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บทคดัย่อ 
 

การจัดการชุมชนกับมโนทัศน์ความยั่งยืนนั้นไม่ใช่เรื่องใหม่ ทว่ามีมานานแล้วหากต่างกันเพียงในแง่ของรูปแบบ
และกลไกที่มีความเฉพาะเจาะจงกับบริบทและเงื่อนไขของชุมชนนั้นๆ อย่างไรก็ดีท่ามกลางพลวัตการเปล่ียนแปลงทาง
สังคมที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วโดยเฉพาะศาสตร์แห่งการจัดการ เช่นนี้จึงถือเป็นความท้าทายของผู้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ
ชุมชนที่จ าเป็นต้องบูรณาการความรู้ท้องถิ่นและความรู้สมัยใหม่เข้าด้วยกัน ดังนั้นการทบทวนบางมโนทัศน์และทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องกับการจัดการชุมชน ไม่ว่าจะเป็นการจัดการ การจัดการเชิงกลยุทธ์ การจัดการความรู้ การพัฒนาองค์การ ภาวะ
ผู้น า นโยบายสาธารณะ วิสาหกิจชุมชน หรือสวัสดิการชุมชน โดยประเด็นเหล่านี้เป็นส่ิงจ าเป็นที่ผู้มีส่วนได้เสียที่เกี่ยวข้อง
กับการจัดการชุมชนต้องเรยีนรูแ้ละท าความเข้าใจเพื่อจักได้ปรับปรุงชุดความรู้ของตนให้มีความร่วมสมัย ทั้งยังเป็นการเพิ่ม
ขีดความสามารถในการบูรณาการศาสตร์ได้อย่างเหมาะสมอีกด้วย 

 

ค าส าคญั : การจัดการชุมชน มโนทัศน์และทฤษฎี การทบทวน 
 

ABSTRACT 

 
Community management and its sustainable concepts are not new. On the contrary they have been 

around for so long but with forms and mechanisms specific to particular communities in terms of context 

and conditions. However, the dynamics of social change occurs rapidly, particularly in the science of 

management. Therefore, it is challenging for those involved in community management who need to 

integrate local knowledge into modern knowledge. These are challenging to community management at 

present. Thus, reviewing some concepts and theories concerning community management in terms of 

management, strategic management, knowledge management, organization development, leadership, 

public policy, community enterprise or community welfare is necessary for stakeholders involved in 

community management to learn and understand in order to improve their own knowledge series and to 

keep it contemporary, it can enhance their ability in integrating sciences appropriately. 
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บทน า 
สังคมไทยได้ให้ความส าคัญกับการสร้างชุมชนให้มี

ความเข้มแข็งเพื่อเป็นสะพานไปสู่ความยั่งยืนเสมือนว่า
กระบวนการสร้างความเข้มแข็งของชุมชนเป็นแนวทางการ
จัดการที่ดีที่สุด ทว่าต้องไม่หลงลืมด้วยว่าสังคมอยู่ท่ามกลาง
การเปล่ียนแปลงที่มีความเป็นพลวัตสูง โดยที่ความส าเร็จ ความ
เข้มแข็ง และความยั่งยืนจะด ารงอยู่ได้เพียงช่วงเวลาหนึ่ง

เท่านั้น เมื่อถึงอีกช่วงเวลาหนึ่งก็ไม่อาจคาดการณ์ได้ว่าส่ิง
เหล่านี้จะสามารถต้านทานต่อกระแสการเปล่ียนแปลงที่มัก
เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วได้มากน้อยเพียงใด กระนั้นข้อพึงตระหนัก
ที่ส าคัญต่อกระบวนการจดัการที่พอจะช่วยคล่ีคลายสถานการณ์
เหล่านี้ได้นั่นคือ “ความต่อเนื่อง” ทั้งนี้ความต่อเนื่องดังกล่าว
ควรอยู่บนพื้นฐานของการเรียนรู้ที่เกิดจากการทบทวนบทเรียน



และประเมินสถานการณ์ต่างๆ อย่างรอบด้านเพื่อเอื้อต่อการ
พัฒนารูปแบบการจัดการที่สอดคล้องกับบริบทและเงื่อนไขของ
ชุมชนในช่วงเวลานั้นๆ โดยนัยนี้การจัดการจึงต้องมีการ
ปรับปรุงอยู่ตลอดเวลา หากการจัดการในกิจกรรมใดๆ ไม่มี
ความต่อเนื่อง ถูกละทิ้ง ขาดการสานต่อ หรือขาดการพัฒนา
ปรับปรุงย่อมน าไปสู่ความล้มเหลวหรือล่มสลายของชุมชน ดังที่ 
จาเร็ด ไดมอนด์ (2552) ได้สะท้อนตัวอย่างชุมชนในอดีตที่ล่ม
สลายเพียงเพราะไม่สามารถจัดการชุมชนหรือสังคมของตนได้ 
โดย “ความล่มสลาย” ในที่นี้หมายถึง การเข้าสู่ภาวะตกต่ าที่
ลดลงอย่างเห็นได้ชัด แม้แต่ความล้มเหลวในการจัดการปัญหา
เพียงด้านใดด้านหนึ่งก็อาจน าพาชุมชนไปสู่ความล่มสลายได้ 
นั่นเพราะทุกอย่างล้วนเชื่อมโยงกัน หรือแม้บางชุมชนที่เคย
รุ่งเรือง หรือได้ชื่อว่าเป็นชุมชนที่ประสบผลส าเร็จ ทว่า
ท่ามกลางปัญหาต่างๆ ทั้งด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม และด้าน
ส่ิงแวดล้อมที่ค่อยๆ กัดกร่อนชุมชน ที่สุดชุมชนเหล่านั้นก็อาจ
เข้าสู่ภาวะถดถอยหรือล่มสลายหากขาดการพัฒนาหรือปรับปรุง
การจัดการอย่างต่อเนื่อง เช่นเดียวกับ เมตต์ เมตต์การุณ์จิต 
(2556) ที่ให้ความส าคัญกับการจัดการที่ต้องมีความต่อเนื่อง
โดยอธิบายว่าหากขาดความต่อเน่ืองแล้วก็ท าให้เชื่อได้ว่า
ความส าเร็จ ความเข้มแข็ง และความยั่งยืนที่เคยเกิดขึ้นจะ
ค่อย  ๆถูกลดคุณค่าและเลือนหายไปในที่สุด 

จากที่กล่าวมาข้างต้นการจัดการชุมชนล้วนมีเป้าหมาย
อยู่ที่การสร้างความเข้มแข็งและยั่งยืน ทั้งนี้การจัดการในบริบท
ต่าง  ๆย่อมเกี่ยวข้องกับคนในบทบาทที่แตกต่างกันในการร่วม
น าพาชุมชนไปสู่เป้าหมายดังกล่าว ดังที่พระธรรมปิฎก (ป.อ. 
ปยุต.โต.) (2551) ได้แสดงความเห็นไว้ว่า “คน” ถือเป็นปัจจัยที่
ส าคัญในการขับเคล่ือนความยั่งยืน อนึ่ง ชุมชนกับการจัดการนั้น
มีมาตั้งแต่ยุคอดีตและได้วิวัฒนาการต่อเนื่องมาจนถึงปัจจุบัน 
โดยชุมชนได้จัดระบบการจัดการชุมชนที่มีกลไกหรือกลยุทธ์
ต่าง  ๆไว้อย่างแยบยลและรอบด้าน ทั้งด้านการปกครองท้องถิ่น 
ด้านการจัดการความรู้ ด้านการจัดการทรัพยากรและส่ิงแวดล้อม 
ด้านการจัดการคลังท้องถิ่น ฯลฯ  

ทั้งยังกล่าวได้ว่าการจัดการชุมชนกับมโนทัศน์ความ
ยั่งยืนนั้นไม่ใช่เรื่องใหม่ ทว่ามีมานานแล้วโดยสะท้อนผ่านชุด
ความรู้ซึ่งแตกต่างกันในแต่ละชุมชนโดยเฉพาะในแง่ของรูปแบบ
และกลไกที่มีความเฉพาะเจาะจงกับบริบทและเงื่อนไขของชุมชน
นั้น  ๆที่เรียกว่า “ปรัชญาชาวบ้าน” หรือ “ภูมิปัญญาชาวบ้าน” ซึ่ง 
พัชรินทร์ สิรสุนทร (2556) ได้อธิบายว่าชุดความรู้เหล่านี้มีมาเนิ่น
นานเนื่องจากมนุษย์ทุกสังคมมีปรัชญาของตนเอง อย่างไรก็ดีดัง
ได้กล่าวแล้วว่าสังคมมีการเปล่ียนแปลงโดยเฉพาะความรู้ที่มีการ

พัฒนาไปอย่างรวดเร็วภายหลังที่ ได้มีการพัฒนาในด้าน
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเป็นส าคัญ เช่นนี้การจัดการชุมชนจึง
ต้องมีพลวัตการเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมัย ทั้งยังต้องมีการบูร
ณาการความรู้ทั้งความรู้ท้องถิ่นและความรู้สมัยใหม่เข้าด้วยกัน 
ยิ่งไปกว่านั้นในสถานการณ์ปัจจุบันที่มีการเปล่ียนแปลงสภาพ
จากชุมชนชนบทเป็นชุมชนกึ่งเมืองกึ่งชนบท หรือชุมชนเมืองที่
ใช้การเติบโตทางเศรษฐกิจเป็นมโนทัศน์หลักในการพัฒนาจน
ชุมชนมีการขยายตัวในด้านนี้อย่างรวดเร็ว ส่ิงเหล่านี้ถือเป็นความ
ท้าทายต่อการจัดการชุมชนในปัจจุบัน ขณะเดียวกันก็มีชุด
ความรู้ใหม่  ๆที่เกี่ยวข้องกับการจัดการชุมชนเกิดขึ้น ดังนั้นการ
ทบทวนมโนทัศน์และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการจัดการชุมชน ไม่
ว่าจะเป็นการจัดการจัดการเชิงกลยุทธ์ การจัดการความรู้           
การพัฒนาองค์การ ภาวะผู้น า นโยบายสาธารณะ วิสาหกิจชุมชน 
หรือสวัสดิการชุมชน โดยประเด็นเหล่านี้เป็นส่ิงจ าเป็นที่ผู้มีส่วน
ได้เสียที่เกี่ยวข้องกับการจัดการชุมชนต้องเรียนรู้และท าความ
เข้าใจเพื่อจักได้ปรับปรุงชุดความรู้ของตนให้มีความร่วมสมัย ทั้ง
ยังเป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการบูรณาการศาสตร์ได้อย่าง
เหมาะสมอีกด้วย 

 

การจดัการ/การบริหาร/การบริหารจดัการ 
การจัดการ การบริหาร การบริหารจัดการ และ          

การบริหารจัดการที่ดี ค าเหล่านี้ยังมีความสับสนกันอยู่บ้างใน
ประเด็นความแตกต่าง เช่นนี้จึงจ าเป็นต้องทบทวนให้เข้าใจใน
เบื้องต้นด้วย โดยที่การบริหารนิยมใช้ในภาครัฐ ขณะที่การ
จัดการนิยมใช้ในภาคเอกชน ส่วนการบริหารจัดการนิยมใช้ทั้ง
ในภาครัฐและภาคเอกชน ทั้งนี้การบริหารจัดการที่ดีนิยมใช้ใน
ภาครัฐ ขณะที่การก ากับดูแลกิจการที่ดีนิยมใช้ในภาคเอกชน 
ทว่าภาคชุมชนยังไม่พบการก าหนดใช้ค าที่อธิบายถึงการ
จัดการหรือการบริหารไว้อย่างเฉพาะเจาะจง มีเพียงค าว่า 
“ชุมชนจัดการตนเอง” ซึ่งเป็นที่รับรู้กันโดยทั่วไป อีกทั้งผู้เขียน
เห็นว่าภาคชุมชนเป็นหน่วยทางสังคมขนาดเล็ก จึงควรอนุโลม
ให้ใช้ “การจัดการชุมชน” ได้ ดังนั้นผู้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ
ชุมชนจึงจ าเป็นต้องรู้และเข้าใจในการจัดการ การบริหาร        
การบริหารจัดการ และการบริหารจัดการที่ดีด้วย 

การจดัการ การบริหาร และการบริหารจดัการ 
ความแตกต่างระหว่าง “การบริหาร” (Administration) 

และ “การจัดการ” (Management) มีดังนี้ ประการแรก การ
บริหารนิยมใช้ในภาครัฐซึ่งเป็นการจัดการเกี่ยวกับนโยบาย 
ขณะที่การจัดการนิยมใช้ในภาคเอกชนซึ่งเป็นศิลปะในการใช้
คน เงิน และวัสดุอุปกรณ์เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ



 
 

 
 

อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการบริหารจึงเป็นการก าหนด
นโยบายและแผน ขณะที่การจัดการเป็นการน านโยบายและแผน
ไปปฏิบัติ ประการที่สอง การบริหารเป็นการจัดสรรทรัพยากร 
ขณะที่การจัดการเป็นการท างานให้ส าเร็จ ดังนั้นการบริหารจึง
เป็นกิจกรรมสนับสนุน ขณะที่การจัดการเป็นกิจกรรมพื้นฐาน 
และประการที่ สาม “การบริหารจัดการ” (Management 
administration) มักนิยมใช้ทัง้ในภาครัฐและภาคเอกชน ด้วยเหตุ
นี้การบริหารจัดการจึงเป็นการผสมผสานแนวคิดระหว่างการ
บริหารภาครัฐและ การจัดการภาคเอกชนเข้าด้วยกัน (วิรัช วิรัช
นิภาวรรณ, 2551; สุรชาติ ณ หนองคาย, 2552; สมคิด บางโม, 
2555) ทั้งนี้การศึกษาเกี่ยวกับการจัดการมีมานานแล้ว ทว่าหาก
กล่าวถึงจุดเริ่มต้นของแนวคิดการจัดการสมัยใหม่ก็มัก
เฉพาะเจาะจงไปที่แนวคิดของ Frederick W. Taylor ซึ่งได้น า
หลักวิทยาศาสตร์มาใช้ในการจัดการ จนท าให้การจัดการได้รับ
การศึกษาอย่างจริงจังและพัฒนาอย่างต่อเนื่องมาโดยตลอด 

แม้ท าความเข้าใจในประเด็นการจัดการและการ
บริหารแล้ว ทว่ายังมีอีกแนวคิดส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ
และการบริหารนั่นคือ การบริหารจัดการที่ดี ซึ่งปัจจุบันมีการ
กล่าวถึงและน ามาใช้กันอย่างกว้างขวาง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ
น ามาใช้ในการบรหิารจัดการในหน่วยงานภาครัฐ 

 

การบริหารจดัการท่ีดี 
“การบริหารจัดการที่ด”ี (Good governance)  

ยั งเป็ นกระบวนทัศน์ ในการบริหารจั ดการภาครั ฐซึ่ ง                  
มีองค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ การเน้นบทบาทของผู้บริหารงาน
ภาครัฐในฐานะผู้ให้บริการที่มีคุณภาพตามที่ประชาชนต้องการ 
การสนับสนุนให้เกิดความเป็นอิสระในการบริหารงานแต่ละ
ระดับมากขึ้นโดยลดการควบคุมของราชการส่วนกลาง การ
เรียกร้องความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งในระดับบุคคลและ
ระดับองค์การ การวัดผลการปฏิบัติงานและให้ผลตอบแทน การ
ตระหนักถึงความส าคัญของการจัดให้มีทรัพยากรบุคคลและ
เทคโนโลยีซึ่งช่วยให้ผู้บริหารสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุผลได้
ตามเป้าหมาย และการเปิดกว้างให้มกีารแข่งขันโดยพิจารณาถงึ
ความเหมาะสมในการด าเนินงาน (วิภาส ทองสุทธิ์, 2551; นคร 
เสรีรักษ์ และคณะ, 2556) ขณะที่ภาคเอกชนก็ได้น าหลักการ
บริหารจัดการที่ดีมาถือปฏิบัติเช่นเดียวกันโดยเรียกว่า “การ
ก ากับดูแลกิจการที่ดี” (Good corporate governance) (ศิลปพร 
ศรีจั่นเพชร, 2553) ดังนั้นการบริหารจัดการที่ดีจึงเป็นเครื่องมือ
พัฒนาขีดความสามารถขององค์การ โดยเฉพาะการเปิดโอกาส
ให้ทุกภาคส่วนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการควบคุม ติดตาม และ

ตรวจสอบให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างโปร่งใส มีประสิทธิภาพ 
และเกิดประสิทธิผล ตลอดจนการค านึงถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้น
ต่อผู้มีส่วนได้เสีย ยิ่งไปกว่านั้นด้วยเหตุที่การบริหารจัดการที่ดี
มีบทบาทส าคัญในการขับเคล่ือนชุมชนท้องถิ่น สังคม และ
ประเทศโดยรวมอย่างเห็นได้ชัด จึงเป็นผลให้มีการก าหนด
บทบัญญัติแห่งรัฐเพื่อหนุนเสริมการขับเคล่ือนดังกล่าวให้บรรลุ
ตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ โดยในที่นี้หมายความถึงพระราช
กฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมือง
ที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ ตามประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม ๑๒๐ 
ตอนที่ ๑๐๐ ก วันที่ ๙ ตุลาคม ๒๕๔๖ 

กล่าวโดยสรุปได้ว่าการจัดการเป็นศิลปะในการใช้คน 
เงิน และวัสดุอุปกรณ์เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ
อย่างมีประสิทธิภาพโดยเป็นการน านโยบายและแผนไปปฏิบัติ
ให้ส าเร็จ ดังนั้นการจัดการจึงเป็นกิจกรรมพื้นฐานซึ่งนิยมใช้ใน
ภาคเอกชน ขณะที่การบริหารเป็นการจัดการเกี่ยวกับนโยบาย
และแผน รวมถึงการจัดสรรทรัพยากร ดังนั้นการบริหารจึงเป็น
กิจกรรมสนับสนุนซึ่งนิยมใช้ในภาครัฐ ส่วนการบริหารจัดการ
เป็นการผสมผสานระหว่างแนวคิดการบริหารและการจัดการเข้า
ด้วยกันจึงนิยมใช้ทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน อย่างไรก็ดีมโน
ทัศน์การจัดการได้ถูกน ามาประยุกต์ใช้กับภาคประชาชนมาก
ขึ้นตามล าดับ ทั้งนี้ทฤษฎีการจัดการจ าแนกเป็น ช่วงแรก 
ส านักคลาสสิก ได้แก่ การจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ การจัดการ
โดยใช้หลักการบริหาร ศาสตร์แห่งการบริหาร และทฤษฎีระบบ
ราชการ ช่วงที่สอง ทฤษฎีการจัดการส านักพฤติกรรมศาสตร์ 
ได้แก่ แนวทางมนุษยสัมพันธ์ ทฤษฎีองค์การร่วมสมัย แนว
ทางการจูงใจมนุษย์ และทฤษฎีปัจจัยสุขอนามัยและปัจจัยจูงใจ 
และช่วงที่สาม ทฤษฎีการจัดการส านักสมัยใหม่ ได้แก่ แนวทาง
เชิงระบบ และแนวทางเชิงสถานการณ์ ขณะที่การบริหารจัดการ
ที่ดีเป็นเครื่องมือพัฒนาขีดความสามารถขององค์การทั้งภาครัฐ
และภาคเอกชนโดยเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนของสังคมได้เข้า
มามีส่วนร่วมในการควบคุม ติดตาม และตรวจสอบให้การ
ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างโปร่งใส มีประสิทธิภาพ และเกิด
ประสิทธิผล ตลอดจนค านึงถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้นต่อ 

ผู้มีส่วนได้เสีย 
 

การจดัการเชิงกลยทุธ ์
“กลยุทธ์” (Strategy) เป็นแผนการหรือวิธีการในการ

ด าเนินงานที่ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ตั้ งไว้ด้วย
เอกลักษณ์เฉพาะที่แตกต่างไปจากคู่แข่งขันซึ่งผู้บริหารต้อง
เลือกกลยุทธ์ให้สอดคล้องกันระหว่างทรัพยากรในองค์การและ



ความสามารถหลักขององค์การ รวมทั้งค านึงถึงโอกาสและ
อุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การด้วย ขณะที่ “การ
จัดการเชิงกลยุทธ”์ (Strategic management) เป็นกระบวนการที่
ประกอบด้วย การตรวจสอบสภาพแวดล้อมทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ การก าหนดกลยุทธ์ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
และการควบคุมและการประเมินผลกลยุทธ์ ส่ิงเหล่านี้ช่วยให้
องค์การมีความได้เปรียบในการแข่งขันในระยะยาว (พิบูล ทีปะ
ปาล, 2551; สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์, 2551; ณัฏฐพันธ์ เขจร
นันทน์, 2552; สุดใจ วันอุดมเดชาชัย, 2556) ทั้งนี้การจัดการ
เชิงกลยุทธ์แตกต่างจากการจัดการโดยทั่วไปดังนี้ ประการแรก 
เป็นการตัดสินใจที่ต้องค านึงถึงสภาพแวดล้อมทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ ประการที่สอง เป็นการใช้ทรัพยากรและ
ความสามารถหลักขององค์การ ประการที่สาม เป็นการสร้าง
ความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์การ ประการที่ส่ี เป็น
การด าเนินงานที่ท าให้องค์การแตกต่างจากคู่แข่งขัน ประการที่
ห้า เป็นอนาคตขององค์การในระยะยาว และประการที่หก เป็น
กระบวนการที่มีความต่อเนื่อง 

ด้วยเหตุที่การจัดการเชิงกลยุทธ์ต้องค านึงถึงโอกาส
และอุปสรรค เช่นนี้จึงต้องให้ความส าคัญกับการก าหนด
ประเด็นซึ่งถือเป็นหลักการหนึ่งของกระบวนการวิเคราะห์ 
SWOT เนื่องจากการก าหนดประเด็นช่วยท าให้การวิเคราะห์
และประเมินจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค เป็นไปอย่าง
ถูกต้อง โดยเฉพาะการก าหนด “ประเด็นหลัก” ยิ่งก าหนดได้
ถูกต้องมากเท่าใด ยิ่งท าให้การวิเคราะห์ถูกต้องมากขึ้นเท่านั้น 
ทั้งนี้การก าหนดกรอบการวิเคราะห์ SWOT ใดๆ ย่อมขึ้นอยู่กับ
ลักษณะงานหรือธรรมชาติขององค์การนั้นๆ ซึ่งรูปแบบที่นิยม
ใช้กันนั่นคือการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การและ
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์การ โดยการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การทั้งสภาพแวดล้อมทั่วไปและ
สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวกับงาน ส่ิงเหล่านี้เป็นการวิเคราะห์
เพื่อให้องค์การสามารถสร้าง “โอกาส” และลด “อุปสรรค” ในการ
ด าเนินงาน ทั้งยังช่วยในการก าหนดกลยุทธ์ให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์และตามความเป็นจริง ขณะที่การวิ เคราะห์
สภาพแวดล้อมภายในองค์การทั้งสภาพแวดล้อมตามหน้าที่และ
สภาพแวดล้อมตามห่วงโซ่คุณค่า ส่ิงเหล่านี้เป็นการวิเคราะห์
เพื่อให้องค์การสามารถสร้าง “จุดแข็ง” และลด “จุดอ่อน” ในการ
ด าเนินงาน ที่สุดก็ช่วยให้องค์การสามารถก าหนดกลยุทธ์ได้
อย่างเหมาะสม (เขมมารี รักษ์ชูชีพ, 2551; พิบูล ทีปะปาล, 
2551; สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์, 2551; ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 

2552; เรวัตร์ ชาตรีวิศิษฏ์ และ คณะ, 2554; สุดใจ วันอุดมเดชา
ชัย, 2556) 

กล่าวโดยสรุปได้ว่าการจัดการเชิงกลยุทธ์ช่วยให้
ผู้บริหารมีความตื่นตัวและพร้อมที่จะเผชิญกับการเปล่ียนแปลง
ซึ่งสามารถปรับปรุงแนวทางการด าเนินงานให้สอดคล้องกับ
โอกาสที่เกิดขึ้นใหม่ รวมทั้งแสวงหาแนวทางหลีกเล่ียงจาก
อุปสรรคที่อาจส่งผลกระทบต่อองค์การในอนาคต ทั้งนี้ส่ิงส าคัญ
นั่นคือการจัดการเชิงกลยุทธ์เป็นการจัดการในลักษณะ “เชิงรุก” 
มากกว่า “เชิงรับ” และ “การรุกก่อน” ย่อมเป็น “การก าหนดเกม
ก่อน” ซึ่งหมายความถึงการช่วงชิง การน าเพื่อสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขันให้แก่องค์การในระยะยาว ขณะที่การ
วิเคราะห์ SWOT เป็นส่ิงที่องค์การใช้เพื่อประเมินสถานการณ์
และน าไปสู่ การก าหนดปัจจัยเชิงกลยุทธ์ ทั้งยังสามารถน า
ปัจจัยดังกล่าวไม่ว่าจะเป็นจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส หรืออุปสรรค 
มาจับคู่กันในรูปแบบของ TOWS matrix ซึ่งแสดงให้เห็นว่า
ปัจจัยภายนอกที่เป็นโอกาสและอุปสรรคที่องค์การก าลังเผชิญ
อยู่นั้นสามารถน ามาจับคู่เพื่อให้เกิดความสอดคล้องกับปัจจัย
ภายในที่เป็นจุดแข็งและจุดอ่อนได้ 

 

การจดัการความรู้/องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
การจัดการความรู้มีประเด็นที่ เกี่ยวข้องและควร

กล่าวถึงนั่นคือ การจัดการความรู้และองค์การแห่งการเรียนรู ้
การจดัการความรู ้

ความรู้แต่ละประเภทมีที่มาแตกต่างกันจึงต้องการการจัดการที่
แตกต่างกันด้วย โดยทั่วไปมักแบ่งประเภทของความรู้ไว้ดังนี้ 
ประเภทแรก ความรู้ที่แฝงอยู่ในตัวบุคคล (Tacit knowledge) 
เป็นความรู้ที่ได้จากประสบการณ์หรือสัญชาติญาณของแต่ละ
บุคคลในการท าความเข้าใจในส่ิงต่าง  ๆเป็นความรู้ที่ไม่สามารถ
ถ่ายทอดออกมาเป็นค าพูดหรือลายลักษณ์อักษรได้ง่าย ต้องใช้
เวลาและต้นทุนโดยเฉพาะทักษะ งานฝีมือ และการคิดเชิง
วิเคราะห์และสังเคราะห์ และประเภทที่สอง ความรู้ที่ชัดแจ้ง 
(Explicit knowledge) เป็นความรู้ที่สามารถรวบรวมและถ่ายทอด
ได้ผ่านวิธีการต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการบันทึกเป็นลายลักษณ์
อักษร ทฤษฎี หรือคู่มือ ทั้งนี้ยิ่งมีความรู้ที่แฝงอยู่ในตัวบุคคล
มากเท่าใด การถ่ายทอดความรู้ยิ่งกระท าได้ยากเท่านั้น ด้วย
เหตุนี้จึงมักเรียกความรู้ประเภทนี้ว่า “ความรู้แบบนามธรรม” 
ขณะที่ความรู้ที่ชัดแจ้งมักถ่ายทอดและแบ่งปันได้ง่าย จึง
เรียกว่า “ความรู้แบบรูปธรรม” ซึ่งความรู้ทั้งสองประเภท 
 



 
 

 
 

นี้เป็นส่ิงที่แยกจากกันไม่ได้ ต้องอาศัยซึ่งกันและกัน (ณัฐชนา 
พวงทอง, 2552; ประสิทธิชัย พิบูลรัตน์, 2552; จรินทร์ อาสา
ทรงธรรม, 2553) ดังนั้นองค์การจึงต้องมี “การจัดการความรู้” 
(Knowledge management: KM) ด้วยเหตุผลดังนี้ ประการแรก                        
การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีที่รวดเร็วเป็นผลให้ความรู้ที่มี
อยู่ล้าสมัยเร็วขึ้น ประการที่สอง การลดขนาดขององค์การเป็น
ผลให้เกิดการลดจ านวนพนักงานพร้อมกับการสูญหายไปของ
ความรู้ที่ติดตัวพนักงานเหล่านั้น และประการที่สาม ความ
ต้องการสินค้าและบริการมีลักษณะสลับซับซ้อนมากขึ้น หากไม่
มีการจัดการความรู้ที่เป็นระบบแล้ว การพัฒนาสินค้าและบริการ
เพื่อตอบสนองความต้องการดังกล่าวย่อมเป็นไปได้ยาก 

องคก์ารแห่งการเรียนรู ้
ในช่วง ค.ศ. 1980 เรื่อยมาแนวคิดองค์การแห่งการ

เรียนรู้ได้รับการยอมรับถึงความจ าเป็นที่มีต่อองค์การ ทว่า
ยังคงจ ากัดอยู่ในวงแคบ กระทั่ง Peter M. Senge (อ้างถึงใน 
พยัต วุฒิรงค์, 2557) ได้กล่าวถึง “วินัย 5 ประการ” (The Fifth 
Discipline) ซึ่งเป็นแนวคิดในการน าองค์การไปสู่การเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้โดยเป็นที่นิยมน าไปปฏิบัติกันอย่าง
แพร่หลายในเวลาต่อมาจวบจนปัจจุบัน โดยรายละเอียดมีดังนี้ 
ประการแรก บุคคลที่สนใจใฝรู่้ (Personal mastery) เป็นการมุ่งสู่
ความเป็นเลิศและรอบรูซ้ึ่งบุคคลจะมุ่งมั่นพัฒนาตนเองให้ไปถึง
เป้าหมายด้วยการสร้างวิสัยทัศน์ส่วนตนและลงมือกระท าอย่าง
สร้างสรรค์ ประการที่สอง ตัวแบบความคิด (Mental model) เป็น
แบบแผนความคิดที่ส่ังสมมาจากประสบการณ์จนกลายเป็น
กรอบความคิดที่ท าให้บุคคลสามารถเข้าใจ วินิจฉัย และ
ตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมกับปัจจัยแวดล้อมที่เปล่ียนแปลงไป 
ประการที่สาม การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Shared vision) เป็นการ
สร้างทัศนคติร่วมของบุคคลในองค์การให้สามารถมองเห็นภาพ
บวกและมีความตอ้งการมุ่งมั่นไปในทิศทางเดียวกัน ประการที่สี ่
การเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) เป็นการเรียนรู้ร่วมกันของ
สมาชิกในลักษณะทีมงานซึ่งเป็นเป้าหมายที่ต้องท าให้เกิดขึ้น
เพื่อให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้และถ่ายทอดประสบการณ์กัน
อย่างสม่ าเสมอ และประการที่ห้า การคิดเชิงระบบ (System 
thinking) เป็นความสามารถของบุคคลในการเชื่ อมโยง
ความสัมพันธ์ระหว่างส่ิงต่างๆ เข้าด้วยกันได้อย่างมีเหตุผล 
โดยเริ่มมองจากระบบใหญ่ก่อนเพื่อให้เกิดความเข้าใจใน
ภาพรวม จากนั้นจึงมองระบบย่อยเพื่อน าไปสู่การวางแผน
ด าเนินงานในส่วนย่อยต่างๆ ให้แล้วเสร็จทีละส่วน ทั้งนี้การ

สร้างวินัยเหล่านี้มีหลักส าคัญ อยู่ที่การน าไปปฏิบัติของบุคคล 
กลุ่ม และองค์การอย่างต่อเนื่อง 

ทั้งนี้ บดินทร์ วิจารณ์ (2550) ยังได้รวบรวมความเห็น
ของนักวิชาการที่อธิบายถึงองค์การแห่งการเรียนรู้ไว้อย่าง
น่าสนใจเช่นกันดังนี้ David A. Gavin ซึ่งระบุว่าองค์การแห่งการ
เรียนรู้เป็นองค์การที่มีลักษณะในการสร้าง แสวงหา และถ่าย
โอนความรู้ด้วยการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมซึ่งเป็นผลมาจากการ
มีความรู้ใหม่และการเข้าใจในส่ิงต่างๆ อย่างถ่องแท้ และ 
Michael J. Marquardt ที่เน้นย้ าว่าองค์การแห่งการเรียนรู้เป็น
องค์การที่ซึ่งมีบรรยากาศของการเรียนรู้ทั้งรายบุคคลและราย
กลุ่ม มีวิธีการเรียนรู้ที่เป็นพลวัต และมีการสอนสมาชิกให้มี
กระบวนการคิดเชิงวิเคราะห์เพื่อช่วยให้เข้าใจในส่ิงต่าง  ๆ
ขณะเดียวกันทุกคนก็ช่วยองค์การทั้งจากความผิดพลาดและ
ความส าเร็จ ซึ่งเป็นผลให้ทุกคนตระหนักถึงการเปล่ียนแปลง
และปรับตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ แม้จะมีมุมมองเกี่ยวกับ
องค์การแห่งการเรียนรู้แตกต่างกันอยู่บ้าง ทว่าก็มีเป้าหมาย
สุดท้ายเหมือนกันนั่นคือการเรียนรู้ทั้งที่เป็นระดับบุคคล ระดับ
กลุ่ม และระดับองค์การ (นิติ รัตนปรีชาเวช, 2552; สมนึก เอื้อจิ
ระพงษ์พันธ์ และ เพ็ญนภา ประภาวัต, 2552) 

กล่าวโดยสรุปได้ว่าการจดัการความรู้เป็นการรวบรวม
ความรู้ที่มีอยู่ในองค์การซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือ
ความรู้ที่แฝงอยู่ในตัวบุคคล และในเอกสารหรือความรู้ที่ชัดแจ้ง
แล้วน ามาพัฒนาให้เป็นระบบเพื่อให้ทุกคนในองค์การสามารถ
เข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้งปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามที่ได้
ตั้งไว้ ทั้งนี้การจัดการความรู้ต้องด าเนินการอย่างเป็นขั้นตอน
และมีความต่อเนื่องโดยเริ่มจากการสร้างความรู้ การรวบรวม
ความรู้ การแบ่งปันความรู้ และการใช้ความรู้ ตามล าดับ ขณะที่
องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นแนวคิดการพัฒนาองค์การซึ่งเน้น
การเรียนรู้ร่วมกันของคนในองค์การเพื่อให้เกิดการถ่ายทอด
แลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ และทักษะร่วมกัน ทั้งยัง
ส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการคิดริ เริ่มและการสร้าง
นวัตกรรมซึ่งจะท าให้องค์การมีความเข้มแข็งและพร้อมเผชิญ
กับสภาวะการแข่งขันได้เป็นอย่างดี 

 

การพฒันาองคก์าร 
ความเปล่ียนแปลงของปัจจัยแวดล้อมที่เกิดขึ้นอย่าง

รวดเร็วเป็นเหตุให้องค์การจ าเป็นต้องปรับตัวด้วยการน า “การ
พัฒนาองค์การ” (Organization development: OD) มาใช้เพื่อให้
องค์การก้าวทันต่อการเปล่ียนแปลงได้ ทั้งนี้การพัฒนาองค์การ



มักเกี่ยวข้องกับส่ิงเหล่านี้ ประการแรก การมีพื้นฐานทางด้าน
สังคมศาสตร์ แม้ว่าเทคนิคการพัฒนาองค์การได้ขยายตัวและ
บูรณาการเข้ากับศาสตร์การบริหารอื่นๆ แล้วก็ตาม ประการที่
สอง การให้ความส าคัญกับการพัฒนาสมาชิกขององค์การ ซึ่ง
ผู้บริหารต้องจัดโครงสร้างและกระบวนการท างานให้สมาชิกใน
องค์การได้มีความก้าวหน้าตามเส้นทางอาชีพอย่างต่อเนื่อง 
และประการที่สาม การเพิ่มขีดความสามารถในการท างานทั้งใน
ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การเพื่อให้การท างานมี
ประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล และเกิดการเปล่ียนแปลง
วัฒนธรรมองค์การ ทั้งยังมีการสร้างนวัตกรรมองค์การอีกด้วย 
(บดินทร์ วิจารณ์, 2550; ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2551; นิติ 
รัตนปรีชาเวช, 2552; จรินทร์ อาสาทรงธรรม, 2553; จิระพงค์ 
เรืองกุน, 2556; พยัต วุฒิรงค์, 2557) ดังนั้นการพัฒนาองค์การ
จึงเป็นกระบวนการที่ใช้เวลานานและต้องบูรณาการความรู้
ความสามารถ ส่ิงส าคัญนั่นคือ การยอมรับว่าการพัฒนา
องค์การเป็น “พันธกิจขององค์การ” ซึ่งสมาชิกทุกคนต้องให้
ความร่วมมือจึงจะด าเนินการได้ด้วยดี 

อนึ่ง การพัฒนาองค์การไม่ว่าจะเลือกใช้รูปแบบใด             
ก็ตาม ต่างก็มีเป้าหมายมุ่งไปที่การแก้ปัญหาและพัฒนา
ศักยภาพขององค์การซึ่งขั้นตอนส าคัญนั่นคือการก าหนด             
กลยุทธ์การเปล่ียนแปลงทั้งหมดขององค์การและการก าหนด
บทบาทความสัมพันธ์ระหว่างที่ปรึกษาการพัฒนาองค์การกับ
สมาชิกในองค์การ จากนั้นที่ปรึกษาการพัฒนาองค์การจะเริ่มท า
การแทรกแซงระบบขององค์การด้วยการเข้าไปปฏิบัติงาน
ระหว่างกลุ่มหรือสมาชิกขององค์การ และใช้กิจกรรมที่สร้างการ
มีส่วนร่วมและการสังเกตกระบวนการท างานร่วมกันระหว่าง
สมาชิกของกลุ่มหรือสมาชิกขององค์การเพื่อแก้ไขปัญหาหรือ
พัฒนาประสิทธิภาพของกระบวนการท างานซึ่งช่วยให้การ
เปล่ียนแปลงบรรลุเป้าหมายที่ต้องการได้ในที่สุด ทั้งนี้การน า
เทคนิคการพัฒนาองค์การ (OD intervention) ไปปฏิบัติจะมี
ความส าคัญเนื่องจากเป็นดัชนีชี้วัดความส าเร็จหรือความ
ล้มเหลวในการพัฒนาองค์การซึ่ งผู้น าและตัวแทนการ
เปล่ียนแปลง (Change agent) จะต้องมีความรู้ความเข้าใจ มี
ทักษะในการส่ือสาร และมีความสามารถในการสร้างผลงานให้
เป็นรูปธรรม (สุนันทา เลาหนันทน์, 2550; จิระพงค์ เรืองกุน, 
2556; จิตติ รัศมีธรรมโชติ, 2558) 

กล่ าวโดยสรุปได้ ว่ าการพัฒนาองค์ การเป็น
กระบวนการที่มีขั้นตอนซึ่งใช้เวลานานโดยเริ่มจากการยอมรับ
ความต้องการในการเปล่ียนแปลงก่อน การสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างที่ปรึกษาและองค์การ การวินิจฉัยองค์การ การน า

เทคนิคการพัฒนาองค์การมาใช้ และการประเมินผล เฝ้าระวัง 
และรักษาเสถียรภาพ ตามล าดับ ขณะที่เทคนิคการพัฒนา
องค์การเป็นอีกประเด็นที่ที่ปรึกษาการพัฒนาองค์การ ตัวแทน
การเปล่ียนแปลง และผู้บริหารต้องค านึงถึงอยู่เสมอ แม้จะ
เลือกใช้เทคนิคการพัฒนาองค์การด้วยความตระหนักถึงข้อ           
ท้าทายต่อการพัฒนาองค์การเป็นอย่างดีก็ไม่ได้หมายความว่า
การพัฒนาองค์การจะประสบความส าเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายไว้
เสมอไปทั้งสาเหตุจากข้อจ ากัดของเทคนิคการพัฒนาองค์การ
และข้อบกพร่องในการน าไปใช้งาน 

 

ภาวะผูน้ า 
“ภาวะผู้น า” (Leadership) เป็นความพยายามของ

บุคคลที่จะชักจูงและก าหนดพฤติกรรม ทัศนคติ ความเชื่อ และ
ค่านิยมของบุคคลอื่นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ ทั้งนี้
บุคคลอาจมีภาวะผู้น าเนื่องจากด ารงต าแหน่งอยู่ในองค์การ แต่ 
“ผู้น า” (Leader) ทุกคนก็อาจไม่ได้เป็น “ผู้จัดการ” (Manager) 
และผู้จัดการทุกคนก็อาจไม่ได้เป็นผู้น า แม้ว่าผู้จัดการจะเป็น
ต าแหน่งที่องค์การได้แต่งตั้งอยา่งเปน็ทางการทีเ่รียกวา่ “ผู้น าที่
เป็นทางการ” แต่โดยข้อเท็จจริงแล้วยังมี “ผู้น าที่ไม่เป็น
ทางการ” ที่มีภาวะผู้น าและมอีิทธิพลมากกวา่ผู้น าที่เปน็ทางการ
ให้พบเห็นได้ทั่วไป ดังนั้นผู้จัดการจึงเป็นบุคคลที่ท าให้บุคคล
อื่นมุ่งไปสู่จุดหมายปลายทางใหไ้ด้ไมว่่าบคุคลเหล่านั้นจะเต็มใจ
หรือไม่ ขณะที่ผู้น าจะเป็นบุคคลที่ผู้ตามเต็มใจที่จะมุ่งไปสู่
จุดหมายปลายทางดังกล่าว นอกจากน้ีผู้จัดการมักมีหน้าที่
ควบคุมให้บุคคลปฏิบัติงานประจ าด้วยดี ขณะที่ผู้น ามักมี
หน้าที่ก าหนดนโยบายแล้วมอบให้บุคคลอื่นน าไปปฏิบัติจน
บรรลุเป้าหมาย (กวี วงศ์พุฒ, 2550; ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 
2551; ทองใบ สุดชารี, 2551; ณัฐนรี ศรีทอง, 2552; เนตร์
พัณณา ยาวิราช, 2552; พิชาภพ พันธุ์แพ, 2554; รัตติกรณ์ จง
วิศาล, 2556) ดังนั้นผู้น าจึงแตกต่างจากผู้จัดการโดยเฉพาะใน
ประเด็นการก าหนดนโยบายและความเต็มใจในการรับนโยบาย
ไปปฏิบัติของผู้ตามในองค์การนั้น  ๆ

นอกจากนี้การเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์การเป็น
การเปล่ียนแปลงจากสถานภาพหนึ่งที่เป็นอยู่ในปัจจุบันไปสู่อีก
สถานภาพหนึ่งในอนาคตที่ก าหนดไว้เพื่อให้องค์การสามารถ
ด าเนินงานจนบรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิ ผล โดยทั่ วไปมี ลั กษณะดั งนี้  ประการแรก                        
การเปล่ียนแปลงแบบปฏิวัติ (Revolutionary change) เป็น                
การเปล่ียนแปลงที่หวังผลอย่างฉับพลันทันที ซึ่งผู้บริหารมักใช้
อ านาจและส่ังการให้พนักงานปฏิบัติตามที่ต้องการโดยไม่



 
 

 
 

ค านึงถึงความรู้สึกของผู้ที่เกี่ยวข้องโดยเฉพาะการเปล่ียนแปลง
ต าแหน่ง ระบบงาน และโครงสร้างองค์การ ซึ่งมีผู้ต่อต้านมาก
เนื่องจากผลของการเปล่ียนแปลงอาจสร้างความไม่พอใจและ
ความรู้สึกขัดแย้งระหว่างสมาชิกกลุ่มต่างๆ จนก่อให้เกิดความ
ไม่ ไว้วางใจและไม่ ให้ความร่วมมือ ประการที่ สอง การ
เปล่ียนแปลงแบบวิวัฒนาการ (Evolutionary change) เป็นการ
เปล่ียนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไปตรงข้ามกับวิธีการปฏิวัติ โดย
ปกติการเปล่ียนแปลงแบบวิวัฒนาการในองค์การจะไม่ก่อให้เกิด
ความตื่นเต้นหรือเกิดความประหลาดใจในหมู่สมาชิกเนื่องจาก
การเปล่ียนแปลงจะค่อย  ๆเกิดขึ้น ท าให้สมาชิกปรับตัวตามโดย
ไม่รู้สึกตัวว่ามีการเปล่ียนแปลง ส่งผลให้การต่อต้านมีน้อย และ
ประการที่สาม การเปล่ียนแปลงแบบวางแผน (Planned change) 
เป็นการเปล่ียนแปลงที่ท าอย่างเป็นระบบเนื่องจากได้วิเคราะห์
และวางแผนไว้ล่วงหน้า จึงช่วยให้องค์การเปล่ียนแปลงและ
พัฒนาไปอย่างเป็นขั้นตอนและมีประสิทธิภาพมากกว่าวิธีอื่น 
โดยเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องได้เข้ามาร่วมกับฝ่ายบริหาร
ในการเปล่ียนแปลง กระนั้นก็อาจได้รับการต่อต้านจากบุคคลอยู่
บ้างแต่น้อยกว่าวิธีการปฏิวัติ ทั้งนี้การวางแผนเปล่ียนแปลงต้อง
มีผู้น าที่มีวิสัยทัศน์และคิดเป็นระบบ ตลอดจนสามารถประสาน
และส่ือสารกับสมาชิกได้ทุกคน มิเช่นนั้นอาจเสียเวลาและท าให้
เกิดความล่าช้าในการด าเนินงาน (สุนันทา เลานันทน์, 2550; 
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2551; รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2553; พิชา
ภพ พันธุ์แพ, 2554; จิระพงค์ เรืองกุน, 2556; สมบูรณ์ วรคุณา
กุล และ เสน่ห์ จุ้ยโต, 2556; ศิรินาถ ราชค า และ คณะ, 2557) 

กล่าวโดยสรุปได้ว่าองค์การที่ยังคงสภาพการจัดการ
ให้เป็นที่ยอมรับได้นั้น ล้วนผ่านกระบวนการเปล่ียนแปลง
มาแล้วทั้งส้ิน โดยส่ิงส าคัญก็คือการมีผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า
และวิสัยทัศน์ในการเตรียมพร้อมที่จะเผชิญกับอุปสรรคที่ไม่ได้
คาดการณ์ไว้ ซึ่งยังผลให้การด าเนินการในขั้นตอนที่เกี่ยวข้อง
เป็นไปอย่างสัมพันธ์กันทั้งการด าเนินการตามแผนการ
เปล่ียนแปลง การเสริมแรงการเปล่ียนแปลง และการรักษาระดับ
การเปล่ียนแปลง ตลอดจนการสร้างการเปล่ียนแปลง โดย
ระหว่างการด าเนินงานในแต่ละขั้นตอนต้องมีการทบทวนข้อมูล
ย้อนกลับเพื่อน ามาใช้รับมือกับปัญหาที่เกิดขึ้น จากนั้นจึงวาง
แผนการเปล่ียนแปลงใหม่อีกครั้งเพื่อให้มีความเหมาะสมกับ
สถานการณ์ที่เปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
 
 
 

นโยบายสาธารณะ 
“นโยบายสาธารณะ” (Public policy) เป็นส่ิงที่เกิด

ขึ้นมาพร้อมกับการที่มนุษย์อยู่รวมกันเป็นกลุ่ม ในสมัยก่อน
อาจเรียกว่า “กฎ ระเบียบ หรือกติกาของชุมชน” ซึ่งหัวหน้า
ชุมชนเป็นผู้ก าหนดขึ้นมาเพื่อให้สมาชิกของชุมชนได้ยึดถือ
และปฏิบัติตามทั้งนี้เพื่อรักษาความสงบเรียบร้อยของชุมชน 
หากไม่มีกฎระเบียบแล้วมนุษย์ย่อมอยู่ร่วมกันอย่างไม่มี
ความสุขเนื่องจากธรรมชาติของมนุษย์รักที่จะท าในส่ิงที่สร้าง
ความสุขให้แก่ตนเองและพวกพ้อง ซึ่งการกระท าดังกล่าวอาจไป
ละเมิดสิทธิของผู้อื่นหรือขัดแย้งกับผู้อื่นได้ ทั้งนี้กฎ ระเบียบ 
หรือกติกาของชุมชนเหล่านั้นเป็นนโยบายสาธารณะ หรือ 
“นโยบาย” ในภาษาพูดซึ่งไม่เฉพาะเจาะจงว่าเรื่องที่สนทนาจะ
เกี่ยวข้องกับ “ภาครัฐหรือภาคเอกชน” ในทางตรงกันข้ามหาก
เป็นนโยบายสาธารณะมักเฉพาะเจาะจงว่าเป็นเรื่องของ “ภาครัฐ” 
มิใช่เรื่องของ “ภาคเอกชน” (เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ, 2550; 
ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2554; สมบัติ ธ ารงธัญวงศ์, 2554; ธันย
วัฒน์ รัตนสัค, 2555; สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์ และ อนุรัตน์ 
อนันทนาธร, 2555; มยุรี อนุมานราชธน, 2556) ดังนั้นนโยบาย
สาธารณะจึงหมายความถึงส่ิงเหล่านี้ ประการแรก เป็นกิจกรรม
ของรัฐที่ด าเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามที่ได้ก าหนดไว้ 
ประการที่สอง เป็นส่ิงที่ส่งผลกระทบต่อคนหมู่มาก และประการ
ที่สาม เป็นกระบวนการที่มีขั้นตอนและมีความต่อเนื่อง 
นอกจากนี้พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ยัง
ระบุว่านโยบายเป็นหลักและวธิีปฏบิัติซึ่งถือเป็นแนวด าเนินการ 
(ราชบัณฑิตยสถาน, 2556) ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่านโยบาย
สาธารณะเป็นหลักและวิธีการปฏิบัติที่ก าหนดไว้อย่างเป็น
ขั้นตอนเพื่อใช้เป็นแนวในการด าเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ในกิจกรรมของรัฐซึ่งส่งผลกระทบต่อคนหมู่มาก 

เช่นนี้นโยบายสาธารณะจึงมีความส าคัญเนื่องจาก
เกี่ยวข้องและส่งผลกระทบต่อคนหมู่มากดังนั้นผู้ที่เกี่ยวข้องกับ
การก าหนดนโยบายจึงต้องให้ความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งที่
ต้องท าความเข้าใจกับกระบวนการนโยบายสาธารณะซึ่งช่วยท า
ให้เข้าใจถึงโครงสร้างการพัฒนานโยบายสาธารณะได้ง่ายขึ้น 
โดยแบ่งเป็นขั้นตอนต่างๆ ดังนี้ ขั้นตอนแรก การก าหนด
นโยบาย (Policy formulation) เป็นขั้นตอนส าคัญของ
กระบวนการนโยบายสาธารณะเนื่องจากเมื่อก าหนดนโยบายได้
แล้วก็จะน าไปสู่การน านโยบายไปปฏิบัติจริงต่อไป ขั้นตอนที่
สอง การน านโยบายไปปฏิบัติ (Policy implementation) หลังจาก
ที่ผู้มีอ านาจตัดสินใจได้ตัดสินใจเลือกทางเลือกแล้ว ทางเลือก



 
 

ดังกล่าวนั้นก็จะถูกน าไปปฏิบัติโดยหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง โดย
จัดท าเป็นแผน แผนงาน โครงการ และกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้
บรรลุถึงเป้าหมายของนโยบายที่ได้ก าหนดไว้ และขั้นตอนที่
สาม การประเมินผลนโยบาย (Policy evaluation) เมื่อนโยบาย
สาธารณะถูกน าไปปฏิบัติแล้วระยะหนึ่ง จ าเป็นต้องมีการ
ประเมินผลเพื่อให้ทราบถึงผลการด าเนินการตามนโยบายว่ามี
ปัญหาหรืออุปสรรคประการใดบ้าง นโยบายดังกล่าวควรจะ
ด าเนินการต่อหรือต้องปรับปรุงเปล่ียนแปลงประการใด ดังนั้น
การประเมินผลนโยบายสาธารณะจึงเป็นขั้นตอนที่ส าคัญอีก
ขั้นตอนหนึ่งของกระบวนการนโยบายสาธารณะ (เรืองวิทย์ เกษ
สุวรรณ, 2550; ธันยวัฒน์ รัตนสัค, 2555) 

กล่าวโดยสรุปได้ว่านโยบายสาธารณะเป็นแนวทาง
ปฏิบัติงานของรัฐที่ตัดสินใจให้มีการกระท าหรืองดเว้นการ
กระท าอย่างใดอย่างหนึ่งซึ่งต้องพิจารณาอย่างรอบคอบ
เนื่องจากส่งผลต่อประชาชนโดยรวมและต้องประกาศให้
ประชาชนรับรู้อีกด้วย มักจ าแนกประเภทของนโยบายสาธารณะ
ดังนี้ นโยบายบังคับ นโยบายกระจายทรัพยากร นโยบายจัดสรร
ทรัพยากรใหม่ นโยบายสะสมทุน และนโยบายทางจริยธรรม ทั้ง
ยังจ าแนกตัวแบบของนโยบายสาธารณะดังนี้ ตัวแบบสถาบัน 
ตัวแบบกระบวนการ ตัวแบบกลุ่ม ตัวแบบระบบ ตัวแบบชนชั้น
น า ตัวแบบหลักเหตุผล และตั วแบบส่วนเพิ่ม ขณะที่
กระบวนการนโยบายสาธารณะทั้งการก าหนดนโยบาย การน า
นโยบายไปปฏิบัติ และการประเมินผลนโยบาย ส่ิงเหล่านี้
เชื่อมโยงกันในลักษณะของวงจรนโยบาย ซึ่งจะเวียนกลับเป็น
กระบวนการเช่นนี้อีกแม้ว่าผลลัพธ์ที่ได้อาจแตกต่างกันตาม
ปัจจัยน าเข้าหรือบริบทแวดล้อมทางนโยบายที่แตกต่างกัน 

 

วิสาหกิจชุมชน 
“วิสาหกิจชุมชน” (Community enterprise) เป็นกลุ่ม

กิจกรรมที่ชาวบ้านในชุมชนคิดขึ้นมาจากการเรียนรู้ส่ิงต่าง  ๆที่
เกี่ยวข้องกับชีวิตประจ าวันไม่ว่าจะเป็นของกินหรือของใช้ ไม่
จ าเป็นต้องอาศัยวิธีการผลิตที่ซับซ้อนมากนัก มุ่งหวังเพียง
ตลาดในชุมชนก่อนในเบื้องต้น เมื่อมีความเป็นไปได้ในทางธุรกิจ
จึงค่อยขยายไปสู่ตลาดภายนอกชุมชน ทั้งนี้วิสาหกิจชุมชนมี
ลักษณะใกล้เคียงกับ “ธุรกิจชุมชน” ในประเด็นการซื้อขายสินค้า
หรือบริการ และมีความเชื่อมโยงกับ "เศรษฐกิจชุมชน” ใน
ประเด็นอุปสงค์และอุปทานระหว่างผู้บริโภคและผู้ผลิตทั้งภายใน
ชุมชนและภายนอกชุมชน ทว่ายังอยู่บนฐานคิดของ “เศรษฐกิจ
พอเพียง” เล้ียงตนเองในครอบครัว เมื่อเหลือจึงแบ่งปันให้คนอื่น 
เมื่อมีความก้าวหน้ามากขึ้นจึงค่อยเชื่อมโยงกันเป็นเครือข่าย

พร้อมกับประสานความร่วมมือกับหน่วยงานอื่นทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชนเพื่อขยายธุรกิจไปสู่ตลาดภายนอกชุมชน (เสรี พงศ์
พิศ, 2550; ประยงค์ รณรงค์, 2551; อารี วิบูลย์พงศ์, 2555; 
กาญจนา รัตนธีรวิเชียร และ จารุวรรณ ลิมป์ไพบูลย์, 2557) 
ดังนั้นวิสาหกิจชุมชนจึงเป็นเครื่องมือการจัดการทุนของชุมชน 
โดยชุมชน และเพื่อชุมชน ทั้งยังใกล้เคียงกับขบวนการ “สหกรณ์” 
ซึ่งเป็นกิจกรรมทางธุรกิจของสมาชิก โดยสมาชิก และเพื่อสมาชิก 
ที่สุดก็อาจพัฒนาต่อยอดเป็น “วิสาหกิจขนาดกลางและย่อม” ได้
ในอนาคตหากมีความพร้อมเพียงพอ 

ยิ่งไปกว่านั้นด้วยเหตุที่วิสาหกิจชุมชนมีบทบาท
ส าคัญในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจชุมชน จึงเป็นผลให้มีการก าหนด
บทบัญญัติแห่งรัฐเพื่อหนุนเสริมการขับเคล่ือนดังกล่าวให้บรรลุ
ตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ โดยในที่นีห้มายความถึงพระราชบัญญัติ
ส่งเสริมวิสาหกิจชุมชน พ.ศ. ๒๕๔๘ ตามประกาศในราชกิจจา
นุเบกษา เล่ม ๑๒๒ ตอนที่ ๖ ก วันที่ ๑๘ มกราคม ๒๕๔๘ 

กล่าวโดยสรุปได้ว่าวิสาหกิจชุมชนเป็นกลุ่มกิจกรรมที่
ชาวบ้านในชุมชนคิดขึ้นมาจากการเรียนรู้ส่ิงต่าง  ๆที่เกี่ยวข้องกับ
ชีวิตประจ าวันทั้งของกินและของใช้ ซึ่งไม่จ าเป็นต้องอาศัยวิธีการ
ผลิตที่ซับซ้อน ดังนั้นวิสาหกิจชุมชนจึงเป็นเครื่องมือการจัดการ
ทุนของชุมชน โดยชุมชน และเพื่อชุมชน มักจ าแนกเป็นวิสาหกิจ
ชุมชนขั้นพื้นฐานและวิสาหกิจชุมชนขั้นก้าวหน้า ทั้งยังต้อง
เกี่ยวข้องกับมาตรฐานระบบการจัดการวิสาหกิจชุมชนซึ่งเป็น
เกณฑ์ที่มุ่งประเมินระบบการจัดการ และมาตรฐานผลิตภัณฑ์
ชุมชนซึ่งเป็นเกณฑ์ที่มุ่งประเมินผลิตภัณฑ์ ส่ิงเหล่านี้ช่วย
ยกระดับทั้งคุณภาพการผลิตและคุณภาพของผลิตภัณฑ์ให้พร้อม
กับการแข่งขันต่อไป ขณะที่พระราชบัญญัติส่งเสริมวิสาหกิจ
ชุมชน พ.ศ. ๒๕๔๘ ยังช่วยหนุนเสริมการขับเคล่ือนวิสาหกิจ
ชุมชนให้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้อีกด้วย 

 

สวสัดิการชุมชน 
“สวัสดิการ” (Welfare) มักถูกเข้าใจในความหมายแคบ

เนื่องจากรัฐด าเนินสวัสดิการแบบเลือกให้เฉพาะคนยากจนด้อย
โอกาสในลักษณะการสงเคราะห์แบบบรรเทาทุกข์ ซึ่งประชาชนที่
รวมตัวกันจัดสร้างสวัสดิการภาคชุมชนก็ไม่ได้เรียกส่ิงที่ตน
ด าเนินการว่าเป็นสวัสดิการ ขณะที่ “สวัสดิการสังคม” (Social 
welfare) เป็นระบบการจัดสรรและการจัดบริการทางสังคมใน
ระดับโครงสร้างและระดับปฏิบัติการที่จัดการดูแล รักษา 
ป้องกัน และช่วยเหลือสมาชิกทุกคนในสังคมด้วยสิทธิความเท่า
เทียมกันที่จะได้รับบริการอย่างเป็นธรรมและเสมอภาคเพื่อ
ตอบสนองความจ าเป็นขั้นพื้นฐานของประชาชนให้มีคุณภาพ



 
 

 
 

ชีวิตที่ดีและพึ่งตนเองได้ ส่วน “รัฐสวัสดิการ” (Welfare state) 
เป็นแนวคิดที่รัฐใช้ในการจัดบริการทางสังคมให้กับประชาชน
ด้วยความเสมอภาค ขณะที่ “สวัสดิการชุมชน” (Community 
welfare) เป็นสวัสดิการที่จัดขึ้นโดยชุมชนบนพื้นฐานของ             
การช่วยเหลือเกื้อกูลกันของคนในชุมชน (กิติพัฒน์ นนทปัทมะ
ดุลย์, 2550; กีรติ ยศยิ่งยง, 2550; ปัทมาวดี โพชนุกูล ซูซูกิ, 
2552; ระพีพรรณ ค าหอม, 2554) ดังนั้นสวัสดิการชุมชนจึงเป็น
การสร้างหลักประกันเพื่อความมั่นใจของคนในชุมชน ซึ่งมัก
เกี่ยวข้องกับวิถีชีวิตเริ่มตั้งแต่เกิดจนตาย โดยมุ่งไปที่การสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างคนในชุมชน ทั้งยังสร้างความรู้สึก
มั่นคงไปพร้อมกันอีกด้วย 

ยิ่งไปกว่านั้นด้วยเหตุที่สวัสดิการชุมชนมีบทบาท
ส าคัญในการขับเคล่ือนความกินดีอยู่ดีของชุมชน จึงเป็นผลให้
มีการก าหนดบทบัญญัติแห่งรัฐเพื่อหนุนเสริมการขับเคล่ือน
ดังกล่าวให้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ โดยในที่นี้หมายความ
ถึงพระราชบัญญัติส่งเสริมการจัดสวัสดิการสังคม (ฉบับที่ ๒) 
พ.ศ. ๒๕๕๐ ตามประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม ๑๒๔ ตอน
ที่ ๑๐๐ ก วันที่ ๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๐ 

กล่าวโดยสรุปได้ว่าสวัสดิการชุมชนเป็นสวัสดิการที่
จัดขึ้นโดยชุมชนบนพื้นฐานของการช่วยเหลือเกื้อกูลกันของคน
ในชุมชน ดังนั้นสวัสดิการชุมชนจึงเป็นการสร้างหลักประกัน
เพื่อความมั่นใจของคนในชุมชน ทั้งนี้การจัดสวัสดิการชุมชน
โดยใช้ฐานทุนเดิมของชุมชนและการจัดสวัสดิการชุมชนที่มี
หน่วยงานเข้าไปสนับสนุนต่อยอดจากฐานทุนเดิมของชุมชนได้
ท าให้เกิดการตื่นตัวในการจัดสวัสดิการชุมชนที่กว้างขวางขึ้น 
ส่งผลให้ผู้น าชุมชนต้องหารือร่วมกันที่จะท าให้เกิดกองทุน
สวัสดิการชุมชนที่สามารถจัดสวัสดิการได้อย่างครอบคลุมทุก
คนและทุกช่วงวัย โดยมีสวัสดิการเริ่มตั้งแต่เกิดจนตาย รวมทั้ง
ยั งเกิ ดแนวทางใหม่ เพิ่ มขึ้ นจากฐานทุ นเดิ ม ขณะที่
พระราชบัญญัติส่งเสริมการจัดสวัสดิการสังคม (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. 
๒๕๕๐ ยังช่วยหนุนเสริมการขับเคล่ือนสวัสดิการชุมชนใน              
การสร้างความกินดีอยู่ดขีองชุมชนอีกด้วย 

 

บทสรปุ 
ดังที่กล่าวมาเห็นได้ว่าการจัดการชุมชนล้วนมี

เป้าหมายของการจัดการอยู่ที่การสร้างความเข้มแข็งและยั่งยืน 
ซึ่งการท าให้เกิดความยั่งยืนได้นั้นต้องมีการจัดการที่มีความ
ต่อเนื่อง ทั้งนี้ปัจจัยส าคัญของการขบัเคล่ือนกระบวนการจดัการ

ชุมชนไปสู่เป้าหมายนั่นคือ “คน” ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งคนเหล่านี้
จ าเป็นต้องมีความรู้ความเขา้ใจหลักและทฤษฏีอันเกี่ยวเนื่องกับ
การจัดการ ทั้งนีม้โนทัศน์และทฤษฎีการจัดการดังกล่าวข้างต้น
จะช่วยให้เข้าใจถึงหลักการจัดการชุมชนได้ในระดับหนึ่ง 
กระนั้นส่ิงที่ต้องตระหนักถึงอยู่เสมอนั่นคือชุมชนมีความเป็น
พลวัตซึ่งเปล่ียนแปลงไปตามบริบทและเงื่อนไขของชุมชน 
ตลอดจนการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและ
ภายนอกของชุมชนอีกด้วย ดังนั้นชุมชนจึงจ าเป็นต้องปรับตัว
หรือปรับทิศทางการจัดการชุมชนเพื่อให้เกิดความกินดีอยู่ดี
ของชาวบ้านในชุมชนและการพัฒนาชุมชนในหลากหลายด้าน
โดยใช้ทุนทรัพยากรที่มีอยู่ในชุมชน ตลอดจนการรวมกลุ่มกัน
ขึ้นเพื่อด าเนินการทั้งในรูปแบบกลุ่มออมทรัพย์และกลุ่มอาชีพ 
ทว่าภายใต้กิจกรรมที่หลากหลายเหล่านี้มีหลายชุมชนที่ประสบ
ความส าเร็จ ขณะที่มีอีกหลายชุมชนที่ประสบความล้มเหลว
สืบเนื่องจากปัญหาการจัดการเป็นส าคัญ ปรากฏการณ์ทาง
สังคมที่เกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นโฮมสเตย์ที่ให้บริการโดยขาดความ
ตระหนักถึงความยั่งยืนของทรัพยากรชุมชน องค์กรชุมชนที่
ขับเคล่ือนโดยขาดหลักการบริหารจัดการที่ดี องค์กรชุมชนที่
ค านึงถึงแต่เพียงมูลค่าโดยมองข้ามคุณค่าของภูมิปัญญา
ท้องถิ่น ผู้น าชุมชนที่ชี้น าทิศทางการพัฒนาโดยขาดภาวะผู้น า 
นโยบายสาธารณะที่ถูกน าไปปฏิบัติโดยขาดความใส่ใจถึง
ผลกระทบที่มีต่อผู้มีส่วนได้เสีย วิสาหกิจชุมชนที่ผลิตสินค้า
หรือบริการซ้ ากนัโดยไม่ส ารวจอุปสงค์ของลูกค้า หรือกลุ่มออม
ทรัพย์ที่ด าเนินการโดยขาดส านึกในหลักสวัสดิการชุมชน 

เหล่านี้เป็นเหตุผลที่สะท้อนถึงความจ าเป็นที่การ
จัดการชุมชนต้องมีพลวัตด้วยอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ ด้วยเหตุนี้
หลักการจัดการที่ล้าสมัยจึงต้องถูกคัดกรองออกไป ขณะที่
หลักการจัดการที่ยังร่วมสมัยอยู่ย่อมถูกปรับปรุงให้มีความ
ทันสมัยมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้มโนทัศน์ใหม่ๆ ที่เบียดแทรก
ขึ้นมาหักล้างมโนทัศน์หรือทฤษฎีเดิมที่มีอยู่ได้ส าเร็จ หรือ
สามารถขยายความมโนทัศน์หรือทฤษฎีเดิมให้มีความชัดเจน
มากยิ่งขึ้นย่อมได้รับการกล่าวถึงในชุมชนวิชาการบ่อยครั้งขึ้น 
ควบคู่ไปกับการพิสูจน์ซ้ า  ๆจนเกิดความแม่นย าทางวิชาการใน
ที่สุด อย่างไรก็ตาม ส่ิงส าคัญที่สุดของนักจัดการชุมชนนั่นคือ
การเป็นผู้มีฉันทะในการสนใจใฝ่รู้และแสวงหาปัญญาเชิงปฏิบัติ
อย่างต่อเนื่องนั่นเอง 
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