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บทบรรณาธิการ

	

	 หน่วยงานหรือองค์การเป็นโครงสร้างท่ีมีทรัพยากรมนุษย์  

ซึง่เปน็องค์ประกอบสำ�คญัในการขบัเคล่ือนทิศทางหรือวสัิยทัศน์ของ

หน่วยงาน ที่กำ�หนดไว้ จึงเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปว่าทรัพยากรมนุษย์ 

คอืหวัใจสำ�คญัของการพฒันาไมเ่พยีงแตใ่นระดบัองคก์ารเท่าน้ัน ใน

ระดับประเทศ หรือระดับภูมิภาค ก็ล้วนแต่เห็นความสำ�คัญของการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์

	 หลังจากทีไ่ดน้ำ�เสนอแงม่มุดา้นตา่งๆ เกีย่วกบัการเตรียมความพร้อม เขา้สู่ประชาคมอาเซยีน

ไปแล้วหลายฉบับ ฉบับนี้จึงขอเสนอแง่มุมของการเตรียมความพร้อมด้านทรัพยากรมนุษย์ของภาค

ราชการและประเด็นอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นการขยายมิติความเข้าใจในมุมมองที่เชื่อมโยงกัน

ระหว่างระดับจุลภาคและมหาภาค โดยนักเขียนผู้ทรงคุณวุฒิท่ีกรุณาอนุเคราะห์บทความให้นำ�มา

ลงในวารสารฉบับนี้

	 กองบรรณาธิการหวังเป็นอย่างยิ่งว่าท่านผู้อ่านจะสามารถสังเคราะห์เน้ือหาจากบทความใน

เล่มเพื่อนำ�ไปเป็นประโยชน์ได้บ้างไม่มากก็น้อย สถาบันดำ�รงราชานุภาพขอขอบคุณทั้งท่านผู้เขียน

บทความ และผูอ้า่นทีช่ว่ยกนัจรรโลงใหว้ารสารดำ�รงราชานุภาพ มคีณุภาพและมปีระโยชน์ทางดา้น

วิชาการแก่ผู้สนใจในการ ศึกษาค้นคว้า โดยบทความทุกเรื่องจะนำ�เผยแพร่บนเว็บไซต์ของสถาบัน

ดำ�รงราชานุภาพ สำ�นักงานปลัดกระทรวง มหาดไทย (www.stabundamrong.go.th) ด้วยอีกทาง

หนึง่ หากท่านมข้ีอเสนออืน่ใดเกีย่วกบัการดำ�เนนิงานวารสารดำ�รงราชานภุาพ ทางกองบรรณาธกิาร

ยินดีรับฟังข้อเสนอแนะด้วยความยินดี
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การยกระดับขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ
เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน

 ส�ำนักงาน ก.พ.

	 ความตื่นตัวเรื่องการเข้าสู ่ประชาคม

อาเซียน ท�ำให้ทุกภาคส่วน ไม่ว่าจะเป็นภาค

ราชการ ภาคเอกชน และภาคประชาชน จะต้อง

มีการเตรียมความพร้อมในหลายด้าน ที่ส�ำคัญ

และจ�ำเป็นอย่างยิง่ได้แก่การเตรยีมตวับุคลากร

ในองค์กร ให้มคีวามพร้อมและมศีกัยภาพเพยีง

พอเมื่อเข้าสู่ปี พ.ศ. 2558

	 นายกรัฐมนตรี  (นางสาวยิ่งลักษณ์  

ชินวัตร) ได้เคยกล่าวไว้ในมิติของการพัฒนา

ประเทศ และการเสรมิสร้างขดีความสามารถใน

การแข่งขัน ว่าเป็นหนึ่ง ในหัวข้อนโยบายภาค

รัฐ ที่ต้องให้ความส�ำคัญและเร่งบูรณาการใน

ภาพรวมของการด�ำเนินการ ซึ่งต้องมีความ

ชดัเจนเพือ่ให้ส่วนราชการทัง้หมด ด�ำเนนิการใน

ส่วนที่เกี่ยวข้องต่อไปได้

	 ส�ำนักงาน ก.พ. เป็นองค์กรกลางท่ีมี

บทบาทในการก�ำหนดนโยบาย และยทุธศาสตร์

ในการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการ

พลเรอืน มพีนัธกจิทีส่�ำคญั 3 ข้อ ได้แก่ 1. พฒันา

และวางระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเป็น

พลังขับเคลื่อนการบริหารก�ำลังคนภาครัฐให้มี

ประสิทธิภาพ 2. สร้างและพัฒนาทรัพยากร

บุคคลในราชการพลเรือนให้มีสมรรถนะขีด

ความสามารถในการปฏิบัติราชการและให้

บริการประชาชน และ 3. พิทักษ์ระบบคุณธรรม

ในราชการพลเรือน เสริมสร้างมโนสุจริตและ

ความโปร่งใสในการปฏิบัติราชการที่มุ ่งเน้น

ประโยชน์ส่วนรวม
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	 จากบทบาทหน้าที่และพันธกิจดังกล่าว 

ส�ำนกังาน ก.พ. จงึได้รบัมอบหมายให้รบัผดิชอบ

การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ประเทศในเรื่องการ

พัฒนาและบริหารก�ำลังคนภาครัฐ ซึ่งได้วาง

แนวทางการด�ำเนินงานที่ส�ำคัญ 2 ประการ คือ

 	 1.	 การบริหารก�ำลังคนให้สอดคล้องกับ

บทบาทภารกิจที่มีในปัจจุบันและเตรียมพร้อม

ส�ำหรับอนาคต

 	 2.	 การพัฒนาทักษะและศักยภาพของ

ก�ำลังคนภาครฐัและเตรยีมความพร้อมบคุลากร

ภาครัฐสู่ประชาคมอาเซียน

	 	 ส�ำนักงาน ก.พ. จึงได้จัดท�ำข้อเสนอ

พัฒนานโยบายและแนวทางการยกระดับ 

ขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2556-

2558 เพื่อให้ทุกส่วนราชการเตรียมแผนพัฒนา

ประสิทธิภาพข้าราชการเพื่อรองรับยุทธศาสตร์

ประเทศ (Country Strategy) พ.ศ. 2556-2561 

ซึง่คณะรฐัมนตรมีมีตใิห้หน่วยงานภาครฐัแต่ละ

ภาคส่วนที่เกี่ยวข้องบูรณาการแผนแม่บท เพื่อ

รองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงที่จะ 

เกิดขึ้นในอนาคตโดยเฉพาะอย่างยิ่งการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียนปี 2558 

	 ที่ประชุม ก.พ. ครั้งที่ 1/2556 วันที่ 11 

กุมภาพันธ์ 2556 ได้พิจารณาและให้ความเห็น

ชอบในเร่ืองข้อเสนอแนวทางการยกระดับ 

ขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2556 – 

2558 เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ประเทศ (พ.ศ. 

2556 – 2561) ดังกล่าว โดยส�ำนักงาน ก.พ.  

ได้จัดท�ำข้อเสนอนโยบายและแนวทางการ

พัฒนาก�ำลังคนภาครัฐเพื่อเข้าสู ่ประชาคม

อาเซียนไว้ดังนี้

ข้อเสนอเชิงนโยบาย

	 1.	 ให้ทุกหน่วยงานวางระบบและกลไก

การสนับสนุนการเตรียมความพร ้อมของ

บคุลากรในสังกดัในการเข้าสู่ประชาคมอาเซยีน

	 2.	 ให้ทุกหน่วยงานถือเป็นหน้าที่ใน

การเตรียมความพร้อมของบุคลากรในสังกัด 

ในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน

	 3.	 ให้ส�ำนกังาน ก.พ. เป็นศนูย์กลางการ

บูรณาการ จัดท�ำฐานข้อมูลด้านการพัฒนา

ก�ำลงัคนภาครฐั จดัท�ำหลกัสตูรกลางและสือ่ใน

การเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคม

อาเซียน
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	 4.	 ให ้ส� ำนักงบประมาณสนับสนุน 

งบประมาณเพือ่การเตรยีมความพร้อมบคุลากร

ในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน

ข้อเสนอเชิงกลยุทธ์
	 1.	 พัฒนารูปแบบ กลไกความร่วมมือ

และเสริมสร้างเครือข่ายระหว่างหน่วยงาน 

ภาครัฐ ภาคเอกชน และหน่วยงานในภูมิภาค

อาเซียน และด�ำเนินการอย่างเป็นระบบ

	 2.	 วางระบบและช่องทางในการสื่อสาร

ระหว ่างเครือข ่ายเพื่อให ้การพัฒนาและ 

ยกระดับขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐมี

ความครอบคลุม ทั่วถึง และเป็นไปในทิศทาง

เดียวกัน

	 3.	 ส่งเสริมให้มีการจัดท�ำแผนพัฒนา

ข้าราชการให้มคีวามรู ้ทกัษะ สมรรถนะทีจ่�ำเป็น

ส�ำหรับการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับภารกิจ 

พื้นที่ และลักษณะงานในบริบทอาเซียน

	 จากแนวทางการด�ำเนนิงานทีส่�ำคญัด้าน 

“การพัฒนาและบริหารก�ำลังคนภาครัฐ” นี้ 

สามารถก�ำหนดเป้าหมายของการยกระดับ

ขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ ได้เป็น 3 

ประเด็น 

	 1.	 บคุลากรภาครฐัสามารถปฏบิตัหิน้าท่ี 

ภารกิจที่รับผิดชอบในปัจจุบัน

	 2.	 บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบัติงาน

เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต

	 3.	 บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบัติงาน

เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน

	 โดยได้ก�ำหนดคณุลกัษณะของบคุลากร

ที่ภาครัฐคาดหวัง ประกอบด้วย 

	 1. เป็นผู้น�ำการเปล่ียนแปลง เน่ืองจาก

บริบทของประเทศในปัจจุบันต้องเผชิญกับ

สภาวะการเปลี่ยนแปลงที่ส�ำคัญทั้งในระดับ

ประเทศและระดับโลก จึงไม่สามารถหลีกเลี่ยง

ผลกระทบที่จะเกิดขึ้นต่อภาครัฐได้ บุคลากร

ภาครฐัจงึควรต้องเตรยีมพร้อมในด้านสมรรถนะ

ที่จะน�ำการเปลี่ยนแปลงเพื่อลดอุปสรรคและ

ความเสี่ยง

	 2. มคีวามเป็นมอือาชพี โดยมสีมรรถนะ

ในการท�ำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ ท�ำงานเป็นทีม 

และมีความรู้เชิงลึกในภารกิจท่ีตนเองปฏิบัติ 

ตลอดจนมีความโปร่งใส เข้าใจและปรับใช้วิธี

การท�ำงาน ในรูปแบบที่เป็นมาตรฐานสากล

ระดับภูมิภาค

	 3. มีความเป็นนานาชาต ิ โดยมีความ

เปิดกว้างทางความคิดกับบริบทนานาชาติ 

เคารพในความแตกต่างและความหลากหลาย

ของประชาคม และมทีกัษะการท�ำงานในบรบิท

สากล

	 4. มีความเป็นผู้สนับสนุนภาคส่วน

ต่างๆ โดยมยีทุธศาสตร์ท่ีชดัเจนในการน�ำภาค

ส่วนอื่นๆ ของสังคมที่จะก้าวสู่การเป็นส่วนหนึ่ง

ของประชาคมอาเซียน มีมาตรฐานในการให้

บรกิารในระดบัมาตรฐานสากล ลดอปุสรรคและ

อ�ำนวยความสะดวกให้ผู้รับบริการ

	 จากข้อมูลปี 2554 ก�ำลังคนภาครัฐทุก

ประเภทมีจ�ำนวนทั้งสิ้น 2.72 ล้านคน คิดเป็น

ร้อยละ 7.12 ของก�ำลังแรงงานของประเทศ โดย
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แยกเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญ ข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษา ข้าราชการ

ต�ำรวจ ข้าราชการพลเรอืนในสถาบนัอดุมศกึษา 

และลูกจ้างประจ�ำ  ซึ่งอยู ่ภายใต้มาตรการ

ควบคุมขนาดอัตราก�ำลังของคณะกรรมการ

ก�ำหนดเป้าหมายและนโยบายก�ำลังคนภาครัฐ 

(คปร.) คิดเป็นร้อยละ 47.26 ของจ�ำนวนก�ำลัง

คนภาครัฐทั้งหมด

	 นอกจากนี้ ยังมีพนักงานราชการซึ่งอยู่

ภายใต้มาตรการควบคุมขนาดอัตราก�ำลังของ

คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ (คพร.) 

คดิเป็นร้อยละ 4.74 ของจ�ำนวนก�ำลงัคนภาครฐั

ทัง้หมด และบคุลากรประเภทอืน่ทีไ่ม่อยูภ่ายใต้

การควบคุมของ คปร. และ คพร. แต่อยู่ภายใต้

การบริหารจัดการโดยองค์กรกลางบริหารงาน

บุคคลของตนเอง คิดเป็นร้อยละ 48

	 ส�ำนักงาน ก.พ. ได้ส�ำรวจความคิดเห็น

และรวบรวมข้อมลูพร้อมของส่วนราชการ/หน่วย

งานต่างๆ เพื่อหารือร่วมกันเกี่ยวกับการบริหาร

และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐเกี่ยวกับ

แนวทางการบูรณาการการพัฒนาทรัพยากร

บุคคลเพื่อรองรับการเตรียมความพร้อมในการ

เข้าสู่ประชาคมอาเซียน และสร้างเครือข่าย

หน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาค

รัฐ โดยได้ให้หน่วยงานต่างๆ ประเมินความ

พร้อมตามเกณฑ์ท่ีส�ำนักงาน ก.พ. ก�ำหนดไว้  

4 ระดับ ดังนี้

	 ระดับที่ 1 ส่วนราชการ/หน่วยงานมีการ

ให้ความรู้ในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนปี พ.ศ. 

2558 แก่ข้าราชการ

	 ระดับที่ 2 ส่วนราชการ/หน่วยงานมีการ

ให้ความรู้ในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนปี พ.ศ. 

2558 แก่ข้าราชการ และมีการจัดกิจกรรมอื่นๆ 

เพื่อเตรียมความพร้อมข้าราชการในการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน

	 ระดับที่ 3 ส่วนราชการ/หน่วยงานมีการ

ให้ความรู้ในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนปี พ.ศ. 

2558 แก่ข้าราชการ และมีการจัดกิจกรรมอื่นๆ 

เพื่อเตรียมความพร้อมข้าราชการในการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน พร้อมทั้งให้ความรู ้แก่

ข้าราชการเกีย่วกบัผลกระทบต่อการปฏบิตังิาน

ในส่วนราชการ

	 ระดับที่ 4 ส่วนราชการ/หน่วยงานมีการ

ให้ความรู้ในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนปี พ.ศ. 

2558 แก่ข้าราชการ และมีการจัดกิจกรรมอื่นๆ 

เพื่อเตรียมความพร้อมข้าราชการในการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน พร้อมทั้งให้ความรู ้แก่

ข้าราชการเกีย่วกบัผลกระทบต่อการปฏบิตังิาน

ในส่วนราชการ รวมทั้งมีแผนงาน/ โครงการ

รองรับผลกระทบเมื่อเป็นประชาคมอาเซียน

	 ผลจากการส�ำรวจพบว่า หน่วยงานส่วน

ใหญ่ ประเมินความพร้อมของหน่วยงานตนเอง

ในระดับที่ 2 มากที่สุด รองลงมาได้แก่ระดับที่ 1 

ระดับที่ 3 และระดับที่ 4 ตามล�ำดับ ซึ่งเรียกได้
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ว่าเดินทางมาเกือบจะถึงกลางทางของการไปสู่

เป้าหมายการเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ. 2558 

	 นอกจากนี ้ส�ำนกังาน ก.พ. ได้ระดมความ

คิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการความรู้ ทักษะ 

สมรรถนะ รูปแบบของการด�ำเนินการพัฒนา 

แนวทางในการบูรณาการการพัฒนาระหว่าง

หน่วยงานภาครัฐ และความต้องการในการ

สนับสนุนการพัฒนา ซึ่งนอกไปจากความรู้พื้น

ฐานเบือ้งต้นเกีย่วกบัประชาคมอาเซยีน รวมท้ัง

ทกัษะ สมรรถนะทางด้านภาษาองักฤษ น้ัน ส่วน

ใหญ่ต่างก็ต้องการการพัฒนาความรู้ ทักษะ 

สมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับการท�ำงานในภารกิจ

หลัก ตามลกัษณะงานของแต่ละหน่วยงานของ

ตนเอง

	 เพื่อให้การยกระดับขีดสมรรถนะของ

บุคลากรภาครัฐ มีความครอบคลุมทุกภารกิจ 

(Function) และพืน้ที ่(Area) เพือ่รองรบัการเข้า

สู่ประชาคมอาเซียน จึงควรแบ่งกลุ่มบุคลากร

เป้าหมาย ดังนี้

	 1.	 กลุ่มบุคลากรที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้อง

กับประชาคมอาเซียนและภูมิภาคอื่นๆ	

	 2.	 กลุม่บคุลากรทีป่ฏบิตัริาชการในส่วน

กลาง

	 3.	 กลุม่บคุลากรทีป่ฏบิตัริาชการในส่วน

ภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น

	 อย่างไรก็ดี งานด้านการพัฒนาบุคลากร

เป็นภารกิจส�ำคัญอย่างยิ่งภารกิจหนึ่งของ

ส�ำนักงาน ก.พ. ซึ่งขณะนี้ ส�ำนักงาน ก.พ. ได้

ด�ำเนินการจัดท�ำแผนพัฒนาข้าราชการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน 

การพัฒนาทักษะการ

บริหารจัดการของ 

ผู ้ บ ริ ห า ร ร ะดั บสู ง 

(ปลัดกระทรวง อธิบดี 

ผู้ว่าราชการจังหวัด) 

การพัฒนาคุณภาพ
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ชีวิตข้าราชการจังหวัดชายแดนภาคใต้ รวมท้ัง

หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพ โดย

หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการเข้าสู่ประชาคม

อาเซียน นั้น ส�ำนักงาน ก.พ. ได้จัดท�ำหลักสูตร

การพฒันาข้าราชการในทกุระดบั และแบ่งตาม

กลุ ่มเป้าหมายที่ได้กล่าวไว้ โดยบูรณาการ 

ร ่ วมกับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์และ 

กระทรวงการต่างประเทศเพ่ือการจัดหลักสูตร

ต่างๆ อาทิ ได้จัดหลักสูตรการสร้างความ

ตระหนักรู้ ตั้งแต่ ปี 2554 – 2555 ซึ่ง ณ ปัจจุบัน 

มีข้าราชการเข้าร่วมแล้วประมาณหน่ึงหมื่นคน 

ทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค และในปี 2556 

– 2558 จะด�ำเนินการไปอย่างต่อเนื่องและ 

เข้มข้นมากขึ้น ทั้งนี้ เพื่อให้บุคลากรภาครัฐ

สามารถยืนอยู่บนเวทีอาเซียนได้อย่างภาคภูมิ

ในปี 2558 
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	 เมื่อประเทศไทยก�ำลังจะก ้าวเข ้าสู ่

ประชาคมอาเซียนในอีก 2 ปีข้างหน้า คือ  

ปี พ.ศ. 2558 ความพร้อมของทกุภาคส่วนถอืว่า

มีความส�ำคัญ ไม่ว่าจะเป็นภาคเอกชนในเรื่อง

การเตรยีมก�ำลงัคน การศกึษากฎระเบยีบในการ

ลงทนุ การเปิดการค้าเสร ีส�ำหรบัภาครฐัวสิาหกจิ

ก็อาจจะต้องปรับตัวให้มีความเป็นสากลในเชิง

ระบบรัฐวิสาหกิจ และที่ส�ำคัญเป็นอย่างมาก 

คือภาคราชการซึ่งในส่วนของภาคราชการ  

การเตรียมความพร้อมของก�ำลังคนและการ

พัฒนาระบบราชการให ้สามารถประสาน

ราชการและจัดท�ำบริการสาธารณะรองรับ

ประชาคมอาเซียนถือว่ามีความส�ำคัญที่สุด 

	 แม้ว่าทุกภาคส่วนจะให้ความส�ำคัญใน

การเตรยีมความพร้อมดงักล่าว แต่ภาคราชการ 

ซึง่ถอืเป็นกลไกหลักในการขบัเคล่ือนการบริหาร

ราชการแผ่นดนิและการจดัท�ำบริการสาธารณะ 

ก็ถือเป็นผู้รับผิดชอบหลักในการขับเคลื่อนให้

ประชาคมอาเซียนเป็นประชาคมท่ีมีความ

สมบรูณ์แบบอย่างแท้จรงิ ซึง่ประเดน็การเตรยีม

ก�ำลังคนและระบบราชการรองรับประชาคม

อาเซียนมีความส�ำคัญ โดยจะขอกล่าวถึงกลไก

ที่เกี่ยวกับภาคราชการ 2 กลไก ได้แก่ 1. กลไก 

ก.พ. อาเซียน และ 2. กลไกท่ีเกี่ยวกับการ 

เตรียมความพร้อมของข้าราชการสู่ประชาคม

อาเซียน 

การเตรียมความพร้อมด้านบุคลากร
ภาครัฐกับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน : 
ก.พ. อาเซียน (ACCSM) กับการเตรียม

ความพร้อมข้าราชการสู่อาเซียน

ดร.มาฆะ ภู่จินดา1

1นักทรัพยากรบุคคลชำ�นาญการพิเศษ สำ�นักงาน ก.พ.

ที่มา : www.ocsc.go.th
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	 1.	 กลไก ก.พ. อาเซียน

	 	 ก.พ. อาเซียน หรือที่เรียกเป็นภาษา

อังกฤษว่า ASEAN Conference on Civil 

Service Matters ชื่อย่อว่า ACCSM หมายถึง 

“การประชุมกิจการพลเรือนอาเซียน”

	 	 ก.พ. อาเซียน เป็นส่วนหนึ่งของตัว 

ชี้ วัดด้านการส่งเสริมประสิทธิภาพกิจการ

พลเรือนของแต่ละประเทศของ A.7 Building 

Civil Service Capability ในเสาสังคมและ

วฒันธรรม (ASEAN Socio-Cultural Community) 

	 	 ก.พ. อาเซียนมีกระบวนการด�ำเนิน

การในรูปของการประชุม ก.พ. อาเซียน ซึ่งถือ

เป็นการประชมุทีส่�ำคญัทีส่ดุในภาคราชการของ

ประเทศสมาชิกอาเซียน โดยส�ำนักงาน ก.พ. 

ของแต่ละประเทศสมาชิกอาเซียนเป็นส่วน

ราชการหลักในการเข้าร่วมประชุม 

	 	 การประชุม ก.พ. อาเซียนถือเป็นเวที

ที่ส�ำคัญส�ำหรับส�ำนักงาน ก.พ. ของแต่ละ

ประเทศเป็นอย่างมาก เนื่องจากเป็นเวที 

ทีเ่ป็นการเปิดโอกาสให้เกดิการสร้างความร่วมมอื

กนัอย่างใกล้ชดิระหว่างประเทศสมาชกิอาเซยีน

ในขอบเขตของภาคราชการ เช่น ความร่วมมือ

ในการพฒันาระบบราชการ ความร่วมมอืในการ

พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

และความร่วมมือในการบริหารจัดการภาครัฐ

ระหว่างประเทศสมาชิกอาเซียน

	 	 การประชมุ ก.พ. อาเซยีนเกดิขึน้มาร่วม 

32 ปีแล้ว โดยเกดิข้ึนครัง้แรกในเดอืนกรกฎาคม 

ปี พ.ศ. 2524 ที่กรุงมะนิลา ประเทศฟิลิปปินส์ 

ซึ่งในการประชุมครั้งนั้นเราใช้ชื่อว่า “ASEAN 

Conference on Reforms in the Civil Service” 

หรอืเรยีกสัน้ ๆ  ว่า ACRCS โดยมปีระเทศสมาชกิ

อาเซียนท่ีเข้าร่วมการประชุม ประกอบด้วย 5 

ประเทศ ได้แก่ ฟิลิปปินส์ มาเลเซีย อินโดนีเซีย 

สิงคโปร์ และประเทศไทย ส�ำหรับสาเหตุที่มี

ประเทศเข้าร่วมประชุมเพียง 5 ประเทศนั้น 

เน่ืองจากประเทศสมาชิกอาเซียนท่ีเหลืออีก 5 

ประเทศ ได้แก่ ประเทศบรูไน ประเทศกัมพูชา 

ประเทศลาวประเทศพม่า และประเทศเวยีดนาม 

ยังไม่ได้เข้าร่วมเป็นประเทศสมาชิกอาเซียน  

จึงไม่ได้เข้าร่วมประชุม ก.พ. อาเซียนในครั้งนั้น 

ในการประชุมครั้งดังกล่าว ก็มีข้อตกลงร่วมกัน

ในการสร้างความสัมพันธ์และการให้ความ 

ร่วมมือกันในการสนับสนุนกิจการภาคราชการ

ของแต่ละประเทศสมาชิกอาเซียน รวมไปท้ัง 

การปรับปรุงระบบราชการให้มีความเชื่อมโยง

ซึ่งกันและกันโดยประเทศสมาชิกอาเซียนได้มี

การตกลงกันที่จะสับเปลี่ยนหมุนเวียนกันเป็น

เจ้าภาพจัดการประชุม ก.พ. อาเซียน ซึ่งปัจจุบันนี้ 

การประชุม ก.พ. อาเซียนก็เป็นครั้งที่ 17 แล้ว

		  1.1	 การจดัการประชมุ ก.พ. อาเซยีน

	 	 	 	 การจดัการประชมุ ก.พ. อาเซยีน

ถือเป็นการประชุมหลักของภาคราชการใน

อาเซียน โดยมีความส�ำคัญ 2 ประเด็น ได้แก่ 

	 	 	 	 (1)		การประชมุดงักล่าวเป็นการ

สานต่อความร่วมมือในการช่วยเหลือและ

พัฒนาระบบราชการและการบริหารและการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ส�ำหรับการ

ตกลงท�ำความเข้าใจในประเดน็การบรหิารภาค

ราชการที่ส�ำคัญ ๆ  สามารถสื่อสารผ่านเวทีนี้ได้ 

ข้อตกลงทีเ่กดิขึน้มผีลในทางปฏบิตั ิยกตวัอย่าง

เช่น การส่งเจ้าหน้าท่ีเข้ารับการฝึกอบรมใน
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ประเทศสมาชิกอาเซียนที่มีความทันสมัยใน

ระบบราชการ หรือ การจัดการฝึกอบรมของ

ส�ำนักงาน ก.พ. แก่ประเทศ ที่มีพัฒนาการของ

ระบบราชการด้อยกว่าเรา เป็นต้น 

			   	 นอกจากการแบ่งปันประสบการณ์

ในการบริหารราชการภาครฐัของแต่ละประเทศ

สมาชิกอาเซียนแล้ว ยังเป็นการติดตามและ

ทบทวนการด�ำเนินการตามแผนปฏิบัติการ 

ที่ประเทศสมาชิกอาเซียนได้ท�ำไว้ร่วมกันด้วย 

	 	 	 	 ดังนั้น การประชุม ก.พ. อาเซียน

จึงเป็นเวทีที่สามารถแลกเปลี่ยนหรือเสนอ

ประสบการณ์ทางวิชาการเกี่ยวกับระบบการ

บริหารภาครัฐ รวมทั้งเป็นเวทีที่ประเทศสมาชิก

อาเซยีนจะท�ำความตกลงกนัในการร่วมมอืด้าน

เทคนิคหรือการขอรับการสนับสนุนด้านเทคนิค

ในการบริหารจัดการภาครัฐได้

	 	 	 	 (2)		การประชุม ก.พ. อาเซียน

เป็นส่วนหนึ่งหรือเป็นกลไกหนึ่งของพิมพ์เขียว 

(Blueprint) ในแผนการจัดตั้งเสาด้านสังคม 

และวัฒนธรรม (ASEAN Socio-Cultural 

Community) ในเรือ่งการพฒันามนษุย์ (Human 

Development) โดยมีการก�ำหนดกิจกรรม 

Building Civil Service Capability หรือ 

การส่งเสริมประสิทธิภาพราชการพลเรือน  

ซึ่งอาศัยกลไกของการประชุม ก.พ. อาเซียน 

เพือ่ให้เกดิการพฒันาประสทิธภิาพกจิการภาครฐั 

นั้นเอง

		  1.2	 การประชมุ ก.พ. อาเซยีนมมีา

แล้วกี่ครั้ง และประเทศไทยเป็นเจ้าภาพมา

แล้วกี่ครั้ง

	 	 	 	 การประชมุ ก.พ. อาเซยีนเกดิขึน้

คร้ังแรกเมือ่ปี 2524 จนถงึปัจจบุนัมกีารประชมุ

รวมแล้วท้ังหมด 17 คร้ัง โดยใน 17 คร้ัง 

ประเทศไทยเคยเป็นเจ้าภาพจดัการประชมุ ก.พ. 

อาเซยีนมาแล้วรวม 2 ครัง้ โดยครัง้ที ่1 เมือ่เดอืน

พฤษภาคม ปี พ.ศ. 2528 ในครั้งนั้นจัดภายใต้

ชื่อเรื่อง (Theme) ว่า “Trends in Civil Service 

Reform in ASEAN Countries” และครั้งท่ี 2  

จัดขึ้นเม่ือเดือนพฤศจิกายน ปี พ.ศ. 2542  

ภายใต้ชื่อเรื่อง “Good Governance: A 

Challenge for Economic Revitalization and 

Democracy Development” 

		  1.3	 รู ป แ บ บ แ ล ะ ก า ร จั ด ก า ร

ประชุม ก.พ. อาเซียน

	 	 	 	 ถอืเป็นธรรมเนียมปฏิบตัขิองการ

ประชมุ ก.พ. อาเซยีนในเรือ่งรปูแบบการประชมุ 

ก.พ. อาเซียน โดยมีรูปแบบ ดังนี้

	 	 	 	 1.	 การจัดการประชุมจะเป็น

ลักษณะหมุนเวียนกันเป็นเจ ้าภาพจัดการ

ประชุมเรียงตามตัวอักษรภาษาอังกฤษ เช่น  

เมื่อครั้งที่ 16 ปี พ.ศ. 2554-2555 ประเทศ 

เจ้าภาพจัดการประชุม ได้แก่ ประเทศมาเลเซีย 

ในปีนี่ซึ่งเป็นครั้งที่ 17 พ.ศ. 2556 -2557 

ประเทศเจ้าภาพจัดการ ประชุม ได้แก่ ประเทศ

พม่า และครัง้ต่อไปซึง่เป็นครัง้ที ่18 พ.ศ. 2558-

2559 ประเทศเจ้าภาพจัดการประชุม ได้แก่ 

ประเทศอินโดนีเซีย

	 	 	 	 2.	 การประชุมใน 1 คร้ัง จะใช้

ระยะเวลา 2 ปี โดยใน 2 ปีจะมีการประชุม  

3 คร้ัง ตั้งแต่ระดับเจ้าหน้าท่ี ระดับบริหาร  

และระดับเลขาธิการ ก.พ. ของแต่ละประเทศ 

การประชุมจะแยกเป็น 
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	 	 	 	 	 -		 การประชุมเพ่ือเตรียมการ 

เรียกว่า Preparatory Meeting จะจัดในช่วง

ประมาณเดอืนกมุภาพนัธ์ ปีแรกของการประชมุ

ครั้งนั้น

	 	 	 	 	 -		 การประชมุระดบัเจ้าหน้าที่

อาวุโส เรียกว่า Senior Official Meeting  

จะจัดในช่วงประมาณเดือน กันยายน ปีแรก 

ของการประชุมครั้งนั้น

	 	 	 	 	 -		 การประชมุระดบัเลขาธกิาร 

ก.พ. เรียกว่า Head of Civil Service Meeting 

จะจดัในช่วงประมาณเดอืนตลุาคม ปีทีส่องของ

การประชุมครั้งนั้น

	 	 	 	 	 ทัง้นี ้ช่วงเดอืนทีจ่ดัอาจขึน้อยู่

กบัความเหมาะสมและความพร้อมของประเทศ

เจ้าภาพจัดการประชุม

	 	 	 	 3.	 ในการประชมุประเทศเจ้าภาพ

จัดการประชุม จะต้องมีหัวข้อหรือ Theme  

หลักในการประชุมเพื่อเป็นการเน้นถึงแนวโน้ม

ระบบราชการ เช่น ในปีนี้ประเทศพม่าเป็นเจ้า

ภาพจดัการประชมุกใ็ช้หวัข้อในการประชมุเรือ่ง 

“Promotion of Good Governance:Toward 

Fulfilling People’s Aspiration” นอกจากหัวข้อ

แล้ว ยังต้องมีประเด็นบังคับที่ส�ำคัญที่จะต้อง

ประชุม 5 หัวข้อ ได้แก่ 

	 	 	 	 		 (1)	 ความคืบหน้าของการ

ด�ำเนินการตาม ACCSM Work Plan 2009-

2015 คือการรายงานการด�ำเนินการตามแผน

ปฏิบัติการร่วมกันในการส่งเสริมประสิทธิภาพ

ราชการพลเรือน ของประเทศสมาชิกอาเซียน

	 	 	 	 		 (2)	 การชีแ้จงการด�ำเนนิการ

ของ ASEAN Resource Centre ของแต่ละ

ประเทศสมาชิกอาเซียน

	 	 	 	 		 (3)	 การ เสนอหัวข ้อและ

เค้าโครง Country Paper และ Technical 

Paper ซึ่งผลงานวิชาการดังกล่าว ถือเป็นหลัก

ปฏิบัติที่จะต้องสอดคล้องกับหัวข้อการประชุม

ของประเทศสมาชิกอาเซียน

	 	 	 	 		 (4)	 การให้ข่าวสารของผูแ้ทน

จากส�ำนักเลขาธิการอาเซียนในเสาสังคมและ

วัฒนธรรม

		  1.4		ศูนย์ข้อมูลการพัฒนาเฉพาะ

ด้าน ASEAN Resource Centre

	 	 	 	 	จากการประชุม ก.พ. อาเซียน

คร้ังท่ี 8 เมื่อเดือนมกราคม ปี พ.ศ. 2538  

ซึ่งประเทศฟิลิปปินส์เป็นเจ้าภาพ ที่ประชุมเห็น

ชอบให้ประเทศสมาชกิอาเซยีนจดัตัง้ศนูย์ข้อมลู

การพัฒนาเฉพาะด้าน หรือท่ีเรียกว่า ASEAN 

Resource Centre: ARC เพื่อให้มีการแลก

เปลี่ยนข้อมูลงานวิจัยและผลงานทางวิชาการ

หรือประสบการณ์ด้านการบริหารภาคราชการ 

ที่เป็นแบบอย่าง ที่ดีของแต่ละประเทศสมาชิก

อาเซยีน ซึง่ประเทศไทยได้รับมอบหมายให้เป็น

ศูนย์ข้อมูลการพัฒนา เฉพาะด้าน Leadership 

Development 

		  1.5	 การด�ำเนินการของส�ำนักงาน 

ก.พ. เกี่ยวกับการเป็นศูนย์ข้อมูลการพัฒนา

เฉพาะด้าน Leadership Development 

	 	 	 	 ส�ำนักงาน ก.พ. ได้ด�ำเนินการจดั

หลักสูตรฝ ึกอบรมในด ้าน Leadership 

Development แก่ข้าราชการจากประเทศ
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สมาชิกอาเซียนอย่างต ่อเนื่อง โดยใช ้งบ

ประมาณของส�ำนกังาน ก.พ. เอง เช่น เมือ่หลาย

ปีติดต่อกันที่ผ่านมาส�ำนักงาน ก.พ. ได้จัด

หลักสูตร Singapore-Thailand Leadership 

Development เป ็นลักษณะ Sandwich 

program ร่วมกับประเทศสิงคโปร์ และเมื่อปีที่

ผ่านมาส�ำนักงาน ก.พ. ได้เริ่มจัดโครงการ 

ASEAN New Wave Leadership Development 

ให้กับข้าราชการผู ้น�ำคลื่นลูกใหม่ของกลุ่ม

ประเทศสมาชิกอาเซียนซึ่งก็ได้รับการตอบรับ

กลับมาเป็นอย่างดี จึงอาจสรุปได้ว่าในทุก ๆ ปี 

ส�ำนักงาน ก.พ. จะสร้างผู้น�ำอาเซียนที่สามารถ

เผชิญกับความท้าทายในการเข้าสู่ประชาคม

อาเซียนได้อย่างมาก

		  1.6 อาเซียน + 3 กับการประชุม 

ก.พ. อาเซียน

	 	 	 	 การประชมุ ก.พ. อาเซยีนมคีวาม

สัมพันธ์กับอาเซียน + 3 อย่างแน่นอนเราเรียก

ว่า ACCSM + 3 ได้แก่

	 	 	 	 กลุ ่มประเทศสมาชิกอาเซียน  

ทั้ง 10 ประเทศ รวมกับประเทศ จีน ญี่ปุ่น และ

เกาหลีใต้ โดยการประชุม ก.พ. 

 	 	 	 	 อาเซียน + 3 เกิดจากแนวความ

คิดท่ีต ้องการสร ้างความสัมพันธ ์และการ

สนับสนุนด้านเทคนิคในด้านการบริหารภาค

ราชการจากประเทศ จีน ญี่ปุ่นและเกาหลีใต้ 

โดยแนวคดิดงักลา่วเริ่มต้นเมื่อการประชุมก.พ. 

อาเซียน คร้ังท่ี 15 เดือนกันยายน พ.ศ. 2552  

ทีเ่มอืงเวยีงจนัทน์ ประเทศลาว โดยกลุม่ประเทศ

สมาชิกอาเซียนได้เชิญผู้แทนจากประเทศ + 3 

(จนี ญ่ีปุน่และเกาหลใีต้) เข้าร่วมประชมุเพือ่เสนอ

แนวคิดในการบริหาร ภาคราชการ และต่อมา

เมื่อการประชุมระดับ Head of Civil Service 

เมื่อปี พ.ศ. 2553 ท่ีประเทศลาวเป็นเจ้าภาพ 

ก็ได้เกิดข้อตกลงร่วมกันให้มีการประชุม ก.พ. 

อาเซียน + 3 ข้อตกลงที่ว่านี้เรียกว่า “Luang 

Prabang Joint Declaration”

		  1.7	 ข้อตกลงทีว่่า “Luang Prabang 

Joint Declaration” มีความส�ำคัญอย่างไร  

มีอะไรเป็นจุดเน้น

	 	 	 	 ข้อตกลงเรือ่ง “Luang Prabang 

Joint Declaration” มีสาระส�ำคัญเกี่ยวกับการ

ให้การสนบัสนนุทางด้านเทคนคิหรอือาจจะเป็น

งบประมาณจากกลุม่ประเทศ + 3 ให้กบัประเทศ

สมาชิกอาเซียนใน 3 ด้านหลัก ได้แก่ (1) ด้าน 

E-Government (2) ด้าน Public Service และ 

(3) ด้าน HRM/HRD โดยให้ประเทศสมาชิก

อาเซียนเสนอโครงการน�ำร่อง (Pilot Project)  

ที่จะขอรับการสนับสนุนแก่กลุ่มประเทศ + 3 

โดยส�ำนักงาน ก.พ. ได้รับมอบหมายและการ

สนับสนุนด้าน E-Government ในโครงการ 

“Forum on Effectiveness public service 

web” ซึ่งเป็นโครงการเกี่ยวกับการพัฒนา 
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เวบ็ไซต์ให้สามารถให้บรกิารประชาชนได้อย่าง

สมบูรณ์แบบ โดยโครงการดงักล่าวได้จดัไปแล้ว

เม่ือเดือนมีนาคมที่ผ่านมา มีผู้เข้าร่วมประชุม

จากประเทศสมาชกิอาเซยีนรวมทัง้ประเทศ + 3 

ซึ่ งผลการด� ำ เนินการโครงการดั งกล ่ าว  

ท�ำให ้ได ้ เห็นพัฒนาการของการจัดระบบ  

E- Government ของประเทศสมาชิกอาเซียน

และกลุ่มประเทศ + 3 ซึ่งเราสามารถน�ำมาใช้

เป็นแนวทางในการพฒันาระบบ E-Government 

ในภาคราชการไทยต่อไปได้

		  1.8	 พัฒนาระบบราชการผ่านการ

ประชุม ก.พ. อาเซียนอย่างไร

	 	 	 	 ท่านเลขาธกิาร ก.พ. (นายนนทกิร 

กาญจนะจิตรา) ได้ให้นโยบายและเน้นย�้ำให้ 

ผู ้แทน การประชุมเสนอประเด็นส�ำคัญเพื่อ

ขอรบัความเหน็ชอบในการประชมุ ก.พ. อาเซยีน 

เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับระบบ

ราชการในการก้าวสู่ประชาคมอาเซียน เช่น  

ในฐานะที่ประเทศไทยเป็น ASEAN Resource 

Center ด้าน Leadership จึงขอให้น�ำหลักสูตร 

ASEAN Executive Management Programme 

ไปแลกเปลี่ยนเพื่อเป็นการพัฒนาผู้น�ำอาเซียน

ร่วมกนัส�ำหรบักลุม่ประเทศสมาชกิอาเซยีน การ

ใช้เวทีการประชุม ก.พ. อาเซียนเป็นเวทีย่อยใน

การประชุมกลุ่มเล็กหรือที่เรียกว่า Technical 

Working Group ส�ำหรับประเทศที่มีพรมแดน

ติดต่อกับไทย รวมทั้งการเสนอเรื่องระบบ

ราชการแบบ ASEAN/National Single Window 

เพื่อให้การบริการภาครัฐ สามารถให้บริการใน

เว็บไซต์เดียวกันได้ ซึ่งที่ผ่านมาจะเป็นการ

พฒันาระบบราชการผ่านช่องทางในเวทขีองการ

ประชุม ก.พ. อาเซียนได้เป็นอย่างดี 

	 2.	 กลไกที่เกี่ยวกับการเตรียมความ

พร้อมของข้าราชการสู่ประชาคมอาเซียน 

		  2.1	 ASEAN Unit กับภาระงาน

อาเซียน

	 	 	 	 ทุกส่วนราชการได้ด�ำเนินการ

แล้ว และอยู่ในระหว่างการด�ำเนินการจัดตั้ง 

ASEAN Unit ซึ่งเป็นไปตามมติคณะรัฐมนตรี 

เมื่อวันที่ ๒๐ มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๕๔ เพื่อเป็น

หน่วยงานทีร่องรบัการประสานงานด้านอาเซยีน

โดยตรง โดยสัดส่วนของก�ำลังคนในการปฏิบัติ

งานใน ASEAN Unit นั้น ขึ้นอยู่กับภาระงานที่

เ ชื่ อ ม โย งกั บแผนกา รจั ดตั้ ง ป ร ะชาคม 

(Blueprint)ในแต่ละเสา (1.การเมอืงและความ

มัน่คง 2.เศรษฐกจิ และ3.สงัคมและวฒันธรรม) 

ของส่วนราชการน้ัน ซึง่อาจพจิารณาเกล่ียก�ำลัง

คนภายใน หรือ ก�ำหนดต�ำแหน่งพนักงาน

ราชการตามกรอบที่ได้รับการจัดสรรเพื่อไป

ปฏบิตังิานใน ASEAN Unitได้ นอกจากนัน้ การ

เผยแพร่การท�ำงานในเว็บไซต์ มีความส�ำคัญ

เป็นอย่างยิ่งเพื่อให้ประชาชนสามารถรับทราบ

การด�ำเนินการของภาครัฐ เช่น ส�ำนักงาน ก.พ. 

ได้มีบล็อก ASEAN Unit ในเว็บไซต์ส�ำนักงาน 

ก.พ. (www.ocsc.go.th) 

		  2.2	 ข้าราชการกบับทบาทอาเซียน

	 	 	 	 ข ้าราชการถือเป็นผู ้มีความรู ้  

มคีวามสามารถในการปฏบิตังิานได้เป็นอย่างด ี

ที่อาจจะขาดอยู่คือ 2 ประเด็น ได้แก่ 1. การ

ตระหนักรู้ในเรื่องการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

และ 2. ทักษะในการปฏิบัติงานเพื่อเข ้าสู ่

ประชาคมอาเซียน ซึ่งส�ำนักงาน ก.พ. ได้เตรียม

ความพร้อมให้กับข้าราชการ มาอย่างต่อเนื่อง 

เช่น การก�ำหนดหลักสูตรเพื่อพัฒนาข้าราชการ 
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ได้แก่ หลักสตูรการสร้างความตระหนกัรูใ้นการ

เข ้าสู ่ประชาคมอาเซียน หลักสูตรส�ำหรับ

ข้าราชการที่ปฏิบัติงานด้านอาเซียนโดยตรง 

และหลักสูตรส�ำหรับข้าราชการที่ปฏิบัติหน้าที่

จังหวัดชายแดน

		  2.3	 ความรูแ้ละทกัษะของข้าราชการ

	 	 	 	 ส�ำหรับความรู ้และทักษะของ

ข้าราชการ อาจจ�ำแนกเป็น 2 ประเด็น ได้แก่ 

	 	 	 	 1. 	ความรู้ที่ข้าราชการควรมีคือ 

ความรู้เร่ืองอาเซยีน เช่น ความเป็นมา/เป้าหมาย

ของประชาคมอาเซียน กฎบัตรอาเซียน แผนงาน 

การจดัตัง้ประชาคมในแต่ละเสา ฯลฯ และความ

รูเ้รือ่งประเทศสมาชกิอาเซยีน เช่น ประวตัศิาสตร์ 

สภาพเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม การเมือง  

รวมทั้ง จุดเด่นของประเทศสมาชิกอาเซียน 

	 	 	 	 2.	 ทักษะที่ข้าราชการต้องมีใน

การปฏิบัติงาน อาจจ�ำแนกเป็น ๒ ด้าน คือ (1) 

ทักษะทั่วไป เช่น ทักษะภาษาอังกฤษ (การฟัง 

เขยีน และพดู) โดยส�ำนกังาน ก.พ. ได้มหีลกัสตูร

ที่เป็นระบบ E-Learning ภายใต้ชื่อ “ภาษา

อังกฤษเพื่อการท�ำงาน” ในเว็บไซต์ส�ำนักงาน 

ก.พ. (www.ocsc.go.th) ทักษะการประชุม

นานาชาต ิทกัษะการใช้เทคโนโลยสีารสนเทศท่ี

ทันสมัย ทักษะการเจรจาต่อรอง ทักษะการ

บริหารความเสี่ยง ทักษะการติดต่อ

ประสานงาน ฯลฯ และ (2) ทกัษะเฉพาะ 

เช่น ความรู้ในภาษาประเทศเพื่อนบ้าน 

การวิเคราะห์ตลาด/การวิเคราะห์คู่แข่ง 

การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การยกร่าง 

MOU สัญญาระหว่างประเทศ การ

บริหารแรงงานต่างด้าว การวางแผน

ก�ำลังคนเชิงกลยุทธ์ ฯลฯ

		  2.4.	ข้าราชการไทยกับบทบาทใน

การจัดตั้งเสาสังคมและวัฒนธรรม

	 	 	 	 ในพิมพ์เขียน (Blueprint) ของ

แผนการจัดตั้งเสาด้านสังคมและวัฒนธรรม  

ในเรือ่งการพฒันามนษุย์ (Human Development) 

ได้มกีารก�ำหนดกจิกรรม Building Civil Service 

Capability หรือการส่งเสริมประสิทธิภาพ

ราชการพลเรือน ซึ่งกิจกรรมดังกล่าว ถือเป็น

กจิกรรมท่ีข้าราชการไทยจะมบีทบาทเป็นอย่าง

มากในการพัฒนาระบบราชการและระบบ

บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐผ ่านกลไก  

ทีเ่รยีกว่า ก.พ. อาเซียน เช่น การพฒันาทรพัยากร

บุคคลภาครัฐ การส่งเสริมธรรมาภิบาระบบ 

E-Government ที่เป็น Single Window ให้เป็น

ไปตามแผนการจัดตั้งเสาสังคมและวัฒนธรรม

	 	 	 	 ท่ีได้กล่าวมาแล้ว ถือเป็นความ

จ�ำเป็นและเป็นส่ิงท่ีภาคราชการได้เตรียมการ

รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน โดยในอีก  

2 ปี ข้างหน้า การพลิกโฉมของภาคราชการ 

ท่ีมีข้าราชการเป็นกลไกหลักในการขับเคล่ือน 

คงมีการเปลี่ยนแปลงไปเป็นแบบที่เรียกว่า  

“มีความเป็นมืออาชีพ ท่ีทันสมัยและเป็นสากล” 

ต่อไปครับ
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	 ในปัจจุบันการรวมตัวกันของประเทศ 

ในแถบภูมิภาคเดียวกัน เป ็นกระแสโลก

เนื่องจากเมื่อมีความร่วมมือซึ่งกันและกัน 

ประเทศทีร่วมตวักนัมคีวามเชือ่ว่าเป็นการสร้าง

ความแข็งแกร่งทั้งในด้านการเมือง, เศรษฐกิจ, 

และสังคม ซึ่งก็เป็นเหตุผลหนึ่งส�ำหรับ การเกิด

ขึ้นของ ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ใน ปี พ.ศ. 

2558 ซึ่งเป็นการรวมตัวกันอย่างเหนียวแน่น

ของประเทศในแถบภมิูภาคเอเซยีอาคเนย์อย่าง

เป็นทางการ อย่างไรก็ดีในความเป็นจริงแล้ว

ประชาคมอาเซียนถือก�ำเนิดขึ้นตั้งแต่ พ.ศ. 

2510 โดยความมุ่งหมายหลัก ณ ขณะนั้นคือ 

การเสริมสร้างความแข็งแกร่งทางการเมือง 

ร่วมกันเพื่อป้องกันการแทรกแซงจากภายนอก

ภูมิภาค และหลังจากนั้นในปี พ.ศ. 2519 

ประเทศในกลุ ่มประชาคมอาเซียนจึงเริ่ม 

ให ้ความส�ำคัญกับความร ่วมมือทางด ้าน

เศรษฐกิจ2เป็นล�ำดับถัดมา

	 ในการนี้  รัฐบาลไทยได้ก�ำหนดแผน

ยุทธศาสตร ์การพัฒนาระบบราชการไทย  

(พ.ศ. 2556 – พ.ศ. 2561) เพื่อรองรับการก้าว

เข้าสู่ประชาคมอาเซียนในคร้ังน้ี อย่างไรก็ตาม 

ค�ำถามที่น ่าสนใจค�ำถามหนึ่ งก็คือ แผน

ยุทธศาสตร์ชาติ ซึ่งมีความสมบูรณ์ในหลักการ 

จะสามารถน�ำไปปฏิบัติได้ส�ำเร็จสมดังความ 

มุง่หมายได้มากน้อยเพยีงใด เนือ่งจากมผีลการ

วิจัย และทฤษฎีที่ส�ำคัญซึ่งเกี่ยวกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ได้ระบุว่า ความส�ำเร็จของ

วัตถุประสงค์ขององค์การขึ้นอยู่กับปัจจัยของ

ทรัพยากรมนุษย์เป็นส�ำคัญท่ีสุดประการหน่ึง  

ดัง น้ัน บทความน้ีจึงได ้น�ำเสนอถึง แผน

ยุทธศาสตร์ชาติ และความท้าทายในการน�ำ

ทศิทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐกับการ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียนในปี 2558 :

จากแผนยุทธศาสตร์ชาติ
สู่การน�ำไปปฏิบัติอย่างลงตัว

โดย ดร. ณัฐกริช เปาอินทร์1

	

1	ร้อยตร ีดร. ณฐักรชิ เปาอนิทร์ เป็นผูอ้�ำนวยการหลกัสตูรรฐัประศาสนศาสตร์มหาบณัฑติ ภาคพเิศษ สรุาษฎร์ธาน ีและอาจารย์ประจ�ำ 

	 คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (นิด้า) 
2	ปราณี จิตกรณ์กิจศิลป์, “ภูมิหลังความร่วมมือในกลุ่มประเทศอาเซียน = Background paper on ASEAN cooperation”(กรุงเทพฯ:  

	 คณะบริหารธุรกิจ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2532)
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แผนยุทธศาสตร์ชาตินี้ ไปปฏิบัติจริงโดยภาค
ส่วนที่เกี่ยวข้อง

แผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ
ไทย (พ.ศ. 2556 – พ.ศ. 2561)
	 ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ หรอื ก.พ.ร. ได้น�ำเสนอแผนยทุธศาสตร์
การพัฒนาระบบราชการไทยใน หกปี จากนี้ ซึ่ง
สามารถแยกออกได้เป็น 3 หัวข้อหลัก และ 7 
หัวข้อย่อยดังนี้
	 ®	ยกระดับองค์การสู่ความเป็นเลิศ
	 	 1)	การสร้างความเป็นเลิศในการให้
บริการประชาชน
	 	 2)	การพัฒนาองค ์ การ ให ้มี ขี ด
สมรรถนะสูง และทันสมัย บุคลากรมีความเป็น
มืออาชีพ

	 	 3)	การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหาร
สินทรัพย์ของภาครัฐให้เกิดประโยชน์สูงสุด
	 	 4)	การวางระบบการบริหารงาน
ราชการแบบบูรณาการ
	 ®	พัฒนาอย่างยั่งยืน
	 	 5)	การส ่งเสริมระบบการบริหาร
กจิการบ้านเมอืงแบบร่วมมอืกนั ระหว่างภาครฐั 
ภาคเอกชน และภาคประชาชน
	 	 6)	การยกระดับความโปร่งใส และ
สร้างความเชื่อมั่นศรัทธาในการบริหารราชการ
แผ่นดิน
	 ®	ก้าวสู่สากล
	 	 7)	การสร้างความพร้อมของระบบ
ราชการไทยเพือ่เข้าสูก่ารเป็นประชาคมอาเซยีน

ภาพ: ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2519 

ที่มา: ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) (2556) 
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	 ส�ำหรับประเด็นหลัก อยู่ที่หัวข้อหลักที่ 3 

คือ “การก้าวสู่สากล” โดยเป็นการสร้างความ

พร้อมของระบบราชการไทยเพื่อเข้าสู่การเป็น

ประชาคมอาเซียน ซึ่งแผนยุทธศาสตร์ได ้

ก�ำหนด กลยุทธ์ดังต่อไปนี้

	 1.	 พัฒนาระบบบริหารงานของหน่วย

งานที่มีความส�ำคัญเชิงยุทธศาสตร์เพื่อเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน

	 2.	 เสรมิสร้างเครอืข่ายความร่วมมอืเพือ่

ยกระดับธรรมาภิบาลในภาครัฐของประเทศ

สมาชิกอาเซียน ซึ่งหากจะมุ่งเน้นประเด็นของ

การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่

ประชาคมอาเซียนใน ปี พ.ศ. 2558 แล้วนั้น

ประเด็นแรกมีความน่าสนใจอยู่มาก 

	 	 กลยุทธ์ในการพัฒนาระบบบริหารงาน

ของหน่วยงานที่มีความส�ำคัญเชิงยุทธศาสตร์

เพื่อเข้าสู ่ประชาคมอาเซียน ดังรายงานของ

ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 

หรือ ก.พ.ร. มีดังนี้

	 	 1.	ปรับปรุ งประสิทธิภาพระบบ

บริหารงาน และเพ่ิมขีดสมรรถนะของจังหวัด 

และกลุ่มจังหวดัทีม่ศีกัยภาพในการเจรญิเตบิโต 

เพื่อรองรับการเป ็นเมืองส�ำคัญ หรือเป ็น

ศูนย์กลางความเจริญในระดับพ้ืนที่เพ่ือเชื่อม

โยงโอกาสกับอาเซียน ทั้งในด้านอุตสาหกรรม 

การท่องเที่ยวบริการการลงทุน และการค้า

ชายแดน

	 	 2.	พฒันาและยกระดบัขดีสมรรถนะ

ของส่วนราชการอย่างเป็นระบบ ครอบคลุมใน

เร่ืองของการปรบัเปลีย่นโครงสร้าง และกระบวน

งาน บุคลากร กฎ ระเบยีบ และระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ ให้สอดคล้องกับบริบทสภาพ

แวดล้อมของการรวมตัวเป็นประชาคมอาเซียน 

โดยอาจจัดตั้งศูนย์ขับเคล่ือนความพร้อมสู่

ประชาคมอาเซยีน (ASEAN Readiness Center 

: ARC) เพื่อให้ ค�ำปรึกษา แนะน�ำ  ช่วยเหลือ 

รวมทั้งศึกษาวิจัย และพัฒนามาตรฐานการ 

ให้บริการประชาชน และการปฏิบัติงานของ 

ภาครัฐในประชาคมอาเซียน

	 	 3.	ส ่งเสริมให้ส ่วนราชการ และ 

หน่วยงานของรัฐเตรียมความพร้อมข้าราชการ

และเจ้าหน้าทีข่องรฐัเพือ่รบัการเข้าสูป่ระชาคม

อาเซียน โดยการให้ความรู้ ความเข้าใจ ค้นหา

แนวทางการเสริมสร้างความพร้อมในการ

พฒันาข้าราชการอย่างมรีะบบ เน้นความส�ำคญั

ของความร่วมมอืในการพฒันาทรัพยากรบคุคล

เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของข ้าราชการ 

และส ่วนราชการให ้มีความพร ้อมรับการ

เปล่ียนแปลง รวมท้ังพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ให้มีคุณภาพในระดับมาตรฐานสากล

	 	 โดยโครงการท่ีส�ำคญัท่ีรองรับกลยทุธ์

น้ี อาทิ (1)โครงการพฒันาระบบการบริหารงาน

จงัหวดั และกลุ่มจงัหวดัเพือ่รองรับการเป็นเมอืง

ท่ีมีศักยภาพเด่นเชื่อมโยงสู ่อาเซียน (เป็น

โครงการตามเงินงบประมาณแผ่นดิน), (2)

โครงการพัฒนาข้าราชการเพื่อเตรียมความ

พร้อมสู่ประชาคมอาเซียน (สกพ.) และ (3) 

โครงการพัฒนาเครือข่ายบุคลากรภาครัฐเพื่อ

เตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน (สกพ.)

โดยจะเห็นได้ว่า เป็นการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 

ท่ีดีมาก ซึ่งหากพิจารณาแล้วสามารถมอง 

ได้เป็น 2 มิติ คือ
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	 มิติที่ 1: 	 การครอบคลุมในทุกระดับของ

การวิเคราะห์ (Level of Analysis) ซึ่งประกอบ

ไปด้วย ระดบัระบบ (System Level), ระดบักลุม่ 

(Group Level), และระดับตัวบุคคล (Individual 

Level), อกีทัง้ยงัรวมถงึการมปีฏสิมัพนัธ์ระหว่าง 

Nodeอีกด้วย 3

	 มิติที่ 2: 	 ด้านการเพิ่มขีดความสามารถ

ในการแข่งขันของประเทศ และการสร้างสมดุล

ในระบบการบริหารจัดการภายในองค์การ

	 หากพิจารณาในเชิงหลักการแล้วน้ัน 

แผนยุทธศาสตร ์ชาตินี้ เป ็นแผนที่ ดี เยี่ยม  

อย่างไรก็ตามหากประเมินถึงองค์ประกอบของ

คุณลักษณะบุคลากรไทยซึ่งมีลักษณะเฉพาะ

บางประการแล้ว กลยทุธ์ หรอืโครงการควรมกีาร

ระบุให้ชัดเจนในข้ันตอนการด�ำเนินโครงการ 

เนือ่งจากในความเป็นจรงิ การบรหิารจดัการใน

องค์กรมีลักษณะของการรวมศูนย์อ�ำนาจมาก

เกินไป นอกจากนี้ ยังมีผลการวิจัยหลายชิ้น

เสนอว่า บคุลากรของไทยยงัขาดการมส่ีวนร่วม

ในการเสนอความคิดเห็นในกลุ ่มงานท่ีตน 

รับผิดชอบ 4 ซึ่งเชื่อมโยงไปถึงปัญหาการขาด

การท�ำงานเป็นทีม โดยเกิดขึ้นทั้งจากผู้บริหาร

บางหน่วยงานทีข่าดการสนบัสนนุในการนี้ และ

ตวัของบุคลากรเอง5 ซึง่อาจท�ำให้การด�ำเนนิการ

ตามแผนยทุธศาสตร์มอีปุสรรคอยูบ้่าง เนือ่งจาก

ความไม่พร้อมของบุคลากรที่จะปฏิบัติตาม

โครงการ, กลยุทธ์, และแผนยุทธศาสตร์ชาต ิ 

ดังน้ันในระดับปฏิบัติการจึงควรมีแนวทางใน

การน�ำด�ำเนินการตามแผนยุทธศาสตร์ชาต ิ

ให้สัมฤทธิ์ผลสูงสุด

แนวคิด และวิธีการในการด�ำเนินการตาม

แผนยุทธศาสตร์ชาติสู ่ความส�ำเร็จอย่าง

เป็นรูปธรรม

	 จากท่ีได้กล่าวมาปัญหาไม่ได้อยู่ท่ีการ

บกพร่องของแผนยุทธศาสตร์ชาติ แต่อยู ่ที่

การน�ำแผนไปปฏิบัติให้ได้ผลสัมฤทธิ์ตามได้ 

มุ ่งหวังไว้ ซึ่งเป็นโจทย์ที่ผู ้บริหารของแต่ละ

หน่วยงานจะต้องพิจารณา และเลือกวิธีที่จะ

ประยุกต์ใช้ให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์กร และ

ลักษณะโดยธรรมชาติของบุคลากรในแต่ละ

หน่วยงานท่ีรับผิดดชอบ ซึ่งแนวทาง และ

ประเด็นส�ำคัญมีดังต่อไปนี้

	 1 .  เป ิดโอกาสให ้บุคลากรภายใน 

หน่วยงานได้มีเวลานอกเหนือจากงานประจ�ำ 

(Routine) มากขึ้น โดยอาจปรับเปลี่ยนรูปแบบ

ของการท�ำงานแบบประจ�ำให้น้อยลง แต่อาจ

เปลี่ยนแนวทางในการวัดผลสัมฤทธิ์ในเรื่อง 

ของการท�ำงานอย่างมีคุณภาพ และส�ำเร็จตรง

ตามวันเวลาที่ได้ก�ำหนดไว้ เนื่องจากหากด�ำรง 

วิธีการด�ำเนินการท�ำงานแบบเดิม บุคลากร 

จะไม่มเีวลา และโอกาสไปศกึษาหาความรูเ้พิม่

เติมเพื่อเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน

3	Nodeในที่นี้ หมายถึง คน หรือองค์กร
4	 Alex M. Mutebi&PiyawatSivaraks,“Public Management Reform Drivers in Thailand” (International Journal of Public Ad 

	 ministration, 30(10), 2007): 1083-1102
5	 ฉัตรชัย บัวกันต์, “พฤติกรรมการทางานตามค่านิยมร่วมองค์กรของบุคลากรในสังกัดสานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา”  

 (รายงานผลการศึกษาวิจัย:กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร สานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2553)
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	 2. ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศของการ

มส่ีวนร่วมในการท�ำงานของบคุลากรให้มากขึน้ 

โดยสร้าง และปลูกฝังจิตส�ำนึกของความรับผิด

ชอบร่วมกนัในงานขององค์กร ในการนีผู้บ้รหิาร

ควรท�ำหน้าที่เป็น “ผู้ให้ค�ำปรึกษา” (Mentor)

แทนทีจ่ะเป็น“ผูส้ัง่การ”(Commander)เพือ่ให้ผู้

ปฏิบัติงานได้มีโอกาสฝึกฝนการท�ำงานเชิงรุก 

และการตัดสินใจในขอบข ่ายของหน ้าที่ 

ที่บุคลากรแต่ละคนรับผิดชอบ ทั้งนี้ทั้งนั้น 

เพื่อเตรียมความพร้อมในสถานการณ์ที่อาจ 

แปรเปลีย่นไปเมือ่มกีารท�ำงานร่วมกบัชาวต่างชาติ

มากขึ้นในอนาคตอันใกล้

	 3. จัดโครงการเตรียมความพร้อมสู ่

ประชาคมอาเซียนในแต่ละหน่วยงานโดยรูปแบบ

โครงการที่จัดจะต้องมีความเหมาะสม และ

สามารถแก้ไขข้อบกพร่องเฉพาะของบุคลากร

ในแต่ละหน่วยงาน(ซึ่งแต่ละหน่วยงานอาจมี

ปัญหา หรือจุดอ่อนที่แตกต่างกันออกไป) โดย

ควรท�ำการส�ำรวจข้อบกพร่อง หรือจุดอ่อนของ

บุคลากรภายในองค์การก่อนที่จะมีการริเริ่ม 

และด�ำเนินโครงการเตรียมความพร้อม เพื่อ

ให ้การจัดสรรงบประมาณเป ็นไปอย ่างมี

ประสิทธิภาพสูงสุด

	 หากหัวหน้าหน่วยราชการทุกภาคส่วน 

สามารถท�ำได้ดงัทีไ่ด้กล่าวมาแล้ว กเ็ชือ่ว่า แผน

ยุทธศาสตร์ชาติที่ได้วางไว้จะมีโอกาสประสบ

ความส�ำเร็จมากยิ่งขึ้นอีกท้ังยังเป็นการเพิ่ม

ศักยภาพในการเตรียมพร้อมในการก้าวเข้าสู่

ประชาคมอาเซียนที่ก�ำลังจะมาถึงในอีกไม่กี่ปี

ข้างหน้า

บรรณานุกรม
ฉัตรชัย บัวกันต์. พฤติกรรมการทางานตาม 

ค่านิยมร่วมองค์กรของบุคลากรใน

สังกัดสานักงานคณะกรรมการการ

อุดมศึ กษา . รายงานผลการศึกษาวิจัย :  

กลุ ่มพัฒนาระบบบริหาร สานักงาน 

คณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2553 .

ปราณี จิตกรณ์กิจศิลป์.ภูมิหลังความร่วมมือ

ในกลุ ่มประเทศอาเซียน = Back�-

ground paper on ASEAN 

Cooperation.กรุงเทพฯ: คณะบริหารธุรกิจ 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 

2532.

ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ.

แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ

ราชการไทย (พ.ศ. 2556 - พ.ศ. 2561). 

กรงุเทพ: วชิัน่ พริน้ท์ แอนด์ มเีดยี, 2556.
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1083-1102
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บทน�ำ
	 ความหลากหลายความท้าทายเป็น 

ค�ำทีถู่กน�ำมาใช้อธบิายปรากฏการณ์ทางสงัคม

เพือ่เข้าใจถงึวถิชีวีติและสร้างแนวปฏบิตัร่ิวมกนั 

ในทางทฤษฎี ความหลากหลาย มักมีผลต่อ 

แนวปฏิบัติ เช่น การเลือกปฏิบัติที่เกิดจาก 

ความแตกต่างทางด้านเพศ อายุ เชื้อชาติ และ

ส่งผลต่อพฤตกิรรมการตัง้เงือ่นไขหรอืมาตรการ

กีดกันที่มีผลโดยตรงต่อพฤติกรรมและทัศนคติ

ของปัจเจกบุคคล ในขณะที่ความท้าทาย ท�ำให้

เกิดการตื่นตัวและการปรับเปลี่ยนให้เหมาะสม

กับสภาพแวดล้อม และจากสองค�ำที่กล่าวมา

ท�ำให้เกิดการตั้งค�ำถามและพยายามคิดค้นหา

ค�ำตอบที่อยู ่เบื้องหลังว่า ความหลากหลาย 

ส่งผลอย่างไรต่อองค์การ ถ้าในองค์การมีกลุ่ม

คน วัฒนธรรมที่หลากหลายจะก่อให้เกิดผล 

อย่างไรกับความส�ำเร็จขององค์การ และความ

ท้าทายมีผลให้องค์การต้องมีการปรับตัวอย่าง

ไร ซึ่งจากค�ำถามดังกล่าว เป็นที่มา ที่ท�ำให ้

ผูเ้ขยีนน�ำมาสูก่ารอธบิายให้เหน็ถงึความหลาก

หลาย และการน�ำประเด็นความหลากหลาย

เชื่อมโยงกับศาสตร์ต่างๆ เพื่อวิเคราะห์และ 

น�ำเสนอให้เห็นภาพของขอบเขต กระบวนการ 

ทีไ่ม่มวีนัสิน้สดุ โดยเฉพาะการจดัการทรพัยากร

มนุษย์

	 การขับเคล่ือนองค์การสู ่ความส�ำเร็จ  

ในมุมมองด้านการจัดการทรัพยากร พบว่า  

มีทรัพยากรที่แตกต่างกัน 3 ประการ ได้แก่ 

ความหลากหลายและความท้าทาย
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์

นิภาพรรณ เจนสันติกุล1

ไชยณัฐ ด�ำดี2

	 1 อาจารยม์หาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม ปจัจบุนักำ�ลงัศกึษาหลกัสตูรรฐัประศาสนศาสตรดษุฎบีณัฑติ สาขานโยบายสาธารณะ

และการจัดการภาครัฐ คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล.
	 2 นกัวชิาการอสิระ ปัจจบัุนกำ�ลังศกึษาหลกัสูตรวทิยาศาสตรมหาบณัฑติและปรชัญาดษุฎบีณัฑติ สาขาวชิาการวจิยัพฤตกิรรม

ศาสตร์ประยุกต์ สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.
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ทรพัยากรทางกายภาพ ได้แก่ เทคโนโลยทีีใ่ช้ใน

ธุรกิจ พลังงานและวัสดุอุปกรณ์ สถานที่และ

การเข้าถึงวัตถุดิบ ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบ

ด้วย การฝึกอบรม ประสบการณ์ ดุลยพินิจ สติ

ปัญญา ความสมัพนัธ์ และความเข้าใจอย่างลึก

ซึ้ง ของผู ้จัดการและพนักงานแต่ละบุคคล 

ทรพัยากรองค์การ ประกอบด้วย โครงสร้างแบบ

เป็นทางการ การวางแผนอย่างเป็นทางการและ

ไม่เป็นทางการ ระบบการควบคุมประสานงาน 

และความสัมพันธ์ไม่เป็นทางการของกลุ่มกับ

บริษัทและระหว่างบริษัทกับสภาพแวดล้อม 

(Barney, 1991 อ้างถึงใน Christopher M. 

Harris, 2009:7-8) และเมื่อทรัพยากรมนุษย์

กลายเป็นทรัพยากรที่หายากเมื่องานต้องการ

ความรู้, ทักษะและความสามารถที่แตกต่างใน

แต่ละบคุคล ภายใต้เงือ่นไขความรู,้ ทกัษะ, และ

ความสามารถทีก่ระจายทัว่ไปในประชากรและ

ทรัพยากรมนษุย์ทีม่คีณุภาพสงูหายาก (Wright 

et al. 1994 อ้างถึงใน Christopher M. Harris, 

2009: 27) การพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน

องค ์การจ�ำเป ็นที่จะต ้องท�ำการวิ เคราะห์

ลักษณะงานและสมรรถนะของทรพัยากรมนษุย์

ในองค ์การอย ่างละเอียดรอบคอบ ดนัย  

เทียนพุฒ (2543: 21-33 อ้างถึงใน สันติชัย 

อินทรอ่อน, 2550: 98) ได้เสนอปรัชญาการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้

	 1. 	ทรพัยากรมนุษย์ คอื ต้นทุนทางธรุกจิ 

เกิดในองค์กรธุรกิจส่วนใหญ่ ท่ีเติบโตจากการ

บริหารภายในครอบครัว ซึ่งให้ความส�ำคัญกับ

การขาย การตลาด การผลิต หรือการเงิน

มากกว่างานทางด้านทรัพยากรมนุษย์ ดังน้ัน 

ผู ้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จึงก้าวขึ้นมา 

โดยไม่จ�ำเป็นต้องมคีวามรูด้้านทรพัยากรมนษุย์

มากนัก ขาดประสบการณ์ในการออกแบบและ

วางระบบงานท่ีเป็นธรุกจิสากล หรือธรุกจิท่ีเป็น

มืออาชีพ ผู ้บริหารฝ ่ายทรัพยากรมนุษย ์ 

ไม่สามารถ ก้าวขึ้นไปเป็นผู้บริหารระดับสูงของ

องค์กร เพราะมีความเชื่อว่าผู้บริหารทรัพยากร

มนษุย์ไม่ได้สร้างอะไรให้กบัธรุกจิ วธิกีารพฒันา

บุคลากรจึงมีการลงทุนที่ไม่สูงมากนัก เช่น  

การสอนงาน ฝึกงาน มากกว่าจะท�ำในรูปแบบ

ท่ีเป็นทางการ เช่น การส่งออกไปฝึกอบรม 

นอกสถานที่ซึ่งต้องเสียค่าใช้จ่ายมากกว่าและ 

เสียเวลาท�ำงาน 

	 2. 	ทรัพยากรมนุษย์คือสินทรัพย์ที่มี 

ค่ายิง่ต่อองค์กร แนวคดิน้ีได้รับอทิธพิลจากการ

เตบิโตของแนวความคดิในการบรหิารทรพัยากร

มนุษย์ ซึ่งผลักดันองค์กรให้ตระหนักและให้

ความส�ำคัญกับคนในฐานะเป็นสินทรัพย์ท่ีมี

คุณค่ายิ่งต่อองค์กร คนจึงถือเป็นปัจจัยชี้ขาด

ของธรุกจิทีจ่ะ คดิ-ท�ำ-ใช้ เทคโนโลยทีีม่อียูอ่ย่าง

มีศักยภาพเท่าน้ัน ธุรกิจจึงสามารถอยู่รอดได ้

หลักการดังกล่าวท�ำให้รูปแบบการพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษย์น�ำเอากรอบการบริหารเข้ามา

ใช้ เช่น วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ซึ่งต้องการให้ผู้

บริหารระดับสูง ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์และ

คนในองค์กรประสานระหว่างความคาดหวงัของ

องค์กรทีต้่องการจะเป็นกบัคณุค่าของทรพัยากร

มนุษย์ที่พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง

	 3.	 ทรัพยากรมนุษย์คือทุนทางปัญญา 

การให้ความส�ำคัญกับทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็น

ทุนทางปัญญา หรือทุนมนุษย์ได้รับผลกระทบ

จากนกัเศรษฐศาสตร์ ในราวศตวรรษที ่1990 ซึง่

มองว่าการลงทุนในตัวมนุษย์หรือการลงทุนใน

การศึกษา และการฝึกอบรม มีความคล้ายคลึง

กับการลงทุนในสินค้าทุน เพราะการลงทุนใน

การศึกษาและฝึกอบรมนั้นเป็นการเพิ่มความรู้ 

ความช�ำนาญและประสบการณ์

	 ปัจจุบัน ทรัพยากรมนุษย์ถูกท้าทาย 

ความสามารถมากขึ้ นท� ำให ้การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ต ้องมีการปรับวิ ธีการให ้ 

เหมาะสมกับสภาพของการเปลี่ยนแปลง 

IdalbertoChiavenato (2001: 18-20) ได้เสนอ

ว่า ความท้าทายของการจดัการทรพัยากรมนษุย์

ประกอบไปด้วย

	 1)	 การเปลีย่นแปลงจากยคุอุตสาหกรรม

สูยุ่คข้อมูลข่าวสารจากเดมิทีก่ารท�ำงานในโรงงาน

ต้องขับเคลื่อนด้วยเครื่องมือ เครื่องจักรกล  

แต่ถูกแทนที่ด้วยการท�ำงานในบริษัทหรือใช้

คอมพิวเตอร์เป็นเครื่องมือ และเมื่อข้อมูล

ข่าวสารและความรู้แทนที่การผลิตในฐานะท่ี

เป็นแหล่งของงานใหม่ ซึ่งสอดคล้องกับ Wang 

Dianhua (2007: 67) ทีช่ีใ้ห้เหน็ว่าเศรษฐกจิฐาน

ความรู้และสังคมความรู้มีผลกระทบต่อการ

ซึมซับ, การด�ำเนินการและการประยุกต์ความรู้

และสารสนเทศเพื่อสร้างคุณค่าใหม่และเพื่อ 

ส่งเสริมการพัฒนาสังคมส�ำหรับประชาชน 

สังคมมนุษยชาติก�ำลังก้าวสู่ยุคท่ีมีปัจจัยของ

การครอบครอง, เคร่ืองมืออุปกรณ์ต ่างๆ,  

การผลิต, งานหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย, การใช้

ประโยชน์ (การบริโภค) ของทรัพยากรความรู้ 

และในโลกของการเรียนรู้ เครือข่ายสังคมมี

บทบาทส�ำคญัต่อการเรยีนรูส้ภาพแวดล้อมและ

เป็นกญุแจส�ำหรับการแบ่งปันความรู้และแหล่ง

สนับสนุนทางสังคม กิจกรรมการเรียนรู้ท่ีเป็น 

กลุ่มและการร่วมมือกันส่งเสริมการเรียนรู้แบบ

มีปฏิสัมพันธ์และสร้างข้อมูลแบบมีปฏิสัมพันธ์

ระหว่างผู ้ เรียนสู ่ผู ้ เรียน (Dawson, 2008  

อ้างถึงใน Cadima, Ojeda & Monguet, 2012: 

296)

 	 2)	 การเปล่ียนแปลงจากยุคท่ีการตลาด

เคร่งครัดสู่ยุคกระแสโลกาภิวัตน์ 

 	 3)	 การเปลี่ยนแปลงจากรูปแบบระบบ

ราชการสู ่ รูปแบบคณะกรรมการเฉพาะกิจ  

การยึดติดโครงสร้างสายการบังคับบัญชา 

จะท�ำเกดิการผูกขาด ดงัน้ันการยดึตดิท�ำให้ขาด

ความยืดหยุ่น 

 	 4)	 การเปลีย่นแปลงจากความมเีสถยีรภาพ

สู่การเปลี่ยนแปลง

 	 5)	 การเปลีย่นแปลงจากการสัง่การสูก่าร

ปรับให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม

 	 6)	 การเปลีย่นแปลงจากการเน้นร่างกาย

สู่การท�ำงานด้วยจิตใจ 

 	 7)	 การเปลี่ยนแปลงจากการท�ำงาน 

เดียวดายสู่การท�ำงานกิจกรรมกลุ่ม
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 	 8)	 การเปลีย่นแปลงจากความเชีย่วชาญ

เฉพาะด้านสู่การท�ำงานหลากหลาย

 	 9)	 การเปลี่ยนแปลงจากการเน ้นที่

ผลิตภัณฑ์สู่การมุ่งให้บริการลูกค้า

 	 10)		 การเปลี่ยนแปลงจากท�ำงานเต็ม

เวลาสู่ท�ำงานเป็นบางช่วงเวลา 

 	 11) 	 การเปลี่ยนแปลงจากการท�ำงาน

ตามค�ำสั่งสู่ความเป็นหุ้นส่วน

 	 12)		 การเปลี่ยนแปลงจากการบริหาร

ทรัพยากรสู่ความเป็นหุ้นส่วนธุรกิจ

 	 13) 	 การเปลี่ยนแปลงจากตัวแทนสู ่

ความเป็นผู้น�ำ 

 	 14)		 การ เปลี่ ยนแปลงจากทุนทาง

เศรษฐกจิสูท่นุทางปัญญาการเปลีย่นแปลงจาก

การให้ความส�ำคัญกับงบประมาณเป็นไปสู่

ความรู้เป็นพ้ืนฐานและเป็นปัจจัยน�ำเข้าทาง

เศรษฐกิจ

	 จากความท้าทายข้างต้นสะท้อนให้เห็น

ว่าแนวทางการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ได้มกีาร

เปล่ียนแปลงจากแนวทางการพฒันาทรพัยากร

มนุษย์ในมุมมองแบบดั้งเดิมท่ีก�ำหนดขอบเขต

และความรับผิดชอบแต่ละบุคคล ทรัพยากร

มนุษย ์ถูกก�ำหนดกรอบให ้ เหมือนสินค ้า 

อย่างหน่ึง องค์กรต้องการก�ำหนดให้เป็นไปตาม

ที่ต้องการในลักษณะของสิ่งที่คิดว่าเป็นวิธ ี

ที่ดีที่สุด มีสูตรส�ำเร็จในการแก้ปัญหาต่างๆ  

ทีใ่ช้ได้กบัเหตกุารณ์ทีเ่กดิขึน้แม้เวลาจะเปลีย่น

ไปเพียงใดก็ตาม มาเป็นการส่งเสริมทรัพยากร

มนุษย์คิดเป็น มีความคิดในเชิงสร้างสรรค์ให้

โอกาสเรียนรู้ที่จะพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง

ตลอดชวีติจากการท�ำงานและองค์กรสนบัสนนุ

เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ให้ ซึ่งจะแสดงให้เห็น

ว่ามนุษย์ได้ท�ำงานท่ีมั่นคงมีโอกาสก้าวหน้า 

และจะกลายเป ็นพันธะสัญญาทางจิตใจ 

อุทิศตนให้กับองค์การ (สันติชัย อินทรอ่อน, 

2550: 99)

	 ดังนั้นองค์การจึงต้องการทรัพยากร

มนุษย์ท่ีเป็นทุนมนุษย์ และคนเก่ง เพื่อพัฒนา

และรักษาไว้ซึ่งผลปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

การจัดการคนเก่งเป็นการน�ำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ
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อย่างบรูณาการหรอืระบบการออกแบบเพือ่เพิม่

ผลผลิตการท�ำงานด้วยการพัฒนาปรับปรุง

กระบวนการเพื่อดึงดูด พัฒนา การอบรม และ

การใช้ประโยชน์จากบุคลากรกับความต้องการ

ทักษะและความถนัดเพ่ือความต้องการทาง

ธุรกิจในปัจจุบันและอนาคต การจัดการคนเก่ง

เป็นการเพิ่มกระบวนการจัดการและโอกาสใน

การผลิตบคุลากรในองค์การทีพ่จิารณาถึงคนท่ี 

“มคีวามสามารถพเิศษ” (Ashridge consulting, 

2007; Likierman, 2007) การจัดการคนเก่ง

สามารถใช้เครื่องมือการวางแผนทรัพยากร

มนุษย์คล้ายคลึงกับการวางแผนก�ำลังคนแต่

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีประสบการณ์  

การวางแผนจะเกี่ยวข้องกับการระบุสิ่งท่ีต้อง

ลงทนุ การออกแบบการพฒันาและการค�ำนวณ

ถึงผลตอบแทนการลงทุนขององค์การ ฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย์ควรเข้าถึงความสามารของ

องค์การ ความเป็นผู้น�ำในการกระจายอ�ำนาจ 

(James Sunday Kehinde, 2012: 180) ดังนั้น

การออกแบบการจดัการทรพัยากรมนษุย์จ�ำเป็น

อย่างยิ่งท่ีจะต้องออกแบบให้เหมาะสมกับ

สภาพแวดล้อมและบรบิทของการเปลีย่นแปลง 

โดยค�ำนึงถึงขั้นตอนของการออกแบบและ

ลักษณะขององค์การ เช่นเดยีวกนักบัการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย์คือส่วนหนึ่งของกระบวนการ

จดัการทีเ่น้นความเชีย่วชาญเฉพาะด้านเพือ่การ

จัดการบุคลากรในองค์การ (Bratton & Gold, 

1999 อ้างถึงใน Joe Duke II & Ekpo Nya 

Udono, 2012: 159) 

	 กลยุทธ์ ในท่ีน้ีคือ วิธีการท่ีท�ำให้บรรลุ

ตามวัตถุประสงค์ด้วยวิธีที่ถูกต้อง การก�ำหนด 

กลยุทธ์จึงเริ่มที่วิสัยทัศน์ ซึ่งมีความหมายว่า 

การมองอนาคตให้ถูกต ้องว ่าจะเกิดอะไร  

ถ้าอนาคตที่เกิดขึ้นเป็นจริงตามการคาดคะเน 

กเ็รยีกว่าวสิยัทศัน์ แต่ถ้าอนาคตทีเ่กดิขึน้ไม่ตรง

กับท่ีคาดคะเนก็เรียกว่าความฝัน ล�ำดับต่อมา

คือ ภารกิจ ที่ท�ำให้รู ้ว่าองค์การท�ำอะไรหรือ 

จะท�ำอะไร เป้าหมาย ระบถุงึจดุหมายปลายทาง

ขององค์การที่เป็นส่วนรวม ส่วนวัตถุประสงค ์

หมายถงึ จดุหมายปลายทางของการด�ำเนินงาน

ในระดับหน่วยงาน และตามด้วยกลยุทธ ์

และแผนด�ำเนินงาน ซึ่ งสามารถสรุปได ้ 

ดังแผนภาพที่ 1

แผนภาพที่ 1 ล�ำดับของกลยุทธ์

ที่มา: เสนาะ ติเยาว์, 2544: 100-101.

เป้าหมายและวัตถุประสงค์วิสัยทัศน์ ภารกิจ กลยุทธ์ แผนการด�ำเนินงาน
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	 ในบรบิทความหลากหลายของทรพัยากร

มนษุย์ทีเ่กดิขึน้ในองค์การจงึต้องการการปฏบิตัิ

อย่างเท่าเทียมกันและยุติธรรม การเปิดโอกาส

การแสดงความสามารถอย่างเสมอภาคเพื่อให้

กระบวนการจัดการดังกล่าวเป็นไปอย่างเสมอ

ภาคและยุติธรรม อาศัยความรู ้จากศาสตร์

หลายด้านในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อ

บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึง่จากแนวทางการ

ก�ำหนด กลยุทธ์ข้างต้นจะต้องมีความเชื่อมโยง

ระหว่างกิจกรรม ความจ�ำเป็นทางธุรกิจและ

ประสิทธิผล ขององค์การซึ่งเป็นหัวใจของ

กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยมีฐาน

คติที่ส�ำคัญ 2 ประการ 

	 1) ประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากร

มนุษย์จ�ำเป็นต้องท�ำความเข้าใจถึงการบูรณา

การกับวัตถุประสงค์กลยุทธ์ขององค์การนั่น

หมายความว่าต้องก�ำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ 

เป้าหมายและวัตถุประสงค์ ที่ชัดเจน 

	 2) ประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากร

มนุษย์น�ำไปสู่การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน

ขององค์การซึ่งเป ็นการบูรณาการแนวดิ่ง  

ที่จ�ำต้องเข้าใจถึงบริบทขององค์การ การบูรณาการ

แนวนอนเป ็นการสร ้างระบบการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์ให ้มีความสอดคล้องกัน  

การน�ำไปปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการ

แสดงให้เห็นระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ทีส่่งผลต่อผลการปฏบิตังิานขององค์การ ความ

เป็นหุ้นส่วน ความเป็นมืออาชีพของทรัพยากร

มนุษย์ที่มีการท�ำงานอย่างร่วมมือกับผู้จัดการ

สายงานหลักและการจัดการที่ไม่ใช่ลูกจ้าง 

(Schuler & Jackson, 2005: 13) ซึง่การ บรูณาการ

แนวดิง่และแนวนอนจะต้องท�ำให้เกดิการเข้าใจ

ถึงความหลากหลายและความแตกต่างท่ี 

เกดิขึน้เพือ่ระบปัุญหาขององค์การ การวางแผน

ก�ำลังคนท่ีสอดรับกบัความต้องการแรงงานของ

องค์การ การให้ความส�ำคัญกับความยืดหยุ่น

ขององค์การ ความเป็นหุ้นส่วนและการให้การ

ศึกษาการฝึกอบรมผู้จัดการ ผู ้บังคับบัญชา 

สายงานหลกัให้สามารถจดัการความหลากหลาย

ที่เกิดขึ้นในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ

บทสรุป 
	 ความท้าทายและความหลากหลายด้าน

การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีผลท�ำให้เปล่ียน

แนวคดิการจดัการทรพัยากรมนษุย์แบบดัง้เดมิ

ไปสู่การให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาและ

ปรับปรุงผลการปฏิบัติอย ่างต ่อเ น่ืองของ

ทรัพยากรมนุษย์ ในขณะที่ความหลากหลายมี

ผลในเรื่อง โครงสร้างอายุ (การวางแผนอัตรา

ก�ำลังคนท่ีพิจารณาถึงโครงสร้างอายุ) การจัด

วางคนให้เหมาะสมกับงาน เวลา สถานที่และ

เหมาะสมกับวัฒนธรรมการท�ำงานและการ

สร้างคนให้มีลักษณะเฉพาะกับองค์การ และ

ความยดืหยุน่ ความเสมอภาคในการเรยีนรูแ้ละ

การสร้างวฒันธรรมความร่วมมอื ซึง่ความท้าทาย

และความหลากหลายมผีลต่อการปรับความคดิ 

ทัศนคติและการสร้างวัฒนธรรมองค์การแบบ

ร่วมมือ และการเชื่อมโยงกลยุทธ์การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการวางแผนอย่าง

เหมาะสมและพัฒนาองค์การให้มีลักษณะ

คล่องแคล่วสามารถรวบรวมความโดดเด่นของ

ทรพัยากรมนษุย์แต่ละรุน่ทีห่ลากหลายเข้าด้วยกนั
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การพฒันาชมุชน (Community Development) 
	 “ การพฒันาชมุชน” หมายถงึ การพัฒนา

ความคิด ความสามารถ ของประชาชนให้เกิด

การช่วยเหลือตนเอง เพื่อนบ้าน และชุมชน เพื่อ

ยกระดับคุณภาพชีวิตให้มีมาตรฐานความเป็น

อยู่ที่ดีขึ้น โดยการมีส่วนร่วมของประชาชนและ

ความร่วมมือของหน่วยงานทั้งภาครัฐและ

เอกชน

	 “การพฒันาชมุชน” เป็นการท�ำงานร่วมกับ

ประชาชนเพือ่ท�ำให้ชมุชนเกดิการเปล่ียนแปลง

ในทาง ท่ีดขีึน้ โดยเกดิการพฒันาแบบมส่ีวนร่วม

ตามความต้องการของประชาชนเพือ่ประโยชน์สขุ

ของชุมชนเอง 

	 ดังน้ัน “การพัฒนาชุมชน” จึงเป็นการ

ท�ำให้กลุ่มคนดีขึ้น เจริญขึ้น ทั้งด้านเศรษฐกิจ 

สงัคม การปกครอง วฒันธรรม สิง่แวดล้อม โดย

ต้องค�ำนึงถึงความสมดุลในทุกมิติ

....พงึระลกึไว้เสมอว่าการมส่ีวนร่วมของชมุชนไม่ได้เกดิโดยล�ำพงัเฉพาะตวัชมุชนเท่านัน้ แต่จ�ำเป็น  

ทีจ่ะต้องมกีารกระตุน้ให้ชมุชนเกดิการเปล่ียนแปลงเพือ่น�ำไปสู่การพฒันาในการบริหารจดัการ

ชมุชน เพ่ือเสรมิสร้างพลงัของชมุชนทีด่กีว่าเดมิและก้าวสู่ความเข้มแขง็ของชมุชนได้ในท่ีสุด....

พัฒนาชุมชนเตรียมพร้อมสู่อาเซียน 

โดย กระท่อมน้อย 4 ป.
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กระบวนการท�ำงานในชุมชน   
	 การท�ำงานกับชุมชนให้ได้ใจ ให้ได้รัก 

และศรัทธา ให้ได้ชื่อว่า “ศรัทธาที่เดินได้” นั่น

ย่อมหมายถึงการเข้าไปร่วมทุกข์ ร่วมสุขกับ

ประชาชน เข้าไปส�ำรวจ ค้นคว้า ศกึษา หาข้อมลู 

เพื่อให้ทราบว่าสถานการณ์ของชุมชนเป็น

อย่างไร มปัีญหา และต้องการอะไร กระบวนการ

ท�ำงานส�ำคญั คอื การเข้าไปท�ำงานกบัความคดิ

ของชุมชนเพื่อให้ชุมชนเกิดการท�ำงานเพื่อการ

พัฒนา โดยต้องเริ่มจากชุมชนและความสมัครใจ 

พร้อมใจ ตามความต้องการของชุมชน 

การพัฒนาถ้าปราศจากส�ำนึกและความสมัคร

ใจของชุมชนแล้วก็จะกลายการพัฒนาท่ีไม่

ยั่งยืน เปรียบเสมือนต้นไม้ที่ไม่มีรากแก้ว การ

ท�ำงานกบัชมุชนต้องยดึหลักการมส่ีวนร่วมของ

ชุมชน ตามความต้องการที่แท้จริง และความ

สมคัรใจของชมุชน แนวคดิในการพฒันาชมุชน 

ในความหมายของการ “ ปลุกให้ต่ืน ” จึง

เป็นการกระตุ้นเตือนให้ประชาชนลุกขึ้นมาร่วม

กันท�ำงานพัฒนาชุมชนตามความต้องการและ

ความสมั ค ร ใจ ท่ี ต ้ อ งกา รจะ เ ห็นความ

เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น

ภาพความคิด ความฝันของชุมชน

ความสามารถท่ีมีอยู ่ไปใช้ในการจัดการกับ

ชุมชน 

	 แต่ถ้าชุมชนยังไม่ตื่นตัวและยังไม่พร้อม

ทีจ่ะร่วมพฒันา ในฐานะนกัพฒันากต้็องหาทาง

จัดการ กับความคิดของชุมชนให้มากขึ้นและ

	 การท�ำความเข้าใจกับผู้น�ำชุมชนเพื่อให้

เกดิการยอมรบัในการเข้าไปท�ำงานในชมุชนนัน้ 

ประเด็นส�ำคัญ คือ การเตรียมความพร้อมของ

คนในชุมชน แต่สิ่งที่ส�ำคัญยิ่งกว่า ต้องเตรียม

ความพร้อมตัวเองให้ได้ก่อนที่จะน�ำความรู ้ 
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ในทางปฏบิตั ิหากการพฒันามุง่หวงัให้ชมุชนมี 

“ความยั่งยืน” ในฐานะนักพัฒนาก็จ�ำเป็นต้อง

ส่งเสริมการจัดกระบวนการชุมชนเพ่ือให้เกิด

..... คนท�ำหม้อ ต้องรู้จักดิน ดินของคุณ คือ “ชุมชน”….

...การมีส่วนร่วมของชุมชนไม่ได้เกิดโดยลำ�พังเฉพาะตัวชุมชนเท่าน้ัน แต่จำ�เป็นท่ีจะต้อง
กระตุ้นเตือนให้ชุมชนเกิดการเปลี่ยนแปลง เพื่อนำ�ไปสู่การพัฒนา  ในการบริหารจัดการชุมชน  
เพื่อเสริมสร้าง พลังของชุมชนที่ดีกว่าเดิมและก้าวสู่ความเข้มแข็งของชุมชนได้ในที่สุด....

	 การที่จะเสริมสร ้างพัฒนาชุมชนให ้

เข้มแขง็จ�ำเป็นต้องเรยีนรูเ้กีย่วกบัความต้องการ

ของชุมชน เศรษฐกิจ สังคม ขนบธรรมเนียม 

ประเพณี ภาษา การปกครอง การเมือง  

องค์กรในชุมชน สภาพแวดล้อมและปัญหา 

ความเปลีย่นแปลงไปสูค่วามเข้มแขง็ของชมุชน 

ปัจจัยส�ำคัญคือ การส่งเสริมและเพิ่มศักยภาพ

ผู้น�ำชุมชนจากภายในชุมชนเอง

ในชุมชนให้ถี่ถ้วน ครอบคลุม มากที่สุดเท่าที่จะ

เป็นไปได้เพื่อจะได้เข้าใจถึงระบบชุมชนที่มี 

ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์และแตกต่างกันในส่วน

ต่าง ๆ ท่ีกี่ยวข้อง ซึ่งมีผลต่อการผลักดันสู่การ

เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่แน่นอน



   วารสารดำ�รงราชานุภาพ > 29

แนวคิดทางยุทธวิธีหมู่บ้านตุ๊กตากล (The 

Strategic of The Magic Doll Village)

	 ในอดีตกรมการพัฒนาชุมชนได ้ใช ้

แนวคิดทางยุทธวิธีหมู ่บ้านตุ ๊กตากลในการ

พัฒนาชนบทไทย โดยเปรียบเทียบหมู ่บ้าน

ตุ๊กตากล ดังนี้.-

ศรีษะ – ผู้น�ำหรือตัวแทนจากกรรมการต่างๆ  

ท�ำหน้าที่หน่วยน�ำในการบริหาร

ปาก – ช่องทางของกระทรวง ทบวง กรม ท่ีเข้าไป

ด�ำเนินงานในหมู่บ้านร่วมกับคณะกรรมการ

ต่างๆ

อก – คณะกรรมการต่างๆ

ท้อง – ชาวบ้าน

แขนขวา – ฝ่ายพัฒนา ซึ่งมุ่งพัฒนาทางด้าน

เศรษฐกจิและสงัคมเป็นอนัดบัแรก งานป้องกนั 

เป็นอันดับรอง

นิ้วมือด้านขวา - คืองานพัฒนาที่ด�ำเนินการ 

ใน 5 สาขา ได้แก่. การปรับปรุงสภาพแวดล้อม 

การเพิ่มพูนรายได้ การลดรายจ่าย การให้การ

ศึกษา วัฒนธรรม เรียนรู้ และการเสริมสร้าง

สุขภาพอนามัย และสุขาภิบาล

ขาขวา – งานเยาวชน เพราะเป็นงานรากฐาน

ความมั่นคงในอนาคต สมัยนั้นให้ความส�ำคัญ

กับการฝึกให้เยาวชนมีส่วนร่วมในการพัฒนา

ชุมชนของตนเอง

ขาซ้าย – เป็นงานของกระทรวง ทบวง กรมต่างๆ 

ที่ลงไปสู่ชาวบ้าน ที่เกี่ยวข้องกับชีวิต ความ 

เป ็นอยู ่  ที่ ดิน  น�้ ำกิน  น�้ ำ ใช ้  ทุนท รัพย ์  

การครองชีพ การผลิต การคมนาคม การรักษา

ความสงบ ซึ่งเทียบได้กับนิ้วเท้าซ้าย

ไหล่ขวา - เปรียบเทียบกับ “นักพัฒนา” เป็น 

“ท�ำหน้าที่เชื่อมโยงข้อต่อของหัวไหล่ ก่อให้เกิด

การเคลื่อนไหว โดยใช้วิธีสร้าง “ตัวแทนหรือ 

เงาของนักพัฒนา” 

แขนซ้าย- การมุ่งพัฒนาในการป้องกันและ 

ต่อสู้เป็นอันดับแรก การพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมเป็นอันดับรอง (หมู ่บ้านประเภทนี้มัก 

ตั้ งอยู ่ ในเขตแทรกซึม เขตท่ีประชาชนม ี

ความเดือดร ้อนด ้านความปลอดภัยหรือ 

การลอบท�ำร้ายของฝ่ายตรงข้าม) 

	 ดงัน้ันลักษณะงานเป็นการป้องกนัตนเอง

ของชาวบ้าน สถานการณ์แบบน้ีคิดถึงพี่น้อง  

3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ด้วยความห่วงใยยิ่ง 

สมัยนั้นจะมีศูนย ์อ�ำนวยการประสานงาน 

(ศอป.) มี กอ.ปค.เขต จังหวัด ถึงตรงนี้ เข้าใจ

แล้วว่า “ติดอาวุธ” และ “พัฒนากรออกศึก”  

เป็นอย่างไร เห็นภาพโดยไม่ต้องอธิบายที่ลืม 

ไม่ได้ท่านเปรียบกลุ่มอาชีพต่างๆ เป็นปล้อง 

ข้อต่อของกระดูกสันหลังซึ่งแต่ละข้อ เกาะติด

ยดึเหน่ียว เกือ้กลูกนั ในตอนน้ันงานอาสาสมคัร

ในหลายด้าน ปัจจุบันกิจกรรม /โครงการ  

กลุ่มเป้าหมายเหล่าน้ัน ก็ยังมีอยู ่ เพียงแต่

เปลี่ยนรูปแบบการท�ำงานให้เหมาะสมกับ

สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในแต่ละช่วง  

ยังคิดต่อไปอีกถ้าในสถานการณ์แบบนี้ยังคง 

	 โดยสรุป การพัฒนาหมู ่บ ้านโดยใช้

ยุทธวิธีหมู่บ้านตุ๊กตากลเน้นการพัฒนาทั้ง 2 

ด้าน ได้แก่ ด้านเศรษฐกิจ สังคม และด้าน

ป้องกัน ให้สมดุล เหมาะสมกับสถานการณ์ 
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ที่มาของภาพ : 	 กรมการพฒันาชมุชน กระทรวงมหาดไทย : 46 ปี กรมการพฒันาชมุชนจากคลองหลอด  

			   สู่แจ้งวัฒนะ ; บริษัทร�ำไทยเพรส จ�ำกัด ; 2551

	 ในสมัยบุกเบิกการด�ำเนินงานพัฒนา

ชุมชนมุ่ง “สอน” สิ่งที่คน พช. ยึดมั่น คือ การให้

ชุมชน รู้จัก การพึ่งพาตนเอง เราเชื่อในปรัชญา

งานพัฒนาชุมชน ที่ว ่า “ทุกคนมีศักยภาพ 

สามารถพัฒนาได้” ปัจจุบันเน้นการส่งเสริม

กระบวนการเรียนรู้ และกระบวนการมีส่วนร่วม

ของประชาชน เราเชื่อมั่นในหลักการพัฒนา

ชุมชน 4 ป คือ ประชาชน ประชาธิปไตย  

ประสาน และประหยัด 

	 เมือ่พจิารณาแล้วจะเหน็ว่ามหีลายอย่าง

ที่เหมือน และหลายอย่างที่แตกต่างกับกับ

แนวคิดพัฒนาในปัจจุบัน สิ่งที่เหมือนกัน คือ 

การเน้นความสมดุล การแก้ไขปัญหาของชาว

บ้านโดยกระบวนการกลุ่ม กระบวนการมีส่วน

ร่วม และการเรียนรู้ เพียงแต่ว่าสถานการณ์ใน

แต่ละยุคสมัยท�ำให้ต้องเลือกหยิบยกประเด็น

ร้อนขึน้มาชธูง สิง่ทีน่่าสนใจ คอื การใช้ค�ำเฉพาะ 

ค�ำทางวชิาการ เทคนคิ วธิกีาร (กลวธิ)ี การเลอืก

ใช้ข้อมูล การจัดท�ำแผนพัฒนาต�ำบล ท่านใด

สนใจเร่ืองน้ีหาอ่านได้จากหนังสือ “ การสร้าง

พลังชุมชนโดยขบวนการพัฒนาชุมชน” ซึ่งอดีต

อธิบดีกรมการพัฒนาชุมชน (นายพัฒน์ บุณย

รัตพันธุ์) เขียนไว้ ยิ่งอ่าน ยิ่งสนุก จะเห็นวัฎจักร 

หรือกงล้อของการหมุนเวียนเปล่ียนแปลงท่ี

ชดัเจนโดยเฉพาะการแก้ไขปัญหาความยากจน

ของชาวบ้าน ซึง่ปัจจบุนักย็งัด�ำเนนิการอยู ่ตาม

วิสัยทัศน์ของกรมการพัฒนาชุมชน ปี 2555 

– 2559 “ชุมชนเข้มแข็ง เศรษฐกิจฐานราก
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มั่นคง” โดยก�ำหนดประเด็นยุทธศาตร์ไว้ 5 

ประเด็น ได้แก่ 1) สร้างสรรค์ชุมชนอยู่เย็น

เป็นสุข 2) เสริมสร้างขีดความสามารถการ

บริหารงานชุมชน 3) ส ่ง เสริมเศรษฐกิจ 

สร้างสรรค์ 4) เสรมิสร้างธรรมาภบิาลและความ

มั่นคงของชุมชน และ 5) เสริมสร้างองค์กรให้มี

ขีดสมรรถนะสูง 

	 ทางเลอืกการพฒันาชนบทไทย ทีเ่ชือ่มัน่

ว ่าจะเป็นทิศทางของการพัฒนาชนบทใน

ทศวรรษหน้า โดย กระบวนการชมุชนแบบมส่ีวน

ร ่วมโดยเน ้นพัฒนากลไกการพัฒนาให ้มี

ศักยภาพและขีดความสามารถในการบริหาร

จัดการชุมชน จุดมุ่งสุดท้ายเดียวกัน คือ ชุมชน

เข้มแข็งอย่างยั่งยืน

การพัฒนาชุมชนแบบพึ่งตนเอง (Self-Reli-

ance Community Development) 

 	 การพฒันาชมุชนแบบพึง่ตนเองเป็นแนวคดิ

หนึ่งในแนวคิดของการพัฒนาชุมชนที่มักถูก

กล่าวถงึเสมอจากหลาย ๆ  หน่วยงานท่ีพยายาม

จะขบัเคลือ่นให้ประชาชนในชมุชนมคีวามตืน่ตวั

ในการมีส่วนร่วมพัฒนาชุมชนของตนเอง ซึ่ง 

ถือเป็นโอกาสท่ีดีท่ีมีมือของเพื่อนนักพัฒนา

มากมาย หลายหลาก ครอบคลุมรอบด้านที่จะ

ช่วยกันสานสร้างแนวคิดในการพัฒนาชุมชน

ร่วมกับชุมชน โดยการกระตุ้น ส่งเสริม และ

สนับสนุนประชาชนให้ได้รู้ เข้าใจ แนวคิด หลัก

การ วธิกีาร เรือ่งราวของชมุชน เพือ่ให้ประชาชน

ในชุมชนได้ตระหนักว่าสิ่งใดเป็นปัญหาท่ีต้อง

ร่วมช่วยกันแก้ไข เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง

ตามทีช่มุชนคาดหวงัหรอืตัง้เป้าหมายร่วมกนัไว้ 

และไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาด้านใดต้องไม่ลืม

และเน้นย�้ำให้เห็นถึงการพฒันาท่ีตัง้อยูบ่นพืน้

ฐานการสนับสนุนให้ประชาชนพึ่งตนเองได้  

ด้วยการ  “ท�ำงานกบัประชาชน” (work with people) 

ไม่ใช่ “ท�ำให้ประชาชน” (Work for people)  

ผ่านโครงการ/กิจกรรมต่างๆ
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 ปัจจุบันการพัฒนาได้รับผลกระทบจากกระแส

การเปลี่ยนแปลงทางทุนนิยม/บริโภคนิยม 

ชุมชนจ�ำนวนมากอ่อนแอลง พึ่งพาตนเองน้อย

...พึงระลึกเสมอว่านักพัฒนาไม่ใช่นักบุญที่ให้อาหารหรือสิ่งของแก่ผู้ร้องขอ 

...เพราะหากทำ�อย่างนั้นก็เป็นได้แค่เพียงผู้ฝึกให้คนเป็นขอทาน 

...แต่ถ้าหากให้คำ�แนะนำ�ทุน (สติ ปัญญา) แก่เขา 

                        ...ก็ได้ชื่อว่าช่วยให้เขา ได้เห็นโอกาสช่วยเหลือตนเองได้

ลง พึ่งพิงคนอื่นมากขึ้น ๆ ทุกที วิกฤติของการ

พฒันาชมุชนจงึปรากฎท้ังในด้านความรกั ความ

สามัคคี ความเอื้อาทร ช่วยเหลือดูแลกัน 

...การวางรากฐานพัฒนาชุมชนให้สามารถพึ่งพาตัวเองได้ เหมือนการสอนให้ตกปลา ....

“ การสอนให้ตกปลา คือ กระบวนการท�ำงาน”

วาทะกรรมของ นายโฆสิต ปั้นเปี่ยมรัษฎ์
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กระบวนการมส่ีวนร่วม
	 กระบวนการท�ำงานในชุมชนยึดหลัก 

“กระบวนการมีส่วนร่วม” (Participation) ซึ่ง 

การมีส่วนร่วมสามารถจ�ำแนกเป็น การมีส่วน

ร่วมแบบจดัการ (Manipulation) การมส่ีวนร่วม

แบบปรึกษาหารือ (Consultation) การม ี

ส่วนร่วมเพือ่ให้การรบัรอง (Consensus Building) 

การมีส่วนร่วมเพื่อการตัดสินใจ (Decision  

Making) การมส่ีวนร่วมแบบแบ่งปันความเส่ียง 

(Risk Sharing)-ร ่วมรับผิดชอบในผลของ 

การตัดสินใจการมีส ่วนร ่วมแบบพันธมิตร  

(Partnerships)  และการมีส่วนร่วมแบบเชือ่มัน่ 

ไว้วางใจ ตนเอง (Self Reliance) ซึ่งมีผลต่อ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการพัฒนา 

ที่แตกต่างกัน การเลือกใช้ย่อมข้ึนกับแต่ละ

สถานการณ์ หากต้องการท�ำให้การพัฒนา

ชุมชนมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น

เท่าไร นัน่ย่อมหมายถงึ ต้องท�ำให้เกดิการมส่ีวน

ร่วมที่ประชาชนพึ่งพาตนเอง (Self Reliance) 

มากขึ้นเท่านั้น ก่อนอื่นมาท�ำความเข้าใจกับ 

ค�ำส�ำคัญ 3 ค�ำนี้ซักหน่อย

	 ค�ำแรก การบริหาร หมายถึง กระบวน

การางแผน การจัดองค์การ การสั่งการ การ

ควบคุม  การปฏิบัติการ ในองค์การ รวมถึงการ

ใช้ทรพัยากรต่างๆ ทีก่่อให้เกดิความส�ำเร็จ และ

บรรลุเป้าหมายขององค์กร  

 	 ค�ำทีสอง การมีส่วนร่วม   หมายถึง  

ทรัพยากรในการบริหาร ในแต่ละระดับการ

ปฏิบัติ ของกระบวนการวางแผนการจัด

องค์กร การสั่งการ และควบคุมการปฏิบัติใน

แต่ละส่วน   หรือการน�ำเสนอความคิดในการ

ด�ำเนินการตามกระบวนการ

	 ค�ำที่สาม การบริหารแบบมีส่วนร่วม 

หมายถึง การที่บุคคลในองค์กรหรือต่างองค์กร

ร่วมกันจัดการสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้บรรลุเป้าหมาย

ตามที่ต้องการร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ

 	 เมื่อพิจารณาถึงการมีส่วนร่วมท่ีปรากฏ

อยู่ในกระบวนการมักขึ้นอยู่กับความรู้ความ

สามารถ ประสบการณ์ และข้อจ�ำกัดในแต่ละ

กระบวนการ การมีส่วนร่วม เพื่อการบริหาร/

จัดการน้ัน บุคคลส�ำคัญ ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้อง  

ก็คือ ผู้บังคับบัญชา ซึ่งมีทั้ง ผู้บริหารระดับสูง  

ผู้บริหารระดับกลาง และผู้ปฏิบัติ ตามสายงาน 

ท่ีก�ำหนด ดังน้ัน การมีส่วนร่วมแบบน้ีจึงมัก 

จะเป ็นการมีส ่วนร ่วมในแต่ละระดับตาม

สถานการณ์ที่เหมาะสม ซึ่งมักจะถูกก�ำหนด 

ให้เป็นไปในทิศทางหรือเป้าหมายจากผู้บริหาร

ในระดับท่ีเหนือขึ้นไป ดังน้ันการมีส่วนร่วมใน

ระดับนี้จึงมักเป ็นส ่วนร ่วมเฉพาะบุคคลที่

เกีย่วข้อง และมลีกัษณะเป็นการด�ำเนนิงานตาม

ข้อส่ังการ การมอบหมายงาน การน�ำเสนอความ

คิดผ่านการรายงาน การด�ำเนินกิจกรรมร่วมกนั

ภายในองค์กร/ ต่างองค์กร ทั้งนี้ การมีส่วนร่วม

ดังกล่าวต้องตอบสนองวัตถุประสงค์และ 

เป้าหมายขององค์กร เป็นส�ำคัญ

	 หากมองในแง่ของชุมชน จะเห็นได้ว่า 

การมีส่วนร่วมในระดับนี้เป็นลักษณะ การมี 

ส่วนร่วม จากบนลงล่าง (Top - Down) โดยเจ้า

หน้าที่ของรัฐ กิจกรรม /โครงการพัฒนาที่ลงสู่

หมู่บ้าน/ชุมชนจ�ำนวนมากมายจากหลาย ๆ 

หน่วยงาน มกัถกูเน้นย�ำ้เสมอว่าใช้กระบวนการ

มีส่วนร่วมโดยประชาชน/ชุมชน เป็นศูนย์กลาง 

ความเป็นจริงท่ีปรากฏในบางแห่ง ชุมชน  
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กลายเป็นสนาม ประชาชนเป็นลูกบอลที่หน่วย

งานต่างๆ ลงไปรมุกนัเล่น โดยยดึเป้าหมายของ

แต่ละหน่วยงานเป็นทีต่ัง้ สนามเลยมแีต่ฝุน่ตลบ

ไปหมด มองประตูไม่เห็น สุดท้าย คนเล่นก็

เหนื่อย หมดแรง สนามก็พังยับเยิน ลูกบอลก็ไร้

ทิศทาง ไม่มีใครชนะ สักคน หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 

พวกเราจะมั่นคงในหลักการพัฒนาชุมชน ใน

การปฏบัิตงิานตามภารกจิทีไ่ด้รบั เพ่ือเป้าหมาย

ในงานพัฒนาชุมชนร่วมกันของทุกคน

	 ข้อความตอนหนึง่ในเอกสารประกอบการ

บรรยายวิชาการพัฒนาชุมชน เมื่อวันท่ี 16 

กุมภาพันธ์ 2553 ณ วิทยาลัยการทัพบก  

บรรยายโดย นายพิสันต ์  ประทานชวโน  

รองอธิบดีกรมการพัฒนาชุมชน กล่าวถึง การ 

ส่งเสริมการพัฒนาสังคมแบบองค์รวม ท่ีมุ่งให้

สังคมมีการเจริญเติบโตในทุกด้าน “..การ 

ส่งเสรมิลกัษณะนีจ้ะบงัเกดิผลอย่างเป็นรปูธรรม

ได้ก็ต่อเมื่อ ผู้มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหามี

ความคิด ความช�ำนาญ หน้าที่ความรับผิดชอบ 

และความรู้ที่หลากหลาย” นั่นย่อมหมายความ

ว่า เราต้องส่งเสรมิกระบวนการเรยีนรูร่้วมกนักบั

ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง ซึ่งก็คือ การเปิดรับความ 

คิดเห็น ความรู้ ประสบการณ์ที่มีหลากหลาย

ประเดน็ที่แต่ละฝา่ยอาจไม่รู ้ไมช่�ำนาญ โดยให้

ความเคารพซึง่กนัและกนั (Two ways respect) 

สิ่งเหล่านี้เป็นส่วนหนึ่งในวิถีการท�ำงานพัฒนา

ชมุชนทีพ่วกเรายดึถอืเป็นแนวทางในการปฏบิตัิ

งานตลอดมา

	 การท� ำ งานกับชุมชนเพื่ อส ่ ง เส ริม

กระบวนการเสรมิสร้างความเข้มแขง็ของชมุชน

โดยการส่งเสริมกระบวนการพัฒนาแบบม ี

ส่วนร่วมของชุมชนในลักษณะ “ร่วมคิด ร่วมท�ำ  

ร่วมเรียนรู้” เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยน ถ่ายทอด 

องค์ความรู ้ทักษะ ในด้านต่าง ๆ  เพือ่การพฒันา
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อาชีพ เศรษฐกิจชุมชน การพัฒนาสวัสดิการ

ชุมชน  การค ้นหาและพัฒนาศักยภาพ

ภมูปัิญญาท้องถิน่ การบรูณาการกองทนุชมุชน 

การอนรุกัษ์ทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดล้อม

ชุมชน ประเพณี วัฒนธรรม ความเป็นอยู  ่ 

จึงล้วนแต่เป็นวิถีชุมชนที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน 

ซึ่งผู้เกี่ยวข้องจักต้องสร้างการยอมรับกิจกรรม

การพัฒนาและรับผลที่เกิดขึ้นของชุมชนด้วย

ฐานความรู ้ตามแผนปฏิบัติการของชุมชน 

(Community Action Plan)

การเรียนรู้
	  งานพัฒนาชุมชนเป็นงานที่ยาก ท้าทาย 

เป็นงานที่ต ้องใช้ความรู ้และประสบการณ ์

ที่ ส่ังสมกันมายาวนานและความรู ้ใหม่ๆ ที ่

เหมาะสมสอดคล้องกับยุคสมัย ในปัจจุบัน 

มีพลังมากมายจากผู ้น�ำชุมชน ผู ้น�ำท้องถิ่น  

กลุ่ม องค์กร เครือข่าย ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน  

ภาควิชาการ ภาคประชาชน จึงเป็นโอกาสที่เรา

จะได้เลือกผสมผสานทรัพยากรที่มีอยู ่อย่าง

หลากหลายเพื่อประโยชน์ต่อการขับเคลื่อน

ชมุชนแบบบูรณาการ ส่ิงส�ำคญัคอื “การเรยีนรู”้ 

	 มีเรื่องเล่าต่อ ๆ กันมาว่า อาจารย์จาก

สถาบันการศึกษาที่มีชื่อเสียงท่านหนึ่งไปขอ

ศึกษาพระพุทธศาสนา นิกายเซ็นจากท่านอา

จารย์หน�่ำอิน ท่านได้เมตตาให้การต้อนรับโดย

รินน�้ำชาลงในถ้วยชาด้วยตนเอง รินน�้ำชาลง

ถ้วยชาจนล้นแล้วล้นอีก ก็ไม่ยอมหยุดริน 

อาจารย์ท่านนั้นนั่งมองดูด้วยความสงสัยและ

ทนไม่ได้ จึงถามท่านอาจารย์หน�่ำอินว่า” ท่าน

จะใส่มันลงไปได้อย่างไร” ท่านอาจารย์หน�่ำอิน

ได้ตอบว่า “ ท่านก็เหมือนกัน อาตมาจะใส่อะไร 

ลงไปได้อย่างไร เพราะท่านเต็มอยู่ด้วยความ 

คดิเหน็ (opinions) และการพจิารณา ใคร่ครวญ 

(speculations) ของตัวท่านเอง ” ความหมายก็

คือว่า “ อาจารย์ท่านน้ันเต็มไปด้วยความคิด 

ความเห็นตามความยึดมั่นถือมั่นและมีวิธีคิด 

ตามแบบฉบบัของตวัเอง” ซึง่ท้ัง 2 อย่างน้ี ท�ำให้

ไม่สามารถเข้าใจพุทธศาสนาอย่างเซ็นได ้

เปรียบเทียบได้กับค�ำว่า “ถ้วยชามันล้น” ที่เสนอ 

เรื่องนี้ เพราะคนท�ำงานพัฒนาชุมชนนั้น หาก

ต้องการให้ชุมชนสามารถขับเคลื่อนไปอย่างมี

ประสิทธภิาพ จงอย่าลังเลทีจ่ะ “เป็นน�ำ้ครึง่แก้ว

ตลอดชีวิต เพื่อเรียนรู้เพิ่มเติมได้ตลอด” 

(ภาพจาก www.mindcyber.com/home/story/sho.) ภาพจาก Google
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บทเรยีนเลก็ ๆ ของคนท�ำงาน
	 l	 การสร ้างพลังชุมชนเป็น

หัวใจส�ำคัญยิ่งในงานพัฒนาชุมชน 

งานพัฒนาชุมชน จะขับเคลื่อนได้

อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืนเกิด

จาก “ การสร้างพลงัชมุชน และใช้พลงั

ชุมชนในการท�ำงาน”

	 l	 หลักและวิ ธีการท� ำงาน

พัฒนาชุมชนเกิดจากการแปรเปลี่ยน

ทัศนะของคนในชุมชน ให้มี วิธีคิด

อย่างเป็นระบบ นัน่หมายถงึต้องมกีาร

ส ่งเสริมให ้คนในชุมชน คิดเป ็น พูดเป ็น  

ท�ำเป็น กิจกรรมดังกล่าว ต้องท�ำเป็นกระบวน

การอย่างต่อเนือ่ง เหมอืนการถ่ายท�ำภาพยนตร์ 

ซึ่งต้องถ่ายท�ำเป็นตอน ๆ  ไป แล้วฉายครั้งเดียว

เป็นอันว่าจบเรื่อง

	 l	 งานพัฒนาเริ่มจากจุดเล็ก ๆ ไปหา 

จดุใหญ่ แล้วขยายวงกว้างออกไปเป็นเครอืข่าย

จาก กลุ่มเล็กไปหากลุ่มใหญ่ในรูปของสหพันธ์

รวมกลุ ่มเชื่อมโยงกันเป็นใยแมลงมุมโดยมี  

การบริหารจัดการที่ดี ก็จะท�ำให้ กลุ่มองค์กร 

หรือกิจกรรมที่เกิดขึ้นด�ำเนินการไปได้อย่าง

มัน่คงและยัง่ยนื แต่ทัง้นีต้้องอยูบ่นพืน้ฐานของ

ความพอดอีย่างสดัส่วนไม่สดุโต่งไปทางใดทาง

หนึ่ง ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

	 l	 กิจกรรมการพัฒนาชุมชน ที่ประสบ 

ผลส�ำเร็จเป็นที่ยอมรับในหลายกิจกรรมท้ังใน 

รูปบุคคล หรือกลุ่ม องค์กร จึงเป็นต้นแบบของ

การเรียนรู้ได้อย่างดียิ่ง

	 ช่วงน้ีใคร ๆ ก็มักจะพูดถึง “ประชาคม

อาเซียน” ซึ่งเกิดขึ้นจากความพยายามของ 

5 ประเทศ ได้แก่ 1) สาธารณรัฐอินโดนีเซีย  

2)  มาเลเซีย  3)  สาธารณรัฐฟ ิ ลิปป ินส  ์ 

4) สาธารณรัฐสิงคโปร์ และ 5) ราชอาณาจักร

ไทย ได้มกีารลงนามในข้อตกลงร่วมกนั เรยีกว่า 

ปฏิญญากรุงเทพฯ ท่ีวังสราญรมย์ เมื่อวันท่ี  

8 สิงหาคม 2510 โดยมีความต้องการให้

อาเซียนเป็นดินแดนแห่งสันติภาพมีความร่วม

มือกัน ในการพัฒนาด้านเศรษฐกิจ สังคม 

วัฒนธรรม วิชาการ วิทยาศาสตร์ การเกษตร 

และ อุตสาหกรรม ปัจจุบันมีประเทศสมาชิก 

จ�ำนวน 10 ประเทศ ได้แก่ 1) บรไูนดารสุซาลาม 

2) ราชอาณาจักรกัมพูชา 3) สาธารณรัฐ

อินโดนีเซีย 4) สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว 5) มาเลเซีย 6) สาธารณรัฐแห่ง

รู้จักอาเซียน รู้จักอาเซียน
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สหภาพเมียน-มาร์ 7) สาธารณรัฐฟิลิปปินส์  

8) สาธารณรัฐสิงคโปร์ 9) ราชอาณาจักรไทย 

และ 10) สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 

จัดตั้งขึ้นเพื่อช่วยเหลือประเทศสมาชิกให้มี

ความร่วมมอืระหว่างกนัในด้านเศรษฐกจิ สงัคม 

วฒันธรรม วิทยาศาสตร์ การเกษตร อุตสาหกรรม 

การคมนาคม รวมทัง้ การช่วยเหลอืให้ประชาชน

มีรายได้เพิ่มมากข้ึน มีชีวิตความเป็นอยู ่ที่ดี  

เพื่อสร้างความเจริญรุ่งเรือง ให้กับอาเซียนและ

เพิ่มอ�ำนาจต่อรองและขีดความสามารถการ

แข่งขันของอาเซียนในเวทีระหว่างประเทศ  

ในทกุด้าน รวมถงึความสามารถในการรบัมอืกบั

ปัญหาใหม่ๆ ในระดับโลกที่ส่งผลกระทบมาถึง

ภูมิภาคอาเซียน เช่น ภาวะโลกร้อน การก่อการ

ร้าย ภัยพิบัติ โรคระบาด เป็นต้น

 	 ประชาคมอาเซียนเกิดขึ้นเมื่อเดือน

ตลุาคม 2546 โดยผูน้�ำอาเซยีนได้ร่วมลงนามใน

ปฏญิญา ว่าด้วยความร่วมมอือาเซยีนทีเ่รยีกว่า 

“ข้อตกลงบาหลี 2” เพื่อเห็นชอบให้จัดตั้ง

ประชาคมอาเซียน ภายในปี 2563 แต่ต่อมาได้

ตกลงร่นระยะเวลาจัดตั้งให้เสร็จในปี 2558

 	 ชือ่เตม็ของอาเซยีน (ASEAN) คอืสมาคม

ประชาชาติแห ่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต ้ 

(Association of Southeast Asian Nations) 

มีประชากรจ�ำนวนประมาณ 577 ล้านคน  

มีพื้นที่  4.5 ล้านตารางกิโลเมตร มีแหล่ง 

ท่องเที่ยวทรัพยากรธรรมชาติ มีวัตถุดิบมูลค่า

มหาศาลเป็นทีต้่องการของประเทศต่างๆ ซึง่เป็น

ปัจจยัส�ำคญัทีท่�ำให้เชือ่ได้ว่าอาเซยีนจะมคีวาม

ได้เปรียบ และสามารถแข่งขันกบัประเทศต่างๆ 

ทัง้ในทวีปยโุรปและอเมรกิาได้ ปัจจบุนัประเทศ

สมาชกิท้ัง 10 ประเทศ ได้ขยายความร่วมมอืกนั

อย่างแขง็ขนัในทกุด้าน มกีารเร่งรดักระบวนการ

รวมตัวเป็นประชาคมอาเซียนให้แล้วเสร็จ 

ในปี 2558 และก�ำลังร ่างกฎบัตรอาเซียน 

เพื่อเป็นแนวทางของอาเซียน ในการรับมือกับ

สิ่งท้าทายและสถานการณ์ระหว่างประเทศ  

ที่เปลี่ยนแปลงไป

สังคม “พหุวัฒนธรรม” 
	 การรวมตัวกันของประชาคมอาเซียน  

มุ่งเน้นการพัฒนาเศรษฐกิจเป็นหลัก ย่อมมี 

ท้ังผลดีและผลเสีย การน�ำสังคมไทยเข้าสู ่  

“พหุวัฒนธรรม” เป็นเรื่องใหญ่ที่ทุกคนต้อง 

พึงระวัง สังวร ส�ำเหนียก ตระหนักให้ดี โดยเฉพาะ

การไหลบ่าข้ามพรมแดนรฐัชาต ิท�ำให้ประชาชน

เป็นจ�ำนวนมากเป็นคนไร้รัฐ ไร้สัญชาติ 

 	 สุภางค์ จันทวานิช ภาควิชาสังคมวิทยา

และมานษุยวทิยา คณะรฐัศาสตร์และศนูย์วจิยั

การย้ายถิ่นแห่งเอเชีย สถาบันเอเชียศึกษา 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ได ้อธิบายถึง  

“พหุวัฒนธรรม” 

	 -	 สังคมที่มีผู้ย้ายถิ่นจ�ำนวนมากที่ต่างก็

มีวัฒนธรรมและภาษาของตนเองน�ำไปสู  ่ 

การแลกเปลี่ยนทางวัฒนธรรมของกลุ่มต่างๆ

	 -	 ประเทศท่ีมีการอพยพเคล่ือนย้ายเข้า

มาของกลุ่มชาติพันธุ์ใหม่มีการยอมรับความ

แตกต่างทางวัฒนธรรมของกลุ่มเหล่านี้

	 -	 นโยบาย, ภาพในอุดมคติ, ความเป็น

จริงที่เน้นคุณลักษณะที่โดดเด่นของวัฒนธรรม

ต่างๆ ซึง่มาเกีย่วข้องกนัโดยการเคล่ือนย้ายของ

ผู้คน 
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สงัคมของผูย้้ายถิน่ ในโมเดล“พหวุฒันธรรม” ใช้

นโยบายกลืนผู้ย้ายถิ่นให้ปรับตัวเป็นเหมือน

พลเมอืงส่วนใหญ่ของประเทศโดยใช้ภาษาและ

วัฒนธรรมเป็นตวักลนื ผูย้้ายถิน่มสีทิธเิท่าเทยีม

พลเมือง ทุกกลุ่มและไม่ต้องสละอัตลักษณ์ 

(Identity) ของตน สามารถมีส่วนร่วมทางการ

เมอืงและอืน่ๆ เตม็ที ่ออกกฎหมายพหวัุฒนธรรม 

จัดงบประมาณให้ทุกกลุ่มชาติพันธุ์เพ่ือธ�ำรง

รักษาวัฒนธรรมของตน จัดรายการวิทยุ / 

หนังสือพิมพ์ /โทรทัศน์ในภาษาของทุกกลุ่ม

ชาติพันธุ ์ ให้มีการทดสอบในภาษาของทุก

ชาติพันธุ์ เช่น สอบใบขับข่ี สอบภาษาต่าง

ประเทศ ในโรงเรียน เฉลิมฉลองและมีวันหยุด

ทางศาสนา วนัหยดุนกัขตัฤกษ์ของทกุกลุม่ ยอม

ให้แต่งกายตามประเพณี ความเชื่อทางศาสนา

ในสังคมโดยทัว่ไป ให้ถอืสญัชาตไิด้สองสญัชาติ 

(dual citizenship) บุตรหลานผู้ย้ายถิ่นได้

สัญชาติ ให้สิทธิเหมือนได้สัญชาติ แต่ไม่ต้อง

แปลงสัญชาติ ยืนยันสิทธิในการพูดภาษาของ

กลุ่มและการปฏิบัติทางวัฒนธรรม สนับสนุน

ศิลปะและวัฒนธรรมของทุกกลุ่ม ให้ผู้ย้ายถิ่น

ได้มีตัวแทนในเวทีการเมือง การศึกษา ก�ำลัง

แรงงาน จัดให้มีบริการแปลและล่ามในบริการ

สาธารณะที่จ�ำเป็น และยืนยันสิทธิการเข้าถึง

บริการเหล่านี้ มีมาตรการป้องกัน การเลือก

ปฏิบัติและขจัดการเหยียดผิว

	 ส่ิงที่ควรค�ำนึง ในปัจจุบันนี้การไหล

บ่าเข้ามาของวัฒนธรรมต่าง ๆ ส่งผลให้

วัฒนธรรมอันดีงาม ที่สืบทอดกันมายาวนา

นของชมุชนปรบัเปลีย่นไปมากมาย ถงึกบัมี

การกล่าวกันว่า “ ถ้าหากวัฒนธรรมกินไม่ได้ 

ก็คงรักษาไว้ไม่ได้ “ แล้วถ้าหากถึงวันที่

อาเซียนก้าวเข้ามา เราจะเตรียมความพร้อม

ให้ชมุชนธ�ำรงรักษาวฒันธรรมอนัดงีามของ

ตนไว้ได้อย่างไร 

ประเทศไทย กับอาเซียน 
	 ดร.อนุสรณ์ ธรรมใจ คณบดีคณะ

เศรษฐศาสตร์ และ ผู้อ�ำนวยการศูนย์วิจัย

เ ศ ร ษ ฐ กิ จ แ ล ะ ธุ ร กิ จ เ พ่ื อ ก า ร ป ฏิ รู ป 

มหาวทิยาลยัรังสติ กล่าวว่า การรวมกลุ่มทาง

เศรษฐกิจ (Economic Integration) ภายใน ปี 

2558 ของประชาคมอาเซียนนั้น ถือเป ็น

พฒันาการของการรวมกลุม่ทางเศรษฐกจิทีก้่าว

ข้ามสหภาพทางภาษศีลุกากร (Custom Union) 

มาเป็นตลาดร่วม (Common Market) ซึ่งถือว่า 

มีลักษณะเฉพาะหรืออัตลักษณ์ของการรวม

กลุ่มทางเศรษฐกจิของภมูภิาคน้ีลัดขัน้ตอนของ

การพัฒนาสู่การรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจอย่าง

เป็นขั้นเป็นตอน  “ระบบเศรษฐกิจโลกจะมีการ

เคลื่อนย้ายศูนย์กลางมายังเอเชียมากขึ้นตาม

ล�ำดับ ขณะที่ประเทศต่างๆ จะเดินหน้าเปิดเสรี

มากขึ้นเรื่อยๆ ภาวะไร ้พรมแดนจะเป ็น

ปรากฏการณ์ ที่เกิดขึ้นโดยทั่วไปในศตวรรษที่ 

21 จะเกดิการรวมกลุม่ทางเศรษฐกจิขนาดใหญ่

สามกลุ่ม คือ การรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจในภูมิ

เอเชียตะวันออก การรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจใน

ทวีปอเมริกา การรวมกลุ ่มทางเศรษฐกิจใน

ยุโรป ขณะท่ีมนุษยชาติต้องเผชิญปัญหาใน

ระดบัภูมภิาคและระดบัโลกท่ีเป็นปัญหาร่วมกนั

มากขึ้น โดยเฉพาะภัยพิบัติทางธรรมชาติ การ

ท�ำความรู้จัก “ประชาคมอาเซียน” ให้มากขึ้น 
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เพื่อเป็นประโยชน์ ต่อการเตรียมพร้อมในการ

ก้าวเข้าสู่อาเซียนในปีพุทธศักราช 2558 หรือปี

คริสต์ศักราช 2015 และตระหนักรู ้ถึงผลท่ี 

อาจจะเกิดทั้งในแง่สังคมพหุวัฒนธรรม ภาวะ

เศรษฐกิจไร้พรมแดน รวมถึงความร่วมมือใน

การจดัการแก้ไขปัญหาทัง้ในระดบัภมูภิาคและ

ระดับโลกร่วมกัน ครั้งนี้เป็นการเรื่องเกี่ยวกับ

ยุทธศาสตร์และผลกระทบในแง่มุมต่าง ๆ ซึ่ง

อาจจะเป็นผลดี หรือผลเสียต่อธุรกิจของไทย 

ทั้งนี้คงขึ้นอยู่กับการก้าวให้ทันเพ่ือจัดการกับ

พลังของระบบเศรษฐกิจทุนนิยมสมัยใหม่ภาย

ใต้สถานการณ์ที่ผันผวน เปลี่ยนแปลงตลอด

เวลา ดังนั้นกลยุทธ์ที่ถูกหยิบยกมาพิจารณา 

ทบทวน ปรบัปรงุ เพือ่จดัการกบัปรากฏการณ์ท่ี

จะเกิดขึ้นจึงเป็นเรื่องส�ำคัญ

ภาพจาก Google

ยุทธศาสตร์การก้าวไปสู่ประชาคมอาเซียน

	 อาเซียนก�ำหนดแผนบูรณาการงานด้าน

เศรษฐกจิเพือ่มุง่ไปสู่ ASEAN Economic Com-

munity : AEC ประกอบด้วยแผนงานด้าน ต่าง ๆ  เพือ่

ให้อาเซยีนมกีารเคลือ่นย้ายสนิค้า บรกิาร การลงทนุ 

แรงงานฝีมอื และเงนิทนุได้อย่างเสร ีโดยได้ก�ำหนด

ยทุธศาสตร์การก้าวไปสูป่ระชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน

ทีส่�ำคญั 4 ด้าน ได้แก่

	 1.	 ยุทธศาสตร์ด้านการเป็นตลาดและ

ฐานการผลิตเดียวกัน ได้แก่ การเคลื่อนย้าย

สินค้าเสรี 

	 	 การเคลือ่นย้ายบรกิารเสร ีการเคลือ่น

ย้ายการลงทุนเสรี การเคล่ือนย้ายเงนิทุนเสรีขึน้ 

และ การเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือเสรี โดย

ก�ำหนดสาขาอุตสาหกรรมส�ำคัญ ได้แก่ เกษตร 

ประมง ผลิตภัณฑ์ยาง ผลิตภัณฑ์ไม้ สิ่งทอและ
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เครือ่งนุง่ห่ม อเิลก็ทรอนกิส์ ยานยนต์ การขนส่ง

ทางอากาศ สุขภาพ ท่องเที่ยว และโลจิสติกส์ 

รวมทัง้ความร่วมมือในสาขาอาหาร เกษตร และ 

ป่าไม้ 

	 2.	 ยุทธศาสตร์ด้านการเป็นภูมิภาคที่มี

ขดีความสามารถในการแข่งขนัสงู ประกอบด้วย 

นโยบายการแข่งขัน การคุ้มครองผู้บริโภค สิทธิ

ในทรัพย์สินทางปัญญา การพัฒนาโครงสร้าง

พื้นฐาน มาตรการด้านภาษี และพาณิชย์

อิเล็กทรอนิกส์ โดยมีเป้าหมายในการรวมกลุ่ม

ทางเศรษฐกิจของอาเซียนที่มีการแข่งขันสูง มี

ความเจริญรุ ่งเรือง และมีเสถียรภาพทาง

เศรษฐกิจ ที่มีความสามารถในการแข่งขัน 

	 3.	 ยุทธศาสตร์ด้านการเป็นภูมิภาคที่มี

การพฒันาทางเศรษฐกจิทีเ่ท่าเทยีมกนั ประกอบ

ด้วย การพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด

ย่อม (small and medium-sized enterprise: 

SME) ความริเริ่มในการรวมกลุ่มของอาเซียน 

(Initiatives for ASEAN Integration: IAI) โดย

มีจุดมุ่งหมายเพื่อลดช่องว่างการพัฒนาเพื่อให้

ประเทศสมาชิกอาเซียนทุกประเทศได้รับ

ประโยชน์จากการรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจ

	 4.	 ยุทธศาสตร์ด้านการเป็นภูมิภาคที่มี

การบูรณาการเข้ากับเศรษฐกิจโลก ประกอบ

ด้วย การจดัท�ำเขตการค้าเสร ี(Free Trade Area 

: FTA) และเศรษฐกิจอย่างใกล้ชิด กับ ประเทศ

อาเซียน และการมีส่วนร่วมในเครือข่ายห่วงโซ่

อุปทานโลกโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้ภาคธุรกิจ

ของอาเซยีนสามารถแข่งขันได้ในตลาดระหว่าง

ประเทศ สามารถเป็นผู้ผลิตของโลก โดยการบู

รณาการเข้ากับเศรษฐกิจโลก 

ผลกระทบของประชาคมอาเซียนในด้าน

ธุรกิจ

 	 ผลที่เกิดขึ้นจากการมีประชาคมอาเซียน

ต่อธุรกิจในการเพิ่มโอกาสทางการค้า ทั้งตลาด

สนิค้าและบรกิาร เนือ่งจากมขีนาดตลาดทีใ่หญ่

ขึ้นและมีปริมาณลูกค้าที่มากขึ้น การดึงดูดการ

ลงทุนจากการขยายการลงทุนจากต่างประเทศ

สู ่สามารถท�ำได้ง ่ายขึ้น เนื่องจากระเบียบ 

กฎหมายท่ีเปิดกว้าง และเอือ้อ�ำนวย อ�ำนาจใน

การเจรจาต่อรองในเวทโีลก โดยมฐีานประชาคม

อาเซยีนสนับสนุน โอกาสในการพฒันาศกัยภาพ

ของธุรกิจและอุตสาหกรรมที่เกี่ยวข้องเพื่อเพิ่ม

ประสิทธภิาพของประเทศมากขึน้ รวมท้ังการเร่ง

พฒันาแรงงานฝีมอืในสาขาวชิาชพีต่างๆ ให้เท่า

เทียมนานาประเทศ ทั้ง 7 สาขาวิชาชีพ ได้แก่ 

วิศวกร แพทย์ พยาบาล นักบัญชี นักส�ำรวจ 

ทนัตแพทย์ และผูป้ระกอบวชิาชพี สถาปนกิ การ

เคลื่อนย้ายแรงงานในกลุ่มประเทศอาเซียนเข้า

สู ่ภาคอุตสาหกรรมไทยสูงขึ้นเนื่องค่าจ ้าง

แรงงานที่สูงกว่าเดิม

	 ผลกระทบที่เกิดขึ้นไม่เพียงทางธุรกิจ

เท่าน้ัน แต่ยังสัมพันธ์ท้ังทางด้านเศรษฐกิจ 

สังคม และ วัฒนธรรม ทั้งต่อตัวเราและชุมชน 

การเตรียมความพร้อมของบุคลากรสู ่

อาเซียน

	 กระทรวงมหาดไทย ในฐานะหน่วยงาน

เจ้าภาพด้านพัฒนาชนบทและการขจัดความ

ยากจน (Rural Development and Poverty 

Eradication) ในเสาประชาคมและวัฒนธรรม

อาเซยีน (ASEAN Socio-Cultural Community 
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:ASCC) ซึง่เป็นสิง่ทีใ่กล้ตวัทีพ่ีน้่องพฒันาชมุชน

ต้องพึงตระหนักรู้ยิ่งกว่า โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

นโยบายของกระทรวงมหาดไทยในเรื่องการ

เสรมิสร้างความร่วมมอืของอาเซยีนด้าน Micro-

finance ซึ่งจะชว่ยเสรมิสรา้งความเข้มแขง็และ

เครือข่ายของชุมชน 

	 กรมการพัฒนาชุมชนมีภารกิจเกี่ยวกับ

การส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ และการมีส่วน

ร่วมของประชาชน ส่งเสรมิและพฒันาเศรษฐกจิ

ชุ ม ชนฐานราก ให ้ มี ค ว ามมั่ น ค งและมี

เสถียรภาพ ซึ่งต้องด�ำเนินการฝึกอบรมและ

พัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวข้องในงานพัฒนาชุมชน 

เพื่อให้เป็นชุมชนเข้มแข็งอย่างยั่งยืน การส่ง

เสริมและพัฒนาชนบท ทั้งด้านเศรษฐกิจและ

สังคมของประเทศ การพัฒนาชุมชนในปัจจุบัน

และอนาคตจ�ำเป็นต้องมีการท�ำงานในระดับ

สากลมากยิง่ข้ึน ทัง้ในการแลกเปลีย่นถ่ายทอด

องค์ความรู ้ในงานพัฒนาชุมชนกับประเทศ

ต่างๆ จะก้าวสู่การเป็นประชาคมอาเซียน การ

ด�ำเนนิงานทีก่รมฯ จะต้องเข้าร่วมการบรูณาการ

ยุทธศาสตร์ประเทศ (Country Strategy) 

จ�ำนวน 4 ประเด็น ตามยุทธศาสตร์ที่ 1 การเพิ่ม

ขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 

เพื่อหลุดพ้นจากประเทศรายได้

ปานกลาง (Growth and Competitive-

ness) และ ยุทธศาสตร์ที่ 2 การ 

ลดความเหลื่อมล�้ำ  (Inclusive 

Growth) การพัฒนาภาพลักษณ์

ประเทศไทย Modern Thailand 

รวมทั้ งยุทธศาสตร ์การเข ้ าสู ่

ประชาคมอาเซียน ปี 2558 ซึ่ง 

กรมการพัฒนาชุมชนมีภารกิจที่เกี่ยวข้องใน 4 

ยุทธศาสตร์ ได้แก่ ยุทธศาสตร์ที่ 1 การเสริม

สร้างความสามารถในการแข่งขัน บริการ การ

ค้า และการลงทุน ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนา

ทรพัยากรมนษุย์ ยทุธศาสตร์ที ่6 การสร้างความ

รู้ความเข้าใจและความตระหนักถึงประชาคม

อาเซียน ยุทธศาสตร์ที่ 8 การเพิ่มศักยภาพของ

เมอืงเพือ่เชือ่มโยงโอกาสจากอาเซยีน จงึจ�ำเป็น

อย่างยิ่งที่กรมการพัฒนาชุมชนจะต้องพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลและการบริการทางวิชาการ 

เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมบุคลากรของ 

กรมฯ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการตอบสนอง

ความต้องการของกรมฯ เข้าสูป่ระชาคมอาเซยีน

ต่อไป

	 การเตรียมความพร้อมส�ำหรับผูป้ฏบิัตงิาน

ในพื้นที่ผ่านการฝึกอบรมพัฒนากรตั้งแต่รุ่นที ่

91 เป็นต้นมา กรมฯ ได้ก�ำหนดวิชา 1) การ 

เตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซยีน และ 

2) การเรยีนภาษาองักฤษสนทนาเบือ้งต้น พร้อม

ท้ังได้ปลูกฝังความคิดในการพัฒนาตนเองเพื่อ

ก้าวเข้าสู ่ประชาคมอาเซียนอย่างมีศักดิ์ศรี 

ในฐานะ “พัฒนากร” ไว้อย่างแยบคาย
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ประเด็นท้าทายที่เราในฐานะผู้ปฏิบัติงานต้องเผชิญใน 5 ประเด็น 

	 ในส่วนของคุณลักษณะของบุคลากรที่พึงประสงค์ใน 3 ด้าน คือ 1) มีความเป็นนานาชาติ 2) 

มีความเป็นมืออาชีพ และ 3) มีความเป็นผู้สนับสนุน
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ตัวอย่างกรอบ แนวคิด กิจกรรม/ โครงการ ที่ด�ำเนินการโดยสถาบันการพัฒนาชุมชน

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. การให้ความรู้ภาษาอังกฤษแก่นักพัฒนา 
2. การให้ความรู้ภาษาของประเทศในอาเซียน 
3. การให้ความรู้เกี่ยวกับประเทศไทย   
4. การให้ความรู้เกี่ยวกับประเทศในอาเซียน 

บุคลากรทุกระดับมีความรู้ เข้าใจ ทักษะ และมีความพร้อมเพื่อเข้าสูป่ระชาคมอาเซียน  

กรอบแนวคิดการเตรียมความพร้อมบคุลากรสู่ประชาคมอาเซียน 

กิจกรรม

1. ฝึกอบรมภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร 
   ในงานพัฒนาชุมชน โดยแบ่งเป็น ๓ ระดับ    
   (ระดับพ้ืนฐาน ระดับก้าวหน้าและระดับเช่ียวชาญ) 
2. ฝึกทกัษะเพื่อการนําเสนองานพัฒนาชุมชน     
(ภาษาอังกฤษ) 
3. ฝึกอบรมภาษาอังกฤษสําหรับผู้บริหาร 
4. จัดทําโครงการ CDD. English Camp 
5. จัดทําคลังความรู้เกี่ยวกับประชาคมอาเซียน   
6. จัดทําคลังสือ่เกี่ยวกับประชาคมอาเซียน 
7. จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้าน เศรษฐกิจ สังคม 
วัฒนธรรมประเพณี ศิลปะ การเมือง การปกครอง 
กฎหมาย และเรื่องน่ารู้ของประเทศในประชาคมอาเซียน 

         บุคลากร   องค์ความรู้ /สื่อ/เครื่องมือ 

1. Knowledge Service Center Website   
2. องค์ความรู้ในงานพัฒนาชุมชน   
3. องค์ความรู้ ภูมิปัญญาที่เอ้ือประโยชน์ต่อการพัฒนา

ศักยภาพการแข่งขันกับประเทศในอาเซียน 
4. คู่มือเฉพาะด้านเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน  

กรอบกิจกรรม CDD. English Camp 

ผลผลิต 

8. จัดช้ันเรียนด้านภาษาของประเทศในอาเซียน 
9. จัดกิจกรรมให้ความรู้เกี่ยวกับประเทศไทย  
   และประเทศในอาเซียน   
10. จัดทําคูม่ือเฉพาะด้านเกี่ยวกับอาเซียน  
11. รวบรวมและเผยแพร่องค์ความรู้ 
      ในงานพัฒนาชุมชน 
12. รวบรวมองค์ความรู้ ภูมิปัญญาที่เอ้ือประโยชน์ 
     ต่อการพัฒนาศักยภาพในการแข่งขันกับประเทศ  
     ในอาเซียน 
13. จัดทําเว็บไซต์ภาษาอังกฤษ 

การเตรียมความพร้อม

บุคลากรทุกระดับมีความรู้ เข้าใจ ทักษะ และมีความพร้อมเพื่อเข้าสูป่ระชาคมอาเซียน  
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1. โครงการพัฒนาทักษะภาษอังกฤษเพื่อ 

การสือ่สารสูป่ระชาคมอาเซยีน เป็นโครงการ

ที่มุ่งเน้นให้มี

	 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับในการ 

เตรียมความพร้อมเข้าสู ่ประชาคมอาเซียน  

โดยเฉพาะอย ่างยิ่ง  การใช ้ภาษาอังกฤษ 

เน่ืองจากกฎบัตรอาเซียนได้ก�ำหนดให้ภาษา

อังกฤษเป็นภาษากลาง เป็นภาษาท�ำงาน หรือ 

“Working Language โดยท่ีอธิบดีกรมการ

พฒันาชมุชน (นายขวญัชยั วงศ์นิตกิร) ให้ความ

ส�ำคัญและอนุมัติให้ด�ำเนินการจัดท�ำ	

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๑. โครงการพัฒนาทกัษะภาษอังกฤษเพื่อการส่ือสารสู่ประชาคมอาเซียน เป็นโครงการท่ีมุง่เน้นให้มี 
การพัฒนาบุคลากรทุกระดับในการเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง            
การใช้ภาษาองักฤษ เน่ืองจากกฎบตัรอาเซียนได้กําหนดให้ภาษาองักฤษเป็นภาษากลาง เป็นภาษาทํางาน 
หรือ “Working Language โดยท่ีอธิบดีกรมการพฒันาชมุชน (นายขวญัชยั วงศ์นิติกร) ให้ความสําคญัและ
อนมุตัใิห้ดําเนินการจดัทํา 
 

ภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสารในงานพัฒนาชุมชน 

เนื้อหา 

ผู้เขา้ร่วมกิจกรรมมีความรู้ ทักษะในการสือ่สารภาษาอังกฤษ และมีความรู้เรื่องประชาคมอาเซียน

กิจกรรมเสริมหลักสูตร

กิจกรรมเสรมิความรู้ด้านเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม ประเพณี  ศิลปะ การเมือง การปกครอง 
กฎหมาย และเรื่องน่ารู้ของประเทศอาเซียน 

1. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีความรู้ และทักษะในการสื่อสารภาษาอังกฤษ 
2. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีความรู้เรื่องประชาคมอาเซียน  
3. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีความรู้ เขา้ใจในบทบาทของนักพัฒนาและการเตรียมความพร้อมของ

ชุมชนสู่ประชาคมอาเซียน 
 

เนื้อหาหลัก เนื้อหาเพิ่มเตมิ 

1. ความรู้เรื่องประชาคมอาเซียน 
2. บทบาทนักพัฒนา และการเตรียมความพร้อม 
    ของชุมชนสู่ประชาคมอาเซียน 

ผลผลิต 
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โครงการนี้ ประกอบด้วย 

	 1.	 หลักสูตรฝึกอบรมเพิ่มทักษะการใช้

ภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสารส�ำหรับผู้บริหาร

ระดับสูง

	 2.	 หลักสูตรฝึกอบรมเพิ่มทักษะการใช้

ภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสารส�ำหรับผู้บริหาร

ระดับกลาง

	 3.	 การจดัค่ายภาษาองักฤษ (CDD Eng-

lish Camp)

2. โครงการเติมความรู้สู่อาเซียน

 	 เป็นกิจกรรมเล็ก ๆ ในการเตรียมพร้อม

ของบคุลากรกรมฯ ทีส่ามารถท�ำได้ง่ายๆ ไม่ต้อง

ใช้งบประมาณเพิ่มเติม นอกจากใช้เครื่องมือ 
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วสัดอุปุกรณ์ส�ำนกังานทีม่อียู ่ผนวกกบัความคดิ 

ความรู้ของบุคลากร และองค์ความรู้ในงาน

พัฒนาชุมชนที่มีการสะสมอยู่แล้วมาออกแบบ

จดัท�ำกิจกรรมต่างๆ เช่น การจดัท�ำ เพือ่เป็นการ

เตรยีมความพร้อมบคุลากรสูป่ระชาคมอาเซยีน 

ประกอบด้วย กิจกรรม 

	 1) 	พุธหรรษา ภาษาพาเพลิน (Happy 

Wednesday Happy English) 

	 2) 	จดับอร์ดเรยีนรูภ้าษาองักฤษ (Happy 

English Board) 

	 3) 	จดัท�ำบทเรยีนรูภ้าษาองักฤษเผยแพร่

ทางเว็บไซต์ (English Lessons Through CDI 

Website)

	 4) 	จัดท�ำ Webpage องค์ความรู้ในงาน

พัฒนาชุมชนเป็นภาษาอังกฤษและภาษาทาง

เลือก 

 	 (CDI English Webpage in community 

development issues)

	 กิจกรรมเลก็ ๆ  นีถ้กูคาดหวงัว่าจะเป็นตวั

กระตุ้นให้เกิดความตื่นตัวในการเตรียมความ

พร้อมของบุคลากรกรมฯ อย่างเป็นระบบและ

ต่อเนื่องในทุกระดับต่อไป
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3. โครงการจดัหน่วยบรกิารทางด้านวิชาการ 

“ความรูสู้อ่าเซยีน” : (ASEAN Smart Mobile Unit)

 	 เป้าหมายการด�ำเนินงานเพื่อสร้างความ

ตระหนักรู้เกี่ยวกับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

ปี 2558 และผลกระทบทีม่ีต่องานพฒันาชุมชน

แก่ศูนย์ศึกษาพัฒนาชุมชน และสถาบันแห่ง

ความเป็นเลิศ 11 แห่ง 

	 เพื่อให้ศูนย์ศึกษาพัฒนาชุมชน และ

สถาบันแห่งความเป็นเลิศท�ำหน้าที่ “หน่วย

วิชาการเคลื่อนที่ (Mobile Unit) ไปในแต่ละ

จังหวัดในเขตพื้นที่บริการ เพื่อสร้างการเรียนรู้ 

และเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

แก่บุคลากรสังกัดส�ำนักงานพัฒนาชุมชน

จังหวัด / อ�ำเภอ รวมทั้งผู้น�ำ กลุ่ม องค์กร และ

เครือข่าย

4 โครงการฝึกอบรม

	 -	 หลักสูตรฝึกอบรมวิทยากรมืออาชีพ

หลักสูตรเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซยีน

	 -	 หลักสูตรฝึกอบรมข้าราชการระดับ

อ�ำนวยการพเิศษ วชิา“ผลกระทบของอาเซยีนที่

มีต่อคน พช. 

	 ความหลากหลายของประชาคมอาเซยีน

เป็นเรื่องที่บุคลากรทุกคนต้องรู้ เข้าใจ อ�ำนาจ

การต่อรองโดยมีกฎบัตรอาเซียนเป็นพื้นฐาน

ทางกฎหมายร่วมกัน ผลกระทบต่อไทยท้ังทาง

บวกและทางลบท่ีก�ำลังเกดิขึน้และจะด�ำเนินต่อ

ไปในอนาคตจะเป็นประโยชน์หรอืไม่ ความคาด

หวังท่ีจะให้ชุมชนใช้ศักยภาพและใช้โอกาสใน

การขับเคล่ือนชุมชนของตนเองท่ามกลางการ

เปลี่ยนแปลง จะสามารถกระท�ำได้มากน้อย
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เพียงใด ย่อมข้ึนอยู่กับการเตรียมความพร้อม

ของทุกฝ่าย 

	 ในฐานะคนท�ำงานพัฒนาจะมีส ่วน 

ส่งเสรมิ สนบัสนนุ ให้ชมุชนตืน่ตวัในการเตรียม

ตัวให้พร้อมรับกับความเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ 

ด้าน จึงเป็นเรื่องท้าทายที่น่าเผชิญ ข้อส�ำคัญ 

นักพัฒนาต้องเตรียม ความพร้อมให้ตัวเองมี

ความรู้ ความเข้าใจ สามารถวเิคราะห์ผลกระทบ

ที่อาจจะเกิดขึ้นกับงานพัฒนาชุมชน เป็นเรื่อง 

ท่ีแต่ละคนต้องหาค�ำตอบและลงมือท�ำทันที  

ไม่เช่นนั้นจะเข้าต�ำรากว่าถั่วจะสุก งาก็ไหม ้

เสียแล้ว
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	 หากเรยีงล�ำดบัหวัข้อทีค่นเอ่ย

ถึงบ่อยๆในปัจจุบัน คงไม่แปลกใจ 

ที่หั วข ้อการเตรียมความพร ้อม  

สู ่อาเซียนจะเป็นหนึ่งในประเด็นที่

ร้อนแรงท่ีหลายคนหยิบยกมาถกกัน

ในแทบทุกวงการ ดังที่เราทราบกัน 

ดีว่า ในปี พ.ศ. 2558 ที่ประเทศไทย

จะเข้าสู่การเป็นประชาคมอาเซียน 

(ASEAN Community)ซึ่งมีข้อตกลง 

ที่ประเทศไทยต้องปฏิบัติตามแผน

แม่บทว่าด้วยความร่วมมือความเชื่อมโยง

ระหว่างกันในอาเซียน หรือ Master Plan on 

ASEAN Connectivity โดยมีแผนการเชื่อมโยง

ด้านหลักๆ อยู ่  3 ด ้านคือ ด ้านกายภาพ  

(ถนนหนทางต่างๆ รถไฟ เรือ ฯลฯ) ด้านสถาบัน 

(การพัฒนาด้านกฎระเบียบ โดยเฉพาะด้าน 

การค้า) และสุดท้ายคือความเชื่อมโยงด้าน

ประชาชน ซึ่งจุดหมายแรกของการสร้างความ

เชื่อมโยงระหว ่างกันคือการเพิ่มขีดความ

สามารถด้านค้าการลงทุน เสริมสร้างความ

มั่นคงภายในภูมิภาค และเพิ่มอ�ำนาจการ 

ต่อรองในเวทีโลก

ปรับกระบวนทัพรับอาเซียน

นายธีรเศรษฐ พัฒน์วราพงษ์

กลุ่มงานอาเซียน กองการต่างประเทศ สป.มท.

	 เมือ่อาเซยีนเปิดกว้าง โอกาสต่างๆจะเป็น

ของประเทศที่พร้อมที่สุดที่สามารถรองรับการ

เปลี่ยนแปลงดังกล่าวได้ทันท่วงที ซึ่งเมื่อ มีการ

เปิดการค้าเสรี แรงงานฝีมือในประเทศต่างๆ ที่

อยู่ในกลุ่มประเทศอาเซียนจะสามารถเคล่ือน

ย้ายกันได้อย่างเสรี นอกจากน้ีการลงทุนข้าม

ประเทศก็จะเป็นไปได้ง่าย และนั่นหมายความ

ว่าการแข่งขนัระหว่างองค์กรกจ็ะสงูขึน้ เมือ่การ

แข่งขันมีสูงขึ้น ศักยภาพของคนในองค์กรก็

จ�ำเป็น ทีจ่ะต้องมมีากขึน้เช่นกนั สิง่นีเ้องทีท่�ำให้

ประเดน็การพฒันาบคุลากรทวคีวามส�ำคญัมาก

ในช่วงหัวเลี้ยวหัวต่อแห่งการเปลี่ยนแปลงครั้ง

นี้ เนื่องจาก
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	 1. 	การเปิดกว้างของตลาดแรงงาน 

จากแต่เดิมที่แรงงานไทยเคยมีกรอบความคิด

ว ่ า เมื่ อ จบการศึ กษาแล ้ วจะท� ำ ง านใน

ประเทศไทยเสียเป็นส่วนใหญ่ ก็จะกลาย

เป็นการแข่งขนัเรือ่งความพร้อมด้านทกัษะ โดย

เฉพาะอย่างยิง่หากมคีวามรูค้วามสามารถและ

อยู่ในกลุ่มวิชาชีพเสรีอาเซียน และสามารถ

สื่อสารด้วยภาษาอังกฤษได้เป็นอย่างดีแล้ว จะ

มีโอกาสได้ไปท�ำงานในประเทศต่าง ๆ ใน

อาเซียนได้อีกด้วย

	

	 2. วิกฤติและโอกาสของการเปิดกว้าง

ตลาดแรงงาน นอกจากจะเป็นโอกาสของ

ลูกจ้างที่จะได้ท�ำงานในประเทศอื่น ๆแล้วยังมี

โอกาสทีจ่ะได้รบัค่าตอบแทนเพิม่มากขึน้ซ่ึงเป็น

ด้านดี แต่ในทางตรงข้ามหากแรงงานที่มีฝีมือ

ของไทยเหล่านีถ้กูดงึตวัไปท�ำงานในประเทศอืน่ 

ประเทศไทยก็คงจะประสบกับวิกฤติแรงงาน

ฝีมือคลาดแคลนด้วยเช่นเดียวกัน การสร้าง

ความตระหนักในการเปลี่ยนแปลงด้านตลาด

แรงงานจึงเป็นสิ่ง ที่ส�ำคัญในการปรับตัวเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน แต่ล่าสุดจากผลการส�ำรวจ

ของกรมการจัดหางานโดยกองวิจัยตลาด

แรงงานในเรื่องการเคลื่อนย้ายแรงงานเสรี

อาเซียนศึกษาเฉพาะนักเรียนมัธยมปลายใน 

กทม.จ�ำนวน 736 คนพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วน

ใหญ่ร้อยละ 99.46 ยังไม่ทราบเรื่องการเคลื่อน

ย้ายเสรีในประชาคมอาเซียน มีเพียงร้อยละ 

0.54 เท่าน้ันท่ีมีความรู้และเข้าใจ (อ้างอิงจาก

ศูนย์ข้อมูลอาชีพ Career Information Center 

ส�ำนักงานจดัหางานจงัหวดัเชยีงใหม่) 

จากผลส�ำรวจนี้ชี้ ให ้ เห็นถึงความ

จ�ำเป็นอย่างเร่งด่วนในการให้ความรู้

กบัอนาคตของชาตทิีก่�ำลงัจะเข้าสูย่คุ

แห่งการแข่งขนัในภมูภิาคทีต่่างก�ำลงั

ผลิตบุคลากรเพื่อช่วงชิงยุทธ์ภูมิด้าน

แรงงานฝีมือเพื่อรองรับอนาคต

		 3. การเคลื่อนย้ายแรงงาน ใน

มุมหนึ่งการที่แรงงานไทยมีความรู ้

ความสามารถอาจได้รับค่าจ้างที่สูง

จากการท�ำงานในประเทศเพื่อนบ้านซึ่งก็เป็น

โอกาสของคน ๆ นั้น แต่อีกมุมหนึ่งถ้าแรงงาน

อีกกลุ่มหนึ่งขาดความสามารถขาดทักษะฝีมือ

แรงงานแล้ว แรงงานเหล่านีก้ม็โีอกาสตกงานได้

ง่าย สาเหตุเพราะนายจ้างมีตวัเลอืกในมอืมากขึน้ 

การจ้างแรงงานท่ีมทัีกษะฝีมอืแรงงานจากเพือ่นบ้านใน

อาเซียนมาท�ำงานแทนเป็นเรื่องท่ีง่ายขึ้น โดย

เฉพาะการยอมจ่ายค่าแรงมากขึ้นเพื่อผลิตผล 

(Productivity) ที่มากกว่าการจ้างแรงงานคน

ไทยที่ขาดทักษะ
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องค์กรกับทักษะอาเซียน
	 ส�ำหรับองค์กรที่มีลักษณะเป็นลูกผสม

ของบุคลากรไทยกับบุคลากรต่างชาติอยู่แล้ว  

ก็คงไม่เป็นปัญหาส�ำหรับการปรับตัวมากนัก

เพราะลักษณะและวัฒนธรรมขององค์กรจะมี

ความยืดหยุ่นกับความเปลี่ยนแปลงและคุ้นชิน

กับการตดิต่อสือ่สารระหว่างประเทศเป็นทนุเดมิ 

แต่ส�ำหรับองค์กรที่เป็นแบบไทยๆ ที่หลายแห่ง

มักมีการประเมินผลด้าน “กระบวนการ” 

มากกว่า “ผลสัมฤทธ์ิ” จะกลายเป็นองค์กรท่ีมี

ประสบกบัความท้าทายด้านการปรบัพฤติกรรม

และศักยภาพของพนักงาน ซึ่งต้องได้รับการ

ดูแลอย่างเร่งด่วน โดยการพัฒนาทรัพยากร

บุคคลนั้นโดยเฉพาะการพัฒนาเชิงพฤติกรรม

เป็นที่ทราบกันดีว ่าต้องอาศัยระยะเวลาที่

ยาวนานกว่าจะเห็นผลของการเปลี่ยนแปลง 

	 ปัจจุบันมีการอบรมต่างๆที่เกี่ยวกับการ 

เตรียมความพร้อมรับอาเซียน รวมทั้งมีหนังสือ

ประเภท (How to) อยู่มากมายหลายส�ำนัก ที่

ต่างก็น�ำเสนอในแง่มุมที่แตกต่างกันออกไป  

แต่ทัง้หมดกม็ุง่เน้นให้เกดิ “ทกัษะอาเซยีน” เพือ่

ตอบรับต่อการรบัรูใ้หม่เกีย่วกบัประเทศสมาชกิ

อาเซียน โอกาสร่วมกัน วิถีปฏิบัติต่อกัน เพื่อน�ำ

ไปสู่การเปลี่ยนแปลงเชิงพฤติกรรมใหม่ของ

บุคลากร 

	 “ทักษะอาเซียน” ที่จ�ำเป็นส�ำหรับการ 

เตรียมความพร้อมเพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

มีดังนี้คือ

ด้านบุคลากร
	 •	 ทักษะด้านภาษา โดยเฉพาะภาษา
อังกฤษ ตามที่กฎบัตรอาเซียนข้อที่ 34 บัญญัติ

ว่า “The Working language of ASEN shall 

be English” “ภาษาที่ใช้ในอาเซียน คือ ภาษา

อังกฤษ” ดังนั้นภาษาอังกฤษจึงเป็นเครื่องมือ

สื่อสารที่ส�ำคัญที่สุดส�ำหรับพลเมืองอาเซียน  

ซึ่งในการเปิดเสรีแรงงานฝีมือในครั้งน้ีจะท�ำให้

คนไทยทีม่คีณุสมบตัติามมาตรฐานวชิาชพีของ

อาเซียนสามารถ สมัครงาน และหางานท�ำใน

ประเทศต่างๆในอาเซียนได้ ในทางกลับกัน

แรงงานฝีมือจากต่างประเทศก็สามารถเข้ามา 

สมัครงาน และหางานท�ำในประเทศไทยได้เช่น

เดยีวกนั เพราะต่างกม็คีณุสมบตัติามมาตรฐาน

วิชาชีพของอาเซียนเหมือนกัน ซึ่งในประเด็นนี้

เอง ภาษาอังกฤษจะเป็นเครื่องมือที่ส�ำคัญที่จะ

น�ำไปสูก่ารเรยีนรู ้การฝึกฝนอบรมในทกัษะตาม

สาขาวิชาชีพต่างๆได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

การมีทักษะท่ีเสมอกันกับแรงงานฝีมือต่างชาติ

แต่หากไม่มีทักษะด้านภาษาจะกลายเป็น 

จดุอ่อนทีจ่ะจ�ำกดัโอกาสในการท�ำงานในอาเซยีน 

แม้แต่ในประเทศไทยเองก็จะหางานท�ำได ้

ยากขึ้น 

	 • ทักษะทางวัฒนธรรม เป็นอีกปัจจัย
หนึง่ทีส่�ำคญัไม่ยิง่หย่อนไปกว่าทกัษะทางภาษา 

เมื่อบริบทแห่งการท�ำงาน การติดต่อประสาน

งานเปลี่ยนเพราะต้องมีการติดต่อกับชาวต่าง

ชาติมากขึ้น ดังนั้น ผู้ปฏิบัติจึงจ�ำเป็นต้องเรียน
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รู้เกี่ยวกับวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน ไม่ว่าจะเป็น

ในเรือ่งของเชือ้ชาต ิศาสนา หรอืแม้แต่ความคดิ 

และความเชื่อที่แตกต่างกัน

	 •	 ทักษะด้านการคิดเชิงวิเคราะห์ ด้าน
หนึง่ของการพัฒนาเพ่ือให้เกดิความสามารถใน

การแข่งขัน ที่ทัดเทียมกับประเทศต่างๆใน

อาเซยีนแล้ว อกีด้านหนึง่คอืการลงทนุข้ามชาติ 

ซึง่หมายถงึการทีป่ระเทศมขีีดความสามารถใน

การเจาะฐานลกูค้าของต่างประเทศเช่นเดยีวกนั 

ดงันัน้ทกัษะด้านการคดิเชงิวเิคราะห์ จงึมคีวาม

ส�ำคัญในการประมวลข้อมูลเพื่อวิเคราะห ์

หายุทธศาสตร ์การขับเคลื่อนองค ์กรที่มี

ประสิทธิภาพและก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในที่สุด

ด้านองค์กร
	 •	 กระบวนการท�ำงาน แม้แต่ละฝ่าย
ขององค ์ ก รจะมี หน ้ าที่ ใ นการปรั บปรุ ง

กระบวนการท�ำงานของตัวองค์กรเองอยู่แล้ว 

แต่กองการเจ้าหน้าที่หรือฝ่ายบุคคลก็ยังต้องมี

บทบาทในการเป็นก�ำลงัเสรมิให้กบัองค์กรเหล่า

นั้น ด้วยคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงานที่เปลี่ยนไป

ทางฝ่ายบคุคลเองต้องเข้าไปช่วยดแูลเพือ่ให้คน

ที่อยู่ในต�ำแหน่งงานมีศักยภาพที่เหมาะสมกับ

ต�ำแหน่งใหม่นั้นๆ

	 •	 วัฒนธรรมขององค์กร เป็นอีกเรื่องท่ี
จ�ำเป็นต้องมกีารปรบัเปลีย่นเพือ่ความเหมาะสม 

ซึง่ฝ่ายบคุคลเองจ�ำเป็นต้องมบีทบาทอย่างมาก

ในด้านน้ี เริ่มจากการค้นหาวัฒนธรรมปัจจุบัน

ขององค์กร และวิเคราะห์แยกส่วนองค์ประกอบ

ท่ีอาจจะกลายเป็นอุปสรรคในการท�ำงานและ

การบรหิารจดัการในอนาคต จากนัน้ปรบัเปลีย่น

วัฒนธรรมดังกล ่าวเสีย ยกตัวอย ่างเช ่น  

การจ่ายผลตอบแทน หรือการเลื่อนต�ำแหน่งที่

มองตามความอาวุโส แม้คนไทยส่วนใหญ่จะ

ชอบให้เป็นเช่นน้ัน แต่เมื่อเปิดการค้าเสรีแล้ว

วัฒนธรรมน้ีจะท�ำให้คนเก่งแต่อาวุโสน้อย 

หนีหายไปจากองค์กรได้

	 •	 การรักษาคนให้อยู่กับองค์กร เมื่อ
องค์กรข้ามชาตเิข้ามาในประเทศไทย แรงดงึดดู

บคุลากรท้องถิน่ทีม่คีวามสามารถสงูกจ็ะมมีาก

ขึน้ โดยมแีรงดงึดดูด้านค่าตอบแทนขององค์กร

ต่างชาติ ทั้งยังมีเรื่องของโอกาสในการเดินทาง

ไปต่างประเทศท่ีเป็นองค์ประกอบท่ีน่าสนใจ 

หากองค์กรของไทยไม่สามารถแข่งขนัในด้านนี้

ได้ สิ่งที่ฝ่ายบุคคลต้องท�ำคือการหาจุดเด่นของ

องค์กร ไม่ว ่าจะเป็นในเชิงของวัฒนธรรม  

เพื่อนร่วมงาน หรือสวัสดิการบางอย่าง เพื่อใช้

ในการดึงพนักงานไว้กับองค์กร 
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	 การจัดการที่มีประสิทธิภาพ ข ้อมูล 

ข่าวสารจัดเป็นสิ่งส�ำคัญ ถ้าหากองค์การหรือ

ระบบด�ำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพใน

สภาพแวดล้อมทางธุรกิจทั่วโลก ปัจจุบัน

องค์การเผชิญกับหลายเรื่องที่มีความยากและ

ซับซ้อน ซึ่งเป้าหมายขององค์การคือการลด

ความไม่แน่นอน การเปลีย่นแปลง และการปรบั

ตวัอย่างรวดเรว็ ตลอดจนการเพิม่ความสามารถ

ขององค์การเพื่อบรรลุผลส�ำเร็จ เพื่อความอยู่

รอดในสภาพแวดล้อมที่มีความหลากหลาย 

องค ์การจะต ้องมี เครื่ องมือการจัดการที่

สนบัสนนุและส่งเสรมิการเรยีนรูแ้ละการพฒันา 

การสร้างความเจริญเติบโตขององค์การอย่าง

ต่อเนือ่ง (Takeda, M.B. & Helms, M.M., 2006: 

213) ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีภาวะ

ผู้น�ำจึงเป็นเรื่องส�ำคัญขององค์การ

	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 

resource development) หมายถึง การด�ำเนิน

การให้บคุลากรได้รบัประสบการณ์และเรยีนรูใ้น

ช ่วงระยะเวลาหน่ึง เพื่อท่ีจะได ้น�ำเอามา

ปรบัปรงุความสามารถในการท�ำงาน (บรุณ ีแพร

โรจน์, ม.ป.ป.: 50) ซึ่งการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ประกอบด้วยการด�ำเนินงานเกีย่วกบั การ

ฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Education) 

และการพัฒนา (Development) เพื่อเป็นการ

เพิ่มเติม/ปรับปรุง ความรู้ ทักษะ ทัศนคติและ

พฤตกิรรมของทรพัยากรบคุคลอนัจะช่วยพฒันา

สมรรถนะส�ำคัญ (Key competencies) ให้

สามารถปฏิบัติงานได้ดีท้ังในงานปัจจุบันและ

อนาคต หรือในอีกความหมายหนึ่งคือ “การจัด

ประสบการณ์การเรียนรู้อย่างเป็นระบบในห้วง

เวลาที่ก�ำหนดเพื่อเพิ่มโอกาสให้บุคลากรใน

การเปรียบเทียบรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น�ำ
เพื่อส่งเสริมศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ 

นิภาพรรณ เจนสันติกุล1

ไชยณัฐ ด�ำดี2

	 1อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ปัจจุบันก�ำลังศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขานโยบาย

สาธารณะและการจัดการภาครัฐ คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล.

	 2นักวิชาการอิสระ ปัจจุบันก�ำลังศึกษาหลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิตและปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการวิจัย

พฤติกรรมศาสตร์ประยุกต์ สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.
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องค์การมสีมรรถนะสงูข้ึนสามารถปฏบิตัหิน้าที่

ทีไ่ด้รบัมอบหมายได้เป็นผลด ีอนัเป็นผลต่อการ

เจรญิเตบิโตก้าวหน้าของบุคลากรและองค์การ” 

(ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2546 : 174 อ้างถึงใน 

สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ, 2547)

	 สมบรูณ์ ศริสิรรหริญั (2547) ได้เสนอการ

พัฒนาภาวะผู้น�ำมีหลักการพัฒนาในรูปแบบ

การเรียนรู้ดังนี้

	 1. เรียนรู้จากการท�ำงาน

	 2. เรียนรู้จากคนอื่น

	 3. เรียนรู้จากความผิดพลาด

	 4. เรียนรู ้จากตนเองและการพัฒนา

ตนเอง

	 5. เรียนรู้จากการฝึกอบรม

	 นอกจากนี้ สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ (2547) 

ได้เสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น�ำมีความหลาก

หลาย การเลือกวิธีการพัฒนาที่เหมาะสมต้อง

พิจารณาปัจจัยท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งจากแนวคิดและ

ทฤษฎีในการพฒันาสามารถสรุปวธิกีารพฒันา

ผู้น�ำ มี 33 วิธี ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1  แสดงวิธีการพัฒนาผู้น�ำ 

กรณีศึกษา 

(Case study)

การฝึกประสาทสัมผัส 

(Sensitive Training )

กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์

(Group Process)

กลุ่มซักถาม 

(Audience Reaction Group)

เกมการบริหาร 

(Management Game)

การจัดทีมผู้ฟัง 

(Listening Team)

การชี้แจงปัญหาข้องใจ 

(Forum)

ซินดิเคต 

(Syndicate)

การบรรยายหมู่ 

(Symposium)

ทัศนศึกษา/ดูงาน 

(Field Study)

การทำ�โครงการจริง 

(Live project)

การทำ�แบบฝึกหัด 

(Exercise)

การเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ 

(Action Learning)

การถ่ายทอดแบบตัวต่อตัว 

(Coaching)

การหมุนเวียนงาน 

(Job Rotation)

กิจกรรมนันทนาการ การบรรยาย 

(Lecture)

การประชุมทาง

วิชาการ(Conference)

การเผชิญเหตุการณ์

 (Incident Method)

การฝึกสั่งการ 

(In Basket Training)

ร่วมกับสถาบันการศึกษา 

(Institute)
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กรณีศึกษา 

(Case study)

การฝึกประสาทสัมผัส 

(Sensitive Training )

กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์

(Group Process)

การระดมความคิด

(Brain Storming)

E-Learning การใช้บทเรียนแบบ

โปรแกรม (Program 

Instruction)

การใช้บทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วย

สอน

(Computer assisted 

Instruction)

การสัมภาษณ์ 

(Interviewing)

การสัมมนา 

(Seminar)

การสาธิต

(Demonstration)

การเรียนรู้ทางไกล

(Distance Learning)

การอภิปราย

(Discussion)

กิจกรรมพัฒนาจิต

(Mind Development Activity)

บทบาทสมมติ

(Role Playing)

การจัดทำ�แผนพัฒนา

ตนเอง(Individual 

Development Plan IDP)

	 ที่มา: สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ , 2547:136-140.

	 จากการศึกษาวิธีการพัฒนาภาวะผู้น�ำ

จ�ำนวน 33 วิธี ในที่นี้ผู้เขียนขอเลือกมาน�ำเสนอ

วิธีการพัฒนาภาวะผู้น�ำเพียง 3 วิธี ซึ่ง 3 วิธีนี ้

มีจุดเด่นร่วมกันคือ เป็นวิธีการเรียนรู้ที่ช่วยให ้

ผูเ้รยีนได้แสดงออกทัง้ทางด้านความรู ้ความคดิ 

และความรู้สึก มีรายละเอียดดังนี้

1. วิธีการพัฒนาด้วยบทบาทสมมติ (Role 

Playing) 

	 ทิศนา แขมมณี (2550 : 358) อธิบายถึง

วิธีสอนโดยใช้การแสดงบทบาทสมมติ คือ 

กระบวนการทีผู่ส้อนใช้ในการช่วยให้ผูเ้รยีนเกดิ

การเรียนรู้ตามวัตถุประสงค์ที่ก�ำหนด โดยการ

ให้ผู้เรียนสวมบทบาทในสถานการณ์ซึง่มคีวาม

ใกล้เคียงกับความเป็นจริง และแสดงออกมา

ตามความรู้สึกนึกคิดของตน และน�ำเอาการ

แสดงออกของผู ้แสดง ท้ังทางด้านความรู  ้ 

ความคิด ความรู ้สึกและพฤติกรรมที่สังเกต 

พบว่าเป็นข้อมูลใน การอภิปราย เพื่อให้ผู้เรียน

เกิดการเรียนรู้ตามวัตถุประสงค์ สอดคล้องกับ 

อาภรณ์ ใจเท่ียง (2550 : 160) ท่ีอธิบายถึง  

วธิสีอนโดยใช้บทบาทสมมต ิหมายถงึ วธิสีอนที่

ผู้สอนสร้างสถานการณ์และบทบาทสมมติขึ้น

จากความเป็นจริงมาให้ผู ้เรียนได้แสดงออก 

ตามที่ผู้เรียนคิดว่าควรจะเป็นผู้สอนจะใช้การ

แสดงออกทั้งทางด้านความรู ้ความคิด และ

พฤติกรรมของผู้แสดงมาเป็นพื้นฐานในการให้

ความรู้และสร้างความเข้าใจ แก่ผู้เรียนอันจะ
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ท�ำให้ผู ้เรียนเข้าใจเนื้อหาสาระของบทเรียน

อย่างลึกซึ้งและรู้จักปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและ

การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม

	 ลักษณะของบทบาทสมมติ (อาภรณ์ 

ใจเที่ยง, 2550 : 160-161) บทบาทสมมติ  

ที่ผู้เรียนแสดงออกแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ คือ

	 1.	การแสดงบทบาทสมมตแิบบละคร 

เป็นการแสดงบทบาทตามเรื่องราวที่มีอยู่แล้ว  

ผู้แสดงจะได้ทราบเรื่องราวทั้งหมด แต่จะไม่ได้

รับบทที่ก�ำหนดให้แสดงตามอย่างละเอียด 

ผู้แสดงจะต้องแสดงออกตามความคิดของตน 

และด�ำเนินเรื่องไปตามท้องเรื่องที่ก�ำหนดไว้

แล้วซึ่งมีลักษณะเหมือนละคร

	 2.	การแสดงบทบาทสมมติแบบแก้

ปัญหา เป็นการแสดงบทบาทสมมตทิีผู่เ้รยีนได้

รับทราบสถานการณ์หรือเรื่องราวแต่เพียงเล็ก

น้อยเท่าที่จ�ำเป็น ซึ่งมักเป็นสถานการณ์ที่เป็น

ปัญหาหรือมีความขัดแย้งแฝงอยู ่  ผู ้แสดง

บทบาทจะใช้ความคิดของตนในการแสดงออก

และแก้ปัญหาต่าง ๆ อย่างเสรี 

		  สรปุได้ว่าวธิกีารพฒันาภาวะผูน้�ำด้วย

วิธีสอนโดยใช้บทบาทสมมติจะท�ำให้เกิดการ

แสดงออกและสร้างความเข้าใจท�ำให้รู้จักการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และการแก้ไขปัญหา

ต่างๆ ให้เหมาะสมกับสถานการณ์

		  แนวทางการประยุกต์ ผู้เขียนได้น�ำ

แนวทางดังกล่าวมาประยกุต์กบัการจดัการเรยีน

การสอน โดยมวีตัถปุระสงค์เพือ่ให้การเรยีนการ

สอนเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ การก�ำหนดให้

ผู้เรียนได้แสดงบทบาทสมมติ จะช่วยให้ผู้เรียน

ได้รูจ้กัการสงัเกต การวเิคราะห์และการท�ำความ

เข้าใจในเนื้อหาการเรียนการสอนอย่างแท้จริง 

วิธีการน้ีผู้เขียนน�ำมาปรับใช้ในการเรียนการ

สอนรายวชิาการประเมนิผลโครงการ ในบททีว่่า

ด้วยเครื่องมือในการประเมิน ซึ่งสาระในบทนี้มี

เครือ่งมอืส�ำคญัส�ำหรบัการประเมนิผลโครงการ 

7 เคร่ืองมอื ได้แก่ แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์ 

แบบสังเกต แบบส�ำรวจ แบบตรวจสอบรายการ 

แบบประเมินค่า แบบทดสอบ มีวิธีการดังนี้ 

	 	 ล�ำดับแรก ผู้เขียนแบ่งกลุ่มผู้เรียน

เป็นกลุ่มต่างๆ ประมาณ 5-7 คนตามเครื่องมือ

การประเมินผล

	 	 ล�ำดับสอง ให้นักศึกษาออกแบบ

สถานการณ์ จ�ำลองเป็นสถานท่ีหน่ึงในการ

ด�ำเนินโครงการ

	 	 ล�ำดับสาม แสดงบทบาทสมมติ เช่น 

กลุ่มที่ได้แบบสัมภาษณ์ จะแบ่งการแสดงออก

เป็นสองกลุ่ม กลุ่มแรกแบบสัมภาษณ์แบบมี

โครงสร้าง กลุ่มสองแบบสัมภาษณ์แบบไม่มี

โครงสร้าง มีการก�ำหนดผู้สัมภาษณ์ ผู ้ถูก

สัมภาษณ์ และก�ำหนดประเด็นค�ำถามในการ

สัมภาษณ์โดยผู้เรียนเป็นผู้ด�ำเนินการทั้งหมด 

	 	 ล�ำดับสี่ เมื่อการแดสงบทบาทสมมติ

สิน้สดุลง จะมกีารสอบถามผูเ้รยีนทีด่กูารแสดง

บทบาทสมมติว่า การแสดงดังกล่าวมีลักษณะ

เป็นอย่างไร มีอะไรบ้างที่ขาดหายไปจากการ

สัมภาษณ์ อะไรบ้างท่ีควรจะเพิ่มเติมในการ

สัมภาษณ์

	 	 ล�ำดับห้า การประเมินผลด้วยการให้

ทกุคนร่วมกนัให้คะแนน เพือ่เป็นการประเมนิถงึ

ผลการแสดงบทบาทสมมติและท�ำให้ทราบถึง

ข้อบกพร่อง จุดแข็ง จุดอ่อนของตนเอง
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	 	 ผลจากการแสดงบทบาทสมมติ 

นอกจากผู ้เรียนจะเข้าใจเนื้อหาและแก้ไข

สถานการณ์ต่างๆ ที่ เกิดขึ้นจากการแสดง

บทบาทสมมตแิล้ว ผูเ้รยีนยงัได้ฝึกฝนภาวะผูน้�ำ 

ความกล้าคดิ กล้าแสดงออกและเรยีนรูผ่้านการ

แสดงบทบาทสมมติ และเข้าใจในเนื้อหา 

การเรียนมากขึ้น

2. การเรียนรู ้จากการปฏิบัติ  (Act ion 

Learning)

	 วิธีการในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ในองค์การในปัจจุบันมีการ

พฒันาไปอย่างต่อเนือ่งและมวีธิกีารรปู

แบบใหม่ๆเกิดข้ึนอยู่เสมอทั้งนี้ก็เพ่ือ

สร้างการเรยีนรูใ้ห้เกดิขึน้กบับคุลากรที่

มีความส�ำคัญยิ่งต่อความส�ำเร็จของ

องค์กร โดยรูปแบบของการเรียนรู้ที่ได้

รับการยอมรับว่าสามารถสร้างให้ผู ้

เรยีนรูเ้กดิกระบวนการเรยีนรูอ้ย่างมปีระสิทธผิล

วิธีการหนึ่งคือการเรียนรู้ที่เรียกว่า “การเรียนรู้

จากการปฏบิตั ิ(Action Learning)”3การเรยีนรู้ 

(Learning) หมายถงึ กระบวนการเปลีย่นแปลง

พฤติกรรมอย่างต่อถาวรอันเนื่องมาจากการ

ฝึกหัดหรือประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ซึ่ง

อาจเกดิขึน้ได้ทัง้อย่างทีเ่ป็นทางการและไม่เป็น

ทางการ โดยการเรียนรู้นั้นมีหลายประเภท ซึ่ง

การเรยีนรูป้ระเภทหนึง่ทีม่คีวามส�ำคญัและเป็น

ประโยชน์ต่อการพัฒนาคน และองค์กรอย่าง

มาก คือ การเรียนรู ้จากการปฏิบัติ (Action 

Learning) ซึ่งเป็นการเรียนรู้ในลักษณะกลุ่ม

ย่อยทีม่กีารน�ำปัญหาทีก่ลุม่สนใจและมผีลกระ

ทบต่อท้ังกลุ่มและองค์กรมาเข้าสู่กระบวนการ

แก้ปัญหาและการพัฒนาแนวทางแก้ปัญหา 

และน�ำไปลงมอืปฏบิตักิารแก้ไขปัญหาจรงิ โดย

ลักษณะเฉพาะของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

(Action Learning) มีดังนี้

	 3 วิธีการด�ำเนินการของ Action Learning. ม.ป.ป. [12 มิถุนายน 2556] เข้าถึงจาก http://www.oknation.net/blog/print.

php?id=402835.

	 1.	 เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง

ในการท�ำงาน คอืการเรียนรู้ท่ีมกีารน�ำปัญหาใน

การท�ำงานมาเป็นโจทย์ในการเรยีนรู ้อกีทัง้ต้อง

มีการคิดหาวิธีในการแก้ปัญหาหรือพัฒนางาน

ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อท้ัง ผู ้เรียนรู้เองและ

องค์กรด้วย

	 2.	 เป็นการเรียนรู ้โดยการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์กับผู ้อื่น คือ การเรียนที่ต้องมี 

การประชุมระดมสมองเพื่อหาวิธีการที่ดีและ

เหมาะสมในการด�ำเนินการเนื่องจากเป็นการ
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เรยีนรูใ้นลกัษณะทมีงานย่อยทีม่สีมาชกิจ�ำนวน

หนึ่งที่ต้องมีการท�ำงานร่วมกัน

	 3.	 เป ็นการเรียนรู ้ โดยให ้ผู ้ ร ่วมงาน

วิจารณ์และแนะน�ำ คือ การเรียนรู้ที่ต้องมีการ

เสนอแนะและให้ข้อคดิเหน็เมือ่มกีารด�ำเนนิการ

ปฏิบัติ  และอาจมีการปรับปรุงการปฏิบัติ 

เพื่อความส�ำเร็จของด�ำเนินการ

		  สรุปได้ว่า การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

จะเกิดขึ้นจากการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง 

การแลกเปลี่ยน การเรียนรู้โดยให้ผู ้ร่วมงาน

วิจารณ์และแนะน�ำ

3. การบรรยายหมู่ (Symposium)

	 การอภปิรายแบบนีเ้หมาะกบัการประชมุ

ทางวิชาการ ซึ่งจะประกอบด้วยผู้เชี่ยวชาญซึ่ง

อาจจะเป็นวิทยาการประมาณ 2-6 คน การ

อภิปรายแบบนี้จะมีลักษณะของความเป็น

ทางการคอ่นขา้งมาก ฉะนัน้ผูอ้ภปิรายจงึต้องมี

การเตรียมตัวล่วงหน้ามาอย่างดี ซึ่งผู้อภิปราย

จะเตรยีมความรูใ้นส่วนส่วนของตนทีร่บัผดิชอบ

ตอนใดตอนหนึ่งที่ตนได้รับมอบหมายซ่ึงการ

บรรยายในการอภิปรายแบบนี้วิทยากรจะไม่

ก้าวก่ายหรือซ�้ำซ้อนกับหัวข้อของวิทยากรท่าน

อ่ืน โดยวิทยากรแต่ละท่านต้องเสนอแนวคิดที่

ตรงประเด็นเป้าหมายให้มากที่สุด โดยแต่ละ

ท่านจะใช้เวลาประมาณ 10-15 นาที

	 วิธีการด�ำเนินการอภิปราย

	 1. พิธีกรเชิญประธานเปิดการอภิปราย 

จากนั้นแนะน�ำหัวข้อที่บรรยายและแนะน�ำ

พิธีกรภูมิหลังของวิทยากรแต่ละท่าน

	 2.	 เริม่การบรรยายโดยพธิกีรหรอืประธาน

จะเป็นผู้เชื่อมโยงการบรรยายของวิทยากร

แต่ละท่านและสรุปบางตอนท่ีมีเน้ือหาประทับ

ใจเป็นพิเศษและคอยประสานงานให้การ

บรรยายด�ำเนินไปตามหัวข้อ และวัตถุประสงค์

ที่วางไว้ หรือพิธีกรอาจจะหาเลขานุการมา 

เพื่อช่วยในการเตรียมการและประสานงาน 

ด้านต่าง ๆ เพื่อท�ำให้เกิดความคล่องตัว

			 

	 3.	 การจัดที่นั่งส�ำหรับผู้บรรยายควรจัด

ให้สูงกว่าผู้ฟังเพื่อให้ผู ้ฟังมองเห็นผู้บรรยาย

อย่างชัดเจน4

	 4 การอภิปรายแบบซิมโพเซียม (Symposium). 2554. [ 12 มิถุนายน 2556] เข้าถึงจากhttp://www.gotoknow.org/blog/

nart-ap/138596.
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	 สรุปได้ว่า การบรรยายหมู่เหมาะสมกับ

การประชุมทางวิชาการ ซึ่งเป็นกระบวนการ

ฝึกฝนให้ผู้เรียนสามารถพัฒนาทักษะการพูด 

การฟัง การคิดและการเขียน โดยพิจารณาจาก

ประเด็นการอภิปราย

	 จากการศึกษาการพัฒนา 3 รูปแบบข้าง

ต้น สามารถน�ำมาสู่การเปรียบเทียบรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผู้น�ำเพื่อส่งเสริมศักยภาพของ

ทรัพยากรมนุษย์ ดังตารางที่ 2

ตารางที ่2   การเปรยีบเทยีบรปูแบบการพฒันาภาวะผูน้�ำเพือ่ส่งเสรมิศกัยภาพของทรพัยากรมนษุย์

ประเด็น วิ ธีการพัฒนาด้วย

บทบาทสมมติ

(Role Playing)

การเรียนรู้จากการปฏิบัติ

(Action Learning)

การบรรยายหมู่

(Symposium)

ลักษณะของ

การพัฒนา

ผู้เรียนสวมบทบาทใน

สถานการณ์ซึ่งมีความ

ใกล้เคียงกับความเป็น

จริง และแสดงออกมา

ตามความรู้สึกนึกคิด

ของตน 

การเรียนรู้ในลักษณะกลุ่มย่อย

ท่ีมีการนำ�ปัญหาท่ีกลุ่มสนใจ

และมีผลกระทบต่อท้ังกลุ่มและ

องค์กรมาเข้าสู่กระบวนการแก้

ปัญหาและการพัฒนาแนวทาง

แกป้ญัหา และนำ�ไปลงมอืปฏบิตัิ

การแก้ไขปัญหาจริง

การอภิปรายที่มี

ลักษณะของความ

เป็นทางการค่อนขา้ง

มาก

การเตรียมตัว ข้ึ น อ ยู่ กั บ บ ท บ า ท

สมมติที่ได้รับ

“การกระท�ำกบัการเรยีนรู ้ต้องเกดิ

ควบคูก่นัไป” เป็นการเรียนรู้ท่ีจาก

การปฏิบัติท่ีอาศัยประสบการณ ์

ความรู้ มุมมองท่ีกลุ่มหรือบุคคล

มี จากการซักถาม แลกเปลี่ยน

ความเห็น น�ำไปสู่ทางออกใหม่ๆ 

ท่ีแตกต ่าง น�ำความรู ้มาคิด

ใคร ่ ค รวญแล ้ วแลก เปลี่ ยน

ถ่ายทอดแก่กนั สร้างประโยชน์ให้

กับตน ทีม และองค์การ การเรียนรู้

นี้เกิดจากความสมัครใจขับเคลื่อน

โดยผู ้ เ รี ยนและกลุ ่ ม  โดยมี

กระบวนการเรยีนรูจ้ากการปฏบิตัิ 

มกีารเตรยีมตวัเปน็

อย่างดีตามหัวข้อ 

ที่ได้รับมอบหมาย
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ประเด็น วิ ธีการพัฒนาด้วย

บทบาทสมมติ

(Role Playing)

การเรียนรู้จากการปฏิบัติ

(Action Learning)

การบรรยายหมู่

(Symposium)

เวลา ข้ึ น อ ยู่ กั บ บ ท บ า ท

สมมติ

ใช้เวลานาน 10-15 นาที

บ ร ร ย า ก าศ

การเรียนรู้

เกิดการ เรียนรู้ ตาม

วัตถุประสงค์ที่กำ�หนด 

การแสดงออกตาม

ความคิดเห็น ความ

รู้สึกของผู้เรียน 

มีจำ�นวนสมาชิก 4-9 คนอาจ

ประกอบจากคนที่มาจากต่าง

หน้าที่ ต่างองค์การ อาชีพ เน้น

การกระตุน้ทางความคดิการเรยีน

รู้ การแก้ไขปัญหา

เป็นการบรรยาย

คล้ ายห้ อ ง เ รี ยน  

มี วิ ท ย า ก ร แ ล ะ

ผู้รับผิดชอบหัวข้อ

หรือประเด็นต่างๆ 

อย่างชัดเจน

ทักษะที่ได้ 1. ความเข้าใจเนื้อหา

สา ระของบท เ รี ยน

อย่างลึกซึ้ง 

2 .  รู้ จักปรับเปลี่ยน

พฤติกรรม และเสริม

ส ร้ า ง ทั ก ษ ะ ค ว า ม

สามารถในการแก้ไข

ปัญหาต่าง ๆ ได้อย่าง

เหมาะสม

1. การคิดอย่างเป็นระบบ

2. การเรยีนรูจ้ากการลงมอืปฏบิตัิ

3. การฝึกฝนทักษะการคดิ ทักษะ

การพูด และการทำ�งานร่วมกัน

ผ่านการลงมือปฏิบัติจริง

1. การแสดงความ

คดิเห็นโดยมขีอ้มลู

ทางวิชาการ และ

ประสบการณ ์หลาย

แง่มุม 

2. การแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์ การ

ได้รับความรู้จาก

ผู้มีประสบการณ์ 

ห รือ ผู้ เชี่ ยวชาญ

โดยตรง

บทสรุป
	 ก า รพัฒนาทรั พยากรมนุษย ์ ให ้ มี

ประสิทธิภาพและมีภาวะผู ้น�ำนั้นต้องอาศัย 

ทั้งการฝึกฝน การอบรม การเรียนรู้ผ่านจาก 

ผู้มีประสบการณ์ การเรียนรู้ผ่านต�ำรา ฯลฯ ซึ่ง

การเรียนรู้เหล่านี้จัดเป็นความรู้ที่เกิดขึ้นอย่าง

ชัดแจ้งและไม่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge 

and Tacit Knowledge) การเรียนการสอนนั้น

จงึไม่ได้มกีารจ�ำกดัรปูแบบใดรปูแบบหนึง่แบบ

แน่นอนตายตัว หากขึ้นอยู่กับสถานการณ์และ

อุปกรณ์การเรียนการสอนและการพัฒนาที่มี

ความพร้อมและเหมาะสม ตลอดจนผู้ฝึกฝน  
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ผู้สอน ผู้เรียนที่พร้อมแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่าง

เต็มที่ การเรียนการสอนการพัฒนาภาวะผู้น�ำ 

การฝึกฝนทางความคิดและทักษะต่างๆ จึงเกิด

ขึ้นได้ทุกที่ ทุกเวลา 

	 นอกจากนีก้ารพฒันาทรพัยากรมนษุย์ใน

รูปแบบต่างๆ กันนั้นต่างส่งเสริมให้เกิดทักษะ

ทางความคดิ การปฏบิตัแิละการเป็นผูน้�ำ ท�ำให้

ผู้เรียนมีความพร้อมและสามารถปรับตัวให้เข้า

กับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคตด้วย 

อาทิ การเปลี่ยนแปลงในเรื่องของการเข้าสู ่

ประชาคมอาเซียน ซึ่งประเทศไทยจะต้องมี

การเตรียมความพร้อมและให้ความส�ำคัญกับ

การศกึษา ซึง่รูปแบบการพฒันาอาจสอดแทรก

ผ่านระบบการศึกษาในระบบ นอกระบบและ

ตามอัธยาศัยได้ ขึ้นอยู่กับวิธีการส่งเสริมอาจ 

ส่งเสริมผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือการจัด

ประชุมวิชาการ การอภิปราย การบรรยายหมู่ 

การแสดงบทบาทสมมติ ฯลฯ โดยกระบวนการ

เหล่านี้จะเป็นกระบวนการหนุนเสริมให้ผู้เรียน

เข้าถึงและกล้าแสดงออกทางความคิดและ

เตรียมพร ้อมกับการเข ้ามาเ รียนรู ้ สั งคม

วัฒนธรรมอาเซียนมากขึ้น
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	 ในภาวะเศรษฐกิจและสังคมปัจจุบัน

ก�ำลังอยู่ในช่วงข้าวยากหมากแพงสินค้าต่างๆ 

ซึง่เป็นวตัถดุบิในการผลติของภาคอุตสาหกรรม

ก็ราคาสูงข้ึนเป็นเงาตามตัว นั้นหมายความว่า

ต้นทนุขององค์การย่อมมมีากขึน้แต่รายได้กลบั

ไม่ได้มากขึ้นตามไปด้วย ส่งผลท�ำให้หลาย

องค์การต้องปิดกจิการลงเพราะไม่สามารถปรับ

ตัวได้ทันต่อสถานการณ์ ฉะนั้นทั้งภาครัฐและ

ภาคเอกชนจ�ำเป็นที่จะต้องตระหนักถึงการ

พัฒนาในระบบสนิค้าและบรกิารเพือ่ให้ทนัต่อการ

เปล่ียนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ สังคมและ

สอดคล ้องกับการเข ้าสู ่ประชาคม

อาเซียนที่จะมาถึงในปี 2558 ในการจะ

ท�ำเช่นน้ันได้จ�ำเป็นท่ีจะต้องพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ก่อนเป็นอันดับแรก

เพราะมนุษย์คือทรัพยากรท่ีมีคุณค่า

ที่สุดขององค์การ และเข้าไปอยู่ในทุก

ส่วน ทุกกระบวนการในองค์การ ทั้งเป็น

ตัวแปรส�ำคัญที่จะน�ำพาองค์การให้ไป

ถึงเป้าหมาย ที่ตั้งไว้ได้

ภาครัฐเตรียมความพร้อมเข้าสู่อาเซียน

	 ในส่วนของภาครัฐได้มีการตื่นตัวและม ี

นโยบายเตรยีมความพร้อมด้านทรพัยากรบคุคล

เพื่อรองรับการเข้าสู ่ประชาคมอาเซียนของ

ประเทศไทยดังนี้

	 มติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 20 มิถุนายน 

2554 ให้ทุกส่วนราชการเตรียมความพร้อมฯ

ของบุคลากร ให้มีหน่วยงานรับผิดชอบของ

แต่ละหน่วยงาน ให้มีแผนเตรียมบุคลากร

	 •	 นโยบายรัฐบาลแถลงต่อรัฐสภา เมื่อ
วันที่ 23 สิงหาคม 2554 ให้มีการเตรียมความ

พร้อมทุก ๆ ภาคส่วน

การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน

	  สมสิน ไชยรัตน์
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	 •	 มตคิณะรฐัมนตร ีเมือ่วันที ่29 มนีาคม 
2555 ได้มอบ ส.ศ.ช.และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง

จัดท�ำแผนแม่บทเตรียมความพร้อมฯ โดย 

บูรณาการจากแผนเตรียมความพร้อมฯ ของ

แต่ละหน่วยงาน

	 •	 มติคณะรัฐมนตรี  เมื่อวัน ท่ี  30 

กรกฎาคม 2555 มอบส�ำนักงาน ก.พ.ร่วมกับ

กระทรวงศึกษาธิการและกระทรวงแรงงาน 

รับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดย

วางแผนก�ำลงัคนทัง้ระบบ คลอบคลมุทรพัยากร

มนุษย์ในภาครัฐและภาคการผลิตและการ

บริการทั้งในส่วนจ�ำนวนความต้องการรวมถึง

การพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานและทักษะด้าน

ภาษา

	 •	 มติคณะรั ฐมนตรี  เมื่ อ วัน ท่ี  2 

พฤศจิกายน 2555 รับทราบ 

การการบูรณาการยุทธศาสตร ์  

ประเทและยุทธศาสตร์การเข้าสู ่

ประชาคมอาเซียน ในปี 2558

 	 จะเห็นได้ว ่าภาครัฐได้ให้

ค ว า ม ส� ำ คั ญ กั บ ก า ร พั ฒ น า

ทรัพยากรมนุษย์เป็นหลักโดยมี

วั ตถุประสงค ์ เพื่ อสร ้ า งระบบ

ร า ช ก า ร ฝ ่ า ย พ ล เ รื อ น ที่ มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

มีความโปร่งใส มีความรับผิดชอบ 

เชื่อถือได้ด้วยวิธีการเพิ่มขีดความสามารถและ

เสริมสร้างสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ใน

ภาคราชการฝ่ายพลเรอืนพร้อมทัง้ส่งเสรมิความ

ร่วมมือระหว่างประเทศในกลุ่มอาเซียน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

	 โลกในทุกวันน้ีเปล่ียนแปลงไปอย่าง

รวดเร็วและมีความหลากหลายของแต่ละ

ชนชาติ ไม่ว่าจะเป็นความหลากหลายด้าน 

ภาษาอาเซยีน สงัคม วฒันธรรม สนัตภิาพ ความ

ปลอดภัย ซึ่งทุกด้านสามารถพัฒนาได้โดยเริ่ม

จากกระบวนการต่างๆต่อไปนี้

	 1.	การท�ำความเข้าใจ การทีจ่ะอยูด้่วยกนั

อย่างสงบสุขจ�ำเป็นท่ีจะต้องสร้างจิตส�ำนึกใน

การยอมรับความแตกต่างนั้นบนพื้นฐานของ

ความเสมอภาพภายใต้กฎหมาย ซึ่งเรียกได้ว่า

เป็นอุปสรรคอย่างหน่ึงของการพัฒนาก็ว่าได้

เพราะหากส่ือสารได้ไม่ตรงกันในสาระส�ำคัญ 

น้ันย่อมหมายถึงผลท่ีออกมาย่อมไม่ตรงกับจุด

ประสงค์ด้วยเช่นกัน

	 2.		 ดึงศักยภาพของบุคคลออกมาใช้

อย ่างเต็มท่ี  ทุกคนถือก�ำเนิดขึ้นมาอย ่าง 

เท่าเทียมกัน ทุกคนมีสิทธิ หน้าที่ เท่าเทียมกัน 

อยูภ่ายใต้กฎหมายเดยีวกนั จงึเป็นโจทย์ส�ำหรับ

นกัพฒันาทรพัยากรบคุคลว่าจะต้องท�ำอย่างไร



   วารสารดำ�รงราชานุภาพ > 65

ถึงจะน�ำเอาความรู้ความสามารถในตัวบุคคล

เหล่านัน้มาใช้อย่างเตมิประสทิธภิาพและก่อให้

เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ อาจใช้คนให้

เหมาะสมกบังานหรอืตามความรูค้วามสามารถ

ความถนัดของแต่ละบุคคล

	 3.		 เสรมิสร้างความรูแ้ละทกัษะทีจ่�ำเป็น

ในการปฏิบัติงาน ในการท�ำงานนั้นมีองค์ความ

รู ้ทีผู้่ปฏบิตังิานจ�ำเป็นทีจ่ะต้องใช้ในแต่ละสาย

งานแต่ต่างกนัออกไป ฉะนัน้สิง่ทีจ่�ำเป็นส�ำหรบั

การได้มาซึง่ผลผลติของงานทีม่ทีัง้คณุภาพและ

ปริมาณขึ้นอยู่กับ การท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานนั้นมี

ความรู้ความช�ำนาญในทักษะงานนั้นๆ รวมไป

ถึงการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆซึ่งเข้ามาช่วยในการ

ปฏิบัติงาน

	 อย่างที่กล่าวข้างต้น เกี่ยวกับการเตรียม

ความพร้อมและการพฒันา เพือ่เข้าสูป่ระชาคม

เศรษฐกจิอาเซยีน ผู้บรหิาร/ผู้น�ำองค์การอาจจะ

ต้องปรับเป้าประสงค์หรือเป้าหมายขององค์กร 

รวมถึงตัวชี้วัดความสามารถของพนักงานหรือ

บคุลากร ให้เป็นไปตามกลไกความต้องการของ

ตลาดแต่ต้องไม่ลืมว่า ประสิทธิภาพจะเกิดขึ้น

ได้ต้องอาศัยความร่วมมือของบุคลากรใน

องค์กรจึงควรให้ความส�ำคัญกับบุคคลากรเป็น

หลัก มิใช่เพียงแต่ฐานลูกค้าท่ีมีหรือผู้บริหาร

ระดับสูงเท่าน้ันถึงจะท�ำให้การเปิดประตูสู ่

ประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนครัง้นีส้มัฤทธิผ์ลได้ 
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