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สรุปการบรรยาย 

ผูนํากับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง 

 

 โดย นายบุญคลี ปล่ังศิริ 

วันที่ 3 สิงหาคม 2548 

 

 ใน 2 ปที่แลว ไดบรรยายใหผูวาราชการจังหวัด รับรูเกี่ยวกับการจัดทําวิสัยทัศนและกลยุทธ 

ถึงวันน้ีอยากจะเนนในระดับของการปฏิบัติ (Execution action) โดยปกติแลวการปฏิบัติจะเกิดได

หรือไมน้ันจะขึ้นกับใจ สภาพจิตใจ และลักษณะของบุคคล ที่จะเปนแรงจูงใจสําคัญตอการ

ขับเคล่ือนใหเกิดผลในทางปฏิบัติ โดยจะไดกลาวถึงเน้ือหาหลัก ๆ 5 ประการ คือ 

1) สภาพแวดลอมใหม (The New Environment) 

2) ระบบบริหารจัดการสมัยใหม (The New Management System) 

3) ผูนํายุคใหม (The New Leader) 

4) กลยุทธใหม (The New Strategy) และ 

5) วัฒนธรรมใหม (The New Culture) 

  

สภาพแวดลอมใหม 

ในปจจุบันรูปแบบของโครงสรางเศรษฐกิจโลก (Economic Model) จะอยูในรูปแบบของ

การเคลื่อนที่อยางเสรี ของ สินคา (Goods) มีการเคลื่อนที่หมุนเวียนของสินคาทั้งในและ

ตางประเทศ การเคลื่อนไหวของเงินทุน (Capital) การเคลื่อนยายอยางเสรีของขอมูลขาวสาร 

(Information)  และสุดทายคือการเคลื่อนยายของคน  (People)  ซึ่งการการเคลื่อนยายของคนนี้ 

ทําใหโครงสรางทางเศรษฐกิจจะเนนดานอุตสาหกรรมการบริการมากขึ้น  มีการจางงานเพิ่มขึ้นตาม

จํานวนการเคลื่อนคนเขามาบริโภค เชน พัทยา ถาสามารถเคลื่อนคนเขามาไดมาก การไหลเวียน

ของเศรษฐกิจจะเพิ่มขึ้น   ตัวช้ีวัดประการหนึ่งของระบบเศรษฐกิจ คือจํานวนนักทองเท่ียวที่เพิ่มขึ้น 

หรือความพึงพอใจของนักทองเที่ยวที่เขามาในประเทศ กระทรวงการตางประเทศควรใชประโยชน

จากจุดน้ี ในการให visa พิเศษ สําหรับบุคคลท่ีสําคัญหรือมีกําลังซื้อสูงจะชวยใหมีการไหลของ

เงินทุนเขาประเทศไดมากขึ้น  
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ประเทศไทย มีการเปลี่ยนแปลง (Transitional stage) ในหลายระดับดังน้ี 

• การปฏิรูปทางการเมือง (Political reform) หรือการปรับในภาคการเมืองที่มีอยู

สม่ําเสมอ 

• การปฏิรูปทางเศรษฐกิจ (Economic reform)  ประเทศไทย มี GDP ต่ํา จึงมี

ปญหาของการขึ้นราคาน้ํามัน แตก็จําเปนตองแกปญหา เพราะยากที่จะหาสิ่งใดมา

ทดแทนได  

• การปฏิรูปภาครัฐ (Public sector reform) ขณะนี้มีการปฏิรูประบบราชการ การ

ปฏิรูประบบบริหารราชการสวนภูมิภาคในการบริหารแบบบูรณาการ  ผูวาฯซีอีโอ 

• การปฏิรูปในภาคเอกชน (Private sector reform) เห็นไดชัดในเรื่องของการ

บริหารกิจการที่ดี (Corporate governance) และความโปรงใส (Transparency)   

• การปฏิรูปทางสังคม (Social reform) เปนเรื่องใหมของสังคมไทย ซึ่งเหมือนเปน

การสรางสมดุล เชน ในทางธุรกิจ พวกศิลปนมีปญหามากในการคิดแบบนักธุรกิจ 

และขณะเดียวกันนักธุรกิจก็มีปญหาดานการคิดอยางมีศิลปะ คนไทยสวนใหญเลน

สองบทบาทไมเปน หรือในดานการศึกษา มีวัฒนธรรมการคิดแบบทําใหเปน

มาตรฐาน (Standardize) เหมือนกันทั่วประเทศ ทําใหมีการพัฒนาชา ควรมีการคิด

แบบหลากหลาย (Multiple) เชน เมื่อนักเรียนจบจากโรงเรียนควรจะเปนคนที่

วางโครงการเกง บางทานบอกวาสรางใหเด็กแขงขัน (วิทยาศาสตร) โอลิมปกชนะ 

แตในวันน้ีตองการใหเด็กไทยชนะโอลิมปกและทํางานรวมกับผูอื่นได ถาทําทุก

อยางเปนรูปแบบเดียวกันหมด ไมดีแน ตองทําที่แตกตางบาง ตองทําที่ไมชอบบาง 

ตองทําสิ่งตางๆ ใหได  ใหสมดุล  ถาทําได จะทําใหมีแรงขับเคล่ือนสูง   

 

Maslow’s Hierarchy of Needs

Physical needs

Safety/security needs

Social needs

Self esteem

Self 
actualization
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โลกทุกวันน้ี เปนไปในรูปแบบปรามิด อะไรที่สูง ๆ จะแคบและมีปริมาณนอย สวนในระดับต่ํา

กวาจะกวางและมีปริมาณมากกวา ถาพิจารณาระดับความตองการตามแนวคิดของมาสโลว 

(Maslow) จะพบวาขาราชการไทยในปจจุบันไดมาถึงความตองการทางสังคม (Social needs) และ

กําลังผลักดันตัวเองไปสูความเชื่อมั่นในตนเอง (Self esteem) เพื่อใหระบบราชการเปนที่ยอมรับ

ของสังคมไทย สมัยกอนการรับราชการเปนสิ่งที่นาภูมิใจแตปจจุบันกลับกัน จึงควรตองปรับปรุงใน

จุดน้ี      

 

ทานทราบหรือไมวาคนที่ไดรับเงินเดือนมากกวาสี่หมื่นบาทในกรุงเทพฯ มีกี่คน คําตอบ คือ  

สองแสนกวาคน  แตทําไมถึงมีคนเลนหุนหาแสนกวาคน ทําไมยูบีซีถึงมีลูกคาสองหมื่นคน  เปน

เรื่องของความเขาใจในการกระจายรายได (Income distribution) 

Income Distribution

33,903 (80.8%)
4,717 (11.2%)
2,457 (  5.9%)

850 (  2.0%)
53 (  0.1%)

3,926 (44%)
2,409 (27%)
1,428 (16%)

892 (10%)
268 (  3%)

<5,000
5,000-9,000

10,000-19,000
20,000-39,000

>40,000 

Upcountry
(thousand)

Bangkok
(thousand)

Monthly
Income Range 

(Bht)

Source : AcNeilsen 2002
 

ทําอยางไรใหนักการตลาดเขาใจตลาดมหาชน (Mass market) ไ ด  คนที่ทํางานออฟฟศ

มักมีมุมมองแบบ City Boy เน่ืองจากเรียนหนังสือที่เดียวกัน สังสรรคกับคนกลุมเดียวกัน มองอะไร

คลายๆ กัน ทําใหไมสามารถเขาใจตลาดมหาชน  ผมอยากใหมองตางมุม อยามองจากจุดของ

ตนเองเพียงอยางเดียว  ประเด็นตรงนี้ตอบโจทยวาทําไมหนังสือพิมพไทยรัฐ เดลินิวส จึงขายดีกวา

กรุงเทพธุรกิจ เพราะไทยรัฐนําเสนอขาวสารหลายประเภท แตในขณะที่กรุงเทพธุรกิจนําเสนอแต

ขาวที่เกี่ยวกับธุรกิจ  ณ วันน้ี คนที่อยูสวนบนของปรามิด มีโอกาสบริหารประเทศมากกวา แตทํา

อยางไรจึงจะเขาถึงคนระดับลางหรือตลาดลางได   
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 แนวโนมผูบริโภคสมัยใหมจะไมจําแนกตามอายุ เพศ และการศึกษา แตจะจําแนกกันดวย

ลักษณะการดําเนินชีวิตหรือวิถีชีวิต (Lifestyle) เชน คนวัยเดียวกัน เรียนมาที่เดียวกัน ชอบตีกอลฟ

เหมือนกัน แตก็ตีกอลฟกันคนละที่ รสนิยมดานอาหารก็ไมเหมือนกัน ลักษณะแนวโนมผูบริโภคใน

ปจจุบัน จะมีลักษณะที่ 

• Speed and convenience  ตองการความเร็วและความสะดวก   

• Fragmented มีลักษณะเปนตลาดสินคาที่แยกสวนและหลากหลาย  

• High expectation มีความคาดหวังสูง  

• Emotional needs มีความตองการที่ขึ้นกับอารมณ เชน ผูบริโภคสวนใหญนิยมรถ

เบนซ (Mercedes Benz) มากกวารถเลกซัส (Lexus) ซึ่งมีประสิทธิภาพของรถ

ดีกวา   

• Lifestyle spending ในสมัยกอนจะมีคํากลาววาคนรวยขี้เหนียว คนจนยิ่งจนยิ่งจาย 

ในปจจุบันคนที่จายมากหรือนอย ไมไดขึ้นอยูกับจํานวนเงินในกระเปา  แตขึ้นอยูกับ

วาในอนาคตขางหนา เขาจะหาเงินไดมากหรือนอย หุนขึ้นหรือลง ในเรื่อง

เศรษฐศาสตร หลายอยางขึ้นอยูกับอารมณ (Mood)   

• More traveling เรื่องของการเดินทาง คนไทยเดินทางมากขึ้น  โดยเฉพาะเที่ยวบิน

ภายในประเทศ (Domestic flights) มีอัตราเติบโต 40% แนวโนมก็จะเปนอยางนั้น 

เพื่อเปนการคลายเครียด  เพราะฉะนั้น ทําอะไรเกียวกับการเดินทางเปนธุรกิจที่

จะตองทํา 

 

 

ระบบบริหารจัดการสมัยใหม 

ทฤษฎีของการจัดการ (Management Theories) ประกอบดวยองคประกอบหลัก 3 สวน

คือ 1) Mission ซึ่งเปนสวนที่เกี่ยวของกับผูนํา เชน วิสัยทัศน กลยุทธ ทิศทางหรือจุดประสงค 2) 

การบริหารจัดการ(Management) ซึ่งเปนสวนที่เกี่ยวของกับการวิเคราะห  เชน การวัดเปรียบเทียบ 

(Benchmarking) และ  ฺBalanced scorecard  และ 3) ตัวกลาง (Mean) ที่เกี่ยวของกับเทคนิคของ

การจัดการ(Manager) เชน MBO  TQM  Reengineering  Empowerment และ 7’s 

Model 
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Management Theories

Mission Mean Management

Vision
Strategy
Direction
Objective

MBO
TQM
Reengineering
Empowerment
7’s Model

Benchmarking
Balanced 
scorecard

Leader Manager Analyst

 

สําหรับโมเดลการบริหารจัดการ (Management model) ประกอบดวยวิสัยทัศน (Vision) 

กลยุทธ (Strategy) การดําเนินงาน (Execution) และระบบขอมูล (Information system) ในดาน

การบริหารสวนใหญประสบปญหาเกี่ยวกับการขาดขอมูล จะตองมีการพัฒนาระบบขอมูลในองคกร 

เพราะระบบขอมูลเปนตัวบอกอะไรหลาย ๆ อยาง เชน 

• Communication tool  เปนเครื่องมือในการสื่อสาร ระหวางหัวหนากับลูกนอง 

รายงานหรือขอมูลใดๆ ที่ลูกนองสงมาใหน้ันเปนสิ่งที่บอกศักยภาพของลูกนอง ใน

เชิง information ไมใชเชิงความรูสึก (Feeling) หรือความคิดเห็น (Perception) ใน

ระบบราชการ ยิ่งเปนตัวอยางที่ดี  ใน 1 เดือน ถาลูกนองใกลชิดไมมีบันทึกมาถึง

หัวหนาเลย ตองคิดวาทานกําลังตัดลูกนองคนนั้นออกไปแลว   

• Create trust การสรางความนาเชื่อถือระหวางหัวหนากับลูกนอง  

• Analytical thinking การคิดเชิงวิเคราะห เมื่อไดรับขอมูลแลว สามารถวิเคราะห  

ไดวาทานคิดเห็นอะไรจากขอมูลขาวสารนั้น ในทางธุรกิจน้ันถามีการดูขาวสารขอมูล

ทุกวันโอกาสในการลมเหลวก็จะนอย คนสองคนดูงบดุลจะวิเคราะหไดไม เหมือนกัน

น่ันคือเหตุผลที่มีการแพชนะทางธุรกิจ  

• Strategy formulation การวางยุทธศาสตร  

• Performance output  เมื่อไดรับขอมูลขาวสาร จะตองไปพิจารณาวาในองคกร

ที่ทานควบคุมดูแล จะเปนอยางไรหรือมีผลกระทบอยางไรบางจากขอมูลเหลาน้ี  
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ผูนํายุคใหม 

 

     ในหนังสือ American Management Association ไดมีการแบงลักษณะของผูนํา

ออกเปน 4 ประเภท คือ 

Executive Leadership Style

Strategic
Leadership
(Head)

Inspirational
Leadership
(Heart)

Characteristic
(Trust)

Performance
Leadership
(Hands)

Visionary Enabler Inspiring Enabler

Coaching EnablerRole Model

Source   : Adapted f rom Dr. John Nicholls,
American Management Association

 

 

• Strategic Leadership (Head) เปนผูนํานักคิด ชอบใชสมอง ชอบคิด ชอบสานฝน 

• Inspirational Leadership (Heart) เปนผูนํานักปราศรัยบนเวที มีภาวการณเปน

ผูนําที่เกิดจากแรงบันดาลใจ มีความสามารถในการปลุกระดม มีแรงขับเคล่ือนในตัว

ที่สูง  

• Performance Leadership (Hand) เปนผูนํานักสอน ลงมือทําและสอนลูกนอง

ติดตามงาน ไมเสร็จไมปลอย 

• Characteristic (Trust) เปนผูนําตามกฎ มีการวางตัวดี ทําตัวเหมาะสม สงบ น่ิง มี

บารมี 
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ผูนําแบบไหนที่ดีที่สุด ไมมีคําตอบ ผูนําที่ประสบความสําเร็จจะตองเปนไดทั้ง 4 อยาง 

ขึ้นอยูกับสถานการณ เชน ในชวงวิกฤติคุณตองการผูนําที่สามารถ ปลุกระดม (Heart) และติดตาม

งาน (Hand) ในชวงที่ทานประสบความสําเร็จแลวจะตองการผูนําที่มีบารมี (Trust) ความสําเร็จของ

ผูนําที่ดีน้ันจะตองปรับเปลี่ยนรูปแบบความเปนผูนําได แตโดยปกติแลว ทุกคนจะมีรูปแบบความเปน

ผูนําอยูรูปแบบเดียว จะตองมีการเรียนรูเพื่อเปนใหไดทั้ง 4 แบบเพื่อรองรับกับสถานการณตาง ๆ ที่

เกิดขึ้น  

 

ภายในองคกร จะมีรูปแบบของบุคคล อยู 3 รูปแบบ ดังน้ี 

Task & Relationship
: A sensible and appealing 

picture of the future

: A logic for how the vision 
can be achieved.

Management
creates

: Specific steps and timetables
to implement strategies

: Plans converted into 
financial projections and goals.

Vision

Strategy

Plan

Budget

Process

Manual

:     Define how to do routine jobs

:     A collection of proce ss

Operation
creates

Leadership
creates

 
 

 

• บุคคลที่เปนผูนํา (Leadership) เปนผูสรางวิสัยทัศนและวางยุทธศาสตร  

• บุคคลที่เปนนักจัดการ (Management) วางแผนและจัดใหคนทํางานในระดับการดําเนินงาน 

• บุคคลที่เปนนักปฏิบัติการ (Operation) เปนผูกําหนดวิธีการทํางาน ขั้นตอนการทํางาน  

ใหวิเคราะหวาองคกรของทาน มีบุคคลทั้งสามรูปแบบหรือไม  ถามีเพียงรูปแบบใดรูปแบบ

หน่ึง  องคกรของทานก็ไมสามารถขับเคล่ือนไปได  ตองทบทวนตัวเองวาทานอยูในรูปแบบใด  ถา

ทานเปนผูบริหารระดับสูง (Executive) แลวยังทําตัวเปนผูจัดการ (Management) อยู หากทาน

กําลังทําสิ่งใดผิด จะไมมีใครบอกทานเลยวาทานกําลังถูกหรือผิด เพราะวาทานเปนนายเขา 
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ผูนําและการจัดการมีความเกี่ยวของกัน จะตองใหความสําคัญของสองอยางนี้เทากัน ถามี

ความเปนผูนําสูงและสามารถจัดการไดดีก็จะไปไดเร็ว แตถาคุณมีความเปนผูนําสูงแตไมสามารถ

จัดการไดดี ก็จะไปไดชา  สิ่งที่นาสนใจ คือ ถาองคกรของทานมีความเปนผูนําที่ต่ําและมี

ความสามารถในการจัดการสูง องคกรของทานจะภูมิใจในความสําเร็จในอดีตสูง สิ่งน้ีมีผลกระทบ

อยางมากตอองคกรหากตองการเปลี่ยนแปลงในอนาคต เชน ระบบราชการไทยมีการจัดการท่ีดี มี

กฎระเบียบสูง แตขาดความเปนผูนําที่ดีที่จะสรางการเปลี่ยนแปลง 

A Complementary

Vision

Newly
established

Historical
success
culture

Management

Le
ad

er
s h

i p

Change
+

0 +

 

สําหรับเรื่องของ ระดับการเรียนรู (Learning Levels) น้ัน สามารถสรางตัวอยาง

ความสัมพันธเช่ือมโยงระหวางขอมูล (Data) สารสนเทศ (Information) และองคความรู 

(Knowledge) ไดวา เมื่อเริ่มที่เขามาในหองน้ี สิ่งที่ไดรับคือขอมูล สวน Information มีนอยมาก 

แตเมื่อเดินออกจากหองสิ่งที่เหลือในสมอง คือ Information และเมื่อกลับถึงบาน จะขึ้นอยูกับวาจะ

นํา Information ที่ไดรับน้ีไปประมวลผลใหเปน Knowledge (ความรู) หรือไม สิ่งที่เปนองคความรู

น้ี เปนสิ่งที่อยูในตัว แตบางครั้งไมไดคิดหรือจัดเรียงไว จะไมมีประโยชนใดๆ เลยถาไมไดมีการ

แลกเปลี่ยนกับคนอื่น โดยเฉพาะคนในระดับเดียวกัน  ถาไดมีการแลกเปลี่ยนความรู องคความรูจะ

ถูกพัฒนาและนําไปสูการพัฒนาองคกรที่แทจริง เปรียบเทียบระดับความสําคัญของขอมูลกับ

บทบาท เชน ถาทานเปนคนขับมอเตอรไซดทานจะเปนแคคนสงเอกสาร (Messenger) แตถาเริ่ม

คิดที่จะเปนผูคุมคิว ทานก็กําลังจะเปนผูจัดการ แตถาคิดจะเปนนักวิเคราะหองคความรู ทานจะตอง 

 

 



 

9-20    

การประชุมเชิงปฏิบัติการ “หลักสูตรเพ่ือพัฒนาผูนําการบริหารการเปลี่ยนแปลง” วันที่ 1-6 สิงหาคม 2548 

 

ศึกษาและเก็บขอมูลแลววา วันหนึ่งในซอยนั้นคิวมอเตอรไซดมีระดับการใชงานสูงสุดกี่ ช่ัวโมง 

ผูโดยสารสวนมากไปที่ไหน กลับมาชวงไหน เมื่อไหรที่ทานเปนนักวิเคราะหทานจะคิดถึงการบริการ

ใหมๆ เมื่อทานรูจักวิเคราะหเปนทานก็จะเกิดปญญา (Wisdom) ซึ่งจะไดผลิตภัณฑหรือบริการที่ทุก

คนอยากจะใช  

 

ลักษณะพื้นฐานที่เหมือนกันของผูนํา (Common traits among Leaders) คือ 

• บางาน รักงานที่ทํา (Passion) 

• มีความสามารถสูงในการสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา (Great communications skills) 

• ฉลาดและคิดสรางสรรค (Intelligence & creativity thinking) 

• มีระดับพลังงานในการทํางานสูง  อาจทํางานอาทิตยหน่ึงมากกวา 60 ช่ัวโมง (High 

energy Level)  

• สุภาพ ถอมตน (Egos in check) เชน ถาเกิดความสําเร็จในองคกรจะไมบอกวาเปนของ

ตัวเองแตจะใหเกียรติลูกนอง  

• สงบนิ่งเมื่อเจอปญหาและวิกฤตการณตางๆ (Inner peace)  

 

กลยุทธใหม 

ปจจุบันโลกเปลี่ยนไป ทําใหกลยุทธจะตองเปลี่ยนไปดวย เชน ณ วันน้ีคนอเมริกาให

ความสําคัญกับคนที่เรียนสายศิลป (Liberal arts) มากขึ้นซึ่งตางจากอดีตที่ใหความสําคัญกับ

วิทยาศาสตรมากกวา  เน่ืองจากวา คนที่เรียนสายศิลปมีความเขาใจความสัมพันธของ “World of 

pyramid” มากกวาคนที่เรียนทางวิทยาศาสตร ทําใหองคกรมีความนุมนวล (Soft) ขึ้น แตอยางไรก็

ตามในองคกรหนึ่งควรมีคนทั้งสองประเภทนี้อยู  

มีกลยุทธ  2  กลยุทธ  ทีน่าสนใจ และนํามาแนะนํา คือ Judo Strategy และ Blue Ocean 

Strategy  

• Judo Strategy เปนกลยุทธ ที่เหมาะสําหรับองคกรที่กําลังตอสูกับองคกรที่อยูในอันดับ

หน่ึง หรือมีเจาของตลาดอยูแลว ใชหลักของยูโดที่ใชพลังในการที่จะลมคูตอสู 

ประกอบดวย 3 สวน คือ 

- การเคลื่อนตัว (Movement) คอย ๆ เคล่ือนตัวอยางรวดเร็ว เชน ถาทานจะออกเรือ

รบสูใจกลางทะเลทานจะตองคอยๆ เลียบชายฝงไปกอน อยาเพิ่งวิ่งสูกลางทะเล

ในทันที เพราะทานจะกลายเปนเปาน่ิงใหกับศัตรู 
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Judo Strategy

Source : Judo Strategy by  Dav id B. Yoffie and Mary Kwak, copy right 2001

Movement
• Low profile
• Don’t invite attack
• Speed

Balance
• Co-opetition
• Push when pulled
• Avoid head-on

Leverage • Opponent’s asset
• Opponent’s competitor

 

- การประคองตัว (Balance) เปนการทําใหตัวเองอยูรอดไดทามกลางการแขงขัน 

- การใชพลังของคูแขง (Leverage) ใชเมื่อทานจะตองไปตอสูกับคูแขงที่แข็งแกรง

อยูแลว 

• Blue Ocean Strategy ใชเมื่ออยูในตลาดสินคาที่อิ่มตัวแลว แตตองใชอยูทุกวัน เชน 

การเติมนํ้ามัน การใชบัตรเติมเงิน(โทรศัพท) ซึ่งเรียกวาทะเลสีแดง (Red Ocean) ทาน

จะตองไมมองคูแขง แตจะตองออกมามองหาทะเลสีฟาคราม (Blue Ocean) ใหม  วิธีคิดมี

รูปแบบดังน้ี ทานสามารถลดตนทุน (Cost) ลงไดและสามารถแปลงตนทุนที่ลดลงไดมาเปน

มูลคากลับคืนใหลูกคาแทน เชน สายการบิน Southwest พบวาในการเดินทางดวย

เครื่องบินแค 1-2 ช่ัวโมง ผูโดยสารไมไดใหความสําคัญเกี่ยวกับการรับประทานอาหาร เขา

จึงตัดตนทุนสวนนี้ไปแลวแปรมาเปนสวนลดคาโดยสารแทน  
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Costs

Buyer Value

Source : Blue Ocean Strategy  by W Chan Kim and Renee Mauborgne, 2005

Blue Ocean Strategy

Value
Innovation

 

 

คุณคาที่ไดจากนวัตกรรม (Value Innovation) นักวิจัย นักคิด และนักวิทยาศาสตร

สวนใหญมีแนวโนมที่จะเปน “Innovation without value” นวัตกรรมที่ไมไดสรางคุณคา เชน ทํา

วิจัยแลวไมสามารถนํามาใชงานจริงได ในระบบขาราชการก็เชนเดียวกัน บางครั้งมีนโยบายและ

งบประมาณแตไมสามารถปฏิบัติตามนโยบายนั้นได ทานมีหนาที่ที่จะตองลงไปทําใหนโยบายและ

งบประมาณเหลาน้ีมีคุณคาขึ้นมา และตองเปนคุณคาแบบ “Innovation with value” ถาเปน Value 

without innovation คนอื่นก็จะเลียนแบบไดงายนิดเดียว เชน การลดราคา 

Value without
innovation

Innovation 
without value

Value innovation

• Technology-driven
• Futuristic
• Buyers not ready to accept

• Align innovation with price & cost

• Easy to imitate
• Incremental scale
• Value added

Source : Blue Ocean Strategy by  W Chan Kim and Renee Mauborgne, 2005

Value  Innovation
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วัฒนธรรมใหม 

ในเรื่องวัฒนธรรมขององคกร เปนสิ่งที่ออนไหวตอสภาพจิตใจ (Sensitive) ปญหาที่เกิดขึ้น

ในองคกรสวนใหญคือเมื่อองคกรโตขึ้น กฎระเบียบตางๆ ก็มากขึ้นดวย วัฒนธรรมเปนสิ่งที่เขามา

แกปญหาตรงจุดน้ีได วัฒนธรรมที่ใชในการขับเคลื่อนองคกรน้ันมีอยู 2 สวน ไดแ ก ฮารดแวร 

(Hardware) คือ เรื่องของโครงสราง ระบบการทํางาน ซึ่งตองทําตามกฎระเบียบทุกอยาง  และ 

ซอฟทแวร (Software) เปนสวนที่ทํายากและตองใชเวลาในการทํา เรามักจะเปลี่ยนแปลงกับสวน

ของกับฮารดแวรกอน เพราะจับตองไดงายและเห็นผลชัดเจน แตถาเราเริ่มเปล่ียนแปลงที่

ซอฟทแวรกอน ก็ยากที่จะเกิดการเปลี่ยนแปลง เช่ือวาทานไดรูจักกับสวนของฮารดแวรมาเพียงพอ

แลว วันน้ีตองมาทําความรูจักกับสวนของซอฟทแวรใหมากขึ้น เพื่อใหเ กิดการเปลี่ยนแปลงที่

แทจริง เมื่อมีการรวมการสรางมูลคารวมกัน (Shared value)  รูปแบบ (Style) และทักษะ (Skill) 

เขาดวยกัน น่ันคือ วัฒนธรรมขององคกร เราควรกําจัดวัฒนธรรมที่ไมพึงประสงคและสรางวัฒนธรรม 

ที่อยากใหเกิดขึ้นในองคกรได การสรางวัฒนธรรมสามารถตัดปญหาการผิดกฎระเบียบ เพราะ 

วัฒนธรรมทําใหคนรูวาอะไรควรทํา อะไรไมควรทํา ซึ่งจะทําใหองคกรล่ืนไหลมากขึ้น เราไม

สามารถออกกฎระเบียบใหครอบคลุมทุกกรณี วัฒนธรรมองคกรจะชวยบอกคนในองคกรวาอะไรควร

ทําและไมควรทํา นอกจากนี้แลวเรายังตองการวัฒนธรรม เพื่อเปนสิ่งยึดเหน่ียวจิตใจดวย 

 

โครงสรางของวัฒนธรรม 

Networked Communal

Fragmented Mercenary

high

low
highlow Solidarity

So
ci

ab
ili

ty

Source: Harv ard Business Review on Managing People, copy right 1988

Sociability :
sincere, friendliness among
members, teamwork,
creativity etc.

Solidarity :
shared objective, 
performance, strategic focus, 
meritocracy etc.

Organization Culture
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  โครงสรางวัฒนธรรมหลักๆ มีอยู 4 แบบ แบงโดยใชแกน 2 แกน คือ แบบแรกมีความชอบ

สังคม (Sociability) และ ความเปนอันหนึ่งอันเดียว (Solidarity) องคกรใดที่ชอบสื่อสารเปนกันเอง 

ความสัมพันธมีผลทางธุรกิจต่ํา เราเรียกวา “Networked”  หรือเครือขายการทํางาน องคกรอีกแบบ

หน่ึงถูกผลักดันใหมีการแขงขันสูง โดยไมมีความคิดสรางสรรค เมื่อถูกผลักดันถึงจุดหนึ่งจะเกิด

ปญหาเรื่องความจงรักภักดี (Loyalty) จะต่ํา องคกรที่ดีคือองคกรที่มีวัฒนธรรมที่มีแรงขับเคล่ือนสูง 

ในขณะเดียวกันคนในองคกรก็มีความสัมพันธที่ดีตอกันสูงดวย วัฒนธรรมแบบนี้ เรียกวา 

“Communal” แตในความเปนจริงแลวองคกรที่มีวัฒนธรรมแบบนี้มีนอยมาก  มีเฉพาะองคกรขนาด

เล็กที่เพิ่งเริ่มตน  เมื่อองคกรโตขึ้น วัฒนธรรมจะถูกขับเคลื่อนไปในทิศทางของ Networked และ 

“Mercenary” (เชิงพาณิชย) ซึ่งเปนองคกรที่มีประสิทธิภาพ Performance มีแรงขับเคลื่อนสูง 

มุงเนนการคาและการแขงขันสูง การคงอยูในองคกรขึ้นกับความสําเร็จ มีการแขงขันของบุคคลสูง 

สําหรับแบบสุดทายเปนองคกรที่มีลักษณะ Sociability ต่ําและ Solidarity ต่ํา เรียกวา 

“Fragmented” (การแตกแยก) เชน ในมหาวิทยาลัย อาจารยมุงอยากเปนศาสตราจารย หรือ รอง

ศาสตราจารย โดยไมสนใจวาองคกรจะเปนอยางไร  อยูกันแบบตางคนตางอยู    

ไมมีใครบอกวาวัฒนธรรมแบบใดดี แตเมื่อถึงวันหนึ่ง ทานควรจะไปอยูในจุดที่เรียกวา 

Communal  ถา ณ ปจจุบัน ทานอยูที่ Networked ทานจะตองปรับวัฒนธรรมในองคกรของทานให

เขาสู Communal ทานควรจะปรับทุกๆ ดานใหสมดุล จึงจะหลอเล้ียงองคกรน้ันๆ ใหอยูตอไปได  

สําหรับระบบราชการมีวัฒนธรรมองคกร Networked และ Fragmented มากกวาดานอื่นๆ ควรที่จะ

ขับเคล่ือนไปในทาง Mercenary กอน (กอน Communal) เพราะวาทางราชการมี Networked มาก

พออยูแลว 

 

รูปแบบพฤติกรรมของคนในองคกร 

บริษัทที่ปรึกษาแหงหนึ่งไดแบงประเภทของคนในองคกร ดังน้ี 

ประเภทที่ชอบคิด  อยูกับงานที่สามารถจับตองได (Thinking/facts/tasks) ประเภทตรง

ขามคือประเภทที่ชอบอยูกับคน ใสใจกับความรูสึก (People/feelings) อีกประเภทหนึ่งคือ 

ประเภทที่มีสัมผัสที่หก ใชความรูสึกพิเศษ (Intuition) พวกนี้จะเปนพวกชอบวางวิสัยทัศน 

(Vision) สวนประเภทสุดทายคือ ประเภทที่อยูกับสัมผัสทั้งหา (Sensing) คือ ตา หู จมูก ล้ิน 

กาย พวกนี้จะชอบคิดวิเคราะห (Analytic thinking)   
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Model of Human Behavior

Thinking/Facts/Tasks

People/Feelings

Sensing Intuition

Facts
Hard values
results

Change
Renewal

Influencing
Generation ideas

People
Communication
Openness

Traditions
Checking

Friendliness
Considering others
Emotions

Logic
Systems
Analyses

Examining
Instructions

Source : APM Group

Compliance Dominance

Steadiness Influence

 

 

 

เมื่อลากเสนเช่ือมแกน Thinking และ Intuition ก็จะไดบุคลิก Dominance พวกนี้จะเปน

นักวิสัยทัศนที่ใชขอมูลทางวิทยาศาสตร เชน ผูบริหารระดับสูง สวนพวก Influence เปนนัก

วิสัยทัศน แตจะใสใจความรูสึกคน คนจะรัก เชน นักการเมือง  สวนพวก Steadiness เปนคนที่ใสใจ

ความรูสึกคน แตในขณะเดียวกัน ก็อยูกับเหตุผล อยูกับวิทยาศาสตร เชน พยาบาล อาจารย  สวน

พวก Compliance อยูกับความจริงและเหตุผล เชน วิศวกร นักวิทยาศาสตร นักบัญชี  ความสําเร็จ

ของทานไมไดขึ้นอยูกับวาทานเปนคนประเภทใด  ทานจะตองเปนไดทุกประเภท  ถาทานอยูที่

ประเภทเดียว  ทานจะหยุดน่ิง อยูกับที่ ไมไปไหน   

มีคําถามหนึ่งที่อยากจะถามทาน  ถาทานยื่นขอเสนอ แลวเจานายไมเห็นดวย ควรทํา

อยางไร  คําตอบก็คือทานจะตองเปดเผย ตรงไปตรงมา และช้ีแจงเหตุผล แตถาเจานายของทาน

ยังไมเห็นดวย ทานก็ตองยอมรับ และนั่นก็เปนการฝกใหทานทําในสิ่งที่ทานไมชอบ  ซึ่งถาทาน

สามารถทําในสิ่งที่ไมชอบได จนคนทั่วไป มองไมออกวาทานเปนคนแบบใด น่ันหมายถึงวาทาน

ประสบความสําเร็จแลว เมื่อทานเขาใจคนในทุกรูปแบบแลวทานจะบริหารเขาตามแบบที่เขาเปน 

บอกไมไดวาคนประเภทใดดี   
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GOAL

TRIPLE 
“I”

BASIC 
FOUNDATION

•Forward Looking
•Accountability
•Service Minded
•Teamwork

•Meritocracy
•Openness
•Vision Focus
•Initiatives & Improvements
•Non-Bureaucracy
•Guard Against Irrationality

“To be internationally recognized as the most successful company in 
Thailand with diversified business, modern technology, sound 

management, and competent people who share the unified vision, 
mission, and strategy”

Individual 
Talents Idea 

Generations

Infinite 
Changes

F A S T   M O V I N G

Culture Development

 

 

ขอเสนอตัวอยางวัฒนธรรมในองคกร (ชิน คอรปอเรช่ัน)  ที่มีการสรางวัฒนธรรมใหมขึ้น  

3 ตัว เรียกวา Triple “I” ไดแก Individual talents คือ สงเสริมคนที่มีความสามารถ  Idea 

generations สงเสริมความคิดใหมๆ  และ Infinite changes เปนเรื่องของความเปลี่ยนแปลง โดย

ใหบริษัทในเครือเลือกที่จะสรางหนึ่งในสามวัฒนธรรมนี้ในองคกร  เพิ่มขึ้นจากวัฒนธรรมพื้นฐาน 10 

ประการ ที่มีอยูแลว ดังน้ี การมองไปขางหนา (Forward looking)  การตรวจสอบได

(Accountability)  ความใสใจในการบริการ (Service minded)  การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

การใหรางวัลโดยใชผลงานเปนเกณฑ (Meritocracy)  การเปดกวาง (Openness) การเนนที่

วิสัยทัศน (Vision focus)  การริเริ่มและการปรับปรุง (Initiatives & Improvements) การไมมี

พิธีรีตองมากเกินไป (Non-Bureaucracy)  และการระวังไมใหเกิดความไรเหตุผล (Guard against 

irrationality) การยกกรณีตัวอยางนี้มาเพื่อทานจะไดนําไปเปนแนวทางในการพัฒนาองคกรตอไป 

   

การฝกตนเองใหคิดใหเปน โดยการคิด มี 4 แบบ ดังน้ี 

• คิดแบบทาทาย เปนการคิดในสิ่งที่คนอื่นไมเคยคิดมากอน ไกลเกินฝน แตทาทาย 

• คิดแตกตาง  เปนการคิดที่ไมเหมือนใคร คิดวาถาไมเปนอยางนี้แลว จะเกิดอะไรขึ้น ตอง

คิดใหแตกตาง เพื่อใหเกิดสิ่งใหมๆ ขึ้น 

• คิดสรางสรรค  เปนการคิดในเชิงแกปญหา ในโลกนี้ ปญหาทุกอยางไมมีคําตอบเพียง

อยางเดียว  ถาทานมีเพียงคําตอบเ ดียว แปลวาทานคิดรอบคอบไมพอ ไมกลาคิด 
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• คิดเช่ือมโยง  คิดแลวสรางความเชื่อมโยงไปทั้งระบบได สังเกตไดวาโลกนี้อยูในภาวะ

สมดุล  เปรียบเหมือนทุนลอยน้ํา  เมื่อแตะทุนอันหนึ่ง ก็จะกระทบถึงอันอื่นๆดวย ดังน้ัน

เมื่อทานคิด อยาคิดแคจุดเดียว ทานจะเห็นวิธีคิดแบบนี้ไดจากนักเศรษฐศาสตร เชน 

เริ่มตนที่นํ้ามันแพง ทําใหเกิดการขาดดุลทางการคา (Current account deficit) แลวทํา

ให Balance payment (บัญชีการจายเงิน) แย แลวทําใหเงินตราสํารองตางประเทศ

หมด แลวทําใหคาเงินบาทออน แลวทําใหการขาดดุลการคาแยลงไปอีก แลวทําให

ดอกเบี้ยสูงขึ้น แลวทําใหคนไมอยากใชเงิน แลวทําใหเกิดการออมสูงขึ้น ฯลฯ ถาทาน

สามารถคิดเช่ือมโยงได ทานจะสามารถเห็นขบวนการทั้งหมด  

 

องคกรของทานจะเขมแข็งไดขึ้นอยูกับวาองคกรมีความยืดหยุน (Flexibility) มีความเร็ว 

(Speed) และวิสัยทัศน (Vision) อยางไร แตตัวที่ถวงทานคือประสบการณเกาๆ (Experience) ซึ่ง

เปนอุปสรรคสําคัญในการเปลี่ยนแปลง (ดังสมการตอไปน้ี) 

 

 

Organization’s Fitness = flexibility x speed x vision 
                                                           experience 
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คําถาม   :  รองผูวาราชการจังหวัดชลบุรี (คุณปรีชา กมลบุตร) 

ทําไมมาตรการประหยัดพลังงานของรัฐบาลไมไปเนนทําเรื่องกาซธรรมชาติ (NGV) แตไป

เนนเรื่องกาซโซฮอลแทน ทั้งที่การหันมาใชกาซธรรมชาติสามารถทําใหประหยัดไดมากกวา 

 

คําตอบ  : คุณบุญคลี ปลั่งศิริ  

 เรื่องการประหยัดนํ้ามันควรตองพูดถึงคนหมูมาก (Mass) คือ พวกรถสิบลอ รถบัส รถ

แท็กซี่ อยาไปพูดถึงรถสวนตัว สวนเรื่องกาซธรรมชาติก็ยังมีปญหาคือไมมีปมเติม และเรื่องการ

ผลิตรถยนตที่ใชกาซธรรมชาติก็ยังคงมีปญหาอยู ตอนนี้ยังตอบไมไดวาทําไมรัฐบาลไมไปทําเรื่อง

กาซธรรมชาติ แตจริง๐แลวควรจะไปคํานึงถึงผูใชรายใหญ ๆ เชน อาจจะเปลี่ยนจากรถสิบลอ ไปใช

รถ Truck แทน ใหรถสิบลอ รถไฟ และรถขนไปรษณีย ใหหันไปใชกาซธรรมชาติไดไหม อยากให

มองถึงคนหมูมากและโลจิสติกส ซึ่งเปนเรื่องใหญกวา ถาจะแกปญหาน้ํามันเราตองมองโครงสราง

เศรษฐกิจทั้งโครงสราง เราถึงจะรับมือกับปญหาที่เกิดขึ้นได 

 

คําถาม  :  รองผูวาราชการจังหวัดหนองบัวลําภู (คุณสุเมธ แสงนิ่มนวล) 

(1) ถาอาจารยเปนผูวา แลวอาจารยจะทําอยางไร 

(2) การเปลี่ยนโมเดลโทรศัพทมือถือใหมบอยๆ เปนการสรางความฟุงเฟอใหกับประชาชน
คนไทยหรือไม 

คําตอบ  : คุณบุญคลี ปลั่งศิริ  

(1) ผมอาจจะเปนผูวาฯที่ไมดีนัก แตถาผมเปนแลว ผมจะนั่งน่ิงๆ สักหนึ่งอาทิตย เพื่อคิด 

แลวดูวาผูวาฯ คนที่แลวทําอะไรไปบาง เขาทําแลวมีปญหาอะไรบาง เสร็จแลวก็จะคิดจากตัวเอง

กอนวาถาพูดถึงจังหวัดน้ีแลว อยากเห็นอะไร จากนั้นก็เริ่มไปถามลูกนองและประชาชน วาเขาอยาก

เห็นจังหวัดน้ีเปนอยางไร จากนั้นก็มองถึงการปฏิบัติงานของลูกนองวาใครเปนอยางไรบาง มี

ศักยภาพแคไหน โดยที่ไมตองเปลี่ยนใครกอน ถาทุกคนทํางานที่เรามอบหมายไดก็ใหลองทํา แต

ถาทาํไมไดก็ตองปรับเปลี่ยน  

ผมจะพยายามขับเคล่ือนและติดตามลูกนองทุกวัน ทุกเดือนและทุกอาทิตย งบประมาณเปน

ขอจํากัดอยางหนึ่งในการบริหารทรัพยากร แตนาจะทําอะไรไดหลายอยางในเชิงการขับเคล่ือน 

โดยยังไมตองไปมองดานประชาชนใหเอางานเปนหลักกอน อยางนอยเราจะตองมีภาพท่ีชัดเจน

กอนวา อยากเห็นแตละจังหวัดเปนอยางไร เรา (ลูกนองและผม) ตองมาคุยกันใหชัดเจนกอน วาเรา

เห็นตรงกัน ถาไมตรงกันก็อยาเพิ่งทําเลย ทําไปก็ไรประโยชน ผมจะไมลงไปทํางานกอน แตผมจะ 
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ลงไปดูงาน จากนั้นจะบนและตามจี้ เพราะไมเคยคาดหวังวาสั่งงานลูกนองไปแลวไมตองติดตาม  

เพราะวาการขับเคล่ือนมีอยูในตัวเรามากกวาลูกนองอยูแลว ผมเช่ือวาทุกคนมีความสามารถเทากัน 

มีเวลาเทากันคือ 24 ช่ัวโมง แตถาคุณทํางานเทาคนอื่นแลวคุณจะเกงกวาคนอื่นไดอยางไร คุณ

จะตองทํางานมากกวาคนอื่น   สิ่งที่อยากจะฝากไวก็คือ  เมื่อเจอหนากับรองผูวาฯ ดวยกันแลวอยา

พูดแตปญหา มันก็จะอยูกับปญหาโดยหาทางแกไมได และอีกอยางหนึ่งคือการที่เราปรับผูวาฯซีอี

โอแตไมปรับแผงหลัง (ลูกนอง) เลยเราก็จะเคล่ือนตัวไปไมได 

 

(2) ผมคิดวาความคิดน้ีเปนวัฒนธรรมอันหนึ่ง  โดยเฉพาะวัฒนธรรมการฟุงเฟอ แตผม

ไมไดวาเทคโนโลยีไมดี แลวตองหามนําเขา วัฒนธรรมการฟุงเฟอน้ีแยลงทุกวัน สิ่งน้ีเปนสิ่งหนึ่งที่

ผมคิดวาเปนอันตรายและจะตองแกไข โดยเฉพาะวัยรุน ความฟุงเฟอ ที่มีการเปรียบเทียบแขงขันใน

วัตถุ เปนวัตถุนิยมมากเกินไป แตจะไมใหคนใชโทรศัพทก็ไมไดเพราะเราจะไปกั้นกระแสยุค

โลกาภิวัฒนก็ไมได หรือความฟุงเฟอเหลาน้ีอาจจะเกิดจากการที่โทรศัพทมือถือมีราคาถูกลงก็

เปนได 

 

คําถาม  :  รองผูวาราชการจังหวัดกําแพงเพชร (คุณพินิจ พิชยกัลป) 

(1) พวกเราอยูในกระบวนการการพัฒนาภายใตการเปลี่ยนแปลง บางทีก็เกิดความสับสน 

เรามีความรูสึกวาเรากําลังถูกพยายามนําไปเปรียบเทียบกับภาคธุรกิจที่ประสบ

ความสําเร็จ และถูกคาดหวังวาภาคราชการนาจะไปเอาแบบอยางจากภาคธุรกิจ แต

ไมไดหันมามองภาคราชการบาง ภาคราชการมีโครงสรางที่ใหญ เวลาเปลี่ยนครั้ง

หน่ึงก็จะตองเปลี่ยนทั้งหมด จึงมีขอจํากัดในการขับเคล่ือนตางๆ ทานมีความคิดเห็น

อยางไร 

(2) Value innovation ถามองในภาคธุรกิจจะชัดเจน เพราะมองในทางดานการ

ลงทุน มีจุดคุมทุน มีกําไร มีขาดทุน แตถามองในภาคราชการ จากอดีตถึงปจจุบัน 

เราไมไดมองทางดานความสูญเสียในเชิงธุรกิจ ซึ่งจริงๆ แลวความสูญเสียในสวนนี้

คอนขางมาก  หลายๆ ครั้งภาคราชการทําเพื่อจะนําไปสู จุดหมายปลายทาง

บางอยาง เชน การพัฒนาสังคม เราจะตองใชงบประมาณมหาศาลที่จะแกไขปญหา 

เด็กและเยาวชน อยางนี้ผมคิดวามันเปนวามันเปน “Development Without 

Value” ซึ่งไมคุมคาและวัดไมได ทานมีความเห็นอยางไร 
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คําตอบ  : คุณบุญคลี ปลั่งศิริ  

 (1)  ในเรื่องของขบวนการในการจัดการ เชน ในเรื่องความยากจนหรือเรื่องตางๆ ผมเชื่อวา

เรื่องจริงมันเปนอยางนั้น ราชการหรือรัฐบาลอาจจะใชตรงน้ันเปนตัวสรางกระแส สรางยี่หอ 

(Brand) กอนแลวคอยนําไปขาย แตทานตองทําใหสมดุล ผมพูดอยูเสมอระหวางฝายขาย 

(Sales) กับ ฝายการตลาด (Marketing)  การตลาดเปนฝายคิด แตฝายขายเปนคนปดยอดขาย 

ดังน้ันฝายการตลาดที่ดีจะถูกวัดดวยยอดขาย ตัวอยางในเรื่องของทาน สุดทายแลวจะตองวัดที่คน

ไปทําจริงๆ ในอําเภอและในทองที่ ถาทําไมสําเร็จ แสดงวาการตลาดของทานลมเหลว สิ่งที่ผม

อยากจะฝากไว คือ แตละจังหวัดอยาไปรอใหอะไรพรอมในเวลาเดียวกัน หรืออยาไปหวังและตั้ง

เปาเหมือนๆ กัน ขอจํากัดอีกอยางหนึ่ง คือ ภาคราชการมีหนาที่ใหความยุติธรรม ทําใหไมสามารถ

ใหบริการเฉพาะใครคนใดคนหนึ่งได ไมเหมือนกับภาคเอกชนที่สามารถเลือกใหบริการเฉพาะลูกคา

อยางเดียวได แตในเรื่องเปาหมาย ตัววัดความสําเร็จและวิสัยทัศน ผมวาใชไดคลายๆ กัน ซึ่งใน

อดีตภาคราชการอาจจะไมเคยคิดเลยวาเปาหมายของเขาคืออะไร และในภาพใหญของการบริหาร

ประเทศตองสรางโครงสรางราชการใหเขมแข็งตั้งแตระดับจังหวัด ถึงจะประสบความสําเร็จได 

 

 (2) ระดับประเทศเปนองคกรที่ใหญที่สุด ไมสามารถนํามาเปรียบเทียบกับองคกรเอกชนได 

ภาคราชการมีอะไรที่สะสมมานาน ไมวาจะเปนเรื่องคนหรือวัฒนธรรม มีเปาหมายที่แตกตางกับภาค

ธุรกิจ แตที่เอาภาคธุรกิจมาเปรียบเทียบใหฟง ไมไดหมายความวาจะตองมีเปาหมายเหมือนกัน 

อยางนอยตองมีเปาหมายของตัวเอง ในเชิงของภาคราชการอยางผูวาฯ ซีอีโอ ผมเชื่อวาโครงสราง

ยังไมคอยอํานวย วันน้ีคนไทย นักการเมืองและขาราชการยังไมพรอม แลวรัฐบาลพยายามเปลี่ยน

โครงสรางเปนโครงสรางแมทริก (Matrix) ตองใจกลา โดยเอาหนวยงานตางๆ ที่เก่ียวของมา

ขึ้นกับผูวาฯ มันจะทําใหทํางานและวัดผลงายขึ้น ตรงจุดน้ีมันมีขอจํากัดหลายๆ อยางในการ

ขับเคล่ือน และความตอเน่ืองก็เปนขอจํากัดอีกอยางหนึ่งดวย ผมอยากใหความสําเร็จของภาคธุรกิจ

และทฤษฎีที่ใช เปนแรงบันดาลใจใหทานเกิดการเปลี่ยนแปลงเทาน้ัน อยาเอาไปใชทั้งหมด ไมใช

วาเราจะตองไปก็อปปรูปแบบของเขามา เราตองเลือกนําไปใชและเปนแรงบันดาลใจ 
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การประชุมเชิงปฏิบัติการ “หลักสูตรเพ่ือพัฒนาผูนําการบริหารการเปลี่ยนแปลง” วันที่ 1-6 สิงหาคม 2548 

 

คําถาม   : รองผูวาราชการจังหวัดอุทัยธานี (คุณโอภาส เศวษมณี) 

ฟงแลวทฤษฎีสวนใหญไดคํานึงถึงการนํากําไรมาเปนตัววัดความประสบผลสําเร็จ อยากจะ

ถามวา มีความเปนไปไดหรือไมที่รัฐจะแทรกคุณธรรมและจริยธรรมเขาไปดวย ซึ่งปจจุบันมีการ

กําหนดยุทธศาสตร (ทางดานนี้) ก็จริงแตไมไดเห็นภาพดานคุณธรรมและจริยธรรม 

 

คําตอบ  : คุณบุญคลี ปลั่งศิริ  

 ผมเห็นดวยวาจะตองเนนคุณธรรมและจริยธรรม แตในองคกรของผมถือวาเรื่องน้ีเปนเรื่อง

ธรรมดาที่ทุกคนจะตองมีอยูแลว จึงไมไดพูดถึงกันมากนัก แตผมคิดวาการพัฒนาจะตองพัฒนาทั้ง

สองดานควบคูกันไป ถาพัฒนาดานเศรษฐกิจเพียงดานเดียวก็จะสงผลรายหรือทําลายตอดาน

คุณธรรมและจริยธรรม  ตรงจุดน้ีจะตองทําใหสมดุลกันใหได 

 

 

 


