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รายงานผลการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
เรื่อง Leadership Development เพื่อเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรกรมทรัพยากรน้ำ 

วันศุกร์ที่ 17 กรกฎาคม 2569 เวลา 08.30 – 12.30 น. 
ณ ห้องประชุม Warroom ศูนย์เมขลา ชั้น 11 กรมทรัพยากรน้ำ  

และ ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ออนไลน์ (Zoom) 

1. หลักการและเหตุผล  

การจัดการความรู ้ (Knowledge Management: KM) เป็นกระบวนการสำคัญในการพัฒนา
องค์กรให้สามารถใช้ความรู้ที่มีอยู่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการสร้าง เผยแพร่ แลกเปลี่ยน และนำความรู้  
ไปประยุกต์ใช้จริง เพื่อให้เกิดนวัตกรรมหรือแนวทางการปฏิบัติที่ดี (Best Practices) ภายใต้แนวคิด “รู้เพ่ือ
แบ่งปัน แบ่งปันเพื่อพัฒนา” กรมทรัพยากรน้ำในฐานะหน่วยงานด้านการบริหารจัดการทรัพยากรน้ำของประเทศ 
จึงเล็งเห็นความสำคัญของการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ร่วมกันผ่าน ชุมชนนักปฏิบัติ (Community of 
Practice: CoP) ซึ่งเป็นกลไกหนึ่งของการจัดการความรู้ภายในองค์กร 

ดังนั้น เพื่อขับเคลื่อนการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐสู่ระบบราชการ 4.0 ประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. 2569 ในหมวดที่ 4 การวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้ กิจกรรมที่ 3 การจัดการความรู้
และการสร ้างองค์ความร ู ้  ซ ึ ่งกำหนดให้ม ีการจ ัดกิจกรรมการจ ัดการองค์ความร ู ้ เพ ื ่อปร ับปร ุงและ  
เพิ่มประสิทธิภาพในการดำเนินการ กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร กรมทรัพยากรน้ำ จึงได้จัดโครงการประชุม  
เชิงปฏิบัติการ ภายใต้แผนการประชุม KM-COP เพื ่อเป็นเวทีแลกเปลี ่ยนประสบการณ์ ถอดบทเรียนกับ
หน่วยงานภายนอก และหน่วยงานภายในเพื่อสกัด รวบรวม ประมวลองค์ความรู้สู่การกำหนดแนวทางการ
ปฏิบัติที ่ดีเพื ่อการพัฒนาการปฏิบัติราชการของกรมทรัพยากรน้ำต่อไป  ทั้งนี ้ เพื ่อสร้างเวทีแลกเปลี ่ยน
ประสบการณ์จริง ของเจ้าหน้าที่จากหน่วยงานต่าง ๆ ภายในกรมทรัพยากรน้ำและหน่วยงานภายนอก โดยเน้น
การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (Tacit Knowledge)  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมและความร่วมมือ ระหว่าง
บุคลากรในหลากหลายสายงาน เพื ่อสร้างความเข้าใจและพัฒนางานร่วมกัน  สังเคราะห์องค์ความรู ้และ 
แนวทางการปฏิบัติที ่ดี (Best Practice) ที่สามารถนำไปขยายผลหรือปรับใช้ในหน่วยงานอื่นได้อย่างเป็น
รูปธรรม สนับสนุนวัฒนธรรมองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) และสร้างแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเองของบุคลากร และเป็นช่องทางในการถ่ายทอดนโยบายหรือแนวทางการดำเนินงาน ของกรมฯ ให้เกิดการ
รับรู้และนำไปสู่การปฏิบัติได้จริง โดยการประชุมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง Leadership Development เพ่ือเสริมสร้าง
ศักยภาพบุคลากรกรมทรัพยากรน้ำ กำหนดจัดขึ้นในวันศุกร์ที่ 17 กรกฎาคม 2569   
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2. วัตถุประสงค ์

1. เพื ่อให้ผู ้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถบริหาร กำกับ และดูแลการทำงานของทีมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

2. เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถจูงใจและสร้างแรงบันดาลใจให้ทีมงานใช้ศักยภาพของตัวเอง
อย่างเต็มความสามารถ และมุ่งมั่นสู่เป้าหมายขององค์กร 

3. เพื่อให้ผู ้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถผลักดันให้ทีมงานใช้ศักยภาพอย่างเต็มความสามารถ  
เกิดผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร 

3. กลุ่มเป้าหมาย 

ข้าราชการกรมทรัพยากรน้ำระดับชำนาญการพิเศษหรือข ้าราชการที ่ได ้ร ับมอบหมาย  
จากส่วนกลางจำนวน 32 ราย จากสำนักงานทรัพยากรน้ำที่ 1 - 11 จำนวน 33 ราย จำนวนรวมทั้งสิ้น 65 ราย 

4. สรุปผลการประชุม 

กลุ ่มพัฒนาระบบบร ิหาร ได้จ ัดประช ุมเช ิงปฏิบ ัต ิการ เร ื ่อง Leadership Development  
เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรกรมทรัพยากรน้ำ โดยมีนายเวสารัช โสภณดิเรกรัตน์ รองอธิบดีกรมทรัพยากรน้ำ 
เป็นประธานในพิธีเปิดการประชุมเชิงปฏิบัติการ มีผู้เข้าร่วมประชุม จำนวนทั้งสิ้น 92 ราย เป็นข้าราชการระดับ
ชำนาญการพิเศษขึ้นไปจำนวน 76 ราย ข้าราชการ/เจ้าหน้าที่ระดับอื่น ๆ จำนวน 16 ราย สรุปผลการประชุม 
ได้ดังนี ้

1. นายเวสารัช โสภณดิเรกรัตน์ รองอธิบดีกรมทรัพยากรน้ำ กล่าวโดยสรุปว่า กรมทรัพยากรน้ำ
เห็นความสำคัญของการส่งเสริมให้บุคลากรมีความพร้อมและมีศักยภาพในการเป็น “หัวหน้างาน” ที่ดี สืบเนื่อง
จากการปรับปรุงโครงสร้างระบบราชการ ทำให้เกิดการขาดช่วงการต่อยอดระหว่างผู้บริหารรุ่นเดิมและรุ่นใหม่ 
รวมทั้งมีบุคลากรบรรจุใหม่เพิ่มขึ้น การประชุมเชิงปฏิบัติการครั้ งนี้เป็นโอกาสที่ดีในการปลูกฝังแนวคิดการ
ทำงาน เพื่อให้เข้าใจแนวทางการสร้างทีมให้เกิดการทำงานร่วมกันอย่างสามัคคี โดยมุ่งเน้นการมีคุณธรรม 
จริยธรรม และความโปร่งใส เพื่อให้องค์กรก้าวหน้าไปข้างหน้าได้เป็นอย่างดี 

2. การบรรยายในหัวข้อ Leadership Development เพื ่อเสริมสร้างศักยภาพบุคลากร 
กรมทรัพยากรน้ำ โดยนายศศิน เฉลิมลาภ อดีตเลขาธิการมูลนิธิสืบนาคะเสถียร และอดีตผู้อำนวยการโครงการ
จัดการพื้นที่คุ้มครองอย่างมีส่วนร่วมในผืนป่าตะวันตก ซึ่งเป็นวิทยากรในการบรรยาย รวมถึงการแบ่งกลุ่ม 
เพื่อร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของผู้เข้าร่วมฝึกอบรม และแสดงความเห็นต่อกรณีศึกษา ซึ่งเป็นการยกตัวอย่าง 
เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมประชุมวิเคราะห์ตามสถานการณ์สมมุติ โดยสรุปผลของแต่ละกรณีศึกษา ดังนี้ 

1)  ภาวะผู้นำ : ผู้นำที่เก่งคือผู้ที่สร้างทีมให้สามารถทำงานได้อย่างราบรื่น บริหารคนและวาง
กฎเกณฑ์/ระบบงาน ระบบประเมินติดตามและพัฒนา ที่ชัดเจน เพ่ือสร้างผลลัพธ์ที่ดีที่สุด  
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2)  เครื่องมือ “Eisenhower Matrix” : เป็นเครื่องมือจัดลำดับความสำคัญและความเร่งด่วน
ของเหตุการณ์ โดย มีการฝึกใช้เครื่องมือ ด้วยตัวอย่าง 11 เหตุการณ์ เพื่อช่วยให้เกิดการตัดสินใจแบบทันต่อ
เหตุการณ์สำคัญเร่งด่วน 

3)  ตัวอย่างการทำงานเป็นทีม “Team Work”:  การแสดงงิ้ว 
โดยยกตัวเอกลอยในอากาศด้วยไม้คาน แสดงให้เห็นว่าภารกิจ (นักแสดงตัวเอก) 
สำเร็จได้ด้วยทีม ได้แก่ (1) ผู้รักษาเสถียรภาพ (2) ผู้ควบคุมคุณภาพ (3) ผู้สื่อสาร/
ผู้ริเริ่มการเปลี่ยนแปลง (4) ผู้ประสานงาน/แปลงกลยุทธ์สู่การปฏิบัติ (5) หัวหน้า
สายปฏิบัติ (6) ผู้สนับสนุน/รักษาความต่อเนื่อง  ในกรณีศึกษานี้ ผู้นำอาจจะเป็น 
ผู ้ควบคุมไม้คานในลำดับที ่  3 และ 4  หร ือในบางประเภทของงานและ 
บางสภาพแวดล้อม อาจเป็นลำดับที่ 3 4 และ 5 

4)  ลักษณะผู้บริหารในทศวรรษที่ 70 : การมองการณ์ไกลกว่าแผนปฏิบัติราชการประจำปี 
(Vision)  การสร้างทีมที่ทำงานข้ามกอง/ข้ามกรมได้ (Structure) การกล้าตัดสินใจบนข้อมูลแม้ไม่มีคำตอบ
สมบูรณ์ (Agency) การรู้ว่าเมื่อไรควรเร่ง/ควรรอ/ควรเปิดพื้นที่ให้คนอื่นนำ (Timing) การสร้างเครือข่าย ไม่ใช่
แค่บริหารสายบังคับบัญชา (Organization)  

5) การยกระดับการบริหารทีมอย่างมืออาชีพ (10 Themes of Manager) ได้แก่  
5.1) การกำหนดเป้าหมายและกลยุทธ์  

(1) หัวหน้าทีมต้องคิดและตัดสินใจเสมือนเป็น Micro CEO รับผิดชอบ คน งาน 
งบประมาณ และผลลัพธ์  

(2) ต้องกำหนดเป้าหมายร่วมกันเพื่อเชื่อมโยงเป้าหมายองค์กรกับบุคคล 
(3) มี SMART Goals ได้แก่ เป้าหมายที ่ เจาะจงชัดเจน (Specific) วัดผลได้ 

(Measurable)  ทำสำเร็จได้จริง (Achievable) สอดคล้องกับภาพใหญ่ขององค์กร (Relevant) มีกำหนดเวลาที่
แน่นอน (Time – bound)  

(4) อธิบายเหตุผลเบื้องหลังเป้าหมายเพ่ือสร้างความเข้าใจ KPI องค์กร KPI ทีม และ 
KPI บุคคล  

(5) เคร ื ่องม ือที ่ผ ู ้นำควรใช ้ในการวางแผนและจ ัดลำดับความสำคัญ เช่น 
Eisenhower Matrix Gantt Chart Master Plan และ Strategic Plan 

5.2) การบริหารผลการดำเนินงาน  
(6) การประเมินผลต้องทำอย่างต่อเนื่องผ่านการติดตามงานและพูดคุยด้วยข้อมูล

จริง ไม่ควรรอให้ถึงช่วงปลายปีเพียงครั้งเดียว  
(7) การพัฒนาศักยภาพลูกทีมโดยใช้การตั้งคำถามเพื่อให้ลูกทีมหัดแก้ปัญหาด้วย

ตนเองแทนการออกคำสั่งเพียงอย่างเดียว  
(8) การให้ข้อมูลป้อนกลับที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่ สิ่งที่เกิดขึ้น ผลกระทบที่ตามมา 

และการให้ข้อเสนอแนะเพ่ือการพัฒนา 
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5.3) การสร้างแรงจูงใจและการมอบหมายงาน 
(9) การชมอย่างมีประส ิทธ ิภาพ ด ้วยว ิธ ี  “3  C Recognition” ได ้แก่ ใส ่ใจ 

ในความสำเร็จ (Caring) ชัดเจนเฉพาะเจาะจง (Clear)  และสม่ำเสมอ (Consistent) 
(10) การมอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพ (Effective Delegation)  โดยอธิบาย

วิธีทำท่ีถูกต้อง กำหนดสิทธิขาดในการตัดสินใจให้ชัดเจน กำหนดกรอบการติดตามงาน โดยการมอบหมายงานมี 
7 ระดับ ได้แก่ บอกให้ทำตามคำสั่ง โน้มน้าวให้เห็นด้วย/อธิบายเหตุผลเบื้องหลัง ปรึกษาและรับฟังความคิดเห็น
ก่อนตัดสินใจ ตัดสินใจร่วมกันระหว่างผู้บริหารและลูกทีม ให้คำแนะนำแต่ปล่อยให้ลูกทีมตัดสินใจ ให้ลูกทีม
ตัดสินใจเองแล้วค่อยมารายงานภายหลัง และ มอบอำนาจให้ตัดสินใจอย่างเต็มที่  

6) ข้อคิดที่ได้จากการใช้ “Eisenhower Matrix” คือ ภารกิจหลักขององค์กรต้องมาก่อน  
ผู้นำต้องแยกงานที่ต้องทำเอง ออกจากงานที่ควรมอบหมาย ผู้นำต้องดูแลทั้ง “คน” และ “งาน” การสื่อสาร 
ที่รวดเร็วและตรงประเด็นคือภาวะผู้นำ  

3. องค์ความรู้และแนวปฏิบัติที ่ดี การยกระดับการบริหารทีมอย่างมืออาชีพ ดำเนินการได้ 
ด้วยการกำหนดเป้าหมายและกลยุทธ์ การบริหารผลการดำเนินงาน การสร้างแรงจูงใจและการมอบหมายงาน 

5. ผลการประเมินความคิดเห็นจากผู้เข้าร่วมการประชุม 

กลุ ่มพัฒนาระบบบริหาร ได้จัดทำแบบสำรวจเพื ่อประเมินผลการ ประชุมเชิงปฏิบัติการ  
เรื ่อง Leadership Development เพื ่อเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรกรมทรัพยากรน้ำ เพื ่อประเมินความ
คิดเห็นของผู้เข้าร่วมการประชุมฯ สรุปรายละเอียดได้ดังนี้ 

ส่วนที่ 1  สถานภาพทั่วไป 

เพศ จำนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 20 43.48 
หญิง 26 56.52 

รวมทั้งสิ้น 46 100.00 
 

ตำแหน่งประเภท/ระดับ จำนวน (คน) ร้อยละ 
ประเภทวิชาการ/ระดับชำนาญการพิเศษขึ้นไป 39 84.78 

ประเภทวิชาการ/ระดับชำนาญการ 4 8.70 
ประเภทวิชาการ/ระดับปฏิบัติการ 2 4.35 
ประเภททั่วไป/ระดับอาวุโสขึ้นไป - - 
ประเภททั่วไป/ระดับชำนาญงาน  1 2.17 
ประเภททั่วไป/ระดับปฏิบัติงาน - - 

อ่ืน ๆ  - - 
รวมทั้งสิ้น 46 100.00 
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ส่วนที่ 2 ระดับความพึงพอใจ/ความรู้ ความเข้าใจ/การนำไปใช้ต่อการเข้าร่วมโครงการ 
ผลการแสดงความคิดเห็นและความพึงพอใจต่อการประชุม โดยเกณฑ์ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลระดับ

ความพึงพอใจ/ความรู้ ความเข้าใจ/การนำไปใช้ ต่อการเข้าร่วมโครงการ แบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้  
4.51 - 5.00 หมายถึง     มากที่สุด 
3.51 - 4.50 หมายถึง     มาก 
2.51 - 3.50 หมายถึง     ปานกลาง  
1.51 - 2.50 หมายถึง     น้อย 
1.00 - 1.50 หมายถึง     น้อยที่สุด 

ด้านวิทยากร โดยมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับความพึงพอใจมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ  92.54 

ข้อ ด้านวิทยากร 

ระดับความคิดเห็น 

รวม ค่าเฉลี่ย SD 
เกณฑ ์
การ

ประเมิน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

1 การเตรียมตัวและความพร้อม 
ของวิทยากร 

29 16 1 0 0 46  4.61   0.53  มากที่สุด 

2 การถ่ายทอดของวิทยากร 31 14 1 0 0 46  4.65   0.52  มากที่สุด 

3 สามารถอธิบายเนื้อหาได้ชัดเจน 
และตรงประเด็น 

32 13 1 0 0 46  4.67   0.51  มากที่สุด 

4 ใช้ภาษาที่เหมาะสมและเข้าใจง่าย 31 13 2 0 0 46  4.63   0.57  มากที่สุด 

5 การตอบคำถามของวิทยากร 33 9 4 0 0 46  4.63   0.64  มากที่สุด 

6 เอกสารประกอบการบรรยาย
เหมาะสม 

31 10 5 0 0 46  4.57   0.68  มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.63 0.57 มากที่สุด 

ด้านความเข้าใจ โดยมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับความพึงพอใจมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ  91.01 

ข้อ ด้านความเข้าใจ 

ระดับความคิดเห็น 

รวม ค่าเฉลี่ย SD 
เกณฑ ์
การ

ประเมิน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

1 ความเข้าใจเรื่องนี้หลังการอบรม 24 20 2 0 0 46  4.48  0.58  มาก 

2 สามารถบอกประโยชน์ได ้ 30 15 1 0 0 46  4.63  0.53  มากที่สุด 

3 สามารถบอกข้อดีได ้ 29 16 1 0 0 46  4.61  0.53  มากที่สุด 

4 สามารถอธิบายรายละเอียดได ้ 27 17 2 0 0 46  4.54  0.58  มากที่สุด 
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ข้อ ด้านความเข้าใจ 

ระดับความคิดเห็น 

รวม ค่าเฉลี่ย SD 
เกณฑ ์
การ

ประเมิน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

5 สามารถจัดระบบความคิด/ประมวล
ความคิดสู่การพัฒนาอย่างเป็น
ระบบ 

28 15 3 0 0 46  4.54  0.62  มากที่สุด 

6 บูรณาการทางความคิดสู่การทำงาน
เป็นทีม/การปรับตัวของบุคลากร/
การปฏิรูประบบการทำงาน 
ในการปฏิบัติงาน 

26 17 3 0 0 46  4.50  0.62  มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.55 0.57 มากที่สุด 

หมายเหตุ  ความเข้าใจเรื่องนี้ก่อนการเข้าอบรม ระดับความคิดเห็นระดับมากท่ีสุด 18 ราย มาก 9 ราย  
               ปานกลาง 17 ราย น้อย 1 ราย น้อยที่สุด 1 ราย รวม 46 ราย ค่าเฉลี่ย 3.91 SD 1.02  
               ผลการประเมินระดับมาก 

ด้านการนำความรู้ไปใช้ โดยมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับความพึงพอใจมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 90.87 

ข้อ ด้านการนำความรู้ไปใช้ 

ระดับความคิดเห็น 

รวม ค่าเฉลี่ย SD 
เกณฑ ์
การ

ประเมิน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

1 สามารถนำความรู้ที่ไดร้ับ 
ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบตัิงานได ้

30 14 2 0 0 46  4.61  0.57  มากที่สุด 

2 สามารถนำความรู้ไปเผยแพร่/
ถ่ายทอดแก่เจ้าหน้าที่ภายใน
หน่วยงานของท่านได้ 

27 14 5 0 0 46  4.48  0.68  มาก 

3 สามารถให้คำปรึกษาแก ่
เพื่อนร่วมงานได ้

27 15 4 0 0 46  4.50  0.65  มาก 

4 มีความเข้าใจและสามารถ 
นำความรู้ที่ได้รับไปใช้ได้  

31 11 4 0 0 46  4.59  0.65  มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.54 0.64 มากที่สุด 
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6. ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความพร้อมและมีศักยภาพในการเป็น “หัวหน้างาน” โดยสามารถปรับตัว
ในการบริหารจัดการ กำกับ ดูแล ตรวจสอบการทำงาน สอนงานผู้ร่วมปฏิบัติงานหรือบุคลากรในทีมงาน 
(People Management)  และสร้างความสัมพันธ์กับทีมงานอื่นเพื่อเชื่อมโยงการทำงานพร้อมทั้งสามารถ
บริหารจัดการความขัดแย้ง แก้ปัญหาการทำงานของทีมงาน เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการทำงานและนำพาทีม
ให้ประสบความสำเร็จได ้

7. ข้อเสนอแนะ 
1. เห็นควรเพิ่มระยะเวลาการฝึกอบรมมากกว่านี้ 
2. ขอให้มีหลักสูตรแบบนี้ ที่เหมาะสมกับแต่ละระดับและสายงาน 
3. ต้องใช้เวลามากกว่านี้จึงจะเข้าใจนำไปปรับใช้ในการทำงาน 
4. เป็นโครงการที่มีประโยชน์มากสำหรับข้าราชการ 
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ภาคผนวก 

รายช่ือวิทยากรและผู้เข้าร่วมประชุม 

รายช่ือวิทยากร 

นายศศิน เฉลิมลาภ                                   อดีตเลขาธิการมูลนิธิสืบนาคะเสถียร 
และอดีตผู้อำนวยการโครงการจัดการพื้นที่คุ้มครองอย่างมีส่วน
ร่วมในผืนป่าตะวันตก 

รายช่ือผู้เข้าร่วมประชุม 
ณ ห้องประชุม Warroom ศูนย์เมขลา ชั้น 11 กรมทรัพยากรน้ำ  
1. นายเวสารัช โสภณดิเรกรัตน์ รองอธิบดีกรมทรัพยากรน้ำ ประธาน 
2. นางกานดา คูประเสริฐ ผู้อำนวยการกองพัฒนาแหล่งน้ำ 2  
3. นางสาวณัฐกาญจน์ แซ่ตั้ง ผู้อำนวยการกลุ่มตรวจสอบภายใน 
4. นางสาวพรรณพร สุวรรณ  ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านระบบการจัดการทรัพยากรน้ำ กจน. 
5. นายณัฐพงษ์ ณ พัทลุง นิติกรชำนาญการพิเศษ รักษาการในตำแหน่งผู้เชี่ยวชาญ 

 ด้านกฎหมาย รักษาราชการแทนผู้อำนวยการกลุ่มนิติการ 
6. นางอรุณี ประเสริฐสังข์ นักวิชาการพัสดุชำนาญการพิเศษ สลก. 
7.  นางสาวนภัชชา ถนอมสิงห์ นักวิชาการพัสดุชำนาญการ สลก. 
8.  นางสาวปาริณีณดา ไพบูลย์ภัทรเดช นิติกรชำนาญการพิเศษ สลก. 
9.  นางสาวกรรณิกา กลับกลาย นักวิชาการเงินและบัญชีชำนาญการพิเศษ สลก. 
10. นายปภาวิน หะวานนท์   ผู้อำนวยการส่วนประชาสัมพันธ์ สลก. 
11. นายขวัญชัย พร้อมสุข นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการพิเศษ กตร. 
12. นายศุภกร กิจจรัส นักวิเคราะห์นโยบายและแผนปฏิบัติการ กตร. 
13. นายศุภณัฐ นันตะกูล นักวิเคราะห์นโยบายและแผนปฏิบัติการ กตร. 
14. นางสาวกุสุมา แกล้วทนงค์ นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการพิเศษ กจ. 
15.  นางสาวประภัสรา เผื่อนทอง ผู้อำนวยการส่วนอำนวยการ กพน.1 
16. นายฐิติวัฒน์ สุคนธประดิษฐ วิศวกรโยธาชำนาญการพิเศษ กพน.1 
17. นายอุกฤษฎ์ อินสว่าง วิศวกรชำนาญการพิเศษ กพน.1 
18. นายกิจจา อารีรักษ์ วิศวกรชำนาญการพิเศษ กยผ. 
19. นายธนกฤต บุญกาญจน์ วิศวกรชำนาญการพิเศษ กยผ. 
20. นางสาวศิริวรรณ ปรียาจิตต์  นักวิเทศสัมพันธ์ชำนาญการพิเศษ กยผ. 
21. นางสาววารุณี ชมเมือง ผู้อำนวยการส่วนแผนงานและประเมินผล กอน. 
22. นายเทพรัตน์ วิริโยธิน  นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการพิเศษ กอน. 
23. นางสาวพัชรี พูลเกิด วิศวกรโยธาชำนาญการพิเศษ กจน. 
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24. นางสาวโชติรส โพธิ์ทอง นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการพิเศษ กจน. 
25. นายวศิน แจ่มสากล วิศวกรโยธาชำนาญการพิเศษ กจน. 
26. นายภาณุพงษ์ เงาศรี นักจัดการงานทั่วไปชำนาญการพิเศษ กวพ. 
27. นางสาววิชชานี ทรงกิติพิศาล ผู้อำนวยการส่วนแผนงานและประเมินผล กวป. 
28. นายวิเชษฐ์ อำนวยพร วิศวกรโยธาชำนาญการพิเศษ กวป. 
29. นางสาวอรนิษฐ์ มานะสร้าง นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการพิเศษ กวป. 
30. นายพูนศักดิ์ วิเศษโสภา  วิศวกรโยธาชำนาญการพิเศษ กวป. 
31. นางสาวจิรายุ ศักดาศิริสถาพร ผู้อำนวยการส่วนบริหารจัดการข้อมูลขนาดใหญ่ ศทส. 
32. นายนวพร พูลพิพัฒน์ นักวิชาการคอมพิวเตอร์ชำนาญการพิเศษ ศทส. 
33. นายพัทธมน เต็มยอด นักวิชาการคอมพิวเตอร์ชำนาญการ ศทส. 
34. นางสาวกมลา มัทธกุลพร นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการ กพร. 
35. นางสาวกัลยาณี มิ่งประยูร นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการ กพร. 
36. นางสาววิสาขา นิลวัตร นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการ กพร. 

ผู้เข้าร่วมประชุมผ่านระบบส่ืออิเล็กทรอนิกส์ออนไลน์ 

ส่วนกลาง 
37. นายมงคล วงศ์วัฒนากิจ วิศวกรโยธาชำนาญการพิเศษ กพน.2 
38. นายคมสัน สัจจะวรรณคุณ วิศวกรโยธาชำนาญการพิเศษ กพน.2 
39. นางสาวไพลิน บุญนะ นักวิทยาศาสตร์ชำนาญการพิเศษ กวพ.  
40. นางสาวศศิกานต์ เจริญสัตย์สิริ นักอุทกวิทยาชำนาญการพิเศษ กวพ.  
41. นางสาวประอร อุดมประเสริฐ ผู้อำนวยการส่วนอนุสัญญาพ้ืนที่ชุ่มน้ำ กอน.  
42. นายนิชาภา เชยะสิทธิ์ นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการ กอน.  
43.  นางสาวศิรานี เอี่ยมแม้น ผู้อำนวยการส่วนช่วยอำนวยการ สลก.  
44. นายเจริญชัย จิรชัยรัตนสิน วิศวกรโยธาชำนาญการพิเศษ กจน.  
45. นางสาวณิชกานต์ ทองกอบ นักประชาสัมพันธ์ปฏิบัติการ สลก. 
46. นางทิพรัตน์ ถุงพลอย        เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน สลก.  

สำนักงานทรัพยากรน้ำที่ 1-11 
47. นายสุมิต สีสา ผู้อำนวยการสำนักงานทรัพยากรน้ำที่ 5  
48. นายวรรธนาพันธุ์ วรรธนะศักดิ์ ผู้อำนวยการส่วนอนุรักษ์ทรัพยากรน้ำที่ 1 ลำปาง สทน.1 
49. นายศิริศักดิ ์เกษารัตน์ ผู้อำนวยการส่วนการจัดสรรน้ำที่ 1 ลำปาง สทน.1 
50. นายว่าที่ร้อยโทสายรุ้ง กลุ่นเขียว นักอุทกวิทยาชำนาญการพิเศษ สทน.1 
51. นางประนอม ขีรัมย์ นักจัดการงานทั่วไปชำนาญการพิเศษ  สทน.2 
52. นายศักดิ์สิทธิ์ จันทนะวงษ์ ผู้อำนวยการส่วนอุทกวิทยาที่ 2 สิงห์บุรี สทน.2 
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53. นางสาวปัตตาพร จำปาทอง ผู้อำนวยการส่วนอนุรักษ์ทรัพยากรน้ำที่ 3 ลพบุรี สทน.2 
54. นางสาวลักขณา สุดสวาท นักวิเคราะห์นโยบายและแผน สทน.2 
55. นายบรรเจิด กลิ่นฤทธิ์  ผู้อำนวยการส่วนเครื่องกล สทน.2 
56. นางพัชราภร มูลผล ผู้อำนวยการส่วนอนุรักษ์ทรัพยากรน้ำที่ 1 ชัยนาท สทน.2 
57. นายบุรุษรัตน์ นาวิก ผู้อำนวยการส่วนอนุรักษ์ทรัพยากรน้ำที่ 2 อุทัยธานี สทน.2 
58. นายสุเทพ จันทร์ดอน  วิศวกรโยธาชำนาญการพิเศษ สทน.2 
59. นางกัลยา ไวกยี  ผู้อำนวยการส่วนยุทธศาสตร์และแผนงาน สทน.2 
60. นายมรุต พุ่มอรุณ ผู้อำนวยการส่วนการจัดสรรน้ำ สทน.3 
61. นายสมบัติ เถาถาวงศ์ ผู้อำนวยการส่วนยุทธศาสตร์และแผนงาน สทน.3 
62. นางสาวประกาย นันช่วง    เจ้าพนักงานธุรการชำนาญงาน สทน.3 
63. นายอรรถสิทธิ์ ไพศรี วิศวกรโยธาชำนาญการพิเศษ สทน.4 
64. นายสุวิรัตน์ พิมพัฒนกิจกุล ผู้อำนวยการส่วนสำรวจและออกแบบ สทน.4 
65. นายธนกฤษ ถุวะศร ผู้อำนวยการส่วนยุทธศาสตร์และแผนงาน สทน.4 
66. นายบุญชู กองสุข นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการพิเศษ สทน.5 
67. นางณิชานันทน์ ประทุมเมศ ผู้อำนวยการส่วนอำนวยการที่ 1 นครราชสีมา  สทน.5 
68. นางศิริวงศ์ ไกรวิลาศ นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการ สทน.5 
69. นายสสิธรรม พิศนอก วิศวกรโยธาชำนาญการพิเศษ สทน.5 
70. นายณัฐชาคร อมรกุล ผู้อำนวยการส่วนอนุรักษ์ทรัพยากรน้ำที่ 2 ฉะเชิงเทรา สทน.6 
71. นางสาวสุพรทิพย์ เพ็ญศิริ ผู้อำนวยการส่วนอนุรักษ์ทรัพยากรน้ำที่ 4 สระแก้ว สทน.6 
72. นายกัมปนาท ภักดีโชติ ผู้อำนวยการส่วนอนุรักษ์ทรัพยากรน้ำที่ 1 ปราจีนบุรี สทน.6 
73. นางสาวพริมสิริณ จิโรจพันธุ์ นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการพิเศษ สทน.6  
74. นายแมนชาติ บัวทอง ผู้อำนวยการส่วนอำนวยการ สทน.7  
75. นางสาวทัศนีย์ พูลผล ผู้อำนวยการส่วนยุทธศาสตร์และแผนงาน สทน.7 
76. นางสาวฐิติพร โชติดี นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการพิเศษ สทน. 7 
77. นางวิมล โสมสง ผู้อำนวยการส่วนยุทธศาสตร์และแผนงาน สทน. 8 
78. นายอับดุลเลาะ เปาะมะ นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการพิเศษ สทน.8 
79. นายจาตุรนต์ จันทรากุล นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการ สทน.8 
80. นายวิเชียร ปาคำ ผู้อำนวยการส่วนอำนวยการ สทน.9 
81. นางสาวพิไลลักษณ์ อักษรรัตน์ วิศวกรโยธาชำนาญการพิเศษ สทน.9 
82. นางนงเยาว์ กันธิยะ นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการ สทน.9 
83. นางสาวกัญติมา ถิ่นบางเตียว นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการพิเศษ สทน.10 
84. นางสาวจารินทร์ สุวราช นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการพิเศษ สทน.10 
85. นายวิเชียร ทองบัว นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการพิเศษ  สทน.10 
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86. นางสุวรรณี บุตรจันทร์ ผู้อำนวยการส่วนยุทธศาสตร์และแผนงาน สทน. 10 
87. นางสาวกุลชญา จิ้วเส้ง  นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการ สทน. 10 
88. นายปฐมพร อินยะวิน วิศวกรชำนาญการพิเศษ สทน. 10 
89. นางสาววิชาภรณ์ คุณาจันทร์ นักวิเคราะห์นโยบายและเเผนชำนาญการพิเศษ สทน. 10 
90. นายปิยวัฒน์ รัตนคช วิศวกรโยธาชำนาญการพิเศษ สทน. 10 
91. นายปกรณ์ พงษ์เพ็ง ผู้อำนวยการส่วนพัฒนาและฟ้ืนฟูแหล่งน้ำ สทน.11 
92. นายโชติชีวิน มิพล วิศวกรโยธาชำนาญการ สทน.11 
93. นายอุทิศ คำมั่น ผู้อำนวยการส่วนอนุรักษ์ทรัพยากรน้ำ สทน.11 

เจ้าหน้าที่โครงการ 
1. นางสาวอารีย์ สุวราช นักวิชาการตรวจสอบภายในชำนาญการพิเศษ 
 รักษาราชการแทนผู้อำนวยการกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
2.  นางรัตน์ดา พัฒน์สิงหเสนีย์ นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการพิเศษ กพร. 
3.  นางสาวพัชรี มีเย็น เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป กพร. 
4.  นางธัญลักษณ์ สิงหเรศร์ เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป กพร. 
5.  นางสาวจารุวรรณ เพชรมั่น เจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผน กพร. 
 



กรณีศกึษา : เชา้วนัจนัทรข์องผูอ้าํนวยการกอง 

กจิกรรมประกอบการอบรม Leadership สาํหรบัผูบ้รหิารระดบัผูอ้ํานวยการตน้

สถานการณ ์

ท่านเพิง่ไดร้บัแต่งตัง้เป็นผูอ้ํานวยการกองไดป้ระมาณ 2 เดอืน 

เชา้วนัจนัทร ์เวลา 08.20 น. ขณะเดนิเขา้หอ้งทาํงาน เลขานุการแจง้ว่ามเีรื่องต่าง ๆ 

เกดิขึน้พรอ้มกนั ดงัน้ี 

(1) เลขานุการแจง้ว่าอธบิดอีาจแวะมาตรวจงานช่วงสาย 

ขอใหเ้ตรยีมหอ้งประชุมและขอ้มลูผลการดําเนินงานใหพ้รอ้ม 

(2) กองแผนแจง้ว่าตอ้งสง่ขอ้มลูประกอบการประชุมผูบ้รหิารกรมภายในเวลา 10.30 น. 

หากสง่ไม่ทนั ขอ้มลูของกองจะไม่ถูกนําเสนอ 

(3) หวัหน้ากลุ่มงาน 2 คน มปีากเสยีงกนัอย่างรุนแรงเรื่องการจดัสรรงบประมาณ 

ลูกน้องเริม่แบ่งฝ่าย 

(4) นกัขา่วโทรศพัท์มาสอบถามกรณีประชาชนโพสตใ์น Facebook ว่าหน่วยงานละเลยปัญหา 

พรอ้มขอคาํชีแ้จงภายในวนัน้ี 

(5) มปีระชาชนสงูอายุเดนิทางมารอพบตัง้แต่ 08.00 น. พรอ้มแฟ้มเอกสาร 

บอกว่าเคยรอ้งเรยีนหลายครัง้และตอ้งการพบผูอ้ํานวยการดว้ยตนเอง 

(6) ฝ่ายพสัดุนําแฟ้มจดัซือ้มาเสนอเซน็ หากไม่เซน็วนัน้ี การเบกิจ่ายอาจล่าชา้ไปอกีหน่ึงเดอืน 

(7) เจา้หน้าทีค่นหน่ึงขอลางานด่วน เน่ืองจากแม่ประสบอุบตัเิหตุ 

แต่เขาเป็นผูร้บัผดิชอบขอ้มูลทีจ่ะสง่ตามขอ้ 2 

(8) รองอธบิดโีทรศพัท์มาถามว่า เรื่องรอ้งเรยีนใน Facebook เป็นอย่างไร มขีอ้มลูหรอืยงั  

(9) เจา้หน้าทีป่ระชาสมัพนัธนํ์าแบบป้ายไวนิลวนัสถาปนากรมมาใหเ้ลอืกส ีระหว่างสฟ้ีากบัสเีขยีว 
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(10) เลขานุการถามว่าจะสัง่กาแฟดาํเหมอืนเดมิหรอืไม่ เพราะรา้นกาแฟโทรมาถาม 

(11) เจา้หน้าทีธุ่รการนําแคต็ตาลอ็กเกา้อีส้าํนกังานรุ่นใหม่มาใหเ้ลอืก เพือ่ใชจ้ดัซือ้ปีหน้า 

กจิกรรมที ่1 : จดัลําดบัความสําคญั

ใหนํ้าทัง้ 11 เหตุการณ์ลงในตารางต่อไปน้ี โดยเขยีนหมายเลขเหตุการณ์ในแต่ละช่อง 

ด่วน ไม่ด่วน 

สาํคญั 

ไม่สาํคญั 

กจิกรรมที ่2 : อภปิราย

1. หากมเีวลาเพยีง 30 นาทแีรกของวนั ท่านจะทําเรื่องใดก่อน เพราะเหตุใด

................................................................................................................ 

2. เรื่องใดควรทาํเอง เรื่องใดควรมอบหมาย และเรื่องใดควรรอได้

................................................................................................................ 

3. ขอ้ใดเป็น ตวัลวง ทีด่งึเวลาของผูบ้รหิารออกจากภารกจิหลกั

................................................................................................................ 

4. หากท่านเป็นผูอ้ํานวยการตน้ในทศวรรษที ่70 ท่านจะใชห้ลกัคดิอะไรในการตดัสนิใจ

................................................................................................................ 
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ฟิสกิสข์องการทํางานเป็นทมี (กรณีศกึษา งิว้) 

จากการกระจายแรง สู่การกระจายภาวะผูนํ้า 

บทความสําหรบั Workshop  

แนวคดิหลกั: คนเดยีวทําไมไ่หว แต่ทมีเดยีวทําได ้เพราะทุกคนรบั 'แรง' คนละแบบ ไม่ใชร่บั 'งาน' เหมอืนกนั

บทบาทของทมี

ตําแหน่ง บทบาททางฟิสกิส ์ บทบาทการบรหิาร 
1 สรา้งจดุหมนุ/ฐานรบัแรง ฐานองคก์ร ผูร้กัษาเสถยีรภาพ 

2 ประคองทศิทางและกดคาน ผูร้กัษามาตรฐาน 

ควบคุมคุณภาพ 
3 ดงึใหร้ะบบเริม่หมุน ผูส้ือ่สาร ผูร้เิร ิม่การเปลีย่นแปลง
4 รบัแรงและส่งต่อ ผูป้ระสานงาน 

แปลงยุทธศาสตรส์ูก่ารปฏบิตั ิ
5 แบกรบันํ้าหนักหลกั หวัหนา้สายปฏบิตั ิลงมอืทํา 
6 แบ่งเบาภาระและรกัษาสมดลุ ผูส้นับสนุน รกัษาความต่อเน่ือง
7 นํ้าหนักปลายคาน/เป้าหมาย ลูกคา้ ประชาชน 

หรอืภารกจิทีท่มีรบัใช ้
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Manager อยู่ตรงไหน? 

Manager ไม่จําเป็นตอ้งอยู่ตําแหน่งเดยีว สามารถอยู่ไดทุ้กตําแหน่ง ขึน้กบัสมรรถนะและบรบิทของทมี

อย่างไรก็ตาม ในทมีทีก่าํลงัเปลีย่นแปลง คนที ่3–4

มกัมบีทบาทสําคญัดา้นการสือ่สารและการสง่ตอ่พลงัของระบบ 

ส่วนทมีทีม่วีฒันธรรมเขม้แข็งและทํางานเป็นระบบแลว้ ผูนํ้าอาจอยู่ตําแหน่ง 7 

ทําหนา้ทีก่าํหนดความหมายและเป้าหมายของทมีได ้

7C ของทมี 

Common Goal, Complementary Roles, Communication, Coordination, Competency, Commitment และ Continuous Adaptation 

เป็นคุณลกัษณะของทัง้ทมี ไม่ใชข่องผูนํ้าเพยีงคนเดยีว 

คําถามสําหรบั Workshop 

หากท่านเป็น Manager ของทมีนี ้ท่านคดิวา่ตนเองเหมาะกบัตําแหน่งใดมากทีสุ่ด เพราะเหตุใด?

ถา้ตอ้งสรา้งทมีใหม่ ท่านจะเลอืกคนแตล่ะตําแหน่งจากสมรรถนะอะไร? 

ศศนิ เฉลมิลาภ 2569
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ชื่อ The 7 C’s of the Social Change Model (SCM) 35 
Clarity
ชดัเจน 

Courage 
กลา้หาญ 

Commitment 
มุ่งมัน่

รบัผดิชอบ 

Compassion 
เมตตาอาทร 

Communication 
สื่อสารด ี

Consistent 
สม ่าเสมอ 

Coaching 
การสอน
งาน 

1,2,3,4,5 1,2,3,4,5 1,2,3,4,5 1,2,3,4,5 1,2,3,4,5 1,2,3,4,5 1,2,3,4,5 

1. Clarity (ความชดัเจน): สรา้งทศิทางทีแ่ม่นย าเพื่อก าจดัความสบัสนและลดการสญูเสยีทรพัยากรในระดบั
ปฏบิตักิาร

2. Courage (ความกลา้หาญ): การตดัสนิใจทีเ่ดด็ขาดในภาวะวกิฤตและความกลา้ทีจ่ะเผชญิหน้ากบัความ
เปลีย่นแปลงทีย่ากล าบาก

3. Commitment (ความมุ่งมัน่): การแสดงความรบัผดิชอบต่อเป้าหมายอย่างไม่ลดละ เพื่อเป็นตน้แบบของ
ความยดืหยุ่น (Resilience) ใหก้บัทมี

4. Compassion (ความเมตตา): การสรา้งวฒันธรรมทีใ่หคุ้ณค่ากบัมนุษย ์ซึง่เป็นปัจจยัหลกัในการดงึดดูและ
รกัษาบุคลากรทีม่คีวามสามารถ

5. Communication (การส่ือสาร): การส่งต่อสารทีท่รงพลงัเพื่อเปลีย่นวสิยัทศัน์ใหเ้ป็นการปฏบิตัทิีจ่บัตอ้งได้

6. Consistent (ความสม า่เสมอ): การสรา้ง "ความไวว้างใจ" (Trust) และ "ความปลอดภยัทางจติวทิยา" ผ่าน
พฤตกิรรมทีค่าดเดาไดแ้ละมัน่คงในทุกสถานการณ์

7. Coaching (การสอนงาน): การเปลีย่นบทบาทจากผูส้ัง่การเป็นผูส้รา้งศกัยภาพ เพื่อความยัง่ยนืของทกัษะ
ภายในองคก์ร
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FB : คณุธวชัชยั จรญูชาติ  ภาวะผู้นําของ Nene Royal ผ่านกรอบ VSATO : ทาํไมเดก็วยั 16 ปีจึง

สามารถ "นํา" ผู้ชมทัง้ฮอลลไ์ด้  โดย Pragmatic Idealist 13 กรกฎาคม 2569 เวลา 07.17 น. 

เวลาพูดถึงภาวะผู้นํา คนส่วนใหญ่มกันึกถึงผู้นํา

ประเทศ ผูบ้รหิารองคก์ร หรอืแม่ทพัในสนามรบ แต่ผมเชื่อ

ว่า เวทคีอนเสริ์ตก็เป็นสนามของภาวะผู้นําเช่นกนั เพราะ

ภายในเวลาเพยีงไม่กี่นาท ีศลิปินต้องทําสิง่เดยีวกบัที่ผู้นํา

ทุกคนต้องทํา นัน่คอื ทําให้ผู้คนจํานวนมาก "อยากเดนิไป

ในทศิทางเดยีวกนั" หลงัจากที่ผมเคยเขยีนถงึ "เสยีงเรยีก

ของรอ็กสตาร์" และ "ทําไมผู้เชี่ยวชาญทัว่โลกจงึหนัมาพูด

ถงึ Nene Royal" คราวน้ี ผมอยากชวนมองการแสดงครัง้

นัน้ในอกีมติหิน่ึง ไม่ใช่แค่ว่าเธอทําอะไร หรอืทําไมผู้คนจงึ

สนใจ แต่คอื เธอนําผู้คนอย่างไร และเหตุใดภาวะผู้นําบน

เวทขีองเดก็วยัเพยีง 16 ปี จงึสามารถทําให้ผู้ชมหลายพนั

คนตอบสนองไปในทศิทางเดยีวกนัได ้ 

เพื่ออธบิายปรากฏการณ์น้ี ผมขอใชก้รอบความคดิ

VSATO  ซึ่ ง เ ป็นกรอบการวิเค ราะห์ภาว ะผู้ นํ า เ ชิ ง

ยุทธศาสตร์ที่ผมพฒันาขึ้น VSATO ประกอบด้วย - Vision — วสิยัทศัน์ - Structure — โครงสร้าง - 

Agency — ผูก้ระทาํการ - Timing — จงัหวะเวลา - Organization — องคก์ร/การจดัระเบยีบ  

สิง่สําคญัคอื VSATO ไม่ใช่รายการตรวจสอบทีละข้อ แต่เป็น "ระบบ" ที่องค์ประกอบทัง้ห้า

สง่เสรมิกนัอย่างต่อเน่ือง เมื่อ Vision ชดัเจน Structure จะถูกออกแบบใหร้องรบั เมื่อ Structure แขง็แรง 

Agency จะสามารถสร้างผลกระทบได้เต็มที่ เมื่อ Agency ทํางานใน Timing ที่เหมาะสม จึงเกิด 

Organization หรอืการรวมพลงัของผูค้น และเมื่อทัง้หา้ทํางานพรอ้มกนั ศลิปินกไ็ม่ไดเ้ป็นเพยีงผูแ้สดง 

แต่กลายเป็น "ผูนํ้าบนเวท"ี  

เมื่อมองการแสดงของ Nene Royal ผ่านกรอบน้ี ผมพบว่าสิง่ที่ทําให้เธอโดดเด่น ไม่ใช่เพยีง

เสยีงรอ้งหรอืฝีมอืกตีาร ์แต่คอืการทีอ่งคป์ระกอบทัง้หา้กําลงัทาํงานร่วมกนัอย่างน่าสนใจ  

 V — Vision (วิสยัทศัน์): เหน็ภาพอนาคตก่อนที่ผู้ชมจะเห็น ศิลปินจํานวนมากคดิเพยีงว่า 

"ร้องเพลงน้ีให้ดีที่สุด" แต่ศิลปินที่มวีสิยัทศัน์จะถามอีกคําถามหน่ึงว่า "เมื่อการแสดงจบลง ผู้ชมควร

จดจําอะไร" Vision จงึไม่ใช่เพยีงเป้าหมายของการแสดง แต่คอืภาพอนาคตทีศ่ลิปินต้องการสรา้งขึน้ใน
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ใจผูช้ม สาํหรบัเนเน่ การเลอืกเพลง Zombie ไม่ไดเ้ป็นเพยีงการเลอืกเพลงดงั แต่เป็นการเลอืกบทเพลง

ทีเ่ปิดพืน้ทีใ่หแ้สดงทัง้พลงัทางดนตร ีอารมณ์ และตวัตนของศลิปิน ตัง้แต่การเลอืกโทนเสยีง การเรยีบ

เรยีง การเลอืกกตีาร ์ไปจนถงึการชวนผูช้มรอ้งตาม ทุกองคป์ระกอบดเูหมอืนมุ่งไปสู่ภาพเดยีวกนั ไม่ใช่

เพียงทําให้ผู้ชมรู้สกึสนุก แต่ทําให้ผู้ชมรู้สึกว่า ดนตรีร็อกยงัมีชีวิต และเด็กสาวจากประเทศไทยก็

สามารถยนือยู่บนเวทรีะดบัโลกในฐานะ "ศลิปินรอ็ก" ไดอ้ย่างสงา่งาม นัน่คอื Vision  

S — Structure (โครงสร้าง): เมื่อทุกองคป์ระกอบทํางานเป็นระบบเดยีวกนั เวททีีด่ไีม่ไดเ้กดิ

จากความสามารถเพยีงด้านเดยีว เสยีงร้อง กตีาร์ จงัหวะ การเคลื่อนไหว สายตา การสื่อสารกบัผู้ชม 

ทัง้หมดต้องทํางานประสานกนั การแสดงของเนเน่ทําใหเ้หน็ว่า แต่ละองคป์ระกอบไม่ไดแ้ข่งขนักนัเอง 

แต่กําลงัสนบัสนุนกนั เสยีงกตีารผ์ลกัอารมณ์ของเพลง เสยีงรอ้งเล่าเรื่อง ร่างกายสือ่สารความมัน่ใจ และ

คําว่า "Sing with me, come on!" กลายเป็นสะพานเชื่อมระหว่างเวทกีบัผูช้ม อย่างไรกต็าม หากเทยีบ

กบัองคป์ระกอบอื่นใน VSATO แลว้ Structure คอืพืน้ทีท่ีย่งัสามารถพฒันาไดม้ากทีสุ่ด โดยเฉพาะการ

ประสานการรอ้งกบัการเล่นกตีารใ์นช่วงทีซ่บัซอ้น ซึง่บางจงัหวะยงัมกีารเปลีย่นคอรด์ทีท่ําใหโ้มเมนตมัข

องเพลงสะดุดเล็กน้อย รวมถงึการเคลื่อนที่บนเวทีที่ยงัมคีวามระมดัระวงัอยู่บ้าง แต่เมื่อมองภาพรวม 

โครงสรา้งของการแสดงยงัแขง็แรงเพยีงพอทีจ่ะพาผูช้มเดนิไปพรอ้มกบัเธอ  

A — Agency (ผู้กระทาํการ): ความกลา้ทีจ่ะสรา้งช่วงเวลาสําคญั Agency คอืความสามารถใน

การเป็นผู้ก่อให้เกดิการเปลี่ยนแปลง หลายคนขึ้นเวทเีพื่อรอเสยีงปรบมอื แต่บางคนขึ้นเวทเีพื่อสร้าง

เสยีงปรบมอื ความแตกต่างคอื คนกลุ่มแรกตอบสนองต่อเวท ีส่วนคนกลุ่มหลงัเปลีย่นเวทใีหต้อบสนอง

ต่อพวกเขา ประโยค "Sing with me, come on!" คอืการเปลีย่นผูช้มจากผูส้งัเกตการณ์ ใหก้ลายเป็นผู้

ร่วมสรา้งการแสดง เธอไม่ไดร้อใหพ้ลงัเกดิขึน้ แต่เป็นฝ่ายจุดประกายพลงันัน้ดว้ยตวัเอง น่ีคอื Agency 

ในความหมายของภาวะผูนํ้า และอาจเป็นจุดแขง็ทีสุ่ดของเนเน่ในวนัน้ี  

T — Timing (จงัหวะเวลา): ความสามารถในการอ่านทัง้เวทแีละยุคสมยั ภาวะผูนํ้าไม่ไดข้ึ้นอยู่

กบัเพยีงว่า "ทําอะไร" แต่ขึน้อยู่กบัว่า "ทําเมื่อไร" บนเวท ีเนเน่เลอืกชวนผูช้มรอ้งในช่วงทีอ่ารมณ์เพลง

กําลงัพุ่งขึน้ แต่ยงัไม่ถงึจุดระเบดิ จงึทาํใหผู้ช้มพรอ้มตอบสนอง แต่หากมองในมุมยุทธศาสตร ์Timing 

ยงัมอีกีมติหิน่ึง น่ีคอืช่วงเวลาทีผู่ค้นจาํนวนไม่น้อยเริม่โหยหาดนตรสีด ความจรงิใจ และพลงัทีไ่ม่ถูกปรุง

แต่งจนเกนิไป ในบรบิทเช่นน้ี การนําเพลงรอ็กคลาสสกิกลบัมาตคีวามใหม่ พรอ้มการเล่นสดอย่างเต็ม

พลงั จงึตอบรบัทัง้อารมณ์ของผูช้มในฮอลล ์และความรูส้กึของผูช้มทัว่โลก กล่าวอกีนัยหน่ึง เนเน่ไม่ได้

เลอืกเพยีง "จงัหวะของเพลง" แต่กําลงัเดนิอยู่ใน "จงัหวะของยุคสมยั"  

O — Organization (องค์กร/การจดัระเบียบ): เปลี่ยนคนหลายพนัคนให้กลายเป็นชุมชน

เดียวกนั Organization ไม่ได้หมายถึงบรษิัทหรอืองค์กรเสมอไป ในคอนเสริ์ต ผู้ชมหลายพนัคนคือ

องคก์รชัว่คราว กรรมการ วงดนตร ีทมีงาน กลอ้งถ่ายทอดสด ผูช้มทางบา้น สือ่สงัคมออนไลน์ ลว้นเป็น
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ส่วนหน่ึงของระบบเดยีวกนั บทบาทของศลิปิน คอืการทําใหอ้งคป์ระกอบทีห่ลากหลายเหล่าน้ีเคลื่อนที่

ไปในจงัหวะเดยีวกนั เมื่อผูช้มเริม่รอ้งตาม กรรมการเริม่ตอบสนอง กลอ้งเริม่จบัภาพปฏกิริยิา และผูช้ม

ทัว่โลกเริม่พูดถึงช่วงเวลาเดียวกนั การแสดงก็ไม่ได้เกิดขึ้นเฉพาะบนเวทีอกีต่อไป แต่มนักลายเป็น

ประสบการณ์ร่วมของผูค้นจาํนวนมาก น่ีคอื Organization หรอืการจดัระเบยีบพลงัของผูค้น โดยไม่ต้อง

ใชอ้ํานาจใด ๆ  

เมื่อ VSATO ทํางานร่วมกนั สิง่ที่น่าสนใจที่สุด ไม่ใช่การที่เนเน่ม ีVision หรอื Agency เพยีง

อย่างเดยีว แต่คอืการทีอ่งคป์ระกอบทัง้หา้ทํางานเชื่อมโยงกนั Vision กําหนดทศิทาง Structure รองรบั

วสิยัทศัน์ Agency จุดประกายการเปลีย่นแปลง Timing เลอืกช่วงเวลาทีเ่หมาะสม Organization หลอม

รวมผูค้นใหก้ลายเป็นพลงัเดยีวกนั เมื่อทัง้หา้ทํางานพรอ้มกนั การแสดงจงึไม่ใช่เพยีงการรอ้งเพลง แต่

กลายเป็นการนําผูค้นเดนิทางไปสูป่ระสบการณ์ร่วมเดยีวกนั  

ข้อจํากัดของกรอบ VSATO แน่นอนว่า VSATO ไม่ใช่คําอธิบายสําหรบัทุกสิ่ง กรอบน้ีถูก

ออกแบบมาเพื่อวิเคราะห์ภาวะผู้นําเชิงยุทธศาสตร์ จึงไม่ได้ครอบคลุมทุกมิติของศิลปิน เช่น 

กระบวนการแต่งเพลง การผลิตในสตูดิโอ หรืออิทธิพลทางวฒันธรรมในระยะยาว นอกจากน้ี การ

วเิคราะห์ครัง้น้ีอาศยัสิง่ที่ปรากฏผ่านการแสดงและขอ้มูลสาธารณะ จงึไม่อาจสะท้อนกระบวนการคดิ

ภายในของศลิปินไดท้ัง้หมด อย่างไรกต็าม สําหรบัการอธบิายว่าเหตุใดเดก็วยั 16 ปีจงึสามารถนําผู้ชม

ทัง้ฮอลลไ์ด ้VSATO สามารถอธบิายความสมัพนัธข์ององคป์ระกอบต่าง ๆ ไดอ้ย่างมเีหตุผล 

บทส่งท้าย: ภาวะผู้นําที่เริม่ต้นจากการเชื้อเชิญ แน่นอนว่า เนเน่ยงัมพีื้นที่ให้เตบิโตอีกมาก 

หากมองผ่าน VSATO อกีครัง้ จุดแขง็ทีสุ่ดของเธอคอื Agency และ Timing ส่วน Structure ยงัสามารถ

พฒันาใหแ้ขง็แรงขึน้ไดอ้กี ทัง้การประสานการรอ้งกบัการเล่นกตีารใ์นช่วงทีซ่บัซอ้น และการเคลื่อนทีบ่น

เวทใีหเ้ป็นธรรมชาตมิากขึน้ แต่สิง่เหล่านัน้ลว้นฝึกฝนได ้สิง่ทีฝึ่กยากกว่าคอื ความสามารถในการทาํให้

ผูค้นอยากเดนิไปกบัคุณ ผมเชื่อว่า หวัใจของภาวะผูนํ้าไม่ไดอ้ยู่ทีก่ารทําใหค้นเชื่อฟัง แต่อยู่ทีก่ารทําให้

ผูค้นอยากมสีว่นร่วม และบนเวท ีAmericas Got Talent เดก็สาววยั 16 ปีจากประเทศไทย ไดพ้สิจูน์ให้

เหน็แล้วว่า ภาวะผู้นําไม่ได้ขึ้นอยู่กบัอายุ ไม่ได้ขึ้นอยู่กบัตําแหน่ง และไม่ได้ขึ้นอยู่กบัอํานาจ บางครัง้ 

มนัเริม่ตน้จากคําพูดเพยีงสีค่าํ "Sing with me, come on!" ในวนิาทนีัน้ เธอไม่ไดเ้ป็นเพยีงนกัรอ้ง ไม่ได้

เป็นเพยีงนักกีตาร์ แต่กลายเป็นผู้นําที่ทําให้คนทัง้ฮอลล์อยากร้องเพลงไปด้วยกนั ไม่ว่าอนาคตของ 

Nene Royal จะเป็นอย่างไร สิง่ทีเ่ธอแสดงใหเ้หน็บนเวท ีAGT คอืบทพสิจูน์ว่า ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ ไม่ได้

เกดิจากอํานาจในการสัง่การ หากเกดิจากความสามารถในการเชื้อเชญิผูค้นใหร่้วมสรา้งบางสิง่ทีย่ ิง่ใหญ่

ไปดว้ยกนั 
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คู่มือการบริหารจดัการเชิงกลยทุธ:์ การบูรณาการความเป็นผู้นําและ

การเพ่ิมประสิทธิภาพองคก์ร (Strategic Management Framework) 

1. บทนํา: นิยามใหม่ของประสิทธิภาพการนําองคก์ร (Introduction to Strategic

Leadership) 

ในยุคแห่งความผนัผวน ภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพระดบัสงูไม่ไดว้ดักนัเพยีงแค่ตวัเลขผลประกอบการ 

แต่คอืการสงัเคราะหค์่านิยมสว่นบุคคล การบรหิารจดัการเวลาทีเ่ฉียบคม และความสามารถในการ

ปรบัเปลีย่นสไตลก์ารนําตามสถานการณ์ ผูนํ้าทีป่ระสบความสาํเรจ็ตอ้งทําหน้าทีเ่ป็นทัง้เขม็ทศิและแรง

ขบัเคลื่อน เพือ่นําพาองคก์รไปสูค่วามสาํเรจ็ทีย่ ัง่ยนืผ่านการบูรณาการทรพัยากรมนุษยแ์ละเป้าหมาย

เชงิกลยุทธอ์ย่างเป็นระบบ 

แกนกลางของความเป็นผู้นํา (Core of Leadership) ทีม่ ัน่คงเกดิจากการจดัวาง (Alignment) 

องคป์ระกอบสามประการใหส้อดประสานกนัอย่างสมบูรณ์: 

• สไตลท่ี์เป็นธรรมชาติ (Natural Style): การตระหนกัรูใ้นอตัลกัษณ์และจุดแขง็พืน้ฐานของ

ตนเอง เพือ่การนําทีจ่รงิใจและมพีลงั

• บทบาทหน้าท่ี (Job Role): การขยายศกัยภาพการทาํงานใหเ้หนือกว่าเพยีงแค่คาํบรรยาย

ลกัษณะงาน (Job Description) สูค่วามรบัผดิชอบเชงิกลยุทธ์

ศศิน เฉลิมลาภ 2569 
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• องคก์ร (Organization): การขบัเคลื่อนค่านิยมและวสิยัทศัน์สว่นบุคคลใหเ้ป็นเน้ือเดยีวกบั

วฒันธรรมและเป้าหมายของสว่นรวม

การจดัวางทัง้สามสว่นน้ีคอืรากฐานของความน่าเชื่อถอื (Credibility) ซึง่ตอ้งถูกสาํแดงออกมาผ่าน "7 

Cs" อนัเป็น DNA ของผูนํ้าระดบัสงู: 

1. Clarity (ความชดัเจน): สรา้งทศิทางทีแ่ม่นยาํเพือ่กําจดัความสบัสนและลดการสญูเสยี

ทรพัยากรในระดบัปฏบิตักิาร

2. Courage (ความกล้าหาญ): การตดัสนิใจทีเ่ดด็ขาดในภาวะวกิฤตและความกลา้ทีจ่ะเผชญิหน้า

กบัความเปลีย่นแปลงทีย่ากลําบาก

3. Commitment (ความมุ่งมัน่): การแสดงความรบัผดิชอบต่อเป้าหมายอย่างไม่ลดละ เพือ่เป็น

ตน้แบบของความยดืหยุ่น (Resilience) ใหก้บัทมี

4. Compassion (ความเมตตา): การสรา้งวฒันธรรมทีใ่หคุ้ณค่ากบัมนุษย ์ซึง่เป็นปัจจยัหลกัใน

การดงึดดูและรกัษาบุคลากรทีม่คีวามสามารถ

5. Communication (การส่ือสาร): การสง่ต่อสารทีท่รงพลงัเพือ่เปลีย่นวสิยัทศัน์ใหเ้ป็นการปฏบิตัิ

ทีจ่บัตอ้งได้

6. Consistent (ความสมํา่เสมอ): การสรา้ง "ความไวว้างใจ" (Trust) และ "ความปลอดภยัทาง

จติวทิยา" ผ่านพฤตกิรรมทีค่าดเดาไดแ้ละมัน่คงในทุกสถานการณ์

7. Coaching (การสอนงาน): การเปลีย่นบทบาทจากผูส้ ัง่การเป็นผูส้รา้งศกัยภาพ เพื่อความ

ยัง่ยนืของทกัษะภายในองคก์ร

ในขณะทีค่่านิยมเหล่าน้ีเป็นคาํตอบของ "ทาํไม" (Why) เราถงึตอ้งนําองคก์รดว้ยจรยิธรรม การบรหิาร

จดัการทีเ่ป็นเลศิจาํเป็นตอ้งมกีรอบการทํางานทีช่ดัเจนเพือ่ระบุว่า "ทาํอะไร" (What) และ "เมื่อไหร่" 

(When) จงึจะเกดิประสทิธผิลสงูสุด 

-------------------------------------------------------------------------------- 

2. การจดัลาํดบัความสาํคญัเชิงกลยทุธด้์วยหลกัการ Eisenhower Matrix (Strategic

Prioritization) 

ความสามารถในการแยกแยะระหว่าง "ความด่วน" และ "ความสาํคญั" คอืปัจจยัชี้ขาดความคล่องตวัของ

องคก์ร (Organizational Agility) ผูนํ้าทีต่ดิอยู่ในกบัดกัของงานด่วนตลอดเวลาจะสญูเสยี "Cognitive 
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Load" หรอืพืน้ทีใ่นการคดิเชงิกลยุทธ ์ทาํใหอ้งคก์รขาดวสิยัทศัน์ระยะยาวและตกอยู่ในสภาวะตัง้รบั

(Reactive) ตลอดเวลา 

การบรหิารจดัการเวลาเพือ่เพิม่ศกัยภาพในการแขง่ขนัสามารถวเิคราะหไ์ดผ้่าน Matrix ดงัน้ี: 

ความสาํคญั / 

ความเร่งด่วน 
ด่วน (Urgent) ไม่ด่วน (Non-Urgent) 

สาํคญั 

(Important) 

จดัการ (Manage): งานวกิฤตหรอืปัญหา

เฉพาะหน้าทีต่อ้งไดร้บัความสนใจทนัท ีหากอยู่

ในสว่นน้ีมากเกนิไปจะสง่ผลใหเ้กดิภาวะหมด

ไฟ (Burnout) 

วางแผนและโฟกสั (Planning & 

Focus): "เขตแห่งการเตบิโต" (Growth 

Zone) คอืพืน้ทีท่ีผู่นํ้าสรา้งคุณค่าสงูสุด 

การลงทุนเวลาทีน่ี่จะช่วยป้องกนัวกิฤต

ในอนาคตและสรา้งนวตักรรม 

ไม่สาํคญั 

(Not 

Important) 

มอบหมาย (Delegate): งานทีต่อ้งเสรจ็ตาม

กําหนดแต่ไม่จําเป็นตอ้งใชค้วามเชีย่วชาญของ

ผูนํ้า น่ีคอืเครื่องมอืสาํคญัในการสรา้ง 

"Empowerment" และขยายความสามารถ 

(Capacity) ของทมีงาน 

หลีกเล่ียงและจาํกดั (Avoid & Limit): 

กจิกรรมทีบ่ัน่ทอนทรพัยากร (Value 

Drainers) เช่น การประชุมทีไ่รว้าระ 

หรอืกจิกรรมทีไ่ม่มผีลกระทบต่อ

เป้าหมายหลกั ตอ้งถูกกาํจดัออกไป 

ผูนํ้าระดบัสงูตอ้งมุ่งเน้นการขยายพืน้ทีใ่นสว่น "Planning & Focus" ใหม้ากทีสุ่ด เพือ่ลดความถีข่อง

งานในสว่น "Manage" เมื่อผูนํ้าสามารถบรหิารจดัการภารกจิไดอ้ย่างเป็นระบบ ขัน้ตอนถดัไปคอืการ

เลอืกใชส้ไตลก์ารนําทีเ่หมาะสมกบับุคลากรทีแ่ตกต่างกนั 

-------------------------------------------------------------------------------- 

3. ภาวะผู้นําตามสถานการณ์: การสร้างสมดลุระหว่างผลลพัธแ์ละความสมัพนัธ ์

(Situational Leadership) 

ภาวะผูนํ้าไม่มรีปูแบบตายตวั (One size fits all) การบรหิารทีเ่ป่ียมประสทิธภิาพตอ้งอาศยัการปรบั

สมดุลระหว่างการมุ่งเน้น ผลผลิต/ผลลพัธ ์(Output-Outcome) และการรกัษา ความสมัพนัธ ์

(Relationship) เพือ่รกัษาระดบัประสทิธภิาพการทาํงานใหย้ัง่ยนืในระยะยาว 

กลยุทธก์ารนํา 4 รปูแบบตามบรบิทของทมี: 
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• Directing (สัง่การ): (High Output, Low Relationship) เหมาะสําหรบัสถานการณ์วกิฤตที่

ตอ้งการการตดัสนิใจทีร่วดเรว็หรอืทมีงานใหม่ทีย่งัขาดทกัษะ ความเสีย่ง: หากใชน้านเกนิไปจะ

ทาํลายขวญักําลงัใจและทาํใหท้มีหยุดคดิเอง

• Coaching (สอนงาน): (High Output, High Relationship) เหมาะสําหรบัการพฒันาผูท้ีม่ ี

ศกัยภาพและตอ้งการคาํแนะนําเพือ่ยกระดบัผลงาน สรา้งความผกูพนัและผลลพัธไ์ปพรอ้มกนั

• Participating (การมีส่วนร่วม): (Low Output, High Relationship) เน้นการสรา้งแรงจงูใจและ

รบัฟังความคดิเหน็ เหมาะสําหรบัทมีทีม่ทีกัษะสงูแต่ขาดความมัน่ใจหรอืตอ้งการความร่วมมอืใน

เชงิสรา้งสรรค์

• Delegating (มอบหมายงาน): (Low Output, Low Relationship) คอืระดบัสงูสุดของการ

บรหิารทมีทีม่วีุฒภิาวะสงู (High Maturity) โดย "Low" ในทีน้ี่หมายถงึการให ้"อิสระและการ

ตดัสินใจด้วยตนเอง" (Autonomy) เพราะทมีสามารถขบัเคลื่อนงานไดโ้ดยไม่ตอ้งมกีาร

ควบคุมใกลช้ดิ

Leaders Insight:  ความลม้เหลวของการนํามกัเกดิจากการเลอืกใชส้ไตลท์ีผ่ดิพลาด (Mismatched 

Style) เช่น การใชส้ไตล ์Directing กบัพนกังานระดบัอาวุโสทีม่คีวามเชีย่วชาญสงู ซึ่งจะสรา้งแรงเสยีด

ทาน (Friction) และความรูส้กึไม่ไดร้บัความไวว้างใจ สง่ผลใหผ้ลติภาพลดลงอย่างรวดเรว็ 

หวัใจสาํคญัของการปรบัเปลีย่นสไตลเ์หล่าน้ีใหแ้นบเนียนคอืสมรรถนะการสือ่สารระดบัสงู

-------------------------------------------------------------------------------- 

4. สมรรถนะการส่ือสารเพ่ือการบริหารระดบัสงู (High-Impact Communication)

การสือ่สารเปรยีบเสมอืน "เน้ือเยื่อเชื่อมโยง" (Connective Tissue) ทีป่ระสานทุกสว่นของกรอบการ

บรหิารเขา้ดว้ยกนั การสือ่สารทีผ่ดิพลาดเพยีงครัง้เดยีวอาจหมายถงึต้นทุนการทาํงานซ้ํา (Re-work) 

และความสญูเปล่าในกระบวนการผลติ 

Checklist สาํหรบัการส่ือสารเชิงกลยุทธ:์ 

• [ ] Clarity (ความชดัเจน): กําจดัความคลุมเครอื เพือ่ลดตน้ทุนความล่าชา้และเร่งรอบการ

ตดัสนิใจ (Decision Cycles)

• [ ] Conciseness (ความกระชบั): สือ่สารใจความสาํคญัอย่างตรงไปตรงมา เพือ่รกัษาเวลา

อนัมคี่าขององคก์ร
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• [ ] Active Listening (การฟังเชิงรกุ): สรา้งความปลอดภยัทางจติวทิยา (Psychological

Safety) และเปิดโอกาสใหค้น้พบความเสีย่งหน้างานทีผู่นํ้าอาจมองไม่เหน็

• [ ] Non-Verbal Cues (ภาษากาย): เสรมิสรา้งบุคลกิภาพแห่งผูนํ้า (Executive Presence)

และความน่าเชื่อถอืผ่านภาษากายทีส่อดคลอ้งกบัคาํพดู

• [ ] Feedback (ข้อมูลสะท้อนกลบั): ใชก้ารตเิพือ่ก่อและการชมอย่างมหีลกัการ เพือ่ปรบัจนู

ประสทิธภิาพ (Calibration) ของทมีใหต้รงเป้าหมาย

การสือ่สารทีม่ปีระสทิธภิาพจะเป็นบนัไดขัน้สําคญัทีพ่าผูนํ้าก้าวขา้มขดีจาํกดัของตําแหน่งไปสูก่ารเป็นผู้

มอีทิธพิลทางความคดิ 

--------------------------------------------------------------------------------  

5. วิวฒันาการสู่ความเป็นผู้นําท่ีสมบูรณ์แบบ (The 5 Levels of Leadership Growth)

ภาวะผูนํ้าคอืเสน้ทางการเตบิโต ผูนํ้าทีย่ิง่ใหญ่ตอ้งพฒันาตนเองใหเ้หนือกว่า "อํานาจตามหน้าที"่ เพือ่มุ่ง

สูก่ารสรา้งมรดกทางวฒันธรรมและคนรุ่นใหม่: 

1. Position (ตาํแหน่ง): ผูนํ้าระดบัเริม่ตน้ คนทาํตามเพราะกฎเกณฑ ์

o Shift Requirement: ตอ้งเปลีย่นจากการใชอ้ํานาจเป็นการสรา้ง "ความสมัพนัธ"์

2. Permission (การยอมรบั): คนทาํตามเพราะความรกัและความไวใ้จ

o Shift Requirement: ตอ้งเปลีย่นจากความสมัพนัธเ์ชงิบวกเป็นการมุ่งเน้น "ผลงานท่ี

จบัต้องได้"

3. Production (ผลผลิต): ผูนํ้าทีเ่ป็นตวัขบัเคลื่อนความสําเรจ็และชยัชนะของทมี

o Shift Requirement: ตอ้งเปลีย่นจากบทบาทผูล้งมอืทํา (Doing) เป็น "ผู้สร้างคน"

(Developing)

4. People Development (การพฒันาคน): ผูนํ้าทีส่รา้งผูนํ้า คนทําตามเพราะสิง่ทีผู่นํ้ามอบใหใ้น

ฐานะทีป่รกึษา

o Shift Requirement: ตอ้งเปลีย่นจากการบรหิารผูอ้ื่นเป็นการสรา้ง "มรดกและการสืบ

ทอด" (Legacy & Succession)

5. Personhood (ตวัตนท่ีแท้จริง): ระดบัสงูสุดทีค่นทาํตามเพราะคุณค่าและตวัตน (Character)

Influence ทีเ่กดิขึน้จะคงอยู่แมผู้นํ้าจะไม่ไดอ้ยู่ในตําแหน่งแลว้
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การก้าวไปถงึระดบั Personhood คอืเป้าหมายสงูสุดทีท่ําใหอ้งคก์รเจรญิเตบิโตไดอ้ย่างอสิระและยัง่ยนื 

--------------------------------------------------------------------------------  

6. บทสรปุ: การบูรณาการเพ่ือความยัง่ยืนขององคก์ร (Conclusion & Strategic

Integration) 

ความสาํเรจ็เชงิกลยุทธไ์ม่ไดเ้กดิจากเครื่องมอืใดเครื่องมอืหน่ึง แต่เกดิจากการบูรณาการทีไ่รร้อยต่อ: 

โดยใช ้7 Cs  เป็นรากฐานทางจรยิธรรม ใช ้Eisenhower Matrix เป็นกลไกจดัสรรทรพัยากรเวลา ใช ้

Situational Leadership เป็นกลยุทธใ์นการบรหิารคน และใช ้High-Impact Communication เป็น

ช่องทางในการขบัเคลื่อนแผนงาน ทัง้หมดน้ีคอืฟันเฟืองทีจ่ะผลกัดนัคุณใหก้า้วขึน้สู่ระดบัสงูสุดของ

บนัไดความเป็นผูนํ้า 

Action Mandate: 3 ขัน้ตอนปฏิบติัทนัที 

• 7-Day Time Audit: ประเมนิตารางเวลาของคุณในรอบสปัดาหท์ีผ่่านมาผ่าน Eisenhower

Matrix และปรบัตารางสปัดาหห์น้าเพือ่เพิม่เวลาในสว่น "Planning & Focus" อย่างน้อย 20%

• 360-Degree Level Check: ระบุระดบัภาวะผูนํ้าของคุณในปัจจุบนั (Level 1-5) และขอรบัคาํติ

ชมจากทมีงานเพือ่ยนืยนัระดบัทีแ่ทจ้รงิ พรอ้มกําหนด 1 การกระทําเพือ่กา้วสูร่ะดบัถดัไป

• Targeted 7 Cs Practice:  เลอืกค่านิยมเพยีง 1 ขอ้ (เช่น Consistent หรอื Clarity) ทีคุ่ณ

ตอ้งการยกระดบั และสือ่สารเจตนารมณ์น้ีกบัทมีเพือ่ฝึกฝนและวดัผลในหน่ึงเดอืนขา้งหน้า

การนําองคก์รเชงิกลยุทธค์อืการเดนิทางทีต่่อเน่ือง การเริม่ปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมเพยีงเลก็น้อยในวนัน้ี 

คอืจุดเริม่ตน้ของการเปลีย่นแปลงทีย่ิง่ใหญ่ในอนาคต 
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เฉลยกิจกรรม "เช้าวนัจนัทรข์องผู้อ านวยการกอง" 

ข้อ เหตุการณ์ 
การ
จดัล าดบั 

เหตุผล บทเรียน Leadership 

1 
อธบิดอีาจแวะมาตรวจงาน ขอให้
เตรยีมหอ้งประชุมและขอ้มลู 

ด่วน + ไม่
ส าคญั 

ส าคญัคอื "ขอ้มลู" ไม่ใช่การจดัหอ้ง ผอ.ควร
มอบหมายเลขานุการหรอืฝ่ายอ านวยการ 

ผู้บริหารต้องแยกงานท่ีต้องท า
เอง ออกจากงานท่ีควร
มอบหมาย 

2 
ส่งขอ้มลูใหก้องแผนก่อน 10.30 
น. 

ด่วน + 
ส าคญั 

ม ีDeadline ชดัเจน หากส่งไม่ทนั กระทบ
ภาพรวมของกอง 

ภารกิจหลกัขององคก์รต้องมา
ก่อน 

3 
หวัหน้ากลุ่มงานทะเลาะกนัเรือ่ง
งบประมาณ 

ไม่ด่วน + 
ส าคญั 

เป็นปัญหาระยะยาว ถา้ไม่มคีวามรุนแรง ยงัไม่
จ าเป็นตอ้งรบีเขา้ไปทนัท ีแต่ตอ้งนัดแกไ้ข 

บริหารคน ส าคญักว่าดบัไฟ
เฉพาะหน้า 

4 
นักขา่วโทรถามเรื่องรอ้งเรยีนใน 
Facebook 

ด่วน + 
ส าคญั 

กระทบความน่าเชื่อถอืองคก์ร ตอ้งก าหนด
แนวทางตอบ แต่ไม่ควรรบีพดูโดยไมม่ขีอ้มลู 

ผู้บริหารต้องตอบด้วย
ข้อเทจ็จริง ไม่ใช่อารมณ์ 

5 
ประชาชนสงูอายุรอพบดว้ย
ตนเอง 

ไม่ด่วน + 
ส าคญั 

เรื่องประชาชนส าคญั แต่สามารถใหเ้ลขานุการ
รบัเรื่องและนัดหมาย เพื่อจดัการภารกจิ
เร่งด่วนก่อน 

ใส่ใจประชาชน แต่ต้องบริหาร
เวลาอย่างเหมาะสม 

6 แฟ้มจดัซื้อรอเซน็ 
ด่วน + ไม่
ส าคญั 

ตอ้งเซน็ แต่ไม่จ าเป็นตอ้งเป็นเรื่องแรก ควร
ตรวจสอบความถูกตอ้งก่อน 

อย่าให้เอกสารดึงเวลาจาก
ภารกิจส าคญั 

7 
ลูกน้องขอลา เพราะแม่ประสบ
อุบตัเิหตุ แตร่บัผดิชอบงานส่ง
ขอ้มลู 

ด่วน + 
ส าคญั 

ตอ้งตดัสนิใจทนัท ีและจดัหาคนมารบังานแทน 
ผู้บริหารต้องดแูลทัง้ "คน" และ 
"งาน" พร้อมกนั 

8 
รองอธบิดโีทรถามความคบืหน้า
เรื่องรอ้งเรยีน 

ด่วน + 
ส าคญั 

เป็นการสื่อสารกบัผูบ้งัคบับญัชา ตอ้งรายงาน
ขอ้เทจ็จรงิและแนวทางด าเนินการ 

การส่ือสารท่ีรวดเรว็และตรง
ประเดน็คือภาวะผู้น า 

9 เลอืกสป้ีายไวนิลวนัสถาปนากรม 
ไม่ด่วน + ไม่
ส าคญั 

เป็นเรื่องทีม่อบหมายได ้และไม่กระทบภารกจิ
หลกั 

ผู้บริหารไม่ควรเสียเวลากบั
รายละเอียดเลก็น้อย 

10 
เลขานุการถามว่าจะสัง่กาแฟ
เหมอืนเดมิหรอืไม ่

ไม่ด่วน + ไม่
ส าคญั 

เป็นเรื่องส่วนตวั ไม่ควรแทรกเวลาการตดัสนิใจ
เรื่ององคก์ร 

อย่าปล่อยเร่ืองเลก็ ๆ ดึงสมาธิ 

11 เลอืกแบบเกา้อีส้ านักงานปีหน้า 
ไม่ด่วน + ไม่
ส าคญั 

ยงัไม่มผีลต่อภารกจิปัจจุบนั มอบหมายใหฝ่้าย
พสัดุจดัท าขอ้เสนอได ้

ผู้บริหารควรใช้เวลากบัเร่ืองท่ี
สร้างคุณค่าให้องคก์ร 

 

 



ประเดน็อภิปราย (ท่ีผมอยากชวนคยุ) 

หลงัเฉลยตาราง ผมจะถามหอ้ง 4 ค าถาม 

1. ข้อไหนท่ีทุกกลุ่มจดัไม่เหมือนกนั? เพราะอะไร? 

(มกัเป็นขอ้ 3, 5 และ 6) 

2. ข้อไหน "ดเูหมือนด่วน" แต่จริง ๆ เป็นงานท่ีควรมอบหมาย? 

(ขอ้ 1 และ 6) 

3. ถ้าผู้อ านวยการลงมือท าข้อ 1, 6, 9, 10 และ 11 เอง จะเกิดอะไรขึ้น? 

จะไม่มเีวลาใหข้อ้ 2, 4, 7 และ 8 ซึง่เป็นภารกจิเชงิผูน้ า 

4. ถ้าเป็นผู้บริหารท่ียงัเป็น "หวัหน้าฝ่าย" อยู่ในใจ จะเลือกท าข้อไหนก่อน? 

ค าถามนี้จะพาไปสูก่ารเปลีย่น Mindset จาก "คนท างานเก่ง" เป็น "ผูบ้รหิาร" 
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