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การศึกษาวิจยัในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคดิเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา
เกี่ยวกับปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการ และศึกษาถึงปจจัยที่มผีลทําใหเกิด
ความแตกตางของความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําที่มีตอปญหาการบริหารงาน            
ทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา 
จํานวน 310 ราย ระหวางวันที่ 7 มกราคม จนถึงวันที่ 30 เมษายน 2551 สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล 
คือ คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน สําหรับการทดสอบความแตกตาง
ระหวางคาเฉลี่ยของตัวแปรใชวิธี t-test และ F-test โดยกาํหนดระดับความมีนยัสําคัญที่ 0.05 
 

ผลการศึกษาพบวา ขาราชการกรมทรัพยากรน้ําเห็นวามีปญหาการบริหารงานภายหลัง
การปฏิรูประบบราชการอยูในระดบัปานกลาง  คาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเทากบั 3.14       
โดยประเด็นการบริหารงานดานการวางแผนมีปญหาเรื่องการจัดการงบประมาณใหเพียงพอตอ
การปฏิบัติงานมากที่สุดเทากบั 3.62  ดานการจัดองคการมีปญหาเรื่องการกําหนดหลกัเกณฑ     
การคัดเลือกผูบริหารที่ชัดเจน และเหมาะสมมากที่สุดเทากับ 3.47 ดานการบริหารงานบุคคล        
มีปญหาเกี่ยวกบัมาตรการแกปญหากรณกีําลังคนไมเพียงพอมากที่สุดเทากับ 3.60  และดานการ
ควบคุมมีปญหาเรื่องการกําหนดเกณฑและมาตรฐานสําหรับการควบคุมมากที่สุดเทากับ 3.17 
สําหรับตัวแปรที่มีผลใหเกิดความคิดเหน็ทีแ่ตกตางกันที่ระดับความมีนยัสําคัญที่ 0.05 มีเพียง     
ตัวแปรเดียว คอื ระดับการศกึษา ซ่ึงขาราชการที่มีระดับการศึกษาระดบัปริญญาตรีขึ้นไปจะมี
ความเหน็วามปีญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการโดยเฉลี่ยสูงกวาขาราชการ  
ที่มีระดับการศกึษาต่ํากวาปรญิญาตรี ดังนั้นควรสนับสนนุใหขาราชการที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรีมีการศึกษาที่สูงขึ้น เพื่อที่จะไดเขาใจปญหาหรือเสนอแนะปญหาไดดยีิ่งขึ้น ทั้งนี้
รวมถึงการสงเสริมใหขาราชการระดับปรญิญาตรีขึ้นไปมีขวัญกําลังใจและมีทัศนคตทิี่ดีในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นดวย 
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The objectives of  this research were to study opinions of  the water resources department’s 

officers on the administrative problem after government reform and factors effective upon opinions of  
the water resources department’s officers toward the administrative problem. The data was collected 
by using questionnaires answered by the target group of 310 officials under the water resources 
department’s during 7th January – 30th April 2008. The data was analyzed using statistics: frequency, 
percentage, mean and standard deviation. In testing the difference among the means of variables, t-test 
and F-test were used specifying the confidence interval at 0.05.  

 
The study found that the opinions of the water resources department’s officers on the 

administrative problem was at the medium level with the average score of 3.14. In respect of  planning 
system administration, it has mostly encountered a provision of an insufficient budget for working 
system with the average score of 3.62. Concerning organizational management, it mostly encountered 
setting up a criteria for a manifest and appropriate selection of executives with the average score of 
3.47. Concerning personnel administration, it mostly encountered a personnel shortage with the 
average score of 3.60 and concerning controlling system administration, it mostly encountered setting 
up a criteria and standards of controlling system with the average score of 3.17. The single variable 
effective on such opinions was an education level; the officials with higher education level of              
a bachelor degree were of the opinions towards the administration problem approximately higher than 
ones with lower education level. Therefore, the officials with lower education level should be 
encouraged for higher education in order that they can realize the problems or providing better 
suggestions on the problems. 
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10 ผลการเปรียบความแตกตางเปนรายคู จําแนกตามระดับการศึกษา 144 
11 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของคะแนนความคิดเห็นของขาราชการ

กรมทรัพยากรน้ําตอปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการ 
จําแนกตามระยะเวลาเขารับราชการจนถึงปจจุบัน ระยะเวลาปฏิบัติราชการใน
กรมทรัพยากรน้ํา ตําแหนงปจจุบัน ระดับ (ซี) อัตราเงินเดอืน สังกัดของ
หนวยงานที่ปฏิบัติ และทักษะความถนัดในงาน 
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12 

 
ขอเสนอแนะเกี่ยวกับประโยชนของการปฏิรูประบบราชการที่มีผลใหองคกร
มีการบริหารงานที่รวดเรว็มปีระสิทธิภาพ 
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13 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับยทุธศาสตรการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําแนวใหม      
ที่ยึดระบบพื้นที่ลุมน้ํา 

 
151 

14 ขอเสนอแนะในการพัฒนาระบบบริหารงานกรมทรัพยากรน้ํา 152 



 

 

(3) 

 

สารบัญภาพ 

 
ภาพที ่ หนา 
  

1 โครงสรางกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 20 
2 โครงสรางสวนราชการกรมทรัพยากรน้ํา 38 
3 ขั้นตอนและกาํหนดการในการจัดทําแผนบริหารจัดการทรัพยากรน้ําอยางเปน

ระบบ 56 
4 โครงสรางองคกรบริหารจัดการน้ําตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรวีาดวยการ

บริหารทรัพยากรน้ําแหงชาต ิพ.ศ. 2550 62 
5 องคกรบริหารจัดการน้ําและหนวยงานที่มพีันธกิจเกี่ยวกบัน้ํา 63 
6 ลุมน้ําตอนบน ตอนกลาง และตอนลาง 69 
7 การปรับเปลี่ยนระบบการสะทอนความตองการของชุมชนแบบมีสวนรวม 75 
8 กระบวนการกาํหนดแผนสําหรับการวางแผนในทางปฏบิัติ 94 
9 กรอบแนวคิดการวิจยั 117 
   

 
 



 
 

 

ความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา เกี่ยวกับปญหาการบริหารงาน 
ภายหลังการปฏิรูประบบราชการ 

 

Opinions of  the Water Resources Department’s Officers on the 
Administrative Problem After Government Reform 

 

คํานํา 
 
 การเริ่มตนนําแนวคดิการจดัการลุมน้ําไปสูแผนการปฏิบัติที่เปนรูปธรรม ปรากฎใน
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 ซ่ึงกําหนดแผนงานการบริหารจัดการทรัพยากร
น้ํา ใหดําเนนิการเปนระบบลุมน้ํา ทั้ง 25 ลุมน้ําทั่วประเทศ 
 
 จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับดังกลาว ไดมีพฒันาการในการบริหาร
จัดการทรัพยากรน้ําเปนระบบลุมน้ํามาเปนลําดับ จนเหน็ไดชัดเจนยิ่งขึน้ ภายหลังจากการปฏิรูป
ระบบราชการ พ.ศ. 2545 ที่ไดจัดตั้งกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมขึ้นใหม             
ใหมีอํานาจหนาที่เกีย่วกับการสงวน อนุรักษ และฟนฟทูรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม     
รวมถึงการจัดการการใชประโยชนอยางยัง่ยืน กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม
กําหนดแนวทางดําเนินการตามแนวทางที่ไดริเร่ิมไวในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ฉบับที่ 8 
ดังกลาว โดยกาํหนดไวเปนลายลักษณอักษรในยุทธศาสตรกระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอมวา “ใหมีการบรหิารจัดการทรพัยากรน้ําแบบบูรณาการเปนระบบลุมน้ํา”  และกําหนด
กลยุทธหลักทีจ่ะศึกษา วางแผน และพัฒนาการบริหารจดัการทรัพยากรน้ําแบบบูรณาการอยางเปน
ระบบทั้งลุมน้ํา 
  
 เกี่ยวกับภารกจิการบริหารจดัการทรัพยากรน้ํานั้น จากการปฏิรูประบบราชการ พ.ศ. 2545           
ไดมีการรวมหนวยงานที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําของประเทศ ซ่ึงมีไมนอยกวา 
32 หนวยงาน มาจัดตั้งเปนกรมทรัพยากรน้ํา สังกัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
ขึ้นมาเปนหนวยงานที่มีภารกิจหลักดานการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา โดยทําหนาที่เปนหนวยงาน
หลักในการเสนอแนะนโยบาย แผนแมบท กฎหมาย กฎ ระเบียบ และมาตรการในการบริหาร
จัดการ พัฒนา อนุรักษ ฟนฟู การใชประโยชนและการแกไขปญหาเกีย่วกับทรัพยากรน้ํา รวมทั้ง 
กํากับและประสาน ใหเกิดการนําไปสูการปฏิบัติ พัฒนาวชิาการ กําหนดมาตรฐาน และถายทอด
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เทคโนโลยีเกี่ยวกับทรัพยากรน้ําทั้งระดับภาพรวมและระดบัลุมน้ํา เพื่อการจัดการทรัพยากรน้ํา      
ที่เปนเอกภาพและยั่งยืน ซ่ึงจากภารกิจดังกลาวถือไดวากรมทรัพยากรน้ําเปนองคกรหลักในการ
กําหนดนโยบาย กํากับดูแลการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําแบบบูรณาการเปนระบบลุมน้ํา หรือก็คอื 
“ผูบริหารลุมน้ํา” ตามที่กําหนดไวในแผนยุทธศาสตรกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม
นั่นเอง 
 
 การบริหารงานของกรมทรัพยากรน้ําในระยะเริ่มตน มกีารปรับเพิ่มภารกิจใหมหลายดาน 
เชน การปรับเปลี่ยนบทบาทของขาราชการ การปรับเปลี่ยนนโยบาย วธีิการทํางาน  การปรับปรุง
โครงสรางการบริหาร การปรบัระบบการเงนิและงบประมาณ โดยเฉพาะการเปลีย่นแปลงยุทธศาสตร 
โดยยดึเอาระบบ “พื้นที่ลุมน้าํ” เปนหนวยพื้นที่ยุทธศาสตรในการบริหารจัดการทรัพยากรน้าํ      
แนวใหม โดยใหชุมชนเขามามีสวนรวม รวมถึง การรับบทบาทใหม ในการเปนกรรมการและ
เลขานุการของคณะกรรมการทรัพยากรน้ําแหงชาติ และเปนกรรมการและเลขานุการของ
คณะกรรมการลุมน้ํา ซ่ึงมีอํานาจหนาที่ตามที่กําหนดในระเบียบสํานกันายกรัฐมนตรวีาดวยการ
บริหารทรัพยากรน้ําแหงชาต ิพ.ศ. 2550  
 
 การบรหิารงานของกรมทรัพยากรน้ําในภาวะของการเปลี่ยนแปลง ประกอบกับผลกระทบ 
จากปจจยัแวดลอมดานอื่นๆ จากสาเหตดุังกลาวจึงเปนมลูเหตุนํามาสูการศึกษาวจิัยเกีย่วกับการ
บริหารงานของกรมทรัพยากรน้ําซึ่งถือเปนหนวยงานหลักที่มีอํานาจหนาที่ในการเสนอแนะ
นโยบายการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําแบบบูรณาการเปนระบบลุมน้ํา  เพื่อประมวลความคิดเหน็ 
ที่หลากหลายของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําเกี่ยวกับปญหาการบริหารงาน ภายหลังการปฏิรูป
ระบบราชการ เพื่อใหไดมาซึง่ขอมูลเกี่ยวกบัขอเท็จจริงทีเ่กิดขึ้นจากขาราชการผูปฏิบัติงานโดยตรง      
เพื่อจะเปนขอมูลพื้นฐานที่เปนประโยชนนําไปสูการนําเสนอขอคิดเหน็ ขอเสนอแนะ หรือ
ขอสังเกต ตอผูสนใจและผูบริหารระดับสูง ในการพัฒนาการบริหารใหมีประสิทธภิาพตอไป 
 
 การศึกษาเรื่อง  “ความคิดเหน็ของขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา เกีย่วกับปญหาการ
บริหารงาน ภายหลังการปฏิรูประบบราชการ” จะเปนประโยชนอยางมากตอกรมทรัพยากรน้ํา     
ในการที่จะทําใหทราบถึงสภาพปญหาการบริหารงานในปจจุบัน และแนวทางการพฒันาองคกรให
กาวหนามีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลตอไปในภาวะการปฏิรูประบบราชการ ซ่ึงจะสงผลถึง
การบริหารจัดการทรัพยากรน้ําแบบบูรณาการเปนระบบลุมน้ําที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล
ตอไปดวย 
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วัตถุประสงค 
 

1.  เพื่อศึกษาถงึสภาพปจจุบนัและระดับความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา 
เกี่ยวกับปญหาการบริหารงาน ภายหลังการปฏิรูประบบราชการ 

 
2.  เพื่อศึกษาถงึปจจัยที่มีผลตอความคิดเหน็ ของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําเกีย่วกบั

ปญหาการบริหารงาน ภายหลังการปฏิรูประบบราชการ 
 

3.  เพื่อใหขอเสนอแนะของขาราชการ เพื่อนําไปใชเปนขอมูลพื้นฐานในการกําหนดแนว
ทางการพัฒนาการบริหารงานของกรมทรัพยากรน้ํา 

 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 
 1.  ทําใหทราบถึงแนวความคิดเห็นของขาราชการผูปฏิบัติงานของกรมทรัพยากรน้ํา ที่มีตอ
การบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการ  ซ่ึงจะเปนขอมูลพื้นฐานทําใหหนวยงานที่เกี่ยวของ 
ทั้งภาครัฐและเอกชนสามารถวางแนวทางในการสงเสริมสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาดานการ
บริหารจัดการทรัพยากรน้ําของชาติรวมกันได 
 

2.  ผูบริหารกรมทรัพยากรน้ําไดทราบถึงปญหาที่เกิดขึน้และเปนอยูจริงขององคกร รวมทั้ง
ปญหาและขอจํากัดที่เกี่ยวกบัการบริหารงานกรมทรัพยากรน้ํา 

 
3.  ผลการวิจัยในครั้งนี้จะเกดิแนวทางในการแกไขปญหาและพัฒนาการบริหารงานของ

กรมทรัพยากรน้ํา ไดอยางมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถบรรลุเปาหมายการพัฒนา
องคกรที่วางไวไดตอไป   
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ขอบเขตของการศึกษา 
 
 การศึกษาความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา เกี่ยวกับปญหาการบริหารงาน
ภายหลังการปฏิรูประบบราชการ ในครั้งนี้ เปนการศึกษาปญหาการบริหารงานของกรมทรัพยากรน้ํา
ซ่ึงถือเปนหนวยงานหลักทีม่ีอํานาจหนาที่ในการเสนอแนะนโยบาย ประสาน และกํากับดแูลการ
บริหารจัดการทรัพยากรน้ําแบบบูรณาการเปนระบบลุมน้าํ  การสํารวจจะกระทํากับขาราชการ
ระดับ (ซี) 4-8 ที่ปฏิบัติงานในสังกัดกรมทรัพยากรน้ําทั้งที่อยูในสวนกลางกรุงเทพฯ และสํานักงาน
ทรัพยากรน้ําภาค 1 - สํานักงานทรัพยากรน้าํภาค 8  ระหวางวันที่ 7 มกราคม จนถึงวันที่ 30 เมษายน 
2551  

 
นิยามศัพท 

 
 การทําการวิจยัในครั้งนี้ ผูวิจยัขอนิยามศพัทเพื่อประกอบการวิจยั ดังนี้ 
 
 ลุมน้ํา คือ หนวยของพืน้ที่ หรือ พื้นที่ขนาดหนึ่ง ซ่ึงมีสวนเกี่ยวของกับการจัดการน้ํา  
โดยเฉพาะมีขนาดไมแนนอน  ขึ้นอยูกับวตัถุประสงคของผูจัดการพื้นที่ โดยที่คําวาหนวยของพื้นที่
หรือ พื้นที่ขนาดหนึ่ง หมายถึงขนาดของพื้นที่ที่ถูกกําหนดขึ้นมาจากผูเกี่ยวของ หรือผูที่มีความ
ตองการศึกษาหรือดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งตอลุมน้ํานั้นๆ โดยที่ตองเนนหนักทางดานน้ํา     
เปนสําคัญ แตมิไดมุงประเดน็ไปที่น้ําเพยีงอยางเดยีว ส่ิงตางๆ ที่มีผลโดยตรงและทางออมตอน้ํา
แลว “การจัดการลุมน้ํา” จะมสีวนเขาไปเกี่ยวของและตองดําเนินการทั้งสิ้น    
 

การจัดการลุมน้ํา เปนการจัดการระบบสิ่งแวดลอมที่มีความสําคัญในการใหน้ํา และ
ทรัพยากรอื่นๆ โดยการกําหนดขอบเขตพื้นที่ที่แนนอนในการจัดการ เพื่อใหไดน้ําที่มีปริมาณมาก
พอ คุณภาพดี  การไหลของน้ําสม่ําเสมอ พรอมทั้งควบคุมเสถียรภาพของดิน ลดความเสียหายจาก
น้ําทวม และจดัการใชทรัพยกรลุมน้ําอยางมีประสิทธิภาพ 
 

การบริหารลุมน้ํา  หมายถึง  ศิลปะการกํากบัดูแลการปฏิบัติงานอยางผสมผสานของ
หนวยงานทีเ่กีย่วของในการใชทรัพยากรลุมน้ําที่มิใหเกิดปญหาตอน้ํา ดนิพังทลาย อุทกภยั และ
ความแหงแลง โดยผานขบวนการสรางแผนงานและการจัดสรรดานงบประมาณ กําลังคน เครื่องมือ
และอุปกรณ อยางเหมาะสม 
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 ความคิดเหน็  หมายถึง  การแสดงออกถึงความรูสึก ความเชื่อ ความคิด ความเขาใจเฉพาะ
ของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําแตละบุคคลที่มีตอเร่ืองหนึ่งเรื่องใด  หรือเหตุการณหนึ่งเหตุการณ
ใด ที่เกีย่วของกับการบริหารงานของกรมทรัพยากรน้ํา โดยอาศัยพืน้ความรู ประสบการณ 
สภาพแวดลอม และขอมูลขาวสารที่ตนมีอยู ในการแสดงความรูสึก ซ่ึงอาจถูกหรือผิด เห็นดวย
หรือไมเห็นดวยกับบุคคลอื่นก็ได  
 
 ขาราชการ หมายถึง ขาราชการกรมทรัพยากรน้ําที่ปฏิบัติงานจริงในสังกัดกรมทรัพยากรน้ํา 
ทั้งสวนกลางกรุงเทพฯ และสํานักงานทรพัยากรน้ําภาค 1-8  
 
 กรมทรัพยากรน้ํา  หมายถึง  หนวยงานระดบักรม สังกัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอม ตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 
 
 การบริหารงาน  หมายถึง  กระบวนการบริหารจัดการใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิ 
ภาพและมีประสิทธิผล  ซ่ึงมีขั้นตอนตามลําดับกอนหลังของการบริหารงาน 4  ขั้นตอนดวยกนั คือ 
การวางแผน การจัดองคการ การบริหารงานบุคคล และการควบคุม 
 
 การปฏิรูประบบราชการ  หมายถึง  การปรับปรุงระบบราชการทั้งระบบ โดยการปรับ
อํานาจหนาทีข่องสวนราชการขึ้นใหม  ปรับปรุงการบริหารงาน โครงสรางหนวยงาน  กฎระเบยีบ 
รวมถึงทัศนคติและวัฒนธรรมการทํางานของเจาหนาทีข่องรัฐ ตาม พระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการแผนดนิ (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 และ พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 
2545 
 

เพศ  หมายถึง  เพศของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําทีเ่ปนกลุมเปาหมาย 
 
 อายุ  หมายถึง  อายุของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําทีเ่ปนกลุมเปาหมาย (ป) 
 

ระดับการศึกษา  หมายถึง  ระดับการศกึษาขั้นสูงสุดที่ไดรับจากสถานศึกษาของราชการ
หรือเอกชนของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําที่เปนกลุมเปาหมาย  
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 ระยะเวลาเขารับราชการจนถึงปจจุบัน  หมายถึง  ระยะเวลาตั้งแตเร่ิมบรรจุเขารับราชการ
จนถึงปจจุบัน ของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําที่เปนกลุมเปาหมาย 
 
 ระยะเวลาการปฏิบัติงานในกรมทรัพยากรน้ํา  หมายถึง  ระยะเวลาที่ขาราชการ
กลุมเปาหมายไดปฏิบัติงานในสังกัดกรมทรัพยากรน้ํา นบัถึงวันที่ทําการสอบถาม (ป) 
 
 ตําแหนงปจจบุัน หมายถึง  ตําแหนงของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําทีเ่ปนกลุมเปาหมาย
ตามที่ ก.พ. กําหนด  
 
 ระดับ (ซี) หมายถึง ระดับชัน้ตามที่ ก.พ. กําหนด หรือทีค่รองอยูของขาราชการกรม
ทรัพยากรน้ําทีเ่ปนกลุมเปาหมาย 
 
 อัตราเงินเดือน หมายถึง รายไดที่ไดรับจากการปฏิบัติงานในหนาที่ โดยไดรับเปนเงนิเดือน
ของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําที่เปนกลุมเปาหมาย (บาท) 
 
 สังกัดของหนวยงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง ขาราชการภายใตการปฏิบัติงานในสังกดัสวนใด 
ในขณะดํารงอยูในสายงานของกรมทรัพยากรน้ําในปจจบุันสวนกลางกรุงเทพฯ หรือ สํานักงาน
ทรัพยากรน้ําภาค 1-8 
  
 ความถนัดในงาน  หมายถึง  ความรูเฉพาะดาน หรือความรูในวิชาชีพ เปนทักษะเฉพาะตัว
บุคคลของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําทีเ่ปนกลุมเปาหมาย 
  
 การรับรูขอมูลขาวสาร  หมายถึง  การไดรับรูขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับการบริหารงาน
ของกรมทรัพยากรน้ําจากสือ่ตางๆ ของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําที่เปนกลุมเปาหมาย
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การตรวจเอกสาร 

 
 การศึกษาความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา เกี่ยวกับปญหาการบริหารงาน
ภายหลังการปฏิรูประบบราชการในครั้งนี ้ ไดทําการตรวจเอกสารใน 7 ประเด็นหลักที่สําคัญ ดังนี ้
 
1.  แนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็น 
  
 1.1  ความหมายของความคิดเห็น 

 
อุทัย (2519) ใหความเห็นไววา ความคิดเหน็มีหลายระดบั คือ อยางผิวเผินก็มี อยาง

ลึกซึ้งก็มี สําหรับความคิดเหน็ที่เปนทัศนคตินั้นเปนความคิดเห็นอยางลึกซึ้ง และติดตัวอยูเปนเวลา 
นาน เปนความคิดทั่วๆ ไป ไมเฉพาะอยาง ซ่ึงมีประจําตวัของทุกคน ความคิดเห็นที่ไมลึกซึ้ง และ
เปนความคิดเห็นเฉพาะอยาง และมีอยูเปนเวลาอันสั้น เรียกวา Opinion ซ่ึงเปนความคิดเห็นประเภท
หนึ่งที่ไมไดตัง้อยูบนรากฐานของพยานหลักฐานที่เพยีงพอแกการพิสูจน มีความรูสึกแหงอารมณ
นอย และเกิดขึ้นไดงาย แตก็สลายตัวเร็ว จึงมีขอแตกตางกับความคิดเห็นที่เปนทัศนคติ เพราะ
ทัศนคตินั้น ตัง้อยูบนรากฐานของจิตใจทีไ่ดรับประสบการณมาเปนเวลานาน ทัศนคติจะฝงลึกอยู
ในใจ ยากที่จะเปลี่ยนแปลงไดในเวลาอันสัน้ 

 
สงวน และคณะ (2522) ใหความหมายของความคิดเหน็วา เปนการแสดงออกซึ่ง

วิจารณญาณทีม่ีตอเร่ืองใดเรือ่งหนึ่ง โดยเฉพาะความคดิเห็นของบุคคลเปลี่ยนแปลงไปตาม
ขอเท็จจริง (Fact) ทัศนคติ (Attitude) ของบุคคล ในขณะที่ทัศนคติจะเปนการแสดงความรูสึกทั่วๆ 
ไป เกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งความคิดเห็นจะเปนการอธิบายเหตุผลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะ 
 

สุโท (2525) ใหความหมายของความคิดเหน็วา เปนสภาพความรูสึกทางดานจิตใจที่
เกิดจากประสบการณและการเรียนรูของบุคคล อันเปนผลใหบุคคลมีความคิดตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งใน
ลักษณะที่ชอบ ไมชอบ หรือเฉยฯ 

 
เสกสรร (2542) สรุปไววา ความคิดเห็น หมายถึง การแสดงออกถึงความเชื่อ ทัศนะ   

การวินจิฉัย การพิจารณาหรอืการประเมินผลอยางมีรูปแบบ โดยไดรับอทิธิพลมาจากทัศนคติและ
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ขอเท็จจริง ความรูที่มีอยูของผูแสดงความคดิเห็นตอเร่ืองใดเรื่องหนึ่ง ซ่ึงขึ้นอยูกับสถานการณและ
สภาพแวดลอมตางๆ  การแสดงความคิดเห็นอาจแสดงออกโดยการพดูหรือการเขียนก็ได 

 
นพมาศ (2542) อธิบายไววา ความคิดเหน็นัน้ถูกจัดวาเปนสวนที่มนุษยไดแสดงออกมา

โดยการพดูหรือการเขียน มนษุยนัน้จะพูดจากใจจริง พูดตามสังคม หรือพูดเพื่อเอาใจผูฟงก็ตาม     
แตเมื่อพูดหรือเขียนไปแลวกท็ําใหเกิดผลได คนสวนใหญมักถือวาสิ่งที่มนุษยแสดงออกมานั้น   
เปนสิ่งที่สะทอนถึงความในใจ   

 
จุฑารัตน (2549) อธิบายวา ความคิดเห็น (Opinions) เปนการแสดงออกทางถอยคํา 

เกี่ยวกับทัศนคติ ความเชื่อ หรือคานิยม 
 

ราชบัณฑิตยสถาน (2532) ไดบัญญัติคําวาความคิดเหน็ ซ่ึงตรงกับคําวา Opinions       
ในภาษาอังกฤษไววา หมายถึง   

 
1)  ขอพิจารณาเห็นวาเปนจริงจากการใชปญญาความคิดประกอบ ถึงแมจะไมไดอาศยั

หลักฐานพิสูจนยืนยัน ไดเสมอไปก็ตาม 
 
2)  ทัศนะหรือประมาณการเกี่ยวกับเนื้อหาหรือประเด็นใดประเดน็หนึ่ง   
 
3)  คําแถลงที่ยอมรับนับถือกันวาเปนผูเชี่ยวชาญในหวัขอปญหาที่มีผูนํามาขอปรึกษา          

คําวาความคิดเห็นมีความหมายใกลเคยีงกับคําวา เจตคติ  ซ่ึงมีคําอธิบายไววาแนวโนมที่บุคคลไดรับ
มาหรือเรียนรูมา  และกลายเปนแบบอยางในการแสดงปฏิกิริยาสนับสนุน หรือเปนปฏิปกษตอบาง
ส่ิงบางอยางหรือตอบุคคลบางคน 
 

จากความหมายเบื้องตน พอสรุปไดวา ความคิดเห็น (Opinions) หมายถึง การแสดงออก
ถึงความเชื่อ ทัศนะ การวินิจฉัย การพิจารณาประเมนิผลอยางมีรูปแบบ โดยไดรับอิทธิพลมาจาก
ทัศนคติ ขอเท็จจริง ความรูทีม่ีอยูของผูแสดงความคดิเห็น ซ่ึงขึ้นอยูกับสถานการณและสภาพ 
แวดลอมตางๆ เปนความรูสึกของบุคคลตอส่ิงใด ส่ิงหนึง่ การแสดงความคิดเห็นอาจแสดงออก  
โดยการพดูหรือการเขียนก็ได ไมวาจะพดูจากใจจริง พูดตามสังคม หรือพูดเพื่อเอาใจผูฟงก็ตาม    
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แตส่ิงที่มนุษยแสดงออกมานั้นเปนสิ่งที่สะทอนถึงความในใจเมื่อพูดหรือเขียนออกไปแลวก็ทําให
เกิดผลได  

  
 1.2  ความสําคัญของความคิดเห็น 

 
พรเพ็ญ (2540) อธิบายเกีย่วกับการเขียนรายงานทางการบริหารวา รายงานเปนเอกสาร

ที่เสนอ ความคิดเห็น และขอเท็จจริง สําหรับนักบริหารเพื่อการตัดสินใจ  เชน “รายงานปญหา”  
“รายงานการหาสาเหตุของขวัญกําลังใจของพนักงานในสํานักงานที่ตกต่ํา”   “รายงานการวิเคราะห
ความพึงพอใจของลูกคาตอบริการหลังการขาย” เปนตน  การตัดสินใจโดยอาศัยขอมูลจากรายงาน 
อาจเปนการตดัสินใจที่มีความสําคัญมากหรือนอยหลายระดับ เชน การตัดสินใจดําเนินโครงการ
ตอไป หรือหยดุดําเนนิการ การตัดสินใจซื้อวัสดุอุปกรณสําหรับใชในสํานักงาน หรือการคัดเลือก
บุคลากร เปนตน ซ่ึงนพมาศ (2542) ไดอธิบายตอไปถึงการสํารวจประชามติ (Polling) วา เปนที่
นิยมกนัมากในเมืองนอก และปจจุบันนี้ในเมืองไทยทีจ่ดัใหมกีารสํารวจประชามติ (Polling) การ
หยั่งประชามตนิี้แมจะใชกันมากที่สุดในวงการเมืองและสังคมแตเรากส็ามารถใชใหเปนประโยชน
ในทางอื่นๆ ได แลวแตผูศึกษาจะจัดการปรับใหเขากับสภาวการณของการวิจยัแตละหัวขอและ    
แตละทองถ่ิน ถาหากมีการจดัการที่ดีแลวการหยั่งประชามติจะใหผลไวใจไดดีพอสมควร ทั้งนี้วิธีนี้
ไดพัฒนาถึงจดุที่มีความนาเชื่อถือ (Reliability) สูง ดังนั้น การศึกษาและการสํารวจประชามติจึงเปน
ที่นิยมมากในปจจุบัน การแสดงประชามตกิ็คือการแสดงความคิดเหน็นัน่เอง 

 
วิศิษฐ (2544) กลาววา ขอมูลจากการสํารวจความคิดเหน็ของกลุมบคุคลจะใชเปน

ประโยชนตอการวางแผน การกําหนดนโยบายหรือปรับปรุงแกไขเรื่องที่เกี่ยวของกบับุคคลเปาหมาย 
 

ชเยนทร (2547) อธิบายวาในการศกึษาถึงความคิดเหน็ตางๆ วิธีที่งายทีสุ่ดในการทีจ่ะ
บอกถึงความคิดเห็นก็คือ การแสดงใหเห็นถึงจํานวนรอยละของคําตอบในแตละขอความ   เพราะจะ
ทําใหเห็นวาความคิดเห็นจะออกมาในลักษณะเชนไร และจะไดสามารถทําตามขอคิดเห็นเหลานั้น
ได หรือในการวางนโยบายตางๆ ก็ตาม ความคิดเห็นทีว่ดัออกมาไดจะทําใหผูบริหารเห็นสมควร
หรือไม ในอนัที่จะดําเนินนโยบายหรือลมเลิกไป 
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 1.3  ปจจัยที่ทําใหเกิดความคิดเห็น 
 

จําเรียง (2536) ไดกลาวถึงปจจัยทีก่อใหเกดิความคิดเห็นวา ขึ้นอยูกับกลุมทางสังคม 
ในหลายประการ คือ 

 
1)  ภูมิหลังทางสังคม หมายถึงกลุมคนที่มีภูมิหลังที่แตกตางกัน โดยท่ัวไปจะมีความคิด

เห็นที่แตกตางกันไปดวย เชน ความคิดเห็นระหวางผูเยาวกับผูสูงอายุ ชาวเมืองกับชาวชนบท เปนตน 
 
2)  กลุมอางอิง หมายถึง การที่คนเราจะคบหาสมาคมกับใคร หรือกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด

ใหแกผูใด หรือการกระทําทีค่ํานึงถึงอะไรบางอยางรวมกันหรืออางอิงกันได เชน ประกอบอาชีพ
เดียวกัน การเปนสมาชิกกลุมหรือสมาคมเดียวกัน เปนตน ส่ิงเหลานี้ยอมมีอิทธิพลตอความคิดเหน็
ของบุคคลเหลานั้นดวย 

 
3)  กลุมกระตอืรือรน หรือกลุมเฉื่อยชา หมายถึง การกระทําใดทีก่อใหเกิดความ

กระตือรือรนเปนพิเศษอนัจะกอใหเกดิกลุมผลประโยชนขึ้นมาได ยอมสงผลตอการจูงใจใหบุคคล 
ที่เปนสมาชิกเหลานั้นมีความคิดเห็นที่คลอยตามไดไมวาจะใหคลอยตามในทางที่เหน็ดวยหรือไม
เห็นดวยก็ตาม ในทางตรงกนัขามกลุมเฉื่อยชาก็จะไมมีอิทธิพลตอสมาชิกมากนกั 

 
Oskamp (1991) กลาวสรุปถึงปจจัยที่ทําใหเกิดความคิดเห็นมี 5 ปจจัย ดังนี้ 

 
1)  ปจจยัทางพันธุกรรมและรางกาย (Genetic and  Physiological  Factors)  คือ อวัยวะ

ตางๆ ของบุคคลที่ใชรับรู ความผิดปกติของอวัยวะความบกพรองของอวัยวะสัมผัส  ซ่ึงมีผลตอ
ความคิดเหน็ทีไ่มดีตอบุคคลภายนอก 

 
2)  ประสบการณโดยตรงของบุคคล (Direct Personal Experience) คือบุคคลไดรับ

ความรูสึกและความคิดตางๆ จากประสบการณโดยตรง เปนการกระทําหรือพบเห็นตอส่ิงตางๆ  
โดยตนเอง ทําใหบุคคลมีความฝงใจ  และเกิดความคดิตอประสบการณเหลานัน้ตางกนั 
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3)  อิทธิพลจากครอบครัว (Parental  Influence) เปนปจจยัที่บุคคลเมื่อเปนเด็กจะไดรับ
อิทธิพลจากการอบรมเลี้ยงดูขอพอแมและครอบครัว  เมื่อตอนเปนเดก็ผูปกครองจะอยูใกลชิด    
และใหขอมูลแกเดก็ไดมากจึงมีผลตอพฤติกรรม  และความคิดเห็นของเด็ก 

 
4)  ทัศนคติและความคิดเห็นของกลุม (Group Determinants of  Attitude) เปนปจจัย   

ที่มีอิทธิพลอยางมากตอความคิดเห็นหรือทัศนคติของแตละบุคคล เนื่องจากบุคคลจะตองมีสังคม
และอยูรวมกนัเปนกลุม ดังนั้น ความคิดเห็นและทัศนคติ จะไดรับการถายทอดและมแีรงกดดนั   
จากกลุมไมวาจะเปนเพื่อนในโรงเรียน กลุมอางอิงตางๆ  ซ่ึงทําใหเกดิความคลอยตามเปนไปตาม
กลุมได 

 
5)  ส่ือมวลชน (Mass Media) เปนสื่อตางๆ ที่บุคคลไดรับสื่อเหลานี้ไมวาจะเปน

หนังสือพิมพ ภาพยนตร วิทยุ โทรทัศน จะมีผลทําใหบุคคลมีความคิดเห็น มีความรูสึกตางๆ  
เปนไปตามขอมูลขาวสารที่ไดรับจากสื่อ 
 

1.4  วิธีวัดความคิดเห็น    
 

Best (1977) กลาววา การวัดความคิดเห็นโดยทั่ว ๆ ไป วาจะตองมีองคประกอบ 3 อยาง 
คือ บุคคลที่จะถูกวัด ส่ิงเราและมีการตอบสนองซึ่งจะออกมาในระดับสูงต่ํา มากนอย วิธีวดัความ
คิดเห็นนั้น โดยมากจะใชตอบแบบสอบถามและการสัมภาษณ โดยใหผูที่จะตอบคําถามเลือกตอบ
แบบสอบถามและผูถูกวัดจะเลือกตอบความคิดเห็นของตนในเวลานั้น การใชแบบสอบถามสําหรับ
วัดความคดิเหน็นัน้ใชการวดัแบบลิเคิรท โดยเริม่ดวยการรวบรวมหรอืการเรียบเรียงขอความที่เกีย่วกบั
ความคิดเหน็จะตองระบุใหผูตอบตอบวาเหน็ดวยหรือไมเห็นดวย กับขอความที่กําหนดให ซ่ึงขอความ 
แตละขอความจะมีความคิดเห็นเลือกตอบออกเปน 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ 
ไมเห็นดวย และไมเหน็ดวยอยางยิ่ง 
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2.  การปฏิรูประบบราชการ พ.ศ. 2545 และการจัดกลุมภารกิจเกี่ยวกับน้ํา 
  
 2.1  ความเปนมาของการปฏิรูประบบราชการ พ.ศ. 2545 
 

ระบบราชการเปนกลไกสําคญัของประเทศที่จะผลักดันใหแนวทางการบริหารประเทศ
ตามที่กําหนดไวในรัฐธรรมนูญและกฎหมายตางๆ รวมทัง้การดําเนนิการตามแนวนโยบายของรัฐ
เกิดผลสําเร็จเปนประโยชนแกประเทศชาติและประชาชนสวนรวม  การจัดกลไกของระบบราชการ
จึงเปนเรื่องสําคัญที่จะตองปรับตัวใหสอดคลองกับสภาพความเปนไปของสังคม   
 

ที่ผานมามีการปรับปรุงการแบงสวนราชการหลายครั้ง แตยังคงมีการปฏิบัติราชการ
ตามโครงสรางการบริหารที่ไมแตกตางจากรูปแบบเดิม ซ่ึงเปนผลใหการทํางานของขาราชการ
เปนไปดวยความลาชาเพราะมีขั้นตอนการปฏิบัติงานคอนขางมาก และสวนราชการตางๆ มิได
กําหนดเปาหมายรวมกนัและจัดกลไกการปฏิบัติงานใหมคีวามสัมพันธกัน จึงเปนผลทําใหการ
ปฏิบัติงานเกิดความซ้ําซอนและกระทบตอการบริการแกประชาชน  

 
แนวทางแกไขปญหาในเรื่องนี้จําเปนตองมกีารปรับปรุงระบบราชการทัง้ระบบ โดยการ 

ปรับอํานาจหนาที่ของสวนราชการขึ้นใหม และปรับปรุงการบริหารงาน  โดยการจัดสวนราชการที่
ปฏิบัติงานสัมพันธกันรวมไวเปนกลุมงานเดียวกัน ซ่ึงจะเปนพื้นฐานทีสํ่าคัญในการปรับระบบการ
ทํางานในรูปกลุมภารกิจ เพื่อใหสามารถกําหนดเปาหมายและทิศทางการปฏิบัติงานของสวน
ราชการที่มีความเกี่ยวของกนัใหสามารถทํางานรวมกนัไดอยางมีเอกภาพ และเกดิประสิทธิภาพ 
รวมทั้งจะเปนการลดคาใชจายในสวนงานที่ซํ้าซอนกัน เมื่อจัดสวนราชการใหมใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดแลวจะมีผลทาํใหแนวทางความรับผิดชอบของสวนราชการตางๆ มีเปาหมายที่ชัดเจน 
ซ่ึงจะสามารถปรับปรุงการทํางานของขาราชการใหมีประสิทธิภาพในระยะตอไปได   

 
วันที่ 2 ตุลาคม 2545 ถือเปนจุดเริ่มตนของการปฏิรูประบบราชการไทยในรัชกาล

ปจจุบัน  โดยนับจากวันที่พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวทรงลงพระปรมาภิไธยกฎหมาย 2 ฉบับ 
ไดแก พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 และพระราชบัญญัติ
ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545  และนําลงพิมพในราชกิจจานุเบกษา ซ่ึงมผีลใชบังคับใน
วันถัดไป คือ 3 ตุลาคม 2545   
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2.2  ความหมายของการปฏิรูประบบราชการ 
 

การปฏิรูประบบราชการ คือ การปรับปรุงระบบราชการทั้งระบบ โดยการปรับอํานาจ
หนาที่ของสวนราชการขึ้นใหม และปรับปรุงการบริหารงาน ทั้งในสวนของบทบาท ภารกิจ 
โครงสรางองคกร ระบบการทํางาน ระบบงบประมาณ กฎหมาย กฎระเบียบ วัฒนธรรมและคานิยม  
 

2.3  วัตถุประสงคหลักของการปฏิรูประบบราชการ พ.ศ. 2545 
 

1)  เพื่อใหสามารถกําหนดเปาหมายและทิศทางการปฏิบัติงานของสวนราชการที่มี
ความเกีย่วของกันใหสามารถทํางานรวมกนัไดอยางมเีอกภาพ และเกดิประสิทธิภาพ  

 
2)  เพื่อการลดคาใชจายในสวนงานที่ซํ้าซอนกัน  
 
3)  เพื่อปรับปรุงภาคราชการโดยรวมใหมีความรับผิดชอบตอผลงาน  

  
2.4  เปาหมายของการปฏิรูประบบราชการ พ.ศ. 2545 

 
สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2545) ไดกําหนดเปาหมายของการ

ปฏิรูประบบราชการ ไวดังนี ้
 
1)  การจัดสวนราชการใหม โดยใชยุทธศาสตรของชาติในแตละดานเปนเกณฑ  ใหมี

การทํางานในรูปของกลุมภารกิจเดยีวกันเขาไวในสวนราชการเดียวกนั เพื่อใหการกําหนดแผนงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ มีภารงานชัดเจน ลดการกระจัดกระจายหรือซํ้าซอนของงาน 

 
2)  พัฒนาการจัดองคการ การปฏิบัติราชการ และการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ 

ซ่ึงอยูในอํานาจหนาที่ของ (ก.พ.ร.) ที่จะดาํเนินการเปนระยะ 
 
3)  การกําหนดแบบแผนการปฏิบัติราชการที่จะทําใหเกดิการบริหารราชการที่ดี (Good 

Government) โดยการกําหนดแนวทางการปฏิบัติราชการใหเปนไปในแนวทางเดียวกัน เพื่อประโยชน
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สุข แกประชาชน และเกิดผลสัมฤทธิ์ของงานที่วัดผลได หลักการนี้ปรากฎอยูใน  มาตรา 1/3 แหง
พระราชบัญญัติระเบียบบรหิารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545  
 

2.5  สาระของกฎหมายปฏิรูประบบราชการ  
  

กฎหมายปฏิรูประบบราชการในชั้นแรกนัน้มี 2 ฉบับ ไดแก พระราชบญัญัติระเบียบ
บริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2545 และพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545   
ซ่ึงมีสาระสําคัญ ดังนี้  
 

2.5.1  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 
 

1)  แกไขเพิม่เติมพระราชบญัญัติระเบยีบบริหารราชการแผนดิน  พ.ศ. 2534 ที่ใช
อยูในปจจุบันใหทันสมัย  คลองตัว  และเปนธรรมขึ้น 

 
2)  บัญญัติไวใหปรากฎในกฎหมายวา  การบริหารราชการตองใชวิธีการบริหาร

กิจการบานเมืองที่ดี (Good Governance) กลาวคือตองคํานึงถึงหลักนิติธรรม  คุณธรรม  การมีสวนรวม  ความ
โปรงใส  ความรับผิดชอบ  และความคุมคา 

 
3)  เปดทางใหมีการจัดตั้งหนวยงานที่ไมมีฐานะเปนกรมอยูภายในกระทรวง   โดยยังคง

มีหัวหนาเปนอธิบดีได  หลักการนี้ตองการอํานวยประโยชนแกบางกระทรวงที่มีลักษณะพิเศษ  เชน
กระทรวงการตางประเทศ 

 
4)  ในแตละกระทรวงจะมีรัฐมนตรี  ปลัดกระทรวง  รองปลัดกระทรวงที่เปน

หัวหนากลุมภาระกิจ  และอธิบดีเปนผูปฏิบัติราชการ  โดยมีอํานาจหนาที่ชัดเจนกวาเดิมใน
กลุมภาระกิจหนึ่งๆ  ประกอบดวยกรมตั้งแตสองกรมขึ้นไป  เชน ในกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอม  อาจจัดเปนกลุมภาระกจิดานทรัพยากรน้าํในแผนดิน ประกอบดวย กรมทรัพยากร
น้ํา  และกรมทรัพยากรน้ําบาดาล  เปนตน  ในบรรดากรมรวมกลุมภาระกิจเดยีวกัน  ตองมีการ
วางแผนและประสานกิจกรรมการใชงบประมาณและทรพัยากรรวมกนั 
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5)  บัญญัติเร่ืองการที่หนวยงานระดับเหนือ อาจมอบอํานาจในการทํานติิกรรม  
และการฟองคดีใหหนวยงานระดับรอง  และหนวยงานในภูมภิาคได  เพื่อสงเสริมการกระจาย
อํานาจ 
 

6)  กําหนดหลกัเกณฑเกี่ยวกบัการบริหารราชการในตางประเทศใหชัดเจน        
เปนเอกภาพ  รวดเร็ว เพื่อใหเอกอัครราชฑูตไทยในตางประเทศสามารถเปนหัวหนาคณะสวน
ราชการไทยทัง้ปวง (Team Thailand) 

 
7)  ใหมีคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) เพื่อรับผิดชอบในการ

ปรับปรุงสวนราชการและการบริหารราชการ  โดยเฉพาะ 
 

2.5.2  พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง  กรม  พ.ศ. 2545 
 

1)  ยกเลิกพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2534 และฉบับ
แกไขเพิม่เติมอีก  22 ฉบับ ซ่ึงใชอยูในปจจุบันอันทําใหยุงยากแกการตรวจสอบอางอิง แลวจัดทําขึ้น
ใหมใหเปนฉบับเดียว 

 
2)  ใหมกีระทรวง 20 กระทรวง  ดังนี ้

 
(1)  ใชช่ือกระทรวงเดิม แตปรับปรุงภารกิจ จํานวน 1 สํานัก 11 กระทรวง  

ไดแก สํานักนายกรัฐมนตร ี กระทรวงกลาโหม  กระทรวงหมาดไทย  กระทรวงการตางประเทศ  
กระทรวงเกษตรและสหกรณ  กระทรวงคมนาคม  กระทรวงพาณิชย  กระทรวงการคลัง กระทรวง
ยุติธรรม  กระทรวงศึกษาธิการ  กระทรวงสาธารณสุข  และกระทรวงอตุสาหกรรม 

 
(2)  เปลี่ยนชื่อกระทรวง และปรับภาระกิจ จํานวน 2  กระทรวง ไดแก 

กระทรวงแรงงาน  และกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
  

(3) กระทรวงตั้งใหม ภารกจิใหม จํานวน 6  กระทรวง ไดแก  กระทรวง
พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย   กระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา   กระทรวง
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ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม   กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร   กระทรวง
พลังงาน  และกระทรวงวัฒนธรรม 
 

3)  เมื่อใดทีจ่ะมีการโอนกิจการ อํานาจหนาที่ ทรัพยสิน งบประมาณ หนี้ สิทธิ 
ภาระผูกพนั ขาราชการ ลูกจางและอัตรากําลังของกระทรวง ทบวง กรมเดิม  ไปเปนของกระทรวง 
ทบวง กรมใหม หนวยงานใด ใหออกเปนพระราชกฤษฎีกากําหนดรายละเอียดอีกครั้งหนึ่ง  สวน
อํานาจหนาที่ใดที่เดิมเปนของบุคคล คณะบุคคล หรือคณะกรรมการตามกฎหมายใด หากชื่อ
ตําแหนงหรือช่ือหนวยงาน  จําเปนตองเปลี่ยนแปลงไปตามกระทรวงใหม  ก็ขอใหออกเปนพระราช
กฤษฎีกาเชนกนั 
  
 2.6  พระราชกฤษฎกีาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมอืงที่ดี พ.ศ.  2546 

 
พระราชกฤษฎีกานี้มีขอบเขตการบังคับใชกับสวนราชการ รัฐวิสาหกิจ องคการ

มหาชน และองคกรปกครองสวนทองถ่ิน มีรายละเอียดดังนี ้
 

1)  การบังคับใชกับสวนราชการ  เพื่อใหสามารถเลือกวิธีการดําเนนิการไดเหมาะสม 
กับแตละภารกจิที่ไดกําหนดใหสวนราชการตองดําเนินการ จึงกําหนดวธีิการดําเนินการ 5 กลุม 
ดังนี้  

 
กลุมที่ 1  ภารกิจที่ทุกสวนราชการดําเนนิการไดเอง ซ่ึงเปนเรื่องที่สวนราชการ

ตางๆ ไดดําเนนิการอยูกอนแลว  
 
กลุมที่ 2  ภารกิจที่ใหบางสวนราชการดําเนนิการเพื่อหาตนแบบ ไดแก การบริหาร

ราชการเพื่อประโยชนสุขของประชาชน ในกรณีที่บางสวนราชการทีม่ีความพรอมมีการรับฟงความ
คิดเห็นในการดําเนินการภารกิจนั้นๆ อยูกอนแลว จึงใหดาํเนินการไปไดในทนัทีในป 2547 
หลังจากดําเนนิการไประยะหนึ่ง ก.พ.ร. จะไดตดิตามและประเมนิผลเพื่อคนหาสวนราชการที่
ดําเนินการไดผลดี เพื่อนํามาเผยแพรและเปนตนแบบใหสวนราชการอื่นดําเนินการในปตอไป 
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กลุมที่ 3  ภารกิจที่จัดใหมีโครงการนํารอง  เชน โครงการสงเสริมประสิทธิภาพใน
สวนราชการและโครงการผูนําการบริหารการเปลี่ยนแปลง  โดยจะมกีารคัดเลือกสวนราชการ         
ที่สมัครใจ หรือสวนราชการที่ไดรับการคัดเลือกเปนสวนราชการยุทธศาสตรที่ตองดําเนินการในป 
2547 แลวขยายผลการดําเนนิการไปยังสวนราชการอื่นในปตอไป  

 
กลุมที่ 4  ภารกิจที่การดําเนนิการตองอาศยัความรูความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน      

หากไมมแีนวทางที่ชัดเจน สวนราชการตางๆ จะเกดิความสับสน ทําใหเสียเวลา คาใชจาย  ก.พ.ร. 
หรือสวนราชการที่เกี่ยวของจะตองจดัใหมีการศึกษาหาแนวทางที่ชัดเจนกอนในปแรก เมื่อได
แนวทางที่ชัดเจนแลว จึงดําเนินการในปตอไป 

 
กลุมที่ 5  ภารกิจที่ตองรอรัฐบาลใหมเขารับหนาที่ ไดแก ภารกิจที่ไดกําหนด

เงื่อนไขใหรัฐบาล หรือคณะรัฐมนตรีที่เขารับหนาที่จะตองดําเนินการ เชนการจัดทําแผนการบริหาร
ราชการแผนดนิ และแผนนติิบัญญัติ เปนตน 

 
2)  การบังคับใชกับรัฐวิสาหกิจ องคการมหาชน และองคกรปกครองสวนทองถ่ินให

องคกรปกครองสวนทองถ่ิน องคการมหาชนและรัฐวิสาหกิจจัดทําหลักเกณฑการบรหิารกจิการ
บานเมืองที่ดีตามแนวทางของพระราชกฤษฎีกานี้  โดยใหกระทรวงมหาดไทยทําหนาที่ดูแลและให
ความชวยเหลือองคกรปกครองสวนทองถ่ินในการจัดทําหลักเกณฑ 
 

2.7  การจัดกลุมภารกิจเกี่ยวกับน้ํา 
 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2545) อธิบายไววา การจดักลุมภารกจิ
ใหมในกระทรวงนับเปนการปรับร้ือโครงสรางหนวยราชการครั้งสําคัญ  ซ่ึงเปนการเกลี่ยภารกิจ
งานและทรพัยากรที่ทาํงานอยางกระจดักระจายใหเปนหมวดหมูใหมที่ชัดเจน ซ่ึงจะสงผลใหการ
บริหารงาน มคีวามชัดเจนในทุกดานและในทุกกระทรวง และชวยลดงบประมาณคาใชจายใน
ภาพรวมเมื่อมีการปรับปรุงโครงสราง  การอนุรักษทรัพยากรน้ําที่ทําอยูในปจจุบนัมีหนวยงานที่
รับผิดชอบและมีงานที่เกี่ยวของทั้งสิ้น 7 กรม ใน 5 กระทรวง ไดแก 
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1)  กรมพัฒนาที่ดิน  กระทรวงเกษตรและสหกรณ 
 
2)  กรมปาไม  กระทรวงเกษตรและสหกรณ 
 
3)  กรมทรัพยากรธรณ ี กระทรวงอุตสาหกรรม 
 
4)  กรมการเรงรัดพัฒนาชนบท  กระทรวงมหาดไทย 
 
5)  กรมโยธาธิการ  กระทรวงมหาดไทย 
 
6)  กรมอนามัย  กระทรวงสาธารณสุข 
 
7)  สํานักงานคณะกรรมการทรัพยากรน้ําแหงชาต ิ สํานักนายกรัฐมนตร ี

 
หนวยงานเหลานี้มีการดําเนินงานบางเรื่องที่ซํ้าซอนมีการจัดสรรงบประมาณที่แยกสวน 

ซ่ึงรวมกันไดประมาณ  6,564  ลานบาท  การดําเนินงานก็ยังเนนการใชประโยชนจากน้ํามากกวาการ
อนุรักษ ซ่ึงการขาดความสมดุลในเชิงนโยบายและการปฏิบัติจะทาํใหเกิดปญหาการขาดแคลนน้าํ
ไดในอนาคต งานอนุรักษเปนงานสําคัญสาํหรับอนาคตของชาติ การจัดโครงสรางองคกรใหมจึง
ไดตัดงานดานการอนุรักษออกจากการใชประโยชน เพื่อถวงดุลอํานาจระหวางหนวยงานที่ทํา
หนาที่อนุรักษและการใชตดัโอนภารกิจเรื่องการอนุรักษทรัพยากรน้ําไปไวในกระทรวงเดียวกัน คือ  

กระทรวง  “ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม” ซ่ึงจะทาํใหการทาํงานตามภารกิจนี้มี
ประสิทธิภาพและเปนเอกภาพมากยิ่งขึน้ จึงมีการตรากฎหมายปฏิรูปกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอมขึ้น สาระสําคัญของกฎหมายปฏิรูปกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
เฉพาะบัญญัตทิี่เกี่ยวของกับกรมทรัพยากรน้ํา ดังนี ้
 

2.7.1  กฎกระทรวง “กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม” วาดวยกลุม
ภารกิจ พ.ศ. 2545  กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม มีกลุมภารกิจ ดังนี ้
 

1)  กลุมภารกจิดานทรัพยากรธรรมชาติมี 4 กรม ประกอบดวย กรมทรพัยากร
ทางทะเลและชายฝง  กรมทรัพยากรธรณ ี กรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพนัธุพืช และกรมปาไม  
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2)  กลุมภารกิจดานทรัพยากรน้ําในแผนดินมี 2 กรม ประกอบดวย กรมทรัพยากรน้ํา 
และกรมทรัพยากรน้ําบาดาล 

 
3)  กลุมภารกิจดานสิ่งแวดลอมมี 2 กรม ประกอบดวย กรมควบคุมมลพิษ และ

กรมสงเสริมคุณภาพสิ่งแวดลอม 
 
โครงสรางของกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมแสดงไดดังภาพที่ 1 
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2.7.2  กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมทรัพยากรน้ํา กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอม พ.ศ.2545 เปนการระบภุารกิจและอํานาจหนาที่ของกรมทรัพยากรน้ํา  การแบง
สวนราชการของกรมทรัพยากรน้ํา และการระบุอํานาจหนาที่ของแตละสวนราชการของกรม
ทรัพยากรน้ํา 

 
2.7.3  พระราชกฤษฎีกาโอนกิจการบริหารและอํานาจหนาที่ของสวนราชการให

เปนไปตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2545 ตราพระราชกฤษฎีกานี้ขึ้นเพื่อ
กําหนด รายละเอียดการโอนบรรดากิจการ อํานาจหนาที่ ทรัพยสิน งบประมาณ หนี้ สิทธิ ภาระ
ผูกพัน ขาราชการ ลูกจาง และอัตรากําลังของสวนราชการในกระทรวง ทบวง กรมเดิมที่ถูกยุบเลิก
ไปเปนของกระทรวง ทบวง กรมใหม และมีการกําหนดเงื่อนไขใหผูมอํีานาจหนาที่เดิมสามารถ
ปฏิบัติงานตอไปไดเพื่อใหงานตอเนื่องมิใหเกิดความเสยีหายแกประชาชน   

 
สําหรับมาตราที่เกี่ยวของกับกรมทรัพยากรน้ํา  คือ มาตรา 63 ใหโอนบรรดา

กิจการ อํานาจหนาที่ ทรัพยสิน งบประมาณ หนี้ สิทธิ ภาระผูกพัน ขาราชการ ลูกจาง และ
อัตรากําลังของสวนราชการดังตอไปนี้ มาเปนของกรมทรัพยากรน้ํา กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอม 

 
1)  สํานักนายกรัฐมนตรี ในสวนของสํานกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี เฉพาะที่

เกี่ยวของกับสาํนักงานคณะกรรมการทรัพยากรน้ําแหงชาติ 
 

2)  กระทรวงเกษตรและสหกรณ ไดแก กรมชลประทาน ในสวนของสํานักงาน
แผนงานและโครงการ ประกอบดวย 3 กลุมงาน คือ  กลุมงานวิเคราะหนโยบายและแผน เฉพาะที่
เกี่ยวกับงานจดัทํานโยบายและทิศทางการพัฒนาแหลงน้าํ กลุมงานสิ่งแวดลอม เฉพาะที่เกีย่วกับ
งานศึกษาผลกระทบของการกอสรางแหลงน้ํา  และกลุมงานประเมินผล เฉพาะที่เกี่ยวกับงาน
ติดตามประเมนิผลโครงการพัฒนาแหลงน้าํ  กับสํานักชลประทานที่ 1-12 เฉพาะทีเ่กีย่วกับงาน
แนะนํากลุมผูใชน้ําของฝายสงเสริมการใชน้ํา ทั้งนี้ ยกเวนสวนที่โอนไปเปนของสํานัก
นายกรัฐมนตร ีกระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
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3)  กระทรวงมหาดไทย ไดแก  
 

(1)  กรมการเรงรัดพัฒนาชนบท ประกอบดวย ราชการสวนกลาง  สํานักงาน
เลขานุการกรม กองการเงินและบัญช ี กองการเจาหนาที ่ กองกอสรางทางและโครงสราง  กอง
ควบคุมเครื่องจักรกล  กองแผนงานและโครงการ  กองฝกอบรม  กองพัฒนาแหลงน้าํ  กองโรงงาน
เครื่องจักรกล  กองสํารวจและออกแบบ  ศูนยปฏิบัติการเรงรัดพัฒนาชนบท เฉพาะทีเ่กี่ยวกับงาน
ดานน้ํา   และสํานักงานเรงรัดพัฒนาชนบทจังหวดั เฉพาะที่เกีย่วกับงานดานน้ํา  ทั้งนี้ ยกเวนสวนที่
โอนไปเปนของกระทรวงคมนาคม กระทรวงมหาดไทย หรือสวนราชการอื่นของกระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

 
(2)  กรมโยธาธิการ ประกอบดวย ราชการสวนกลาง  สํานักงานเลขานกุาร

กรมกองการเงนิและบัญช ี กองการเจาหนาที่  กองการพัสดุ  กองนิตกิาร  กองแผนงาน  กองพัฒนา
น้ําสะอาด  กองวิเคราะหและวิจัย  กองวิศวกรรมสุขาภิบาล  สํานักงานโยธาธิการจังหวัด เฉพาะที่
เกี่ยวกับงานดานน้ํา  ทั้งนี้  ยกเวนสวนที่โอนไปเปนของกระทรวงคมนาคม กระทรวงพลังงาน 
กระทรวงมหาดไทย หรือสวนราชการอื่นของกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

   
4)  กระทรวงวทิยาศาสตร เทคโนโลยีและสิ่งแวดลอม ในสวนของกรมพัฒนา

และสงเสริมพลังงาน ไดแก 
 
(1)  กองออกแบบ เฉพาะที่เกีย่วกับงานดานน้ํา 
(2)  สํานักศกึษา คนควา และพัฒนาพลังงาน เฉพาะทีเ่กีย่วกับงานดานน้ําและ

ธรณีวิทยา 
(3)  สํานักงานประสานความรวมมือดานพลังงาน เฉพาะที่เกี่ยวกับกลุมงาน

พัฒนาลุมน้ําโขง 
(4)  สํานักงานพัฒนาและสงเสริมพลังงานภูมิภาคที่ 1-4 เฉพาะที่เกีย่วกบัศูนย

สํารวจอุทกวิทยา 
(5)  โครงการโขงชีมูล 
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5)  กระทรวงสาธารณสุข ในสวนของกรมอนามัย เฉพาะ 
 
(1)  กองประปาชนบท 
(2)  สํานักอนามัยส่ิงแวดลอม เฉพาะที่เกี่ยวกับกลุมงานจดัหาน้ําสะอาด ใน

ศูนยอนามยัส่ิงแวดลอมเขต 1-12 
 

กรณีตามขอ 2), 3), 4) และ 5) ขอ (1) ใหโอนบางสวนตามที่คณะรัฐมนตรีมีมติ 

 
3.  นโยบายและสถานการณการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําของชาต ิ

 
3.1  นโยบายการบริหารจัดการทรัพยากรน้าํของชาติ 

 
รัฐไดกําหนดนโยบายและยทุธศาสตรในการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําของชาติ 

ดังนี้  
 

3.1.1  แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550-2554) 
 

การพัฒนาประเทศในระยะแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 10 จะมุงพัฒนาสูสังคมที่มี
ความสุขอยางยั่งยืน (Green Society) โดยยดึคนเปนศนูยกลางของการพัฒนา และยึดหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงเปนปรัชญานําทางในการบริหารและพัฒนาประเทศ   การกําหนดทิศทางการ
พัฒนาประเทศในระยะแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 10 ใหความสําคัญกับการพึ่งตนเอง การมีภูมิคุมกันและ
การสรางสมดุลของการพัฒนาใหเกิดทกุมติิควบคูไปกับการนําทุนที่มอียูแลวในสังคมไทย ทั้งทุน
เศรษฐกิจ ทนุทางสังคม และทุนทางทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมมาใชใหเกดิประโยชน 
และเสริมสรางใหเขมแข็งโดยการวางแนวทางการพัฒนา และการเสริมสรางทุนทั้ง 3 ดาน ทั้งใน
ระดับบุคคล ครอบครัว ชุมชน และสังคม รวมทั้งประเทศเพื่อเปนรากฐานการพัฒนาประเทศที่
ยั่งยืนตอไป  

 
1)  ยุทธศาสตรการพัฒนาบนพื้นฐานความหลากหลายทางชีวภาพ และการ

สรางความมั่นคงของฐานทรัพยากรและสิ่งแวดลอม ในแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 10 
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แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 10 เปนจุดเริ่มตนของการปรับทิศทางการพัฒนา     
ใหกลับสูรากฐานที่เปนจุดแข็งและเปนศกัยภาพทีแ่ทจริงของคนในสังคม อันเปนที่มาของขอเสนอ
กําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบนพื้นฐานความหลากหลายทางชีวภาพ และการสรางความมั่นคง 
ของฐานทรัพยากรและสิ่งแวดลอม โดยมุงหวังวาทิศทางการพัฒนาดังกลาวจะชวยปรับโครงสราง
เศรษฐกิจใหเกดิความสมดุลมากขึ้น สรางโอกาสการพัฒนาที่เปดกวางหลากหลายใหสังคมและ
ชุมชนตามเงื่อนไขสภาพแวดลอม ศักยภาพ และภูมิปญญาของคนในสังคม และกระจาย
ผลประโยชนสูคนสวนใหญของประเทศ นาํไปสูความพอเพยีงพึง่ตนเองได และความสขุที่ยั่งยืน โดย
ใหความสําคัญใน 3 ประเด็นหลัก ดังนี ้

  
(1)  การรักษาฐานทรัพยากรและความสมดุลของระบบนิเวศ  เพื่อรักษา

สมดุลระหวางการอนุรักษและการใชประโยชน โดยพัฒนาระบบฐานขอมูลและสรางองคความรู 
สงเสริมสิทธิชุมชนและการมีสวนรวมในการจัดการทรพัยากร ตลอดจนพัฒนาระบบการจัดการ
รวมเพื่ออนุรักษและฟนฟูทรัพยากรธรรมชาติโดยใหความสําคัญกับการกําหนดเขต และการจดัการ    
เชิงพื้นที่ภายใตการจัดทําขอตกลงกับชุมชนทองถ่ินในการดูแลทรัพยากรธรรมชาติหลัก ไดแก ดิน 
น้ํา ปาไม ทรัพยากรทางทะเลและชายฝง ทรัพยากรแร รวมถึงการมีมาตรการหยดุการใชทรัพยากร  
ที่สําคัญที่ถูกทําลายสูงเปนการชั่วคราว และการสรางกลไกแกปญหาความขัดแยงอยางสันติวิธี 
รวมทั้งการพฒันาระบบการจัดการและการปองกันภยัพิบัติ 

 
(2)  การสรางสภาพแวดลอมที่ดีเพื่อยกระดับคุณภาพชีวติและการพัฒนา   

ที่ยั่งยืน โดยการปรับแบบแผนการผลิต และพฤติกรรมการบริโภคไปสูการผลิต และการบริโภคที่
ยั่งยนื เพื่อลดผลกระทบตอฐานทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม โดยกําหนดนโยบายสาธารณะ 
และใชกลไกทางเศรษฐศาสตรทั้งดานการเงนิและการคลัง รวมทั้งการสรางตลาดสินคาและบริการ
ที่เปนมิตรกับสิ่งแวดลอม ตลอดจนพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการเพื่อลดมลพิษและควบคมุ
กิจกรรมที่จะสงผลกระทบตอคุณภาพชวีติ โดยผลักดันใหเกิดระบบประเมินสิ่งแวดลอมระดับ
ยุทธศาสตร ระบบประเมนิผลกระทบทางสังคมและสุขภาพในโครงการพัฒนาของรัฐ หรือที่รัฐ
อนุมตัิใหเอกชนดําเนนิการ ควบคูกับการยกระดับขีดความสามารถขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
และชุมชนในการบริหารจัดการสิ่งแวดลอมตลอดจนมีกลไกกําหนดจดุยืนตอพันธกรณีและ
ขอตกลงระหวางประเทศดานสิ่งแวดลอม 
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(3)  การพัฒนาคุณคาความหลากหลายทางชีวภาพและภมูิปญญาทองถ่ิน 
โดยใชปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเปนแนวทางสําคัญ  เร่ิมจากการจดัการองคความรูและสราง
ภูมิคุมกัน การคุมครองทรัพยากรความหลากหลายทางชวีภาพจากการคุกคามภายนอก โดยเฉพาะ
จากพันธกรณรีะหวางประเทศ  สรางระบบคุมครองสิทธิชุมชน และการแบงปนผลประโยชน         
ที่เปนธรรม สงเสริมการใชความหลากหลายทางชีวภาพในการสรางความมั่นคงของภาคเศรษฐกิจ
ทองถ่ินและชมุชน รวมทั้งพฒันาขีดความสามารถและสรางนวัตกรรมจากทรัพยากรชีวภาพทีเ่ปน
เอกลักษณของประเทศ 
 

2)  แนวทางการบริหารจดัการน้ําในลุมน้ําตามแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 10 
 

 ไดกําหนดแนวทางใหมีการบริหารจัดการลุมน้ําอยางบูรณาการ เพื่อใหมี
ปริมาณน้ํา และคุณภาพที่เหมาะสม สนองความตองการในการดํารงชวีิตและการผลิตทางเศรษฐกจิ  
ที่พอเพียง โดย 

 
(1)  อนุรักษฟนฟูปาตนน้ําลําธารใหเกิดความสมบูรณ ดวยการปลูกปา

เสริมสรางฝายในพื้นที่ตนน้ํา ปลูกหญาแฝกในพืน้ที่ลาดชัน 
 
(2)  พัฒนาแหลงน้ําเพื่อการใชประโยชนเพิม่ขึ้น  โดยการจัดหาน้ําสะอาด

เพื่อการอุปโภคบริโภคใหเพยีงพอทั่วถึงทกุหมูบาน เพิ่มขีดความสามารถในการเก็บกักของแหลง
น้ําที่มีอยูเดิม ฟนฟูปรับปรุงแหลงน้ําธรรมชาติ ขุดสระน้าํในไรนา พฒันาระบบโครงขายเชื่อมโยง
แหลงน้ําและการกระจายน้ํา พัฒนาแหลงน้ําใหมเพิ่มเติมเฉพาะในพื้นที่ที่เหมาะสมและที่ที่ประชาชน 
ยอมรับ และพฒันานําน้ําบาดาลมาใชรวมกับน้ําผิวดนิ ในพื้นที่ที่มีศักยภาพน้ําบาดาลเพียงพอ 
ภายใตการบรหิารจดัการความตองการใชน้ําอยางคุมคา 

 
(3)  ปองกันและบรรเทาปญหาอุทกภยั โดยการกอสรางแกมลิงรองรับน้ํา

ทวม การปรับปรุงระบบปองกันและระบายน้ําชุมชนเมือง 
 
(4)  ควบคมุและบรรเทาปญหาน้ําเสีย โดยการฟนฟแูละเพิ่มขีด

ความสามารถของระบบบําบัดน้ําเสียรวมในชุมชนขนาดใหญ การบังคับใชกฎหมายควบคุมและ
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กําจัดน้าํเสียใหเกิดประสิทธิผลการสนับสนุนการบําบดัน้ําเสียทีแ่หลงกําเนิดทั้งจากครัวเรือนและ
รวมกลุมอาคาร ตลอดจนจัดเก็บคาบําบัดน้าํเสีย 

 
(5)  เพิ่มประสทิธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารจดัการน้ํา โดยพัฒนา

ระบบชวยในการตัดสินใจบริหารจัดการน้าํ ระบบพยากรณและเตือนภัยน้ําแลง และน้ําทวมระบบ
ฐานขอมูลสถานการณน้ําและโครงสรางแหลงน้ําตางๆ เพื่อการติดตามประเมินผล  พฒันาศักยภาพ
ขององคกรบริหารน้ําระดับชาตแิละองคกรภาครัฐใหสามารถผลักดันนโยบายการบรหิารจัดการน้ํา
ในลุมน้ําอยางยั่งยืนสูการปฏิบัติ และสามารถสรางใหเกิดความรวมมือระหวางหนวยงานสวนกลาง 
และระหวางสวนกลางกับพืน้ที่ได รวมทั้งพัฒนาองคกรลุมน้ําและองคกรชุมชน ใหมอีงคความรู
และศักยภาพในการปฏิบัติการจัดการน้ําและบรรเทาปญหาขอขัดแยงเกี่ยวกับน้ําในระดับพืน้ที่อยาง
มีประสิทธิผล 

 
3.1.2  วิสัยทัศนน้ําแหงชาต ิ

 
คณะรัฐมนตรีไดกําหนดกรอบ “วสัิยทัศนน้ําแหงชาต”ิ ไววา ภายในป พ.ศ. 

2568 ประเทศไทยจะมีน้ําใชอยางเพียงพอและมีคุณภาพ โดยมีระบบการบริหารจัดการ องคกร 
ระบบกฎหมายในการใชทรัพยากรน้ําทีเ่ปนธรรมยั่งยืนโดยคํานึงถึงคณุภาพชวีิตและการมีสวนรวม
ในทุกระดับ  
 

3.1.3  นโยบายน้ําแหงชาติ  
 

คณะรัฐมนตรี ไดตระหนักในความสําคัญของทรัพยากรน้ําที่มีอยูอยางจํากัด
และมีแนวโนมลดลงในขณะที่ความตองการทวีมากขึ้นจากความตองการการพัฒนา จึงไดกําหนด
นโยบายน้ําแหงชาติขึ้นเมื่อวนัที่ 31 ตุลาคม 2543 มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 
1)  เรงรัดใหมพีระราชบญัญัติทรัพยากรน้าํเปนกฎหมายหลักในการบรหิารจดัการ 

ทรัพยากรน้ําของประเทศโดยทบทวนและปรับปรุงรางพระราชบัญญัติที่มีอยูและเรงดําเนินการตาม
ขั้นตอนเพื่อใหสามารถนําไปสูการมีผลบังคับใชรวมทั้งจะตองพจิารณาปรับปรุงแกไขกฎหมายและ
ระเบียบอื่นๆ ที่เกี่ยวของใหสอดคลอง 
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2)  จัดใหมีองคกรเพื่อบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา ทั้งในระดับชาต ิในระดับ     
ลุมน้ํา และระดับทองถ่ินที่มีกฎหมายรองรบั โดยใหองคกรระดับชาติมหีนาที่ในการกําหนด
นโยบาย กํากบัและประสานใหเกิดการนาํนโยบายไปสูการปฏิบัติบริหารจัดการน้ําในลุมน้ํา โดยให
ผูมีสวนเกีย่วของไดมีสวนรวม 

 
3)  เนนการจัดสรรน้ําที่เหมาะสม และเปนธรรมสําหรับการใชน้ําดานตาง ๆ     

ทั้งเพื่อตอบสนองตามความจําเปนพืน้ฐานดานเกษตรกรรมและอุปโภคบริโภค โดยจัดลําดับ
ความสําคัญของประเภทการใชน้ําในแตละพื้นที ่เพื่อใหมีการใชน้ําอยางมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 
ภายใตกตกิาการจัดสรรน้ําที่ชัดเจน    

 
4)  กําหนดทิศทางที่ชัดเจนในการจัดหาน้ําและพัฒนาแหลงน้ําเพื่อจัดหาน้ํา

ตนทุนที่สอดคลองกับศักยภาพและความตองการ มีคุณภาพเหมาะสม  สําหรับทุกกจิกรรม            
โดยคํานึงถึงการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติอ่ืน ๆ และสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของเปนสาํคัญ 

 
5)  จัดหาและพัฒนาแหลงน้าํเพื่อการเกษตรใหแกเกษตรกรอยางทั่วถึงและ     

เปนธรรมเพื่อตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานในการทําการเกษตรและอปุโภคบริโภคเชนเดียวกับการ
ใหบริการขั้นพื้นฐานของรฐัดานอื่น ๆ 
 

6)  พัฒนาและบรรจุความรูเร่ืองน้ําในหลักสตูรของทกุระดบัการศึกษา เพือ่
ปลูกฝงสรางจติสํานกึใหประชาชนตระหนกัถึงคุณคาของน้าํ เขาใจความสําคัญ  ของการใชน้ําอยางมี
ประสิทธภิาพ ความจําเปนและหนาทีใ่นการดูแลรักษาสภาพสิ่งแวดลอม 

 
7)  สนับสนนุและสงเสริมการมีสวนรวม พรอมทั้งกาํหนดรูปแบบการมสีวนรวม 

สิทธิ และหนาที่อยางชัดเจนของประชาชน  องคกรเอกชน และหนวยงานของรัฐ  ในการบริหาร
จัดการทรัพยากรน้ําอยางชัดเจน  ทั้งการใชน้ํา  การดูแลรบัผิดชอบ  การอนุรักษแหลงน้ํา  และการ
ตรวจสอบดูแลคุณภาพน้ํา  เพื่อใหเกิดการบริหารจัดการทรัพยากรแหลงน้ําอยางมีประสิทธิภาพ 

 
8)  เรงรัดใหมกีารวางแผนการบรรเทา  และแกไขปญหาอุทกภัยและภยัแลง ทั้ง

การเตือนภยั การกําหนดแนวทางการบรรเทาภัย และการฟนฟูบูรณะภายหลังการเกิดภยัอยางมี
ประสิทธิภาพ และเปนธรรม โดยคํานึงถึงการใชที่ดินและทรัพยากรธรรมชาติที่เกี่ยวของ 
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9)  สนับสนุนงบประมาณสาํหรับแผนปฏบิัติตามนโยบาย รวมทั้งการวจิัย  การ
ประชาสัมพันธ  การรวบรวมขอมูล  ขาวสาร และการถายทอดเทคโนโลยีเกี่ยวกับเรื่องน้ํา              
ตอสาธารณชนอยางเพยีงพอและตอเนื่อง 

 
3.2  สถานการณบริหารจัดการทรัพยากรน้าํของชาติ 

 
3.2.1  มติคณะรัฐมนตรีที่สําคัญเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา 

 
1)  มติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 22 กุมภาพนัธ 2547 

 
คณะรัฐมนตรีมีมติรับทราบเรื่องในวาระสาํคัญ (Agenda Based) เร่ือง       

การบริหารจัดการน้ํา ประกอบดวย เร่ือง แผนเตรียมรับสถานการณในชวงฤดูแลง ป 2547 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ  เร่ือง การรวมหนวยงานดานน้ําใหอยูในกระทรวงเดยีวกัน (แนว
ทางการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา)  เร่ือง สรุปผลการระดมความคิดเหน็ในการประชมุกลุมยอย 
การสัมมนาการ บูรณาการการแกไขปญหาอุทกภัย  เร่ือง แผนยุทธศาสตร "การจัดการทรัพยากรน้ํา
ของชาติ" เร่ือง รายงานความกาวหนาการดําเนินการตามมติคณะรัฐมนตรี  เร่ือง การผอนผันการใช
น้ําบาดาลสําหรับ ภาคอุตสาหกรรม และเรือ่งโครงการพัฒนาโครงขายน้ํา และการพฒันา
เกษตรกรรมแบบบูรณาการ ตามที่รองนายกรัฐมนตรี (นายสุวิทย คณุกติติ) รายงาน และเพื่อใหการ
บริหารจัดการทรัพยากรน้ําไดรับการพิจารณาในภาพรวมอยางบูรณาการ ครอบคลุมทั้งในเรื่องของ
แหลงน้ํา การบริหารจัดการน้ํา และผูใชน้าํ เชน การผันน้ําจากแหลงน้าํของประเทศขางเคียงเพื่อเพิ่ม
น้ําตนทุนในประเทศไทย การแกไขปญหาการตื้นเขินของแหลงน้ํา การกระจายน้ําใหแกผูใชน้ํา
อยางทั่วถึง เปนตน ซ่ึงการดาํเนินการในเรือ่งเหลานี้อาจจะตองดําเนินการโดยผูเชี่ยวชาญเฉพาะ 
 

2)  มติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 28 ธันวาคม 2547 
 

คณะรัฐมนตรีมีมติอนุมัติตามมติคณะกรรมการกลั่นกรองเรื่องเสนอ
คณะรัฐมนตรี คณะที่ 2.2 (ฝายการเกษตร ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม) ที่มีมตรัิบทราบ
ความเหน็และขอเสนอแนะของสภาที่ปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ เร่ือง แนวทางการบริหาร
จัดการทรัพยากรน้ําของชาต ิและการจดัการ 25 ลุมน้ําสําคัญของประเทศ และแนวทางการบริหาร
จัดการทรัพยากรน้ําของชาต ิและ 25 แมน้ําสําคัญของประเทศรวม 9 กลุมลุมน้ํา อาทิเชน รัฐควร
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ดําเนินการแบง 25 แมน้ําสําคัญเปน 9 กลุมลุมน้ํา เพื่อใหสามารถดําเนินการบริหารจัดการทรัพยากร
น้ําไดเปนระบบทั้งลุมน้ําที่เกีย่วเนื่องกัน และควรดําเนินการใหมียุทธศาสตรการจัดการลุมน้ํา       
เพื่อตอบสนองความจําเปนเพื่อการใชน้ําในกิจกรรมตางๆ โดยใชกระบวนการรับฟงความคิดเหน็
สาธารณะจากประชาชน ชุมชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน เพื่อรวมรับผิดชอบการรักษาความ
อุดมสมบูรณของลุมน้ํา รวมทั้งทบทวนกรอบการทํางานและการบริหารจัดการของหนวยงานที่
เกี่ยวของ ตลอดจนกําหนดนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจนในเรื่อง การบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา 
ทรัพยากรดนิ และทรัพยากรมนุษยใหมีความสอดคลองและสัมพนัธกนัเพื่อใหมีการดาํเนินการอยางมี
ประสิทธภิาพ เปนตน และมอบใหกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมประสานหนวยงาน
ที่เกี่ยวของ เพื่อดําเนินการจดัทําขอมูลตามประเด็นอภปิรายของคณะกรรมการกลั่นกรองฯ  ไดแก 
การกําหนดวิธีการและแสดงผลการศึกษาใหทราบถึงตนตอและสาเหตแุหงปญหาน้ําของประเทศ 
การบริหารจัดการน้ํา การจดัทําระบบการโยกยายน้ํา (Water Grid) และขอเสนอของสภาที่ปรึกษาฯ 
ที่เห็นควรใหมพีระราชบญัญัติน้ําและจดัตั้งกระทรวงน้ํา และการปรบัปรงุองคกรบรหิารจัดการน้ําใน
ระดบัตาง ๆ แลวเสนอคณะกรรมการกลั่นกรอง ฯ พิจารณาโดยดวนตอไป ทั้งนี้ คณะรัฐมนตรีมีมติ
ใหกระทรวงเกษตรและสหกรณ และกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม รับความเหน็และ
ขอเสนอแนะของสภาที่ปรึกษาฯ ไปประกอบการพิจารณาดําเนินการแกไขปญหาและพัฒนาลุมน้าํ
ของประเทศ ตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 19 ตุลาคม 2547 เร่ือง การบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา
ในลุมน้ําแบบบูรณาการเพื่อประโยชนในการผลิต การบริโภค และการปองกันอุทกภยัตอไป 

 
3)  มติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 21 มีนาคม 2549 

 
คณะรัฐมนตรีมมีติรับทราบตามที่กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม

รายงานผลการดําเนินการตามความเหน็และขอเสนอแนะของสภาที่ปรึกษาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาต ิเร่ือง แนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําของชาติ และการจัดการ 25 ลุมน้ําสําคัญของ
ประเทศ  เร่ือง แนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําของชาติ และ 25 แมน้ําสําคัญของประเทศ 
รวม 9 กลุมลุมน้ํา  และเรื่อง การบริหารจัดการภัยน้ําหลาก ภยัน้ําเสีย และภัยน้ําขาดแคลนในพื้นที่
ราบลุมภาคกลางแบบบูรณาการ โดยมีผลการดําเนนิการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําตามแนวทาง
ขอเสนอแนะของสภาที่ปรึกษา ฯ อาทิเชน การบริหารจัดการน้ําอยางเปนระบบ ไดดําเนนิการ
รวบรวมขอมลูสถานการณทรัพยากรน้ํา ศักยภาพการพฒันา ประเดน็ปญหา และกลยุทธการแกไข
ปญหา มาตรการและแผนงานการแกไขปญหาในทุกลุมน้ํา และกาํหนดแผนการลงทนุในโครงการ
ลงทุนขนาดใหญของภาครัฐ (Mega Project) ในชวงป พ.ศ. 2549-2552 สวนแนวทางการดําเนนิงาน
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การจัดการลุมน้ําแบบบูรณาการ ประกอบดวย การดําเนนิการในพื้นทีต่นน้ํา กลางน้าํ และปลายน้ํา 
นอกจากนี ้ยังมีการแกไขปญหาทายน้ําและชายฝง การจัดทํารางพระราชบัญญัติทรัพยากรน้ํา และ
การปรับปรุงโครงสรางหนวยงานดานน้ํา เปนตน สําหรับคาใชจายในการนี้ โดยคณะรัฐมนตรีไดมี
มติเมื่อวันที่ 1 พฤศจิกายน 2548 เห็นชอบในหลักการโครงการลงทุนขนาดใหญของภาครัฐ ในเรื่อง
กรอบวงเงินรวม (ปงบประมาณ พ.ศ. 2549-2552) เปนวงเงินในสาขาทรัพยากรน้ํา รวม 203,084 
ลานบาท โดยปงบประมาณ พ.ศ. 2549 จะพิจารณาจดัสรรงบประมาณเพิ่มใหจากที่ไดรับจัดสรรไว
แลวตามพระราชบัญญัติงบประมาณ พ.ศ. 2549 เฉพาะโครงการที่มีความพรอม สามารถดําเนินการ
ไดทันท ีสวนวงเงินทีย่ังเกนิอยูใหกระจายไปดําเนนิการในปถัดไป 

 
3.2.2  การประชุมคณะกรรมการทรัพยากรน้ําแหงชาต ิคร้ังที่ 2/2551 วนัที่ 12 มิถุนายน 2551 

 
ระหวางป 2537-2538  คณะกรรมการอุทกวิทยาแหงชาต ิไดแบงลุมน้ําของ

ประเทศไทย ออกเปน 25 ลุมน้ําหลัก และ 254  ลุมน้ําสาขา (มีรหัสลุมน้ํา และรายชื่อ พรอมแนวเขต
ลุมน้ําใน GIS)  ซ่ึงมีวัตถุประสงคเพื่อใหมีการเรยีกชือ่และกําหนดรหัสใหตรงกัน และหลายหนวยงาน
ที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม ไดนําขอมูลไปใช  ทั้งการ
อางอิงและการวิเคราะหเชิงพืน้ที่  แตดวยขอจํากัดของเทคโนโลยีภูมิสารสนเทศและขอมูล  ในขณะ
นั้น   ทําใหพืน้ที่ขอบเขตลุมน้ําที่ใชกนัอยูในหลายหนวยงาน มีพื้นทีลุ่มน้ําและแนวขอบเขต
แตกตางกัน และเนื่องจากขอบเขตลุมน้ําจะตองใชเปนพืน้ฐานที่สําคัญในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรน้ํา ทั้งการจัดตั้งคณะกรรมการลุมน้ํา การจัดทาํรางพระราชบัญญัติทรัพยากรน้ํา ตลอดจน
การวิเคราะหเชิงพื้นที่ในแบบจําลองทางอุทกวิทยา เพื่อแกปญหาน้ําทวม  ภยัแลง และแผนดินถลม 
ประกอบกับปจจุบัน   มีเทคโนโลยีภูมิสารสนเทศและขอมูลสํารวจที่ทันสมัย กรมทรพัยากรน้ํา  จึง
ไดทบทวนขอบเขตพื้นที่ลุมน้ําใหม โดยไดจัดประชุมจํานวน 3 คร้ัง เพื่อจัดใหมีกระบวนการมีสวน
รวมจากผูเชีย่วชาญ นักวิชาการ และหนวยงานที่เกีย่วของกับการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอม  และดําเนินการแลวเสร็จในป 2550 ทั้งในระบบ GIS และในภาคสนาม ดวยแผนที่
ภูมิประเทศ 1:50,000 ของกรมแผนที่ทหาร สามารถใชรวมกับเครื่องหาพิกดั (GPS) และโปรแกรม 
Google Earth ได  
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ที่ประชุมไดอภิปรายในประเด็นตางๆ สรุปไดดังนี ้
 
1)  ในทางปฏบิัตินอกจากจะมีการแบงขอบเขตลุมน้ํา 25 ลุมน้ําหลักแลว ยังมี

การแบงกลุมลุมน้ําเปน 9 กลุมลุมน้ํา ดังนั้น เพื่อใหรายงานขอบเขตลุมน้ําฉบับนี้สมบูรณ ชัดเจน
ยิ่งขึ้น จึงเห็นควรเพิ่มเติมการแบงขอบเขตกลุมลุมน้ํา 9 กลุมลุมน้ํา 

 
2)  เพื่อใหการนําไปสูการปฏิบัติมีความชัดเจน เปนไปในแนวทางเดยีวกัน เห็น

ควรจัดทําเปนประกาศคณะกรรมการทรัพยากรน้ําแหงชาติ เร่ืองขอบเขตลุมน้ํา 25 ลุมน้ําหลัก        
ซ่ึงสามารถดําเนินการไดตามระเบียบสํานกันายกรัฐมนตรวีาดวยการบริหารน้ําแหงชาติ พ.ศ. 2550 
และนําเรยีนคณะรัฐมนตรีเพื่อทราบ พรอมทั้งเผยแพรใหใชรวมกัน 

 
3)  แผนแมบทการจัดการบรหิารทรัพยากรน้ํา 25 ลุมน้ําหลัก  ที่กรมทรัพยากร

น้ําไดดําเนินการแลว มีความสําคัญ  เปนประโยชนในการบริหารจัดการลุมน้ําของประเทศ  จึงเห็น
ควรมีการเผยแพร รับฟงความคิดเห็นทั้งสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน เพือ่ใชเปนกรอบ
ยุทธศาสตรการบริหารจัดการลุมน้ํา รวมกนัทั้งสวนกลาง สวนภูมภิาค และสวนทองถ่ิน ดังนั้น 
ขอใหกรมทรพัยากรน้ํานําเสนอแผนแมบทการบริหารจดัการทรัพยากรน้ํา 25 ลุมน้ําหลัก                
ใหที่ประชุมทราบ 

 
ที่ประชุมมีมติเห็นชอบขอบเขตลุมน้ํา 25 ลุมน้ําหลัก โดยขอใหเพิ่มเตมิการแบง

ขอบเขตกลุมลุมน้ํา 9 กลุมลุมน้ําในรายงานและใหกรมทรัพยากรน้ํา นําเสนอแผนบริหารจัดการ
ทรัพยากรน้ํา 25 ลุมน้ําหลักใหที่ประชุมทราบ 
 

3.2.3  สถานการณดานอื่นๆ 
 

1)  นโยบายสรางเขื่อนและผันน้ําระหวางลุมน้ํา (2547-2551) 
 

สถานการณการจัดการทรัพยากรน้ําของชาติ ภายหลังการปฏิรูปโครงสราง 
สวนราชการใหมไดเร่ิมปรากฏชัดเจน โดยในวันที่ 23 กรกฎาคม 2546 คณะกรรมการทรัพยากรน้ํา
แหงชาต ิซ่ึงเปนองคกรสูงสุดในการบริหารจัดการน้ําของประเทศ ไดจดัการประชุมระดับชาตแิละ
ไดประกาศแนวนโยบายการบริหารจัดการน้ําระดับชาตใิน 5 ป (2547-2551) ซ่ึงจะเปนกรอบ
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ทิศทางของประเทศ   แนวนโยบายนี้เนนโครงการพัฒนาแหลงน้ําในพืน้ที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื
และภาคเหนือ  มีแนวทางการจดัการโดยการสรางเขื่อน อางเกบ็น้ํา และการผนัน้ําระหวางลุมน้ํา ครอบคลุม
พื้นที่ชลประทาน 103 ลานไร จัดหาน้ําในฤดูแลงครอบคลุมพื้นที่ชลประทาน 132.48 ลานไรโดยการ
ผันน้ําระหวางลุมน้ําประกอบดวย  โครงการผันน้ําระหวางลุมน้ําภายในและระหวางประเทศ ซ่ึงใน
ภาคเหนือจะมกีารจัดทํา โครงการกก-อิง-นาน และโครงการผนัน้ําแมน้ําเมย-สาระวิน สูเขื่อนภูมิพล 
จังหวดัตาก และการผันน้ําระหวางลุมน้ําระหวางประเทศจากประเทศลาวสูภาคตะวนัออกเฉียงเหนอื
ของไทยสามจดุ คือ จากลําน้ํางึมสูหวยหลวง จังหวดัอุดรธานีจากเซบังไฟสูจังหวัดมกุดาหาร และจาก
เซบังเหยีงสูลําเซบายเซบก จงัหวดัอุบลราชธานี ภาคตะวนัออกผนัน้ําจากสตึงนัม ประเทศกัมพูชา สู
จังหวดั ตราด จันทบุรี และระยอง ตามลําดับ นอกจากนี้ยงัมีโครงการจัดทําระบบชลประทานแบบทอ
เครือขายสงน้ําทั่วประเทศ (National Water Grid System) โดยการผันน้ําจากเขื่อนอุบลรัตนจังหวัด
ขอนแกนสูอางเก็บน้ําลําปาวจังหวัดกาฬสนิธุ และสูบน้ําจากแมน้ําชีจากอําเภอบานเหลื่อม จังหวดั
ชัยภูมิ สูแมน้ํามูลในเขต อําเภอพิมาย จังหวัดนครราชสีมา แผนงานและโครงการ เหลานี้มีแผนจะ
ทําการกอสรางทั้งหมดใหเสร็จสิ้นภายในป 2551   นโยบายดังกลาวคาดวาจะเกิดผลดีตอประชาชน
ในภาคเกษตรโดยจะใหมีปริมาณน้ําตนทุน เพิ่มมากขึ้น เพื่อการอุปโภคและบริโภคและเพื่อการ
เพาะปลูกไดตลอดปในหลายลานไร คาดวาครัวเรือนเกษตรกรจะมีรายไดเพิ่มขึ้นและมีความเปนอยู
ดีขึ้น และคาดวาประเทศจะสามารถแขงขันในการเปนแหลงผลิตอาหารโลกไดตามนโยบายรัฐบาล   
   

2)  การยกราง พระราชบัญญัติน้ําและคณะกรรมการลุมน้ํา 
 

 นับตั้งแตป 2536 ไดมีการราง พ.ร.บ. น้ํา มาหลายฉบับ โดยราง พ.ร.บ. น้ํา
ฉบับดังกลาว มีประเด็นสําคญัเกี่ยวกับสิทธิการใชน้ําของภาคประชาชน และอํานาจหนาที่ของ
องคกรบริหารน้ําที่แสดงนยัสูการแปลงน้ําที่เดิมเปนสินทรัพยทางสังคม (Social Goods) มาเปน
สินทรัพยที่มีมลูคา (Economic Goods) เพื่อผลักน้ําเขาสูระบบการจดัการในตลาดเสรี   การผลักดัน
ยกราง พ.ร.บ. น้ํา และการแปรรูปน้ําโดยภาครัฐดังกลาว ใชฐานคิดวาประชาชนผูใชน้าํอยาง
ฟุมเฟอยขาดประสิทธิภาพโดยที่น้ําตนทุนในประเทศมีปริมาณจํากดั จําเปนตองออกราง พ.ร.บ. น้ํา 
เพื่อใชเปนเครื่องมือในการบริหารน้ําอยางมีเอกภาพ และอีกปญหาคือการขยายบริการน้ําแก
ประชาชนสามารถทําไดอยางทั่วถึงและมปีระสิทธิภาพถามีการแปรรูปน้ําโดยใหเอกชนดําเนินการ 
 

ระยะตอมาไดมีการเคลื่อนไหวการศกึษาทบทวนกฎหมายเกีย่วกับน้ํา     
โดยวนัที ่14 สิงหาคม 2546 กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ไดเซ็นสัญญามอบให
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มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ทําการศึกษาเพือ่จัดทํารางกฎหมายดังกลาว ซ่ึงนักวิชาการและองคกร
พัฒนาเอกชนหลายฝายไดแสดงขอหวงใยเกี่ยวกับรางกฏหมายฉบับนี ้ที่จะเกิดผลกระทบ ตอ
ประชาชนอยางกวางขวาง โดยมีขอเสนอวาถาประเทศไทยตองการปรับปรุงกฎหมายน้ํา ควรให
ประชาชนมีสิทธิรวมรางกฎหมายฉบับนีด้วย เพราะถือวาน้ําเปนฐานทรัพยากรชีวิตทีสํ่าคัญ และ
กฏหมายฉบับนี้อาจถูกแทรกแซงจากนโยบายของประเทศมหาอํานาจทางการเงิน จะเกิดผลกระทบ
ตอเนื่องตอประชาชนโดยเฉพาะกลุมดอยโอกาสและกลุมผูมีรายไดนอยอยางกวางขวาง   
 

3)   การบริหารจัดการน้ําภายในประเทศโดยใชหลักการ IWRM และการ
บริหารลุมน้ํา 

 
นอกจากอิทธพิลของบริษัทขามชาติและธนาคารระหวางประเทศที่พยายาม

ผลักดันกลุมประเทศมหาอํานาจทางการเงนิ (G8) ประกาศนโยบายน้ํา ผลักดันใหประเทศตางๆ 
ปรับเปลี่ยนกฎหมาย (New National Water Laws) แลว ทั้ง World Water Council (WWC) และ 
Global Water Partnership (GWP) เปนองคกรหลักเนนสรางกระแสใหประเทศตางๆ ใชเทคนิคการ
บริหารน้ําแบบบูรณาการ (Integrated Water Resources Management; IWRM) และเปนระบบลุมน้าํ 
(Watershed Management Technique) ซ่ึงมีเนื้อในเนนระบบอุทกศาสตร (Geohydrological 
Boundary) รวมถึงความแตกตางระบบเศรษฐกิจสังคมวฒันธรรมไวดวย โดย WWC และ GWP ได
ช้ีใหประเทศตางๆ ตองปรับปรุงนโยบายน้าํเพราะเปาหมายขอตกลงระหวางประเทศ คือ ขอตกลง
สหประชาชาตทิี่กําหนดวาใหแตละประเทศสมาชิกบรรลุเปาหมายการพัฒนา (Millenium 
Development Goal) โดยในป 2015 ใหลดจํานวนประชากรอยางนอยคร่ึงหนึ่งที่ไมมนี้ําสะอาดใช 
ใหเขาถึงน้ําสะอาดได (2015 Reduce by Half of the Proportion of People without Sustainable 
Access to Safe Drinking Water) และ ณ การประชุมสุดยอดลาสุดที่ เมือง Johannesberg ประเทศ
แอฟริกาใต ป ค.ศ. 2002      ที่กําหนดวาแตละประเทศ ในป 2015 ใหลดจํานวนประชากรอยางนอย
คร่ึงหนึ่งที่ไมมีน้ําสะอาดใช ใหเขาถึงการสุขาภิบาลพื้นฐานได (2015 Reduce by Half of the 
Proportion of People without Sustainable Access to Basic Sanitation) จากขอตกลงนีป้ระเทศไทย 
ตองระดมทุนเพื่อพัฒนาและสรางโครงสรางพื้นฐานน้ําสะอาดและการจัดการน้ําเสีย  

 
ประเทศไทยไดกําลังพยายามจะดําเนินการบริหารน้ําตามหลักการ IWRM 

Model ดังกลาว  เหน็ไดจากการเรงรัดการจัดตั้งคณะกรรมการลุมน้ําจนครบทุกลุมน้าํ (ตามระเบยีบ
สํานักนายกรัฐมนตรี 2550)  ดานการศึกษาคนควาทางวิชาการนั้นปจจุบนัประเทศไทยมีโครงการ 
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Integrated Water Resoures Management Thailand ซ่ึงเปนโครงการความรวมมือระหวางหลาย
หนวยงาน คือ สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจยั การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย                 
กรมชลประทาน Massachusette Instiitute of Technology (MIT) และ NECTEC เปนตน ซ่ึงเนนการ
พัฒนาเทคโนโลยีระบบซอพแวร เชน GIS เครื่องมือและขอมูลทางวิศวกรรมศาสตร เพื่อรองรับการ
บริหารน้ําแบบ IWRM Model โดยมีความเชื่อวาโครงการนี้จะเปนศูนยสมองกลในการจัดการน้ํา  

ทุกลุมน้ําของประเทศ คลายดังการทํานายเหตุการณตางๆ  ดวยสมการทางคณิตศาสตร (ยรรยงค, 
2546) 
 
4.  กรมทรัพยากรน้ําและการบริหารงาน 
  

4.1  ความเปนมาในการจดัตัง้ 
 

ประเทศไทยมกีารดําเนนิการจัดการปญหาวิกฤตน้ํา ทั้งปญหาการขาดแคลนน้ํา          
น้ําทวม และน้าํเสีย อยางตอเนื่องมาตั้งแตอดีตถึงปจจุบัน โดยผานความรับผิดชอบของหนวยงาน  
ที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําของประเทศที่มีไมนอยกวา 32 หนวยงาน ไดรวมกัน
แกไขปญหาทีเ่กิดขึ้น ปญหาวิกฤตน้ํายิ่งทวคีวามรุนแรงมากขึ้น เนื่องจากการแกไขปญหาเปนไป
อยางไรทิศทาง ปราศจากนโยบายที่ชัดเจน ขาดการจัดการทรัพยากรน้ําแบบผสมผสานและขาด
การบูรณาการรวมกันระหวางหนวยงาน  ดวยเหตุนี้ จากการปฎิรูประบบราชการเมื่อปลายป 2545 
จึงไดนําไปสูการจัดตั้ง กรมทรัพยากรน้ํา ซ่ึงมุงหวังวาจะทําใหการทํางานตามภารกิจนี้มี
ประสิทธิภาพและเปนเอกภาพมากยิ่งขึน้ 
 

4.2  ภารกิจและอํานาจหนาที ่ 
 
กรมทรัพยากรน้ํา มีภารกจิและอํานาจหนาที่ ปรากฎในกฎกระทรวงแบงสวนราชการ

กรมทรัพยากรน้ํา กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม พ.ศ. 2545 ดังนี ้
 
กรมทรัพยากรน้ํา มีภารกิจเกี่ยวกับการเสนอแนะในการจัดทํานโยบายและแผนและ

มาตรการที่เกี่ยวของกับทรัพยากรน้ํา บริหารจัดการ พัฒนา อนุรักษ ฟนฟู รวมทั้งควบคุม ดูแล กํากบั 
ประสาน ติดตาม ประเมินผล และแกไขปญหาเกี่ยวกับทรัพยากรน้ํา พฒันาวิชาการ กําหนด
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มาตรฐาน และถายทอดเทคโนโลยีดานทรพัยากรน้ํา ทั้งระดับภาพรวมและระดับลุมน้ํา เพื่อการ
จัดการทรัพยากรน้ําที่เปนเอกภาพและยั่งยนื โดยกําหนดใหมีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 

 
1)  เปนหนวยงานหลักในการเสนอแนะนโยบายแผนแมบท และมาตรการในการ

บริหารจัดการ พัฒนา อนุรักษ ฟนฟู การใชประโยชน และการแกไขปญหาเกี่ยวกับทรัพยากรน้ํา 
รวมทั้งกํากับและประสานใหเกิดการนําไปสูการปฏิบัติ 

 
2)  กําหนดแนวทางในการจดัทําแผนปฏิบตัิการในการบริหารจัดการ พัฒนา อนุรักษ 

ฟนฟู ทรัพยากรน้ําโดยการมสีวนรวมของประชาชน 
 

3)  ศึกษา วิจยั สํารวจ พัฒนา อนุรักษ และฟนฟูทรัพยากรน้ํา 
 
4)  ติดตามประเมินผลการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําตามนโยบาย แผนแมบท 

แผนปฏิบัติการ และมาตรการที่ไดกําหนดไวทั้งในระดับประเทศและระดับลุมน้ํา 
 
5)  พัฒนาระบบฐานขอมูล และเครือขายขอมูลสารสนเทศเกี่ยวกับทรัพยากรน้ํา 
 
6)  กําหนดหรอืเสนอแนะใหมีการปรับปรุงหรือแกไขเพิ่มเติมกฎหมาย กฎระเบยีบ ใน

การบริหารจัดการทรัพยากรน้ําของประเทศ 
 

7)  สงเสริม เผยแพร ประชาสัมพันธ และถายทอดเทคโนโลยีเกี่ยวกบัทรัพยากรน้ํา 
รวมทั้งรณรงคทําความเขาใจกับองคกรและผูมีสวนไดสวนเสีย เพื่อปลูกจิตสํานึกใหตระหนกั         
ถึงคุณคาความสําคัญของทรัพยากรน้ํา 

 
8)  ประสานความรวมมือกับตางประเทศ และองคการระหวางประเทศ เกี่ยวกับ

ทรัพยากรน้ํา 
 
9)  สงเสริม สนับสนุน และใหคําปรึกษาดานเทคนิควิชาการมาตรฐานและกฎหมาย

เกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําแกหนวยงานของรัฐ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
 



 
 
 
 

           

 

36 

 

10)  ปฏิบัติราชการอื่นใดตามที่กฎหมายกาํหนดใหเปนอํานาจหนาทีข่องกรม หรือ
ตามที่กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

 
4.3  วิสัยทัศน  พันธกิจ และยุทธศาสตร  

 
จากการประชมุเชิงปฏิบัติการ กรมทรัพยากรน้ํา พ.ศ. 2550 กําหนดวิสัยทัศน  พนัธกจิ 

และยุทธศาสตร ดังนี ้
 

1)  วิสัยทัศน  
 

“บริหารจัดการทรัพยากรน้ําเปนระบบลุมน้ํา แบบบูรณาการ โดยการมสีวนรวมจาก
ทุกภาคสวน อยางมีประสิทธิภาพ เปนธรรมและยั่งยืน” 

 
2)  พันธกิจ  

 
(1)  เสนอแนะนโยบาย แผนและมาตรการที่เกี่ยวของกับทรัพยากรน้ํา 
(2)  บริหารจัดการ เฝาระวัง เตือนภัย พัฒนา อนุรักษและฟนฟูทรัพยากรน้ํา 
(3)  พัฒนาองคกร ทรัพยากรมนุษย เครือขายกลไกการมีสวนรวมและความ

เขมแข็งของชุมชนในการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา ทัง้ระดับภาพรวม ลุมน้ํา และระดับทองถ่ิน 
(4)  พัฒนาองคความรู ระบบฐานขอมูล กาํหนดมาตรฐาน ถายทอดเทคโนโลยีและ

ภูมิปญญาดานทรัพยากรน้ํา ทั้งระดับภาพรวม ระดับลุมน้าํและระดับทองถ่ิน 
(5)  ควบคุม ดแูล กํากับ ประสาน ติดตาม ประเมินผล และแกไข ปรับปรุง ปองกัน

ปญหา ดานทรพัยากรน้ํา 
 
3)  ยุทธศาสตร  

 
(1)  ผลักดันนโยบาย แผน และมาตรการที่เกี่ยวของกับทรัพยากรน้ํา 
(2)  พัฒนา การบริหารจัดการ ระบบเฝาระวัง เตือนภัย พฒันา อนุรักษ และฟนฟู

ทรัพยากรน้ํา 



 
 
 
 

           

 

37 

 

(3)  เสริมสรางศักยภาพบุคลากร ภาพลักษณองคกร เครือขายการมีสวนรวม        
ในการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา 

(4)  พัฒนาองคความรู ระบบฐานขอมูล กาํหนดมาตรฐาน ถายทอดเทคโนโลยีและ
ภูมิปญญาดานทรัพยากรน้ํา 

(5)  ควบคุม ดแูล กํากับ ประสานติดตามประเมินผล และแกไข ปรับปรงุ ปองกัน
ปญหาดานทรพัยากรน้ํา 

 
4.4  โครงสรางสวนราชการและอํานาจหนาที่ 

 
ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมทรัพยากรน้ํา กระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและ

ส่ิงแวดลอม พ.ศ. 2545 ไดแบงสวนราชการออกเปน 2 ศูนย 16 สํานักงาน ดังภาพที่ 2  อํานาจหนาที่
ของสวนราชการตางๆ ดังตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1  อํานาจหนาที่ของสวนราชการตางๆ ของกรมทรัพยากรน้ํา 
 

สวนราชการกรมทรัพยากรน้ํา อํานาจหนาที ่
สํานักงานเลขานุการกรม มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับราชการทั่วไปของกรมและ

ราชการอื่นที่มิไดแยกเปนอํานาจหนาที่ของสํานัก
หรือสวนราชการใดโดยเฉพาะ อํานาจหนาที่
ดังกลาวใหรวมถึง 
1. ปฏิบัติงานสารบรรณของกรม 
2. จัดระบบงานและบริหารงานบุคคลของกรม 
3. ดําเนินการเกี่ยวกับการเงนิ การบัญชี  
    การงบประมาณ การพัสด ุอาคาร สถานที่ และ 
    ยานพาหนะของกรม 
4. ดําเนินการเกี่ยวกับงานชวยอํานวยการ งาน 
    เลขานุการและงานประสานราชการของกรม 
5. ดําเนินการเผยแพรและประชาสมัพันธงานของ 
    กรม 
6. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการ 
    ปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่ 
    ไดรับมอบหมาย 

 

ศูนยปองกนัวกิฤติน้ํา 
 

1. ศึกษาวเิคราะหและกําหนดพื้นที่เสี่ยงภยั 
    เกี่ยวกับน้าํ 
2. เสนอแนะแนวทาง แผนแมบท มาตรการ  
    รวมทั้งประสานการนําแผนไปสูการปฏิบัติใน 
    การปองกันและแกไขวกิฤติน้ํา 
3. สรางระบบเฝาระวัง ปองกนัและเตือนภยั 
4. ปฏิบัติงานรวมกันหรือสนบัสนุนการ 
    ปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ   
    ที่ไดรับมอบหมาย 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
 

สวนราชการกรมทรัพยากรน้ํา อํานาจหนาที ่
ศูนยสารสนเทศทรัพยากรน้ํา 1. ศึกษา ออกแบบ และพัฒนาโปรแกรม    

    คอมพิวเตอรและบริหารจดัการระบบเครือขาย  
    และเปนศนูยขอมูลของกรม 
2. พัฒนาระบบสารสนเทศดานทรัพยากรน้าํ 
3. ใหบริการและเผยแพรขอสนเทศทรัพยากรน้ํา 
4. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการ 
    ปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่ 
    ไดรับมอบหมาย 

 

สํานักนโยบายและแผนทรัพยากรน้ํา 
 

1. เสนอแนะนโยบาย แผนแมบท และมาตรการ 
    เกี่ยวกับการบริหารจัดการ พัฒนา อนุรักษ  
    ฟนฟูทรัพยากรน้ํา และแกไขปญหาวิกฤตน้ํา 
2. เสนอแนะแนวทาง กรอบแผนงาน และ 
    มาตรการในการจัดทําแผนปฏิบัติการเกีย่วกับ 
    ทรัพยากรน้าํ 
3. พิจารณา กล่ันกรอง เสนอแนะ และประสาน 
    แผน 
4. ปฏิบัติงานในฐานะฝายเลขานุการของ 
    คณะกรรมการและคณะอนุกรรมการเกีย่ว 
    กับทรัพยากรน้ํา 
5. ติดตามและประเมินผลการบริหารจัดการ 
    ทรัพยากรน้าํ 
6. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการ 
    ปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่ 
    ไดรับมอบหมาย 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
 
สวนราชการกรมทรัพยากรน้ํา อํานาจหนาที ่

สํานักบริหารจดัการน้ํา 1. พัฒนาวิชาการ มาตรฐาน รูปแบบ หลักเกณฑ  
    และเทคโนโลยี เกี่ยวกับการบริหารจัดการน้ํา  
    รวมทั้งการพัฒนาระบบและบํารุงรักษาระบบ 
    เพื่อการอุปโภค บริโภค อุตสาหกรรม 
    ทองเที่ยว และอ่ืน ๆ 
2. ใหการสนับสนุน และคําปรึกษาดานเทคนิค 
    วิชาการและมาตรฐาน หลักเกณฑดานบริหาร 
    จัดการน้ําแกหนวยงานของรัฐ องคกรปกครอง 
    สวนทองถ่ิน และประชาชน 
3. ตรวจสอบ กํากับ ดแูลกิจการประปาสัมปทาน 

 

สํานักประสานความรวมมอื             
ระหวางประเทศ 

 

1. ประสานความรวมมือ แลกเปลี่ยนความรู  
    ขอมูลขาวสาร เทคนิควิชาการ และบุคลากร 
    กับตางประเทศและองคการระหวางประเทศ 
2. ปฏิบัติงานในฐานะฝายเลขานุการของคณะ 
    กรรมการโครงการพัฒนาลุมแมน้ําโขง และ 
    คณะกรรมการระหวางประเทศของฝายไทย 
3. ถายทอดประสบการณ เทคนิควิชาการจากเวท ี
    การประชุมระหวางประเทศมาเผยแพรใหแก 
    ผูเกี่ยวของในกรมและผูมสีวนไดเสยีอ่ืน 
4. ติดตอประสานงาน เขารวมเจรจา เตรียมการ 
    ตาง ๆ เกี่ยวกับโครงการความรวมมือ  
    โครงการเงินกูและโครงการความชวยเหลือ 
    จากตางประเทศของกรม 
5. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการ 
    ปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่ 
    ไดรับมอบหมาย 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
 
สวนราชการกรมทรัพยากรน้ํา อํานาจหนาที ่

สํานักพัฒนาแหลงน้ํา 1. ศึกษา ประเมินศักยภาพและวิเคราะหความ 
    เหมาะสมของโครงการ กําหนด หลักเกณฑ  
    รูปแบบ และวางระบบโครงขายการพัฒนา  
    บริหารจัดการ ปรับปรุง บํารุงรักษา 
2. พัฒนาและจัดทํามาตรฐาน ขอกําหนด  
    หลักเกณฑ และคูมือดานการพัฒนา และ 
    บริหารจัดการแหลงน้ํา 
3. เฝาระวัง กํากับ ดูแล ตรวจสอบและประเมิน 
    ผลการพัฒนาและบริหารจัดการแหลงน้าํ 
4. ใหการสนับสนุนและคําปรึกษาดานเทคนิค 
    วิชาการ การพัฒนาและบาํรุงรักษาแหลงน้ํา 
    ใหกับหนวยงานระดับภาค คณะอนกุรรมการ 
    ลุมน้ํา หนวยงานของรัฐ และองคกรปกครอง 
    สวนทองถ่ิน 
5. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการ 
    ปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่ 
    ไดรับมอบหมาย 

 

สํานักวิจยั พัฒนาและอุทกวทิยา 
 

1. ศึกษาวิจัยดานอุทกวิทยา และจัดทําแผนที่อุทกวิทยา 
2. ศึกษา วิจัยเพื่อพัฒนาองคความรู รูปแบบ และ   
    เทคโนโลยีเกี่ยวกับการบรหิารจัดการ 
    ทรัพยากรน้าํ 
3. วิเคราะหปริมาณและคณุภาพน้ําในภาพรวม  
    วางแผน พัฒนาทดสอบวสัดุอุปกรณ ในการ 
    พัฒนาและบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา 
4. วิเคราะหและรวบรวมขอมลูและสถิตตาง ๆ 
    ดานอุทกวทิยา 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
 
สวนราชการกรมทรัพยากรน้ํา อํานาจหนาที ่

 5. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
    ของหนวยงานอื่นที่เกีย่วของหรือที่ไดรับ 
    มอบหมาย 

 

สํานักสงเสริมประสานมวลชน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

1. สงเสริมใหประชาชนมีสวนรวมในการบริหาร 
    จัดการ อนุรักษและฟนฟูทรัพยากรน้ํา 
2. สงเสริมการรวมกลุม การมีสวนรวม และการ 
    สรางเครือขายการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา 
3. สงเสริมและสนับสนุนการบริหารจัดการ 
    ทรัพยากรน้าํโดยใชกลไกคณะอนกุรรมการลุมน้ํา 
4. พัฒนาใหความรูและเพิ่มทักษะแกบุคลากรดาน 
    ทรัพยากรน้าํ และดานอืน่ ๆ รวมทั้งรณรงคทํา 
    ความเขาใจใหแกบุคลากรของหนวยงานของรัฐ 
    และประชาชนทั่วไป 
5. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
    ของหนวยงานอื่นที่เกีย่วของหรือที่ไดรับ 
    มอบหมาย 

 

สํานักอนุรักษและฟนฟูแหลงน้ํา 

 

1. กําหนดรูปแบบ หลักเกณฑ จัดทําขอกําหนด        
ในการอนุรักษ ฟนฟ ูและบํารุงรักษาเพื่อเพิม่ 

    ประสิทธิภาพการกักเก็บน้าํของแหลงน้ํา 
    ธรรมชาติ และปรับปรุงอาคารสิ่งกอสราง  
    แหลงน้ําที่มอียูเดิมใหใชงานไดอยางม ี
    ประสิทธิภาพ 
2. กําหนดมาตรการและการปองกันเพื่อการ    
    อนุรักษ  ฟนฟู และบํารุงแหลงน้ํา 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
 

สวนราชการกรมทรัพยากรน้ํา อํานาจหนาที ่
 3. เฝาระวังและควบคุมการใชและอนุรักษแหลงน้ํา 

    ธรรมชาติทั้งในดานปริมาณและคณุภาพ 
4. ใหการสนับสนุนและคําปรึกษาดานเทคนิค 
    วิชาการ การอนุรักษ ฟนฟู และบํารุงรักษาแหลง 
    น้ําใหกับคระกรรมการลุมน้ํา หนวยงานของรัฐ  
    องคกรปกครองสวนทองถ่ิน และประชาชน 
5. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
    ของหนวยงานที่เกีย่วของหรือที่ไดรับมอบหมาย 

 

สําหนักงานทรัพยากรน้ําภาค 1-8 
 

1. สงเสริมสนับสนุนการจัดตั้งองคกรบริหาร 
    จัดการทรัพยากรน้ําในระดับลุมน้ําและทองถ่ิน  
    โดยการมีสวนรวมของผูมีสวนไดสวนเสีย 
2. จัดทําแผนปฏิบัติการบริหารจัดการ รวมทั้ง 
    ดําเนินการสํารวจออกแบบ พัฒนา อนุรักษ ฟนฟ ู 
    การใชประโยชนและการแกไขปญหาของลุมน้ํา 
3. พัฒนาระบบฐานขอมูลและเปนศูนยเครือขาย 
    ขอมูลและสารสนเทศเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
    กรมทรพัยากรน้ํา ในระดบัลุมน้ํา 
4. สงเสริม สนับสนุน และใหคําปรึกษาดานเทคนิค 
    วิชาการ มาตรฐาน และกฎเกณฑ เกีย่วกับการ 
    บริหารจัดการทรัพยากรน้าํ แกหนวยงานของรัฐ  
    และองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
5. ปฏิบัติงานในฐานะฝายเลขานุการของ

คณะกรรมการและคณะอนุกรรมการเกี่ยวกบั
ทรัพยากรน้ําในเขต พื้นที่รับผิดชอบ 

6. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
    ของหนวยงานที่เกีย่วของหรือที่ไดรับมอบหมาย 
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4.5  การดําเนนิงานของกรมทรัพยากรน้ํา 
 

กรมทรัพยากรน้ํา (2550ก) อธิบายวา ปจจบุันประเทศไทยยังประสบปญหาเกี่ยวกับ
ทรัพยากรน้ํา ไดแก ปญหาการขาดแคลนน้าํ ปญหาน้ําทวม น้ําปาไหลหลากและดนิถลม และปญหา
น้ําเสีย ในการพิจารณาแกไขปญหาดังกลาวกรมทรัพยากรน้ําไดแบงพืน้ที่ประเทศไทยออกเปน 25 
ลุมน้ําหลัก (ตารางที่ 2)  254  ลุมน้ําสาขา และ 5,000 ลุมน้ํายอย คิดเปนพื้นที่ลุมน้ํารวมทั้งประเทศ
ประมาณ 514,017 ตารางกิโลเมตร เปนพืน้ที่ที่มีปริมาณน้ําฝนเฉลี่ยตลอดปประมาณ 1,573 
มิลลิเมตร  คิดเปนปริมาณน้ําฝนรวมในแตละป 775,539 ลานลูกบาศกเมตร โดยปริมาณน้ําทาเฉลี่ย
ตอป 213,353 ลานลูกบาศกเมตร  

 
จากขอมูลในป 2549 ปริมาณน้ําที่สามารถเก็บกักและใชงานไดในเขือ่นและอางเกบ็น้ํา

ทั่วประเทศมีเพียง 45,434 ลานลูกบาศกเมตร แตปริมาณน้ําที่จะตองมไีวเพื่อสนองความตองการ    
ใชน้ําเฉลี่ยปละ 58,486 ลานลูกบาศกเมตร เกิดการขาดแคลนน้ําเฉลี่ยปละ 9,378 ลานลูกลาศกเมตร 
และจากการคาดการณในป 2567 ความตองการใชน้ําจะเพิ่มขึ้นเปน 77,093 ลานลูกบาศกเมตร จะมี
การขาดแคลนน้ําเพิ่มขึ้น จึงตองมีแนวทางแกไขปญหาภยัแลง การขาดแคลนน้ํา มีการจัดการดาน
ความตองการใชน้ําอยางมีประสิทธิภาพ การบริหารจัดการที่เหมาะสม   

 
สําหรับปญหาอุทกภัย น้ําปาไหลหลากและดินถลม ซ่ึงมีแนวโนมรุนแรงเพิ่มขึ้น แนวทาง  

การแกไขปญหาโดยกําหนดพื้นที่เสี่ยงภยัน้ําทวม การใชประโยชนทีด่ินใหเหมาะสมและมีการ
ดําเนินงานอยางเปนระบบ    

 
สําหรับในดานคุณภาพน้ําขอมูลของกรมควบคุมมลพิษ ในป 2548 มีแหลงน้ําอยูในเกณฑ

ดีและพอใชรอยละ 17 และ 49 ตามลําดับ อยูในเกณฑเสื่อมโทรมและเสื่อมโทรมมาก มีคารอยละ 
29 และ 5 ตามลําดับ จึงตองมีการสรางความตระหนกัและการรักษาคณุภาพน้ํา การควบคุมแหลง
มลพิษ การปองกันและบําบดัน้ําเสีย   

 
สถานการณน้าํของประเทศอยูในภาวะวกิฤติ ทั้งน้ําทวม ดินถลม น้ําขาดแคลน และน้าํ

เสีย เปนปญหาที่รัฐบาลตองทุมเทสรรพกําลังเพื่อแกไขปญหาทั้งในระยะสั้น ระยะยาวอยางจริงจัง 
รวมทั้งตองดําเนินการภายใตการมีสวนรวมของทุกภาคสวน ไดแก ภาครัฐ เอกชน ประชาชน 
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน   
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ตารางที่ 2  รายช่ือลุมน้ําหลักและจังหวัดที่อยูภายใตลุมน้ํา 
 
ที่ สทภ. ช่ือลุมน้ํา จังหวดัในเขตพื้นที่หลัก 
1 1 ปงตอนบน เชียงใหม ลําพนู 
2  ปงตอนลาง ตาก กําแพงเพชร นครสวรรค 
3  วัง ลําปาง ตาก 
4  สาละวิน แมฮองสอน ตาก 
5  โขงสวนที่ 1 และกก เชียงราย พะเยา 

    

6 2 ปาสัก เพชรบูรณ ลพบุรี สระบุรี พระนครศรีอยุธยา 
7  เจาพระยาตอนลาง นครสวรรค ชัยนาท สิงหบุรี อางทอง ลพบุรี 

สระบุรี พระนครศรีอยุธยา ปทุมธานี 
นนทบุรี สมุทรปราการ กรุงเทพมหานคร 

8  สระแกกรัง อุทัยธานี นครสวรรค 
    

9 3 โขงสวนที่ 2 เลย อุดรธานี หนองบัวลําภู หนองคาย 
10  โขงสวนที่ 3 นครพนม สกลนคร มุกดาหาร อํานาจเจรญิ 

    

11 4 ชีตอนบน ชัยภูมิ ขอนแกน มหาสารคาม หนองบัวลําภู 
อุดรธานี 

12  ชีตอนลาง กาฬสินธุ รอยเอ็ด ยโสธร 
    

13 5 มูลตอนบน นครราชสีมา บุรีรัมย สุรินทร 
14  มูลตอนลาง ยโสธร ศรีสะเกษ อํานาจเจรญิ อุบลราชธานี 

    

15 6 บางปะกง – ปราจีนบุรี และ
โตนเลสาป 

ปราจีนบุรี ฉะเชิงเทรา นครนายก สระแกว 

16  ชายฝงทะเลตะวนัออก ชลบุรี ระยอง จันทบุรี ตราด 
    

17 7 ทาจีน ชัยนาท สุพรรณบุรี นครปฐม สมุทรสาคร 
18  เพชรบุรี เพชรบุรี 
19  แมกลอง กาญจนบุรี ราชบุรี สมุทรสงคราม 
20  ชายฝงทะเลประจวบคีรีขันธ ประจวบคีรีขนัธ 
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ตารางที่ 2  (ตอ) 
 
ที่ สทภ. ช่ือลุมน้ํา จังหวดัในเขตพื้นที่หลัก 
21 8 ภาคใตฝงตะวนัออก สวนที่ 2 นครศรีธรรมราช 
22  ภาคใตฝงตะวนัออก สวนที่ 3 ยะลา นราธิวาส และปตตาน ี
23  ทะเลสาบสงขลา นครศรีธรรมราช พัทลุง สงขลา 
24  ภาคใตฝงตะวนัตก สวนที่ 2 กระบี่ ตรัง สตูล  

    

25 9 ยม พะเยา แพร สุโขทัย พิจิตร 
26  นาน นาน อุตรดิตถ พิจิตร พิษณุโลก 

    

27 10 ภาคใตฝงตะวนัออก สวนที่ 1 ชุมพร 
28  ตาป กระบี่ นครศรธีรรมราช สุราษฎรธานี 
29  ภาคใตฝงตะวนัตก สวนที่ 1 ระนอง พังงา ภูเก็ต 

 
หมายเหตุ  สทภ. หมายถึง สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 
 
ท่ีมา: กรมทรัพยากรน้ํา (2550ก) 
 

4.5.1  แนวทางและโครงการการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา  
 

ป พ.ศ. 2550 กรมทรัพยากรน้ําไดมีโครงการ และกําหนดแนวทางการ
ดําเนินงานตางๆ ดังนี้  

 
1)  การบริหารจัดการเปนระบบลุมน้ํา  
 

การแกไขปญหาเรื่องน้ํา จําเปนตองกําหนดขอบเขตใหเปนพื้นที่ลุมน้าํ 
เนื่องจากมีความเกี่ยวเนื่องเชือ่มโยงกันเปนระบบตั้งแตตนน้ํา กลางน้ํา ทายน้ํา และมใิชเปนการ
แกปญหาเฉพาะที่ ซ่ึงอาจจะไปเกิดผลกระทบกับอีกที่หนึ่งไดและมิใชเปนการแกไขเฉพาะเรื่องน้ํา 
แตตองครอบคลุมถึง ดิน ปา ส่ิงแวดลอม และระบบนเิวศ อีกทั้งมิใชเปนการแกปญหาเฉพาะหนาที
ละปๆ แตตองเปนการแกปญหาที่ยั่งยนืและเกิดประโยชน  ตอผูที่อาศัยอยูในพื้นทีลุ่มน้ํานั้นๆ ดังนั้น
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จึงตองเปนความรวมมือรวมใจจากทุกภาคสวน ไดแก ภาครัฐ เอกชน ประชาชน องคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน การแกไขเรื่องน้าํเปนระบบลุมน้ําจึงจะประสบความสําเร็จ 

 
2)  การบริหารจัดการลุมน้ําสาขาหรือลุมน้ํายอยนํารอง 

 
เพื่อใหการบริหารจัดการเปนระบบ    ลุมน้ําแบบบูรณาการ เห็นผลในทาง

ปฏิบัติในระยะเวลาอันสั้นภายใตงบประมาณที่มีอยู และเพื่อเปนบทเรยีนตวัอยางในการดําเนนิการ 
กรมทรัพยากรน้ําไดกําหนดใหสํานักงานคณะกรรมการลุมน้ําทุกลุมน้ําคัดเลือกลุมน้ําสาขาหรือลุม
น้ํายอย จํานวน 1 ลุมขึ้นมาดําเนินการ (ตารางที่ 3) โดยเริ่มตนตั้งแตปงบประมาณ 2549 เปนตนมา 
และจะขยายผลใหเต็มพื้นทีลุ่มน้ําหลักตอไป 
 

3)  การบริหารจัดการทรัพยากรน้ําแบบผสมผสาน  
 

การบริหารจัดการทรัพยากรน้ําแบบผสมผสาน คือ กระบวนการในการ
สงเสริม การประสาน การพฒันา และการจัดการดนิ น้ํา ปาไม และทรพัยากรอื่นๆ ทีเ่กี่ยวของ เพื่อ
นํามาซึ่งประโยชนสูงสุดทางเศรษฐกิจและความเปนอยูที่ดีของสังคมอยางทัดเทยีมกัน โดยไมสงผล
กระทบตอความยั่งยืนของระบบนิเวศ 

 
จากการประชมุนานาชาติทีก่รุงดับบลินเกีย่วกับปญหาทรัพยากรน้ํา และที่ 

กรุงโยฮานเนสเบอรกเกี่ยวกับการพัฒนาที่ยั่งยืน ซ่ึงไดเห็นชอบหลักการการบริหารจัดการ
ทรัพยากรน้ําแบบผสมผสาน 4 ประการ ดังนี้ 

 
(1)  น้ําจืดเปนทรัพยากรที่มจีํากัดและเปราะบาง จําเปนตอการดํารงชีวติ 

การพัฒนา และสิ่งแวดลอม 
(2)  การพัฒนาและการจดัการน้ําตองอยูบนพื้นฐานของการมีสวนรวมของ

ผูใช ผูวางแผน และผูกําหนดนโยบายทุกระดับ 
(3)  สตรีมีบทบาทสําคัญในการจัดหา จัดการ และดแูลรักษาน้ํา 
(4)  น้ํามีคุณคาทางเศรษฐกจิสําหรับภาคการใชตางๆ และจําเปนตองถือวา

เปนสินคาในเชิงเศรษฐกิจ 
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ตารางที่ 3  รายช่ือลุมน้ําสาขาหรือลุมน้ํายอยนํารองของประเทศไทย 
 
ที่ สทภ. ลุมน้ํา ลุมน้ํายอยนํารอง จังหวดั 
1 
2 
3 
4 
5 

1 ปงตอนบน 
ปงตอนลาง 
วัง 
สาละวิน 
โขงสวนที่ 1 และกก 

ลุมน้ําแมสา 
หวยแมทอตอนลาง 
ลุมน้ําแมตุย 
แมน้ําปายตอนบน 
ลุมน้ําแมคํา 

เชียงใหม 
ตาก 
ลําปาง 
แมฮองสอน 
เชียงราย 

     

6 
7 
8 

2 
 

ปาสัก 
เจาพระยาตอนลาง 
สะแกกรัง 

หวยมวกเหล็ก 2 
คลองบานน้ําวิง่ 
หวยหร่ัง 

สระบุรี 
นครสวรรค 
อุทัยธาน ี

     

9 
 
10 

3 
 

โขงสวนที่ 2 
 
โขงสวนที่ 3 

หวยน้ําโมง 
 
หวยมุก 

เลย อุดรธาน ี
หนองบัวลําภู หนองคาย 
มุกดาหาร 

     

11 
12 
13 

4 ชีตอนบน 
 
ชีตอนลาง 

ลุมน้ําพวย 
หวยสามหมอ (MRC) 
หวยลําพันชาด 

หนองบัวลําภู เลย 
ชัยภูมิ ขอนแกน   
กาฬสินธุ อุดรธานี 

     

14 
15 

5 มูลตอนบน 
มูลตอนลาง 

ลําตะคอง 
หวยทับทัน 

นครราชสีมา 
ศรีสะเกษ สุรินทร 

     

16 
17 

6 บางปะกง-ปราจีนบุรีและ    
โตนเลสาบ 
ชายฝงทะเลตะวนัออก 

คลองสารภี 
 
เวฬ ุ

ปราจีนบุรี นครนายก  
 
จันทบุรี ตราด 

     

18 
19 
20 
21 

7 แมกลอง 
ทาจีน 
เพชรบุรี 
ประจวบคีรีขนัธ 

หวยลําตะเพนิ 
หวยกระเสียว 
หวยผาก 
คลองบางสะพาน 

กาญจนบุรี สุพรรณบุรี 
สุพรรณบุรี 
เพชรบุรี 
ประจวบคีรีขนัธ 
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ตารางที่ 3  (ตอ) 
 
ที่ สทภ. ลุมน้ํา ลุมน้ํายอยนํารอง จังหวดั 
22 
23 
24 
25 

8 ภาคใตฝงตะวนัออกสวนที่ 2  
นครศรีธรรมราช 
ภาคใตฝงตะวอัอกสวนที่ 3 
และปตตาน ี
ทะเลสาบสงขลา 
 
ภาคใตฝงตะวนัตกสวนที่ 2 

คลองเสาธง 
 
คลองเทพา 
 
ลุมน้ําคลองทา
เชียดตอนบน 
ลุมน้ําปะเหลยีน 

นครศรีธรรมราช 
 
สงขลา 
 
พัทลุง 
 
ตรัง 

     

26 
27 

9 ยม 
นาน 

ลุมน้ํางิม 
หวยน้ํายาว (1) 

พะเยา 
นาน 

     

28 
29 
30 

10 ภาคใตฝงตะวนัออกสวนที่ 1 
ตาป 
ภาคใตฝงตะวนัออกสวนที่ 1 

ลุมน้ําสาขาชุมพร 
คลองจันดีตอนบน 
คลองละอุน 

ชุมพร 
นครศรีธรรมราช 
ระนอง 

 

ท่ีมา: กรมทรัพยากรน้ํา (2550ก) 
 

กรมทรัพยากรน้ํา ไดนําแนวคิดเรื่องการบริหารจัดการน้ําแบบผสมผสาน   
สูการปฏิบัติโดยการเผยแพรแนวคิด หลักการใหแกคณะอนุกรรมการลุมน้ํา คณะทํางาน เครือขาย
ประชาชน และนักเรียน รวมทั้งกําหนดเปนมาตรการในการจัดทําแผนบูรณาการลุมน้ําและใหนําไป
ปฏิบัติในพื้นที่ลุมน้ําสาขา หรือลุมน้ํายอยนํารอง ซ่ึงในโอกาสตอไปจะขยายผลใหเต็มพื้นที่ลุมน้ํา
หลักทั้ง 25 ลุมน้ํา  

 
4)  โครงการจัดทําแผนรวมการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา ในพืน้ที่ลุมน้ํา        

ซ่ึงคณะรัฐมนตรีไดมีมติเมื่อวันที่ 3 กรกฎาคม 2544 เห็นชอบในหลักการใหดําเนินการจัดทําแผน
รวมการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําในพื้นที่ลุมน้ําหลักทกุลุมน้ํา  
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5)  แนวทางการจัดทําแผนการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําอยางเปนระบบ ตาม 
ที่รัฐบาลไดกําหนดนโยบายในการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําอยางเปนระบบเพื่อปองกันและแกไข
ปญหาน้ําขาดแคลน น้ําทวม และคุณภาพน้ํา รวมทั้งการควบคุมมลพิษจากขยะ น้ําเสยี เพื่อคุณภาพ
ชีวิตที่ดีของประชาชน โดยดําเนินการภายใตการมีสวนรวมของเอกชนและชุมชนทองถ่ิน เพื่อเปน
พลังในการขับเคลื่อนการบริหารจัดการทรพัยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมของประเทศสูความ
ยั่งยืนโดยการบูรณาการภารกิจของ 3 กระทรวง 11 หนวยงาน ทั้งในระดับนโยบาย ระดับหนวยงาน 
และระดับพื้นที่โดยครอบคลุม 25 ลุมน้ํา/ 75 จังหวดั ซ่ึงเปนไปตามระบบการจัดการงบประมาณให
มีการบูรณาการในมิติ Agenda เพื่อใหสอดคลองกับสายมิติ Function และ Area ซ่ึงสามารถ
ตอบสนองตอเปาหมายตามนโยบายและยุทธศาสตรของรัฐบาลและการกระจายงบประมาณเพื่อ
แกไขปญหาของพื้นที่ไดอยางทั่วถึง โดยมกีรอบแนวคิดการบูรณาการทั้งในแนวดิ่งและในแนวราบ 
ไดแก นโยบายและยุทธศาสตรของรัฐบาล ยุทธศาสตรกลุมจังหวัดและจังหวดั และยทุธศาสตร   
ลุมน้ํา ซ่ึงในการจัดทําแผนการบริหารจัดการทรัพยากรน้าํอยางเปนระบบ ประกอบดวยกิจกรรม
ของสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ เงนิอุดหนุนใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินตามนโยบายเฉพาะ
ของรัฐบาล โดยที่หนวยงานที่เกีย่วของ 3 กระทรวง 11 หนวยงาน มเีปาหมายและกจิกรรม ดังแสดง
ในตารางที่ 4 และแสดงแผนภูมิขั้นตอนการจัดการแนการบริหารจัดการทรัพยากรน้าํ ประจําป
งบประมาณ 2551 ในภาพที่ 3   
 

6)  การวางแผนบรรเทาอุทกภยัระยะกลางและระยะยาวของประเทศ ซ่ึงคณะกรรมการ
ทรัพยากรน้ําแหงชาติ ไดมีมติเห็นชอบใหจัดทําแผนบรรเทาอุทกภยัระยะกลาง และระยาว โดยให
เร่ิมดําเนินการในปงบประมาณ 2551 เปนตนไป 

 
7)  การกําหนดแนวทางการดําเนินการแกไขและบรรเทาวิกฤตน้ํา จําแนกเปน

การดําเนนิการแกไขอยางยั่งยืน และการดําเนินการกรณีเรงดวน   
 
8)  การจัดทําระบบเตือนภัยน้ําทวมฉับพลัน-ดินถลมสําหรับพื้นที่ลาดชันและ

พื้นที่ราบเชิงเขา  
 
9)  โครงการแกไขปญหาการขาดแคลนน้ําอุปโภคบริโภค  
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ตารางที่ 4  กิจกรรมของสวนราชการที่เกีย่วของในการจัดทําแผนการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา
อยางเปนระบบ 

 
กระทรวง/หนวยงาน เปาหมาย กิจกรรม 

1. กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ 
1.1 กรมชลประทาน 

 

 
 
การจัดการพื้นที่กลางน้ํา 
จัดหาและพัฒนาแหลงน้ําเพื่อการ
อุปโภคบริโภค การเกษตรและ
เปนฐานการผลิต 

 
 
1) กอสรางแหลงน้ําและระบบสงน้ํา 
2) กอสรางอาคารชลประทาน 
3) บริหารการสงน้ําและระบายน้ํา 
4) การบํารุงรักษาระบบชลประทาน 
5) การสรางสมดุลนิเวศน 
6) ศึกษา สํารวจ ออกแบบและจัดหา

ที่ดินเพื่อการพัฒนาแหลงน้ํา 
7) กอสรางสถานีสูบน้ําดวยไฟฟา 
8) กอสรางแหลงน้ําและระบบสงน้ํา

ในพื้นที่หมูบานปองกันตนเอง
ชายแดน 

9) การปรับปรุงระบบชลประทาน 
10) จัดหาน้ําสนับสนุนศูนยพัฒนา

โครงการหลวง 
11) ปองกันและฟนฟูสภาพปาตนน้ํา 
12) ศึกษารูปแบบการพัฒนาการเกษตร 
13) ปองกันและบรรเทาภัยพ้ืนที่

เกษตรกรรมและพื้นที่เศรษฐกิจ 
14) กอสรางโครงการขนาดใหญตางๆ 

   

1.2 กรมพัฒนาที่ดิน จัดการพื้นที่กลางน้ํา 
จัดหาและพัฒนาแหลงน้ําเพื่อการ
อุปโภคบริโภค การเกษตรและ
เปนฐานการผลิต 

พัฒนาแหลงน้ําชุมชน เชน ขุดสระน้ํา
ในไรนานอกเขตชลประทาน 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 
 

กระทรวง/หนวยงาน เปาหมาย กิจกรรม 
2. กระทรวงทรัพยากร 

ธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
2.1 กรมควบคุมมลพิษ 
 

 
 
การจัดการพื้นที่ทายน้ํา 
มีระบบกลไกในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรน้ําโดยเนนการมีสวน
รวมจากทุกภาคสวนและการ
เสริมสรางพัฒนาขีดความสามารถ
ขององคกรการสรางจิตสํานึก 

 
 
การดําเนินการปองกันและลดมลพิษ 
เชน โครงการนักรบสิ่งแวดลอม 

   

2.2 กรมทรัพยากรทาง
ทะเลและชายฝง 

การจัดการพื้นที่ทายน้ํา 
การแกไขปญหาคุณภาพน้ํา 

อนุรักษและฟนฟูทรัพยากรทางทะเล
และชายฝงบริเวณปากแมน้ํา 

   

2.3 กรมทรัพยากรน้ํา จัดการพื้นที่ตนน้ํา 
อนุรักษ ฟนฟู ปาตนน้ําลําธารและ
ปาสงวน 
จัดการพื้นที่กลางน้ํา 
1) จัดหาและพัฒนาแหลงน้ําเพื่อ

การอุปโภคบริโภค การเกษตร
และเปนฐานการผลิต 

2) มีระบบกลไกในการบริหาร
จัดการทรัพยากรน้ําโดยเนน
การมีสวนรวมจากทุกภาคสวน
และการเสริมสรางพัฒนาขีด
ความสามารถขององคกร การ
สรางจิตสํานึก 

อนุรักษ พัฒนา และฟนฟูแหลงตนน้ํา 
เชน กอสรางฝายตนน้ํา 
 
 
1) อนุรักษ พัฒนา และฟนฟูพ้ืนที่

กลางน้ํา 
2) ปองกันและแกไขวิกฤตน้ํา 
1) เสนอแนะดานบริหารจัดการ

ทรัพยากรน้ํา 
2) มีสวนรวมการบริหารจัดการ

ทรัพยากรน้ํา 

   

2.4 กรมทรัพยากรน้ํา
บาดาล 

จัดการพื้นที่กลางน้ํา 
1) แกไขปญหาคุณภาพน้ํา 
 

ปรับปรุงคุณภาพน้ําอุปโภคบริโภค 
เชน แกไขฟลูออไรดสูงในน้ําบาดาล 
การเติมน้ําลงใตดิน 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 
 

กระทรวง/หนวยงาน เปาหมาย กิจกรรม 
2.4 กรมทรัพยากรน้ํา

บาดาล (ตอ) 
2) มีระบบกลไกการบริหาร

จัดการทรัพยากรน้ําโดยเนน
การมีสวนรวมจากทุกภาคสวน
และการเสริมสรางพัฒนาขีด
ความสามารถขององคกรการ
สรางจิตสํานึก 

บริหารจัดการและอนุรักษแหลงน้ํา
บาดาล เชน สรางระบบเครือขาย
สถานีสังเกตการณน้ําบาดาล 

   

2.5 กรมอุทยานแหงชาติ
สัตวปาและพันธุพืช 

การจัดการพื้นที่ตนน้ํา 
อนุรักษฟนฟูปาตนน้ําลําธารและ
ปาสงวน 

การฟนฟูพ้ืนที่ปาตนน้ํา เชน ปลูกปา
ตนน้ํา ปรับปรุงระบบนิเวศนตนน้ํา 

   

2.6 กรมปาไม การจัดการพื้นที่ตนน้ํา 
อนุรักษ ฟนฟู ปาตนน้ําลําธารและ
ปาสงวน 

สงวน อนุรักษ และฟนฟูพ้ืนที่ปาไม
เชน ปลูกปา บํารุงปา เพาะกลาแฝก  

   

3. กระทรวงมหาดไทย 
3.1 กรมโยธาธิการและผัง

เมือง 

 
การจัดการพื้นที่กลางน้ํา 
จัดหาและพัฒนาแหลงน้ําเพื่อการ
อุปโภคบริโภค การเกษตร และ
เปนฐานการผลิต 

 
1) ศึกษาวางแผนหลักและศึกษา

ความเหมาะสม 
2) ออกแบบและกอสรางระบบ

ปองกันน้ําทวมพื้นที่ชุมชน     
เขื่อนปองกันตลิ่ง 

   

3.2 กรมสงเสริมการ
ปกครองทองถิ่น 

การจัดการพื้นที่กลางน้ํา 
จัดหาและพัฒนาแหลงน้ําเพื่อการ
อุปโภคบริโภค การเกษตร และ
เปนฐานการผลิต 
 
การจัดการพื้นที่ทายน้ํา 
แกไขปญหาคุณภาพน้ํา 

การแกไขปญหาขาดแคลนน้ําอุปโภค
บริโภค เชนโครงการกอสรางและ
ปรับปรุงประปาหมูบาน ขุดสระน้ํา
เพื่อทําการประปา ปรับปรุงแหลงน้ํา
ธรรมชาติ ฝายน้ําลน ค.ส.ล. 
1) กอสรางระบบรวบรวมและบําบัด

น้ําเสีย 
2) ปรับปรุงระบบรวบรวมและบําบัด

น้ําเสีย 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 
 

กระทรวง/หนวยงาน เปาหมาย กิจกรรม 
รัฐวิสาหกิจ 
การประปาสวนภูมิภาค 

การจัดการพื้นที่กลางน้ํา 
จัดหาและพัฒนาแหลงน้ําเพื่อการ
อุปโภคบริโภค การเกษตร และ
เปนฐานการผลิต 

1) กอสราง ปรับปรุง ขยาย (น้ํา) 
2) ปรับปรุงเสนทอ 
3) กอสรางและปรับปรุงกิจการ

ประปาภายหลังการรับโอน 
4) กอสรางและปรับปรุงแหลงน้ํา 
5) วางทอขยายเขตจําหนายน้ํา 

   

 
ท่ีมา: กรมทรัพยากรน้ํา (2549) 
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ภาพที่ 3  ขั้นตอนการจัดทําแผนการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา ประจําปงบประมาณ 2551 
 
ท่ีมา: กรมทรัพยากรน้ํา (2549) 
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10)  รับผิดชอบการสัมปทานประกอบกจิการประปา ซ่ึงแตเดิมการสัมปทาน
ประกอบกิจการประปา เปนการประกอบกจิการประปาตามกฎหมายวาดวยการควบคมุกิจการ 
การคาขายอันกระทบถึงความปลอดภัยหรือผาสุกแหงสาธารณชน ตามประกาศของคณะปฏิวตัิ   
ฉบับที่ 58 ลงวันที่ 26 มกราคม 2515 โดยกําหนดใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยเปนผู
อนุญาตใหสัมปทาน และเมือ่มีการปฏิรูประบบราชการในป พ.ศ. 2545 ไดมีการปรบัปรุงแกไข
กฎหมายใหสอดคลองกับภาระหนาที่ความรับผิดชอบซึ่งไดแก พระราชกฤษฎีกาโอนกิจการบริหาร
และอํานาจหนาที่ของสวนราชการใหเปนไปตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม    
พ.ศ. 2545 และพระราชกฤษฎีกาแกไขบทบัญญัติใหสอดคลองกับการโอนอํานาจหนาที่ของสวน
ราชการใหเปนไปตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 ไดกําหนดให
รัฐมนตรีวาการกระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมเปนผูอนุญาตใหสัมปทานประกอบ
กิจการประปา 

 
4.6  องคกรบริหารจัดการน้ําและหนวยงานที่มีพันธกิจเกี่ยวกับน้ํา 

 
1)  คณะกรรมการทรัพยากรน้ําแหงชาติ (กนช.) 

 
คณะกรรมการทรัพยากรน้ําแหงชาติเปนองคกรระดับชาตทิี่จัดตั้งขึ้นตามระเบียบ

สํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการบริหารทรัพยากรน้ําแหงชาติ พ.ศ. 2532 เรียกโดยยอวา “กนช.” 
คณะกรรมการชุดนี้ยังดําเนินงานอยูจนถึงปจจุบัน ตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการ
บริหารทรัพยากรน้าํแหงชาติ พ.ศ. 2550 กําหนดใหนายกรฐัมนตรหีรือรองนายกรัฐมนตรทีี่รัฐมนตรี
มอบหมายเปนประธานกรรมการ รัฐมนตรวีาการกระทรวงทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดลอม      
เปนรองประธานกรรมการคนที่หนึ่ง รัฐมนตรีวาการกระทรวงเกษตรและสหกรณ เปนรองประธาน
กรรมการคนที่สอง และรัฐมนตรีวาการกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี เปนรองประธาน
กรรมการคนที่สาม ผูแทนสวนราชการและผูทรงคุณวุฒิซ่ึงนายกรัฐมนตรีแตงตั้งเปนกรรมการ    
และใหอธิบดกีรมทรัพยากรน้ํา เปนกรรมการและเลขานุการ และใหอธิบดีกรมทรัพยากรน้ําแตงตั้ง
ผูชวยเลขานุการไดตามความจําเปน คณะกรรมการทรัพยากรน้ําแหงชาติ (กนช.) มีอํานาจหนาที ่
ดังนี ้

 
(1)  เสนอแนะนโยบาย แผนงาน และแผนปฏิบัติการเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากร

น้ําตอคณะรัฐมนตรี 
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(2)  เสนอแนะคณะรัฐมนตรีใหมีการปรับปรุงหรือแกไขเพิ่มเติมกฎหมาย กฎ 
ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรน้ํา 

(3)  เสนอคณะรัฐมนตรีเกีย่วกับกรอบงบประมาณในดานการบริหารทรัพยากรน้ํา
ของประเทศแบบบูรณาการ 

(4)  ประสานงานกับสวนราชการ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน หรือคณะกรรมการ
อ่ืนที่เกี่ยวของกับการดําเนินการดานสิ่งแวดลอม เพื่อกําหนดแนวทางจัดการสิ่งแวดลอมในการ
บริหารทรัพยากรน้ํา 

(5)  ประสานงานกับสวนราชการ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน หรือคณะกรรมการ
อ่ืนที่เกี่ยวของกับการดําเนินการดานปองกนัภัยพิบัติ เพื่อกําหนดแนวทางการจัดทําแผนปองกันภยั
พิบัติอันเนื่องมาจากทรัพยากรน้ําและการรักษาคุณภาพน้ํา 

(6)  พิจารณาใหความเห็นชอบหลักเกณฑและเงื่อนไขในการบริหารทรัพยากรน้ํา
ของประเทศตามที่คณะกรรมการลุมน้ําตางๆ นําเสนอ 

(7)  ติดตาม ดแูล ประสาน สนับสนุน และเรงรัดการดําเนินการของคณะกรรมการ
ลุมน้ําตางๆ สวนราชการ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน และภาคเอกชนที่เกี่ยวของกับทรัพยากรน้ํา 

(8)  กําหนดลําดับความสําคญัเพื่อการจัดสรรและควบคุมการใชทรัพยากรน้ําอยาง
เหมาะสมและสอดคลองกับความตองการ ทั้งในดานการอุปโภคบริโภค การอุตสาหกรรม 
การเกษตรกรรม การรักษาระบบนิเวศน การขนสงทางน้ํา การผลิตไฟฟาพลังน้ํา และดานอืน่ๆ แลว
แจงใหคณะรัฐมนตรีทราบ 

(9)  กําหนดแนวทางการตดิตามและประเมินผลการถายโอนภารกิจดานทรัพยากร
น้ําไปสูองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ตลอดจนผลกระทบตอคุณภาพชวีติของประชาชนภายหลังการ
ถายโอนตามกฎหมายวาดวยการกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน 

(10)  แตงตั้งคณะอนกุรรมการหรือคณะทาํงานเพื่อชวยเหลือการปฏิบัติหนาที่ของ 
กนช. ไดตามความจําเปน 

(11)  ใหความเห็นชอบในการวาจางผูทรงคุณวุฒหิรือสถาบันเพื่อปฏิบัตงิานที่
เกี่ยวของกับความรับผิดชอบของกนช. และกําหนดคาตอบแทนตามความจําเปน 

(12)  ออกระเบียบ ประกาศ หรือคําสั่งเพื่อปฏิบัติการตามระเบียบนี ้
(13)  ปฏิบัติการอื่นใดตามทีค่ณะรัฐมนตรีหรือนายกรฐัมนตรีมอบหมาย 
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ใหกรมทรัพยากรน้ํา กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมเปนสํานักงาน
เลขานุการ กนช. โดยมีอํานาจหนาที่ ดังตอไปนี ้

 
(1)  รับผิดชอบงานเลขานุการของ กนช. และประสานงานกับสํานักงานเลขานุการ

ตางๆ ของคณะกรรมการลุมน้ํา คณะอนุกรรมการ และคณะทํางานที่ กนช. หรือคณะกรรมการลุม
น้ําแตงตั้ง 

(2)  รวบรวมขอมูลและขอสนเทศเกีย่วกับทรัพยากรน้ําในประเทศและระหวาง
ประเทศประเมินความตองการใชน้ําเพื่อการตางๆ และความสามารถในการสนองความตองการ
ดังกลาวรวมทัง้ผลกระทบที่จะเกิดขึ้นในปจจุบันและอนาคต 

(3)  จัดทําขอเสนอเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรน้ําและกรอบงบประมาณ            
ของประเทศแบบบูรณาการเสนอตอ กนช. 

(4)  เสนอแนะแนวทางการวางแผนเพื่อการบริหารทรัพยากน้ําตอคณะกรรมการ    
ลุมน้ํา สวนราชการ และองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่รับผิดชอบ 

(5)  ติดตาม ประเมินผล และจัดทํารายงานสรุปผลการปฏิบัติงานตามนโยบาย การ
บริหารทรัพยากรน้ําตามระยะเวลาที่ กนช. กําหนด 

(6)  เสนอแนะ กนช. ในการจัดทําหรือปรับปรุงแกไขกฎหมาย กฎ ระเบียบ 
ขอบังคับเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรน้ํา 

(7)  สงเสริมสนับสนุนใหภาคเอกชนมีสวนรวมในดานการบริหารทรัพยากรน้ํา 
(8)  ปฏิบัติการอื่นใดตามที่ กนช. มอบหมาย 

 
2)  คณะกรรมการลุมน้ํา  

 
ตามระเบียบสาํนักนายกรัฐมนตรีวาดวยการบริหารทรัพยากรน้ําแหงชาติ พ.ศ. 2550

กําหนดให กนช. เปนผูแตงตัง้คณะกรรมการลุมน้ําขึ้นเพื่อปฏิบัติหนาที่ในแตละลุมน้ํา จํานวน     
ไมเกิน 35 คน ประกอบดวย ผูแทนสวนราชการ ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ผูแทนองคกร
ผูใชน้ํา และผูทรงคุณวุฒิที่มคีวามรูและประสบการณเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรน้ําเปนกรรมการ 
ทั้งนี้ การแตงตั้งคณะกรรมการจะมาจากบุคคลซึ่งปฏิบัติหนาที่หรืออยูอาศัยในลุมน้ํานั้น โดยใหมี
กรรมการซึ่งเปนผูแทนจากภาครัฐและภาคเอกชนในสัดสวนที่ใกลเคียงกัน สําหรับประธาน
กรรมการใหแตงตั้งจากกรรมการในลุมน้ํานั้น  
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ผูอํานวยการสํานักงานทรัพยากรน้ําภาคซึ่งปฏิบัติหนาที่ในพื้นที่ลุมน้ําที่รับผิดชอบ 
เปนกรรมการและเลขานุการ และใหผูอํานวยการสํานักงานทรัพยากรน้ําภาคแตงตั้งผูชวยเลขานุการ
ใหตามความจาํเปน อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการลุมน้ํา มีดังนี ้

 
(1)  เสนอความเห็นตอ กนช. เกี่ยวกับการกําหนดนโยบาย แผนงาน โครงการ       

แนวทางแกไขปญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรน้ํา รวมทั้งการดําเนินงานใดๆ ของสวน
ราชการ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน และภาคเอกชนทีเ่กี่ยวของในพืน้ที่ลุมน้ํา 

(2)  จัดทําแผนการบริหารทรัพยากรน้ําในพืน้ที่ลุมน้ํา 
(3)  ประสานการจัดทําแผนปฏิบัติการและแผนงบประมาณของสวนราชการและ

องคกรปกครองสวนทองถ่ินที่เกี่ยวของในพื้นที่ลุมน้ําใหเปนไปตามแผนการบริหารทรัพยากรน้ํา   
ในพื้นที่ลุมน้ําตาม (2) และเปนไปตามกรอบงบประมาณ 

(4)  พิจารณาจดัลําดับความสาํคัญ พรอมทั้งกําหนดปริมาณการใชน้ําในแตละ
กิจกรรมอยางชัดเจน และกําหนดมาตรการจัดสรรน้ําใหสอดคลองกับปริมาณน้ําที่มีอยูดวยความ
เปนธรรมและมีประสิทธิภาพ 

(5)  ติดตามและประเมนิผลการปฏิบัติงานของสวนราชการที่เกี่ยวของกบัทรัพยากร
น้ําในพืน้ที่ลุมน้ํา 

(6)  สงเสริม สนับสนุน ใหคาํแนะนําแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในการบริหาร
ทรัพยากรน้ําจากแหลงน้ําขนาดเล็กใหเกดิประโยชนและเปนธรรม 

(7)  ขอเอกสารขอมูล และขอเท็จจริงตางๆ เกี่ยวกับทรัพยากรน้ําเพื่อรวบรวมสถิติ 
ขอมูลความคิดเห็น ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรน้ําในพืน้ที่ลุมน้ํา 

(8)  ประนีประนอม ไกลเกลี่ยขอขัดแยง และแกไขปญหาเกีย่วกับการบริหาร
ทรัพยากรน้ําในพื้นที่ลุมน้ํา 

(9)  ประสานการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรน้ํากับคณะกรรมการลุม
น้ําอื่นที่เกีย่วของ 

(10)  เผยแพร ประชาสัมพันธ รับฟงความคิดเห็นและสรางความเขาใจกับประชาชน
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรน้ํา 

(11)  แตงตั้งคณะอนกุรรมการหรือคณะทาํงานเพื่อดําเนนิการตามที่คณะกรรมการ
ลุมน้ํามอบหมาย 

(12)  ปฏิบัติการอื่นใดตามที่ กนช. มอบหมาย 
 



 
 
 
 

           

 

61 

 

ใหสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค กรมทรัพยากรน้ํา กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอม เปนสํานักงานเลขานุการของคณะกรรมการลุมน้ําในพื้นทีลุ่มน้ําที่รับผิดชอบ โดยมี
อํานาจและหนาที่ ดังนี ้

 
(1)  รับผิดชอบงานเลขานุการของคณะกรรมการลุมน้ํา และประสานงานกับ

สํานักงานเลขานุการ กนช. และสํานักงานเลขานุการคณะกรรมการลุมน้ําตางๆ 
(2)  รวบรวมขอมูล ขอคิดเห็น ขอเสนอแนะ และขอสนเทศ เกี่ยวกับการบริหาร

ทรัพยกรน้ํา เสนอคณะกรรมการลุมน้ําสําหรับใชจัดทําแผนและแกไขปญหาการบริหารทรัพยากร
น้ําในพืน้ที่ลุมน้ํา 

(3)  รวบรวมแผนปฏิบัติการและแผนงบประมาณของสวนราชการ และองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินที่เกี่ยวของในพื้นที่ลุมน้ําเพื่อเสนอคณะกรรมการลุมน้ําในการจดัทําแผนการ
บริหารทรัพยากรน้ําในพื้นทีลุ่มน้ํา 

(4)  พัฒนา เสริมสรางขีดความสามารถ รวมทั้งเผยแพร ประชาสัมพันธเกี่ยวกับการ
บริหารทรัพยากรน้ํา 

(5)  ปฏิบัติการอื่นใดตามทีก่นช. หรือคณะกรรมการลุมน้ํามอบหมาย 
โครงสรางขององคกรบริหารจัดการน้ําตามระเบียบสํานกันายกรัฐมนตรีวาดวยการ

บริหารทรัพยากรน้ําแหงชาต ิพ.ศ. 2550 แสดงดังภาพที่ 4 องคกรบริหารจัดการน้ําและหนวยงาน    
ที่มีพันธกิจเกี่ยวกับน้ํา แสดงไดดังภาพที่ 5 
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5.  ปรัชญาการบริหารจัดการลุมน้ํา 
 
 “ระบบลุมน้ํา”  ปรากฎใหเห็นในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบบัที่ 6 (พ.ศ. 2530-
2534) และฉบับที่ 7 (พ.ศ. 2535-2539) บรรจุในแนวทางและมาตรการการพัฒนาทรัพยากรแหลงน้ํา ซ่ึง
ขณะนัน้ไดกําหนดแนวทางและมาตรการดานการพัฒนาแหลงน้ําในรูปของกลุมโครงการที่เกี่ยวกับการ
กอสรางพัฒนาแหลงน้ําเสียเปนสวนใหญ ตอมาในแผนพัฒนาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาติฉบับที่ 8 
(พ.ศ. 2540-2544) ไดมีการเริ่มตนนําแนวคดิการบริหารจัดการลุมน้ําไปสูการปฏิบัติที่เปนรูปธรรม
ยิ่งขึ้น โดยกําหนดแผนงานการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ใหดําเนินการเปนระบบลุม
น้ํา รวม 25 ลุมน้ําทั่วประเทศ รายละเอียดเกีย่วกับแนวคิดและหลักการสําคัญของการบริหารจัดการ
ลุมน้ํา เกษม  (2539) อธิบายไวดังนี้  
 

5.1  ลุมน้ํา และระบบนเิวศลุมน้ํา 
 

ลุมน้ํา คือ หนวยของพื้นที่ (พื้นที่ขนาดหนึ่ง) ซ่ึงมีสวนเกี่ยวของกับการจัดการน้ํา 
โดยเฉพาะมีขนาดไมแนนอน  ขึ้นอยูกับวตัถุประสงคของผูจัดการพื้นที่  สามัคคี (2532) อธิบายไววา
คําวาหนวยของพื้นที่ หรือพืน้ที่ขนาดหนึ่งนี้  หมายถึงขนาดของพื้นทีท่ี่ถูกกําหนดขึน้มาจาก
ผูเกี่ยวของ หรือผูที่มีความตองการศึกษาหรือดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งตอลุมน้ํานั้นๆ โดยที่ตอง
เนนหนักทางดานน้าํเปนสําคญั (แตมไิดมุงประเดน็ไปที่น้าํเพยีงอยางเดยีวส่ิงตางๆ ที่มผีลโดยตรงและ
ทางออมตอน้ําแลว “การจัดการลุมน้ํา” จะมสีวนเขาไปเกี่ยวของและตองดําเนินการทั้งสิ้น กลาวอีก
นัยหนึง่ก็คือ “การจัดการลุมน้ํา” นั้นมุงหาแนวทางในการจัดการทรัพยากรน้ําเปนหลัก  และรูปแบบ
การใชและอนรัุกษทรัพยากรอื่นๆ  ใหมีผลเอ้ืออํานวยใหน้ําไดมีใหมนษุยใชทั้งทางตรงทางออม) 
เมื่อเปนเชนนีลุ้มน้ําจงึมีขนาดเทาไรก็ได ขนาดนั้นจะถูกกําหนดขึ้นตามวัตถุประสงคของผูที่จะ
ศึกษา ซ่ึงผูศึกษาจะกําหนดตามกําลังความสามารถในการดําเนินการ ซ่ึงรวมไปถึงกาํลังคน กําลัง
ทรัพย เวลา และสภาพภูมิประเทศของลุมน้ํา สําหรับขอบเขตของลุมน้ํานั้นจึงอาจจะเปนเสนสันปน
น้ํา (divide) เสนอาณาเขตทางกฎหมาย หรือแนวเขตที่ถูกกําหนดขึ้นกไ็ด  

 
ระบบนิเวศลุมน้ํา อนึ่ง ลุมน้ํา เปนหนวยของพื้นที่ลุมน้ําหนึ่งที่ใชสําหรับการศึกษาถึง

นิเวศวิทยาอยางเปนระบบ ระบบนิเวศลุมน้ําประกอบดวยสังคมของสิ่งมีชีวิต กับสิ่งแวดลอมที่ทํา
หนาที่รวมกันอยางกลมกลืน มีความสัมพันธที่สลับซับซอนทั้งในเชิงโครงสราง และหนาที่ รวมทั้ง
เปนพื้นที่ที่มกีารแสดงออกถึงพฤติกรรมที่สะทอนถึงความสมัพันธระหวางมนุษยกบัธรรมชาติ ระบบ
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นิเวศลุมน้ําแตละแหงมีลักษณะเฉพาะเปนเอกลักษณเฉพาะของตนเอง  ขึน้อยูกับลักษณะของแตละ
สถานที่  และทรัพยากรในลุมน้ํา 
 

5.2  การจัดการลุมน้ํา 
 

5.2.1  หลักการ 
 

การจัดการลุมน้ําเปนแนวความคิดที่ใชดําเนินการในการจัดการพืน้ที่หนึ่งๆ       
ที่เกี่ยวของกับน้ํา ผูดําเนินการตองเขาใจและตระหนักเสมอวา น้ําจากลุมน้ําตองมีปริมาณที่ควรจะมี
ในสภาวะธรรมชาติ ไมขาดหายไปในชวงเวลาที่ควรจะมีน้ํา คุณภาพนั้นตองเหมาะสมในการ
นํามาใชทั้งอุปโภค และบริโภค การผิดปกติทั้งปริมาณ คณุภาพ และชวงเวลาการไหลของน้ํานั้น
มักจะเกิดจากการใชทรัพยากรธรรมชาติภายในลุมน้ําที่ผิดหลักการ และขาดความระมัดระวัง จึงทํา
ใหปริมาณการสูญเสียน้ํามากเกินธรรมชาติ รวมทั้งมีคุณภาพเสื่อมโทรมและการไหลของน้ําก็ขาด
หายไป ที่สําคญัยิ่งก็คือมักมผีลมาจากการพัดพาตะกอนของดินจากทีบ่นลงสูตอนลาง ซ่ึงทําให
พื้นที่ลุมน้ําตอนบนเสื่อมคุณภาพ ใชประโยชนไดไมเต็มที่ โดยเฉพาะอยางยิ่งถาใชทําการเกษตร อีก
ทั้งเมื่อถูกพัดพาแลวจะทําใหมีตะกอนเจือปนในน้าํที่ไหลในลําธาร ทําใหน้ําขุนขน รวมทั้งมีเชื้อ
โรคและสารพิษเจือปน ไมสะดวกในการนาํมาอุปโภคและบริโภค ตองการกระบวนการกําจัดที่
ยุงยากสลับซับซอน เสียเงินและเวลาโดยไมจําเปน นอกจากนีก้ารที่น้ําผิดไปจากธรรมชาตินั้น สราง
ปญหาทางดานเศรษฐกจิและสังคม รัฐตองเสียเงินงบประมาณเพื่อใชในการปรับปรุง และซอมสราง
มากมาย แทนที่จะใชเงินจาํนวนนั้นไปดําเนินการพัฒนาดานอื่นๆ ก็ไมสามารถทําได 

 
5.2.2  วัตถุประสงคการจัดการลุมน้ํา 

 
เกษม (2539) ไดกลาวไวเปนขอๆ ดังนี ้

 
ก.  การจัดการทรัพยากรน้ํา 

 
การจัดการลุมน้ําเปนการจัดการพื้นที่ใหผลผลิตตอน้ําเปนอันดับแรก ซ่ึง

การจัดการลุมน้ํานั้น มวีัตถุประสงค 3 ประเด็น คือ 
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1)  ปริมาณน้ํา (Optimum Quantity Water) หมายถึง การจดัการนั้นตอง
ไดมาซึ่งปริมาณน้ําที่พอเพียง ไมมากหรือนอยเกนิไป  

 
2)  คุณภาพน้ําเหมาะสม (Desirable Quality Water) มีความหมายถึง

คุณภาพทางกายภาพ คณุภาพทางเคมี และคณุภาพทางชีวะ  
 
3)  เวลาที่เหมาะสม (Proper Time) หมายถงึ การจัดการน้าํใหเปนไปใน

เวลาที่เหมาะทีค่วร การจัดการลุมน้ําที่ดีนั้นจะตองสามารถควบคุมการไหลของน้ําในฤดูฝนให
นอยลง และสามารถเพิ่มการไหลของน้ําในฤดูแลงไดอยางมีประสิทธิภาพ แนวทางดําเนินการที่
กระทําได ดังนี ้

 
(1)  ควบคุมน้าํบา (Overflow Control) หมายถึง การปองกันน้ําไหลบา 

ซ่ึงอาจจะกระทําไดโดยการสรางเขื่อนกั้นน้ํา หรือขุดอางเก็บน้ํา หรือใชพืชปองกัน  
 

(2)  ชะลอการไหลของน้ํา (Delay Flowing Yields) หมายถึง การขยาย
เวลาการไหลของน้ําใหนานมากขึ้น ซ่ึงมีความเกีย่วของกบัการควบคุมน้ําบาดวยเชนกัน  

 
ข.  ควบคุมการพังทลายของดินและอุทกภยั 
 

นอกจาการจัดการพื้นที่ใหไดทรัพยากรน้ําแลว ในขณะเดียวกันตองควบคุม
การพังทลายของดิน และลดความเสียหายจากอุทกภัยควบคูไปดวย ทั้งสองกรณีมักจะเกดิขึ้นเสมอ
เมื่อมีการใชทรัพยากรลุมน้ําที่ปราศจากความระมัดระวัง มีรายละเอียดดังนี ้

 
1)  ควบคุมอัตราการพังทลายของดิน (Control Accelerated Erosion) 
 

การปองกันการพังทลายของดิน เปนวัตถุประสงคที่สําคัญขอหนึ่ง     
เปนที่ทราบแนชัดแลววา การพังทลายของดินตามธรรมชาติจะเกิดขึ้นเสมอ แมแตในปาสมบูรณ  
ตามธรรมชาติ ดังนั้นนกัอนรัุกษดินจึงไมตองเสยีเวลาคดิเลยวาจะสามารถหยุดการพงัทลายของดิน
ได วิธีการทีจ่ะปองกันการพังทลายของดินจงึเปนแตเพียงการ “ลด” ปริมาณลงเทานั้น วิธีดําเนนิการ
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เชน การปลูกพืชคลุมดิน และการกอสราง ซ่ึงแตละวิธีการนั้นมีหลายแบบ แตละแบบมีขอจํากัด
แตกตางกันไป  
 

2)  ลดความเสยีหายจากน้ําทวม (Reduction Flood Damages) 
 

การลดความเสียหายตางๆ อันเกิดจากน้ําทวมหรือน้ําไหลบา การใช
มาตรการทางดานปาไมอาจบรรเทาไดบาง แตตองใชเวลาและความระมัดระวัง การกอสรางเขื่อน
ฝายกั้นน้ํา และวิธีการทางอนุรักษวิทยา จะชวยทําใหลดความเสียหายลงได 

 
ค.  ควบคุมการใชทรัพยากรธรรมชาติ 

 
ภายในพืน้ที่ลุมน้ําหนึ่งๆ นัน้ จะประกอบดวยทรัพยากรกายภาพ เชน ดิน 

หิน แร น้ํา อากาศ ฯลฯ ทรัพยากรชวีภาพ เชน ปาไม สัตวปา สัตวน้าํ ฯลฯ ทรัพยากรคุณคาการใช
ประโยชนของมนุษย เชน เกษตรกรรม อุตสาหกรรม คมนาคม การขนสง พลังงาน ฯลฯ และ
ทรัพยากรคุณภาพชีวติ เชน วัฒนธรรม สาธารณสุข การศึกษา ความปลอดภัย การนนัทนาการ 
โบราณสถาน ฯลฯ เหลานี้เปนตน นอกจากนี้สามัคคี (2532) อธิบายวา “ทรัพยากรลุมน้ํา”  หมายถึง  
ทรัพยากรหรือส่ิงแวดลอมทีอ่ยูภายในลุมน้าํทั้งหมด ทั้งที่เปนสิ่ง(แวดลอม)ที่มีชีวิต  ส่ิง(แวดลอม)
ไมมีชีวิต  ส่ิง(แวดลอม)ทีม่นุษยสรางขึ้น ทั้งอาจเปนสิ่ง(แวดลอม)ทางชีวภาพ (Biophysical) และสิ่ง
(แวดลอม) ทางสังคม  หรือ ส่ิง(แวดลอม)ที่เปนนามธรรม (Abstract)  ซ่ึงสิ่งแวดลอมเหลานี้  เชน  
พืช  สัตว  มนษุย  ดนิ  หิน  น้ํา  อากาศ  แรธาตุ  เมือง  บาน  ถนน  แมน้ํา  กฎ  ระเบยีบ  วัฒนธรรม  
ฯลฯ  อาจกลาวไดวา ทรัพยากรลุมน้ํานั้นมทีุกสิ่งทุกอยางในธรรมชาติ สามารถจะแบงทรัพยากร
เหลานั้นไดเปน 3 กลุมใหญ ๆ คือ  ทรัพยากรที่ใชแลวหมดไป  ทรัพยากรที่ใชแลวไมรูจักหมดสิ้น  
และทรัพยากรที่ใชแลวสามารถทดแทนได  ทรัพยากรเหลานี้จะอยูคละกนัทั่วไปทั้งลุมน้ํา  

 
มนุษยนําทรัพยากรเหลานี้มาใชตางเวลา ตางสถานที่ และตางวิธีการ      

บางประเภท/บางชนิดในความหลากหลายของทรัพยากรในลุมน้ํานัน้มคีวามเปราะบางและ
แข็งแกรงแตกตางกัน หรือบางประเภท/บางชนิดสามารถฟนคืนสภาพได บางประเภท/ชนิดก็ไม
สามารถฟนคืนสภาพเดิมได ดังนั้นการวางแผนการใชทรัพยากรแตละประเภทแตละกลุม หรือทั้ง
ลุมน้ําจะตองกระทําอยางหลกีเลี่ยงไมได จงึเทากับวาลุมน้ําเปนหนวยพื้นที่ที่ใชวางแผนการจัดการ
ทรัพยากรลุมน้ํานั่นเอง แตตองเปนการวางแผนการจดัการอยางผสมผสาน 
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อยางไรก็ตาม กิจกรรมภายในลุมน้ํามักจะกระจายอยูทัว่ไปภายในลุมน้ํา
การใชทรัพยากรลุมน้ําจะเกดิขึ้นเสมอ ซ่ึงการจัดการลุมน้ํานั้นไดอาศัยหลักการและวธีิการอนุรักษ 
คือ มีการใช การเก็บกัก การรักษา ซอมแซม ฟนฟู พัฒนา ปองกัน การสงวน และการแบงเขต มาทาํ
การควบคุมทรัพยากรลุมน้ําใหอยูในดุลยภาพที่สุด เพื่อจะใหลุมน้ําเอื้ออํานวยน้ําใหไดตลอดป และ
การใชทรัพยากรในลุมน้ํานัน้สามารถเอื้ออํานวยตลอดไปในการสนองปจจัยส่ีตอมวลมนุษย  
 

5.3  การจัดการลุมน้ําแบบผสมผสาน 
 
การจัดการลุมน้ํา เปนการจัดการทรัพยากรลุมน้ําแบบผสมผสานในตัวอยูแลว กลาวคือ  

ภายในพืน้ที่ลุมน้ําหนึ่งๆ ตองมีการจัดการทรัพยากรภายในลุมน้ํา ใหสัมพันธซ่ึงกันและกัน หรือ
เปนการจดัการพื้นที่แบบผสมผสาน หากมกีารพิจารณาการจัดการแบบผสมผสานยอมมีผลตอการ
จัดการพืน้ที่ลุมน้ําที่จะกอใหเกิด Sustained Yields หรือใหผลผลิตแบบยั่งยืนได แตการจัดการ
ทรัพยากรของแตละพื้นที่มีความแตกตางกนั มีจุดประสงคที่แตกตางกนั หรือเหมือนกนัในบางประเดน็ 
จึงจําเปน ตองมีการวางแผนการจัดการใหผสมผสานกันและกันระหวางพื้นที่ ซ่ึงเรียกการจัดการ
ลักษณะนีว้า การจัดการลุมน้าํแบบผสมผสาน (Integrated Watershed Management) 
 

โดยภาพรวมแลว การจัดการลุมน้ําแบบผสมผสาน จะหมายถึงการจัดการลุมน้ําที่
ผสมผสานกันโดยพื้นที่ ซ่ึงหมายถึงการนาํโครงสรางและการทํางานในแตละพืน้ที่มาใชในการวาง
แผนการจัดการใหสัมพันธซ่ึงกนัและกัน เชน การจัดการลุมน้ําตอนบน ตอนกลาง และตอนลาง 
(ภาพที่ 6) ซ่ึงนักวิทยาศาสตรลุมน้ํานิยมแบงลุมน้ําออกเปนเขต หรือเปนตอน เพื่อสะดวกในการ
ดําเนินการ ดวยหลักการดังกลาว การจัดการลุมน้ําแบบผสมผสานจึงเปนงานที่สําคัญ การวางแผน
การจัดการลุมน้ําแตละลุมน้ํา ตองเปนการวางแผนการจดัการแบบผสมผสาน ดวยพื้นที่เสมอเพราะ
ลําพังการวางแผนแบบผสมผสานดวยทรัพยากรที่เดยีวกนั (แนวนอน) คงไมสัมฤทธิ์ผลไดถา
ปราศจากการวางแผนการจดัการแบบแนวตั้งโดยการผสมผสานโดยพื้นที่  
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ภาพที่ 6  ลุมน้ําตอนบน ตอนกลาง และตอนลาง 
 
ท่ีมา: เกษม (2539) 
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5.4  การบริหารลุมน้ํา 
 

5.4.1  ปรัชญาการบริหารลุมน้ํา   
 
“การบริหารลุมน้ํา  หมายถึง  ศิลปะการกํากับดูแลการปฏิบัติงานอยาง

ผสมผสานของหนวยงานทีเ่กี่ยวของในการใชทรัพยากรลุมน้ําที่มิใหเกดิปญหาตอน้ํา ดินพังทลาย 
อุทกภัย และความแหงแลง โดยผานขบวนการสรางแผนงานและการจดัสรรดานงบประมาณ 
กําลังคน เครื่องมือและอุปกรณ อยางเหมาะสม” 
 

คํานิยามของการบริหารลุมน้ําที่บรรยายไว ช้ีใหเห็นวาการบริหาร (Administration) 
นั้น เปนศิลปะในการกํากับ (Controlling) และการดูแล (Governing) อยางใกลชิด การดาํเนินการ
นั้นๆ ตองนําไปสูความสัมฤทธิ์ผลเปนสําคัญของแผนงานที่ไดสรางไว แตการกํากับดูแลงาน
ทางการจัดการลุมน้ํานั้น เปนการกํากับดูแลหนวยงานทีรั่บผิดชอบในทรัพยากรลุมน้ําแตละอยาง 
เชน ปาไมโดยกรมปาไม ประมงโดยกรมประมง ดินโดยกรมพัฒนาที่ดนิ แรและหินโดยกรม
ทรัพยากรธรณี น้ําโดยกรมชลประทาน กรมทรัพยากรน้ํา และกรมทรัพยากรน้ําบาดาล เหลานี้เปน
ตน ซ่ึงหนวยงานดังกลาวถูกกอตั้งขึ้นมาเพือ่ควบคุมการใชทรัพยากรเหลานั้นตามสมบัติและ
ลักษณะเฉพาะของการใชของตัวเอง จึงมแีผนงานที่แตละหนวยงานไดสรางขึ้นเอง เชนกัน  ถาไมมี
การกํากับแลว  ตางหนวยงานตางก็ทําตามแผนงานของตวัเอง ไมตองสงสัยเลยวา ผลกระทบของ
การใชทรัพยากรหนึ่งจะมีตออีกทรัพยากรหนึ่งหรือมากวาหนึ่งอยางหลีกเลี่ยงไมได  เพราะมิได
คํานงึถึงการควบคุมรวม หรือแบบผสมผสาน ดังนั้นจึงตองมีการวางแผนการจัดการลุมน้ําแบบ
ผสมผสาน ซ่ึงแผนงานแบบผสมผสานนี้จะเปนการพิจารณาความสําคญัของการใชทรัพยากรเปน
ตัวผสมผสาน (แทนทีจ่ะพจิารณาที่หนวยงาน) แลวมีการมอบหมายหนวยงานที่รับผิดชอบแตละ
ทรัพยากรดําเนินงาน โดยมีผูบริหาร / คณะกรรมการบริหารลุมน้ําเปนผูกํากับดูแล ใหงานทุกๆ 
โครงการ และทุกๆ กิจกรรมดําเนินไป 
  

การกํากับดแูลหนวยงานใหปฏิบัติงานตามแผนงานทีว่างไวนัน้ จะตองไดรับ
การสนับสนุนและสงเสริมใหมีหนวยงานรับผิดชอบ มีกําลังคนตามลักษณะงาน มีงบประมาณใช
จายตามที่กาํหนดไวในทกุกจิกรรม พรอมทั้งเอื้ออํานวยใหเกิดมีเครื่องมือและอุปกรณอยางพรอม
เพรียงและเหมาะสม 
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ศิลปะในการสรางแผนงาน การสรางความรวมมอื การใหงบประมาณการจัดสรร
เครื่องมือและอุปกรณ และการจัดการดานกําลังคนเหลานี้ คงยังไมสมบูรณแบบ กลาวคือ ผูบริหาร
จําเปนตองใชศิลปะของการใหกําลังใจ  หรือสวัสดิการตอผูปฏิบัติงาน ใหมีความมัน่คงในการงาน
และชีวิตที่มีอนาคต รวมถึงการประชาสัมพันธตอสาธารณะ และหรือการเผยแพรความรูและความ
เขาใจในผลงานที่ไดดําเนินการไปแลว ถึงความสัมฤทธิ์ผลของงาน ทําใหเปนที่ช่ืนชอบของ
สาธารณะ หรือเปนการไดรับความรวมมือจากสาธารณะตอไป 
 

ในความลุมลึกของการบริหารลุมน้ําแลว จะเหน็ไดวา เปนขบวนการบริหาร   
ใหหนวยงานที่เกี่ยวของทํางานรวมกนัอยางผสมผสานในพื้นที่ลุมน้ําหนึ่งๆ ตามแผนการจัดการ    
ลุมน้ํานั้นเปนแนวทางดําเนนิงานที่ไดสรางเอาไว ซ่ึงกรรมการบริหารลุมน้ําเปนผูสรางแผนตาม
แนวนอน คือแผนงานที่สัมพันธภายใน และระหวางทรัพยากรในพื้นที่หนึ่งกับอกีพืน้ที่หนึ่งหรือ
มากกวา ในขณะทีห่นวยงานที่เกีย่วของวางแผนงานการจัดการทรัพยากรนั้นๆ 

 
การบริหารที่เปนรูปธรรมก็คือ การกํากับ การควบคุม การแนะนํา การสงเสริม

และการบังคับใหดําเนินการตามแผนที่กําหนดไว การจะใชวิธีใดนัน้กแ็ลวแตผูบริหารหรือ
คณะกรรมการผูบริหารจะนํามาใช เบื้องหลังของปรัชญาการบริหารลุมน้ําจริงๆ นั้น ก็คอื การ
กระทําใดๆ ที่ทําให การควบคุมทรัพยากรลุมน้ําใหมีการใช การเก็บกกั การซอมแซม การฟนฟู การ
พัฒนา การปองกัน การสงวน และการแบงเขต / การจัดรูปแบบการดําเนินงานตามวธีิการอนุรักษ
วิทยาอยางถูกตอง 
 

5.4.2  ระบบบริหารลุมน้ําและหนวยงานรองรับ 
 

ระบบลุมน้ํากค็ือหนวยงานกํากับการทํางานของหนวยงานทรัพยากรแตละอยาง 
ใหดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ จนสามารถใหน้ําไหลในลําธารอยางพอเพียงและสม่ําเสมอและ
คุณภาพดีตามที่ตองการ หนวยงานกํากับการทํางานประกอบดวย 
 

1)  หนวยงานระดับชาต ิปจจุบันมีคณะกรรมการทรัพยากรน้ําแหงชาต ิทํา
หนาที่เปนหนวยงานกํากับ  โดยมีผูแทนจากกระทรวงทบวงกรมและกรรมการผูทรงคุณวุฒิเปน
กรรมการ   
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2)  หนวยงานระดับกระทรวงและ / หรือกรม หมายถึง กระทรวงและ / หรือ
กรมหรือหนวยงานที่เกี่ยวของกับทรัพยากรเฉพาะอยาง ซ่ึงมีหนาที่ควบคุมดูแลตลอดจนการ
วางแผนงานของตนเอง  

 
3)  หนวยงานระดับจังหวดั ปจจุบันยังมิไดตั้งขึ้น แตมหีนวยงานรองรับ คือ 

คณะกรรมการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมทําหนาที่อยู คาดวาในไมชาจะมีการ
จัดตั้งคณะกรรมการบริหารระดับจังหวดั ซ่ึงอาจประกอบดวยตัวแทนจากกรม / ทรัพยากรแตละ
อยางเปนกรรมการ 

 
4)  หนวยงานระดับทองถ่ิน หมายถึง หนวยงานที่ชุมชนตั้งอยูในพื้นทีลุ่มน้ํา 

ประกอบดวยผูแทนจากกรมกองตางๆ ของหนวยงานระดับอําเภอหรือกิ่งอําเภอ มหีนาที่กํากับดูแล
การจัดการบรหิารลุมน้ําในพื้นที่ตนเอง 
  

5.5  การสรางแผนงานการจดัการลุมน้ํา 
 

การวางแผนการจัดการลุมน้าํ หมายถึงกระบวนการกําหนดงานที่จะดําเนินการโดย
วิธีการทางอนรัุกษวิทยา กลาวคือ มีการใชทรัพยากรลุมน้ําอยางสมเหตุสมผล การประหยดัของที่  
หายาก และฟนฟูทรัพยากรที่เสื่อมโทรมใหอยูในสภาพที่พรอมจะนําไปใชได ส่ิงเหลานี้ลวนเปน
หลักการและมวีิธีการเฉพาะของแตละประเภทของทรัพยากร ผูใชหรือผูจัดการตองทาํความเขาใจ
อยางถองแท  เพื่อใหพืน้ที่ลุมน้ําเกิดผลผลิตแบบยั่งยืนตลอดไป ไมวาลุมน้ํานั้นจะมีสภาพสมบูรณ
หรือเสื่อมโทรมก็ตาม  การวางแผนการจดัการลวนเปนสิง่จําเปนและมกีารสรางกระบวนการ          
ที่เหมือนกนั แตอาจแตกตางกันในรายละเอียด และความลุมลึกของกระบวนการแตละขั้นตอน 
กลาวคือ กระบวนการสรางงานนี้มีตั้งแตการสรางความเขาใจระบบลุมน้ํา วิเคราะหสภาพลุมน้ํา 
สรางมาตรการ สรางแผนงาน สรางโครงสราง สรางกิจกรรม และสรางแผนปฏิบัติ เหลานี้ลวนมี
ที่มาเหมือนๆ กันในหลักการ 

 
การดําเนนิการสรางแผนการจัดการลุมน้ํามกัจะเปนปญหาสําคัญสําหรับผูจัดการลุมน้ํา

โดยเฉพาะอยางยิ่งผูจัดการลุมน้ําหนาใหม เพราะไมรูวาจะเริ่มตนอยางไร  บางครั้งถูกมอบหมาย
งานโดยที่ไมมรีายละเอียดจากผูออกคําสั่งเลย จึงทําใหผูจดัการหนาใหมผูนั้นเกิดความกังวล และไม
รูจะทําอยางไรดี ในบางครั้งอาจรูวาจะเริ่มตนอยางไร แตไมรูวาจะดําเนนิการตอไปอยางไรจึงจะให
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ไดในสิ่งที่ตองประสงคของผูออกคําสั่ง ทั้งนี้เปนเพราะวาการดําเนนิการสรางแผนการจัดการลุมน้ํา
นั้นเปนเรื่องทีม่ีขั้นตอนที่จะตองทําความเขาใจ มิฉะนัน้แลวการดําเนนิการสรางแผนการจัดการลุม
น้ําจะไมสามารถใหผลตามที่ตองการได  ดวยเหตนุี้การเรียนรูและการสรางความเขาใจเพื่อการ
ดําเนินการในการจัดการลุมน้ํา ในสาระเนือ้หาวิชาเปนงานที่ผูเกี่ยวของจะตองขวนขวายหามา 
กอนที่จะลงมือทําการจัดการลุมน้ํานั้นๆ 
 

เนื่องดวยหลักการจัดการลุมน้ํา มีจุดมุงหวงัใหมีทรัพยากรภายในกลุมมใีชอยูตลอดไป 
สามารถสนองความตองการตอมนุษยและสิ่งแวดลอมอื่นๆ มิใหเกิดปญหาทั้งในปจจุบันและ ในอนาคต 
โดยรักษาปริมาณทรัพยากรลุมน้ํามีอยางพอเพียงตลอดเวลา รวมทั้งกระบวนการใชทรัพยากรเหลานั้น 
จะตองไมสรางปญหามลพิษสิ่งแวดลอมอกีดวย  ดวยเหตุเหลานี้การสรางแผนการจดัการลุมน้ําจึง
เปนสิ่งสําคัญยิ่ง  ในทํานองเดียวกัน กอนการสรางแผนการจัดการลุมน้าํกจ็ะตองทราบสถานภาพ
ของทรัพยากรลุมน้ํากอนดวย เมื่อทราบสิ่งเหลานี้แลวก็จะสามารถดําเนนิการบริหารงานลุมน้ําให
เปนไปดวยดีได 

 
การเปนผูกําหนดแผนการจดัการทรัพยากรลุมน้ํา  การจัดการลุมน้ําทีบ่รรยายมาแลว 

ช้ีใหเห็นชัดเจนวาลุมน้ํา เปรยีบเสมือนเปนหนวยกําหนดแผนการจัดการ (Watershed as a Planning 
Unit) คือการใชพื้นที่ลุมน้าํเปนหนวยวางแผนการใชทรัพยากรธรรมชาต ินอกจากนีก้ารเปนผูกาํหนด
แผนการจัดการลุมน้ํามีบทบาทเปรียบเสมอืนผูกาํหนดกจิกรรม เปนผูนําในการกําหนดวิธีการและ
สถานที่ของกิจกรรม  ในทางปฏิบัติแลวการวางแผนเฉพาะทรัพยากร เชน ปาไม  เหมืองแร เกษตร 
อุตสาหกรรม เปนตน จะดําเนินการไปเมื่อดําเนินการวางแผนจัดการเฉพาะเรียบรอยแลว 
นักวิชาการจัดการลุมน้ําจะเปนผูผสมผสาน (Integrationist) ใหทุกแผนเขากันได  อาจตองใช
เครื่องมือสมัยใหมคือทําแบบจําลอง (Modeling) กับเครือ่งคอมพิวเตอรก็จะไดแผนสมตามหลักการ
จัดการหรือตามวัตถุประสงคของลุมน้ําทุกประเภท เปนที่นาสังเกตวาในอดีตที่ผานมา การวางแผน
การจัดการทรพัยากรภายในลุมน้ําหนึ่งของประเทศไทยตางคนตางทําจึงสงผลกระทบทางลบตามมา               
ดังปรากฎใหเห็นในปจจุบนั  

 
5.6  การบริหารจัดการลุมน้ํา  

 
กิติชัย และชาญชัย (2548) การบริหารจัดการลุมน้ํา เปนกระบวนการจัดการเชิงระบบ 

(System Approach) เนื่องจากพื้นที่ลุมน้ําหนึ่งมีขอบเขตของพื้นที่แตกตางกันไปตามลกัษณะภูมิ
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นิเวศของพืน้ที่ ที่กลาววาเปนการจัดการเชงิระบบก็เนื่องจากตองจดัการทั้งพื้นที่ตนน้าํ กลางน้ํา และ
ทายน้ําไปพรอมๆ กัน การจัดการลุมน้ําในแตละพื้นที่จะเชือ่มโยงผลกระทบระหวางกนั โดยเฉพาะ
ผลกระทบที่เกดิตอปริมาณ คณุภาพ และระยะเวลาการไหลของน้ํา ซ่ึงเปนดัชนีในการวัดผลสําเร็จ
ของการจัดการลุมน้ําเลยทีเดยีว ดงันั้นหากตองมีการวางแผนการจัดการลุมน้ําแลว นกัวางแผน
ทั้งหลายตองพงึพิจารณาองคประกอบตางๆ ในการบริหารจัดการ ดังนี ้
  

1)  ความเปนเอกลักษณของลุมน้ํา ในที่นีห้มายถึงลักษณะเดนของลุมน้ําที่จะตองเขา
ไปวางแผนจัดการ สามารถพิจารณาจากฐานทรัพยากรหลักที่มีอยูในพืน้ที่วามีลักษณะโครงสราง 
(Structure) เปนอยางไร เชน สภาพของปาไมที่ปกคลุม ลักษณะทางปฐพีวิทยา สภาพทางธรณีวิทยา 
โครงขายของลําน้ํา เปนตน และตองพิจารณาถึงการตั้งถ่ินฐานของชุมชนในลุมน้ํานัน้ควบคูไปดวย 

 
2)  ความหลากหลายของกจิกรรมในลุมน้ํา กิจกรรมในลุมน้ําจะสัมพนัธกับสภาพของ

ชุมชน ซ่ึงขึ้นอยูกับวฒันธรรม คานิยมและประเพณีทองถ่ินของชุมชนนั้นเปนหลักดวย โดยมาก
แลวกิจกรรมในลุมน้ําจะประกอบดวย การตั้งถ่ินฐานของชุมชน การทาํเกษตรกรรม การพัฒนา
แหลงน้ํา การพัฒนาโครงสรางพื้นฐานและระบบสาธารณูปโภค การทาํเหมืองแร การปลูกไม
เศรษฐกิจ การพัฒนาอุตสาหกรรม การทําการประมง เปนตน  กิจกรรมที่หลากหลายตางๆ เหลานี้ 
ควรสอดคลองกับศักยภาพของพื้นที่ลุมน้ําในแตละเขตการใชประโยชนดวย 

 
3)  ความตองการของชุมชน  ในที่นีห้มายความวา ชุมชนที่อาศัยอยูในลุมน้ํา มีบอยครั้ง

ที่การบริหารจดัการลุมน้ําไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร เนื่องจากขาดการยอมรับในแนวทางการ
จัดการจากคนในชุมชนทองถ่ิน เร่ืองนี้อาจมาจากวฒันธรรมในการทํางานของภาครัฐที่มักบริหาร
จัดการแบบสั่งการจากบนสูลาง  (Top-down Planning) ใหอํานาจในการวินิจฉัยส่ังการและ
ตัดสินใจโดยผูบริหารระดับสูงของหนวยงานภาครัฐแตเพียงผูเดยีว ชาวบานเปนเพยีงแตผูรับผล
ของการพัฒนาเทานั้น พวกเขามีบทบาทในการวางแผนและตัดสินใจในแนวทางตางๆ นอยมาก
หรือแทบไมมีเลย จึงเปนการยากที่จะทําใหแนวทางการดาํเนินการตางๆ ของรัฐ ไดรับการยอมรับ
จากชุมชน ในขณะที่การบริหารจัดการแนวใหมมุงตอบสนองความพงึพอใจของชุมชนเปนหลัก  
หนวยงานของรัฐตางตองเรงปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหกลมกลืนกับความตองการของชุมชนเปน
สําคัญ (ภาพที่ 7) 
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ภาพที่ 7  การปรับเปลี่ยนระบบการสะทอนความตองการของชุมชนแบบมีสวนรวม 
 
ท่ีมา: กิติชัย และชาญชัย (2548) 
 

ระบบการทํางาน 
แบบวัฒนธรรมเดิม 

ระบบการทํางาน 
แบบวัฒนธรรมใหม 

ผูมีอํานาจรัฐ 
(สํารวจความตองการของชุมชน) 

เจาหนาที่รัฐ
ดําเนินการเอง 

ชาวบาน-ชุมชน 
(ขาดการเรียนรูและมีคานิยมในการ 

พึ่งพิงการชวยเหลือจากรัฐ) 

 ชาวบาน-ชุมชน 
 (เกิดการเรียนรูในการพัฒนา
ชุมชนและสามารถพึ่งพิ่งตนเอง

ชาวบาน-ชุมชน 
(สะทอนความตองการที่แทจริง) 

รัฐ-ชาวบาน-ชุมชน 
มีสวนรวมในการตัดสินใจรวมกัน 

ผูมีอํานาจรัฐ 
(วินจิฉัยส่ังการ) 

ชาวบาน-ชุมชน 
(รับความตองการ) 
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4)  ความออนไหวตอการเกดิผลกระทบสิ่งแวดลอม ความออนไหวตอผลกระทบ
เกี่ยวเนื่องกับความเปราะบางของทรัพยากรธรรมชาติแตละประเภท ทรัพยากรธรรมชาติบาง
ประเภทมีความเปราะบางตอการเปลี่ยนแปลงสูง จึงควรศึกษาประเภทของทรัพยากรนั้นๆ อยาง
ลึกซึ้งกอนที่จะมีการวางแผนการจัดการ อาทิ ระบบนิเวศปาชายเลนเปนระบบนิเวศที่งายตอการ
รบกวนจากกจิกรรมตางๆ ดังนั้นหากกิจกรรมมีผลตอการเปลี่ยนแปลงกระแสน้ําขึ้นน้าํลง ความเค็ม
ของน้ํา หรือมีผลตอการทับถมของตะกอนชายฝง กย็อมมีผลกระทบตอระบบนิเวศปาชายเลนอยาง
หลีกเลี่ยงไมได ดังนั้นกอนการนําโครงการพัฒนาเขาสูพื้นที่ลุมน้ํา จึงควรมีการประเมินผลกระทบ
ส่ิงแวดลอม (Environmental Impact Assessment) กอนทุกครั้งที่จะมีการพัฒนา เพื่อที่จะสามารถ
กําหนดมาตรการปองกันและลดผลกระทบสิ่งแวดลอมที่เหมาะสมไดตอไป 

 
5)  ตองนําแนวทางการบริหารจัดการแบบองครวมมาประยุกตใช การบริหารจัดการเชิง

ระบบตองไมละเลยการจดัการที่ครอบคลุมมิติทางเศรษฐกิจสังคมและสิ่งแวดลอม  เพื่อใหเกิดดุลย
ภาพของการพฒันาที่ยั่งยืน  (Sustainable Development) การจัดการทรพัยากรธรรมชาติในพื้นที่ลุม
น้ํา หากมุงเนนแตการจัดการเชิงอนุรักษอยางเดยีว ชุมชนไมสามารถเขาถึงการใชทรัพยากรเลย ยอม
เปนการยากทีจ่ะรักษาทรัพยากรนั้นไวไดอยางยั่งยืนยาวนาน เพราะเมือ่ชุมชนขาดโอกาสในการ    
ใชประโยชน เขาก็ตองแสวงหาทรัพยากรจากแหลงอื่นทีส่ามารถเขาถึงได โดยไมตองคํานึงถึงความ
เสื่อมโทรมของทรัพยากรเชนเดียวกนั 

 
6)  การบริหารจัดการเชิงระบบ ตองผสมผสานแนวทางการจัดการโดยนาํทั้ง

เทคโนโลยีที่เหมาะสม (Appropriate Technology) มาใชในการจดัการทรัพยากรในลุมน้ํา ในที่นี้
หมายรวมถงึเทคโนโลยีพื้นบานที่ชาวบานประยกุตใชไดงาย จนถึงเทคโนโลยีขั้นสูง ที่ตองอาศัย
การจัดการที่มีความชํานาญการเฉพาะ นอกจากนี้ยังตองผสมผสานทั้งหลักการบริหารจัดการที่มี
ประสิทธิภาพสอดคลองกับหวงเวลา พื้นที่ปฏิบัติงาน และทักษะในการใชเทคโนโลยีเหลานั้น 
 

เห็นไดวาการบริหารจัดการลุมน้ํา เปนเรื่องของการจัดการเชิงระบบ ที่มีมิติของ
ความสัมพันธทั้งผูวางแผนการจัดการและลักษณะของฐานทรัพยากรในพื้นที่ไปพรอมๆ กัน นักการ
จัดการลุมน้ําจงึควรมีองคความรูในการจดัการแบบสหวทิยาการ เชื่อมโยงองคความรูตางๆ มาใชใน
การบริหารจัดการไดอยางกลมกลืน 
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5.7  แผนการจดัการลุมน้ําและสิ่งแวดลอมอยางยั่งยืน 
 
แผนการจัดการลุมน้ําและสิ่งแวดลอมอยางยั่งยืน กลาวถึง แนวความคิดในการจดัทํา

แผนพัฒนา วตัถุประสงคของแผนการจัดการลุมน้ํา แผนหลักในการจัดการลุมน้ํา และแนวทางใน
การบริหารจัดการ 

 
5.7.1  แนวความคิดในการจดัทําแผนพัฒนา ดังนี ้

 
1)  วางแผนโดยยึดหลักการจดัการลุมน้ําและสิ่งแวดลอม 3 ประการ ไดแก 

 
(1)  การวางแผนการใชที่ดนิในลุมน้ํา (Land Use Planning) โดยมหีลักการ

สําคัญ 2 ประการ ไดแก การวางแผนการใชที่ดินในลุมน้ําตาม (Land Capability/Land Suitability) 
และการนําเทคโนโลยีระบบ GIS มาประยุกตใชในลุมน้ํา หรือ Model ฯลฯ 
 

(2)  การใชทรัพยากรธรรมชาติและการอนรัุกษ (Resources Utilization and 
Conservation) มีหลักการสําคัญ คือ ใชหลักการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติที่เหมาะสมตามประเภท
ทรัพยากรธรรมชาติ (ซ่ึงไดแก ทรัพยากรทีใ่ชแลวไมหมดไป ทรัพยากรที่ใชหมดไป และทรัพยกรที่
ใชแลวทดแทนใหมได) 
 

(3)  การควบคุมมลพิษในลุมน้ํา (Pollution Control) โดยมีหลักการสําคัญ       
2 ประการ คือ ใชแนวความคดิ Self Purification ในพื้นทีน่ิเวศธรรมชาติ และใชเทคโนโลยีและ
พลังงาน (Technology + Energy) ในพื้นทีร่ะบบนิเวศเมอืง (เปนการบาํบัดกอนปลอยออกสู
ธรรมชาติ) 

 
2)  วางแผนโดยยึดถือเอาระบบนิเวศของทองที่เปนหลัก ในเรื่องของการ

ไหลเวยีนของพลังงาน (Energy Flow) และ การหมนุเวยีนธาตุอาหาร (Nutrient Cyclings) 
  

3)  วางแผนโดยใชวิธีการจัดการทรัพยากรธรรมชาติทั้ง 3 ประเภท เปนหลักใน
การดําเนนิการใหเกิดความยั่งยืน ทรัพยากร 3 ประเภทดังกลาวไดแก ทรัพยากรที่ใชแลวไมหมดเปลือง 
เชน บรรยากาศ น้ําที่อยูในวฎัจักร เปนตน ทรัพยากรที่ใชแลวหมดไป เชน แร โลหะ เชื้อเพลิงหรือ
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ทรัพยากรธรรมชาติที่ไมสามารถทําใหเกดิขึ้นมาใหมไดเพราะมีคณุสมบัติเฉพาะตวั ตามธรรมชาติ 
เชน น้ําตก หนาผา เปนตน และทรัพยากรทีท่ดแทนได เชน ดิน ปาไม ทุงหญา สัตวปา เปนตน  
 

4)  ใชการศึกษาสมดุลทางนิเวศวิทยาของลุมน้ํา (Watershed Ecological Balance) 
เปนหลักในการพิจารณา Input-Output Relationships ซ่ึงพิจารณาทั้งที่เปนการเกดิจากธรรมชาติ
และที่เกดิจากการกระทําของมนุษย 
 

5) ใชปริมาณและคณุภาพน้ําเปนดัชนีในการติดตามตรวจสอบผลกระทบ (Impacts) 
ของการดําเนนิการโครงการ 
 

5.7.2  วัตถุประสงคของแผนการจัดการลุมน้ํา 
 

1)  จัดทําขึ้นเพื่อกําหนดแผนงาน/โครงการในการจัดการลุมน้ําใหสอดคลองกับ
ปญหาการจัดการทรัพยากรและสิ่งแวดลอมของลุมน้ํานั้น 

 
2)  โดยยึดถือหลักการ Sustainable Eco-Development เพื่อความยั่งยืนของการ

ดําเนินการ 
 
3)  เพื่อกําหนดกิจกรรมและเปาหมายของแผนหรือโครงการที่จะมอบหมาย

หนาที่และความรับผิดชอบกับหนวยงานทีเ่กี่ยวของรับไปดําเนินการอยางมีระบบ 
 

5.7.3  แผนหลกัในการจัดการลุมน้ํา ประกอบดวย 4 แผนงานสําคัญ ดังตอไปนี ้
 

1)  แผนงานการศึกษาและวจิัย 
 

(1)  เปนการศกึษาหาขอมูลพื้นฐาน (Basic Data) ของลุมน้ําที่ทันสมัย 
(Update) เพื่อศึกษาสถานภาพ (Status) และศักยภาพ (Potentials) ของทรัพยากรและสิ่งแวดลอมใน
ลุมน้ํา  โดยใชความรูแบบสหวิชาการ (Interdisciplinary Study) 
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(2)  เปนการวจิัยประยุกตและพัฒนา (Applied and Development Research) 
เพื่อนําผลงานไปใชในการปรับปรุงการใชทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมที่ดียิง่ขึ้น 
 

(3)  เปนการวจิัยแกปญหาเฉพาะดานของแตละลุมน้ํา ซ่ึงแตกตางกันไปตาม
สภาพของทองที่ 
 

(4)  การวิจัยเพือ่การปรับปรุงวิธีการดําเนนิการ (Operation Research) เพื่อ
สรุปแนวทางการจัดการใชทรัพยากรของลุมน้ําแบบบูรณาการ (Watershed Resources Integration)  
 

(5)  ตองดําเนนิงานศึกษาวจิยัอยางเปนระบบในลักษณะชุดโครงการวจิัย 
  

ตัวอยาง แผนงานศึกษาและวิจัย 
 

(1)  แผนงานการจัดการระบบสารสนเทศทางภูมิศาสตรของลุมน้ําใหทันสมัย 
 

(2)  แผนงานการจัดการปญหาการตั้งถ่ินฐานของชาวเขาในพื้นที่สูงหรือพื้นที่
ตนน้ําลําธาร 

 
(3)  แผนงานการวิจัยศกัยภาพทางดานอุต-ุอุทกวิทยาของลุมน้ําทองถ่ิน 
 
(4)  แผนงานวจิัยการดําเนินการ (Operation-Research) ในเรื่องการจัดการ

ควบคุมการใชทรัพยากรและสิ่งแวดลอมในพื้นที่ลุมน้ําอยางเปนระบบ 
 

2)  แผนงานการปองกันและเฝาระวังความเสื่อมโทรมของทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอม 
 

(1)  เปนแผนงานที่มุงที่จะชวยรักษาและฟนฟู (Rehabilitation) 
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมใหคงอยูอยางยัง่ยืนตอไป 
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(2)  แผนงานทีช่วยปองกนัและลดการสูญเสียที่จะเกิดขึ้นจากทั้งภยัธรรมชาติ
และมนษุย 
 

(3)  แผนงานการติดตาม ตรวจสอบ (Monitoring Program) ผลกระทบ
ส่ิงแวดลอมจากการดําเนินการกิจกรรมตางๆ ในพื้นที่ลุมน้ํา 

 
ตัวอยาง แผนงานการปองกนัและเฝาระวังความเสื่อมโทรมของ

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
 

(1)  แผนงานการติดตาม ตรวจสอบการเปลี่ยนแปลงระบบนิเวศและ
ส่ิงแวดลอมในพื้นที่ลุมน้ํา 

 
(2)  แผนงานการติดตามตรวจสอบผลกระทบสิ่งแวดลอมจากโครงการนิเวศ

พัฒนาตางๆ 
 

(3)  โครงการเฝาระวังรักษาทรัพยากรปาไมและปาชุมชน 
 

3)  แผนงานบาํบัดและฟนฟทูรัพยากรในลุมน้ํา 
 

(1)  เปนแผนงานที่มุงแกไขปญหาในลุมน้าํที่เกิดขึ้นปจจบุัน 
 

(2)  เปนแผนงานขนาดใหญ ใชบุคลากรจํานวนมากหลายหนวยงานรวมกนั 
 

(3)  จําเปนที่จะตองใชงบประมาณมาก 
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ตัวอยาง แผนงานบําบัดและฟนฟูทรัพยากรในลุมน้ํา 
 

(1)  แผนการปรับปรุงการดินและที่ดินในลุมน้ําใหเหมาะสม 
 

(2)  แผนงานการปองกันการพังทลายของดนิในพืน้ที่ตนน้ําลําธาร และพื้นที่
เกษตรกรรมในพื้นที่สูง 

 
(3)  แผนงานการพัฒนาสงเสริมอาชีพราษฎรในทองถ่ิน เชน 1 ตําบล 1 

ผลิตภัณฑ เปนตน 
 

4)  แผนงานสรางจิตสํานึกและการมีสวนรวมของการใชทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอมประชาชน 
 

(1)  แผนงานการมีสวนรวม (Participation) ในการเปนเจาของมีสวนไดสวน
เสีย (Stakeholder) ในเรื่องทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมรวมกัน 
 

(2)  แผนงานมุงเนนบริหารจดัการในการแกไขความขัดแยง (Conflict 
Management) เกี่ยวกับการใชทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมของประชาชนที่อาศัยอยูในลุมน้ํา 

 
ตัวอยาง แผนงานสรางจิตสํานึกและการมสีวนรวมของการใชทรัพยากร 

ธรรมชาติและสิ่งแวดลอมประชาชน 
 

(1)  แผนการฝกอบรมการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมของ
ชุมชนทองถ่ิน 

 
(2)  แผนการรณรงคการใชทรัพยากและสิ่งแวดลอมอยางมีประสิทธิภาพตาม

หลักการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
 

(3)  แผนการประชาสัมพันธการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  
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5.7.4  แนวทางในการบริหารจัดการ   
 

1)  บริหารจัดการเปนพื้นทีลุ่มน้ําเปนหลัก ใชเสนสันปนน้ําเปนหลักในการแบง
พื้นที่  ตองมีกฎหมายและองคกรรองรับในดานนี้อยางเปนรูปธรรมที่ชัดเจน 

 
2)  จากผลการวิเคราะหลุมน้าํ (Watershed Analysis) ที่จะตอง Update อยู

ตลอดเวลาทําใหทราบสถานภาพและศักยภาพของลุมน้ํา (Status and Potentials of Watershed) ใน
ทุกๆ ดาน เพื่อใชเปนขอมูลในการตัดสินใจ    โดยขอมูลที่จําเปนตอการจัดการลุมน้ําแบงตามกลุม
ทรัพยากร 4 กลุมดวยกัน คือ กลุมทรัพยากรกายภาพ  กลุมทรัพยากรชีวภาพ  กลุมทรพัยากรคณุคา
การใชประโยชน  และกลุมทรัพยากรคุณภาพชีวติ มีรายระเอยีดดังตอไปนี ้
 

(1)  กลุมทรัพยากรกายภาพ  เชน อากาศ  คุณภาพน้ํา สภาพภูมิอากาศ/
คุณภาพอากาศ น้ําทา  ทรัพยากรดนิ/หิน  แสง  เสียง  ความรอน แผนดินไหว อุทกวิทยาผิวดนิ เปนตน 

 
(2)  กลุมทรัพยากรชีวภาพ  เชน ปาไม  สัตวปา ประมง 
 
(3)  กลุมทรัพยากรคุณคาการใชประโยชน  เชน การใชทีด่ิน เกษตร 

อุตสาหกรรม คมนาคม หรือการขนสง 
 
(4)  กลุมทรัพยากรคุณภาพชีวิต เชน เศรษฐกิจ สังคม การทองเที่ยว 

 
3)  เนนการมสีวนรวมในการจัดการลุมน้ํา (Participatory Watershed 

Management) ของผูที่มีสวนไดสวนเสยี (Stakeholders) ของกิจกรรมนัน้ๆ เปนหลัก โดยใชเหตุผล
ทางวิชาการมาชี้แจง 

 
4)  แกไขปญหาความขัดแยง (Conflict Management) ในเรื่องผลประโยชนของผู

มีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) ในกจิกรรมตางๆ ในพืน้ที่ลุมน้ํา  โดยใชความรูทั้งทางดานการ
จัดการ (Management) ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมในระบบนเิวศนั้นๆ เปนหลักในการ
ตัดสินใจดําเนนิการ 
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5)  เนนการศึกษาที่ใชดัชนี (Index) ในการเปนตัวตดิตามตรวจสอบ (Monitoring) 
ที่เปนเชิงตวัเลขมาตรฐานใหมากที่สุด 

 
6)  แนวทางการจัดการของเสียหรือมลพิษในลุมน้ํา โดยยดึถือการฟอกตัวเองตาม

ธรรมชาติ (Self Purification) เปนหลักเสมอ 
 
7)  การกําจดัของเสียโดยการใชเทคโนโลยี (Technology) และพลังงาน (Energy) 

ซ่ึงจะเนนการใชวิธีนีใ้นพื้นที่วิกฤต (Critical Area) เชน ในพื้นทีเ่มืองหรือชุมชนหนาแนน  ทีก่าร
บําบัดแบบธรรมชาติชวยธรรมชาติ (Self Regulation) ไมสามารถบําบัดไดตามเวลาที่กําหนด 
 
6.  การบริหารองคกรและการจัดการ 
 

6.1  นิยามของคําวา การบริหาร การจัดการ การบริหารงาน และการพัฒนาการบริหาร 
 
6.1.1  การบริหาร  
 

สมยศ (2549) ใหความหมายวา การบริหาร (Administration) หมายถึง 
กระบวนการของการวางแผน การจัดองคการ การสั่งการ และการควบคุมทรัพยากรขององคการ 
(วัสดุ คน ขอมลูเปนตน) เพื่อความสําเร็จในเปาหมายขององคการที่กําหนดไว  

 
Simon (1976) ใหความหมายวา การบริหาร หมายถึง ศิลปะในการทําใหส่ิง ตาง 

ๆ ไดรับการกระทําจนเปนผลสําเร็จ กลาวคอื ผูบริหารไมใชเปนผูปฏิบัต ิแตเปนผูใชศิลปะทาํใหผู
ปฏิบัติทํางานจนสําเร็จตามจุดมุงหมายทีผู่บริหารตัดสินใจเลือกแลว  

 
ศิริวรรณ และคณะ (2545) อธิบายวา คําวา การบริหาร จะใชในการบริหาร

ระดับสูง โดยเนนที่การกําหนดนโยบายทีสํ่าคัญและการกําหนดแผนของผูบริหารระดับสูง เปนคํา
นิยมใชในการบริหารรัฐกิจหรือใชในหนวยงานราชการ และคําวา ผูบริหาร จะหมายถึง ผูบริหารที่
ทํางานอยูในองคกรของรัฐ หรือองคกรที่ไมมุงหวังกําไร และอางถึง (Schermerhorn, 1999) ที่
อธิบายไววาการบริหาร คือ กลุมของกิจกรรม ประกอบดวย การวางแผน (Planning) การจัดองคกร 
(Organizing) การสั่งการ (Leading/ Directing) หรือการอาํนวยการ และการควบคุม (Controlling)     
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ซ่ึงจะมีความสมัพันธโดยตรงกับทรัพยากรขององคกร (6 M’s) เพื่อนําไปใชใหเกิดประโยชนและ
ดวยจุดมุงหมายสําคัญในการบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ และ
เกิดประสิทธิผลครบถวน  

 
6.1.2  การจัดการ  

 
ธงชัย (2540) ใหความหมายวาการจดัการ (Management) หมายถึง ภารกจิของ

บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือหลายคน (ที่เรียกวาผูบริหาร) ทีเ่ขามาทําหนาที่ประสานใหการทํางานของ
บุคคลที่ตางฝายตางทํา และไมอาจประสบผลสําเร็จจากการแยกกันทํา ใหสามารถบรรลุผลสําเร็จได
ดวยด ี

 
ศิริวรรณ และคณะ (2545) ใหความหมายวาการจัดการ หมายถึง กระบวนการ

นําทรัพยากรการบริหารมาใชใหบรรลุวัตถุประสงคตามขั้นตอนการบริหาร คือ การวางแผน 
(Planning) การจัดองคการ (Organizing) การชี้นํา (Leading) และการควบคุม (Controlling)  

 
มัลลิกา (2544) ใหความหมายวาจัดการ หมายถึง กระบวนการในการทาํงาน    

ใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการอยางมีประสิทธิภาพ (Efficient) และประสิทธิผล (Effective) โดย
การสั่งการและการทํางานรวมกับบุคคลอื่น  ซ่ึงกระบวนการทางการจัดการ (Management Process) 
หรือหนาที่ทางการจัดการ หรืองานที่ผูจัดการทุกคนจะตองปฏิบัติ เพื่อใหการดาํเนินงานในองคการ
หรือหนวยงานเปนไปอยางราบรื่นและตรงเปาหมาย การจัดการมีหนาที่ที่สําคัญ 5 หนาที่ ไดแก    
การวางแผน การจัดองคกร การจัดบุคคลเขาทํางาน การนาํ และการควบคุม  

 
อยางไรก็ตาม ในทางปฏิบัตสิามารถนําทั้งสองคํา (การบริหาร และการจัดการ) 

มาใชแทนกันในหลายดาน  เชน การบริหารหรือการจัดการธุรกิจ เปนตน แตทั้งสองคําก็มีความ
แตกตางในการใชงานในระดับที่มีนัยสําคญั โดยการบรหิารจะใชกับการบริหารงานระดับสูงที่ให
ความสําคัญกับการวางแผนและการกําหนดนโยบาย หรือครอบคลุมการดําเนินงานในระดับกวาง 
โดยเฉพาะการดําเนินงานของราชการหรือสาธารณะ ตลอดจนการบรหิารงานสวนกลางและธุรการ  
ขณะที่การจัดการจะใหความสนใจกับการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย และใชงานในระดบัทั่วไป
ขององคการ เชน การจัดการการผลิต การจัดการการตลาด และการจัดการทางการเงนิ ขณะทีเ่สนาะ 
(2546)  อธิบายวา การขาดความเขาใจทางวิชาการและการยึดระบบราชการทําใหทบวงมหาวิทยาลยั
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กําหนดเปนหลักเกณฑวาหลักสูตรที่ใชคําวา Administration ใหแปลวาการบริหาร และคํา Management  
ใหแปลวาการจัดการ จนทําใหในปจจุบันเมื่อพูดถึงการบริหารงานคนจะใชคําวาบรหิารจัดการโดย
เอาคําแปลจากทั้งสองคํามารวมกัน ซ่ึงในวงการศึกษาของไทยในระยะแรกมักจะยึดหลักวา หาก
เปนการบริหารงานของภาครัฐใหใชคําวา Administration และการบรหิารงานของภาคเอกชนใหใช
คําวา Management แตความหมายของทั้งสองคําเปนอยางเดียวกันและการจะแปลไทยอยางไร ควร
จะอยูทีเ่นื้อหามากกวาจะกําหนดเปนหลักเกณฑของระบบราชการ  

 
6.1.3   การบริหารงาน  
 

สมคิด (2538)  กลาวไววา การศึกษาวิชาการบริหารและการจัดการจะชวยใหมี
ความเขาใจลกึซึ้งมองเห็นลูทางที่จะบริหารงานใหลุลวงไปอยางมีประสิทธิภาพ และเปนที่ยอมรับ
ของสังคม ขณะที่สมหมาย (2550) ใหความหมายวาการบริหารงาน คือ การจัดการงานใหสําเร็จได
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยใชทรัพยากรและบรหิารคนอยางคุมคา การบริหารงานเพื่อให
สําเร็จตามเปาหมายตองใชเทคนิค การบริหารงานอยางมีวัตถุประสงคดังนี ้

 
1)  กําหนดวัตถุประสงคงานใหชัดเจน และชี้แจงทําความเขาใจ งานกบั

ทีมงาน 
 
2)  กําหนดขั้นตอน เวลา และการใชทรัพยากร ผลงานที่ตองการใหชัดเจน 
 
3)  บริหารงานใหสําเร็จตามเปาหมาย 
 
4)  มีวัตถุประสงคที่เฉลี่ยสัดสวนงานใหเหมาะสมใหเจาหนาที่ทุกคนทาํอยาง

มีความสุขและงานสําเร็จตามเปาหมาย 
 
จากการใหความหมายของนกัวิชาการทั้ง 8 ทาน ขางตน พอสรุปไดวา การ

บริหารงาน  หมายถึง  กระบวนการบริหารจัดการใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ และมี
ประสิทธิผล ประกอบดวยปจจัยที่มีสวนสาํคัญในการบรหิารจัดการ ไดแก ดานการวางแผน ดาน
การจัดองคการ ดานการบรหิารงานบุคคล ดานการนํา และดานการควบคุม 
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6.1.4  การพัฒนาการบริหาร  
 

ติน (2537) ใหความหมายของคําวาการพัฒนาการบริหาร (Development of 
Administration) หมายถึง การจัดเตรียม  เปลี่ยนแปลง ปรับปรุง  หรือปฏิรูปโครงสราง กระบวนการ
และพฤติกรรมการบริหารใหมีสมรรถนะ หรือความสามารถที่จะรองรับนโยบาย  แผน แผนงาน 
โครงการ หรือกิจกรรม  สําหรับการพัฒนาประเทศและการพัฒนาการบริหารเปนสวนหนึ่งของการ
บริหารการพฒันา  
 

6.1.5  การบริหารการพัฒนา  
 

วิรัช (2548)  อธิบายวา การบริหารจัดการ การบริหารการพัฒนา หรือแมกระทั่ง
การบริหารการบริการ (Service Administration) แตละคาํมีความหมายคลายคลึงหรือใกลเคียงกัน    
ที่เห็นไดอยางชัดเจน มีอยางนอย 3 สวน คือ หนึ่ง เปนแนวทางหรือวิธีการบริหารงานภาครัฐที่
หนวยงานของรัฐ และ/หรือ เจาหนาที่ของรฐั นํามาใชในการบริหารเพือ่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพใน
การบริหารราชการ สอง มีกระบวนการบริหารงานที่ประกอบดวย 3 ขั้นตอนที่สําคัญ คือ การ
วางแผน (Planning) การดําเนินงาน (Acting) และการประเมินผล (Evaluating) และ สาม มีจุดหมาย
ปลายทาง คือ การพัฒนาประเทศไปในทิศทางที่ทําใหประชาชนมีคณุภาพชีวิตดีขึน้ รวมทั้งประเทศชาตมิี
ความเจริญกาวหนา และมัน่คงเพิ่มขึ้น สวนที่แตกตางกัน คือ แตละคํามจีุดเนนตางกนั กลาวคือ การ
บริหารจัดการเนนเรื่องการนาํแนวคดิการจัดการของภาคเอกชน เชน การมุงหวังกําไร การแขงขัน 
ความรวดเรว็ การตลาด การลดขั้นตอนและลดพิธีการ เขามาใชในการบริหารราชการ  ในขณะที่การ
บริหารการพฒันา ใหความสําคัญเรื่องการบริหารและการพัฒนานโยบาย แผน แผนงาน โครงการ 
(Policy, Plan, Program, Project) หรือ กิจกรรมของหนวยงานของรัฐ สวนการบริหารการบริการ
เนนเรื่องการอาํนวยความสะดวกและการใหบริการแกประชาชน  
 

6.2  แนวคดิ 
  

แนวความคิดเรื่องการบริหารงาน เกี่ยวกับเรื่องนี้ ผูวิจัยขอหยิบยกแนวคิด ทฤษฎีและ
หลักการที่เกีย่วของมา 5 แนวคิด โดยไดใหคําอธิบายไวดังนี ้
 
 



 
 
 
 

           

 

87 

 

6.2.1  วิธีการบริหารของ Fayol 
 

Henri Fayol ผูพัฒนาทฤษฎสํีาหรับการบริหารที่ประสบความสําเร็จ วธีิการ
บริหารของ Fayol ใชวิธีมองกวางโดยหาวธีิที่จะนํามาบรหิารองคกรโดยรวม นัน่คือ หนาที่งาน
บริหารซึ่งแบงได 5 ประการ ตามที่อางไวใน สมคิด (2538) คือ 
 

1)  การวางแผน  คือ  การศึกษาอนาคตและความตองการแลววางแนวทาง
ปฏิบัติไวลวงหนา 

 
2) การจัดหนวยงาน  คือ การจัดแบงหนวยงานออกเปนแผนก เปนฝาย  หรือ

เปนกลุมตามลักษณะของงาน  และการแบงงานกันทํา 
 

3)  การบังคับบัญชา  คือ การบังคับบัญชาสั่งการ  ใหคนทํางานตามหนาที่ที่ 
ไดรับมอบหมายตามลําดับชัน้ 

 
4)  การประสานงาน  คือ การประสานหนวยงานยอยตางๆ ของหนวยงานให 

ดําเนินไปตามเปาหมายไมขัดกันทั้งวิธีการทํางานและเปาหมายของงาน 
 

5)  การควบคมุ คือ การควบคุมดูแลใหมกีารปฏิบัติตามระเบียบขอบงัคบัที่    
วางไว หรือตามแผนที่วางไว  เพื่อใหงานดาํเนินไปดวยความเรียบรอยรวดเรว็ 
 

นอกจากนี้ Fayol  ยัง ไดเสนอหลักการบริหารงานไว 14 ขอ ตามที่อางไวใน 
วิรัช (2531) ดังนี้ 

 
1)  หลักการแบงงาน (Division of Work) หลักการแบงงานนี้สงเสริมใหเกิด

ประสิทธิภาพในองคการโดยเปดโอกาสใหสมาชิกขององคการทํางานเฉพาะดาน หรือลดขอบขาย
ของงานใหแคบลง ผูปฏิบัติงานจะเกิดความเชี่ยวชาญ หรือคุนเคยกับงานในความรับผิดชอบ 
สามารถทํางานใหเกิดผลดีและประหยัดเวลาได 
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2)  การมอบอํานาจและความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) การมอบงาน
หรือหนาทีห่รือความรับผิดชอบใหบุคคลใดดําเนนิการ บคุคลนั้นจะตองไดรับอํานาจเพียงพอ เพือ่ให
การทํางานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวงไปดวยดี  และอํานาจที่มอบไปใหตองมีความ
สมดุลกับหนาที่ความรับผิดชอบ 

 
3)  การมีระเบยีบวินยั (Discipline) การปฏบิัติงานภายในองคการซึ่งประกอบดวย

บุคคลจํานวนมากจําเปนตองมีการกําหนดระเบยีบวนิัยหรือกฎเกณฑเปนกตกิาใหสมาชกิยดึถือปฏิบัติ 
เพื่อใหเกิดความสงบเรียบรอยและมีประสิทธิภาพ หากสมาชิกขององคการคนใดทํางานดวยความ
ขยันขันแข็งเปนผลดี ก็มีการใหรางวัลเล่ือนขั้นเงินเดือนตามระเบียบ ในทางตรงกันขามหากสมาชิก
คนใดละเลยหนาที่หรือไมตัง้ใจทํางานทําใหเกิดผลเสียกม็ีระเบียบกฎเกณฑลงโทษดวยวิธีการตางๆ  

 
4)  เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) ผูอยูใตบังคับบญัชา ควร

ไดรับคําสั่งจากผูบังคับบัญชาเพยีงคนเดียว เพื่อใหการสั่งงานถูกตองแนนอนไมสับสน ในองคการ
ขนาดใหญซ่ึงมีหนวยงานตางๆ หลายหนวยงานและหลายระดับ แตละระดับและแตละหนวยงานจะ
มีผูบังคับบัญชาเฉพาะอยูโดยตรงทําหนาที่รับผิดชอบและสั่งการผูใตบังคับบัญชาในหนวยงาน
นั้นๆ  เชน หนวยงานแบงเปนฝาย กอง แผนก หากตองสั่งงานใหพนักงานในแผนกกระทําการใด 
หัวหนาฝายจะสั่งการมายังหวัหนากอง และหวัหนากองจะสั่งตอมายังหัวหนาแผนก และใหหวัหนา
แผนกออกคําสั่งแกพนกังานคนนั้น หัวหนาฝายหรือหวัหนากองถึงแมจะเปนผูบริหารชั้นเหนือกไ็ม
ควรเปนผูออกคําสั่งโดยตรงกับพนักงานคนนั้น มิฉะนั้นจะเปนการกาวกายอํานาจ หรือทําใหการ
ทํางานในแผนกเสียดุลการบงัคับบัญชาได 

 
5)  เอกภาพในการอํานวยการ (Unity of Direction) ในแตละหนวยงานหรือ

แมแตในแตละองคการกต็าม ควรมแีผนงานหรือเปาหมายที่แนนอนเพียงอยางเดยีว และมุงดําเนนิการ
ใหบรรลุเปาหมายนั้นโดยตรง  หลักการนี้ไดนํามาใชในการจัดแผนกงานตางๆ ขององคการ คือ จัด            
ใหมีแผนกงานที่มีจุดประสงคเดียวกันหรือจําเปนตองรวมกันอยางใกลชิดในการปฏิบัติงานมาอยู
รวมกันในกองเดียวกัน หรือฝายเดียวกนัและมีผูบังคับบัญชาคนเดียวกนั เพื่อใหการอํานวยการ
สามารถทําไดอยางรวดเรว็และมีประสิทธิภาพไมยัดแยงกัน 

 
6)  ประโยชนสวนบุคคลตองถือเปนรองจากประโยชนสวนรวม 

(Subordination of Individual Interesting to General Interest)  ในหลักการโดยปกติผลประโยชน
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หรือความตองการหรือจุดประสงคสวนบุคคลของสมาชิกในองคการจะตองสอดคลองกับ
ผลประโยชนขององคการอยูแลว ดังนั้นการตัดสินใจขององคการในกรณีใดก็ตามทีมุ่งประโยชน
สวนรวม จึงหมายถึงมุงถึงประโยชนสวนใหญของสมาชิกขององคการนั่นเอง องคการใดที่สามารถ
ปรับความตองการขององคการและของสมาชิกสวนใหญใหสอดคลอง หรือใกลเคียงกันไดมาก
เทาใด หลักการขอนี้จะยิ่งยังประโยชนใหกับองคการนัน้ไดมาก สวนผลประโยชนสวนบุคคล หรือ
กลุมคนใดที่สอดคลองหรือผิดแยกไปจากประโยชนสวนรวม ก็อาจจําเปนตองถูกละเลยหรือไม
ไดรับการสนองอยางเต็มที ่

 
7)  การใหผลตอบแทนแกสมาชิกองคการ (Remuneration of Personnel) เมื่อ

สมาชิกเขามาปฏิบัติงานตางๆ ใหกับองคการ องคการจําเปนตองใหผลประโยชนตอบแทนในรูป
ตางๆ ตามความเหมาะสมและขึ้นอยูกับพื้นฐานความเปนธรรม เพื่อใหทั้งฝายองคการและสมาชิก
เกิดความพอใจ ไมวาจะเปนไปในรูปเงินเดือนหรือคาจางจะตองอยูในเกณฑเหมาะสมกับคุณวุฒิ
และผลงานของสมาชิกแตละคน สวัสดิการตางๆ การกําหนดผลงาน การจัดสภาพการทํางาน การ
ใหรางวัลพิเศษแกผูทํางานดเีดน จะตองมหีลักเกณฑที่กาํหนดไวอยางยุติธรรมและเปนที่พอใจของ
ทั้งสองฝาย 

 
8)  การรวมอํานาจ (Centralization) ในแตละองคการควรมีศูนยกลางซึง่ทํา

หนาที่บริหารและควบคุมหนวยงานตางๆ ทั้งหมดขององคการ หากเปนองคการใหญมีหนวยงาน
ตางๆ มาก การกระจายอํานาจอาจจําเปนตองมีเพื่อใหหนวยงานตางๆ สามารถปฏิบัติงานไดอยาง
คลองตัวสะดวกรวดเรว็  ทั้งนี้โดยพจิารณาถึงผลดีผลเสียของทั้งการรวมอํานาจและการกระจาย
อํานาจ เปาหมายและนโยบายขององคการ และสถานการณตางๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป โดยสรุป       
ไมจําเปนตองรวมอํานาจในการตัดสินใจไวกับผูบริหารระดับสูงในสวนกลางเทานั้น 

 
9)  การจัดสายการบังคับบัญชา (Scalar Chain) การบริหารงานในองคการ

จะตองมีการจดัสายการบังคบับัญชาลดหลั่นกันลงไป โดยเริ่มจากผูบริหารชั้นสูงสุดถึงผูบริหารชั้น
ต่ําสุดโดยไมขาดตอน  ทั้งนี้เพื่อใหการปฏบิัติตามคําสั่งหรือนโยบายขององคการมีขั้นตอนเปน
ระเบียบแบบแผน อยางไรก็ด ีในทางปฏิบัตนิั้นไมจําเปนที่ผูบังคับบัญชาชั้นลางจะตองรอฟงคําสั่ง
จากผูบังคับบัญชาระดับเหนือขึ้นไปในทกุกรณี ในบางครั้งผูบังคับบัญชาแตละระดับชั้นอาจ
จําเปนตองตัดสินใจสั่งการหรือดําเนินการตามที่เห็นสมควร ถึงแมวาจะมิไดอยูในอํานาจที่ไดรับ
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มอบหมายกต็าม หากเห็นวาในสถานการณนั้นๆ จะเปนการลาชาที่ตองรอคําสั้งจากหนวยเหนือ 
และการตัดสนิใจนัน้จะมีผลดีมากกวาการรอคําสั่งจากผูบังคับบัญชา 

 
10)  ระเบียบและคําสั่ง (Order) เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนระเบียบเรียบรอยและ

เกิดประสิทธิภาพในการทํางาน ถือไดวาเปนกติกาใหคนในองคการรวมกันยดึถือและปฏิบัติตาม 
 
11)  ความเสมอภาค (Equity) ผูบริหารที่ดจีําเปนตองวางตัวอยางถูกตองในการ

ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาค จะตองใหความเห็นใจ ใหความเมตตากรุณา และใหความ
เปนธรรม เสมอหนากนั คุณสมบัติดังกลาวจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเลื่อมใส 

 
12)  ความมั่นคงในการทํางาน (Stability of Tenure of Personnal) ผูปฏิบัติงาน

ในองคการจะทํางานอยางขยันขันแข็งและมีประสิทธิภาพ หากมีความรูสึกมั่นใจวาหนาที่การงานที่
ปฏิบัติมีความมั่นคง ดังนั้นผูบริหารที่ดีจําเปนตองพิจารณาตัวบุคคลทีจ่ะมอบหมายใหทํางานใน
ตําแหนงตางๆ อยางเหมาะสม และใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาไดปฏิบัติงาน หรือเรียนรูงานเปน
ระยะเวลานานพอสมควรกอนที่จะประเมนิผลงาน นอกจากนัน้ยงัตองมกีารใหความรูตางๆ เพือ่ให
พนกังานสามารถรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายอยางดี รวมทั้ง จดัการดูแลสภาพการทํางาน อัน
ไดแก ส่ิงแวดลอมตางๆ เพื่อเอื้ออํานวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งๆ ขึ้นไปดวย 

 
13)  ความคิดริเร่ิม (Initiative) ผูบริหารองคการควรมีใจกวาง ยอมรับฟง

ขอเสนอแนะและความคิดตางๆ จากผูใตบังคับบัญชา และพิจารณาขอเสนอแนะนั้นดวยความเปน
ธรรม และดวยเหตุผล ทั้งยังควรสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาฝกหัดการใชความคิดริเร่ิมดวย 

 
14)  ความสามคัคี (Esprit de Corps) ความรวมมือกันทํางานเพื่อเปาหมาย

ความสําเร็จขององคการงานที่ไดรับมอบหมายใหหนวยงานหรือกลุมสมาชิกใดปฏบิัติ จึงจําเปน 
ตองใหผูตองปฏิบัติงานรวมกันนั้นมีความกลมเกลียวกันดวย และก็เปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตอง
หาวิธีการตางๆ ใหเกดิความสามัคคีขึ้นในทุกกลุมของสมาชิกดวยวิธีการตางๆ 
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6.2.2  หลักการบริหารจัดการ 6M และกรอบแนวคดิดานการบริหารจดัการ PAMS-
POSDCORB 

 
วิรัช (2548) กลาววา ในทุกหนวยงานไมวาจะเปนรัฐสภา องคกรตามรัฐธรรมนูญ 

หรือหนวยงานของรัฐทั้งในสวนกลาง สวนภูมภิาค และสวนทองถ่ิน ยอมตองประสบกับปญหาใน
การบริหารงานไมมากก็นอย และในการศกึษาปญหานั้น ยอมมีไดหลายลักษณะขึ้นอยูกับการ
จัดแบงของนกัวิชาการหรือผูศึกษาแตละคนวาจะจดัแบงอยางไร  ตัวอยางอยางงาย เชน ศึกษา
ปญหาที่เกิดจากปจจยัที่มีสวนสําคัญในการบริหารจัดการ 6 ดาน หรือ 6M อันไดแก 

 
1)  ปญหาดานการบริการบุคลากร (Man)  
 
2)  ปญหาดานการบริหารงบประมาณ (Money)  
 
3)  ปญหาดานการบริหารวัสดุอุปกรณ (Material)  
 
4)  ปญหาดานการบริหารงานทั่วไป (Management)  
 
5)  ปญหาดานการใหบริการประชาชน (Market) และ 
 
6)  ปญหาดานจริยธรรม (Morality)  

 
สําหรับตัวอยางที่ซับซอนขึ้น เชน ศึกษาปญหาที่เกิดจากกระบวนการบริหาร 

หรือปจจัยที่มสีวนสําคัญในการบริหารจัดการโดยใชกรอบแนวคดิดานการบริหารจดัการ ที่เรียกวา 
PAMS-POSDCORB ซ่ึงประกอบดวย 

 
1)  นโยบาย (Policy) หมายถึง หลักและวธีิปฏิบัติที่หนวยงานของรัฐและ

เจาหนาที่ของรัฐยึดถือเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน รวมถึงวิสัยทัศนหรือลักษณะของการวางแนว
ทางการบริหารงาน หรือการพัฒนาหนวยงานของรัฐไวในอนาคตในชวงระยะเวลาทีก่ําหนด 
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2)  อํานาจหนาที่ (Authority) อํานาจ หนาที่ และความรบัผิดชอบที่กฎหมาย
มอบหมายใหหนวยงานของรัฐและเจาหนาที่ของรัฐ 

 
3)  จริยธรรม (Morality)  หมายถึง ธรรมที่เปนขอประพฤติปฏิบัติในการ

บริหารงานของหนวยงานของรัฐและเจาหนาที่ของรัฐ 
 
4)  จิตวิญญาณ (Spiritual) หมายถึง จิตวญิญาณของเจาหนาที่ของรัฐที่เปนไป

เพื่อผลประโยชนของสวนรวม 
 
5)  การวางแผน (Planning) หมายถึง กระบวนการวางแผนของหนวยงานของรัฐ 
 
6)  การจัดองคการ (Organizing) หมายถึง รูปแบบ โครงสราง และการจดัสวน

ราชการของหนวยงานของรัฐ 
 
7)  การบริหารงานบุคคล หรือการจัดการทรัพยากรมนษุย (Staffing) หมายถึง 

การบริหารงานที่เกีย่วกับบคุลากรของหนวยงานของรัฐ 
 
8)  การอํานวยการ (Directing) หมายถึง การบังคับบัญชา ควบคุมและ

รับผิดชอบการบริหารงานของหนวยงานของรัฐ 
 
9)  การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง ความสัมพันธภายในระหวาง

หนวยงานดวยกัน ระหวางหนวยงานกับบคุคล และระหวางบุคคลดวยกัน รวมทั้งความสัมพันธ
ภายนอก ระหวางหนวยงานดวยกนั และระหวางหนวยงานกับบุคคลภายนอกหนวยงาน 

 
10)  การรายงาน (Reporting) หมายถึง การรายงานเสนอความเหน็หรือยื่นเรื่อง 

และการควบคมุตรวจสอบการบริหารงานของหนวยงานของรัฐจากภายในและภายนอก 
 
11)  การงบประมาณ (Budgeting) หมายถึง การคลัง การงบประมาณ รายได

และรายจายของหนวยงานของรัฐ 
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6.2.3  การบริหารเชิงกลยุทธิ์ 
 

ธงชัย (2540) อธิบายวานกับริหารยุคใหมตองรูจักบริหารงานโดยปรับบทบาท
หนาที่การบรหิารใหคลองตวั และมกีารบริหารที่เปนเชงิกลยุทธิ์สอดแทรกอยูตลอดเวลา ดังนี้  
 

1)  การวางแผนและการบรหิารเชิงกลยุทธิ์ 
 

การวางแผน คอื หนาที่งานสวนสําคัญที่จะตองทําเปนอันดับแรกของหนาที่
งานบริหารทั้งหลาย  เปนการทุมเทความพยายามทีจ่ะทําสิ่งตางๆ ใหสําเร็จผลตามความตองการ 
การวางแผนจะเกีย่วของกับกระบวนการคดิวิเคราะห ที่ซ่ึงจะตองมีการใชดุลยพนิิจกําหนดทางเลือก
ปฏิบัติที่ดีที่สุด  แผนงานจะเสร็จเปนแผนก็ตอเมื่อไดมกีารกําหนดการกระทําตางๆ หรือส่ิงที่ตองทํา
เพื่อที่จะใหงานตางๆ บรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไวในงบประมาณจนครบถวนทัง้หมด  โดยตองมี
ทั้งกําหนดเวลาที่จะทํางานเสร็จ แนวทางการกระทําที่จะชวยใหเชื่อไดวามีทางจะเสร็จได รวมทั้ง
บุคคบผูรับผิดชอบ ตองปฏิบัติตามนั้นก็ตองมีการระบุเอาไวดวย 

 
ดังนั้นการวางแผนจะประกอบดวยสวนสาํคัญ 3 สวน คือ เงิน ส่ิงของ และคน 

ที่จะใชดําเนนิการ 
 

(1)  เงิน ประกอบดวย รายจาย รายได ตนทนุ กระแสเงินสด และกําไรที่          
ผูวางแผนตองประมาณการออกมา 

 
(2)  ส่ิงของ เกี่ยวของกับการกําหนดสิ่งที่ผูบริหารจะทํา กําหนดสิ่งของที่จะหา

มา และกําหนดวาเมื่อทําแลวจะใหเกิดผลไปในทางใด 
 
(3)  คน คือ การกําหนดโครงสรางหนวยงานและบุคคลทีจ่ําเปนและตองการ

ใหมาทํางานตามที่ระบุไวแลวใหเสร็จสิ้นไป 
 
ในทางปฏิบัติ การวางแผนจะไมสามารถกระทําใหเสร็จไปโดยฝายใดฝาย

เดียว เจาหนาที่ชวยวางแผน หรือเรียกวา ฝายวจิัยและวางแผน ซ่ึงโดยมากจะเปนหนาที่ทางเทคนิคที่
คอยใหการชวยเหลือดานเทคนิคการวางแผนและขอมูลที่เกี่ยวกับการวางแผน โดยเฉพาะสิ่งสําคัญ
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ที่สุดที่ตองทํา คือ การกําหนด “แผนสําหรับการวางแผน” ใหกับทกุฝายทั่วทั้งองคการ แตความ
รับผิดชอบในการทําแผนจรงิเปนของผูบริหาร ดังนั้นกระบวนการวางแผนในการปฏิบัติ จึงเริ่มตน
จากจุดยอดที่อยูสูงสุดกอน แลวจึงไหลผานไปทั้งองคการ แลวจากนั้นกจ็ะไหลยอนสลับขึ้นไปยัง
ฝายบริหารระดับสูงอีกครั้ง ดังภาพที่ 8 

 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 8  กระบวนการวางแผนในการปฏบิัติ 
 
ท่ีมา: ธงชัย (2540) 
 

กลยุทธ หมายถึง วิธีการที่จะใหสามารถบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค
ตางๆ ทั้งนี้จะเปนแผนงานทีเ่กี่ยวของกับการทํา การจําแนก หรือจัดสรรทรัพยากรที่มจีํากัด เพื่อให
สามารถบรรลุวัตถุประสงค 
 

การบริหารกลยุทธ จึงเปนเครื่องมือที่ชวยใหมีการรวมการวางแผนกลยทุธ
เขาไวใหอยูรวมกันเปนวงจรเดียวกันกับการบริหารตามปกติ โดยการวางแผนกลยุทธไดกลายเปน
ภารกิจประจําของนักบริหารระดับสูง ที่จะตองคิดในเชงิกลยุทธ และมุงไปในอนาคตระยะยาว
ตลอดเวลา ในขณะที่ผูบริหารระดับกลางและตนก็จะตองคิดถึงกลวิธีตางๆ ในระยะสัน้ไดดวย 
 

ตามแนวคิดการบริหารกลยุทธ นักบริหารระดับกลางและระดับตนจะมี
บทบาทในการมีสวนรวมในการสราง “วสัิยทัศน” ตอระดับสูง ที่จะไดมีโอกาสรูถึงสภาพเหตกุารณ
ที่เปนจริงที่กําลังเกิดขึ้นในจดุปฏิบัติ ในขณะเดียวกนั ก็เปดโอกาสใหผูบริหารระดับตนไดมีความ
คลองตัวในการปรับ “กลวิธี” ตามสภาพการณจริงที่มีการปรับเปลี่ยนตลอดเวลาดวย 
 

ผูบริหารระดับหัวหนางาน 

ผูบริหารระดับกลาง 

ผูบริหารระดับสูง การวางแผนกลยุทธ 

การวางแผนโครงการ 

การวางแผนดําเนินการ 
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การบริหารกลยุทธที่มีคุณภาพและใชงานไดในทางปกฏิบัติ คือ การวางแผน
องคการทางปฏิบัติ หรือ (Corporate Planning) ซ่ึงเปนกระบวนการวางแผนของผูบริหารระดับสูง
ผานผูบริหารระดับกลางที่เปนผูบริหารซึ่งมีบทบาทรับผิดชอบตอการกอใหเกิดการปรับตัวและเกดิ
การเปลี่ยนแปลงตางๆ ไดอยางสอดคลองเขากันไดกับสถานการณใหมๆ ที่กําลังเกิดขึ้น ทั้งนี้ การ
ปรับตัวทางกลยุทธจะเกิดผลขึ้นไดตลอดกระบวนทัว่ถึงสูทุกระดับ และสามารถดําเนนิไปสู
เปาหมายจนบรรลุผลสําเร็จไดตลอดเวลา 
 

ขั้นตอนสําคัญของการบริหารกลยุทธ เปนดังนี ้
 

(1)  การพิจารณากําหนดจุดมุงหมาย พนัธกิจ (Mission) ขององคกร หรือการ
เขาใจใหชัดวา เราคือใคร เปนอะไร และอยูที่ไหน  
 

(2)  การกําหนดวัตถุประสงคทางกลยุทธ หรือเปาหมายขององคกร วาเรา
กําลังจะไปทางไหน หรือการกําหนดทิศทางเดินขององคการนั่นเอง 

 
(3)  การกําหนดกลยุทธตางๆ หรือกําหนดมาตรการดําเนินการตางๆ เพื่อ

ตอบคําถามวาจะไปสูเปาหมายไดอยางไร 
 

2)  การจัดองคการและการออกแบบองคการ 
 

(1)  การจัดองคการ ผูจัดองคการจะตองมีแนวคิดในการจัดเพื่อใหมี
ประสิทธิภาพสูงสุด สามารถทําใหองคการมีความคลองตัว ชัดเจน สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้นจากภายนอกและภายใน แตในขณะเดยีวกัน กจ็ะตองมีกลไกของโครงสรางที่ดีที่ผูทํางาน
ในองคการจะทํางานประสานกันเปนทีมไดดี  การจดัองคการที่ผานมา ฝายบริหารสวนมากมกัจะ
ชอบแกปญหาทางการบริหาร โดยอาศัยการจัดโครงสรางและโยกยายตัวบุคคลไปมาในโครงสราง 
ซ่ึงกอใหเกิดปญหาสับสนวุนวายไมตางกบัการสั่งโยกยายที่นั่งของผูโดยสารในลําเรอื ความ
โคลงเคลงที่ไมยุติแนนอน จะทําใหผูทํางานอยูในโครงสรางตางเกิดอาการรั้งรอหรือพะวาพะวงทํา
อะไรไมถูก  ความจริงถูกตองกวาและควรทําก็คือการพยายามวางนโยบายเรื่องตางๆ ออกมา และ
การพยายามใชวิธีสนใจคิดวิเคราะหปญหาตางๆ ใหตลอด แลวทําการกําหนดเปนระบบการควบคุม
ขึ้นใชในองคการ 
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(2)  การจัดโครงสรางองคการ  ควรตองถือหลักจัดขึ้นตามหลักความจําเปน
ของงานมากกวาการจดัขึ้นเพื่อใหสนองตอบกับคนที่มีอยู งานทั้งหลายที่ตองดําเนินมหีลายๆ อยาง
ที่มีปริมาณมาก และมีลักษณะแตกตางกนั เพื่อใหสามารถดําเนินการไปโดยประหยดัและมี
ประสิทธภิาพ จึงตองมีการจดัแบงใหแยกออกจากกันตามความจําเปนและความตองการตามความ
ถนัด โดยแบงออกตามแนวนอนเปนสําคญั  คือการปฏิบัติตามหลักการแบงแรงงานกันทํา ในอีก
ทิศทางหนึ่ง คือในแนวดิ่ง งานแตละกลุมที่แบงแยกตามแนวนอนมาแลว หากมีปริมาณมากควรทํา
การจัดแบงอกีครั้งตามความยากงายของงาน ใหสอดคลองกับความสามารถของคนที่มีตางกัน โดย
แบงออกเปนงานบริหารระดบัตางๆ ที่เรียงลําดับลงมาจากสูงไปต่ํา จนถึงผูปฏิบัติที่เรียกวาสายการ
บังคับบัญชา 

 
ดังนั้น เพื่อใหทุกชั้น หรือทกุตําแหนงที่แบงออกมาแลวมีความชัดเจน 

จะตองมกีารให ช่ือตาํแหนง พรอมระบใุหทราบขอบเขตงานของตาํแหนงตางๆ จากนัน้ “การ
มอบหมายงาน” โดยผูบริหารระดับสูงที่รับผิดชอบงานสําคัญกวาที่จะมอบหมายงานและความ
รับผิดชอบใหกับระดับรองลงไป ใหเอางานปฏิบัติตางๆ ไปดําเนินการแทน จะชวยใหการแบงงาน
ระหวางงานบริหารและงานปฏิบัติแยกชัดยิ่งขึ้น ซ่ึงจะชวยใหการทํางานขององคการโดยสวนรวม
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 
การมอบหมายงานเปนการมอบหมายภารกจิใหผูใตบงัคับบัญชารับผิดชอบ

ไปปฏิบัติ ดังนั้นเพื่อใหสามารถทํางานตามที่ไดมอบหมายได ตองมกีารมอบอํานาจหนาที่ไปให
เทากับขนาดความรับผิดชอบที่มอบหมายให ดังนั้นการมอบหมายงานตองครบ ทั้ง 3 ดาน คือ การ
มอบหมายหนาที่ การมอบหมายอํานาจ และการกําหนดความรับผิดชอบ 

 
3)  การจัดคนเขาทํางานและบริหารทรัพยากรมนุษย 

 
(1)  การจัดหาบุคลากร ซ่ึงมีประเด็นทีน่าสนใจ คือ การสรรหา การคัดเลือก 

การสอบและการเลื่อนระดับหรือตําแหนง 
 

การสรรหา หมายถึง กิจกรรมที่องคการใชสําหรับการดึงดูดใหคนมา
สมัครงาน โดยที่ผูสมัครมีความรูและทัศนคติตามที่องคการกําหนด ทีจ่ะชวยใหองคการบรรลุ
เปาหมาย 
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การคัดเลือกและการสอบ ส่ิงที่ควรพิจารณา คือ คุณสมบัติของผูสมัคร   
มีความสอดคลองกับสิ่งแวดลอมขององคการ หรือไม 

 
การเลื่อนขั้นหรือเล่ือนตําแหนง ที่เปนระบบและกอใหเกดิประสิทธิภาพ

การบริหารงานบุคคล คือ การตรวจเตรียมเรื่องตอไปนี้ ประการแรก องคการควรมีนโยบายในเรือ่ง
การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงใหแนชัด ประการที่สอง การกําหนดชองทางของการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนง ควรจะมาจากการวเิคราะหงานและกําหนดใหแนชัดวางานแตละตําแหนงจะกาวหนามาก
นอยเพยีงใด ประการที่สาม วธีิการคัดเลือกซึ่งควรจะมีหลักการจัดผลของการปฏิบัติงานและการ   
ดูทะเบยีนประวัติเกีย่วกับการปฏิบัติงาน 

 
(2)  การจดัสรรบุคลากร เปนขั้นตอนที่จะจัดสรรคนใหเปนประโยชนตอการ

บริหารงาน ซ่ึงจะเปนเรื่องของการวางแผนกําลังคน และเรื่องของการวิเคราะหงาน 
 

(3)  การพัฒนาบุคลากร  เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงในดานสิ่งแวดลอม และ
ระบบยอยอ่ืนๆ ขององคการ บุคลากรจึงจําเปนจะตองมีการปรับตัวอยูเสมอ ไมวาจะเปนเรื่องการ
รับรูนโยบาย ความรู หรือทกัษะ หรือคานยิม หรือทัศนคติ องคการจึงจาํเปนที่จะตองฝกอบรม
พัฒนาบุคลากรใหพรอมที่จะปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ การพัฒนาแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 
ประเภทแรก การใหความรูในวิชาชพี หรือความรูเฉพาะดาน ประการที่สอง การใหความรูทางการ
บริหาร สรุปขั้นตอนการพัฒนาบุคลากร เนนความสําคัญของการพัฒนาคนใหมีความรูความสามารถ 
ทักษะ พฤติกรรม คานิยม สุขภาพ ส่ิงแวดลอมของงาน คุณภาพของชวีติงาน ใหอยูในสภาพที่จะ
ทํางานและมกีารปรับตัว และบูรณาการใหเขากับสิ่งแวดลอมใหได 

 
(4)  การบริหารทรัพยากรมนุษย  ภายใตสภาวะที่ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัย

ที่มีความสําคัญเหนือกวาปจจัยอ่ืน ผูบริหารสมัยใหมจึงตองใหความสนใจบริหารทรพัยากรมนษุย
ใหเกิดผลสามารถสนองตอบความจาํเปนและความตองการที่มีอยูได 

 
ปจจัย 3 ประการที่มีผลตอการบริหารทรัพยากรมนุษย คือ 

 
(1)  ผลกระทบอันเกิดจากการแขงขันภายใตสภาพโลกาภิวัฒน การปรบัตัว

ใหมๆ จึงตองเกิดขึ้น เชนการลดขนาดองคการ และการลดจํานวนพนักงาน 
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(2)  ความตองการทรัพยากรบุคคลที่มีทักษะความรูที่จําเปนตามสภาพเงือ่นไข
ใหม การตองหานักบรหิารที่มีความรูดานขอมูลเพื่อการบริหารงานเปนเรื่องที่จําเปนของทุกองคการ 

 
(3)  ผลจากอิทธิพลของอุดมการณในการทาํงานเปลี่ยน คอืคนสมัยใหม มี

ความเปนอิสระและมีความตองการในงานเปลี่ยนไปจากเดิม เชน การมปีระชาธิปไตยในองคการ 
รวมไปถึงสิทธิขอมีสวนรวมในการตัดสนิใจในเรื่องตางๆ 

 
ดังนั้น การจูงใจใหพนักงานรักที่จะปฏบิัตงิาน จึงขึ้นอยูกับความสัมพนัธ

ของตัวงานกับพนักงาน ทีจ่ะเอื้ออํานวยโอกาส เพื่อใหพนักงานคิดริเร่ิมและสรางสรรคความสําเร็จ
ดวยตนเอง 

 
ลักษณะของงานที่จัดขึ้น ทีจ่ะสามารถชวยจูงใจผูปฏิบัติได ประกอบดวย 

 
(1)  การขยายเนื้อหาของงาน คือ การทําใหสวนประกอบเนื้อหาของงานมี

ขอบเขตงานกวางขึ้น มีความรับผิดชอบสูงขึ้น และทาทายความตองการของพนักงานใหผูกพัน 
ตื่นเตน และสนใจที่จะทํางานนั้น 

 
(2)  การสับเปลี่ยนงาน คือ ใหหมุนเวยีนสบัเปลี่ยนงาน เพื่อลดความเบือ่

หนาย และแกไขปญหาจําเจได 
 

(3)  การใชวิธีการบริหารตามเปา จะชวยใหพนักงานตื่นตัวสนใจและผกูพัน
กับเปาหมายงานที่ตนมีสวนรวมตั้งขึ้นและจะมุงมั่นใหเสร็จดวยด ี
 

(4)  การใหมีสวนรวมในการบริหารงาน เพือ่ใหเกดิความรูสึกที่ดีที่ตนไดรับ
การยกยอง ซ่ึงจะทําใหพนกังานอุทิศตนทุมเทกับงานที่ตนไดมีสวนรวม 
 

(5)  การทําใหพนักงานประสบความสําเร็จ คือ การตั้งเปาหมายที่ทาทายที่จะ
สามารถทําได รวมทั้งการจัดงานใหมีคณุคาความสําคัญเปนที่นาสนใจในสายตาของผูปฏิบัติ และมี
ความภาคภูมิใจเมื่อปฏิบัติงานนั้นเสร็จ 
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(6)  การเติบโต (Growth) คือ การจัดและเปดโอกาสใหทุกคนไดกาวหนา
และเติบโตตามความสามารถที่เพิ่มพูนเปนลําดับ ทั้งจากประสบการณและการศึกษาเพิ่มเติม ดังนั้น 
การจัด ระบบการประเมนิผล และเลื่อนขัน้ใหเปนบรรยากาศที่สงเสรมิความกาวหนาของตนกจ็ะชวย
จูงใจไดด ี

(7)  การยกยองและใหเกยีรติ เปนความจริงที่ทุกคนตองการใหเปนที่ยอมรับ
และยกยองในความสําเร็จโดยใหเปนที่รับรูทั่วกัน 

 
(8)  การกําหนดความรับผิดชอบ เปนความจริงที่ทุกคนปรารถนาที่จะทราบ

ถึงขอบเขตงานในความรับผิดชอบของงานที่แจงชดั เพือ่ที่จะสามารถวัดและพิจารณาความสําเรจ็
ของเขาได ปญหางานกํากวม ขอบเขตงานไมชัดเจน ความรับผิดชอบไมระบุไวชัด ยอมจะทําใหผู
ปฏิบัติบังเลสับสนไมแนใจ 
 

Glisson and Durick 1988 อางใน ภษูิต (2540) ไดศกึษาตวัทาํนายความพงึพอใจ
ในงาน และความผูกพันองคการในองคการบริการสังคม พบวา ลักษณะงาน คือ งานที่ใชทักษะ
หลากหลาย และความไมชัดเจนของบทบาทหนาที่เปนตวัทํานายความพึงพอใจในงานไดดีที่สุด 
ขณะที่ลักษณะองคการ คือ ภาวะผูนํา และระยะเวลาการกอตั้งองคการ ตลอดจนลักษณะสวนบุคคล 
คือ ระดับการศึกษาจะเปนตวัทํานายความผูกพันองคกรไดด ี
 

4)  การสั่งการและการบริหารผลงาน 
 

ความสามารถในการมีอิทธพิลเหนือบุคคลอื่นนั้น จะทําไดโดยความสามารถ
ในการเปนผูนาํลักษณะของผูนําจะมีผลโดยตรงตอการสั่งการและการจูงใจผูปฏิบัตโิดยตรง ผูนําจะ
เปนผูนําเอาแผนงานมาปฏิบัติจนปรากฎเปนผลสําเร็จตามตองการ ซ่ึงยอมตองมีการสื่อความชี้แจง
ใหผูรวมงานทราบถึงแผน ช้ีแจงใหทราบจดุมุงหมายของการกระทํา บอกกลาวใหสมาชิกแตละคน
ทําสิ่งตางๆ คอยกระตุนเตือนใหขยันขันแข็ง พยายามแกไขขอขัดแยง และที่สําคัญคือจูงใจและ    
ชักจูงพฤติกรรมผูตามใหทํางานตามแผนจนปรากฎเปนผลสําเร็จ  ผูนําที่มีประสิทธิภาพ  คือ ผูนําที่
ในใจคน โดยพยายามเขาไปรับรูขอมูลปญหาที่ลูกนองกาํลังประสบอยู และพยายามหยั่งความรูสึก
ของผูตามตอปญหาดังกลาว ตลอดจนความรูสึกที่มีตองานตอเพื่อนรวมงาน และตอสภาพแวดลอม
ของงาน และตอสภาพแวดลอมของงาน สามารถปรับตัวทันตอสถานการณใหมๆ ที่เกิดขึ้น
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ตลอดเวลา ขณะเดียวกนัหากเกิดปญหาหรืออุปสรรคที่จะไมสามารถทําไดตามเปาหมายทีว่างไว
แลว ก็เปนเรื่องที่แนนอนวา ผูนําจะตองปรบัปรุงตัวเองใหกลับมีประสิทธิภาพ อีกครัง้หนึ่ง 
 

5)  การควบคมุผานขอมูลสูคุณภาพ 
 

ผูบริหารจะตองติดตามควบคมุระบบตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน โดย
พิจารณาถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานตางๆ สวนสําคัญที่สุดของการควบคมุ คือ การดําเนนิการ
ที่อาศัยพื้นฐานขอมูลจากการควบคุม นั่นคือ ขั้นตอนขณะกําลังทําการวิเคราะหปญหาตางๆ และ
พยายามแกไขนั้น จะเปนสวนที่สําคัญที่สุดของการบริหารงาน  ทั้งนี้เพราะขั้นตอนวิเคราะหปญหา
จะชี้ชองใหเหน็ถึงโอกาสตางๆ ที่จะแกไขใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยด ี

 
ภายใตสังคมสมัยใหม การควบคุมโดยอาศยัเปาหมายและนโยบายเปนหลัก

ใหญ โดยเปดโอกาสใหผูทํางานมีจิตสาํนึกที่จะควบคุมตนเองมากที่สุด โดยอาศัยการปรึกษา
ระหวางกันและมุงที่จะสรางสรรคโดยรวมกันแกไขและพยายามใหการบริหารและการทํางานมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซ่ึงวิธีการควบคุมแนวใหม คือ 

 
(1)  การควบคุมโดยเปาหมาย หรือการใชวธีิบริหารตามเปาหมาย  ส่ิงที่

สําคัญที่ตองสรางขึ้น คือ ระบบขอมูลสําหรับการวางแผนและควบคุม ซ่ึงจะชวยใหการมอบหมาย
งานและการกระจายอํานาจไดมากยิ่งขึน้ และการติดตามเปนไปในทางสรางสรรคไดโดยเปดโอกาส
ใหผูปฏิบตัิมีอิสระในการทํางาน และยังคงสามารถติดตามการปฏิบัติไดเปนระยะ พรอมทั้งสามารถ
ปรึกษาหาแนวทางรวมกนัได 

 
(2)  การควบคุมโดยใชการตรวจสอบการบริหาร คือ มาตรการที่ใชประเมิน

ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของระบบตางๆ ขององคกร นับตั้งแตการตรวจดูความ
รับผิดชอบที่มีตอสังคมไปจนถึงการควบคมุการบริหาร และควบคุมทางการบัญชี 

 
(3)  การควบคุมแบบปองกัน คือ มาตรการควบคุมสมัยใหมถือแนวทางการ

บริหารทรัพยากรมนุษย คือมุงพัฒนาความสามารถใหแกผูบริหารใหมากและดี เพื่อใหผูบริหารมี
ทักษะในการประยุกตแนวคิดใหมๆ เทคนิคทันสมัยและหลักการดีๆ ที่จะชวยใหการแกไขปญหา
และการพัฒนางานเปนไปอยางไดผลเปนระบบ 
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6.2.4  ความสามารถของผูบริหาร   
 

Jones and Woodcock 1985 อางใน วีรพจน (2543) ไดเสนอความสามารถของ
ผูบริหาร  (Managerial Competence) ซ่ึงความรับผิดชอบของงานในแตละระดับจําเปนตองใช
ความรูและทักษะที่แตกตางกนัไป  

 
1)  การบรหิารตนเอง ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพจะตองมีคณุสมบัติทัว่ไป 3 

ประการ และทักษะทีจ่ําเปน 5 ประการ ดังนี้ คือ 
 

(1)  ทฤษฎีการจัดการ ตองศกึษาลักษณะงานทั้งหมดใหเขาใจอยางถองแท
แลวตัดสินใจวาควรจะมอบหมายงานสวนใดใหกับผูใตบังคับบัญชาคนใด หรือถางานใดไม
สามารถกระทําใหสําเร็จไดภายในแผนกของตนเอง จําเปนตองขอความรวมมือจากแผนกอื่นหรือ
หนวยงานภายนอกองคการของตน ตองเจรจาตอรองเพื่อใหกลุมบุคคลที่เกี่ยวของนั้นๆ เขามารวม
รับผิดชอบปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จลุลวง 

 
(2)  คานิยมเชงิการจัดการ ตองรูวาอะไรมคีุณคา หรือสมควรกระทํา 
 
(3)  การจัดการตนเอง  ตองมีความรับผิดชอบและพรอมที่จะจดัการกบัเวลา 

ความเครียด การเงิน และอาชีพ ดังนั้น ตองหมั่นดแูลสุขภาพของตนเองอยูตลอดเวลา 
 
สําหรับทักษะที่จําเปน ประกอบดวย 

 
(1)  การสื่อสาร  หมายถึง ความสามารถในการรับฟงและทําความเขาใจ

เร่ืองราวและขอเท็จจริงตางๆ พรอมกับแสดงการตอบสนองอยางเหมาะสมในขณะสื่อสารกับผูอ่ืน
ตลอดจนความสามารถในการสื่อส่ิงที่ตองการนําเสนอ 

 
(2)  การตั้งเปาหมาย ไดแก  ความสามารถในการกําหนดวัตถุประสงคที่

ชัดเจนและเขาใจงาย เปนวัตถุประสงครวมสามารถตอบสนองความตองการของทุกคนในทีมได 
รวมถึงสามารถปฏิบัติงานกับผูอ่ืนไดอยางราบรื่น อีกทั้งสามารถตัดสินใจเลือกหนทางที่กอใหเกดิ
ผลในเชิงปฏิบัติ 
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(3)  การตัดสินใจ มีความมัน่คง เด็ดเดีย่ว สามารถประสานงานกับผูอ่ืน       
ไดอยางราบรืน่ อีกทั้งสามารถตัดสินใจเลอืกหนทางทีก่อใหเกดิผลในเชิงปฏิบัติ 

 
(4)  การแกปญหา  สามารถเผชิญกับสถานการณที่เปนปญหาอยางสางสรรค 

สามารถจัดลําดับและจดักระทํากับขอมูลหรือบุคคลที่เกี่ยวของตามสถานการณ พรอมกับเสนอแนะ
วิธีการวิเคราะหหาสาเหตุทีแ่ทจริง รวมถึงแนวทางที่เหมาะสมในการแกปญหา 

 
(5)  การบริหารความขัดแยง สามารถเขามาเปนตัวกลางระหวางสถานการณ

ที่เปนปญหาหรือระหวางกลุมบุคคลที่ตองปฏิบัติงานดวย  ตองกลาที่จะแสดงความคดิเห็นของ
ตนเอง กลาทีจ่ะตดัสินใจและตองพยายามรบัรูเขาใจความรูสึกของบุคคลที่ตองเกีย่วของดวย ตองไม
ใชอารมณในการตัดสินปญหา แตตองใชเหตุผลและวิจารณญาณทําความเขาใจขอบเขตของปญหา 
แลวจึงพยายามเจรจาตอรองกับบุคคลที่มีสวนเกี่ยวของกบัปญหานั้นๆ เพื่อรวมกนัหาแนวทางแกไข
ปญหาที่เกิดจากขอตกลงรวมกัน 

 
2)  การบรหิารลูกนอง บทบาทความรับผิดชอบของผูบริหารมิไดมเีพยีงการควบคุม 

ดูแลการปฏิบัติงานของลูกนองเทานั้น ยังตองพัฒนาลูกนองของตนเองอีกดวย ตองตระหนกัถึง
ความสําคัญของการใหการศึกษาอบรมลูกนองของตนเอง สรางความรวมมือใหเกิดขึ้นภายในกลุม 
ซ่ึงตองอาศัยคุณลักษณะที่สําคัญ 4 ประการ ดังตอไปนี้ คอื   

 
(1)  รูปแบบภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถในการปรับทาทีของการ

ควบคุมดูแลพนักงานแตละคนตามความพรอมที่จะปฏบิัติงานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จ 
 
(2)  การพัฒนาทีมงาน หมายถึง ความเขาใจวาพนักงานทีป่ฏิบัติงานจะตอง

พึ่งกันและกัน และความสามารถที่จะปรับปรุงศักยภาพของทีมลูกนองของตนเองใหปฏิบัติงาน
รวมกันอยางมปีระสิทธิภาพ ตองควบคุมดแูลการทํางานของกลุมใหเปนไปในเชิงสรางสรรค 

 
(3)  การประเมินผลงาน หมายถึง ความสามารถในการใหขอมลูปอนกลับที่

ชัดเจนจริงใจและเอื้อประโยชนแกลูกนองของตน จําเปนตองสื่อสารโดยตรงกับตวัพนักงาน ไม
เฉพาะเกี่ยวกับการประเมินผลการทํางานเทานั้น แตยังรวมถึงความคาดหวังที่จะใหปรับปรุงทักษะ
เฉพาะดานอื่นๆ ดวย 
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(4)  การชีแ้นะหรือการใหคาํปรึกษา หมายถึง ความสามารถที่จะพัฒนาลูกนอง
ใหประสบความสําเร็จในอาชีพการงาน งานที่ไดรับมอบหมาย และชีวติสวนตัวตองใหความสนใจ
และใหการชวยเหลือลูกนองในการคนหาหนทางที่จะชวยใหลูกนองทํางานสําเร็จ 

 
3)  การบริหารระหวางฝาย จาํเปนตองอาศยัคุณลักษณะที่จําเปน 5 ประการ ไดแก 

 
(1)  การบริหารพฤติกรรมองคการ หมายถึง ความสามารถและความพยายาม

ที่จะควบคุมคานิยมเปาหมายโครงสรางบรรยากาศ รวมถึงความสัมพันธภายในองคการซึ่งรวม
เรียกวา ระบบองคการและตองตระหนกัอยูตลอดเวลาวาตนเองทํางานภายใตระบบองคการโดยมี
วัตถุประสงคเพื่อที่จะปรับปรุงตัว ระบบขององคการนี้ใหเอื้อประโยชนตอการบรรลุเปาหมายของ
แตละหนวยงาน 

 
(2)  การบริหารความสัมพันธระหวางทีมงาน หมายถึง ความสามารถที่จะ

ปฏิสัมพันธระหวางกัน เพื่อที่จะรักษาศักยภาพโดยรวมของระบบ โดยจะตองมีความรับผิดชอบและ
การจัดการขอตกลงระหวางหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 
(3)  การบริหารความเปลี่ยนแปลง หมายถงึ ความสามารถที่จะจัดการกบัการ

เปลี่ยนแปลง และพยายามเปนฝายเริ่มกระทํากอน มากกวาจะเปนฝายตั้งรับ โดยพยายามสรางการ
เปลี่ยนแปลงขึน้ เพื่อใหองคการบรรลุวัตถุประสงค 

 
(4)  การบริหารโครงการ กลาวคือ กิจกรรมตางๆ ขององคการมักจะเกีย่วของ

กับหลายๆ ฝาย ตองสรางเครือขายการประสานงานระหวางหนวยงาน ความรับผิดชอบในลักษณะนี้
จะมีความสําคญัมากในองคการที่มีโครงสรางความสัมพันธกันทั้งแนวตั้งและแนวนอน ซ่ึงแตละ
ฝายจะตองประสานงานกนัในโครงการรวม 

 
(5)  การดําเนนิการประชุมที่มีประสิทธิภาพ  ตองเสนอแนวทางหรือใหความ

รวมมือ เพื่อใหผูเขารวมประชุมสามารถปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบของตนไดอยางเต็ม
ประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จ นอกจากนี้ ตองเขารวม เร่ิมและเลิกการประชุมตรงเวลา     
ในระหวางการประชุมจะตองพยายามกระตุนใหผูเขารวมประชุมรูสึกสนุก มีสวนรวมกับการ
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ประชุมเต็มที่และไดประโยชน ทั้งนี้การประชุมถือเปนการเติมพลัง และใหการสนับสนุนการ
ทํางาน 

 
4)  การบริหารความสัมพันธกับภายนอก จะเกีย่วของกับบทบาทผูจัดการขณะ

ติดตอกับบุคคลภายนอกองคการ ไดแก ลูกคา บริษัทผูผลิต ผูเชี่ยวชาญภายนอกและสาธารณชนซึ่ง
ผูจัดการที่ถือวามีประสิทธิภาพในดานนี้ จะตองมีทักษะทีสํ่าคัญ 3 ประการ คือ 

 
(1)  การบริหารการประชาสัมพันธ กลาวคอื ตองเปนนักประชาสัมพันธ 

สรางความมั่นใจใหไดวาการติดตอภายนอกองคการทั้งหมดจะตองเกิดประโยชนแกองคการของ
ตน ดังนัน้จึงจาํเปนตองมีทักษะในการพดูตอหนาชุมชน ไมวาจะเปนการแถลงขาวหรือเปนตัวแทน
ขององคการในงานเลี้ยงรับรอง รวมถึงการทักทายแขกขององคการ 

 
(2)  การบริหารความสัมพันธระหวางองคการกับลูกคาผูใชบริการ และ

บริษัทผูผลิต เจรจาตอรองติดตอประสานงาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมของทั้งหนวยงาน
ภายนอกและขององคการ 

 
(3)  การรับสมัครบุคลากรเขาทํางานกับการปฐมนิเทศ วาความรับผิดชอบ

งานดานนี้สวนใหญจะเปนของฝายทรัพยากรบุคคล แตตองมีสวนรวมในการสัมภาษณ เพื่อคดัเลอืก
บุคคลเขามารวมงานในแผนกของตน และยังตองรับผิดชอบในการฝกอบรมภายในแผนกจากการ
ทํางานจริง 

 
อยางไรก็ดี ผูบริหารที่มีประสบการณไมจาํเปนตองมีคุณลักษณะและทกัษะ

ดังกลาวขางตนในอัตราสวนที่เทากัน ดังนั้น การจะเปนผูบริหารที่มีประสิทธิภาพจะตองเริ่มจาก
การพัฒนาตนเองกอนแลวจึงขยายการพฒันาออกไปสูลูกนองระหวางฝาย และภายนอกองคการ
เปนอันดับสุดทาย 
 

6.2.5  แนวคดิการพัฒนาระบบงานภาครัฐ 
 

การปฏิรูประบบราชการ พ.ศ. 2545 มีแนวคิดในการพฒันาระบบงานภาครัฐ 
โดยการกําหนดแบบแผนการปฏิบัติราชการที่จะทําใหเกดิการบริหารราชการที่ดี (Good 
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Government) ไวในมาตรา 1/3 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 
2545  และไดมีการออกเปนพระราชกฤษฎกีากําหนดรายละเอยีดวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหาร
กิจการบานเมอืงที่ดี พ.ศ. 2546 ไวเพื่อการกําหนดแนวทางการปฏิบัติราชการใหเปนไปในแนวทาง
เดียวกัน มีรายละเอียดดังนี้  

 
สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2546)  ไดใหความหมายวาการ

บริหารกิจการบานเมืองที่ดี คือ การบริหารราชการเพื่อบรรลุเปาหมาย 7 ประการ ดงันี้ 
 

1)  การบริหารราชการที่มุงใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชน  มีแนวทางการ
ดําเนินการโดย การกําหนดภารกิจแตละเรือ่งรัฐและสวนราชการตองมีการศึกษาวิเคราะหผลดี 
ผลเสียกอนเริ่มดําเนินการภารกิจใด  มกีารรับฟงความคิดเห็นของประชาชน พรอมแกไขปญหา
โดยเร็ว และถาเปนปญหาจากสวนราชการอื่นตองแจงใหสวนราชการทีเ่กี่ยวของปรับปรุง แกไข
โดยเร็ว 

 
2)  การบริหารราชการเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ มีแนวทางการ

ดาํเนินการ ดังนี้    
 

(1)  การปฏิบัติของสวนราชการตองสามารถวัดผลสัมฤทธิ์ของภารกิจที่
กระทําไดอยางชัดเจน โดยการเขียนแผนปฏิบัติงานตองชัดเจน ระบุขัน้ตอน ระยะเวลา งบประมาณ  
เปาหมายของภารกิจ และตวัช้ีวดัความสําเร็จ  และรับฟงผลกระทบที่มีตอประชาชน   

 
(2)  การบริหารราชการแบบบูรณาการ คือ การรวมมือกันในระหวางสวน

ราชการที่เกี่ยวของ เพื่อใหมแีผนการดําเนนิงานที่สอดคลองไปในทิศทางเดียวกนัหรือมีการ
ปฏิบัติงานรวมกัน โดยมุงผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ 
 

(3)  การพัฒนาสวนราชการใหเปนองคการแหงการเรยีนรู โดยสรางระบบ
ใหสามารถรับรูขาวสารไดอยางกวางขวาง สงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางความ       
มีสวนรวมในหมูขาราชการแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและกัน และเรียนรูการทํางานรวมกันเปนทีม
ระหวางผูบังคบับัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาเพื่อไปสูเปาหมายเดียวกนั 
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(4)  การทําความตกลงในการปฏิบัติงาน (Performance Agreement)  โดย
จะจดัทําความตกลงรวมกันระหวางผูกําหนดนโยบายกับผูรับผิดชอบในการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
เพื่อเปนหลักประกันการปฏิบัติงานตามแผนใหเกิดผลสําเร็จ พรอมทั้งใชเปนขอมูลในการประเมนิ
ศักยภาพของบุคคล รวมถึงจะเปนขอมูลเพื่อสรางแรงจูงใจและจายคาตอบแทนตามผลงาน 

 
(5)  การกําหนดแผนบริหารราชการ เพื่อใหการบริหารราชการมีเปาหมาย

ชัดเจนและทุกสวนราชการกาํหนดยุทธศาสตรการปฏิบัติราชการใหเปนไปอยางตอเนื่อง มีหนาที่
ความรับผิดชอบที่ชัดเจนทําใหมีผลงานเปนที่ชัดเจน ซ่ึงจะมีผลผูกพันการไดรับงบประมาณ
ประจําป รวมถึงเปนการกําหนดความสัมพันธของแผนปฏิบัติราชการกับงบประมาณของสวน
ราชการนั้นวา ตองเปนไปโดยสอดคลองตลอดปงบประมาณไมสําเร็จไมไดเวนแตจะไดรับอนุมัติ
ใหปรับแผนเสียกอน  ดังนัน้ในการบริหารราชการในระยะตอไปสวนราชการจะตองปฏิบัติหนาที่ 
โดยมีแผนตางๆ กํากับหรือเปนเกณฑในการกําหนดภาระกิจทีจ่ะจัดทําขึ้น ไดแก แผนการบริหาร
ราชการแผนดนิ ซ่ึงเปนแผนการบริหารของรัฐบาลมีระยะเวลา 4 ป  แผนนิติบัญญัติ ซ่ึงเปนการ
จัดทําแผนดานกฎหมาย  แผนปฏิบัติราชการ เปนแผนของทุกสวนราชการ สวนราชการตองมีการ
จัดทําเปน 2 ระยะ คือ แผนปฏิบัติราชการสี่ป และแผนปฏิบัติราชการประจําป   พรอมทั้งตองมี
ความตอเนื่องในการปฏิบัตริาชการ คือ เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงนายกรฐัมนตรี หัวหนาสวนราชการมี
หนาที่สรุปผลและใหขอมูลตอนายกรัฐมนตรีคนใหม เพื่อใหเปนขอมูลการกําหนดนโยบายการ
บริหารราชการแผนดิน 

 
3)  การบริหารราชการอยางมปีระสิทธิภาพและเกดิความคุมคาในเชิงภารกิจ

ของรัฐ มีแนวทางการดําเนนิการโดยกําหนดใหสวนราชการตองปฏิบัติตามหลักการ ดังนี ้
 

(1)  หลักความโปรงใส หมายถึงสวนราชการตองประกาศกําหนดเปาหมาย 
และแผนการทํางาน ระยะเวลาแลวเสร็จ และงบประมาณที่ตองใชเพื่อใหขาราชการและประชาชน
ไดรับทราบภารกิจที่จะดําเนนิการในรอบป  

 
(2)  หลักความคุมคา โดยที่สวนราชการตองจัดทําบัญชีตนทุนของแตละ

ภารกิจ และรายจายของภารกิจนั้น เพื่อการเปรียบเทียบความคุมคาระหวางปจจัยนําเขากับผลลัพธที่
เกิดขึ้น หากรายจายตอหนวยของภารกิจของสวนราชการใดสูงกวารายจายตอหนวยของภารกิจ
ประเภทเดียวกันของสวนราชการอื่น จะตองจัดทําแผนการลดรายจายตอหนวยเพื่อใหสอดคลองกับ



 
 
 
 

           

 

107 

 

รายจายมาตรฐานและดําเนินการปรับปรุงการทํางานตอไป สําหรับงานการจัดซื้อจัดจางตองกระทํา
อยางเปดเผย เที่ยงธรรม โดยมิใชคํานึงถึงเฉพาะราคาต่ําสุดเทานั้น แตควรคํานึงถึงความคุมคาเปน
การใชทรัพยากรอยางคุมคาในระยะยาวทีจ่ะทําใหตนทนุการบริการสาธารณะต่ําลงได   

 
(3)  หลักความชัดเจนในการปฏิบัติราชการ (หลักความรบัผิดชอบ)             

มีแนวทางการดําเนินการเพื่อใหการปฏิบัตริาชการมีผูรับผิดชอบตอผลงานที่เกิดขึน้หากงานเกดิ
ความลาชาหรือเกิดการละเลยไมยอมปฏิบตัิหนาที่  เชน ในการปฏิบัตริาชการระหวางสวนราชการ
ดวยกัน เร่ืองการใหความเหน็ชอบ หรืออนุญาต สวนราชการผูเห็นชอบหรืออนุญาตตองดําเนินการ
ภายใน 15 วัน เวนกรณีที่ตองมีการปฏิบัติตามกฎหมายแตกําหนดลวงหนาไวแลววาตองเกิน 15 วัน 
หากเกินเวลา และมีความเสยีหายเกดิขึ้น ขาราชการที่เกี่ยวของตองรับผิดชอบในความเสียหายที่
เกิดขึ้น หรือใหขอพิสูจนวาความลาชานั้นมิใชความผิดของตน  สําหรับการสั่งราชการตองเปนลาย
ลักษณอักษรเพื่อเปนหลักฐานยืนยันคําสั่งที่แนนอน มีความรับผิดชอบทั้งผูส่ังและผูปฏิบัติงาน เปนตน 
 

4)  ไมมีขั้นตอนการปฏิบัติงานเกินความจําเปน มีแนวทางการดําเนนิการเพื่อลด
ระยะเวลาในการพิจารณา การสั่ง การอนุญาต การอนุมัตหิรือการปฏิบัติราชการที่มีผลโดยตรงตอ
ประชาชนใหเกิดความสะดวกรวดเรว็ข้ึน มวีิธีการดังนี ้

 
(1)  การกระจายอํานาจการตัดสินใจไปสูผูดํารงตําแหนงที่มีหนาที่รับผิดชอบ

ตอภารกิจนั้นโดยตรง  พรอมทั้งจัดใหมีหลักเกณฑการควบคุม ติดตามและกํากับดูแลการใชอํานาจ
และความรับผิดชอบของผูรับมอบอํานาจและผูมอบอํานาจ เมื่อมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ
เปนประการใดแลวหรือมีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศหรือโทรคมนาคมเพื่อลดขั้นตอน ให
เผยแพรใหประชาชนทราบดวย  โดยทีก่ารกระจายอํานาจการตัดสินใจนี้เปนเรื่องทีแ่ตละสวน
ราชการจะตองนําไปปรบัปรุงงานภายในของสวนราชการนั้นใหเหมาะสมกับภารกจิที่รับผิดชอบ 
โดยมี ก.พ.ร. เปนหนวยงานที่จะตองดแูลการดําเนนิการของสวนราชการทุกแหง  
 

(2)  การจัดตั้งศูนยบริการรวม เพื่ออํานวยความสะดวกแกประชาชนให
ไดมากที่สุดในการติดตอราชการโดยไมตองเดินทางไปติดตอสวนราชการหลายแหงเพื่อดําเนนิการ
ในเรื่องเดยีวกนั และสามารถติดตอสอบถามงานที่เกีย่วของกับเจาหนาที่ของกระทรวง ณ ทีแ่หง
เดียวไดในทกุเรื่อง  โดยเริ่มแรกจัดใหแตละกระทรวงรวมงานที่เกีย่วของกับการใหบริการ
ประชาชนของกรมตางๆ ในสังกัดกระทรวงนั้นไวที่เดยีวเปนศูนยบริการรวม ที่ประชาชนสามารถ
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ติดตอสอบถาม ขอขอมูล ขออนุญาต หรือขออนุมัติไดพรอมกันทุกเรื่องที่อยูในความรับผิดชอบ
ของกระทรวงนั้น  สําหรับในจังหวัดและอําเภอมีการจดัตั้งสวนราชการตางๆ ไปประจําอยูเพื่อ
รับผิดชอบปฏิบัติหนาที่ตามกฎหมายและกฎตางๆ ของกรมและกระทรวงเปนจํานวนมาก เพื่อลด
ขั้นตอนและอาํนวยความสะดวกแกประชาชนจึงใหผูวาราชการจังหวัดหรือนายอําเภอจัดตั้ง
ศูนยบริการรวมขึ้นในจังหวดัหรืออําเภอของตนโดยรวมงานที่จําเปนตองมีการติดตอใหบริการแก
ประชาชนของทุกสวนราชการไวในสถานทีแ่หงเดียว มีเจาหนาที่รับคํารองหรือคําขอ กอน
ประสานงานกบัสวนราชการตางๆ พิจารณาตามอํานาจหนาที่ตอไปในลักษณะของศนูยบริการรวม
ที่จัดขึ้นในกระทรวง 

 
5)  มีการปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทันตอเหตุการณ  เพื่อใหสวนราชการ

มีหนาที่ตรวจสอบภายในของสวนราชการเอง เพื่อการปรับปรุงภารกิจใหเปนไปโดยเหมาะสม          
มีวิธีการดังนี ้

 
(1)  สวนราชการตองทบทวนภารกจิตามระยะเวลาที่ ก.พ.ร. กําหนด เพื่อ

ตรวจสอบวาภารกิจใดมีความจําเปนตองดาํเนินการตอไปหรือไม    โดยคํานึงถึงแผนการบริหาร
ราชการแผนดนิ นโยบายของรัฐ งบประมาณของประเทศ ความคุมคาของภารกิจ ซ่ึงหากเห็นควร
เปลี่ยนแปลงตองเสนอตอคณะรัฐมนตรี เพื่อปรับปรุงอํานาจหนาที่ โครงสรางและอัตรากําลังให
สอดคลองกับภารกิจทีจ่ะยกเลิก ปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงนั้น  ในกรณีที่ ก.พ.ร. เปนผูทําการ
วิเคราะหความจําเปนของภารกิจของสวนราชการใดแลว เสนอใหคณะรัฐมนตรีพจิารณาเปลี่ยนแปลง 
ยกเลิกหรือเพิม่เติม เมื่อพิจารณาเห็นชอบแลวเปนหนาที่ของสวนราชการนั้นที่ตองดําเนินการ
ปรับปรุงภารกิจ อํานาจหนาที่ โครงสราง และอัตรากําลังของสวนราชการนั้นใหสอดคลองกัน  

 
(2)  การทบทวนกฎหมาย กฎ ระเบียบ และขอบังคับ โดยที่สวนราชการมี

หนาที่สํารวจและทบทวนเพือ่ยกเลิก ปรับปรุงหรือจัดใหมีขึ้นใหมสําหรับกฎหมาย กฎ ระเบียบ 
ขอบังคับ ฯลฯ ที่อยูในความรับผิดชอบ เพื่อใหทันสมัยอยูเสมอ เหมาะสมกับสภาวการณ สอดคลอง
กับความจําเปนทางเศรษฐกจิ สังคม และความมั่นคงของประเทศ ทั้งนีโ้ดยมุงที่จะอํานวยความ
สะดวกใหแกประชาชน รวดเร็ว ลดภาระของประชาชน โดยตองรับฟงความคิดเหน็ของประชาชน
ดวย  นอกจากนี้สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกามีหนาที่ตรวจสอบกฎหมาย กฎ ระเบียบ ฯลฯ 
ของทุกสวนราชการ และจะเสนอใหมีการแกไข ปรับปรงุ หรือยกเลิก กฎ ระเบยีบทีไ่มเหมาะสม
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หรือไมเอื้อตอการพัฒนาประเทศซึ่งโดยปกติสวนราชการจะตองดําเนนิการแกไขปรับปรุงตอไป 
แตถาสวนราชการไมเหน็ดวยกับขอเสนอจะตองเสนอเรื่องใหคณะรัฐมนตรีวินจิฉัยตอไป 

 
6)  ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวกและไดรับการตอบสนองความ

ตองการซึ่งมีแนวทางการดําเนินงาน ดังนี ้
 

(1)  การกําหนดระยะเวลาการปฏิบัติงาน เพื่อที่ประชาชนจะไดทราบถึง
ระยะเวลาพจิารณาเรื่องนานเทาใดจึงจะรูผล เพื่อประโยชนแกการวางแผนดําเนินการตอไป  ทั้งนี้
สวนราชการทีม่ีภารกิจในการใหบริการประชาชน หรือตดิตอประสานงานระหวางสวนราชการ
ดวยกัน ตองกาํหนดระยะเวลาแลวเสร็จของงาน และประกาศใหประชาชนและขาราชการไดรับ
ทราบ และเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาตองตรวจสอบใหขาราชการของตนปฏิบัติงานใหแลวเสรจ็
ตามระยะเวลาดวย  

 
(2)  การจัดระบบสารสนเทศ  โดยที่สวนราชการตองจัดใหมีระบบ

เครือขายสารสนเทศเพื่ออํานวยความสะดวกแกประชาชน การติดตอสอบถาม หรือใชบริการของ
สวนราชการนัน้ได โดยท่ีระบบเครือขายสานสนเทศของแตละสวนราชการตองอยูในระบบ
เดียวกับทีก่ระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารจดัใหมีขึน้ ทัง้นี้กระทรวงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารมีหนาที่ตองจดัใหมีระบบเครือขายสานสนเทศกลาง เพื่อใหมีการ
เชื่อมโยงขอมูลระหวางสวนราชการ และจะเปนผูใหความชวยเหลือแกสวนราชการอืน่ในการจัดทํา
ระบบเครือขายสารสนเทศ  

 
(3)  การรับฟงขอรองเรียน โดยที่สวนราชการตองจัดใหมีระบบการตอบ

คําถามเกี่ยวกบังานในหนาที่ของสวนราชการใหประชาชนไดทราบ โดยมีระยะเวลาในการตอบที่
ชัดเจน ในกรณีที่ไดรับคํารองเรียน ขอเสนอแนะ หรือความคิดเห็นจากประชาชนในการชี้แจง
ปญหา อุปสรรค หรือปญหาในวิธีปฏิบัติราชการ สวนราชการตองนํามาพิจารณาดําเนินการใหลุลวง
และแจงผลใหผูแจงทราบดวย    สําหรับสวนราชการที่มีหนาที่ออกกฎเพื่อบังคับสวนราชการอื่นให
ปฏิบัติตาม ยอมมีหนาที่ตองตรวจสอบวากฎนั้นเปนอุปสรรค ซํ้าซอน หรือไม เพื่อปรับปรุงให
เหมาะสม  และถาไดรับการรองเรียนจากสวนราชการหรือขาราชการ  ใหสวนราชการที่ออกกฎ
พิจารณาโดยทนัทีและแจงผลใหทราบ หรืออาจมีการรองเรียนตอ ก.พ.ร. เพื่อพิจารณาและแจงให
สวนราชการแกไขไดอีกทาง 
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(4)  การเปดเผยขอมูล โดยหลักปฏิบัติแลวสวนราชการตองพยายามเปดเผย
ขอมูลการดําเนินการใหไดมากที่สุดการกําหนดใหเปนความลับจะกระทําไดเฉพาะมีเหตุตามที่กําหนดไว
เพื่อความมั่นคงหรือรักษาความสงบเรียบรอย หรือคุมครองสิทธิของประชาชน  พรอมทั้งเปดเผย
ขอมูลเกี่ยวกับงบประมาณรายจาย การจัดซือ้จัดจาง และสัญญาใดๆ ที่มีการดําเนนิการ โดยหามทํา
สัญญาใดที่มีขอความหามมิใหเปดเผยขอความหรือขอตกลงในสัญญา เวนแตเปนขอมูลที่ไดรับ
ความคุมครองตามกฎหมาย ทั้งนี้การเปดเผยขอมูลตองเหมาะสมกับชวงเวลาและขั้นตอนไมกระทบ
ตอการดําเนนิงาน  

 
7)  มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ  โดยที่สวนราชการตองจัด

ใหมีการประเมินผลโดยคณะผูประเมินอิสระ เพื่อประเมนิผลสัมฤทธิ์ของภารกิจ คณุภาพการ
ใหบริการ ความพึงพอใจของผูรับบริการและความคุมคาในภารกจิ ตามหลักเกณฑ วิธีการ และ
ระยะเวลาที่ ก.พ.ร. กําหนด  ทั้งนี้สวนราชการอาจจดัใหมกีารประเมนิผลประสิทธภิาพในการบงัคับ
บัญชาของแตละระดบัหรือแตละหนวยงาน แตการประเมินผลนั้นตองทําเปนความลับและมุงใหเกิดการ
ปรับปรุง เพื่อประโยชนแหงความสามัคคีของขาราชการ  สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ ซ่ึงตองกระทําทั้งการปฏิบัติงานเฉพาะตวั และประโยชนของหนวยงานที่ผูนั้นสังกดัอยู 
ทั้งนี้เพื่อใหเกดิการปฏิบัติงานในลกัษณะทีเ่ปนทีมงานมากขึ้น  ในกรณทีี่การปฏิบัติราชการของสวน
ราชการใดผานการประเมนิที่แสดงวาอยูในมาตรฐานและการปฏิบัตงิานเปนไปตามเปาหมายอยางมี
ผลดีสามารถสรางความพึงพอใจแกประชาชน โดยมีความคุมคาตอภารกิจหรือลดคาใชจายได  ใหมี
การจัดสรรเงิน เพื่อเปนบําเหน็จความชอบของสวนราชการหรือเปนเงินรางวัลการเพิ่ม
ประสิทธิภาพ ทั้งนี้ เพื่อเปนการจูงใจใหสวนราชการพฒันาการปฏิบัติราชการใหบังเกดิประสิทธภิาพ
ตามความมุงหมาย โดยเปนไปตามหลกัเกณฑและวิธีการที่ ก.พ.ร. กําหนดดวยความเห็นชอบของ
คณะรัฐมนตรี  ซ่ึงสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2546) อธิบายรายละเอียดหลักการ
ของการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามพระราชกฤษฎีกา ดังนี ้  

 
(1)  การประเมินผลสวนราชการ วาไดดําเนินการใหเกดิผลสัมฤทธ์ิเพียงใด 

ซ่ึงจะวดัจากผลผลิต (Output) และผลลัพธ (Outcome) วาเปนไปตามวตัถุประสงคหรือไม คุณภาพ
ของการใหบริการซึ่งอาจวัดไดจากความสะดวกในการขอรับบริการ ความไมยุงยากตอการทําความ
เขาใจ การใหบริการที่ถูกตองและรวดเร็ว รวมทั้งการสํารวจความพงึพอใจของผูรับบริการ และ
ความคุมคาในการใชทรัพยากรกับประโยชนที่ไดรับ  ประเมินโดยคณะผูประเมินอิสระ ตาม
รายละเอียดที่ ก.พ.ร. กําหนด 
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(2)  การประเมินผูปฏิบัติงาน โดยแยกเปนการประเมนิผูบังคับบัญชา 
เพื่อใหเกิดการสะทอนกลับของการปฏิบัติงานในฐานะผูบริหาร เปนขอมูลในการปรบัปรุงใหเกดิ
เปนทีมทํางานที่มีประสิทธิภาพ  การประเมินในสวนนี้เปนการประเมนิภายในของสวนราชการ ซ่ึง
จะเลือกจดัทําในระดบัหรือหนวยงานใด ตามที่เห็นสมควร แตทั้งนีก้ารประเมินดังกลาวจะตองมใิห
เกิดปญหาการบริหารงานในหนวยงาน โดยจะตองกระทาํขึ้น เพื่อมุงหมายใหเกิดความสามัคคีใน
การปรับวิธีการทํางานใหรวมมือกันทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และการประเมินเจาหนาที่ เปนการ
ประเมินศักยภาพของเจาหนาที่แตละราย เปนการวดัผลความรูความสามารถและคุณภาพในการ
ปฏิบัติงานเฉพาะตวัของเจาหนาที่ผูนั้น ตามแนวทีเ่คยปฏิบัติในปจจุบนัอยูแลว  และประเมินดวยวา
ผลการทํางานของผูนั้น เมื่อพิจารณาเปรยีบเทียบในภาพรวมของภารกจิของหนวยงานแลว มีสวน
รวมในความสําเรจ็หรือเกดิประโยชนแกภารกิจของหนวยงานเพียงใด 
 

 6.2.6  แนวคดิการบริหารลุมน้ํา 
 

การบริหารลุมน้ํามีขอควรพจิารณาสําคัญ 4 ประการ ดังนี้ 
 

1)  หลักการควบคุมการกระจายของน้ําในลุมน้ํา  ประกอบดวย  
 

(1)  การควบคุมโดยการสรางแผนแบบผสมผสาน โดยยดึหลักการ
จัดการลุมน้ํา คือ การจัดการพื้นที่ใหไดน้าํทั้งปริมาณที่เหมาะสม คุณภาพตามตองการ และการไหล
สม่ําเสมอ   

(2)  การควบคุมน้ําใตดนิ  
(3)  การควบคุมน้ําในลําธาร   
(4)  การควบคุมการสงน้ํา   
(5)  การควบคุมน้ําบาดาล   
(6)  การควบคุมการคายระเหย 
 
 
 
 
 



 
 
 
 

           

 

112 

 

2)  ระบบบริหารลุมน้ําและหนวยงานรองรับ   
 

ระบบบริหารลุมน้ํา หมายถงึ หนวยกํากับ/ ควบคุมโครงสราง/ 
องคประกอบและการทํางานของระบบทรัพยากรเฉพาะภายในลุมน้ํา ใหเอื้อตอการทํางานตาม
วัตถุประสงคของการจัดการลุมน้ําอยางมีประสิทธิภาพ” หนวยงานกํากับการทํางานประกอบดวย 

 
(1)  หนวยงานระดับชาต ิ
(2)  หนวยงานระดับกระทรวงและ/หรือกรม 
(3)  หนวยงานระดับจังหวดั 
(4)  หนวยงานระดับทองถ่ิน 
 

3)  ปจจยัและการทํางานของระบบบริหาร 
 

ปจจัยการบริหารลุมน้ําก็เหมอืนกับปจจยัการบริหารระบบทรัพยากร
ทั่วไป เนื่องจากเปนหลักการเดียวกันทีว่า ปจจยัเหลานี้จะตองเอื้อใหการแปรรูปของวัตถุดิบ/ส่ิงนาํเขา 
เปนสิ่งนําออกที่ตองการโดยการอํานวยการของผูบริหาร  ในที่นี้คือ ปจจัยที่ควบคุมการกระจายของ
น้ํา นับตั้งแตตกลงสูพื้นที่ลุมน้ําลงสูลําธารและไหลออกจาก Outlet ในปริมาณ คุณภาพ และการ
ไหลที่ตองการ ซ่ึงปจจัยการบริหารประกอบดวย 

  
(1)  แผนงาน 
(2)  องคกรที่รับผิดชอบ 
(3)  ขบวนการประกอบรวมทรัพยากร 
(4)  การควบคุม 

 
4)  การประเมนิผลงานการบริหารลุมน้ํา  

 
มีหลักเกณฑและวิธีดําเนนิการดังนี ้
 
(1)  ศึกษาปญหา (Point Effect) 
(2)  ศึกษาเหตขุองปญหา (Point Sources) 
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(3)  ศึกษาหนวยงานรับผิดชอบ  
(4)  ศึกษาแผนงาน 
(5)  การประเมินผล 

 
เมื่อไดทําการวเิคราะหมาตั้งแตขั้นที่ 1 ถึงขั้นที่ 4 พอประเมินไดวา

ผลงานการบริหารมีขอบกพรองอยางหนึ่งอยางใดหรือไม แผนงาน กําลังคน เครื่องมือ และอุปกรณ 
งบประมาณ การสื่อสาร หรือขอมูลขาวสารที่ประสานกนัและกนั รวมไปถึงสวัสดิการและอื่นๆ 

 
เมื่อประเมินผลแลวพบวา เกดิขอผิดพลาดหรือจุดออนในการบริหาร

สวนใดสวนหนึ่ง ถาสามารถแกไขไดก็สมควรแกไข แตถาแกไขไมได อาจตองยกเครื่องทั้งระบบ 
คือสรางระบบบริหารใหม (เกษม, 2539) 
 
7.  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 ประสิทธิ์ (2528) ศึกษาปญหาและการปรับปรุงการบริหารงานบุคคลกับการพัฒนาชนบท 
พบวา การบรหิารงานบุคคลในการพัฒนาชนบทตองประสบกับปญหา อุปสรรค ที่เรียงจากมากไป
หานอยดังนี้ คอื ส่ิงจูงใจไมด ีจํานวนเจาหนาที่ไมพอ การเลือกสรรไมดี การพัฒนาบุคคลไมดี 
ผูบริหารไมใหความสําคัญแกการบริหารงานบุคคลเพื่อการพัฒนาชนบทอยางแทจริง ความรู
ความสามารถไมพอ เจาหนาที่ไมทุมเทอยางแทจริงและการสับเปลี่ยนหมุนเวยีนไมด ี
 
 การวิเคราะหของติน (2537) พบวา หนวยราชการไทยมีปญหาตางๆ (รวมทั้งปญหาวิธี
ปฏิบัติงานบุคคล) เรียงลําดบัจากมากไปหานอยดังตอไปนี้ คือ การขาดความคิดริเร่ิม การขาดการ
ฝกอบรม การขาดมูลเหตุจงูใจในการปฏิบัติงาน การควบคุมงานเครงครัดเกินไป การทํางานเปนหมู
คณะไมดี การคัดเลือกบุคลากรไมดี โครงสรางขององคการไมดี การปนูบําเหนจ็ความดีความชอบ
ไมดี การขาดภาวะผูนําองคการ เปาหมายขององคการไมชัดเจน และการขาดการเตรียมคนไวคอย
สืบทอดตําแหนง 
 

กอบชัย (2545) ไดศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของขาราชการสํานักอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ
ตอการปรับเปล่ียนโครงสรางกรมปาไม ตามนโยบายการปฏิรูประบบราชการของรัฐบาล ผลการวิจัย
พบวา ระดับความรูเกีย่วกับการปฏิรูประบบราชการอยูในระดบัมาก ระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับการ
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ปรับเปลี่ยนโครงสรางกรมปาไม ตามนโยบายปฏิรูประบบราชการของรัฐอยูในระดบัปานกลาง  
และปจจยัสวนบุคคลของขาราชการสํานักอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ อันไดแก  สถานภาพสมรส 
ระดับการศึษา และความรูเกี่ยวกับการปฏิรูประบบราชการ มีอิทธิพลตอความคิดเห็นตอการปรับเปลี่ยน
โครงสรางกรมปาไม ตามนโยบายปฏิรูประบบราชการของรัฐบาล  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ดวยคาสัมประสิทธิ์ในการพยากรณ 0.191 และปจจัยทีม่ีอิทธิพลมากที่สุดคือ ความรู
เกี่ยวกับการปฏรูิประบบราชการ  สวนอายุ ตําแหนงงาน ระดับตําแหนง อายุราชการในกรมปาไม 
อัตราเงินเดือน  ไมมีอิทธิพลตอความคิดเหน็ตอการปรับเปลี่ยนโครงสรางกรมปาไม    ตามนโยบาย
ปฏิรูประบบราชการของรัฐ 
 

บวรศักดิ์ (2545) ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบรหิารงานของสํานักงาน
ปาไมเขตศรีราชา จังหวดัชลบุรี  ผลการศึกษา พบวา ความคิดเห็นของบุคลากรตอประสิทธิภาพการ
บริหารงานของสํานักงานปาไมเขตศรีราชา พบวา บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นที่เห็นดวยวา
ประสิทธิภาพการบริหารงานของสํานักงานอยูในเกณฑที่ดี โดยมีความเห็นดวยกับการบริหารงาน
ดานการสื่อสารและการติดตอประสานงานมากที่สุด รอยละ 94.17 เห็นดวยกับการบรหิารงานดาน
อ่ืนๆ รอยละ 93.81 เห็นดวยกับการบริหารงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล รอยละ 88.59 และ
เห็นดวยกับการบริหารงานดานการบริหารงานในภาพรวม รอยละ 74.43 สวนปจจยัทีม่ีผลตอความ
คิดเห็นตอประสิทธิภาพการบริหารงานของสํานักงานปาไมเขตศรีราชา ไดแก เพศ อายุ ฝายที่สังกัด 
และลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 

กรมคุมประพฤติ (2545) ศึกษาศักยภาพการบริหารและการจัดการของกรม คุมประพฤติใน
ภาวะการปฏิรูประบบราชการ ผลการวิจัยพบวา โดยภาพรวมแลวบุคคลากรกลุมตัวอยางของกรมคุม
ประพฤติมีความเห็นวา ตองมีการปรับปรุงการบริหารและการจัดการในดานตางๆ ไดแก ดาน
ทิศทางนโยบายการวางแผนและการบรหิารทรัพยากร ดานการจัดองคการและการบรหิาร ดานการ
บริหารงานบุคคลและการพฒันาทรัพยากรบุคล  ดานการอํานวยการและการควบคุมงาน และดาน
อาคารสถานที่และวัสดุครุภณัฑ  ผลการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นตอการบริหารและ
การจัดการของกรมคุมประพฤติ พบวา มคีวามแตกตางของความคิดเห็นในบุคลากรที่มีตําแหนงงาน
แตกตางกัน และพบความแตกตางในบุคคลากรที่มีสถานที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน แตไมพบความ
แตกตางของบคุลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกนั 
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การศึกษาของชเยนทร (2547) เร่ืองความคดิเห็นของขาราชการกรมปาไมเกี่ยวกับปญหา
การบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการ ซ่ึงไดจดัแบงปญหาออกเปน 4 ดาน คือ ปญหาดาน
โครงสราง ปญหาดานกฎ ระเบียบ และขอกฎหมาย  ปญหาดานการปฏิบัติงานและอัตรากําลัง และ
ปญหาดานผลกระทบตางๆ ตอผูที่เกี่ยวของ  ผลการศึกษาพบวา การบรหิารงานของกรมปาไม
ภายหลังการปฏิรูประบบราชการ มีปญหาอุปสรรคในการบริหารงานคอนขางมาก สมควรที่จะตอง
มีการปรับปรุงแกไขโดยดวน โดยเฉพาะปญหาดานโครงสราง อัตรากําลังเจาหนาที่ และอํานาจ
หนาที่ตามกฎหมายที่ไมเหมาะสม ทั้งนี้ปจจัยที่มีความสมัพันธกับความคิดเห็นของขาราชการกรม
ปาไม เกี่ยวกบัปญหาการบริหารงาน ภายหลังการปฏิรูประบบราชการมเีพียงปจจัยเดียวไดแก ขวัญ
และกําลังใจ  ขณะที่ประไพพรรณ (2547) ศึกษาความคดิเห็นของขาราชการกรมปาไม กับ กรม
อุทยานแหงชาติ สัตวปาและพันธุพืชตอการปรับเปลี่ยนโครงสรางกรมปาไมตามนโยบายปฏิรูป
ระบบราชการ โดยไดจัดแบงปญหาออกเปน 4 ดาน คือ ปญหาและอุปสรรคดานการปฏิบัติราชการ 
ดานการมีสวนรวม ดานประโยชนทีไ่ดรับ และปญหาดานอื่นๆ ผลการศึกษาพบวาขาราชการกรม
ปาไมและขาราชการกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปาและพนัธุพืช เห็นดวยกับการปรับเปลี่ยน
โครงสรางกรมปาไมตามนโยบายปฏิรูประบบราชการมาก อยางไรก็ตามพบวาการประสานงาน
ระหวางหนวยงานใหมและเกาเกิดความลาชาและสับสน ทั้งนี้ เพศ และระดับตําแหนง มีอิทธิพลตอ
ความคิดเหน็ทางดานการมีสวนรวม อายุและสถานภาพการสมรสมีอิทธิพลตอความคิดเห็นทางดาน
ประโยชนที่ไดรับ  ตําแหนง มีอิทธิพลตอความคิดเหน็ดานการปฏิบัติราชการและดานประโยชนที่
ไดรับ อายุราชการมีอิทธิพลตอความคิดเหน็ดานการมีสวนรวมและดานปญหาอื่นๆ 

 
นอกจากนี้ วิรัช (2548) ยังไดศกึษาถึงปญหาและแนวทางการพัฒนาของหนวยงานของรัฐ

ในสวนกลาง และสวนภูมภิาค โดยไดยึดถือการจัดแบงเปนปญหาของหนวยงานหลัก และปญหา
ของสํานักงานหรือหนวยปฏบิัติงาน ผลการศึกษาพบวา สวนกลาง มีปญหาเกี่ยวกับหนวยงานหลัก 
คือโครงสรางและอํานาจหนาที่ยังไมเหมาะสม สวนปญหาเกีย่วกับสํานักงาน คือบุคลากรปฏิบัติไม
มีประสิทธิภาพเทาที่ควรและขาดแคลนบคุลากร  สวนภมูิภาค มีปญหาเกี่ยวกับหนวยงานหลักคือ 
สวนราชการยงัไมไดมอบอํานาจใหผูวาราชการจังหวัดอยางแทจริงและการประสานงานภายใน
จังหวดัไมเกิดผล และการบริหารงานบุคคลยังไมเปนระบบเปดเทาที่ควร  สวนปญหาเกี่ยวกับ
สํานักงาน คือบุคลากรของสํานักงานมแีนวคิดและการกระทําที่ไมสอดคลองกับแนวคิดของผูวา
ราชการจังหวดัมากเทาที่ควร และขาดความพรอมดานขอมูลและเทคโนโลยีที่ทันสมัย  
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8.  สรุปแนวคดิและทฤษฎีสูกรอบแนวคิดการวิจัย 
 

จากการศึกษาความหมาย ทฤษฎี ปจจัยที่ทาํใหเกิดความคิดเห็น ผลงานวิจยัที่เกีย่วของกับ
ความคิดเหน็ของบุคคลที่มีตอการบริหารงานขององคกร และการศึกษาขอมูลที่เปนขอเท็จจริง
เกี่ยวกับตวัแปรที่สนใจศึกษา ผูวิจัยจึงใชเปนกรอบของการวิจยัความคิดเห็นของขาราชการกรม
ทรัพยากรน้ําทีม่ีตอปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏรูิประบบราชการ ซ่ึงไดแก 

 
1)  พันธุกรรมและรางกายนาจะมีผลตอความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา

เกี่ยวกับปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการ 
 
 2)  ประสบการณโดยตรงของบุคคลนาจะมผีลตอความคิดเห็นของขาราชการกรม
ทรัพยากรน้ําเกี่ยวกับปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการ 

 
3)  ทัศนคติและความคิดเห็นของกลุมนาจะมีผลตอความคิดเห็นของขาราชการกรม

ทรัพยากรน้ําเกี่ยวกับปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการ 
 

การบริหารงาน มี 4  ดาน ตามกระบวนการทางการบริหารงาน อันไดแก การวางแผน    
การจัดองคการ การบริหารงานบุคคล และการควบคุม 

 
 ทฤษฎีทั้งสามขอนี้สามารถนํามาเสนอกรอบแนวคดิความคิดเห็นของขาราชการกรม
ทรัพยากรน้ําทีม่ีตอปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการ (ภาพที่ 9)  โดย 
 

พันธุกรรมและรางกาย หมายถึง เพศ และอายุ  
 

ประสบการณ หมายถึง ระดบัการศึกษา ระยะเวลาเขารับราชการ ระยะเวลาการปฏบิัติงาน
ในกรมทรัพยากรน้ํา และทกัษะหรือความถนัดในงาน  

 
ทัศนคติและความคิดเห็นของกลุม หมายถงึ สังกัดของหนวยงานที่ปฏิบัติ อัตราเงินเดือน 

ระดับ (ซี) และตําแหนงปจจบุัน  
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 

 
                        ตัวแปรอิสระ (X)                  ตัวแปรตาม (Y) 
  

1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. ระยะเวลาเขารับราชการจนถึงปจจุบัน 
5. ระยะเวลาการปฏิบัติราชการใน 

กรมทรัพยากรน้ํา 
6. ตําแหนงปจจบุัน 
7. ระดับ (ซี) 
8. อัตราเงินเดือน 
9. สังกัดของหนวยงานที่ปฏิบัติ 
10. ทักษะ / ความถนัดในงาน 

 
ภาพที่ 9  กรอบแนวคดิการวจิัย   
 

สมมติฐานในการวิจัย 
 

การศึกษาความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําเกี่ยวกับปญหาการบริหารงาน
ภายหลังการปฏิรูประบบราชการ ไดตั้งสมมติฐานในการวิจัยคร้ังนีไ้วดังนี ้

 
1.  เพศของขาราชการที่แตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัปญหาการบริหารงานภายหลัง

การปฏิรูประบบราชการแตกตางกัน  
 
 2.  อายุของขาราชการที่แตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัปญหาการบริหารงานภายหลัง
การปฏิรูประบบราชการแตกตางกัน  
 

 
ความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากร
น้ํา เกี่ยวกับปญหาการบริหารงานภายหลัง
การปฏิรูประบบราชการ ไดแก ดานการ
วางแผน  ดานการจัดองคการ ดานการ
บริหารงานบุคคล และดานการควบคุม 
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3.  ระดับการศกึษาของขาราชการที่แตกตางกันมีความคดิเห็นเกีย่วกับปญหาการ
บริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการแตกตางกนั  

 
4.  ระยะเวลาเขารับราชการจนถึงปจจุบันของขาราชการที่แตกตางกนัมีความคิดเหน็ 

เกี่ยวกับปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการแตกตางกัน 
   
5.  ระยะเวลาการปฏิบัติราชการในกรมทรัพยากรน้ําของขาราชการที่แตกตางกันมีความ

คิดเห็นเกี่ยวกบัปญหาการบริหารงาน ภายหลังการปฏิรูประบบราชการแตกตางกนั 
 
6.  ตําแหนงปจจุบันของขาราชการที่แตกตางกันมีความคดิเห็นเกีย่วกับปญหาการ

บริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการแตกตางกนั 
 
7.  ระดับ (ซี) ของขาราชการที่แตกตางกนัมีความคิดเหน็เกี่ยวกับปญหาการบริหารงาน

ภายหลังการปฏิรูประบบราชการแตกตางกัน 
 
8.  อัตราเงินเดอืนของขาราชการที่แตกตางกันมีความคดิเห็นเกีย่วกับปญหาการบริหารงาน 

ภายหลังการปฏิรูประบบราชการแตกตางกัน 
 

9.  สังกัดของหนวยงานที่ปฏิบัติของขาราชการที่แตกตางกันมีความคดิเห็นเกีย่วกับปญหา
การบริหารงาน ภายหลังการปฏิรูประบบราชการแตกตางกัน  
 

10.  ทักษะ/ความถนัดในงานของขาราชการที่แตกตางกนัมีความคิดเหน็เกี่ยวกับปญหาการ
บริหารงาน ภายหลังการปฏิรูประบบราชการแตกตางกนั 
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อุปกรณและวิธีการ 
 

อุปกรณ 
 

1.  แบบสอบถาม 
2.  คอมพิวเตอรและระบบประมวลผล 
3.  อุปกรณเครื่องเขียนตางๆ 
4.  ขอมูลสารสนเทศขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา 
 

วิธีการ 
 
1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

1.1  ประชากรเปาหมาย คือ ขาราชการกรมทรัพยากรน้ําระดับ (ซี) 4-8 ที่ทํางานอยูในสังกัด
กรมทรัพยากรน้ําทั้งสวนกลาง (กรุงเทพฯ) จํานวน 472 ราย และสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1 - สํานักงาน
ทรัพยากรน้ําภาค 8 จํานวน 895 ราย รวมทัง้สิ้น 1,367 ราย  
 

1.2  ขนาดของกลุมตัวอยาง ในกรณีที่ทราบจํานวนประชากร ทําการคํานวณหาขนาดของ
กลุมตัวอยางตามสูตรของ Yamane (1973) เนื่องจากวิธีนี้ผูวิจัยสามารถกําหนดคาเปอรเซน็ตความ
คลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยางไดตามความเหมาะสม ซ่ึงคาความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธกับ
ขนาดของกลุมตัวอยาง คือ ถาขนาดของกลุมตัวอยางมีนอยคาเปอรเซ็นตความคลาดเคลื่อนจากการ
สุมตัวอยางจะสูง แตถาจํานวนกลุมตัวอยางหรือขนาดของกลุมตัวอยางมาก คาเปอรเซ็นตความ
คลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยางจะต่ํา หรือถาใชประชากรทั้งหมดคาเปอรเซ็นตความคลาดเคลื่อน
จากการสุมตัวอยางจะเปนศนูย ขณะที่ การหาขนาดของกลุมตัวอยางดวยสูตรของ R.V. Krejcie 
และ D.W. Morgan  มิไดกําหนดคาเปอรเซ็นตความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง และเมื่อทําการ
เปรียบเทียบขนาดของกลุมตัวอยางที่คํานวนได พบวา การคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางดวย
สูตรของ Yamane จะไดขนาดกลุมตัวอยางมากกวาการหาขนาดของกลุมตัวอยางดวยสูตรของ R.V. 
Krejcie และ D.W. Morgan จํานวน 10 ราย การวจิัยคร้ังนี้จึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางดวยสูตร
ของ Yamane โดยกําหนดคาความคลาดเคลื่อนไวที ่5% ดังนี ้
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ดังน ั้น 

 

                                       N             (1) 
                1 + N(e)2 

เมื่อ  n =     ขนาดของกลุมตัวอยาง 
N =     ขนาดของประชากรที่ใชในการวิจัย  
e =     คาเปอรเซ็นตความคลาดเคลื่อนจากการสุม 

ตัวอยาง (กําหนดเทากับ 0.05) 
               (1,367) 
                                                         1+(1,367)(0.0025) 

 
ไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 310 ราย คิดเปนรอยละ 22.7 ของขาราชการกรม

ทรัพยากรน้ําทัง้หมด 
 

 1.3  การสุมตัวอยาง ทําการสุมตัวอยางดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชัน้ (Stratified 
Sampling) ไดสัดสวนจํานวนตัวอยางดังตารางที่ 5  
 
2.  เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

2.1  แบบสอบถาม (Questionnaire) สรางขึ้นจากการศึกษาขอมูล เอกสาร งานวิจยัตางๆ    
ที่เกี่ยวของ และจากการสรุปขอมูลจากการเขารวมสังเกตการณ (Observation) การประชุมเชิง
ปฏิบัติการของกรมทรัพยากรน้ํา คร้ังที่ 1 ระหวางวนัที่ 28-29 พฤศจิกายน และ คร้ังที่ 2 ระหวาง
วันที่ 14-15 ธันวาคม พ.ศ. 2550 ประกอบขึ้นดวยขอคําถามหลายขอทีส่ามารถใชเปนตัวแทนหรือ
ตัวช้ีวดัที่ครอบคลุม ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามไดอยางครบถวน (ภาคผนวก ก) ซ่ึงแบงออกเปน 
4 ตอน ดังนี ้

  
ตอนที่ 1  ขอมูลพื้นฐานทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  

ระยะเวลาเขารับราชการจนถึงปจจุบัน  ระยะเวลาการปฏบิัติราชการในกรมทรัพยากรน้ํา  ตําแหนง
ปจจุบัน  ระดบั (ซี)  อัตราเงนิเดือน  สังกดัของหนวยงานที่ปฏิบัติ  ทักษะ/ความถนดัในงาน  และ
การรับรูขอมูลขาวสารของหนวยงาน จํานวน 11 ขอ   

 

n =

n = 309.45  หรือ  310 ราย = 
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ตารางที่ 5  สัดสวนจํานวนตวัอยางของขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา 
 

สวนราชการกรมทรัพยากรน้ํา 
จํานวน 

ขาราชการ (คน)* 
จํานวน 
ตัวอยาง 

รอยละ 

1.  สํานักงานเลขานุการกรม 53 12 3.9 
2.  ศูนยปองกนัวิกฤตน้าํ 46 10 3.4 
3.  ศูนยสารสนเทศทรัพยากรน้ํา 25 6 1.8 
4.  สํานักนโยบายและแผนทรัพยากรน้ํา 49 11 3.6 
5.  สํานักบริหารจัดการน้ํา 53 12 3.9 
6.  สํานักประสานความรวมมือระหวางประเทศ 45 10 3.3 
7.  สํานักพัฒนาแหลงน้ํา 51 12 3.7 
8.  สํานักวิจยั พัฒนาและอุทกวิทยา 53 12 3.9 
9.  สํานักสงเสริมและประสานมวลชน 44 10 3.2 
10.  สํานักอนรัุกษและฟนฟแูหลงน้ํา 53 12 3.9 
11.  สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1 (ลําปาง) 172 39 12.5 
12.  สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 2 (สระบุรี) 98 22 7.2 
13.  สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 3 (อุดรธานี) 98 22 7.2 
14.  สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 4 (ขอนแกน) 108 24 7.9 
15.  สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 5 (นครราชสีมา) 104 24 7.6 
16.  สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 6 (ปราจีนบุรี) 82 19 6.0 
17.  สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 7 (ราชบุรี) 91 21 6.6 
18.  สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 8 (สงขลา) 142 32 10.4 

รวมทั้งหมด 1,367 310 22.7 
 
หมายเหตุ  * กรมทรัพยากรน้ํา (2550ข) 
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ตอนที่ 2   ขอมูลความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา เกี่ยวกับปญหาการ
บริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการ โดยมีประเดน็หลักของการบริหารงาน 4 ดาน คือ ดาน
การวางแผน ดานการจัดองคการ ดานการบริหารงานบุคคล และดานการควบคุม ซ่ึงวดัจากคําถาม
จํานวน 62   ขอ โดยขอความทั้งหมดใชแบบมาตรวัด Likert’ Scale ที่มีการประเมินคา 5 ระดับ       
มีเกณฑการใหคะแนนดังนี้  

    
5 =     มีปญหาในการบริหารงานในเรื่องดงักลาวในระดับสงูมาก 
4 =     มีปญหาในการบริหารงานในเรื่องดังกลาวในระดับสูง  
3 =     มีปญหาในการบริหารงานในเรื่องดังกลาวในระดับปานกลาง คือมีการ

บริหารงานในเรื่องดังกลาว แตเหน็ควรใหมีการปรับปรุงพัฒนาการบรหิารงานในเรื่องดังกลาวใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มขึ้น   

2 =     มีปญหาในการบริหารงานในเรื่องดังกลาวในระดับคอนขางต่ํา  
1 =    ไมมีปญหาในการบริหารงานในเรื่องดังกลาว 
 
การแปลผล ผูวิจยัพิจารณาจากคาคะแนนเฉลี่ย  และ S.D. แบงชวงระดบัความ

คิดเห็นออกเปน 3 ระดับ  ดังนี้ 
 
ชวงคะแนน           ความหมาย 
 
3.40  -  5.00       มีความเหน็วามีปญหาในการบริหารงานในระดับสูง 
2.87  -  3.39       มีความเหน็วามีปญหาในการบริหารงานในระดับปานกลาง 
1.00  -  2.86       มีความเหน็วามีปญหาในการบริหารงานในระดับต่ํา  
 
ตอนที่ 3  ขอมูลความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําตอการพฒันาระบบ

บริหารงานของกรมทรัพยากรน้ํา โดยมีประเด็นหลักของการบริหารงาน 4 ดาน คือ ดานการ
วางแผน ดานการจัดองคการ ดานการบรหิารงานบุคคล และดานการควบคุม ซ่ึงวัดจากคําถาม
จํานวน จํานวน 36 ขอ  โดยขอความทั้งหมดใชแบบมาตรวัด Likert’ Scale ที่มีการประเมินคา 5 
ระดับ  มีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้  
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5 = เห็นดวยอยางยิ่ง 
4 = เห็นดวย 
3 = เห็นดวยนอย 
2 = ไมเห็นดวย 
1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 
การแปลผล ผูวิจัยพิจารณาจากคาคะแนนเฉลี่ย  และ S.D. แบงชวงระดบัความ

คิดเห็นออกเปน 3 ระดับ  ดังนี้ 
 
ชวงคะแนน           ความหมาย 
 
4.21  -  5.00  เห็นควรใหมกีารปรับปรุงพัฒนาการบริหารงานโดยดวนที่สุด 
3.41 -  4.20   เห็นควรใหมกีารปรับปรุงพัฒนาการบริหารงานตามความ 

เหมาะสม เพื่อใหมีประสิทธภิาพและประสิทธิผล 

1.00  - 3.40  มีความเหน็วามีความจําเปนที่จะตองปรับปรุงการบริหารงาน
นอยหรือเพยีงแตพัฒนาหรือรักษาระดับการบริหารจัดการใหม ี

ประสิทธิภาพดอียางตอเนื่อง  
 

ตอนที่ 4  ขอเสนอแนะของขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา เกี่ยวกับปญหาการบริหารงาน
ภายหลังการปฏิรูประบบราชการ และการพัฒนาระบบการบริหารงาน เปนคําถามปลายเปด จาํนวน 
3 ขอ 
 

2.2  การทดสอบเครื่องมือ 
 

2.2.1  การทดสอบความตรง (Validity) เมื่อสรางแบบสอบถามเสร็จแลวไดนําไปหารือ
กับอาจารยที่ปรึกษา และผูเชีย่วชาญในการตรวจแบบสอบถาม (ภาคผนวก ข) เพื่อพจิารณาความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหา (Face Validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช ทําการแกไขแลวนําไป 
Pretest จํานวน 30 ชุด 
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2.2.2  ความเชือ่มั่น (Reliability) สําหรับการทดสอบความเชื่อมั่นที่มีการใหคะแนน
แบบมาตรประเมินคา (Rating Scale) ทดสอบดวยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficien-α) ดังนี ้

 
α =   [k/(k-1)]*[1-(∑Si

2/St
2)]     (2) 

 
      เมื่อ  α =   สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของเครื่องมือ 
   k  =   จํานวนขอคําถามในเครื่องมือ 
   Si

2=   ความแปรปรวนของคะแนนคําถามแตละขอ 
   St

2=   ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผูตอบทั้งหมด 
 

 จากการทดสอบแบบสอบถามในตอนที่ 2 ความคิดเหน็ของขาราชการกรม
ทรัพยากรน้ํา เกี่ยวกับปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการ ดานการวางแผนไดคา
ความเชื่อมั่นเทากับ 0.9402 ดานการจดัองคการ เทากับ 0.9431 ดานการบริหารงานบุคคล เทากับ 
0.9475 และดานการควบคุม เทากับ 0.9493 สวนตอนที่ 3 ความคิดเหน็ของขาราชการกรมทรัพยากร
น้ําตอการพัฒนาระบบบริหารงานของกรมทรัพยากรน้ํา ดานการวางแผน ไดคาความเชื่อมั่น เทากบั 
0.8737 ดานการจัดองคการ เทากับ 0.7828 ดานการบริหารงานบุคคล เทากับ 0.8709 และดานการ
ควบคุม เทากบั 0.8640 (ภาคผนวก ค) ซ่ึงมีคามากกวา 0.75 ตามเกณฑของ ธานนิทร (2550) 
แบบสอบถามนี้ มีความเชื่อมัน่เพยีงพอ สามารถนําไปทาํการวิจยัได  
  

2.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

การเก็บรวบรวมขอมูลจากการสํารวจ (Survey Method) ดวยแบบสอบถาม วิธีการดังนี้ 
 

1)  จัดทําหนังสือนําเพื่อใชในการดําเนินการเกบ็ขอมูล (ภาคผนวก ง) จากภาควิชา    
อนุรักษวิทยา คณะวนศาสตร มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ถึงอธิบดีกรมทรัพยากรน้ํา และ
ผูอํานวยการสวนราชการกรมทรัพยากรน้ําทั้ง 18 สวนราชการ 

 
2)  จัดแบงแบบสอบถามตามสัดสวนจํานวนขาราชการในแตละสวนราชการของกรม

ทรัพยากรน้ํา ซ่ึงมีอยูจํานวน 18 สวนราชการ พรอมแนบจดหมายขอความอนุเคราะหตอบ
แบบสอบถาม ตามขอ 1)   
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3)  การเตรียมความพรอมทมีผูวิจัยซ่ึงเปนผูที่มีประสบการณวิจยั ในการชวยดําเนินการ
เก็บขอมูล โดยผูวิจยัไดทําการอธิบายวัตถุประสงคของการวิจัย โครงสราง และขอคําถามของการ
วิจัย พรอมทั้งอธิบายวิธีการตอบแบบสอบถามจนเปนที่เขาใจ และนัดหมาย วัน เวลา สถานที่ ที่จะ
ดําเนินการเก็บขอมูล และนัดหมายวันที่จะไปขอรับแบบสอบถามกลับคืน  

 
4)  ผูวิจยัและทีมผูวิจัย ทําการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองในพื้นที่ สําหรับ

แบบสอบถามบางสวนที่ผูวจิัยและทีมผูวิจยัไดประสานงานและเจาหนาที่ของสวนราชการกรม
ทรัพยากรน้ํามคีวามยินดีที่จะจัดเก็บและรวบรวมขอมูลใหไดจึงจัดสงแบบสอบถามทางไปรษณยี 
และติดตอเจาหนาที่ของสวนราชการนั้นเพื่อทําการรวบรวมขอมูลสงถึงผูวิจัย จนครบตามสัดสวน
จํานวนขาราชการของแตละสวนราชการ รวมทั้งสิ้น 310 ชุด โดยมีระยะเวลาการการเก็บรวบรวม
ขอมูล ตั้งแตวนัที่ 7 มกราคม จนถึงวันที่ 30 เมษายน 2551 

 
5)  ตรวจแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา โดยนํามาตรวจสอบความสมบูรณและความ

ถูกตองครบถวนของขอมูลในแบบสอบถามทั้ง 310 ฉบับ 
 
6)  ตรวจใหคะแนนแบบสอบถามทั้ง 310 ฉบับ ตามเกณฑที่กําหนดไว 
 
7)  นําแบบสอบถามที่ไดไปบันทึกคะแนนโดยลงรหัส (Coding) ในแบบสอบถามและ

บันทึกขอมูล (Data Entry) ลงในโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร (SPSS) เพื่อทําการวิเคราะห
ดวยวิธีทางสถิติตอไป  

 
3.  การวิเคราะหขอมูล  
 
 เมื่อเก็บรวบรวมขอมูลที่ไดแลวจากนัน้ทําการตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลใน
แบบสอบถาม นําขอมูลที่ไดมาบันทึกแบบลงรหัสแลวนํามาวิเคราะหและประมวลผลดวย
โปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร โดยใชสถิติดังตอไปนี ้
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1)  การวิเคราะหเพื่อบรรยายลักษณะของขอมูล ไดแก 
 

(1)  การหาคาความถี่ (Frequency) ใชวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง   
(2)  สัดสวนรอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
(3)  การหาคาเฉลี่ย (Mean; ) ใชแปลความของขอมูลตางๆ 
(4)  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation; S.D.) ใชแสดงลักษณะการกระจาย

ของขอมูล 
 
2)  การวิเคราะหเปรียบเทยีบความแตกตางของความคิดเห็นจําแนกตามสภาพบุคลากรดาน 

เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาเขารับราชการ ระยะเวลาปฏิบัติงานในกรมทรัพยากรน้ํา 
ตําแหนงปจจุบัน ระดับ (ซี) อัตราเงินเดือน สังกัดของหนวยงานที่ปฏิบัติ และทักษะความถนัดในงาน 
ใชการวิเคราะหความแตกตางของคาเฉลี่ยดวยวิธีการทางสถิติ ดังนี้ 

 
(1)  t-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของตัวแปร 2 ตัวแปร 
(2)  F-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของตัวแปรมากกวา 2 ตัวแปรขึ้นไป 
 
โดยกําหนดระดับความมีนยัสําคัญที่ 0.05 ในกรณีที่ผลจากการทดสอบความแตกตาง 

ระหวางคาเฉลี่ยของตัวแปรมากกวา 2 ตัวแปรขึ้นไป พบวามีความแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 แลว ตองทําการวิเคราะหตอไปอีกดวยวามีรายการคูใดที่แตกตางกนับาง การ
วิเคราะหความแตกตางเปนรายคูนี้ ใช Sheffe Analysis  
 

3)  ขอเสนอแนะใชวิธีวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) เปนคาความถี่ แลวสรุปออกมา
เปนคารอยละ  
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ผลและวิจารณ 
 

ผล 
 
1.  สภาพปจจุบันและระดับความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา เก่ียวกับปญหาการ
บริหารงาน ภายหลังการปฏิรูประบบราชการ 

 
1.1  ขอมูลสภาพปจจุบันของขาราชการกรมทรัพยากรน้ํากลุมตัวอยาง  
 

ขาราชการกรมทรัพยากรน้ํากลุมตัวอยางเปนเพศชาย ถึงรอยละ 74.2 สวนใหญมีอายุ
มากกวา 50 ป คิดเปนรอยละ 24.8 อายุเฉลี่ย 44 ป มีการศกึษาระดับปริญญาตรีถึงรอยละ 64.8 และ
สวนใหญมีอายุราชการมากกวา 25 ป คิดเปนรอยละ 25.8 อายุราชการเฉลี่ย 19.06 ป โดยที่สวนใหญ
ถูกโอนยายมาในชวงกอตั้งกรมทรัพยากรน้ํา จึงมีระยะเวลาในการปฏิบัติราชการในกรมทรัพยากร
น้ํามากกวา 5 ป ถึงรอยละ 45.2 รองลงมา ไดแก ระหวาง 4-5 ป คิดเปนรอยละ 39.1 ตาํแหนง
ปจจุบันสวนใหญเปนนายชางโยธา คิดเปนรอยละ 34.5 รองลงมา ไดแก ตําแหนงเจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผน คิดเปนรอยละ 31.6 สวนใหญมีระดับ (ซี) 6 คิดเปนรอยละ 47.4 และมี
อัตราเงินเดือนระหวาง 15,001-20,000 บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ 29.0 สวนใหญทํางานอยูใน
สังกัดสวนกลาง (สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1- สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 8) ถึงรอยละ 65.5          
มีทักษะในงานสนับสนุนคดิเปนรอยละ 48.7 รองลงมาไดแก ทกัษะงานชางหรือวิศวกรรมคิดเปน
รอยละ 36.5 และรับรูขอมูลขาวสารการบริหารงานของกรมทรัพยากรน้ําจากหนังสอืราชการมาก
ที่สุด คิดเปนรอยละ 20.3 (ตารางที่ 6) 

 
1.2  ความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้าํเกี่ยวกับปญหาการบริหารงานภายหลังการ

ปฏิรูประบบราชการ 
 

สวนใหญมีความคิดเห็นวามปีญหาการบริหารงานอยูในระดับปานกลาง  คิดเปนรอย
ละ 44.6 รองลงมา ไดแก ความคิดเห็นวามปีญหาระดับสงู รอยละ 25.3 นอกนั้นมีความคิดเห็นวามี
ปญหาคอนขางต่ํา มีปญหาในระดับสูงมาก และไมมีปญหาการบริหารงาน คิดเปนรอยละ 21.0, 6.7 
และ 2.4 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 6  ขอมูลพื้นฐานของขาราชการกลุมตัวอยางของกรมทรัพยากรน้ํา 
 

ขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน (n=310) รอยละ 
1.  เพศ    

ชาย 230 74.2 
หญิง 80 25.8 
รวม 310 100.0 

   

2.  อายุ (ป) 
ตํ่ากวาหรือเทากับ 35 ป 
36-40 
41-45 
46-50 
มากกวา 50 ป 

 
38 
71 
66 
58 
77 

 
12.3 
22.9 
21.3 
18.7 
24.8 

รวม 310 100.0 
   

อายุเฉลี่ย = 44.20 ป สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 7.70 ป  อายุตํ่าสุด = 25 อายุสูงสุด = 60 ป 
 

3.  การศึกษา 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 
อนุปริญญา/ปวท./ปวส. 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

 
7 
41 

201 
60 
1 

 
2.3 
13.2 
64.8 
19.4 
0.3 

รวม 310 100.0 

4.  อายุราชการ (ป) 
ตํ่ากวาหรือเทากับ 10 ป 
11-15 
16-20 
21-25 
มากกวา 25 ป 

 
46 
54 
79 
51 
80 

 
14.8 
17.4 
25.5 
16.5 
25.8 

รวม 310 100.0 
   

อายุราชการเฉลี่ย = 19.06 ป สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 7.96 ป ตํ่าสุด = 1 ป สูงสุด = 37 ป 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 
 

ขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน (n=310) รอยละ 
5.  ระยะเวลาปฏิบัติราชการในกรมทรัพยากรน้ํา (ป) 

ตํ่ากวาหรือเทากับ 3 ป 
4 -5 
มากกวา 5 

 
58 

112 
140 

 
18.7 
36.1 
45.2 

รวม 310 100.0 
   

6.  ตําแหนงปจจุบัน 
บุคลากร 
ธุรการ 
วิศวกรโยธา 
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 
เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป 
เจาหนาที่ระบบงานคอมพิวเตอร 
นายชางโยธา 
นักวิชาการเผยแพร 
นักวิทยาศาสตร 
นักอุทกวิทยา 
นักวิชาการเงินและบัญชี 
วิศวกรเครื่องกล 
เจาหนาที่บริหารงานพัสดุ 
เจาหนาที่บริหารงานชาง 

 
6 
9 
46 
98 
15 
2 

107 
5 
4 
7 
5 
3 
2 
2   

 
1.9 
2.9 
14.8 
31.6 
4.8 
0.6 
34.5 
1.6 
1.3 
2.2 
1.6 
1.0 
0.6 
0.6 

รวม 310 100.0 
   

7.  ระดับ (ซี) 
4 
5 
6 
7 
8 

 
17 
36 

147 
61 
49 

 
5.5 
11.6 
47.4 
19.7 
15.8 

รวม 310 100.0 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 
 

ขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน (n=310) รอยละ 
8.  อัตราเงินเดือน (บาท/เดือน) 

ตํ่ากวาหรือเทากับ 15,000 
15,001-20,000 
20,001-25,000 
25,001-30,000 
มากกวา 30,000 

 
44 
90 
56 
51 
69 

 
14.2 
29.0 
18.0 
16.5 
22.2 

รวม 310 100.0 
   

9.  สังกัดของหนวยงานที่ปฏิบัติ 
สังกัดสวนกลาง (กรุงเทพฯ) 
สังกัดสวนกลาง (สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1-8) 

 
107 
203 

 
34.5 
65.5 

รวม 310 100.0 
   

10.  ทักษะหรือความถนัดในงาน 
การบริหารจัดการ 
งานชาง/วิศวกรรม 
งานสนับสนุนอื่นๆ 

 
46 

113 
151 

 
14.8 
36.5 
48.7 

รวม 310 100.0 
   

11.  การรับรูขอมูลขาวสารของหนวยงาน* 
หนังสือพิมพ 
วารสารวิชาการ 
เพื่อนรวมงาน 
อินเตอรเน็ต 
หนังสือราชการ  
ผูบังคับบัญชา 
วิทยุ/โทรทัศน 

 
142  
134  
208  
245  
277  
197  
150  

 
10.4 
9.8 

15.3 
18.0 
20.3 
14.5 
11.7 

รวม 310 100.0 
   

 
หมายเหตุ  * ตอบไดมากกวาหนึ่งขอ 
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ผลการศึกษาความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําตอปญหาการบริหารงาน
มากที่สุดนั้น พบวา ดานการวางแผน คือ งบประมาณเพยีงพอตอการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย 3.62 ดาน
การจัดองคการ คือ  มีหลักเกณฑการคัดเลอืกผูบริหารที่ชัดเจน และเหมาะสม มีคาเฉลี่ย 3.47 ดาน
การบริหารงานบุคคล คือ มีมาตรการแกปญหากรณกีําลังคนไมเพยีงพอ มีคาเฉลี่ย 3.60 และดานการ
ควบคุม คือ มีการกําหนดเกณฑและมาตรฐานสําหรับการควบคุม มีคาเฉลี่ย 3.71 ซ่ึงถาพิจารณาถึง
ความคิดเหน็ของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําที่มีตอปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบ
ราชการแตละขอดังกลาวแลวเหน็วามีถึง 46 ขอที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวา 3 ซ่ึงเปนระดับคะแนนที่
แสดงถึงปญหาในการบริหารงาน  และเมื่อมองถึงภาพรวม ความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา
เกี่ยวกับปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการแลวเหน็วาอยูในระดบัปานกลาง 
โดยไดคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.14 เพราะฉะนั้นควรปรับเปลี่ยนแนวความคิดของขาราชการที่มีตอการ
บริหารงานของกรมใหดีขึน้และควรไดรับการพิจารณาปรับเพิ่มงบประมาณใหเพยีงพอตอการ
ปฏิบัติงาน ปรับปรุงหลักเกณฑการคัดเลือกผูบริหารใหมีความชัดเจน เหมาะสม  วางมาตรการ
แกปญหากําลังคนไมเพยีงพอ และปรับปรุงเกณฑและมาตรฐานสําหรับการควบคุม  ควรเสนอไป
ระดับสูงเพื่อพจิารณาปรับปรุงใหเหมาะสมตอไป (ตารางที่ 7) 
 

1.3  ความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําตอการพัฒนาระบบบริหารงาน 
 

พบวาสวนใหญมีความคิดเหน็ในระดับเหน็ดวย คิดเปนรอยละ 48.7  รองลงมา ไดแก 
เห็นดวยอยางยิ่งรอยละ 33.1 นอกนั้นมีความคิดเห็นระดบัเห็นดวยนอย ไมเหน็ดวย และไมเห็นดวย
อยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 14.8, 2.8 และ 0.6 ตามลําดับ 

 
ผลการศึกษาเห็นดวยมากทีสุ่ดนั้น พบวา ดานการวางแผน คือ ควรมีการจัดสรร

งบประมาณใหเพียงพอเหมาะสมในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย 4.33  ดานการจัดองคการ คือ ในการ
ปรับปรุงโครงสราง ควรมีการรับฟงความคิดเห็นของขาราชการ เจาหนาที่ มีคาเฉล่ีย 4.36 การบริหาร  
งานบุคคล คือ ควรพัฒนาระบบการคัดเลือกผูบริหารและสงเสริมใหผูบริหารมีภาวะผูนํามีความรู 
ตลอดจนทักษะที่จําเปนตอการบริหารงาน มีคาเฉลี่ย 4.31 ดานการควบคุม คือ ควรจัดโครงการ
ฝกอบรม สาธิต ดูงาน ใหแกบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนทักษะ กฎ ระเบียบและเทคโนโลยีสมัยใหมมี
คาเฉลี่ย 4.21 และเมื่อมองถงึภาพรวม ความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําตอการปรับปรุง
พัฒนาระบบบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการอยูในระดับเห็นดวย 

 



 
 
 
 

           

 

132 

 

ตารางที่ 7  ปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการของขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา 
                        (n = 310) 

การบริหารงาน 
รวม 

คะแนน 
เฉลี่ย 

S.D. 
ระดับ

ปญหาการ
บริหารงาน 

ดานการวางแผน 
1.  นโยบาย ไดรับความเหน็ชอบและถูกกาํหนด               

โดยผูบริหารของกรมทรัพยากรน้ํา 

 
 

2.71 

 
 

0.87 

 
 
ต่ํา 

2.  นโยบายทีก่ําหนดไวมีความแจงชดัและแนนอน 3.02 0.90 กลาง 
3.  นโยบายทีก่ําหนดไดมกีารทําเปนลายลักษณอักษร 2.58 0.83 ต่ํา 
4.  การวางแผนในเรื่องใดๆ ไดยดึถือนโยบายไวเปนหลัก 2.72 0.84 ต่ํา 
5.  มีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย และ

วัตถุประสงคของกรมทรัพยากรน้ํา ไวอยางชัดเจน  
 

2.34 
 

0.94 
 
ต่ํา 

6.  มีการสื่อสารเพื่อเผยแพรวสัิยทัศน และพันธกิจไป          
สูบุคลากรทุกระดับในหนวยงาน 

 
3.09 

 
1.03 

 
กลาง 

7.  มีการรับทราบถึงการจัดทําแผนปฏิบัติการ และแผนกลยุทธ 3.10 0.83 กลาง 
8.  มีการประสานระหวางแผนงานหลัก คอื แผนงาน      

แผนเงิน และแผนคน เพื่อความสําเร็จของหนวยงาน 
 

3.23 
 

0.84 
 

กลาง 
9.  ผูบริหารมีบทบาทตอการวางแผน และใหความสําคญั  

กับการติดตามผลการปฏิบัติตามแผน 
 

2.75 
 

0.81 
 
ต่ํา 

10.  มีการสนับสนุนของผูบริหารเพื่อใหพนัธกิจ              
และวิสัยทัศนบรรลุความสําเร็จ 

 
2.83 

 
0.81 

 
ต่ํา 

11.  มีการแปลงนโยบายสูแผนปฏิบัติงานทีชั่ดเจน 3.16 0.75 กลาง 
12.  มีการประสานแผนภายในหนวยงาน เพื่อใหการทํางาน

ตอเนื่องและไมซํ้าซอน 
 

3.30 
 

0.85 
 

กลาง 
13.  มีการกําหนดตัวช้ีวัดความสําเร็จตามแผน 2.75 0.81 ต่ํา 
14.  มีระบบการติดตามผลการปฏิบัติงานตามแผน         

อยางจริงจัง และตอเนื่อง 
3.04 0.81 กลาง 
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ตารางที่ 7  (ตอ) 

                                                                             (n = 310) 

การบริหารงาน 
รวม 

คะแนน 
เฉลี่ย 

S.D. 
ระดับ

ปญหาการ
บริหารงาน 

15.  มีการสํารวจความตองการทรัพยากร (คน เงิน วัสดุ
อุปกรณ ) ของทุกหนวยงานและจัดลําดับความสําคัญ 
เพื่อการจัดสรรทรัพยากรที่เหมาะสม เปนธรรม 

 
 

3.48 

 
 

0.90 

 
 

สูง 
16. มีการจัดทาํแผนงบประมาณโดยการมสีวนรวม          

ของเจาหนาทีท่ี่เกี่ยวของ 
 

3.19 
 

0.89 
 

กลาง 
17.  มีการรายงานการใชจายเปรียบเทียบกบัแผนงบประมาณ

ที่กําหนดไวเปนระยะ 
 

2.83 
 

0.76 
 
ต่ํา 

18.  มีระบบบริหารการเงินที่รัดกุม และมปีระสิทธิภาพ 3.00 0.82 กลาง 
19.  มีระบบการเบิกจายงบประมาณที่คลองตัว  3.12 0.85 กลาง 
20.  มีงบประมาณที่เพยีงพอตอการปฏิบัติงาน 3.62 0.86 สูง 

รวม 2.99 0.56 กลาง 
    

ดานการจดัองคกร 
1. กรมทรัพยากรน้ํามีโครงสรางองคกรที่ชัดเจน 

 
3.03 

 
0.99 

 
กลาง 

2.  โครงสรางมีความสอดคลองกับภารกิจ อํานาจหนาที่     
ซ่ึงเอื้อตอการบริหาร  และการปฏิบัติงาน 

 
3.22 

 
0.95 

 
กลาง 

3.  มีแผนภูมิองคกรที่แสดงการบังคับบัญชา และการ
ประสานงาน ซ่ึงไดเผยแพรใหเจาหนาที่ทราบโดยทั่วกัน 

 
2.95 

 
0.94 

 
กลาง 

4.  มีการแบงงานกันทําโดยมอบหมายงานใหเหมาะสมกับคน 3.35 0.92 กลาง 
5.  มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ และลักษณะงานที่

ตองปฏิบัติในแตละตําแหนงไวอยางชดัเจน 
 

3.15 
 

0.88 
 

กลาง 
6.  มีการจัดสายการบังคับบญัชาที่มีความสัมพันธตามลําดับ

ช้ันระหวางผูบงัคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา โดยระบุไว
ชัดเจนวาใครมีหนาที่ตองรับผิดชอบตอใคร 

 
 

2.99 

 
 

0.86 

 
 

กลาง 
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ตารางที่ 7  (ตอ) 

           (n = 310) 

การบริหารงาน 
รวม 

คะแนน 
เฉลี่ย 

S.D. 
ระดับ

ปญหาการ
บริหารงาน 

7.  มีการกระจายอํานาจในการบริหารใหลดหล่ันกนัไป 3.07 0.83 กลาง 
8.  มีกฎระเบียบ ขอบังคับ และแนวปฏิบัติที่เอื้อตอการทํางาน 3.04 0.81 กลาง 
9.  มีกลไกการสื่อสารและการประสานงานระหวางหนวยงาน

ภายในกรม ที่มปีระสิทธิภาพ 
 

3.14 
 

0.78 
 

กลาง 
10.  มีกลไกการสื่อสารและการประสานงานระหวาง

หนวยงานอืน่ๆ ที่เกี่ยวของอยางมีประสิทธิภาพ 
 

3.29 
 

0.76 
 

กลาง 
11.  มีกลไกการสื่อสารรับฟงความคิดเหน็ของบุคคลที่

เกี่ยวของ (เชน ประชาชน นักวิชาการ ครู อาจารย เปนตน) 
 

3.22 
 

0.85 
 

กลาง 
12.  มีหลักเกณฑการคดัเลือกผูบริหารที่ชัดเจน และเหมาะสม 3.47 0.89 สูง 
13.  ผูบริหารมีภาวะผูนํา และมีความรู และทักษะที่จําเปนตอ

การบริหารงาน 
 

2.91 
 

0.89 
 

กลาง 
14.  มีมาตรฐานเดียวกนัในหมูขาราชการในเรื่องของ

เปาหมาย ทกัษะ และคานิยมรวมขององคกร 
 

3.25 
 

0.89 
 

กลาง 
รวม 3.15 0.60 กลาง 

    

ดานการบริหารงานบุคคล 
1.  มีการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับ พันธกจิ 

และแผนกลยทุธ ของกรมทรัพยากรน้ํา 

 
 

3.25 

 
 

0.86 

 
 

กลาง 
2.  ผูบริหารมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายพัฒนาบุคลากร 2.85 0.81 ต่ํา 
3.  มีการวางแผนกําลังคน เชนวาในอนาคตจะตองการบุคลากร

เพิ่มขึ้นหรือลดลงปละเทาไร 
 

3.37 
 

0.87 
 

กลาง 
4.  มีกระบวนการสรรหาและคัดเลือก เพื่อใหไดเจาหนาที่ที่มี

คุณสมบัติตามที่กําหนดไว 
 

3.40 
 

0.90 
 

กลาง 
5.  กรมฯใชบคุคลที่มีอยูอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหไดผล

ผลิตหรือบริการรวมทั้งปริมาณและคณุภาพของงานสูงสดุ 
 

3.31 
 

0.86 
 

กลาง 
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ตารางที่ 7  (ตอ) 

                                  (n = 310) 

การบริหารงาน 
รวม 

คะแนน 
เฉลี่ย 

S.D. 
ระดับ

ปญหาการ
บริหารงาน 

6.  มีการจัดอัตรากําลังเจาหนาที่สอดคลองกับพันธกิจของ
หนวยงาน ทั้งในดานปริมาณและคณุภาพ 

 
3.44 

 
0.82 

 
สูง 

7.  มีมาตรการแกไขปญหากรณีกําลังคนไมเพียงพอ 3.60 0.87 สูง 
8.  มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนมาตรฐาน 3.33 0.85 กลาง 
9.  มีระบบจูงใจที่เหมาะสม เชน คาตอบแทน สวัสดิการ การ

ยกยองชมเชย การสับเปลี่ยนงาน การวากลาวตักเตือน 
และการลงโทษ 

 
 

3.59 

 
 

0.89 

 
 

สูง 
10.  มีระบบการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงที่เหมาะสม 3.37 0.83 กลาง 
11.  มีการหาความจําเปนในการฝกอบรม แลวกําหนด

หลักสูตร ในการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ทั้งในสวนของ
งานปจจุบัน และงานในอนาคต 

 
 

3.19 

 
 

0.92 

 
 

กลาง 
12.  มีการจัดทาํแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลในทุกระดับ 3.34 0.85 กลาง 
13.  มีการประเมินความรูความเขาใจผูเขาอบรมหลังจากรับ

การอบรม และติดตามผล 
 

3.13 
 

0.80 
 

กลาง 
14.  มีการนําผลการประเมินไปปรับปรุงแผนพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล 
 

3.35 
 

0.83 
 

กลาง 
15.  ผูบริหาร (เหนือทานขึ้นไป 1 ระดับ) สนับสนุนใหผูปฏิบัติ 

งานเขารับการฝกอบรมที่จําเปน และมีการพัฒนาตนเอง 
 

2.81 
 

0.88 
 
ต่ํา 

16.  มีการเตรียมความพรอม (ปฐมนิเทศ) เจาหนาทีใ่หม   
ทุกคน กอนเร่ิมปฏิบัติงาน 

 
3.32 

 
0.93 

 
กลาง 

รวม 3.29 0.61 กลาง 
    

ดานการควบคมุ 
1.  มีการกําหนดวิธีการปฏบิัติงานใหเปนมาตรฐาน 

 
3.04 

 
0.77 

 
กลาง 

2.  มีการกํากับดูแลการทํางาน ใหเสร็จทนัตามกําหนดเวลา 2.76 0.72 ต่ํา 
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ตารางที่ 7  (ตอ) 

         (n = 310) 

การบริหารงาน 
รวม 

คะแนน 
เฉลี่ย 

S.D. 
ระดับ

ปญหาการ
บริหารงาน 

3.  มีการกําหนดระยะเวลาการติดตาม และรายงานผลการ
ปฏิบัติงานที่แนนอน 

 
2.78 

 
0.70 

 
ต่ํา 

4.  มีการนําผลการติดตามมาเปนขอมูลประกอบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร 

 
3.03 

 
0.77 

 
กลาง 

5.  มีระบบการตรวจสอบดานคุณภาพงาน วาเปนไปตาม
มาตรฐานที่กําหนดไวหรือไม 

 
3.03 

 
0.78 

 
กลาง 

6.  มีระบบการตรวจสอบดานปริมาณงานวาเปนไปตาม
เปาหมายหรือไม 

 
2.93 

 
0.77 

 
กลาง 

7.  มีการนําผลการตรวจสอบมาใชปรับปรุงวิธีการทํางาน 3.23 0.82 กลาง 
8.  มีการใหรางวัลหรือลงโทษผูที่ทํางานสําเร็จ หรือไมสําเร็จ 3.53 0.84 สูง 
9.  มีระบบการบันทึกขอมูลที่ชวยสนับสนนุการกํากับและ

ตรวจสอบงาน 3.24 
 

0.86 
 

กลาง 
10.  มีการปลูกฝงใหมีจิตสํานึกในการปฏิบัติงาน มากกวา

การปฏิบัติงานตามคําสั่ง 
 

3.36 
 

0.97 
 

กลาง 
11.  มีการกําหนดเกณฑและมาตรฐานสําหรับการควบคุม 

เชน พนกังานพิมพดีดควรจะพิมพหนังสือไดวนัละ 15 
หนา ถาปริมาณมากเกินมาตรฐาน หนวยงานอาจอนุมัติ
ใหเพิ่มพนักงานพิมพได เปนตน 3.71 

 
 
 

0.87 

 
 
 

สูง 
12.  มีมาตรฐานในการควบคุมดูแลรักษาและปองกัน

ทรัพยสินขององคกรสูญหายหรือใชในทางไมเหมาะสม 
 

3.18 
 

0.87 
 

กลาง 
รวม 3.15 0.62 กลาง 

    

ภาพรวมสภาพปญหาการบริหารงานกรมทรัพยากรน้ํา 3.14 0.53 กลาง 
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โดยไดคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.11  เพราะฉะนั้นควรที่จะไดรับการพิจารณาปรับปรุงพัฒนาการ
บริหารงานโดยดวนโดยเฉพาะในเรื่องการจัดสรรงบประมาณใหเพยีงพอเหมาะสม  การจัดรับฟง
ความคิดเหน็ของขาราชการโดยเฉพาะในการปรับปรุงโครงสรางการบริหารงาน การพัฒนาระบบ
การคัดเลือกผูบริหารและสงเสริมใหผูบริหารมีภาวะผูนํา มีความรู ตลอดจนทักษะทีจ่าํเปนตอการ
บริหารงาน และการจัดโครงการฝกอบรม สาธิต ดูงาน ใหแกบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนทกัษะ (ตารางที่ 8) 
 
2.  ปจจัยท่ีมีผลตอความคิดเห็น ของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําเกี่ยวกับปญหาการบริหารงาน 
ภายหลังการปฏิรูประบบราชการ 
 

ผลการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความคิดเหน็ของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําเกีย่วกับปญหา
การบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการ โดยการนําเอาขอมูลพื้นฐานของขาราชการบาง
ประการ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาเขารับราชการ ระยะเวลาปฏิบัติงานในกรม
ทรัพยากรน้ํา ตําแหนงปจจบุัน ระดับ (ซี) อัตราเงินเดือน สังกัดของหนวยงานที่ปฏิบัติ และทักษะ
ความถนัดในงาน แตละกลุมของตัวแปรมาเปรียบเทียบหาความแตกตางของคาเฉลี่ยของความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการ โดยวิธีการทดสอบ t-test 
และ F-test เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว หรือทดสอบความแตกตางของความคิดเหน็ ทั้งนี้ไดแบง
ขอมูลพื้นฐานของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําออกเปน 2 กลุม หรือมากวา 2 กลุม ซ่ึงถือเอาตัวแปร 
หรือคาเฉลี่ยของขอมูลเหลานี้เปนตวัแบงกลุม และกําหนดความคิดเห็นของขาราชการกรม
ทรัพยากรน้ําเกี่ยวกับปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการ ออกเปน 3 กลุม คือ 
กลุมของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําที่มคีวามคิดเหน็วามีปญหาในระดับสูง  กลุมของขาราชการ
กรมทรัพยากรน้ําที่มีความคดิเห็นวามีปญหาในระดับปานกลาง กับกลุมที่มีความคิดเห็นวามีปญหา
ในระดบัต่ําหรือไมมีปญหาการบริหารงาน แลวทําการพิสูจนสมมติฐานโดยการใชคาสถิติ t-test 
และ F-test ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 0.05  

 
จากผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของคะแนนความคิดเห็นของขาราชการกรม

ทรัพยากรน้ําตอปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการ พบวา ปจจยัที่มีผลใหเกิด
ความแตกตางของความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําเกีย่วกบัปญหาการบริหารงานของ
ขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 0.05 มีเพียงขอเดียว คือ ระดับการศึกษา โดย
ที่ขาราชการที่มีระดับการศึกษา (ระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก) มคีวามคิดเห็นตอ  
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ตารางที่ 8  ความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําตอการพัฒนาระบบการบริหารงานของกรม
ทรัพยากรน้ํา 

                (n = 310) 

ขอความ 
รวม 

คะแนน 
เฉลี่ย 

S.D. 
ระดับความ
ตองการ
พัฒนา 

ดานการวางแผน 
1.  ควรมีการแกไขปญหาทรพัยากรขาดแคลนอยางเปนระบบ

และทันสถานการณ โดยมีการสํารวจความตองการทรัพยากร
ของทุกหนวยงานและจดัลําดับความสําคญั  เพื่อการจัดสรร
ทรัพยากรที่เหมาะสมและเปนธรรม 4.18 

 
 
 
 

0.79 

 
 
 
 

ดวน 
2.  ควรนําทรัพยากร (คน เงนิ ฯลฯ) จากภายนอกเขามา

สนับสนุนการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 3.64 
 

0.94 
 

ดวน 
3.  ควรใหมีระบบการบริหารการเงินที่รัดกมุและมีประสิทธิภาพ 4.00 0.83 ดวน 
4.  ควรมีการนาํผลการดําเนนิงานตามแผนมาวิเคราะหรวมกับ

ปญหาอุปสรรคที่พบ เพื่อปรับแผนและวิธีการดําเนนิงานใหม
ใหทันตอเหตกุารณ  4.15 

 
 

0.71 

 
 

ดวน 
5.  ควรมีการจัดสรรงบประมาณใหเพียงพอเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 4.33 0.70 ดวนที่สุด 
6.  ควรมีการประสานระหวางแผนงานหลกัคือ แผนงาน แผนเงิน 

และแผนคนเพื่อความสําเร็จของหนวยงาน   4.25 
 

0.76 
 

ดวนที่สุด 
7.  ควรมีระบบการติดตามผลการปฏิบัติงานตามแผนอยางจริงจัง

และตอเนื่อง โดยผูบริหารทกุระดับจะตองใหความสําคญัตอ
การวางแผนและติดตามประเมินผล 4.15 

 
 

0.77 

 
 

ดวน 
8. ควรปรับปรุงการสื่อสารเพือ่เผยแพรวิสัยทศันและพนัธกจิไปสู

บุคคลากรทุกระดับในหนวยงาน 4.17 
 

0.75 
 

ดวน 
9. ควรมีการรวมมือกันในระหวางสวนราชการที่เกี่ยวของ 

เพื่อใหมแีผนงานที่สอดคลองไปในทิศทางเดียวกันหรือ
ปฏิบัติงานรวมกัน 4.26 

 
 

0.76 

 
 

ดวนที่สุด 
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ตารางที่ 8  (ตอ)  

                              (n = 310) 

ขอความ 
รวม 

คะแนน 
เฉลี่ย 

S.D. 
ระดับความ
ตองการ
พัฒนา 

10. ควรมีการจัดทําแผนเปน 2 ระยะ คือแผนปฏิบัติราชการ 4 ป 
และแผนปฏิบัติราชการประจําป พรอมทั้งมีความตอเนื่องใน
การปฏิบัติราชการ 4.01 

 
 

0.83 

 
 

ดวน 
รวม 4.11 0.54 ดวน 

    

ดานการจดัองคกร 
1. ควรมีการปรับปรุงโครงสรางของกรม 4.05 

 
0.92 

 
ดวน 

2. ในการปรับปรุงโครงสราง ควรมีการรับฟงความคิดเหน็ของ
ขาราชการ เจาหนาที่  4.36 

 
0.80 

 
ดวนที่สุด 

3. ควรมีการกาํหนดอํานาจหนาที่ตามกฎหมายเสียใหม   3.94 0.91 ดวน 
4. ควรปรับปรงุระบบการสื่อสารระหวางสํานักงานภายในกรมให

มีประสิทธภิาพยิ่งขึน้ 4.01 
 

0.86 
 

ดวน 
5. ควรปรับปรุงระบบการสื่อสารระหวางสาํนักงานฯ กับ

หนวยงานอืน่ๆ เปนไปอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น   3.98 
 

0.79 
 

ดวน 
6. ควรปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ในงานบริหาร  4.07 0.84 ดวน 
7. ควรปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ในงานปฏิบตัิการ 4.08 0.84 ดวน 
8. ควรพัฒนาระบบงานในดานการประสานงานระหวางงาน

ตางๆ ของแตละสํานักงานและระหวางสํานักงาน 4.08 
 

0.72 
 

ดวน 
รวม 4.07 0.64 ดวน 

    

ดานการบริหารงานบุคคล 
1. ควรมีมาตรการแกไขปญหากรณกีําลังคนไมเพยีงพออยางเปน

ระบบ และมกีารจัดสรรอัตรากําลังเจาหนาที่ใหสอดคลองกับ
พันธกิจ 4.20 

 
 
 

0.80 

 
 
 

ดวน 
2. ควรมีกระบวนการสรรหา และคัดเลือกเพื่อใหไดเจาหนาที่ที่มี

คุณสมบัติตามที่กําหนดไว 4.28 
 

0.73 
 

ดวนที่สุด 
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ตารางที่ 8  (ตอ)  

                (n = 310) 

ขอความ 
รวม 

คะแนน 
เฉลี่ย 

S.D. 
ระดับความ
ตองการ
พัฒนา 

3. จะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนมาตรฐานและมี
ระบบจูงใจที่เหมาะสม เชน คาตอบแทน สวัสดิการ การวา
กลาวตักเตือน และการลงโทษผูที่ทํางานสําเร็จหรือไมสําเร็จ
ตามผลการปฏิบัติงาน 4.23 

 
 
 

0.73 

 
 
 

ดวนที่สุด 
4. ควรมีการจดัทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลในทุกระดบั เพื่อ

การเพิ่มพูนความรูและทักษะสําหรับเจาหนาที่อยางเปนระบบ
และตอเนื่อง 4.26 

 
 

0.68 

 
 

ดวนที่สุด 
5. ควรมีการสนับสนุนใหเจาหนาที่พัฒนาตนเองในดานอื่นๆ 

โดยจะตองมีการประเมินความตองการและกําหนดหลักสูตร
ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ทั้งในสวนของงานปจจบุัน
และงานตามภาระกิจใหม 4.18 

 
 
 

0.68 

 
 
 

ดวน 
6. จากขอ 5 ควรมีการประเมินการนําความรูไปใชหรือปรับปรุง

วิธีการทํางาน 4.10 
 

0.71 
 

ดวน 
7. ควรมีการเตรียมความพรอม (ปฐมนิเทศ) เจาหนาทีใ่หมทุกคน

กอนเริ่มปฏิบัติงาน 4.18 
 

0.77 
 

ดวน 
8. ควรพัฒนาระบบการคัดเลอืกผูบริหารและสงเสริมใหผูบริหาร

มีภาวะผูนํา มคีวามรู ตลอดจนทักษะที่จําเปนตอการ
บริหารงาน 4.31 

 
 

0.76 

 
 

ดวนที่สุด 
9. ผูบริหารควรมีการตรวจราชการพบปะเยีย่มเยยีนและใหกําลังใจ

แกผูปฏิบัติงานเพิม่ขึ้น 3.95 
 

0.79 
 

ดวน 
10. สํานักงานขาดบุคลากรที่มีความรูความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 

สํานักงานจึงควรจัดหาบุคลากรที่มีความรูความเชี่ยวชาญ
เฉพาะดาน เพือ่ชวยงานดานการรางพระราชบัญญัติและให
ขอมูลทางวิชาการ 4.01 

 
 
 

0.84 

 
 
 

ดวน 
รวม 4.17 0.54 ดวน 
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ตารางที่ 8   (ตอ)  

                             (n = 310) 

ขอความ 
รวม 

คะแนน 
เฉลี่ย 

S.D. 
ระดับความ
ตองการ
พัฒนา 

ดานการควบคมุ 
1. ควรปรับองคกรใหเปนองคกรสมัยใหม คือกระจายอํานาจการ

ตัดสินใจใหแกบุคลากร หรือสายการบังคับบัญชาแบบ
แนวนอน 4.05 

 
 
 

0.80 

 
 
 

ดวน 
2. ควรมีฝายสารสนเทศเพื่อประชาสัมพันธโครงการ ผลงานแก

สาธารณชน หรือผูเกี่ยวของ 4.07 
 

0.79 
 

ดวน 
3. ควรสรางกลุมมวลชน องคกรเอกชน อาสาสมัครใหมีสวนรวม

ในกจิกรรม หรือภารกิจที่รับผิดชอบ 3.94 
 

0.79 
 

ดวน 
4. ควรจัดโครงการฝกอบรม สาธิต ดูงาน ใหแกบุคลากรเพื่อ

เพิ่มพูนทักษะ กฎ ระเบยีบ และเทคโนโลยีสมัยใหม 4.21 
 

0.75 
 

ดวนที่สุด 
5. ควรมีการกาํหนดวิธีการบริหารและการปฏิบัติงานใหเปน

มาตรฐาน 4.12 
 

0.74 
 

ดวน 
6. ควรมีระบบตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานเพื่อนําผลการ

ตรวจสอบมาใชปรับปรุงการทํางาน 4.04 
 

0.72 
 

ดวน 
7. สามารถเขาถึงแหลงขอมูลของฝายบริหารที่มีอยูตาม

หนวยงานตางๆ 3.95 
 

0.75 
 

ดวน 
8. การพัฒนาระบบการประชาสัมพันธทั้งภายในและภายนอก

กรมเปนสิ่งจําเปน 4.16 
 

0.73 
 

ดวน 
รวม 4.07 0.58 ดวน 

    

ภาพรวมความตองการพัฒนา 4.11 0.51 ดวน 
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ปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการโดยเฉลี่ยสูงกวาขาราชการที่มีระดับการศึกษา
ระดับอนุปริญญาลงมา ผลการทดสอบสมมติฐาน ปรากฎดังนี้ คือ 

 
2.1  เพศของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําทีแ่ตกตางกันจะมีผลตอความคิดเห็นเกี่ยวกบัปญหา

การบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการที่แตกตางกัน  ผลการทดสอบพบวา P (0.269) > α 
(0.05) สรุปไดวา  ขาราชการกรมทรัพยากรน้ําเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นตอปญหาการ
บริหารงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 (ตารางที่ 9) 

 
2.2  อายุของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําทีแ่ตกตางกันจะมีผลตอความคิดเห็นเกี่ยวกบัปญหา

การบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการที่แตกตางกัน  ผลการทดสอบพบวา P (0.924) > α 
(0.05) สรุปไดวา  ขาราชการกรมทรัพยากรน้ํากลุมอายุตางๆ มีความคิดเห็นตอปญหาการบริหารงาน
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ  0.05 (ตารางที่ 9) 

 
2.3  ระดับการศึกษาของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําทีแ่ตกตางกันจะมีผลตอความคิดเหน็

เกี่ยวกับปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการที่แตกตางกัน  ผลการทดสอบพบวา
ภายในกลุมคาเฉลี่ยมีความแตกตางกัน P (0.006) < α (0.05) (ตารางที่ 9) ทําการทดสอบตอไปวามี
รายคูใดบางทีแ่ตกตางกันดวย เมื่อทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นตอปญหาการบริหารงาน
จําแนกตามสถานภาพดานการศึกษาเปนรายคู พบวา รายคูที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 มี 2 คู ไดแก กลุมปริญญาตรี จะมคีวามเห็นวามีปญหาการบริหารงานมากกวา กลุม
ระดับการศึกษาอนุปริญญาลงมา  กับกลุมปริญญาโทขึ้นไป จะมีความเห็นวามีปญหาการบริหารงาน
มากกวา กลุมระดับการศึกษาอนุปริญญาลงมา ทั้งนี้ขาราชการกลุมปริญญาตรี กับกลุมปริญญาโท 
ขึ้นไปมีความคิดเห็นตอปญหาการบริหารงานไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
(ตารางที่ 10) 
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ตารางที่ 9  การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของคะแนนความคดิเห็นของขาราชการกรม
ทรัพยากรน้ําตอปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการ จําแนกตามเพศ 
อายุ และระดบัการศึกษา 

 
ขอมูล จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบ 

เพศ     
ชาย 230 3.12 0.52 t   =    -1.107 
หญิง 80 3.19 0.56 Sig (P)  =  0.269 
รวม 310 3.16 0.54  
     

อายุ (ป) 
≤35 38 3.20 0.55 F   =    0.226 
36-40 
41-45 
46-50 
>50 

71 
66 
58 
77 

3.11 
3.12 
3.15 
3.14 

0.49 
0.51 
0.54 
0.57 

Sig (P)  =  0.924 

รวม 310 3.14 0.53  
     

ระดับการศึกษา 
อนุปริญญาลงมา (1) 48 2.91 0.57 F   =    5.197 
ปริญญาตรี (2) 201 3.18 0.50 Sig (P)  =  0.006 
ปริญญาโทขึ้นไป (3) 61 3.21 0.55  
รวม 310 3.14 0.53  
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ตารางที่ 10  ผลการเปรียบเทยีบความแตกตางเปนรายคู จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

รายคู 
ระดับการศึกษา ระดับการศึกษา 

ความแตกตางของ 
คาเฉลี่ย 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

1  2 -2.524* 0.084 
1  3 -2.914* 0.101 
2  1 .2524* 0.084 
2  3 -3.8908E-02 0.076 
3  1 2.914* 0.101 
3  2 3.8908E-02 0.076 

 
หมายเหตุ * หมายถึง คาเฉลี่ยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 
2.4  ระยะเวลาเขารับราชการจนถึงปจจุบันของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําที่แตกตางกันจะ

มีผลตอความคิดเห็นเกี่ยวกบัปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการที่แตกตางกนั    
ผลการทดสอบพบวา P (0.881) > α (0.05) สรุปไดวา  ขาราชการกรมทรัพยากรน้ํากลุมระยะเวลาเขา
รับราชการจนถึงปจจุบันตางๆ มีความคิดเห็นตอปญหาการบริหารงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  0.05 (ตารางที่ 11) 
 

2.5  ระยะเวลาการปฏิบัติงานในกรมทรัพยากรน้ํา ที่แตกตางกันจะมีผลตอความคิดเหน็
เกี่ยวกับปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการที่แตกตางกัน  ผลการทดสอบพบวา  
P (0.896) > α (0.05) สรุปไดวา  ขาราชการกรมทรัพยากรน้ํากลุมระยะเวลาการปฏิบัติงานในกรม
ทรัพยากรน้ํา ตางๆ มีความคิดเห็นตอปญหาการบริหารงานไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  0.05 (ตารางที่ 11) 
 

2.6  ตําแหนงปจจุบัน ของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําทีแ่ตกตางกันจะมีผลตอความคิดเห็น
เกี่ยวกับปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการที่แตกตางกัน ผลการทดสอบพบวา   
P (0.783) > α (0.05) สรุปไดวา  ขาราชการกรมทรัพยากรน้ํากลุมตําแหนงงานหลักและงาน
สนับสนุน มีความคิดเห็นตอปญหาการบริหารงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
0.05 (ตารางที่ 11) 
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ตารางที่ 11  การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของคะแนนความคดิเห็นของขาราชการกรม  
ทรัพยากรน้ําตอปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการ จําแนกตาม
ระยะเวลาเขารับราชการจนถึงปจจุบัน ระยะเวลาการปฏบิัติงานในกรมทรัพยากรน้ํา 
ตําแหนงปจจบุัน ระดับ (ซี) อัตราเงินเดือน สังกัดของหนวยงานที่ปฏิบัติ และทักษะ 

 
ขอมูล จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบ 

ระยะเวลาเขารับราชการจนถึงปจจุบัน (ป) 
≤ 10 46 3.18 0.55 F   =    0.296 
11-15 54 3.15 0.54 Sig (P)  =  0.881 
16-20 79 3.08 0.53  
21-25 51 3.15 0.50  
>25 80 3.15 0.54  
รวม 310 3.14 0.53  
     

ระยะเวลาการปฏิบัติงานในกรมทรัพยากรน้ํา (ป) 
≤ 3 58 3.14 0.55 F   =    0.109 
4-5 112 3.15 0.54 Sig (P)  =  0.896 
> 5 140 3.12 0.52  
รวม 310 3.14 0.53  
     

ตําแหนงปจจบุัน 
งานหลัก 164 3.14 0.51 t   =    0.276 
งานสนับสนุน 146 3.13 0.56 Sig (P)  =  0.783 
รวม 310 3.14 0.54  
     

ระดับ (ซี) 
3-5 53 3.16 0.53 F   =    2.615 
6 147 3.07 0.54 Sig (P)  =  0.75 
7-8 110 3.22 0.51  
รวม 310 3.14 0.53  
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ตารางที่ 11  (ตอ) 
 

 ขอมูล  จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบ 
อัตราเงินเดือน (บาท/เดือน) 

≤ 15,000 
15,001-20,000 
20,001-25,000 
25,001-30,000  
> 30,000 

44 
90 
56 
51 
69 

3.19 
3.09 
3.17 
3.08 
3.17 

0.57 
0.50 
0.55 
0.57 
0.51 

F   =    0.573 
Sig (P)  =  0.683 

รวม 310 3.14 0.53  
     

สังกัดของหนวยงานที่ปฏิบัติงาน 
สวนกลาง (กทม.) 107 3.18 0.50 t   =    1.153 
สทภ. 1-8 203 3.11 0.55 Sig (P)  =  0.250 
รวม 310 3.15 0.53  
     

ทักษะ/ความถนัดในงาน 
การบริหารจัดการ 
งานชาง/วิศวกรรม 
งานสนับสนุน 

46 
148 
116 

3.10 
3.13 
3.15 

0.56 
0.48 
0.55 

F   =    0.131 
Sig (P)  =  0.942 

รวม 310 3.13 0.53  
     

 
2.7  ระดับ (ซี) ของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําที่แตกตางกันจะมีผลตอความคิดเหน็เกี่ยวกับ

ปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการทีแ่ตกตางกัน ผลการทดสอบพบวา P (0.75) 
> α (0.05) สรุปไดวา  ขาราชการกรมทรัพยากรน้ําระดบั กลุม (ซี) ตางๆ มีความคิดเห็นตอปญหา
การบริหารงานไมแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 (ตารางที่ 11) 

 
2.8  อัตราเงินเดือน  ของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําทีแ่ตกตางกันจะมีผลตอความคิดเห็น

เกี่ยวกับปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการที่แตกตางกัน ผลการทดสอบพบวา   
P (0.683) > α (0.05) สรุปไดวา ขาราชการกรมทรัพยากรน้ําอัตราเงินเดือนตางๆ มีความคิดเห็นตอ
ปญหาการบริหารงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตารางที่ 11) 
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2.9  สังกัดของหนวยงานที่ปฏิบัติของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําทีแ่ตกตางกันจะมีผลตอ
ความคิดเหน็เกี่ยวกับปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการที่แตกตางกัน ผลการ
ทดสอบพบวา P (0.250) > α (0.05) สรุปไดวา  ขาราชการกรมทรัพยากรน้ําสังกัดตางๆ มีความ
คิดเห็นตอปญหาการบริหารงานไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตารางที่ 11) 

 
2.10  ทักษะ ความถนัดในงานของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําที่แตกตางกันจะมีผลตอความ

คิดเห็นเกี่ยวกบัปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการที่แตกตางกนั ผลการทดสอบ
พบวา P (0.942) > α (0.05) สรุปไดวา  ขาราชการกรมทรัพยากรน้ําที่มทีักษะ ความถนัดในงานดาน
ตางๆ มีความคิดเห็นตอปญหาการบริหารงานไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
(ตารางที่ 11) 
 
3.  ขอเสนอแนะของขาราชการกลุมตัวอยาง 
 
 3.1  ความคิดเห็นเกีย่วกับประโยชนของการปฏิรูประบบราชการที่มีผลใหองคกรมีการ
บริหารงานที่รวดเรว็มีประสิทธิภาพ 
 

จากการใหขอเสนอแนะทีเ่ปนความเห็นเกีย่วกับเรื่องของประโยชนของการปฏิรูป
ระบบราชการที่มีผลใหองคกรมีการบริหารงานที่รวดเรว็มีประสิทธิภาพมากขึ้น พบวามีขาราชการ
กรมทรัพยากรน้ํา ที่ไมเหน็ดวยวาการปฏิรูประบบราชการมีผลใหองคกรมีการบริหารงานที่รวดเรว็        
มีประสิทธิภาพมากขึ้น ถึงรอยละ 69.68  ความถี่ของความคิดเห็นเรียงจากมากไปหานอย 3 ลําดับ
แรก ไดแก กรมทรัพยากรน้ําไดรับการจดัสรรบุคลากรจากหลายองคกรมาอยูดวยกนัมวีัฒนธรรม
องคกร คานิยมที่แตกตางกนั ยังไมสามารถรวมเปนหนึ่งเดียวกันได ขาดความสามัคคี ขาดการ
ประสานงานที่ดี เกิดความลาชา และประสิทธิภาพงานไมดีเทาที่ควร คดิเปนรอยละ 14.84  การ
ปฏิรูปยังไมเปนเอกภาพเทาที่ควร  ภารกิจยังมีความซ้ําซอนกับหนวยงานอื่น เชน ซํ้าซอนดานพื้นที่
ดําเนินงานกับองคกรปกครองสวนทองถ่ิน และซ้ําซอนภารกิจดานน้ํากบักรมชลประทาน กรม
ทรัพยากรน้ําบาดาล เปนตน ควรมีการปฏิรูปเพื่อรวมเปนหนึ่งเดยีว คิดเปนรอยละ 13.23  ตําแหนง
ในสายงานไมตรงกับหนาทีค่วามรับผิดชอบ ไมเปนไปตามที่เจาหนาที่ตองการจะปฏิบัติงานตาม
ความรูความสามารถ ตองปรับตัว สรางองคความรูใหม เหมือนเริ่มตนใหม เมื่อมาปฏิบัติงาน
ประสิทธิภาพและความคลองตัวในการปฏิบัติงานมีไมเตม็ประสิทธิภาพ คิดเปนรอยละ 10.65   
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ขณะที่ขาราชการกรมทรัพยากรน้ําที่เหน็ดวยวาการปฏิรูประบบราชการมีผลใหองคกร       
มีการบริหารงานที่รวดเรว็มปีระสิทธิภาพมากขึ้น คิดเปนรอยละ 30.32 ความถี่ของความคิดเหน็   
เรียงจากมากไปหานอย ไดแก มีการนําแนวทางการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีเขามาใช ทําให
สามารถดําเนินการไดรวดเรว็ขึ้นและมีประสิทธิภาพ คิดเปนรอยละ 12.26 มีผลทําใหองคกรมีการ
ปฏิบัติงานในลกัษณะเฉพาะ และมีเปาประสงคที่แนนอน เปนการรวมภารกิจในการพัฒนาทรัพยากรน้ํา
ใหอยูในหนวยเดยีวเปนเอกภาพ ไมกระจดักระจายในหลายหนวยงาน แมวาขณะนี้ยงัแยกเปนกรม
ทรัพยากรน้ํา กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม และกรมชลประทาน กระทรวงเกษตร
และสหกรณ ก็ทําใหดูเปนเอกภาพมากกวาเดิม คิดเปนรอยละ 6.77 มีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ 
และวตัถุประสงคของกรมทรัพยากรน้ํา ไวอยางชดัเจน โครงสรางชดัเจน สอดคลองกบัการปฏิบัติงาน 
บทบาทเหมาะสมกับภารกิจที่ชัดเจน สอดคลองกับนโยบายกระทรวงและภารกิจสังคม ระบบการ
ทํางานที่มีการกําหนดแผนงาน การวางแผนบุคลากร การจัดอบรม การมอบหมายงานตามความสามารถ 
และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระบบมีการกําหนดตัวช้ีวัด ตามภารกิจ ถาปฏิบัติตาม
แผนงานที่กําหนดไวได ก็จะทําใหการบรหิารงานรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ และไมเกิดความ
ซํ้าซอน คิดเปนรอยละ 4.19 (ตารางที่ 12) 
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ตารางที่ 12  ความคิดเห็นเกีย่วกับเรื่องของประโยชนของการปฏิรูประบบราชการที่มีผลใหองคกรมี
การบริหารงานที่รวดเรว็มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

                                                                                                                                               (n = 310) 
สรุป 

ความคิดเห็น 
ลําดับ ความถี่ รอยละ ขอคิดเห็น/ขอเสนอแนะ 

1 46 14.84 วัฒนธรรมองคกร คานิยมที่แตกตางกัน 
2 41 13.23 การปฏิรูปยังไมเปนเอกภาพเทาที่ควร  ภารกิจยังมีความ

ซ้ําซอนกับหนวยงานอื่น ควรมีการปฏิรูปเพื่อรวมเปนหนึ่ง
เดียว 

1.  ไมเห็นดวย  
(รอยละ 69.68)   

3 33 10.65 ตําแหนงในสายงานไมตรงกับหนาที่ความรับผิดชอบ ไม
เปนไปตามที่เจาหนาที่ตองการจะปฏิบัติงานตามความรู
ความสามารถ ตองปรับตัวทําใหงานไมรวดเร็วมี
ประสิทธิภาพเทาที่ควร 

     

1 38 12.26 มีการนําแนวทางการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีเขามาใช 2.  เห็นดวย 
(รอยละ 30.32) 2 21 6.77 มีผลทําใหองคกรมีการปฏิบัติงานในลักษณะเฉพาะ และมี

เปาประสงคที่แนนอน 
 3 13 4.19 มีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และวัตถุประสงคของกรม

ทรัพยากรน้ํา ไวอยางชัดเจน ถาปฏิบัติตามแผนงานที่
กําหนดไวได ก็จะทําใหการบริหารงานรวดเร็ว และมี
ประสิทธิภาพ และไมเกิดความซ้ําซอน 

 
 3.2  ความเห็นเกี่ยวกับยุทธศาสตรการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําแนวใหม ที่ยึดระบบพื้นที่
ลุมน้ํา 
 

ขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา มีความเหน็วายุทธศาสตรการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําที่
ยึดระบบพื้นทีลุ่มน้ํานั้นมีขอดี จํานวน 228 ความเหน็ คิดเปนรอยละ 73.55 ความถี่ของความคิดเหน็
เรียงจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก ไดแก เปนการบริหารจดัการทรัพยากรน้ําอยางเปนระบบ 
ครอบคลุมดําเนินงานไดดีกวาการทํางานแบบแยกสวน และสามารถแกปญหาไดทั้งระบบ คิดเปน
รอยละ 22.26 เกิดความรวมมอืระหวางภาครัฐ เอกชน และประชาชนในเขตพื้นที่ มีจิตสํานึกความ
เปนเจาของลุมน้ํา และไดรับความรวมมือนําเสนอขอมูลที่จําเปนตอการบริหารจัดการน้ํา คิดเปน  
รอยละ 20 ทราบปญหาที่แทจริงและชวยแกปญหาของประชาชนไดถูกจุด ครอบคลุมตอเนื่อง ตรง
ตามความตองการ และตรงกบัศักยภาพพื้นที่ คิดเปนรอยละ 13.55 
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จากการปฏิบัตงิานจริงพบวามีขอดอย จํานวน 164 ความเห็น คิดเปนรอยละ 52.90 
ความถี่ของความคิดเห็นเรียงจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก ไดแก บุคลากรกรมทรัพยากรน้ํามีไมเพียง
พอที่จะลงพื้นที่ ทั้งยังขาดความรูความเขาใจ เกีย่วกับการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําและกลไกการ
ดําเนินงาน ขาดประสบการณ รวมถึงขาดบุคลากรที่มีความรูความสามารถเฉพาะดาน คิดเปนรอยละ 
12.58 ปญหาการแบงขอบเขตลุมน้ํา กับขอบเขตการปกครอง มีหลายจังหวัดอยูในลุมน้ําเดียวกนั 
จังหวดัเดยีวกนัแตตางลุมน้ํา การพัฒนาขึ้นอยูกับแตละจังหวัด เกิดขอไดเปรียบเสียเปรียบระหวางลุม
น้ํา เกิดการเกีย่งการปฏิบัติงานในบางพืน้ทีค่าบเกี่ยว และควรใหมีสํานกังานทรัพยากรน้ําทุกจังหวัด
โดยอยูในความควบคุมของสํานักงานทรพัยากรน้ําภาค คิดเปนรอยละ 11.94 ระบบงบประมาณลาชา 
และมีอยูอยางจํากัด คิดเปนรอยละ 7.13 (ตารางที่ 13) 

 
3.3  ขอเสนอแนะในเรื่องการพัฒนาระบบบริหารงานของกรมทรัพยากรน้ํา 
 

ขอเสนอแนะในเรื่องการพัฒนาระบบบริหารงานของกรมทรัพยากรน้ํา จํานวนรอยละ 
66.42  ความถี่ของความคิดเห็นเรียงจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก ไดแก ควรกําหนดบทบาท ภารกิจ 
นโยบาย แนวทางปฏิบัติงานของกรมใหชัดเจนแนนอนนําไปสูการปฏิบัติที่เปนรูปธรรม คิดเปนรอย
ละ 17.10 ควรคัดเลือกผูบริหาร ที่มีวิสัยทัศนเร่ืองทรัพยากรน้ํา เร่ืองพัฒนาองคกร มีภาวะผูนํา 
ยอมรับฟงความคิดเห็น เปนนักประสานงาน มีความสามารถ และมีคุณธรรม คิดเปนรอยละ 10.32 
ควรพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหตรงกับศักยภาพความตองการของกรมทรัพยากรน้ํา คิดเปนรอยละ 
6.77 (ตารางที่ 14) 
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ตารางที่ 13  ความเหน็เกีย่วกบัยุทธศาสตรการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําแนวใหม ทีย่ึดระบบพื้นที่
ลุมน้ํา 

                (n = 310) 
สรุป 

ความคิดเห็น 
ลําดับ ความถี่ รอยละ ขอคิดเห็น/ขอเสนอแนะ 

1.  มีขอดี  
(รอยละ 73.55 )   

1 69 22.26 เปนการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําอยางเปนระบบ 
ครอบคลุมดําเนินงานไดดีกวาทํางานแบบแยกสวน และ
สามารถแกปญหาไดทั้งระบบ 

 

2 62 20.00 เกิดความรวมมือระหวางภาครัฐ เอกชน และประชาชน
ในเขตพื้นที่ มีจิตสํานึกความเปนเจาของลุมน้ํา และ
ไดรับความรวมมือนําเสนอขอมูลที่จําเปนตอการบริหาร
จัดการน้ํา 

 3 42 13.55 ทราบปญหาที่แทจริงและชวยแกปญหาของประชาชน
ไดถูกจุด ครอบคลุมตอเนื่อง ตรงตามความตองการ และ
ตรงกับศักยภาพพ้ืนที่ 

     

2.  มีขอดอย 
(รอยละ 52.90) 

1 39 12.58 ปญหาการแบงขอบเขตลุมน้ํา กับขอบเขตการปกครอง 
มีหลายจังหวัดอยูในลุมน้ําเดียวกัน จังหวัดเดียวกันแต
ตางลุมน้ํา การพัฒนาขึ้นอยูกับแตละจังหวัด เกิดขอ
ไดเปรียบเสียเปรียบระหวางลุมน้ํา เกิดการเกี่ยงการ
ปฏิบัติงานในบางพื้นที่คาบเกี่ยว และควรใหมีสํานักงาน
ทรัพยากรน้ําทุกจังหวัดโดยอยูในความควบคุมของ
สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 

 2 37 11.94 ระบบงบประมาณลาชา มีอยูอยางจํากัด 
 3 22 7.13 การมีสวนรวมของประชาชนไมสามารถควบคุมได

อยางทั่วถึง 

 
หมายเหตุ  ใหขอเสนอแนะไดทั้ง 2 ดาน 
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ตารางที่ 14  ความถี่ของขอเสนอแนะในเรือ่งการพัฒนาระบบบริหารงานของกรมทรัพยากรน้ํา 

      (n = 310) 
ลําดับ ความถี่ รอยละ ขอคิดเห็น/ขอเสนอแนะ 

1 53 17.10 ควรกําหนดบทบาท ภารกิจ นโยบาย แนวทางปฏิบัติงานของกรม
ใหชัดเจนแนนอนนําไปสูการปฏิบัติที่เปนรูปธรรม  

2 32 10.32 ควรคัดเลือกผูบริหาร ที่มีวิสัยทัศนเรื่องทรัพยากรน้ํา เรื่องพัฒนา
องคกร มีภาวะผูนํา ยอมรับฟงความคิดเห็น เปนนักประสานงาน มี
ความสามารถ และมีคุณธรรม  

3 21 6.77 ควรพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหตรงกับศักยภาพความตองการของ
กรมทรัพยากรน้ํา  

 
วิจารณ 

 
การวิจยัเร่ือง ความคิดเหน็ของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําเกีย่วกับปญหาการบริหารงาน

ภายหลังการปฏิรูประบบราชการ ผูวิจัยขอเสนอขอวิจารณการวจิัยดังตอไปนี ้
 

1.  สภาพปจจุบันของขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา 
  
 ผลการศึกษา พบวา ขาราชการกรมทรัพยากรน้ํากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย           
ถึงรอยละ 74.2 ซ่ึงจากการศึกษาของ พรเพ็ญ (2540) ทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยคะแนน
ทัศนคติตองานระหวางเพศชายและเพศหญิง พบวา พนกังานเพศชายมีทัศนคติตองานโดยเฉลี่ยต่าํ
กวาเพศหญิง สวนใหญมีอายุมากกวา 50 ป คิดเปนรอยละ 24.8 รองลงมามีอายุระหวาง 36-40 ป คิดเปน
รอยละ 22.9 อายุเฉลี่ย 44 ป ซ่ึงเปนชวงอายุในวัยทํางานที่พบไดมากในหนวยราชการเนื่องจากงาน
ราชการมีความมั่นคงสูง ดังนั้นบุคลากรสวนใหญมักทํางานจนเกษยีณอายุราชการ โดยสวนใหญ
ขาราชการมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี และมีระยะปฏิบัติงาน/อายรุาชการมากกวา 25 ป โดยที่
สวนใหญถูกโอนยายมาในชวงกอตั้งกรมทรัพยากรน้ํา จงึมีระยะเวลาในการปฏิบัติราชการในกรม
ทรัพยากรน้ํามากกวา 5 ป ถึงรอยละ 45.2 และรองลงมาระหวาง 4-5 ป ถึงรอยละ 39.1  
 

สวนใหญดํารงตําแหนงในปจจุบันเปนนายชางโยธา คิดเปนรอยละ 34.5 ตามการวิเคราะห
ของ เฉลิม 2545 อางใน พัชรี (2546) อธิบายวากอนการปฏิรูประบบราชการงานดานน้ําอยูที่กรม 
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โยธาธิการ ร.พ.ช. กรมอนามัย กรมพัฒนาและสงเสริมพลังงาน กรมชลประทาน และกรมทรัพยากร
ธรณี จากการปฏิรูประบบราชการขาราชการที่ถูกยายโอนมาอยูในกรมทรัพยากรน้ําจงึดํารงตําแหนง     
นายชาง นายชางโยธา หรือวศิวกรเสียเปนสวนใหญ รองลงมาดาํรงตาํแหนงเจาหนาทีว่ิเคราะหนโยบาย
และแผนถึงรอยละ 31.6 เพื่อใหตําแหนงมคีวามสอดคลองกับอํานาจหนาที่ของกรมทรัพยากรน้ํา ที่มี
อํานาจหนาที่ในการกําหนดนโยบาย แผน และมาตรการเกี่ยวกับการบรหิารจัดการทรพัยากรน้ําเปน
ระบบลุมน้ํา สําหรับระดับ (ซี) พบวาสวนใหญอยูในระดับ  6 ซ่ึงเปนระดับที่พบไดมาก เนื่องจาก
เปนระดับของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนไปตามโครงสรางอัตรากําลังขาราชการของกรมทรัพยากรน้ํา  
สวนใหญมีอัตราเงินเดือนระหวาง 15,001-20,000 บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ 29.0 ลักษณะการ
ปฏิบัติงานและอัตรากาํลังจะกระจายไปอยูในสํานกังานทรัพยากรน้ําภาคมากกวาสวนกลาง (กรุงเทพฯ) 
ซ่ึงจากการสํารวจ สวนใหญทํางานอยูในสังกัดสวนกลาง (สํานักงานทรพัยากรน้ําภาค 1- สํานักงาน
ทรัพยากรน้ําภาค 8) คิดเปนรอยละ 65.5 เนือ่งจากรัฐธรรมนูญกําหนดใหกระจายอํานาจลงสูทองถ่ิน 
ดังนั้นสวนกลางจะตองกระจายอํานาจลงไปสูภูมิภาคและทองถ่ิน ขาราชการมีความใกลชิดกับ
ประชาชนมากขึ้น เพื่อการแกไขปญหา ตอบสนองตอความตองการ และการมีสวนรวมของประชาชน 
นอกจากนี้ พบวาสวนใหญมทีักษะความถนัดในงานสนบัสนุนคิดเปนรอยละ 48.7 รองลงมามีทักษะ
งานชางหรือวศิวกรรมถึงรอยละ 36.5 เปนทักษะความถนัดในงานที่มอียูเดิมเปนทักษะเฉพาะตวั
บุคคล ซ่ึงทักษะดานตางๆ ในแตละบุคคลนี้ สามารถพัฒนาขึ้นมาได ส่ิงเหลานี้อาจเกิดจากความ
พยายามเรียนรูและการฝกฝนใหเกิดความชาํนาญ สําหรับการรับรูขอมูลขาวสารการบริหารงาน    
ของกรมทรัพยากรน้ําพบวาทราบขาวจากหนังสือราชการ เปนสวนใหญ คิดเปนรอยละ 20.3 และ
รองลงมาไดแก อินเตอรเน็ต รอยละ18.0 ซ่ึงถือเปนวิธีการที่สะดวกเนื่องจากทุกสวนราชการมีฝาย
ธุรการประสานงานดานขาวสารไดและชองทางการไดรับขาวสารในสองลักษณะนี้สามารถสงถึง
ขาราชการไดอยางรวดเร็ว ดังนั้นในการสื่อสารประชาสัมพันธเกี่ยวกับการบริหารงานของกรม        
ควรเลือกใชหนังสือราชการดวยวิธีการหนงัสือเวียน หรือประชาสัมพันธผานอินเตอรเน็ต เพื่อการ
ส่ือสารประชาสัมพันธที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 
 
2.  ความคิดเหน็ของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําเกี่ยวกับปญหาการบรหิารงานภายหลังการปฏิรูป
ระบบราชการ 
  

ประเด็นปญหาการบริหารงานดานการวางแผนมีปญหาระดับสูงในเรื่องการจัดการ
งบประมาณที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน คาเฉลี่ย 3.62  จากการวิเคราะหของทศพร และคณะ (2546) 
อธิบายวา ระบบงบประมาณถือเปนตัวควบคุมหลักในการบริหารแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ 
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ประกอบดวยระบบงบประมาณ 2 ระบบ ไดแก ระบบงบประมาณแบบแสดงแผนงาน โดยเนนถึง
ความสัมพันธเชื่อมโยงการวางแผน (กําหนดวัตถุประสงค กลยุทธ ลําดับความสําคัญกอน หลัง)  
และกิจกรรมตางๆ ในรูปของโครงสรางแผนงาน อันประกอบดวยแผนงานหลัก แผนงานรอง และ
หนวยกจิกรรม โดยมีการวิเคราะหความเปนไปไดทางการเงิน ทางเทคนิค ทางการบริหารจัดการ 
และอื่นๆ ของแตละทางเลือกกอนการอนมุัติจัดสรรงบประมาณ รวมถึงการติดตามประเมินผล
ภายหลังที่ไดมกีารอนุมัติจัดสรรงบประมาณไปแลว และระบบงบประมาณแบบแสดงผลงาน ระบบ
นี้มุงเนนใหความสําคัญตอกระบวนการผลิต โดยเฉพาะการวัดปริมาณงานหรือภาระงาน หรืองาน  
ที่ทํา และการวดัผลดําเนนิงาน หรืองานที่สําเร็จผล โดยใหความสําคัญตอการวิเคราะหตนทุนคาใชจาย
ตามฐานกิจกรรม หรือการคิดคํานวณตนทนุผลผลิต ในลักษณะของตนทุนตอหนวยผลผลิต          
อันจะเปนประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพการดําเนินงานและหรือการพิจารณาเปรียบเทียบ
ในการตดัสนิใจจัดสรรงบประมาณ นอกจากนี้ผลการศึกษาสอดคลองกับการวิเคราะหของ อลงกต 
(2548) ไดยกตวัอยางเกี่ยวกับงบประมาณดาํเนินการของกรมทรัพยากรน้ําบาดาล วามปีระเด็นที่
นาสนใจ คือ น้ําบาดาลมีปริมาณมากกวาน้าํผิวดิน 25 เทา ซ่ึงปจจุบันมีการใชน้ําบาดาลในการผลิต
น้ําประปา     ในภูมภิาค รอยละ 20 ของปริมาณน้ําประปา แตงบประมาณในการดําเนินการไดมีการ
โอนใหทองถ่ิน ซ่ึงไมมีเครือ่งมือการปฏิบัตงิาน แตกรมทรัพยากรน้ําบาดาลมเีครื่องมอืการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงไมมีงบประมาณในการดาํเนินการ และปญหานี้คลายคลึงกับกรมควบคุมมลพิษ 

 
นอกจากนี้พบวามีปญหาเกี่ยวกับ การสํารวจความตองการทรัพยากร (คน เงิน วัสดุ อุปกรณ) 

และการจดัลําดับความสําคญั ในการจดัสรรทรัพยากรของทุกหนวยงานตามความเหมาะสมและเปน
ธรรม คาเฉลี่ย 3.48 ซ่ึงสอดคลองกับการวิเคราะหของ อลงกต (2548) ในการติดตามประเมินผลจาก
การปฏรูิประบบราชการที่มีผลตอการปฏิบัติงานของกลุมกระทรวงที่ 3 ซ่ึงประกอบดวย กระทรวง     
การคลัง กระทรวงพาณิชย กระทรวงเกษตรและสหกรณ กระทรวงอุตสาหกรรม กระทรวงวิทยาศาสตร  
และเทคโนโลยี และกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม วิเคราะห ไววา การปฏิรูประบบ
ราชการในครั้งนี้ ปริมาณงานยังเทาเดิม แตมีบางหนวยงานภาครัฐขาดแคลนอัตราขาราชการ โดยอาง
ภารกิจที่ไดรับมอบหมายเพ ิ่มขึ้น และมีบางหนวยงานมีอัตราขาราชการมากกวาปริมาณงาน จากภารกจิ
ที่โอนไปยังหนวยงานภาครฐัอื่นๆ แสดงวาการเกลี่ยอัตราขาราชการไมเหมาะสมกับปริมาณงาน 
นอกจากนี้พบวาบางหนวยงานทําหนาทีไ่ดดีอยูแลว แตภายหลังการปฏิรูประบบราชการกลับตอง
ประสบปญหามากกวาเปนการแกไขปญหา แตบางหนวยงานภาครัฐก็ทําใหการบริหารงานมี
ประสิทธิภาพ มากขึ้น นอกจากนี้พบวามีปญหาการแบงภารกิจ และปญหาการจัดสรรทรัพยากร   
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เพื่อการบริหารออกจากกนัไปสูแตละหนวยงานที่มีกลุมภารกิจแตกตางกัน โดยเสนอวาการจัดสรร
ทรัพยากรควรยึดกรอบของงานเปนหลักกอน แลวจึงยึดความตองการเปนสวนประกอบ 

 
ดานการจดัองคการมีปญหาระดับสูงในเรือ่งการกําหนดหลักเกณฑการคัดเลือกผูบริหาร    

ที่ชัดเจน และเหมาะสมคาเฉลี่ย 3.47 สอดคลองกับการวเิคราะหของ ชุมพล 2545 อางในพัชรี (2546) 
วากระบวนการปฏิรูประบบราชการยังมีปญหาการเกลี่ยอัตรากําลังไมเสมอภาค และการจัดคนไป
ดํารงตําแหนงไมมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเปนปญหาเรื้อรังของระบบราชการไทย 

 
 ดานการบริหารงานบุคคลมีปญหาระดับสงูเกี่ยวกับมาตรการแกไขปญหากรณกีําลังคน   

ไมเพียงพอ คาเฉลี่ย 3.60 สอดคลองกับการวิเคราะหของ ชุมพล 2545 อางในพัชรี (2546) วามีปญหา
เกี่ยวกับบุคลากรบางสวนมคีวามจําเปนไมสามารถยายไปสวนภูมิภาคหรือทองถ่ินไดตามคําสั่ง
โอนยาย ตวับคุคลกลุมนี้จึงยังคงคางอยูในสวนกลาง ในลักษณะนี้สวนภูมภิาคหรือสวนทองถ่ินจงึมี
ภาระงานมากแตมีบุคลากรปฏิบัติงานนอย ทําใหตองเสียงบกองคลังไปใหกับภูมภิาคหรือทองถ่ินใน
การวาจางบุคลากรเพิ่มเติม ขณะที่สวนกลางมีบุคลากรเกินอัตรา รองลงมา ไดแก ปญหาเกี่ยวกับ
ระบบจูงใจที่เหมาะสม คาเฉลี่ย 3.59 การเพิ่มแรงจูงใจ ผูบริหารควรรับรูถึงความตองการของแตละ
บุคคลที่อยูภายใตบังคับบัญชา ใหรางวัลตางๆ ที่มีความสําคัญตอผูอยูใตบังคับบัญชา สรางความ
คาดหวังทีด่ี และพยายามลดความคับของใจใหมนีอยที่สุด นอกจากนี้มปีญหาการจัดอัตรากําลัง
เจาหนาที่ที่สอดคลองกับพันธกิจของหนวยงานทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ คาเฉลี่ย 3.44 และ
ปญหาเกี่ยวกับกระบวนการสรรหาและคัดเลือกเพื่อใหไดเจาหนาที่ที่มีคณุสมบัติตามทีก่ําหนดไว 
คาเฉลี่ย 3.40  

 
สําหรับดานการควบคมุมีปญหาระดับสูงในเรื่องการกําหนดเกณฑและมาตรฐานสําหรับ

การควบคุมมากที่สุดคาเฉลี่ย 3.71 ซ่ึงผลการวิจัยของทศพร และคณะ (2546) พบปญหาอุปสรรคที่
สําคัญๆ ของการนําเทคนิคการควบคุม และการบริหารงานสมัยใหมมาประยุกตใชในหนวยงาน
ราชการ เชน ผูบริหารระดับสูงยังไมเขาใจและตระหนักในคุณคาของกระบวนการวางแผนกลยุทธ 
และการพัฒนาตัวช้ีวดัผลงานแบบมีสวนรวม ขาราชการบุคลากรผูปฏิบัติงานที่เกีย่วของกับการ
วางแผนกลยุทธ การกําหนดตัวช้ีวดัผลงาน การพัฒนาระบบการวัดผลและรายงานผลการปฏิบัติงาน 
ยังขาดความรูความเขาใจ และขีดความสามารถในดานการวางแผนกลยุทธ และกระบวนการจัดทํา
แผนของสวนราชการทั้งในสวนของแผนกลยุทธและแผนงบประมาณ มีลักษณะของการรวมแผน
เปนสวนใหญ  หนวยงานสวนราชการยังไมไดจัดใหมกีระบวนการมสีวนรวมในการจัดทําแผน      
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กลยุทธและแผนงบประมาณของหนวยงานอยางจริงจัง เปนตน รองลงมา ไดแก ปญหาเกี่ยวกับการ
ใหรางวัลหรือลงโทษผูที่ทํางานเสร็จหรือไมสําเร็จ คาเฉลี่ย 3.53 ตามหลักเกณฑการบริหารกิจการ
บานเมืองที่ดี เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปรากฎขอกําหนดวา การประเมนิผลนั้นตองทํา
เปนความลับและมุงใหเกิดการปรับปรุง เพื่อประโยชนแหงความสามัคคีของขาราชการ ในกรณีที่
การปฏิบัติราชการของสวนราชการใดผานการประเมินทีแ่สดงวาอยูในมาตรฐาน และการปฏิบัติงาน
เปนไปตามเปาหมายอยางมผีลดี สามารถสรางความพึงพอใจแกประชาชน โดยมีความคุมคาตอ
ภารกิจหรือลดคาใชจายได ใหมีการจัดสรรเงิน เพื่อเปนบาํเหน็จความชอบของสวนราชการหรือเปน
เงินรางวัลการเพิ่มประสิทธิภาพ  

 
3.  ความคิดเหน็ของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําเกี่ยวกับการพัฒนาการบริหารงานภายหลังการ
ปฏิรูประบบราชการ 

 
ความตองการพัฒนาการบรหิารงาน ประเด็นดานการวางแผนที่ควรปรับปรุงพัฒนาโดยดวน

ที่สุด  คือ ควรมีการจดัสรรงบประมาณใหเพียงพอเหมาะสมในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย 4.33      
และควรประสานความรวมมอืกันระหวางสวนราชการหรอืองคกรที่เกี่ยวของ เพื่อใหมีแผนงานที่
สอดคลองเปนไปนทิศทางเดยีวกันหรือปฏิบัติงานรวมกนั คาเฉลี่ย 4.26 ควรมีการประสานระหวาง
แผนงานหลัก คือ แผนงาน แผนเงิน และแผนคน เพื่อความสําเร็จของหนวยงาน  คาเฉลี่ย 4.25     
ดานการจดัองคการควรปรับปรุงพัฒนาโดยดวนที่สุด คือ ในการปรับปรงุโครงสราง ควรมีการรับฟง
ความคิดเห็นของขาราชการ และเจาหนาที่ มีคาเฉลี่ย 4.36  ดานการบริหารงานบุคคล ควรปรับปรุง
พัฒนาโดยดวนที่สุด คือ ควรพัฒนาระบบการคัดเลือกผูบริหารและสงเสริมใหผูบริหารมีภาวะผูนํา  
มีความรู ตลอดจนทักษะที่จาํเปนตอการบริหารงาน มีคาเฉลี่ย 4.31 รองลงมาควรมีกระบวนการสรร
หา และคัดเลือกเพื่อใหไดเจาหนาที่ที่มีคุณสมบัติตามที่กําหนดไว คาเฉลี่ย 4.28 ควรมกีารจัดทําแผน 
พัฒนาทรัพยากรบุคคลในทุกระดับ เพื่อการเพิ่มพูนความรูและทักษะสําหรับเจาหนาที่อยางเปนระบบ
และตอเนื่อง คาเฉลี่ย 4.26 และจะตองมกีารประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนมาตรฐานและมีระบบ   
จูงใจที่เหมาะสม เชน คาตอบแทน สวัสดกิาร การวากลาวตักเตือน และการลงโทษผูที่ทํางานสําเร็จ
หรือไมสําเร็จตามผลการปฏิบัติงาน สวนดานการควบคุมควรปรับปรุงพัฒนาโดยดวนที่สุด คือ ควร
จัดโครงการฝกอบรม สาธิต ดูงาน ใหแกบคุลากรเพื่อเพิ่มพูนทักษะ กฎ ระเบียบและเทคโนโลยี
สมัยใหมมีคาเฉลี่ย 4.21 จากการพิจารณาควบคูกับประเดน็ปญหาการบริหารงาน พบวาการระบุ
ประเด็นปญหาของขาราชการมีความสอดคลองกับความตองการในการพัฒนาการบริหารงานของ
กรม ดังนั้น ในการพิจารณาจัดลําดับความสําคัญในการปรับปรุงพัฒนาการบริหารงานของกรม
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ทรัพยากรน้ํา ผูบริหารควรพิจารณาโดยเรียงลําดับความสําคัญตามลักษณะประเด็นปญหาระดับสูง
กอน ควบคูกบัความตองการของขาราชการในการพัฒนาการบริหารงานของกรม 
 
4.  ปจจัยท่ีมีผลตอความคดิเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้าํเกี่ยวกับปญหาการบรหิารงาน 
ภายหลังการปฏิรูประบบราชการ 
 
 ปจจัยที่มีผลใหเกิดความแตกตางของความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําเกี่ยวกับ
ปญหาการบริหารงานของกรมทรัพยากรน้ํา ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 0.05 มีเพียงขอเดียว คอื ระดับ
การศึกษา โดยที่ขาราชการที่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรีขึ้นไป (ระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และ
ปริญญาเอก) จะมีความคิดเหน็ตอปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏรูิประบบราชการโดยเฉลี่ยสูง
กวาขาราชการที่มีระดับการศกึษาต่ํากวา (ระดับอนุปริญญาลงมา) ซ่ึงหมายความวาขาราชการที่มี
การศึกษาระดบัปริญญาตรีขึ้นไปจะมองเหน็ปญหา หรือใหรายละเอียดเกี่ยวกับปญหาไดครอบคลุม
มากกวาขาราชการที่มีระดบัการศึกษาต่ํากวา ดังนั้น ควรสนับสนุนใหขาราชการที่มีระดับการศึกษา
ต่ํากวามกีารศึกษาที่สูงขึ้นเพือ่ที่จะไดเขาใจปญหาหรือเสนอแนะปญหาไดดยีิ่งขึ้น รวมทั้งผูบริหาร
ควรมีแนวทางดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งเพื่อสงเสริมสนับสนุนใหขาราชการที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีขึ้นไปมีทัศนคติและมีขวัญกําลังใจที่ดใีนการปฏิบัติงานเพิ่มขึน้ 
 
5.  ขอเสนอแนะของขาราชการ กรมทรัพยากรน้ํากลุมตวัอยาง 
 

จากการใหขอเสนอแนะทีเ่ปนความเห็นเกีย่วกับเรื่องของประโยชนของการปฏิรูประบบ
ราชการที่มีผลใหองคกรมีการบริหารงานที่รวดเร็วมีประสิทธิภาพมากขึ้น พบวาขาราชการกรม
ทรัพยากรน้ําทีไ่มเห็นดวยวาการปฏิรูประบบราชการมีผลใหองคกรมีการบริหารงานที่รวดเร็ว         
มีประสิทธิภาพมากขึ้น ถึงรอยละ 69.68 โดยสวนใหญใหเหตุผลวา กรมทรัพยากรน้ําไดรับการ
จัดสรรบุคลากรจากหลายองคกรมาอยูดวยกันมีวัฒนธรรมองคกร คานิยมที่แตกตางกนั ยังไม
สามารถรวมเปนหนึ่งเดียวกนัได ขาดความสามัคคี ขาดการประสานงานที่ดี เกดิความลาชา และ
ประสิทธิภาพไมดีเทาที่ควร คิดเปนรอยละ 14.84 เห็นไดจากการปฏิรูประบบราชการในภาพรวม    
ที่ทําใหมีการยบุ ลด หรือขยายหนวยงาน ภายใตหลักเกณฑการเกลี่ยขาราชการในหนวยงานเดิมทีย่บุ
ไปอยูหนวยงานใหม การรวมขาราชการในหนวยงานเดมิกับหนวยงานใหม การรวมขาราชการ     
ในหนวยงานเดิมดวยกนัเอง และการลดหรอืเพิ่มภารกจิหนวยงานเดิม ซ่ึงเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 
คานิยมที่แตกตางกันนี้ ผูบริหารจะตองมีความเขาใจ และสามารถจัดโครงสราง ผสมผสานวัฒนธรรม



 
           

 

158 

 

และคานิยมองคกร เพื่อสงเสริมการดําเนินงานในองคกรไดอยางเหมาะสม และมีขอสังเกตวาการ
ปรับโครงสรางสวนราชการครั้งนี้เปนการปรับโครงสรางราชการบริหารสวนกลาง โดยมิไดปรับ
โครงสรางราชการสวนภูมภิาคดวยแตอยางใด อาจสงผลใหเกิดความลาชาในการประสานงาน หรือ
การมอบอํานาจผานทางผูวาราชการจังหวดั นอกจากนี้มคีวามเหน็วาการปฏิรูปยังไมเปนเอกภาพ
เทาที่ควร  ภารกิจยังมีความซ้าํซอนกับหนวยงานอื่น เชน ซํ้าซอนดานพืน้ที่ดําเนนิงานกับองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน และซ้ําซอนภารกิจดานน้ํากับกรมชลประทานซึ่งสังกัดอยูกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ และกรมทรัพยากรน้ําบาดาลซึ่งเปนกรมรวมกลุมภารกิจเดยีวกันคือ “กลุมภารกิจดาน
ทรัพยากรน้ําในแผนดนิ”  ในกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม เปนตน ซ่ึงกลุมภารกิจนี้
เปนการรวมหนวยงานภายใตกระทรวงเพือ่รับผิดชอบภารกิจเฉพาะดานที่ตอบสนองวัตถุประสงค
หลักอันหนึ่งของกระทรวง โดยที่กรมหรือสวนราชการทีเ่รียกชื่อเปนอยางอื่น เปนหนวยงานที่
รับผิดชอบหลักภายใตกลุมภารกิจหรือภายใตกระทรวง ตามที่กําหนดในกฎกระทรวง และกลุมงาน/ 
ฝาย/ งาน/ สาขาหรือสวนราชการที่เรียกชือ่อยางอื่น เปนหนวยงานภายใตกรม ทั้งนีใ้นบรรดากรม
รวมกลุมภารกจิเดียวกนัตองมีการวางแผนและประสานกิจกรรมการใชงบประมาณและทรัพยากร
รวมกัน และมคีวามเหน็วาควรมีการปฏิรูปเพื่อรวมเปนหนึ่งเดียว คิดเปนรอยละ 13.23   

 
ขาราชการอีกสวนหนึ่งมีความเห็นวา ตําแหนงในสายงานไมตรงกับหนาที่ความรับผิดชอบ 

ไมเปนไปตามที่เจาหนาทีต่องการจะปฏิบัตงิานตามความรูความสามารถ ตองปรับตัว สรางองค
ความรูใหม เหมือนเริ่มตนใหม เมื่อมาปฏิบัติงานประสิทธิภาพและความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 
มีไมเต็มประสทิธิภาพ คิดเปนรอยละ 10.65 ลักษณะปญหามีความคลายคลึงกับ กรมธนารักษ ตามที่
อลงกต (2548) ไดอธิบายวา การเปลี่ยนแปลงเลขานุการคณะอนกุรรมการกําหนดราคาประเมินทุน
ทรัพยประจําจงัหวัด จากเจาพนักงานทีด่นิจังหวดัมาเปนธนารักษพื้นที ่โดยทั้งอธิบดกีรมที่ดินและ
เจาพนกังานทีด่ินจังหวดัไมไดเปนกรรมการและอนุกรรมการดวย ทําใหไมสามารถปฏิบัติงานได 
เนื่องจากฐานขอมูลดานประเมินราคาทรพัยสินอยูทีห่นวยงานของกรมที่ดิน รวมถึงอัตราขาราชการ
ที่ปฏิบัติหนาทีด่านประเมนิราคาทรัพยสินของกรมที่ดินในสวนภูมภิาคไมไดโอนมากรมธนารักษ 
ทําใหกรมธนารักษมีอัตราขาราชการไมพรอมที่จะปฏิบัตงิานตามภารกจิใหมทีไ่ดรับมอบหมาย 
เชนเดยีวกับกรมทรัพยากรน้ํา ในระยะแรกที่จําเปนตองรวบรวมฐานขอมูลเกี่ยวกับทรัพยากรน้ําและ
ลุมน้ํา และบุคลากรตองมีทักษะที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา เพื่อใหมีความพรอม  
ที่จะปฏิบัติงานตามภารกจิใหมที่ไดรับมอบหมาย 
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ภารกิจดานการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําแบบบูรณาการเปนระบบลุมน้ําเปนภารกิจการ
ดําเนินการที่ตองอาศัยความรูความเชี่ยวชาญเฉพาะดานการบริหารจัดการลุมน้ํา ซ่ึงตองอาศัยความรู
สหวิทยาการ เกษม (2539) การที่จะเรียนรูลักษณะโครงสราง พฤติกรรมหรือการทํางานของ
โครงสราง และปรากฎการณหรือขบวนการในลุมน้ํา จนสามารถนําไปใชในการวางแผนการจัดการ
ทรัพยากรลุมน้ําใหผลผลิตยัง่ยืนนัน้ตองใชศาสตรหลากหลายแขนง เชน เคมี คณิตศาสตร ชีววิทยา 
ฟสิกส ปฐพีวทิยา เกษตรศาสตร วนศาสตร สังคมศาสตร วิศวกรรมศาสตร การศึกษา สถิติศาสตร 
เปนตน มาผสมใหมีความกลมกลืนกัน (Harmony) กันจนเปนความรูเนื้อเดียวกนัเกดิแนวคิดใหมที่
เปนสหวิทยาการ คือ การจัดการลุมน้ํา นั่นคือตองน้ําความรูที่เกี่ยวของมาผสมกันใหรูเร่ืองลุมน้ํา
อยางแทจริง  
 

เกี่ยวกับยุทธศาสตรการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา ขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา มีความเหน็
วายุทธศาสตรการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําแนวใหม ทีย่ึดระบบพื้นทีลุ่มน้ํานั้นมีขอดี มากกวา
ขอดอย ความเห็น คิดเปนรอยละ 73.55 โดยสวนใหญใหความเหน็วา เปนการบริหารจัดการ
ทรัพยากรน้ําอยางเปนระบบ ครอบคลุมดําเนินงานไดดีกวาทํางานแบบแยกสวน และสามารถ
แกปญหาไดทัง้ระบบลุมน้ํา  ตรงตามศักยภาพของพื้นที่ แตจากการปฏิบตัิงานจริงยังพบวามีขอดอย 
ดานองคกรลุมน้ํา บุคลากรกรมทรัพยากรน้ํามีไมเพยีงพอที่จะลงพื้นที่ ความรูความเขาใจ เกีย่วกับ
การบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา กลไกการดําเนินงาน  ขอจํากัดดานการบริหารจัดการลุมน้ํากับ
ขอบเขตการปกครอง ความเชื่อมโยงสอดคลองระหวางแผนงานการบริหารจัดการลุมน้ํากับแผนงาน
ของจังหวดั เกดิความเหลื่อมลํ้าดานการบริหารจัดการระหวางลุมน้ํา และระบบงบประมาณ 

 
สําหรับการพัฒนาระบบบรหิารงานของกรมทรัพยากรน้ํา ไดมีขอเสนอแนะในการกําหนด

บทบาท ภารกจิ นโยบาย แนวทางปฏิบัติงานของกรมที่ชัดเจนแนนอนสามารถนําไปสูการปฏิบัติที่
เปนรูปธรรมได มีขอเสนอแนะเกี่ยวกับหลักเกณฑการควรคัดเลือกผูบริหารที่เหมาะสม และควร
พัฒนาทรัพยากรบุคคลใหตรงกับศักยภาพความตองการของกรมทรัพยากรน้ํา คิดเปนรอยละ 6.77 
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สรุปและขอเสนอแนะ 
 

สรุป 
 

ขาราชการกรมทรัพยากรน้ํากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย ถึงรอยละ 74.2 มีอายุ
มากกวา 50 ป คิดเปนรอยละ 24.8 อายุเฉลี่ย 44 ป มีการศกึษาระดับปริญญาตรีถึงรอยละ 64.8 และ
สวนใหญมีอายุราชการมากกวา 25 ป คิดเปนรอยละ 25.8 อายุราชการเฉลี่ย 19.06 ป โดยที่สวนใหญ
ถูกโอนยายมาในชวงกอตั้งกรมทรัพยากรน้ํา จึงมีระยะเวลาในการปฏิบัติราชการในกรมทรัพยากร
น้ํามากกวา 5 ป ถึงรอยละ 45.2 ตําแหนงปจจุบันเปนนายชางโยธา คิดเปนรอยละ 34.5 สวนใหญ     
มีระดับ (ซี) 6 คิดเปนรอยละ 47.4 และมีอัตราเงินเดือนระหวาง 15,001-20,000 บาทตอเดือน คิดเปน
รอยละ 29.0 สวนใหญทํางานอยูในสังกัดสวนกลาง (สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1- สํานักงาน
ทรัพยากรน้ําภาค 8) รอยละ 65.5 มีทักษะในงานสนับสนนุคิดเปนรอยละ 37.4 และรับรูขอมูล
ขาวสารการบริหารงานของกรมทรัพยากรน้ําจากหนังสอืราชการมากที่สุด คดิเปนรอยละ 20.3 

 
 ขาราชการกรมทรัพยากรน้ําเห็นวามีปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการ
อยูในระดับปานกลาง โดยประเด็นปญหาการบริหารงานดานการวางแผนมีปญหาเรื่องการจัดการ
งบประมาณใหเพียงพอตอการปฏิบัติงานมากที่สุดคาเฉลี่ย 3.62  ดานการจัดองคการมีปญหาเรื่องการ
กําหนดหลักเกณฑการคัดเลือกผูบริหารที่ชัดเจน และเหมาะสมมากที่สุดคาเฉลี่ย 3.47 ดานการ
บริหารงานบุคคลมีปญหาเกี่ยวกับมาตรการแกปญหากรณีกําลังคนไมเพียงพอมากที่สุดคาเฉลี่ย 3.60 
และ ดานการควบคุมมีปญหาเรื่องการกําหนดเกณฑและมาตรฐานสําหรับการควบคุมมากที่สุด
คาเฉลี่ย 3.71  
 

ปจจัยที่มีผลตอความคิดเหน็ของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําเกี่ยวกับปญหาการบริหารงาน
ภายหลังการปฏิรูประบบราชการ ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 มีเพียงขอเดยีว คือ ระดับการศึกษา โดยที่
ขาราชการที่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีขึ้นไปจะมองเหน็ปญหา หรือใหรายละเอียดเกี่ยวกับปญหา
ไดครอบคลุมมากกวาขาราชการที่มีระดบัการศึกษาต่ํากวา ดังนั้น ควรสนับสนุนใหขาราชการที่มี
ระดับการศึกษาต่ํากวามกีารศึกษาที่สูงขึ้นเพื่อที่จะไดเขาใจปญหาหรือเสนอแนะปญหาไดดยีิ่งขึ้น 
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ขอเสนอแนะของขาราชการกลุมตัวอยาง ในเรื่องการพัฒนาระบบบริหารงานของกรม
ทรัพยากรน้ําจัดเรียงตามลําดับความถี่จากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ประการแรก คือ ควรกําหนด
บทบาท ภารกิจ นโยบาย แนวทางปฏิบัติงานของกรมใหชัดเจนแนนอนนําไปสูการปฏิบัติที่เปน
รูปธรรม  ประการที่สอง คือ ควรคัดเลือกผูบริหาร ที่มีวิสัยทัศนเร่ืองทรัพยากรน้ํา เร่ืองพัฒนาองคกร 
มีภาวะผูนํา ยอมรับฟงความคิดเห็น เปนนักประสานงาน มีความสามารถ และมีคุณธรรม ประการที่
สามควรพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหตรงกับศักยภาพความตองการของกรมทรัพยากรน้ํา ตามลําดับ  
 

ขอเสนอแนะ 
 

จากผลการศึกษาพบวาแนวทางการพัฒนากรมทรัพยากรน้ําที่สําคัญที่ควรจะเสนอไปสู
ระดับสูงเพื่อพจิารณาปรับปรุงพัฒนาตอไป จัดลําดับตามขัน้ตอนการบรหิารงานและระดับปญหา
การบริหารงาน ตามลําดับ ดงันี้ 

 
ดานการวางแผน คือ ควรมีการจัดสรรงบประมาณไปยงักิจกรรมการดําเนินงานของกรม

ทรัพยากรน้ําใหเพียงพอและเหมาะสม เพื่อเปนการสนับสนุนกลยุทธของกรมทรัพยากรน้ําอยางมี
ประสิทธิภาพตอไป โดยในการดําเนนิการควรมีการสํารวจความตองการ ทรัพยากร (คน เงิน วัสดุ 
อุปกรณ) และมีการจัดลําดับความสําคัญ ในการจดัสรรทรัพยากรของทกุหนวยงานตามที่เหมาะสม
และเปนธรรม 

 
ดานการจดัองคการ คือ ควรพัฒนาระบบการคัดเลือกผูบริหารทุกระดับ ใหเปนไปตามความ

เหมาะสมตามยุทธศาสตรของกรมทรัพยากรน้ํา  
 
ดานการบริหารงานบุคคล ควรวางมาตรการแกปญหากําลังคนไมเพียงพอ ควรดําเนนิการ

พรอมกันไปในเรื่องตอไปนี ้การเพิ่มเงินเดอืน สวัสดิการ การลงโทษอยางเขมงวด ปลูกฝงการ
ประสานงานกบัชาวบาน/ประชาชนในพื้นที่ จัดทําแผนพฒันาบุคลากร เร่ิมตั้งแตกระบวนการสรร
หาบุคลากร เทคนิคการจัดการทรัพยากรน้ําแบบบูรณาการเปนระบบลุมน้ํา และเทคนคิการมีสวน
รวม และจดัฝกอบรมหลักสูตรการจัดการลุมน้ําเบื้องตนแกขาราชการระดับปฏิบัติการ 
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ดานการควบคมุ คือ ควรมีการกําหนดเกณฑและมาตรฐานสําหรับการควบคุม การใชอํานาจ
หนาที่ในการบริหารการพฒันาภายในหนวยงาน ควรเนนผลสําเร็จของงานมากกวาเนนที่รูปแบบ
และกระบวนการปฏิบัติงาน รวมทัง้ใหความสําคัญกับการประสานงานในแนวนอนและทํางานเปนทมี 

 
ควรสนับสนุนใหขาราชการที่มีระดับการศกึษาต่ํากวามีการศึกษาที่สูงขึ้นเพื่อที่จะไดเขาใจ

ปญหาหรือเสนอแนะปญหาไดดยีิ่งขึ้น รวมทั้งดําเนินการสงเสริมสนับสนุนใหขาราชการที่มี
การศึกษาระดบัปริญญาตรีขึ้นไปมีทัศนคตแิละมีขวัญกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 
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แบบสอบถามประกอบการวิจัย 
 

เร่ือง  ความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา เกี่ยวกับปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูป 
         ระบบราชการ 
 
คําชี้แจง 
 
 แบบสอบถามชุดนี้ จัดทําขึ้นเพ่ือใชในการศึกษาวิจัยของนิสิตปริญญาโท สาขาการจัดการลุมน้ําและ
ส่ิงแวดลอม มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  เปนการสอบถามความคิดเห็นของขาราชการผูปฏิบัติงานของกรม
ทรัพยากรน้ํา เกี่ยวกับปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการ ทั้งนี้ เนื่องจากการปฏิรูประบบ
ราชการในภาพรวมของประเทศไดมุงเนนการสรางระบบบริหารกิจการบานเมอืง และสังคมที่ดี “Good 
Government” ซึ่งกําหนดใหหนวยงานของรัฐทุกแหงปรับปรุงการทํางานใหสอดคลองกับหลักพ้ืนฐาน 6 
ประการ ไดแก หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส หลักการมีสวนรวม หลักความรับผิดชอบ   
หลักความคุมคา ในขณะเดียวกัน หนวยงานของรัฐจะตองคํานึงถึงการทํางานรวมกับภาคธุรกิจเอกชน และ
ภาคประชาชน เพ่ือใหงานของสวนรวมประสบความสําเร็จและมีการใชทรัพยากรอยางคุมคา   
 
 กรมทรัพยากรน้ํา กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม เปนกรมที่จัดตั้งขึ้นใหม เมื่อ วันที่ 3 
ตุลาคม 2545 เปนหนวยงานหลักในการเสนอแนะในการจัดทํานโยบาย แผนแมบท กฎหมาย และมาตรการ   
ที่เกี่ยวของกับทรัพยากรน้ํา บริหารจัดการ พัฒนา อนุรักษ ฟนฟู รวมท้ัง ควบคุมดูแล กํากับ ประสาน ติดตาม 
ประเมินผล และแกปญหาเกี่ยวกับทรัพยากรน้ํา  พัฒนาวิชาการ กําหนดมาตรฐานและถายทอดเทคโนโลย ี 
ดานทรัพยากรน้ําทั้งระดับภาพรวมและระดับลุมน้ํา  ดังนั้นกรมทรัพยากรน้ํา ซึ่งเปนกรมที่ถูกจัดตั้งขึ้นมาใหม
ภายหลังการปฏิรูประบบราชการ ในภาวะของการพัฒนา การปรับเพ่ิมภาระกิจใหมหลายดาน ดวยปริมาณงาน
และความรับผิดชอบที่มาก ประกอบกับผลกระทบจากปจจัยแวดลอมดานอื่นๆ ดังกลาวขางตน จึงเปนมูลเหตุ
นํามาสูการศึกษาวิจัย เพ่ือประมวลความคิดเห็นที่หลากหลายของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําเกี่ยวกับปญหา
การบริหารงาน ภายหลังการปฏิรูประบบราชการ เพ่ือใหไดมาซึ่งขอมูลเกี่ยวกับขอเท็จจริงที่เกิดขึ้นจาก
ขาราชการผูปฏบัิติงานโดยตรง ซึ่งจะนําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหทางสถิติ ประกอบการทําวิทยานิพนธ เพ่ือจะ
เปนขอมูลพ้ืนฐานที่เปนประโยชนนําไปสูการนําเสนอขอคิดเห็น ขอเสนอแนะ หรือขอสังเกตตอผูสนใจและ
ผูบริหารระดับสูง ในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพตอไป   
 
 ทั้งนี้ขอมูลจากการศึกษาวิจัยจะใชประโยชนในทางวิชาการเทานั้น โดยจะไมสงผลรายใดๆ ตอผูตอบ
แบบสอบถาม หรือผูบริหารทุกระดับ และเมื่อผลการศึกษาแลวเสร็จผูวิจัยจะไดสงมอบใหกับหนวยงานของ
ทานเพื่อใชประโยชนตอไป ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทุกทานในการตอบ
แบบสอบถามครั้งนี้เปนอยางดี และขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ดวย   
 

หมายเลขแบบสอบถาม 
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( 
คําอธิบายแบบสอบถาม 

แบบสอบถามฉบับนี้แบงเนือ้หาออกเปน 3 สวน ดังตอไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
ตอนท่ี 1     ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําแนะนํา   โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน (    ) ตามขอมูลที่เปนจริงของตัวทานเอง หรือเติมขอความลง 

    ในชองวางใหไดใจความที่สมบูรณ 
 

1.   เพศ 
                   (   )   ชาย                                            (   )   หญิง 
 
2.   อายุ................................ป 
 
3.   ระดับการศึกษาสูงสุดที่ทานสําเร็จการศึกษา   

(   )   มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.     
(   )   อนุปริญญา/ปวท./ปวส.       
(   )   ปริญญาตรี        
(   )   ปริญญาโท        
(   )   ปริญญาเอก        
 

4.   ระยะเวลาเขารับราชการจนถึงปจจุบัน...........................................ป 
 
5.   ระยะเวลาการปฏิบัติงานในกรมทรัพยากรน้ํา  
 (1)   ต้ังแต 6 เดือน – 1 ป  (2)   > 1 – 2 ป  (3)   > 3 – 4 ป 

(4)    4 – 5 ป    (5)   > 5  ป  (ระบุ).............ป 
 
6.   ตําแหนงปจจุบัน......................................................................ระดับ (ซี)......เงินเดือน..............บาท 
      (โปรดระบุตําแหนง และระดับตําแหนงของทานตามที่ ก.พ. กําหนด) 
 
 
 

คําอธิบายแบบสอบถาม 
แบบสอบถามฉบับนี้แบงเนื้อหาออกเปน 4 ตอน ดังตอไปนี้ 

ตอนท่ี 1  ขอมลูทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  ขอมลูความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา เกี่ยวกับปญหาการบริหารงาน 

 ภายหลังการปฏิรูประบบราชการ 
ตอนท่ี 3  ขอมูลความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําตอการพัฒนาระบบบริหารงานของ 
             กรมทรัพยากรน้ํา  
ตอนท่ี 4  ขอเสนอแนะของขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา เกี่ยวกับปญหาการบริหารงาน 
             ภายหลังการปฏิรูประบบราชการ 
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7.   ปจจุบันทานปฏิบัติงานสังกัดกรมทรัพยากรน้ํา และปฏิบัติงานอยูในสวนใด 
(   )   สวนกลาง (กรุงเทพฯ) 

         ปฏิบัติงาน......................................................................................................................... 
กลุมงาน/ฝาย/สวน............................................................................................................. 
สํานัก/ศูนย........................................................................................................................ 

 (   )   สวนกลาง (สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค) 
ปฏิบัติงาน.......................................................................................................................... 
สวน................................................................................................................................... 
สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค.................จังหวัด..................................................................... 
  

8.  ทานมีทักษะ/ความถนัดในงานดานใดมากที่สุด ……………………………………………......................... 
 
9.  ทานไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการบริหารงานจากแหลงขอมูลขาวสารแหลงใดบาง (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

 (   )   หนังสือพิมพ  (   )   หนังสือราชการ 
 (   )   วารสารวิชาการ  (   )   ผูบังคับบัญชา 
 (   )   เพ่ือนรวมงาน  (   )   วิทยุ/โทรทัศน 
 (   )   อินเตอรเน็ต   (   )   อ่ืนๆ (ระบุ)................................................................ 
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ตอนท่ี 2  ขอมลูความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา เกี่ยวกับปญหาการบริหารงานภายหลังการ 
    ปฏิรูประบบราชการ  
 
คําแนะนํา  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางตามความเปนจริงมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว 
 
ความหมายระดับความคิดเห็น 
 

นอยที่สุด หมายถึง มีการบริหารงานในเรื่องดังกลาวนอยมาก แสดงวา มีปญหาการ 
บริหารงานในเรื่องดังกลาวในระดับสูงมาก 

 

นอย หมายถึง มีการบริหารงานในเรื่องดังกลาวนอย แสดงวา มีปญหาการบริหารงาน          
ในเรื่องดังกลาวในระดับสูง 

 

ปานกลาง หมายถึง มีการบริหารงานในเรื่องดังกลาว แตเห็นควรใหมีการปรับปรุงพัฒนา     
การบริหารจัดการในเรื่องดังกลาวใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมขึ้น แสดงวา มีปญหาการบริหารงาน 
ในเรื่องดังกลาวในระดับปานกลาง 

 

มาก หมายถึง มีการบริหารงานในเรื่องดังกลาวในระดับดี แสดงวา มีปญหาการบริหารงาน    
ในเรื่องดังกลาวในระดับคอนขางต่ํา 

 

มากที่สุด หมายถึง มีการบริหารงานในเรื่องดังกลาวในระดับดีมาก แสดงวา ไมมีปญหา      
การบริหารงานในเรื่องดังกลาว 
 

ระดับความคิดเห็น 

ทานมีความเห็นวามีการบริหารงานในระดับใด 

นอ
ยท

ี่สุด
 

นอ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

ดานการวางแผน 
1.  นโยบาย ไดรับความเห็นชอบและถูกกําหนดโดยผูบริหารของกรม
ทรัพยากรน้ํา 

     

2.  นโยบายที่กําหนดไวมีความแจงชัดและแนนอน      
3.  นโยบายที่กําหนดไดมีการทําเปนลายลักษณอักษร      
4.  การวางแผนในเรื่องใดๆ ไดยึดถือนโยบายไวเปนหลัก      
5.  มีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย และวัตถุประสงคของกรม
ทรัพยากรน้ํา ไวอยางชัดเจน  

     

6.  มีการสื่อสารเพื่อเผยแพรวิสัยทัศน และพันธกิจไปสูบุคลากรทุก
ระดับในหนวยงาน 
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ระดับความคิดเห็น 

ทานมีความเห็นวามีการบริหารงานในระดับใด 

นอ
ยท

ี่สุด
 

นอ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

7.  มีการรับทราบถึงการจัดทําแผนปฏิบัติการ และแผนกลยุทธของกรม      
8.  มีการประสานระหวางแผนงานหลัก คือ แผนงาน แผนเงิน และ 
แผนคน เพ่ือความสําเร็จของหนวยงาน 

     

9.  ผูบริหารมีบทบาทตอการวางแผน และใหความสําคัญกับการ
ติดตามผลการปฏิบัติตามแผน 

     

10.  มีการสนับสนุนของผูบริหารเพ่ือใหพันธกิจ และวิสัยทัศน          
บรรลุความสําเร็จ 

     

11.  มีการแปลงนโยบายสูแผนปฏิบัติงานที่ชัดเจน      
12.  มีการประสานแผนภายในหนวยงาน เพ่ือใหการทํางานตอเนื่อง    
และไมซ้ําซอน 

     

13.  มีการกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จตามแผน      
14.  มีระบบการติดตามผลการปฏิบัติงานตามแผนอยางจริงจัง           
และตอเนื่อง 

     

15.  มีการสํารวจความตองการทรัพยากร (คน เงิน วัสดุอุปกรณ )   
ของทุกหนวยงานและจัดลําดับความสําคัญ เพ่ือการจัดสรรทรัพยากร  
ที่เหมาะสม เปนธรรม 

     

16. มีการจัดทําแผนงบประมาณโดยการมีสวนรวมของเจาหนาที่ที่
เกี่ยวของ 

     

17.  มีการรายงานการใชจายเปรียบเทียบกับแผนงบประมาณที่กําหนด
ไวเปนระยะ 

     

18.  มีระบบบริหารการเงินที่รัดกุม และมีประสิทธิภาพ      
19.  มีระบบการเบิกจายงบประมาณที่คลองตัว       
20.  มีงบประมาณที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน      
ดานการจัดองคกร 
1. กรมทรัพยากรน้ํามีโครงสรางองคกรที่ชัดเจน 

     

2.  โครงสรางมีความสอดคลองกับภารกิจ อํานาจหนาที่ ซึ่งเอื้อตอการ
บริหารและการปฏิบัติงาน 

     

3.  มีแผนภูมิองคกรที่แสดงการบังคับบัญชา และการประสานงาน      
ซึ่งไดเผยแพรใหเจาหนาที่ทราบโดยทั่วกัน 

     

4.  มีการแบงงานกันทําโดยมอบหมายงานใหเหมาะสมกับคน      
5.  มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ และลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ
ในแตละตําแหนงไวอยางชัดเจน 
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ระดับความคิดเห็น 

ทานมีความเห็นวามีการบริหารงานในระดับใด 

นอ
ยท

ี่สุด
 

นอ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

6.  มีการจัดสายการบังคับบัญชาที่มีความสัมพันธตามลําดับชั้นระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา โดยระบุไวชัดเจนวาใครมีหนาที่ตอง
รับผิดชอบตอใคร หรือใครขึ้นกับใคร 

     

7.  มีการกระจายอํานาจในการบริหารใหลดหล่ันกันไป      

8.  มีกฎระเบียบ ขอบังคับ และแนวปฏิบัติที่เอื้อตอการทํางาน      

9.  มีกลไกการสื่อสารและการประสานงานระหวางหนวยงานภายใน
กรม  ที่มีประสิทธิภาพ 

     

10.  มีกลไกการสื่อสารและการประสานงานระหวางหนวยงานอ่ืนๆ        
ที่เกี่ยวของอยางมีประสิทธิภาพ 

     

11.  มีกลไกการสื่อสารรับฟงความคิดเห็นของบุคคลที่เกี่ยวของ (เชน 
ประชาชน นักวิชาการ ครู อาจารย เปนตน) 

     

12.  มีหลักเกณฑการคัดเลือกผูบริหารที่ชัดเจน และเหมาะสม      
13.  ผูบริหารมีภาวะผูนํา และมีความรู และทักษะที่จําเปนตอการบริหารงาน      
14.  มีมาตรฐานเดียวกันในหมูขาราชการในเรื่องของเปาหมาย ทักษะ   
และคานิยมรวมขององคกร 

     

ดานการบริหารงานบุคคล 
1.  มีการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับ พันธกิจ และแผน      
กลยุทธ ของกรมทรัพยากรน้ํา 

     

2.  ผูบริหารมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายพัฒนาบุคลากร      
3.  มีการวางแผนกําลังคน เชนวาในอนาคตจะตองการบุคลากรเพิ่มขึ้น
หรือลดลงปละเทาไร 

     

4.  มีกระบวนการสรรหาและคัดเลือก เพ่ือใหไดเจาหนาที่ที่มีคุณสมบัติ
ตามที่กําหนดไว 

     

5.  กรมฯใชบุคคลที่มีอยูอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหไดผลผลิตหรือ
บริการรวมทั้งปริมาณและคุณภาพของงานสูงสุด 

     

6.  มีการจัดอัตรากําลังเจาหนาที่สอดคลองกับพันธกิจของหนวยงาน     
ทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ 

     

7.  มีมาตรการแกไขปญหากรณีกําลังคนไมเพียงพอ      
8.  มีการประเมนิผลการปฏิบัติงานที่เปนมาตรฐาน      
9.  มีระบบจูงใจที่เหมาะสม เชน คาตอบแทน สวัสดิการ การยกยอง
ชมเชย การสับเปล่ียนงาน การวากลาวตักเตือน และการลงโทษ 
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ระดับความคิดเห็น 

ทานมีความเห็นวามีการบริหารงานในระดับใด 

นอ
ยท

ี่สุด
 

นอ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

10.  มีระบบการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงที่เหมาะสม      

11.  มีการหาความจําเปนในการฝกอบรม แลวกําหนดหลักสูตร ในการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล ทั้งในสวนของงานปจจุบัน และงานในอนาคต 

     

12.  มีการจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลในทุกระดับ      
13.  มีการประเมินความรูความเขาใจผูเขาอบรมหลังจากรับการอบรม 
และติดตามผล 

     

14.  มีการนําผลการประเมินไปปรับปรุงแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล      
15.  ผูบริหาร (เหนือทานขึ้นไป 1 ระดับ) สนับสนุนใหผูปฏิบัติงาน     
เขารับการฝกอบรมที่จําเปน และมีการพัฒนาตนเอง 

     

16.  มีการเตรียมความพรอม (ปฐมนิเทศ) เจาหนาที่ใหมทุกคน       
กอนเริ่มปฏิบัติงาน 

     

ดานการควบคุม 
1.  มีการกําหนดวิธีการปฏิบัติงานใหเปนมาตรฐาน 

     

2.  มีการกํากับดูแลการทํางาน ใหเสร็จทันตามกําหนดเวลา      
3.  มีการกําหนดระยะเวลาการติดตาม และรายงานผลการปฏิบัติงาน   
ที่แนนอน 

     

4.  มีการนําผลการติดตามมาเปนขอมูลประกอบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร 

     

5.  มีระบบการตรวจสอบดานคุณภาพงาน วาเปนไปตามมาตรฐาน      
ที่กําหนดไวหรือไม 

     

6.  มีระบบการตรวจสอบดานปริมาณงานวาเปนไปตามเปาหมาย
หรือไม 

     

7.  มีการนําผลการตรวจสอบมาใชปรับปรุงวิธีการทํางาน      
8.  มีการใหรางวัลหรือลงโทษผูที่ทํางานสําเร็จ หรือไมสําเร็จ      
9.  มีระบบการบันทึกขอมูลที่ชวยสนับสนุนการกํากับและตรวจสอบงาน      
10.  มีการปลูกฝงใหมีจิตสํานึกในการปฏิบัติงาน มากกวาการ
ปฏิบัติงานตามคําส่ัง 

     

11.  มีการกําหนดเกณฑและมาตรฐานสําหรับการควบคุม เชน 
พนักงานพิมพดีดควรจะพิมพหนังสือไดวันละ 15 หนา ถาปริมาณมาก
เกินมาตรฐาน หนวยงานอาจอนุมัติใหเพ่ิมพนักงานพิมพได เปนตน 

     

12.  มีมาตรฐานในการควบคุมดูแลรักษาและปองกันทรัพยสินของ
องคกรสูญหายหรือใชในทางไมเหมาะสม 
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ตอนท่ี 3  ขอมูลความคิดเห็นของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําตอการพัฒนาระบบบริหารงานของ 
            กรมทรัพยากรน้ํา  
 
คําแนะนํา  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางใหตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดในแตละขอวา  

   “เห็นดวยอยางยิ่ง” “เห็นดวย” “เห็นดวยนอย” “ไมเห็นดวย”  หรือ “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” เพียงขอละ 
   คําตอบเดียว และโปรดตอบใหครบทุกขอ 

 

ความหมายระดับความคิดเห็น 
 
เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง เห็นควรใหมีการปรับปรุงพัฒนาการบริหารงานในเรื่องดังกลาวโดย 

ดวนที่สุด 
 

เห็นดวย หมายถึง เห็นควรใหมีการปรับปรุงพัฒนาการบริหารงานในเรื่องดังกลาวโดยดวน 
 

เห็นดวยนอย หมายถึง เห็นควรใหมีการปรับปรุงพัฒนาการบริหารงานในเรื่องดังกลาวตาม
ความเหมาะสม เพ่ือใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

ไมเห็นดวย หมายถึง มีความจําเปนที่จะตองปรับปรุงการบริหารงานในเรื่องดังกลาวนอย    
หรือเพียงแตพัฒนาใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มขึ้น  

 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ไมมีความจําเปนที่จะตัองปรับปรุงการบริหารงานในเรื่อง  
ดังกลาว เพียงแตพัฒนาหรือรักษาระดับการบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพดีอยางตอเนื่อง  
 

ระดับความคิดเห็น 

ความคิดเห็นตอการพัฒนาการบริหารงาน 
 

ไม
เห
็นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

ไม
เห
็นด

วย
 

เห
็นด

วย
นอ

ย 

เห
็นด

วย
 

เห
็นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

ดานการวางแผน 
1.  ควรมีการแกไขปญหาทรัพยากรขาดแคลนอยางเปนระบบและทัน
สถานการณ โดยมีการสํารวจความตองการทรัพยากรของทุกหนวยงาน
และจัดลําดับความสําคัญ  เพ่ือการจัดสรรทรัพยากรที่เหมาะสมและเปน
ธรรม 

     

2.  ควรนําทรัพยากร (คน เงิน ฯลฯ) จากภายนอกเขามาสนับสนุนการ
ทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

     

3.  ควรใหมีระบบการบริหารการเงินที่รัดกุมและมีประสิทธิภาพ      
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ระดับความคิดเห็น 

ความคิดเห็นตอการพัฒนาการบริหารงาน 

ไม
เห
็นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

ไม
เห
็นด

วย
 

เห
็นด

วย
นอ

ย 

เห
็นด

วย
 

เห
็นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

4.  ควรมีการนําผลการดําเนินงานตามแผนมาวิเคราะหรวมกับปญหา
อุปสรรคที่พบ เพ่ือปรับแผนและวิธีการดําเนินงานใหมใหทันตอ
เหตุการณ  

     

5.  ควรมีการจดัสรรงบประมาณใหเพียงพอเหมาะสมในการปฏิบัติงาน      

6.  ควรมีการประสานระหวางแผนงานหลักคือ แผนงาน แผนเงิน และ
แผนคนเพื่อความสําเร็จของหนวยงาน   

     

7.  ควรมีระบบการติดตามผลการปฏิบัติงานตามแผนอยางจริงจังและ
ตอเนื่อง  โดยผูบริหารทุกระดับจะตองใหความสําคัญตอการวางแผนและ
ติดตามประเมินผล 

     

8. ควรปรับปรุงการสื่อสารเพื่อเผยแพรวิสัยทัศนและพันธกิจไปสู
บุคคลากรทุกระดับในหนวยงาน 

     

9.  ควรมีการรวมมือกันในระหวางสวนราชการที่เกี่ยวของ เพ่ือใหมี
แผนงานที่สอดคลองไปในทิศทางเดียวกันหรือปฏิบัติงานรวมกัน 

     

10.  ควรมีการจัดทําแผนเปน 2 ระยะ คือแผนปฏิบัติราชการ 4 ป และ
แผนปฏิบัติราชการประจําป พรอมทั้งมีความตอเนื่องในการปฏิบัติ
ราชการ 

     

ดานการจัดองคกร 
1. ควรมีการปรับปรุงโครงสรางของกรม 

     

2. ในการปรับปรุงโครงสราง ควรมีการรับฟงความคิดเห็นของขาราชการ 
เจาหนาที่  

     

3. ควรมีการกําหนดอํานาจหนาที่ตามกฎหมายเสียใหม        

4. ควรปรับปรุงระบบการสื่อสารระหวางสํานักงานภายในกรมใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

     

5. ควรปรับปรุงระบบการสื่อสารระหวางสํานักงานฯ กับหนวยงานอื่นๆ 
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น   

     

6. ควรปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ในงานบริหาร       

7. ควรปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ในงานปฏิบัติการ      

8. ควรพัฒนาระบบงานในดานการประสานงานระหวางงานตางๆ ของแต
ละสํานักงานและระหวางสํานักงาน 
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ระดับความคิดเห็น 

ความคิดเห็นตอการพัฒนาการบริหารงาน 

ไม
เห
็นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

ไม
เห
็นด

วย
 

เห
็นด

วย
นอ

ย 

เห
็นด

วย
 

เห
็นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

ดานการบริหารงานบุคคล 
1. ควรมีมาตรการแกไขปญหากรณีกําลังคนไมเพียงพออยางเปนระบบ 
และมีการจัดสรรอัตรากําลังเจาหนาที่ใหสอดคลองกับพันธกิจ 

     

2. ควรมีกระบวนการสรรหา และคัดเลือกเพ่ือใหไดเจาหนาที่ที่มี
คุณสมบัติตามที่กําหนดไว 

     

3. จะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนมาตรฐานและมีระบบจูง
ใจที่เหมาะสม เชน คาตอบแทน สวัสดิการ การวากลาวตักเตือน และการ
ลงโทษผูที่ทํางานสําเร็จหรือไมสําเร็จตามผลการปฏิบัติงาน 

     

4. ควรมีการจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลในทุกระดับ เพ่ือการ
เพ่ิมพูนความรูและทักษะสําหรับเจาหนาที่อยางเปนระบบและตอเนื่อง 

     

5. ควรมีการสนับสนุนใหเจาหนาที่พัฒนาตนเองในดานอื่นๆ โดยจะตอง
มีการประเมินความตองการและกําหนดหลักสูตรในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล  ทั้งในสวนของงานปจจุบันและงานตามภาระกิจใหม 

     

6. จากขอ 5 ควรมีการประเมินการนําความรูไปใชหรือปรับปรุงวิธีการ
ทํางาน 

     

7. ควรมีการเตรียมความพรอม (ปฐมนิเทศ) เจาหนาที่ใหมทุกคนกอน
เริ่มปฏิบัติงาน 

     

8. ควรพัฒนาระบบการคัดเลือกผูบริหารและสงเสริมใหผูบริหารมีภาวะ
ผูนํา มีความรู ตลอดจนทักษะท่ีจําเปนตอการบริหารงาน 

     

9. ผูบริหารควรมีการตรวจราชการพบปะเยี่ยมเยียนและใหกําลังใจแก
ผูปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 

     

10. สํานักงานขาดบุคลากรที่มีความรูความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 
สํานักงานจึงควรจัดหาบุคลากรที่มีความรูความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 
เพ่ือชวยงานดานการรางพระราชบัญญัติและใหขอมูลทางวิชาการ 

     

ดานการควบคุม 
1. ควรปรับองคกรใหเปนองคกรสมัยใหม คือกระจายอํานาจการตัดสินใจ
ใหแกบุคลากร หรือสายการบังคับบัญชาแบบแนวนอน 

     

2. ควรมีฝายสารสนเทศเพื่อประชาสัมพันธโครงการ ผลงานแก
สาธารณชน หรือผูเกี่ยวของ 
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ระดับความคิดเห็น 

ความคิดเห็นตอการพัฒนาการบริหารงาน 
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าง
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3. ควรสรางกลุมมวลชน องคกรเอกชน อาสาสมัครใหมีสวนรวมใน
กิจกรรม หรือภารกิจที่รับผิดชอบ 

     

4. ควรจัดโครงการฝกอบรม สาธิต ดูงาน ใหแกบุคลากรเพื่อเพ่ิมพูน
ทักษะ กฎ ระเบียบ และเทคโนโลยีสมัยใหม 

     

5. ควรมีการกําหนดวิธีการบริหารและการปฏิบัติงานใหเปนมาตรฐาน      

6. ควรมีระบบตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานเพื่อนําผลการตรวจสอบ
มาใชปรับปรุงการทํางาน 

     

7. สามารถเขาถึงแหลงขอมูลของฝายบริหารที่มีอยูตามหนวยงานตางๆ      

8. การพัฒนาระบบการประชาสัมพันธทั้งภายในและภายนอกกรมเปน
ส่ิงจําเปน 
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ตอนท่ี 4  ขอเสนอแนะของขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา เกี่ยวกับปญหาการ 
            บริหารงานและการพัฒนาระบบการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการ 
 
คําแนะนํา  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน (   ) ใหตรงกับความคิดเห็นของทานในแตละขอวา  

   เห็นดวย/ไมเห็นดวย  หรือ มี/ไมมี เพราะอะไร เพียงขอละคําตอบเดียว และโปรดตอบให 
   ครบทุกขอ 
  
1.  การปฏิรูประบบราชการ มีผลใหองคการของทานมีการบริหารงานที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
     (   )  เห็นดวย  เพราะ 
            ..................................................................................................................................... 
 ..................................................................................................................................... 
 ..................................................................................................................................... 
 ..................................................................................................................................... 
 ..................................................................................................................................... 
 ..................................................................................................................................... 
     (   )  ไมเหน็ดวย  เพราะ........................................................................................................ 
            ..................................................................................................................................... 

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

2.  ทานมีขอเสนอแนะในเรื่องการพัฒนาระบบบริหารงานของกรมทรัพยากรน้ํา 
     (   )  มี  เพราะ....................................................................................................................... 
            ..................................................................................................................................... 
 ..................................................................................................................................... 
 ..................................................................................................................................... 
 ..................................................................................................................................... 
 ..................................................................................................................................... 

(   )  ไมมี  เพราะ.................................................................................................................... 
            ..................................................................................................................................... 
 ..................................................................................................................................... 
 ..................................................................................................................................... 
 ..................................................................................................................................... 
 ..................................................................................................................................... 
 
      ขอขอบคุณทานที่กรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
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สมุดลงรหัส  
 

รหัส ความหมาย รหัส ความหมาย รหัส ความหมาย 

 ขอ 6 ตําแหนงปจจุบัน  
1 บุคลากร 7 นายชางโยธา 13 จนท.จัดการลุมน้ํา 
2 ธุรการ 8 นักวิชาการเผยแพร 14 จนท.บันทึกขอมูล 
3 วิศวกรโยธา 9 นักวิทยาศาสตร 15 จนท.บริหารงานพัสดุ 
4 จนท.วิเคราะหนโยบายและ

แผน 
10 นักอุทกวิทยา 16 จนท.บริหารงานชาง 

5 บริหารทั่วไป 11 นักวิชาการเงินและบัญชี   
6 จนท.ระบบงาน คอมพิวเตอร 12 วิศวกรเครื่องกล   

 รวมกลุมของตําแหนงปจจุบัน (จัดกลุมใหมจากขอ 6) 
1 อํานวยการ (1, 2, 5, 15) 
2 วิชาการ/วิชาชีพ (ตําแหนงหลัก) (3, 7, 10, 12, 13,16) 
3 สนับสนุน (ตําแหนงสนับสนุน) (4, 6, 8, 9, 11, 14) 

รหัส ความหมาย รหัส ความหมาย รหัส ความหมาย 

 ขอ 8 ทักษะและความถนัด  
1 บริหารงาน/ธุรการ/พัสดุ 10 กฎหมาย 19 กอสราง 
2 คอมพิวเตอร 11 งานประปา 20 วิทยาศาสตร 
3 วางแผน/นโยบาย 12 ออกแบบ 21 สํารวจ 
4 บัญชี/การเงิน/การคลัง 13 ควบคุมการกอสราง 22 การทดสอบวัสดุ 
5 GIS 14 การตางประเทศ 23 มัลติมีเดีย/การผลิตสื่อ 
6 ประเมินสถานการณน้ํา 15 คํานวณ 24 วิทยากร 
7 ลุมน้ํา 16 เผยแพร 25 จัดซื้อจัดจาง 
8 วิเคราะห/วิจัย 17 การชาง/ซอมเครื่องจักร 26 ประสานงาน 
9 งานโยธา 18 วิศวกรรม 27 จัดการขอมูล 

 รวมกลุมของทักษะและความถนัด (จัดกลุมใหมจากขอ 8) 
1 การบริหารจัดการ (1, 4, 25) 
2 งานชาง / วิศวกรรม (9, 11, 12, 13, 17, 18, 19, 21) 
3 งานสนับสนุนอื่น ๆ (2, 3, 5, 6, 7, 8, 10, 14, 15, 16, 20, 22, 23, 24, 26, 27) 
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ภาคผนวก ข 
รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจเครือ่งมือวิจัย 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย 
 

1.  ดร. กิติชัย  รัตนะ 
อาจารยประจํา สาขาวิชาการจัดการลุมน้ําและสิ่งแวดลอม ภาควิชาอนรัุกษวิทยา คณะวนศาสตร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 

2.  ผศ. ดร. สมนิมิตร  พุกงาม 
อาจารยประจํา สาขาวิชาการจัดการลุมน้ําและสิ่งแวดลอม ภาควิชาอนรัุกษวิทยา คณะวนศาสตร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 

3.  อ. สุรพนัธ เพชราภา 
อาจารยประจํา สาขาสังคมวทิยาประยกุต ภาควิชาสังคมวิทยาและมานษุยวิทยา คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 

4.  นางกัลยา  ไวกย ี
นักวิชาการเผยแพร 6 ว  
ขาราชการสํานักสงเสริมและประสานมวลชน กรมทรัพยากรน้ํา  
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ภาคผนวก ค 
คาความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม 
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ตารางผนวกที่ 1  คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของปญหาการบริหารงานดานการวางแผน 
 

ขอที่ Corrected Item Total Correlation Alpha if  Item Deleted 
1 0.6203 0.9376 
2 0.6162 0.9386 
3 0.5937 0.9388 
4 0.6110 0.9381 
5 0.6175 0.9378 
6 0.7688 0.9352 
7 0.5498 0.9387 
8 0.7616 0.9352 
9 0.6339 0.9375 
10 0.7213 0.9359 
11 0.6289 0.9375 
12 0.7510 0.9353 
13 0.8161 0.9348 
14 0.6776 0.9366 
15 0.5915 0.9381 
16 0.6675 0.9369 
17 0.6320 0.9375 
18 0.6750 0.9367 
19 0.5810 0.9384 
20 0.5119 0.9393 

Alpha =  0.9402 
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ตารางผนวกที่ 2  คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของปญหาการบริหารงานดานการจัดองคการ 
 

ขอที่ Corrected Item Total Correlation Alpha if  Item Deleted 
1 0.5851 0.9415 
2 0.6138 0.9409 
3 0.4558 0.9431 
4 0.4884 0.9426 
5 0.7424 0.9390 
6 0.6975 0.9398 
7 0.6615 0.9403 
8 0.7402 0.9393 
9 0.7229 0.9396 
10 0.4301 0.9429 
11 0.3535 0.9449 
12 0.6770 0.9400 
13 0.6890 0.9398 
14 0.6490 0.9405 

Alpha =  0.9431 
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ตารางผนวกที่ 3  คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของปญหาการบริหารงานดานการบริหารงานบุคคล 
 

ขอที่ Corrected Item Total Correlation Alpha if  Item Deleted 
1 0.6918 0.9448 
2 0.8297 0.9431 
3 0.5420 0.9464 
4 0.5433 0.9464 
5 0.6390 0.9453 
6 0.7279 0.9442 
7 0.6294 0.9454 
8 0.7318 0.9442 
9 0.6005 0.9457 
10 0.5970 0.9469 
11 0.561 0.9468 
12 0.4264 0.9484 
13 0.7690 0.9437 
14 0.5647 09461 
15 0.6195 0.9456 
16 0.7176 0.9445 

Alpha =  0.9493 
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ตารางผนวกที่ 4  คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของปญหาการบริหารงานดานการควบคุม 
 

ขอที่ Corrected Item Total Correlation Alpha if  Item Deleted 
1 0.6890 0.9480 
2 0.8484 0.9437 
3 0.6989 0.9468 
4 0.66144 0.9479 
5 0.8111 0.9445 
6 0.7660 0.9452 
7 0.6371 0.9476 
8 0.7426 0.9456 
9 0.7120 0.9462 
10 0.6084 0.9449 
11 0.7881 0.9449 
12 0.6352 0.9477 

Alpha =  0.9475 

 
ตารางผนวกที่ 5  คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของความตองการพัฒนาการบริหารงานดานการวางแผน 
 

ขอที่ Corrected Item Total Correlation Alpha if  Item Deleted 
1 0.6521 0.8568 
2 0.4882 0.8695 
3 0.4597 0.8721 
4 0.5374 0.8659 
5 0.6830 0.8553 
6 0.7263 0.822 
7 0.5078 0.8682 
8 0.5943 0.86615 
9 0.7454 0.8507 
10 0.5912 0.8620 

Alpha =  0.8737 
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ตารางผนวกที่ 6  คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของความตองการพัฒนาการบริหารงานดานการจัดองคการ 
 

ขอที่ Corrected Item Total Correlation Alpha if  Item Deleted 
1 0.4495 0.7698 
2 0.6637 0.7366 
3 0.4863 0.7801 
4 0.4515 0.7647 
5 0.3430 0.7809 
6 0.5632 0.7553 
7 0.4789 0.7643 
8 0.7694 0.7231 

Alpha =  0.7828 

 
ตารางผนวกที่ 7  คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของความตองการพัฒนาการบริหารงานดานการบริหารงาน

บุคคล 
 

ขอที่ Corrected Item Total Correlation Alpha if  Item Deleted 
1 0.5817 0.8603 
2 0.7129 0.8499 
3 0.5492 0.8620 
4 0.6353 0.8562 
5 0.6894 0.8520 
6 0.5997 0.8582 
7 0.7372 0.8461 
8 0.7575 0.8462 
9 0.5320 0.8651 
10 0.2880 0.8873 

Alpha =  0.8709 
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ตารางผนวกที่ 7  คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของความตองการพัฒนาการบริหารงานดานการควบคุม 
 

ขอที่ Corrected Item Total Correlation Alpha if  Item Deleted 
1 0.4807 0.8626 
2 0.6731 0.8407 
3 0.6063 0.8493 
4 0.6856 0.8388 
5 0.6264 0.8468 
6 0.6264 0.8468 
7 0.5985 0.8492 
8 0.6844 0.8448 

Alpha =  0.8640 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือขออนญุาตในการเกบ็ขอมูล 
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ที่ ศธ 0513.10607 / 0035                  คณะวนศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  

             50  ถนนพหลโยธิน  เขตจตุจักร  
             กรุงเทพฯ 10900 

                 

       4  มกราคม  2551 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม  
 

เรียน   (ตามเอกสารทีแ่นบ) 
 

  ดวย นางสาวนงนุช  ทวมจร นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการจัดการลุมน้ําและ
ส่ิงแวดลอม ไดจัดทําโครงการวิจัยเพื่อประกอบวิทยานิพนธเร่ือง  “ความคิดเห็นของขาราชการ    
กรมทรัพยากรน้ํา เกี่ยวกับปญหาการบริหารงานภายหลังการปฏิรูประบบราชการ” เพื่อเปน
ประโยชนตอการกําหนดแนวทางการบริหารและพัฒนา กรมทรัพยากรน้ํา ในการนี้ทางภาควิชา    
อนุรักษวิทยา ใครขอความอนุเคราะห จากทานใหนางสาวนงนุช  ทวมจร เขาเก็บขอมูลโดยใช
แบบสอบถาม สัมภาษณกลุมขาราชการในหนวยงานของทาน โดยผูตอบแบบสอบถามเปน
ขาราชการระดับ 4-8 ทั้งนี้โดยมี ดร.กิติชัย  รัตนะ เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก              

 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะห  และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้  
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

  (นายดํารง      ศรีพระราม) 
     คณบดีคณะวนศาสตร 

 

 

 

 

ภาควิชาอนุรักษวิทยา  
โทร. 02-579-0172, 02-942-8113 
โทรสาร 02-579-0172 ตอ 102 
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เรียน  
1.  ผูอํานวยการสํานักงานเลขานุการกรม    จํานวน      12 ชุด 

 2.  ผูอํานวยการศูนยปองกันวิกฤตน้ํา    จํานวน     10 ชุด 
3.  ผูอํานวยการศูนยสารสนเทศทรัพยากรน้ํา   จํานวน        6 ชุด 
4.  ผูอํานวยการสํานักนโยบายและแผนทรพัยากรน้ํา  จํานวน     11 ชุด 
5.  ผูอํานวยการสํานักบริหารจัดการน้ํา    จํานวน     12 ชุด 
6.  ผูอํานวยการสํานักประสานความรวมมอืระหวางประเทศ  จํานวน     10 ชุด 
7.  ผูอํานวยการสํานักพัฒนาแหลงน้ํา    จํานวน     12 ชุด 
8.  ผูอํานวยการสํานักวิจยั พฒันาและอุทกวิทยา   จํานวน     12 ชุด 
9.  ผูอํานวยการสํานักสงเสริมและประสานมวลชน   จํานวน     10 ชุด 
10.  ผูอํานวยการสํานักอนุรักษและฟนฟูแหลงน้ํา   จํานวน     12 ชุด 
11.  ผูอํานวยการสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1 (ลําปาง)  จํานวน     39 ชุด 
12.  ผูอํานวยการสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 2 (สระบุรี)  จํานวน     22 ชุด 
13.  ผูอํานวยการสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 3 (อุดรธานี)  จํานวน     22 ชุด 
14.  ผูอํานวยการสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 4 (ขอนแกน)  จํานวน     24 ชุด 
15.  ผูอํานวยการสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 5 (นครราชสีมา) จํานวน     24 ชุด 
16.  ผูอํานวยการสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 6 (ปราจีนบรีุ)  จํานวน     19 ชุด 
17.  ผูอํานวยการสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 7 (ราชบุรี)  จํานวน     21 ชุด 
18.  ผูอํานวยการสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 8 (สงขลา)  จํานวน     32 ชุด 
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ประวัติการศึกษา และการทํางาน 

 
ช่ือ –นามสกุล นงนุช  ทวมจร 
วัน เดือน ป ที่เกิด 13  กุมภาพนัธ  2526 
สถานที่เกิด  จังหวดัสุราษฎรธานี 
ประวัติการศึกษา วิทยาศาสตรบณัฑิต สาขาการจัดการสิ่งแวดลอม

อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจบุัน เจาหนาทีว่ิเคราะหนโยบายและแผน  
สถานที่ทํางานปจจุบัน กองบริหารจัดการที่ดิน สํานกังานนโยบายและแผน

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
ทุนการศึกษาที่ไดรับ ทุนสนับสนุนงานวิจยัระดับบัณฑิตศึกษา จากบัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 




