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1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

         การเปล่ียนแปลงของสังคมโลกในช่วงศตวรรษท่ี 21 ภายใต้กรอบแนวคิดระบอบ
ประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วม ทางดา้นการเมือง มีการเปล่ียนแปลงจากระบบอ านาจอธิปไตยของ
รัฐชาติ ซ่ึงมีลกัษณะความเป็นรัฐสูงไปสู่การรวมตวัของกลุ่มภูมิภาคต่างๆ มากข้ึน สภาพความเป็น
พรมแดนลดลง มีการเปิดเสรีทางการคา้และการลงทุนตามแนวทางระบบเศรษฐกิจแบบทุนนิยมเสรี 
การขยายตวัของธุรกิจบริการท่ีส าคญั การเปล่ียนแปลงดา้นจ านวนและคุณลกัษณะของประชากร 
ไปสู่สังคมผูสู้งวยั มีการเคล่ือนยา้ยถ่ินฐานของผูค้นและแรงงานอยา่งต่อเน่ือง การเปล่ียนแปลงทาง
สังคม วฒันธรรม อนัเป็นผลสืบเน่ืองมาจากการขยายตวัของการศึกษา การคมนาคมและการส่ือสาร
ส่ือสารมวลชน เทคโนโลยีสารสนเทศ  เทคโนโลยีพลงังาน และเทคโนโลยีชีวภาพ กระแสการ
เปล่ียนแปลงในบริบทของสังคมโลก หรือท่ีเรียกกนัว่ากระแสโลกาภิวตัน์ ซ่ึงสภาพแวดลอ้มของ
องค์การท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วขา้งตน้ ไดก่้อให้เกิดความเคล่ือนไหวและเป็นแรงผลกัดนั 
ในเร่ืองการปรับเปล่ียนบทบาทของภาครัฐ ท าให้การจดัการภาครัฐ ไม่ว่าจะเป็นในระดบัรัฐบาล 
หรือระบบราชการจะตอ้งปรับตวั เพื่อกา้วให้ทนักบัการเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะการสนองตอบต่อ
ความตอ้งการท่ีเปล่ียนแปลงไปของประชาชน น าไปสู่การพยายามแสวงหากระบวนทศัน์ ในการ
บริหารจดัการภาครัฐสมยัใหม่ ปรับปรุงประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เพื่อมุ่งไปสู่การใหบ้ริการภาครัฐ
ท่ีมีคุณภาพ (Beam, 2001, p. 636) ดว้ยการน าแนวคิด ระบบการบริหารจดัการและเคร่ืองมือทางการ
บริหารสมยัใหม่ มาใชใ้นการจดัการองคก์าร รวมถึงการปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ารดา้นค่านิยม
ให้มุ่งเน้นตอบสนองความตอ้งการของประชาชน โดยให้ประชาชนเป็นจุดศูนยก์ลาง โดยเฉพาะ
การใหค้วามส าคญักบัประสิทธิผลขององคก์าร (Organizational Effectiveness)  
 ประสิทธิผลองค์การ เป็นส่ิงท่ีนักวิชาการสนใจศึกษา ให้ค  านิยามและตอ้งการวดัหรือ
ประเมินมาเป็นเวลานานแล้ว ในศาสตร์ทางการบริหาร ให้ความส าคญักับเร่ืองทฤษฎีองค์การ           
และการจดัการเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะเร่ืองประสิทธิผลองค์การ เพราะเป็นตวับ่งช้ีท่ีส าคญัว่า           
การบริหารองคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวห้รือไม่ เพียงใด  
ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นการท าให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายองค์การ (Goals)           
การบรรลุถึงประสิทธิผลจึงเป็นท่ีพึงปรารถนาของทุกองค์การ   (พงษ์เทพ  จนัทสุวรรณ , 2553,          
หน้า 136) ซ่ึงในปัจจุบนันกัวิชาการดา้นองค์การไดย้อมรับร่วมกนัวา่การประเมินประสิทธิผลของ
องค์การ จ าเป็นตอ้งใช้ตวัแปรหลายตวั เพราะองค์การท่ีมีหน้าท่ีและการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
จ าเป็นตอ้งใชชุ้ดของตวัแปรในการประเมินประสิทธิผลขององคก์ารแตกต่างกนั และประสิทธิผล
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ขององค์การจะตอ้งพิจารณาทั้งวิธีการ (Means) หรือกระบวนการ (Process)  และผลลพัธ์ (Ends)           
จึงจะสามารถวดัผลไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
 การนิยามประสิทธิผลขององค์การจึงต้องสะท้อนความซับซ้อนขององค์การ ดังท่ี                 
Robbins (1990, p. 68) ไดนิ้ยามเอาไวว้า่ ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง ระดบัซ่ึงองคก์ารบรรลุ
เป้าประสงค์ระยะสั้นและระยะยาว ทั้งในเชิงผลลพัธ์และกระบวนการ การเลือกตวัแปรหรือเร่ือง           
ท่ีน ามาเป็นเกณฑ์ในการประเมินผล สะทอ้นค่านิยมของกลุ่มยทุธศาสตร์ท่ีมีอิทธิพลต่อการอยูร่อด
ขององค์การ สะท้อนความสนใจของผูป้ระเมิน และระยะเวลาท่ีองค์การได้รับการจดัตั้ งข้ึนมา       
(พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552, หนา้ 48-49) นอกจากน้ี สมจินตนา  คุม้ภยั (2553, หนา้ 16)ไดส้รุป
ความหมายของประสิทธิผลองค์การไวว้่า การท่ีองค์การสามารถบรรลุเป้าหมายทั้งระยะสั้ นหรือ
จุดหมาย (Ends) และระยะยาวหรือวิธีการ (Means) โดยบรรลุเป้าหมายในระดบัท่ีดีเลิศ (Excellence) 
เกินกว่าระดับปกติ และสอดคล้องหรือตอบสนองความตอ้งการของผูเ้ก่ียวขอ้งกับองค์การด้วย  
ดังนั้ น การว ัดหรือประเมินประสิทธิผล ควรวัดในหลายด้านทั้ งด้านการเงินและด้านอ่ืนๆ 
นอกเหนือจากการเงิน เช่น ความพึงพอใจของผูเ้ก่ียวขอ้งกบัองคก์าร (Stakeholders) เป็นตน้                      
 ส าหรับการประเมินประสิทธิผลองค์การ นักวิชาการได้เสนอตัวแบบการประเมิน
ประสิทธิผลองค์การไวจ้  านวนมาก  ทั้งในลกัษณะหลายตวัแปร เช่น Campbell (1977, pp. 13-55) 
ไดร้วบรวมตวัแปรท่ีใช้ในการประเมินประสิทธิผลไว ้30 ตวัแปร  และการประเมินประสิทธิผล
องค์การเชิงเด่ียว  เช่น การศึกษาของ Cameron (1981, pp. 3-8)  ซ่ึงแบ่งเกณฑ์ในการประเมิน
ประสิทธิผลองคก์าร เป็น 4 ตวัแบบ  คือ 1) ตวัแบบเชิงเป้าหมาย (Goal Model)  2) ตวัแบบเชิงระบบ 
(System Resource Model) 3) ตวัแบบกระบวนการภายใน (Internal Process Model) และ 4) ตวัแบบ
กลุ่มย ุทธศาสตร์ (Strategic Constituencies Model) หรือตวัแบบความพึงพอใจ (Participant 
Satisfaction Model) และต่อมาก็มีแนวคิดการประเมินประสิทธิผลองค์การเชิงบูรณาการของ             
Quinn & Rohrbaugh (1983, pp. 363-365) ซ่ึงมีฐานคติว่าประสิทธิผลองค์การไม่ได้ข้ึนอยู่กับ       
ส่ิงหน่ึงส่ิงใด หรือเกณฑ์วดัใดเพียงเกณฑ์วดัเดียวโดยเฉพาะ แต่เป็นส่ิงท่ีประกอบสร้างข้ึนมา                 
ตามค่านิยม จึงไดพ้ยายามน าเกณฑ์ท่ีใชช้ี้วดัประสิทธิผลองคก์ารหลายๆ เกณฑ์มาบูรณาการรวมกนั               
และไดศึ้กษาประสิทธิผลองคก์ารโดยการจดัระบบเกณฑ์วดัประสิทธิผลองค์การอยา่งเป็นรูปธรรม            
จนได้ตวัแบบเชิงบูรณาการท่ีเข้มแข็ง เรียกว่า แนวคิดการแข่งขนัของค่านิยม (The Competing 
Values Approach)  ประกอบด้วย 4 รูปแบบ  คือ  1) รูปแบบมนุษย์สัมพันธ์ (Human Relations 
Model) 2) รูปแบบระบบเปิด (Open System Model) 3) รูปแบบเป้าหมายเชิงเหตุผล (Rational Goal 
Model)  และ 4) รูปแบบกระบวนการภายใน (Internal Process Model)  แนวคิดการแข่งขนัของ
ค่านิยม ยอมรับวา่มีเกณฑ์ท่ีใชว้ดัประสิทธิผลองคก์ารหลายเกณฑ์ แต่ไดจ้ดัรูปแบบการประเมินไว้
ใน 4 รูปแบบ ท าให้สามารถระบุเกณฑ์ท่ีใชป้ระเมินประสิทธิผลองคก์ารท่ีเหมาะสม ซ่ึงตอบสนอง
ต่อกลุ่มยุทธศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั และแนวคิดการแข่งขนัของค่านิยม ไดร้วมเอาจุดเด่นของการศึกษา
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ประสิทธิผลองค์การกบัตวัแบบการประเมินประสิทธิผลองค์การ มาจดัเป็นกลุ่มตวัแปรในแต่ละมิติ
ของประสิทธิผลองค์การ ซ่ึงสามารถท่ีจะวดัประสิทธิผลองค์การครอบคลุมมิติต่างๆ ได้มากกว่า              
ตวัแบบอ่ืนๆ   
 นอกจากน้ี ในปี ค.ศ.1987 สภาคองเกรสของสหรัฐอเมริกา (U.S. Congress) ได้จดัให้มีการ
มอบรางวลัแก่องค์การท่ีจดัการคุณภาพอย่างดีเยี่ยม คือ รางวลั Malcolm  Baldrige  National Quality 
Award (MBNQA) ขณะเดียวกัน ประเทศในแถบยุโรปก็จดัให้มีรางวลัคุณภาพเช่นเดียวกัน เรียกว่า 
The European Foundation for Quality Management (EFQM) (Weihrich & Koontz, 2 0 0 5 ,                    
pp. 75-79) และต่อมา  Kaplan & Norton (1996, pp. 75-78) ไดเ้สนอแนวคิดการประเมินแบบดุลยภาพ 
(Balanced Scorecard : BSC) ซ่ึงอาศยัรากฐานจากวิธีการประเมินเชิงระบบ เพื่อประเมินประสิทธิผล
ขององคก์ารดว้ยมุมมอง (Perspective) ใน 4 มิติ (พชัสิรี ชมภูค  า, 2552, หนา้  236)  ส าหรับประเทศไทย 
ในการบริหารงานภาครัฐ ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ไดน้ าแนวคิดการประเมินแบบ
ดุลยภาพของ Kaplan & Norton (1996, pp. 75-78) มาประยุกตใ์ชเ้ป็นกรอบแนวทางในการประเมินผล
การปฏิบัติราชการตามค ารับรองการปฏิบัติราชการของทุ กส่วนราชการใน 4 มิติ คือ 1) ด้าน
ประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ  2) ด้านคุณภาพการให้บริการ 3) ด้านประสิทธิภาพการปฏิบติั
ราชการ และ 4) ด้านการพัฒนาองค์การ โดยเร่ิมตั้ งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ.2547 ภายหลังจากการ
ประกาศใช้พระราชกฤษฎีกา ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ.2546               
เป็นตน้มา  และตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ.2555 ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ไดป้รับ
เกณฑ์การประเมินผลตามแนวทางดงักล่าว เหลือ 2 มิติ คือ มิติภายนอก และมิติภายใน อย่างไรก็ตาม 
แนวคิดการประเมินผลเชิงระบบน้ี ใชว้ดัประสิทธิผลองคก์ารในเชิงปริมาณไดค้่อนขา้งยาก โดยเฉพาะ
ความเท่ียงตรงและความน่าเช่ือถือ (Valid and Reliable) เน่ืองจากให้ความส าคญัแก่วิธีการมากกว่า
ผลลพัธ์ขององคก์าร และตวัแปรบางตวัยงัไม่สามารถวดัผล หรือก าหนดตวัช้ีวดัท่ีชดัเจนได ้ท าให้ตอ้ง
ใชดุ้ลยพินิจในการประเมิน ซ่ึงอาจท าใหผ้ลการประเมินไม่ตรงกบัขอ้เทจ็จริงขององคก์ารได ้ 
 ส่วนธรรมาภิบาล หรือ Good Governance นั้น จดัเป็นแนวคิดส าคญัในการบริหารงาน
และ การปกครองในปัจจุบนั เพราะโลกปัจจุบนัไดห้ันไปให้ความสนใจกบัเร่ืองของโลกาภิวตัน์
และธรรมาภิบาลหรือการบริหารจัดการท่ีดีมากข้ึน เน่ืองจากกระแสการพัฒนาเศรษฐกิจมี
ความส าคญักระทบถึงกนั การติดต่อส่ือสาร การด าเนินกิจกรรมในท่ีหน่ึงมีผลกระทบต่ออีกท่ีหน่ึง 
การพฒันาเร่ืองของการเมืองการปกครองได้มุ่งให้ประชาชนเป็นศูนย์กลางมากข้ึน หากจะให้
ประเทศมีการเจริญเติบโตอยา่งย ัง่ยืน การมุ่งด าเนินธุรกิจ หรือปฏิบติัราชการต่างๆโดยไม่ให้ความ
สนใจถึงเร่ืองของสังคม ประชาชน และส่ิงแวดลอ้มจึงเป็นไปไม่ไดอี้กต่อไป การบริหารจดัการท่ีดี
จึงเขา้มาเป็นเร่ืองท่ีทุกภาคส่วนให้ความส าคญัและเร่ิมมีการน าไปปฏิบติักนัมากข้ึน (ถวิลวดี บุรีกุล, 
2546, หนา้ 2)  
 ในปี ค.ศ.1989  ธนาคารโลก (World Bank) ไดเ้ร่ิมใชค้  าวา่  “Good Governance” ซ่ึงปรากฏ 
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ในรายงานเร่ือง “Sub-Sahara African : From Crisis to Sustainable Growth” ไดก้ล่าวถึงความส าคญั
ของการมี Good Governance ในการฟ้ืนฟูเศรษฐกิจของประเทศก าลงัพฒันาและประเทศดอ้ยพฒันา
ทั้งหลาย และสรุปวา่ ภาวะดอ้ยการพฒันาและปัญหาความยากจนท่ีเกิดข้ึนในประเทศในซีกโลกใต้
โดยเฉพาะในแถบละตินอเมริกาและแอฟริกา โดยท่ีองคก์ารทางการเงินระหวา่งประเทศไม่สามารถ
แก้ปัญหาหรือให้ความช่วยเหลือทางเศรษฐกิจแก่ประเทศต่างๆ อย่างมีประสิทธิผลได้ เน่ืองจาก
ปัญหาการบริหารจดัการท่ีไม่ดีของประเทศนั้นๆ ธนาคารโลกจึงได้ใช้หลัก  Good Governance   
เป็นเง่ือนไขส าคญัในการพิจารณาอนุมติัใหกู้ ้โดยมีเป้าหมายเพื่อยกระดบัคุณภาพการบริการภาครัฐ
ท่ีดียิ่งข้ึน ยึดหลักนิติธรรม รวมทั้ งการขจดัคอรัปชั่นในประเทศเหล่านั้ นให้หมดส้ินไป และ
ธนาคารโลก ยงัได้ให้ค  านิยาม “Good Governance” ว่าหมายถึงลกัษณะการใช้อ านาจเพื่อน าไปสู่
การจดัการทรัพยากรเพื่อการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ  
 ต่อมาองค์การพัฒนาแห่งสหประชาชาติ (United Nations Development Program–UNDP)   
ได้น าแนวคิดดงักล่าวมาวิเคราะห์ในเอกสาร “Governance for Sustainable Human Development” 
ส่งผลให้นับจากประมาณปี ค.ศ.1990 เป็นต้นมา แนวคิดเร่ือง  Good Governance เร่ิมได้รับ
ความส าคญัมากข้ึนและกลายเป็นประเด็นส าคญัในบริบทการพฒันาระดบัสากล ส าหรับประเทศ
ก าลงัพฒันานั้น Good Governance ถือเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการขยายความสามารถของประเทศ 
เพื่อสร้างรายได้และลดปัญหาความยากจนในอนาคต หรือก่อให้เกิดการพฒันาทางการบริหาร
ปกครองของประเทศไปได้อย่างย ัง่ยืน นอกจากน้ี หลักการธรรมาภิบาล ยงัได้รับการกล่าวถึง              
ว่า เป็นแนวความคิดหน่ึงท่ีมีบทบาทส าคญัต่อการกระตุน้ส่งเสริมศกัยภาพให้ภาคประชาสังคม 
(Civil Society) เพื่อใหเ้กิดการส่งเสริมการพฒันาทุนมนุษย ์(Human Capital) อยา่งย ัง่ยนื 
 ธรรมาภิบาล ในภาครัฐของประเทศไทย เกิดจากภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจท่ีเกิดข้ึนอยา่ง
รุนแรงในปี พ.ศ.2540 ซ่ึงนักวิชาการและผูไ้ดรั้บผลกระทบเห็นว่า สาเหตุส่วนหน่ึงเกิดจากความ
หยอ่นประสิทธิภาพของกลไกการบริหารกิจการบา้นเมือง การบริหารราชการ การก าหนดนโยบาย
สาธารณะ และการทุจริตมิชอบในวงราชการ อนัเป็นความรับผิดชอบของภาครัฐ ทั้งฝ่ายการเมือง
และฝ่ายประจ า ขณะเดียวกนัในภาคประชาชนอนัเป็นพลงัส าคญัก็มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งสร้างความ
ต่ืนตัวและรับผิดชอบต่อสังคม ตลอดจนตระหนักในสิทธิและหน้าท่ีของแต่ละฝ่ายเพิ่มข้ึน             
หากความอ่อนแอและหย่อนประสิทธิภาพดังกล่าว ไม่ได้รับการจัดการแก้ไขอย่างแท้จริง                 
และรีบด่วนโอกาสท่ีจะน าพาประเทศฟ้ืนตัวจากวิกฤติย่อมเป็นไปได้ยาก ทั้ งอาจจะก่อให้เกิด             
ความเสียหายร้ายแรงต่อเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของประเทศยิ่งข้ึนอีกด้วย  รัฐบาลโดย             
ส านักนายกรัฐมนตรี จึงได้ประกาศ ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหาร
กิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ.2542 มีผลบงัคบัใชก้บัหน่วยงานของรัฐ ตั้งแต่วนัท่ี 11 สิงหาคม              
พ.ศ.2542 ซ่ึงจดัเป็นการวางรากฐานในการบริหารราชการแนวใหม่ โดยหลกัธรรมาภิบาลดงักล่าว 
มีองคป์ระกอบ 6 หลกั ไดแ้ก่  1) หลกันิติธรรม (Rule of Law)  2) หลกัคุณธรรม (Morality) 3) หลกั
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ความโป ร่งใส  (Transparency) 4) หลักการมี ส่ วน ร่วม  (Public Participation) 5) หลักความ
รับผดิชอบ (Accountability) และ 6) หลกัความคุม้ค่า (Cost Effectiveness)  
 ในปี พ.ศ.2546 มีพระราชกฤษฎีกา วา่ดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมือง
ท่ีดี พ.ศ.2546 ก าหนดให้การบริหารราชการและการปฏิบติัหน้าท่ีของส่วนราชการตอ้งใช้วิธีการ
บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี โดยมีเป้าหมายเพื่อให้การบริหารราชการแผน่ดินเป็นไปเพื่อประโยชน์
สุขของประชาชนเกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ มีประสิทธิภาพ เกิดความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของ
รัฐ ลดขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีเกินความจ าเป็น ประชาชนไดรั้บการอ านวยความสะดวก และไดรั้บ
การตอบสนองความตอ้งการ รวมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบติัราชการอย่างสม ่าเสมอ จากนั้น
สถาบนัพระปกเกลา้ โดย ถวิลวดี บุรีกุลและคณะ (2549, หน้า 12-13) ไดน้ าหลกัธรรมาภิบาลตาม
ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี กับหลกัการบริหารภาครัฐแนวใหม่ ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วย 
หลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 มาบูรณาการร่วมกนัและสังเคราะห์
จดัท าองค์ประกอบและตวัช้ีวดัธรรมาภิบาลใหม่ เรียกว่า “ทศธรรม” โดยเพิ่มหลกัการส าคญัของ                
ธรรมาภิบาล จากเดิม 6 องค์ประกอบ เป็น 10 องค์ประกอบ ซ่ึงองค์ประกอบท่ีเพิ่มข้ึน คือ 7) การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 8) องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) 9) การบริหารจดัการ (Management ) และ10) เทคโนโลยี สารสนเทศและการส่ือสาร 
(Information Technology and Communication)  
 ปัจจุบันน้ี ธรรมาภิบาล เป็นหลักการหน่ึงในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย                 
พ.ศ.2550 มาตรา 78 บญัญติัให้รัฐ ตอ้งด าเนินการตามแนวนโยบายดา้นการบริหารราชการแผน่ดิน 
นอกจากนั้ น ยงัมีพระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของราชการ พ.ศ.2540 ท่ีบัญญัติข้ึนมา เพื่อ
เสริมสร้างความโปร่งใสของภาคราชการ โดยการรับรองสิทธิของประชาชนในการเขา้ถึงขอ้มูล
ข่าวสารของทางการ และต่อมาในปี พ.ศ.2554 ไดมี้การปรับปรุงหลกัธรรมาภิบาลของการบริหาร
กิจการบ้านเมืองท่ีดีใหม่ ให้เขา้ใจได้ง่ายข้ึน สะดวกต่อการจดจ าและการน าไปปฏิบติั รวมทั้งมี
ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสภาพบริบทของประเทศไทย พร้อมทั้งเพิ่มเติมในเร่ืองการสร้าง
จิตส านึกดา้นคุณธรรมและจริยธรรม อนัเป็นไปตามบทบญัญติัของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัร
ไทย พ.ศ.2550 มาตรา 279 ซ่ึงไดก้ าหนดให้มีมาตรฐานทางจริยธรรมส าหรับผูด้  ารงต าแหน่งทาง
การเมือง ขา้ราชการ หรือเจา้หนา้ท่ีของรัฐแต่ละประเภทไวด้ว้ย  รวมเรียกวา่ “หลกัธรรมาภิบาลของ
การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good Governance Framework)”  ประกอบดว้ย 4 หลกัการส าคญั 
และ 10 หลกัการยอ่ย ไดแ้ก่  1) การบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management)
ได้แก่  1.1) หลักประสิทธิภาพ (Efficiency)  1.2) หลักประสิทธิผล (Effectiveness) 1.3) หลักการ
ตอบสนอง (Responsiveness)  2) ค่านิยมประชาธิปไตย (Democratic Value)  ได้แก่  2.1) หลักความ
พร้อมรับผิด  (Accountability) 2.2) หลัก เปิ ด เผย/โป ร่งใส  (Transparency) 2.3) หลักนิ ติ ธรรม            
(Rule of Law) 2 .4 )  ห ลั ก คว าม เส มอภ าค  (Equity)  3 ) ป ระช ารั ฐ  (Participatory State) ได้ แ ก่                         
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3.1) หลักการมีส่วนร่วม/การมุ่งเน้นฉันทามติ  (Participation/Consensus Oriented)  3.2) หลักการ
กระจายอ านาจ (Decentralization)   และ 4) ความรับผิดชอบทางการบริหาร (Administrative 
Responsibility) ได้แก่  4.1) หลักคุณธรรม/จริยธรรม (Morality/Ethics) (ส านักงาน ก.พ.ร., 2555,              
หนา้ 21-22)  

ส าหรับวฒันธรรมองค์การ ซ่ึงเป็นความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ ปทสัถาน ความคาดหวงัท่ี
องค์การก าหนดข้ึนมา เพื่อใชเ้ป็นแบบแผนส าหรับปฏิบติัร่วมกนัในองคก์าร โดยแสดงออกมาเป็น
พฤติกรรมส าหรับตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมขององค์การท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว เพื่อให้
องคก์ารสามารถอยูร่อดหรือประสบผลส าเร็จ ปัจจุบนัองคก์ารหลายแห่งทั้งภาครัฐและภาคเอกชน
มกัจะใหค้วามส าคญัต่อวฒันธรรมองคก์ารและอุดมการณ์ในการท างานอยา่งสร้างสรรค ์เพื่อใหก้าร
ด าเนินงานขององคก์ารบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ผลท่ีตามมาคือจะท าให้องคก์ารมี
วฒันธรรมท่ีดีและเขม้แข็ง กลายเป็นกฎเกณฑ์และบรรทดัฐานให้บุคลากรในองค์การนั้น ปฏิบติั
ตามไปในแนวทางเดียวกนัจนเกิดเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะขององค์การ โดยเฉพาะองค์การท่ีเก่ียวกบั
ให้บริการประชาชนนั้น ไดมุ้่งเน้นการสร้าง “วฒันธรรมการให้บริการ” ท่ีให้ความส าคญักบัการ
ตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย องค์การจึงตอ้งเพิ่มคุณภาพและ
ประสิทธิภาพในการให้บริการ ให้สามารถตอบสนองความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจให้กบั
ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียมากข้ึน  ท าให้องคก์ารเหล่านั้นประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีก าหนด และสามารถพฒันาองค์การได้อย่างมัน่คงย ัง่ยืน โดยสามารถประเมินผลส าเร็จได้จาก 
“ประสิทธิผลองค์การ” หรือ “ผลสัมฤทธ์ิการด าเนินงาน” ขององค์การ  เป็นท่ียอมรับกันว่า 
วฒันธรรมองค์การเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการผลกัดนัให้องค์การเกิดการขบัเคล่ือนการปฏิบติัไปสู่
เป้าหมาย และวิสัยทศัน์ขององค์การได ้เน่ืองจากวฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและ
ความคิดของบุคลากรในองคก์าร ใหด้ าเนินการไปในทิศทางเดียวกนั (กญัญา วงศอุ์ดร, 2549, หนา้ 38)    
 โดยทั่วไปแล้ว องค์การแต่ละแห่งจะมีวฒันธรรมองค์การท่ีแตกต่างกัน วฒันธรรม
องค์การอาจจะมีความเขม้แข็งหรืออ่อนแอได ้Kotter(1992) ซ่ึงเป็นผูเ้ขียนหนงัสือชาวอเมริกนัช่ือ 
“Corporate Culture and Performance” ได้กล่าวว่า “วฒันธรรมท่ีเขม้แข็งมกัจะเป็นพลงัท่ีผลกัดัน
เบ้ืองหลงัความส าเร็จอยา่งต่อเน่ืองภายในธุรกิจอเมริกนัอยูเ่สมอ” โดยวฒันธรรมองคก์ารท่ีเขม้แข็ง
จะมีหน้าท่ีท่ีส าคญั 4 ประการ ซ่ึงองค์การท่ีมีวฒันธรรมอ่อนแอไม่สามารถมีข้อได้เปรียบจาก 
หน้าท่ี 4 ประการเหล่าน้ี  ไดแ้ก่ 1) วฒันธรรมจะให้ความรู้สึกท่ีเป็นเอกลกัษณ์แก่สมาชิกองค์การ                         
2) วฒันธรรมจะถูกกระตุน้ความผกูพนัร่วมกนั 3) วฒันธรรมจะส่งเสริมความมัน่คงของระบบทาง
สังคม และ 4) วฒันธรรมจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมท่ีช่วยให้บุคคลเขา้ใจเหตุผลส่ิงแวดลอ้มของคน
ในองค์การได้ นอกจากน้ี การศึกษาของ Denison (1990) ในปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การและ
ประสิทธิผลขององค์การ พบว่าวฒันธรรมองค์การจะส่งผลต่อประสิทธิผล (Effectiveness) ของ
องคก์ารเป็นอยา่งมาก เม่ือวฒันธรรมนั้นก่อให้เกิด 1) การผกูพนั (Involvement) และการมีส่วนร่วม
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ในองค์การ 2) การปรับตวั (Adaptability) ท่ีเหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์าร 3) การประพฤติปฏิบติัไดส้ม ่าเสมอ (Consistency) ซ่ึงจะท าให้เกิดการ
ท างานท่ีประสานกนัและสามารถคาดหมายพฤติกรรมต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนได ้และ 4) มีวสิัยทศัน์และ
ภารกิจขององคก์ารท่ีเหมาะสม ท าให้องคก์ารมีกรอบและทิศทางการด าเนินงานท่ีชดัเจน ซ่ึงปัจจยั
ทั้ ง 4 ส่วนน้ี จะท าให้องค์การสามารถบรรลุสู่ประสิทธิผล (Effectiveness) ตามท่ีต้องการได ้             
ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การจึงมีความส าคญัท่ีจะสนับสนุนให้องค์การบรรลุสู่วิสัยทศัน์ และ
ภารกิจท่ีก าหนดอยา่งเหมาะสมได ้
 วฒันธรรมองคก์ารมีทั้งลกัษณะท่ีเป็นรูปธรรมสามารถมองเห็นไดอ้ยา่งชดัเจน และเป็น
นามธรรมท่ีฝังลึกแลว้แสดงเป็นพฤติกรรมโดยไม่รู้ตวั วฒันธรรมองค์การสามารถถ่ายทอดไปยงั
บุคคลรุ่นต่อๆ ไปในองคก์ารได้ มีความมัน่คงยาวนาน แต่สามารถเปล่ียนแปลงได ้ นกัวิชาการได้
พยายามจดัแบ่งประเภทของวฒันธรรมองค์การ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาวา่ วฒันธรรมองค์การ
แต่ละประเภท ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลองค์การอย่างไร โดยมีสมมติฐานว่า 
วฒันธรรมบางอย่างส่งเสริมพฤติกรรมการท างานในทิศทางท่ีองค์การตอ้งการ และวฒันธรรม
บางอย่างเป็นอุปสรรคต่อการท างาน อาทิ Hellriegel, Slocum, Jr. & Woodman (2001, p. 523)             
ได้แบ่งวฒันธรรมองค์การโดยพิจารณาตวัแปรด้านการควบคุมว่ามีการเข้มงวดหรือยืดหยุ่นกับ                 
ตวัแปรดา้นความสนใจต่อภายนอกหรือภายในองคก์าร ปรากฏเป็นวฒันธรรมองค์การ 4 ประเภท 
คือ 1) วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ  (Bureaucratic Culture) 2) วฒันธรรมองคก์ารแบบ
ผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial Culture)  3) วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ (Clan Culture)  และ 
4) วฒันธรรมองคก์ารแบบการตลาด (Market Culture)  
 Daft (1998, p. 369) มีความเห็นว่า ปัจจยัแวดล้อมภายนอก มีผลต่อวฒันธรรมองค์การ               
ภายในองค์การหน่ึงๆ อาจมีวฒันธรรมย่อยท่ีแตกต่างกันได้ แต่วฒันธรรมท่ีเป็นแก่นหลักจะ
เหมือนกนั เพราะอยู่ภายใตอ้งค์การเดียวกนั จึงได้จดัประเภทของวฒันธรรมองค์การ ออกเป็น 4 แบบ 
คือ 1) วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adaptive Culture) 2) วฒันธรรมแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement 
Culture) 3) วฒันธรรมแบบมีส่วนร่วม (Involvement Culture) และ 4) วฒันธรรมแบบมุ่งความ
สอดคล้อง (Consistency Culture) องค์การให้ความส าคัญกับปัจจัยภายใน เหมาะกับองค์การท่ี
ส่ิงแวดลอ้มภายนอกค่อนขา้งคงท่ี ไม่เปล่ียนแปลงเร็ว  

ทั้งน้ี การแบ่งประเภทวฒันธรรมท่ีน่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาวฒันธรรม
องคก์ารของระบบราชการไทย  น่าจะไดแ้ก่งานของ Cooke & Szumal (2000, pp. 146-149) ไดแ้บ่ง 
วฒันธรรมองค์การอย่างกวา้งๆ ออกเป็น 3 ประเภท โดยใช้บรรทดัฐานความเช่ือหลกัของสมาชิก    
ในกลุ่มเป็นเกณฑ์การแบ่ง ดังน้ี  1) วฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ (Constructive Culture) ได้แก่ 
วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมให้สมาชิกร่วมกันท างานเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จขององค์การ 
ขณะเดียวกันสมาชิกก็ได้เรียนรู้และมีการพฒันา วฒันธรรมแบบน้ีสัมพนัธ์กับค่านิยมด้านการ                
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มุ่งความส าเร็จ การประจกัษใ์นตน มนุษยนิ์ยม และการมุ่งความสัมพนัธ์  2)วฒันธรรมแบบตั้งรับ-
ปกป้อง (Passive-Defensive Culture) หมายถึง องค์การท่ีสมาชิกมีความเช่ือว่า การติดต่อสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้นนั้นตอ้งระวงัอยา่แสดงออกไปในทางท่ีเป็นภยัต่อความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีของตนเอง 
ค่านิยมท่ียึดถือ ไดแ้ก่ การคลอ้ยตาม การยอมรับอยา่งง่ายๆ โดยไม่ตั้งค  าถาม การท าส่ิงต่างๆ ตาม
แบบท่ีเคยท ากันมา การพึ่ งพิงผู ้อ่ืนหรือการดูคนอ่ืนว่าท าอย่างไรก่อนแล้วค่อยท าตาม และ
พฤติกรรมหลีกเล่ียงปัญหา และ 3) วฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง (Aggressive-Defensive Culture) 
หมายถึง องค์การท่ีสมาชิกมกัแสดงออกถึงพฤติกรรมอย่างชัดแจง้ในการปกป้องสถานภาพและ
ความมัน่คงในงานของตน ค่านิยมของสมาชิกในองค์การแบบน้ี ได้แก่ การแสวงหาอ านาจ การ
แข่งขนั การเป็นปฏิปักษต่์อผูอ่ื้นท่ีมีความคิดเห็นแตกต่าง และการท างานท่ีเน้นความสมบูรณ์แบบ
ส าหรับบริบทในการศึกษาคร้ังน้ี คือ “หน่วยงานในสังกดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ” 
ตามพระราชบญัญติัต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2547 ได้ก าหนดอ านาจหน้าท่ีต ารวจไวใ้นลกัษณะท่ี 1              
บททัว่ไป มาตรา 6 ส านักงานต ารวจแห่งชาติเป็นส่วนราชการมีฐานะเป็นนิติบุคคลอยู่ในบงัคบั
บญัชาของนายกรัฐมนตรี และมีอ านาจหน้าท่ีรักษาความปลอดภยัส าหรับ  องค์พระมหากษตัริย ์ 
พระราชินี พระรัชทายาท ผูส้ าเร็จราชการแทนพระองค์ พระบรมวงศานุวงศ์ ผูแ้ทนพระองค์ และ
พระราชอาคนัตุกะ ดูแลควบคุมและก ากบัการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจซ่ึงปฏิบติัการตาม
ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา ป้องกนัและปราบปรามการกระท าความผิดทางอาญา 
รักษาความสงบเรียบร้อย ความปลอดภัยของประชาชนและความมั่นคงของราชอาณาจักร 
ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของขา้ราชการต ารวจหรือส านกังาน
ต ารวจแห่งชาติ และช่วยเหลือการพฒันาประเทศตามท่ีนายกรัฐมนตรีมอบหมาย  โดยแบ่งส่วน
ราชการออกเป็น (1) ส านักงานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ และ (2) กองบญัชาการ (ส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติ, 2547, หนา้ 4) 
 ส านกังานต ารวจแห่งชาติ ไดมี้การปรับปรุงโครงสร้างล่าสุด ตามพระราชกฤษฎีกาแบ่ง
ส่วนราชการส านกังานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2552  กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการเป็นกองบงัคบัการ
หรือส่วนราชการอย่างอ่ืนในส านักงานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2552 และระเบียบส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ วา่ดว้ยการก าหนดอ านาจหนา้ท่ีของส่วนราชการส านกังานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2552 โดย
จดัแบ่งโครงสร้างส่วนราชการภายใน เพื่อประสิทธิภาพในการบริหารจดัการ ออกเป็น 6 ส่วนใหญ่ 
คือ 1) ส่วนบงัคบับญัชา ได้แก่ ส านักงานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ เป็นส่วนราชการท่ีมีหน้าท่ี
วางแผน บงัคบับญัชาและควบคุม ก ากบัดูแลการปฏิบติัราชการของหน่วยงานต่างๆ ในส านกังาน
ต ารวจแห่งชาติ ประกอบด้วยส่วนราชการระดับต่างๆ ดังน้ี (1) ระดับกองบัญชาการ จ านวน 8 
หน่วยงาน ได้แก่ ส านักงานยุทธศาสตร์ต ารวจ  ส านักงานส่งก าลังบ ารุง ส านักงานก าลังพล 
ส านกังานงบประมาณและการเงิน ส านกังานกฎหมายและคดี  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการ
ต ารวจ ส านักงานจเรต ารวจ  และส านักงานตรวจสอบภายใน (2) ระดบักองบงัคบัการ จ านวน 6 

http://www.ryt9.com/tag/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%88%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4/
http://www.ryt9.com/tag/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%88%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4/
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หน่วยงาน ไดแ้ก่ ส านกังานเลขานุการต ารวจแห่งชาติ กองการต่างประเทศ กองสารนิเทศ ส านกังาน
คณะกรรมการนโยบายต ารวจแห่งชาติ  กองบินต ารวจ และกองวินัย   2)ส่วนป้องกันและ
ปราบปรามอาชญากรรม เป็นหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรมทุกประเภท 
ตลอดจนรักษาความสงบเรียบร้อยในพื้นท่ีรับผิดชอบติดต่อประสานงานกบัส่วนราชการอ่ืนและ
ประชาชนอยา่งใกลชิ้ด  ประกอบดว้ยหน่วยงานระดบักองบญัชาการ จ านวน 11 หน่วยงาน ไดแ้ก่ 
กองบัญชาการต ารวจนครบาล ต ารวจภูธรภาค 1-9 และศูนยป์ฏิบัติการต ารวจชายแดนภาคใต้                 
3) ส่วนสนบัสนุนการป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรม เป็นหน่วยงานท่ีสนบัสนุนส่วนป้องกนั
และปราบปรามอาชญากรรมตามขอ้ 2) มีหน้าท่ีป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรมท่ีมีลกัษณะ
พิเศษเฉพาะด้านเป็นขบวนการ ซ่ึงต้องอาศัยความรู้ ความช านาญ ความเช่ียวชาญเป็นพิเศษ 
ตลอดจนรักษาความสงบเรียบร้อยและความมั่นคงภายใน มีพื้ น ท่ี รับผิดชอบครอบคลุม                            
ทั่วราชอาณาจักร ประกอบด้วยหน่วยงานระดับกองบัญชาการ จ านวน 7 หน่วยงาน ได้แก่ 
กองบญัชาการต ารวจสอบสวนกลาง กองบญัชาการต ารวจปราบปรามยาเสพติด  กองบญัชาการ
ต ารวจสันติบาล  ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง กองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดน ส านักงาน
พิสูจน์หลกัฐานต ารวจ  และส านกังานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร  4) ส่วนการศึกษา เป็น
หน่วยงานท่ีให้การศึกษาอบรมแก่ผูท่ี้เขา้รับราชการต ารวจ ตลอดจนพฒันาขา้ราชการต ารวจใหเ้ป็น
ผูบ้ริหารในระดบัต่างๆ ประกอบด้วย หน่วยงานระดบักองบญัชาการ จ านวน 2 หน่วยงาน ไดแ้ก่ 
กองบัญชาการศึกษา และโรงเรียนนายร้อยต ารวจ  5) ส่วนบริการ เป็นหน่วยงานท่ีมีหน้าท่ี
ให้บริการแก่ขา้ราชการต ารวจและประชาชนทัว่ไป ประกอบด้วยหน่วยงานระดบักองบญัชาการ 
จ านวน 1 หน่วยงาน ไดแ้ก่ โรงพยาบาลต ารวจ และ 6) ส่วนปฏิบติัการเฉพาะทาง เป็นหน่วยงานท่ีมี
หน้าท่ี รับผิดชอบในการถวายความปลอดภัยและปฏิบัติงานตามพระราชประสงค์ของ
พระมหากษัตริย์  พระราชินี พระรัชทายาท และพระบรมวงศานุวงศ์ จ  านวน 1 หน่วยงาน คือ 
ส านกังานนายต ารวจราชส านกัประจ า   
 ในฐานะท่ีเป็นหน่วยงานราชการ ส านกังานต ารวจแห่งชาติ ไดบ้ริหารและปฏิบติัราชการ
โดยยึดมัน่ตามหลกัธรรมาภิบาล ตามพระราชกฤษฎีกา วา่ดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการ
บา้นเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 รวมทั้งมีคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานต ารวจ เพื่อ
ความโปร่งใส ส่งเสริมการก ากบัดูแลกิจการต ารวจและสร้างความเขม้แขง็ให้ต ารวจทุกระดบัในการ
ให้บริการประชาชน ในขณะเดียวกนั ก็มีการจดัตั้งกลไกทั้งภายในและภายนอกเพื่อเสริมสร้างหลกั
ความรับผิดชอบและความโปร่งใสภายในองค์การต ารวจ ความท้าทายท่ีส าคัญในอนาคต คือ                
การพัฒนาส านักงานต ารวจแห่งชาติให้เป็นหน่วยงานบังคับใช้กฎหมายท่ีน่าเช่ือถือไวว้างใจ 
ตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนและตรวจสอบได ้ประชาชนมีความปลอดภยัในชีวติและ
ทรัพย์สิน สร้างความเช่ือมั่นและศรัทธาให้แก่ประชาชน ให้บรรลุเป้าหมายความส าเร็จตาม
วสิัยทศัน์ส านกังานต ารวจแห่งชาติ ท่ีวางไวว้า่ “เป็นต ารวจมืออาชีพ เพื่อความผาสุกของประชาชน”  
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(ส านกังานต ารวจแห่งชาติ, 2554, หนา้ 9)  
 จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ โดยผ่านกระบวนการวิเคราะห์จุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกาส และปัจจยัคุกคามจากส่ิงแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกของส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ ดว้ยเคร่ืองมือ   SWOT  Analysis  พบว่า จุดแข็งของส านกังานต ารวจแห่งชาติ เป็น
หน่วยงานท่ีมีก าลงัพลมาก และมีหน่วยงานโดยเฉพาะสถานีต ารวจซ่ึงมีท่ีตั้งอยูทุ่กพื้นท่ีทัว่ประเทศ 
มีการท างานท่ีใกลชิ้ดกบัประชาชน ชุมชนและทอ้งถ่ิน ท าให้องคก์ารต ารวจสามารถด าเนินการได้
ครอบคลุมทุกภารกิจ แต่ในทางกลบักนั เพราะขนาดองค์การท่ีใหญ่ มีสายการบงัคบับญัชาท่ียาว           
ท าใหก้ารบริหารงานบุคคล การบริหารงบประมาณ ตลอดจนการบริหารจดัการมีความสลบัซบัซอ้น                   
เกิดปัญหา ไม่มีเอกภาพในการบงัคบับญัชา นอกจากน้ี การปฏิบติังานของต ารวจท่ีผา่นมา จะมีเสียง
สะทอ้นจากสาธารณชนในเร่ืองมาตรฐานและความโปร่งใสในการปฏิบติัหนา้ท่ี เป็นผลใหไ้ม่ไดรั้บ
ความเช่ือมั่นศรัทธาจากประชาชนเท่าท่ีควร  อย่างไรก็ตามส านักงานต ารวจแห่งชาติ ยงัได้รับ
โอกาสจากรัฐบาลทุกสมยัมอบภารกิจท่ีส าคญัให้ปฏิบติังานในหลายๆ เร่ือง (ส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ, 2554, หนา้ 6-7)  
 ถึงแมส้ านกังานต ารวจแห่งชาติ จะมีนโยบายในการบริหาร โดยการยึดหลกัธรรมาภิบาล 
และวฒันธรรมองค์การท่ีมุ่งเน้นให้ความส าคญักบัการตอบสนองความต้องการของประชาชน 
อ านวยความยุติธรรม อย่างเสมอภาค เป็นธรรม โดยเน้นการเสริมสร้างประสิทธิผลขององค์การ                
มาโดยตลอด อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาขอ้มูลและบริบทท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่จุดเน้นในการพฒันา              
การก ากับดูแล การติดตามประเมินผลส่วนใหญ่ ได้มุ่งไปท่ีหน่วยงานท่ีเป็นส่วนหน้าในการ
ให้บริการประชาชนโดยตรง คือ สถานีต ารวจ และหน่วยบริการประชาชนในพื้นท่ีกองบญัชาการ
ต ารวจนครบาล  ต ารวจภูธรภาค 1- 9 ศูนยป์ฏิบติัการต ารวจจงัหวดัชายแดนภาคใต ้กองบญัชาการ
ต ารวจสอบสวนกลาง และส านักงานตรวจคนเขา้เมือง ซ่ึงหน่วยงานเหล่าน้ี จะรับนโยบายและ                     
แนวทางการปฏิบัติงาน จากหน่วยงานส่วนบังคับบัญชาของส านักงานต ารวจแห่งชาติ ซ่ึงมี
หน่วยงานท่ีอยูใ่นสังกดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ และเป็นหน่วยรับผิดชอบหลกัในดา้น
การวิเคราะห์ก าหนดนโยบาย น านโยบายสู่การปฏิบติั การประเมินผล การบริหารงานยุทธศาสตร์ 
การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล งานสวสัดิการ งานส่งก าลงับ ารุง งานการพฒันา
บุคลากร งานกิจการต่างประเทศ เป็นตน้ ลว้นแต่เป็นหน่วยงานส าคญัท่ีจะส่งต่อนโยบายในการ
บริหารจดัการ และผลผลิต ไปสู่หน่วยงานส่วนหน้า เพื่อปฏิบติัหน้าท่ี และให้บริการประชาชน            
จึงควรอย่างยิ่งท่ีหน่วยงานเหล่าน้ี จะตอ้งมีหลกัธรรมาภิบาล และวฒันธรรมองค์การ ท่ีเหมาะสม 
ในอนัท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ จึงจะท าให้การน านโยบาย แผนปฏิบติัราชการ แผนงาน 
โครงการต่างๆ สู่หน่วยงานส่วนหน้า ท่ีให้บริการประชาชนโดยตรง เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ
และมีประสิทธิผลตามเป้าหมายขององคก์าร  
 จากผลการศึกษาวจิยัในปีงบประมาณ 2555 ซ่ึงส านกังานต ารวจแห่งชาติ  ไดม้อบใหบ้ริษทั 
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เอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมีความเช่ียวชาญด้านการบริหารองค์การ ด าเนินการวิจัยโครงการศึกษา            
แนวทางการพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานต ารวจแห่งชาติ ผลการวิจยั
พบวา่ ส านกังานต ารวจแห่งชาติ ยงัมีปัญหาเร่ืองการน านโยบายธรรมาภิบาลไปปฏิบติัในหลายดา้น 
อาทิ ดา้นยุทธศาสตร์และการผลกัดนัยุทธศาสตร์ ด้านโครงสร้างองค์การและการบริหารจดัการ 
ด้านความเป็นผูน้ า  และด้านการแต่งตั้งโยกยา้ย จากผลการศึกษาด้านวฒันธรรมองค์การกบั
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของต ารวจ การปฏิบัติงานของต ารวจภายใต้วฒันธรรมการท างาน           
แบบเก่า พบว่า ผูน้  าต ารวจไม่ได้ใช้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงซ่ึงมีสาเหตุสืบเน่ืองมาจากการ
ปกครองบงัคบับญัชาตามสายงาน ท่ีตอ้งรอรับค าสั่งตามสายงานจากผูบ้งัคบับญัชาระดบับน ท าให้             
ไม่สามารถปฏิบติังานตามวสิัยทศัน์ของตนไดอ้ยา่งชดัเจน และขาดการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน
จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งไม่มีการกระจายอ านาจในการปฏิบติังาน เพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใน
ระดบัต่างๆ ไดมี้โอกาสปฏิบติังานในหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ีตามความสามารถ
ของตน และส่งผลให้การแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน ไม่สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
ทนัท่วงที ตอ้งรอรายงานให้ผูบ้งัคบับญัชาเหนือชั้นข้ึนไปรับทราบหรือสั่งการ หรือรอให้ปัญหา
เกิดข้ึนก่อน จึงมีค าสั่งจากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อแกไ้ขปัญหาดงักล่าว นอกจากน้ี ยงัพบวา่ผูบ้งัคบับญัชา
ไม่ได้ให้ความส าคัญกับการส่ือสารระหว่างผู ้บังคับบัญชาและผู ้ใต้บังคับบัญชา ท่ีจะท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บทราบถึงความส าคญัของการเปล่ียนแปลงวธีิการปฏิบติังานภายใตว้ฒันธรรม
รูปแบบเดิมซ่ึงไม่สามารถก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดแก่การปฏิบติังานของต ารวจได ้
 นอกจากน้ีจากผลการประเมินความโปร่งใสของหน่วยงานภาครัฐ (Integrity and  
Transparency Assessment : ITA) ของส านักงานต ารวจแห่งชาติ ในปี พ.ศ.2555 ซ่ึงคณะกรรมการ
ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ส านกังาน ป.ป.ช.)หรือ The National Anti-Corruption 
Commission (NACC) ได้ท  าการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของ
ส านกังานต ารวจแห่งชาติ โดยใช้กลุ่มตวัอยา่งจากขา้ราชการต ารวจในหน่วยงานส่วนบงัคบับญัชา 
หรือหน่วยงานในสังกดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ พบวา่ ส านกังานต ารวจแห่งชาติ มีผล
การประเมินความโปร่งใส อยู่ท่ีระดับคะแนน 41.13 คะแนน จากคะแนนเต็ม 100 คะแนน 
(ส านักงาน ป.ป.ช., 2556) แสดงให้เห็นว่า หน่วยงานและข้าราชการต ารวจท่ีปฏิบัติงานใน
หน่วยงานส่วนกลาง หรือหน่วยงานในสังกัดส านักงานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ ส่วนใหญ่                 
ยงัไม่ไดด้ าเนินการตามแนวทางของธรรมาภิบาล หรือการบริหารจดัการท่ีดี ในการปฏิบติัราชการ 
เพื่อมุ่งสู่ผลสัมฤทธ์ิและเป้าหมายของส านกังานต ารวจแห่งชาติ และการพฒันาประเทศเท่าท่ีควร     
 สภาพปัญหาท่ีพบจากการศึกษาขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้ แสดงให้เห็นว่าส านกังานต ารวจ
แห่งชาติ  โดยเฉพาะส่วนบังคับบัญชา หรือหน่วยงานในสังกัดส านักงานผูบ้ ัญชาการต ารวจ
แห่งชาติ ยงัไม่สามารถสร้างวฒันธรรมองคก์าร เพื่อก าหนดทิศทางและด าเนินการตามแนวทางของ
การบริหารจดัการท่ีดี หรือธรรมาภิบาล ท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์ารตามเป้าหมายท่ีก าหนดได ้
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อย่างเพียงพอ ดังนั้ น ผูศึ้กษา จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาวิจยัในเร่ืองปัจจยัธรรมาภิบาล  ปัจจัย
วฒันธรรมองค์การ และประสิทธิผลองค์การของหน่วยงานในสังกดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจ
แห่งชาติ เพื่อให้ทราบถึงระดบัปัจจยัธรรมาภิบาล ระดบัปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร และประสิทธิผล
องค์การของหน่วยงานในสังกดัส านักงานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ ลกัษณะความสัมพนัธ์ของ           
แต่ละปัจจยักบัประสิทธิผลองค์การ ผลท่ีได้จากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี จกัได้น าเสนอผูบ้ริหาร
ระดบัสูงของส านักงานต ารวจแห่งชาติ และหน่วยงานที่เก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นขอ้มูลประกอบการ
พิจารณาในการปรับปรุงแก ้ไข และพฒันาระบบการบริหารงานของหน่วยงานในสังกดั
ส านักงานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ ให้สามารถเป็นกลไกด้านการบริหารของผูบ้งัคบับญัชา
ได ้อย ่างมีประสิทธิภาพ และตอบสนองเป้าหมายผลสัมฤทธ์ิ ตามพันธกิจและวิสัยทัศน์ของ
ส านกังานต ารวจแห่งชาติต่อไป 

 
1.2 วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 

 การศึกษาวิจัย เร่ือง “ธรรมาภิบาล วฒันธรรมองค์การ กับประสิทธิผลองค์การของ
หน่วยงานในสังกดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ”  มีวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงัน้ี 

 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับธรรมาภิบาล ระดับวฒันธรรมองค์การ และระดับประสิทธิผล
องคก์ารของหน่วยงานในสังกดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ 
 1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัธรรมาภิบาล ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร และปัจจยั
ประสิทธิผลองคก์ารของหน่วยงานในสังกดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ 
      1.2.3 เพื่อศึกษาปัจจัยธรรมาภิบาล และปัจจัยวฒันธรรมองค์การ ท่ีร่วมกันท านาย
ประสิทธิผลองคก์ารของหน่วยงานในสังกดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ 
 1.2.4 เพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การของ
หน่วยงานในสังกดัส านักงานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ 
 
1.3  กรอบแนวคิดในกำรวจัิย 

 1.3.1 ตัวแปรอสิระ  (Independent Variables) ประกอบด้วย 
   1.3.1.1 ปัจจัยด้ำนธรรมำภิบำล ใชรู้ปแบบหลกัธรรมาภิบาล 10 หลกั ของส านกังาน 
ก.พ.ร. (2555) ประกอบด้วย 1) หลักประสิทธิภาพ (Efficiency) 2) หลักประสิทธิผล (Effectiveness)                 
3) หลกัการตอบสนอง (Responsiveness) 4) หลกัความพร้อมรับผิด (Accountability) 5) หลกัความ
โปร่งใส (Transparency) 6) หลกันิติธรรม (Rule of Law) 7) หลกัความเสมอภาค (Equity) 8) หลกัการ
มีส่วนร่วม (Participation) 9) หลักการกระจายอ านาจ (Decentralization) 10) หลักคุณธรรม/จริยธรรม 
(Morality/Ethics)   
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         1.3.1.2 ปัจจัยด้ำนวฒันธรรมองค์กำร ใชต้วัแบบวฒันธรรมองคก์ารของ Cooke and 
Szumal (2000) มีองคป์ระกอบ 3 รูปแบบ คือ 1) วฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ (Constructive Culture)  
2) วฒันธรรมแบบตั้งรับ-ปกป้อง (Passive-Defensive Culture) 3) วฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง 
(Aggressive-Defensive Culture)  
 1.3.2 ตัวแปรตำม (Dependent Variables)  
           ใช้แนวคิด “แนวคิดการแข่งขนัของค่านิยม (The Competing - Values Approach)” 
ของ Quinn and Rohrbaugh (1983) ออกแบบการประเมินประสิทธิผลขององค์การไว ้4 ด้าน คือ             
1) ด้านมนุษย์สัมพันธ์  (Human-Relations) 2) ด้านระบบเปิด  (Open-System) 3) ด้านเป้าหมาย                   
เชิงเหตุผล (Rational-Goal) และ 4) ดา้นกระบวนการภายใน (Internal-Process)  
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ซ่ึงกรอบแนวคิดในการวจิยัคร้ังน้ี สามารถพิจารณาไดจ้ากภาพประกอบท่ี 1 ดงัน้ี 
 

          ตัวแปรอสิระ                        ตัวแปรตำม 

(Independent Variables)                         (Dependent Variables) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภำพประกอบที ่1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

ธรรมำภิบำล 
(Good Governance) 

       1) หลกัประสิทธิภาพ  
       2) หลกัประสิทธิผล 
       3) หลกัการตอบสนอง  
       4) หลกัความพร้อมรับผิด 
       5) หลกัความโปร่งใส  
       6) หลกันิติธรรม 
       7) หลกัความเสมอภาค  
       8) หลกัการมีส่วนร่วม 
       9) หลกัการกระจายอ านาจ  
      10) หลกัคุณธรรม/จริยธรรม  
 

ประสิทธิผลองค์กำร 
(Organizational Effectiveness) 
  1) ดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ 
2) ดา้นระบบเปิด 
3) ดา้นเป้าหมายเชิงเหตุผล 
4) ดา้นกระบวนการภายใน 

วฒันธรรมองค์กำร 
(Organizational Culture) 

  1) วฒันธรรมแบบสร้างสรรค ์
2) วฒันธรรมแบบตั้งรับ-ปกป้อง 

  3) วฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง 
 

  ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะ
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ
ของหน่วยงานในสังกดัส านักงาน               
ผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ 
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1.4  ค ำถำมในกำรวจัิย  

 การศึกษาคร้ังน้ี ก่อให้เกิดขอ้ค าถามในการศึกษาวจิยัวา่ ระดบัประสิทธิผลองคก์าร ระดบั             
ธรรมาภิบาล และระดบัวฒันธรรมองค์การของหน่วยงานในสังกดัส านักงานผูบ้ญัชาการต ารวจ
แห่งชาติ อยูใ่นระดบัใด ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล ปัจจยัดา้นวฒันธรรม
องค์การ และปัจจยัประสิทธิผลองค์การของหน่วยงานในสังกัดส านักงานผูบ้ ัญชาการต ารวจ
แห่งชาติ อยูใ่นระดบัใด ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล และปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์การ มีความสามารถ
ในการร่วมกนัท านายประสิทธิผลองค์การของหน่วยงานในสังกดัส านักงานผูบ้ญัชาการต ารวจ
แห่งชาติ ไดใ้นระดบัใด และมีปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ
ของหน่วยงานในสังกดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ หรือไม่ อยา่งไร 
 
1.5 สมมติฐำนกำรวจัิย 

ผูศึ้กษาไดท้  าการทบทวนวรรณกรรม ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งละเอียด รอบคอบ และ
ก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาดงักล่าว จึงตั้งสมมติฐานในการศึกษา ดงัน้ี  

สมมติฐานท่ี 1 ระดับธรรมาภิบาล ระดับวฒันธรรมองค์การ และระดับประสิทธิผล
องคก์าร ของหน่วยงานในสังกดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล และปัจจยัด้านวฒันธรรมองคก์าร มีความสัมพนัธ์ 
เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับประสิทธิผลองค์การของหน่วยงานในสังกัดส านักงาน                
ผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ  

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล มีความสามารถในการท านายประสิทธิผลองคก์าร 
ของหน่วยงานในสังกดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร มีความสามารถในการท านายประสิทธิผล
องคก์ารของหน่วยงานในสังกดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

สมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัดา้นธรรมาภิบาล และปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร มีความสามารถ
ในการร่วมกนัท านายประสิทธิผลองค์การของหน่วยงานในสังกดัส านักงานผูบ้ญัชาการต ารวจ
แห่งชาติ ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ   

 
1.6  ขอบเขตของกำรวจัิย 

1.6.1  ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
                ในเร่ืองประสิทธิผลองค์การได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีของนักวิชาการหลายท่าน 
รวมถึงงานวิจัยท่ี เก่ียวข้อง พบว่า “แนวคิดการแข่งขันของค่านิยม  (The Competing-Values 
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Approach)” ของ Quinn & Rohrbaugh (1983) ซ่ึงประกอบด้วยกลุ่มของค่านิยมท่ีมีการแข่งขัน 
ภายในองคก์าร 3 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มค่านิยมของความยืดหยุน่ กบัการควบคุม 2) กลุ่มค่านิยมของการ
จดัการภายในองค์การท่ีเน้นความเป็นอยู่ท่ีดี และการพฒันาคนในองค์การ กบัการเน้นงาน และ         
3) กลุ่มท่ีมีค่านิยมท่ีมีความสัมพนัธ์กบัวิธีขององค์การ กบัเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงสามารถน ามา
ผสานกัน กลายเป็น 8 กลุ่มของค่านิยม ท่ีใช้ในการประเมินประสิทธิผลขององค์การ คือ ความ
ยืดหยุ่น การแสวงหาและสะสมทรัพยากร การวางแผน ผลิตภาพและประสิทธิภาพ การจดัระบบ
ขอ้มูลข่าวสาร ความมีเสถียรภาพ ความสามคัคีของผูป้ฏิบติังาน และทกัษะของผูป้ฏิบติังาน และเม่ือ
ผสานทั้ง 8 กลุ่มของค่านิยมดงักล่าว สามารถจดัรูปแบบเพื่อน ามาประเมินประสิทธิผลขององคก์าร
เป็น 4 ด้าน คือ 1) ด้านมนุษย์สัมพันธ์  (Human-Relations) 2) ด้านระบบเปิด  (Open-System)              
3) ดา้นเป้าหมายเชิงเหตุผล (Rational-Goal)  และ 4) ดา้นกระบวนการภายใน (Internal-Process)  

  ส าหรับการก าหนดตวัแปรอิสระ ในปัจจยัหลกัธรรมาภิบาลนั้น ผูศึ้กษาได้น ารูปแบบ             
หลกัธรรมาภิบาล 10 หลกั ของส านักงาน ก.พ.ร. (2555) มาใช้ในการวิจยั ประกอบด้วย 1) หลกั
ประสิทธิภาพ (Efficiency)  2) หลกัประสิทธิผล  (Effectiveness) 3)  หลกัการตอบสนอง (Responsiveness) 
4)หลกัความพร้อมรับผิด (Accountability)  5) หลกัความโปร่งใส (Transparency) 6) หลกันิติธรรม (Rule 
of Law)  7) หลักความเสมอภาค (Equity) 8) หลักการมีส่วนร่วม (Participation) 9) หลักการกระจาย
อ านาจ(Decentralization) 10) หลกัคุณธรรม/จริยธรรม (Morality/Ethics)   
              ส่วนปัจจยัวฒันธรรมองค์การ ผูศึ้กษาใช้ตัวแบบวฒันธรรมองค์การของ Cooke and 
Szumal (2000) ซ่ึงแบ่งวฒันธรรมองค์การ ออกเป็น 3 ประเภท คือ วฒันธรรมแบบสร้างสรรค ์
(Constructive Culture) วฒันธรรมแบบตั้งรับ-ปกป้อง (Passive-Defensive Culture) และวฒันธรรม
แบบเชิงรุก-ปกป้อง (Aggressive-Defensive Culture)  
 1.6.2 ขอบเขตด้ำนพืน้ที ่
     การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเฉพาะกรณี หน่วยงานในสังกดัส านกังานผูบ้ญัชาการ
ต ารวจแห่งชาติ ไดแ้ก่ หน่วยงานระดบักองบญัชาการ 8 กองบญัชาการ ประกอบดว้ย หน่วยงานระดบั  
กองบงัคบัการ 37 กองบงัคบัการ และหน่วยงานระดบักองบงัคบัการข้ึนตรงอีก 6 กองบงัคบัการ รวม
จ านวน 43 กองบงัคบัการ (225 กองก ากบัการ) โดยหน่วยวิเคราะห์เป็นองค์การระดบักองก ากบัการ 
จ านวน 225 กองก ากบัการ มีบุคลากรรวมจ านวนทั้งส้ิน 4,615 คน  

 1.6.3 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
    ในการศึกษา ธรรมาภิบาล วฒันธรรมองค์การ กบัประสิทธิผลองค์การของหน่วยงาน

ในสังกดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ ไดท้  าการศึกษาโดยใชข้อ้มูลในช่วงปี พ.ศ.2555-2557 
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 1.7 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

  1.7.1 ไดท้ราบถึงระดบัธรรมาภิบาล ระดบัวฒันธรรมองคก์าร และระดบัประสิทธิผลองคก์าร  
ของหน่วยงานในสังกดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ และน าเสนอผูบ้ริหารระดบัสูงเพื่อใช้
เป็นสารสนเทศในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจดัการหน่วยงานในสังกัดส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ 
 1.7.2 ได้ทราบถึงความสัมพนัธ์ของปัจจยัธรรมาภิบาล ปัจจยัวฒันธรรมองค์การ และ
ปัจจยัประสิทธิผลองค์การของหน่วยงานในสังกัดส านักงานผูบ้ ัญชาการต ารวจแห่งชาติ และ
น าเสนอผูบ้ริหารระดบัสูงเพื่อใชเ้ป็นสารสนเทศในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการหน่วยงาน
ในสังกดัส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
      1.7.3 สามารถอธิบายและท านายประสิทธิผลองค์การของหน่วยงานในสังกดัส านกังาน                           
ผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ ดว้ยปัจจยัธรรมาภิบาลและปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารได ้
 1.7.4 สามารถใช้เป็นขอ้มูลในการพฒันาปรับปรุงแก้ไขระบบการบริหารงานของ
หน่วยงานในสังกดัส านักงานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ ให้สามารถเป็นกลไกด้านการบริหาร
ของผูบ้ริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพ และตอบสนองเป้าหมายผลสัมฤทธ์ิตามพนัธกิจและวสิัยทศัน์
ของส านกังานต ารวจแห่งชาติต่อไป 
 
1.8  นิยำมศัพท์เชิงปฏิบัติกำร 

 หลักธรรมำภิบำล 10 หลัก หมายถึง 1) หลกัประสิทธิภาพ (Efficiency)  2) หลกัประสิทธิผล  
(Effectiveness)  3) หลักการตอบสนอง (Responsiveness)  4) หลักความพร้อมรับผิด(Accountability)  
5) หลกัความโปร่งใส (Transparency) 6) หลกันิติธรรม (Rule of Law) 7) หลกัความเสมอภาค (Equity) 
8) หลกัการมีส่วนร่วม (Participation)  9) หลกัการกระจายอ านาจ (Decentralization) 10) หลกัคุณธรรม/
จริยธรรม (Morality/Ethics)   
  หลักประสิทธิภำพ (Efficiency) หมายถึง ในการปฏิบติัราชการตอ้งใช้ทรัพยากรอย่าง
ประหยดั เกิดผลิตภาพท่ีคุม้ค่าต่อการลงทุนและบงัเกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม ทั้งน้ี ตอ้งมีการ                        
ลดขั้นตอนและระยะเวลาในการปฏิบติังานเพื่ออ านวยความสะดวก และลดภาระค่าใชจ่้าย น าระบบ
เทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นการบริหารงาน ตลอดจนยกเลิกภารกิจท่ีลา้สมยัและไม่มีความจ าเป็น  
  หลักประสิทธิผล  (Effectiveness) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องมีวิสัยทัศน์เชิง
ยทุธศาสตร์ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่ายปฏิบติัหนา้ท่ี
ตามพนัธกิจให้บรรลุตามเป้าประสงคข์ององคก์าร มีการวางเป้าหมายการปฏิบติังานท่ีชดัเจน สร้าง
กระบวนการปฏิบติังานอย่างเป็นระบบและมีมาตรฐาน มีการจดัการความเส่ียงและมุ่งเน้นผลการ
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ปฏิบติังานเป็นเลิศ รวมถึงมีการติดตามประเมินผลและพฒันาปรับปรุงการปฏิบติังานให้ดีข้ึนอยา่ง
ต่อเน่ือง   
  หลักกำรตอบสนอง  (Responsiveness) หมายถึง ในการปฏิบตัิราชการตอ้งสามารถ
ปฏิบติังานให้บริการตามพนัธกิจได้อย่างมีคุณภาพ สอดคล้องกับเป้าประสงค์ ยุทธศาสตร์และ
วิสัยทศัน์ขององค์การ สามารถด าเนินการแล้วเสร็จภายในระยะเวลาท่ีก าหนด สร้างความเช่ือมัน่
ไวว้างใจ ตอบสนองตามความคาดหวงั/ความตอ้งการของประชาชนผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียท่ีมีความหลากหลายและมีความแตกต่างกนัไดอ้ย่างเหมาะสม รวมถึงมีช่องทางรับเร่ือง
ร้องเรียนและวางแนวทางการบริหารจดัการขอ้ร้องเรียนท่ีเหมาะสม 
  หลักควำมพร้อมรับผิด  (Accountability) หมายถึง ในการปฏิบติัราชการตอ้งสามารถ
ตอบค าถามและช้ีแจงไดเ้ม่ือมีขอ้สงสัย มีการมอบหมายความรับผดิชอบให้กบับุคลากรระดบัต่างๆ 
อย่างชัดเจน มีความส านึกรับผิดชอบต่อหน้าท่ีและศกัยภาพของตนเอง รวมทั้งตอ้งมีการจดัวาง
ระบบการรายงานความก้าวหน้าและผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวต่้อสาธารณะเพื่อ
ประโยชน์ในการตรวจสอบและการให้คุณให้โทษ ตลอดจนมีการจดัเตรียมระบบการแก้ไขหรือ
บรรเทาปัญหาและผลกระทบใดๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึน  
 หลักควำมโปร่งใส (Transparency) หมายถึง ในการปฏิบติัราชการตอ้งปฏิบติังานด้วย
ความซ่ือสัตยสุ์จริต ตรงไปตรงมา มีการส่ือสารประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลต่างๆ ให้บุคลากรทราบอยา่ง
ทัว่ถึง มีระบบการตรวจสอบภายในท่ีชดัเจน รวมทั้งตอ้งมีการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารท่ีจ าเป็นและ
เช่ือถือไดใ้ห้ประชาชนไดรั้บทราบอย่างสม ่าเสมอ ตลอดจนวางระบบให้การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสาร
อนัไม่ต้องห้ามตามกฎหมายเป็นไปโดยง่าย โดยประชาชนสามารถรู้ทุกขั้นตอนในการด าเนิน
กิจกรรมหรือกระบวนการต่างๆ และสามารถตรวจสอบได ้ 
 หลักนิติธรรม   (Rule of Law) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการ องค์การต้องก าหนด
ขอบเขตอ านาจและหน้าท่ีในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน ใช้อ านาจของกฎหมาย กฎระเบียบ 
ขอ้บงัคบัในการปฏิบติังานอย่างเคร่งครัด ด้วยความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบติั และค านึงถึงสิทธิ
เสรีภาพของประชาชนและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียฝ่ายต่างๆ บุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจในกฎหมาย
และระเบียบอยา่งดี และมีการเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ข่าวสาร ขอ้กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งให้บุคลากร
และผูรั้บบริการทราบอยา่งชดัเจน  
 หลักควำมเสมอภำค  (Equity) หมายถึง ในการปฏิบติัราชการผูบ้ริหารตอ้งปฏิบติัและ
ให้บริการกบับุคลากรและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งอย่างทดัเทียมกนั ไม่มีการแบ่งแยกดา้นถ่ินก าเนิด 
เช้ือชาติ ภาษา เพศ อายุ สภาพทางกายหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม 
ความเช่ือทางศาสนา การศึกษาอบรม และอ่ืนๆ เปิดโอกาสให้บุคลากรหรือหน่วยงานแสดงความ
คิดเห็น ร่วมแกไ้ขปัญหา น าขอ้มูลมาปรับใช้ในการบริหารงาน อีกทั้งยงัตอ้งค านึงถึงโอกาสความ
เท่าเทียมกนัของการเขา้ถึงบริการสาธารณะของกลุ่มบุคคลผูด้อ้ยโอกาสในสังคมดว้ย  
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 หลักกำรกระจำยอ ำนำจ  (Decentralization) หมายถึง ในการปฏิบติัราชการควรมีการ
มอบอ านาจและกระจายความรับผิดชอบในการตดัสินใจและการด าเนินการให้แก่ผูป้ฏิบติังานใน
ระดบัต่างๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม มีการก าหนดภาระหนา้ท่ีและมอบหมายงานแก่บุคลากรในหน่วยงาน
ท่ีเหมาะสมกบัปริมาณและคุณภาพของงาน มีการก าหนดขั้นตอนการด าเนินงานของหน่วยงาน              
รับฟังความคิดเห็นและเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนในการตดัสินใจเบ้ืองตน้ น าไปปรับปรุงการ
บริหาร มีการถ่ายโอนภารกิจ หน้าท่ี อ านาจและทรัพยากรส าหรับผูป้ฏิบติังานท่ีได้รับการมอบ
อ านาจอย่างเหมาะสม จดัท าคู่มือ มาตรฐานการปฏิบติังานและทรัพยากรทางการบริหารท่ีจ าเป็น
ส าหรับการปฏิบติังานแก่ผูรั้บมอบอ านาจแต่ละระดบั โดยมุ่งเน้นการสร้างความพึงพอใจในการ
ใหบ้ริการต่อผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  
 หลักกำรมีส่วนร่วม  (Participation) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องรับฟังความ
คิดเห็นของหน่วยงานอ่ืนๆ และบุคลากรท่ีเก่ียวข้อง มีการน าความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะทั้งจาก
ภายในและภายนอกมาใชใ้นการตดัสินใจของผูบ้ริหาร เปิดโอกาสใหห้น่วยงานอ่ืนๆ และบุคลากรมี
ส่วนร่วมในการรับรู้ เรียนรู้ ท าความเขา้ใจ ร่วมแสดงทศันะ ร่วมเสนอปัญหา/ประเด็นท่ีส าคญัท่ี
เก่ียวขอ้งร่วมคิดแกไ้ขปัญหา ร่วมในกระบวนการตดัสินใจและการด าเนินงานและร่วมตรวจสอบ
ผลการปฏิบติังาน รวมทั้งมีการประชาสัมพนัธ์ให้ผูรั้บบริการทราบถึงขอ้มูลเก่ียวกบัหน่วยงานอยา่ง
สม ่าเสมอ 
 หลักคุณธรรม/จริยธรรม (Morality/Ethics) หมายถึง ในการปฏิบติัราชการตอ้งมีการ
เสริมสร้างจริยธรรมและพฒันาระบบราชการให้ยึดหลกัธรรมาภิบาล มีจิตส านึกและตระหนกัต่อ
ความรับผิดชอบในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้ป็นไปอยา่งมีศีลธรรม คุณธรรม และตรงตามความคาดหวงั
ของสังคม บุคลากรมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานตามความรู้ความสามารถ รวมทั้งยึดมัน่ใน
ค่านิยมหลกัของมาตรฐานจริยธรรมของเจา้หน้าท่ีของรัฐ ประมวลจริยธรรมและจรรยาบรรณของ
ขา้ราชการต ารวจ และผูบ้งัคบับญัชาใชร้ะบบคุณธรรมในการบริหารงานบุคคล   
 วัฒนธรรมองค์กำร  หมายถึง  วัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์  (Constructive Culture) 
วฒันธรรมแบบตั้งรับ-ปกป้อง (Passive-Defensive Culture) และวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง 
(Aggressive-Defensive Culture)   
 วัฒนธรรมแบบสร้ำงสรรค์ (Constructive Culture) หมายถึง วฒันธรรมองค์การท่ี
ส่งเสริมให้สมาชิกร่วมกนัท างานเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จขององค์การ มีการก าหนดเป้าหมายและ
มาตรฐานในการท างานไวอ้ย่างชัดเจน มีการยกย่องชมเชยผูท่ี้ท  างานส าเร็จตามเป้าหมายและมี
ผลงานท่ีเป็นเลิศ ขณะเดียวกนัสมาชิกก็ไดเ้รียนรู้และมีการพฒันา ให้ความส าคญักบัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์เนน้คุณภาพของงานมากกวา่ปริมาณ เนน้บรรยากาศและความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างาน 
วฒันธรรมแบบน้ีสัมพนัธ์กบัค่านิยมดา้นการมุ่งความส าเร็จ การประจกัษใ์นตน มนุษยนิ์ยม และการ
มุ่งความสัมพนัธ์  
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 วัฒนธรรมแบบตั้งรับ-ปกป้อง (Passive-Defensive Culture) หมายถึง องคก์ารท่ีสมาชิก
มีความเช่ือว่า การติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นนั้นตอ้งระวงัอย่าแสดงออกไปในทางท่ีเป็นภยัต่อความ
มัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีของตนเอง จึงมกัจะแสดงการยอมรับเร่ืองต่างๆ โดยไม่โตแ้ยง้แมจ้ะไม่เห็น
ด้วย  เน้นอนุรักษ์นิยม แบบระบบราชการ การบังคับบัญชาตามล าดับชั้ น มีมาตรการลงโทษ
ผูป้ฏิบัติงานผิดพลาดบ่อยๆ แต่ไม่ค่อยให้รางวลักับคนท่ีท างานส าเร็จ ค่านิยมท่ียึดถือได้แก่                   
การคลอ้ยตาม การยอมรับอยา่งง่ายๆ โดยไม่ตั้งค  าถาม การท าส่ิงต่างๆ ตามแบบแผนท่ีเคยท ากนัมา 
โดยไม่คิดอะไรใหม่ๆ การพึ่ งพิงผูอ่ื้น หรือการดูคนอ่ืนว่าท าอย่างไรก่อนแล้วค่อยท าตาม และ
พฤติกรรมหลีกเล่ียงปัญหาเพื่อหนีความรับผดิชอบ  
 วัฒนธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง (Aggressive-Defensive Culture) หมายถึง องค์การท่ี
สมาชิกมกัแสดงออกถึงพฤติกรรมอยา่งชดัแจง้ในการปกป้องสถานภาพและความมัน่คงในงานของ
ตน มกัจะให้รางวลักบับุคลากรท่ีแสดงการต่อตา้นเพื่อปกป้ององคก์าร ผูท่ี้ชอบวิพากษว์จิารณ์คนท่ี
มีความเห็นต่างจากคนอ่ืนจะเป็นคนเด่น มีการวางอ านาจตามล าดับชั้ น ค่านิยมของสมาชิกใน
องค์การแบบน้ี ได้แก่ การแสวงหาอ านาจ การแข่งขนั การเป็นปฏิปักษ์ต่อผูอ่ื้นท่ีมีความคิดเห็น
แตกต่าง และการท างานท่ีเนน้ความสมบูรณ์แบบ เพื่อความส าเร็จของงาน 
 ประสิทธิผลองค์กำรแนวค ิดกำรแข่งข ันของค่ำน ิยม  (The Competing-Values 
Approach)   หมายถึง ดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ (Human-Relations) ดา้นระบบเปิด (Open-System) ดา้น
เป้าหมายเชิงเหตุผล (Rational-Goal) และดา้นกระบวนการภายใน (Internal-Process)  
 ด้ำนมนุษย์สัมพันธ์ (Human-Relations) หมายถึง ลกัษณะการท างานภายในหน่วยงานมี
ลกัษณะเป็นแบบมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและเปิดให้มีการอภิปรายหรือถกเถียงกนัได ้                   
มีลกัษณะแบบให้ความส าคญักบับุคลากร มีแนวคิดว่าบุคลากรมีความส าคญัต่อความส าเร็จของ
หน่วยงานบุคลากร ภายในหน่วยงานมี ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั มีการท างานเป็นทีม ไม่มีค่านิยมใน
การแข่งขนักนัเองภายในหน่วยงาน มีความสามคัคี และค านึงถึงดา้นคุณธรรม จริยธรรม 
 ด้ำนระบบเปิด (Open-System) หมายถึง หน่วยงานมีการสร้างสรรคแ์นวทางใหม่ๆ และ
มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงแนวทางในการท างานอยู่ตลอดเวลา มีแนวทางในการแก้ปัญหาท่ี
สร้างสรรค์ มีการท างานแบบกระจายอ านาจในการตดัสินใจและมกัจะมีความคิดใหม่ๆ ในการ
ท างานอยูเ่สมอ  
 ด้ำนเป้ำหมำยเชิงเหตุผล (Rational-Goal Model) หมายถึง การท างานของหน่วยงานจะ
มุ่งเนน้ไปท่ีคุณภาพของผลงาน จะมุ่งเนน้ไปท่ีการไดผ้ลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด จะมุ่งเน้นไปท่ีการท างานให้
ส าเร็จ จะมุ่งเน้นไปท่ีการบรรลุเป้าหมายของงาน และจะมีลักษณะแบบท างานให้ดีท่ีสุดเท่าท่ี
สามารถจะท าได ้
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 ด้ำนกระบวนกำรภำยใน (Internal-Process) หมายถึง ขั้ นตอนในการท างานของ
หน่วยงานสามารถท่ีจะคาดการณ์ไดว้า่ผลลพัธ์ จะเป็นอยา่งไร ขั้นตอนในการท างานของหน่วยงาน
มีลักษณะแบบท่ีไม่ค่อยจะมีการปรับเปล่ียน และมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้นตอนต่อเน่ืองไม่ติดขดั
ขั้นตอนในการท างานของหน่วยงานมีการก าหนดระเบียบไวช้ัดเจน และขั้นตอนในการท างาน
ภายในหน่วยงานมีลกัษณะท่ีตอ้งพึ่งพาอาศยัและไวว้างใจขั้นตอนการท างานอ่ืน  
 หน่วยงำนในสังกัดส ำนักงำนผู้บัญชำกำรต ำรวจแห่งชำติ  หมายถึง หน่วยงานตามความ
นัยพระราชบญัญติัต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2547 มาตรา 10 และ พระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการ
ส านกังานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ. 2552 ประกอบดว้ย หน่วยงานระดบักองบญัชาการ 8 กองบญัชาการ 
ได้แก่  1) ส านักงานยุทธศาสตร์ต ารวจ  2) ส านักงานส่งก าลังบ ารุง 3) ส านักงานก าลังพล                      
4) ส านักงานงบประมาณและการเงิน 5) ส านักงานกฎหมายและคดี 6) ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการต ารวจ 7) ส านักงานจเรต ารวจ  8) ส านักงานตรวจสอบภายใน และหน่วยงานระดับ               
กองบงัคบัการข้ึนตรง 6 กองบงัคบัการ ไดแ้ก่ 1) ส านักงานเลขานุการต ารวจแห่งชาติ 2) กองการ
ต่างประเทศ 3) กองสารนิเทศ 4) ส านกังานคณะกรรมการนโยบายต ารวจแห่งชาติ 5) กองบินต ารวจ 
และ 6) กองวนิยั   

 
 
 
 
 
 
 
 
 


