
 

บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
การศึกษาเร่ือง “ประสิทธิผลการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมของกองบังคับการ

ต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรี กองบัญชาการต ารวจภูธรภาค 2 ส านักงานต ารวจแห่งชาติ” เป็นการศึกษา 
(1) ระดับประสิทธิผลการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด
ชลบุร ี(2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมของกองบังคับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรี (3) ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการด าเนินงานด้านการป้องกันและ
ปราบปรามอาชญากรรมของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรี และ (4) แนวทางที่เหมาะสม
ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น และช่วยยกระดับประสิทธิผลการด าเนินงานด้านการป้องกันและ
ปราบปรามอาชญากรรมของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรีให้สูงขึ้น ผู้ศึกษาได้ด าเนินการ
ศึกษาและทบทวนแนวคิด ทฤษฎี งานเขียนทางวิชาการ บทความ และงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง รวมถึง
ค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาในหลายๆ แง่มุม เพื่อน าแนวคิดที่ได้มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดใน
การวิจัย โดยมีเนื้อหาที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

ประสิทธิผลองค์การ 
วัฒนธรรมองค์การ  
การวางแผนกลยุทธ์  
ทีมข้ามสายงาน  
การประเมินผล  
ทรัพยากรการบริหาร  
ภาวะผู้น าต ารวจยุคใหม่ 
การป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม 
กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรี  
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

 
ประสิทธิผลองค์การ 

1.  แนวคิดในการศึกษาประสิทธิผลองค์การ  
แนวคิดเร่ืองประสิทธิผลขององค์การ ถือเป็นเป้าหมายสูงสุดของผู้บริหารทุกองค์การ

ต้องการบรรลุถึง ทั้งนี้ การศึกษาถึงประสิทธิผลขององค์การถือเป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยให้เกิดองค์
ความรู้ที่สามารถน ามาใช้ในการพัฒนาองค์การให้สามารถด าเนินภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ
สูงสุดและเกิดผลดีต่อองค์การในระยะยาวซึ่ง วิทยา ด ารงเกียรติศักดิ์ (2554, หน้า 1)ได้กล่าวถึง
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ประสิทธิผลองค์การไว้ว่า ประสิทธิผลองค์การเป็นเร่ืองที่มีความซับซ้อนแต่จ าเป็นต่อการศึกษา
องค์การโดยองค์การต้องแสวงหาปัจจัยน าเข้า (Input) และกระบวนการด าเนินงาน (Process)            
ที่เหมาะสม เพื่อสร้างผลผลิต (Output) และการด ารงรักษาเสถียรภาพและดุลยภาพของระบบ 
เพื่อให้องค์การอยู่รอดในระยะยาว หรือการอยู่รอด (Survival) ขององค์การในอนาคต ทั้งนี้ 
ประสิทธิผลขององค์การอาจพิจารณาได้จากระดับการบรรลุเป้าหมายขององค์การทั้ งในระดับ
องค์การและระดับแผนกงานโดยประสิทธิผลขององค์การจะเป็นการประเมินเป้าหมายที่หลากหลาย 
ทั้งเป้าหมายอย่างเป็นทางการและเป้าหมายปฏิบัติการในฝ่ายต่างๆ ซึ่งเป็นผลส าเร็จของการ
บริหารงานตามวัตถุประสงค์ เป้าหมาย หรือแผนงานที่ได้ก าหนดไว้โดยผ่านตัวชี้วัดต่างๆ กัน 

2.  ความหมายของประสิทธิผลองค์การ  
Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel (2001, p.373) ได้ให้นิยามว่า ประสิทธิผลองค์การ 

หมายถึง ผลส าเร็จที่บรรลุเป้าหมายขององค์การทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
Authur H.  Kuriloft and others. (1993, pp.629-630) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิผล 

หมายถึง ความสามารถในการจัดการให้ปัจจัยน าเข้า และผลลัพธ์ที่ได้มีความสมดุลท าให้สามารถ
ตอบค าถามที่ว่าคุณสามารถท าในสิ่งที่ถูกต้องได้หรือไม่ 

Stephen P. Robbins (1990, p.77) ได้นิยามเอาไว้ว่า ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง 
ระดับที่องค์การสามารถบรรลุเป้าประสงค์ระยะสั้นและระยะยาวทั้งในเชิงผลลัพธ์ และกระบวนการ 

Judith R. Gordon and others. (1990, p.14) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผลองค์การ คือ 
ขีดความสามารถขององค์การที่จะด าเนินการผลิตเพื่อก่อให้เกิดผลผลิตส าเร็จตามเป้าหมายต่างๆที่
องค์การก าหนดขึ้น 

Michael T. Hannan and John Freeman (1977, p.926) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผล
องค์การว่า หมายถึง ระดับของความเหมาะสมระหว่างเป้าหมายขององค์การกับผลผลิต โดย
พิจารณาจากการที่องค์การสามารถด าเนินการได้บรรลุตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ
ที่ได้ก าหนดไว ้

J. William Reddin (1970, p.3) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การว่าเป็น
ผลสัมฤทธิ์ทางการบริหารที่ผู้บริหารได้สร้างผลผลิต (Output) ที่เป็นไปตามต าแหน่งงานของตน
และตามมาตรฐานงานที่ก าหนดไว้ในองค์การ 

Edgar H. Schein (1970, p.118) ให้ค านิยามว่า ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง สมรรถนะ 
(Capacity) ขององค์การในการอยู่รอด (Survival) ปรับตัว (Adapt) รักษาสภาพ (Maintain) และ
สร้างความเติบโต (Growth) ไม่ว่าองค์การน้ันจะมีหน้าที่ใดที่จะต้องกระท าให้ลุล่วงไป 
 จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง ระดับของความส าเร็จตาม
ภารกิจที่องค์การสามารถปฏิบัติได้ โดยต้องมีการพิจารณาในหลายๆ ด้านเพื่อให้องค์การสามารถ
ปรับตัวได้อย่างเหมาะสม และเจริญเติบโตได้ต่อไปได้ในอนาคต  
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3.  ปัจจัยท่ีท าให้เกิดประสิทธิผลองค์การ 
James D. Thompson (2010, pp.159-163) ได้ให้ความเห็นเอาไว้ว่า องค์การต้องเผชิญกับ

สภาพการณ์ที่ไม่แน่นอนจ าเป็นต้องด าเนินงานด้วยความมีเหตุผล เพื่อสร้างเสถียรภาพและช่วยให้
เกิดการท างานได้เป็นอย่างดี ทั้งนี้ องค์การมักประกอบด้วยระบบย่อย 3 ส่วน ที่ช่วยสนับสนุนการ
ด าเนินงานให้มีประสิทธิผล ได้แก่ (1) ส่วนสถาบัน (Institution) โดยผู้บริหารระดับสูงจะท าหน้าที่
ในการปรับสภาพแวดล้อมขององค์การ และก าหนดทิศทางการท างาน ซึ่งจะมุ่งเน้นไปที่โครงสร้าง
ขององค์การที่สามารถปรับตัวต่อสภาพแวดล้อม และนโยบายหรือกลยุทธ์ต่างๆ ขององค์การ             
(2) ส่วนการจัดการ (Management) โดยผู้บริหารระดับกลางจะท าหน้าที่ก าหนดแนวทางการปฏิบัติงาน 
การแปลงแผนและนโยบายไปสู่การปฏิบัติจริง รวมถึงติดตามงานในระดับการปฏิบัติ ซึ่งจะมุ่งเน้น
ไปที่การบริหารจัดการทรัพยากรทางการบริหาร และ (3) ส่วนเทคนิคหรือเทคโนโลยี (Technology) 
โดยผู้ปฏิบัติงานจะท าหน้าที่ในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ ซึ่งจะมุ่งเน้นไปที่เทคโนโลยี
ที่ใช้ขององค์การหรือระบบการผลิต สรุปได้ว่าปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานขององค์การให้มี
ประสิทธิผล ประกอบด้วย (1) โครงสร้างองค์การ (2) นโยบายและกลยุทธ์ (3) ทรัพยากรทางการ
บริหารจัดการ และ (4) กระบวนการท างาน  

L. J Gibson.; J. M. Ivancevich and J. H. Donnelly (1997, p.14) มีความเห็นว่า ประสิทธิผล
แบ่งเป็น 3 ระดับคือ (1) ประสิทธิผลเฉพาะบุคคล  (2) ประสิทธิผลกลุ่ม และ (3) ประสิทธิผลองค์การ  
ดังภาพ 
 

 
ประสิทธิผล 
เฉพาะบุคคล 

  
ประสิทธิผล 

กลุ่ม 

 

  
ประสิทธิผล 
องค์การ 

     
1. ความสามารถ 
2. ทักษะ 
3. ความรู้ 
4. เจคติ 
5. แรงจูงใจ 
6. ความเครียด 

 1. ความสามัคคี 
2. ภาวะผู้น า 
3. โครงสร้าง 
4. สภาพการณ์ 
5. บทบาท 
6. บรรทัดฐาน 

 1. สภาพแวดล้อม 
2. เทคโนโลยี 
3. กลยุทธ์ที่เลือก 
4. โครงสร้าง 
5. กระบวนการ 
6. วัฒนธรรมองค์การ 

 
ภาพประกอบท่ี 2 ประสิทธิผลตามแนวคิดของ L. J Gibson.; J. M. Ivancevich and J. H. Donnelly 
ท่ีมา : L. J Gibson.; J. M. Ivancevich and J. H. Donnelly, 1997, p.14 
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จากภาพสรุปได้ว่า ประสิทธิผลขององค์การเกิดจาก (1) สภาพแวดล้อม (2) เทคโนโลยี             
(3) กลยุทธ์ที่เลือก (4) โครงสร้าง (5) กระบวนการ และ (6) วัฒนธรรมองค์การ 

Richard. M. Steers (1977, p.104) ได้ให้ความเห็นว่า ปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบที่
ก่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์การคือ (1) นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ มีปัจจัยที่ส าคัญ ได้แก่ 
การก าหนดเป้าหมายกลยุทธ์ที่ชัดเจน การจัดหาและการใช้ทรัพยากร การสร้างสภาพแวดล้อมที่
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน การบวนการติดต่อสื่อสาร ภาวะผู้น าและการตัดสินใจ การปรับตัวของ
องค์การและการสร้างสิ่งใหม่ๆ (2) โครงสร้างองค์การ มีปัจจัยที่ส าคัญ ได้แก่ การกระจายอ านาจ 
ความช านาญพิเศษ ช่วงการบังคับบัญชา ขนาดขององค์การ และขนาดของหน่วยงาน (3) เทคโนโลยี   
มีปัจจัยที่ส าคัญ ได้แก่ การปฏิบัติ วัสดุอุปกรณ์ และความรู้ (4) สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์การ 
มีปัจจัยที่ส าคัญ ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมืองที่มีความซับซ้อนและความไม่แน่นอน ซึ่งแต่ละ
ปัจจัยมีความสัมพันธ์กันดังภาพ 

 
 

นโยบายการบริหาร 
และการปฏิบัติ 

 คุณลักษณะของผู้ปฏิบัติงาน 
- ความต้องการและเป้าหมาย 
- ความสามารถ 
- ความชัดเจนของบทบาท 

  

   
ผลลัพธ์เฉพาะบุคคล 
- การปฏิบัตงิาน 
- ความพึงพอใจ 
- ความผูกพัน 

โครงสร้างองค์การ   
    

เทคโนโลยี  บรรยากาศองค์การ 
- การมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 
- การมุ่งที่ผู้ปฏิบตัิงาน 

 
   

สภาพแวดล้อมภายนอก 
ขององค์การ 

   
 

 

ภาพประกอบท่ี 3 ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ก่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์การกับผลลัพธ์เฉพาะบุคคล 
ท่ีมา : Richard. M. Steers, 1977, p.104 

 
Robert H. Jr. Waterman , Thomas J.  Peters  and  Julien R. Phillips (1980, pp.14-26) ได้

กล่าวว่าความส าเร็จในการด าเนินงานจะขึ้นอยู่กับองค์ประกอบต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์กันอย่างน้อย 
7 องค์ประกอบคือ (1) กลยุทธ์ (Strategy) เพื่อช่วยให้องค์การสามารถก าหนดแนวทาง การท างาน
ให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (2) โครงสร้างองค์การ 
(Structure) เพื่อช่วยให้องค์การสามารถจัดระบบระเบียบในการท างานให้แก่สมาชิก เพื่อช่วยให้เกิด
ความคล่องตัวในการปฏิบัติงานและเกิดผลส าเร็จของงานตามเป้าหมายที่วางไว้ (3) ระบบ (Systems) 
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เพื่อช่วยให้องค์การสามารถจัดล าดับขั้นตอนในการด าเนินงานขององค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการ
บรรลุผลส าเร็จ เช่น ระบบบัญชี ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบการติดตาม/ประเมินผล เป็นต้น 
(4) สมาชิก (Staff) เพื่อช่วยให้องค์การสามารถก าหนดแนวทางในการบริหารจัดการในด้านต่างๆ ที่
เกี่ยวกับสมาชิกได้อย่างสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ ซึ่งจะช่วยให้สมาชิกมีศักยภาพในระดับที่
สูงขึ้น รวมถึงช่วยให้การขับเคลื่อนภารกิจขององค์การท าได้อย่างมีประสิทธิภาพในระดับสูง          
(5) รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) เพื่อช่วยให้ผู้บริหารสามารถก าหนดแบบแผนพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานโดยการน า/สร้างคุณค่า ความเชื่อ และค่านิยมที่มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ
ลักษณะขององค์การมาเป็นปรัชญาหรืออุดมการณ์ในการด าเนินงานให้ประสบความส าเร็จ                 
(6) ทักษะ (Skill) เพื่อช่วยให้องค์การสามารถพัฒนาแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก ทั้งนี้ องค์การที่สมาชิกมีทักษะในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับสูงย่อมส่งผลต่อคุณภาพของงาน และ (7) ค่านิยมร่วม (Shared Values) หรือวัฒนธรรม
องค์การ เพื่อช่วยให้องค์การสามารถก าหนดเป็นบรรทัดฐาน ค่านิยม และความเชื่อขององค์การที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมของสมาชิก ซึ่งจะช่วยให้เกิดการยอมรับในเป้าหมายขององค์การ รวมถึงช่วยให้
เกิดความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 

 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 4  องค์ประกอบของ McKinsey 7 s Framework 
ท่ีมา : http://strategytools.blogspot.com/2009_04_12_archive.html 

 
 กองบัญชาการต ารวจภูธรภาค 2 (2557, หน้า 26) ที่ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จใน
การด าเนินภารกิจไว้ 5 ปัจจัยคือ (1) วิสัยทัศน์ ซึ่งหมายถึง การสร้างเอกภาพทางความคิดของผู้น า
หน่วยทุกระดับ เพื่อให้คิดและมองไปในทิศทางเดียวกัน (2) การพัฒนาศูนย์ปฏิบัติการโดยการให้
ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ ให้มีค่านิยมหลัก ความภาคภูมิใจ และเป็นต ารวจมือ
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อาชีพ โดยยึดหลักธรรมาภิบาล และเป็นที่พึ่งของประชาชน รวมทั้งการปลุกเร้า สอนแนะจาก
ผู้บังคับบัญชา (3) องค์ความรู้และเทคโนโลยีที่ทันสมัย/การประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นการ
วิเคราะห์อาชญากรรมโดยใช้ องค์ความรู้ และเทคโนโลยีที่ทันสมัย มาสร้างเคร่ืองมือและกลไกใน
การบริหารงานโดยเน้นการพัฒนาศูนย์ปฏิบัติการ (ศปก.) ในการขับเคลื่อนบูรณาการและประสาน
กับทุกองค์การ (4) การพัฒนาบุคลากรทุกระดับ ซึ่งการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่องเพื่อใช้ในการพิจารณาความดีความชอบ โดยยึดหลักผู้ปฏิบัติงานดีต้องได้รับผลตอบแทน 
และผู้ปฏิบัติงานหย่อนยานต้องถูกพิจารณาข้อบกพร่อง และ (5) ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดี 
โดยผู้บังคับบัญชาต้องพร้อมรับผิดชอบต่อความส าเร็จ ความล้มเหลว โดยเป็นแบบอย่างที่ดี และอยู่
เคียงข้างกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
 จากการทบทวนแนวคิดดังกล่าวข้างต้นท าให้สรุปได้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลใน
การด าเนินการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรี             
ควรประกอบด้วย (1) วัฒนธรรมองค์การ (2) การวางแผนกลยุทธ์ (3) ทีมข้ามสายงาน (4) การ
ประเมินผล (5) ทรัพยากรการบริหาร เช่น คน เงิน สิ่งของ และวิธีการ และ (6) ภาวะผู้น าต ารวจยุคใหม่  

4.  การวัดประสิทธิผลองค์การ 
การวัดประสิทธิผลขององค์การเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นเมื่อองค์การต้องการประเมิน

สถานะขององค์การโดยรวมทั้งหมด แต่ทั้งนี้ การวัดและประเมินผลองค์การภาครัฐถือเป็นเร่ืองยาก
เน่ืองจากมีความซับซ้อนและเต็มไปด้วยค่านิยม (Vic. Murray, 2005, p.346) ในการวิจัยคร้ังนี้ จะท า
การทบทวนแนวคิดการวัดประสิทธิผลขององค์การของนักวิชาการ และการวัดประสิทธิผลของ
องค์การจากงานวิจัย เพื่อน ามาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดในการวัดประสิทธิผลของกองบังคับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรีดังนี ้

4.1 การวัดประสิทธิผลขององค์การจากแนวคิดเชิงวิชาการ 
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2554, หน้า 36-40) ได้ก าหนดกรอบการ

ประเมินผลการพัฒนาระบบราชการส าหรับส่วนราชการระดับกรมและระดับจังหวัด เพื่อรับสิ่งจูงใจ
ตามข้อตกลงผลการปฏิบัติราชการประจ าปี ซึ่งอยู่ภายใต้กรอบการประเมินผล 4 มิติ ดังน้ี 

มิติที่ 1 มิติด้านประสิทธิผลตามพันธกิจ มีหลักการให้ส่วนราชการแสดงผลงานที่
บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายตามที่ได้รับงบประมาณมาด าเนินการ เพื่อให้เกิดประโยชน์สุขต่อ
ประชาชนและผู้รับบริการ เช่น ผลส าเร็จในการพัฒนาการปฏิบัติราชการ (1 กรม/ 1 ปฏิรูป) เป็นต้น 

มิติที่ 2 มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ มีหลักการให้ส่วนราชการ
แสดงความสามารถในการปฏิบัติราชการ เช่น การลดค่าใช้จ่าย การลดระยะเวลาการให้บริการ และ
ความคุ้มค่าของการใช้เงิน เป็นต้น 

มิติที่  3 มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มีหลักการให้ส่วนราชการแสดงการให้
ความส าคัญกับผู้รับบริการในการให้บริการที่มีคุณภาพสร้างความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการ 
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มิติที่ 4 มิติด้านการพัฒนาองค์การ มีหลักการให้ส่วนราชการแสดงความสามารถใน
การเตรียมพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงขององค์การ เช่น การลดอัตราก าลังหรือการจัดสรรอัตราก าลัง
ให้คุ้มค่า การมอบอ านาจการตัดสินใจ การอนุมัติ อนุญาต ไปยังระดับปฏิบัติการ การน าระบบ
อิเล็กทรอนิกส์มาใช้กับงาน เป็นต้น 

Kim S. Cameron and  Robert E. Quinn (1999, pp.304-330) ได้ให้ความเห็นว่าการ
ก าหนดประสิทธิผลขององค์การขึ้นอยู่กับตัวแปรในองค์การที่ใช้ศึกษา และประสิทธิผลเป็นสิ่งบ่งชี้
ความส าเร็จขององค์การ เช่น ผลผลิต (Productivity) ตัวชี้วัดทางการเงิน (Financial Ratios) อัตรา              
ความผิดพลาด (Error Rates) หรือ ความจงรักภักดีของลูกค้า (Customer Loyalty) เป็นต้น นอกจากนี้ 
การวัดประสิทธิผลขององค์การยังขึ้นอยู่กับวิวัฒนาการของแนวคิดทางการจัดการ อีกด้วย เช่น แนวคิด
ระบบราชการของเวเบอร์ (Weber) ประสิทธิผลขององค์การก็มุ่งเน้นที่ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 
(More Specialization) ความเป็นทางการ (Formalization) ความมีมาตรฐาน (Standardized) และการรวม
อ านาจ (Centralization) หรือในยุคที่องค์การให้ความส าคัญแก่สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ เกี่ยวข้องกับองค์การ (Stakeholders) มีผลต่อการปฏิบัติงานขององค์การ 
ประสิทธิผลขององค์การจึงให้ความส าคัญแก่ความต้องการและความคาดหวังของผู้เกี่ยวข้องกับ
องค์การ ผลลัพธ์ (Result) การปรับตัวขององค์การ เป้าหมาย (Goal) ที่สอดคล้องกับความต้องการและ
ความคาดหวังของผู้เกี่ยวข้องกับองค์การ เป็นต้น 

Heinz Weihrich and Harold Koontz (2005, pp.75- 77)ได้กล่าวว่า การวัดประสิทธิผล
ขององค์การในหลายปัจจัยมิได้มุ่งเน้นเพียงปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งเท่านั้น ดังเห็นได้จากในปี ค.ศ. 1987 ที่
สภาคองเกรส ของสหรัฐอเมริกา (U.S. Congress) ได้มีการให้รางวัลแก่องค์การที่จัดการคุณภาพอย่าง  
ดีเยี่ยม (รางวัล Malcolm Baldrige National Quality Award) ซึ่งรางวัลนี้ช่วยให้องค์การต่างๆ เข้าใจ          
ผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ (Excellence) และสร้างความได้เปรียบการแข่งขันโดยองค์การที่เข้าร่วม
เพื่อรับรางวัลจะต้องแสดงให้เห็นถึงผลลัพธ์และการพัฒนาในหลากหลายเป้าหมาย (Goal) หรือ
ผลลัพธ์ส าคัญที่ใช้เป็นหลักเกณฑ์ให้รางวัล ประกอบด้วย (1) ผลงานด้านลูกค้าและการตลาด 
(Customer & Marketplace Performance) ได้แก่ ความพึงพอใจของลูกค้า (Customer Satisfaction)             
การรักษาลูกค้า (Customer Retention) ความพึงพอใจของลูกค้าเปรียบเทียบกับคู่แข่งขัน (Customer 
Satisfaction Relative to Competitors) ส่วนแบ่งการตลาด (Market Share) และความสามารถในการ
แข่งขัน (Competitiveness) และ (2) ผลงานด้านธุรกิจ (Business Performance) คือ คุณภาพของสินค้า
และบริการ (Product & Service Quality) การเพิ่มผลผลิตและการเติบโต (Asset Productivity & 
Growth) ผลการปฏิบัติงานของผู้จัดส่งปัจจัยการผลิต (Supplier Performance) ความรับผิดชอบต่อ
สาธารณะ (Public Responsibility) และผลการปฏิบัติงานทางการเงิน (Financial Performance) 

Robert S. Kaplan and David P. Norton (1996) ได้เสนอเคร่ืองมือ หลักเกณฑ์หรือ
วิธีวัดการบรรลุเป้าหมายขององค์การส าหรับประเมินผลการปฏิบัติงานหรือวัดประสิทธิผลองค์การ
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ที่เรียกว่า ดุลดัชนี (Balanced Scorecard: BSC) ซึ่งเป็นเคร่ืองมือวัดผลการปฏิบัติงานขององค์การใน 
4 ด้าน เพื่อสร้างความสมดุล และท าให้องค์การเติบโตในระยะยาว ประกอบด้วย (1) ด้านการเงิน 
(Financial Perspective) เป็นการวิเคราะห์ผลประกอบการทางการเงินเพื่อชี้ให้เห็นประสิทธิผลของ
องค์การ เนื่องจากข้อมูลทางการเงินสามารถใช้วัดผลงาน สถานภาพ และอนาคตขององค์การ และ
เป็นเคร่ืองมือที่ใช้อย่างแพร่หลายในองค์การ (2) ด้านลูกค้า (Customer Perspective) เป็นการให้
ความส าคัญแก่ลูกค้า (Customers) โดยต้องพิจารณาถึงความพึงพอใจของลูกค้า (Customer Satisfaction) 
(3) ด้านกระบวนการบริหารขององค์การ (Internal Business Process Perspective) เป็นการวัด
ศักยภาพการจัดการภายในขององค์การ ซึ่งมีผลโดยตรงต่อความพึงพอใจของลูกค้าและ                           
ผลประกอบการทางการเงิน จึงวัดเกี่ยวกับระบบและวิธีการด าเนินการ นับตั้งแต่กระบวนการแรก
จนถึงกระบวนการสุดท้ายของการด าเนินงาน รวมถึงการคิดค้นกระบวนการใหม่ๆ การสร้างและริเร่ิม
บริการใหม่ๆ และ (4) ด้านการเรียนรู้และการพัฒนา (Learning & Development Perspective) เป็น
การวัดประสิทธิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่องค์การต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องประกอบด้วย 
ทัศนคติและความพึงพอใจของพนักงาน (Attitude & Satisfaction) ซึ่งเป็นความรู้สึกและความ
คิดเห็นของพนักงานต่อการท างานในองค์การ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Development) 
ทั้งด้านการท างานและชีวิตส่วนตัว 

Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel (2001, pp. 293-297) ได้เสนอแนวคิดในการ
ประเมินประสิทธิผลขององค์การไว้ดังนี้ (1) การปรับตัว (Adaptation) ได้แก่ นวัตกรรม (Innovation) 
ความก้าวหน้า (Growth) และการพัฒนา (Development) (2) การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) 
ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ (Achievement) คุณภาพ (Quality) การได้ทรัพยากร (Resource acquisition) และ
ประสิทธิภาพ (Efficiency) (3) การผสมผสาน (Integration) ได้แก่ ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
บรรยากาศองค์การ (Climate) การติดต่อสื่อสาร (Communication) และความขัดแย้ง (Conflict) (4) การ
รักษาแบบแผนวัฒนธรรม (Latency) ได้แก่ ความจงรักภักดี (Loyalty) ความสนใจในชีวิต (Central life 
interests) การจูงใจ (Motivation) และความมีเอกลักษณ์ขององค์การ (Identity)  

John P. Campbell (1977, pp.36-39) ได้ก าหนดหลักเกณฑ์ 30 ประการส าหรับวัด
ประสิทธิผลองค์การ ได้แก่ (1) ประสิทธิผลรวม (Overall Effectiveness) เป็นการประเมินทั่วไปที่
จะต้องใช้เกณฑ์ในการประเมินส าหรับวัดประสิทธิผลในหลายๆ แง่มุมให้มากที่สุดเท่าที่จะมากได้ 
โดยปกติแล้วประสิทธิผลส่วนรวมวัดได้จาก การรวบรวมจากสถิติที่ได้มีการบันทึกไว้เกี่ยวกับ
ผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน หรือใช้จากผลการจัดอันดับการปฏิบัติงานทั้งหมด หรืออาจวัดได้จาก
การส ารวจความคิดเห็นของบุคคลทั้งหลายซึ่งมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกับองค์การนั้นเป็นอย่างดี 
(2) ผลผลิต (Productivity) ผลผลิตสามารถวัดได้ในสามระดับคือ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และ
ระดับองค์การ โดยพิจารณาจากสถิติที่ได้มีการบันทึกไว้เกี่ยวกับผลผลิตขององค์การหรือใช้จาก           
ผลการจัดอันดับผลผลิตทั้งหมดหรือทั้งสองอย่างรวมกัน  (3) ประสิทธิภาพ (Efficiency)                      
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เป็นอัตราส่วนที่สะท้อนให้เห็นถึงการเปรียบเทียบระหว่างการปฏิบัติงานหนึ่งหน่วยในแง่มุมต่างๆ 
กับต้นทุนที่เป็นค่าใช้จ่ายที่ใช้ไปในการปฏิบัติงานนั้นๆ (4)  ก าไร (Profit) เป็นปริมาณของรายได้
สุทธิจากการขายสินค้าและบริการหลังการหักค่าใช้จ่ายและภาระผูกพันต่างๆออกเรียบร้อย                     
(5) คุณภาพ (Quality) เป็นคุณภาพของสินค้าและบริการพื้นฐานจากผลผลิตที่ผลิตโดยหน่วยงาน
นั้น (6) อุบัติเหตุที่เกิด (Accidents) พิจารณาจากความถี่ของการเกิดอุบัติเหตุที่เกิดขณะท างานนั้นๆ 
ที่ส่งผลท าให้เกิดการสูญเสียด้านเวลาในการท างานไป (7) การเจริญเติบโต (Growth) พิจารณาจาก
รูปของการเพิ่มมากขึ้น โดยการเปรียบเทียบสภาพขององค์การในอดีตกับปัจจุบัน (8) การขาดงาน 
(Absenteeism) เป็นการขาดงานโดยไม่มีข้ออ้างที่เพียงพอ รวมถึงปริมาณเวลาที่ขาดงานทั้งหมดต่อ
ความถี่ของการมาท างาน (9) การลาออกจากงาน (Turnover) เป็นการวัดเชิงเปรียบเทียบของ
พนักงานลาออกจากงานโดยสมัครใจในแต่ละหน่วยงาน (10) ความพึงพอใจ ในงาน (Job 
Satisfaction) เป็นความพึงพอใจของบุคคลที่มีต่อผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการท างาน (11) แรงจูงใจ 
(Motivation) เป็นการแสดงถึงความทุ่มเทของบุคคลที่มีต่อการท างานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย
หรือกิจกรรมขององค์การ (12) ขวัญ (Moral)  เป็นความพยายามของสมาชิกในการที่จะมีเป้าหมาย
ร่วมกัน (Goal Communality) มีความรับผิดชอบร่วมกันและความรู้สึกของการมีส่วนร่วม (13) การ
ควบคุม (Control) เป็นระดับความมากน้อยเพื่อก าหนดแนวทางในการท างานและควบคุมพฤติกรรม
ของสมาชิกในองค์การ (14) ความขัดแย้ง/ความสามัคคี (Conflict/Cohesion) การเป็นองค์การที่
สมาชิกมีความชอบพอกัน ท างานร่วมกันได้ดี ติดต่อสื่อสารกันอย่างครบถ้วน สมบูรณ์และเปิดเผย 
ตลอดจนมีความพยายามในการที่จะประสานการท างานให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และไม่พยายาม
ท าในสิ่งที่ตรงกันข้าม (15) ความยืดหยุ่น/การปรับตัว (Flexibility/Adaptation) เป็นความสามารถ
ขององค์การที่จะเปลี่ยนแปลงมาตรฐานกระบวนการปฏิบัติงาน เพื่อให้ตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม (16) การวางแผนและการก าหนดเป้าหมาย (Planning & Goal 
Setting) เพื่อวางแผนในขั้นตอนต่างๆ อย่างเป็นระบบ และมีการก าหนดเป้าหมายอย่างชัดเจน (17) 
ความเห็นพ้องต้องกันในเป้าหมาย (Goal Consensus) เป็นระดับความมากน้อยที่สมาชิกในองค์การ
ทั้งหลายมีความเห็นที่สอดคล้องกัน และยอมรับในเป้าหมายเดียวกันขององค์การ (18) ความยึดมั่น
ในเป้าหมายขององค์การ (Internalization of Organization Goal) โดยที่สมาชิกขององค์การยอมรับ 
และความเชื่อว่าเป้าหมายขององค์การนั้นมีความถูกต้องและเหมาะสม (19) ความเห็นพ้องต้องกัน
ในบทบาทและปทัสถาน (Rule & Norm Congruence) โดยสมาชิกขององค์การมีความเห็นพ้องต้องกัน
ในเร่ืองต่างๆ (20) ความสามารถของฝ่ายบริหารในด้านความสัมพันธ์ส่วนตัว (Managerial Interpersonal 
Skills) เป็นระดับความสามารถของฝ่ายบริหารในการติดต่อกับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาและ
ผู้ร่วมงานในแง่ของการให้การสนับสนุนเพื่อช่วยใหป้ฏิบัติงานไดบ้รรลุตามเป้าหมาย (21) ความสามารถ
ของฝ่ายบริหารในการท างาน (Managerial Task Skills) เป็นระดับของความสามารถโดยรวมทั้งหมดที่
เกี่ยวข้องกับภารกิจ (22) การจัดการข้อมูลข่าวสารและการติดต่อ (Information Management & 
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Communication) เพื่อให้เกิดความสมบูรณ์ ความมีประสิทธิภาพ และความถูกต้องแม่นย าในการ
วิเคราะห์และการแจกจ่ายข้อมูลสารสนเทศ (23) ความพร้อมเพรียง (Readiness) เป็นการพิจารณาใน
ภาพรวมที่เกี่ยวข้องกับความเป็นไปได้ที่องค์การจะสามารถด าเนินภารกิจเฉพาะบางอย่างได้อย่าง
ส าเร็จลุล่วง (24) การใช้ประโยชน์จากสภาพแวดล้อม (Utilization of Environment) เพื่อช่วย
แสวงหาทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลขององค์การ (25) การประเมินผล
โดยบุคคลภายนอก (Evaluations by External Entities) เป็นการพิจารณาถึงความจงรักภักดี ความ
เชื่อมั่น และการสนับสนุนที่องค์การได้รับจากกลุ่มต่างๆ เช่น ผู้ขาย ลูกค้า ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
หน่วยงานบังคับบัญชา และรวมถึงประชาชนชนทั่วไปด้วย  (26) ความมีเสถียรภาพ (Stability) 
หมายถึง การรักษาโครงสร้าง การท าหน้าที่ และทรัพยากรต่างๆ ขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
เวลาที่ต้องเผชิญกับความกดดัน (27) คุณค่าของทรัพยากรมนุษย์ (Value of Human Resources) เป็น
เกณฑ์หรือมาตรฐานการวัดมูลค่ารวม หรือมูลค่าทั้งหมดของสมาชิกที่มีต่อองค์การ (28) การมีส่วน
ร่วมและการร่วมแรงร่วมใจ (Participation & Shared Influence) เป็นระดับของความมากน้อยที่
สมาชิกจะเข้ามีส่วนร่วมในตัดสินใจเร่ืองต่างๆ (29) การให้ความส าคัญต่อการฝึกอบรมและการ
พัฒนา (Training & Development Emphasis) เพื่อให้มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ และ 
(30) การมุ่งความส าเร็จ (Achievement Emphasis) เป็นระดับความมากน้อยของความส าคัญที่
องค์การให้ต่อการบรรลุเป้าหมายใหม่ๆ ที่ส าคัญ 

Ephraim Yuchtman and Stanley E. Seashore (1967, pp. 891-903) ได้เสนอให้วัด
ประสิทธิผลขององค์การโดยให้ค านึงถึง (1)  ความสามารถขององค์การในการหาปัจจัยน าเข้าเช่น 
ทรัพยากร เงินทุน และบุคลากรที่จ าเป็นต่อการผลิตปัจจัยน าออก มาทดแทนปัจจัยน าเข้าเดิมที่ได้ใช้
หมดไป (2) ความสามารถขององค์การในการแปรสภาพปัจจัยน าเข้าให้กลายเป็นปัจจัยน าออก              
(3) ความสามารถขององค์การในการอยู่รอด (Survival) ท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง 
ตามแนวคิดนี้องค์การที่มีประสิทธิผลคือ องค์การที่สามารถสร้างและรักษาความเข้าใจอันดีกับ
บุคคลและหน่วยงานต่างๆ ในสภาพแวดล้อม (4)  ความสัมพันธ์แบบพึ่งพาระหว่างส่วนต่างๆ ของ
องค์การเพราะถ้าส่วนหนึ่งส่วนใดท างานได้ไม่ดีแล้วจะส่งผลกระทบกระเทือนการท างานส่วนอ่ืนๆ 
ด้วย 

4.2 การวัดประสิทธิผลขององค์การจากงานวิจัย 
สิริพงษ์ ปานจันทร์ (2554, หน้า 86-89) ได้เสนอวิธีการประเมินวัดประสิทธิผลของ

องค์การ โดยให้พิจารณาถึงตัวชี้วัดประสิทธิผลองค์การ จ านวน 4 ตัว โดยพัฒนาจากแนวคิดของ 
John P. Campbell (1977, pp. 36-39) และแนวคิดของ Florence A. Heffron (1989, p. 324) 
ประกอบด้วย 4 ตัวแปรคือ (1) ผลผลิต (Productivity) หมายถึง จ านวนหรือปริมาณของภารกิจหลัก
ที่องค์การได้จัดท าและส่งมอบให้แก่ประชาชน (2) ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ความคุ้มค่า
ของต้นทุนที่เป็นจ านวนเงิน บุคลากร และเวลาที่เสียไปกับการให้บริการสาธารณะตามภารกิจหลัก
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ที่องค์การจัดท าและส่งมอบให้แก่ประชาชน (3) คุณภาพ (Quality) หมายถึง ระดับของการ
ตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนของบริการสาธารณะตามภารกิจหลักองค์การจัดท าและ
ส่งมอบให้แก่ประชาชน และ (4) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ระดับความ            
พึงพอใจของทั้งเจ้าหน้าที่และประชาชนที่มีต่อผลลัพธ์ที่เกิดจากบริการสาธารณะตามภารกิจหลักที่
องค์การจัดท าและส่งมอบให้แก่ประชาชน  

สมจินตนา  คุ้มภัย (2553, หน้า 96) ได้เสนอแนวทางการประเมินประสิทธิผลของ
รัฐวิสาหกิจ ตามแนวทางของส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ กระทรวงการคลัง โดย
พัฒนามาจาก Balanced Scorecard ของ Robert S. Kaplan and David P. Norton (1996) ดังนี้ (1) ผล
ประกอบการที่เป็นตัวเงิน (Finance) ของรัฐวิสาหกิจ เป็นการวัดระดับอัตราส่วน (Ratio Scale) ที่บอก
ปริมาณความแตกต่างระหว่างแต่ละค่าได้อย่างชัดเจน ประกอบด้วยตัวชี้วัด 6 หลักเกณฑ์ ได้แก่ 
(1.1) สภาพคล่อง (1.2) การบริหารสินทรัพย์ (Return of Assets หรือ ROA) (1.3) ความสามารถใน
การท าก าไร (Profitability) (1.4) ความสามารถในการช าระหนี้ (Debt Service Coverage Ratio)                  
(2) ผลประกอบการที่ไม่ใช่ตัวเงิน (Non-Finance) โดยพิจารณาจาก (2.1) ความสามารถดาเนินงานที่
ตอบสนองนโยบายต่างๆ ที่รัฐวิสาหกิจได้รับ ได้แก่ นโยบายรัฐบาล กระทรวงเจ้าสังกัด และ
กระทรวงการคลังในฐานะผู้ถือหุ้น (2.2) ผลการด าเนินงานหลักขององค์การที่แสดงถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการดาเนินงานขององค์การ ได้แก่ การเพิ่มผลผลิต (Productivity) 
คุณภาพของสินค้าและบริการ (Quality of Product/Service) ความพึงพอใจของลูกค้าหรือผู้ใช้บริการ 
ความปลอดภัย การสูญเสียหรือความเสียหาย และ (3) การบริหารจัดการจัดการองค์การ 
ประกอบด้วย ผลการประเมินด้าน (3.1) บทบาทของคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจ (3.2) การบริหาร
ความเสี่ยง (3.3) การควบคุมและตรวจสอบภายใน (3.4) การจัดการสารสนเทศ และ (3.5) การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล   

ไวพจน์  กุลาชัย (2552, หน้า 17) ได้เสนอแนวทางการวัดประสิทธิผลองค์การของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล โดยพิจารณาจากระดับความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายของ
องค์การใน 3 มิติ ได้แก่ (1) มิติสุขภาพองค์การ ประกอบด้วย ความซื่อสัตย์ต่อองค์การ ความมี
คุณธรรมจริยธรรมของผู้บริหาร และความไว้เนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกัน (2) มิติเป้าหมายและนโยบาย
ขององค์การ ประกอบด้วย เป้าหมายที่ชัดเจนเป็นเอกภาพ ความชัดเจนของบทบาท และความ
รับผิดชอบต่อสังคม และ (3) มิติการจัดการ ประกอบด้วย ความสามารถในการได้มาซึ่งทรัพยากร 
และการสื่อสารภายในองค์การ 

อัญชนา พานิช (2550, หน้า 16) ได้เสนอแนวทางการวัดประสิทธิผลองค์การของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยยึดหลักการประเมินคุณภาพภายนอกเพื่อรับรองมาตรฐานการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) 
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ในด้านประสิทธิผลใน 4 ด้าน ได้แก่ (1) คุณภาพบัณฑิต (2) การวิจัยและงานสร้างสรรค์ (3) การ
บริการวิชาการ และ (4) การท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม  

ยุวราณี  สุขวิญญาณ์  (2549, หน้า 71)ได้พัฒนากรอบแนวคิดในการประเมิน
ประสิทธิผลองค์การ โดยพัฒนาจากแนวคิดของ Steers, Richard. M. (1977, p.104) และแนวคิดการ
บริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของทิพาวดี  เมฆสวรรค์ (2544, หน้า 13) ประกอบด้วย 4 ตัวแปร คือ ผลลัพธ์
เฉพาะบุคคล (ความพึงพอใจ ผลการปฏิบัติงานและความผูกพัน) การบรรลุเป้าหมาย การปฏิบัติงาน
มีผลสัมฤทธิ์สูง และผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียพึงพอใจ 

4.3 การวัดประสิทธิผลขององค์การในการศึกษาคร้ังนี้ 
ผู้ศึกษาได้ท าการทบทวนแนวคิดในข้างต้นท าให้สรุปถึงการวัดประสิทธิผลของ

องค์การ ที่เหมาะสมกับภารกิจด้านการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมได้ 4 ด้านดังนี้ (1) ด้าน
ผลผลิต (2) ด้านบุคลากรที่เป็นมืออาชีพ (3) ด้านระบบงาน และ (4) ด้านผู้รับบริการ ซึ่งในส่วนของ
การวัดประสิทธิผลขององค์การจะน าไปใช้พัฒนาร่วมกับยุทธศาสตร์ของส านักงานต ารวจแห่งชาติทั้ง 
4 ด้านคือ (1) ยุทธศาสตร์ที่ 1 ยกระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติภารกิจหลักเพื่อตอบสนอง
นโยบายรัฐบาล (2) ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนางานต ารวจให้โปร่งใส มีมาตรฐาน (3) ยุทธศาสตร์ที่ 
3 การมีส่วนร่วมของประชาชนและเครือข่ายการปฏิบัติงานของต ารวจ และ (4) ยุทธศาสตร์ที่  4 การ
สร้างความเข้มแข็งในการบริหารงาน ท าให้ได้ตัวแปรตามคือ ประสิทธิผลการป้องกันและ
ปราบปรามอาชญากรรม ใน 4 ประเด็นคือ (1) การยกระดับความสามารถในการปฏิบัติ (2) การพัฒนา
งานต ารวจ (3) การมีส่วนร่วมของประชาชนและเครือข่าย และ (4) การสร้างความเข้มแข็ง ซึ่งท าให้ใน
แตล่ะประเด็นจะมีการวัดใน 4 ด้าน 

 
วัฒนธรรมองค์การ 

1.  แนวคิดในการศึกษาวัฒนธรรมองค์การ  
วัฒนธรรมองค์การถือเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการด าเนินงานขององค์การ เพราะ 

วัฒนธรรมองค์การเป็นเสมือนจิตใจขององค์การที่เป็นเคร่ืองชี้น าในการแสดงออกและตอบสนอง
ต่อความต้องการของสภาพแวดล้อม รวมถึงบ่งชี้ความเป็นเอกลักษณ์และความส าเร็จขององค์การ 
ดังนั้น องค์การต่างๆ ควรจะต้องมีการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การให้มีคุณลักษณะที่เหมาะสมกับ
ภารกิจ และส่งผลในทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานของบุคลากรในองค์การ ซึ่งจะช่วยส่งผล
โดยตรงต่อประสิทธิภาพและความสามารถในการด าเนินงานขององค์การทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
ทั้งนี้ จากการทบทวนแนวคิดทางวิชาการเพื่อสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยพบว่า L. J. Gibson ; J. 
M. Ivancevich and J. H. Donnelly (1997, p.14) ได้ให้ความเห็นว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัย
ส าคัญที่ช่วยให้เกิดประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับที่ Steers, Richard. M. (1977, p.104) 
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ได้ให้ความเห็นว่า การสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน และการปรับตัวของ
องค์การคือ ปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์การ นอกจากนี้ยังพบว่า 
Robert H. Jr. Waterman ; Thomas J. Peters and Julien R. Phillips (1980, pp.14-26)ได้กล่าวถึง
ค่านิยมร่วม (Shared values) หรือวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งเป็นองค์ประกอบของ McKinsey 7S ไว้ว่า 
จะช่วยให้สมาชิกเกิดการยอมรับในเป้าหมายขององค์การ รวมถึงช่วยให้เกิดความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

2.  ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ  
2.1 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การตามแนวคิดทางวิชาการ 

William B. Werther and Keith. Davis (1993, p. 602)ได้ให้ความหมายไว้ว่า วัฒนธรรม
องค์การ หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างที่บุคคลในองค์การสร้างขึ้นเสมือนเป็นการกรองเค้าโครงความคิด
อยู่ในใจของสมาชิก ท าหน้าที่เชื่อมโยงให้เกิดการผสมผสานกันระหว่างเจตคติของบุคคล ค่านิยม 
ความเชื่อ ปทัสถานของบุคคลของกลุ่มและขององค์การ นโยบายและวัตถุประสงค์องค์การ 
เทคโนโลยีสภาวะของกลุ่ม ความส าเร็จขององค์การจนเกิดการยอมรับของสมาชิกในองค์การ 

Edgar H. Schein (2004, p. 17) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง รูปแบบ
ของข้อสมมติฐานพื้นฐานเกี่ยวกับวิธีมองที่ดี วิธีคิดที่ดี และการสร้างความรู้สึกที่ดีที่ถูกต้องในหมู่
สมาชิกองค์การที่ได้สั่งสมมาในอดีตจากประสบการณ์ที่ได้มาจากการแก้ไขปัญหาที่เกิดจากการ
ปรับตัวขององค์การต่อภายนอก และการสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันภายในและมีการ
ถ่ายทอดข้อสมมติฐานพื้นฐานดังกล่าวสู่สมาชิกใหม่ขององค์การ 

Robert H. Jr. Waterman ; Thomas J. Peters and Julien R. Phillips (2004, p. 78) กล่าวว่า 
วัฒนธรรมองค์การคือ ค่านิยมร่วมที่มีลักษณะเด่น ช่วยยึดเหนี่ยวระหว่างสมาชิกขององค์การไว้ด้วยกัน 
โดยสืบทอดผ่านสื่อสัญลักษณ์ต่างๆ เช่น ค าขวัญ สุภาษิต ต านาน นิทาน เร่ืองสั้น เป็นต้น  

ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์ (2550, หน้า 212) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นแบบ
แผนของความเชื่อหรือค่านิยมหรือสมมติฐานที่มีร่วมกันในองค์การซึ่งเกิดจากปฏิบัติสัมพันธ์ของ
ผู้คนในสังคมหรือในองค์การ เป็นสิ่งที่มีร่วมกันระหว่างสมาชิกของกลุ่มสังคม ซึ่งเราสามารถ
เรียนรู้สร้างขึ้นและถ่ายทอดไปยังคนอ่ืนๆ ได้โดยมีทั้งส่วนที่เป็นวัตถุและสัญลักษณ์ 

2.2 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
จีรวัฏฐ์  บุญวัฒนาภรณ์ (2556, หน้า 248) ได้กล่าวถึงวัฒนธรรมองค์การของ

หน่วยงานต ารวจว่า เป็นความเชื่อ และค่านิยมที่ก่อให้เกิดอุดมการณ์ร่วมของพฤติกรรมการปฏิบัติ
ตัวของเจ้าหน้าที่ต ารวจทุกระดับ เช่น การท างานเป็นทีม การสร้างแรงจูงใจ การสนับสนุนการ
พัฒนาทักษะให้แก่เจ้าหน้าที่ต ารวจในด้านที่เกี่ยวข้องกับภารกิจเพื่อช่วยให้การท างานมีคุณภาพสูงขึ้น 
เป็นต้น ซึ่งท าให้ความร่วมมือร่วมใจในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ อย่างเต็มความสามารถและ               
น าไปสู่การบรรลุผลส าเร็จตามภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและส่งผลต่อการด ารงอยู่ 
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ของหน่วยงานในระยะยาว  
พีรพงศ์   ร าพึงจิตต์ (2555, หน้า 14) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ความเชื่อ 

ค่านิยม และพฤติกรรมของเจ้าหน้าที่ต่อหน่วยงาน เพื่อเป็นสิ่งที่ยึดถือและปฏิบัติร่วมกัน วัฒนธรรม
องค์การที่เข้มแข็งย่อมช่วยให้การท างานได้รับความร่วมมือร่วมใจจากเจ้าหน้าที่อย่างเต็มที่ และเต็ม
ความสามารถ ซึ่งจะช่วยให้การขับเคลื่อนกลไกการท างานเป็นไปด้วยความมีประสิทธิภาพ และ
สามารถด าเนินภารกิจได้อย่างราบร่ืนจนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่างมี
คุณภาพ 

สมจินตนา  คุ้มภัย (2553, หน้า 18) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นความเชื่อ
ค่านิยม ทัศนคติ ปทัสถาน ความคาดหวังที่องค์การก าหนดขึ้นมาเพื่อใช้เป็นแบบแผนส าหรับปฏิบัติ
ร่วมกันในองค์การโดยแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมส าหรับตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมของ
องค์การที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเพื่อให้องค์การสามารถอยู่รอดหรือประสบผลส าเร็จซึ่ง
วัฒนธรรมองค์การมีลักษณะเป็นรูปธรรมสามารถมองเห็นได้อย่างชัดเจนและนามธรรมที่ฝังลึก
แล้วแสดงเป็นพฤติกรรมโดยไม่รู้ตัว วัฒนธรรมองค์การสามารถถ่ายทอดไปยังบุคคลรุ่นต่อๆไป  
ในองค์การได้ มีความมั่นคงยาวนานแต่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ 

จากแนวคิดทางวิชาการและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องข้างต้นสรุปได้ว่า วัฒนธรรม
องค์การ หมายถึง ความเชื่อ ค่านิยม และพฤติกรรมของสมาชิกที่มีต่อองค์การเพื่อเป็นสิ่งที่ยึดถือ
และปฏิบัติร่วมกัน หากองค์การมีวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งย่อมช่วยให้การขับเคลื่อนกิจกรรม
ต่างๆ ได้รับความร่วมมือร่วมใจจากสมาชิก และน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 3.  ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ 

วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลในการหล่อหลอมทัศคติ ความเชื่อ และค่านิยมของสมาชิก 
รวมถึงก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมให้เป็นไปในแนวทางเดียวกันอย่างเต็มใจ ดังนั้น 
องค์การที่มีวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งย่อมท าให้สมาชิกมีความมุ่งมั่นที่จะให้ความร่วมมือต่อ
กิจกรรมขององค์การอย่างเต็มที่ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การในระยะยาวนั่นเอง ทั้งนี้ 
Vijay. Sathe (1985, pp. 25-31) ได้กล่าวถึงความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การในด้านต่างๆ ได้แก่ 
(1) ช่วยให้เกิดความร่วมมือจากสมาชิกในองค์การ (2) ช่วยให้การตัดสินใจเกิดความโน้มเอียงต่อ
องค์การ และน าไปสู่กระบวนการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ (3) ช่วยให้การควบคุมองค์การเป็นไป
ตามที่วางแผนไว้ (4) ช่วยให้การสื่อสารมีประสิทธิภาพโดยลดความผิดพลาดในการสื่อสาร (5) ช่วย
ให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ โดยท าให้สมาชิกเข้ามามีส่วนร่วมและความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า 
(6) ช่วยให้เกิดการรับรู้สถานการณ์ที่น าไปสู่การปฏิบัติได้อย่างสอดคล้องกับความต้องการของ
องค์การ นอกจากนี้ D.R. Denison (1990, p.5) ได้กล่าวถึงปฏิสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์การกับ
ประสิทธิผลองค์การไว้ว่า ประสิทธิผลเกิดจากความเชื่อ และค่านิยมของสมาชิกที่ท าให้เกิดความ
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ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายได้จนบรรลุผลส าเร็จทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
ดังนั้น จึงควรให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการวัฒนธรรมองค์การเพื่อให้เกิดประสิทธิผลองค์การ 

4.  ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ 
จากการทบทวนแนวคิดวัฒนธรรมองค์การที่สอดคล้องกับภารกิจด้านการป้องกันและ

ปราบปรามอาชญากรรมพบว่ามีแนวคิดที่น่าสนใจดังนี้ 
Terrance E. Deal and Allen A. Kennedy (1982, p. 108) ได้ศึกษาในมุมมองที่เกี่ยวกับ

พฤติกรรมการตัดสินใจ โดยพิจารณาจากปัจจัยที่ใช้ในการก าหนดวัฒนธรรมองค์การทั้ง 2 ปัจจัย 
คือ ความเสี่ยง (Risk) และความเร็วในการได้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) เพื่อน ามาก าหนดประเภทของ
วัฒนธรรมองค์การ ดังภาพ 

 

 
 

ภาพประกอบท่ี 5 ประเภทของวัฒนธรรมองค์การของ Deal & Kennedy 
ท่ีมา : Terrance E. Deal and Allen A. Kennedy, 1982, p. 107 

 

Terrance E. Deal and Allen A. Kennedy (1982, pp. 107-108) พบว่า ความเสี่ยง (Risk) และ
ความเร็วในการได้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) มี 2 ทิศทาง คือ สูงกับต่ า จึงท าให้แบ่งวัฒนธรรมองค์การ
ออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่  

1.วัฒนธรรมแบบ Tough-Guy, Macho Culture เป็นวัฒนธรรมที่มีความเสี่ยงและ
ความเร็วในการได้ข้อมูลย้อนกลับอยู่ในระดับสูงทั้งคู่ ซึ่งพบว่าท าให้เกิดการเจริญเติบโตหรือ     
เสื่อมถอยอย่างรวดเร็ว องค์การจะสนับสนุนสมาชิกที่ชอบเสี่ยงและมีค่านิยมในการแข่งขัน              
ดังนั้น สมาชิกในองค์การมักจะต้องเป็นคนชอบการแข่งขันและท างานในเชิงรุก องค์การที่
เหมาะสมกับวัฒนธรรมประเภทนี้ ได้แก่ บริษัทก่อสร้าง กิจการเคร่ืองส าอาง กิจการโฆษณา งานที่
ปรึกษา งานบันเทิง ซึ่งการท างานต้องแข่งกับเวลา และอาจเกิดส าเร็จหรือล้มเหลวได้ตลอดเวลา  
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2. วัฒนธรรมแบบ Work Hard/Play Hard Culture เป็นวัฒนธรรมที่มีความเสี่ยง อยู่ใน
ระดับต่ า แต่ความเร็วในการได้ข้อมูลย้อนกลับอยู่ในระดับสูง เป็นวัฒนธรรมที่คนท างานแบบ           
เอาจริงเอาจังกับการท างาน ขณะเดียวกันก็สนุกสนานหรือเล่นอย่างเต็มที่ องค์การที่มีวัฒนธรรม
แบบนี้สมาชิกมักมีความเป็นกันเอง ชอบพบปะผู้คน และมีความสนุกสนาน ดังนั้น สมาชิกใน
องค์การมักจะต้องเป็นคนที่ชอบท างานหนักและรักสนุก องค์การที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมประเภท
นี้ ได้แก่ ธุรกิจการขาย ธุรกิจคอมพิวเตอร์ บริษัทแบบ Franchises ที่ต้องมีการพบปะกับผู้อ่ืน
ตลอดเวลา  

3. วัฒนธรรมแบบ Bet-Your Company Culture เป็นวัฒนธรรมที่มีความเสี่ยงอยู่ใน
ระดับสูง แต่ความเร็วในการได้ข้อมูลย้อนกลับอยู่ในระดับต่ า เป็นวัฒนธรรมที่มีการตัดสินใจช้า 
และอาจแก้ไขปัญหาต่างๆ ไม่ทันเวลา จึงอาจท าให้องค์การล้มเหลวได้ การตัดสินใจเปรียบเสมือน
การน าองค์การไปเดิมพัน การตัดสินใจจึงต้องใช้เวลามากเพื่อไม่ให้เกิดความผิดพลาด ดังนั้น 
สมาชิกในองค์การมักจะต้องเป็นคนที่อดทน รอบคอบ และพึ่งพาอาศัยกัน องค์การที่เหมาะสมกับ
วัฒนธรรมประเภทนี้ ได้แก่ องค์การธุรกิจที่มีขนาดใหญ่ บริษัทน้ ามัน บริษัทอากาศยาน กองทัพ   
เป็นต้น 

4. วัฒนธรรมแบบ Process Culture เป็นวัฒนธรรมที่มีความเสี่ยงและความเร็วในการได้
ข้อมูลย้อนกลับอยู่ในระดับต่ าทั้งคู่  ท าให้เป็นวัฒนธรรมที่มีความเสี่ยงต่ าและตัดสินใจช้า 
เปรียบเสมือนกับการท างานของระบบราชการ ดังนั้น สมาชิกขององค์การมักจะต้องเป็นคนที่เน้น
กระบวนการในการท างาน โดยการท างานทุกอย่างมีกฎกติกา และล าดับขั้นตอนเป็นกระบวนการ
ในการปฏิบัติไว้ให้ยึดถือ องค์การที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมประเภทนี้ ได้แก่ หน่วยงานในระบบ
ราชการ หน่วยงานขนาดใหญ่ที่มีระเบียบกฎเกณฑ์ในการท างาน องค์การแบบ Bureaucracy เป็นต้น 

D.R.  Denison (1990, p. 4) ได้กล่าวว่า องค์การที่สามารถท างานได้ผลดีนั้นจะหมายถึง
องค์การที่จัดการยุทธวิธี สิ่งแวดล้อม และวัฒนธรรมได้อย่างเหมาะสม และได้เสนอการจ าแนก
ประเภทของวัฒนธรรมองค์การโดยใช้ความสัมพันธ์ระหว่างยุทธวิธีที่องค์การน ามาใช้กับความ
ต้องการทางสิ่งแวดล้อมเป็นกรอบในการวิเคราะห์ ซึ่งท าให้องค์การมีพฤติกรรมการบริหารงาน ดังนี้ 
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ภาพประกอบท่ี 6 ประเภทของวัฒนธรรมองค์การของ D.R. Denison  
ท่ีมา : http://www.ceibs.edu/knowledge/ob/9297.shtml 

 
 1. วัฒนธรรมแบบ Adaptability Culture วัฒนธรรมประเภทนี้จะเน้นที่สิ่งแวดล้อมภายนอก 
โดยเน้นที่การเปลี่ยนแปลงและการยืดหยุ่น วัฒนธรรมจะรักษาค่านิยมบรรทัดฐาน และความเชื่อ
เพื่อสนับสนุนให้องค์การมีสมรรถภาพในการรักษาสิ่งแวดล้อมให้คงอยู่พร้อมกับการตอบสนอง
ความต้องการของสมาชิกได้อย่างรวดเร็ว 
 2. วัฒนธรรมแบบ Mission Culture วัฒนธรรมประเภทนี้จะตอบสนองสภาพแวดล้อม
ภายนอก ในขณะเดียวกันก็ค านึงถึงความส าคัญของการคงอยู่และทิศทางขององค์การด้วยความ
ร่วมมือ การก าหนดวิสัยทัศน์เป็นประเด็นหลักของวัฒนธรรมพันธกิจ ซึ่งวิสัยทัศน์จะช่วย
ตอบสนองให้ผู้ปฏิบัติงานเห็นแนวทางความส าเร็จของงาน และการก าหนดพันธกิจจะน าไปสู่การ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 
 3. วัฒนธรรมแบบ Involvement Culture มีจุดประสงค์เพื่อให้สมาชิกมีความผูกพันและมี
ส่วนร่วมกับองค์การ โดยสามารถปรับให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนไปได้อย่างรวดเร็ว ข้อส าคัญ
ในการด าเนินการตามวัฒนธรรมลักษณะนี้ให้ส าเร็จ คือ การสร้างให้สมาชิกมีความรับผิดชอบและ
สร้างข้อตกลงร่วมกัน ถ้าสภาพแวดล้อมภายนอกเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและยุทธวิธีหัน
กลับมาที่สภาพแวดล้อมภายในแล้ว สมาชิกจะต้องปรับเปลี่ยนได้ทันทีโดยยึดความผูกพันกับ
องค์การเป็นส าคัญ 
 4. วัฒนธรรมแบบ Consistency Culture เน้นสภาพภายในโดยให้สภาพแวดล้อมคงที่ 
วัฒนธรรมประเภทนี้เกิดขึ้นจากลักษณะทางตรรกวิทยา และวิธีด า เนินการทางธุรกิจ จุดเด่นของ
วัฒนธรรมประเภทนี้อยู่ที่การปฏิบัติตามและความเชื่อถือได้ การด าเนินการขององค์การยึดถือ
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สัญลักษณ์ ประเพณี ความร่วมมือของผู้บริหาร ขนบธรรมเนียม การท างานให้ได้มาตรฐาน นโยบาย
ในการด าเนินการตามเป้าหมายในสภาพแวดล้อมคงที่ การบูรณาการ ความเชื่ อมั่นและองค์การที่
ประสบความส าเร็จจะท าให้มีประสิทธิผลสูง  

Kim S. Cameron and Robert E. Quinn (1999, pp. 28-54) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ขององค์ประกอบทางวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมให้องค์การมีประสิทธิภาพและเข้มแข็ง โดยแบ่ง
วัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่  

 

 
 

ภาพประกอบท่ี 7 ประเภทของวัฒนธรรมองค์การของ Kim S. Cameron & Robert E. Quinn  
ท่ีมา : http://lurkingvariable.pbworks.com/w/page/19634404/Strategies and Tools 

 

 1. วัฒนธรรมองค์การแบบ Clan Culture เป็นวัฒนธรรมองค์การที่เน้นในเร่ืองความสัมพันธ์
ระหว่างสมาชิกโดยองค์การเปรียบเสมือนครอบครัวใหญ่ สมาชิกขององค์การ ทุกคนมีการ
เอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่ต่อกันและกัน ผู้บริหารองค์การเป็นแบบอย่างในการให้ค าปรึกษาช่วยเหลือแก่สมาชิก
ขององค์การ ผู้บริหารเน้นการท างานเป็นทีม มีการตัดสินใจร่วมกัน สมาชิกขององค์การมี ความ
ผูกพันต่อองค์การสูง ความส าเร็จจึงวัดได้จากการพัฒนาคน การท างานเป็นทีม และการเอ้ืออาทร  
 2. วัฒนธรรมองค์การแบบ Adhocracy Culture เป็นวัฒนธรรมองค์การที่ให้ความส าคัญกับ
สิ่งแวดล้อมภายนอกและความกล้าตัดสินใจ ผู้บริหารเป็นคนกล้าตัดสินใจ การบริหารงานเน้นให้
สมาชิกขององค์การกล้าตัดสินใจ สร้างสรรค์สิ่งใหม่ให้อิสรภาพ เกณฑ์วัดความส าเร็จคือนวัตกรรม
ใหม่ๆ ในการท างานที่เกิดขึ้น  
 3. วัฒนธรรมองค์การแบบ Market Culture เป็นวัฒนธรรมองค์การที่เน้นในเร่ืองความส าเร็จ
ของงานเป็นหลัก สมาชิกขององค์การส่วนใหญ่มักจะชอบการแข่งขันในการท างาน ผู้บริหารจึงต้อง
เป็นผู้มีเหตุมีผลด าเนินการในเชิงรุก เกณฑ์วัดความส าเร็จคือความส าเร็จหรือชัยชนะในการ
ครอบครองตลาด  
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 4. วัฒนธรรมแบบ Hierarchy Culture เป็นวัฒนธรรมองค์การที่เน้นในเร่ืองการมีโครงสร้าง
องค์การที่ชัดเจน สมาชิกขององค์การส่วนใหญ่ปฏิบัติตามระเบียบที่ก าหนดไว้ ผู้บริหารองค์การ
เป็นผู้ประสานงานเน้นการควบคุมก ากับเพื่อให้การท างานเป็นไปด้วยความราบร่ืน และมี
ประสิทธิภาพ รูปแบบการบริหารจะเน้นความมั่นคงของสมาชิก เน้นการยอมรับตามค าสั่ง เน้นการ
ปฏิบัติงานที่คาดการณ์ได้ และเน้นความสัมพันธ์ตามล าดับชั้น เกณฑ์ก าหนดความส าเร็จ คือ การมี
ระบบงานที่เชื่อถือได้ 
 Richard L.  Daft (2001, pp. 120-122) ได้น าเสนอวัฒนธรรมองค์การไว้ 4 แบบ โดยมีฐาน
คิดมาจาก 2 เงื่อนไข คือ (1) ระดับของเงื่อนไขสภาพแวดล้อมภายนอกว่า ต้องการความยืดหยุ่น 
หรือความมั่นคงเพียงไร และ (2) ระดับของเงื่อนไขด้านกลยุทธ์ว่าต้องการเน้นภายใน หรือเน้น
ภายนอกเพียงไร ซึ่งวัฒนธรรมองค์การแต่ละแบบมีดังนี้ 

 

 
 

ภาพประกอบที่ 8 ประเภทของวัฒนธรรมองค์การของ Richard L. Daft 
ท่ีมา : Richard L. Daft, 2001, pp. 120-122 

 
1. วัฒนธรรมองค์การแบบ Adaptability Culture เกิดขึ้นจากการที่ผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic 

Leader) มุ่งสร้างค่านิยมใหม่ขององค์การ ที่สนับสนุนการเพิ่มขีดความสามารถในการตีความหรือ
คาดการณ์สภาพแวดล้อมภายนอก เพื่อให้เกิดพฤติกรรมในองค์การ ที่สามารถตอบสนองได้ตลอดเวลา 
สมาชิกขององค์การจึงได้รับความอิสระในการตัดสินใจเอง และพร้อมลงมือปฏิบัติได้ทันทีเมื่อเกิด
ความจ าเป็น โดยยึดค่านิยมในการตอบสนองต่อลูกค้าเป็นส าคัญ ผู้บริหารมีบทบาทส าคัญต่อการสร้าง
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ความเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับองค์การด้วยการกระตุ้นสมาชิกให้กล้าเสี่ยงกล้าทดลองคิดท าในสิ่ง
ใหม่ และเน้นการให้รางวัลผลตอบแทนแก่ผู้ที่ริเร่ิมสร้างสรรค์และการจินตนาการเป็นพิเศษ ส่งเสริม
ให้ทดลองท า ให้กล้าเสี่ยง ให้คิดอะไรนอกกรอบ โดยองค์การได้เน้นเร่ืองการมอบหมายอ านาจในการ
ตัดสินใจแก่สมาชิก (Employee Empowerment) เน้นกลยุทธ์ความยืดหยุ่นและสามารถตอบสนองได้
รวดเร็ว ซึ่งสอดคล้องกับยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว 

2. วัฒนธรรมองค์การแบบ Achievement Culture ลักษณะส าคัญคือ การมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน
ของเป้าหมายขององค์การ ผู้บริหารมุ่งเห็นผลส าเร็จตามเป้าหมาย เช่น ตัวเลขยอดขายเพิ่มขึ้ น                  
ผลประกอบการมีก าไรหรือมีส่วนแบ่งของตลาดสูงขึ้น เป็นต้น จึงเน้นให้แข่งขันกันท างานเพื่อสร้าง
ผลงาน การมุ่งมั่นเอาจริงเอาจัง ท างานให้ส าเร็จสมบูรณ์และดีที่สุด การมีความขยันขันแข็งในการ
ท างาน การริเร่ิมในระดับบุคคลเพื่อมุ่งไปสู่ชัยชนะและความส าเร็จ องค์การมุ่งให้บริการลูกค้าพิเศษ 
แต่ไม่เห็นความจ าเป็นที่จะต้องมีความยืดหยุ่น และต้องเปลี่ยนแปลงรวดเร็วแต่อย่างใดองค์การที่ยึด
วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จจึงเน้นค่านิยมแบบแข่งขันเชิงรุก ความสามารถริเร่ิมของสมาชิก และ              
พึงพอใจต่อการท างานหนักในระยะยาว จนกว่าจะบรรลุผลส าเร็จ สมาชิกที่มีผลงานดีจะได้รับ
ผลตอบแทนสูง ในขณะที่สมาชิกที่มีผลงานต่ าก็จะถูกออกจากงาน/ทีม 

3. วัฒนธรรมองค์การแบบ Clan Culture ให้ความส าคัญของการมีส่วนร่วมของสมาชิกภายใน
องค์การ เพื่อให้สามารถพัฒนาตนเองให้พร้อมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วจากภายนอก                 
เป็นบรรยากาศการท างานคล้ายกับอยู่ในครอบครัวเดียวกัน ผู้บริหารมุ่งเน้นเร่ืองความร่วมมือ การให้
ความเอาใจใส่เอ้ืออาทร ทั้งสมาชิกและลูกค้า โดยพยายามหลีกเลี่ยงมิให้เกิดความรู้สึกแตกต่างกัน                  
ทางสถานภาพ ผู้บริหารจะยึดมั่นในการให้ความเป็นธรรมและการปฏิบัติตามค ามั่นสัญญาอย่าง
เคร่งครัด มีค่านิยมเร่ืองการค านึงถึงผลกระทบที่จะมีต่อคนอ่ืน การมีความเห็นพ้องกัน และไม่พยายาม
สร้างความแตกแยกมีการอะลุ่มอล่วยช่วยเหลือกันแบบเป็นกันเอง เน้นความเป็นธรรมและ                          
เท่าเทียมกัน 

4. วัฒนธรรมองค์การแบบ Bureaucratic Culture ให้ความส าคัญต่อสภาพแวดล้อมภายใน 
ความคงเส้นคงวาในการด าเนินการเพื่อให้เกิดความมั่นคง วัฒนธรรมแบบราชการจะมุ่งเน้นด้าน
วิธีการ ความสมเหตุสมผล ความมีระเบียบของการท างาน มุ่งเน้นให้ยึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบ              
ยึดหลักการประหยัด และประสิทธิภาพที่วัดได้เป็นรูปธรรมความส าเร็จขององค์การเกิดจาก
ความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพใช้เหตุผลใช้ข้อมูลสถิติตัวเลขต่างๆ ในการ
ตัดสินใจเท่านั้น 

Charles B. Handy (2009, pp. 14-20) ได้เสนอว่า เสนอว่าวัฒนธรรมองค์การแต่ละแห่งนั้นย่อม
มีความแตกต่างกันออกไป ซึ่งวัฒนธรรมเหล่านี้สะท้อนให้เห็นอยู่ในโครงการสร้างและระบบของ
องค์การ Handy ได้แบ่งประเภทของวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 ประเภทโดยใช้สัญลักษณ์ของ                 
เทพเจ้ากรีก 4 องค์ ซึ่งมีบุคลิกลักษณะ นิสัยใจคอ ความสามารถ และบทบาทหน้าที่ซึ่งแตกต่างกันตาม
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ทัศนะและความเชื่อของชาวกรีกโบราณ เพื่อเป็นตัวแทนแบบแผนวัฒนธรรมขององค์การแต่ละ
ประเภท ดังนี้ (ชนิดา  จิตตรุทธะ, 2554, หน้า 88-89) 

 

 
 

ภาพประกอบท่ี 9 ประเภทของวัฒนธรรมองค์การ Gods of Management 
ท่ีมา : จีรวัฏฐ์  บุญวัฒนาภรณ์, 2556, หน้า 33 

 

1. วัฒนธรรมสโมสรหรือวัฒนธรรมแบบ Zeus (The Club Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้น
อ านาจ พบได้ในองค์การธุรกิจขนาดเล็ก อ านาจในองค์การแบบนี้คือการรวมศูนย์หรือเป็น
ศูนย์กลางของอ านาจ องค์การที่มีวัฒนธรรมสโมสรมีกฎและข้อปฏิบัติเพียงเล็กน้อย และมีความ
เป็นระบบราชการน้อยมาก เนื่องจากยึดติดกับตัวบุคคลโดยเฉพาะผู้มีอิทธิพลหรือผู้มีบารมีใน
องค์การ รูปภาพสัญลักษณ์เป็นรูปใยแมงมุม แบบแผนทางวัฒนธรรมเน้นการตัดสินใจที่รวดเร็ว
ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และการใช้ประโยชน์จากเครือข่ายของสัมพันธภาพ ทั้งนี้ ปัจเจกบุคคล 
จะมีลักษณะตามแบบเทพ Zeus  ซึ่งเป็นตัวแทนของการปกครองตามประเพณีแบบพ่อปกครองลูก 
ไม่ใช้เหตุผล แต่เปี่ยมไปด้วยอ านาจและความเมตตากรุณา มีลักษณะหุนหันใจเร็วและมีบารมีส่วนตัว 
ซึ่งเป็นลักษณะของผู้บริหารที่คล่องแคล่ว ไม่ยอมหยุดนิ่ง บริหารองค์การโดยอาศัยการตัดสินใจที่
รวดเร็ว และมักอาศัยการติดต่อสื่อสารที่เกิดขึ้นทันทีโดยไม่มีแบบแผนแต่อาศัยสัญชาตญาณเป็น              
ส่วนใหญ่ ชอบเสี่ยง ชอบระบบญาติมิตร เพราะสามารถคิดเห็นแทนกันและไว้วางใจกันได้  

2. วัฒนธรรมเน้นบทบาทหรือวัฒนธรรมแบบ Apollo (The Role Culture) วัฒนธรรมเน้น
บทบาทพบได้ทั่วไปในองค์การที่มีโครงสร้างแบบระบบราชการ ซึ่งอาศัยกฎระเบียบและขั้นตอน
ในการปฏิบัติจ านวนมาก และองค์การเหล่านี้จะประสานงานโดยการจัดการแบบระบบบังคับบัญชา
ตามล าดับขั้นและระบบอาวุโส องค์การที่มีวัฒนธรรมแบบ Apollo เน้นความส าคัญที่บทบาทหน้าที่
มากกว่าตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคลใด รูปภาพสัญลักษณ์เป็นรูปวิหารกรีก แบบแผนทางวัฒนธรรม
เน้นการบริหารที่อาศัยระเบียบและกฎเกณฑ์ ความแน่นอน เหตุผล และการท านายล่วงหน้าได้ ทั้งนี้ 
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ปัจเจกบุคคลจะมีบุคลิกลักษณะตามแบบเทพ Apollo ซึ่งเป็นเทพเจ้าแห่งระเบียบแบบแผนและ
ระบบราชการ มักยึดถือการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ ความถูกต้อง และอ านาจที่องค์การ
มอบหมายให้ตามบทบาทที่ก าหนด ปัจเจกบุคคลในวัฒนธรรมแบบนี้ต้องการสถานภาพที่มั่นคงใน
การท างาน ซึ่งไม่ขึ้นกับบุคลิกภาพหรือตัวบุคคล แต่ขึ้นกับ บทบาท หน้าที่ และขอบเขตของงานที่
จะต้องปฏิบัติ ต้องการความชัดเจน เสถียรภาพ และสัญญาถึงอนาคตที่แน่นอน  

3. วัฒนธรรมแบบเน้นงานหรือวัฒนธรรมแบบ Athena (The Task Culture) เป็นวัฒนธรรม
องค์การที่มุ่งเน้นให้ความส าคัญกับโครงการต่างๆ จุดเน้นส าคัญคือการท างานให้ส าเร็จตาม
เป้าหมาย โดยเกิดผลลัพธ์ดีที่สุด องค์การแบบเน้นงานต้องอาศัยทีมงานซึ่งเป็นผู้ เชี่ ยวชาญ 
วัฒนธรรมขององค์การได้รับการปรับให้เหมาะกับธรรมชาติของโครงการต่างๆ วัฒนธรรมแบบนี้
จะเกิดประสิทธิภาพที่ดีเลิศต่อเมื่อสามารถตอบสนองต่อความต้องการของตลาดได้ รูปภาพ
สัญลักษณ์เป็นรูปตาข่าย แบบแผนทางวัฒนธรรมเน้นการบริหารที่อาศัยทักษะและความเชี่ยวชาญ
ในงาน เป็นวัฒนธรรมที่ลงทุนในเร่ืองแหล่งข้อมูลที่ดีที่สุด จึงท าให้วัฒนธรรมองค์การแบบนี้                   
มีราคาแพง ทั้งนี้ ปัจเจกบุคคลจะมีบุคลิกลักษณะตามแบบเทพ Athena ซึ่งเป็นเทพแห่งฝีมือและ
ความช านาญ มักเป็นพวกที่มีความรู้ความช านาญในงานที่ตนปฏิบัติเป็นพิเศษและอาศัยความ
เชี่ยวชาญในหน้าที่เป็นพื้นฐานของการมีอ านาจและการมีอิทธิพลในองค์การ ปัจเจกบุคคลแบบ 
Athena ชอบการร่วมมือเพื่อหาทางออกที่ดีที่สุดให้กับปัญหา โดยอาศัยความสามารถพิเศษ ความคิด
สร้างสรรค์ และต้องการผลตอบแทนสูง  

4. วัฒนธรรมแบบเน้นตัวตนหรือวัฒนธรรมแบบ Dionysus (The Existential Culture) 
องค์การที่มีวัฒนธรรมแบบ Dionysus มุ่งเน้นความส าคัญไปที่ความมีวิชาชีพขององค์การ เน้นความ
มีอิสระและการพัฒนาศักยภาพของปัจเจกบุคคลในองค์การ และเน้นการสร้างผลงานที่มีความเป็น
วิชาชีพ รูปสัญลักษณ์เป็นรูปกลุ่มของดวงดาว แบบแผนทางวัฒนธรรมเป็นการปราศรัยติดต่อกัน
ภายในชุมชนที่มีความเป็นวิชาชีพนิยม ความสัมพันธ์ของสมาชิกองค์การเป็นอิสระและไม่พึ่งพิงกัน
มากนัก วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นตัวตนเป็นแบบแผนวัฒนธรรมองค์การที่บริหารจัดการได้ยาก
ที่สุด ทั้งนี้ ปัจเจกบุคคลจะมีบุคลิกลักษณะตามแบบเทพ Dionysus เป็นตัวแทนของวัฒนธรรมเน้น
ความเป็นตัวตน มักจัดอยู่ในพวกศิลปินหรือนักวิชาชีพทั้งหลาย เช่น อาจารย์ ผู้เชี่ยวชาญ ช่างฝีมือ 
หรือนักวิทยาศาสตร์ ซึ่งมีความเป็นอาชีพ (Professional) และมุ่งความสนใจอยู่กับการท างานของ
ตนให้ส าเร็จจนเกิดเป็นผลงาน ซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานที่มีความเป็นตัวของตัวเองสูง มีอิสระ ไม่ค่อย
พึ่งพิงใคร และเป็นปัจเจกบุคคลที่บริหารจัดการยากที่สุด 
 5.  สรุปประเด็นของลักษณะของวัฒนธรรมองค์การท่ีใช้ในการวิจัย 

เห็นได้ว่า วัฒนธรรมองค์การตามแนวคิดทางวิชาการข้างต้นมีความสอดคล้องกันใน
หลายประเด็น โดยลักษณะของวัฒนธรรมองค์การที่ใช้ในการวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การใน
คร้ังนี้จะใช้แนวคิดของ Charles B. Handy (2009) โดยสรุปเป็นตัวแปรในการศึกษาดังนี้ 
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5.1 Zeus เป็นวัฒนธรรมองค์การที่ให้ความส าคัญกับการตัดสินใจของผู้น า โดยมุ่งความ
เป็นเลิศเร่ืองความรวดเร็วในการตัดสินใจมากกว่าการสนใจในรายละเอียด ผู้น าจะอาศัยอ านาจ
บารมีส่วนตัวที่ได้รับการยอมรับนับถือจากสมาชิก และนิยมใช้การบริหารแบบการรวมอ านาจ 
ปฏิสัมพันธ์ภายในองค์การจึงเป็นแบบระบบเครือญาติ ทั้งนี้ ประเด็นในการศึกษาจะประกอบด้วย 
(1) การใช้อ านาจบารมีในการบริหารงานของผู้น า (2) การให้ความส าคัญกับการตัดสินใจที่รวดเร็ว
มากกว่าสนใจรายละเอียด (3) มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานในภาพรวม และ (4) การให้ความส าคัญกับ
ปฏิสัมพันธ์ภายในองค์การ 

5.2 Apollo เป็นวัฒนธรรมองค์การที่ให้ความส าคัญกับการท างานตามกฎระเบียบโดย
อาศัยเหตุผลและหลักฐานเป็นสิ่งส าคัญในการตัดสิน การท างานจึง เน้นไปที่ความเป็นขั้นตอน
เพื่อให้เกิดเสถียรภาพของงาน และสามารถท านายผลของงานล่วงหน้าได้ ผู้น าจะอาศัยต าแหน่งและ
บทบาทที่เป็นทางการภายใต้ระบบ กฎระเบียบ และกระบวนการปฏิบัติงาน และใช้การบริหารแบบ
การรวมอ านาจ ปฏิสัมพันธ์ภายในองค์การจึงเป็นแบบการสื่อสารด้วยการใช้ลายลักษณ์อักษรตาม
กฎระเบียบมากกว่าความเป็นส่วนตัว ทั้งนี้ ประเด็นในการศึกษาจะประกอบด้วย (1) การใช้อ านาจ
ตามกฎระเบียบในการบริหารงานของผู้น า (2) การให้ความส าคัญกับเหตุผลและหลักฐานเพื่ออ้างอิง
ในการตัดสินใจ (3) มุ่งผลงานตามตัวชี้วัดอย่างมีประสิทธิภาพ และ (4) การให้ความส าคัญกับการ
ใช้ลายลักษณ์อักษรในการสื่อสาร  

5.3 Athena เป็นวัฒนธรรมองค์การที่ให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีมที่อาศัยทักษะ
ความเชี่ยวชาญของสมาชิกที่มีแตกต่างกัน ผู้น าจะให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของสมาชิกใน
ทีมเพื่อน ามาสู่การตัดสินใจ ดังนั้น ผู้น าจะใช้การตัดสินใจแบบการกระจายอ านาจ และเมื่อต้องการ
ยอมรับจากสมาชิก ผู้น าจะหาเหตุผลที่ดีกว่าในการท างานมาใช้สนับสนุนเพื่อให้เกิดความชอบ
ธรรมในการตัดสินใจ ปฏิสัมพันธ์ภายในองค์การจึงเป็นแบบการสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดใน
ทีมงานเพื่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม ทั้ งนี้ ประเด็นในการศึกษาจะประกอบด้วย              
(1) การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจของผู้น า (2) การให้ความส าคัญกับทักษะความ
เชี่ยวชาญของสมาชิกในทีมเพื่อสร้างสรรค์ผลงาน (3) มุ่งเน้นการบรรลุผลสัมฤทธิ์ของงานทั้งใน 
เชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพเพื่อให้เกิดผลงานที่ดีกว่าที่ผ่านมา และ (4) การให้ความส าคัญกับการ
สื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการท างาน 

5.4 Dionysus เป็นวัฒนธรรมองค์การที่ให้ความส าคัญกับทักษะและความเชี่ยวชาญใน
การท างานของสมาชิกที่มีความเป็นมืออาชีพ ผู้น าจะให้ความส าคัญกับการมีอิสระเสรีภาพในการ
ตัดสินใจของสมาชิกเพื่อน าไปสู่ผลงานที่เป็นเลิศ ดังนั้น ผู้น าจะใช้การบริหารงานแบบมอบอ านาจ
ในการตัดสินใจให้แก่สมาชิก รวมถึงผู้น าจะอาศัยความสามารถในการประสาน การรับฟัง และการ
ดูแลเพื่อให้สมาชิกยินยอมและไม่ต่อต้าน ปฏิสัมพันธ์ภายในองค์การจึงเป็นแบบการสื่อสารเพื่อ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างมีเสรีภาพทางวิชาชีพ ทั้งนี้ ประเด็นในการศึกษาจะประกอบด้วย (1) การ
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ให้ความส าคัญกับทักษะในการประสานงานของผู้น า (2) มุ่งเน้นการบริหารงานแบบมอบอ านาจใน
การตัดสินใจให้แก่สมาชิก (3) มุ่งเน้นการบรรลุผลสัมฤทธิ์ของงานในระดับสูงในส่วนที่สมาชิก
รับผิดชอบ และ (4) การให้ความส าคัญกับการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างมีเสรีภาพทางวิชาชีพ 

 

การวางแผนกลยุทธ์ 

 1.  แนวคิดในการศึกษากลยุทธ์ 
การบริหารองค์การสมัยใหม่ให้เป็นองค์การชั้นน าหรือเป็นองค์การที่มีศักยภาพสูงสุด

ในการด าเนินงานนั้น กลยุทธ์ (Strategic) ถือเป็นแนวคิดที่จ าเป็นต่อการบริหารงานยุคใหม่ที่
สภาพแวดล้อมไม่แน่นอน รวมถึงมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว กลยุทธ์เป็นแนวทางที่ช่วยให้
องค์การสามารถเลือกใช้จุดแข็งที่มีภายในองค์การเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จมาผนวกกับโอกาสที่ได้รับ
จากสภาพแวดล้อมภายนอกมาผนวกเป็นวิธีการด าเนินงานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ทั้งภายใน
และภายนอกองค์การ ในการด าเนินงานนั้น องค์การภาครัฐมักมุ่งเน้นการให้บริการที่มี
ประสิทธิภาพ ดังนั้น การจัดท าแผนกลยุทธ์ขององค์การภาครัฐจึงมักเปิดโอกาสให้ผู้เกี่ยวข้องหรือผู้
มีส่วนได้ส่วนเสียในทุกภาคส่วนได้เข้าไปมีส่วนร่วมในการจัดท าแผนกลยุทธ์ขององค์การ 
นอกจากนี้ การจัดท าแผนกลยุทธ์ของหน่วยงานจะต้องมีความสอดคล้องและเชื่อมโยงกับภาพรวม
ขององค์การ เพื่อขับเคลื่อนการด าเนินงานให้บรรลุผลส าเร็จตามวิสัยทัศน์ขององค์การในอนาคต 

2.  ความหมายของการวางแผนกลยุทธ์ 
2.1 ความหมายของการวางแผนกลยุทธ์ตามแนวคิดทางวิชาการ 

Samuel C. Certo and Peter J. Paul (1991, p.17) ได้ให้นิยามว่า กลยุทธ์ หมายถึง 
วิธีการด าเนินงานที่มั่นใจได้ว่าจะน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

P.M Wright and Other. (1992, p.15) ให้ค านิยามว่า กลยุทธ์ หมายถึง แผนของ
ผู้บริหารระดับสูงที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ต่างๆ ที่สอดคล้องกับภารกิจและเป้าประสงค์ขององค์การ 

Mary. Coulter (2005, p.5) กล่าวว่า กลยุทธ์คือ การตัดสินใจและการกระท าไปสู่
เป้าหมายโดยตรงในการใช้ทรัพยากรและศักยภาพเพื่อสร้างโอกาสและป้องกันภยันตรายต่างๆ ของ
องค์การ  

สมชาย  ภคภาสน์วิวัฒน์ (2542, หน้า 4) กล่าวไว้ว่า กลยุทธ์ หมายถึง การตัดสินใจที่ 
สัมพันธ์กับการคาดการณ์การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม เป็นการตัดสินใจบนฐานของ
สมมติฐานการปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมในอนาคต 

Don Hellriegel and John W. Slocum (1982, p.184) กล่าวว่า แผนกลยุทธ์เป็นแผน
ซึ่งเกิดขึ้นจากกระบวนการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม การวิเคราะห์ธรรมชาติขององค์การการก าหนด
จุดมุ่งหมาย และการจ าแนก ประเมิน และเลือกแนวปฏิบัติส าหรับองค์การโดยผลลัพธ์ที่ได้จาก
กระบวนการนี้คือจุดหมายและกลยุทธ์ซึ่งจะน าไปใช้เป็นปัจจัยป้อนในกระบวนการจัดท าแผน          
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ปฏิบัติการเพื่อแปลงจุดหมายและกลยุทธ์ขององค์การให้เป็นกลยุทธ์การปฏิบัติงานที่มีความละเอียด
ชัดเจนยิ่งขึ้น 

Marios I. Katsioloudes (2006, pp.13-14) กล่าวว่า แผนกลยุทธ์ประกอบด้วยกลยุทธ์
ที่ก าหนดขึ้นเพื่อขับเคลื่อนการด าเนินการให้สอดคล้องกับขีดความสามารถขององค์การ และบริบท
หรือสภาพแวดล้อมภายนอก 

Stephen P. Robbins and M. Coulter (2012, p.235) กล่าวว่า แผนกลยุทธ์เป็น
แผนการด าเนินงานขององค์การที่ครอบคลุมเป้าหมายความส าเร็จทั้งหมดขององค์การ โดยมี
แผนการปฏิบัติการเป็นแผนในการด าเนินงานเฉพาะส่วนให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย แผนกลยุทธ์
กับแผนปฏิบัติการมีข้อแตกต่างกันอย่างชัดเจนคือแผนกลยุทธ์เป็นแผนในลักษณะกว้างในขณะที่
แผนปฏิบัติการเป็นแผนในลักษณะแคบหรือเจาะจง  

Henry Mintzberg and James Brian Quinn (1996, p.3) กล่าวไว้ว่า การวางแผน
เชิงกลยุทธ์ หมายถึง รูปแบบที่เป็นการผสมผสานระหว่างเป้าหมายหลักขององค์การ นโยบาย และ
ขั้นตอนการปฏิบัติทั่วทั้งองค์การ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ที่เหมาะสมจะช่วยให้องค์การสามารถ
จัดสรรการใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม และช่วยให้องค์การสามารถปรับตัวต่อสภาวะแวดล้อม
ภายนอกได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

J.A. Pearce and R.B. Robinson (1996, p.12) ให้ความหมายว่า การวางแผนกลยุทธ์ 
คือ เซ็ตของการตัดสินใจและการปฏิบัติที่ก่อให้เกิดผลลัพธ์เป็นแผน และการน าที่ออกแบบไว้ไป
ปฏิบัติให้เกิดบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

2.2 ความหมายของการวางแผนกลยุทธ์จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ทวีเกียรติ  ประพฤทธิ์ตระกูล (2553, หน้า 71)ได้กล่าวว่า การวางแผนกลยุทธ์ หมายถึง 

ประสิทธิภาพขององค์การในการบริหารและการก าหนดแนวทางขององค์การที่จะเป็นไปในอนาคต 
และแนวทางหรือวิธีการในการพัฒนาต่างๆ ที่จะท าให้องค์การก้าวไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

ศักดิพันธ์  ตันวิมลรัตน์ (2553, หน้า 23) ได้กล่าวว่า การวางแผนกลยุทธ์ หมายถึง 
กระบวนการของการก าหนดทิศทางและวัตถุประสงค์ขององค์กร ก าหนดแผนทั้งในระยะสั้น กลาง 
และยาว และการน าแผนไปปฏิบัติให้เกิดผลซึ่งจัดท าเป็นเอกสารที่ระบุ วิสัยทัศน์ ภารกิจ และ            
กลยุทธ์ต่างๆ ในการด าเนินงานขององค์การหนึ่งๆ เป็นแผนระยะยาวที่บอกทิศทางการด าเนินงาน
ขององค์การส าหรับใช้เป็นเคร่ืองมือในการประสานงานและก ากับติดตามการด าเนินงานในส่วน
ต่างๆ ขององค์การให้เป็นไปในทิศทางและจังหวะที่สอดคล้องกัน ซึ่งจัดท าขึ้นจากการวิเคราะห์
สภาพการณ์ภายนอกและภายในองค์การเพื่อคาดคะเนแนวโน้มของสถานการณ์ และก าหนดทิศ
ทางการด าเนินงานขององค์การให้สอดคล้องเหมาะสมกับแนวโน้มของสถานการณ์ดังกล่าว 
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ทวีวรรณ  อินดา (2552, หน้า 27) ได้กล่าวเอาไว้ว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 
กระบวนการบริหารที่ช่วยให้การบริหารงานบรรลุเป้าประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน 

สรุปได้ว่า การวางแผนกลยุทธ์เป็นกระบวนการตัดสินใจเพื่อก าหนดทิศทางใน
อนาคตขององค์กร โดยก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมายระยะยาวที่ชัดเจนและก าหนดแนวทาง
วิธีด าเนินการอย่างเป็นระบบอย่างดีที่สุดเพื่อน าองค์การให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ตามวิสัยทัศน์ที่
ต้องการ 

3. ความส าคัญของการวางแผนกลยุทธ์ 
การวางแผนกลยุทธ์ถือเป็นเคร่ืองมือที่ส าคัญของการบริหารสมัยใหม่ที่มุ่งเน้นในเร่ือง

ของการเพิ่มโอกาสความส าเร็จขององค์การในระยะยาว โดยอาศัยการวิเคราะห์และประเมิน
สภาพการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์การที่เกี่ยวข้องกับเป้าหมายเพื่อน ามาสู่การวางแผนกลยุทธ์ที่
มุ่งไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้ การวางแผนกลยุทธ์มีความส าคัญและมีประโยชน์
ต่อองค์การ ดังนี้ (1) ช่วยให้การก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และทิศทางในการด าเนินงานของ
องค์การมีความชัดเจนและสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นรอบด้าน (2) ช่วยให้การ
ด าเนินงานของทุกส่วนภายในองค์การเป็นไปอย่างมีเอกภาพและมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกัน (3) ช่วยให้ 
ผู้เกี่ยวข้องทุกระดับมีส่วนร่วมในการริเร่ิมสร้างสรรค์และพัฒนาองค์การให้มีความก้าวหน้ามี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (4) ช่วยให้องค์การสามารถคาดเดาถึงปัญหาที่จะเกิดขึ้น 
และแสวงหาเทคนิควิธีในการเปลี่ยนแปลงปัญหาให้เป็นโอกาสได้อย่างเหมาะสม ซึ่งจะช่วยให้การ
ด าเนินงานเป็นไปอย่างราบร่ืนและบรรลุผลส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด (5) ช่วยให้ผู้บริหารทุก
ระดับมีวิสัยทัศน์ชัดเจน และเข้าใจได้ตรงกัน รวมถึงสามารถตัดสินใจได้อย่างรอบคอบ และลด
ความเสี่ยงในการด าเนินงานขององค์การ (Stephen .P. Robbins and M. Coulte, 2012, pp. 253-254; 
Thomas L. Wheelen and J. David Hunger 2010, p.54) 

4. การวางแผนกลยุทธ์ท่ีมีประสิทธิผล 
Charles W. L. Hill and Gareth R. Jonesand (2009, pp.10-11) ได้จ าแนกขั้นตอนในการ

จัดท าแผนกลยุทธ์ออกเป็น 5 ขั้นตอนคือ 
1. ขั้นการก าหนดพันธะกิจและเป้าหมายขององค์การ 
2. ขั้นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การเพื่อค้นหาโอกาสและภัยคุกคาม 
3. ขั้นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์การเพื่อค้นหาจุดแข็งและจุดอ่อน 
4. ขั้นการก าหนดกลยุทธ์เพื่อสร้างความเข้มแข็งให้แก่องค์การ โดยกลยุทธ์ที่ก าหนดขึ้น

ต้องสอดคล้องกับพันธะกิจและเป้าหมายขององค์การ 
5. ขั้นน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 
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ทั้งนี้ แผนกลยุทธ์จึงเป็นเคร่ืองมือทางการบริหารที่สะท้อนให้เห็นถึงทิศทางการตัดสินใจ
อย่างเป็นระบบเพื่อให้องค์การสามารถบริหารจัดการให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
ดังนั้น แผนกลยุทธ์จึงควรมีรายละเอียดที่ส าคัญอย่างครบถ้วน และควรเขียนไว้เป็นลายลักษณ์อักษร
เพื่อให้สามารถน ามาทบทวน ปรับปรุง และยืนยันกับสิ่งที่ได้ก าหนดไว้ก่อนเร่ิมด าเนินการ เพื่อ
น ามาสู่การประเมินผลและด าเนินการปรับปรุงแก้ไขต่อไป 

Gregory G. Dess and Alex Miller (1993, p.75) กล่าวว่ากระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์
ประกอบด้วย 4 ส่วนที่ส าคัญดังนี้ 

1. การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Analysis) ซึ่งประกอบด้วยกระบวนการย่อย 3 ส่วนคือ 
1.1 เป้าหมาย (Goal) เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ (Strategic Goal) เป็นการก าหนดวิสัยทัศน์ 

ภารกิจ และวัตถุประสงค์ ซึ่งเป็นจุดมุ่งหมายในการใช้ความพยายามขององค์ก ารเพื่อให้เป็น
เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ ซึ่งเป็นการน าไปการก าหนดสู่กลยุทธ์ 

1.2 การวิเคราะห์ SWOT (SWOT Analysis) โดยโอกาสและอุปสรรคจากภายนอก
องค์การซึ่งไม่สามารถควบคุมได้และมีผลต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ ได้แก่ ด้านเศรษฐกิจ 
ด้านสังคม ด้านวัฒนธรรมประเพณี ด้านประชากรศาสตร์ ด้านสิ่งแวดล้อมทางธรรมชาติ ด้าน
การเมืองและรัฐบาล แนวโน้มทางการแข่งขัน และเหตุการณ์ ส าหรับจุดแข็งและจุดอ่อนที่อยู่ภายใน
องค์การซึ่งสามารถควบคุมได้และมีผลต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ 
บุคลากร ระบบการบริหารงาน สารสนเทศและเทคโนโลยีในการท างาน 

1.3 การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) โดยการวิเคราะห์กลยุทธ์ที่สมเหตุสมผล   
มีเกณฑ์ในการวิเคราะห์ 3 ระดับคือ (1) กลยุทธ์ระดับองค์การ (Co-operate Level Strategy) เป็น
กระบวนการก าหนดลักษณะทั้งหมดและจุดมุ่งหมายขององค์การ ประกอบด้วย การลงทุน การ
ด าเนินการ การพัฒนาปรับปรุงองค์การ (2) กลยุทธ์ระดับธุรกิจ (Business Level Strategy) เป็นกล
ยุทธ์ที่พยายามหาวิธีการแข่งขันในแต่ละองค์การที่พยายามจะสร้างขึ้น และ (3) กลยุทธ์ระดับหน้าที่ 
(Function Level Strategy) เป็นการสร้างข้อได้เปรียบส าหรับการด าเนินงาน และท าให้องค์การ
ประสบผลส าเร็จ โดยขึ้นอยู่กับคุณค่า (Value Chain) โดยค านึงถึงคุณภาพ (Quality) ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) และการส่งมอบคุณค่า (Value Delivery) ให้กับผู้บริการ 

2.การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) เป็นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง
แผนกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ให้เป็นจริงในเชิงรูปธรรม และเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด 

3. การควบคุมเชิงกลยุทธ์ (Strategic Control) เพื่อติดตามการปฏิบัติงานตามแผนและการ
ปรับปรุงแผนการพัฒนาสภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน 

4. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) หมายถึง ความสามารถมีอิทธิพลเหนือ
ผู้อ่ืนในด้านการกระท า มีการจัดการ การประสมประสานและเปลี่ยนแปลง 
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Thomas L. Wheelen and J. David. Hunger (2010, p.54) กล่าวว่า รูปแบบพื้นฐานของ
การวางแผนเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ 

1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ (Organizational Environment) หมายถึง 
แรงผลักดันต่างๆ ที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์การ ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การ (External Environment) สภาพแวดล้อมภายในองค์การ (Internal Environment) 

2. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทางการแข่งขัน ประกอบด้วย (1) อุปสรรคจากคู่แข่งขันที่เข้า
มาใหม่ (Threat of New Entrants) (2) อ านาจการต่อรองของผู้ขายปัจจัยการผลิต (The Bargaining Power 
of Suppliers) (3) อ านาจการต่อรองของผู้ซื้อ (The Bargaining Power of Buyers) (4) อุปสรรคจาก
ผลิตภัณฑ์หรือบริการที่สามารถใช้ทดแทนได้ (The Threat of Substitute Products or Services) และ (5) 
ระดับการแข่งขันระหว่างธุรกิจเดิม (The Degree of Rivalry Among Existing Competitors) 

3. การจัดท ากลยุทธ์ (Strategic Formulation) หมายถึง การน าข้อมูลและความรู้ต่างๆ จาก
การก าหนดทิศทางขององค์การ และการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอก และภายในองค์การมาจัดท าเป็น
กลยุทธ์ในระดับและรูปแบบต่างๆ รวมทั้งการประเมิน และคัดเลือกว่ากลยุทธ์ใดที่มีความเหมาะสม
กับองค์การมากที่สุด 

4. การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategic Implementation) หมายถึง การน ากลยุทธ์ที่ได้จัดท า
และคัดเลือกไว้ในขั้นตอนที่ 3 มาปฏิบัติเพื่อให้การด าเนินงานขององค์กรบรรลุถึงวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ กระบวนการวางแผนกลยุทธ์จึงเป็นกระบวนการที่มีล าดับขั้นตอนที่เกี่ยวเนื่อง
สอดคล้องสัมพันธ์กัน 

สุพาณี สฤษฎ์วานิช (2546, หน้า 24-25) ได้อธิบายว่าในการวางแผนกลยุทธ์ต้องก าหนด
ภารกิจหลัก และวัตถุประสงค์หลักขององค์การ ตรวจสอบและวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายใน
และภายนอกองค์การ แล้วจึงก าหนดกลยุทธ์หลัก และจะต้องคิดเลยไปถึงขั้นของการน าไปปฏิบัติ
ว่าจะมีปัญหาและอุปสรรคอะไร จะต้องเตรียมการในเร่ืองอะไร เพื่อให้สามารถน าไปปฏิบัติได้ 
จากนั้นต้องมีการติดตามและประเมินผลแผนกลยุทธ์ ขั้นตอนการวางแผนกลยุทธ์ไว้ 3 ขั้นตอนดังน้ี 

1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ 
1.1 รูปแบบและวิธีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเป็นการวิเคราะห์สถานการณ์โดยใช้

เทคนิคการวิเคราะห์แบบ SWOT Analysis โดยจ าแนกเป็น 2 ลักษณะคือ  
1.1.1 การวิเคราะห์สภาพภายในองค์การเพื่อค้นหาจุดแข็ง และจุดอ่อนขององค์การ

ที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงาน  
1.1.2 การวิเคราะห์สภาพภายนอกองค์การเพื่อค้นหาโอกาส และอุปสรรคที่เกี่ยวข้อง

กับการด าเนินงาน ซึ่งการวิเคราะห์แบบ SWOT Analysis เพื่อให้องค์การรู้จักตนเองและรู้จัก
สภาพแวดล้อมชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

1.2  การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธะกิจ และเป้าประสงค์ขององค์การ  
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1.2.1 การก าหนดวิสัยทัศน์จะช่วยให้เห็นถึงเป้าหมายที่องค์การต้องการอย่างชัดเจน 
1.2.2 การก าหนดพันธะกิจจะช่วยให้เห็นถึงวัตถุประสงค์ และเป้าประสงค์ขององค์การ 

โดยพันธะกิจต้องสามารถปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมได้ตามสถานการณ์ แต่ควรให้สอดคล้องกับ
ภารกิจ หน้าที่ หรือวัตถุประสงค์ขององค์การ ส าหรับเป้าประสงค์ขององค์การควรมีลักษณะดังนี้ 
(1) สามารถวัดหรือตรวจสอบได้ (2) มีความเป็นไปได้ที่จะบรรลุผลส าเร็จ (3) ปรับเปลี่ยนให้สอดคล้อง
กับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปได้ และ (4) เชื่อมโยงกับกลยุทธ์ในการด าเนินงาน 

2. การก าหนดกลยุทธ์ขององค์การ 
2.1 แนวทางในการก าหนดกลยุทธ์ โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมแบบ 

SWOT Analysis มีขั้นตอนในการพิจารณาคือ (1) การพิจารณาโอกาส โดยน ามาพิจารณาร่วมกับจุด
แข็งขององค์การ เพื่อสร้างกลยุทธ์เชิงรุก (2) การพิจารณาถึงภัยคุกคาม  โดยน ามาพิจารณาร่วมกับ
จุดแข็งขององค์การ เพื่อสร้างกลยุทธ์การป้องกัน 

2.2 การก าหนดผลส าเร็จที่พึงประสงค์ โดยพิจารณาจาก (1) ปัจจัยความส าเร็จ และ               
(2) ตัวชี้วัดผลงาน  
 แนวคิดทางวิชาการข้างต้นท าให้เห็นถึงความสอดคล้องในประเด็นต่างๆ แสดงได้ดังภาพ 
 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบท่ี 10 ภาพรวมการวางแผนกลยุทธ์ตามแนวคิดของ Henry Mintzberg ; B. and 

Lampel, J. Ahlstrand 
ท่ีมา : Henry Mintzberg ; B. and Lampel, J. Ahlstrand 1998, p.26 
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5.  สรุปประเด็นของการวางแผนกลยุทธ์ที่ใช้ในการวิจัย 
เห็นได้ว่า แนวทางและขั้นตอนในการวางแผนกลยุทธ์ตามแนวคิดทางวิชาการข้างต้นมี

ความสอดคล้องกันในหลายประเด็น โดยการวางแผนกลยุทธ์ส่วนใหญ่จะมุ่งเน้นไปที่ 3 ขั้นตอนหลัก 
ได้แก่ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ การจัดท าหรือการก าหนดแผนกลยุทธ์ และการน า
กลยุทธ์สู่การปฏิบัติ ซึ่งประเด็นของการวางแผนกลยุทธ์ที่ใช้ในการวิจัยมีดังนี้ 

5.1 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการวางแผนกลยุทธ์ 
5.1.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ เป็นการประเมินสถานภาพของ

องค์การโดยเลือกใช้เทคนิคการวิเคราะห์ที่เหมาะสม เพื่อประโยชน์ในการตัดสินใจเลือกกลยุทธ์ใน
การด าเนินงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์มากที่สุด โดยทั่วไป SWOT Analysis ถูกนิยมน ามาใช้
เป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ ซึ่งจากการศึกษาพบว่า SWOT Analysis 
เป็นผลงานของ Humphrey ในช่วงปี ค.ศ.1960-1970 เพื่อค้นหาสาเหตุว่าท าไมการวางแผนด้าน  
การประสานงานจึงได้ล้มเหลว โดยใช้ชื่อว่า SOFT Analysis ซึ่งมาจากการตั้งค าถามเพื่อวิเคราะห์ว่า 
ปัจจัยที่ดีและปัจจัยที่ไม่ดีของการด าเนินงานคืออะไร ทั้งนี้ ปัจจัยที่ดีในปัจจุบันหมายถึงความพึงพอใจ 
(Satisfaction) และปัจจัยที่ดีในอนาคตหมายถึงโอกาส (Opportunity) ส าหรับปัจจัย ที่ไม่ดีใน
ปัจจุบันหมายถึงความล้มเหลว (Fault) และปัจจัยที่ไม่ดีในอนาคตหมายถึงข้อจ ากัดหรืออุปสรรค 
(Threat) ต่อมาในปี ค.ศ. 1964 Urick and Orr ได้พัฒนาเปลี่ยนตัวอักษร F เป็น W และเรียกเทคนิค
การวิเคราะห์นี้ใหม่ว่า SWOT Analysis ซึ่งได้ถูกน ามาใช้อย่างแพร่หลายในเวลาต่อมาจึงกล่าวได้ว่า 
SWOT Analysis มีวิวัฒนาการมาจาก SOFT Analysis (วรัิช วิรัชนิภาวรรณ, 2554, หน้า 11-12) ทั้งนี้ 
Jeffrey P. Harrison (2010, p.92) ได้กล่าวเอาไว้ว่า SWOT Analysis คือ การยกตัวอย่างเกี่ยวกับจุด
แข็งและจุดอ่อนภายในองค์การ รวมถึงโอกาสในการเจริญเติบโตและการปรับปรุงองค์การส าหรับ
หลบหลีกอุปสรรคจากภายนอกองค์การเพื่อให้อยู่รอดในอนาคต 

1) จุดแข็ง (Strength)  
K. J. Tuckwell  (2007, pp. 47-51) ได้กล่าวไว้ว่า จุดแข็ง หมายถึง การ

สนับสนุนจากภายในองค์การหรือปัจจัยภายในที่สนับสนุนหรือเอ้ืออ านวยต่อองค์การในการบรรลุ
วัตถุประสงค์ 

Jeffrey P. Harrison (2010, p.93) ได้กล่าวไว้ว่า จุดแข็ง หมายถึง ปัจจัยต่างๆ 
ที่องค์การมีความพร้อมอย่างสมบูรณ์ ซึ่งจุดแข็งจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และน าไปสู่
การก าหนดการปรับตัวที่มีคุณภาพ 

ชัยยศ  สันติวงศ์ และนิตยา  เจรียงประเสริฐ (2546, หน้า 51) ได้กล่าวว่า          
จุดแข็ง (Strengths) คือ ทรัพยากรที่องค์การได้พัฒนาเป็นขีดความสามารถและกระบวนการซึ่ง
น ามาใช้ และพัฒนาไปสู่ความได้เปรียบในการแข่งขันที่ยั่งยืน 

2) จุดอ่อน (Weakness)  
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K. J. Tuckwell (2007, pp.47-51) ได้กล่าวไว้ว่า จุดอ่อน หมายถึง ข้อบกพร่อง
จากภายในองค์การหรือปัจจัยภายในที่ไม่สนับสนุนหรือไม่เอ้ืออ านวยต่อองค์การในการบรรลุ
วัตถุประสงค์ 

Jeffrey P. Harrison (2010, p.93) ได้กล่าวไว้ว่า จุดอ่อน หมายถึง ปัจจัย
ต่างๆ ขององค์การที่ท าให้ต้นทุนสูงขึ้น และท าให้คุณภาพในการท างานลดลง ซึ่งท าให้องค์การ
จ าเป็นต้องมีการปรับปรุงปัจจัยที่เป็นจุดอ่อนเพื่อมิให้น าไปสู่ความล้มเหลว 

ชัยยศ  สันติวงศ์ และนิตยา  เจรียงประเสริฐ (2546, หน้า 51) ได้กล่าวว่า 
จุดอ่อน (Weaknesses) คือ ทรัพยากรและความสามารถที่ยังขาดหรือไม่เพียงพอ ซึ่งเป็นภัยคุกคาม
ต่อองค์การที่พัฒนาความได้เปรียบในการแข่งขันที่ยั่งยืน 

3) โอกาส (Opportunity)  
K. J. Tuckwell. (2007, pp.47-51) ได้กล่าวไว้ว่า โอกาส หมายถึง  การ

สนับสนุนจากภายนอกองค์การหรือปัจจัยภายนอกที่สนับสนุนหรือเอ้ืออ านวยต่อองค์การในการ
บรรลุวัตถุประสงค์ 

Jeffrey P. Harrison. (2010, p.94) ได้กล่าวไว้ว่า โอกาส หมายถึง สัญญาณ
ใหม่ๆ จากภายนอกองค์การที่ช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ ก าหนด ซึ่งเป็น
ปัจจัยภายนอกที่ช่วยเอ้ือให้องค์การมีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

ชัยยศ  สันติวงศ์ และนิตยา  เจรียงประเสริฐ (2546, หน้า 51) ได้กล่าวว่า 
โอกาส (Opportunities) คือ แนวโน้มหรือการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกที่เป็น
บวกหรือที่จะช่วยปรับปรุงการดาเนินงานขององค์การ 

4) ข้อจ ากัดหรืออุปสรรค (Threat)  
K. J. Tuckwell. (2007, pp.47-51) ได้กล่าวไว้ว่า อุปสรรค หมายถึง ข้อบกพร่อง

จากภายนอกองค์การ หรือปัจจัยภายนอกที่ไม่สนับสนุนหรือไม่เอ้ืออ านวยต่อการด าเนินงานของ
องค์การในการบรรลุวัตถุประสงค์ 

Jeffrey P. Harrison. (2010, p.93) ได้กล่าวไว้ว่า อุปสรรค หมายถึง ปัจจัย
เชิงลบที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพขององค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยที่ไม่สามารถควบคุมได้และไม่
สามารถเห็นได้อย่างชัดเจน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะกดดันให้องค์การมีสมรรถนะลดลง 

ชัยยศ  สันติวงศ์ และนิตยา  เจรียงประเสริฐ (2546, หน้า 51) ได้กล่าวว่า 
ภัยคุกคาม (Threats) คือ แนวโน้มหรือการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกที่เป็นลบ
หรือที่จะคุกคามบั่นทอนการดาเนินงาน 

5) ข้อพิจารณาในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ 
ทั้งนี้ กรมประมง (2554, หน้า 12) ได้กล่าวถึงคุณสมบัติที่ดีของ SWOT Analysis 

ในเอกสารคู่มือการจัดท ายุทธศาสตร์ฉบับปรับปรุงว่าควรมีลักษณะดังนี้  (1) มีความเชื่อมโยงกับ 
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กรอบนโยบายรัฐบาลและระเบียบวาระแห่งชาติ (2) แสดงถึงลักษณะเฉพาะตัวขององค์กร ทั้งในแง่
จุดอ่อนและจุดแข็ง ซึ่งสามารถเป็นพื้นฐานประเด็นในการพัฒนา (3) สะท้อนถึงปัญหาและความ
ต้องการของประชาชนในพื้นที่บริการ (4) เป็นข้อเท็จจริงมีข้อมูลสนับสนุน ไม่ใช่ความคิดเห็น             
(5) ค านึงถึงสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนไป และ (6) มีความสมดุลระหว่างการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายนอกและภายใน 

Maree. Conway (2009, pp.3-12) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ในการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมว่าเป็นการจ าแนกข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับองค์การ ทั้งที่เป็นแนวโน้มที่เปลี่ยนแปลง
และเป็นสัญญาณที่เป็นภัยต่อองค์การเพื่อที่จะคิดวิเคราะห์กลยุทธ์ในการด าเนินงานขององค์การใน
อนาคตให้สอดคล้องกับสภาพที่เปลี่ยนแปลงไป โดยหลักการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมมีดังนี้  

1. ต้องถือเป็นข้อตกลงที่ส าคัญขององค์การในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
และที่ส าคัญผู้บริหารต้องให้ความส าคัญกับการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

2. ต้องมีความเข้าใจเป็นอย่างดีกับสภาพแวดล้อมที่จะต้องท าการวิเคราะห์ 
เช่น ต้องมีความเข้าใจในสภาพของสังคม เศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยี ฯลฯ ที่มีอยู่ในขณะนั้น 

3. แต่งตั้งทีมงานที่รับผิดชอบในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ซึ่งควร
ประกอบด้วยจ านวนที่เหมาะสมและจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพิจารณาคัดสรรบุคคลที่มีความคิด
สร้างสรรค์ รวมถึงบุคคลที่คิดนอกกรอบ และบุคคลที่อยู่ภายนอกองค์การ เพื่อให้แง่มุมที่เป็น
ประโยชน์ และมุมมองที่หลากหลาย  

4. จ าแนกค าถามส าคัญที่องค์การกาลังเผชิญอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งค าถาม
ดังกล่าวอาจเร่ิมจากประเด็นกลยุทธ์ขององค์การในปัจจุบันและการคาดการณ์ที่องค์การจะต้อง
เผชิญในอนาคต ซึ่งจะต้องค านึงถึงผลกระทบของสภาพแวดล้อมและอนาคตที่องค์การจะต้องเผชิญ 

5. ต้องค านึงถึงกรอบของระยะเวลาในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม การ
วิเคราะห์ที่จะประสบความส าเร็จจะต้องเร่ิมจากปัจจุบันและคาดการณ์ไปอีก 5-10 ปีข้างหน้า และ
ต้องพิจารณาถึงการพัฒนากลยุทธ์ที่สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมในขณะนั้นและกลยุทธ์ในการ
พัฒนาในอนาคต 

กุลชลี  จงเจริญ (2554, หน้า 27-28) ได้กล่าวว่า กระบวนการในการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมมี 8 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. วิเคราะห์ถึงจุดประสงค์และความต้องการในการก าหนดนโยบายและแผน 
2. ก าหนดขอบเขตของประเด็นที่ต้องการศึกษา รวมทั้งโอกาสและ

ผลกระทบของการก าหนดนโยบายและแผน 
3. รวบรวม วิเคราะห์และแปลผลข้อมูลรวมทั้งคาดการณ์ถึงผลกระทบเมื่อ

เวลาน านโยบายและแผนไปปฏิบัติ 
4. ออกแบบทางเลือกในการพิจารณารวมทั้งระบุเหตุผลในแต่ละทางเลือก 
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5. ประเมินผลการคาดการณ์ผลกระทบที่จะเกิดขึ้นและอธิบายถึงผลกระทบ
ในแต่ละด้านที่จะเกิดขึ้นทั้งผลกระทบทางตรงและผลกระทบทางอ้อม 

6. เปรียบเทียบวิธีการวัดผลกระทบที่ได้คาดการณ์ไว้กับเกณฑ์การประเมิน 
7. ตัดสินใจเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด และน าไปสอบถามผู้ที่ได้รับผลกระทบ

เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมและเป็นข้อมูลที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพของการด าเนินงาน 
8. น าทางเลือกไปปฏิบัติและติดตามผลและบันทึกผลการปฏิบัติ 

5.1.2 การจัดท าหรือการก าหนดแผนกลยุทธ์ เป็นการน าข้อมูลที่ได้จาก SWOT 
Analysis มาจัดท าตารางเมตริกซ์ดังนี้ 

 

ตารางท่ี 1 เมตริกซ์ ที่ได้จาก SWOT Analysis 

 
 

ท่ีมา : ปรากรม  วารุณประภา, 2556, หน้า 35 
 

ประยงค์  เนาวบุตร (2554, หน้า 25) ได้เสนอตารางการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพื่อน ามา
ก าหนดเป็นกลยุทธ์ขององค์การดังนี้ 
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ตารางท่ี 2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพื่อน ามาก าหนดเป็นกลยุทธ์ขององค์การ  

โอกาส ภัยคุกคาม จุดแข็ง จุดอ่อน กลยุทธ์ท่ีใช้ 
มาก น้อย มาก น้อย ควรใช้กลยุทธ์ในเชิงรุก (Aggressive) เพื่อเพิ่มจ านวน

ผู้รับบริการ หรือพัฒนาวิธีการ/ผลิตภัณฑ์ขึ้นใหม่
เพื่อเป็นช่องทางในการขยายบริการให้เพิ่มมากขึ้น 

มาก น้อย น้อย มาก ควรใช้กลยุทธ์การพัฒนาองค์การ (Turnaround)  
เพื่อแก้ไขจุดอ่อน และเพิ่มโอกาสให้มากขึ้น 

น้อย มาก มาก น้อย ควรใช้กลยุทธ์การป้องกันตัว (Defensive) เพื่อน า                  
จุดแข็งมาใช้ต่อต้านกับภัยคุกคาม หรือการแตกตัว 
(Diversification) เพื่อน าจุดแข็งไปใช้ในการสร้าง
โอกาสในด้านอ่ืน 

น้อย มาก น้อย มาก ควรใช้ กลยุ ทธ์ การประคองตั วหรื อถอยฉาก 
(Retrenchment) หรือหาทางหันเหไปท ากิจการอย่าง
อ่ืนที่มีความเหมาะสมมากกว่า 

 

ท่ีมา : ประยงค์  เนาวบุตร, 2554, หน้า 25 
 

ซึ่งการจัดท าตารางเมตริกซ์เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างจุดแข็ง 
(Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) และอุปสรรค (Threat) เพื่อน ามาก าหนดแผน
กลยุทธ์ขององค์การได้ 4 แนวทางคือ 

1) กลยุทธ์ SO  
Thomas L. Wheelen and J. David Hunger (2002, p.114) ได้กล่าวไว้

ว่ากลยุทธ์ SO เป็นต าแหน่งหรือสถานการณ์ที่เป็นเป้าหมายของทุกองค์การ โดยองค์การจะใช้              
กลยุทธ์จุดแข็งและข้อได้เปรียบจากโอกาส ถ้ามีจุดอ่อนก็จะพยายามแก้ไขเพื่อให้เปลี่ยนเป็นจุดแข็ง 
ถ้าเผชิญภัยคุกคามก็ต้องพยายามเปลี่ยนให้เป็นโอกาส ในกรณีนี้องค์การจะใช้จุดแข็งที่มีเพื่อสร้างข้อ
ได้เปรียบจากโอกาส 

วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554, หน้า 11-12) กล่าวว่า กลยุทธ์ SO ได้มา
จากการน าจุดแข็ง (Strength) และโอกาส (Opportunity) มาพิจารณาร่วมกัน เพื่อน ามาก าหนดเป็น
แผนกลยุทธ์เชิงรุก โดยพิจารณาจากสภาพแวดล้อมภายนอกที่เป็นโอกาสและสภาพแวดล้อมภาย  
ในที่ เป็นจุดแข็งซึ่งหมายความว่าสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การอยู่ในสภาพที่ เ อ้ือต่อการ
ด าเนินงาน และสมรรถนะภายในองค์การมีความเข้มแข็งและสอดคล้องกับการด าเนินภารกิจใ ห้
บรรลุผล ส าเร็จ จึงท าให้การด าเนินงานขององค์การควรอยู่ในต าแหน่งที่รุกไปข้างหน้า และเป็น 
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ภาวะที่มีความเหมาะสมในขยายงาน และสร้างความเจริญเติบโตให้แก่ององค์การ  
ประยงค์  เนาวบุตร (2554, หน้า 26) ได้กล่าวเพิ่มเติมว่า การก าหนด  

กลยุทธ์ขององค์การโดยใช้กลยุทธ์เชิงรุก (SO Strategy) เมื่อต้องการน าจุดแข็งและโอกาสที่เปิด
กว้างไปใช้ให้เป็นประโยชน์ 

2) กลยุทธ์ ST  
Thomas L. Wheelen and J. David Hunger (2002, p.114) ได้กล่าวไว้

ว่า กลยุทธ์ WOเป็นสถานการณ์ที่ธุรกิจพยายามให้มีจุดอ่อนต่ าสุด และมีโอกาสสูงสุด ดังนั้น 
องค์การที่มีจุดอ่อนในบางกรณีจะต้องพยายามหาวิธีการแก้ไข โดยการใช้ข้อได้เปรียบจาก
เทคโนโลยีหรือบุคลากรที่มีทักษะจากภายในการพัฒนาองค์การ ในกรณีนี้องค์การจะพยายามแก้ไข
จุดอ่อน และสร้างข้อได้เปรียบจากโอกาส 

วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554, หน้า 11-12) กล่าวว่า กลยุทธ์ ST ได้มา
จากการน าจุดแข็ง (Strength) และอุปสรรค (Threat) มาพิจารณาร่วมกัน เพื่อน ามาก าหนดเป็นแผน
กลยุทธ์เชิงป้องกัน ซึ่งหมายความว่าสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การอยู่ในสภาพที่ไม่เอ้ือ และเป็น
อุปสรรคขัดขวางต่อการด าเนินงานให้บรรลุผลส าเร็จ แต่สมรรถนะภายในองค์การมีความเข้มแข็ง
และสอดคล้องกับการด าเนินภารกิจให้บรรลุผลส าเร็จ จึงท าให้การด าเนินงานขององค์การควรอยู่
ในต าแหน่งที่รอโอกาสโดยการพัฒนาสมรรถนะให้เข้มแข็งขึ้นเพื่อรุกไปข้างหน้า และเป็นภาวะที่มี
ความเหมาะสมกับการขยายกิจการให้เจริญเติบโตต่อไปเมื่อมีโอกาส  

ประยงค์  เนาวบุตร (2554, หน้า 26) ได้กล่าวเพิ่มเติมว่า การก าหนด  
กลยุทธ์ขององค์การโดยใช้กลยุทธ์เชิงรับ (ST Strategy) เมื่อต้องการนาจุดแข็งไปจัดการกับภัย
คุกคามจากภายนอกหรือใช้จุดแข็งให้เป็นประโยชน์ แต่เลี่ยงภัยคุกคาม 

3) กลยุทธ์ WO  
Thomas L. Wheelen and J. David Hunger (2002, p.114) ได้กล่าวว่า 

กลยุทธ์ ST เป็นสถานการณ์ที่ธุรกิจมีจุดแข็งและมีภัยคุกคามจากสภาพแวดล้อมภายนอก เป้าหมาย
ขององค์การ คือ พยายามให้มีจุดแข็งสูงสุด และมีภัยคุกคามต่ าสุด ดังน้ัน องค์การอาจใช้จุดแข็งด้าน
เทคโนโลยี การเงิน การบริหารจัดการ หรือการตลาด เพื่อขจัดภัยคุกคามจากคู่ แข่งขัน ในกรณีนี้
องค์การจะใช้จุดแข็งเพื่อหลีกเลี่ยงหรือเอาชนะภัยคุกคามให้ได้ 

วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554, หน้า 11-12) กล่าวว่า กลยุทธ์ WO ได้มา
จากการน าจุดอ่อน (Weakness) และโอกาส (Opportunity) มาพิจารณาร่วมกัน เพื่อน ามาก าหนดเป็น
แผนกลยุทธ์เชิงแก้ไข ซึ่งหมายความว่าสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การอยู่ในสภาพที่เอ้ือต่อการ
ด าเนินงาน แต่สมรรถนะภายในองค์การมีความอ่อนแอ เป็นปัญหาในการท างาน และไม่เหมาะสม
ที่จะด าเนินภารกิจให้บรรลุผลส าเร็จ จึงท าให้การด าเนินงานขององค์การควรอยู่ในต าแหน่งที่หยุด
และเร่งให้มีการปรับปรุงและพัฒนาตนเองโดยด่วนก่อนที่จะรุกไปข้างหน้า เพื่อให้เกิดศักยภาพใน 
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การสร้างความเจริญเติบโตให้แก่ององค์การในอนาคต  
ประยงค์  เนาวบุตร (2554, หน้า 26) ได้กล่าวเพิ่มเติมว่า การก าหนดกล

ยุทธ์ขององค์การโดยใช้กลยุทธ์เชิงปรับ (WO Strategy) เมื่อต้องการลดจุดอ่อนและใช้โอกาสให้
เป็นประโยชน์ เน่ืองจากเห็นโอกาสภายนอก แต่ภายในยังมีปัญหา 

4) กลยุทธ์ WT  
Thomas L. Wheelen and J. David Hunger (2002, p.114) ได้กล่าวว่า 

กลยุทธ์ WT เป็นสถานการณ์ที่ธุรกิจมีจุดอ่อนและมีภัยคุกคาม โดยมีเป้าหมายเพื่อสร้างจุดแข็งและ
ขจัดภัยคุกคามให้ต่ าสุด โดยองค์การอาจใช้วิธีการร่วมลงทุน การลดค่าใช้จ่าย การเลิกผลิต
ผลิตภัณฑ์ที่ไม่มีก าไรในกรณีนี้องค์การจะพยายามสร้างจุดแข็งและเอาชนะภัยคุกคามให้ได้ 

วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554, หน้า 11-12) กล่าวว่า กลยุทธ์ WT ได้มาจาก
การน าจุดอ่อน (Weakness) และอุปสรรค (Threat) มาพิจารณาร่วมกัน เพื่อน ามาก าหนดเป็นแผน 
กลยุทธ์เชิงรับ ซึ่งหมายความว่าสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การอยู่ในสภาพที่ไม่เอ้ือ และเป็น
อุปสรรคขัดขวางต่อการด าเนินงานให้บรรลุผลส าเร็จ รวมถึงสมรรถนะภายในองค์การยังคงมีความ
อ่อนแอ เป็นปัญหาในการท างาน และไม่เหมาะสมที่จะด าเนินภารกิจให้บรรลุผลส า เร็จ จึงท าให้
การด าเนินงานขององค์การควรอยู่ในต าแหน่งที่หยุดนิ่งและเร่งให้มีการปรับปรุงและพัฒนา
สมรรถนะภายในองค์การให้มีศักยภาพสูงขึ้นโดยด่วน เพื่อรอโอกาสให้องค์การอยู่ในภาวะที่มี
ความเหมาะสมในการด าเนินภารกิจ รวมถึงรอจังหวะหรือปรับเปลี่ยนภารกิจบางส่วนเพื่อความอยู่
รอดขององค์การในอนาคต 

ประยงค์  เนาวบุตร (2554, หน้า 26) ได้กล่าวเพิ่มเติมว่า การก าหนด         
กลยุทธ์ขององค์การโดยใช้กลยุทธ์เชิงถอย (WT Strategy) เมื่อต้องการลดจุดอ่อนและภัยคุกคามให้
เหลือน้อยที่สุดในบางสถานการณ์องค์การอาจจาเป็นต้องต่อสู้เพื่อความอยู่รอด ดังนั้นจึงควร
เลือกใช้กลยุทธ์การพลิกวิกฤติให้เป็นโอกาส (Retrenchment Strategy) 

จากหลักการก าหนดแผนกลยุทธ์ดังกล่าวได้น ามาสู่การวางแผนกลยุทธ์
ที่มีประสิทธิผลขององค์การโดยมีแนวคิดทางวิชาการสนับสนุน ดังนี้ 

Russell L. Ackoff (1970, pp.5-6) กล่าวว่า แผนที่ดีจะต้องมีองค์ประกอบ
ที่ส าคัญ 5 ส่วน คือ 

1. จุดหมาย (Ends) เป็นองค์ประกอบที่แสดงถึงวัตถุประสงค์ ความมุ่งหวัง 
หรือจุดมุ่งหมายของแผนที่ได้ก าหนดขึ้น โดยอาจชี้ถึงสภาพปัญหาหรือความเป็นมาหรือภูมิหลังที่
ต้องท าให้มีการวางแผน และรวมถึงประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นจากการวางแผนนั้น 

2. วิธีการ (Means) เป็นองค์ประกอบที่แสดงถึงการน าข้อมูลมาวิเคราะห์ 
แล้วก าหนดเป็นทางเลือกไว้หลายทางเลือก เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติให้บรรลุถึงจุดหมายที่ได้ก าหนดไว้
แล้ว 
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3. ทรัพยากร (Resources) เป็นองค์ประกอบที่แสดงถึงประเภท ปริมาณ 
และคุณภาพของทรัพยากร เช่น คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และวิธีการจัดการที่จะต้องจัดสรรให้กับ
วิธีการหรือทางเลือก 

4. การน าแผนไปใช้ (Implementation) เป็นองค์ประกอบที่ระบุถึงวิธีการ
หรือการตัดสินใจ เพื่อเลือกทางเลือกหรือแนวทางที่ดีที่สุดในการปฏิบัติให้เป็นไปตามแผนและ
วัตถุประสงค์ของแผน ทั้งนี้ ทางเลือกในการด าเนินงานจะต้องมีลักษณะที่ประหยัดและให้ผล
ประโยชน์ที่เหมาะสม จึงจะถือว่าเป็นทางเลือกและการด าเนินงานที่ดี 

5. การควบคุม (Control) เป็นองค์ประกอบที่แสดงถึงการตรวจสอบและ
การประเมินผลการด าเนินงานของแผนว่าเป็นไปด้วยดีมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด มีปัญหา
อุปสรรคอย่างไรบ้าง และมีการปรับปรุงหรือหาทางปรับปรุงแก้ไขอย่างไร การควบคุมจะต้อง
เป็นไปทุกขั้นตอนทุกระยะการดาเนินงานและเป็นไปอย่างต่อเน่ือง 

John B. Miner (1978, pp.212-213) กล่าวว่า แผนประกอบด้วยข้อความ
หรือสาระส าคัญ 5 ส่วนคือ (1) ความมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ (2) กลยุทธ์ในการด าเนินงานให้บรรลุผล
ส าเร็จ (3) เป้าหมายความส าเร็จทั้งปริมาณและคุณภาพ (4) เงื่อนไขความส าเร็จ และ (5) แผนงานและ
โครงการ 

ยุบล เบ็ญจรงค์กิจ (2548, หน้า 148-152) กล่าวว่า แผนกลยุทธ์ที่จัดท า
เป็นเอกสารควรประกอบด้วย สาระส าคัญดังนี้ 

1. การตรวจติดตามสถานภาพขององค์การ โดยท าการศึกษาและวิเคราะห์
จุดแข็งและจุดอ่อนองค์การตามเทคนิค SWOT Analysis 

2. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ โดยการศึกษาและวิเคราะห์
สถานการณ์แวดล้อมที่เป็นภาวะคุกคาม และสภาพแวดล้อมที่ควรให้ความสนใจติดตาม เช่น 
สถานการณ์ด้านเศรษฐกิจ ความก้าวหน้าด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสภาวการณ์ทางสังคม 
การเมือง สิ่งแวดล้อม เป็นต้น 

3. การวิเคราะห์เปรียบเทียบศักยภาพการแข่งขัน โดยการประเมิน
สถานภาพของคู่แข่งทุกมิติเพื่อน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจเลือกใช้กลยุทธ์ที่ เหมาะสมกับ
สถานการณ์ที่เกิดขึ้น 

4. การก าหนดกลยุทธ์ ความเป็นไปได้และข้อจ ากัด โดยการก าหนดกล
ยุทธ์ คือ การตอบค าถามที่ส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ สถานภาพขององค์การในปัจจุบันเป็นอย่างไร 
องค์การต้องการจะเป็นอะไรในอนาคต และ จะต้องท าอะไรบ้างจึงจะก้าวไปสู่อนาคตที่ต้องการน้ัน  

5. ทรัพยากรเพื่อสนับสนุนการพัฒนากลยุทธ์ ประกอบด้วย งบประมาณ 
เวลา บุคลากร เทคโนโลยี และอ่ืนๆ โดยจะต้องวางแผนการจัดสรรทรัพยากรเหล่านี้ให้เกิดคุณค่า
และประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 
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6. ข้อความแสดงพันธะกิจ เป็นข้อความที่แสดงหรือการอธิบายเกี่ยวกับ
หลักการ เป้าหมายและบทบาทหน้าที่ขององค์การ 

7. กลยุทธ์ที่ดีที่สุดและทางเลือก เป็นการระบุว่าองค์การเลือกใช้กลยุทธ์
ใดในการขับเคลื่อนไปสู่ เป้าหมายที่ต้องการโดยกลยุทธ์ที่ก าหนดขึ้นต้องผ่านการวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ และใคร่ครวญไตร่ตรองมาแล้วเป็นอย่างดี 

8. วัตถุประสงค์ของแผนกลยุทธ์ เป็นการระบุสิ่งที่ต้องการให้เกิดขึ้นใน
อนาคตเพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องรับรู้และน าไปปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการ 

9. มาตรการหรือกลวิธีที่ใช้เป็นกลไกในการผลักดันให้องค์การเกิดการ
เปลี่ยนแปลงจากสภาพปัจจุบันไปสู่สภาพในอนาคตที่ต้องการ 

10. แผนส ารอง เป็นการเตรียมทางเลือกรองรับในกรณีเกิดปัญหา ไม่
สามารถด าเนินการตามแผนกลยุทธ์ที่วางไว้ ก็สามารถน าแผนส ารองที่เตรียมไว้มาใช้ได้ทันที 

11. การก าหนดวิธีการประเมินผลและตัวชี้วัด การประเมินผลอาจ
เลือกใช้รูปแบบการวิจัย หรือรูปแบบอื่นตามความเหมาะสม ส่วนตัวชี้วัดเป็นสิ่งที่ใช้บอกให้รู้ว่า สิ่ง
ที่ต้องการมีอยู่หรือไม่ เช่น ความรวดเร็ว เป็นตัวชี้วัดประสิทธิภาพของการบริการ เป็นต้น 

5.1.3 การน ากลยุทธ์สู่การปฏิบัติ เป็นการน าสิ่งที่องค์การก าหนดขึ้นเป็นกลยุทธ์ไป
ด าเนินการให้บังเกิดผลลัพธ์ตามเป้าหมาย ซึ่งเกริกยศ  ชลายนเดชะ (2549, หน้า 3) ได้กล่าวว่า การ
น ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติเป็นกระบวนการที่ส าคัญที่สุด และเป็นกระบวนการที่ท าให้กลยุทธ์
ประสบความล้มเหลวได้มากที่สุด โดยประยงค์  เนาวบุตร (2554, หน้า 33-35) ได้กล่าวว่า การน ากลยุทธ์
สู่การปฏิบัติควรมีการก าหนดเป็นแผนงาน โครงการ และกิจกรรม เพื่อให้ผู้รับผิดชอบแต่ละ              
ส่วนน าไปด าเนินการให้บรรลุผลผลส าเร็จตามกรอบเวลาและตามเงื่อนไขที่ก าหนดไว้ ซึ่งแบ่งเป็น 
2 ขั้นตอนส าคัญคือ (1) การจัดท าแผนปฏิบัติการ และ (2) การบริหารบริหารแผนงานและโครงการ 

1) การจัดท าแผนปฏิบัติการ โดยในหน่วยงานราชการมักเรียกว่า แผนปฏิบัติการ
ประจ าปี หรือแผนงบประมาณรายปี โดยแผนปฏิบัติการต้องสัมพันธ์กับสิ่งที่ต้องการท า (Initials) 
ตามภารกิจหลักขององค์การที่ได้รับงบประมาณเป็นล าดับแรก ซึ่งเกริกยศ  ชลายนเดชะ ( 2549, 
หน้า 15) ได้ให้ความเห็นว่า แผนกลยุทธ์มีความเป็นนามธรรมสูง ดังนั้น การแปลงแผนกลยุทธ์ไปสู่
แผนปฏิบัติการจึงเป็นการแปลงความเป็นนามธรรมของแผนกลยุทธ์ไปสู่ความเป็นรูปธรรมที่
สามารถน าไปปฏิบัติได้ ซึ่งแผนปฏิบัติการจ าเป็นต้องแปลงให้ครบถ้วนในทุกเป้าหมายส าคัญ เพื่อ
น าไปสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิผล ซึ่งประยงค์  เนาวบุตร (2554, หน้า 33-35) ได้กล่าวถึง
รายละเอียดในการจัดท าแผนปฏิบัติการดังนี้ 

1.1) ชื่อแผนงาน หรือชื่อกลยุทธ์ โดยองค์การควรตั้งชื่อแผนปฏิบัติการให้
ชัดเจน และตั้งชื่อที่ช่วยให้ผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถจ าแผนปฏิบัติการนั้นได้ดียิ่งขึ้น ซึ่งเป็นการสร้าง
คุณค่าหรือเอกลักษณ์แก่แผนปฏิบัติการนั้นๆ  ทั้งนี้ แผนงาน/โครงการควรมีการก าหนด
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วัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายของแผนงานที่สามารถก าหนดเป็นตัวชี้วัดผลส าเร็จ (Key Performance 
Indicators) ได้อย่างชัดเจนเพื่อใช้ในการติดตามประเมินความส าเร็จของการด าเนินงานขององค์การ 

1.2) ขั้นตอนหลักในแผนปฏิบัติการ ควรก าหนดขั้นตอน/กระบวนการหลักๆ 
ไว้ให้ชัดเจน โดยเร่ิมจากกระบวนการแรกจนถึงกระบวนการสุดท้าย เช่น ขั้นตอนแรกจัดฝึกอบรม
ให้ความรู้ ขั้นตอนที่สองประชุมเชิงปฏิบัติการ ขั้นตอนที่สามการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นต้น 

1.3) โครงการ/กิจกรรม เมื่อได้ขั้นตอนหรือกระบวนการหลักแล้ว ควรก าหนด
โครงการ/กิจกรรมย่อยๆ ของแต่ละขั้นตอนว่ามีอะไรบ้าง เช่น ขั้นตอนการฝึกอบรม มีกิจกรรมที่
ต้องด าเนินการ ประกอบด้วย การก าหนดหลักสูตรฝึกอบรม การติดต่อวิทยากร การแจ้งก าหนดการ
ฝึกอบรมให้หน่วยงานต่างๆ รับทราบ เป็นต้น 

1.4) วิธีการหรือแนวทางในการปฏิบัติ เพื่อป้องกันปัญหาในการน ากิจกรรม
ไปปฏิบัติ ควรระบุแนวทางในการปฏิบัติตามแต่ละกิจกรรมให้ชัดเจน เช่น ประชาสัมพันธ์โดยใช้
การติดประกาศ ใช้อีเมล์ ใช้เสียงตามสาย และมีการติดตามผลทุกสัปดาห์ เป็นต้น 

1.5) ก าหนดวันเวลาสถานที่ โดยระบุว่ากิจกรรมแต่ละรายการจะท าเมื่อไร 
และหากสามารถระบุวันเวลาและสถานที่ได้ก็จะยิ่งดีมากเพราะจะท าให้สามารถดูภาพรวมของ
แผนปฏิบัติการได้ว่ามีกิจกรรมใดบ้างที่สามารถท าไปพร้อมกันได้หรือกิจกรรมใดที่ต้องรอให้
กิจกรรมอื่นเสร็จสิ้นก่อนจึงจะด าเนินการได้ 

1.6) ความเสี่ยงของขั้นตอนหรือกิจกรรม เพื่อให้แผนปฏิบัติการเป็นแผนที่
สามารถน าไปปฏิบัติให้บังเกิดผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงควรมีการวิเคราะห์ความเสี่ยงหรือ
ปัญหาอุปสรรคของขั้นตอนหรือกิจกรรมไว้ด้วย เช่น ความเสี่ยงของกิจกรรมการจัดฝึกอบรมคือ 
หน่วยงานต่างๆ มีภาระงานมากไม่สามารถส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมทั้งหมดได้ในคราวเดียว 
เป็นต้น 

1.7) แผนปฏิบัติการส ารอง ควรมีมาตรการรองรับปัญหาฉุกเฉินที่อาจเกิดขึ้น
โดยน าเอาความเสี่ยงหรือปัญหาอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นมาก าหนดเป็นแนวทางในการป้องกันแก้ไข
เพื่อผ่อนหนักให้เป็นเบาหรือลดผลกระทบต่อแผนปฏิบัติการโดยรวม เช่น จัดเตรียมแผนส ารองใน
การฝึกอบรม โดยแบ่งผู้เข้ารับการฝึกอบรมออกเป็นกลุ่มย่อยๆ หรือก าหนดช่วงเวลาในกา ร
ฝึกอบรมให้เร็วขึ้น หรือทยอยจัดฝึกอบรมเป็นรุ่นๆ ตลอดปี เป็นต้น 

1.8) งบประมาณ ควรมีการวิเคราะห์และก าหนดงบประมาณจากทุกกิจกรรม
เพื่อให้แผนปฏิบัติการมีความใกล้เคียงกับความเป็นจริงมากที่สุด เพราะถ้าหากสามารถประมาณ
การงบประมาณได้ละเอียดมากเท่าใด โอกาสที่งบประมาณโดยรวมจะผิดพลาดก็ย่อมมีน้อยลง 

1.9) ผู้รับผิดชอบ ควรมีการก าหนดต าแหน่งหรือชื่อบุคคลผู้ที่รับผิดชอบ
แผนปฏิบัติหลัก (Action Plan Leader/Owner) ไว้หนึ่งคน และในแต่ละกิจกรรมควรก าหนด
ผู้รับผิดชอบให้ชัดเจนเช่นเดียวกัน ทั้งนี้ เพื่อจะได้พิจารณาดูว่า บุคลากรผู้ใดมีงานรับผิดชอบมาก 
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เกินไปหรือน้อยเกินไป และคนที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับกิจกรรมนั้นๆ หรือไม่ 
2) การบริหารแผนงานและโครงการ มีวัตถุประสงค์เพื่อให้งานแล้วเสร็จตรง

ตามเวลา โดยใช้งบประมาณและเกิดผลงานตรงตามที่ก าหนดไว้ โดยมีกิจกรรมหรือขั้นตอนการ
บริหารที่ส าคัญ 3 ขั้นตอน โดยไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ (2551, หน้า 50-52) ได้กล่าวถึงสาระส าคัญ
ไว้ดังนี ้

2.1) การวางแผนบริหารโครงการ ประกอบด้วยกิจกรรมส าคัญคือ การแปลงสิ่ง
ที่คิดและวางแผนไว้มาเป็นกิจกรรมหรือขั้นตอนการท างานโดยมีการวางแผนป้องกันข้อผิดพลาดที่
อาจเกิดขึ้นจากสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างไม่คาดฝัน โดยน าเทคนิคด้านการวางแผนมา
ประยุกต์ใช้เป็นเคร่ืองมือในการด าเนินงานและเป็นหลักประกันความส าเร็จของโครงการ เช่น 
เทคนิคการวิเคราะห์ข่ายงาน เทคนิคการทาแผนปฏิบัติการ โดยใช้แผนภูมิ Gatt Chart แผนภูมิ 
PERT (Program Evaluation & Review Technique) แผนภูมิ CPM (Critical Path Method) เป็นต้น 
ทั้งนี้ การวางแผนบริหารแผนงานและโครงการ จะก่อให้เกิดประโยชน์ที่ส าคัญต่อการด าเนิน
โครงการคือ ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงานให้สูงขึ้น และช่วยขจัดสิ่งที่อาจเป็นอุปสรรค
หรือท าให้เกิดความผิดพลาด ความไม่แน่นอนต่างๆ ให้ลดเหลือน้อยลง 

2.2) การควบคุมการบริหารแผนงานและโครงการ ประกอบด้วยกิจกรรม
ส าคัญคือ (1) การควบคุมเวลาเพื่อให้งานแล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนด (2) การควบคุม
ค่าใช้จ่ายทั้งที่ เป็นค่าใช้จ่ายของโครงการ และค่าใช้จ่ายของบุคคลหรือหน่วยงานที่เกิดขึ้นอัน
เนื่องมาจากการปฏิบัติให้เป็นไปตามเป้าหมายของโครงการ ซึ่งค่าใช้จ่ายดังกล่าวอาจเป็นค่าใช้จ่าย
ทางตรงหรือทางอ้อมก็ได้ และ (3) การควบคุมงานหรือการควบคุมผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
เพื่อให้ได้คุณภาพและปริมาณตามที่ต้องการ 

2.3) การอ านวยการในการบริหารแผนงานและโครงการ โดยผู้บริหาร
โครงการจะต้องใช้ความรู้ความ สามารถในการบริหารอย่างเหมาะสม เช่น ภาวะผู้น า การจูงใจ การ
สื่อสาร และการประสานงาน เป็นต้น จึงจะส่งผลให้บุคลากรที่ได้รับมอบหมายสามารถปฏิบัติงาน
ให้บรรลุผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และประหยัด 

5.2 สรุปประเด็นของการวางแผนกลยุทธ์ที่ใช้ในการวิจัยมีดังนี้ 
5.2.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ เป็นการประเมินสถานภาพขององค์การ 

เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอกองค์การที่เป็นประโยชน์ต่อการก าหนดกลยุทธ์  
ในการด าเนินงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์มากที่สุด ทั้งนี้ ประเด็นในการศึกษาจะประกอบด้วย 
(1) ความเชื่อมโยงกับกรอบนโยบาย (2) สะท้อนถึงปัญหาและความต้องการของประชาชนในพื้นที่
บริการ (3) ทีมงานที่มีความเข้าใจในประเด็นการวิเคราะห์ (4) ข้อพิจารณาในการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมขององค์การ (5) กรอบของระยะเวลาในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
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5.2.2 การจัดท าหรือการก าหนดแผนกลยุทธ์ เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง           
จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ตามแนวทางการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ เพื่อ
น ามาสู่การก าหนดแผนกลยุทธ์ขององค์การที่เหมาะสมกับการด าเนินภารกิจให้บรรลุผลส าเร็จ ทั้งนี้ 
ประเด็นในการศึกษาจะประกอบด้วย (1) การก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน (2) ก าหนดทางเลือกไว้
หลายทางเลือกเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติ (3) เงื่อนไขความส าเร็จมีความเหมาะสมกับเป้าหมาย                   
(4) ทรัพยากรสนับสนุนการด าเนินงาน และ (5) มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ  

5.2.3 การน ากลยุทธ์สู่การปฏิบัติ  เป็นกระบวนการที่ส าคัญที่สุดในแผนกลยุทธ์ 
เนื่องจากเป็นกระบวนการที่แปลงกลยุทธ์เป็นแผนงาน โครงการ และกิจกรรม เพื่อให้ผู้รับผิดชอบ
แต่ละส่วนน าไปด าเนินการให้บรรลุผลผลส าเร็จตามกรอบเวลาและตามเงื่อนไขที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้ 
ประเด็นในการศึกษาจะประกอบด้วย (1) การจัดท าแผนปฏิบัติการมีความครอบคลุม (2) แผนงาน/
โครงการมีตัวชี้วัดผลส าเร็จที่ชัดเจน (3) แผนงาน โครงการ และกิจกรรมมีขั้นตอนหลักในการ
ปฏิบัติที่ชัดเจน (4) มีการน าเทคนิคด้านการวางแผนมาประยุกต์ใช้เป็นเคร่ืองมือ (5) มีแผนการ
ควบคุมแผนงานและโครงการ และ (6) มีการอ านวยการในการบริหารงานตามแผนงานและ
โครงการ  
 
ทีมข้ามสายงาน 

1.  แนวคิดในการศึกษาเกี่ยวกับทีมข้ามสายงาน  
การท างานเป็นทีมถือเป็นแนวคิดที่มีความส าคัญต่อการด าเนินภารกิจที่มีความซับซ้อน 

และภายใต้สภาพสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ดังนั้น องค์การจึงจ าเป็นต้องมีศักยภาพ
สูงในการแก้ไขปัญหา โดยเฉพาะควรมีการน าสมาชิกที่มีความสามารถในแต่ละด้านมาท างาน
ร่วมกัน เพื่อใช้จุดแข็ง และความรู้ความเชี่ยวชาญมาร่วมมือกันท างานเป็นทีม ซึ่งจะช่วยให้เ กิด
ผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้นและส าหรับองค์การต ารวจที่มีภารกิจด้านการปราบปราม
อาชญากรรมในพื้นที่  จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องบริหารจัดการให้เจ้าหน้าที่ต ารวจที่มีศักยภาพ                  
ที่หลากหลาย และอยู่ต่างสังกัด/ฝ่ายให้สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น                       
จึงท าการศึกษาในเร่ืองการท างานเป็นทีมในลักษณะของทีมข้ามสายงานเพื่อช่วยพัฒนาทีมงานของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจให้มีศักยภาพสูงในการด าเนินภารกิจด้านการปราบปรามอาชญากรรมในอนาคต 

2.  ความหมายของทีมข้ามสายงาน  
2.1 ความหมายของทีมข้ามสายงานตามแนวคิดทางวิชาการ 

Mike Woodcock (1989, p.3) ได้ให้ความหมายว่า ทีมงาน หมายถึง การที่แต่ละ
บุคคลมาร่วมกันท างานเพื่อน าไปสู่ผลส าเร็จที่มากกว่า การที่พวกเขาจะท างานเพียงล าพัง และยังท า
ให้เกิดความกระตือรือร้น เกิดความพึงพอใจและสนุกสนานในการท างาน 
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D. Francis, and D. Young (1979, p.8) ได้กล่าวว่า ทีมงาน หมายถึง กลุ่มบุคคลที่มี
ความผูกพันและรับผิดชอบที่จะท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน สมาชิกในทีมจึงเป็นผู้ที่
สามารถร่วมท างานด้วยกันได้ดี และสามารถผลิตผลงานได้มีคุณภาพสูง 

D.W. Johnson and R.T. Johnson (1991, p.436) ได้กล่าวไว้ว่า ทีมงาน หมายถึง 
กลุ่มบุคคลที่มีความสัมพันธ์กันมารวมตัวกันเพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน 

John R. Schermerhorn ; James B. Hunt and Richard N. Osborn (1994, p.328) การ
สร้างทีมงาน หมายถึง การวางแผนงานล่วงหน้าที่จะเก็บรวบรวมและการวิเคราะห์ข้อมูลของการ
ปฏิบัติงานของคณะบุคคล เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของคณะบุคคล โดยเน้นในเร่ืองของการ
ท างานร่วมกัน เพื่อหาวิธีการแก้ไขปัญหา และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้ดี 

G.M. Parker  (2003, p.6) ได้กล่าวว่า ทีมข้ามสายงาน หมายถึง กลุ่มบุคคลที่มีความ
หลากหลายในหน้าที่หรือสาขาวิชาชีพในองค์การ มีเป้าหมายที่ชัดเจน และใช้ความพยายามที่
ผสมผสานความแตกต่างของสมาชิกในทีมให้เกิดประโยชน์ต่อการบรรลุเป้าหมายของทีม 

R.N. Lussier and C.F. Achua (2004, p.271) กล่าวว่า ทีมข้ามสายงานเป็นทีมที่
ประกอบด้วยสมาชิกที่มีความเชี่ยวชาญในต่างหน้าที่กันภายในองค์การ โดยมาร่วมกันท างานที่
ส าคัญในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่และผลิตภัณฑ์หรือบริการที่ไม่ได้เป็นสิ่งที่ท าเป็นกิจวัตรประจ าวัน 
โดยที่สมาชิกของทีมนั้นอาจรวมไปถึงผู้ที่มีความเหมาะสมจากภายนอกองค์การ เช่น ลูกค้า 
ผู้สนับสนุน และผู้ที่เป็นหุ้นส่วน 

Stephen P.  Robbins (2005, p.276) ได้ให้ความหมายว่า ทีมข้ามสายงาน หมายถึง 
การให้บุคลากรซึ่งมีต าแหน่งงานอยู่ในระดับเดียวกัน แต่มาจากฝ่ายต่างๆ ที่ต่างกัน หรือต่างองค์การ
มาแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร เพื่อพัฒนาแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา และประสานงานในโครงการ
หรืองานที่มีความซับซ้อน 

A.J. Dubrin (2005, p.201) ได้กล่าวถึงทีมงานข้ามสายงานไว้ว่า เป็นกลุ่มท างานที่
ประกอบไปด้วยบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญในด้านที่ต่างกัน มีต าแหน่งในระดับเดียวกันในองค์การ
มาร่วมกันท าให้งานหนึ่งๆ ส าเร็จ โดยเป้าหมายของทีมข้ามสายงานต้องการให้บุคลากรที่เชี่ยวชาญ
ต่างด้านกันผสมผสานความสามารถพิเศษที่จ าเป็นกับงาน และพบว่า ทีมข้ามสายงานถูกน ามาใช้
มากในงานพัฒนาผลิตภัณฑ์ งานพัฒนาคุณภาพ งานที่เกี่ยวกับการลดต้นทุน และงานที่เกี่ยวกับงาน
พัฒนาระบบ 

อาภาพร เผ่าวัฒนา (2550, หน้า 15-16) ได้กล่าวว่า ทีมข้ามสายงาน (Cross-Function 
Team) เป็นอีกรูปแบบหนึ่งของทีมงานที่มีประสิทธิภาพที่เปิดโอกาสให้พนักงานจากแผนกต่างๆ 
ภายในองค์การ หรือแม้แต่ระหว่างองค์การ มารวมตัวกันเพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูล พัฒนาความ                  
คิดสร้างสรรค์ ประสานงาน และแก้ปัญหาที่มีความซับซ้อนได้อย่างคล่องตัว สมาชิกของทีมจะ
ประกอบด้วยพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในระดับเดียวกันแต่มาจากหน่วยงานที่ต่างกัน การพัฒนาทีม
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ข้ามสายงานจะใช้เวลา เพื่อให้สมาชิกเรียนรู้ที่จะท างานที่มีความหลากหลายเรียนรู้ระหว่างกัน สร้าง
ความเชื่อใจ และจิตวิญญาณในการท างานเป็นทีม โดยเฉพาะอย่างยิ่งระหว่างสมาชิกที่มาจาก
พื้นฐานที่แตกต่างกัน มีความรู้ ทักษะ ประสบการณ์และการรับรู้ที่ต่างกัน ผู้จัดการทีมหรือหัวหน้า
ทีมจึงต้องท าหน้าที่ผู้ฝึกสอน (Coach) โดยมีส่วนส าคัญในการอ านวยความสะดวก กระตุ้นความคิด
สร้างสรรค์ และสร้างความเชื่อใจให้เกิดขึ้นระหว่างสมาชิกของทีม 

2.2 ความหมายของทีมข้ามสายงานจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ศยามล  เอกะกุลานันต์ (2550, หน้า 7) ได้ให้ความหมายของทีมข้ามสายงานว่า 

หมายถึง กลุ่มท างานที่ประกอบไปด้วยบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป และเป็นบุคคลที่มีต าแหน่งงาน
ประจ าในแผนกหรือฝ่ายหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งในองค์การ โดยที่ในทีมนั้นจะต้อง
ประกอบไปด้วยบุคคลที่มาจากแผนกหรือฝ่ายหรือหน่วยงานที่แตกต่างกันอย่างน้อย 2 แผนกหรือ 2 
ฝ่าย หรือ 2 หน่วยงาน รวมตัวกันอย่างเป็นทางการเพื่อร่วมกันท างานที่ได้รับมอบหมายจากองค์การ
โดยมีเป้าหมายร่วมกันอย่างชัดเจน ซึ่งงานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานเฉพาะกิจหรือโครงการที่อยู่
นอกเหนือจากหน้าที่ที่รับผิดชอบประจ าในแผนก ฝ่าย หรือสายงานของตน และเป็นงานที่มีความ
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาผลิตภัณฑ์ขององค์การ 

สรุปได้ว่า ทีมงานข้ามสายงาน หมายถึง กลุ่มของการท างานที่สมาชิกมีเป้าหมาย
ร่วมกันอย่างชัดเจน โดยประกอบไปด้วยสมาชิกที่มีความเชี่ยวชาญในด้านที่แตกต่างกัน และ
สมาชิกจะใช้ความเชี่ยวชาญเฉพาะของตนเข้ามาร่วมผสมผสานทั้งในด้านความคิดในทาง
สร้างสรรค์ และเทคนิคเฉพาะด้านในการท างาน เพื่อให้เกิดองค์ความรู้ที่สามารถน าไปสู่การพัฒนา
แนวทางใหม่ในการแก้ไขปัญหาและด าเนินงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายขององค์การ 

3.  ความส าคัญของทีมข้ามสายงาน 
แนวความคิดในการท างานเป็นทีมมักถูกน าไปใช้เพราะองค์การสมัยใหม่เพื่อให้

องค์การสามารถก้าวข้ามวิธีการบริหารจัดการแบบเก่า ซึ่งแบ่งเป็นฝ่ายๆ และท าเฉพาะหน้าที่ของ
ตนเองโดยขาดส านึกในหน้าที่และความรับผิดชอบที่มีต่อบุคลากรในฝ่ายอ่ืน ซึ่งอาจส่งผลเสียหาย
โดยตรงต่อองค์การ เครือข่าย และพันธมิตรที่ เกี่ยวข้องอีกด้วย การสร้างทีมงานให้ประสบ
ความส าเร็จสามารถท าได้โดยการให้ทุกฝ่ายในองค์การเข้ามีส่วนร่วมในการรับผิด และรับชอบ
ร่วมกัน มีเป้าหมายในการท างานร่วมกัน และเชื่อมโยงการท างานเป็นทีมจากภายในสู่ภายนอก
องค์การ 

การท างานในรูปแบบของทีมนั้นได้ช่วยตอบสนองต่อภารกิจขององค์การในหลาย
ประการ ได้แก่ (1) ทีมงานจะช่วยให้เกิดความรวดเร็ว และย่นระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก
ทีมงานจะสามารถท างานได้หลายอย่างในเวลาเดียวกัน (2) ทีมงานเป็นการรวบรวมสมาชิกที่มี
ศักยภาพที่หลากหลาย และมีความเชี่ยวชาญในหลายสาขาจึงท าให้สามารถแก้ปัญหาที่ซับซ้อนได้ดี 
เนื่องจากมีข้อคิดเห็นของสมาชิกที่มีแตกต่างกันไป ซึ่งจะน าไปสู่การแก้ไขปัญหาที่สร้างสรรค์              
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(3) การท างานเป็นทีมจะช่วยให้สมาชิกเข้าใจกระบวนการการท างานทั้งหมดที่เกี่ยวข้องได้ตรงกัน              
จึงช่วยลดความผิดพลาดและความสูญเสีย รวมถึงท าให้เกิดผลงานที่มีคุณภาพ (4) การท างานเป็น
ทีมจะช่วยกระตุ้นให้สมาชิกเกิดความคิดสร้างสรรค์ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การมากขึ้น เนื่องจาก
สมาชิกในทีมจะมีแนวทางการท างานที่มาจากหลายสาขา (5) ทีมงานจะเป็นเสมือนแหล่งการเรียนรู้
ขององค์การ โดยสมาชิกจะมีการเรียนรู้ทักษะต่างๆ ของสมาชิกคนอ่ืนๆ ในทีม เพื่อท าความเข้าใจ
ในกระบวนการท างานทั้งหมดอย่างเป็นระบบ รวมถึงเกิดการปรับตัวเพื่อเรียนรู้ที่จะท างานร่วมกับ
สมาชิกคนอ่ืนๆ ในทีม และ (6) ทีมงานจะเป็นเสมือนจุดรวมของการติดต่อเพื่อให้เกิดการ
ติดต่อสื่อสารในวงกว้างที่ช่วยให้สมาชิกได้เรียนรู้กระบวนการท างานทั้งหมดของทีม รวมถึงช่วย
ให้สามารถค้นหาสาเหตุของปัญหาได้อย่างตรงประเด็น (G.M. Parker 2003, pp.12-36) 

4.  ลักษณะของทีมข้ามสายงานท่ีมีประสิทธิผล 
D.R. Denison ; S.L. Hart and I. A. Kahn (1996, pp.1005-1023) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ

ทีมข้ามสายงานที่มีประสิทธิผลดังนี้ 
1. ความคิดสร้างสรรค์ด้านข้อมูล (Information Creation) หมายถึง การได้พัฒนาแนวทาง

ใหม่ให้กับงานและใช้วิธีการใหม่ๆ ในการแก้ปัญหา ได้ความรู้หรือข้อมูลใหม่ที่ไม่เคยมีก่อนที่            
ทีมจะตั้งขึ้น ผลลัพธ์ของทีมเกิดขึ้นมากกว่าเมื่อเทียบกับผลลัพธ์จากสมาชิกแต่ละคนรวมกัน 

2. การใช้เวลา (Time Compression) หมายถึง ใช้เวลารวดเร็วในการตัดสินใจสามารถลด
เวลาที่ใช้เพื่อการบรรลุเป้าหมายของงานให้น้อยลง 

3. การแผ่ขยายจินตนาการ (Image Expansion) หมายถึง การมีส่วนร่วมในทีมท าให้
สมาชิกเกิดการรับรู้ได้ถึงความซับซ้อน ขอบเขตของงาน และความไม่แน่นอนที่สัมพันธ์กับงาน 

4. การเรียนรู้ (Learning) หมายถึง สมาชิกได้พัฒนาทักษะใหม่ๆ จากการท างานกับ
สมาชิกคนอ่ืนๆ ที่มีหน้าที่ต่างกัน 

5. ความพึงพอใจในความก้าวหน้า (Growth Satisfaction) หมายถึง สมาชิกรู้สึกพอใจกับ
ความก้าวหน้าและการพัฒนาของตน รู้สึกประสบผลส าเร็จ และรู้สึกเป็นอิสระในการใช้ความคิดและ
การกระท าเมื่อได้ท างานกับทีม 

6. ประสิทธิผลโดยรวม (Overall Effectiveness) หมายถึง ผลงานของทีมมีคุณภาพและ
ปริมาณตรงตามวัตถุประสงค์ และกระบวนการท างานของทีมมีประสิทธิภาพ 

7. การพัฒนาความสามารถ (Capability Development) หมายถึง ความสามารถของ
สมาชิกในทีมได้รับการพัฒนาเพิ่มขึ้น สมาชิกได้เรียนรู้สิ่งต่างๆ มากมายจากทีม มีการแลกเปลี่ยน
ความรู้และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน 

Stephen P. Robbins (2005, pp.277-278) ได้เสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล            
ของทีมซึ่งเกี่ยวข้องกับการก่อตั้งทีมไว้ดังนี้ 
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1. ความสามารถของสมาชิก (Abilities of Members) โดยสมาชิกแต่ละคนในทีมจ าเป็น           
ต้องมีทักษะที่ต่างกัน 3 ทักษะคือ (1) ความเชี่ยวชาญด้านเทคนิค (2) ทักษะด้านการตัดสินใจและ
แก้ปัญหา ได้แก่ สามารถระบุปัญหา ค้นหาแนวทาง ประเมินแนวทางและเลือกทางเลือก และ              
(3) ทักษะระหว่างบุคคล ได้แก่ การฟังที่ดี การให้ข้อมูลย้อนกลับ การแก้ปัญหาความขัดแย้ง 

2. บุคลิกภาพ (Personality) มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีม โดยสมาชิกของทีมที่
มีระดับของการแสดงออกอย่างเปิดเผย ความเห็นพ้องต้องกัน ความมีสติ และความมั่นคงทาง
อารมณ์  

3. การจัดสรรบทบาท (Allocating Roles) ทีมมีความจ าเป็นที่จะต้องเลือกสมาชิกที่เหมาะสม
ในหน้าที่และบทบาทต่างๆ ที่แตกต่างกันไป โดยอยู่บนพื้นฐานของทักษะและความชอบของสมาชิก
แต่ละคน ซึ่งจะท าให้สมาชิกสามารถท างานร่วมกันได้ดี 

4. ความหลากหลาย (Diversity) ของสมาชิกที่มีทักษะความรู้ที่แตกต่างกันทั้งในด้าน
บุคลิกภาพ เพศ อายุ การศึกษา ความเชี่ยวชาญในหน้าที่ และประสบการณ์ เป็นต้น ซึ่งอาจท าให้เกิด
ความขัดแย้งเพิ่มมากขึ้น แต่ก็ยังคงพบว่าทีมที่สมาชิกมีความแตกต่างกันนั้น ย่อมท าให้เกิด
ประสิทธิผลมากกว่าทีมที่มีสมาชิกที่มีคุณลักษณะเหมือนกัน ทั้งนี้ ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นต้องอยู่ใน
ระดับที่เหมาะสมต่อการช่วยกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 

5. ขนาดของทีม (Size of Teams) โดยทีมมีสมาชิกจ านวนมากเกินไปมักมีความเหนียว
แน่นและความสามารถในความรับผิดชอบลดลง และสมาชิกมีความสัมพันธ์กันน้อยลง ดังนั้นทีมที่มี
ประสิทธิผลควรมีจ านวนสมาชิกต่ ากว่า 10 คน  

6. ความยืดหยุ่นหรือการปรับตัวของสมาชิก (Member Flexibility) โดยคุณลักษณะ
ดังกล่าวจะช่วยให้สมาชิกเกิดความสามารถในการปรับตัวที่น าไปสู่ผลส าเร็จในการปฏิบัติงานซึ่ง
ทีมงานที่สมาชิกสามารถปรับตัวได้จะสามารถเรียนรู้งานและท างานแทนสมาชิกคนอ่ืนๆ ได้และ
น าไปสู่ผลการท างานที่มีประสิทธิผลมากขึ้น 

7. ความชอบพอของสมาชิก (Member Preferences) เพื่อท าให้เกิดขวัญก าลังใจและเกิด
ความพึงพอใจของสมาชิกแต่ละคนในทีมงาน  

A.J. Dubrin (2005, pp.206-210) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของทีมงานที่ก่อให้เกิดประสิทธิผล 
1. การออกแบบงานให้มีคุณค่า (Enriched Job Design) ซึ่งการออกแบบงานให้มีคุณค่าจะ

ท าให้งานมีความส าคัญต่อองค์การ และท าให้สมาชิกของทีมมีแรงจูงใจในระดับสูง 
2. การมอบอ านาจ (Empowerment) จะช่วยให้สมาชิกของทีมมีความเป็นอิสระในการ

ท างาน มีความเชื่อในตนเอง และช่วยให้สมาชิกสามารถแสดงศักยภาพในการท างานได้ในระดับสูง 
3. การพึ่งพาอาศัยกันในงาน (Interdependence) จะช่วยให้เกิดลักษณะการพึ่งพาอาศัยกัน

ในงานซึ่งมีความส าคัญต่อการเพิ่มแรงจูงใจและสนับสนุนให้เกิดความรู้สึกรับผิดชอบในการท างาน
ของสมาชิกในทีม 
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4. การรับรู้ความสามารถของทีม (Team Efficacy) จะช่วยสร้างความเชื่อของทีมงานใน
การประสบความส าเร็จในงานที่เฉพาะเจาะจง และมีความสัมพันธ์กับผลการท างานของทีมงาน 

5. ขนาดและการผสมผสานที่เหมาะสม (Right Mix & Size) โดยขนาดของทีมงานที่เอ้ือ
ต่อความส าเร็จในงานควรมีขนาดใหญ่เพียงพอต่อการด าเนินภารกิจ แต่ไม่ควรมีขนาดใหญ่มาก
เกินไป ซึ่งทีมข้ามสายงานควรจะมีสมาชิกทีมประมาณ 7- 10 คน จึงจะก่อให้เกิดความมีผลิตภาพมาก
ที่สุด และในทีมควรมีสมาชิกที่มีคุณลักษณะที่มีความหลากหลายในด้านประสบการณ์ ความรู้ และ
การศึกษา เพื่อสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ที่แตกต่างกัน 

6. ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) เป็นสิ่งที่สนับสนุนให้ทีมสามารถใช้
ประโยชน์จากสมาชิก ซึ่งความฉลาดทางอารมณ์จะช่วยให้สมาชิกมีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ภายนอกและปรับตวัเข้ากับสิ่งแวดล้อมได้ดี  

7. การสนับสนุนจากกลุ่มงาน (Support for Work Group) เป็นสิ่งที่ช่วยให้ทีมงานมี
ประสิทธิผลในการท างาน โดยองค์ประกอบเหล่านี้ ได้แก่ การให้ข้อมูลข่าวสารกลุ่ม การแนะน า
ชี้แนะสมาชิกกลุ่ม การเตรียมเทคโนโลยีที่จ าเป็น การได้รับการยอมรับ การได้รับรางวัล และการ
ฝึกอบรม 

8. กระบวนการกลุ่มที่มีประสิทธิผล (Effective Group Processes) โดยกิจกรรมต่างๆ ที่
เกิดขึ้นภายในทีมงาน เช่น การแบ่งงาน การติดต่อสื่อสาร และการมีส่วนร่วมในทีม เป็นต้น จะมี
อิทธิพลต่อสมาชิกและประสิทธิผลของทีมงาน 

9. ความเหนียวแน่นในกลุ่ม (Group Cohesiveness) จะช่วยดึงให้สมาชิกเข้ามาอยู่ด้วยกัน
ได้ และเป็นการสร้างพลังไปสู่ความส าเร็จของงาน ทั้งนี้ ขนาดของทีมที่เหมาะสมและการผสมผสาน
ที่ลงตัวจะท าให้เกิดความเหนียวแน่นมากขึ้น 

10. ความคุ้นเคยในงาน (Familiarity with Job) โดยสมาชิกที่มีความรู้และคุ้นเคยในการ
ท างานร่วมกัน และคุ้นเคยในงานที่ท า รวมถึงสภาพแวดล้อมที่อยู่ ย่อมช่วยให้สมาชิกของทีมเกิด
ประสบการณ์ เกิดความเชี่ยวชาญ และส่งผลท าให้เกิดประสิทธิผลในการท างานเป็นทีม 

ศยามล  เอกะกุลานันต์ (2550, หน้า 5-15) ได้พัฒนากรอบคิดในการวิจัยโดยแนวคิด
ประสิทธิผลของทีมของ J. R. Hackman (1987) ประสิทธิผลของทีมของ V. U. Druskatand, S. B. 
Wolff (2001) ความส าเร็จของทีมข้ามสายงานของ G.M. Parker (2003) ประสิทธิผลของทีมของ 
Robbins (2005) ประสิทธิผลของทีมของ A.J. Dubrin (2005) ประสิทธิผลของทีมของ S. L. Macshane 
and M. A. Von Glinow (2005) โดยน ามาจัดกลุ่มและตั้งชื่อกลุ่มตัวแปรใหม่ ประกอบไปด้วย  

1. สภาพแวดล้อมภายในทีม ได้แก่ ความหลากหลายของสถานภาพทีม ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้น าทีม ดังนี้ 

1.1 ความหลากหลายด้านอายุงานของสมาชิก หมายถึง ความแตกต่างกันของระยะเวลา
ในการท างานของสมาชิกในทีม ตลอดระยะเวลาในช่วงชีวิตของการเร่ิมต้นท างานจนกระทั่งถึงปัจจุบัน 
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1.2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น าทีม หมายถึง ความสามารถที่ผู้น าทีมพยายามที่
จะยกระดับแรงจูงใจ ขวัญ ความมุ่งมั่น และการเห็นคุณค่าในเป้าหมายทั้งของตนและสมาชิกทีมคน
อ่ืนๆ ให้สูงขึ้น โดยสนับสนุนให้ท าในสิ่งที่เกินความคาดหวัง ให้ค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์การ
มากกว่าสนใจในผลประโยชน์ของทีม ให้ความใส่ใจในความต้องการของสมาชิกทีม และพยายามที่
จะช่วยสมาชิกในทีมให้ไปถึงความมีศักยภาพอย่างสมบูรณ์ที่สุดที่จะท าได้ ซึ่งภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้น าทีมประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 5 ด้าน ได้แก่ (1) การสร้างความเชื่อถือ                 
(2) การสร้างอ านาจเชิงอุดมการณ์ (3) การสร้างแรงดลใจ (4) การกระตุ้นการใช้ปัญญา และ (5) การ
มุ่งใส่ใจเป็นรายบุคคล  

2. สภาพแวดล้อมภายนอก ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง การที่
สมาชิกในทีมมีความเชื่อว่าองค์การจะให้สิ่งอ านวยความสะดวก ดูแลใส่ใจและให้ความเป็นอยู่ที่ดีกับ
ทีมและสมาชิกในทีม ซึ่งการสนับสนุนจากองค์การประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ 

2.1 การรับรู้การสนับสนุนด้านรางวัลตอบแทน หมายถึง การที่สมาชิกในทีมมีความ
เชื่อว่าองค์การได้ก าหนดวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายงานของทีมอย่างชัดเจน มีนโยบายในการให้
รางวัลตอบเมื่อผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์อย่างมีหลักการ ท าให้สมาชิกในทีมมี
ความรู้สึกและเชื่อว่าผลจากการได้มาซึ่งรางวัลตอบแทนนั้นเป็นสิ่งที่เกิดจากการความสามารถและ
พฤติกรรมของทีมโดยรวม ไม่ใช้เกิดจากสมาชิกคนใดคนหนึ่ง 

2.2 การรับรู้การสนับสนุนด้านการศึกษา หมายถึง การที่สมาชิกในทีมมีความเชื่อว่า
องค์การได้มีการส่งเสริมให้ทีมและสมาชิกในทีมมีความรู้ และทักษะที่จ าเป็นต่อการสร้างความ
สมบูรณ์ของงานมากขึ้น ซึ่งอาจท าได้โดยให้การฝึกอบรม หรือให้โอกาสในการลาศึกษา ดูงาน
เพิ่มเติมโดยให้การสนับสนุนในเร่ืองของเวลาและค่าใช้จ่าย 

2.3 การรับรู้การสนับสนุนด้านวิทยาการ หมายถึง การที่สมาชิกในทีมมีความเชื่อว่า
องค์การได้จัดหาทรัพยากร ข้อมูล อุปกรณ์ หรือเคร่ืองมือที่มีประสิทธิภาพ ทันสมัย เพื่ออ านวยความ
สะดวกให้กับทีมในการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 

3. กระบวนการทีม ได้แก่ ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม ความไว้วางใจในทีมความเหนียว
แน่นในทีม และการรับรู้ความสามารถของทีม ดังนี้ 

3.1 ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม หมายถึง ความสามารถของทีมที่จะท าให้เกิด
บรรทัดฐานทางสังคมร่วมกันในการบริหารกระบวนการทางอารมณ์แล้วท าให้สมาชิกทีมสามารถอยู่
ร่วมกันได้อย่างราบร่ืน ซึ่งความฉลาดทางอารมณ์ของทีม ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 6 ด้าน ได้แก่ 
(1) การตระหนักรู้สมาชิกทีม (2) การควบคุมสมาชิกทีม (3) การตระหนักรู้ทีม (4) การควบคุมทีม            
(5) การตระหนักทางสังคมของทีม และ (6) ทักษะทางสังคมของทีม  

3.2 ความไว้วางใจในทีม หมายถึง ความเชื่อมั่น เชื่อถือ ยอมรับ คาดการณ์หรือ
คาดหวังระหว่างสมาชิกในทีมว่าสมาชิกทีมจะปฏิบัติในสิ่งที่ต้องการหรือเชื่อมั่นไว้ต่อกัน ซึ่งความ
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ไว้วางใจในทีม ประกอบไปด้วย 3 ด้าน ได้แก่ (1) ความไว้วางใจด้านศักยภาพ (2) ความไว้วางใจด้าน
การสื่อสาร และ (3) ความไว้วางใจด้านค ามั่นสัญญา 

3.3 ความเหนียวแน่นในทีม หมายถึง ความสามารถของทีมในการดึงดูดใจและเชื่อม
ประสานให้สมาชิกในทีมรู้สึกมุ่งใส่ใจกับทีมและมีแรงจูงใจที่จะรักษาความเป็นสมาชิกของทีมไว้ 
รักษาความเป็นหนึ่งเดียว และจูงใจให้สมาชิกท างานร่วมกันเพื่อเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของทีม 
ซึ่งความเหนียวแน่นในทีม ประกอบด้วยองค์ประกอบ 2 ด้าน ได้แก่ (1) ความเหนียวแน่นด้านสังคม 
และ (2) ความเหนียวแน่นด้านงาน 

3.4 การรับรู้ความสามารถของทีม หมายถึง การที่สมาชิกทีมเชื่อมั่นว่าสมาชิกในทีม
สามารถให้เวลากับการประชุมร่วมกัน สามารถสร้างบรรยากาศให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร
ซึ่งกันและกันระหว่างการประชุมทีม สามารถพัฒนาแนวความคิดของทีมร่วมกัน สามารถกระตุ้นให้
สมาชิกในทีมแสดงปฏิกิริยาโต้ตอบกันในความคิดและข้อมูลข่าวสารที่ถูกเสนอระหว่างประชุม 
สามารถท าให้สมาชิกแต่ละคนเข้าใจสิ่งที่ก าลังอภิปรายกันระหว่างการประชุม 

วิศิษฐ์  ผลดก (2554, หน้า 130-135) ได้ศึกษาเพื่อการพัฒนาทีมสหวิชาชีพของ             
นักวิชาชีพสาขาต่างๆ จากแต่ละหน่วยงาน ที่เคยมีประสบการณ์ปฏิบัติงานคุ้มครองเด็กที่ถูกทารุณ
กรรมในรูปแบบทีมสหวิชาชีพ ได้แก่ แพทย์ นักจิตวิทยา นักสังคมสงเคราะห์ นักพัฒนาสังคม 
พนักงานอัยการ พนักงานต ารวจ ทนายความ และครู ที่ท างานร่วมกันด้านการคุ้มครองเด็กที่ถูกทารุณ
กรรมในจังหวัดอุบลราชธานี โดยพบว่าปัจจัยที่ท าให้การปฏิบัติงานคุ้มครองเด็กแบบทีมสหวิชาชีพ 
มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย (1) ความชัดเจนในนโยบายที่สามารถน าไปปฏิบัติได้ (2) การ
ประสานงานที่ดี (3) ผู้ปฏิบัติงานร่วมทีมมีขีดความสามารถที่เหมาะสม (4) ข้อมูลข่าวสารที่ทันสมัย 
และ (5) ระบบติดตามประเมินผลชัดเจน 

5.  สรุปประเด็นของทีมข้ามสายงานท่ีใช้ในการวิจัย 
เห็นได้ว่า ทีมข้ามสายงานตามแนวคิดทางวิชาการข้างต้นมีความสอดคล้องกันในหลาย

ประเด็น ซึ่งทีมข้ามสายงานที่ใช้ในการวิจัยมีสาระส าคัญในเชิงวิชาการดังนี้ 
5.1 ทักษะในการท างานของสมาชิก หมายถึง ความรู้ ความสามารถของสมาชิกใน

ทีมงานในการน าเทคนิค และวิธีการต่างๆ ที่เหมาะสมกับภารกิจมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้
ประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งทักษะในการท างานของสมาชิกที่น ามาใช้เป็น
ประเด็นในการศึกษาครั้งน้ีประกอบด้วย (1) การรับรู้ความสามารถของทีมที่ช่วยสร้างบรรยากาศให้
เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารซึ่งกันและกันระหว่างการประชุมทีม (2) ความคิดสร้างสรรค์              
ด้านข้อมูลเพื่อพัฒนาแนวทางใหม่ให้กับงานและใช้วิธีการใหม่ๆ ในการแก้ปัญหาให้แก่ทีมงาน             
(3) ความยืดหยุ่นหรือการปรับตัวของสมาชิกที่น าไปสู่ผลส าเร็จในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิผลมากขึ้น และ (4) ความหลากหลายของสมาชิกที่ช่วยให้เกิดมุมมองที่หลากหลายในการ
แก้ไขปัญหา 
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5.2 บทบาทในทีม หมายถึง การรับรู้ และเข้าใจเกี่ยวกับอ านาจ บทบาท หน้าที่ของตน 
และสมาชิกคนอ่ืนๆ ที่มีต่อการท างานร่วมกันเป็นทีม เพื่อช่วยให้สมาชิกสามารถท างานร่วมกันได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุผลส าเร็จของงานอย่างมีประสิทธิผล ทั้งนี้ ประเด็นในการศึกษาจะ
ประกอบด้วย (1) ภาวะผู้น าทีม เพื่อสร้างและยกระดับแรงจูงใจ ขวัญ ความมุ่งมั่น และการเห็น
คุณค่าในการท างานแก่สมาชิกของทีมงานให้สูงขึ้น (2) ความสามารถในการเลือกสมาชิกที่
เหมาะสมในหน้าที่และบทบาทต่างๆ ที่แตกต่างกันไป (3) การออกแบบงานให้มีคุณค่าเพื่อให้
สมาชิกได้ท างานที่มีความส าคัญต่อองค์การ (4) การมอบอ านาจเพื่อช่วยให้สมาชิกของทีมมีความ
เป็นอิสระในการท างาน และแสดงศักยภาพได้ในระดับสูง และ (5) การมีวัตถุประสงค์ร่วมกันใน
การท างานซึ่งจะช่วยให้การด าเนินภารกิจบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีคุณภาพ 

5.3 ระบบริหารงานของทีม หมายถึง การจัดการเพื่อสร้างและพัฒนาระบบการบริหารงาน
ของทีมให้เหมาะสม และสอดคล้องกับภารกิจ เพื่ออ านวยความสะดวกให้การด าเนินงานสามารถ
บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิผล ซึ่งระบบบริหารงานของทีมงานที่น ามาใช้เป็นประเด็นใน
การศึกษาคร้ังนี้ประกอบด้วย (1) การสนับสนุนทีมด้านทรัพยากร โดยองค์การมีการจัดหา
ทรัพยากร ข้อมูล อุปกรณ์ หรือเคร่ืองมือที่มีประสิทธิภาพ ทันสมัย เพื่ออ านวยความสะดวกให้กับ
ทีมในการท างานให้ประสบความส าเร็จ (2) การสนับสนุนด้านการศึกษา โดยองค์การมีการส่งเสริม
ให้ทีมและสมาชิกในทีมมีความรู้ และทักษะที่จ าเป็นต่อการท างานมากยิ่งขึ้น (3) การสนับสนุนด้าน
รางวัลตอบแทน โดยองค์การมีการให้รางวัลตอบเมื่อผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์
อย่างมีหลักการ (4) ขนาดของทีมมีสมาชิกจ านวนไม่มากเกิน และ (5) เป้าหมายที่ชัดเจนในการ
ท างานท าให้สามารถด าเนินภารกิจร่วมกันได้อย่างถูกต้อง 

5.4 ปฏิสัมพันธ์ภายในทีม หมายถึง รูปแบบความสัมพันธ์ในการท างานร่วมกันของ
สมาชิกในทีมงาน ซึ่งปฏิสัมพันธ์ภายในทีมงานควรมีลักษณะในเชิงบวก เพื่อช่วยให้สมาชิก
สามารถท างานร่วมกันได้อย่างราบร่ืน และเต็มใจท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งลักษณะ
ของปฏิสัมพันธ์ภายในทีมงานที่น ามาใช้เป็นประเด็นในการศึกษาคร้ังนี้ประกอบด้วย (1) ความ
ฉลาดทางอารมณ์ของทีมงานที่ท าให้สมาชิกทีมสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างราบร่ืน ( 2) ความ
ไว้วางใจในทีมเพื่อช่วยให้เกิดการท างานร่วมกันได้อย่างเชื่อมั่นต่อกัน และเกิดความไว้วางใ จ
ระหว่างสมาชิกของทีมในระยะยาว (3) ความเหนียวแน่นในทีม เพื่อดึงดูดและเชื่อมประสานให้
สมาชิกในทีมรู้สึกเป็นหนึ่งเดียว และจูงใจให้สมาชิกท างาน (4) การสนับสนุนจากทีมงาน และการ
พึ่งพาอาศัยกันในงานเพื่อเพิ่มแรงจูงใจและสนับสนุนให้เกิดความรู้สึกรับผิดชอบในการท างานของ
สมาชิก และ (5) การรักษาระดับความขัดแย้งระหว่างสมาชิกและสนับสนุนให้เกิดความขัดแย้งเชิง
สร้างสรรค์ 
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การประเมินผล  

1.  แนวคิดในการศึกษาเกี่ยวกับการประเมินผล 
การประเมินผลถือเป็นวิธีการศึกษาความจริงในด้านคุณค่า หรือค่าของข้อเท็จจริงในแง่

ต่างๆ ของสิ่งที่จะประเมิน ดังนั้น การก าหนดประเด็นการประเมินผลงานของภารกิจที่องค์การ
ก าหนดจึงเป็นสิ่งส าคัญที่ต้องศึกษาถึง ซึ่งศิริชัย  กาญจนวาสี (2547, หน้า 10) ได้ให้ความเห็นว่า 
การประเมินผลเป็นการศึกษาที่ตั้งอยู่บนรากฐานส าคัญ 2 หลักการ ได้แก่ หลักการสืบเสาะแสวงหา
ความจริงทางสังคมที่น่าเชื่อถือ เพื่อตัดสินคุณค่าของสิ่งต่างๆ ตามบริบทของสังคมนั้น และหลัก
ความรับผิดชอบต่อสังคม เพื่อติตามก ากับ และพัฒนาสังคม ด้วยหลักการดังกล่าวจึงท าให้การ
ประเมินผลจึงเป็นกระบวนการสร้างสรรค์สังคมที่สอดคล้องกับวิถีทางประชาธิปไตยโดยมี
เป้าหมายของการใช้กระบวนการตัดสินคุณค่าที่โปร่งใส ยุติธรรมและใช้สารสนเทศให้เกิด
ประโยชน์ต่อการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และพัฒนาสู่เป้าหมายที่พึงประสงค์ 

2.  ความหมายของการประเมินผล  
John K. Iglehart (1986, p.188) ได้นิยามการประเมินผลนโยบายไว้ว่า การประเมินผล

นโยบายเป็นการช่วยให้ผู้ก าหนดนโยบายเลือกตัดสินการกระท าในอนาคตอย่างฉลาด  
William N. Dunn (1981, p.340) ได้กล่าวไว้ว่า การประเมินนโยบาย หมายถึง การ

ผลิตข้อมูลเกี่ยวกับคุณค่าของผลลัพธ์ ผลลัพธ์ของนโยบายที่มีคุณค่า ซึ่งหมายถึงความสามารถของ
นโยบายในการสนองต่อวัตถุประสงค์และเป้าหมาย  เพื่อช่วยให้ปัญหานโยบายได้รับการแก้ไข 

James P. Lester and Joseph Jr. Stewart (2000, p.126) กล่าวว่า การประเมินผล
นโยบาย คือ การเรียนรู้เกี่ยวกับผลที่เกิดขึ้นของนโยบาย โดยการประเมินผลนโยบายจะอธิบายถึง
ผลกระทบของนโยบายและการตัดสินความส าเร็จหรือความล้มเหลวของนโยบายโดยเปรียบเทียบ
กับเป้าหมายที่ก าหนด 

Peter Bridgman and Glyn Davis (2000, pp.126-127) ได้กล่าวถึงการประเมินผลว่า
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและจัดการกับข้อมูลเกี่ยวกับนโยบายหรือโครงการ ดังนั้น
การประเมินผลจึงเป็นการช่วยตัดสินว่า โครงการประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้
หรือไม่ รวมถึงช่วยให้ตัดสินใจว่าทรัพยากรในการด าเนินโครงการควรจะอยู่ในระดับเดิม ลดลง 
หรือไม่ควรสนับสนุนส าหรับโครงการน้ัน  

สรุปได้ว่า การประเมินผล หมายถึง การเปรียบเทียบระหว่างผลการด าเนินกิจกรรมตาม
ภารกิจกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมีหลักเกณฑ์ที่ เป็นมาตรฐานและยอมรับได้เป็นเคร่ืองตัดสิน
ความส าเร็จในการด าเนินภารกิจ 

3.  ความส าคัญของการประเมินผล 
จากการศึกษาพบว่าการประเมินผลมีความส าคัญต่อการด าเนินภารกิจในหลาย  
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ประการทั้งต่อตัวผู้ด าเนินภารกิจและผู้ได้รับผลกระทบจากการด าเนินภารกิจ โดยมีนักวิชาการที่ได้
กล่าวถึงความส าคัญของการประเมินผลดังนี้ 

Peter Bridgman and Glyn Davis (2000, p.126) ได้กล่าวว่าการประเมินผลมี
ความส าคัญในการบรรลุวัตถุประสงค์ในการด าเนินงาน 3 ประการคือ (1) การประเมินผลเป็นการ
ตั้งค าถามว่านโยบายมีการน าไปปฏิบัติอย่างไร และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของนโยบายหรือไม่ 
(2) ความรับผิดชอบของผู้น านโยบายไปปฏิบัติต่อนโยบาย และ (3) การประเมินผลนโยบายมี
ความส าคัญต่อการก าหนดนโยบายในอนาคต 

William N. Dunn (1981,p.134) ได้อธิบายถึงความส าคัญของการประเมินผลโดย
กล่าวว่า การประเมินผลมีหน้าที่ส าคัญ 3 ประการคือ (1) การประเมินผลจะท าหน้าที่ให้ข้อมูล
ข่าวสารที่ถูกต้อง เชื่อถือได้และเที่ยงตรงเกี่ยวกับการน านโยบายไปปฏิบัติ (2) การประเมินผลมี
บทบาทในการช่วยก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของนโยบาย โดยชี้ว่าวัตถุประสงค์ได้ก าหนด
ขึ้นอย่างเหมาะสมกับเป้าหมายหรือไม่ และ (3) การประเมินผลนโยบายจะช่วยสนับสนุนให้มีการ
วิเคราะห์นโยบายในรูปแบบต่างๆ รวมทั้งมีการก าหนดรูปแบบและข้อเสนอแนะในการแก้ไข
ปัญหา ดังนั้น ข้อมูลที่ได้จากการประเมินผลจะน าไปสู่การจัดท าข้อเสนอแนะส าหรับการ                  
น านโยบายไปปฏิบัติในคร้ังต่อไปตามวงจรการปรับปรุงนโยบาย 

Larry N. Gerston (1997, pp.120-121) ได้ชี้ให้เห็นว่าการประเมินมีความส าคัญต่อ
การตัดสินใจคร้ังใหม่ในการก าหนดหรือด าเนินการขับเคลื่อนนโยบาย โดยเฉพาะเมื่อผลที่เกิดขึ้น
จากการด าเนินภารกิจตามนโยบายที่ผ่านมาไม่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
 4.  แนวทางการประเมินผล 

การประเมินผลมีแนวทางที่หลากหลายตามวัตถุประสงค์ และลักษณะของนโยบาย 
ดังนั้น การเลือกแนวทางการประเมินผลจึงมีความส าคัญเพื่อช่วยให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง และสามารถ
น าไปสู่การก าหนดนโยบายหรือแนวทางการด าเนินภารกิจในคร้ังต่อไปได้อย่างเหมาะสม จาก
การศึกษาพบว่ามีนักวิชาการที่ได้กล่าวถึงแนวทางในการประเมินผลดังนี้ 

Peter Bridgman and Glyn Davis (2000, pp.128-129) ได้กล่าวถึงประเภทของการ
ประเมินไว้ 4 ประเภท ได้แก่ (1) การประเมินความเหมาะสม (Appropriateness Evaluation) เพื่อ
ช่วยให้ผู้ก าหนดนโยบายในการตัดสินใจเพื่อริเร่ิมโครงการใหม่ หรือตัดสินใจว่าโครงการที่มีอยู่
ควรจะด าเนินต่อไปหรือไม่ (2) การประเมินประสิทธิภาพ (Efficiency Evaluation) เป็นการประเมิน
ปัจจัยน าเข้า เช่น งบประมาณ เจ้าหน้าที่ วัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยีในการท างาน เป็นต้น มีความ
เพียงพอและเหมาะสมต่อการบรรลุเป้าหมายของนโยบายอย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ (3) การ
ประเมินประสิทธิผล (Effectiveness Evaluation) เป็นพิจารณาว่า ผลการด าเนินนโยบายที่เกิดขึ้น
ก่อให้เกิดผลอย่างไรต่อเป้าหมาย และเป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือไม่ และ (4) การประเมิน
กระบวนการ (Meta-Evaluation) เพื่อน าไปสู่การปรับตัวในกระบวนการปฏิบัติงานของหน่วยงานที่
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น านโยบายไปปฏิบัติ ซึ่งจะช่วยให้เกิดความสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป และ
หน่วยงานที่น านโยบายไปปฏิบัติมากยิ่งขึ้น 

Edward A. Suchman (1995, p.171) ได้แบ่งประเภทของการประเมินผลไว้ 5 ประเภท
คือ (1) การประเมินความพยายาม (Effort Evaluation) เป็นความพยายามในการวัดปริมาณปัจจัย
น าเข้าที่รัฐบาลจัดสรรให้กับโครงการ เช่น จ านวนคน เงิน วัสดุ การขนส่ง การติดต่อสื่อสาร เป็น
ต้น ซึ่งสามารถค านวณเป็นต้นทุนในรูปตัวเงินได้ การประเมินในลักษณะนี้เป็นความพยายามสร้าง
ฐานข้อมูลเพื่อใช้ในการประเมินประสิทธิผลและคุณภาพการให้บริการต่อไป (2) การประเมิน
ความสามารถ (Performance Evaluation) เป็นการประเมินผลผลิตของโครงการ โดยมีจุดประสงค์
เพื่อพิจารณาว่านโยบายหรือโครงการก าลังก่อให้เกิดผลผลิตอะไรบ้าง เช่น จ านวนผู้ส าเร็จการศึกษา
ในโครงการทางการศึกษา จ านวนผู้รับบริการคุมก าเนิดในโครงการวางแผนครอบครัว เป็นต้น                 
(3) การประเมินประสิทธิผล (Effectiveness Evaluation) เป็นการประเมินความสามารถในการบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้มากน้อยเพียงใด เช่น โครงการทางการศึกษา ผู้ส าเร็จการศึกษาได้ออกไป
ท าประโยชน์ให้กับสังคมตามที่ต้องการมากน้อยเพียงใด โครงการวางแผนครอบครัวในท้องที่ของ
โครงการนั้นอัตราการเกิดของประชากรลดลงเท่าที่คาดหวังไว้หรือไม่ เป็นต้น (4) การประเมิน
ประสิทธิภาพ (Efficiency Evaluation) เป็นการประเมินต้นทุนกับผลผลิตตามเป้าหมายที่ก าหนด
ของโครงการ หรือเป็นการดูอัตราส่วนระหว่างผลผลิตและปัจจัยน าเข้าว่ามีความคุ้มค่าหรือไม่ และ 
(5) การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) เป็นการตรวจสอบประสิทธิภาพของวิธีการ
ด าเนินการ รวมถึงกระบวนการในการส่งมอบบริการของโครงการ เพื่อให้ทราบถึงสาเหตุที่
เกี่ยวข้องกับความส าเร็จหรือความล้มเหลวของโครงการในด้านต่างๆ เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ให้เหมาะสมยิ่งขึ้น  

ทศพร  ศิริสัมพันธ์ (2539, หน้า 155) ได้กล่าวถึง การประเมินผลนโยบายสาธารณะอาจ
ท าได้หลายลักษณะขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ว่า ต้องการทราบข้อมูลเกี่ยวกับนโยบายในลักษณะใดซึ่ง
ลักษณะของการประเมินผลนโยบาย อาจแบ่งออกเป็น 3 รูปแบบใหญ่ๆ ดังนี้ 

1. การก ากับติดตามนโยบาย (Policy Monitoring) เป็นการประเมินผลในขณะที่ก าลังมี
การด าเนินงานหรือการปฏิบัติตามนโยบายอยู่ การก ากับติดตามนโยบายนี้ จะช่วยให้ผู้บริหารได้รับ
ทราบข้อมูลเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากรในการด าเนินงานตามเงื่อนไขของเวลา งบประมาณ ผลผลิตที่
ได้รับจากการด าเนินงานตลอดจนความก้าวหน้าและปัญหาอุปสรรคต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นในขณะที่
ด าเนินงาน ซึ่งจะเป็นประโยชน์อย่างสูงต่อการบริหารนโยบายและการประเมินผลนโยบายโดยรวม 
กล่าวคือ การก ากับติดตามนโยบายอาจครอบคลุมถึงประเด็นต่อไปนี้  

1.1 การก ากับติดตามการใช้ประโยชน์จากทรัพยากร (Input Monitoring) เป็นการ
ตรวจสอบปัจจัยน าเข้าหรือการน าเอาทรัพยากรต่างๆ เช่น งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ บุคลากร เป็นต้น 
มาใช้เป็นประโยชน์ครบถ้วนตามแผนงาน โครงการหรือไม่ อย่างไร มีปัญหาอุปสรรคหรือไม่ 
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1.2 การก ากับติดตามการด า เนินกิจกรรมหรือกระบวนการ (Activity/Process 
Monitoring) เป็นการตรวจสอบการด าเนินกิจกรรมว่าเป็นไปตามเงื่อนไขเวลาในแผนด าเนินงาน
หรือไม่ กิจกรรมใดเกิดความล่าช้าและแตกต่างไปจากที่ก าหนดไว้บ้าง 

1.3 การก ากับติดตามผลผลิต (Output Monitoring) เป็นการตรวจสอบผลการ
ด าเนินงานว่า ได้รับผลผลิตซึ่งแสดงออกมาในรูปของหน่วยวัดต่างๆ ว่าตรงตามเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้หรือไม่ มีปัญหาและอุปสรรคอย่างไร ซึ่งโดยปกติอาจท าได้หลายวิธีดังนี้ 

1.3.1 ระบบการรายงาน โดยให้หน่วยงานปฏิบัติ กรอกข้อมูลต่างๆ ตามตาราง
เอกสารหรือแบบฟอร์มที่ก าหนด เช่น แบบรายงานประจ าเดือนของหน่วยงาน ซึ่งมีข้อดีคือ เสีย
ค่าใช้จ่ายต่ า สะดวก รวดเร็วในการรายงานสรุป แต่วิธีนี้อาจมีปัญหาในแง่ความถูกต้องและความ
เชื่อถือได้ของข้อมูลที่รายงานขึ้นมา 

1.3.2 ระบบการตรวจงาน โดยการส่งเจ้าหน้าที่ผู้ตรวจการออกไปตรวจงาน
ภาคสนาม หรือพื้นที่ปฏิบัติการในประเด็นต่างๆ ที่ต้องการ ซึ่งมีข้อดีในแง่ของการได้เห็นผลการ
ปฏิบัติจริง สามารถรับทราบข้อมูล รายละเอียดต่างๆ ได้มาก ข้อมูลถูกต้อง แต่ข้อจ ากัด คือ 
สิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายค่อนข้างสูง 

2. การวัดประสิทธิภาพ (Efficiency Measurement) เป็นการประเมินผลที่มุ่งเน้นการ
เปรียบเทียบต้นทุนหรือค่าใช้จ่ายกับผลผลิตที่ได้รับ โดยค านวณออกมาเป็นสัดส่วนในรูปต้นทุนต่อ
หน่วย เช่น สมมุติว่า กรมที่ดินได้ด าเนินการตามนโยบายเร่งรัดออกโฉนดที่ดินทั่วประเทศที่ผ่านมา 
รวมทั้งสิ้น 50,000 แปลง คิดเป็นค่าใช้จ่ายรวมทั้งสิ้น 100,000,000 ล้านบาท หมายความว่า ต้นทุน
ต่อหน่วยในการออกโฉนดที่ดินคิดเป็น 2,000 บาท เป็นต้น ซึ่งการประเมินประสิทธิภาพนี้ การ
ประเมินผลนโยบายของภาคราชการมักนิยมใช้ โดยเฉพาะนโยบายที่เกี่ยวกับโครงสร้างพื้นฐาน
หรือนโยบายอ่ืนที่สามารถวัดผลตอบแทนที่เป็นตัวเงินได้ 

3. การวัดประสิทธิผล (Effectiveness Evaluation) เป็นการตรวจสอบว่า นโยบายที่น าไป
ปฏิบัติแล้ว ได้ก่อให้เกิดผลลัพธ์ตรงตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้หรือไม่ เกิดผลข้างเคียงหรือ
ผลกระทบที่ไม่คาดหวังหรือไม่อย่างไร โดยปกติการวัดประสิทธิผลของนโยบายมักจะท าเมื่อ
นโยบายนั้นสิ้นสุดลงโดยการประเมินภาพรวม หรือการประเมินช่วงด าเนินงานผ่านไประยะหนึ่ง
แล้วและสรุปผล ถ้าผลการประเมินเบี่ยงเบนจากวัตถุประสงค์ ก็จะปรับปรุงแก้ไขในช่วงเวลาที่
เหลือต่อไป 

Jr. Samuel P.Hayes (1969, pp.20-21) ได้ก าหนดขั้นตอนในการประเมินไว้ 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
1. พิจารณารายละเอียดและวัตถุประสงค์ในการประเมิน 
2. พิจารณาข้อมูลที่จะต้องใช้เพื่อวัดวัตถุประสงค์และวัดผลกระทบต่าง ๆ ของนโยบาย 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. วิเคราะห์และแปลความหมายของข้อมูลที่รวบรวมได้ 
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โดยขั้นตอนการประเมินนโยบายเร่ิมจากการศึกษารายละเอียดของนโยบายต่างๆ ที่จะ
ท าการประเมิน โดยต้องทราบหรือมีการก าหนดวัตถุประสงค์ในการประเมินด้วย ต่อมาจะท าการ
พิจารณาว่าจ าเป็นต้องจัดเก็บหรือจัดหาข้อมูลอย่างใดบ้างจึงจะบรรลุวัตถุประสงค์ของการประเมิน
นโยบาย กล่าวคือ ต้องสามารถวัดได้ว่านโยบายนั้นมีคุณค่าเพียงไร และมีผลอย่างไรบ้าง และจะท า
การเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อน าข้อมูลที่เก็บได้มาท าการวิเคราะห์และประเมินนโยบายต่อไป 

D. Nevo (1995, p.63) ได้กล่าวถึงกระบวนการประเมินโดยเน้นถึงกระบวนการประเมิน
ที่ใช้สถานศึกษาเป็นฐานว่ามีองค์ประกอบ 6 ขั้นตอน ดังนี ้

1. การท าความเข้าใจกับสิ่งที่มุ่งประเมิน เพื่อท าความเข้าใจเกี่ยวกับปัญหาการประเมิน
หรือสิ่งที่มุ่งประเมินในประเด็นต่อไปนี้ (1) วัตถุประสงค์ของการประเมินคืออะไร (2) ใครเป็นผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียของการประเมิน (3) หน้าที่ของการประเมินที่คาดหวังคืออะไร (4) ควรจะเก็บ
รวบรวมข้อมูลประเภทใดบ้าง และ (5) เกณฑ์อะไรที่ควรน ามาใช้เพื่อพิจารณาความมีคุณภาพของ
สิ่งที่มุ่งประเมิน 

2. การวางแผนการประเมิน ประกอบด้วย 5 กิจกรรมด้วยกันคือ (1) การแปลค าถามการ
ประเมินไปสู่นิยามปฏิบัติการ (2) การเลือกเคร่ืองมือวัดและกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล (3) การ
สุ่มกลุ่มตัวอย่าง (4) การเลือกกระบวนการวิเคราะห์ข้อมูล และ (5) การก าหนดเวลาในการ
ปฏิบัติการประเมิน 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อน าข้อมูลที่ได้มาประมวลเป็นสารสนเทศที่เป็นประโยชน์
ต่อการปรับปรุงพัฒนา ซึ่งการเก็บรวมรวมข้อมูลในการประเมินมีข้อพึงระมัดระวัง 2 ข้อ คือ                
(1) การเก็บรวมรวมข้อมูลโดยผู้ประเมินที่ขาดทักษะอาจท าให้ได้ข้อมูลที่ไม่เหมาะสม ดังนั้น ต้อง
ฝึกฝนผู้ประเมินให้มีเทคนิคที่จ าเป็นส าหรับการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และ (2) กลุ่ม
ตัวอย่างต้องมีอัตราการตอบกลับแบบสอบถามที่ดี ดังนั้น ผู้ประเมินต้องใช้เทคนิคที่หลากหลายที่
จะได้การตอบกลับแบบสอบถามที่มีอัตราการตอบกลับสูงขึ้นหรือวิธีการที่ให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง 
ครอบคลุมและเชื่อถือได้ 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย (1) ด้านเทคนิคการวิเคราะห์ โดยข้อมูลเชิงปริมาณใช้
การวิเคราะห์เชิงสถิติ และการจัดท ารหัสส าหรับการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ (2) ด้านการตีความข้อมูล 
เพื่อหาความสัมพันธ์กับการวิเคราะห์ข้อมูล และความสอดคล้องระหว่างการวิเคราะห์ข้อมูลแบบ
ต่างๆ ดังนั้น การท าความเข้าใจความหมายของข้อมูลจึงไม่ได้ขึ้นอยู่แต่เพียงการท าความเข้าใจใน
กระบวนการวิเคราะห์ข้อมูลเท่านั้น แต่ยังขึ้นอยู่กับความคุ้นเคยกับข้อมูลและบริบทในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลด้วย เพื่อน าไปสู่ความเข้าใจในข้อมูลอย่างชัดเจนและเป็นประโยชน์ต่อการประเมิน 

5. การรายงานผลการประเมิน เพื่อรายงานข้อค้นพบตามวัตถุประสงค์ของการประเมิน 
และอาจมีข้อค้นพบบางประการที่อาจเกิดขึ้นอย่างไม่ตั้งใจในระหว่างการประเมินหรือเป็น
ผลกระทบที่เกิดขึ้น และเป็นข้อค้นพบที่น่าสนใจและเป็นประโยชน์ ซึ่งผู้ประเมินอาจน าเสนอโดย
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แยกออกจากข้อค้นพบหลักตามวัตถุประสงค์เพื่อเป็นส่วนหนึ่งของการประเมิน และการน าเสนอ
รายงานควรใช้ภาษาที่เข้าใจได้ง่าย หลีกเลี่ยงการน าเสนอที่ซับซ้อนเกี่ยวกับระเบียบวิธีการวิจัยที่ไม่
จ าเป็นและเข้าใจยากรายงานจึงควรเน้นที่ข้อค้นพบและข้อเสนอแนะมากกว่าการบรรยายรายละเอียด
เกี่ยวกับวิธีการวิจัย 

6. การให้ข้อเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงพัฒนา เพื่อให้เกิดการพัฒนาในส่วนที่เกี่ยวข้อง
กับผลการประเมิน โดยไม่ควรผูกมัดว่าผู้ที่เกี่ยวข้องจะต้องปฏิบัติตามข้อเสนอนั้นทั้งหมด แต่ควร
เสนอว่าข้อเสนอแนะใดบ้างที่สามารถน ามาปรับปรุงพัฒนาและควรให้ใครเป็นผู้ด าเนินการหรือ
ใครเป็นเป้าหมายของการปรับปรุงพัฒนา 

สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์ (2554, หน้า 36-39)ได้กล่าวถึงกระบวนการประเมินผล
โครงการว่าสามารถออกเป็น 3ขั้นตอน คือ 

1. การพัฒนาแผนการประเมินผล (Evaluation Plan) มีกิจกรรมที่ตอ้งกระท าดังต่อไปนี้ 
1.1 ศึกษาทบทวนเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ของโครงการ 
1.2 ระบุผู้มีส่วนส่วนได้ส่วนเสียของโครงการ และบทบาทของแต่ละกลุ่ม 
1.3 ระบุกิจกรรมโครงการว่ามีอะไรบ้าง และเกี่ยวข้องกับวัตถุประสงค์ของโครงการ

อย่างไร 
1.4 ระบุค าถามหลักๆ ที่จะประเมิน (ซึ่งค าถามเหล่านี้ต้องแสดงให้เห็นความก้าวหน้า 

และความส าเร็จของโครงการ) 
1.5 ระบุตัวชี้วัด (ปัจจัยที่วัดได)้ ที่สะท้อนให้เห็นผลส าเร็จของแตล่ะขั้นตอนของโครงการ 
1.6 ระบุเคร่ืองมือที่ใช้วัด เพื่อเก็บข้อมูล ซึ่งอาจเป็นเคร่ืองมือที่เป็นทางการ ได้แก่   

การส ารวจ การประชุมกลุ่มเฉพาะ และเคร่ืองมือที่ไม่เป็นทางการ ได้แก่ การสังเกตในการประชุม 
และบัญชีตรวจรายการ  

1.7 ระบุแหล่งที่จะเก็บข้อมูล (ใคร/ที่ไหน) 
2. การด าเนินการประเมินผล (Conduct Evaluation)  

2.1 พัฒนาระบบแกะรอยติดตามข้อสนเทศ และการสังเกตทั้งหมด 
2.2 พัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับโครงการ สื่อสารให้เห็นถึง

ความส าคัญของการประเมินผลโครงการ และส่งเสริมให้เขา้มามีส่วนร่วมในการเก็บข้อมูล 
2.3 พัฒนาเคร่ืองมือประเมินผลที่วางแผนไว้ และน าไปใช้ 

3. วิเคราะห์และท ารายงาน (Data Analysis & Reporting)  
3.1 จัดข้อมูลเข้าโปรแกรมที่จะใช้ในการวิเคราะห์ (SPSS, SAS) 
3.2 สร้างตาราง และกราฟ เพื่อการเสนอผลการวิเคราะห์ 
3.3 ตีความหมายข้อค้นพบ และเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์ของโครงการและ

ค าถามที่ใช้ประเมิน 
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3.4 จัดค าถามต่อค าถามการประเมินที่ตั้งไว้ 
3.5 ระบุจุดแข็ง จุดอ่อน บทเรียน และการเปลี่ยนแปลงที่จะต้องน าไปปฏิบัติ 
3.6 เขียนรายงานการประเมินผล และอธิบายว่าจะน ารายงานไปใช้อย่างไร 

5.  ตัวแบบการประเมินผล 
การประเมินผลมีตัวแบบให้เลือกใช้ในการศึกษาจ านวนมาก เพื่อให้เกิดความครอบคลุม

และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของนโยบาย โดยการวิจัยคร้ังนี้จะน าเสนอตัวแบบการประเมินผล
ดังนี ้

5.1 ตัวแบบการประเมินผลเชิงระบบ (Input Output Model หรือ System Approach Model) 
D. Katz and R. L. Kahn (1978, pp.20-27) ได้กล่าวถึงตัวแบบการประเมินผลเชิง

ระบบว่า เป็นตัวแบบที่มุ่งเน้นการประเมินผลด้วยการวิเคราะห์ปัจจัยน าเข้า (Input) กระบวนการ 
(Process) และผลผลิต (Outputs) ตลอดจนประเมินผลต่อเป้าหมาย (Outcomes) และผลกระทบ 
(Impacts) ที่คาดว่าจะเกิดขึ้นจากโครงการทั้งทางตรงและทางอ้อม ในมิติด้านบวกและด้านลบ ดังนั้น 
การประเมินผลโครงการในแนวคิดและแบบจ าลอง (Input Output Model) เป็นการตรวจสอบโครงการ
ใน 2 ช่วงเวลา คือ  

1) การประเมินระหว่างการด าเนินโครงการ (On-Going Evaluation) ซึ่งเป็นการมุ่ง
ประเมินประสิทธิภาพของการด าเนินโครงการ เพื่อตรวจสอบกระบวนการด าเนินโครงการว่าได้
ด าเนินเป็นไปตามแนวคิดและหลักการบริหารจัดการหรือไม่ และเพื่อตรวจสอบวัดความก้าวหน้า
ของโครงการว่าได้ด าเนินเป็นไปตามแผนปฏิบัติการที่ก าหนดมากน้อยเพียงใด  

2) การประเมินหลังเสร็จสิ้นการด าเนินโครงการ (Ex-Post Evaluation) จะมุ่งเน้นการ
ประเมินประสิทธิผลของโครงการหรือตรวจสอบประเมินความส าเร็จ และผลสัมฤทธิ์ของโครงการ
ว่าบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายหรือไม่ รวมถึงการประเมินผลต่อเป้าหมายหรือคุณประโยชน์ที่
เกิดขึ้นจากโครงการ ตลอดจนผลกระทบที่เกิดขึ้น ทั้งนี้ การประเมินผลโครงการตามแนวทาง
ดังกล่าวจะท าให้เกิดการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อใช้ในการตัดสินใจแก่ผู้บริหารว่าจะ
ด าเนินการต่อไปจะต้องมีการปรับปรุงอะไรบ้าง หรือจะยุติโครงการ 

5.2 ตัวแบบ CIPP Model 
D. L. Stufflebeam (2001, pp.183-209) ได้กล่าวว่า ตัวแบบนี้จะแบ่งแยกบทบาทของ

การท างานระหว่างฝ่ายประเมินกับฝ่ายบริหารออกจากกันอย่างเด่นชัด กล่าวคือ ฝ่ายประเมินมีหน้าที่
ระบุ จัดหา และน าเสนอสารสนเทศให้กับฝ่ายบริหาร เพื่อน าผลการประเมินไปใช้ประกอบการ
ตัดสินใจส าหรับการด าเนินกิจกรรมที่เกี่ยวข้องต่อไป ทั้งนี้ ตัวแบบ CIPP Model สามารถแสดงได้    
ดังภาพ 
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ภาพประกอบท่ี 11 ตัวแบบ CIPP Model 
ท่ีมา : http://www.wmich.edu/evalctr/pubs/CIPP-ModelOregon10-03.pdf. 
 

CIPP Model มาจากอักษรย่อ 4 ตัว ดังนี้ 
C ย่อมาจากค าว่า Context Evaluation หมายถึงการประเมินสภาวะแวดล้อม 
 I ย่อมาจากค าว่า Input Evaluation หมายถึงการประเมินปัจจัยน าเข้า 
 P ย่อมาจากค าว่า Process Evaluation หมายถึงการประเมินกระบวนการ 
 P ย่อมาจากค าว่า Product Evaluation หมายถึงการประเมินผลผลิต 
 ทั้งนี้ ฝ่ายประเมินจะด าเนินการประเมินในประเด็นต่างๆ ดังนี้ 
1) การประเมินบริบทหรือสภาวะแวดล้อม (Context Evaluation) เป็นการประเมิน

ก่อนที่จะลงมือด าเนินการโครงการใดๆ มีจุดมุ่งหมายเพื่อก าหนดหลักการและเหตุผล รวมถึ งเพื่อ
พิจารณาความจ าเป็นที่จะต้องจัดท าโครงการดังกล่าว การชี้ประเด็นปัญหาตลอดจนการพิจารณา
ความเหมาะสมของเป้าหมายโครงการ 

2) การประเมินตัวป้อนเข้า (Input Evaluation) เป็นการประเมินเพื่อพิจารณาถึงความ
เหมาะสม ความเพียงพอของทรัพยากรที่จะใช้ในการด าเนินโครงการ ตลอดจนเทคโนโลยีและแผน
ของการด าเนินงาน 

3) การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) เป็นการประเมินเพื่อหาข้อบกพร่อง
ของการด าเนินโครงการเพื่อ (1) ท าการแก้ไขให้สอดคล้องกับข้อบกพร่องนั้นๆ (2) หาข้อมูล
ประกอบการตัดสินใจที่จะสั่งการเพื่อการพัฒนางานต่างๆ (3) บันทึกภาวะของเหตุการณ์ต่างๆ                    
ที่เกิดขึ้นไว้เป็นหลักฐาน 

4) การประเมินผลผลิตที่เกิดขึ้น (Product Evaluation) เป็นการประเมินเพื่อเปรียบเทียบ
ผลที่เกิดขึ้นจากการท าโครงการกับเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของโครงการที่ก าหนดไว้ รวมทั้งการ
พิจารณาในประเด็นของการยุบ เลิก ขยาย หรือปรับเปลี่ยนโครงการ 
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ซึ่งจากข้อมูลที่ได้ในการประเมินในแต่ละประเด็นนั้นจะน าไปสู่การตัดสินใจของ
ฝ่ายบริหาร ดังนี้ 

1) การตัดสินใจเพื่อการวางแผน เป็นการตัดสินใจที่ได้ข้อมูลจากการประเมินบริบท
หรือสภาวะแวดล้อมของฝ่ายประเมิน เพื่อก าหนดวัตถุประสงค์ของโครงการให้สอดคล้องกับแผน 
ในการด าเนินงาน 

2) การตัดสินใจเพื่อก าหนดโครงสร้างของโครงการ เป็นการตัดสินใจที่ได้ข้อมูล
จากการประเมินตัวป้อนเข้าของฝ่ายประเมิน เพื่อก าหนดโครงสร้างของแผนงาน และขั้นตอนการ
ท างานต่างๆ ของโครงการ 

3) การตัดสินใจเพื่อน าโครงการไปปฏิบัติ เป็นการตัดสินใจที่ได้ข้อมูลจากการ
ประเมินกระบวนการของฝ่ายประเมิน เพื่อก าหนดแนวทางการควบคุมการท างานให้เป็นไปตามแผน
ที่ก าหนด และเพื่อปรับปรุงแก้ไขแนวทางการท างานให้ได้ผลดีที่สุด 

4) การตัดสินใจเพื่อทบทวนโครงการ เป็นการตัดสินใจที่ได้ข้อมูลจากการประเมิน
ผลผลิตที่เกิดขึ้นของฝ่ายประเมิน เพื่อตัดสินใจเกี่ยวกับการยุติ ล้มเลิก หรือขยายโครงการในช่วงเวลา
ต่อไป 

5.3 Provus’s Model of Evaluation  
Malcolm Provus (1973, pp.170-217) ได้กล่าวถึงการประเมินผลว่าเป็นการตรวจสอบ

ว่าการด าเนินงานตามโครงการได้ผลตรงหรือคาดเคลื่อนไปจากมาตรฐานที่ก าหนดไว้หรือไม่ โดย 
Provus’s Model of Evaluation เป็นโมเดลการประเมินความไม่สอดคล้องกัน (The Discrepancy 
Evaluation Model) โดยประเมินสิ่งที่ก าลังด าเนินอยู่ ซึ่งแบ่งขั้นตอนในการประเมินผลออกเป็น 5 
ขั้นตอน คือ  

ขั้นที่ 1 การส ารวจความจ าเป็น ได้แก่ ความพยายามศึกษาปัญหาของโครงการคือ การ
พิจารณาความแตกต่างระหว่างสิ่งที่ควรจะเป็นกับสิ่งที่เป็นอยู่จริง ถ้าความแตกต่างมากแสดงว่าความ
จ าเป็นมีมากในทางตรงกันข้ามความจ าเป็นจะมีน้อยถ้าหากสิ่งที่เป็นอยู่หรือการปฏิบัติใกล้เคียงกับ
จุดมุ่งหมายของโครงการ (สิ่งที่ควรจะเป็น) การตัดสินใจขั้นนี้คือการเลือกปัญหา (Problem 
Selection) 

ขั้นที่ 2 การประเมินเพื่อการวางแผนคือ การรวบรวมข้อมูลเพื่อการเตรียมการแก้ปัญหา
ที่พบในขั้นที่ 1 การตัดสินใจของขั้นนี้เน้นเพื่อการวางแผนโครงการ (Program Selection) 

ขัน้ที่ 3 การประเมินการใช้แผน เป็นการประเมินที่มุ่งพิจารณาว่าน าแผนที่วางไว้ในขั้นที่ 2 
ไปใช้ได้ผลเพียงไร เป็นขั้นที่เหมือนกับการประเมินกระบวนการในรูปแบบ CIPP มากที่สุด การ
ตัดสินใจของขั้นนี้เป็นการท าเพื่อการปรับแต่งโครงการ (Program Modification) 

ขั้นที่ 4 การประเมินความก้าวหน้า เป็นขั้นที่มุ่งศึกษาความส าเร็จในส่วนต่างๆ ของ
โครงการว่าไปสู่ทิศทางของการแก้ปัญหาหรือไม่โดยใช้จุดมุ่งหมายของแผนต่างๆ เป็นเกณฑ์ในการ
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ประเมินการตัดสินใจในขั้นนี้มีลักษณะเช่นเดียวกันกับขั้นที่ 3 คือ ท าเพื่อการปรับแต่งโครงการ 
(Program Modification) 

ขั้นที่ 5 การประเมินผลผลิต ลักษณะของขั้นนี้เหมือนกับการประเมินผลผลิตในรูปแบบ
อ่ืนๆ คือเป็นการพิจารณาว่าโครงการสามารถแก้ปัญหาของขั้นที่ 1 ได้มากน้อยเพียงไร ผู้ประเมินผล
ผลิตมีความประสงค์ที่จะเสนอข้อมูลต่อผู้ที่มีหน้าที่ตัดสินใจ เพื่อพิจารณาว่าควรจะเลือกปรับปรุง
คงไว้ เผยแพร่หรือท าอย่างไรต่อไปกับโครงการการตัดสินใจในขั้นนี้จึง เป็นแบบการให้
ประกาศนียบัตรหรือการยอมรับ (Program Certification/Adoption) 

Provus’s Model of Evaluation จึงเป็นการประเมินทุกอย่างโดยต้องด าเนินไปโดยการ
หาข้อมูลใหม่ และท าการตัดสินใจโดยใช้มาตรฐานที่วางเอาไว้เป็นเกณฑ์ นับเป็นรูปแบบที่ช่วยให้
ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ในทุกขั้นตอนของการประเมินดังข้างต้นและตลอดโครงการอย่าง
ต่อเนื่อง ดังนั้น การประเมินในแต่ละขั้นตอน ถ้าหากพบข้อบกพร่องก็แก้ไขปรับปรุงในขั้นตอนนั้นๆ 
ด้วยวิธีการแก้ปัญหา (Problem Solving) ซึ่งประกอบด้วยการต้ังค า ถามเพื่อให้ได้ค าตอบว่า ท าไมจึง
เกิดข้อบกพร่องนั้นๆ มีอะไรเป็นสาเหตุและมีวิธีการใดที่สามารถแก้ไขข้อบกพร่องที่มาจากสาเหตุ
นั้น เมื่อผู้ประเมินท าการประเมินถึงขั้นที่ 5 แล้ว ถ้าจะด าเนินงานหรือเร่ิมวงจรใหม่ก็ต้องท าการ
ออกแบบใหม่ โดยปรับปรุงให้สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์การลงทุน ซึ่งตั้ งอยู่บนรากฐานของ
ปัจจัยเบื้องต้นใหม ่
 6.  สรุปประเด็นของการประเมินผลท่ีใช้ในการวิจัย 

เห็นได้ว่า แนวทางและตัวแบบการประเมินผลตามแนวคิดทางวิชาการข้างต้นมีความ
สอดคล้องกันในหลายประเด็น โดยการประเมินผลส่วนใหญ่จะมุ่งเน้นไปที่วิธีการ กระบวนการ 
และผลส าเร็จของนโยบาย ซึ่งในการวิจัยคร้ังนี้จะใช้กระบวนการประเมินนโยบายเพื่อน ามา
พิจารณาถึงผลส าเร็จของนโยบายที่ก าหนดไว้ตามภารกิจ โดยการประเมินผลที่ใช้ในการวิจัยมี
สาระส าคัญในเชิงวิชาการดังนี้ 

6.1 การก าหนดแผนการประเมินผลโครงการ เป็นการออกแบบกระบวนการประเมินผล
ส าเร็จที่เกิดขึ้นจากการด าเนินงานตามโครงการ เพื่อช่วยให้การประเมินได้ข้อมูลที่ครบถ้วนสมบูรณ์ 
และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงโครงการ และกิจกรรมในคร้ังต่อไป ทั้งนี้ ประเด็น 
ในการศึกษาจะประกอบด้วย (1) ก าหนดประเด็นการประเมินที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
โครงการ (2) ความเกี่ยวข้องระหว่างผู้มีส่วนได้ส่วนเสียแต่ละกลุ่มที่กับโครงการ (3) ความเกี่ยวข้อง
ระหว่างกิจกรรมโครงการกับวัตถุประสงค์ของโครงการ (4) ก าหนดประเมินการประเมินเพื่อ
ตรวจสอบความก้าวหนา้ และความส าเร็จของโครงการ (5) ก าหนดตัวชี้วัดที่สะท้อนให้เห็นผลส าเร็จ
ของแตล่ะขั้นตอนของโครงการ (6) ก าหนดเคร่ืองมือที่ใช้วัด และ (7) ก าหนดแหล่งที่จะเก็บข้อมูล 

6.2 การด าเนินการประเมินผล เป็นการด าเนินกิจกรรมเพื่อให้ได้ข้อมูลตามเป้าหมายที่
ต้องการได้รับจากการประเมิน ซึ่งในการประเมินอาจต้องมีการใช้วิธีการที่หลากหลาย เพื่อให้ได้
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ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การประเมิน ทั้งนี้ ประเด็นในการศึกษาจะประกอบด้วย (1) การพัฒนา
รูปแบบการประเมินให้เหมาะสมกับสถานการณ์ (2) การพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ถูกประเมินที่มี
ส่วนได้ส่วนเสียกับโครงการ (3) การพัฒนาเคร่ืองมือการประเมินให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น (4) การ
เลือกวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลที่เหมาะสม (5) การก าหนดเวลาในการปฏิบัติการประเมิน (6) การ
คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างในการให้ข้อมูล และ (7) ทักษะการเก็บรวมรวมข้อมูลของผู้ประเมิน 

6.3 การรายงานผลการประเมิน เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการประเมินผล
โครงการเพื่อน ามาจ าแนกแยกแยะ และจัดกลุ่มข้อมูลอย่างเป็นระบบ เพื่อน ามาสู่การวิเคราะห์ และ
ตีความข้อมูล เพื่อให้ได้ข้อสรุป และข้อเสนอแนะที่เป็นเหตุเป็นผล และมีความน่าเชื่อถือในทาง
วิชาการ ซึ่งจะน าไปสู่การปรับปรุงโครงการให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้นไปในอนาคต ทั้งนี้ ประเด็นใน
การศึกษาจะประกอบด้วย (1) มีการจัดระเบียบข้อมูลก่อนน าไปวิเคราะห์ (2) จัดท าตารางข้อมูลเพื่อ
น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปแบบที่เข้าใจง่าย (3) ตีความข้อมูลเพื่อให้ความหมายตาม
วัตถุประสงค์ของโครงการ (4) สรุปผลการประเมินตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ (5) ก าหนดประเด็นส าคัญ  
ที่ค้นพบ เช่น จุดแข็ง จุดอ่อน (6) ข้อเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลง และ (7) จัดท ารายงานการ
ประเมินผล 

 
ทรัพยากรการบริหาร  

1.  แนวคิดในการศึกษาเกี่ยวกับทรัพยากรการบริหาร  
ในยุคสมัยแห่งการเปลี่ยนแปลงได้ท าให้กระบวนการบริหารจัดการของทุกองค์การ

จ าเป็นที่ต้องมีการปรับเปลี่ยนอย่างเป็นพลวัตร รวมถึงมีการพัฒนาสมรรถนะในด้านต่างๆ ให้
สอดคล้องกับสภาพการณ์อย่างต่อเนื่อง เพื่อน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ และการด ารงอยู่ของ
องค์การในอนาคต ซึ่งการบริหารจัดการของทุกองค์การต้องให้ความส าคัญกับทรัพยากรการบริหาร
ในฐานะเป็นพื้นฐานของการด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จ โดยกั บทรัพยากรการบริหาร
ประกอบด้วย บุคลากร กระบวนการหรือวิธีการ วัสดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ เทคโนโลยี 
ตลอดจนข้อมูลสารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานขององค์การ ทั้งนี้ จากการทบทวนแนวคิด
ทางวิชาการเพื่อสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยพบว่า L. J. Gibson ; J. M. Ivancevich and J. H. 
Donnelly (1997, p.14) ได้ให้ความเห็นว่าทรัพยากรทางการบริหาร เช่น เทคโนโลยีในการ
ด าเนินงาน ประสิทธิผลเฉพาะบุคคล ได้แก่ ทักษะ ความรู้ เจตคติ แรงจูงใจ และความเครียด ถือเป็น
ปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้เกิดประสิทธิผลขององค์การ นอกจากนี้ยังพบว่า Richard. M. Steers (1977, 
p.104) ได้ให้ความเห็นว่า ลักษณะของพนักงาน รวมถึงการบริหารจัดการและการใช้ทรัพยากรคือ 
ปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับที่ Robert H. Jr. 
Waterman ; Thomas J. Peters and Julien R. Phillips (1980, pp.14-26) ได้กล่าวถึงบุคลากรหรือ
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สมาชิกของทีมงาน (Staff) และทักษะความเชี่ยวชาญในงาน ( Skill) ซึ่งเป็นองค์ประกอบของ 
McKinsey 7S ไว้ว่า จะช่วยให้องค์การมีศักยภาพเพิ่มสูงขึ้นในการด าเนินงานให้บรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ นอกจากนี้ยังพบว่า กองบัญชาการต ารวจภูธรภาค 2 (2557, หน้า 26) ที่ได้กล่าว
การเจ้าหน้าที่ต ารวจไว้ว่า เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินภารกิจ โดยต้องให้
ความส าคัญต่อการเจ้าหน้าที่ต ารวจบุคลากรทุกระดับให้เป็นต ารวจมืออาชีพ รวมถึงมีการใช้องค์
ความรู้ และเทคโนโลยีที่ทันสมัย มาสร้างเคร่ืองมือและกลไกในการบริหารงานเพื่อวิเคราะห์
อาชญากรรม และพัฒนาศูนย์ปฏิบัติการ (ศปก.) ในการขับเคลื่อนบูรณาการและประสานกับทุก
องค์การ 

2.  ความหมายของทรัพยากรการบริหาร  
2.1 ความหมายของทรัพยากรการบริหารตามแนวคิดทางวิชาการ 

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับทรัพยากรการบริหารพบว่ามีความสอดคล้องกันซึ่งจะ
มีความแตกต่างกันในช่วงเวลาเท่านั้น โดยมีองค์ประกอบของทรัพยากรการบริหารมีสาระส าคัญ          
ดังนี ้

William T. Greenwood (1965, p.33) ได้กล่าวว่า ทรัพยากรทางการบริหารมี
ความส าคัญและจ าเป็นต่อการบริหารงานให้ประสบส าเร็จ และมีคุณภาพ โดยทรัพยากรทางการ
บริหารมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 7 ประการ คือ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ (Material) 
อ านาจหน้าที่ (Authority) เวลา (Time) ก าลังใจในการท างาน (Will) และความสะดวกต่างๆ 
(Facilities)  
 Herbert A. Simon (1974, p.23) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยการบริหารเป็นเคร่ืองมือที่ช่วย
สนับสนุนให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ โดยมีองค์ประกอบส าคัญ 7 ประการคือ บุคลากร (Man)  เงิน 
(Money) การบริหารทั่วไป (Management) การบริการประชาชน (Market) คุณธรรม (Moral) ข้อมูล
ข่าวสาร (Massage) การวัดผล (Measurement)  

R.J. Johnso ; F.E. Kast and J.E. Rosenzweing (1968, p.25) ได้กล่าวว่า ปัจจัยการ
บริหารจะน ามาสู่กระบวนการบริหารให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดตั้งแต่การบริหาร
กระบวนการ การบริหารคน การบริหารที่มีประสิทธิภาพ การบริหารทรัพยากร และการบริหาร
กิจกรรมให้บรรลุเป้าหมาย 

วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2551, หน้า 47) ได้กล่าวว่า การบริหารจัดการเพื่อให้การ
ปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จจะเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่างๆ 9 ประการ ได้แก่ (1) การบริหารคน (Man)   
(2) การบริหารเงิน (Money) (3) การบริหารวัสดุอุปกรณ์ (Material) (4) การบริหารงานทั่วไป 
(Management) (5) การบริหารการให้บริการประชาชน (Market) (6) การบริหารคุณธรรม (Morality) 
(7) การบริหารข้อมูล (Message) (8) การบริหารเวลา (Minute) และ (9) และการบริหารการวัดผล 
(Measurement) 
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หวน  พินธุพันธ์. (2549, หน้า 15) ได้กล่าวถึงทรัพยากรว่า เป็นสิ่งที่เป็นตัวกลางที่
ช่วยในการด าเนินงานขององค์การให้บรรลุผลส าเร็จ โดยทรัพยากรในการบริหาร ที่ส าคัญคือ 4 Ms 
ได้แก่ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ (Materials) และ การจัดการ (Management) 

สมคิด  บางโม (2545, หน้า 61) ได้กล่าวว่า ทรัพยากรการบริหาร หมายถึง วัตถุและ
เคร่ืองใช้ต่างๆ เพื่อประกอบการด าเนินงานตามภารกิจให้บรรลุผลส าเร็จ โดยทรัพยากรการบริหาร 
ได้แก่ มนุษย์ (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) และความสามารถในการจัดการ 
(Management) เคร่ืองจักร (Machine) และตลาด (Market)  

จักรกฤษณ์  นรนิติผดุงการ (2541, หน้า 1-3) ได้เสนอระบบปัจจัยการบริหารงาน 
(CHAKRITS 5M : Social Development Component) ไว้ 5 องค์ประกอบ เพื่อให้เกิดผลส าเร็จใน
การด าเนินงาน ได้แก่ การจัดการองค์กร (Mechanism) การเงิน (Money) บุคคล (Manpower) การ
จัดหาและมีไว้ซึ่งเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ วัสดุอุปกรณ์ส าหรับปฏิบัติงาน (Material & Buildings) และ
องค์ความรู้และข้อมูลข่าวสารอ่ืน (Methodology & Information) 

2.2 ความหมายของทรัพยากรการบริหารจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
จีรวัฏฐ์  บุญวัฒนาภรณ์ (2556, หน้า 14-15) ได้กล่าวถึงทรัพยากรการบริหารในการ

ด าเนินงานตามภารกิจของหน่วยงานต ารวจไว้ว่า ทรัพยากรการบริหาร หมายถึง การน าปัจจัยต่างๆ 
ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานมาใช้ในการก าหนดแนวทางการด าเนินงานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตาม
วัตถุประสงค์อย่างมีคุณภาพ โดยเจ้าหน้าที่ต ารวจถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด เนื่องจากกองบังคับการ
ปราบปรามเป็นหน่วยใช้ก าลังในการปฏิบัติงาน และรองลงมาคือเทคโนโลยีสารสนเทศที่เกี่ยวข้อง
เพื่อช่วยให้เจ้าหน้าที่ต ารวจสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ดังนั้น กองบังคับการต้อง
พัฒนาเจ้าหน้าที่ต ารวจทุกระดับให้มีศักยภาพสูงขึ้น และมีทักษะที่สอดคล้องกับภารกิจโดยเฉพาะ
เร่ืองการใช้เทคโนโลยีในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

เปรมชัย  สโรบล (2550, หน้า 12) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยการบริหารที่มีอิทธิพลต่อ
คุณภาพการศึกษาของโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า โดยกล่าวถึงปัจจัยการบริหารว่า หมายถึง 
ทรัพยากรพื้นฐานส าคัญที่องค์การน ามาใช้เป็นปัจจัยในการด าเนินงานให้เป็นไปได้ด้วยดี และ
บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ โดยทรัพยากรการบริหารที่มีความส าคัญเรียงตามล าดับดังนี้            
(1) บุคลากร (2) เทคโนโลยีสารสนเทศ (3) กระบวนการบริหาร (4) วัสดุอุปกรณ์ และ (5) งบประมาณ  

จากแนวคิดทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้นสรุปได้ว่า ทรัพยากรการ
บริหาร หมายถึง การบริหารจัดการเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานตามภารกิจมา
ใช้ร่วมกันในการก าหนดแนวทางการวางแผน การจัดการ และการควบคุมก ากับดูแล เพื่อช่วย
สนับสนุนให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพใน
ระยะสั้น และเกิดประสิทธิผลในระยะยาว 
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3.  ความส าคัญของทรัพยากรการบริหาร 
การบริหารจัดการปัจจัยต่างๆ ภายในองค์การถือเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นต่อการด าเนิน

กิจกรรมขององค์การในทุกระดับ เพื่อมุ่งความส าเร็จตามเป้าหมายตามวัตถุประสงค์โดยอาศัย
ทรัพยากรทางการบริหารจัดการที่ส าคัญ ได้แก่ บุคลากร (Man) งบประมาณ (Money) วัสดุอุปกรณ์ 
(Material) และการจัดการ (Management) ซึ่งถือเป็นปัจจัยพื้นฐานในการบริหารองค์การ เพราะการ
บริหารงานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายจ าเป็นต้องอาศัยบุคลากรที่มีคุณภาพ และมีจ านวนมาก
เพียงพอในการด าเนินภารกิจ โดยในการด าเนินงานให้มีความคล่องตัวนั้นจะต้องได้รับงบประมาณ
เพื่อสนับสนุนการด าเนินงานอย่างเพียงพอ เพื่อช่วยให้มีวัสดุอุปกรณ์ และเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ที่
ทันสมัยและสอดคล้องกับภารกิจ เพื่อช่วยให้การด าเนินภารกิจส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้องค์การจ า เป็นต้องมีการวางระบบบริหารจัดการที่มีคุณภาพ และ
สอดคล้องกับการด าเนินภารกิจ เพื่อสร้างความคล่องตัวในการด าเนินงาน และสามารถจัดสรร
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการด าเนินภารกิจ และเกิดผลส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ก าหนด 

4.  สรุปประเด็นของทรัพยากรการบริหารท่ีใช้ในการวิจัย 
เห็นได้ว่า ทรัพยากรการบริหารตามแนวคิดทางวิชาการข้างต้นมีความสอดคล้องกันใน

หลายประเด็น โดยทรัพยากรการบริหารส่วนใหญ่จะเกี่ยวข้องใน 4 ประเด็น ได้แก่ บุคลากร 
งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์  และการจัดการ ซึ่งทรัพยากรการบริหารที่ใช้ในการวิจัยมีสาระส าคัญใน
เชิงวิชาการดังนี ้

4.1 บุคลากร (Man) ในที่นี้หมายถึง เจ้าหน้าที่ต ารวจของสถานีต ารวจภูธรในสังกัดกอง
บังคับการต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรี โดยเจ้าหน้าที่ต ารวจต้องมีศักยภาพสูงในการด าเนินภารกิจ และ
มีทักษะในการท างานแบบมืออาชีพ เพื่อช่วยให้การท างานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้อย่างมีคุณภาพ ซึ่งจากการทบทวนแนวคิดทางวิชาการพบว่ามีแนวคิดที่สนับสนุนดังนี้ 

Luther Gulick and L. Urwick (1939, p.13) ได้กล่าวว่า การจัดบุคลากร (Staffing) 
หมายถึง การบริหารงานบุคคลขององค์การ  ตั้งแต่การแสวงหา การบรรจุ แต่งตั้ง การฝึกอบรมและ
พัฒนา การบ ารุงขวัญ การเลื่อนขั้น ลดขั้น ตลอดจนการพิจารณาให้พ้นจากต าแหน่งงาน รวมทั้งการ
บ ารุงรักษาสภาพของการท างานที่ดีให้มีอยู่ตลอดไป 

P.M.Wright ; G. C. Mcmahan and A. McWilliam (1994, pp.303-305) ได้กล่าวว่า 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทส าคัญต่อพฤติกรรมของพนักงานเพื่อน าไปสู่ความร่วมมือกัน
ปฏิบัติงานภายในองค์การ ซึ่งช่วยให้ผลการปฏิบัติงานขององค์การมีประสิทธิผล 

Edgar. H. Schein (1999, pp.230-253) กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นการ
ด าเนินการด้านบุคลากรด้วยกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้พนักงานมีความเชื่อ ค่านิยม พฤติกรรมตาม
วัฒนธรรมองค์การ และพฤติกรรมของพนักงานมีผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ  
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จีรวัฏฐ์  บุญวัฒนาภรณ์ (2556, หน้า 64) ได้กล่าวว่า การบริหารงานทรัพยากร
มนุษย์ หมายถึง การด าเนินการที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลของกองบังคับการปราบปรามใน
ด้านต่างๆ เพื่อช่วยให้การด าเนินงานตามภารกิจบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยเจ้าหน้าที่ต ารวจควรต้องได้การพัฒนาทักษะความสามารถในการท างานเพื่อสนับสนุนให้
เจ้าหน้าที่ต ารวจท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

สรุปได้ว่า บุคลากร เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่สุดต่อการด าเนินงานให้บรรลุผล
ส าเร็จ ดังน้ัน การบริหารจัดการในด้านต่างๆ ที่เกี่ยวกับบุคลากรจึงต้องมีความสอดคล้องกับกลยุทธ์
การด าเนินงานขององค์การ เพื่อช่วยให้บุคลากรมีคุณภาพในด้านทักษะการท างาน และมีทัศนคติที่ดี 
ต่องานในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งช่วยให้การขับเคลื่อนภารกิจท าได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุผล
ส าเร็จได้ในระดับสูง ทั้งนี้ ประเด็นในการศึกษาจะประกอบด้วย (1) การพัฒนาทักษะความสามารถ
ของบุคลากร (2) การสร้างแรงจูงใจในการท างาน (3) การสร้างทัศนคติที่ดีต่อการภารกิจ และ              
(4) การสร้างความผูกพันต่อองค์การ 

4.2 งบประมาณ (Money) ในที่นี้หมายถึง งบประมาณทั้งจากภายในและภายนอก
องค์การเพื่อน ามาเป็นค่าใช้จ่ายเพื่อสนับสนุนการด าเนินภารกิจให้เกิดความคล่องตัว รวมถึง
สามารถขับเคลื่อนภารกิจให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีคุณภาพ ซึ่งจากการ
ทบทวนแนวคิดทางวิชาการพบว่ามีแนวคิดที่สนับสนุนดังน้ี 

Samual J. Burnstein and Patrick O’Hara (1979, p. 475) ได้กล่าวว่า งบประมาณคือ 
เคร่ืองมือที่จะท าให้แผนและนโยบายเปลี่ยนเป็นการกระท าหรือกิจกรรม งบประมาณเป็นทั้งเทคนิค 

Luther Gulick and L. Urwick (1939, p.13) ได้กล่าวว่า การงบประมาณ (Budgeting) 
หมายถึง การจัดท างบประมาณการเงิน การวางแผนหรือโครงการใช้จ่ายเงิน การท าบัญชี และการ
ควบคุมดูแลการใช้จ่ายเงินโดยรอบคอบและรัดกุม 

Glenn A. Welsch (1957, pp.12-13) ได้อธิบายไว้ว่า การบริหารงบประมาณเป็น
แผนที่ครอบคลุมทุกขั้นตอนและลักษณะของการปฏิบัติงานส าหรับช่วงระยะเวลาหนึ่งที่ก าหนด
แน่นอนลงไป ดังนั้น งบประมาณจึงเป็นการแสดงออกอย่างเป็นทางการถึงนโยบาย แผนงาน 
วัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้แล้วล่วงหน้า โดยผู้บริหารองค์การจะใช้เป็นเคร่ืองมือ
ส าหรับการปฏิบัติงาน 

Eric L. Kohler (1956, p.70) ได้กล่าวว่า งบประมาณ หมายถึง แผนการคลังที่จะน ามาใช้
ในการควบคุมการปฏิบัติงาน และจะต้องมีการประมาณต้นทุนอนาคต เป็นระบบเพื่อต้องการให้
การใช้ก าลังคน วัสดุ อุปกรณ์และทรัพยากรอ่ืนๆ ให้เกิดอรรถประโยชน์ 

จีรวัฏฐ์  บุญวัฒนาภรณ์ (2556, หน้า 66) ได้กล่าวว่า การบริหารงบประมาณ 
หมายถึง การวางแผนล่วงหน้าของกองบังคับการปราบปรามส าหรับการใช้จ่ายเงินโดยมีการก าหนด
ระยะเวลาการใช้จ่ายเงินล่วงหน้าที่แน่นอนได้อย่างเพียงพอกับภารกิจ รวมถึงความสามารถในการ
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เบิกจ่ายได้อย่างรวดเร็วทันตามก าหนดเวลา เพื่อช่วยให้การท างานบรรลุผลส าเร็จได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

สรุปได้ว่า งบประมาณเป็นแผนการเงินส าหรับการปฏิบัติงานขององค์การ เพื่อ
ควบคุมการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และสามารถบรรลุถึงเป้าหมายได้อย่างสอดคล้อง
กับวัตถุประสงค์ของการด าเนินงานที่ก าหนดไว้ ดังนั้น การบริหารงบประมาณที่เหมาะสมกับ
ภารกิจจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญยิ่งต่อการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ 
ประเด็นในการศึกษาจะประกอบด้วย (1) การวางแผนควบคุมการใช้จ่ายเงินตามแผนที่ก าหนด                
(2) การบริหารจัดการเพื่อเบิกจ่ายเงินได้ทันตามก าหนด และ (3) การรายงานผลการด าเนินงานตาม
เป้าหมายโครงการ 

4.3 วัสดุอุปกรณ์ (Material) ในที่นี้หมายถึง เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ และอุปกรณ์ต่างๆ ที่
จ าเป็นต่อการด าเนินภารกิจให้ประสบผลส าเร็จ เช่น อาวุธปืน วิทยุสื่อสาร เสื้อเกราะกันกระสุน 
น้ ามันเชื้อเพลิง รถสายตรวจ คอมพิวเตอร์ เป็นต้น ซึ่งต้องมีการด าเนินการอย่างเป็นระบบตั้งแต่การ
ได้มา การจัดสรร การบ ารุงรักษา และการใช้ประโยชน์ เพื่อช่วยให้การด าเนินภารกิจบรรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีคุณภาพ ซึ่งจากการทบทวนแนวคิดทางวิชาการพบว่ามีแนวคิดที่
สนับสนุนดังนี้ 

Frank Homer. Mossman and Newton Morton (1965, p.3) ได้กล่าวถึงการ
บริหารงานพัสดุว่า หมายถึง ปฏิบัติการที่เกี่ยวกับเวลา สถานที่และอรรถประโยชน์ในการ
เคลื่อนย้ายสินค้าและคนจากที่หนึ่งไปยังอีกที่หนึ่ง ซึ่งจะครอบคลุมไปถึงการขนถ่ายสินค้าตั้งแต่
เป็นวัตถุดิบ จนกระทั้งเป็นผลิตภัณฑ์ส าเร็จรูป และจะต้องสัมพันธ์กับการขนส่ง การจัดจ าหน่าย 
การจัดเก็บรักษา การส่งไปยังผู้ขายปลีกและอื่นๆ 

ปรีชา  จ าปารัตน์ และไพศาล  ชัยมงคล (2520, หน้า 2) ได้ให้ความหมายเอาไว้ว่า 
การบริหารงานพัสดุ หมายถึง การน าเอาวิทยาการหรือศิลปะในการบริหารมาใช้ในการจัดพัสดุ เพื่อ
สนับสนุนและสนองความต้องการในการปฏิบัติงานของหน่วยงานหรือโครงการให้ด าเนินไปได้
ตามเป้าหมาย กิจกรรมดังกล่าวมีหลายระดับชั้น นับตั้งแต่การวางแผน การก าหนดความต้องการ 
การจัดหา การควบคุม การเก็บรักษา การขนส่ง การบ ารุงรักษา และการจ าหน่ายพัสดุออกจากบัญชี 

กาญจนา  กาญจนสุนทร (2556, หน้า 1) ได้กล่าวว่า การจัดการวัสดุ หมายถึง การจัดการ
เกี่ยวกับการจัดหาจัดเก็บ การน าไปใช้เพื่อการผลิต และการกระจายวัสดุในระบบ โดยพิจารณาถึง
ก าลังคน และก าหนดการหรือแผนการใช้วัสดุ เพื่อร่นระยะเวลา และลดต้นทุนในระบบให้น้อยลง 

จีรวัฏฐ์  บุญวัฒนาภรณ์ (2556, หน้า 67) ได้กล่าวว่า การบริหารวัสดุอุปกรณ์ 
หมายถึง การที่กองบังคับการปราบปรามสามารถจัดหาวัสดุอุปกรณ์ตามที่ต้องใช้ในการท างานของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจได้เพียงพอและสอดคล้องกับภารกิจในแต่ละช่วงปีงบประมาณ รวมถึงกองบังคับ
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การปราบปรามมีการจัดสรรงบประมาณเพื่อการบ ารุงรักษาให้วัสดุอุปกรณ์อยู่ในสภาพที่พร้อมใช้
งาน เพื่อช่วยให้การท างานบรรลุผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

สรุปได้ว่า วัสดุอุปกรณ์เป็นการด าเนินงานเพื่อบริหารจัดการเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ 
และอุปกรณ์ต่างๆ ที่จ าเป็นต่อการด าเนินภารกิจให้ เพียงพอและเหมาะสมต่อการสนับสนุนให้
กิจกรรมโครงการต่างๆ ด าเนินไปตามเป้าหมาย ที่ก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งการบริหาร
จัดการวัสดุอุปกรณ์ต้องครอบคลุมทุกกระบวนการเพื่อให้ด าเนินการได้อย่างรวดเร็ว และถูกต้อง
ตามระเบียบ รวมถึงสามารถตรวจสอบได้อย่างเป็นระบบ  ทั้งนี้  ประเด็นในการศึกษาจะ
ประกอบด้วย (1) การจัดหาวัสดุอุปกรณ์ให้เพียงพอต่อการท างาน (2) การใช้งานได้อย่างถูกวิธี            
(3) การบ ารุงรักษาให้อยู่ในสภาพพร้อมใช้งาน (4) การจัดท าบัญชีหรือทะเบียนเพื่อควบคุมส าหรับ
การตรวจสอบ 

4.4 การจัดการ (Management) ในที่นี้หมายถึง แนวทาง วิธีการ และกระบวนการ
บริหารงานของสถานีต ารวจภูธรในสังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรี เพื่อสร้างความ
คล่องตัวในการด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงช่วยให้การจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่อย่าง
จ ากัดให้สามารถใช้ได้เกิดประโยชน์สูงสุดในการด าเนินภารกิจทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ซึ่งการ
จัดการที่มีคุณภาพจะช่วยให้การด าเนินภารกิจบรรลุผลส า เร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมี
คุณภาพ ซึ่งจากการทบทวนแนวคิดทางวิชาการพบว่ามีแนวคิดที่สนับสนุนดังนี้ 

Ricky W. Griffin (1999, p. 4) ได้กล่าวถึงการบริหารจัดการไว้ว่าเป็นชุดของหน้าที่
ต่างๆ ที่ก าหนดทิศทางในการใช้ทรัพยากรทั้งหลายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อให้
บรรลุถึงเป้าหมายขององค์กร โดยการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งหมายถึงการใช้
ทรัพยากรได้อย่างเฉลียวฉลาดและคุ้มค่า รวมถึงมีการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิผลเพื่อช่วยให้มี
การตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง และมีการปฏิบัติการส าเร็จตามแผนที่ก าหนดไว้ ดังนั้น ผลส าเร็จของ
การบริหารจัดการจึงจ าเป็นต้องมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลควบคู่กัน  

Samuel C. Certo (2000, p.555) กล่าวว่า การบริหารจัดการ หมายถึง กระบวนการ
ของการมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กรจากการท างานร่วมกัน โดยใช้บุคคลและทรัพยากรอ่ืนๆ หรือเป็น
กระบวนการออกแบบและรักษาสภาพแวดล้อมที่บุคคลท างานร่วมกันในกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

Timothy J. Clark (1999, p. 14) ได้ให้ความหมายของวิธีการบริหารงานไว้ว่าเป็น
ล าดับขั้นของการปฏิบัติงานที่องค์การเลือกที่จะกระท าเพื่อให้การปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ  

เกียรติศักดิ์  เศรษฐพินิจ (2556, หน้า 129) ได้กล่าวว่า วิธีการบริหารงาน หมายถึง 
กระบวนการบริหารจัดการความสัมพันธ์ระหว่างกลไกต่างๆ ขององค์การให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็น
การแปลงทรัพยากรในการบริหารงานไปสู่ผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
ทั้งนี้ วิธีการบรหิารงานที่มีประสิทธิภาพยังช่วยให้องค์การสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารงานให้
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สามารถปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปได้ตลอดเวลา ซึ่งจะก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด  

จีรวัฏฐ์  บุญวัฒนาภรณ์ (2556, หน้า 68) ได้กล่าวว่า การบริหารจัดการ หมายถึง 
กระบวนการด าเนินงานอย่างเป็นระบบของกองบังคับการปราบปราม โดยมีการวิเคราะห์อย่าง
รอบคอบเพื่อน าปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกันในการด าเนินภารกิจมาใช้ร่วมกันอย่างเพียงพอและ
เหมาะสม เพื่อช่วยให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

สรุปได้ว่า การจัดการ หมายถึง กระบวนการบริหารงานขององค์การเพื่อน านโยบาย
ที่ก าหนดไว้ไปปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด โดยการจัดการจะช่วยเชื่อมโยงและ
ช่วยให้การด าเนินภารกิจให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้ โดยมีการสั่งการ ติดตาม สนับสนุน และ
ควบคุมดูแลเพื่อช่วยให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพภายใต้ข้อจ ากัดทั้งในด้านเวลา 
ทรัพยากร และระเบียบข้อบังคับในช่วงเวลานั้น ทั้งนี้ ประเด็นในการศึกษาจะประกอบด้วย          
(1) วิธีการบริหารจัดการที่เหมาะสมกับลักษณะงาน (2) การใช้ทรัพยากรทางการบริหารอย่างคุ้มค่า 
(3) การด าเนินงานได้ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ และ (4) มีการบริหารจัดการที่ครอบคลุมทั้ง
ระบบ 
 

ภาวะผู้น าต ารวจยุคใหม่  

1.  แนวคิดในการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าต ารวจยุคใหม่  
ผู้น าต ารวจถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้นโยบายของหน่วยงานต ารวจบรรลุผลส าเร็จ  

ตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยองค์การแบบต ารวจนั้นเจ้าหน้าที่ต ารวจ
ทุกระดับชั้นได้ให้ความส าคัญต่อผู้บังคับบัญชา และปฏิบัติตามค าสั่งอย่างเคร่งครัด แม้ว่าภารกิจ    
ที่ได้รับมอบหมายจะมีความเสี่ยงต่อชีวิตและทรัพย์สินในระดับสูงก็ตาม ดังนั้น ผู้น าต ารวจจึงถือว่า
เป็นผู้ที่มีอ านาจและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของเจ้าหน้าที่ต ารวจทั้งในด้านการท างานและส่วนตัว 
รวมถึงผู้น าต ารวจคือ ผู้ที่สามารถจูงใจให้เจ้าหน้าที่ต ารวจเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน
ได้ในระดับสูง ทั้งนี้ จากการทบทวนแนวคิดทางวิชาการเพื่อสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยพบว่า 
Richard. M. Steers (1977, p.104) ได้ให้ความเห็นว่า ภาวะผู้น าและการตัดสินใจคือ ปัจจัยที่เป็น
องค์ประกอบที่ก่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับที่ Robert H. Jr. Waterman; 
Thomas J. Peters and Julien R. Phillips (1980, pp.14-26) ได้กล่าวถึงรูปแบบการบริหารจัดการ 
(Style) หรือภาวะผู้น า ซึ่งเป็นองค์ประกอบของ McKinsey 7S ไว้ว่า จะช่วยให้ผู้บริหารสามารถ
ก าหนดแบบแผนพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน เพื่อกระตุ้นให้สมาชิกเกิดความเชื่อ และค่านิยมที่
สอดคล้องกับการด าเนินงานให้ประสบความส าเร็จ นอกจากนี้ยังพบว่า กองบัญชาการต ารวจภูธร
ภาค 2 (2557, หน้า 26) ที่ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าต ารวจไว้ว่า เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
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ด าเนินภารกิจ โดยผู้บังคับบัญชาต้องเป็นแบบอย่างที่ดี ซึ่งผู้บังคับบัญชาต้องพร้อมรับผิดชอบต่อ
ความส าเร็จ ความล้มเหลว เป็นแบบอย่างที่ดี และอยู่เคียงข้างกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
 2.  ความหมายของภาวะผู้น า 

2.1 ความหมายของภาวะผู้น าตามแนวคิดทางวิชาการ 
Richard L. Daft (2005, p. 5) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสัมพันธ์ที่มี

อิทธิพลระหว่างผู้น า (Leaders) และผู้ตาม (Followers) ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายร่วมกัน (Shared Purposes) 

James M. Burns (2003, pp. 26-27) ให้นิยามของภาวะผู้น าว่า หมายถึง การที่ผู้น าท า
ให้ผู้ตามสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายที่แสดงออกถึงค่านิยม แรงจูงใจ ความต้องการ ความจ าเป็น และ
ความคาดหวังทั้งของผู้น าและของผู้ตาม โดยภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่าง
กันในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน 

C. W. Evers  and G. Lakomski (2000, p. 58) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถ
จูงใจผู้อ่ืนและความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์ รวมถึงสามารถตัดสินใจได้อย่ างเหมาะสม เมื่อ
ต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ไม่แน่นอนเพื่อท าให้ผู้ตามท างานได้อย่างมีขวัญและก าลังใจ 

Gary. Yukl (2002, p. 26) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการของ
การมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนให้เข้าใจและเห็นด้วยว่ามีอะไรเป็นสิ่งที่ต้องท า และจะท าสิ่งเหล่านั้นอย่างไร 
และเป็นกระบวนการของการสนับสนุนความพยายามของบุคคลหรือกลุ่มคนให้บรรลุเป้าหมายที่มี
ร่วมกัน 

Gregory Moorhead and Ricky W. Griffin (1995, p. 297) ได้กล่าว่า สภาวะผู้น าเป็น
กระบวนการใช้อิทธิพลโน้มน้าวผลักดันให้บุคคลหรือสมาชิกของกลุ่มท ากิจกรรมต่างๆ เพื่อให้
เป้าหมายขององค์การส าเร็จ 

J. M. Ivancevich and M.T. Matteson (1990, p. 409) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
กระบวนการใช้อิทธิพลเหนือผู้อ่ืนเพื่อให้วัตถุประสงค์ขององค์การบรรลุผล 

Terence R. Mitchell and James R. Larson (1987, p. 435) กล่าวว่าภาวะผู้น า เป็น
กระบวนการที่บุคคลใช้อิทธิพลต่อกลุ่ม เพื่อให้บรรลุความต้องการของกลุ่ม หรือจุดมุ่งหมายของ
องค์การ 

2.2 ความหมายของภาวะผู้น าจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
จีรวัฏฐ์  บุญวัฒนาภรณ์ (2556, หน้า 232) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าของต ารวจว่าต้องเป็น

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของต ารวจ โดยให้ความเห็นว่า ภาวะผู้น าเป็นพฤติกรรมการบริหารงาน
ของผู้บังคับบัญชาต ารวจที่ช่วยให้เจ้าหน้าที่ต ารวจเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น โดยมีการ
พัฒนาตนเองเพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพสูงขึ้นกว่าเดิม ทั้งนี้ ผู้น าต ารวจทุกระดับต้องได้รับ
การถ่ายทอดแนวคิด และหลักการบริหารงานต ารวจสมัยใหม่ เพื่อเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานให้มี
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หลักการและน่าเชื่อถือมากยิ่งขึ้น รวมถึงมีการพิจารณาถึงศักยภาพส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ต ารวจ
ก่อนมอบหมายภารกิจในลักษณะของ “การใช้คนให้ถูกกับงาน”  

ปรากรม  วารุณประภา (2555, หน้า 55) ได้กล่าวสรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ผู้น าที่มี
ศักยภาพสูงในการบริหารจัดการแบบมืออาชีพเพื่อคลี่คลายวิกฤติที่เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว และ
เหมาะสมกับสถานการณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลสูงสุด โดยเฉพาะ
ผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นต่อส่วนรวมทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

พีรพงศ์  ร าพึงจิตต์ (2555, หน้า 237) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าในอุดมคติที่สอดคล้องกับ
ภารกิจด้านการป้องกันและปราบปรามยาเสพติดไว้ว่า ผู้น าต้องมีพฤติกรรมที่มุ่งมั่นให้เกิดการ
ท างานที่เป็นกระบวนการเพื่อช่วยให้เจ้าหน้าที่ได้มีความพยายามให้เกิดผลงานที่สูงขึ้นกว่าเดิม 
รวมถึงการพัฒนาความสามารถและศักยภาพของเจ้าหน้าที่ให้ไปสู่ระดับที่สูงขึ้น ซึ่งจะน าไปสู่
ผลประโยชน์ขององค์การในอนาคต ดังนั้น ผู้น าต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ในการน าพาองค์การไปให้
ถึงเป้าหมายที่ก าหนดไว้ รวมถึงต้องเป็นผู้ที่กล้าคิดกล้าตัดสินใจและกล้ารับผิดชอบ 

จากแนวคิดทางวิชาการและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องข้างต้นสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเป็น
กระบวนการที่ผู้น าใช้อิทธิพล และอ านาจของตนต่อผู้ตาม เพื่อให้ผู้ตามเกิดพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางที่ผู้น าต้องการ โดยผู้น าจะใช้วิธีการที่หลากหลายเพื่อจูงใจและผลักดัน
ให้ภารกิจขององค์การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.  ความส าคัญของภาวะผู้น าต ารวจยุคใหม่ 
กระแสโลกาภิวัฒน์และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างคาดเดาไม่ได้ของสังคมโลกที่

เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องตลอดเวลาได้ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ และผลส าเร็จในการด าเนินงาน
ของทุกองค์การ จึงท าให้ทุกองค์การจ าเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารงาน เพื่อให้องค์การมี
ความคล่องตัวและมีศักยภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น ดังนั้น องค์การจึงจ าเป็นต้องมีผู้บริหาร
มืออาชีพเพื่อให้การบริหารงานประสบความส าเร็จ และบรรลุเป้าหมายขององค์การ เห็นได้ว่า ภาวะ
ผู้น าจึงเป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหารที่ช่วยให้การบริหารองค์การบรรลุเป้าหมายตามพันธกิจ
ที่ก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ
ย่อมช่วยให้เกิดความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรขององค์การที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้ใช้
ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ รวมทั้งภาวะผู้น าจะช่วย
กระตุ้นและจูงใจให้สมาชิกหรือเจ้าหน้าที่มีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ เต็ม
ความสามารถเพื่อความส าเร็จขององค์การ ภาวะผู้น าจึงถือเป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งในการ
บริหารงานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ เพราะองค์การที่ประสบความส าเร็จย่อมมีความสัมพันธ์กับ
ความสามารถของผู้บริหาร ดังนั้น ภาวะผู้น าจึงเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นว่า องค์การนั้นสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงใด ผู้บริหารจึงมีบทบาทส าคัญในการ
บริหารงานโดยใช้ประโยชน์จากความสามารถผู้ตามได้อย่างมีประสิทธิภาพ และต้องสามารถเลือก
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วิธีแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม เพื่อให้การด าเนินงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย รวมถึงการท าให้ผู้ตามเกิดความพึงพอใจ และให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ทั้งยังช่วยให้เกิดผลผลิตขององค์การสูงเพิ่มมากขึ้น 

4.  ภาวะผู้น าต ารวจยุคใหม่ท่ีมีอิทธิพลต่อความมีประสิทธิผลองค์กร 
จากการทบทวนแนวคิดภาวะผู้น าที่สอดคล้องกับภารกิจด้านการป้องกันและ

ปราบปรามอาชญากรรมพบว่ามีแนวคิดที่น่าสนใจดังนี้ 
Bernard M. Bass and Ronald E. Riggio (2006, pp. 21-25) ได้เสนอองค์ประกอบของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยใช้ชื่อย่อว่า “4 I’s” ประกอบด้วย  
1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี หรือภาวะผู้น าบารมี ( Idealized 

Influence or Charisma or Charisma Leadership) คือ การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็น
โมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความ
ภาคภูมิใจ เมื่อได้ร่วมงานกันผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบ
ผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถ
ถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีพฤติกรรมที่มีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถ
ควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยง
ที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพื่อ
ประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การ
เชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขาผู้น าจะเสริมความ
ภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า 
โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึง
เดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการ
สร้างความมั่นใจในตัวเอง ประสิทธิภาพและเคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพล
ของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ  

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) คือ การที่ผู้น าจะประพฤติในการจูงใจ
ให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงบันดาลใจภายใน การให้ความหมายและความท้าทาย
ในงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดี
และการคิดในแง่บวก ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน และ
แสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ซึ่งจะ
ช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตน เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตาม
พัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ังพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้น
ผ่านการค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้  
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3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้
ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มา
แก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์โดยมี
ผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยน
กรอบ การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและ
สนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้
ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มี
การให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดง
ความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า 
ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดย
ผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย 
ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือในการแก้ปัญหาของผู้
ตามทุกคน รวมทั้งผู้ตามได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อ และประเพณี 
การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาความสามารถของ ผู้ตามในการที่จะตระหนัก 
เข้าใจปัญหาด้วยตนเอง  

4. การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) คือ ผู้น าจะมี
ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้
ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญผู้น าจะเป็นที่ปรึกษา เพื่อการพัฒนาผู้ตามโดยจะเอาใจใส่ในด้าน
ความต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น และยังปฏิบัติต่อผู้ตามโดยให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้าง
บรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและ
ความต้องการ ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง มีการปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว และ
ให้ความสนใจในความกังวลของผู้ตาม รวมทั้งยังมองบุคคลเป็นบุคคล มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา เปิด
โอกาสให้ผู้ตามใช้บารมีและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ 

สุพิศาล  ภักดีนฤนาถ (2556, หน้า 228-229) ได้ให้ความเห็นว่า ผู้น าของหน่วยงานต ารวจ
ในสังคมไทยมีความส าคัญต่อความเจริญก้าวหน้าหรือการล่มสลายขององค์การ เพราะคนใน
สังคมไทยมีลักษณะ “เชื่อผู้น า” มากกว่าที่จะการคิดวิเคราะห์เอง โดยเฉพาะในสังคมต ารวจทหารที่
ผู้น ามีอ านาจตัดสินใจเด็ดขาด ท าให้ผู้น าต ารวจต้องมีภาวะผู้น าในระดับสูงเพื่อขับเคลื่อนภารกิจที่
ได้รับสั่งการให้บรรลุผลส าเร็จ ทั้งนี้ภาวะผู้น าต ารวจในแต่ละระดับควรมีคุณลักษณะดังนี้ 

1. คุณลักษณะภาวะผู้น าระดับสารวัตร ประกอบด้วย (1) มีมนุษย์สัมพันธ์อันดีกับผู้บริหาร 
เพื่อนร่วมงานในระดับเดียวกัน และเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติ โดยผู้น าระดับสารวัตรต้องมีจิตใจ
ที่เมตตา รู้จักให้อภัย และมีความเห็นอกเห็นใจลูกน้อง (2) สามารถประสานงานได้อย่างคล่องตัว เพื่อ
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แสวงหาเครือข่ายความร่วมมือในการผลักดันภารกิจให้บรรลุผลส าเร็จ และ (3) การประพฤติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีให้แก่ทีมงาน และเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติ 

2. คุณลักษณะภาวะผู้น าระดับผู้ก ากับการ ประกอบด้วย (1) มีความสามารถในการ
ตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด (2) มีมนุษย์ธรรม โดยมีความ
เมตตา สั่งสอนในสิ่งที่ดีงาม และรู้จักให้อภัยต่อข้อผิดพลาดของลูกน้อง (3) มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานทั้ง
ในเชิงประมาณและเชิงคุณภาพตามตัวชี้วัดของหน่วยงาน (4) เป็นผู้มีความรับผิดชอบต่อผลงานที่
เกิดขึ้น และผลักดันภารกิจที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จ (5) มีศักยภาพในการประสานงาน 
และเชื่อมโยงเครือข่ายให้เข้าร่วมภารกิจ และ (6) มีความสามารถในการมองภาพองค์รวมขององค์การ 
เพื่อออกแบบและพัฒนาระบบการบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพสูง  

3. คุณลักษณะภาวะผู้น าระดับผู้บังคับการ ซึ่งเป็นผู้น าสูงสุดของกองบังคับการปราบปราม 
ควรมีศักยภาพสูงมากในหลายด้านทั้งในหน้าที่การงาน และคุณภาพชีวิตส่วนตัว อาจกล่าวโดยสรุป
ได้ดังนี้ (1) มีศักยภาพสูงในการก าหนดวิสัยทัศน์ของหน่วยงานให้เชื่อมโยงกับนโยบายของ
ผู้บังคับบัญชา รวมถึงสามารถขับเคลื่อนให้วิสัยทัศน์เป็นไปได้จริงในทางปฏิบัติ (2) มีศักยภาพสูง 
ในการเชื่อมโยงนโยบายจากผู้บริหารลงมาสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม (3) มีศักยภาพสูงในการ
สื่อสารเพื่อท าความเข้าใจให้เจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติสามารถเข้าใจได้ และเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน และ (4) มีศักยภาพสูงในการสร้างแรงบัลดาลใจให้แก่เจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติกล้าท า
ในสิ่งที่ถูกต้อง และเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม โดยผู้น าต้ องมีการประพฤติปฏิบัติตนให้เป็น
แบบอย่างที่ดีทั้งในชีวิตการท างาน และการใช้ชีวิตส่วนตัว กล่าวคือ ภาวะผู้น าระดับผู้บังคับการ 
ต้องมีวิสัยทัศน์ในการท างาน สามารถเชื่อมโยงนโยบายไปสู่การปฏิบัติได้ดี มีทักษะในการสื่อสาร 
และมีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีแก่เจ้าหน้าที่ต ารวจ 

ปรากรม  วารุณประภา (2555, หน้า 55) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะพิเศษเฉพาะตัวของภาวะผู้น า
ในหลายมิติ ดังนี้  

1. มีความกล้าหาญที่จะตัดสินใจได้อย่างเด็ดขาดภายใต้สภาวะกดดันได้อย่างเหมาะสม 
โดยใช้ข้อมูลที่เที่ยงตรงเป็นปัจจุบัน และยึดถือผลประโยชน์ของส่วนรวมเป็นส าคัญ ทั้งนี้ ผู้น าต้องมี
ความยืดหยุ่นสูง และสามารถปรับกลยุทธ์ในการด าเนินงานได้อย่างรวดเร็ว และทันต่อสถานการณ์ที่
เกิดขึ้น  

2. เปิดใจกว้างยอมรับฟังความคิดเห็นจากคนรอบข้าง โดยเปิดรับข้อมูลจากแหล่งต่างๆ 
รอบข้าง ทั้งจากผู้บริหาร ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และจากเครือข่ายภายนอกในประเด็นที่
เกี่ยวข้อง เพื่อน าข้อมูลที่ได้มาแยกแยะ คัดกรอง วิเคราะห์ และเลือกประเด็นส าคัญที่เหมาะสมกับการ
ด าเนินภารกิจในปัจจุบัน ซึ่งจะช่วยให้น าไปปฏิบัติได้อย่างเหมาะสม รวดเร็ว คล่องตัว และบรรลุ
เป้าหมายได้โดยง่าย  
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3. มีองค์ความรู้ที่ดีในเร่ืองที่รับผิดชอบ หรือภารกิจที่ได้รับมอบหมาย โดยผู้น าต้องมีองค์
ความรู้ในภาพกว้างในเชิงการบริหารเพื่อช่วยให้การก าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน และมีความรู้ใน
เชิงเทคนิคเพื่อเลือกใช้หลักการ เคร่ืองมือ หรือเทคนิคทางวิชาการได้อย่างถูกต้องและเหมาะสมตาม
หลักวิชาการและสถานการณ์ รวมถึงช่วยให้เกิดการปฏิบัติที่ได้รับการยอมรับตามมาตรฐานสากล  

4. สามารถควบคุมสติและสะกดกั้นอารมณ์ของตนเองในการเชิญกับภาวะวิกฤติได้ดี 
รวมถึงเป็นผู้ที่มีบุคลิกการวางตนได้อย่างน่าเชื่อถือ เพื่อให้สามารถควบคุมสถานการณ์และอารมณ์
ของเพื่อนร่วมงาน/ลูกน้อง/ผู้ที่ เกี่ยวข้องในสถานการณ์ได้ เมื่อเกิดความสับสนอลหม่านใน
สถานการณ์ฉุกเฉิน  

5. มีความเชี่ยวชาญหรือประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับเร่ืองที่รับผิดชอบ หรือภารกิจที่ได้รับ
มอบหมายในระดับสูง รวมถึงควรมีผลงานที่ประสบความส าเร็จมาแล้วในระดับหนึ่ง เพื่อสร้างความ
น่าเชื่อถือ และเกิดการยอมรับจากลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และหน่วยงานภายนอก 
รวมถึงเครือข่ายอ่ืนๆ ที่ต้องปฏิบัติงานร่วมกันทั้งจากสังคมไทย และต่างประเทศ ซึ่งจะช่วยให้เกิด
ความร่วมมือในการขับเคลื่อนภารกิจให้เป็นไปตามแนวทางที่ก าหนด  

6. มีความตื่นตัวและกระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้ใหม่ๆ ที่เกี่ยวข้องกับภารกิจอย่าง
ต่อเน่ือง เช่น การใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ที่จะช่วยให้เกิดการเชื่อมโยงข้อมูลที่เกี่ยวข้องได้อย่างรวดเร็ว
เพื่อการตัดสินใจที่ถูกต้อง การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคมและสาเหตุของปรากฏการณ์เพื่อ
น ามาใช้ในการก าหนดแนวทางการแก้ไขปัญหาที่ถูกต้อง เป็นต้น ซึ่งคุณลักษณะดังกล่าวจะช่วยให้
ผู้น าไม่ตกยุคตกสมัย และสามารถสร้างสรรค์แนวทางการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

7. มีความพร้อมทั้งในเร่ืองของความรู้ ข้อมูล มีสภาพร่างกายที่แข็งแรงและมีจิตใจที่
เข้มแข็ง มุ่งมั่น ในการรับมือต่อสถานการณ์ฉุกเฉินที่เกิดขึ้นได้อย่างทันเหตุการณ์ 

8. มีวิสัยทัศน์กว้างไกลในการน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ ทั้งนี้ ผู้น าจ าเป็นต้องรู้ถึง
เป้าหมายปลายทางของความส าเร็จที่เป็นไปได้จริงและเหมาะสมกับลักษณะขององค์การ รวมถึงต้อง
สามารถถ่ายทอดหรือสื่อสารวิสัยทัศน์ให้แก่ผู้ที่เกี่ยวข้องได้อย่างชัดเจน และเข้าใจถึงแนวทางการ
บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้โดยง่าย เพื่อให้เกิดความเชื่อถือ ยอมรับ เกิดแรงจูงใจเข้าร่วม
ขับเคลื่อนและปฏิบัติให้วิสัยทัศน์เป็นจริงภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 

9. ยอมรับและเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ที่เกิดขึ้น เพื่อก าหนดแนวทางที่
เหมาะสมในการปรับตัวขององค์การทั้งในระดับปัจเจกบุคคล ระดับทีม/กลุ่มงาน และระดับนโยบาย 
ซึ่งจะน าไปสู่การเตรียมความพร้อมในเชิงการบริหารจัดการที่ส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
สูงขึ้นในยามปกติ และยังคงปฏิบัติหน้าที่ได้บรรลุเป้าหมายในยามที่เกิดสถานการณ์เปลี่ยนแปลง 

10. มีความสามารถในการสื่อสารในยามภาวะวิกฤติได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยผู้น าต้อง
ให้ข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริงในสถานการณ์ที่เกิดขึ้น และต้องให้ความรู้ที่ถูกต้องในการปฏิบัติตนเพื่อ
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ช่วยให้เกิดความเข้าใจต่อสถานการณ์ที่เกิดขึ้น ทั้งยังเป็นวิธีการควบคุมปฏิกิริยาทางสังคมของคน
ส่วนใหญ่ในสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

11. มีความประพฤติที่เป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานแก่ลูกน้อง รวมถึงมีการปรับปรุง
พฤติกรรมในแง่ของคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น เพื่อสร้างความน่าเชื่อถือ และ
ศรัทธาแก่ลูกน้องในการน าไปเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติตน  

12. ให้ความส าคัญกับการท างานแบบมีส่วนร่วมจากผู้ที่เกี่ยวข้องในทุกภาคส่วน และ   
ทุกระดับ โดยเฉพาะในเร่ืองของการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ ซึ่งผู้น าต้องมีความสามารถใน
การบูรณาการความช่วยเหลือ และแลกเปลี่ยนความร่วมมือระหว่างหน่วยงานได้เป็นอย่างดี และ  

13. มีความสามารถในการสร้างมาตรฐานและพัฒนาระบบงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
รวมถึงมีการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่ลูกน้อง และสร้างอุดมการณ์ในการท างาน
ร่วมกันควบคู่กันไป ซึ่งผู้น าต้องด าเนินการในทั้ง 2 ส่วนคือ ระบบงานและเจ้าหน้าที่ควบคู่กันไป
พร้อมๆ กัน ซึ่งจะช่วยให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอย่างยั่งยืน 

Thomas J. Sergiovanni (1982, pp. 331-339) ได้สรุปถึงคุณลักษณะของผู้น าในการ
บริหารเชิงสถานการณ์ไว้ดังนี้ 

1. ให้แง่คิดว่า “ไม่มีวิธีการแบบใดดีที่สุด” จึงไม่มีค าตอบส าเร็จรูปในการแก้ไขปัญหาเร่ือง
เดียวกันในสถานการณ์ที่ต่างกัน ดังนั้น ผู้น าจึงต้องเป็นผู้ที่มีศักยภาพในการวิเคราะห์สถานการณ์ 
และเลือกใช้ทรัพยากรได้อย่างเหมาะสมเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 

2. ท าให้เกิดความเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้ นอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา รวมถึง
ผลกระทบที่เกิดขึ้น ผู้น าจึงต้องตื่นตัวต่อสภาพความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยู่เสมอ ดังนั้น ผู้น าจึงต้อง
เป็นผู้ที่มีศักยภาพในการท าความเข้าใจกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และพร้อมที่จะเรียนรู้ตลอดเวลา 
เพื่อน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงรูปแบบและวิธีการบริหารจัดการที่เหมาะสมกับสถานการณ์ 

3. สะท้อนให้เห็นถึงความจริงที่ว่า การบริหารมีซับซ้อนและไม่มีที่สิ้นสุด ดังนั้น ผู้น าจึง
ต้องเป็นผู้ที่ใฝ่เรียนรู้ในประเด็นที่เกี่ยวข้องอยู่เสมอ รวมถึงการศึกษาเพื่อค้นหาความจริงที่เกิดขึ้น 
เพื่อน าไปสู่การตัดสินใจที่ถูกต้องตามสถานการณ์ 

Danny Cox and John M. Hoover (2006, pp. 83 - 102) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของภาวะ
ผู้น าเชิงวิกฤตไิว้ในหนังสือเร่ือง Leadership When The Heat’s on ดังนี ้

1. การฟูมฟักจริยธรรมส่วนตัวสู่ขั้นสูง หมายความว่า คนที่เป็นผู้น านั้นจะต้องมีจริยธรรม
ที่สอดคล้องกับจรรยาวิชาชีพ มีความรับผิดชอบ การเต็มใจที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืนจะไม่ได้ผลประโยชน์
โดยตรง นับแต่อดีตกาล วีรบุรุษและวีรสตรีได้รับการยกย่องเพราะการเสียสละเพื่อผดุงจริยธรรมของ
ตนเหนือคุณสมบัติใดๆ คุณค่าของเราในสายตาคนทั่วไปขึ้นอยู่กับจริยธรรมส่วนตัว 

2. ไฟแรง ผู้น าที่ยิ่งใหญ่ต้องเป็นคนไฟแรง ปัญหาปลีกย่อยไม่อาจท าให้ไฟของพวกเขา
มอดลงได้ คนเหล่านี้ไม่เพียงตัดสินดีชั่วได้ถ่องแท้ พวกเขายังรู้จักแยกแยะระหว่างสิ่งที่ส าคัญกับสิ่งที่ 
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น่าสนใจไว้ได้ชัดเจนด้วยความสามารถที่เกิดจากประสบการณ์ 
3. ท างานตามล าดับความส าคัญ ผู้น าที่แท้จริงไม่ต้องรู้จักก าหนดล าดับความส าคัญของงาน 

และท างานตามล าดับความส าคัญให้ส าเร็จ ซึ่งจ าเป็นต่อการสร้างเสถียรภาพภายใต้แรงกดดัน แต่นัก
แก้ปัญหาที่แท้จริงจะต้องสามารถท างานได้อย่างสงบภายใต้แรงกดดัน 

4. มีความกล้าหาญ ผู้น าต้องเป็นคนกล้าหาญ กล้าเสี่ยงเพื่อให้งานส าเร็จไม่ใช่เสี่ยงอันตราย
โดยไร้เหตุผล ความกล้าได้กล้าเสียและรับผิดชอบต่อผลที่เกิดขึ้นเป็นคุณสมบัติที่คุณจะพบเห็นได้
เสมอในผู้น าที่แท้จริง 

5. ท างานด้วยความมุ่งมั่นและทุ่มเท ผู้น าต้องเป็นคนที่ทุ่มเทให้กับงานจะไม่รู้สึกว่างาน
หนักเพราะเป็นรักที่จะท า มีอุดมคติ มีความสุขกับการท างานไม่ต้องค านึงถึงค่าตอบแทน ผู้น าที่
ประสบความส าเร็จส่วนใหญ่จะไม่สนใจว่าเขาจะได้ค่าตอบแทนแค่ไหน เขาท าในสิ่งที่เขารักและเงิน
ก็ตามมาเอง 

6. ท าในสิ่งที่คุณอยากท า ผู้น าที่แท้จริงมักอยากจะริเร่ิมในสิ่งที่แปลกกว่าคนอ่ืนผู้น าที่
แท้จริงจะเป็นนักลองสิ่งใหม่ๆ มีสามัญส านึกที่ถูกต้องและมีความรับผิดชอบเต็มที่ 

7. มีจุดมุ่งหมาย ผู้น าที่ยิ่งใหญ่สามารถตัดสินใจในเร่ืองยากๆ ได้ เพราะความมีจุดมุ่งหมาย 
ซึ่งอาจมีผลต่อความส าเร็จในชีวิต 

8. กระตือรือร้นตลอดเวลา ผู้น าที่ยิ่งใหญ่จะมีความกระตือรือร้นสูงพวกเขาเหมือนไฟส่อง
น าทาง ความรู้สึกนี้ได้รับการสนับสนุนจากความส าเร็จในแต่ละวันที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย 

9. ติดดิน ผู้น าที่แท้จริงต้องเป็นคนติดดิน สามารถจับข้อเท็จจริงได้อย่างรวดเร็ว และ
สามารถจัดการกับสถานการณ์ที่วุ่นวายได้ มองสิ่งต่างๆ ตามความเป็นจริง ไม่ใช่ตามที่อยากจะเป็น 
ไม่ตั้งรับปัญหา จะรุกเข้าตีปัญหา การรอรับปัญหาเป็นการสร้างปัญญา การรุกเข้าตีปัญหาเป็นการน า
องค์กรสู่เส้นทางที่ดีกว่าเดิม เมื่อมีแรงกดดันจากทั้งภายนอกและภายใน ผู้น าที่ยอมรับความจริงจะ
สามารถจัดระเบียบแก้ไขได้ทันทีคือ คุณสมบัติของผู้น าในการฟันฝ่าภาวะวิกฤติ 

10. ช่วยให้ผู้อ่ืนก้าวหน้า ผู้น าที่ยิ่งใหญ่ทุกคนต้องช่วยเหลือให้ผู้อ่ืนมีความเจริญก้าวหน้า 
เช่น Dale Carnegie ประสบความส าเร็จเป็นมหาเศรษฐี เพราะสนับสนุนให้ผู้อ่ืนเป็นมหาเศรษฐี 
ดังนั้น ผู้น าที่แท้จริงต้องสร้างความส าเร็จ ต้องพัฒนาลูกน้องและองค์การให้เจริญงอกงาม เปิดโอกาส
ให้มีการแสดงความคิดโดยเสรี จะท าให้เกิดภาวะของการร่วมมือร่วมใจ 

พงศ์พัฒน์  ฉายาพัฒน์ (2541,หน้า 176-184) ได้กล่าวถึงหลักการเป็นผู้น าต ารวจที่มี
คุณภาพทั้งระบบไว้ว่า ผู้น าต ารวจจะต้องด าเนินการโดยใช้สติปัญญา ความรู้ ความสามารถในการชัก
น าสมาชิกในองค์การต ารวจ และให้การสนับสนุนผู้ปฏิบัติโดยไม่ใช้การบังคับ ดังนั้น การเป็นผู้น า
ต ารวจที่มีคุณภาพทั้งระบบ เป็นการใช้กระบวนการสร้างแรงบันดาลใจ เพื่อชักจูงสมาชิกทุกคนให้
ร่วมกันคิด ร่วมกันท าและร่วมกันปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทุกๆ ส่วน โดยค านึงถึงความไม่
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ผิดพลาด และความสูญเสียเพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ตรงตามความต้องการของ
ประชาชนและของสังคม ซึ่งคุณลักษณะของผู้น าต ารวจที่มีคุณภาพทั้งระบบมีดังนี้ 

1. แก้ปัญหา สมาชิกในองค์การต ารวจต้องมีส่วนร่วม ช่วยกันตรวจหาสาเหตุของปัญหา 
วิเคราะห์ปัญหา ด าเนินการแก้ปัญหา และประเมินผล ต้องพิจารณาร่วมกันว่าได้แก้ไขปัญหาไปโดย
ถูกต้องแล้วหรือไม่ 

2. ท างานเป็นทีม สมาชิกทุกคนในองค์การต ารวจทั้งระดับสัญญาบัตรจนถึงระดับพลต ารวจ
ต่างมีภาระหน้าที่เกี่ยวข้องเชื่อมโยงกัน ต้องพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน จึงจ าเป็นต้องร่วมแรงร่วมใจ
ท างานเป็นทีม  

3. มีการพิจาณาด้านประชาชนและชุมชนเป็นหลัก ทั้งด้านความรู้สึกนึกคิด และมองเห็น
ความต้องการ เพื่อปรับแนวทางวิธีการด าเนินงานให้เหมาะสม 

4. ใช้ข้อมูลที่ถูกต้องอย่างเพียงพอในการตัดสินใจด าเนินการ ไม่ใช้อารมณ์หรือใช้
ความรู้สึกส่วนตัวที่มีอคติมาตัดสินใจ 

5. สอบถามสมาชิกทุกคนในองค์การต ารวจ รับฟังความคิดเห็น และเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติ
มีส่วนร่วมด าเนินการ เป็นลักษณะของการระดมความคิดเห็นช่วยกันด าเนินการ 

6. บทบาทของผู้บริหารคือ ผู้ประคับประคอง ผู้แนะน าชักจูง ให้ความรู้และสอน ไม่ใช่
บทบาทของผู้บังคับ 

7. สร้างบรรยากาศให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการประชุม ปรึกษาหารือ หรือการปฏิบัติ 
8. จริงใจกับสมาชิกทุกคนในองค์การต ารวจโดยให้โอกาสเขาท าตามความคิดเห็น

ประคับประคองเมื่อผิดพลาด และพร้อมที่จะช่วยแก้ไข 
9. มองสมาชิกทุกคนในองค์การต ารวจเป็นมนุษย์ที่มีความจริงใจ มีความรู้สึกนึกคิด และมี

ศักยภาพ ให้ความส าคัญกับความเป็นมนุษย์ ต้องไม่มองผู้ปฏิบัติเป็นเคร่ืองจักรหรือมองว่าส าคัญ
น้อยกว่าเทคโนโลยี 

10. พิจารณาแก้ไขข้อผิดพลาด เกี่ยวกับข้อบกพร่องของระบบ และความไม่ปกติของ
กระบวนการ 

11. ค านึงอยู่เสมอว่าองค์การต ารวจเป็นระบบเปิด หมายความว่าเป็นระบบที่ไม่แยกตัวจาก
สภาพแวดล้อม 

กองบัญชาการต ารวจภูธรภาค 8 (2557, หน้า 1-7) ได้กล่าวถึงสมรรถนะของหัวหน้าสถานี
ต ารวจไว้ดังนี ้

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นสมรรถนะที่ต ารวจทุกนายต้องมี และแสดงออก
ได้อย่างเต็มที่ในการปฏิบัติหน้าที่ ประกอบด้วย (1) การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง ความ
ตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน และความสามารถในการสร้างและการด ารงรักษาสัมพันธภาพกับ
สมาชิกในทีมงาน (2) จริยธรรมต ารวจ (Integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้อง
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เหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรมต ารวจ  ตลอดจนเคารพสิทธิและศักดิ์ศรีความ
เป็นมนุษย์ของผู้อ่ืน  โดยมุ่งประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ทั้งนี้เพื่อธ ารงรักษา
ศักดิ์ศรีแห่งอาชีพต ารวจ (3) มนุษย์สัมพันธ์ (Human Relations) หมายถึง พฤติกรรมการท างานที่
สามารถท างานร่วมมือกับผู้อ่ืนได้ การยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง และสามารถรับฟังและเข้าใจทั้ง
ความหมายตรงและความหมายแฝง ตลอดจนสภาวะอารมณ์ของผู้ใต้บังคับบัญชาและประชาชน           
(4) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Results Oriented) หมายถึง ความมุ่งมั่นในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายของหน่วยงาน โดยมีการแสดงออกถึงความรับผิดชอบ (Responsibility) ผูกพันต่อหน้าที่การ
งาน ความต่อเน่ืองและความรอบคอบในการปฏิบัติหน้าที่  และมีความรับผิดชอบพร้อมส าหรับการ
ตรวจสอบ  (Accountability) ตลอดจนการปฏิบัติหน้าที่ เพื่อให้เกิดผลดี หรือผลการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมาตรฐาน และ (5) การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและมุ่งมั่นในการให้บริการ
เพื่อสนองตอบความต้องการของผู้รับบริการ หรือประชาชน ตลอดจนผู้เกี่ยวข้องด้วยจิตใจที่ดี 

2. สมรรถนะด้านการบริหาร (Managerial Competency) เป็นสมรรถนะที่ผู้บังคับบัญชา
ต ารวจทุกระดับต้องมี และแสดงออกได้อย่างเต็มที่ในการปฏิบัติหน้าที่ ประกอบด้วย (1)  ภาวะผู้น า 
(Leadership) หมายถึง ความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา การแก้ไขปัญหาและการบริหาร
การเปลี่ยนแปลง เป็นนักกลยุทธ์  นักวางแผนที่ดี ก าหนดทิศทางเป้าหมายและวิธีการท างานให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้ตามแผนปฏิบัติการอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ของ
หน่วยงาน ตลอดจนมีความเสียสละ กล้าหาญ กล้ารับผิดชอบ และท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดี                           
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา (2) การวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (Problem Solving) หมายถึง ความรอบรู้ ทันสมัย 
ทันโลก ทันเหตุการณ์ และการท าความเข้าใจสถานการณ์ทางสังคม เศรษฐกิจและการเมืองตลอดจน
ประเด็นปัญหาในหน้าที่ ความรับผิดชอบ แนวคิด หลักทฤษฎีฯลฯ ด้วยความเป็นมืออาชีพ สามารถ
วิเคราะห์สถานการณ์เป็นขั้นตอนหรือจัดหมวดหมู่ปัญหาหรือสถานการณ์อย่างเป็นระบบและมี
ระเบียบ เพื่อน าไปสู่การตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าที่ถูกต้องและเหมาะสม (Effective Decisions) 
(3) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Effective Communication & Consent) หมายถึง ความสามารถในการสื่อสาร
ด้วยการเขียน พูด หรือโดยใช้สื่อต่างๆ ตลอดจนการชักจูง หว่านล้อม โน้มน้าวผู้ใต้บังคับบัญชาหรือ
ประชาชน และท าให้ผู้อ่ืนร่วมมือหรือสนับสนุนในการปฏิบัติงาน และ (4) การควบคุมสั่งการตาม
อ านาจหน้าที่ (Supervision & Advice) หมายถึง การก ากับดูแลและสั่งการตามต าแหน่งหน้าที่ เพื่อให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ หรือระเบียบที่ก าหนดไว้ด้วยความรวดเร็วทันสถานการณ์ 
ท าให้การบังคับใช้กฎหมายและการอ านวยความยุติธรรมเป็นไปอย่างถูกต้อง เหมาะสม และมี
ประสิทธิภาพ โดยมุ่งประโยชน์ของหน่วยงานและประเทศชาติเป็นส าคัญ 

3. สมรรถนะเฉพาะส าหรับหัวหน้าสถานีต ารวจ (Functional Competency) เป็นสมรรถนะ 
เฉพาะที่ผู้บังคับบัญชาต ารวจที่เป็นหัวหน้าสถานีต ารวจต้องมี และแสดงออกได้อย่างเต็มที่ในการปฏิบัต ิ
หน้าที่ ประกอบด้วย (1) การมองภาพองค์รวม (Strategic Thinking) หมายถึง ความสามารถในการ 
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รวบรวมข้อมูลปัญหาและสถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานมาวิเคราะห์ จนได้ข้อยุติเป็น
กรอบแนวความคิด หรือแนวคิดใหม่ สามารถน ามาใช้ในการบริหารงานหรือแก้ปัญหาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (2) ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง การยอมรับและเปลี่ยนแปลงแนวความคิด หรือ
วิธีการท างานที่แตกต่างกันภายในกรอบของหลักการ กฎ หรือระเบียบ เพื่อให้การท างานเป็นไปอย่าง
มีประสิทธิภาพและทุกฝ่ายพอใจหรือยอมรับ นอกจากนี้ยังแสดงออกถึงการมีทัศนคติเชิงบวกหรือ
การเปิดใจยอมรับเมื่อเผชิญหน้ากับการเปลี่ยนแปลง (3) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Creativity & 
Talent) หมายถึง ความสามารถที่จะพัฒนาหรือสร้างสรรค์นวัตกรรมหรือสิ่งใหม่ เป็นความคิด
เร่ิมแรกที่ไม่ซ้ าแบบใคร โดยอาศัยประสบการณ์ที่มีอยู่เดิม และพัฒนาขึ้นเป็นความคิดใหม่ที่ต่อเน่ือง
และมีคุณค่า ท าให้แก้ปัญหาตามสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นได้อย่างเหมาะสม (4) การมุ่งประโยชน์
และแสวงหาความร่วมมือจากประชาชน (Community & Customer Focus) หมายถึง การผูกมิตรและ
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับประชาชนและหน่วยงานอ่ืนๆ และสามารถท าให้ประชาชนเข้ามาให้การ
สนับสนุนการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการต ารวจ และ (5) ความอดกลั้น (Resilience) หมายถึง 
ความสามารถในการเผชิญหน้ากับสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนสามารถ
ควบคุมตัวเองได้อย่างเหมาะสมภายใต้สถานการณ์คับขัน 

5.  สรุปประเด็นของภาวะผู้น าต ารวจยุคใหม่ท่ีใช้ในการวิจัย 
เห็นได้ว่า ภาวะผู้น าตามแนวคิดทางวิชาการข้างต้นมีความสอดคล้องกันในหลาย

ประเด็น ซึ่งภาวะผู้น าต ารวจยุคใหม่ที่ใช้ในการวิจัยมีสาระส าคัญในเชิงวิชาการดังนี้ 
5.1 คุณลักษณะส่วนบุคคล 

5.1.1 คุณธรรม จริยธรรมในวิชาชีพ โดยผู้น าต้องมีพฤติกรรมการปฏิบัติตนที่เกี่ยวข้อง
กับการท างาน เช่น ไม่ท าผิดกฎหมาย เคารพสิทธิและศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของผู้อ่ืนปฏิบัติตนตาม
อุดมการณ์ของวิชาชีพ เป็นต้น นอกจากนี้ ผู้น ายังต้องเป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบต่อผลงานที่เกิดขึ้น 
รวมถึงมีความเมตตา สอนในเร่ืองที่ดีงาม และให้อภัยต่อข้อผิดพลาดของผู้ปฏิบัติ  

5.1.2 ทักษะการสื่อสารจูงใจ โดยผู้น าต้องมีทักษะในการสื่อสารเพื่อสร้างความ
เข้าใจให้ผู้ปฏิบัติเข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมายและแนวทางในการด าเนินภารกิจให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน รวมถึงต้องสามารถสื่อสารเพื่อหว่านล้อม จูงใจ และโน้มน้าวใจให้ทั้งผู้บริหาร เพื่อน
ร่วมงานในระดับเดียวกัน และผู้ปฏิบัติ ตลอดจน ภาคีเครือข่าย และประชาชนที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
ภารกิจ เกิดความเชื่อมั่นจนน าไปสู่การให้ความร่วมมือหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานในภารกิจที่
ต้องด าเนินการ  

5.1.3 การควบคุมสั่งการตามอ านาจหน้าที่ โดยผู้น าต้องมีความสามารถในการก ากับ
ดูแล และสั่งการตามต าแหน่งหน้าที่ เพื่อให้ผู้ปฏิบัติสามารถด าเนินการตามแนวทางที่ก าหนดไว้            
ด้วยความรวดเร็ว และไม่ขัดต่อกฎหมาย หรือระเบียบปฏิบัติ  ซึ่ งจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติมีความ                  
พร้อมในการท างาน สามารถก าหนดล าดับความส าคัญของงานให้เป็นไปอย่างถูกต้อง เหมาะสม และมี 
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ประสิทธิภาพ รวมถึงเกิดประโยชน์ต่อองค์การและสังคมส่วนรวม 
5.1.4 เข้าใจการเปลี่ยนแปลง โดยผู้น าต้องมีความสามารถในการท าความเข้าใจ

เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น รวมถึงยอมรับและเปลี่ยนแปลงแนวความคิด หรือวิธีการท างาน
ที่แตกต่างกันจากเดิมภายในกรอบของหลักการ หรือระเบียบปฏิบัติ เพื่อก าหนดแนวทางที่เหมาะสม
ที่ช่วยให้การท างานมีความยืดหยุ่นในทางปฏิบัติ และบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

5.2 คุณลักษณะในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
5.2.1 ทักษะในการท างานเป็นทีม โดยผู้น าต้องมีความสามารถในการสร้างทีม และ

สามารถมอบหมายงานให้แก่สมาชิกได้อย่างเหมาะสมกับศักยภาพของแต่ละคน รวมถึงมีการรักษา
สัมพันธภาพระหว่างสมาชิกในทีมให้อยู่ในทางบวกเพื่อให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจในการท างาน             
เป็นทีม  

5.2.2 มีมนุษย์สัมพันธ์อันดีกับผู้ที่เกี่ยวข้อง โดยผู้น าต้องมีมนุษย์สัมพันธ์อันดีกับ
ผู้บริหาร เพื่อนร่วมงานในระดับเดียวกัน และผู้ปฏิบัติ เพื่อให้สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้นผู้น าจึงต้องรับฟังท าความเข้าใจและยอมรับต่อความคิดเห็นที่แตกต่างจากตนเองได้ 

5.2.3 การแสวงหาความร่วมมือจากประชาชน โดยผู้น าต้องสามารถผูกมิตรและ
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับประชาชนและหน่วยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานได้เป็นอย่างดี 
โดยสามารถชักชวนให้ผู้ที่เกี่ยวข้องเหล่านั้นเข้ามาร่วมให้การสนับสนุน และร่วมมือผลักดันภารกิจ
ให้บรรลุผลส าเร็จ ซึ่งการเชื่อมโยงเครือข่ายให้เข้าร่วมภารกิจจะช่วยให้เกิดการท างานแบบมีส่วน
ร่วมจากผู้ที่เกี่ยวข้องในทุกภาคส่วนในระยะยาว  

5.2.4 การให้ค าปรึกษาแบบพี่เลี้ยง โดยผู้น าต้องสามารถให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการ
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นของผู้ปฏิบัติได้เป็นอย่างดี รวมถึงต้องมีการส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ร่วมกันในการท างานระหว่างผู้ปฏิบัติ ซึ่งจะท าให้เกิดความตื่นตัวและความกระตือรือร้นใน
การแสวงหาความรู้ใหม่ๆ ที่เกี่ยวข้องกับภารกิจอย่างต่อเน่ือง  

5.3 คุณลักษณะในการท างานต่อองค์การ 
5.3.1 การท างานโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ โดยผู้น าต้องมีความมุ่งมั่นในการท างานเพื่อให้

บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายทั้งในเชิงประมาณและเชิงคุณภาพตามตัวชี้วัดขององค์การ ทั้งนี้ ผู้น า
ต้องมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงาน และพร้อมรับการตรวจสอบ ตลอดจนมีความสามารถใน
การสร้างมาตรฐานและพัฒนาระบบงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

5.3.2 การบริการที่ดี  โดยผู้น าต้องมีความตั้งใจและมุ่งมั่นที่จะให้บริการรวมถึงมี
ศักยภาพสูงในการสร้างแรงบัลดาลใจให้แก่ผู้ปฏิบัติให้กล้าท าในสิ่งที่ถูกต้องและเกิดประโยชน์ต่อ
ส่วนรวม เพื่อสนองตอบความต้องการของผู้รับบริการ หรือประชาชน ตลอดจนผู้เกี่ยวข้องด้วยความ  
เต็มใจ  
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5.3.3 มีองค์ความรู้ที่ดี โดยผู้น าต้องมีความรู้ในเร่ืองที่รับผิดชอบหรือภารกิจที่ได้รับ
มอบหมายเป็นอย่างดี ทั้งนี้ ผู้น าควรมีความเชี่ยวชาญหรือประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับเร่ืองดังกล่าว 
เพื่อช่วยให้การมองภาพรวมของงาน การวางแผน การก าหนดแนวทางการปฏิบัติ รวมถึงการ
ควบคุมผลเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

5.3.4 กลยุทธ์ในการท างาน โดยผู้น าต้องมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาและ
การบริหารงานในลักษณะของนักกลยุทธ์ เพื่อช่วยให้การตัดสินใจภายใต้สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง
ไป และสภาวะความกดดันสามารถท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายที่
ก าหนด 

5.3.5 การคิดวิเคราะห์เพื่อแก้ไขปัญหา โดยผู้น าต้องมีทักษะในการแสวงหาข้อมูลที่
เกี่ยวข้องกับการท างาน ซึ่งจะช่วยให้เกิดความรอบรู้ และทันยุค ทันเหตุการณ์ ดังนั้น ผู้น าจึงต้อง
เปิดใจกว้างยอมรับฟังความคิดเห็นจากคนรอบข้าง รวมถึงสามารถท าความเข้าใจต่อสถานการณ์ที่
เกิดขึ้นด้วยความเป็นมืออาชีพ สามารถวิเคราะห์สถานการณ์และจัดหมวดหมู่ของปัญหาได้อย่าง
เป็นระบบ เพื่อน าไปสู่การตัดสินใจแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าที่ถูกต้อง และสามารถเลือกใช้ทรัพยากร
เพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้อย่างเหมาะสม 

5.3.6 มีวิสัยทัศน์ โดยผู้น าต้องมีทักษะในการมองภาพองค์รวมขององค์การได้อย่าง
ครอบคลุมทั้งระบบ เพื่อน ามาก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การให้เชื่อมโยงกับนโยบายรัฐบาล และ
ของผู้บังคับบัญชาระดับนโยบาย รวมถึงผู้น าต้องสามารถรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การเพื่อน ามาวิเคราะห์ ออกแบบและพัฒนาระบบการบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพสูง 
และน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
การป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม 

1.  ปัญหาอาชญากรรมในสังคมไทย  
ปัญหาอาชญากรรม เป็นปัญหาที่สังคมส่วนใหญ่มองว่าเป็นการกระท าผิดที่มีอันตรายมี

ความรุนแรง และเป็นการกระท าที่ควรมีการด าเนินการให้เหมาะสม  ซึ่งผู้กระท าผิดควรต้องได้รับ
ผลตอบแทนด้วยการลงโทษจากสังคม ดังนั้น จึงอาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า อาชญากรรมคือ การกระท า
ความผิดทางอาญาซึ่งเป็นปัญหาของสังคมที่มีผลกระทบต่อความปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สิน 
โดยการกระท าผิดทางอาญา ได้แก่ การฆ่าผู้อ่ืน การท าร้ายร่างกาย การข่มขืนกระท าช าเรา การลักทรัพย์ 
วิ่งราวทรัพย์ ชิงทรัพย์ และการปล้นทรัพย์ เป็นต้น ดังนั้น ปัญหาอาชญากรรมจึงเป็นปัญหาที่เกี่ยวเนื่อง 
มาจากปัญหาในสังคมและเศรษฐกิจของประเทศ ซึ่งเป็นสิ่งที่มีอันตรายต่อชีวิต และทรัพย์สินของ
ประชาชน รวมถึงท าให้ประชาชนเกิดความหวาดกลัว มีผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตในประจ าวัน 
และท าให้ประชาชนไม่กล้าที่จะเข้าร่วมกิจกรรมของสังคม โดยท าให้คนในสังคมมีความไว้วางใจ
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กันมีน้อยลง และในปัจจุบันปัญหาอาชญากรรมได้เจริญเติบโตควบคู่ไปกับความเจริญก้าวหน้าของ
สังคมและเทคโนโลยี ดังนั้น การป้องกันและปรามปรามอาชญากรรมจึงต้องอาศัยความร่วมมือจาก
เจ้าหน้าที่ของบ้านเมืองทุกฝ่าย และจ าเป็นต้องได้รับความร่วมมือจากประชาชนเป็นอย่างดี เพื่อ
ป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  ซึ่งจะน าไปสู่ความ
สงบสุขของประชาชนในสังคมไทยและป้องกันความสูญเสียที่จะเกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและใน
อนาคต 

ทั้งนี้ สุมนทิพย์  จิตสว่าง (2555, หน้า 2-3) ได้กล่าวถึงผลกระทบของปัญหาอาชญากรรม
ว่าได้ส่งผลกระทบต่อสังคมไทยในหลายด้าน ได้แก่ (1) ประชาชนขาดความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สิน (2) ท าให้ผู้คนในสังคมเกิดความหวาดระแวง จนกระทั่งขาดความไว้เนื้อเชื่อใจกัน                    
(3)  เกิดข่าวสะเทือนขวัญแก่ประชาชนทั่วไป (4) ท าให้สังคมเสื่อมโทรมซึ่งเป็นภัยคุกคามต่อชีวิต
และความเป็นอยู่ของประชาชน (5) ท าให้สิ้นเปลืองค่าใช้จ่าย เพื่อรักษาความปลอดภัยใน
ชีวิตประจ าวัน (6) ท าให้เกิดพฤติกรรมเลียนแบบคดีอาชญากรรม (7) ท าให้เกิดความแค้น และอาจ
ท าให้ผู้เสียหายหรือผู้เกี่ยวข้องเกิดความแค้นใจจนถึงขั้นก่อเหตุอาชญากรรมขึ้นอีกเพื่อแก้แค้น (9) เกิด
ความเสื่อมโทรมทางศีลธรรม และมักมีการกระท าความผิดซ้ าซากและทวีความรุนแรงเพิ่มมากขึ้น 
และ (10) ท าให้ผู้กระท าผิดถูกรังเกียจ และไม่เป็นที่ยอมรับจากคนรอบข้าง จึงท าให้มีโอกาสกระท า
ผิดในคร้ังต่อไป 
 2.  แนวคิดในการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม  

ชาญคณิต  กฤตยา  สุริยะมณี และอุนิษา  เลิศโตมรสกุล (2553, หน้า 10-12) ได้กล่าวถึงการ
ป้องกันอาชญากรรม และการปราบปรามอาชญากรรมไว้ดังนี้  

การป้องกันอาชญากรรม หมายถึง การหาแนวทาง การวางแผน การกั้นไว้เพื่อต้านทาน
หรือคุ้มครองไม่ให้เกิดเหตุอาชญากรรมขึ้น โดยปกติแล้วงานป้องกันจะเป็นหน้าที่ของเจ้าหน้าที่
ต ารวจ หรือเจ้าหน้าที่รัฐในส่วนที่เกี่ยวข้อง ซึ่งอาจจะมีแนวทางในการด าเนินการดังนี้ 

1. เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานสายตรวจ ให้มีขีดความสามารถในการป้องกัน
ปราบปรามอาชญากรรมอย่างเหมาะสมกับสภาพอาชญากรรม สภาพพื้นที่ และสภาพเศรษฐกิจ
ตกต่ าในปัจจุบัน ทั้งนี้การบริหารงานสายตรวจ จะต้องจัดการอย่างเป็นระบบทั้งในด้านการเตรียมการ 
การควบคุมการปฏิบัติงาน และการประเมินผลงาน โดยอยู่บนพื้นฐานของข้อมูลท้องถิ่นข้อมูล
อาชญากรรมที่ถูกต้องและทันสมัย 

2. ก าหนดรูปแบบและแผนการตรวจให้เหมาะสมกับ สถานภาพอาชญากรรมสภาพ
ท้องที่ โดยเน้นการกระจายก าลังสายตรวจเข้าไปตรวจตรา รักษาความสงบเรียบร้อย และป้องกัน
อาชญากรรมให้ครอบคลุมพื้นที่อย่างทั่วถึง ปรับปรุงและพัฒนาขีดความสามารถของสายตรวจ ให้
เดินทางไปยังที่เกิดเหตุ ได้อย่างรวดเร็วทันต่อเหตุการณ์ โดยการปรับปรุงพัฒนาศูนย์วิทยุ สร้าง
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ความรู้ความเข้าใจในการแจ้งเหตุของประชาชน และความรู้ความเข้าใจในการไปยังที่เกิดเหตุและ
การปฏิบัติ ณ จุด เกิดเหตุของต ารวจสายตรวจ 

3. เน้นการจัดสายตรวจเดินเท้า ออกตรวจตราตามย่านชุมชนหนาแน่นย่านธุรกิจศูนย์การค้า 
และสถานที่ล่อแหลมต่อการประกอบอาชญากรรม เพื่อตรวจตรารักษาความสงบเรียบร้อยและสร้าง
ความอบอุ่นใจให้แก่ประชาชนมากที่สุด 

4. จัดเจ้าหน้าที่ต ารวจตามทางแยก หรือจุดส าคัญที่มีประชาชนสัญจรไปมาเป็นจ านวน
มากเพื่อเป็นจุดให้บริการรับแจ้งและให้บริการต่างๆ แก่ประชาชนอันเป็นแนวทางในการเสริมสร้าง
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 

5. การป้องกันอาชญากรรมที่กระท าต่อ ธนาคาร ร้านค้าทอง สถาบันการเงิน ร้านค้า 
และสถานบริการน้ ามันที่เปิดตลอด 24 ชั่วโมง โดยเฉพาะการประทุษร้ายต่อทรัพย์ โดยจัดสายตรวจ
และสมุดตรวจประจ าจุดให้สายตรวจ สายตรวจจราจร และสายสืบผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนไปลงชื่อ
ตรวจ ประสานให้มีสัญญาณเตือนภัย ระบบโทรทัศน์วงจรปิด และพนักงานรักษาความปลอดภัย
ประจ าจุดล่อแหลมต่อการเกิดอาชญากรรมเหล่านี้ 

6. จัดเจ้าหน้าที่สายตรวจก าหนดมาตรการร่วมกับโรงเรียน สถาบันการศึกษา และ
หน่วยงานราชการที่เกี่ยวข้องในการควบคุมความประพฤติของเด็กและเยาวชน มิให้เบี่ยงเบนไป
ในทางที่ผิดกฎหมายมั่วสุมเกี่ยวข้องกับยาเสพติดก่อเหตุทะเลาะวิวาทก่อความเดือดร้อนในรูปแบบ
ต่างๆ ต่อสังคมเพื่อเป็นการป้องกันมิให้เด็กและเยาวชน ประพฤติและปฏิบัติตนเสียหายอันเป็นผล
ต่ออนาคตของตนเองและครอบครัว 

7. จัดเจ้าหน้าที่ต ารวจชุมชนสัมพันธ์ แสวงหาความร่วมมือจากประชาชนในการป้องกัน
ปราบปรามอาชญากรรม และสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างต ารวจกับประชาชน โดยเน้นโครงการ
สมาชิกแจ้งข่าวอาชญากรรม เยาวชนสัมพันธ์ เพื่อให้เด็กและเยาวชนมีส่วนร่วมในภารกิจบางส่วน
ของต ารวจ ซึ่งอยู่ในวิสัยที่เด็กและเยาวชนจะปฏิบัติได้ 

8. ควบคุม ตรวจสอบ และก ากับดูแล สถานบริการ ให้ปฏิบัติภายในกรอบของกฎหมาย 
ระเบียบ ค าสั่งนโยบายที่เกี่ยวข้องโดยเคร่งครัด โดยเฉพาะอย่างยิ่งสถานบริการที่ปล่อยปละละเลย 
ให้วัยรุ่นเข้าไปมั่วสุมเสพยาเสพติด 

9. กวดขันปราบปรามจับกุม แหล่งอบายมุขที่ผิดกฎหมายทุกประเภทอย่างเด็ดขาด และ
ต่อเน่ือง โดยเฉพาะบ่อนการพนัน ตู้ม้าไฟฟ้า ตู้เกม หวยปิงปอง จับยี่กีฯลฯ และสถานบริการที่ฝ่าฝืน
กฎหมาย รวมทั้งโชว์ลามกอนาจาร 
 ส าหรับการปราบปรามอาชญากรรม หมายถึง การยับยั้ง เหตุอาชญากรรมที่เกิดขึ้นแล้วมิให้
เกิดซ้ าหรือเป็นการท าให้อาชญากรรมที่มีอยู่สงบราบคาบไม่สร้างความเดือนร้อนให้ประชาชน 
หรือบุคคลในสังคมซึ่งการใช้มาตรการในการปราบปรามอาชญากรรมดังนี้ 

1. ใช้มาตรการเชิงรุกอย่างเฉียบขาดในการปราบปรามอาชญากรรม โดยเฉพาะคดีอุกฉกรรจ์ 
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 และสะเทือนขวัญ และคดีที่ก่อให้เกิดความเดือดร้อนอย่างรุนแรงต่อความสงบสุขของประชาชน 
2. ปราบปรามกลุ่มบุคคลที่มีพฤติการณ์เป็นผู้มีอิทธิพลและกลุ่มมือปืนรับจ้างตลอดจน

การกระท าความผิดเกี่ยวกับอาวุธสงคราม วัตถุระเบิด อาวุธปืนและอาวุธร้ายแรงทุกประเภท 
3. ปราบปรามอาชญากรรมที่เป็นขบวนการ และการกระท าความผิดของคนร้ายข้ามชาติ 

เพื่อหลบหนีเข้าเมืองโดยผิดกฎหมาย เข้ามาพักอาศัยอยู่ในห้องพัก เช่น อพาร์ทเมนต์ คอนโดมิเนียม
ต่างๆ ในพื้นที่รับผิดชอบ ซึ่งบุคคลเหล่านั้นส่วนหนึ่งก่ออาชญากรรมร้ายแรงขึ้น เช่น การโจรกรรม
ธนาคาร ร้านค้าทอง การบังคับล่อลวงหญิงเพื่อการค้าประเวณี และเน้นการปราบปรามอาชญากรรมที่
เกิดจากการกระท าของแรงงานต่างชาติ 
 ทั้งนี้ การป้องกันอาชญากรรมจึงเป็นการกระท าที่เป็นการลดหรือยับยั้งอาชญากรรมมิให้
เกิดขึ้นหรือมิให้เกิดซ้ าอีก ดังนั้น การป้องกันอาชญากรรมจึงเป็นการป้องกันมิให้มีการละเมิดต่อ
กฎหมายที่ท าลายความปลอดภัย ความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอันดีงามในสังคม เพื่อให้ประชาชน 
มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินและอยู่อย่างมีความสุขในสังคมนั่นเอง 
 ในอดีตการป้องกันและการแก้ไขการเกิดปัญหาอาชญากรรมของสังคมไทยได้มีการผูก
โยงกระบวนการต่างๆ ไว้กับกฎหมายธรรมชาติ ความเชื่อ จารีตประเพณีและอ านาจของสิ่งเหนือ
ธรรมชาติ อาทิเช่น สังคมไทยสมัยสุโขทัย และสมัยกรุงศรีอยุธยา ประชาชนมีหน้าที่ป้องกันและ
จัดการกับอาชญากรรมในหมู่บ้านของตนเอง ต่อมาในสมัยรัชกาลที่  3 แห่งกรุงรัตนโกสินทร์มีการ
ตรากฎหมายที่เรียกว่าโจรห้าเส้น เพื่อให้ประชาชนช่วยกันจับโจรได้ในระยะห้าเส้น นอกจากนี้ยัง
ปรากฏว่ามีการชดใช้ค่าเสียหายเป็นเบี้ยแก่กันอีกด้วย ต่อมาเมื่อรัฐชาติเจริญขึ้นได้รวมอ านาจเข้าสู่
ศูนย์กลางรวมทั้งการจัดการความขัดแย้ง การป้องกัน และแก้ไขปัญหาอาชญากรรมผ่านทาง
กระบวนการยุติธรรมกระแสหลัก แต่อย่างไรก็ตาม ชุมชนและประชาชนในเขตพื้นที่ต่างจังหวัด
หรือในเขตพื้นที่ชนบทยังคงใช้ภูมิปัญญาและพัฒนาระบบการรักษาความปลอดภัยของชุมชนด้วย
ตนเอง เช่นการพัฒนาการมีส่วนร่วมสามารถจัดการความขัดแย้งและอาชญากรรมประเภทที่ไม่มี
ความซับซ้อนและไม่เกี่ยวข้องกับผู้มีอิทธิพลหรือองค์กรภาคราชการ 
 การป้องกันปัญหาอาชญากรรมของประเทศไทยในปัจจุบันมีรูปแบบการด าเนินงานใน
ลักษณะของกระบวนการยุติธรรมกระแสหลัก ที่เน้นการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจเป็นส าคัญ 
ซึ่งวิวัฒนาการของต ารวจในระยะเร่ิมแรก เน้นที่การใช้ยุทธวิธีต ารวจแบบจารีตประเพณี ได้แก่ การ
ตรวจท้องที่ ตู้ยาม การตั้งจุดตรวจ การระดมก าลังออกปราบปรามอาชญากรรม การใช้ยุทธวิธีต ารวจ
แบบจารีตประเพณีดังกล่าวได้ปรากฏว่าการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมไม่ได้ผลเท่าที่ควร 
ประชาชนมีความหวาดหวั่นที่จะตกเป็นเหยื่ออาชญากรรม และได้พยายามช่วยเหลือตัวเองในเบื้องต้น 
ดังจะพบเห็นโดยทั่วไปว่า บ้านต้องมีการสร้างก าแพงสูงๆ มีเหล็กดัดใส่หน้าต่างอย่างไรก็ตาม             
ในปัจจุบันนี้ การป้องกันปัญหาอาชญากรรมได้มีวิวัฒนาการอย่างต่อเนื่องโดยมีรูปแบบการด าเนินงาน 
ที่พบ 3 รูปแบบ ได้แก่  
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1. กระบวนการต ารวจที่เน้นกลยุทธ์ (Strategic Oriented Policing) (SOP) เป็นยุทธศาสตร์
การป้องกันอาชญากรรมแบบดั้งเดิมที่หน่วยงานต ารวจยังคงใช้อยู่ เช่น การจัดสายตรวจ การตั้งจุด
ตรวจจุดสกัด การเข้าถึงที่เกิดเหตุอย่างรวดเร็ว แต่มีการปรับทรัพยากรบุคคล แผนการปฏิบัติที่มีอยู่
ให้สอดคล้องเหมาะสมกับสภาพปัญหาในพื้นที่ เป้าหมายขององค์ประกอบนี้ คือ การก าจัดปัจจัยที่
ก่อให้เกิดการกระท าผิด หรือสิ่งที่ท าให้ชุมชนไร้ระเบียบและส่งเสริมให้ชุมชนได้มีส่วนร่วมในการ
คิดและลงมือปฏิบัติในสิ่งที่ชุมชนเห็นว่าสมควรด าเนินการ 

2. กระบวนการต ารวจที่มุ่งเน้นชุมชน (Neighborhood Oriented Policing) (NOP) หมายถึง 
กิจกรรมโครงการต่าง ๆ ที่จะช่วยให้มีการสื่อสารระหว่างเจ้าหน้าที่ต ารวจและประชาชนในชุมชน 
มีมากขึ้น เพื่อเปิดโอกาสให้เจ้าหน้าที่ต ารวจได้เข้าใจความรู้สึก ความต้องการของประชาชนอย่าง
แท้จริง เช่น โครงการสายตรวจประชาชน ต ารวจบ้าน เพื่อนบ้านเตือนภัย เป็นต้น 

3. กระบวนการต ารวจที่มุ่งเน้นการแก้ปัญหา (Problem Oriented Policing) (POP) เป็น
ความพยายามร่วมกันระหว่างชุมชนและเจ้าหน้าที่ต ารวจในการชี้ปัญหา สาเหตุของอาชญากรรม 
และความไร้ระเบียบต่างๆ ที่เกิดขึ้นในชุมชน ก าหนดแนวทางในการแก้ปัญหา ไปจนถึงขั้นตอน
การแก้ปัญหา เช่น การสร้างชุมชนเข้มแข็ง เป็นต้น  

อย่างไรก็ตาม การป้องกันและแก้ไขปัญหาให้ได้ประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ควรจะเป็นการ
ร่วมมือกันทั้งระหว่างภาครัฐ ภาคเอกชนหรือภาคประชาชน เนื่องจากประชาชนจะทราบปัญหาและ
เข้าใจปัญหาแท้จริงที่เกิดขึ้นในชุมชนหรือในพื้นที่ ที่อยู่อาศัยของตนได้มากกว่าหน่วยงานของ
ภาครัฐ ดังนั้น กลยุทธ์ที่ถูกสร้างขึ้นเพื่อตอบสนองการป้องกันและแก้ปัญหาอาชญากรรมโดยการ
ให้ประชาชนเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของการแก้ปัญหาดังกล่าวคือ กลยุทธ์ต ารวจชุมชนและมวลชน
สัมพันธ์ ของส านักงานต ารวจแห่งชาตินั่นเอง (ชาญคณิต  กฤตยา  สุริยะมณี และอุนิษา  เลิศโตมรสกุล, 
2553, หน้า 68-69) 

 

กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรี 

1.  ข้อมูลทั่วไป  
จังหวัดชลบุรี ตั้งอยู่ทางทิศตะวันออกของประเทศไทย อยู่ห่างจากกรุงเทพฯ 81 

กิโลเมตร มีเนือ้ที่ประมาณ 4,363 ตารางกิโลเมตร หรือ 2,726,876 ไร่ โดยมีอาณาเขตติดต่อดังนี้ 
 

ทิศ ติดต่อกับ 
ทิศเหนือ อ าเภอบางปะกง อ าเภอบ้านโพธิ์ และอ าเภอแปลงยาว จังหวัดฉะเชิงเทรา 
ทิศใต ้ อ าเภอบ้านฉาง และอ าเภอปลวกแดง จังหวัดระยอง 
ทิศตะวันออก อ าเภอสนามชัยเขต และอ าเภอท่าตะเกียบ จังหวัดฉะเชิงเทรา 
ทิศตะวันตก อ่าวไทย 
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ภาพประกอบท่ี 12 แผนที่จังหวัดชลบุรี 
ท่ีมา : กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรี, 2557, หน้า 3 

 
สภาพภูมิประเทศ ด้านพื้นที่บริเวณชายฝั่งทะเล มีประชากรอยู่หนาแน่น โดยมีชุมชนเมืองที่

ส าคัญเป็นศูนย์กลางความเจริญ และพื้นที่บริเวณรอบนอกของจังหวัด เป็นพื้นที่ก าลังพัฒนามี
แนวโน้มการขยายตัวด้านอุตสาหกรรมอย่างต่อเนื่อง จังหวัดชลบุรี มีประชากรตามทะเบียนบ้าน 
จ านวนรวมทั้งสิ้น 1,338,656 คน แบ่งเป็นเพศชาย จ านวน 656,537 คน และเพศหญิงจ านวน 
682,119 คน โดยมีประชากรแฝงเช่น แรงงานต่างด้าว นักท่องเที่ยว ประมาณ 910,000 คน (สถิติ
ศูนย์ทะเบียนราษฎร์จังหวัดชลบุรี, 2557)  
 จังหวัดชลบุรี แบ่งเขตการปกครองเป็น 11 อ าเภอ 92 ต าบล และ 687 หมู่บ้าน โดยมีองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นประกอบด้วย เทศบาลนคร 1 แห่ง เทศบาลเมือง 8 แห่ง เทศบาลต าบล 30 แห่ง 
องค์การบริหารส่วนต าบล 58 แห่ง และเขตปกครองพิเศษเมืองพัทยา 1 แห่ง จังหวัดชลบุรี มีเส้นทาง
คมนาคมที่ เป็นถนนสายหลักประกอบด้วย เส้นทางสายบูรพาวิถี  เส้นทางสายบางนา -ตราด                   
(ทางหลวงหมายเลข 34) เส้นทางสายสุขุมวิท (ทางหลวงหมายเลข 3) และเส้นทางสายบางนา-ชลบุรี- 
แกลง-จันทบุร-ีตราด (ทางหลวงหมายเลข 344) 

กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรี (2557, หน้า 1-20) ได้ตั้งขึ้นมาในช่วงปลายรัชกาล
ที่ 5 ถึงตอนต้นสมัยรัชกาลที่ 6 โดยมีปรากฏหลักฐานบันทึกรายนามผู้ด ารงต าแหน่งผู้ก ากับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรีคนแรกคือ ร้อยต ารวจเอกเฮง ที่ด ารงต าแหน่งตั้งแต่เดือนตุลาคม พ.ศ.2451 
จนถึงเดือนพฤษภาคม พ.ศ.2452 กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรีตั้งอยู่เลขที่ 27/14 ถนน
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โรงพยาบาลเก่า ต าบลบางปลาสร้อย อ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี มีเนื้อที่ 29 ไร่ 2 งาน 77 ตารางวา 
ขึ้นทะเบียนราชพัสดุแปลงหมายเลขที่ ชบ. 317  

กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรี มีการแบ่งโครงสร้างการบริหารงานออกเป็น 4 
ส่วน ประกอบด้วย (1) ฝ่ายอ านวยการ จ านวน 7 งาน (2) กองก ากับการสืบสวน (3) กลุ่มงาน
สอบสวน และ (4) สถานีต ารวจภูธรในสังกัด จ านวน 23 สถานี โดยมีก าลังพลจ านวนรวมทั้งสิ้น 
2,763 นาย ประกอบด้วย (1) ข้าราชการต ารวจชั้นสัญญาบัตร จ านวน 791 นาย และ (2) ข้าราชการ
ต ารวจชั้นประทวน จ านวน 1,484 นาย  

 

 
 
ภาพประกอบท่ี 13 โครงสร้างการบริหารงานกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรี 
ท่ีมา : กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรี (2557, หน้า 7) 
 
 2.  ภารกิจด้านการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม 

2.1 ภารกิจตามแผนปฏิบัติราชการของส านักงานต ารวจแห่งชาติ ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ.2557 (2557, หน้า 4-8) ได้ก าหนดแนวทางในการบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพของส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติเพื่อขับเคลื่อนองค์การไปสู่วิสัยทัศน์ “เป็นต ารวจมืออาชีพ เพื่อความผาสุกของ
ประชาชน” ดังนี ้
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2.1.1 ยุทธศาสตร์ที่ 1 ยกระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติภารกิจหลักเพื่อตอบสนอง
นโยบายรัฐบาล 

1) เป้าประสงค์ 1.1 ภารกิจที่ได้รับมอบหมายเกิดผลสัมฤทธิ์ ประกอบด้วย  
1.1) กลยุทธ์เพิ่มขีดความสามารถของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการตอบสนอง

ต่อภารกิจตามนโยบายรัฐบาล โดยมุ่งเน้นภารกิจส าคัญ ดังนี้ (1) ปกป้อง เทิดทูน พิทักษ์รักษาสถาบัน
พระมหากษัตริย์ (2) ป้องกันและปราบปรามยาเสพติด (3) แก้ไขปัญหาความมั่นคงในจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ (4) รักษาความปลอดภัยให้กับนักท่องเที่ยว (5) ควบคุมปราบปรามแรงงานต่างด้าว (6) ป้องกัน
ปราบปรามอาชญากรรมที่มีลักษณะเฉพาะทาง (7) ปฏิบัติการด้านต่างๆ ที่กระทบต่อความมั่นคง              
(8) เตรียมความพร้อมขององค์การเพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน และ (9) รักษาความสงบ
เรียบร้อยเพื่อความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน 

2)  เป้าประสงค์ 1.2 ลดความหวาดกลัวภัยอาชญากรรมของประชาชนประกอบด้วย  
2.1) กลยุทธ์เพิ่มประสิทธิภาพการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมที่

สร้างความเดือดร้อนแก่ประชาชน ชุมชนและที่มีผลกระทบต่อสังคมในทุกระดับ 
3) เป้าประสงค์ 1.3 มีระบบและกระบวนงานที่ตอบสนองนโยบายรัฐบาลที่มี

ประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 2 กลยุทธ์คือ 
3.1) ปรับปรุง พัฒนาระบบงาน และกระบวนงานของหน่วยงานรับผิดชอบ

ให้มีประสิทธิภาพ 
3.2) ประชาสัมพันธ์กระบวนงานและมาตรการในการด าเนินงานให้แก่

ประชาชนได้รับรู้ 
4) เป้าประสงค์ 1.4 มีเทคโนโลยีอุปกรณ์และเคร่ืองมือพิเศษ รวมทั้งระบบ

สารสนเทศอัจฉริยะ ประกอบด้วย 4 กลยุทธ์คือ  
4.1) น าระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยและเหมาะสมมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
4.2) พัฒนาคุณภาพของระบบฐานข้อมูลสารสนเทศให้ครบถ้วนทันสมัย    

มีการเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงานทั้งภายในและภายนอก 
4.3) ก าหนดกรอบอัตราและจัดหาอุปกรณ์ เคร่ืองมือเค ร่ืองใช้พิเศษที่

ทันสมัยให้เพียงพอ และเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 
 
4.4) พัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมในการใช้อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ 

พิเศษ 
2.1.2 ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนางานต ารวจให้โปร่งใส มีมาตรฐาน 

1) เป้าประสงค์ 2.1 สังคมและประชาชนเชื่อมั่นต่อองค์การต ารวจประกอบด้วย 
5 กลยุทธ์คือ  
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1.1) พัฒนาระบบการติดตามตรวจสอบการปฏิบัติงาน ทั้งจากภายในและ
ภายนอกองค์การ 

1.2) น ามาตรการป้องกันปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบมา
บังคับใช้กับข้าราชการต ารวจที่ประพฤติมิชอบอย่างจริงจัง 

1.3) มุ่งมั่นท างานเพื่อภาพลักษณ์ของต ารวจให้เป็นที่ยอมรับของสังคม
และประชาชน 

1.4) เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การ โดยยึดถือศักดิ์ศรีจริยธรรมและหลัก
ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบที่มีต่อสังคม 

1.5) เสริมสร้างและพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมข้าราชการต ารวจในทุก
ระดับ 

2) เป้าประสงค์ 2.2 ผู้รับบริการมีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานของต ารวจ 
ได้แก่ การท าให้ประชาชนมีความพึงพอใจต่อการให้บริการและการปฏิบัติงานของต ารวจ และลด
ความหวาดกลัวภัยอาชญากรรมของประชาชน ประกอบด้วย 5 กลยุทธ์คือ  

2.1) ให้ความส าคัญกับการให้บริการด้วยความรวดเร็ว ถูกต้อง เป็นธรรม 
โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ 

2.2) เพิ่มขีดความสามารถของสถานีต ารวจในทุกมิติ 
2.3) ปรับทัศนคติและวิธีการท างานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ โดยยึดประชาชน

และชุมชนเป็นศูนย์กลาง 
2.4) น าประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในกิจการต ารวจ 
2.5) ด าเนินกิจกรรมที่มุ่งเน้นการแก้ปัญหาของชุมชนและสังคม 

3) เป้าประสงค์ 2.3 มีกระบวนงานที่โปร่งใส มีมาตรฐาน ได้แก่ การท าให้มี
กระบวนงานที่มาตรฐาน เป็นที่ยอมรับของประชาชนและหน่วยงานต่างๆ และมีการตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 6 กลยุทธ์คือ  

3.1) ก าหนดกรอบมาตรฐาน และปรับปรุงแก้ไขขั้นตอนกระบวนงานและ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของสถานีต ารวจและงานบริการประชาชน 

3.2) ปรับปรุง พัฒนาคู่มือการปฏิบัติงานของสถานีต ารวจและงานบริการ
ประชาชน 

3.3) เผยแพร่ประชาสัมพันธ์กรอบมาตรฐานขั้นตอนกระบวนงานและ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานให้ประชาชนรับรู้โดยใช้สื่อต่างๆ 

3.4) พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความเข้าใจ ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์และ
วิธีการตามมาตรฐานคู่มือการปฏิบัติงานที่ก าหนด 
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3.5) เสริมสร้างและพัฒนาข้าราชการต ารวจให้มีวินัยและเคร่งครัดต่อ
คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณของต ารวจ 

3.6) พัฒนางานตรวจสอบภายใน ให้เป็นไปตามแนวทางประกันคุณภาพ
การตรวจสอบภายในภาครัฐ 

4) เป้าประสงค์ 2.4 บุคลากรและหน่วยงานมีครุภัณฑ์ ยุทโธปกรณ์ ยานพาหนะ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ เทคโนโลยีสารสนเทศเพียงพอตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์ 
คือ  

4.1) ก าหนดกรอบอัตราครุภัณฑ์ ยุทโธปกรณ์ ยานพาหนะเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ 
เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย มีความเหมาะสมตามมาตรฐานที่ก าหนด 

4.2) จัดหา ปรับเกลี่ย และแจกจ่ายครุภัณฑ์ฯ ให้เพียงพอต่อการปฏิบัติ 
4.3) พัฒนาระบบฐานข้อมูลให้มีความถูกต้อง ครบถ้วน ตรงต่อการใช้ประโยชน์

มีความสะดวกง่ายต่อการจัดเก็บข้อมูลและสามารถพัฒนาให้เชื่อมโยงข้อมูลระหว่างหน่วยงาน
ภายในและภายนอก 

2.1.3 ยุทธศาสตร์ที่ 3 การมีส่วนร่วมของประชาชนและเครือข่ายการปฏิบัติงานของต ารวจ 
1) เป้าประสงค์ 3.1 การมีส่วนร่วมของประชาชน เครือข่ายภาครัฐ และภาคเอกชน

ที่เข้ามามีส่วนร่วมในการ แก้ไขปัญหาอาชญากรรมและให้บริการมีความเข้มแข็ง ประกอบด้วย  
1.1) กลยุทธ์ส่งเสริมสนับสนุนให้ประชาชนเครือข่ายภาครัฐ และภาคเอกชน 

เข้ามามีส่วนร่วมตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด 
2) เป้าประสงค์ 3.2 การมีส่วนร่วมของประชาชน เครือข่ายภาครัฐและภาคเอกชน   

ที่เข้ามามีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาอาชญากรรมและให้บริการมีความพึงพอใจ ประกอบด้วย 3 
กลยุทธ์คือ  

2.1) ส่งเสริมยกย่องเชิดชูเกียรติและ/หรือให้รางวัลตอบแทนคุณความดีแก่
ประชาชน เครือข่ายภาครัฐและภาคเอกชน ที่เข้ามามีส่วนร่วมในกิจการต ารวจ 

2.2) สนับสนุนเงินค่าตอบแทนและสวัสดิการให้กับประชาชนและเครือข่าย
ภาครัฐและภาคเอกชนตามความเหมาะสม 

2.3) ปรับปรุง พัฒนารูปแบบวิธีการปฏิบัติตลอดจนแนวทางการประเมินผล
การเข้ามา มีส่วนร่วมของประชาชน เครือข่ายภาครัฐและภาคเอกชนให้มีความชัดเจนสามารถน าไป
ปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมมีความเหมาะสมกับสภาพปัญหาและความต้องการของประชาชนในพื้นที่ 

 
3) เป้าประสงค์ 3.3 กฎหมาย กฎ ระเบียบ ค าสั่ง และข้อบังคับต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 

เอ้ือต่อการเข้ามามีส่วนร่วมของประชาชน เครือข่ายภาครัฐและภาคเอกชน ประกอบด้วย 2 กลยุทธ์คือ  
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3.1) บูรณาการกลไกที่เกี่ยวข้อง ทั้งภายในและภายนอกองค์การ ให้มีการ
เชื่อมโยงการด าเนินงานการมีส่วนร่วมของประชาชน เครือข่ายภาครัฐและภาคเอกชนให้มีเอกภาพ 
ลดความซ้ าซ้อนในการปฏิบัติงาน 

3.2) ปรับปรุงแก้ไขกฎหมาย กฎ ระเบียบ ค าสั่งและข้อบังคับต่างๆ ที่เป็น
อุปสรรคต่อการเปิดโอกาสให้ประชาชน เครือข่ายภาครัฐและภาคเอกชน 

4) เป้าประสงค์ 3.4 หน่วยงานและบุคลากรน าแนวคิดการมีส่วนร่วมของ
ประชาชน เครือข่ายภาครัฐ และภาคเอกชนมาใช้ในการแก้ไขปัญหาอาชญากรรมและให้บ ริการ
ประชาชน ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์คือ  

4.1) ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ของข้าราชการต ารวจและเป้าหมายการ
ท างานของหน่วยงานทุกระดับให้ยึดถือการมีส่วนร่วมของประชาชนในการท างานตามแนวคิด 
Community Policing 

4.2) จัดท าฐานข้อมูลในเร่ืองการมีส่วนร่วมของประชาชน ได้แก่ ทะเบียน
อาสาสมัคร เครือข่ายภาครัฐและภาคเอกชน ประเภทและชนิดของกิจกรรมที่ด าเนินการและให้
สามารถเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมและหน่วยงานอ่ืนๆ 

4.3) ปรับโครงสร้างหน่วยงานและระบบต าแหน่งให้สอดคล้องกับการมี
ส่วนร่วมของประชาชน 

2.1.4 ยุทธศาสตร์ที่ 4 การสร้างความเข้มแข็งในการบริหาร 
1) เป้าประสงค์ 4.1 การบริหารโดยยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์คือ  
1.1) การบริหารที่มุ่งเน้นผลงานตามแผนยุทธศาสตร์ 
1.2) พัฒนาระบบการจัดท าแผนงานงบประมาณ ขับเคลื่อนติดตามและ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งในระดับองค์การและระดับบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
1.3) พัฒนาองค์การและโครงสร้างองค์การให้มีความสอดคล้องต่อความ

เปลี่ยนแปลง 
2) เป้าประสงค์ 4.2 ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องและประชาชนผู้รับบริการมีความพึงพอใจ

ต่อการบริหารงานของส านักงานต ารวจแห่งชาติ ประกอบด้วย 10 กลยุทธ์คือ  
2.1) สร้างบรรยากาศแวดล้อมให้จูงใจต่อการปฏิบัติงาน 
2.2) สร้างวัฒนธรรมขององค์การให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
2.3) วางระบบการจัดการด้านสวัสดิการให้เหมาะสมและเพียงพอต่อการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
2.4) พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลให้มีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่ยึด

หลักสมรรถนะ ความรู้ความสามารถ ความโปร่งใสและเป็นธรรม 
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2.5) ปรับปรุงเงินเดือนและค่าตอบแทน ให้เหมาะสมกับวิชาชีพ สายงาน
และความเสี่ยงภัย เพื่อให้ด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีเกียรติและสมศักดิ์ศรี 

2.6) จัดท าและพัฒนาคู่มือการปฏิบัติงานภายในองค์การ 
2.7) พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีขีดความสามารถสูง 

เพื่อให้คนดีและคนเก่งได้รับการส่งเสริมอย่างต่อเน่ือง 
2.8) ส่งเสริมการพัฒนาสมรรถภาพทางกายและจิตใจ 
2.9) ส่งเสริม แนะน า ฝึกอบรม ให้ความรู้ทักษะทางด้านวิชาชีพและการ

ด ารงชีวิต เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากรก่อนเกษียณอายุราชการ 
2.10) สร้างจิตส านึกของบุคลากรให้ทุ่มเทและอุทิศตนในการท างาน โดย

ค านึงถึงความคุ้มค่าและต้นทุนในการท างาน เพื่อให้ผลงานมีมูลค่าเพิ่มขึ้น 
3) เป้าประสงค์ 4.3 กระบวนการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 

3 กลยุทธ์คือ  
3.1) พัฒนาระบบการบริหารจัดการด้านยุทธศาสตร์ด้านงบประมาณ ด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและด้านการตรวจราชการ 
3.2) ก าหนดแผนการจัดหาและทดแทนสถานที่ท าการ บ้านพัก ยุทโธปกรณ์ 

อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ยานพาหนะที่จ าเป็นและเพียงพอต่อการปฏิบัติหน้าที่ 
3.3) สร้างจิตส านึกของบุคลากรในการใช้งบประมาณ ทรัพย์สินและของหลวง 

4) เป้าประสงค์ 4.4 ข้าราชการต ารวจมีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติหน้าที่และน า
ระบบเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการ  

4.1) พัฒนาหลักสูตรการศึกษาและฝึกอบรมทุกระดับให้สอดคล้อง
สนับสนุนยุทธศาสตร์ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

4.2) พัฒนารูปแบบ วิธีการและวางระบบในการพัฒนาบุคลากรให้มีความ
ครอบคลุมและต่อเนื่องภายใต้ข้อจ ากัดด้านงบประมาณ  

4.3) ส่งเสริมการสร้างความร่วมมือทางวิชาการกับสถาบันการศึกษาและ
หน่วยงานอื่นๆ ในกระบวนการยุติธรรม 

2.2 ภารกิจตามแผนปฏิบัติราชการของกองบัญชาการต ารวจภูธรภาค 2 ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ.2557 (2557, หน้า 3-9) ได้ก าหนดแนวทางในการบริหารจัดการด้านการป้องกันและปราบปราม
อาชญากรรม เพื่อรองรับการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติราชการของส านักงานต ารวจแห่งชาติไว้ดังนี ้

2.2.1 การป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม 
1) ให้ความส าคัญในการควบคุมและลดความรุนแรงของอาชญากรรมที่

ประชาชนรู้สึกว่าเป็นภัยคุกคามต่อชีวิตและทรัพย์สิน โดยเน้นคดีเกี่ยวกับทรัพย์ในที่สาธารณะที่กระทบ
กับความหวาดกลัวภัยอาชญากรรมของประชาชน เช่น ร้านสะดวกซื้อ ธนาคาร ร้านทอง เป็นต้น 
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2) มุ่งเน้นการป้องกันอาชญากรรมจากสภาพแวดล้อม โดยการจัดระเบียบพื้นที่
เสี่ยงตามอ านาจหน้าที่ และแหล่งมั่วสุม เพื่อตัดช่องโอกาสและไม่เป็นแหล่งบ่มเพาะอาชญากรรม  

3) พัฒนาระบบงานสายตรวจให้มีความพร้อม และมีประสิทธิภาพในการระงับ
เหตุ และบริการประชาชนด้วยความรวดเร็ว   

4) พัฒนาศูนย์รับแจ้งเหตุ 191 เพื่อเฝ้าระวังในการรับแจ้งเหตุและบริหาร
สถานการณ์ส าคัญระดับจังหวัด และ สถานีต ารวจ เพื่อเพิ่มช่องทางในการเข้าถึงประชาชนและเป็น
ศูนย์ประสานงานกลางระหว่างหน่วยงานต่างๆ  

5) น าเทคโนโลยีมาใช้ในการป้องกันปราบปรามอาชญากรรม และการสืบสวน 
เช่น ระบบโทรทัศน์วงจรปิด (CCTV) ระบบบอกต าแหน่งพิกัด (GPS) สื่อสังคมออนไลน์ (Social 
Media) การประยุกต์ใช้โปรแกรมใช้งานบนโทรศัพท์มือถือ   

6) พัฒนาการเก็บบันทึกข้อมูลที่เกิดเหตุให้เป็นข้อมูลเชิงพื้นที่ เพื่อน าไปสู่การ
วิเคราะห์อาชญากรรม 

7) ด าเนินการวิเคราะห์อาชญากรรมในทุกระดับ เพื่อให้ทราบถึงสถานการณ์ 
แนวโน้ม แผนประทุษกรรม และน ามาใช้ในการป้องกันและแก้ไขปัญหาอาชญากรรม รวมทั้งการ
ประชาสัมพันธ์ เพื่อสร้างความร่วมมือจากประชาชนในเว็บไซต์และสื่อต่างๆ อย่างสม่ าเสมอ  

8) จัดระเบียบสังคมตามอ านาจหน้าที่และเข้มงวดกวดขันในการปราบปราม
อบายมุขอย่างจริงจัง 

9) เสริมสร้างการมีส่วนร่วมของประชาชน โดยบูรณาการทุกภาคส่วนให้มีส่วน
ร่วมในการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมและสร้างจิตส านึกตามหลักการที่ว่าประชาชนคือ 
ต ารวจคนแรก  

10) ผลักดันให้มีมาตรการทางกฎหมาย ระเบียบ ค าสั่ง ข้อบังคับที่เอ้ืออ านวยต่อ
การป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมในชุมชน สถานประกอบการทุกประเภท ส่วนราชการและ
รัฐวิสาหกิจ เขตชุมชน และเขตที่อยู่อาศัยหนาแน่น 

2.2.2 การป้องกันและปราบปรามยาเสพติด 
1) เพิ่มความเข้มในการป้องกันและปราบปรามยาเสพติดตามนโยบายรัฐบาล 

โดยยึดกฎหมายและหลักนิติธรรม 
2) ระดมสรรพก าลังในการปราบปรามจับกุมผู้ผลิต ผู้ค้า ผู้ล าเลียงยาเสพติดใน 

ทุกระดับ โดยเน้นผู้คา้รายย่อยในชุมชน เครือข่ายและขยายผลการจับกุมทุกราย รวมทั้งการสืบสวน 
ติดตามจับกุมผู้ต้องหาตามหมายจับคดียาเสพติด โดยเน้นหมายจับค้างเก่า 

3) ประสานความร่วมมือ เพื่อด าเนินการป้องกันปราบปรามยาเสพติดใน
เรือนจ าอย่างจริงจัง 
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4) พัฒนาระบบการสืบสวนติดตามเส้นทางการเงินของเครือข่ายการค้ายาเสพติด 
ทั้งภายในประเทศและเชื่อมโยงระหว่างประเทศ เพื่อด าเนินการตามขั้นตอนของกฎหมาย 

5) ด าเนินมาตรการยึดทรัพย์กับผู้เกี่ยวข้องกับยาเสพติดตามกฎหมายโดย
เคร่งครัด 

6) ให้ความส าคัญในการป้องกันกลุ่มเสี่ยงและพื้นที่เสี่ยง โดยจัดระเบียบสังคม
ตามอ านาจหน้าที่และเข้มงวดกวดขันอบายมุขในพื้นที่อย่างจริงจังไม่ให้เป็นแหล่งมั่วสุม และแพร่
ระบาดยาเสพติด  

7) ประสานความร่วมมือกับทุกภาคส่วน เพื่อด าเนินการป้องกันการแพร่ระบาด
ยาเสพติดในชุมชน สถานศึกษา และสถานประกอบการ ทุกประเภท รวมทั้งการพัฒนาครูต ารวจ 
D.A.R.E. 

8) พัฒนาช่องทางในการแจ้งข่าวสาร ข้อร้องเรียน หรือเบาะแส ผ่านทุกช่องทาง 
โดยเฉพาะสื่อเทคโนโลยี และวางระบบการรักษาความปลอดภัยของผู้แจ้งข้อมูล 

9) เสริมสร้างความร่วมมือกับนานาประเทศในการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด  
10) มีการด าเนินการทางอาญา และวินัยกับข้าราชการต ารวจที่ เข้าไปเกี่ยวข้อง

กับยาเสพติดอย่างเด็ดขาด 
2.2.3 การป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมข้ามชาติและอาชญากรรมเฉพาะทาง  

1) อาชญากรรมข้ามชาติ โดยมีการเตรียมความพร้อมในด้านโครงสร้าง ระบบงาน
และบุคลากรรองรับการปฏิบัติตามพระราชบัญญัติป้องกันและปราบปรามการมีส่วนร่วมในองค์กร
อาชญากรรมข้ามชาติ พ.ศ.2556 งานของทุกหน่วยในการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน
คดีความผิดเกี่ยวกับองค์กรอาชญากรรมข้ามชาติประเภทต่างๆ  ให้มีความสอดคล้องและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน  ทั้งระบบอย่างมีประสิทธิภาพ 

2) การรักษาความปลอดภัยแก่นักท่องเที่ยว 
2.1) ป้องกันอาชญากรรมที่เกิดขึ้นกับนักท่องเที่ยว โดยการจัดท าฐานข้อมูล

ที่เกี่ยวข้องผู้กระท าความผิดและผู้เสียหายด้านการท่องเที่ยวในพื้นที่และปรับปรุงให้เป็นปัจจุบัน 
2.2) ปราบปรามอาชญากรรมที่เกิดขึ้นกับนักท่องเที่ยว ด้วยการระดมกวาดล้าง

อาชญากรรมตามห้วงเวลาที่เหมาะสม โดยเฉพาะในพื้นที่ยุทธศาสตร์ด้านการท่องเที่ยว 
2.3) เพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการและรักษาความปลอดภัยแก่นักท่องเที่ยว

ในท่าอากาศยานนานาชาติ แบบเบ็ดเสร็จ ณ จุดเดียว โดยจัดตั้ง Airport Police อยู่ใน ท่าอากาศยาน
นานาชาติ เร่ิมด าเนินการแห่งแรกที่ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ  

2.4) เพิ่มประสิทธิภาพการให้บริการนักท่องเที่ยวในพื้นที่ด้วยการเพิ่มช่อง
ทางการติดต่อสื่อสารส าหรับนักท่องเที่ยว จัดตั้งศูนย์ให้บริการนักท่องเที่ยวประจ าหน่วยงาน จัดตั้ง
ชุดปฏิบัติการช่วยเหลือนักท่องเที่ยว โดยเฉพาะในพื้นที่ยุทธศาสตร์ด้านการท่องเที่ยว เพื่อป้องกัน
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ไม่ให้นักท่องเที่ยวถูกเอารัดเอาเปรียบ ได้รับความช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกอย่างทั่วถึง  
และทันเหตุการณ์ 

2.5) ก าหนดมาตรฐานการให้บริการและการปฏิบัติที่เกี่ยวกับนักท่องเที่ยว
ทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศ  

2.6) เตรียมความพร้อมพนักงานสอบสวนที่มีความรู้ด้านภาษาด้านงาน
สอบสวน เพื่อให้บริการและอ านวยความยุติธรรมให้กับนักท่องเที่ยว โดยเฉพาะในพื้นที่ยุทธศาสตร์
ด้านการท่องเที่ยว 

3) การก่อการร้าย 
3.1) พัฒนาและเชื่อมโยงระบบฐานข้อมูลลายพิมพ์นิ้วมือของส านักงาน

ตรวจคนเข้าเมืองและส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจให้สามารถตรวจสอบข้อมูลลายนิ้ วมือและ
บุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.2) ส่งเสริมความร่วมมือกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งภายในและต่างประเทศ
ในการต่อต้านการก่อการร้าย 

3.3) จัดระเบียบสังคมตามอ านาจหน้าที่และเข้มงวดกวดขันในการปราบปราม
อบายมุขทุกประเภท ไม่ให้เป็นแหล่งมั่วสุมของชาวต่างชาติ รวมทั้งตรวจสอบการประกอบอาชีพ
และการอยู่ในราชอาณาจักรของชาวต่างชาติให้เป็นไปตามกฎหมายโดยเคร่งครัด 

4) อาชญากรรมทางเทคโนโลยี 
4.1) ศึกษาและน าระบบการตรวจจับการกระท าความผิดทางคอมพิวเตอร์ 

โดยใช้เทคโนโลยีมาเสริมการปราบปรามและใช้มาตรการทางกฎหมายมาบังคับใช้อย่างจริงจัง 
4.2) พัฒนาระบบการป้องกัน ปราบปรามอาชญากรรมทางคอมพิวเตอร์ 

(Cyber Crime) ภายใต้กรอบที่กฎหมายก าหนด  โดยให้ความส าคัญเร่ืองการเคารพสิทธิในการสื่อสาร
และเสรีภาพ ในการแสดงความคิดเห็นตามรัฐธรรมนูญ 

4.3) เพิ่มประสิทธิภาพในการสืบสวนสอบสวน ด าเนินคดี การรวบรวม
พยาน หลักฐานทางอิเล็กทรอนิกส์ และนิติวิทยาศาสตร์ด้านคอมพิวเตอร์ โดยพัฒนาองค์ความรู้
ให้แก่บุคลากรและจัดหาเคร่ืองมืออุปกรณ์ที่ทันสมัยให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

4.4) สร้างเครือข่ายทุกภาคส่วนในการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ และเคร่ืองมือ
อุปกรณ์ เพื่อสนับสนุนการป้องกันและปราบปรามทางอาชญากรรมทางเทคโนโลยี 

5) อาชญากรรมต่อเด็ก สตรีและการค้ามนุษย์ 
5.1) เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ รณรงค์ให้ประชาชนตระหนักถึงปัญหา และ  

 มีส่วนร่วมในการปราบปรามการค้ามนุษย์  
5.2) มุ่งเน้นการตรวจแรงงานในสถานประกอบการ กิจการอุตสาหกรรม รวมทั้ง

สถานบริการที่เป็นกลุ่มเป้าหมายอย่างจริงจังและต่อเน่ือง 
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5.3) พัฒนาระบบการรับแจ้งเหตุของศูนย์รับแจ้งเหตุ (One Stop Crisis Center) 
เพื่อบูรณาการช่วยเหลือประชาชนในภาวะวิกฤติตามนโยบายรัฐบาล 

5.4) เพิ่มประสิทธิภาพในการสอบสวนด าเนินคดีและยึดทรัพย์กับผู้กระท า
ความผิดเกี่ยวกับการค้ามนุษย์ ตลอดจนเจ้าหน้าที่ของรัฐที่เกี่ยวข้องกับการค้ามนุษย์อย่างจริงจัง 
รวมทั้งสอบสวนขยายผลไปยังกลุ่มเครือข่ายของผู้อยู่เบื้องหลัง กลุ่มผู้มีอิทธิพลต่างๆ ทุกกรณี 

6) การบริหารจัดการอาชญากรรมเฉพาะทาง 
6.1) พัฒนาระบบฐานข้อมูล เชื่อมโยงกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งในและ

ต่างประเทศ เพื่อให้สามารถวิเคราะห์อาชญากรรมและน าไปใช้ในการก าหนดนโยบายและควบคุม
สั่งการ 

6.2) น าการวิเคราะห์อาชญากรรมและฐานข้อมูลไปใช้ประกอบการตัดสินใจ
ของผู้บังคับบัญชา และใช้เป็นข้อมูลส าหรับหน่วยปฏิบัติ รวมทั้งประชาสัมพันธ์ให้ประชาชนทั่วไป
ทางเว็บไซต์ของทุกหน่วย 

6.3) อ านวยการ ควบคุม ก ากับดูแล ตรวจสอบ และสั่งการ เพื่อให้มีการปฏิบัติ
ตอบสนองต่อนโยบายรัฐบาลเร่งด่วนอย่างจริงจัง 

6.4) ให้ความรู้กับเจ้าหน้าที่ต ารวจเกี่ยวกับอาชญากรรมใหม่ๆ หรืออาชญากรรม
เฉพาะทาง เพื่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจที่จะปฏิบัติงานเกี่ยวกับอาชญากรรมเหล่านี้ได้ 

2.2.4 การพัฒนางานสถานีต ารวจและหน่วยบริการประชาชน  
1) ให้ความส าคัญแก่สถานีต ารวจ ซึ่งถือเป็นหัวใจและยุทธศาสตร์ (จุดแตกหัก) 

ในการอ านวยความยุติธรรม การให้บริการและช่วยเหลือประชาชน 
2) หัวหน้าสถานีต ารวจจะต้องศึกษาท าความเข้าใจและปฏิบัติตามหลักพื้นฐาน

ในการปฏิบัติงาน ที่ดีของหัวหน้าสถานีต ารวจ เพื่อพัฒนาให้สถานีต ารวจเป็นที่พึ่งของประชาชนได้
อย่างแท้จริง 

3) ให้สถานีต ารวจจัดตั้งหน่วยบริการประชาชนและหน่วยบริการประชาชน
เคลื่อนที่ เพื่อกระจายการบริการอย่างทั่วถึงตามสภาพพื้นที่และตอบสนองความต้องการของประชาชน 

4) ขยายและเพิ่มช่องทางการให้บริการอย่างทั่วถึง เช่น การช าระค่าปรับคดีจราจร
การรับแจ้งเหตุผ่านการสื่อสารสนเทศ จุดรับแจ้งเหตุเคลื่อนที่ ฯลฯ 

5) พัฒนาบุคลากรของหน่วยงานบริการประชาชนให้มีจิตส านึกในการให้บริการ
ประชาชน ด้วยความเสมอภาค ให้เกียรติ โดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางและเป็นที่พึ่งของประชาชน
ได้อย่างแท้จริง 

6) ให้ความส าคัญกับการกระจายทรัพยากรการบริหารไปยังสถานีต ารวจและ
หน่วยบริการ ประชาชน 

7) ลดขั้นตอน และระยะเวลาการปฏิบัติ ในลักษณะการบริการเบ็ดเสร็จ ณ จุดเดียว  
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8) สร้างเครือข่ายกับทุกภาคส่วนในการให้บริการและช่วยเหลือประชาชน 
9) เตรียมการและช่วยเหลือประชาชนที่ได้รับความเดือดร้อนจากสาธารณภัย

อย่างต่อเน่ืองจนเข้าสู่ภาวะปกติและสนับสนุนหน่วยงานเกี่ยวข้องในการบรรเทาสาธารณภัย 
10) พัฒนางานของสถานีต ารวจทุกด้าน เพื่อเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคม

อาเซียน 
2.2.5 การบังคับใช้กฎหมายและการอ านวยความยุติธรรม 

1) บังคับใช้กฎหมายและอ านวยความยุติธรรมด้วยความรวดเร็วโปร่งใส เสมอภาค
และเป็นธรรม 

2) พัฒนาระบบการให้บริการที่มุ่งให้เกิดความเสมอภาค  เป็นธรรม ตลอดจน
เร่งพัฒนากฎหมาย พนักงานสอบสวนในสถานีต ารวจ และหน่วยงานเฉพาะทางให้มีความสอดคล้อง
กับการบังคับใช้กฎหมายและการอ านวยความยุติธรรม 

3) เน้นการน าพยานหลักฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ นิติเวชศาสตร์การทะเบียน
ประวัติอาชญากร และเชื่อมโยงฐานข้อมูลเทคโนโลยีสารสนเทศของศูนย์พิสูจน์หลักฐานรวมทั้ง
เชื่อมโยงในสารระบบอ่ืนๆ เพื่อพิสูจน์ข้อเท็จจริงในการบังคับใช้กฎหมายและป้องกันปราบปราม
อาชญากรรม 

4) พัฒนาระบบและบูรณาการทีมสืบสวน สอบสวน ปราบปราม และงานนิติ
วิทยาศาสตร์ในทุกระดับ 

5) ศึกษา และปรับปรุงกระบวนงานของส านวนการสอบสวน เพื่อลดขั้นตอน 
ระยะเวลาปริมาณเอกสาร และน าเอกสารอิเล็กทรอนิกส์มาใช้ให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง 

6) ปรับปรุงโครงสร้าง และอัตราการจัดพนักงานสอบสวนพร้อมเจ้าหน้าที่     
ในทุกระดับให้เหมาะสม โดยเฉพาะในระดับสถานีต ารวจ 

7) ปลูกฝังค่านิยมที่ดี และจรรยาบรรณของพนักงานสอบสวน ให้มีจิตส านึก 
ในการอ านวยความยุติธรรม และการให้บริการประชาชน 

8) มุ่งเน้นน าสถิติคดีอาญาที่เกิดขึ้นจริง  ให้มีการสอบสวนเพื่อน าไปสู่การแก้ไข
ปัญหาอาชญากรรม การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรให้เหมาะสมในแต่ละพื้นที่ได้อย่างถูกต้อง 

9) เร่งรัดให้มีกฎหมายเกี่ยวกับการระงับข้อพิพาทคดีอาญาในชั้นสอบสวน เพื่อ
ลดการน าคดีเข้าสู่การพิจารณาคดีในชั้นศาล 

10) บูรณาการความร่วมมือกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในกระบวนการยุติธรรม และ
น าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติ เช่น การฝากขังออนไลน์ฯลฯ 

2.2.6 การปฏิบัติงานด้านความมั่นคง 
1) ต้องยึดมั่นภายใต้กรอบกฎหมายตามหลักสากลในการปฏิบัติหน้าที่รักษา

ความสงบเรียบร้อยในการชุมนุมเรียกร้อง  
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2) เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารเหตุวิกฤต รักษาความสงบเรียบร้อยการชุมนุม
เรียกร้อง โดยปรับปรุง พัฒนาด้านการจัด บุคลากร สิ่งอุปกรณ์ ยุทโธปกรณ์ ยุทธวิธี และสวัสดิการ
ให้มีความพร้อมในการปฏิบัติ 

3) จัดเตรียมก าลังให้มีความพร้อมในทุกด้าน เพื่อปฏิบัติงานในการป้องกันและ
รักษาสถานการณ์ตามแนวชายแดนพื้นที่ปราสาทพระวิหารหรือพื้นที่อ่ืนๆ ตามนโยบายรัฐบาล 

4) พัฒนาระบบการควบคุมแรงงานต่างด้าว และป้องกันปราบปรามการลักลอบ 
หลบหนี เข้าเมืองอย่างมีประสิทธิภาพ โดยบูรณาการกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการแก้ไขปัญหา   
ผู้หลบหนีเข้าเมืองโดยเฉพาะชาวโรฮิงญาตามกรอบของกฎหมายและหลักมนุษยธรรม  

5) ปรับปรุงห้องควบคุมบุคคลต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองให้มีความแข็งแรงเหมาะสม 
สามารถรองรับภารกิจในกรณีจ าเป็น เร่งด่วนในระยะยาว 

6) บูรณาการกับหน่วยที่เกี่ยวข้องในการพัฒนาระบบเครือข่าย และความร่วมมือ
การข่าวด้านความมั่นคง  

7) พัฒนาระบบการเฝ้าระวังพื้นที่ และเส้นทางเชื่อมต่อกับแนวชายแดน เพื่อ
ควบคุมการสัญจรชายแดนในการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมข้ามชาติ เพื่อไม่ให้เข้ามาใช้
ประเทศไทยเป็นแหล่งพักพิง ซ่องสุม หลบซ่อนและก่อเหตุ 

8) เสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีกับประเทศเพื่อนบ้านทุกระดับ เพื่อสนับสนุน
เกื้อกูลในการป้องกันและแก้ไขปัญหาที่มีผลกระทบต่อความมั่นคง 

2.3 กองบัญชาการต ารวจภูธรภาค 2 (2557, หน้า 44-50) ได้ก าหนดแนวทางในการพัฒนา 
ในระดับสถานีต ารวจภูธรดังนี้ 

2.3.1 การพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย  
1) จัดครูฝึกประจ าสถานีต ารวจภูธร และมีแผนการฝึก 
2) การประชุมแถวทุกวันเพื่อชี้แจงสถานการณ์และมอบภารกิจ 
3) การแต่งกายและระเบียบวินัยของข้าราชการต ารวจ 
4) เสริมสร้างภาวะผู้น าหน่วย 
5)  ฝึกอบรมต ารวจในสถานีต ารวจภูธรตามสถานการณ์/ความเหมาะสม 
6) ฝึกยุทธวิธีต ารวจ/ศิลปะการป้องกันตัว 
7) ทดสอบสมรรถภาพทางร่างกาย 
8) ตรวจสุขภาพประจ าปี 
9) เสริมสร้างให้ต ารวจมีระเบียบวินัยมีขวัญและก าลังใจที่ดี 

2.3.2 การพัฒนาระบบ ประกอบด้วย  
1) จัดห้องปฏิบัติการ (ศปก.) 
2) ให้มีระบบฐานข้อมูลและทีมงานวิเคราะห์อาชญากรรม 
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3) ปรับปรุงระบบรับแจ้งเหตุ (Call Center) และรายงานผลการด าเนินการให้
ประชาชนรับทราบ 

4) การบริหารงานให้มีสายการบังคับบัญชาและจัดก าลังให้เป็นชุดปฏิบัติการ 
5) บูรณาการทีมงานสอบสวนและสืบสวน 
6) การจัดตรวจชุมชนสัมพันธ์เพื่อแสวงหาความร่วมมือจากประชาชนและ

แก้ปัญหาอาชญากรรมในชุมชน 
7) ระบบประชุมทางไกลผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 
8) ระบบ One Stop Service 
9) ระบบงานเป็นเอกภาพอยู่รวมกันเพื่อการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
10) จัดทีมงานประชาสัมพันธ์ 
11) ปกป้อง เทิดทูนและพิทักษ์รักษาไว้ ซึ่งสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ 

และการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
12) การปฏิบัติงานของต ารวจให้ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง และเสริมสร้าง 

การมีส่วนร่วมของประชาชนโดยบูรณาการทุกภาคส่วนให้มีส่วนร่วมในการป้องกันและปราบปราม
อาชญากรรม และสร้างจิตส านึก ให้ประชาชนทุกคน มีส่วนรับผิดชอบตามหลักการที่ว่าประชาชน 
คือ ต ารวจคนแรก 

13) ควบคุมและลดความรุนแรงของอาชญากรรมให้ประชาชนเกิดความเชื่อมั่น
ต่อการปฏิบัติงานของต ารวจ โดยการควบคุมสถานที่เสี่ยง การจัดระเบียบสังคมตามอ านาจหน้าที่
สถานที่ซึ่งเป็นแหล่งเพาะเชื้ออาชญากรรม เช่น บ่อนการพนัน สถานบริการ เป็นต้น 

14) ป้องกันและปราบปรามยาเสพติดอย่างเข้มข้น ทั้งผู้ผลิต ผู้ค้า ผู้จ าหน่ายราย
ใหญ่ และรายย่อยในชุมชน   ตลอดจนมาตรการยึดทรัพย์ หรือการสืบสวนทางด้านการเงิน 

15) มุ่งเน้นการรักษาความปลอดภัยให้แก่นักท่องเที่ยว การป้องกันปราบปราม
อาชญากรรมข้ามชาติ คนร้ายข้ามชาติ อาชญากรรมทางเทคโนโลยี การคุ้มครอง สิทธิเด็กและสตรี
และการป้องกันปราบปรามการค้ามนุษย์ ให้บังเกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม 

16) ปฏิบัติงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล โดยการบังคับใช้กฎหมายและอ านวย
ความยุติธรรมด้วยระบบที่เป็นมาตรฐาน โปร่งใส เสมอภาค เป็นธรรม รวมทั้งพัฒนางานนิติ
วิทยาศาสตร์ให้มีมาตรฐาน เป็นที่ยอมรับและเชื่อมั่นศรัทธาของประชาชน 

17) พัฒนาสถานีต ารวจใหม้ีความพร้อมในการรับแจ้งเหตุให้บริการอย่างรวดเร็ว  
โดยลดขั้นตอน และระยะการปฏิบัติ ในลักษณะการบริการเบ็ดเสร็จ  ณ จุดเดียว เพื่อให้เป็นที่พึ่งของ 
ประชาชนได้อย่างแท้จริง 

18) พัฒนาศูนย์รับแจ้งเหตุ 191 เพื่อเฝ้าระวังในการรับแจ้งเหตุและการบริหาร 
สถานการณ์ส าคัญระดับจังหวัดและสถานีต ารวจ เพื่อเพิ่มช่องทางในการเข้าถึงประชาชนและเป็น 
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ศูนย์ประสานงานกลางระหว่างหน่วยงานต่างๆ 
19) แก้ปัญหาการชุมนุมเรียกร้องและเหตุวิกฤติ การรักษาความสงบเรียบร้อย 

ต้องถือปฏิบัติภายใต้กรอบกฎหมายหลักสากลและให้มีการเพิ่มประสิทธิภาพในการปรับปรุงพัฒนา
ด้านการจัดบุคลากร สิ่งอุปกรณ์ ยุทโธปกรณ์ ยุทธวิธีและสวัสดิการให้มีความพร้อมในการปฏิบัติ 

20) สร้างความพร้อมด้านบุคลากร ระบบงาน การเชื่อมโยงฐานข้อมูลอาชญากรรม 
อาคารสถานที่ยานพาหนะให้เป็นมาตรฐานเพื่อรองรับเข้าสู่ประชาคมอาเซียนและความร่วมมือ
ระหว่างประเทศ 

21) เตรียมการช่วยเหลือผู้ประสบภัย และนักท่องเที่ยวที่ได้รับความเดือดร้อน
จากสาธารณภัยอย่างต่อเน่ืองจนเข้าสู่ภาวะปกติ รวมถึงสนับสนุนหน่วยงานเกี่ยวข้องในการบรรเทา
สาธารณภัย 
 3.  สรุปประเด็นของประสิทธิผลการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมท่ีใช้ในการวิจัย 

ประสิทธิผลการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม หมายถึง การบรรลุผลส าเร็จใน
การป้องกันและแก้ไขปัญหาอาชญากรรม ตลอดจนสามารถให้ความช่วยเหลือในการขจัดหรือ
บรรเทาปัญหาสังคมอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับการรักษาความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของ
ประชาชนในพื้นที่จังหวัดชลบุรีตามเป้าหมายของส านักงานต ารวจแห่งชาติทั้ง 6 ด้าน ซึ่งช่วยให้เกิด
ผลดีต่อการด าเนินภารกิจในพื้นที่จังหวัดชลบุรีในระยะยาว ทั้งนี้ ประสิทธิผลการป้องกันและ
ปราบปรามอาชญากรรมต้องช่วยให้ภารกิจของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรีบรรลุตาม
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองต่อความต้องการ
ของประชาชนได้ทั้งในด้านผลผลิต ประสิทธิภาพ คุณภาพ และความพึงพอใจในงาน 

จากการทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลขององค์การเพื่อน ามาพัฒนาร่วมกับ
ยุทธศาสตร์ของส านักงานต ารวจแห่งชาติทั้ง 4 ด้าน ท าให้ประเด็นในการศึกษาประสิทธิผลการป้องกัน
และปราบปรามอาชญากรรม ในการวิจัยครั้งนี้มีดังน้ี 

3.1 การยกระดับความสามารถในการปฏิบัติ หมายถึง ความสามารถของสถานีต ารวจภูธร
ในสังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรีในการยกระดับความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อ
ช่วยให้บรรลุผลส าเร็จของงานด้านการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม ดังนี ้ 

3.1.1 การสร้างกิจกรรมเพื่อลดความหวาดกลัวภัยอาชญากรรมของประชาชน  
3.1.2 การเพิ่มประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่ต ารวจในการป้องกันและปราบปราม

อาชญากรรม 
3.1.3 การพัฒนาระบบและกระบวนงานที่มีประสิทธิภาพ  
3.1.4 การน าเทคโนโลยี อุปกรณ์ และเคร่ืองมือพิเศษมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
3.1.5 การพัฒนาคุณภาพของระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ 
3.1.6 การเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงานทั้งภายในและภายนอก 
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3.2 การพัฒนางานต ารวจ หมายถึง ความสามารถของสถานีต ารวจภูธรในสังกัดกองบังคับ
การต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรีในการพัฒนางานต ารวจ เพื่อช่วยให้บรรลุผลส าเร็จของงานด้านการ
ป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม ดังนี ้

3.2.1 การสร้างความเชื่อมั่นต่อประชาชนเพื่อภาพลักษณ์ต่อองค์การต ารวจ  
3.2.2 การปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบมาบังคับใช้กับเจ้าหน้าที่ต ารวจ 
3.2.3 การท าให้ผู้รับบริการมีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ 
3.2.4 การปรับทัศนคติและวิธีการท างานของเจ้าหน้าที่ต ารวจให้มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
3.2.5 การพัฒนากระบวนงานที่โปร่งใสมีมาตรฐาน 
3.2.6 การท าให้ครุภัณฑ์ ยุทโธปกรณ์ ยานพาหนะ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้มีเพียงพอตาม

มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
3.3 การมีส่วนร่วมของประชาชนและเครือข่าย หมายถึง ความสามารถของสถานีต ารวจภูธร

ในสังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรีในการยกระดับการมีส่วนร่วมของประชาชนและ
เครือข่ายในการท างานร่วมกัน เพื่อช่วยให้บรรลุผลส าเร็จของงานด้านการป้องกันและปราบปราม
อาชญากรรม ดังนี ้

3.3.1 ส่งเสริมให้ประชาชน เครือข่ายภาคราชการ และภาคเอกชน เข้ามามีส่วนร่วม
ตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด  

3.3.2 ส่งเสริมให้มีการยกย่อง เชิดชูเกียรติ และให้รางวัลตอบแทนคุณความดีผู้ที่เข้า
มามีส่วนร่วมในกิจการต ารวจ  

3.3.3 ปรับปรุง และพัฒนารูปแบบ วิธีการปฏิบัติ ตลอดจนแนวทางการประเมินผล
การเข้ามามีส่วนร่วมให้สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม  

3.3.4 ปรับปรุงกฎหมาย กฎ ระเบียบ ค าสั่ง และข้อบังคับต่างๆ ที่เกี่ยวข้องให้เอ้ือต่อ
การเข้ามามีส่วนร่วม 

3.3.5 สนับสนุนกิจกรรมการมีส่วนร่วมที่ช่วยแก้ไขปัญหาอาชญากรรม 
3.3.6 ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ของเจ้าหน้าที่ต ารวจให้ยึดถือการมีส่วนร่วมของ

ประชาชนในการท างาน 
3.3.7 จัดท าทะเบียนอาสาสมัครเครือข่ายภาครัฐ และภาคเอกชน  

3.4 การสร้างความเข้มแข็งในการบริหารงาน หมายถึง ความสามารถของสถานีต ารวจภูธร
ในสังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรีในการสร้างและพัฒนาระดับความเข้มแข็งในการ
บริหารงาน เพื่อช่วยให้บรรลุผลส าเร็จของงานด้านการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม ดังนี ้

3.4.1 การบริหารโดยมุ่งเน้นผลงานตามแผนยุทธศาสตร์  
3.4.2 การจัดท าแผนงานงบประมาณประจ าปี 
3.4.3 กิจกรรมสร้างความพึงพอใจต่อการบริหารงานของสถานีต ารวจ 
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3.4.4 การพัฒนาสมรรถภาพทางกายและจิตใจให้แก่เจ้าหน้าที่ต ารวจ 
3.4.5 การส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ต ารวจให้มีสมรรถนะที่สูงขึ้นในการปฏิบัติหน้าที่ 
3.4.6 การพัฒนากระบวนการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 
3.4.7 การส่งเสริมความร่วมมือทางวิชาการกับสถาบันการศึกษา และหน่วยงานอ่ืนๆ  
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

 1. ประสิทธิผลองค์การ 
โกสินทร์  หินเธาว์และคณะ (2554, หน้า 1-7) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองการศึกษารูปแบบและ

วิธีการน าพลังมวลชนร่วมลดอาชญากรรม ระยะที่ 2 เพื่อพัฒนาองค์ความรู้ในการสร้างการมีส่วน
ร่วมของมวลชนในการลดอาชญากรรมโดยทดลองใช้แบบจ าลองรูปแบบและวิธีการน าพลังมวลชน
ร่วมลดอาชญากรรม ด้วยการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม และด าเนินกิจกรรมที่เกี่ยวข้องตาม
รูปแบบและวิธีการน าพลังมวลชนร่วมลดอาชญากรรม 7 ขั้นตอนคือ (1) การร่วมตรวจสอบปัญหา
อาชญากรรมในพื้นที่ (2) การร่วมวิเคราะห์ปัญหาอาชญากรรม (3) การร่วมพิจารณาหาแนว
ทางแก้ไขปัญหาอาชญากรรมในพื้นที่ให้ตรงจุด (4) การร่วมวางแผนและจัดท าแผนปฏิบัติการ                
(5) การร่วมลงมือปฏิบัติการตามแผน (6) การร่วมประเมินผลปฏิบัติการ และ (7) การร่วมปรับปรุง
แผนปฏิบัติตามแผนให้มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ผลการวิจัยพบว่า 

1. มวลชนมีศักยภาพและความรู้ความสามารถที่จะมีส่วนร่วมในการป้องกันและ
ปราบปรามอาชญากรรมกับต ารวจท้องที่ได้มากกว่าที่ก าหนด โดยมีศักยภาพในการสืบหาและให้
ข้อมูลอาชญากรรมท้องถิ่นที่ถูกต้องและครบถ้วน การเสนอแนะความคิดเห็นในการแก้ปัญหา
อาชญากรรม การสนับสนุนเงินงบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ ยานพาหนะ หรือสิ่งจ าเป็นอ่ืนๆ ในการ
ด าเนินงาน การชักชวนระดมก าลังมวลชนของผู้น าท้องถิ่นหรือผู้น ามวลชนตามธรรมชาติ และการ
ประชาสัมพันธ์กระจายข่าวสารให้มวลชนทราบและเข้าใจ หรือให้ความร่วมมือในการด าเนินงาน
กับต ารวจ 

2. ข้อสรุปที่ได้จากการน ารูปแบบและวิธีการน าพลังมวลชนร่วมลดอาชญากรรมตาม
แนวทางการวิจัยพบว่า (1) เป็นรูปแบบและวิธีการที่มีความใกล้เคียงกับรูปแบบและวิธีการเดิมที่ใช้
อยู่แล้วเพียงแต่มีการปรับปรุงเพิ่มเติมการมีส่วนร่วมของมวลชนและภาคีเครือข่ายทั้งภาครัฐและ
ภาคประชาชนให้เพิ่มมากขึ้นในทุกขั้นตอนของงานป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม (2) เป็น
รูปแบบและวิธีการที่มีคุณภาพดี และสามารถใช้เป็นต้นแบบของแนวทางการน าพลังมวลชนเข้ามา
มีส่วนร่วมในการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมเพื่อความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของ
ประชาชนในเขตท้องที่รับผิดชอบของสถานีต ารวจในทุกภาคส่วนของประเทศได้ และ (3) เป็น
รูปแบบและวิธีการที่ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องในการด าเนินโครงการ โดยมวลชนภาคีเครือข่ายได้มี
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บทบาทมากกว่าการเป็นเพียงผู้ช่วยเจ้าพนักงานต ารวจที่คอยปฏิบัติตามค าสั่งหรือค าแนะน าของ
ต ารวจ แต่สามารถมีบทบาทในการมีส่วนร่วมเพิ่มมากขึ้น 

3. การป้องกันและลดอาชญากรรมจะต้องไม่ใช้ต ารวจเป็นตัวตั้ง แต่ต้องให้ความส าคัญ
กับการสร้างความไว้วางใจและการเข้าถึงกลุ่มผู้น า กลุ่มผู้มีส่วนได้เสียหลักในพื้นที่ เพื่อสร้างการมี
ส่วนร่วมอย่างแท้จริง ท าให้เจ้าหน้าที่ต ารวจต้องปรับเปลี่ยนวิธีคิดและวิธีการดังนี้ (1) วิธีคิดในการ
ท างานต้องมุ่งเน้นเชิงรุกมากกว่าเชิงรับ โดยต ารวจจะต้องลงส ารวจปัญหาอาชญากรรมในพื้นที่            
(2) ยอมรับความช่วยเหลือและการสนับสนุนการแก้ปัญหาอาชญากรรมจากประชาชน (3) เพิ่มตั้งใจ
ในการท างานเพื่อสร้างแรงบันดาลใจให้มวลชนเข้ามามีส่วนร่วมอย่างเข้มแข็ง (4) ปรับจิตใจให้
อ่อนน้อมแต่แข็งแกร่งเพื่อประสิทธิภาพในการท างานร่วมกับมวลชนที่มีความแตกต่างหลากหลาย 
และ (5) ปรับวิธีคิดและการท างานป้องกันและลดอาชญากรรมอย่างเป็นระบบโดยใช้ระบบข้อมูลที่
มีประสิทธิภาพ  

4. การจัดการความรู้โดยการรวบรวมและจัดระเบียบความรู้จากการด าเนินการของ
คณะกรรมการในแต่ละพื้นที่เพื่อแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน 

5. การจัดตั้งทีมแกนน าเพื่อท าหน้าที่เสมือนพี่เลี้ยงในการแนะน า ช่วยเหลือ และการ
อ านวยความสะดวกในการด าเนินการต่างๆ เพื่อให้การด าเนินการสร้างการมีส่วนร่วมของมวลชน
ในการลดอาชญากรรมเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

6. ภาวะผู้น าของผู้บริหารงานต ารวจทั้งในระดับสถานีต ารวจ ระดับกองบังคับการ และ
ระดับกองบัญชาการมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการก าหนดทิศทางการปฏิบัติงานของต ารวจในการ
สร้างการมีส่วนร่วมของมวลชนที่เข้มแข็ง 
 ทรงพล  วัธนะชัย (2554, หน้า 63-75) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองแนวทางการบริหารงานสถานี
ต ารวจนครบาลสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศ โดยผลการวิจัยพบว่า ลักษณะการบริหารงานสถานี
ต ารวจนครบาลในปัจจุบันมีโครงสร้างที่เหมาะสมกับภารกิจทั้ง 5 ด้านคือ งานสืบสวน งาน
สอบสวน งานจราจร งานป้องกันปราบปราม และงานอ านวยการ ทั้งนี้ (1) การบริหารงานภายใน
โครงสร้างงาน 5 ด้านมีความเหมาะสม โดยมีผู้ก ากับการเป็นผู้บริหารสูงสุดในสถานีต ารวจนคร
บาล มีรองผู้ก ากับการเป็นผู้ช่วย และมีสารวัตรเป็นหัวหน้างานในแต่ละสายงาน มีรองสารวัตรและ
ข้าราชการต ารวจชั้นประทวนเป็นผู้ปฏิบัติในด้านการปฏิบัติงานของสถานีต ารวจ (2) ลักษณะของ
การสั่งการแบบสายการบังคับบัญชา (3) การด าเนินงานมุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของประชาชน การ
ตรวจสอบจากสังคมและหลักธรรมาภิบาล โดยยึดถือประชาชนเป็นศูนย์กลาง (4) สภาพแวดล้อม
การบริหารงานสถานีต ารวจนครบาลที่ เป็นปัญหาในทุกสถานีคือ ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงาน
อ านวยการ ปัญหาด้านการขาดแคลนก าลังพล และปัญหาด้านการประสานงานในหน่วยงาน รวมถึง
ความร่วมมือและการแสวงหาความร่วมมือจากประชาชนตามล าดับ ส าหรับแนวทางการพัฒนาการ
บริหารงานสถานีต ารวจนครบาลสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศ ประกอบด้วย (1) ผู้บริหารสถานีต ารวจ
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นครบาลต้องมีความเป็นผู้น า โดยต้องมีวิสัยทัศน์ มีความรู้ความสามารถ มีภาวะผู้น า และน าองค์กร
ไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด (2) สถานีต ารวจนครบาลต้องส่งเสริม พัฒนาบุคลากรสู่องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ เพื่อเพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของสถานีต ารวจ (3) สนับสนุนขวัญและ
ก าลังใจของเจ้าหน้าที่ต ารวจผู้ปฏิบัติงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการให้มีประสิทธิภาพ
เหมาะสมต่อสภาพเศรษฐกิจและสังคมในปัจจุบัน รวมถึงการปรับเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งหน้าการ
งานอย่างเป็นธรรม และเป็นที่ยอมรับ (4) ส่งเสริมการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม การส่งเสริม
การมีส่วนร่วมของประชาชนในการเข้าร่วมก ากับ ควบคุม ตรวจสอบการท างานของเจ้ าหน้าที่
ต ารวจให้มากขึ้น เพื่อความโปร่งใสและตรวจสอบได้ ตลอดจนแสวงหาความร่วมมือจากประชาชน
และจากทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง (5) ปรับปรุงการบริหารทรัพยากรขององค์การ และกระบวนการ
บริหารภายในสถานีทั้งด้านบุคลากร งบประมาณ อุปกรณ์ ยานพาหนะที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (6) ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยมีการก าหนดเป้าหมาย และ
ตัวชี้วัดความส าเร็จของงานแต่ละด้าน และ (7) ยกระดับความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อการบริการ
เพื่อให้ประชาชนได้รับประโยชน์สูงสุด 

2. วัฒนธรรมองค์การ  
จีรวัฏฐ์  บุญวัฒนาภรณ์ (2556, หน้า 248-249) ได้ศึกษาเร่ืองผลสัมฤทธิ์การบริหารจัดการ

ของกองบังคับการปราบปราม กองบัญชาการต ารวจสอบสวนกลาง ส านักงานต ารวจแห่งชาติ โดยผล
วิจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การพบว่า วัฒนธรรมองค์การของกองบังคับการปราบปรามใน
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีวัฒนธรรมองค์การแบบวัฒนธรรมทีมงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
รองลงมาตามล าดับคือ วัฒนธรรมองค์การแบบวัฒนธรรมเชื่อผู้ใหญ่ วัฒนธรรมองค์การแบบ
วัฒนธรรมมืออาชีพ และวัฒนธรรมองค์การแบบวัฒนธรรมราชการ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ทั้งนี้ 
ผลการวิจัยยังพบว่า วัฒนธรรมองค์การของกองบังคับการปราบปราม หมายถึง ความเชื่อ และค่านิยมที่
ก่อให้เกิดอุดมการณ์ร่วมของพฤติกรรมการปฏิบัติตัวของเจ้าหน้าที่ต ารวจทุกระดับ ซึ่งท าให้ความ
ร่วมมือร่วมใจในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ อย่างเต็มความสามารถ และน าไปสู่การบรรลุผลส าเร็จตาม
ภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และส่งผลต่ อการด ารงอยู่ของกองบังคับการ
ปราบปรามในระยะยาว โดยในปัจจุบันกองบังคับการปราบปรามเน้นในเร่ืองของการท างานเป็นทีม 
รวมถึงมีการสร้างแรงจูงใจ การสนับสนุนการพัฒนาทักษะให้แก่เจ้าหน้าที่ต ารวจในด้านที่เกี่ยวข้อง
กับภารกิจเพื่อช่วยให้การท างาน มีคุณภาพสูงขึ้น และผลการศึกษาได้ชี้ให้เห็นว่า ปัญหาและอุปสรรค
ในการสร้างวัฒนธรรมองค์การของกองบังคับการปราบปรามให้มีความเข้มแข็งคือ การเปลี่ยนแปลง
ตัวผู้บริหารที่ไม่เข้าใจวัฒนธรรมองค์การของกองบังคับการปราบปราม และการขาดความต่อเนื่องใน
การสร้างวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งเป็นลักษณะของวัฒนธรรมองค์การแบบระบบราชการไทยที่เน้น
ระบบอุปถัมภ์ และด าเนินงานตามสั่งการให้จบภารกิจ โดยไม่ให้ความส าคัญกับความต่อเนื่องและ
ผลกระทบในอนาคต ส าหรับปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้วัฒนธรรมองค์การของกองบังคับการปราบปรามมี
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ความเข้มแข็ง และขับเคลื่อนแนวทางการปฏิบัติได้อย่างสอดคล้องทั่วถึงทั้งองค์การคือ (1) ผู้บริหารที่
มีวิสัยทัศน์ (2) การสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่ต ารวจเป็นนักเรียนรู้ตามแนวทางองค์การแห่งการเรียนรู้  
(3) การสร้างทีมงานต้นแบบเพื่อเผยแพร่วัฒนธรรมองค์การอย่างต่อเน่ือง และ (4) การสร้างค่านิยม
และอุดมการณ์ร่วมอย่างต่อเนื่อง 

ชนิดา จิตตรุทธะ (2553, หน้า 1572-1584) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองความไม่สอดคล้องระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การและวัฒนธรรมปัจเจกบุคคลการปะทะทางวัฒนธรรมในองค์การวิชาชีพ ผู้วิจัยได้
เก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ปฏิบัติงานหลักของสภาทนายความแห่งประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การตรงกับวัฒนธรรมปัจเจกบุคคลในแบบแผนวัฒนธรรมเน้นงาน
มากที่สุด รองลงมามีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การตรงกับวัฒนธรรมปัจเจกบุคคลในแบบแผน
วัฒนธรรมเน้นบทบาท และมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การตรงกับวัฒนธรรมปัจเจกบุคคลในแบบแผน
วัฒนธรรมเน้นตัวตน นอกจากนั้นมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การไม่ตรงกับวัฒนธรรมปัจเจกบุคคล ดังนี้ 
(1) รับรู้วัฒนธรรมองค์การเป็นแบบสโมสรแต่รับรู้วัฒนธรรมปัจเจกบุคคลแบบเน้นงาน (2) รับรู้
วัฒนธรรมองค์การเป็นแบบเน้นงาน แต่รับรู้วัฒนธรรมปัจเจกบุคคลแบบเน้นตัวตน (3) รับรู้
วัฒนธรรมองค์การเป็นแบบเน้นบทบาท แต่รับรู้วัฒนธรรมปัจเจกบุคคลแบบเน้นงาน (4) รับรู้
วัฒนธรรมองค์การเป็นแบบเน้นงาน แต่รับรู้วัฒนธรรมปัจเจกบุคคลแบบสโมสร และ (5) รับรู้
วัฒนธรรมองค์การเป็นแบบเน้นตัวตน แต่รับรู้วัฒนธรรมปัจเจกบุคคลแบบเน้นงาน ผลวิจัยยังได้
ค้นพบปัจจัยส าเร็จทางวัฒนธรรมและเงื่อนไขปัจจัยในด้านขององค์การ 6 ประการ ได้แก่ (1) ปัจจัย
ผู้น า มีเงื่อนไขความส าเร็จของปัจจัยคือ ผู้น าที่มีอ านาจจากวิชาชีพและสร้างความแตกต่าง (2) ปัจจัย
การจัดการ มีเงื่อนไขความส าเร็จของปัจจัยคือ ความมีอิสระทางวิชาชีพ และการจัดการโดยอาศัยความ
ยินยอม (3) ปัจจัยแบบแผนงาน มี เงื่อนไขความส าเร็จของปัจจัยคือ งานที่มีความส าคัญ (4) ปัจจัย
สัมฤทธิ์ผลของงาน มีเงื่อนไขความส าเร็จของปัจจัยคือ การพิจารณาผลงานทีละชิ้นหรือทีละเร่ือง              
(5) ปัจจัยเกณฑ์วัด มีเงื่อนไขความส าเร็จของปัจจัยคือ ผลงาน ความคิดสร้างสรรค์ การพัฒนาหรือ
ความก้าวหน้าทางวิชาชีพ นอกจากนี้ หากปัจจัยจูงใจไม่เหมาะสมกับบุคคลจะส่งผลกระทบถึงความ
สอดคล้องทางวัฒนธรรมและน าไปสู่ความขัดแย้งระหว่างองค์การและปัจเจกบุคคล ความขัดแย้งใน
องค์การเกิดจากความไม่สอดคล้อง 3 ประการ ได้แก่ (1) การอยู่ผิดที่ของงาน แบบแผนของงานไม่
เหมาะกับวัฒนธรรมองค์การ (2) การอยู่ผิดที่ของวัฒนธรรม วัฒนธรรมไม่เหมาะกับองค์การ (3) การ
อยู่ผิดที่ของบุคคลวัฒนธรรมปัจเจกบุคคลไม่เหมาะกับวัฒนธรรมองค์การ โดยผู้วิจัยได้มีข้อเสนอแนะ
คือ ทั้งองค์การและปัจเจกบุคคลต้องตระหนักและเข้าใจในอัตลักษณ์ทางวัฒนธรรมของตนและเลือก
วัฒนธรรมที่เหมาะสมส าหรับทั้งสองฝ่าย 

พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2550) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลของ
องค์การราชการ โดยกลุ่มตัวอย่างคือข้าราชการจากทุกกระทรวง ผลการศึกษาพบว่า ตัวแบบ
วัฒนธรรม I AM READY ได้มีการน าไปปฏิบัติในหน่วยงานราชการควบคู่กับการมียุทธศาสตร์การ
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ปฏิรูประบบราชการอ่ืนๆ ของรัฐบาล ส่งผลให้ข้าราชการและหน่วยงานราชการมีการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมในระดับหนึ่ง ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงที่มีนัยส าคัญทางสถิติ ค่านิยมที่เป็นองค์ประกอบของ
วัฒนธรรม I AM REDY ที่มีการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวกมากที่สุดคือ การท างานที่มีประสิทธิภาพซึ่ง
สามารถวัดและแสดงไว้อย่างชัดเจน รองลงมาคือ การเรียนรู้และปรับตัวให้ทันโลกทันปัญหาและสิ่ง
ท้าทาย ขณะที่ค่านิยมที่มีการเปลี่ยนแปลงน้อยที่สุดคือ การมีใจเป็นธรรม มีคุณธรรมปฏิบัติราชการ
ด้วยใจบริสุทธิ์ยุติธรรม และการปฏิบัติงานอย่างมีศักดิ์ศรีของข้าราชการ อย่างไรก็ตามหากพิจาณาค่า
คะแนนในการยึดถือและการให้ความส าคัญต่อค่านิยมในภาพรวม ข้าราชการยึดถือและให้ความส าคัญ
ต่อ มิติความรับผิดชอบต่องานและต่อสาธารณะมากที่สุด รองลงมาคือมิติการท างานที่มีประสิทธิภาพ
ซึ่งสามารถวัดและแสดงไว้อย่างชัดเจน ด้านการยึดถือและให้ความส าคัญต่อมิติวัฒนธรรมของแต่ละ
กระทรวง พบว่ามีความสอดคล้องระหว่างล าดับความส าคัญของค่านิยมที่กระทรวงนั้นยึดถือและให้
ความส าคัญกับภารกิจหรือลักษณะงานภายในกระทรวง และยังพบว่า วัฒนธรรม I AM READY มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของหน่วยงานราชการ มิติที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของหน่วยงานมาก
ที่สุดคือการปฏิบัติงานเชิงรุกรองลงมาคือการปฏิบัติงานอย่างมีศักดิ์ศรี อย่างไรก็ตามมีประเด็นที่
น่าสนใจคือ หน่วยงานราชการกลับยึดถือและให้ความส าคัญกับมิติวัฒนธรรมทั้งสองต่ าที่สุดเมื่อเทียบ
กับมิติอ่ืนๆ ทั้งที่มิติทั้งสองมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การมากที่สุด ปรากฏการเช่นนี้อาจ
น าไปสู่ปัญหาเร่ืองการบรรลุประสิทธิผลของหน่วยงานราชการในอนาคตได้ 
 3. การวางแผนกลยุทธ์  

ชาญคณิต  กฤตยา  สุริยะมณี และอุนิษา  เลิศโตมรสกุล. (2553, หน้า 141-146) ได้ศึกษาวิจัย
เร่ืองการน ากลยุทธ์แบบ Community Policing มาประยุกต์ใช้ในการป้องกันปัญหาอาชญากรรมใน
เขตเมือง: กรณีศึกษาชุมชนในเขตลาดพร้าว บางนา และบางพลัด กรุงเทพมหานครโดยพบว่าใน
การท างานเพื่อป้องกันปัญหาอาชญากรรมของเจ้าหน้าที่ต ารวจแนวทางของกลยุทธ์ต ารวจชุมชนจะ
เกิดขึ้นอย่างเป็นรูปธรรมจ าเป็นต้องอาศัยการประสานความร่วมมือจากหน่วยงานต่างๆ ในทางด้าน
การวางแผน การวางนโยบาย การจัดหางบประมาณด าเนินการ และบุคลากรในการด าเนินงาน ทั้ง
จากภาคประชาชน ภาคเอกชน ภาครัฐ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ส านักงานต ารวจแห่งชาติ และหน่วยงาน
การปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อให้เกิดกลไกของการด าเนินงานหรือการด าเนินกิจกรรมต ารวจชุมชน
เป็นไปอย่างราบร่ืน มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในการป้องกันและแก้ปัญหาอาชญากรรม 
หรือปัญหาอ่ืนๆ ที่เกิดขึ้นในชุมชน ทั้งนี้ ในส่วนข้อเสนอแนะส าหรับส านักงานต ารวจแห่งชาติมี
ประเด็นที่น่าสนใจดังนี้ (1) ส านักงานต ารวจแห่งชาติควรมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง อ านาจหน้าที่ 
ความรับผิดชอบ โดยการก าหนดสายงานต ารวจชุมชนโดยเฉพาะ ซึ่งจะท าให้เจ้าหน้าที่ต ารวจใน
สายงานดังกล่าวสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเต็มที่ เพื่อรองรับการด าเนินงาน หรือกิจกรรมต่างๆ ที่
มีความเกี่ยวข้องกับงานต ารวจชุมชนในรูปแบบใหม่นี้ (2) ส านักงานต ารวจแห่งชาติควรมีการ
จัดสรรงบประมาณในการด าเนินงานต ารวจชุมชนอย่างชัดเจน ซึ่งงบประมาณในส่วนนี้จะเป็นส่วน
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หนึ่งของการสนับสนุนการด าเนินงานและกิจกรรมต ารวจชุมชนที่จัดขึ้นภายในชุมชนต่างๆ                   
(3) ส านักงานต ารวจแห่งชาติควรมีการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ให้มีความรู้ความเข้าใจเฉพาะด้าน
ต ารวจชุมชน อันเป็นการเพิ่มเติมทักษะในการปฏิบัติหน้าที่ ร่วมกับชุมชน เพื่อการป้องกันและ
แก้ไขปัญหาอาชญากรรมอย่างมีประสิทธิภาพอย่างสม่ าเสมอ (4) ส านักงานต ารวจแห่งชาติควร           
มีการจัดสรรสวัสดิการให้กับเจ้าหน้าที่ต ารวจผู้ปฏิบัติหน้าที่ เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจ ในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจชุมชน 

4. ทีมข้ามสายงาน  
ศยามล  เอกะกุลานันต์ (2550, หน้า 1-8) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองสภาพแวดล้อมภายในและ

ภายนอกทีม และกระบวนการทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมข้ามสายงานในโรงงานผลิต
ชิ้นส่วนยานยนต์ โดยผลวิจัยพบว่ามีปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการสร้างทีมข้ามสายงานหลายประการดังนี้ 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น าทีมส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมข้ามสายงานมาก
ที่สุด 

2. สภาพแวดล้อมภายในทีม ได้แก่ ความหลากหลายของทีม และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้น าทีมส่งผลโดยอ้อมต่อประสิทธิผลของทีมข้ามสายงาน 

3. สภาพแวดล้อมภายนอกทีม ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลทางอ้อม
ต่อประสิทธิผลของทีมข้ามสายงาน 

4. กระบวนการทีม ได้แก่ ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม และความเหนียวแน่นในทีม
ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิผลของทีมข้ามสายงาน โดยความฉลาดทางอารมณ์ของทีมส่งผลโดยตรง
ต่อประสิทธิผลของทีมข้ามสายงานมากที่สุด นอกจากนี้ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม ความ
ไว้วางใจในทีม และการรับรู้ความสามารถของทีมยังส่งผลโดยอ้อมต่อประสิทธิผลของทีมข้ามสายงาน 

5. รูปแบบโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีมข้ามสายงาน
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีค่าไค-สแควร์ และดัชนีความเหมาะสมเป็นไปตามหลักเกณฑ์
เพื่ออธิบายว่า สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกทีม และกระบวนการทีมร่วมกันอธิบาย
ประสิทธิผลของทีมข้ามสายงานได้มากถึงร้อยละ 82 

6.  ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัยสรุปได้ว่า หน่วยงานที่ เกี่ ยวข้ องสามารถพัฒนา
ประสิทธิผลของทีมข้ามสายงานได้โดยการส่งเสริมให้มีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกภายในทีม
อย่างมีคุณภาพเพื่อเกิดความไว้วางใจ มีการรับรู้ในความสามารถของทีม รวมทั้งส่งเสริมให้ผู้น าทีม
ข้ามสายงานมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสูงขึ้นโดยการฝึกอบรมทั้งทางด้านทฤษฎีและด้านการ
ปฏิบัติ รวมไปถึงการตระหนักและให้ความส าคัญกับกระบวนการสรรหาและคัดเลือกผู้ที่จะมาเป็นผู้น า
ทีมให้มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับสูง 
 5. การประเมินผล 
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สุณีย์  กัลยะจิตร และคณะ (2555, หน้า 116-178) ได้ศึกษาวิจัยตามโครงการประเมิน
ระดับความส าเร็จของการด าเนินงานจากการใช้จ่ายงบประมาณ (PART) ของส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2555 เพื่อท าการประเมินผลตามตัวชี้วัดทั้งเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ ซึ่งครอบคลุมทั้ง 7 แผนงาน 9 ผลผลิต และ 1 โครงการโดยประเมินจากข้าราชการต ารวจ
และประชาชนที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ ผลการวิจัยพบว่า ผู้รับบริการจาก
การปฏิบัติงาน/หน้าที่ของหน่วยงานเจ้าของผลผลิต/โครงการ/กองทุนเพื่อการสืบสวนและ
สอบสวนคดีอาญา ในสังกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติ  ตามพระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่าย 
ประจ า ปีงบประมาณ พ.ศ. 2555 ครอบคลุมทุกพื้นที่ทั่วประเทศซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงภาพรวมของ
ผลการวิเคราะห์ค่าคะแนนความพึงพอใจของกลุ่มเป้าหมายหลักอยู่ในระดับสูง ส่วนประเด็นที่ไม่
พึงพอใจมากที่สุดของกลุ่มเป้าหมายหลัก และข้อเสนอแนะนั้น สามารถน ามาวิเคราะห์ วางแผน
และก าหนดนโยบาย แนวทางในการพัฒนาศักยภาพของเจ้าหน้ าที่ต ารวจในหน่วยงานเจ้าของ
ผลผลิตได้เป็นอย่างดี และเมื่อพิจารณารายด้านในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับภารกิจของกองบังคับการ
ปราบปราบ สรุปผลได้ดังนี้ 

1. ผลการส ารวจความพึงพอใจของประชาชนทั่วไปต่อการด าเนินงานป้องกันและ
ปราบปรามยาเสพติดของเจ้าหน้าที่ต ารวจ พบว่า (1) ด้านการป้องกันยาเสพติด ได้คะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 8.51 และ (2) ด้านการปราบปราม ได้คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 8.49 โดยประเด็นที่ได้คะแนน
ความพึงพอใจมากที่สุด คือ ด้านการปราบปราม ประเด็นการปิดล้อมตรวจค้นพื้นที่ที่มีการแพร่
ระบาดยาเสพติด โดยได้คะแนนความพึงพอใจ และประเด็นที่ได้คะแนนความพึงพอใจน้อยที่สุด 
คือ ด้านการปราบปราม ประเด็นการก าหนดให้มีการตั้งจุดตรวจ/จุดสกัดเพื่อปราบปรามยาเสพติด  

2. ผลการส ารวจความพึงพอใจของและเชื่อมั่นของประชาชนทั่วไปต่อการปฏิบัติงาน
ด้านการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของเจ้าหน้าที่ต ารวจ พบว่า (1)ด้านการป้องกัน 
ได้คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ  4.69 ด้านการปราบปราม ได้คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 6.25 ด้านเจ้าหน้าที่/
บุคลากร ได้คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 6.42 โดยประเด็นที่ได้คะแนนความพึงพอใจมากที่สุดคือ ด้านการ
ป้องกัน ประเด็นเจ้าหน้าที่ต ารวจมีการตั้งจุดตรวจเพื่อตรวจสอบบุคคลและยานพาหนะในพื้นที่
อย่างสม่ าเสมอ และประเด็นที่ได้คะแนนความพึงพอใจน้อยที่สุดคือ ด้านการปราบปราม ประเด็น
เจ้าหน้าทีใ่ช้อุปกรณ์เทคโนโลยีในการรับแจ้งเหตุและติดตามจับกุมคนร้าย เช่น กล้องวงจรปิด สายด่วน 
191  

3. ผลการส ารวจความพึงพอใจของประชาชนทั่วไปในการได้รับความคุ้มครองตาม
กฎหมายอย่างเสมอภาคและเป็นธรรมจากเจ้าหน้าที่ต ารวจ พบว่า (1) ด้านสิทธิของผู้เสียหาย ได้
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 7.25 (2) ด้านการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม ได้คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 7.51 โดย
ประเด็นที่ได้คะแนนความพึงพอใจมากที่สุด คือ ด้านการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม ประเด็น
เจ้าหน้าที่ต ารวจ มีความรู้ในระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับคดีเป็นอย่างดี และประเด็นที่ได้คะแนน
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ความพึงพอใจน้อยที่สุดคือ ด้านสิทธิของผู้เสียหาย ประเด็นเจ้าหน้าที่ต ารวจมีความกระตือรือร้น
และมีท่าทาง วาจาที่สุภาพเมื่อปฏิบัติหน้าที่ 

4. ผลการส ารวจความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ต ารวจที่ปฏิบัติงานสืบสวนและสอบสวน
ต่อการด าเนินงานของกองทุนเพื่อการสืบสวนและสอบสวนคดีอาญา พบว่า (1) ด้านกระบวนการ
ขั้นตอน การจัดสรรเงินของหน่วยงานของท่าน ได้คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ด้านสิ่งอ านวยความ
สะดวก ได้คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 ด้านการให้บริการ ได้คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ด้านการจัด
ความเสี่ยง ได้คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 โดยประเด็นที่ได้คะแนนความพึงพอใจมากที่สุดคือ ด้าน
กระบวนการขั้นตอนการจัดสรรเงินของหน่วยงานของท่าน ซึ่งมี 2 ประเด็น ประเด็นที่ 1 คือการ
ด าเนินงานของกองทุนฯ มีหลักฐานสามารถตรวจสอบได้ และประเด็นที่ 2 คือ ระเบียบเงินกองทุน
เพื่อการสืบสวนและสอบสวนคดีอาญามีความชัดเจน เจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องของหน่วยงานสามารถ
ปฏิบัติงานได้สะดวก  และประเด็นที่ได้คะแนนความพึงพอใจน้อยที่สุด คือ ด้านสิ่งอ านวยความ
สะดวก ประเด็นมีระบบฐานข้อมูลที่แสดงให้เห็นยอดการจัดสรรหรือยอดเงินคงเหลือที่สามารถ
ตรวจสอบได้โดยสะดวก 

6. ภาวะผู้น าต ารวจยุคใหม่ 
จีรวัฏฐ์  บุญวัฒนาภรณ์ (2556, หน้า 250-251) ได้ศึกษาเร่ืองผลสัมฤทธิ์การบริหาร

จัดการของกองบังคับการปราบปราม กองบัญชาการต ารวจสอบสวนกลาง ส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ โดยผลวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก โดยมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
รองลงมาตามล าดับคือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ และมีภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญามีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด นอกจากนี้ยังพบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของต ารวจ หมายถึง พฤติกรรมการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาต ารวจที่ช่วยให้
เจ้าหน้าที่ต ารวจเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น โดยมีการพัฒนาตนเองเพื่อ ให้การท างานมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้นกว่าเดิม ทั้งนี้ ผู้น าต ารวจทุกระดับของกองบังคับการปราบปรามได้รับการ
ถ่ายทอดแนวคิด และหลักการบริหารงานต ารวจสมัยใหม่ในการประชุม เพื่อเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ท างานให้มีหลักการและน่าเชื่อถือมากยิ่งขึ้น รวมถึงมีการพิจารณาถึงศักยภาพส่วนบุคคลของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจก่อนมอบหมายภารกิจในลักษณะของ “การใช้คนให้ถูกกับงาน” และผลการศึกษา
ได้ชี้ให้เห็นว่า ปัญหาและอุปสรรคที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของต ารวจคือ เร่ืองของ
การเปิดกว้างทางความคิดที่เจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติขาดโอกาสที่จะเสนอแนะแนวคิดที่
เหมาะสมในการท างาน ซึ่งเป็นผลมาจากวัฒนธรรมการท างานแบบต ารวจที่เน้นการสั่งการ ปฏิบัติ
ตามค าสั่งโดยเคร่งครัด และห้ามมิให้เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติมีประเด็นข้อโต้แย้ง ทั้งนี้ ผู้น าที่ดีเพื่อสร้าง
การเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นคือ ผู้บังคับบัญชาต้องรับฟังข้อมูลจากรอบด้าน ทั้งจากเจ้าหน้าที่ต ารวจ
ระดับผู้ปฏิบัติ หน่วยงานข้างเคียง ผู้บังคับบัญชาระดับนโยบาย และเครือข่ายภาคประชาชน เพื่อน า
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ข้อมูลจากรอบด้านมาใช้ประกอบการตัดสินใจให้เหมาะสมกับสถานการณ์ และเป้าหมาย ที่ก าหนด
ไว้ในภารกิจ 

สมชาย  สุเทศ (2554, หน้า 333-340) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองการบริหารการจัดการภาครัฐ
แนวใหม่ขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครปฐม โดยผลวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า
พบว่า ภาวะผู้น าแบบโลกาภิวัตน์ ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมี (1) ผู้น ามีการคิดแบบ
โลกาภิวัตน์ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาตามล าดับคือ (2) ผู้น ามีการเล็งเห็นเร่ืองความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรม (3) ผู้น ามีการพัฒนาความช านาญทางด้านเทคโนโลยี (4) ผู้น ามีการสร้างการมีส่วน
ร่วมในการเป็นผู้น า และ (5) ผู้น ามีการสร้างคู่ค้าธุรกิจและพันธมิตร มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด นอกจากนี้
ยังพบว่า วิธีการกระตุ้นจูงใจพนักงาน.ในการท างานไม่มีสูตรส าเร็จตายตัวและใช้ได้ดีตลอดไป แต่
ละวิธีการที่น ามาใช้จะได้ผลดีแค่เพียงช่วงเวลาหนึ่งเท่านั้น ส าหรับคุณลักษณะส าคัญที่ผู้บริหารต้อง
มีในการท างาน คือ ความมีวิสัยทัศน์ มีการแสวงหาข้อมูลที่เกี่ยวข้องรอบด้าน มีการเตรียมพร้อม
เพื่อรองรับปัญหาที่อาจเกิดขึ้น มีความเป็นกันเองกับพนักงาน มีการเปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระ
ทางความคิด และความเป็นนักกลยุทธ์ 

7. งานวิจัยต่างประเทศท่ีเกี่ยวกับการบริหารงานต ารวจ 
David Weisburd and Peter Neyroud (2011, pp. 1-18) ได้ท าการศึกษาเร่ือง Police 

Science: Toward a New Paradigm และได้ให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์
การท างานของต ารวจบนพื้นฐานทางวิทยาศาสตร์ ดังนี้ (1) ด้านการศึกษาและการฝึกอบรม 
เจ้าหน้าที่ต ารวจต้องมีการเชื่อมโยงความรู้ทางวิทยาศาสตร์กับการปฏิบัติและมีการพัฒนาในวิชาชีพ
อย่างต่อเนื่อง (2) ด้านภาวะผู้น า โดยผู้น าต ารวจจะต้องเห็นคุณค่า  และให้ความส าคัญกับการใช้
หลักการทางวิทยาศาสตร์ในการท างาน เพื่อช่วยพัฒนาให้เจ้าหน้าที่ต ารวจท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเกิดความชอบธรรมแก่ประชาชน (3) ด้านสถาบันต ารวจ 
มหาวิทยาลัย/โรงเรียนต ารวจ จะต้องมีการผสมผสานการสอนและการวิจัยเข้าด้วยกันอย่าง เข้มแข็ง 
และมีการแลกเปลี่ยนบุคลาการกับหน่วยงานต ารวจในท้องที่ (4) ด้านการพัฒนาหลักการปฏิบัติ 
เจ้าหน้าที่ต ารวจและหน่วยงานต้องมีความมุ่งมั่นร่วมกันที่จะวิจัยอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ และ
การประเมินผลของการปฏิบัติ และ (5) การลงทุนในการวิจัยทางวิทยาศาสตร์เกี่ยวกั บการ
ปฏิบัติงาน หน่วยงานต้องมีการจัดสรรงบประมาณเพื่อการวิจัยเพิ่มมากขึ้น ในการประเมินและ
พัฒนาด้านวิทยาศาสตร์และพื้นฐานการวิจัยตามกรอบยุทธศาสตร์ของชาติ เพื่อสร้างองค์ความรู้ใน
ระยะกลางถึงระยะยาว 

David A. Licate (2010, pp. 132-137) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง
องค์การในกรมต ารวจรัฐ Ohio โดยศึกษาจากปัจจัยนวัตกรรมที่มีการนน าไปปฏิบัติ 5 ด้านคือ 
โครงสร้างพื้นฐานทางสังคม การกระจาย กระบวนการแปล การสนับสนุนโครงสร้างพื้นฐานด้าน
ไอที และฐานข้อมูลอาชญากรรม ที่มีต่อนวัตกรรมในการด าเนินงานคือการจัดตั้งหน่วยวิเคราะห์
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อาชญากรรม ผลวิจัยพบว่า (1) การวิเคราะห์ความผิดทางอาญา การเปลี่ยนแปลงองค์การมี
ความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับปัจจัยนวัตกรรมในการน าไปปฏิบัติ โดยเรียง
ตามล าดับความส าคัญ ได้แก่ โครงสร้างพื้นฐานทางสังคม การกระจาย กระบวนการแปล ส าหรับ
ปัจจัยการสนับสนุนโครงสร้างพื้นฐานด้านไอที และฐานข้อมูลอาชญากรรมไม่มีความสัมพันธ์กัน
อย่างมีนัยส าคัญ (2) การเปลี่ยนแปลงองค์การในการวิเคราะห์อาชญากรรมจะส่งผลต่อการ
ด าเนินงานของกรมต ารวจรัฐ Ohio ซึ่งสอดคล้องกับตัวแบบการท านายที่เกิดจากโครงสร้างพื้นฐาน
ทางสังคม การกระจาย และกระบวนการแปล ที่ท านายการเปลี่ยนแปลงขององค์การที่ขับเคลื่อน
ด้วยการวิเคราะห์ความผิดทางอาญาอย่างมีนัยส าคัญ และ (3) กรมต ารวจรัฐ Ohio มีแนวโน้มที่จะให้
ความส าคัญกับหน่วยวิเคราะห์อาชญากรรมโดยยกเป็นหน่วยงานพิเศษ เช่นเดียวกับหน่วย
ปฏิบัติการพิเศษ (SWAT, เก็บกู้วัตถุระเบิด) ซึ่งหน่วยวิเคราะห์อาชญากรรมจะมีความส าคัญส าหรับ
การสนับสนุนการสืบสวน ทั้งนี้ แบบจ าลองการถดถอยได้แสดงให้เห็นว่า กรมต ารวจส่วนใหญ่ที่
ความเชี่ยวชาญระดับสูงมีแนวโน้มที่จะมีการจัดตั้งหน่วยวิเคราะห์อาชญากรรม ซึ่งชี้ให้เห็นว่า 
หน่วยวิเคราะห์อาชญากรรมมีบทบาทสูงต่อการบริหารของกรมต ารวจรัฐ Ohio 

Dźemal Durić (2011, pp. 188-207) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารใน 
Slovenian Police โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารที่มีความแตกต่างกัน
ของสถานีต ารวจในแต่ละระดับใน Slovenian และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น ากับ
ตัวชี้วัดผลลัพธ์การด าเนินงาน (ประสิทธิผล, ความพึงพอใจ และความกระตือรือร้น) งานวิจัยนี้เป็น
การศึกษาเชิงปริมาณโดยใช้แบบทดสอบ FRLM กับ MLQ กลุ่มตัวอย่างคือ เจ้าหน้าที่ต ารวจทุก
ระดับของ Slovenian ผลการศึกษาพบว่า รูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานีต ารวจ มีภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดโดยมีด้าน Intellectual Stimulation อยู่ในระดับมาก ในล าดับถัด
มา คือ ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนโดยมีด้าน Contingent Reward อยู่ในระดับมาก และภาวะผู้น า
แบบเสรี มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ส าหรับตัวชี้วัดผลลัพธ์การด าเนินงานพบว่าในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก โดยมีความกระตือรือร้นมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือประสิทธิผล และความพึงพอใจ
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ซึ่งชี้ให้เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงคือรูปแบบพิเศษที่แสดงถึงความเป็น
องค์การชั้นสูง และยังพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับตัวชี้วัดผลลัพธ์
การด าเนินงานอย่างเข้มแข็งมากกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ส าหรับภาวะผู้น าแบบเสรีมี
ความสัมพันธ์เชิงลบกับตัวชี้วัดผลลัพธ์การด าเนินงาน    

 
Tamer Köksal (2009, pp. 159-165) ได้ท าการศึกษาเร่ืองผลกระทบขององค์การต ารวจ

จากอาชญากรรมคอมพิวเตอร์ เพื่อด าเนินการส ารวจประสิทธิผลของการบังคับใช้กฎหมายท้องถิ่น
และระดับชาติในการจัดการกับอาชญากรรมคอมพิวเตอร์ของเจ้าหน้าที่ต ารวจ ซึ่งประสิทธิผลใน
การด าเนินงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจในการยับยั้งอาชญากรรมคอมพิวเตอร์พบว่า เจ้าหน้าที่ต ารวจจะ
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สามารถจับกุมอาชญากรรมคอมพิวเตอร์ได้มากขึ้นเนื่องจากมีการพัฒนาทักษะ รวมถึงจ านวน
อาชญากรรมคอมพิวเตอร์มีแนวโน้มเพิ่มมากขึ้นในปีถัดไป ซึ่งเป็นผลมาจากหน่วยงานระดับสูงที่มี
หน้าที่การจัดการกับอาชญากรรมคอมพิวเตอร์มีเทคโนโลยี และความรู้ทางคอมพิวเตอร์ที่สูงขึ้น จึง
ท าให้การตรวจพบและรายงานเกี่ยวกับอาชญากรรมคอมพิวเตอร์เป็นไปอย่างรวดเร็ว นอกจากนี้ 
ผลการวิจัยยังชี้ให้เห็นว่า การมีส่วนร่วมในกิจกรรมออนไลน์ของประชาชนมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการเป็นเหยื่อของอาชญากรรมคอมพิวเตอร์ 
 
 

 
 
 


