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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่องข้อเสนอเชิงนโยบายของประสิทธิผลตามยุทธศาสตรก์ารมีสว่น

ร่วมของประชาชนและเครือข่ายการปฏิบัติงานของต ารวจ ในเขตพืน้ที่ต ารวจภูธรภาค 4 

ผูว้ิจัยท าการทบทวนวรรณกรรมจากหนังสอื ต ารา บทความวชิาการ ผลงานวิจัยทั้งใน

ประเทศและต่างประเทศ เพื่อท าการก าหนดองคป์ระกอบของตัวแปร สร้างสมมตฐิานและ

กรอบแนวคิดของการวิจัย ผูว้ิจัยน าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิผลขององคก์าร 

  2. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับยุทธศาสตรก์ารมสี่วนรว่ม 

  3. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

  4. แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคก์าร 

  5. บริบทการปฏิบัติงานของต ารวจภูธรภาค 4 

  6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง   

แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์การ 

 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์การ (Organizational Effectiveness) 

ผูว้ิจัยได้ท าการสรุปและอธิบายความหมายและองค์ประกอบดังกล่าวส าหรับใช้เป็นตัวแปร

ผลหรอืตัวแปรตามในการศึกษาวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 ความหมายของประสิทธิผลองค์การ 

  นักวิชาการท าการอธิบายเกี่ยวกับความหมายของประสิทธิผลองค์การ 

(Organizational Effectiveness)  ไว้แตกต่างกันหลายขอบเขตดังนี้  

  Robbins (1990, p. 77) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผลขององค์การ 

หมายถึง ระดับความสามารถที่องค์การจะบรรลุเป้าหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาว            

ทั้งในเชิงผลลัพธ์และกระบวนการ การเลือกตัวแปรหรอืเรื่องที่น ามาเป็นเกณฑใ์นการ

ประเมินผลสะท้อนค่านิยมของกลุ่มยุทธศาสตรท์ี่มอีิทธิผลตอ่การอยู่รอดขององค์การ 

สะท้อนความสนใจของผูป้ระเมิน และระยะเวลาที่จัดตั้งองค์การขึน้มา 
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  Hoy & Miskel (1991) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผลขององค์การ 

หมายถึง การที่ผู้น าใช้ความสามารถในการบริหารจัดการ การจัดระบบองค์การ และ             

การใชท้รัพยากร ที่ท าให้การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย

ที่ก าหนดไว้ 

  นิธิดา  บุรณจันทร์ (2550) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผลองค์การ 

หมายถึง ความสามารถขององค์การในฐานะเป็นระบบหนึ่งของสังคมในการด าเนินการ 

ให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายต่าง ๆ ที่ได้ก าหนดไว้โดยการใชป้ระโยชน์จาก

ทรัพยากร ท าให้ผูร้ับบริการเกิดความพึงพอใจ และสมาชิกขององค์การสามารถ                

ที่จะปรับตัวและพัฒนาใหอ้งค์การอยู่ต่อไปได้ 

  วรัท พฤกษากุลนันท์ (2550, หน้า 1) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผล 

(Effectiveness) หมายถึง การปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

(Effectiveness is to do right things) หรือความสามารถในการด าเนินการให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ที่วางไว้ จุดส าคัญของประสิทธิผลอยู่ที่ความสัมพันธ์ระหว่างผลผลิตที่ถูก

คาดหวังตาม วัตถุประสงค์ที่วางไว้และผลผลิตจริงที่มีขึ้น 

  จันทรัศมิ์ ภูตอิริยวัฒน์ (2551) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผลองค์การ 

หมายถึง ความสามารถขององค์การในการท างานให้บรรลุถึงเป้าหมาย ความสามารถ         

ในการด าเนินงาน ความสามารถในการที่จะอยู่รอด ปรับตัว รักษาสภาพ และเติบโตได้ 

  สุดารัตน์  อ่อนละเอียด (2551) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผลองค์การ

หมายถึง สมรรถนะขององค์การในการที่จะอยู่รอด ปรับตัว รักษาสภาพ และเจริญเติบโต

รวมทั้งการบูรณาการองค์การทั้งหมดเข้าด้วยกันเพื่อไม่ให้การท างานขัดแย้ง โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งระหว่างเป้าหมายของบุคคลและเป้าหมายขององค์การ 

  อนันท์ งามสะอาด (2551, หนา้ 1) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผล 

(Effectiveness) หมายถึง ผลส าเร็จของงานที่เป็นไปตามความมุ่งหวัง (Purpose) ที่ก าหนด

ไว้ในวัตถุประสงค์ (Objective) หรอืเป้าหมาย (Goal) และเป้าหมายเฉพาะ (Target) ได้แก่ 

   1. เป้าหมายเชิงปริมาณ จะก าหนดชนิดประเภทและจ านวนของผลผลิต 

สุดท้ายต้องการที่ได้รับเมื่อการด าเนินงานเสร็จสิ้นลง 

   2. เป้าหมายเชิงคุณภาพ จะแสดงถึงคุณค่าของผลผลิตที่ได้รับจากการ

ด าเนนิงานนั้น ๆ 
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   3. มุ่งเน้นที่จุดสิ้นสุดของกิจกรรมหรอืการด าเนินงานว่าได้ผลตามที่ตั้งไว้

หรอื ไม่และที่ส าคัญต้องมตีัวชี้วัด (Indicator) ที่ชัดเจน 

  บงกช  คูณผล (2552) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง 

ความสามารถในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยความรว่มมอืร่วมใจ          

ของบุคลากรในองค์การ และค านึงถึงการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างเหมาะสมและคุ้มค่า 

  จริาภรณ์  พงษ์ศรีทัศน์ (2553) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผลองค์การ 

หมายถึง ความสามารถขององค์การในการด าเนนิงานใหส้ าเร็จ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ตามที่องค์การก าหนดไว้ 

  สมจนิตนา คุ้มภัย (2553, หนา้ 16) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผล

องคก์าร หมายถึง การที่องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายทั้งระยะสั้นหรือจุดหมาย (Ends)  

และระยะยาวหรอืวิธีการ (Means) โดยบรรลุเป้าหมายในระดับที่ดเีลิศ (Excellence)  

เกินกว่าระดับปกติและสอดคล้องหรอืตอบสนองความต้องการของผูเ้กี่ยวข้องกับองค์การ

ด้วยดังนัน้การวดัหรอืประเมินประสทิธิผลควรวัดในหลายด้านทั้งด้านการเงินและด้านอื่น ๆ 

นอกเหนอืจากการเงิน เช่น ความพึงพอใจของผลเกี่ยวข้องกับองค์การ (Stakeholders)  

  วิทยา ด ารงเกียรติศักดิ์ (2554) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผลองค์การ 

หมายถึง การแสวงหาปัจจัยน าเข้า (Input) การด าเนินงานในกระบวนการ (Process)  

เพือ่สร้างผลผลิต (Output) และการด ารงรักษาเสถียรภาพและดุลยภาพในระบบเพื่อให้

องค์การอยู่รอดในระยะยาว 

  กล่าวโดยสรุป  ประสิทธิผลองค์การ (Organizational Effectiveness) 

หมายถึง ความสามารถขององค์การในการใช้ทรัพยากรที่มอียู่อย่างจ ากัด รวมถึงการ 

บูรณาการบริหารจัดการภายในองค์การ ใหส้ามารถด าเนินการบรรลุถึงผลงานหรอื

ผลส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์การได้ก าหนดไว้ เกิดประโยชน์สูงสุดและตอบสนองความ

ต้องการของสังคม  

เกณฑ์การวัดประสิทธิผล 

ภรณ ีมหานนท์ (2529, อ้างถึงใน ธิติพันธ์ จนีประชา, 2557 หน้า 25)  

กล่าวไว้ว่า การประเมินประสิทธิผลได้มาจาก 

1. การประเมินประสิทธิผลขององค์การในแงเ่ป้าหมาย (The Goal Approach) 

เป็นการใชว้ิธีการวัดผลที่ตัง้อยู่บนวิธีการและเป้ าหมายขององค์การ โดยพบว่า 

ความสามารถในการผลิต (Productivity) ความยดืหยุ่นคล่องตัว (Flexibility) และการ
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ปราศจากซึ่งความกดดัน (Stain) และข้อขัดแย้ง (Conflict) มีความสัมพันธ์และมีความ

เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลเป็นเกณฑท์ี่บ่งช้ีความมปีระสิทธิผล ปัจจัยเหล่านีส้ัมพันธ์กันอย่าง

ใกล้ชิดกับเป้าหมายขององค์การ 

2. การประเมนิประสิทธิผลขององค์การในแงข่องระบบทรัพยากร                  

(The System Resource Approach) เป็นการพยายามหลีกเลี่ยงจุดอ่อนและข้อบกพร่อง 

บางประการของการประเมินผลในแงเ่ป้าหมาย โดยไม่พิจารณาถึงเป้าหมายขององค์การ

เสียเลย เพราะเห็นว่าเป็นไปได้ยากที่จะใช้ในการบรรลุเป้าหมายเป็นเครื่องวัดประสิทธิผล

องค์การ จงึมกีารใชแ้บบจ าลองของระบบทรัพยากรแทนแบบจ าลองนีต้ั้งอยู่บนแนวคิดว่า

องค์การเป็นระบบเปิด ซึ่งมีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมในการแลกเปลี่ยน (Exchange) 

และการแขง่ขัน ดังนั้น ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถขององค์การ ในการแสวงหา

ผลประโยชน์จากสภาพแวดล้อม เพื่อให้ได้มาซึ่งทรัพยากร ซึ่งหากยากและมีคุณค่า 

องค์การจะมีประสิทธิภาพสูงก็ต่อเมื่อองค์การแสวงหาประโยชน์สูงสุดได้จากต าแหนง่ที่ท า

การตอ่รองและใช้ประโยชน์ได้มากที่สุดในการได้มาซึ่งทรัพยากร 

3. การประเมินประสทิธิผลโดยใช้หลายหลักเกณฑ์ (The Multiple Criteria 

Effectiveness) วิธีการนี้มคีวามเหมาะสมเป็นที่ยอมรับกันกว้างขวาง ทั้งในแง่ของ

นักวิชาการและเมื่อน ามาใช้ในการวัดประสิทธิผลองค์การในทางปฏิบัติก็ใช้ประเมิน

หนว่ยงานต่าง ๆ ได้ด ีกล่าวคือ 1) ความสามารถในการผลติและประสิทธิภาพโดยวัดจาก

ผลผลิต 2) ลักษณะขององค์การ เชน่ บรรยากาศขององค์การ การอ านวยการ และ

สมรรถนะขององค์การในการปฏิบัติงาน 3) พฤติกรรมในการผลิต เชน่ การร่วมมือร่วมใจ

การพัฒนาการปฏิบัติงานที่เช่ือถอืได้ 

 แนวคดิการประเมินประสิทธิผลองค์การ  

  จากการศกึษาทบทวนวรรณกรรม พบว่า มีแนวทางการศกึษาเพื่อประเมิน

ประสิทธิผลขององค์การ สามารถแบ่งออกเป็น 2 แนวทางใหญ่ คือ แนวทางศึกษา

ประสิทธิผลที่ยึดแบบเกณฑเ์ดี่ยว และแนวทางการศกึษาประสิทธิผลที่ยึดแบบบูรณาการ 

หรอืแบบหลายเกณฑ์ 

  1. แนวคิดศกึษาประสิทธิผลที่ยึดแบบเกณฑเ์ดี่ยว 

   Cameron (1981, p. 3 - 8) ได้แบ่งแนวคิดที่ส าคัญ 4 แนวคิด คือ 

แนวคิดตัวแบบเชงิเป้าหมาย (The Goal Attainment Approach) แนวคิดตัวแบบทรัพยากร

เชงิระบบ (The System Resource Approach) แนวคิดตัวแบบกระบวนการภายในองค์การ 
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(Internal Process Approach) แนวคิดตัวแบบกลุ่มยุทธศาสตร์ (Strategic Constituencies 

Approach) ซึ่งแตล่ะแนวคิดมีแนวทางในการศกึษาที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

   1.1 แนวคิดตัวแบบเชงิเป้าหมาย (The Goal Attainment Approach)             

โดยแนวคิดนีเ้ป็นแนวคิดนยิมใชม้ากที่สุด มีความคิดว่า องค์การควรจะมุ่งไปที่การบรรลุถึง

เป้าหมายสุดท้ายหรือผลลัพธ์ (Ends) มากกว่าที่จะสนใจวิธีการ (Means) ในแนวทางนี ้         

มีฐานคติว่า องค์การมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น มีเหตุผลและแสวงหาเป้าหมายของ

ตนเอง ดังนั้นการบรรลุถึงเป้าหมายและความส าเร็จจึงเป็นตัววัดที่เหมาะสมของ

ประสิทธิผล (Robbins, 1990, p. 53) หรอืกล่าวได้ว่า เป็นการน าแนวคิดด้านประสิทธิผล

เชื่อมโยงเข้ากับความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Etzioni, 1964; Price, 

1972) การใชว้ิธีวัดประสิทธิผลขององค์การด้วยแนวคิดนีจ้ะใช้ได้ก็ต่อเมื่อลักษณะของ

องค์การและเป้าหมายนั้นมีลักษณะตามสมมตฐิาน 5 ประการ คือ 1) องค์การที่เราศกึษา

นั้นในความเป็นจริงมีเป้าหมายที่แท้จริง 2) เราสามารถมองเห็นและเข้าใจเป้าหมาย

เหล่านัน้ 3) จ านวนเป้าหมายที่แท้จริงขององค์การควรมีปริมาณไม่มากจนเกิน

ความสามารถที่เราจะวัดได้ 4) ต้องมีความเห็นพ้องต้องกันในเป้าหมายที่แท้จริงเหล่านั้น 

และ 5) เราต้องสามารถวัดได้ว่าองค์การก าลังบรรลุเป้าหมายได้แคไ่หน เมื่อไร อย่างไร  

แตอ่ย่างไรก็ตามวิธีการนีเ้ป็นวธิีที่มคีวามไม่สมบูรณ์ในวิธีการ (Methodological 

Shortcoming) และไม่เป็นกลางเท่าที่ควร เนื่องจากเป้าหมายในทางปฏิบัติมักแตกต่างจาก

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ และมีหลายเป้าหมายที่ตอ้งจัดล าดับความส าคัญและช่วงเวลา 

   1.2 แนวคิดตัวแบบทรัพยากรเชงิระบบ (The System Resource 

Approach) ผูน้ าแนวทางนี้ คือ Yuchtman and Seashore (1967) ซึ่งพยายามหลีกเลี่ยง

จุดอ่อนและข้อบกพร่องบางประการของการประเมินประสิทธิผลในแง่ของเป้าหมายโดยไม่

พิจารณาถึงเป้าหมายองค์การเลย เพราะเห็นว่าเป็นไปได้ยากที่จะใช้การบรรลุเป้าหมาย

เป็นเครื่องวัดประสิทธิผล โดยผู้วจิัยใช้แบบจ าลองของระบบทรัพยากรในการวิเคราะห์

ประสิทธิผลองค์การแทนแนวความคิดนี้มองว่า องค์การควรจะค านึงถึง ความสามารถ 

ในการได้มาของปัจจัยน าเข้า (Inputs) และกระบวนการเปลี่ยนผา่นปัจจัยน าเข้า 

(Transactional Process) ไปเป็นปัจจัยน าออก (Outputs) ด้วย เพือ่ที่จะได้ทราบถึงความมี

เสถียรภาพและความสมดุลขององค์การในระยะยาว แนวทางนี้มฐีานคติว่าองค์การได้สร้าง

ความสัมพันธ์กับระบบย่อย ถ้าหากระบบย่อยท างานได้ไม่ดจีะส่งผลต่อการท างานของ

ระบบทั้งหมด (Robbins, 1990, p. 58) ความสัมพันธ์ระหว่างระบบต่าง ๆ ที่ส าคัญของ
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แนวคิดนี้สามารถจัดอยู่ในรูปของตัวแปรหรือสัดส่วนได้ประกอบด้วย ปัจจัยส่งออก/ปัจจัย

น าเข้า กระบวนการเปลี่ยนผา่น/ปัจจัยน าเข้า กระบวนการเปลี่ยนผา่น/ปัจจัยส่งออก             

การเปลี่ยนแปลงของปัจจัยน าเข้าและอื่น ๆ อย่างไรก็ตามแนวคิดตัวแบบทรัพยากร                

เชงิระบบนีก้็ไม่ได้ต่างจากแนวคิดตัวแบบเชงิเป้าหมายเท่าใดนักเพราะที่จริงแล้วเป้าหมาย

ขององค์การอย่างหนึ่งก็คือ สรรหา (Acquisition) ทรัพยากรจากสภาพแวดล้อมนั่นเอง 

   1.3 แนวคิดตัวแบบกระบวนการภายในองค์การ (Internal Process 

Approach) ตัวแบบนีจ้ะมุ่งเน้นไปที่กระบวนการภายใน (Internal Processes) และ               

การด าเนินงานภายในองค์การ (Operations of the Organization) เป็นส าคัญ โดยมุมมอง

แบบกระบวนการภายในจะมองว่าการที่องค์การจะมีประสิทธิผลก็ต่อเมื่อกระบวนการ

ท างานภายในองค์การมีระดับที่เหมาะสมหรอืมีความยาวไม่มากเกินความจ าเป็น                 

(ไม่มขีั้นตอนของกระบวนการมากเกินความจ าเป็น) สภาพเช่นนี้จะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อ

สมาชิกภายในองค์การมคีวามเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับระบบภายในองค์การ ส่งผลให้การ

ท าหนา้ที่ภายในองค์การจะมีสภาพราบรื่นและมีผลงานที่ดี โดยสิ่งที่เชื่อมโยงให้สมาชิก

ภายในองค์การแตล่ะคนมีความสามารถในการท างานเช่นนี้ได้ก็คือ ความไว้วางใจ (Trust) 

และความช่วยเหลือเกือ้กูลซึ่งกันและกัน (Benevolence) ซึ่งส่งผลตอ่เนื่องไปถึงการ

ไหลเวียนของขา่วสาร (Information Flows) ภายในองค์การจะเป็นไปด้วยความราบรื่นไม่

ติดขัดในเชิงโครงสร้างทั้งแนวดิ่งและแนวนอน ซึ่งสภาพแบบนีบ้างครัง้ก็ถูกเรียกว่า ระบบ 

ที่มสีุขภาพดี (Healthy Systems) ดังนัน้ แนวทางการศึกษากระบวนการภายในจึงมีความ

เชื่อว่าองค์การจะยิ่งมปีระสิทธิผลมากยิ่งขึน้ถ้าองค์การสามารถรักษาสภาพของ

กระบวนการภายในให้อยู่ในระดับที่มสีุขภาพดีมากยิ่งขึ้น และในทางตรงกันข้ามองค์การ   

จะยิ่งไม่มปีระสิทธิผล ถ้ากระบวนการภายในองค์การอยู่ในระดับที่มสีุขภาพแย่ลง 

(Cameron, 1981, p. 4) 

   1.4 แนวคิดตัวแบบกลุ่มยุทธศาสตร์ (Strategic Constituencies 

Approach) แนวคิดนีม้ีมุมมองว่า ความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการและ

ความสามารถในการสร้างความพึงพอใจให้กับกลุ่มบุคคลที่มสี่วนได้ส่วนเสียส าคัญกับ

องค์การหรอืผู้มีส่วนรว่มที่ส าคัญในทางยุทธศาสตรเ์ป็นเครื่องมือช้ีวัดว่า องค์การจะมี

ประสิทธิผลหรอืไม่ แนวทางนี้มฐีานคติวา่องค์การประกอบด้วย กลุ่มย่อยที่ต่างก็แข่งขันกัน

ควบคุมทรัพยากร ดังนั้นจงึประเมินว่าองค์การประสบผลส าเร็จในการตอบสนองผูม้ีสว่น

ร่วมที่ส าคัญในทางยุทธศาสตร์ได้หรือไม่ (Robbins, 1990, pp. 62 - 63) ซึ่งในการ
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ตัดสินใจว่าใครเป็นผู้มีสว่นร่วมที่ส าคัญในทางยุทธศาสตรม์ากที่สุดในบรรดาผูม้ีสว่น

เกี่ยวข้องน้ันกระท าได้ยาก เพราะในกลุ่มบุคคลเหล่านีม้ีเฉพาะบางสว่นเท่านั้น                      

ที่มคีวามส าคัญต่อองค์การอย่างจริงจังและมีความสามารถในการควบคุมทรัพยากร            

ที่มคีวามจ าเป็นต่อการอยู่รอดขององคก์าร อีกทั้งการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม             

ที่มผีลท าใหก้ลุ่มผูม้ีสว่นร่วมที่ส าคัญในทางยุทธศาสตร์เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งตัวบุคคล

และความตอ้งการ 

  2. แนวคิดการศกึษาประสิทธิผลที่ยึดแบบหลายเกณฑ์ 

   แนวทางการศกึษาประสิทธิผลแบบหลายเกณฑ์ เป็นอีกวิธีการหนึ่ง           

ในการน ามาใช้ในการศกึษาประสิทธิผลองค์การ โดยมีฐานคติเบือ้งตน้ว่า ประสิทธิผลมิใช่

แนวคิดที่เกิดจากการสังเกตปรากฏการณ์ แล้วอุปนัยมาอยู่ในระดับนามธรรม แตเ่ป็นสิ่งที่

ประกอบสร้างขึ้นมาตามค่านิยม (พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 2553; Quinn and Rohrbaugh, 

1983) กล่าวคือ แนวทางนี้มีมุมมองว่าประสิทธิผลขององค์การนัน้จะผันแปรไปตามค่านิยม

ของแต่ละบุคคล การประเมินประสิทธิผลขององค์การจะขึน้อยู่กับว่าใครเป็นผู้ประเมินและ

ผูป้ระเมินนั้นใหน้้ าหนักในเรื่องใดเป็นส าคัญ และไม่มีแนวทางใดที่ดทีี่สุดในการประเมิน

ประสิทธิผลเนื่องจากแนวคิดเรื่องประสิทธิผลเป็นจิตวิสัย เป็นไปได้ยากที่ทุกคนจะเห็นพ้อง

ต้องกัน ขึน้อยู่กับค่านิยมและผลประโยชน์ดว้ย ซึ่งแนวทางนี้เกิดจากความพยายามของ

นักวิชาการในการบูรณาการแนวคิดประสทิธิผล เพื่อแสวงหาแนวทางในสร้างองค์ประกอบ

ของประสทิธิผล โดย Steers (1977); Campbell (1977) ได้เสนอแนวทางที่คล้ายกัน คือ            

ขั้นแรก ควรก าหนดตัวแปรที่คาดว่าจะเป็นตัววัดประสิทธิผล หลังจากนั้นก็ใหท้ าการศกึษา

ว่าตัวแปรเหล่านั้นมีความสัมพันธ์ที่เหมอืนกันอย่างไร (พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 2553) 

    ต่อมา Cameron (1981, pp. 3 - 8) เสนอความเห็นว่า การประเมนิ

ประสิทธิผลขององค์การ ขึ้นอยู่กับตัวแปรในองค์การที่ใช้ศกึษาและประสิทธิผลเป็นสิ่งบ่งช้ี

ความส าเร็จขององค์การ เช่น ผลผลติ (Productivity) ตัวชี้วัดทางการเงิน (Financial Ratios) 

อัตราความผิดพลาด (Error Rates) หรอืความจงรักภักดีของลูกค้า (Customer Loyalty) 

เป็นต้น นอกจากนี้การวดัประสิทธิผลขององค์การยังขึ้นอยู่กับวิวัฒนาการของแนวคิด

ทางการจัดการอีกด้วย เช่น แนวคิดระบบราชการ (Bureaucracy) ประสิทธิผลขององค์การ

ที่มุง่เน้นที่ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน (More Specialization) ความเป็นทางการ 

(Formalization) ความมมีาตรฐาน (Standardized) และการรวมอ านาจ (Centralization) 

หรอืในยุคที่องค์การให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
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ผูเ้กี่ยวข้องกับองค์การ (Stakeholders) มีผลตอ่การปฏิบัติงานขององค์การ ประสิทธิผลของ

องค์การจึงให้ความส าคัญต่อความตอ้งการและความคาดหวังของผู้เกี่ยวข้องกับองค์การ 

ผลลัพธ์ (Result) การปรับตัวขององคก์าร เป้าหมาย (Goal) ทีส่อดคลอ้งกับความต้องการ 

และความคาดหวังของผู้เกี่ยวข้องกับองค์การ เป็นต้น เมื่อประสิทธิผลขององค์การมีความ

หลากหลายดังกล่าวข้างตน้ Cameron จึงเสนอแนวคิดหรอืรูปแบบการประเมนิประสิทธิผล

องคก์าร ไว้ดังต่อไปนี้ 

   2.1 แนวคิดการบรรลุเป้าหมายหรือเป้าประสงค์ (The Goal - Attainment 

Approach) ประเมินความสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การจากผลลัพธ์ (Ends) มากกว่า

ประเมินจากวิธีการ (Means) ได้แก่ มผีลก าไรสูงสุด ชนะทีมฟุตบอลคู่แข่งขัน รักษาผูป้่วย

ให้หายจากโรค ความพึงพอใจของผู้รับบริการ เป็นต้น โดยเป้าหมายที่ประสบผลส าเร็จ

ต้องมีคุณสมบัติดังนี้ 1) องค์การมีเป้าหมายที่แท้จริง 2) สามารถวัดได้ 3) พนักงาน

มองเห็นและเข้าใจในเป้าหมาย 4) พนักงานเห็นพ้องต้องกันในเป้าหมายนั้น และ 5) วัดได้

วา่องคก์ารบรรลุเป้าหมายได้มากน้อยเพียงใด แต่แนวคิดการบรรลุเป้าหมายมีจุดอ่อน

หลายประการคือ มักพบความแตกต่างระหว่างเป้าหมายที่ก าหนดอย่างเป็นทางการกับ

เป้าหมายที่เกิดขึ้นจริงองคก์าร มีทั้งเป้าหมายระยะสั้นและระยะยาว ฉะนั้น องค์การ          

ควรประเมินการบรรลุเป้าหมายจากเป้าหมายใด นอกจากนี้องค์การหนึ่งมีหลายเป้าหมาย 

บางครัง้มคีวามขัดแย้งไม่สอดคล้องกัน ในขณะที่แนวคิดนีเ้ห็นว่าเป้าหมายขององค์การต้อง

สอดคล้องกัน ส าหรับวิธีแก้ไขจุดอ่อนดังกล่าว Cameron (2005) เสนอแนะว่า ควรจะต้อง

ด าเนินการดังนี ้1) สร้างความมัน่ใจว่าก าหนดเป้าหมายจากปัจจัยที่ส าคัญต่อองค์การ            

2) สังเกตพฤติกรรมการท างานของพนักงานเพื่อวัดเป้าหมายที่เกิดขึ้นจริง (Actual Goals) 

3) ให้ความส าคัญเป้าหมายทั้งระยะสัน้และระยะยาว 4) ใส่ใจตอ่เป้าหมายที่จับต้องได้

พิสูจนแ์ละสามารถวัดได้ และ 5) ปรับเปลี่ยนเป้าหมายให้สอดคล้องตอ่การเปลี่ยนแปลง          

ที่เกิดขึน้ตลอดเวลา  

   2.2 แนวคิดเชงิระบบ (The Systems Approach) องคก์ารนอกจาก           

ให้ความส าคัญแก่เป้าหมายสุดท้าย (End Goal) แล้วยังใหค้วามส าคัญแก่หลักเกณฑอ์ื่น          

ที่ซับซ้อนมากยิ่งขึ้นคือ ให้ความส าคัญแก่เป้าหมายและวิธีการ (Means) ที่ท าให้บรรลุ

เป้าหมาย เนื่องจากมีสมมติฐานวา่องค์การประกอบด้วยระบบย่อยต่าง ๆ ที่สัมพันธ์ซึง่กัน

และกัน หากระบบย่อยระบบใดระบบหนึ่งท างานไม่ดีจะกระทบต่อการบริหารงานทั้งระบบ 

ดังนัน้ ประสิทธิผลองค์การจ าเป็นต้องใส่ใจและสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับปัจจัยแวดล้อมของ
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องค์การ เช่น รักษาความสัมพันธ์ที่ดกีับลูกค้าหรอืผูรั้บบริการ ผู้จัดส่งปัจจัยการผลิต 

รัฐบาล สหภาพแรงงาน หรือผู้เกี่ยวข้องอื่น ๆ เพื่อมีอ านาจด าเนินงานในองค์การอย่าง

มั่นคง องค์การที่มีประสิทธิผลจะสามารถรักษาความสัมพันธ์อันดี ระหว่างองค์การกับ

สภาพแวดล้อมภายนอก นอกจากนี้ยงัตอ้งสัมพันธ์แบบพึ่งพากับส่วนตา่ง ๆ ในองค์การ 

หากส่วนใดส่วนหนึ่งท างานบกพร่องแล้ว จะส่งผลกระทบต่อการท างานในส่วนอื่น ๆ  

อีกด้วย อย่างไรก็ตามแนวคิดนี้วัดประสิทธิผลองค์การเชิงปริมาณได้ยากโดยเฉพาะความ

เที่ยงตรงและความน่าเชื่อถือ (Valid and Reliable) เนื่องจากมุ่งเน้นและให้ความส าคัญกับ

วิธีการด าเนินงานที่จะน าไปสู่ประสทิธิผลมากกว่าผลลัพธ์หรอืเป้าหมายขององค์การ 

อย่างไรก็ตามแนวคิดดังกล่าวมีจุดแข็งในเรื่องที่ผู้บริหารมแีนวโน้มที่จะมองผลลัพธ์ในระยะ

ยาว มีการตดัสินใจมุ่งเน้นไปที่ความอยู่รอดและความเข้มแข็งขององค์การในระยะยาว หรอื

เน้นความยั่งยืนขององค์การมากกว่าผลประโยชน์ในระยะสั้น  

   2.3 วัดจากการสร้างความพึงพอใจแก่ผู้เกี่ยวข้องกับองค์การหรือกลุ่ม

ยุทธศาสตร ์(The Strategic - Constituencies Approach) เนื่องจากองค์การได้รับความ

กดดันและข้อเรยีกร้องจากกลุ่มผลประโยชน์บุคคลต่าง ๆ ในสภาพแวดล้อมขององค์การ

ตลอดเวลา บางกลุ่มมคีวามส าคัญยิ่งต่อองค์การ สามารถก าหนดความอยู่รอด มีอ านาจ

ควบคุมทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการอยู่รอดขององค์การองค์การที่มปีระสิทธิผล ตอ้งประเมิน

วา่ผูเ้กี่ยวข้อง ผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย บุคคลหรือกลุ่มใดส าคัญต่อองคก์าร ตอ้งชนะใจบุคคล

หรอืกลุ่มเหล่านั้นไม่ให้ขดัขวางหรือเป็นอุปสรรคต่อการท างานขององค์การ โดยก าหนด

เป้าหมายใหส้อดคล้องตอ่ความต้องการของผู้เกี่ยวข้องกับองค์การที่มอี านาจควบคุม

ทรัพยากรที่จ าเป็นต่อความอยู่รอดขององค์การ ประสิทธิผลจงึประเมินจากความสามารถ

ในการสร้างความพึงพอใจแก่ผู้เกี่ยวข้องบุคคลหรอืกลุ่มที่ท าให้องคก์ารสามารถอยู่รอด

ต่อไปในอนาคตได้ แต่องค์การหนึ่ง ๆ มีผูเ้กี่ยวข้องกับองค์การจ านวนมากซึ่งมีระดับของ 

อ านาจแตกต่างกัน บุคคลหรอืกลุ่มเหลา่นี้พยายามหาความพึงพอใจให้กับตนเอง ผู้บริหาร 

จ าเป็นตอ้งก าหนดเป้าหมายใหส้อดคล้องกับผูเ้กี่ยวข้องกับองค์การหรือกลุ่มผลประโยชน์ 

ที่ควบคุมทรัพยากรอันจ าเป็นต่อความอยู่รอดขององค์การ เช่น ปรับตัวต่อสภาพแวดล้อม 

สร้างความพึงพอใจแก่ลูกค้า ปฏิบัติตามกฎระเบียบหรอืข้อบังคบัของรัฐบาล เป็นตน้               

แตใ่นทางปฏิบัติแนวคิดนี้ท าได้ยาก เนื่องจากสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว         

จงึเป็นหน้าที่ของผู้บริหารต้องเขา้ใจว่า กลุ่มผลประโยชน์ใดส าคัญและจ าเป็นอย่างมากต่อ

องค์การ ดว้ยการจัดล าดับความส าคัญที่จะมีผลกระทบต่อองค์การ แล้วตอบสนองความ
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ตอ้งการของกลุ่มผลประโยชน์นั้น ๆ มากกว่าบุคคลหรือกลุ่มที่มคีวามส าคัญน้อยกว่า 

ดังนัน้ แนวคิดการประเมินจากการสร้างความพึงพอใจแก่ผู้เกี่ยวข้องกับองคก์ารหรอื            

กลุ่มยุทธศาสตรน์ั้น จึงมีขอบเขตเฉพาะเจาะจงมากกว่าแนวคิดในเชิงระบบ 

   2.4 แนวคิดการแขง่ขันของค่านิยม (The Competing-Values Approach) 

เป็นแนวคิดประเมนิประสิทธิผลเชงิบูรณาการ น าหลกัเกณฑ์ทีอ่งคก์ารให้คุ้มค่ามาประเมิน

ประสิทธิผลซึ่งขึ้นอยู่กับความสนใจหรอืการให้คุณค่าของแต่ละองค์การ นอกจากนี้บุคคลที่

เกี่ยวข้องกับองค์การจะประเมินประสทิธิผลขององค์การเดียวกันแตกต่างกันออกไป 

แนวคิดนี้มีสมมตฐิานว่า ไม่มีหลักเกณฑ์ใดดีที่สุด ส าหรับใช้ในการประเมินประสิทธิผล

องค์การ การใช้หลักเกณฑ์ใดขึ้นอยู่กับการให้คุณค่าหรือความสนใจของผู้ประเมินเป็น

ส าคัญ รูปแบบของแนวคิดการแขง่ขันของค่านิยม ประกอบด้วย 1) จัดโครงสร้างองค์การ

ใน 2 มิติที่ตรงกันข้าม คอื ความยืดหยุ่น (Flexibility) กับการควบคุม (Control) ความ

ยืดหยุ่นให้คุณค่าต่อนวัตกรรมการปรับตัวและการเปลี่ยนแปลง ในขณะที่การควบคุม

มุ่งเน้นเสถียรภาพ กฎระเบียบและความสามารถคาดการณ์ได้ 2) ให้ความส าคัญระหว่าง

การพัฒนาและความเป็นอยู่ทีด่ีของพนักงาน (People) คือ ใส่ใจตอ่ความรู้สกึและความ

ตอ้งการของพนักงานกับการพัฒนาและความอยู่รอดขององค์การ (Organization) ได้แก่  

ใส่ใจตอ่การเพิ่มผลผลิตและการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย 3) ให้คุณค่าแก่วิธีการ (Means) 

กับเป้าหมาย (Ends) ซึง่การให้คุณค่าแก่วิธีการใหค้วามส าคัญต่อกระบวนการภายในและ

ผลระยะยาว ส่วนการให้คุณค่าแก่เป้าหมายมุ่งเน้นผลลัพธ์สุดท้ายและผลระยะสั้นโดย

สามารถแสดงรูปแบบการประเมนิประสิทธิผลองค์การและเงื่อนไขการน าไปใช้              

ตามตาราง 1 
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ตาราง 1 รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค์การและเงื่อนไขการน าไปใช้ของ Cameron  

รูปแบบ นิยาม ประสิทธิผล เงื่อนไขการน าไปใช้ 

ยึดเป้าหมาย การบรรลุเป้าหมายที่

ก าหนดไว้ 

เป้าหมายชัดเจน ขอบเขต ระยะเวลา

ที่แน่นอนและสามารถวัดได้ 

เชงิระบบ องค์การสามารถจัดหา

ทรัพยากรที่ตอ้งการได้ 

การประสานเชื่อมโยงระหว่างปัจจัย

น าเข้าและผลผลิต 

กลุ่มผู้เกี่ยวข้อง 

เชงิกลยุทธ์ 

กลุ่มผู้เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์

ทุกฝ่ายมีความพึงพอใจ 

กลุ่มผู้เกี่ยวข้องมีอทิธิพลต่อองค์การ

และองค์การจ าเป็นต้องตอบสนองต่อ

ความตอ้งการของกลุ่มผู้เกี่ยวข้อง 

ค่านิยมที่มกีารแขง่ขัน การเน้นองค์การในประเด็น

ที่ส าคัญ 4 ด้าน (คน 

องค์การ ความยืดหยุ่น  

การควบคุม) 

องค์การไม่กระจา่งชัดในจุดเน้นของ

ตนเองหรอืความสนใจในเกณฑ์

เปลี่ยนแปลงไปตามระยะเวลา 

ที่เปลี่ยนแปลง 

ที่มา : ประยุกต์จาก Cameron 1981, pp. 3 - 8) 

 ในทางปฏิบัติองค์การตา่ง ๆ ให้ความส าคัญแก่การวัดประสิทธิผลขององค์การ

ในหลายปัจจัย มิได้มุ่งเน้นเพียงปัจจัยใดปัจจัยหนึง่เท่านั้น จะเห็นได้จากในปี ค.ศ. 1987  

สภาคองเกรส ของสหรัฐอเมรกิา (U.S.Congress) ให้รางวัลแก่องค์การที่จัดการคุณภาพ

อย่างดีเยี่ยม คอื รางวัล Malcolm Baldrige National Quality Award : MBNQA รางวัลนี้

ช่วยใหอ้งค์การต่าง ๆ เข้าใจผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ (Excellence) และสร้างความ

ได้เปรียบการแขง่ขัน องค์การที่เข้าร่วมเพื่อขอรับรางวัลนี้ตอ้งแสดงให้เห็นถึงผลลัพธ์และ

การพัฒนาในหลากหลายเป้าหมาย (Goal) หรอืผลลัพธ์ ส าคัญที่ใชเ้ป็นหลักเกณฑ์                  

ให้รางวัล ประกอบด้วย 1) ผลงานด้านลูกค้าและการตลาด (Customer and Marketplace 

Performance) ได้แก่ ความพึงพอใจของลูกค้า (Customer Satisfaction) การรักษาลูกค้า 

(Customer Retention) ความพึงพอใจของลูกค้าเปรียบเทียบกับคู่แขง่ขัน (Customer 

Satisfaction Relative to Competitors) ส่วนแบ่งการตลาด (Market Share) และ

ความสามารถในการแข่งขัน (Competitiveness) และ 2) ผลงานด้านธุรกิจ (Business 

Performance) คือ คุณภาพของสนิค้าและบริการ (Product and Service Quality) การเพิ่ม

ผลผลิตและการเติบโต (Asset Productivity and Growth) ผลการปฏิบัติงานของผู้จัดส่ง
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ปัจจัยการผลิต (Supplier Performance) ความรับผดิชอบต่อสาธารณะ (Public 

Responsibility) และผลการปฏิบัติงานทางการเงิน (Financial Performance) (Weihrich & 

Koontz, 2005,  pp. 75 - 77) ขณะเดียวกัน ประเทศในแถบยุโรปก็จัดใหม้ีรางวัลคุณภาพ

เชน่เดียวกัน เรยีกว่า The European Foundation for Quality Management (EFQM) ซึ่งจดั

ขึน้ใน ปี ค.ศ. 1996 เป็นต้นมา ก าหนดหลักเกณฑป์ระเมินผลลัพธ์องค์การที่เป็นเลิศจาก

ความพึงพอใจของพนักงาน (People Satisfaction) ความพึงพอใจของลูกค้า (Customer 

Satisfaction) ผลกระทบที่มตี่อสังคม (Impact on Society) และผลลพัธ์ทางธุรกิจ (Business 

Results) (Weihrich & Koontz, 2005, p. 78 - 79) ส าหรับประเทศไทย ในปี พ.ศ. 2548 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและสถาบันเพิม่ผลผลิตแห่งชาติ ได้เริ่มคิด

หลกัเกณฑ์ “คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ” หรอืที่เรียกสั้น ๆ ว่า PMQA เป็นค าย่อมา

จาก Public Sector Management Quality Award แปลเป็นภาษาไทยว่า รางวัลคุณภาพ 

การบริหารจัดการภาครัฐโดยประยุกต์มาจาก MBNQA (รางวัลคุณภาพแหง่ชาติประเทศ

สหรัฐอเมรกิา) และ TQA (รางวลัคุณภาพแหง่ชาติประเทศไทย) น ามาใช้กับระบบราชการ

ไทย เพื่อให้สอดคล้องกับแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ีและแผนยุทธศาสตร์ 

การพัฒนาระบบราชการไทย ซึ่งคณะรัฐมนตรใีนการประชุมเมื่อวันที่ 28 มิถุนายน 2548 

ได้เห็นชอบในหลักการให้สว่นราชการมีเกณฑก์ารพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ

เป็นกรอบในการประเมินองค์กรด้วยตนเอง คือ การน าหลักเกณฑ์และแนวทางการบริหาร

องค์การที่เป็นเลิศ ที่ได้รับการยอมรับเป็นมาตรฐานสากลโลกมาประยุกต์ใชใ้นการพัฒนา

ระบบบริหารจัดการของหน่วยงานภาครัฐ โดยอาศัยหลักการประเมินองค์การด้วยตนเอง 

เป็นการทบทวนสิ่งที่องค์การด าเนินการเทียบกับเกณฑค์ุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ

เมื่อตรวจพบว่าเรื่องใดยังไม่อยู่ในระบบที่นา่พอใจ เมื่อเทียบกับเกณฑอ์งค์การจะได้พัฒนา

วิธีปฏิบัติเพื่อปรับปรุงองค์การอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถยกระดับคุณภาพการ

ปฏิบัติงานขององค์การไปสู่มาตรฐานระดับสากล โดยเริ่มก าหนดเป็นตัวชี้วัดตามค ารับรอง

การปฏิบัติราชการของสว่นราชการ ต้ังแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2549 (ส านักงาน ก.พ.ร., 

2548) ดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  

(PMQA Framework) ที่มา : ส านักงาน ก.พ.ร. (2548)  

 

 นอกจากนี ้ยังมเีครื่องมอืส าหรับประเมินผลการปฏิบัติงานหรอืวัดประสิทธิผล

องค์การที่เรียกว่าดุลยภาพ หรอืดุลดัชนี หรือ Balanced Scorecard: BSC (Kaplan & 

Norton, 1996, pp.75 - 78) เสนอเครื่องมือหลักเกณฑ์หรอืวิธีวัดการบรรลุเป้าหมายของ

องค์การที่มิได้ให้ความส าคัญแก่การประเมินจากข้อมูลทางการเงินเพียงประการเดียว 

เพราะผลประกอบการทางการเงนิมคีวามสัมพันธ์เพียงเล็กน้อยกับผลการปฏิบัติงาน           

ในอนาคตขององค์การ แต่ดุลดัชนีเป็นเครื่องมอืวัดผลการปฏิบัติงานขององคก์ารในสี่ดา้น 

เพื่อเกิดความสมดุล ท าให้องค์การเติบโตในระยะยาวและไม่ใช่เฉพาะเป็นระบบการวัดผล

เพียงอย่างเดียว แต่จะเป็นการก าหนดวิสัยทัศน ์(Vision) และแผนกลยุทธ์ (Strategic Plan) 

PMQA Framework กรอบแนวคิดการพัฒนาคุณภาพบริหารจัดการภาครัฐ 

หมวด P 

ลักษณะส าคัญขององค์กร 

สภาพแวดลอ้ม ความสัมพันธ์ และความทา้ทาย 

 

หมวด 1 

การน า

องคก์ร 

หมวด 2 

การวางแผนเชงิ

ยุทธศาสตร์ 

หมวด 3 

การให้ความส าคัญ

กับผู้รับบริการและผู้

มสี่วนได้สว่นเสีย 

หมวด 4 

การวัด การวเิคราะห์ และการจดัการความรู้ 

หมวด 5 

การมุง่เนน้

ทรัพยากรบุคคล 

หมวด 6 

การจัดการ

กระบวนการ 

หมวด 7 

ผลลัพธ์การ

ด าเนนิการ 
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แล้วแปลผลลงไปสู่ทุกจุดขององค์การเพื่อใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานของหนว่ยงาน

และบุคคลโดยระบบของ BSC (Balanced Scorecard) จะเป็นการจัดหาแนวทางการแก้ไข

และปรับปรุงการด าเนินงาน โดยพิจารณาจากผลที่เกิดขึ้นของกระบวนการท างานภายใน

องค์การและผลกระทบจากลูกค้าภายนอกองค์การมาปรับปรุงและสร้างกลยุทธ์องค์การให้

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดี เมื่อองค์การได้ปรับเปลี่ยนเข้าสู่ระบบ BSC แบบเต็ม

ระบบแล้วจะช่วยปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ขององค์การ ไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ BSC  

ประกอบด้วยมุมมอง (Perspective) 4 ด้าน ดังตาราง 2 

 

ตาราง  2  ดุลยภาพหรอืดุลดัชน ี(Balanced Scorecard: BSC) ของ Kaplan & Norton                      

 (1996) 

มุมมอง 4 ด้าน ตามหลัก Balanced Scorecard: BSC 

ด้านท่ี 1 ด้านการเงิน (Financial 

Perspective) 

การวเิคราะห์ผลประกอบการทางการเงินสามารถช้ีให้เห็น

ประสิทธิผลขององค์การได้ เพราะข้อมูลทางการเงินวัดผลงาน 

สถานภาพ และอนาคตขององคก์าร และเป็นเครื่องมือท่ีใช้

อย่างแพร่หลายในองค์การตา่ง ๆ ได้แก่ งบการเงินของบริษัท 

คือ งบดุลและงบก าไรขาดทุน เป็นต้น 

ด้านท่ี 2 ด้านลูกค้า (Customer 

Perspective) 

องคก์ารตอ้งให้ความส าคัญแกก่ารแขง่ขันทางธุรกิจที่มมีาก

ขึน้ อย่างหลกีเล่ียงไมไ่ด้โดยเฉพาะอยา่งยิ่งต้องให้ความส าคัญ

แก่ลูกค้า (Customers) พจิารณาถึงความพึงพอใจของลูกค้า 

(Customer Satisfaction) หากสามารถตรวจสอบความพงึ

พอใจ ของลูกค้าท่ีมีต่อสินค้าและบริการขององคก์ารได้ยอ่ม

สามารถ ควบคุมและพัฒนาการด าเนนิงานดา้นต่าง ๆ ได ้

ด้านท่ี 3 ด้านกระบวนการ 

บริหารขององค์การ 

(Internal Business 

Process Perspective) 

วัดศักยภาพการจัดการภายในขององค์การ ซึ่งมผีลโดยตรง

ตอ่ความพึงพอใจของลกูค้าและผลประกอบการทางการเงิน 

จงึวัดเกี่ยวกับระบบและวิธีการด าเนนิการนับตัง้แต่

กระบวนการแรกจนถึงกระบวนการสุดท้ายของการด าเนนิงาน 

รวมถึงการคดิค้นกระบวนการใหม ่ๆ การสร้างและริเร่ิม

บริการใหม่ ๆ เชน่ ออกแบบและพฒันาผลิตภัณฑ์สร้างสนิค้า

ชนิดใหม่ เป็นต้น 
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ตาราง 2 (ตอ่) 

 

ด้านท่ี 4 ด้านการเรียนรู้และ 

การพัฒนา (Learning 

and Development 

Perspective) 

เป็นการวัดประสิทธิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ี์องค์การ 

ตอ้งด าเนนิการอยา่งตอ่เนื่อง ประกอบด้วยทัศนคติและความ

พงึพอใจของพนักงาน (Attitude and Satisfaction) ซึ่งเป็น

ความรู้สกึและความคิดเห็นของพนักงานต่อการท างาน 

ในองค์การ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์(Human 

Development) ท้ังดา้นการท างานและชีวิตสว่นตัว 

ที่มา : ประยุกต์จาก Balanced Scorecard: BSC (Kaplan & Norton, 1996, pp. 75 - 78)  

  

 Hoy, Wayne K and Miskel, C.G. (2001, p. 129) ฮอย และมิสเคิล (Hoy and 

Miskel) ได้เสนอรูปแบบการประเมินประสทิธิผลขององค์การไว้ 3 รูปแบบ ดังนี้ 

  1. รูปแบบที่ยึดเป้าหมายขององค์การ โดยพิจารณาว่าผลการด าเนินงาน 

ขององค์การเป็นไปตามเป้าหมายหรอืไม่พิจารณาเงื่อนไขความส าเร็จคอื เป้าหมาย 

ที่ก าหนดโดยการตัดสินใจของกลุ่มเป้าหมายต้องเพียงพอที่จะบรรลุผลได้เป้าหมาย 

ต้องชัดเจนและผูม้ีส่วนรว่มต้องเข้าใจตรงกัน สามารถก าหนดเกณฑ์ประเมินเป้าหมายได้ 

  2. รูปแบบที่ยึดทรัพยากรองค์การที่มปีระสิทธิผลต้องสามารถแสวงหา

ผลประโยชน์ด้านทรัพยากรจากสภาพแวดล้อมโดยเน้นปัจจัยป้อนเข้ามากกว่าผลผลิต  

ซึ่งยึดหลักว่าองค์การที่ได้รับทรัพยากรมากกว่าย่อมมีประสิทธิผลมากกว่า 

  3. รูปแบบบูรณาการเป็นการรวมรูปแบบที่ยึดเป้าหมายขององค์การและ 

ที่ยึดระบบทรัพยากรเข้าดว้ยกันโดยใช้เกณฑเ์ดียวซึ่งเปน็ลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ 

   3.1 เวลา กล่าวคือ การประเมินจะเปลี่ยนไปตามวงจรชีวิตขององค์การ 

โดยระยะเริ่มแรกเน้นเรื่องความยืดหยุ่นและการได้มาซึ่งทรัพยากรและเมื่อองค์การอยู่ใน

ระยะเสื่อมถอยต้องใช้เกณฑก์ารปรับตัวและการได้มาซึ่งทรัพยากร 

   3.2 กลุม่ผู้เกี่ยวข้อง ใช้เกณฑก์ารประเมินประสิทธิผลจ าเป็นต้อง

ค านงึถึงค่านิยมและความคิดของบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลทั้งภายในและภายนอก ตัวชี้วัด

ประสิทธิผลจึงประกอบด้วย การปรับตัว ตัวชีว้ัด ได้แก่ ความสามารถในการปรับตัว 

นวัตกรรมความเจรญิเติบโตและการพัฒนา การบรรลุเป้าหมาย ตัวชี้วัดได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ 

คุณภาพ การได้มาซึ่งทรัพยากร และประสิทธิภาพ การบูรณาการ ตัวชี้วัด ได้แก่ ความพึง

พอใจ บรรยากาศองค์การ การตดิต่อสื่อสาร และความขัดแย้ง การรักษาแผนวัฒนธรรม 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

34 
 

การรักษาค่านิยมขององค์การ ตัวชีว้ัด ได้แก่ ความจงรักภักดี ความมุ่งมั่นในชีวติ แรงจูงใจ 

และเอกลักษณ์ขององค์การ  

   3.3 ความเป็นพหุเกณฑ์ การประเมินที่ใชเ้กณฑโ์ดยค านึงถึง

องค์ประกอบหลายส่วนเป็นตัวบ่งชี้ 

 รูปแบบบูรณาการของ Hoy & Miskel (1991, p. 381) เป็นการบูรณาการ

ระหว่างรูปแบบยึดเป้าหมาย รูปแบบเชงิระบบและรูปแบบกลยุทธ์ ตัวแปรแสดง

ประสิทธิผลขององค์การมี 4 ประการ คอื การปรับตัว การบรรลุเป้าหมาย การผสมผสาน 

และการรักษาแบบแผนวัฒนธรรม ตวัแปรทั้ง 4 ด้าน Hoy & Miskel, 1991 จึงเสนอรูปแบบ

บูรณาการโดยเพิ่มลักษณะการประเมนิประสิทธิผลองค์การเป็น 3 ประการ คือ พหุเกณฑ์ 

(multiple criteria) มติิเวลา (time dimension) และกลุ่มผู้ที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

  1. พหุเกณฑ ์Hoy & Miskel ได้น าข้อสรุปที่เป็นข้อตกลงที่ยอมรับกันมาใช้ 

คือ การประเมินประสิทธิผลองค์การได้อย่างครอบคลุม และในการบูรณาการนี้ ตัวบ่งชี้

ประสิทธิผลจะต้องน ามาจากแต่ละขั้นตอนของระบบเปิด ได้แก่ ปัจจัยน าเข้า                        

การเปลี่ยนแปลงปัจจัยน าเข้า โดยจะต้องเลือกตัวบ่งชีท้ี่มีความส าคัญเหมาะสมและ            

เป็นตัวแทน ซึ่งรูปแบบที่เหมาะสมในการที่จะสามารถเลือดเกณฑ์ได้ คือ รูปแบบทฤษฎี

ของ พาร์สัน (Parsons) ที่ถือวา่องค์การเป็นระบบความอยู่รอดของระบบสังคมจะขึ้นอยู่กับ

หนา้ทีท่ี่ส าคัญ 4 ประการ หนา้ที่เหล่านีเ้ป็นพืน้ฐานที่ท าให้ได้มาซึ่งทรัพยากรและสามารถ

พิจารณาถึงเป้าหมายขององค์การได้ ทุกระบบสังคมต้องสามารถแก้ปัญหา

พืน้ฐาน 4 ประการ ให้ได้ เรียกโดยย่อวา่ “AGIL” ได้แก่ 

   1.1 การปรับตัว (Adaptation - A) เป็นหน้าที่ของระบบที่จะต้องปรับตัว 

ให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมใหไ้ด้ เช่น โรงเรียนอ านวยความสะดวกให้สอดคล้องจุดประสงค์ของ

สิ่งแวดล้อมและกลุ่มผูท้ี่เกี่ยวข้อง โดยพยายามเปลี่ยนรูปให้สอดคล้องกับสภาพการณ์

ภายนอก 

   1.2 การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment - G) เป็นการมุ่งให้บรรลุ

เป้าหมายของระบบ ได้แก่ กระบวนการขององค์การ การประสานงาน และความสัมพันธ์

ทางสังคมให้มีลักษณะเป็นหนว่ยเดียวกัน (single unity) 

   1.3 การบูรณาการ (Integration - I) เป็นการสร้างความมั่นคงของสังคม

ภายในระบบ ได้แก่ กระบวนการขององค์การ การประสานงาน และความสัมพันธ์ทาง

สังคมให้มลีักษณะเป็นหนว่ยเดียวกัน (single unity) 
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   1.4 การรักษาสิ่งซ้อนเรน้ภายใน (Latency - L) เป็นการรักษาความมั่นคง

ของคุณค่าของระบบ ได้แก่ รูปแบบวัฒนธรรมและระบบการจูงใจ 

   ดังนัน้ องค์การจะต้องท าหน้าที่ 4 ประการดังกล่าว การประเมินสิทธิผล

องค์การจึงตอ้งใช้หน้าที่ทั้ง 4 ประการนี้เป็นมิตกิารประเมิน 

  2. มิติเวลา การประเมินสิทธิผลองค์การ สิ่งที่เป็นเกณฑป์ระเมินจะเกี่ยวข้อง

กับเวลา โดยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ คอื ระยะสั้น (short - term) ระยะกลาง และระยะยาว 

อย่างไรก็ตามเกณฑป์ระสิทธิผลองค์การอาจมีการเปลี่ยนแปลงทั้งนีข้ึน้อยู่กับความพอใจ

ของกลุ่มผู้ที่เกี่ยวข้องอกีด้วย อาจเป็นข้อจ ากัดใหม่หรอืมีความคาดหวังต่อประสิทธิผลของ

องค์การ เกณฑป์ระสิทธิผลเฉพาะต่าง ๆ อาจเปลี่ยนไปตามลักษณะวงจรชีวติขององค์การ

ที่เปลี่ยนไป เช่น ในระยะประกอบการเริ่มแรกต้องเนน้ที่เกณฑค์วามยดืหยุ่น การได้มาซึ่ง

ทรัพยากร และเมื่อองค์การมีวุฒภิาวะแล้ว เกณฑ์พืน้ฐานจะได้แก่ การติดตอ่สื่อสาร 

สถานสภาพความสามารถในการผลิตประสิทธิภาพ และการก าหนดเป้าหมาย 

  3. กลุ่มผู้ที่เกี่ยวข้อง (Multiple Constituencies) ใช้ค่านิยมและความคิดของ

กลุ่มผู้ที่เกี่ยวข้องซึ่งจะสะท้อนถึงเกณฑป์ระสิทธิผล เป็นความสนใจของแต่ละบุคคลหรอื

กลุ่มภายในหรือภายนอกองค์การที่มอีิทธิพลต่อการด าเนินงานขององค์การ เพื่อใหเ้กณฑ์

ประสิทธิผลสอดคล้องกับความพึงพอใจของกลุ่มผูท้ี่เกี่ยวข้อง มโนทัศน์นีจ้งึเป็นการ

ประเมินประสทิธิผลองค์การตามแนวทางเชิงสัมพันธ์กับภาพการณ์ (Relativistic Multiple - 

Contingency Approach) 

  จะพิจารณาทั้งพหุเกณฑ์  มิติเวลา และกลุ่มที่เกี่ยวข้อง ด้านมติิเวลา 

แบ่งตวัแปร เป็น 3 ระยะคอื ตวัแปรระยะสั้น ได้แก่ การผลติ ประสิทธิภาพ และความพึง

พอใจ ตัวแปรระยะกลาง ได้แก่ การปรับตัวและพัฒนา ตัวแปรระยะยาว ได้แก่ การอยู่รอด 

ส่วนกลุ่มผู้เกี่ยวข้องพิจารณาจากค่านิยมและความต้องการของผูเ้กี่ยวข้องภายในและ

ภายนอกองค์กร ทั้งระดับบุคคลและกลุ่มรูปแบบบูรณาการของ Hoy & Miskel นีพ้บมาก 

ในการศกึษาประสิทธิผลขององค์การ ดังตาราง 3 
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ตาราง  3  แสดงรูปแบบบูรณาการของประสิทธิผลองค์การของ Hoy & Miskel  

 (1991, p. 381) 

มติขิองประสิทธิผล ประเด็นพิจารณา ตัวบ่งช้ีประสิทธิผล 

การปรับตัว 

(Adaptation) 

เวลา กลุ่มท่ีเกี่ยวข้อง นวัตกรรม (Innovation) ความก้าวหนา้ 

(Growth) การพัฒนา (Development) 

การบรรลุเป้าหมาย 

(Goal Attainment) 

เวลา กลุ่มผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) คุณภาพ 

(Quality) การได้ทรัพยากร (Resource 

Acquisition) ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

การผสมผสาน 

(Integration) 

เวลา กลุ่มท่ีเกี่ยวข้อง ความพงึพอใจ (Satisfaction) บรรยากาศ

องคก์าร (Climate) การติดต่อสื่อสาร 

(Communication) ความขัดแยง้ (Conflict) 

การรักษาแบบแผน

วัฒนธรรม (Latency) 

เวลา กลุ่มผู้เกี่ยวข้อง ความจงรักภักด ี(Loyalty)  

ความสนใจในชีวิต (Central life Interests) 

การจูงใจ (Motivation)  

ความมีเอกลักษณ์ขององคก์าร (Identity) 

ที่มา : ประยุกต์จาก รูปแบบบูรณาการของประสทิธิผลองค์การของ Hoy & Miske 

         (1991, p.381)  

 

 จากแนวคิดรูปแบบบูรณาการของประสิทธิผลองค์การของ Hoy & Miske 

(1991, p. 381) อาจสรุปได้ว่า แนวคิดรูปแบบบูรณาการของประสทิธิผลองค์การของ Hoy 

& Miskel (1991) เป็นแนวคิดในการประเมนิประสิทธิผลองค์การ รูปแบบบูรณาการของ

ประสิทธิผลองค์การ เป็นการบูรณาการระหว่างรูปแบบยึดเป้าหมาย รูปแบบเชงิระบบ 

และรูปแบบกลยุทธ์ ตัวแปรแสดงประสทิธิผลขององค์การม ี4 ประการ คอื การปรับตัว 

การบรรลุเป้าหมาย การผสมผสาน และการรักษาแบบแผนวัฒนธรรม ตัวแปรทั้ง 4 ด้าน 

Hoy & Miskel จึงเสนอรูปแบบบูรณาการโดยเพิ่มลักษณะการประเมินประสิทธิผลองค์การ

เป็น 3 ประการ คอื พหุเกณฑ์ (multiple criteria) มติิเวลา (time dimension) และกลุ่ม              

ผูท้ี่เกี่ยวข้อง ท าให้เห็นได้ว่าตัวแบบนีส้ามารถแก้ปัญหาประสิทธิผลองค์การ และเป็นการ

พยายามบูรณาการเกณฑท์ี่ใชว้ัดประสิทธิผลองค์การของนักวิชาการที่ผ่านมาได้มากที่สุด 

ท าให้สามารถระบุเกณฑท์ี่ใชป้ระเมินประสิทธิผลองค์การที่เหมาะสม ซึ่งตอบสนองตอ่

ยุทธศาสตรข์องส านักงานต ารวจแหง่ชาติ ยุทธศาสตรก์ารมีส่วนรว่มของประชาชนและ
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เครือขา่ยการปฏิบัติงานของต ารวจ รูปแบบบูรณาการของประสทิธิผลองค์การมีหลาย

รูปแบบ มตีัวแปรแสดงประสิทธิผลองค์การ 4 ประการ คอื การปรับตัว การบรรลุ

เป้าหมาย การผสมผสาน และการรักษาแบบแผนวัฒนธรรม โดยมีรูปแบบบูรณาการ

ประเมินประสทิธิผลองค์การเพิ่มเติม 3 ประการ คือ พหุเกณฑ์ มิตเิวลา และกลุ่ม

ผูเ้กี่ยวข้อง 

ถึงแม้แนวคิดเรื่องประสทิธิผลองค์การจะประสบกับปัญหาดา้นการให้นิยาม 

และความไม่คงเส้นคงวาต่อแนวทางการวัดและการประเมินก็ตาม แตก่็ไม่ได้หมายความว่า

ในการศกึษาเพื่อการประเมินประสิทธิผลองค์การจะด าเนินไปอย่างไร้ทิศทางเสียทีเดียว 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับแนวทางการศกึษาเพื่อการประเมินประสิทธิผล

องค์การ ในเบือ้งต้น พบว่า สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 แนวทางใหญ่ ๆ ด้วยกัน คือ 

แนวทางการศกึษาประสิทธิผลองค์การโดยการยึดถือแนวคิดเชงิเดี่ยว กับ แนวทาง

การศกึษาประสิทธิผลองค์การโดยยึดถือแนวคิดแบบบูรณาการแนวทางการศกึษา

ประสิทธิผลองค์การโดยยึดถือแนวคิดเชงิเดี่ยวจากการศกึษาของ Cameron (1981, pp. 3 

- 8) พบว่า แนวทางการศกึษาด้านประสิทธิผลองค์การโดยยึดถือแนวคิดเชงิเดี่ยว สามารถ

แบ่งออกได้เป็น 4 แนวทางส าคัญด้วยกันคือ แนวทางตัวแบบเชงิเป้าหมาย แนวทางตัวแบบ

ทรัพยากรเชิงระบบ แนวทางตัวแบบกระบวนการภายในองค์การ และแนวทางตัวแบบกลุ่ม

ยุทธศาสตร์ 

แนวทางการศกึษาประสิทธิผลองค์การโดยยึดถือแนวคิดเชิงบูรณาการทาง

การศกึษาประสิทธิผลองค์การ โดยยึดถือแนวคิดเชิงบูรณาการนี้มีฐานคติเบื้องต้นว่า 

ประสิทธิผลมิใช่แนวคิด (ที่เกิดจากการสังเกตปรากฏการณ์แล้วอุปนัยมาอยู่ในระดับ

นามธรรม) แตเ่ป็นสิ่งที่ประกอบสร้างขึ้นมา (ตามค่านิยม) (Quinn & Rohrbaugh, 1983, p. 

363) ด้วยเหตุนี้ ประเด็นที่ต้องพิจารณาคือ องค์ประกอบของประสทิธิผลองค์การ ควรมี

แนวทางอย่างไร Steers (1975) ได้เสนอแนะในประเด็นนีไ้ว้วา่ในขั้นแรก ควรที่จะก าหนดตัว

แปรทั้งหมดที่คาดว่าจะเป็นตัววัดประสิทธิผล หลักจากนั้นก็ให้ท าการศึกษาว่าตัวแปร

เหล่านั้นมีความสัมพันธ์ที่เหมอืนกัน (Similarly Related) อย่างไร นอกจากนี้ Campbell 

(1977) ก็ได้เสนอแนะในแนวทางเดียวกัน (Quinn & Rohrbaugh, 1983, p. 364) จาก

แนวทางที่ทั้งสองท่านได้เสนอแนะไว้นี้ ได้มีนักวิชาการหลายท่านพยายามที่จะท าตาม 

ยกตัวอย่างเชน่ Scott (1977), Seachore (1979) และ Cameron (1979) โดยทั้งสามท่านนี้

พยายามที่จะบูรณาการตัวแบบประสิทธิผลองค์การเข้าด้วยกัน Scott (1977) ได้เสนอแนะ
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ไว้วา่ จากเกณฑว์ัดประสิทธิผลที่มมีากมายนั้น สามารถลดทอนลงได้เหลือ 3 ตัวแบบ

ด้วยกันคือ ตัวแบบระบบเหตุผล (Rational System Model) ตัวแบบระบบธรรมชาติ 

(Natural System Model )และตัวแบบระบบเปิด (Open System Model) ด้วยเหตุนี ้Scott  

จงึได้น าเสนอตัวแบบที่มาจากการบูรณาการ 3 ตัวแบบเข้าด้วยกัน (Quinn & Rohrbaugh, 

1983) ซึ่ง Cameron (1979) ได้พยายามที่จะบูรณาการตัวแบบ 4 ตัวแบบ เข้าด้วยกันคือ 

ตัวแบบเป้าหมาย ตัวแบบทรัพยากรเชิงระบบ ตัวแบบกระบวนการภายในองค์การ และ           

ตัวแบบกลุ่มยุทธศาสตร์ เข้าด้วยกัน อย่างไรก็ตาม Quinn & Rohrbaugh (198, p. 365)            

ได้แสดงความเห็นไว้ว่า ความพยายามในการบูรณาการแนวคิดประสทิธิผล ที่ได้กระท ามา

ข้างตน้ยังมคีวามคลุมเครือ (Fuzzy) เพราะแนวคิดที่บูรณาการขึ้นมานั้นยังมีความแตกต่าง

หลากหลาย (Divergences) และไม่สามารถเชื่อมโยงได้ว่า แนวคิดแตล่ะแนวคิดมีความ

เชื่อมโยงกันอย่างไร และควรจัดกลุ่มอย่างไรจงึจะเหมาะสมไม่ทับซ้อนกัน กล่าวโดยง่าย        

ก็คือ ตัวแบบประสิทธิผลองค์การเชิงบูรณาการที่ได้สรา้งขึ้นมาในขณะนั้นมีความ

หลากหลายด้านตัวแบบ โดยบางตัวแบบมีความทับซ้อนระหว่างแนวคิดของนักวิชาการ

ท่านหนึ่งกับนักวิชาการท่านอื่น ก่อใหเ้กิดสิง่ที่เรียกว่าความคลุมเครอืในการแยกแยะหรือ

ความคลมุเครือในการจ าแนกแนวคิด หรอืการขาดหลักเกณฑใ์นการจ าแนกแนวคิดหรอื

การจัดกลุ่ม/ประเภทแนวคิดที่ใชใ้นตัวแบบเชงิบูรณาการ นอกจากนี้แนวคิดต่าง ๆ ที่ใชใ้น

ตัวแบบเชงิบูรณาการในขณะนั้น ยังมีความคลุมเครือหรอืความไม่ชัดเจนในการเชื่อมโยง

ระหว่างแนวคิดที่แตกต่างกันหรอืเกณฑใ์นการใชเ้ชื่อมแนวคิดที่แตกต่างเข้าด้วยกัน 

สาเหตุส าคัญที่ก่อให้เกิดภาวะคลุมเครือของตัวแบบเชงิบูรณาการดังกล่าว

ข้างตน้ Quinn และ Rohrbaugh (1983, p. 365) ได้แสดงความเห็นไว้วา่ อาจเกิดจากการ

ขาดเครื่องมอืหรอืวิธีในการวิเคราะห์ตัวแปรหลายตัวแปร (Multivariate Methods)                    

ที่เหมาะสมในขณะนั้น ด้วยเหตุนี้ Quinn และ Rohrbaugh (1983) จงึได้ท าการศกึษา

ประสิทธิผลองค์การ โดยการจัดระบบเกณฑว์ัดประสิทธิผลองค์การอย่างเป็นรูปธรรม           

จนได้ตัวแบบเชงิบูรณาการที่เข็มแข็งที่เรียกว่า ตัวแบบการแข่งขันของค่านิยม                       

(The Competing Values Approach) ซึ่งประกอบไปด้วย 

1. ตัวแบบกระบวนการภายใน (Internal Process Model) หมายถึง ขั้นตอน 

ในการท างานของหนว่ยงานสามารถที่จะคาดการณ์ได้ว่าผลลัพธ์จะเป็นเชน่ไร ขั้นตอน            

ในการท างานของหนว่ยงานมีลักษณะแบบที่ไม่ค่อยจะมีการปรับเปลี่ยนและมีลักษณะ            

เป็นล าดับขั้นตอนต่อเนื่องไม่ติดขัด ขั้นตอนในการท างานของหนว่ยงานมกีารก าหนด
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ระเบียบไว้ชัดเจน ขั้นตอนในการท างานของหน่วยงานมีลักษณะที่ตอ้งพึ่งพาอาศัยและ

ไว้วางใจขั้นตอนการท างานอื่น 

2. ตัวแบบระบบเปิด (Open Systems Model) หมายถึง หนว่ยงานมีการ

สรา้งสรรค์แนวทางใหม่ ๆ และมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแนวทางในการท างานอยู่

ตลอดเวลา มีแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่สรา้งสรรค์ มีการท างานแบบกระจายอ านาจ            

ในการตัดสินใจ มักจะมีความคิดใหม่ ๆ ในการท างานอยู่เสมอ 

3. ตัวแบบมนุษย์สัมพันธ์ (Human Relations Model) หมายถึง ลักษณะ             

การท างานในหน่วยงานมีลักษณะเป็นแบบมีสว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็น และเปิดให้

มีการอภปิรายหรือถกเถียงกันได้ มีลักษณะแบบให้ความส าคัญกับพนักงาน/ เจ้าหน้าที่

ภายในหนว่ยงานมีความสัมพันธ์ที่ดีตอ่กัน มีการท างานแบบเป็นทีม มีความสามัคคี               

จะค านึงถึงด้านคุณธรรม 

4. ตัวแบบเป้าหมายเชิงเหตุผล (Rational Model) หมายถึง การท างานของ

หนว่ยงานจะมุ่งเน้นไปที่คุณภาพของผลงาน จะมุ่งเน้นไปที่การได้ผลลัพธ์ที่ดีที่สุด จะมุ่งเน้น

ไปที่การท างานให้ส าเร็จ จะมุ่งเน้นไปที่การบรรลุเป้าหมายของงาน จะมีลักษณะแบบ

ท างานให้ดีที่สุดเท่าที่สามารถจะท าได้  

 รูปแบบการประเมินประสิทธิผลของราชการไทย  

  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบั ที่ 5) พ.ศ. 2545 

มาตรา 3/1 บัญญัติวา่ “ในการปฏิบัติหน้าที่ของส่วนราชการตอ้งใชว้ิธีการบริหารกิจการ

บ้านเมืองที่ดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งให้ค านึงถึงความรับผดิชอบของผู้ปฏิบัติราชการ การมี

ส่วนรว่มของประชาชน การเปิดเผยข้อมูล การติดตามตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการ ทั้งนี้ตามความเหมาะสมของแต่ละภารกิจ” และ พระราชกฤษฎีกาว่าด้วย

หลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 มาตรา 12 ก าหนดให้มกีาร

จัดท าความตกลงเป็นลายลักษณ์อักษร หรอืโดยวิธีการอื่นใด เพื่อแสดงความรับผดิชอบ 

ในการปฏิบัติราชการ และมาตรา 45 ก าหนดให้ส่วนราชการจัดใหม้ีคณะผูป้ระเมินอิสระ

ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสว่นราชการเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ของภารกิจ

คุณภาพการให้บริการความพึงพอใจของประชาชนผู้รับบริการ และความคุ้มค่าในภารกิจ  

  ประกอบกับแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546 -

2550) ยุทธศาสตรท์ี่ 1 การปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการท างาน ก าหนดใหม้ีการ

ปรับปรุงระบบการประเมินผลการด าเนินงานโดยจัดให้มีการเจรจาและท าข้อตกลงว่าด้วย

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

40 
 

ผลงานประจ าปีให้สอดรับกับแผนยุทธศาสตร์และแผนด าเนินงานรายปีกับหัวหนา้ส่วน

ราชการไว้เป็นการลว่งหนา้ รวมทั้งให้มีการติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามข้อตกลง

ดังกล่าวทุกสิน้ปีและถือเป็นเงื่อนไขส่วนหนึ่งของการให้เงนิรางวัลประจ าปีแก่สว่นราชการ 

ซึง่ คณะรัฐมนตร ีได้มีมติเมื่อวันที่ 30 กันยายน พ.ศ. 2546 เห็นชอบในหลักการและ

รายละเอียดของแนวทางและวิธีการในการสร้างแรงจูงใจเพื่อเสริมสร้างการบริหารกิจการ

บ้านเมืองที่ดทีี่ส านักงาน ก.พ.ร. เสนอ โดยก าหนดให้ทุกส่วนราชการจะต้องท าการ

พัฒนาการปฏิบัติราชการและท าข้อตกลงผลงานกับผู้บังคับบัญชาและคณะกรรมการ

เจรจาข้อตกลงและประเมินผลและจะได้รับสิ่งจูงใจตามระดับของผลงานตามที่ตกลง 

(ส านักงาน ก.พ.ร., 2547) โดยก าหนดกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ตาม

แนวคิดเครื่องมือส าหรับประเมินผลการปฏิบัติงานหรอืวัดประสิทธิผลองค์การที่เรียกว่า 

ดุลดัชน ีหรอื Balanced Scorecard: BSC (Kaplan & Norton, 1996, pp. 75 - 78)                    

แบ่งกรอบการประเมิน เป็น 4 มิติ ดังภาพประกอบ 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 กรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสว่นราชการ 

                      ที่มา : ส านักงาน ก.พ.ร. (2549) 

 

 ส าหรับรายละเอียดของกรอบการประเมนิผลการปฏิบัตริาชการของสว่น

ราชการ แยกตามมิติ สามารถแสดงได้ดังภาพประกอบ 4 

 

         มติิท่ี 1 

ด้านประสิทธิผลตาม 

แผนปฏิบัติราชการ 

          มติิท่ี 2 

ด้านคุณภาพการให้บริการ 

          

        มิติที่ 3 

ด้านประสิทธิภาพ 

ของการปฏิบัติราชการ 

 

            มิติที่ 4 

ด้านการพัฒนาองค์กร 

กรอบการประเมิน

การปฏิบัติราชการ

ของส่วนราชการ 
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มติทิี่ 1: ด้านประสทิธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ  

แสดงผลงานท่ีบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ

แผนปฏิบัตริาชการตามท่ีได้รับ งบประมาณมา

ด าเนนิการเพื่อให้เกิดประโยชนส์ุขตอ่ประชาชน 

มติทิี่ 2 : ด้านคุณภาพการใหบ้ริการ  

แสดงการให้ความส าคญักับผู้รับบริการ           

ในการให้บริการท่ีมีคุณภาพ สรา้งความพึง

พอใจ แกผู่้รับบริการ 

มติทิี่ 3: ด้านประสทิธิภาพของการปฏิบัติราชการ  

แสดงความสามารถในการปฏบัิติราชการ เชน่ การลด

รอบระยะเวลาการให้บริการ การบริหาร งบประมาณ 

การประหยัดพลังงาน เป็นต้น 

มติทิี่ 4 : ดา้นการพัฒนาองคก์าร  

แสดงความสามารถในการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงขององคก์ารและการพัฒนา

บุคลากร เพ่ือสร้างความพร้อมในการ

สนับสนุนแผนปฏิบัตริาชการ  

 

ภาพประกอบ 4 รายละเอียดกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสว่นราชการ 

ที่มา : ประยุกต์จาก กรอบการประเมนิผลการปฏิบัติราชการของส านักงาน ก.พ.ร. (2549) 

 

 จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง ผู้วจิัยจึงได้สังเคราะหแ์ละ                

ให้ค านยิาม ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง ความสามารถขององค์การในการใช้

ทรัพยากรที่มอียู่จ ากัด รวมถึงการบูรณาการ การบริหารจัดการภายในองค์การ                     

ให้สามารถด าเนินการบรรลุถึงผลงานหรอืผลส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์การได้ก าหนดไว้ 

เกิดประโยชน์สูงสุดและตอบสนองความต้องการของสังคม 

 ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ีประเด็นประสิทธิผลองค์การ 

ในแต่ละประเด็นซึ่งจะน าไปสู่การก าหนดประเด็นในการสร้างเครื่องมอืการวิจัยต่อไป ดังนี้ 

  1. การบรรลุเป้าหมาย หมายถึง การเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ด ีการแก้ไข

ปัญหาอาชญากรรมประสบความส าเร็จ การให้บริการมีความเข้มแข็งประชาชนมีความพึง

พอใจ มีการยกย่องเชิดชูเกียรติจากผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความสามารถในการ

เสริมสรา้งความสัมพันธ์ที่ด ีการแก้ไขปัญหาอาชญากรรม การให้บริการมคีวามเข้มแข็ง 

ประชาชนมีความพึงพอใจ การยกย่องเชิดชูเกียรตจิากผลการปฏิบัติงาน 

  2. การจัดการทรัพยากร หมายถึง การจัดสรรทรัพยากรมนุษย์ การจัดสรร

งบประมาณ การสนับสนุนวัสดุอุปกรณ์ การบริหารจัดการทรัพยากร ประกอบด้วย              
การจัดสรรทรัพยากรมนุษย์ การจัดสรรงบประมาณ การจัดสรรวัสดุอุปกรณ์ การจัดหา

และบริหารจัดการทรัพยากร 
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  3. ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความพึงพอใจต่อการท างาน การยึด

มั่นตอ่ค่านิยมขององค์การ การยึดถือเป้าหมายขององค์การ และความรูส้ึกผูกพันต่อ

องค์การ ของผู้ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ผูป้ฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อการท างาน ยึดมั่น

ต่อคา่นิยมขององค์การ ยึดถือเป้าหมายขององค์การในการปฏิบัติงาน และผูป้ฏิบัติงาน             

มีความรูส้ึกผูกพันต่อองค์การ  

  4. การปรับตัวขององค์การ หมายถึง การปรับตัวตามสภาวะการ

เปลี่ยนแปลงทั้งปัจจัยภายใน ปัจจัยภายนอกขององค์การ ประกอบด้วย การปรับตัวตาม

สภาวะการเปลี่ยนแปลงด้านการเมอืง เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป

อย่างรวดเร็ว 

 ดังนัน้ผูว้ิจัยจึงจะน าประเด็นดังกล่าวข้างตน้นีไ้ปเป็นกรอบแนวคิดการวจิัยต่อไป 

สามารถเขียนเป็นตัวแปรการวัดประสิทธิผลองค์การที่ใช้ในการวิจัยได้ แสดงใน

ภาพประกอบ 5 ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

ภาพประกอบ 5 สังเคราะห์ตัวแปรด้านประสิทธิผลขององค์การ 

  

 

 

 

 

ประสิทธิผล

องค์การ 

การจัดการทรัพยากร 

ความผูกพันต่อองค์การ 

การปรับตัวขององค์การ 

การบรรลุเป้าหมาย 
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แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การมีส่วนร่วม   

 ความหมายของยุทธศาสตร์ 

 ยุทธศาสตร ์ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Strategy น ามาจากภาษกรีกว่า Strategos 

ซึ่งเกิดจากค าว่า Straters หมายถึง Army (กองทัพ) กับค าว่า Agein หมายถึง Lead (น า) 

แปลโดยความหมายได้ว่า Leading the Total Organizing แปลเป็นภาษาไทยได้ว่า การน า

องค์กรโดยรวม มีนักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายไว้ดังนี้ 

  วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี (2553, อา้งถึงใน กระทรวงการพัฒนาสังคมและ

ความมั่นคงของมนุษย์, 2554, หน้า 23) ได้ให้ความหมายว่า ยุทธศาสตร์หรอืกลยุทธ์ 

(Strategy) หมายถึง การวางแผนงานสู่การปฏิบัติเพื่อบรรลุเป้าหมายภายใต้การวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมหรอืการวิเคราะหเ์ชงิกลยุทธ์ SWOT Analysis กล่าวคือ             

การวิเคราะหจ์ุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และภัยคุกคาม (อุปสรรค) ในกรอบระยะเวลา              

ที่ตอ้งการทั้งนีเ้พื่อประกอบการวางแผนในการใช้วิธีการและทรัพยากรเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายสูงสุด 

  กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ (2554, หน้า 23)             

ได้ให้ความหมายว่า ยุทธศาสตร์ ก็คือแผนการปฏิบัติที่รวบรวมความพยายาม ทั้งหลาย

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ในยุคปัจจุบันนี ้จะเป็นการเที่ยงตรงมากกว่า หากพิจารณาว่า 

Strategy คือ ขบวนการตัดสินใจอันซับซ้อนซึ่งเช่ือมโยงวัตถุประสงค์ หรอืจุดมุง่หมาย

สุดท้าย (Ends) เข้ากับ วิถี หรอืหนทาง (Ways) และวิธีการ หรือเครื่องมือ (Means) ในอันที่

จะให้บรรลุวัตถุประสงค์นัน้ 

  ยุทธศาสตรใ์นระดับสูงสุดของประเทศ ได้แก่ ยุทธศาสตรช์าติ หร ือ Grand 

National Strategy เป็นขบวนการซึ่งวัตถุประสงค์หลักของชาติได้รับการยอมรับ จุดมุ่ง

ประสงค์สุดท้ายของ Grand Strategy มักจะถูกกล่าวถึงในรูปของผลประโยชน์แหง่ชาติ              

ที่เกี่ยวข้องกับความมั่นคง และความมัง่คัง่ บทบาทของขบวนการ Strategy ก็คือ แปล

ผลประโยชน์ของชาติเหล่านั้นให้เป็นวิธีการ หรอืเครื่องมอืที่จะท าให้ได้มาซึ่งวัตถุประสงค์

เหล่านั้นน่ันเอง สว่นเครื่องมอื หรอืวิธีการตา่ง ๆ ก็จะถูกกล่าวถึงในรูปของเครื่องมอืพลัง 

อ านาจแห่งชาติ National Powers ซึ่งก็คือ การเมือง (หรือการทูต) การทหาร เศรษฐกิจ 

สังคมจติวิทยา รวมทั้งวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี ดังนั้น Grand National Strategy จงึเป็น

ขบวนการซึ่งมกีารจัดและใช้เครื่องมอืที่เป็นพลังอ านาจแหง่ชาติทุก ๆ ด้าน เพื่อให้บรรลุผล

ประโยชน์ของชาติ นัน่เอง 
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  ทิวากร นุกิจ (2555, หน้า 78) ได้ให้ความหมายว่า ยุทธศาสตร์ (Strategic) 

คือ เป็นเทคนิคที่ใช้อยู่ในกิจการทหารมีหลักฐานอยู่ในต าราพิชัยสงคราม “ซุนวู” ของจีน 

ได้รวบรวมหลักการวางแผนยุทธศาสตรท์างการทหารไว้ ปัจจุบันนักธุรกิจภาคเอกชน              

ได้ประยุกต์แนวคิดและวิธีการของแผนยุทธศาสตร์มาใช้ในการแข่งขันทางธุรกิจ                     

โดยค านึงถึง การแข่งขันให้อยู่รอด การมุ่งหวังผลก าไรเป็นหลัก ตอ่มาภาครัฐได้น าแนวทาง

ของภาคเอกชน มาใช้ประยุกต์ต่อเพื่อใหก้ารบริหารงานภาครัฐ สามารถปรับกลไกได้ทันยุค

สมัยโดยค านึงถึงการสนองความตอ้งการของประชาชนเป็นหลัก  

  Bryson (1995, p. 32) ได้ให้ความหมายว่า ยุทธศาสตร์ (Strategy) คือ

รูปแบบของวัตถุประสงค์ นโยบาย โครงการ กิจกรรม การตัดสินใจ หรอืการจัดสรร

ทรัพยากรที่เป็นปัจจัยก าหนดว่า องค์การคือใครท าอะไร และท าไปท าไม ยุทธศาสตร์

แตกต่างกันตามระดับของหน่วยงาน และช่วงเวลา  

  Johnson and Scholes (1999, p. 10) ได้ให้ความหมายว่า ยุทธศาสตร์ 

(Strategy) คือ ทิศทางและขอบเขตขององค์การในระยะยาว เพื่อใหบ้รรลุประโยชน์แก่

องค์การโดยผ่านการจัดสรรทรัพยากรภายใต้ภาวะแวดล้อมแห่งการเปลี่ยนแปลง           

เพื่อตอบสนองความตอ้งการของตลาด และความคาดหวังของผูม้สี่วนเกี่ยวข้อง  

  Jonas (2000, p. 65) ได้ให้ความหมายว่า ยุทธศาสตร์ (Strategy) ไม่ใช ่

พันธกิจ (Mission) แตยุ่ทธศาสตร์ คือ แผน (Plan) ที่จะน าองค์การให้บรรลุพันธกิจ           

ที่ก าหนด หากองค์การตอ้งการชัยชนะ องค์การตอ้งเตรียมพร้อมส าหรับอนาคต และ

ก าหนดยุทธศาสตร์ที่จะน าองค์การไปสู่อนาคตที่เตรียมพร้อมไว้  

  Jones (2001, p. 201) ได้ให้ความหมายว่า ยุทธศาสตร์ หมายถึง รูปแบบ

ของการตัดสินใจโดยเฉพาะรวมทั้งการกระท าที่ผู้บริหารเลือกเพื่อใช้ความสามารถพิเศษ

ขององค์การท าให้เกิดการได้เปรียบในการแข่งขันและท าให้ได้ผลงานดีกว่าคู่แขง่ 

  Hill & Jones (2009, p. 2) ได้ให้ความหมายว่า ยุทธศาสตร์ (Strategy) คือ 

ชุดของการปฏิบัติการซึ่งผูบ้ริหารเลือกน ามาใช้เพื่อเพิ่มสมรรถนะขององค์การของตน            

เมื่อเทียบกับคู่แขง่ หากผลของการใช้ยุทธศาสตร์ท าใหอ้งค์การมสีมรรถนะที่เหนอืกว่า            

สิ่งนี ้หมายถึง การมคีวามสามารถในการแข่งขัน  

  Sergay (2012, p. 59) ได้ให้ความหมายว่า ยุทธศาสตร์ (Strategy) หมายถึง 

กลไกหรอืเครื่องมอืที่จะท าใหอ้งค์การมีหรอืเพิ่มความสามารถในการแข่งขันที่ตอ้งการ 
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ส าหรับทั้งในปัจจุบันและในอนาคต และแนวทางหรอืวิธีการที่จะช่วยให้ได้มาซึ่ง

ความสามารถในการแข่งขันดังกล่าวนี้ 

 กล่าวโดยสรุป ยุทธศาสตร์ หมายถึง ทิศทาง นโยบาย และกระบวนการ             

ที่องค์การตัดสนิใจเลือกเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด                     

เพื่อตอบสนองความตอ้งการและความคาดหวังของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง โดยมีอนาคต 

เป็นตัวก าหนด   

 ขั้นตอนในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ 

 ในการจัดท ายุทธศาสตรข์องหน่วยงานภาครัฐ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการ (ก.พ.ร.) ก าหนดใหห้นว่ยราชการใชแ้นวคิดและหลักการดังนี้ (กระทรวงการ

พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์, 2554, หน้า 24 - 25)  

  1. หลักการบริหารบ้านเมืองที่ดี (Good Governance) หลักประสิทธิภาพ 

(Efficiency) หลักคุณภาพ (Quality)และหลักการความคุ้มค่าทางการเงิน (Value – for -

money) ตามพระราชบัญญัติระเบียบ บริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 

มาตรา 3/1  

  2. หลักประสิทธิผล (Effectiveness) หลักคุณภาพ (Quality) และหลัก 

ความรับผิดชอบ (Accountability) ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการ

บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546  

  3. หลกัการมีสว่นร่วม (Participation) หลักความโปร่งใส (Transparency)  

หลักการ ตอบสนองที่รวดเร็ว (Responsiveness) และหลักการกระจายอ านาจ 

(Decentralization) ตามแผนยุทธศาสตรก์ารพัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ. 2546 - 2550  

  4. หลักกฎหมาย (Rule of Law) ตามแผนการบริหารราชการแผ่นดิน    

พ.ศ. 2548 - 2551 หนว่ยงานภาครัฐต้องด าเนินการยกร่างตามขั้นตอนการจัดท าแผน

ยุทธศาสตรท์ี่ปฏิบัติตามหลักสากล ดังนี้  

   4.1 การรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้อง เป็นการศกึษาข้อมูลต่าง ๆ อาทิ  

มาตรการ กลไก นโยบาย แผน งานวิจัยที่เกี่ยวข้องการพัฒนาสังคมและความมัน่คงของ

มนุษย์ สถิต/ิข้อมูลเกี่ยวกับกลุ่มเป้าหมาย และผลการด าเนินงานตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน

เพือ่ประกอบการวางแผนยุทธศาสตร์  
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4.2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก โดยพิจารณา  

“จุดแข็ง - จุดอ่อน” ภายในองค์การ และ “โอกาส - อุปสรรค” จากภายนอกองค์การ                 

ซึ่งเป็นปัจจัยเงื่อนไขที่มอีิทธิพลต่อการบรรลุความส าเร็จตามเป้าประสงค์ขององค์การ           

ทั้งในอดีต ปัจจุบัน และอนาคต  

4.3 การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และประเด็นยุทธศาสตร์ น าผลจาก 

การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายในและภายนอกมาใช้ในการก าหนดทิศทางขององค์การ 

โดยการทบทวนวิสัยทัศนพ์ันธกิจ ขององค์การในปัจจุบัน รวมทั้งก าหนดประเด็น

ยุทธศาสตร์ที่เหมาะสมสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมขององค์การ 

4.4 การก าหนดเป้าประสงค์ โดยน าประเด็นยุทธศาสตร์มาพิจารณา 

วา่ หากสามารถด าเนินการจนประสบความส าเร็จตามประเด็นยุทธศาสตร์แตล่ะข้อแล้ว 

จะเกิดผลลัพธ์ (Outcome) ด าเนินการอะไรบ้าง เช่น ใครเป็นผู้ได้รับประโยชน์ และได้รับ

ประโยชน์อย่างไร 

  4.5 ก าหนดตัวชีว้ัดและค่าเป้าหมาย ก าหนดตัวชี้วัดหรือสิ่งที่จะเป็นตัวบ่งชีว้่า

หนว่ยงาน สามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าประสงค์ที่วางไว้ได้หรอืไม่ โดยในการก าหนดตัว

บ่งชีด้ังกล่าวต้องใช้ถ้อยค าที่ชัดเจน ทั้งในแงข่องค าจ ากัดความและการระบุขอบเขต              

โดยตัวชีว้ัดนีจ้ะถูกน าไปเป็นหลักในการก าหนดค่าเป้าหมายในล าดับต่อไป  

4.6 ก าหนดกลยุทธ์ โครงการและกิจกรรม ก าหนดกลยุทธ์                   

เพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ โดยการพิจารณาปัจจัยแห่งความส าเร็จ (Critical Success 

Factors) เป็นส าคัญ กล่าวคือ ตอ้งพิจารณาว่าในการที่จะบรรลุเป้าประสงค์ขอ้หนึ่ง ๆ นัน้ 

มีปัจจัยใดบ้างที่มีผลตอ่ความส าเร็จ และเราจ าเป็นต้องท าอย่างไรจึงจะไปถึงจุดนัน้ได้

พร้อมทั้งก าหนดโครงการและกิจกรรมให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ 

  ดังนัน้ ขัน้ตอนในการจัดท าแผนยุทธศาสตรข์องหนว่ยงานภาครัฐใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ จะต้องน าหลักการบริหารบ้านเมืองที่ดี  

หลักประสิทธิผล หลักการมีส่วนรว่ม และหลักกฎหมาย มาใช้ในการพิจารณาจัดท าแผน 

ยุทธศาสตรด์้วย   

 การวเิคราะห์ SWOT ANALYSIS  

  ความหมายของ SWOT  

  SWOT เป็นค าย่อมาจากค าว่า Strengths, Weaknesses, Opportunities, and 

Treats โดย (สุมิตร สุวรรณ, 2554, หน้า 8)  
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  Strengths คือ จุดแข็ง หมายถึง ความสามารถและสถานการณภ์ายใน

องค์กรที่เป็นบวก ซึ่งองค์กรน ามาใช้เป็นประโยชน์ในการท างาน เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์

หรอืหมายถึง การด าเนินงานภายในที่องค์กรท าได้ดี 

  Weaknesses คือ จุดอ่อน หมายถึง สถานการณ์ภายในองค์กรที่เป็นลบ 

และด้อยความสามารถ ซึ่งองค์กรไม่สามารถน ามาใช้เป็นประโยชน์ในการท างาน                  

เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์หรอืหมายถึง การด าเนินงานภายในที่องค์กรท าได้ไม่ดี 

  Opportunities คือ โอกาส หมายถึง ปัจจัยและสถานการณ์ภายนอก 

ทีเ่อือ้อ านวยใหก้ารท างานขององค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ หมายถึง สภาพแวดล้อม

ภายนอกที่เป็นประโยชน์ต่อการด าเนินการขององค์กร 

  Treats คือ อุปสรรค หมายถึง ปัจจัยและสถานการณ์ภายนอกที่ขัดขวาง 

การท างานขององค์กรไม่ให้บรรลุวัตถุประสงค์หรอืหมายถึง สภาพแวดล้อมภายนอกที่เป็น

ปัญหาตอ่องค์กร 

  บางครัง้การจ าแนกโอกาสและอุปสรรคเป็นสิ่งที่ท าได้ยาก เพราะทั้งสองสิ่ง

นีส้ามารถเปลี่ยนแปลงไป ซึ่งการเปลี่ยนแปลงอาจท าให้สถานการณท์ี่เคยเป็นโอกาส 

กลับกลายเป็นอุปสรรคได้ และในทางกลับกันอุปสรรคอาจกลับกลายเป็นโอกาสได้เชน่กัน

ด้วยเหตนุีอ้งค์กรมคีวามจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ของตนให้ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลงของสถานการณ์แวดล้อม 

  กรอบการวิเคราะห์ SWOT  

  ในการวิเคราะห์ SWOT การก าหนดเรื่องหัวข้อหรอืประเด็น (Area)              

เป็นสิ่งส าคัญที่จะต้องค านึงถึง เพราะว่าการก าหนดประเด็นท าให้การวิเคราะหแ์ละ

ประเมินจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค ได้ถูกต้อง โดยเฉพาะการก าหนดประเด็น

หลัก (Key Area) ได้ถูกต้อง จะท าใหก้ารวิเคราะหถ์ูกต้องยิ่งขึ้น นอกจากนีก้ารก าหนด

กรอบการวิเคราะห์ SWOT ใด ๆ ขึ้นอยู่กับลักษณะและธรรมชาติขององค์กรนัน้ ๆ 

  กระบวนการวิเคราะห ์SWOT  

  กระบวนการวิเคราะห์ SWOT มีลักษณะดังตอ่ไปนี้ (สุมิตร สุวรรณ, 2554,  

หนา้ 12 - 17)  

   1. การมสี่วนรว่มทุกระดับ 

   ผูน้ าหลักเป็นผู้ที่มอีิทธิพลและมีสว่นร่วมสูงสุดในการก าหนดกลยุทธ์ 

ของกลุ่มผู้น าหลักจะเป็นผู้คิดริเริ่มค้นหาปัจจัยตัดสินใจ ตลอดจนสามารถเสนอกลยุทธ์
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ทางเลือกได้ สรปุได้ว่าผูน้ าหลักขององค์กรจะเป็นบุคคลส าคัญที่สุดในการพัฒนากลยุทธ์

และการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ผูน้ าระดับรอง มีส่วนรว่มระดับกลาง มักเป็นฝ่ายฟังอภปิราย

บางจุดที่ตนไมเ่ห็นด้วยไม่ใคร่มีความคิดริเริ่มแต่ร่วมการตัดสินใจและเข้าร่วมตลอด

กระบวนการวิเคราะหถ์ึงแม้ว่าผูน้ าระดับรองจะมีสว่นร่วมในระดับกลางแต่ก็มีผลดี                  

3 ประการ คือ 1) ท าให้ผู้น าระดับกลางทราบภาพรวมของงานของกลุ่มอย่างชัดเจน 2) มี

ส่วนรว่มตัดสินใจก าหนดทิศทางและกลยุทธ์ของกลุ่ม 3) ยังผลใหเ้กิดความเข้าใจร่วมของ

การท างานเป็นทีม 

   นอกจากนีก้ระบวนการวิเคราะห์ SWOT ยังเอือ้ให้สมาชิกได้ซักถาม

เสนอแนะและมีสว่นร่วมจัดล าดับความส าคัญของกลยุทธ์ซึ่งโดยปกติแล้วสมาชิกจะไม่มี

ส่วนรว่มในการก าหนดกลยุทธ์การด าเนินการของกลุ่ม การมสี่วนรว่มดังกล่าวท าให้

สมาชิกทราบถึงทิศทางและแผนงานของกลุ่ม 

   สรุปได้ว่ากระบวนการวิเคราะห์ SWOT เอือ้อ านวยใหเ้กิดการมสี่วนรว่ม

ของผู้น าและสมาชิกในการวางแผนกลยุทธ์ดังนั้นคุณค่าของ SWOT จงึอยู่ที่กระบวนการ 

ซึ่งอ านวยใหเ้กิดการมีสว่นร่วมจากบุคคลทุกระดับขององค์กร 

   2. กระบวนการเรียนรู้ 

    กระบวนการวิเคราะห์ SWOT เป็นเวทีการเรียนรูร้ะหว่างผู้น าระดับ

ต่าง ๆ 3 ลักษณะ คือ 

    2.1 ผูน้ าหลักสามารถถ่ายทอดข้อมูลสูผู่้น าระดับกลาง 

    2.2 ผูน้ าระดับกลางได้เรียนรู้ประสบการณ์จากผู้น าหลัก 

    2.3 ผูน้ าทุกระดับได้เรยีนรู้ซึ่งกันและกัน 

   กระบวนการเรียนรู้เกิดจากการที่ผูเ้ข้าร่วม ต้องคิดอย่างจริงจังต้องเสนอ

ความคิดของตนตอ่กลุ่ม ต้องอภิปรายโต้แย้งแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และที่ส าคัญต้อง

ตัดสินใจเลือกทิศทางและกลยุทธ์ของกลุ่ม 

   จากขั้นตอนแตล่ะขั้นตอนของกระบวนการวิเคราะห์ SWOT เอือ้ให้

ผูเ้ข้าร่วมได้เรียนรู้หลัก 2 เรื่องคือ 1) ผูเ้ข้าร่วมเรียนรูเ้รื่องของกลุ่มของตนเองได้กระจา่งขึ้น  

2) กระบวนการวิเคราะห์ SWOT ยังเป็นเวทีการเรียนรู้เรื่องการวางแผนแบบทีมและ 

เป็นระบบ ซึ่งเป็นเรื่องใหม่ส าหรับผูเ้ข้าร่วม แต่จากการเข้าร่วมการปฏิบัติจริงท าให้

ผูเ้ข้าร่วมเกิดการเรยีนรู้วิธีการวางแผน และเมื่อเสร็จสิน้กระบวนการ ผูเ้ข้าร่วมจะได้แผน

กลยุทธ์ที่มาจากการสร้างสรรค์ของเขาเอง 
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   3. การใชเ้หตุผล 

    การใชข้้อมูลเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งในกระบวนการวิเคราะห์ SWOT 

หรอือาจกล่าวได้ว่า ผูเ้ข้าร่วมจะต้องใชข้้อมูลในการวางแผนกลยุทธ์ หากผู้เข้าร่วมมีข้อมูล

น้อยหรอืไม่มกีลยุทธ์ที่ได้จะมีฐานของความจรงิของกลุ่ม โอกาสที่จะก าหนดกลยุทธ์

ผดิพลาดเป็นไปได้มาก 

    ข้อมูลที่ใชใ้นกระบวนการวิเคราะห์ SWOT มาจาก 3 แหล่ง คือ                

1) จากประสบการณ์การท างานของผู้เข้าร่วม 2) จากผลการศกึษาวิเคราะหข์ององค์กร 

และ 3) จากแหล่งข้อมูลภายนอก เชน่ วิทยากรที่เชิญมาให้ความรู้และเพิ่มเติมข้อมูล              

เป็นต้น 

    ข้อมูลที่น ามาใช้ในกระบวนการวิเคราะห์ SWOT นั้นต้องเป็นข้อมูล 

ที่ถูกต้องโดยข้อมูลจากทั้งสามแหล่ง จะตรวจสอบความถูกต้องซึ่งกันและกัน ยิ่งไปกว่านั้น

ข้อมูลนัน้ ๆ ต้องเป็นข้อมูลที่มคีวามส าคัญต่อกลุ่มทั้งทางบวกและทางลบ ข้อมลูทีส่ าคัญ 

และถูกต้องนี้ ท าให้เกิดผลดีตอ่กระบวนการ SWOT 3 ประการ คือ 1) เอือ้ให้เกิดการมอง

การณไ์กลได้ดี 2) ก าหนดภารกิจและวัตถุประสงค์สอดคล้องกับสถานการณ์ และ 3) ระบุ

จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค ได้ใกล้เคียงกับความเป็นจริง 

   4. การกระตุ้นใหค้ิดและเปิดเผยประเด็นที่ซ่อนเร้น 

    กระบวนการวิเคราะห์ SWOT อ านวยใหเ้กิดการคิดวิเคราะหส์ูง 

เพราะผูเ้ข้าร่วมจะเป็นศูนย์กลางของกระบวนการ ผูเ้ข้าร่วมจะเป็นผู้กระท าการตา่ง ๆ            

ในแต่ละขั้นตอน หากผูเ้ข้าร่วมท าไม่ได้ในขั้นตอนใด ก็ไม่สามารถข้ามไปได้                         

ดังนัน้กระบวนการวิเคราะห์ SWOT จงึเป็นกระบวนการที่ตอ้งใชค้วามคิดการวิเคราะหแ์ละ

การอภิปรายโต้เถียงเพื่อบรรลุถึงการตัดสินใจร่วมกัน 

    ด้วยเหตุแหง่การใชค้วามคิดและการโต้แย้งกระบวนการวิเคราะห์ 

SWOT จึงสร้างสรรคใ์ห้เกิดความคิด ความรู้ ความเข้าใจ ในแง่มุมใหม ่โดยผูเ้ข้าร่วมอาจจะ

ยังไม่เคยคิดหรอืเห็นแงมุ่มใหมน่ีม้าก่อน ซึ่งก่อใหเ้กิดการเปิดเผยประเด็นที่ซ่อนเร้นของ

กลุ่ม หรอืคลี่คลายสถานการณ์ที่ซับซ้อนใหเ้ห็นได้ชัดเจนขึน้ ความชัดเจนดังกล่าวมีผลตอ่

การก าหนดกลยุทธ์ที่ถูกต้องยิ่งขึ้น 

   5. การเป็นเจ้าของและพันธะสัญญา 

    จากการที่ผูเ้ข้าร่วมเป็นผู้คิดวิเคราะหใ์ช้เหตุผลอภิปรายแลกเปลี่ยน

จนกระทั่งน าไปสู่การตัดสินใจของเขาเองในการก าหนดภารกิจวัตถุประสงค์และกลยุทธ์
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ของกลุ่มกระบวนการวิเคราะห์ SWOT จงึช่วยสร้างให้ผู้เข้าร่วมเกิดความรูส้ึกเป็นเจ้าของ

แผนงานและเกิดความผูกพันต่อการน าแผนกลยุทธ์สู่การปฏิบัติการเป็นเจ้าของที่

สังเกตเห็นได้ชัดเจน ประการหนึ่ง คือ การเอ่ยถึงแผนโดยใช้ค าว่า “แผนของเรา”  

ของผู้เข้าร่วม 

    อย่างไรก็ดี การปฏิบัติตามแผนยังต้องขึ้นอยู่กับเงื่อนไขหรอืมีตัวแปร

บางอย่างที่อาจเกิดขึ้นได้ในอนาคต ซึ่งอาจท าให้ไม่สามารถปฏิบัติตามแผนนั้นได้                  

ดังนัน้กระบวนการวิเคราะห์ SWOT จงึควรใช้อย่างต่อเนื่องเป็นประจ า เพื่อให้เกิดการปรับ

แผนให้ทันต่อสถานการณ์และเงื่อนไขที่เปลี่ยนแปลง 

  ขั้นตอนการวิเคราะห์ SWOT  

  ขั้นตอนการวิเคราะห์ SWOT มีดังต่อไปนี ้(สุมิตร สุวรรณ, 2554, หน้า 12 -

17)  

   1. การวิเคราะหป์ระเมินจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค 

    1.1 การเตรียมตัวผูเ้ข้าร่วม ขั้นตอนนีเ้ป็นการท าให้ผู้เข้าร่วมตระหนัก

ถึงสภาวการณ์ปัจจุบันขององค์กรของตน ความจ าเป็นที่จะต้องวางแผนและการกระตุ้นให้

เกิดความพร้อมที่จะเข้าสู่กระบวนการวางแผน 

    1.2 การวิเคราะหป์ัจจัยภายใน จุดอ่อน และจุดแข็ง ขั้นตอนนี้เป็นการ

ให้ผู้เข้าร่วมพิจารณาจุดอ่อน จุดแข็ง จากการปฏิบัติงานของกลุ่ม โดยพิจารณาว่า

อะไรบ้างที่กลุ่มท าได้ดี อะไรบ้างที่กลุ่มท าได้ไม่ดี 

    1.3 การวิเคราะหป์ัจจัยภายนอก โอกาส และอุปสรรค เป็นขั้นตอน          

ที่ผู้ด าเนินการเชื่อมโยงผลการศกึษากลยุทธ์กับการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์สังคม 

เศรษฐกิจ โดยชี้ให้ผู้เข้าร่วมเห็นว่า เมื่อสถานการณ์เปลี่ยนไป การปรับเปลี่ยนกลยุทธ์          

เป็นสิ่งจ าเป็น จากนั้นกระตุ้นให้ผู้เข้าร่วมคาดการณ์การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น และ            

การเปลี่ยนแปลงนั้นจะกระทบต่อกลุ่ม และธุรกิจของเขาในเชิงโอกาสหรอือุปสรรค 

   2. การสรา้งกลยุทธ์ทางเลือก 

    2.1 การก าหนดภารกิจและวัตถุประสงค์ ขั้นตอนนี้เป็นการก าหนด

ภารกิจและวัตถุประสงค์ของกลุ่มให้มีความสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางสังคม

เศรษฐกิจ ซึ่งจะเกิดขึ้นต่อไปภายภาคหน้า 

    2.2 การสรา้งกลยุทธ์ เป็นขั้นตอนของการสร้างกลยุทธ์ที่เป็น

ทางเลือก ซึ่งกลุ่มต้องพิจารณาและตัดสินใจเลือกใช้เป็นแนวทางปฏิบัติให้บรรลุ
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วัตถุประสงค์ของกลุ่ม การสร้างกลยุทธ์ทางเลือกกระท าในขอบเขตจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส

และอปุสรรคของกลุ่ม 

   3. การปรับปรุงและประเมินกลยุทธ์ทางเลือก 

    3.1 การจัดกระบวนการเสริมข้อมูลจากการด าเนินงานในขั้นต้นแล้ว

ท าให้ทราบว่าผูเ้ข้าร่วมยังขาดข้อมูลในส่วนใด ควรจะเพิ่มขอ้มูลในด้านใด ซึ่งในการนี้อาจ

ติดตอ่วิทยากรมาบรรยายวิเคราะห์ข้อมูลการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจในอนาคต

หรอืผูด้ าเนินการและผูเ้ข้าร่วม อาจช่วยกันหาข้อมูลเพิ่มเตมิแลว้น ามาวิเคราะหร์่วมกันก็ได้ 

    3.2 การปรับปรุงกลยุทธ์ทางเลือก เป็นขั้นตอนที่ผูเ้ข้าร่วมท าการ

ปรับปรุงกลยุทธ์ทางเลือกโดยวิเคราะหโ์อกาส และอุปสรรค ที่จะเกิดขึ้นกับกลุ่มเพิ่มเติม

แล้วสรา้งกลยุทธ์ทางเลือกเพิ่มขึ้น จากนั้นน าเอากลยุทธ์ทางเลือกที่สรา้งไว้แลว้และ 

กลยุทธ์ที่เพิ่งได้มาสรุปเป็นกลยุทธ์ทางเลือกชุดใหม่ 

    3.3 การประเมินกลยุทธ์ทางเลือก ผูเ้ข้าร่วมท าการประเมินกลยุทธ์

ทางเลือกทั้งหมด โดยพิจารณาและตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์ทางเลือกกับ

วัตถุประสงค์ของกลุ่ม และประเมินโดยใช้เกณฑ์ 3 ประการ คือ มีความเหมาะสมหรอื             

ไม่เป็นไปได้หรอืไม่ และยอมรับกันหรอืไม่ กลยุทธ์ทางเลือกที่ผ่านการประเมินแล้วจะเป็น 

กลยุทธ์ที่น าไปปฏิบัติตอ่ไป 

    3.4 การจัดล าดับความส าคัญของกลยุทธ์ ผูเ้ข้าร่วมจัดล าดับ

ความส าคัญของกลยุทธ์ โดยการจับคู่เปรียบเทียบทีละคู่ ทุกกลยุทธ์กลยุทธ์ใดส าคัญกว่า 

ก็ใหค้ะแนนและเปรียบเทียบจนครบ จงึรวมคะแนนกลยุทธ์ที่มคีะแนนมากที่สุด จะเป็น 

กลยุทธ์ที่มคีวามส าคัญเป็นอันดับแรก และเรียงความส าคัญของกลยุทธ์ตามล าดับต่อไป

โดยที่ขัน้ตอนกระบวนการวิเคราะห์ SWOT และการน าทฤษฎีการวิเคราะห์มาใช้ในการ

วิเคราะห์องค์กร นับว่าเป็นเครื่องมอืที่ส าคัญยิ่งที่ใช้ในการก าหนดกลยุทธ์และวางแนวทาง

นโยบายในการด าเนินงาน โดยเฉพาะงานด้านระบบสวัสดิการสังคมการวิเคราะห์ SWOT  

จะยังผลใหเ้กิดกลยุทธ์แนวทางการด าเนินงานด้านสวัสดิการสังคมที่สอดคล้องกับบริบท

สถานการณข์องประเทศ 

   การวิเคราะห ์SWOT โดยการวิเคราะห์นโยบายและมาตรการตา่ง ๆ  

แล้วน ามาสร้างเป็นตาราง SWOT Matrix โดยการประเมินจุดแข็ง และจุดอ่อน จากปัจจัย

ภายใน เพื่อปรับให้เข้ากับโอกาส และอุปสรรค ที่วเิคราะห์จากปัจจัยภายนอก เพื่อให ้
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ทราบถึงกลยุทธ์ที่สามารถปฏิบัติได้ภายใต้สถานการณ์ดังกล่าว โดยใน SWOT Matrix  

จะประกอบด้วย 

   1. โอกาส แสดงถึงโอกาสที่ได้จากการวิเคราะหป์ัจจัยภายนอก ซึ่งจะมี

ผลตอ่การด าเนนิงานโครงการฯ ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต 

   2. อุปสรรค แสดงถึงอุปสรรคที่ได้จากการวิเคราะหป์ัจจัยภายนอก            

ซึ่งจะมีผลตอ่การด าเนินงานโครงการฯ ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต 

   3. จุดแข็ง แสดงถึงจุดแข็งในการด าเนินงานโครงการฯ ในปัจจุบัน 

   4. จุดอ่อน แสดงถึงจุดอ่อนในการด าเนินงานโครงการฯ ในปัจจุบัน 

   5. สร้างกลยุทธ์ที่เป็นไปไดใ้น 4 สถานการณ์ คือ 

    สถานการณท์ี่ 1 (จุดแข็ง - โอกาส) เป็นการสรา้งกลยุทธ์โดยการใช้

จุดแข็งทีม่ีเพื่อหาประโยชน์จากโอกาส (SO Strategies) ซึ่งสถานการณ์นี้เป็นสถานการณ์ ที่

พึงปรารถนาที่สุด เนื่องจากองค์กรค่อนขา้งจะมีหลายอย่าง ดังนั้นผู้บริหารขององค์กรควร

ก าหนดกลยุทธ์ในเชิงรุก เพื่อดึงเอาจุดแข็งที่มอียู่มาเสริมสร้างและปรับใช้และฉกฉวย

โอกาสต่าง ๆ ที่เปิดมาหาประโยชน์อย่างเต็มที่ 

    สถานการณท์ี่ 2 (จุดอ่อน - อุปสรรค) เป็นการด าเนินกลยุทธ์เพื่อลด

จุดอ่อนและหลีกเลี่ยงข้อจ ากัด (WT Strategies) สถานการณน์ีเ้ป็นสถานการณ์ที่เลวร้าย

ทีสุ่ด เนื่องจากองค์กรก าลังเผชิญอยู่กับอุปสรรคจากภายนอก และมีปัญหาจุดอ่อนภายใน

หลายประการ ดังนัน้ทางเลือกที่ดทีี่สุดคือ กลยุทธ์การตัง้รับ หรอืป้องกันตัวเพื่อพยายาม

ลดหรอืหลบหลีกอุปสรรคต่าง ๆ ที่คาดว่าจะเกิดขึ้น ตลอดจนหามาตรการที่จะท าให้

องคก์รเกิดความสูญเสียน้อยที่สุด 

    สถานการณท์ี่ 3 (จุดอ่อน - โอกาส) เป็นการสร้างกลยุทธ์โดยการใช้

โอกาสมาก าจัดจุดอ่อนที่มีในปัจจุบัน (WO Strategies) สถานการณอ์งค์กรมโีอกาส               

เป็นข้อได้เปรียบด้านการแข่งขันอยู่หลายประการแตต่ิดขัดอยู่ตรงที่มปีัญหาอุปสรรค 

ทีเ่ป็นจุดออ่นอยู่หลายอย่างเชน่กัน ดังนั้นทางออกคือ กลยุทธ์การพลิกตัวเพื่อจัดหรือแก้ไข

จุดอ่อนภายในต่าง ๆ ให้พร้อมที่จะฉกฉวยโอกาสต่าง ๆ ที่เปิดให้ 

    สถานการณท์ี่ 4 (จุดแข็ง - อุปสรรค) เป็นการสร้างกลยุทธ์โดยการ

ใช้จุดแข็งที่มเีพื่อลบล้างข้อจ ากัดที่มอียู่ในปัจจุบัน (ST Strategies) สถานการณน์ีเ้กิดขึ้น

จากการที่สภาพแวดล้อมไม่เอือ้อ านวยต่อการด าเนินงาน แตต่ัวองค์กรมขี้อได้เปรียบที่เป็น

จุดแข็งหลายประการ ดังนัน้แทนที่จะรอจนกระทั่งสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปก็สามารถ
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ที่จะเลือกกลยุทธ์การแตกตัวหรอืขยายขอบข่ายกิจการ เพือ่ใช้ประโยชนจ์ากจุดแข็ง             

ที่มสีร้างโอกาสในระยะยาวด้านอื่น ๆ แทน ดังภาพประกอบ 6 

 
 

ปัจจัยภายใน 

 

 

ปัจจัยภายนอก 

จุดแข็ง (Strengths) 

ท่ีได้จากการวิเคราะห ์

สภาพแวดลอ้มด้านการแข่งขัน 

จุดออ่น (Weaknesses) 

ท่ีได้จากการวิเคราะห ์

สภาพแวดลอ้มด้านการแข่งขนั 

โอกาส (Opportunities)  

ท่ีได้จากการวิเคราะห ์

สภาพแวดลอ้มด้านท่ัวไป 

SO Strategies  

การสร้างกลยุทธ์โดยการใชจุ้ด

แข็งท่ีมีเพื่อหาประโยชนจ์าก

โอกาส 

WO Strategies  

การสร้างกลยุทธ์โดยการใช้

โอกาสมากาจัดจุดออ่นท่ีมีใน

ปัจจุบัน 

อุปสรรค (Threats)  

ได้จากการวเิคราะห ์

สภาพแวดลอ้มด้านท่ัวไป 

ST Strategies  

การสร้างกลยุทธ์โดยการใชจุ้ด

แข็งท่ีมีเพื่อลบล้างขอ้จ ากัดที่มี

อยู่ในปัจจุบัน 

WT Strategies  

การด าเนนิกลยุทธ์โดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อลดจุดออ่นและ

หลกีเล่ียงข้อจ ากัด 

ภาพประกอบ 6 SWOT Matrixes 

ท่ีมา : Wheelen& Hunger, 2002, p. 9 

 

 จากการศกึษาการวิเคราะห์ SWOT Analysis ดังกล่าวมาแล้วนัน้ สรุปได้วา่ 

การจัดท ายุทธศาสตร์ขององค์กรตา่ง ๆ จะต้องมีการวิเคราะหจ์ุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส 

และอุปสรรค เพื่อน ามาสร้างเป็นตาราง SWOT Matrix โดยการประเมินจุดแข็งและจุดอ่อน

จากปัจจัยภายใน เพื่อปรับให้เข้ากับโอกาสและอุปสรรคที่วิเคราะห์จากปัจจัยภายนอก

เพื่อให้ทราบถึงกลยุทธ์ที่สามารถปฏิบัติได้ใน 4 แบบ คือ การสร้างกลยุทธ์โดยการใช้จุด

แข็งที่มเีพื่อหาประโยชน์จากโอกาส การสร้างกลยุทธ์โดยการใชโ้อกาสมาก าจัดจุดอ่อนที่มี

ในปัจจุบัน การสร้างกลยุทธ์โดยการใชจุ้ดแข็งที่มีเพื่อลบล้างขอ้จ ากัดที่มีอยู่ในปัจจุบัน และ 

การด าเนินกลยุทธ์โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อลดจุดอ่อนและหลีกเลี่ยงข้อจ ากัด 
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แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการมีส่วนร่วม 

 การมสี่วนรว่มของประชาชนยังจัดเป็นรูปแบบหนึ่งของแนวความคิดในการ

กระจายอ านาจจากส่วนกลางมาสู่ส่วนท้องถิ่นเพราะประชาชนในท้องถิ่น คือ ผูท้ี่รู้ปัญหา

และความตอ้งการของท้องถิ่นตนเองดีกว่าผูอ้ื่น การมีส่วนรว่มของประชาชน จึงเป็นการ

เปิดกว้างในความคิดเห็นโดยการสื่อสารสองทางในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับประชาชน                  

ซึ่งในแต่ละประเด็นนั้นไม่สามารถใช้เกณฑ์ใดเกณฑ์หนึ่งมาตัดสินใจได้เหมือนกัน (ถวิลวดี 

บุรีกุล, 2551, หน้า 6) 

 เงื่อนไขพืน้ฐานของการมีสว่นรว่มของประชาชนมี 3 ประการ คือ 

  1. ต้องมีอิสรภาพ หมายถึง ประชาชนมีอสิระที่จะเข้าร่วมหรอืไม่ก็ได้             

การเข้าร่วมตอ้งเป็นไปด้วยความสมัครใจ การถูกบังคับใหร้่วมไมว่่าจะในรูปแบบใดไม่ถือว่า

เป็นการมสี่วนรว่ม 

  2. ต้องมีความเสมอภาค ประชาชนที่เข้าร่วมในกิจกรรมใดจะตอ้งมสีิทธิ 

เท่าเทียมกับผูเ้ข้าร่วมคนอื่นๆ 

  3. ต้องมีความสามารถ ประชาชนหรอืกลุ่มเป้าหมายจะต้องมี 

ความสามารถพอที่จะเข้าร่วมในกิจกรรมนั้นๆ หมายความว่า ในบางกิจกรรมแม้จะก าหนด

ว่าผูเ้ข้าร่วมมีเสรีภาพและเสมอภาคแตก่ิจกรรมที่ก าหนดไว้มคีวามซับซ้อนเกิน

ความสามารถของกลุ่มเป้าหมาย การมสี่วนร่วมย่อมเกิดขึ้นไม่ได้ 
 มิเช่นนั่น ต้องเสริมสร้างความสามารถของประชาชนให้มีความสามารถเข้า 

ร่วมได้ส่วนองค์ประกอบของการมีสว่นร่วมมี 3 ด้าน คือ 

  1. ต้องมีวัตถุประสงค์หรอืจุดมุ่งหมายชัดเจน การให้ประชาชนเข้าร่วม            

ในกิจกรรมหนึ่งๆ จะต้องมวีัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนว่าเป็นไปเพื่ออะไร ผู้เข้าร่วม

จะได้ตัดสนิใจถูกว่าควรเข้าร่วมหรอืไม่ 

  2. ต้องมีกิจกรรมเป้าหมาย การให้ประชาชนเข้ามีสว่นร่วมต้องระบุ 

ลักษณะของกิจกรรมว่ามีรูปแบบและลักษณะอย่างไร เพื่อที่ประชาชนจะได้ตัดสนิใจว่า 

ควรเข้ารว่มหรอืไม่ 

  3. ต้องมีบุคคลหรอืกลุ่มเป้าหมาย การให้ประชาชนเข้ามีสว่นร่วมจะต้อง 

ระบุกลุ่มเป้าหมาย อย่างไรก็ตามโดยทั่วไปกลุ่มบุคคลเป้าหมายมักถูกจ ากัดโดยกิจกรรม

และวัตถุประสงค์ของการมีส่วนร่วมอยูแ่ล้วโดยพืน้ฐาน 
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ทั้งนี ้มักพิจารณาผูเ้ข้าร่วมจากกลุ่มผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย (Stakeholders)           

ซึ่งเป็นกลุ่มผู้อาจได้รับผลกระทบทั้งทางบวก และลบ เป็นผู้ที่ได้รับผลกระทบทั้งทางตรง

และทางออ้ม ตลอดจน ผูส้นใจอีกด้วย  

 ความหมายของการมีส่วนร่วม 

 ถวิลวด ีบุรีกุล และคนอื่น ๆ (2551, หนา้ 12) กล่าวว่าการมสี่วนรว่มของ

ประชาชน เป็นกระบวนการซึ่งประชาชน หรอืผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย ได้มโีอกาสแสดงทัศนะ

และเข้าร่วมในกิจกรรมตา่ง ๆ ที่มผีลตอ่ชีวติความเป็นอยู่ของประชาชน รวมทั้งมกีารน า

ความคิดเห็นดังกล่าว ไปประกอบการพิจารณาก าหนดนโยบายและการตัดสินใจของรัฐ

การมสี่วนรว่มของประชาชนเป็นกระบวนการสื่อสารในระบบเปิด กล่าวคือเป็นการสื่อสาร

สองทางทั้งอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซึ่งประกอบไปด้วยการแบ่งสรรขอ้มูล

ร่วมกันระหว่างผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย และเป็นการเสริมสร้างความสามัคคีในสังคมทั้งนีเ้พราะ

การมสี่วนรว่มของประชาชน เป็นการเพิ่มคุณภาพของการตัดสินใจ การลดค่าใช้จ่ายและ 

การสูญเสียเวลา เป็นการสร้างฉันทามตแิละท าให้ง่ายต่อการน าไปปฏิบัติอกีทั้งช่วย

หลีกเลี่ยงการเผชิญหน้าใน “กรณีที่อาจจะรุนแรง” ช่วยให้เกิดความน่าเชื่อถือและ

ความชอบธรรม และช่วยให้ทราบความหว่งกังวลของประชาชนและค่านิยมของ

สาธารณชน รวมทั้งเป็นการพัฒนาความเชี่ยวชาญและความคิดสร้างสรรค์ของ

สาธารณชนซึ่งเป็นไปในทางเดียวกัน 

 อรทัย  ก๊กผล (2552, หน้า 17 - 18) ให้ความหมายว่า การมีส่วนร่วมของ

ประชาชน หมายถึง การที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้าไปร่วม 

ในการก าหนดกฎเกณฑ์ นโยบาย กระบวนการบริหาร และการตัดสินใจของท้องถิ่น 

เพื่อผลประโยชน์ของประชาชนโดยรวมอย่างแท้จริง ทั้งนีต้้องอยู่บนพืน้ฐานของการที่

ประชาชนจะต้องมีอิสระทางความคิด มีความรู้ ความสามารถในการกระท า และมีความ

เต็มใจที่จะเข้าร่วมกิจกรรมนั้น ๆ โดยหลักการมีส่วนร่วมของประชาชนจะต้องมีลักษณะ

การเข้าร่วมอย่างครบวงจรตั้งแตต่้นจนสิ้นสุด ไม่ใช่การจัดเวทีการมีสว่นร่วมเพียงครั้งเดียว

ตัวอย่างเช่น ในการแก้ไขปัญหาของชุมชน ควรเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเข้าร่วมต้ังแตต่้น 

จนจบ ดังนี้ 

  1. เริ่มตัง้แตก่ารเกิดจติส านึกในตนเองและถือเป็นภาระหนา้ที่ของตนใน

ฐานะที่เป็นส่วนหนึ่งของสังคมหรอืชุมชนที่ตนอยู่ 
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  2. ร่วมคิดดว้ยกันว่าอะไรที่เป็นปัญหาของชุมชน มีสาเหตุอย่างไรและ        

จะจัดล าดับความส าคัญของปัญหาเป้าหมายอย่างไร และควรที่จะจัดการกับปัญหาได้

ก่อนหลัง 

  3. ร่วมกันวางแผนการด าเนินงานว่าจะจัดกิจกรรมหรอืโครงการอะไร         

จะแบ่งงานกันอย่างไร ใชง้บประมาณมากน้อยเพียงใด จะจัดหางบประมาณมาจากที่ใด 

และใครเป็นผู้ดูแลรักษา 

  4. ร่วมด าเนินงาน ประชาชนจะต้องเข้าร่วมกิจกรรมด้วยความเต็มใจ          

เต็มก าลังความรูค้วามสามารถของตนเอง 

  5. ร่วมกันติดตามประเมินผล ตลอดเวลาที่ท างานร่วมกันประชาชนจะต้องมี

ส่วนรว่มในการตรวจสอบถึงปัญหาอุปสรรคและร่วมกันในการหาทางแก้ไขปัญหา เพื่อให้

งานหรอืภารกิจดังกล่าวสามารถส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

  6. ร่วมรับผลประโยชน์ ประชาชนที่เข้ามามีสว่นร่วมกิจกรรมของชุมชนแลว้

ย่อมที่จะได้รับผลประโยชน์ร่วมกัน ซึ่งอาจไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในรูปของเงิน วัตถุสิ่งของ  

แตอ่าจเป็นความสุขสบายความพอใจในสภาพขงความเป็นอยู่ที่ดีขึน้ก็ได้ 

 วิชัย  ภู่โยธิน (2554, หน้า 108) ได้กล่าวว่า การมีสว่นร่วมของประชาชน 

หมายถึง สิทธิของประชาชนที่จะเข้ามามีส่วนรว่มในการพัฒนาประเทศ ซึ่งเป็นการเปิด

โอกาสใหป้ระชาชนได้มีสว่นร่วมในการคิด ตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติ และร่วมรับผิดชอบ             

ในเรื่องตา่ง ๆ ที่มีผลกระทบกับตัวประชาชน 

 อรทัย  ก๊กผล และฉัตรระวี  กิติโยดม (2555, หนา้ 15 - 26) รายงานไว้วา่         

การมีส่วนร่วมของประชาชน (Public Participation) หมายถึง การที่ประชาชนเข้าร่วมกิจกรรม

อย่างใดอย่างหนึ่งของหน่วยงานภาครัฐ เพื่อผลประโยชน์ของส่วนรวม เริ่มตั้งแต่การร่วมคิด 

ร่วมวางแผน ร่วมด าเนินงาน ร่วมติดตามประเมินผล และร่วมรับผลประโยชน์ นอกจากนี้

การมสี่วนรว่มยังหมายถึง กระบวนการสื่อสารสองทางที่มเีป้าหมายเพื่อให้เกิดการ

ตัดสินใจที่ดีขึน้ และได้รับการสนับสนุนจากสาธารณชน ซึ่งเป้าหมายของกระบวนการ       

มีสว่นร่วมก็คือ การให้ขอ้มูลต่อสาธารณชน และให้สาธารณชนแสดงความคิดเห็นต่อ

โครงการหรอืนโยบายรัฐ และมีส่วนร่วมแก้ปัญหาเพื่อหาทางออกที่ดทีี่สุดส าหรับทุกคน  

โดยเงื่อนไขส าคัญของการมีส่วนร่วมตอ้งเกิดจากความเต็มใจ และความตัง้ใจที่จะเข้าร่วม 

เพราะจะท าใหเ้กิดความรูส้ึกเป็นส่วนหน่ึงของชุมชนในการแก้ไขปัญหา การตัดสินใจในเรื่อง
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นั้น ๆ รวมทั้งอยู่บนพืน้ฐานของความเสมอภาค ประชาชนมีสทิธิเท่าเทียมกับผู้เข้าร่วมคน 

อื่น ๆ และมีขีดความสามารถที่จะเข้ามามสี่วนร่วมได้ 

 ยุวัฒน์ วุฒเิมธี (2556, หน้า 139) ได้กล่าวถึงการมสี่วนรว่มของชุมชนว่า 

หมายถึง การเปิดโอกาสให้ประชาชนได้มีสว่นรว่มในการคิดรเิริ่ม การพิจารณาตัดสินใจ 

การร่วมกนัปฏิบัต ิและการร่วมมือรับผิดชอบในเรื่องต่าง ๆ อันมผีลกระทบมาถึงตัว

ประชาชนเอง 

 Cohen and Uphoff (1977, pp. 7 - 26) เป็นนักวิชาการที่ศึกษาวิจัยและ

ปฏิบัติงานโครงการเกี่ยวกับการมสี่วนรว่มของประชาชนไว้เป็นอย่างมากในส่วนของ

แนวคิดเกี่ยวกับการมสี่วนร่วม Cohen and Uphoff กล่าวถึงกรอบในการพิจารณาเรื่องของ

การมสี่วนรว่มว่ามีโครงสรา้งพื้นฐานจ าแนกเป็น 3 มิติ ได้แก่ 

  มิติที่ 1 มีสว่นร่วมในเรื่องอะไร (What participation are we concerned  

whit?) หรอืที่เรยีกอีกอย่างหนึ่งว่าประเภทหรือลักษณะของการมีสว่นรว่ม (kind of 

participation) ซึ่งมี 4 ประเภท ได้แก่ 

  1. การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ (participation in decision making) 

  2. การมสี่วนรว่มในการปฏิบัติ (participation in implementation) 

  3. การมสี่วนรว่มในผลประโยชน์ (participation in benefits) 

  4. การมีสว่นร่วมในการประเมินผล (participation in evaluation) 

  มิติที่ 2 ใครที่เข้ามามีสว่นร่วม (Whose participation are we concerned 

with) ในส่วนนีม้ีค าที่ใชใ้นความหมายกว้างค าหนึ่ง คือ “การมสี่วนรว่มของประชาชน” 

(popular participation) ซึ่ง Cohen and Uphoff ได้จ าแนกให้เป็นกลุ่มบุคคลที่ชัดเจนยิ่งขึน้

โดยจ าแนกออกเป็น 4 กลุ่มใหญ่ ได้แก่ 

  1. ผูท้ี่อาศัยอยู่ในท้องถิ่น (local residents or local people) 

  2. ผูน้ าท้องถิ่น (local leaders) 

  3. เจ้าหน้าที่ของรัฐ (government personnel) 

  4. คนต่างชาติ (foreign personnel 

  กลุ่มคนทั้ง 4 กลุ่มที่เกี่ยวข้องกับการมสี่วนรว่มนี้ย่อมมีคุณลักษณะต่าง ๆ 

กัน ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้ ล้วนเกี่ยวข้องกับการมสี่วนร่วมทั้งสิน้ Cohen and Uphoff เสนอ

ว่าคุณลักษณะของบุคคลที่ควรพิจารณา คือ เพศ อายุ สถานภาพครอบครัว การศกึษา 

การแบ่งกลุ่มในสังคม ได้แก่ กลุ่มชนชาติ เผ่า เชือ้ชาต ิศาสนาที่นับถือ ช้ันวรรณะ ภาษา         
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ที่ใช ้แหลง่ก าเนิด และอื่น ๆ อาชีพรายได้ ระยะเวลาที่อาศัยอยู่ในชุมชน ระยะเวลาของ           

ที่พักกับที่ตัง้ของโครงการ ความรว่มมอืสถานภาพของการถือครองที่ดนิ สถานภาพของ

การได้รับการจ้างงาน (เช่น ท างานเต็มเวลาหรอืไม่เต็มเวลา) 

  มิติที่ 3 การมสี่วนร่วมนัน้เกิดขึน้ได้อย่างไร (How is participation occurring 

within the project) ในมิตนิี้มีประเด็นที่ควรพิจารณาอยู่ 4 ประเด็นด้วยกัน คือ 

  1. พืน้ฐานของการมสี่วนรว่มพิจารณาเกี่ยวกับ 

   1.1 แรงที่กระท าให้เกิดการมีสว่นร่วมมาจากเบือ้งบนหรอืเบือ้งลา่ง 

   1.2 แรงที่สง่เสริมการมีสว่นร่วมมาจากที่ใด 

  2. รูปแบบของการมีสว่นรว่มพิจารณาเกี่ยวกับ 

   2.1 รูปแบบขององค์กร 

   2.2 การมสี่วนรว่มโดยตรงหรอืโดยอ้อม 

  3. ขอบเขตของการมสี่วนร่วมพิจารณาเกี่ยวกับ 

   3.1 ระยะเวลาที่เข้ามามีสว่นรว่ม 

   3.2 ช่วงของกิจกรรม 

  4. ประสิทธผิลของการมสี่วนรว่มพิจารณาเกี่ยวกับ 

   4.1 การใช้อ านาจแก่ผู้เข้ามามีสว่นร่วม 

   4.2 ปฏิสัมพันธ์ของคุณลักษณะต่างๆสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการมสี่วนรว่ม 

  โดยสรุปแล้วกรอบในการพิจารณาการมีสว่นร่วมของ Cohen and Uphoff  

ดูจากมิติ 3 มิติ คือ พิจารณาว่ากิจกรรมการมีสว่นร่วมนัน้ท าอะไรบ้าง ใครเป็นผู้ท า และ

ท าด้วยวิธีการอย่างไร นอกจากนี้ยังพิจารณาถึงบริบทของการมีสว่นรว่มด้วย ซึ่งได้แก่

คุณลักษณะของโครงการที่กระทบต่อการมีสว่นร่วม กับสภาพแวดล้อมที่กระทบต่อการมี

ส่วนรว่ม จึงนับว่า Cohen and Uphoff ได้กล่าวถึงการมีส่วนรว่มไว้อย่างเป็นระบบและ

ครอบคลุมเป็นอย่างมาก 

 White (1980, อ้างถึงใน สุธี ศรสุวรรณ์, 2538) ได้ใหค้วามหมายของ                

การมีสว่นร่วมประกอบด้วย 4 มิติ คอื 

  มิติที่ 1 คือ การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจว่าอะไรควรท า อะไรไม่ควรท าและ

ท าอย่างไร 

  มิตทิี่ 2 คือ การมสี่วนร่วมเสียสละในการพัฒนา การลงมอืปฏิบัติการตามที่ 

ได้ตัดสนิใจ 
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  มิติที่ 3 คือ การมสี่วนรว่มในการแบ่งปันผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นจาการ

ด าเนนิงาน 

  มิติที่ 4 คือ การมีส่วนรว่มในการประเมินผล 

 Cohen & Uphoff (1981) ได้กล่าวว่า การมสี่วนร่วมโดยทั่วไปในขั้นตอนการ

ตัดสินใจไม่ได้หมายความว่า จะเป็นการตัดสินใจได้เพียงอย่างเดียวยังใชต้ัดสินใจควบคู่ไป

กับขั้นตอนการปฏิบัติการด้วย การตัดสินใจยังเกี่ยวข้องกับประชาชนในเรื่องผลประโยชน์ 

และการประเมินผลในกิจกรรมการพัฒนาด้วย จะเห็นว่าการตัดสินใจนั้นเกี่ยวข้อง              

เกือบโดยตรงกับการปฏิบัต ิแตก่็เกี่ยวข้องกับผลประโยชน์ และการประเมินผลดว้ย               

โดยที่ผลประโยชน์นั้นเป็นผลมาจากขั้นตอนการตัดสินใจแล้วทั้งสิ้น นอกจากนีก้็ยังมีผล

สะท้อนกลับจากการประเมินผลและการปฏิบัติการกลับไปสู่การตัดสินใจอีกด้วย              

โดยมีแนวความคิดว่าการมีส่วนร่วมมี 4ขั้นตอน คอื การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ               

การมสี่วนรว่มในการปฏิบัติ การมีสว่นร่วมในการรับผลประโยชน์ และการมสี่วนรว่มใน

การประเมนิผล ทุกขั้นตอนมีความสัมพันธ์ โดยมุ่งเน้นการมสี่วนรว่มที่ขั้นตอนการตัดสินใจ 

เป็นประการส าคัญ ซึ่งในแนวทางการมสี่วนรว่มนั้น มุ่งให้ประชาชนเป็นผู้คิดคน้ปัญหา  

เป็นผู้ที่มบีทบาทในทุก ๆ เรื่อง ไม่ใช่ว่าก าหนดให้ประชาชนปฏิบัติในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง             

ทุกอย่างตอ้งเป็นเรื่องของประชาชนที่คิด 

 Shaded, and Prins, and Nas (1982, pp. 107 - 122) กล่าวว่า กระบวนการ

ของการมีสว่นร่วมมีขั้นตอนต่าง ๆ ดังนี้ 

  ขั้นที่ 1 การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ เป็นการก าหนดความต้องการ 

และจัดล าดับความส าคัญการวางแผนและการตัดสินใจปฏิบัติตามแผนที่วา่งไว้ 

  ขั้นที่ 2 การมสี่วนรว่มในการด าเนินงาน เป็นการมสี่วนร่วมในส่วนที่เป็น

องค์ประกอบของการด าเนินงาน เชน่ การช่วยเหลือด้านทรัพยากร การบริหารงาน 

และประสานงาน และการขอความช่วยเหลอื เป็นต้น 

  ขั้นที่ 3 การมีสว่นร่วมในการรับผลประโยชน์ ในส่วนที่เกี่ยวกับผลประโยชน์ 

  ขั้นที่ 4 การมสี่วนรว่มในการประเมินผล การมสี่วนรว่มในการประเมินผลนั้น

สิ่งส าคัญที่จะต้องสังเกตก็คือ ความเห็นชอบ และความคาดหวัง ซึ่งมีอทิธิพลสามารถ

แปรเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลในกลุ่มต่าง ๆ ได้ 
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  อาจกล่าวได้ว่า การมสี่วนร่วมจะมีลักษณะมากน้อยเพียงใด ให้พิจารณาว่า

ผูน้ าเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเข้าไปร่วมในการใชอ้ านาจและมีบทบาทในการควบคุมได้เท่าใด 

ทั้งนีอ้าจขึ้นกับสถานการณ์หรอืบริบทที่ตอ้งการใหม้ีส่วนรว่มเป็นหลัก 

 Soetijipto Wisarojono (1983) กล่าวถึงการมีส่วนรว่มของประชาชนว่า การที่ให้

ประชาชนหลุดพ้นจากการเป็นสิ่งที่ตอ้งพัฒนา มาเป็นตัวน าของการพัฒนา และหมายถึง

การเปลี่ยนแปลงซึ่งประชาชนจะต้องเข้ามาเกี่ยวข้องทุกขั้นตอนของการพัฒนา คือ 

  1. การก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของการพัฒนา 

  2. การจัดล าดับความส าคัญ 

  3. การวางแผน 

  4. การปฏิบัติตามแผน 

  5. การให้ได้มาซึ่งความรูท้ี่จะไปสู่พลังแห่งการพัฒนา 

 กล่าวโดยสรุปการมสี่วนรว่ม หมายถึง กระบวนการที่ส่งเสริม ชักน า สนับสนุน

และเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีสว่นร่วมในการด าเนินงาน ร่วมคดิ ร่วมวางแผน ร่วมตัดสินใจ

ร่วมปฏิบัติ ร่วมประเมินผล ในกิจกรรมการพัฒนาที่จะมีผลกระทบมาถึงตัว เพื่อแก้ไขน า 

มาซึ่งสภาพความเป็นอยู่ของประชาชนที่ดีขึน้ และน าไปสู่ความร่วมมอืแห่งการด ารงชีวิต 

ในสังคมเดียวกัน 

 ระดับขั้นตอนของการมีส่วนร่วม 

 ระดับขั้นตอนของการมสี่วนร่วมมีหลายระดับและนักวิชาการต่าง ๆ ได้ก าหนด

ไว้หลากหลายแตใ่นสาระส าคัญมีความคล้ายกันซึ่งจะขอน าเสนอโดยสังเขป ดังนี้  

  ทวีศักดิ์  ปักษา (2550, หน้า 25) ได้กล่าวถึง ขั้นตอนการมสี่วนร่วมของ

ประชาชน ม ี4 ขั้นตอน ดังนี้   

   1. การมสี่วนรว่มในการค้นหาปัญหาและสาเหตุของปัญหา 

   2. การมสี่วนรว่มในการค้นการวางแผนด าเนนิกิจกรรม 

   3. การมีสว่นรว่มในการลงทุนและปฏิบัติงาน 

   4. การมีสว่นร่วมในการตดิตามและประเมินผลงาน 

  อรพินท์ สพโชคชัย (2550, หน้า 1) ได้น าเสนอแนวคิดเรื่องการมีสว่นร่วมของ

ประชาชนที่จะน าไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืนนั้น ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ซึง่หากขาดขั้นตอนใด

ขั้นตอนหนึ่งไปจะท าให้การมีสว่นร่วมของประชาชนที่จะน าไปสู่การพัฒนาชุมชนที่ยั่งยืน           

จะไม่สามารถเกิดขึ้นได้อย่างสมบูรณ์โดยทั้ง 5 ขั้นตอนนั้น ได้แก่ 
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   1. การมสี่วนรว่มในการรับรู้ สามารถใหค้วามคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

   2. การมสี่วนรว่มในการเลือกและเสนอแนวทางเพื่อตัดสินใจ 

   3. การมสี่วนรว่มในกระบวนการตัดสินใจ 

   4. การมีสว่นร่วมในการด าเนินงานติดตามตรวจสอบ 

   5. การมสี่วนรว่มรับประโยชน์และเป็นเจ้าของนโยบายสาธารณะ 

  ถวิลวดี บุรีกุล, (2551, หน้า 10 - 11) ได้กล่าวถึง วิธีการแบ่งระดับขั้นการมี

ส่วนรว่มของประชาชนอาจแบ่งได้หลายวิธี ขึน้อยู่กับวัตถุประสงค์และความละเอียดของ

การแบ่งเป็นส าคัญ การแบ่งระดับขั้นการมสี่วนร่วมของประชาชนอาจแบ่งได้จากระดับ

ต่ าสุดไปหาระดับสูงสุด ออกเป็น 7 ระดับ และจ านวนประชาชนที่เข้ามีสว่นร่วมในแตล่ะ

ระดับจะเป็นปฏิภาคกับระดับของการมีสว่นร่วม กล่าวคือ ถ้าระดับการมสี่วนร่วมต่ า 

จ านวนประชาชนที่เข้ามีสว่นรว่มจะมาก และยิ่งระดับการมสี่วนรว่มสูงขึ้นเพียงใด จ านวน

ประชาชนที่เข้ามีสว่นร่วมก็จะลดลงตามล าดับ ระดับการมีสว่นร่วมของประชาชน 

เรียงตามล าดับจากต่ าสุดไปหาสูงสุด ได้แก่  

1. ระดับการให้ขอ้มูล เป็นระดับต่ าสุดและเป็นวิธีการที่งา่ยที่สุดของการ 

ติดตอ่สื่อสารระหว่างผูก้ าหนดนโยบายหรือผู้วางแผนโครงการกับประชาชน เพื่อใหข้้อมูล

แก่ประชาชนเกี่ยวกับการตัดสินใจของผูก้ าหนดนโยบายหรือผู้วางแผนโครงการ แต่ไม่เปิด

โอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นหรอืเข้ามาเกี่ยวข้องใด ๆ วิธีการให้ข้อมูลอาจกระท าได้หลาย

วิธี เชน่ การแถลงข่าว การแจกข่าว การแสดงนทิรรศการ และการท าหนังสือพิมพ์ให้ข้อมูล

เกี่ยวกับกิจกรรมต่าง ๆ ตลอดจน การใชส้ือ่อื่น ๆ เช่น โทรทัศน์ วิทยุ สื่อบุคคล และหอ

กระจายข่าว เป็นต้น อย่างไรก็ดี เพื่อป้องกันมิให้รัฐบาลหรอืเจ้าหน้าที่ของรัฐใช้อ านาจ

ดุลพินิจในการให้หรอืไม่ให้ข้อมูลดังกล่าวแก่ประชาชน จงึควรมขี้อก าหนดให้รัฐบาลหรอื

เจ้าหน้าที่ของรัฐต้องกระท าและกระท าอย่างทั่วถึงด้วย ยกเว้นข้อมูลบางประเภท เช่น เรื่อง

เกี่ยวกับความมั่นคงของชาติ เป็นต้น นอกจากนี้ การใหข้้อมูลแก่ประชาชนจะต้องให้อย่าง

ทั่วถึง ถูกต้อง เที่ยงตรง ทันการณ์ เข้าใจได้ง่ายและไม่มีค่าใช้จ่ายมาเป็นอุปสรรค ในการ

ได้รับข้อมูลนั้น ๆ 

2. ระดับการเปิดรับความคิดเห็นจากประชาชน เป็นระดับขั้นที่สูงกว่า 

ระดับแรก กล่าวคือ ผูก้ าหนดนโยบายหรือผู้วางแผนโครงการเชิญชวนใหป้ระชาชนแสดง

ความคิดเห็นเพื่อใหไ้ด้ขอ้มูลมากขึ้น และประเด็นในการประเมินข้อดีข้อเสียชัดเจนยิ่งขึ้น 
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เชน่ การส ารวจความคิดเห็นของประชาชนเกี่ยวกับการริเริ่มโครงการต่าง ๆ และ            

การบรรยายใหป้ระชาชนฟังเกี่ยวกับโครงการต่าง ๆ แล้วขอความคิดเห็นจากผูฟ้ัง เป็นต้น 

อนึ่งการรับฟังความคิดเห็นนี้ จะกระท าได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ก็ต่อเมื่อ 

ประชาชน ผูม้ีส่วนได้ ส่วนเสีย ได้มขี้อมูลที่ถูกต้องและพอเพียง 

3. ระดับการปรึกษาหารือ เป็นระดับขั้นการมีส่วนร่วมของประชาชนที่สูง 

กว่าการเปิดรับความคิดเห็นจากประชาชน เป็นการเจรจากันอย่างเป็นทางการระหว่าง          

ผูก้ าหนดโยบายและผูว้างแผนโครงการและประชาชน เพื่อประเมนิความก้าวหน้าหรอืระบุ

ประเด็นหรอืข้อสงสัยต่าง ๆ เชน่ การจัดประชุม การจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการ ตลอดจน 

การเปิดกว้างรับฟังความคิดเห็น โดยใช้รูปแบบต่าง ๆ อาทิ การสนทนากลุ่ม และประชา 

เสวนา เป็นต้น 

4. ระดับการวางแผนร่วมกัน เป็นระดับขั้นที่สูงกว่าการปรึกษาหารอื  

กล่าวคือ เป็นเรื่องการมสี่วนรว่มที่มขีอบเขตกว้างมากขึน้ มีความรับผดิชอบร่วมกันในการ

วางแผนเตรียมโครงการ และผลที่จะเกิดขึ้นจากการด าเนินโครงการ เหมาะสมที่จะใช้

ส าหรับการพิจารณาประเด็นที่มีความยุ่งยากซับซ้อนและมีขอ้โต้แย้งมาก เชน่ การใช้กลุ่ม 

ที่ปรึกษาซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องการใช้อนุญาโตตุลาการ                

เพือ่แก้ปัญหาข้อขัดแย้ง และการเจรจาเพื่อหาทางประนีประนอมกัน การประชุมวางแผน 

แบบมีสว่นร่วม เป็นอาทิ 

5. ระดับการรว่มปฏิบัติ เป็นระดับขั้นที่สูงถัดไปจากระดับการวางแผน 

ร่วมกัน คือ เป็นระดับที่ผู้รับผดิชอบนโยบายหรอืโครงการกับประชาชนรว่มกันด าเนินการ

ตามนโยบายหรอืโครงการ เป็นขั้นการน านโยบายไปปฏิบัติรว่มกันด าเนินตามหรอืโครงการ

ร่วมกันเพื่อให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

6. ร่วมติดตามตรวจสอบ ประเมินผล เป็นระดับการมสี่วนรว่มที่มี 

ผูเ้ข้าร่วมนอ้ย แต่มีประโยชน์ที่ผู้ที่เกี่ยวข้องหรอืได้รับผลกระทบสามารถมาคอยติดตาม

การด าเนินกิจกรรมนัน้ ๆ ได้รูปแบบของการตดิตามตรวจสอบหรอืประเมินผล อาจอยู่ใน

รูปแบบของการจัดตั้งคณะกรรมการตดิตามประเมินผลที่มาจากหลายฝา่ย การสอบถาม

ประชาชน โดยการท าการส ารวจเพื่อให้ประชาชนประเมิน การประเมินผลนี้ มีความส าคัญ

มาก เพราะจะมีผลตอ่การพิจารณาจัดสรรประโยชน์ การยุติ หรอืคงไว้ ตลอดจนปรับปรุง

นโยบายหรือโครงการ 
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7. ระดับการควบคุมโดยประชาชน เป็นระดับสูงสุดของการมสี่วนรว่ม             

โดยประชาชน เพื่อแก้ปัญหาข้อขัดแย้งที่มอียู่ทั้งหมด เช่น การลงประชามติ เป็นต้น 

ข้อสังเกตเกี่ยวกับการลงประชามตมิี 2 ประการ คือ ประการแรกการลงประชามติ 

จะสะท้อนถึงความต้องการของประชาชนได้ดีเพียงใดอย่างนอ้ยขึ้นอยู่กับความชัดเจนของ

ประเด็นที่จะลงประชามติและการกระจายข่าวสารเกี่ยวกับข้อดขี้อเสียของประเด็นดังกล่าว

ให้ประชาชนเข้าใจอย่างสมบูรณ์และทั่วถึง และประการที่สองในประเทศที่มกีารพัฒนาทาง

การเมอืงแล้ว ผลของการลงประชามติจะมีผลบังคับให้รัฐบาลต้องปฏิบัติตาม แตส่ าหรับ

กรณีของประเทศไทย เคยปรากฏตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 

2540 ผลของการลงประชามติ เป็นเพียงข้อแนะน าส าหรับรัฐบาลเท่านั้น ไม่มีผลบังคับ 

ให้รัฐบาลต้องปฏิบัติตามแต่อย่างใด   

 มณฑล จันทร์แจ่มใส (2551) กล่าวการมีสว่นรว่มว่า การมสี่วนรว่มจะต้องมขีึน้

โดยตลอด ตั้งแต่ขัน้การร่วมวางแผนโครงการ การเสียสละก าลังแรงงาน วัสดุ ก าลังเงิน

หรอืทรัพยากรใดที่มอียู่ 

 ประชุม สุวัติถี (2551) กล่าวถึงเงื่อนไขฐานของการมีส่วนร่วมในการพัฒนา 

ภาคพื้นฐานของประชาชน 4 ประการ คอื 

  1. ประชาชนต้องมีความสามารถที่จะมีสว่นร่วม กล่าวคือ ประชาชนจะต้อง 

มีศักยภาพที่จะเข้าร่วมในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เช่น ประชาชนจะต้องมีความสามารถ

ในการค้นหาความต้องการ วางแผน จัดการ บริการองค์กร และการใชท้รัพยากรในที่สุด 

  2. ประชาชนจะต้องมคีวามพร้อมที่จะมีส่วนร่วม กล่าวคือ ประชาชนต้องมี

สภาพทางเศรษฐกิจ วัฒนธรรมและกายภาพที่เปิดโอกาสให้เข้ามามีสว่นรว่ม 

 ขั้นตอนของการมสี่วนรว่มตามทัศนะของ จนิตวีร์  เกษมศุข (2554, หน้า 3 - 

4) ประกอบด้วย 5 ขั้นตอนหลัก คือ  

  1. การมสี่วนรว่มในการวิเคราะห์ปัญหา ซึ่งเป็นขั้นตอนที่ประชาชนหรือ 

ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียเข้ามามีส่วนร่วมในการศกึษาชุมชน วิเคราะห์ชุมชน ค้นหาปัญหาและ

สาเหตุของปัญหาภายในชุมชนรว่มกัน และมีสว่นในการจัดล าดับความส าคัญของความ

ต้องการซึ่งถือเป็นการกระตุ้นให้ประชาชนได้เรียนรู้สภาพของชุมชน วิถีชีวติ สังคม 

ทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม เพือ่ใช้เป็นข้อมูลเบือ้งตน้ในการจัดท าและประกอบการ

พิจารณาวางแผนงานวิจัย  
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  2. การมสี่วนรว่มในการวางแผน เป็นการวางแผนการพัฒนาหลังจากได้

ข้อมูลเบื้องต้นของชุมชนแล้ว และน าข้อมูลมาวิเคราะห์หาปัญหา สาเหตุของปัญหา

เรียบร้อยแลว้น ามาอภปิรายแสดงความคิดเห็นรว่มกันเพื่อก าหนดนโยบายและ

วัตถุประสงค์ของโครงการการก าหนดวิธีการและแนวทางการด าเนินงานตลอดจนก าหนด

ทรัพยากรและแหลง่ทรัพยากรที่จะใช้เพื่อการวิจัย  

  3. การมสี่วนรว่มในการด าเนินการ เป็นการมสี่วนรว่มของประชาชนผู้มีสว่น

ได้สว่นเสียในการด าเนินการพัฒนาหรอืเป็นขั้นตอนปฏิบัติการตามแผนการวิจัยที่ได้วางไว้ 

ขั้นตอนนีเ้ป็นขั้นตอนที่ประชาชนผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียมีสว่นรว่มในการสร้างประโยชน์ให้กับ

ชุมชน โดยการสนับสนุนด้านเงนิทุน วัสดุอุปกรณ ์และแรงงาน รวมทั้งการเข้าร่วมในการ

บริหารงาน การประสานขอความช่วยเหลือจากภายนอกในกรณีที่มคีวามจ าเป็น  

  4. การมีสว่นร่วมในผลประโยชน์ โดยประชาชนผู้มีสว่นได้ส่วนเสียต้องมี 

ส่วนรว่มในการก าหนดการแจกจ่าย หรอืการได้รับผลประโยชน์จากกิจกรรม การวิจัย          

ในชุมชนในพื้นฐานที่เท่าเทียมและเสมอภาคกัน  

  5. การมสี่วนรว่มในการตดิตามประเมินผลการด าเนินงานวิจัยและผลของ

การพัฒนาจากการด าเนินการไปแล้ว ว่าส าเร็จตามวัตถุประสงค์หรอืไม่ มีปัญหาอุปสรรค

และข้อจ ากัดอย่างไร เพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้และน าข้อผดิพลาดไปเป็นบทเรียนในการ

ด าเนนิการต่อไป  

  John M Cohen and Norman T. Uphoff Cohen and Uphoff (1980, pp. 219 

- 222 อ้างถึงใน ถวิลวดี  บุรีกุล, 2551, หน้า 5 - 8) ได้จ าแนกการมีสว่นร่วมออกเป็น  4 ระดับ 

คือ 

  1. การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ (Decision Making) ซึ่งเป็นการตัดสินใจ 

ในการด าเนินกิจกรรมตั้งแต่ระยะเริ่มต้น 

   1.1 การเข้าร่วมประชุมเพื่อเสนอปัญหาความตอ้งการของท้องถิ่น 

   1.2 การรว่มคิดและก าหนดแนวทางการพัฒนา เพื่อแก้ไขและลดปัญหา

ของท้องถิ่น 

   1.3 การรว่มวางแผนนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือกิจกรรม 

   1.4 การรว่มตัดสินใจในการใช้ทรัพยากรที่มจี ากัดให้เกิดประโยชน์ต่อ 

ส่วนรว่ม 
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  2. การมสี่วนรว่มในการด าเนินการ (Implementation) เป็นการเข้าร่วม              

โดยการสนับสนุนทางด้านทรัพยากร การเข้าร่วมในการบริหาร และการเข้าร่วมในการรว่ม

แรงร่วมใจ 

   2.1 การรว่มมือปรับปรุงระบบการบริหารงาน เพื่อด าเนินการในกิจกรรม

โครงการของท้องถิ่น 

   2.2 การมสี่วนรว่มสนับสนุนทรัพยากรส่วนตัว เพื่อด าเนินการในกิจกรรม

โครงการของท้องถิ่น 

   2.3 การรว่มปฏิบัตินโยบาย แผนงาน โครงการ หรอืกิจกรรมใหบ้รรลุ

เป้าหมาย 

   2.4 การประสานขอความร่วมมอืระหว่างประชาชน กับองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น 

  3. การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ (Benefit) โดยอาจจะเป็นผลประโยชน์

ทางวัตถุ ทางสังคม หรอืโดยส่วนตัว 

   3.1 แผนงานหรอืโครงการที่ตอบสนองความตอ้งการของท้องถิ่นในรูป

วัตถุสิ่งของ 

   3.2 แผนงานหรอืโครงการที่ตอบสนองความต้องการของท้องถิ่นในลักษณะ

ของสว่นร่วม 

   3.3 แผนงานหรอืโครงการทีต่อบสนองความต้องการของท้องถิ่น              

ในลักษณะส่วนบุคคล 

  4. การมีสว่นร่วมในการประเมินผล (Evaluation) ซึ่งเป็นการควบคุมและ

ตรวจสอบการด าเนินกิจกรรม รวมทั้งเป็นการแสดงถึงการปรับตัวในการมสี่วนร่วมตอ่ไป 

   4.1 การแตง่ตั้งประชาชนเข้าเป็นกรรมการประเมินประสิทธิผลแผนงาน

หรอืโครงการ 

   4.2 การควบคุม การตรวจสอบโดยประชาชน 

  Cohen (1996 อ้างถึงใน จนิตวีร ์ เกษมศุข, 2559, หน้า 12) กล่าวว่า 

การมสี่วนรว่มในงานพัฒนา สามารถกระท าได้ 4 ลักษณะ ได้แก่ 

   1. การมสี่วนรว่มในเชิงการกระท า โดยที่สมาชกิในชุมชนได้อุทิศแรงกาย

ในการด าเนินกิจกรรมของชุมชนเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
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   2. การมสี่วนรว่มในเชิงเงนิงบประมาณ โดยที่สมาชิกในชุมชนได้อุทิศเงนิ

ให้การด าเนินกิจกรรมของชุมชน 

   3. การมีส่วนร่วมในเชิงความรับผิดชอบ โดยมีการกระจายภารกิจและ

ความรับผดิชอบให้แก่สมาชิกในชุมชน 

   4. การมีสว่นร่วมในเชิงการตัดสินใจ โดยใหส้มาชิกในชุมชนได้มีสว่นร่วม

ในการวางแผนและตัดสินใจในกิจกรรมต่าง ๆ ของชุมชน ซึ่งเป็นการสร้างความภาคภูมใิจ

ให้กับสมาชิกชุมชนอีกด้วย 

  นอกจากนี ้ระดับการมีสว่นรว่มของประชาชนในกิจกรรมทีเ่กี่ยวข้องกับประชาชน 

ยังได้ถูกน าเสนอผ่านหลักการ 6 Cs ประกอบไปด้วย (Singhal, 2001 อ้างถึงใน จนิตวีร ์ 

เกษมศุข, 2559, หน้า 12 - 13) 

   1. Co - operation การร่วมมือของคนในท้องถิ่น หมายถึง การด าเนิน

กิจกรรมใด ๆ เพื่อการพัฒนาท้องถิ่นของตนก็ตามต้องอาศัยความร่วมมือของทุกคน              

ในท้องถิ่นนั้นเป็นส าคัญ การพัฒนาจงึจะประสบความส าเร็จ 

   2. Compliance การยินยอมท างานเพื่อคนในท้องถิ่น หมายถึง บุคคล 

ที่ได้รับมอบหมายภารกิจหรือหน้าที่ในการพัฒนาท้องถิ่นต้องยินยอมที่ท างาน 

เพื่อท้องถิ่นของตนอย่างเต็มที่ 

   3. Consultation การให้ค าปรึกษา หมายถึง การสอบถามความคิดเห็น

ของสมาชิกในชุมชนท้องถิ่น เพื่อให้ค าปรึกษาอย่างถูกต้องเหมาะสม ซึ่งการปรึกษาหารอื

ถือเป็นกระบวนการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันโดยกระบวนการดังกล่าวนี้

ใหค้วามส าคัญกับการสื่อสารสองทาง (Two - way Communication) และการสื่อสาร 

ในแนวราบ (Horizontal Communication) 

   4. Cooperation การให้ความรว่มมือ หมายถึง การที่สมาชิกในชุมชนและ

บุคคลภายนอกท างานร่วมกันเพื่อแสวงหาแนวทางในการพัฒนาอย่างเหมาะสม  

   5. Co - learning การเรียนรู้ร่วมกัน หมายถึง การที่สมาชิกในชุมชน

และบุคคลภายนอกมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อสร้างความเข้าใจร่วมกัน อันจะน าไปสู่               

การท างานเป็นทีม 

   6. Collective Action การลงมอืกระท าร่วมกัน หมายถึง การที่สมาชิก         

ในชุมชนเป็นผูก้ าหนดแนวทางในการพัฒนาชุมชนของตนและขับเคลื่อนไปสู่การปฏิบัติด้วย

ตนเอง 
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  International Fund for Agricultural Development (2001) หรอืเรียกว่า IFAD 

ซึ่งเป็นกองทุนเพื่อการพัฒนาการเกษตรระหว่างประเทศขององค์การสหประชาชาติ               

ซึ่งมีพันธกิจเพื่อช่วยเหลือประชาชนที่ยากจนในชนบท เพือ่แก้ไขปัญหาความยากจน ได้แบ่ง

ระดับการมสี่วนรว่มของประชาชนออกเป็น 8 ระดับ ซึ่งขั้นรับฟังความคิดเห็นสอดคล้อง 

อยู่ในระดับที ่3 การมสี่วนร่วมโดยใหค้ าปรึกษามีรายละเอียดดังนี้ 

   1. การมีสว่นรว่มแบบเฉยเมย (passive participation) เป็นการมสี่วนรว่ม

ในลักษณะที่ประชาชนมสี่วนรว่มเพียงแค่ถูกบอกเล่าว่ามีอะไรเกิดขึ้นหรอืจะเกิดขึ้น ไม่รับฟัง

การตอบสนองจากประชาชน 

   2. การมสี่วนรว่มในการให้ข่าวสาร (participation in information giving) 

ประชาชนมีสว่นร่วมโดยตอบค าถามที่มาจากเจ้าหน้าที่หรือนักวิจัยโดยใช้แบบสอบถามหรือ

แบบส ารวจหรือแนวทางอื่น ๆ ประชาชนไม่มโีอกาสที่จะมีสว่นร่วมในการน าข้อมูลข่าวสาร

ไปใช้ 

   3. การมีสว่นร่วมโดยใหค้ าปรึกษา (participation by consultation) ประชาชน

มีสว่นร่วมในลกัษณะที่ถูกปรึกษาโดยทีบุ่คคลภายนอกรับฟังความคิดเห็นต่าง ๆ จากประชาชน 

เจ้าหน้าที่ภาครัฐอาจน าความคิดเห็นที่ได้มาจากประชาชน เพื่อน ามาใช้ในการวางแผนหรอื

ตัดสินใจหรอืแก้ไขปัญหาต่อไป การมีสว่นร่วมในลักษณะเช่นนีเ้จ้าหน้าที่ของรัฐไม่ตกอยู่

ภายใตข้้อผูกพันที่จะท าตามความเห็นของประชาชน 

   4. การมีสว่นร่วมด้วยสิ่งจูงใจทางวัตถุ (participation for material incentives) 

เป็นการใหป้ระชาชนเข้ามามีส่วนร่วมผา่นการน าทรัพยากรต่าง ๆ มาจูงใจ เช่น การใหค้่าจา้ง 

หรอืการให้อุปกรณ์ที่น าไปใช้ในการประกอบอาชีพ 

   5. การมีส่วนร่วมเชิงหนา้ที่ (functional participation) ประชาชนมีส่วนร่วม

โดยหน่วยงานภายนอกมาช่วยก่อตั้งกลุ่มให้ เพื่อใหเ้ป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่หน่วยงานภายนอก

ต้องการโดยให้ประชาชนเข้ามามีสว่นร่วมตามบทบาทหนา้ที่หรอืตามกฎหมายที่ก าหนดไว้ 

   6. การมีส่วนร่วมเชิงปฏิสัมพันธ์ (interactive participation) เป็นระดับที่

ประชาชนเข้ามามีสว่นร่วมในการวิเคราะหซ์ึ่งน าไปสู่การจัดท าแผนปฏิบัติการและช่วยก่อตั้ง

สถาบันใหม่ ๆ ในท้องถิ่นหรือเข้ามามีสว่นร่วมในการช่วยสร้างความเข้มแข็งให้กับสถาบัน 

ที่มอียู่ มีการน าบุคคลที่มคีวามรู้จากแหล่งต่าง ๆ มาท างานร่วมกัน 

   7. การระดมตน (self - mobilization) เป็นการมีส่วนร่วมของประชาชน

โดยที่ไม่ขึ้นกับสถาบันหรอืองค์กรภายนอก ประชาชนมีการตดิต่อสื่อสารกับภายนอก             
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เพื่อน ามาซึ่งการได้มาทรัพยากรต่าง ๆ และค าแนะน าทางวิชาการที่ตนจ าเป็นแต่ประชาชน

ยังสามารถระดมความคิดรเิริ่มของตนเองตลอดจนควบคุมวิธีใช้ทรัพยากรและการท างาน 

ร่วมกันเอง 

   8. การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (catalyzing change) เป็นการมีสว่นร่วม 

ของประชาชนที่สมาชิกในชุมชนมีสว่นผลักดันใหค้นอื่น ๆ ในชุมชนริเริ่มการเปลี่ยนแปลงกันเอง 

โดยเน้นการพึ่งพาตนเองเป็นหลักส าคัญ 

  International Association of Participation (2006) หรือเรียกว่า IAP2 คือ 

สมาคมนานาชาติด้านการมีส่วนรว่มของประชาชน ได้กล่าวถึงตัวแบบระดับการมสี่วนร่วม

ของประชาชน โดยน าเสนอการแบ่งระดับการมสี่วนรว่มของประชาชนออกเป็น 5 ขั้น ซึ่ง

เป็นตามหลักการเดียวกับของ Arnstein คือ ยิ่งสูงขึน้ยิ่งสะท้อนอ านาจและอิทธิพลของ

ประชาชนในการบริหารหรือตัดสินใจมากขึ้นด้วย จ าแนกได้ดังนี ้

   1. การมีส่วนร่วมในระดับเสริมอ านาจใหป้ระชาชน เป็นขั้นที่ใหบ้ทบาทกับ

ประชาชนสูงที่สุดเพราะให้ประชาชนเป็นผู้ตัดสนิใจด้วยตนเอง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

จะด าเนินการตามผลการตัดสินใจนั้น รูปแบบการมสี่วนรว่มในขั้นนีท้ี่เรารู้จักกันดี คือ การลง

ประชามติ หรอืสภาเมอืง การมีสว่นร่วมในรูปแบบนีส้ะท้อนความยินยอมพร้อมใจขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในการยอมรับอ านาจการตัดสินใจของประชาชนหรอืชุมชน อย่างไรก็ตาม 

การมีส่วนร่วมในระดับนี้ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องมีกระบวนการเสริม

ความสามารถของประชาชนให้สามารถตัดสินใจด้วยตัวเอง เชน่ ข้อมูลที่ครอบคลุม

เพียงพอ การเสริมทักษะให้ประชาชนวิเคราะหข์้อมูลและตัดสินใจหาทางแก้ปัญหาที่มี

คุณภาพการใช้ การมสี่วนร่วมในระดับนี้สะท้อนใหเ้ห็นถึงอ านาจของประชาชนในระดับสูง 

   2. การมสี่วนรว่มในระดบัสรา้งความร่วมมอื เป็นการใหบ้ทบาทของประชาชน 

ในระดับสูงโดยประชาชนและองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจะท างานร่วมกันในกระบวนการ

ของการตัดสินใจ ฉะนั้นความคิดเห็นของประชาชนจะสะท้อนออกมาในการตัดสินใจค่อนข้างสูง 

รูปแบบการมสี่วนรว่มในขั้นนี ้เชน่ คณะกรรมการรว่มภาครัฐและเอกชน และคณะที่ปรึกษา

ฝ่ายประชาชน  ผลการตัดสินใจที่ออกมาเป็นผลการตัดสินใจร่วมกัน เชื่อว่าจะน าไปสู่การ

เสริมสร้างความสมานฉันท์ในสังคมเพราะประชาชนหรือตัวแทนของประชาชนเข้าไปมีส่วนร่วม

ในองค์กรตัดสินใจด้วยไม่ใช่เพียงใหค้วามคิดเห็นต่อองค์กร 

   3. การมสี่วนรว่มในระดับเข้ามามีบทบาท เป็นลักษณะการเปิดโอกาสให้

ประชาชนมีสว่นร่วมท างานตลอดกระบวนการตัดสินใจ มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
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ข้อมูลระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกับประชาชนอย่างจริงจังและมีจุดมุ่งหมายชัดเจน 

ข้อมูลความคิดเห็นของประชาชนจะสะท้อนออกมาในทางเลือกต่าง ๆ ระดับการมีส่วนร่วม

ของประชาชนขั้นนีใ้กล้เคียงกับการมีสว่นร่วมในระดับการร่วมมือ เพียงแตรู่ปแบบการมีสว่นร่วม

แบบร่วมมือมีลักษณะเป็นกิจกรรมถาวรมากกว่าการมีส่วนรว่มในขั้นนี้อ านาจการตัดสินใจ

สุดท้ายยังเป็นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ประชาชนมีสว่นร่วมตัง้แต่เริ่มต้นและมีการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันอย่างเข้มข้น ตัวอย่างเทคนิคการมสี่วนรว่มที่ใช้มาก อาทิ               

การประชุมเชิงปฏิบัติการตั้งคณะท างานภาคประชาชน เป็นต้น 

   4. การมีสว่นร่วมในระดับรับฟังความคิดเห็น  เป็นลักษณะการใหป้ระชาชน

มีส่วนร่วมในการให้ข้อมูล ข้อเท็จจริง ความรู้สึก และความคิดเห็นประกอบการตัดสินใจ 

ดังนั้น ประชาชนมีบทบาทในฐานะเป็นผูใ้หข้้อมูล การตัดสนิใจเปน็บทบาทของหน่วยงานภาครัฐ 

เทคนิคการมีส่วนร่วมในลักษณะนี้ เช่น การส ารวจความคิดเห็น การประชุมสาธารณะ 

ปัจจุบันนีก้ฎหมายส่วนใหญ่ มักก าหนดให้หนว่ยงานภาครัฐจัดการมสี่วนรว่มของประชาชน

อย่างนอ้ยในระดับการรับฟังความคิดเห็น 

   5. การมีสว่นร่วมในระดับให้ข้อมูลข่าวสาร  เป็นการมีสว่นร่วมของประชาชน

ในระดับต่ าที่สุด บทบาทของประชาชนน้อยมาก เพียงแต่รับทราบว่าเกิดอะไรที่ไหน 

ปัจจุบันการที่ภาครัฐตัดสินใจในเรื่องทีก่ระทบประชาชน และแจง้ใหป้ระชาชนทราบสะทอ้น

ความล้าสมัยในการบริหารงาน ในขณะเดียวกันจ าเป็นต้องตระหนักว่า ไม่ว่าจะเปิดให้

ประชาชนมสี่วนรว่มในขั้นใด การใหข้้อมูลข่าวสารแกป่ระชาชนเป็นเรื่องที่ส าคัญอย่างมาก           

แต่ตอ้งไม่ใช่การใหข้้อมูลลักษณะประชาสัมพันธ์โดยให้มองแต่ดา้นดีเท่านั้น หัวใจส าคัญ คือ            

การใหข้้อเท็จจริง และตัดสินใจแสดงความคิดเห็นอย่างมีคุณภาพ 

กล่าวโดยสรุป จากแนวคิดข้างตน้ การมีสว่นร่วมของประชาชน                 

เป็นแนวความคิดการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ขององค์กรและเป็นเงื่อนไขส าคัญของ

ความส าเร็จในการพัฒนาองค์กรที่ได้เปิดโอกาสใหป้ระชาชนเข้ามามีบทบาทในการขั้นตอน

กระบวนการวางแผน การตัดสินใจ การปฏิบัติ การรับผลประโยชน์ และการติดตาม 

ตรวจสอบประเมินผล บนฐานของความไว้เนือ้เชื่อใจระหว่างกัน 

 ลักษณะและรูปแบบการมีส่วนร่วม 

 การมสี่วนรว่มในกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งอาจมีสว่นร่วมในขั้นตอนใดขั้นตอน

หนึ่งหรือหลายขั้นหรอืทุกขั้นตอนก็ได้ โดยแบ่งเป็นขั้นตอนต่าง ๆ ตามประเภทของกิจกรรม 

ไว้แตกต่างกัน ตามความคิดเห็นของนักวิชาการตา่ง ๆ ดังนี้ 
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  United Nations, Department of International Economic and Social Affairs 

(1989, p. 9) ได้รวบรวมรูปแบบของการมีสว่นรว่มไว้ 3 รูปแบบ คือ 

   1. การมีสว่นรว่มแบบเป็นไปเอง (Spontaneous) เป็นโดยการอาสาสมัคร

หรอืรวมตัวกันเองขึ้นมาเพื่อแก้ปัญหาของตนเอง โดยเป็นการกระท าที่มไิด้รับ 

ความช่วยเหลือจากภายนอกซึ่งเป็นรูปแบบที่เป็นเป้าหมาย  

   2. การมสี่วนรว่มแบบชักน า (Induced) เป็นการเข้าร่วมโดยความ

ต้องการความเห็นชอบหรือการสนับสนุนโดยรัฐบาล เป็นรูปแบบที่เป็นลักษณะทั่วไป 

ของประเทศก าลังพัฒนา 

   3. การมีสว่นรว่มแบบบังคับ (Conceived) เป็นผู้มสี่วนร่วมภายใต้             

การด าเนินการตามนโยบายของรัฐบาลภายใต้การจัดการโดยเจ้าหน้าที่ของรัฐหรอืโดยการ

บังคับโดยตรงรูปแบบนีเ้ป็นรูปแบบที่ผู้กระท าได้รับผลในทันที แตจ่ะไม่ได้ผลในระยะยาว 

จะมีผลเสียที่ไม่ได้รับการสนับสนุนจากชุมชนในที่สุด 

  Cohon & Uphoff (1981) ได้แบ่งรูปแบบการมสี่วนรว่มออกเป็น 4 รูปแบบ 

ดังนี้ 

   1. การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ (Decision - Making) ประกอบด้วย              

3 ขั้นตอน ได้แก่ 

    1.1 การตดัสินใจตั้งแตร่ะยะเริ่ม 

    1.2 การตัดสินใจในช่วงของกิจกรรม 

    1.3 การตัดสินใจในการด าเนินกิจกรรม 

   2. การมสี่วนรว่มในการปฏิบัติการ (Implementation) ซึ่งอาจเป็นไปในรูป

ของการเข้าร่วมโครงการให้มีการสนับสนุนด้านทรัพยากร การเข้าร่วมบริหาร การร่วมมือ 

ทั้งการเข้าร่วมแรงรว่มใจ 

   3. การมสี่วนรว่มในผลประโยชน ์(Benefits) ไม่ว่าจะเป็นประโยชน์

ทางดา้นวัตถุผลประโยชน์ทางด้านสังคม หรอืประโยชน์ส่วนบุคคล 

   4. การมีสว่นร่วมในการประเมินผล (Evaluation) ซึ่งนับเป็นการควบคุม

และตรวจการด าเนินกิจกรรมทั้งหมด และเป็นการแสดงถึงการปรับตัวในการมีสว่นรว่ม

ต่อไป 

 จินตวีร์  เกษมศุข (2554) ได้กล่าวถึงรูปแบบของการมีส่วนร่วมที่ด าเนินอยู่

โดยทั่วไปสามารถสรุปได้เป็น 4 รูปแบบ คือ 
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  1. การรบัรู้ข่าวสาร (Public Information) 

  2. การปรึกษาหารอื (Public Consultation) 

  3. การประชุมรับฟังความคิดเห็น (Public Meeting) 

   3.1 การประชุมในระดับชุมชน (Community Meeting) 

   3.2 การประชุมรับฟังความคิดเห็นในเชิงวิชาการ (Technical Hearing) 

   3.3 การประชาพิจารณ์ (Public Hearing) 

  4. การรว่มในการตัดสินใจ (Decision Making) 

 ปัจจัยที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมของประชาชน  

  การที่ประชาชนจะตัดสินใจเข้าไปมีสว่นร่วมในการปฏิบัติและรับผดิชอบ         

ในโครงการหรอืกิจกรรมต่าง ๆ ทั้งระบบนั้น ขึน้อยู่กับปัจจัยหลายประการ ทั้งปัจจัย 

ส่วนบุคคล ปัจจัยทางด้านสังคมและเศรษฐกิจ ซึ่งเป็นคุณลักษณะภายในด้านบุคคล  

และกลุ่มคน ซึ่งเป็นการรับรู้ข้อมูลซึ่งเกิดขึน้จากภายนอก ดังมผีูใ้ห้ความเห็นไว้ดังนี ้คือ 

  Reeder, (1963, อ้างถึงใน ปรีดา เจษฎาวรางกุล, 2550, หน้า 26) ได้สรุป 

ปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อการรักษาการมสี่วนร่วมของประชาชนไว้ 11 ประการ ดังนี้ 

1. การปฏิบัติตนให้สอดคล้องตามความเชื่อถอืพืน้ฐาน กล่าวคือ บุคคล 

และกลุ่มบุคคลเหมือนจะเลือกแบบวิธีการปฏิบัติ ซึ่งสอดคล้องและคล้ายคลึงกับความเชื่อ

พืน้ฐานของตนเอง 

2. มาตรฐานคุณค่า บุคคลและกลุ่มบุคคลดูเหมือนจะปฏิบัติในลักษณะ            

ทีส่อดคล้องกับมาตรฐานคุมค่าของตนเอง 

3. เป้าหมาย บุคคลและกลุ่มบุคคลดูเหมอืนจะส่งเสริมป้องกันและรักษา 

เป้าหมายตน 

4. ประสบการณ์ที่ผิดปกติธรรมดา พฤติกรรมของบุคคลหรอืกลุ่มบุคคล 

บางครัง้มีรากฐานมาจากประสบการณท์ี่ผดิปกติธรรมดา 

5. ความคาดหมาย บุคคลและกลุ่มบุคคลจะประพฤติตามแบบที่ตน 

คาดหมายว่าจะต้องประพฤติในสถานการณ์เช่นนั้น ทั้งยังชอบปฏิบัติตอ่ผู้อื่นในลักษณะ         

ที่ตนคาดหวังจากผูอ้ื่นด้วยเช่นกัน 

6. การมองแต่ตนเอง บุคคลและกลุ่มบุคคลมักจะท าสิ่งต่าง ๆ ซึ่งคิดว่า 

ตนเองสมควรกระท าเช่นนั้น 

7. การบีบบังคับ บุคคลและกลุ่มบุคคลมักจะท าสิ่งตา่ง ๆ ด้วยความรูส้ึก 
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ว่าตนถูกบังคับใหท้ า 

8. นิสัยและประเพณี บุคคลและกลุ่มบุคคลมักจะท าสิ่งต่าง ๆ ซึ่งเรามี 

นิสัยชอบกระท าอยู่ในสถานการณน์ั้น ๆ 

9. โอกาส บุคคลและกลุ่มบุคคลมักจะเข้ามามีสว่นร่วมในรูปแบบ            

การปฏิบัติของสังคมโดยเฉพาะในทางที่เกี่ยวข้องกับจ านวนและชนิดของโอกาส  

ซึ่งโครงการของสังคมเอือ้อ านวยเข้ามามีสว่นรว่มกันในการกระท าเช่นนัน้เท่าที่พวกเขา

ได้รับรู้ 

10. ความสามารถ บุคคลและกลุ่มบุคคลมักจะเข้ามามีส่วนรว่มกัน 

ในกิจกรรมบางอย่างที่ตนเห็นว่าสามารถท าในสิ่งที่ต้องการให้เขาท าในสถานการณ์เชน่นั้น 

11. การสนับสนุน บุคคลและกลุ่มบุคคลมักจะเริ่มปฏิบัติเมื่อเขารูส้ึกว่าเขา 

รับการสนับสนุนที่ดีพอให้กระท าการเชน่นั้น 

Cohen & Uphoff, (1980, อ้างถึงใน ณรงค ์วารีชล, 2551, หนา้ 9) 

กล่าวว่ามีปัจจัยหลายอย่างที่มีสว่นเกีย่วข้องกับการมสี่วนร่วม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดับการศกึษา อาชีพ รายได้ ระยะเวลาที่อยู่ในท้องถิ่น และสถานภาพการท างาน 

  Raven and Rubin (1983, p. 356) ได้ช้ีให้เห็นว่าความรู้ความเข้าเข้าใจ              

ที่มตี่อบุคคล กลุ่ม หรอืโครงการมีความส าคัญอย่างมากที่ท าให้เกิดการมีส่วนรวมขึน้มา 

อย่างไรก็ตาม ความรู ้ความเข้าใจที่จะน าสู่การเกิดความรว่มมอืขึน้มานีต้้องเป็นความรู้ 

ความเข้าใจที่จะน าไปสู่การเกิดความรว่มมือ ต้องเป็นความรู้ความเข้าใจที่ผูใ้ห้ความรว่มมอื

ตระหนักว่ามีเหตุผลในการที่เข้าไปมีสว่นร่วม กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ การที่บุคคลหนึ่งจะให้

ความรว่มมอืได้นั้นต้องมคีวามเข้าใจว่าสิ่งที่เขาจะเข้าไปมีสว่นร่วมนัน้มีเหตุผลหรอื               

เป็นประโยชน์ ซึ่งอาจจะเป็นประโยชน์ทั้งสว่นตัวหรือส่วนรวมก็ได้ นักวิชาการทั้งสองท่าน

ยังได้อธิบายต่อไปว่า การที่จะท าให้เกิดความรู้ความเข้าใจและน าไปสู่การมีสว่นร่วมนั้น            

ผูท้ี่ขอความร่วมมือจะต้องใหข้้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่ท าให้เขาเกิดความรู้ ความเข้าใจว่า 

หากมีการร่วมมือเกิดขึน้จะก่อให้เกิดประโยชน์ตอ่ตัวเขาด้วย 

 Newstorm (1993, อ้างถึงใน ณรงค์ วารีชล, 2551, หน้า 10) พบว่า ปัจจัย            

ทีเ่ป็นอุปสรรคต่อการมสี่วนร่วม คือ 

1. ลักษณะขององค์กร โครงสร้างขององค์กร วัฒนธรรมขององค์กร หาก 

องค์กรมโีครงสร้างใหญ่ ขั้นตอนการปฏิบัติมาก เช่น ระบบราชการ จะเป็นอุปสรรคต่อ 

การมสี่วนรว่มได้ 
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2. นโยบายองค์กรที่ขาดความชัดเจน จะท าให้บุคลากรไม่แน่ใจเป้าหมาย  

แนวทางการปฏิบัติ จึงเกิดความลังเลที่จะเข้าไปมีสว่นร่วม 

3. ภาวะผูน้ า ซึ่งถ้าหากว่าผู้น าเชื่อว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นผู้ไม่มีศักยภาพ  

ไม่มคีวามก้าวหน้า ขาดความกระตอืรอืร้นในการท างาน งานจะส าเร็จได้ต้องควบคุม ภาวะ

ผูน้ าประเภทนี้จะเป็นอุปสรรคต่อการมีส่วนรว่มได้ 

4. ลักษณะงาน ซึง่หากว่างานที่ท าสามารถท าส าเร็จได้ด้วยตัวเอง เชน่  

งานในห้องทดลองลักษณะงานเชน่นีจ้ะท าให้บุคลากรไม่เห็นถึงความส าคัญของการมีสว่น

ร่วม 

5. ความแตกต่างระหว่างบุคคล เชน่ ระดับการศึกษา วิชาชีพ โดยถ้าหาก 

บุคลากรที่มรีะดับการศกึษาที่สูงอยู่ในต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบมาก ก็จะแสวงหา

การมสี่วนรว่มมากกว่าบุคคลากรที่มรีะดับการศกึษาต่ ากว่า และหน้าที่ความรับผดิชอบ        

ที่นอ้ยกว่าด้วย 

 การบรหิารจัดการกระบวนการมีส่วนร่วมของประชาชน 

 การตระหนักถึงความส าคัญและความจ าเป็นของการมีสว่นร่วมของประชาชน 

ในกระบวนการตัดสินใจ ไม่เป็นหลักประกันว่าความส าเร็จของกระบวนการมีส่วนร่วม             

มิใช่เพียงการจัดด าเนินการใหม้ีการส่วนร่วมเท่านั้น หรือการจัดการมสี่วนรว่มแลว้

ประชาชนเห็นด้วยกับโครงการ เพราะมีกลุ่มบางกลุ่มที่ไม่เห็นด้วย ไม่ได้อยู่ในกระบวนการ

มีสว่นร่วม ดังนั้น ความส าเร็จของกระบวนการมีส่วนร่วมคือ ความสามารถในการจัดการ

ให้ประชาชนมีสว่นร่วมอย่างกว้างขวาง โดยเฉพาะผูท้ี่ได้รับผลกระทบจากโครงการหรอื

การตัดสินใจ ซึ่งการมสี่วนร่วมอย่างกว้างขวางน ามาซึ่งข้อตกลงรว่มกันตัดสินใจ                 

ที่รอบคอบมากขึ้น ความส าเร็จของการมสี่วนรว่มขึน้อยู่กับปัจจัยหลายประการ โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งความสามารถในการบริหารจัดการกระบวนการมสี่วนรว่ม ซึ่งเกี่ยวข้องกับค าถาม

ว่าการมสี่วนรว่มของประชาชนควรเกิดเมื่อไร ใครควรเข้ามามีสว่นร่วมในกระบวนการและ

ในรูปแบบใด  

 การบริหารจัดการกระบวนการมสี่วนรว่มของประชาชนควรยึดหลัก 4 S คือ  

  1. Starting Early หรอืการเริ่มตน้เร็ว : กระบวนการมสี่วนรว่มของประชาชน

จะต้องเริ่มต้นต้ังแต่ระยะแรก มีการให้ข้อมูล กระตุ้นให้เกิดความคิดเห็นและให้มกีารับฟัง

ความคิดเห็นจากประชาชนก่อนการตัดสินใจ ความล้มเหลวของการมสี่วนรว่มของ

ประชาชนในอดีตมักเกิดจากภาครัฐเริ่มกระบวนการมีส่วนรว่มช้าหลังจากการตัดสินใจ
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เรียบร้อยแลว้ หรือมีขอ้ผูกมัดอื่น ๆ จนอื่นเปลี่ยนแปลงไม่ได้หรอืหลังจากมีความขัดแย้ง

เกิดขึ้น อย่างไรก็ตามการจัดใหม้ีการับฟังความคิดเห็นก่อนก่อนการตัดสินใจสะท้อน

ความคิดของชุมชน นอกจากนี้ในการให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการตั้งแตต่้น

มีประโยชน์ช่วยใหป้ระชาชนมีเวลาคิดถึงทางเลือกหรอืแนวทางแก้ปัญหาของชุมชน                

ที่เหมาะสมมากขึ้น และเป็นข้อมูลการพัฒนาโครงการ ดังนัน้การบริหารการมสี่วนร่วมที่ดี

นั้นควรให้ประชาชนเข้ามามีส่วนรว่มตั้งแต่ตน้ให้ตระหนักถึงปัญหาความจ าเป็นของ

โครงการ หรอืในขั้นของการหาข้อมูลพื้นฐาน เช่น หากเป็นกรณีการท าโครงการโรงไฟฟ้า 

หรอืที่ทิ้งขยะหรอืไม่ ก่อนจะถามว่าตั้งที่นี่ได้หรอืไม่ 

  2. Stakeholders หรอื ครอบคลุมผูท้ี่เกี่ยวข้อง :  หลักการส าคัญของการมี

ส่วนรว่มอีกประการหนึ่งคอืการมสี่วนรว่มเป็นกระบวนการที่ต้องการใหม้ีประชาชนเข้ามา 

มีสว่นร่วมอย่างกว้างขวาง ผูท้ี่ได้รับผลกระทบหรอืผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่ายไม่วา่โดยตรง

หรอืโดยอ้อมถือว่าเป็นผูม้ีส่วนได้ส่าชวนเสีย ควรมโีอกาสเข้าสู่กระบวนการมีสว่นร่วม  

แตก่ลุ่มที่ได้รับผลกระทบโดยตรง อาจถือว่าต้องรับฟังข้อมูลหรอืปรึกษาหารอืเป็นอันดับ

แรก ๆ 

  หนว่ยงานที่รับผดิชอบต้องใหค้วามส าคัญในการระบุผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

ระมัดระวังมใิห้เกิดการผิดกลุ่มเป้าหมายต้องตระหนักว่าประชาชนแตล่ะกลุ่มได้รับ

ผลกระทบจากประเด็นการตัดสินใจไม่เท่ากันบ่อยครั้งที่เรามักคิดว่าประชาชนเป็นคนกลุ่ม

เดียวกัน ในความจริงผู้ได้รับผลกระทบมีหลากหลายกลุ่ม การบริหารจัดการการมีสว่นร่วม

ต้องมั่นใจว่ามีกลุ่มผูส้่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญทุกกลุ่มได้มโีอกาสเข้ามามาส่วนรว่ม และแต่

ละกลุ่มอาจมีรูปแบบการมีส่วนรว่มที่แตกต่างกันเพื่อเอือ้อ านวยให้กลุม่ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย

เข้ามามีสว่นร่วมได้ เชน่ก าหนดเวลารับฟังความคิดเห็นที่ชาวบ้านมาร่วมได้ หรอืการใช้

ภาษาถิ่น รวมทั้งการอ านวยความสะดวกให้แก่ชาวบ้านในการเดินทางไปร่วมแสดงความ

คิดเห็น 

  3. Sincerity หรอื ความจรงิใจ : การมสี่วนร่วมเป็นกระบวนการที่มคีวาม

ละเอียดอ่อน และความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานี่รับผิดชอบในการจัดกระบวนการมสี่วน

ร่วมและประชาชนถือว่าเป็นมิติที่มคีวามส าคัญในการบริหารการมสี่วนร่วมใหป้ระสบ

ผลส าเร็จ หนว่ยงานของรัฐที่เป็นเจา้ของโครงการหรอืมีอ านาจอนุมัตติ้องจัดการอย่าง

จรงิใจ เปิดเผย ซื่อสัตย์ ปราศจากอคติ ให้เกียรติ ซึ่งกันและกันมีการสื่อสารสองทาง              

อยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะการให้ขอ้มูลที่ถูกต้องและพอเพียงตอบสนองตอ่ความสงสัยของ
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ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย รวมทั้งแจง้ความก้าวหน้าหรือการเปลี่ยนแปลงของโครงการอย่าง

ต่อเนื่อง อธิบายกระบวนการตา่ง ๆ อย่างชัดแจ้งลดข้อสงสัยต่าง ๆ ที่อาจก่อให้เกิดข่าวลือ 

ให้ประชาชนเข้ามามีสว่นร่วมในระยะเริ่มตน้ขณะเดียวกันตั้งใจรับฟังข้อมูลและความ

คิดเห็นและน าไปเป็นข้อมูลส าหรับการตัดสินใจซึ่งสิ่งเหล่านีเ้ป็นพืน้ฐานของความน่าเชื่อถือ

และความไว้วางใจซึ่งกันและกันความไว้วางใจและความนา่เชื่อถือน ามาซึ่งความร่วมมอื 

ความเข้าใจ และการสื่อสารที่ดขีึน้ 

  4. Suitability หรอื วธิีการที่เหมาะสม : หลักการที่ส าคัญประการสุดท้าย

ของการบริหารการมสี่วนร่วมคือ การเลือกเทคนิค หรือรูปแบบของการมีสว่นรว่มของ

ประชาชนต้องค านึงถึงความเหมาะสม โดยพิจารณาจากประเภทและขนาดของโครงการ

ความหลากหลายและลักษณะที่แตกต่างกันและพืน้ที่ของกลุ่มผู้มสี่วนได้ส่วนเสียตลอดจน

ความแตกต่างด้านวัฒนธรรม สังคม และค่านิยมระดับความสนใจของชุมชนในประเด็น

หรอืโครงการ ความสามารถและความพร้อม รวมทั้งข้อจ ากัดของหนว่ยงานที่รับผิดชอบ 

ในการจัดกระบวนการมสี่วนรว่ม เช่น ด้านระยะเวลา บุคลากร และงบประมาณ

ความส าเร็จของการมสี่วนร่วมอยู่ที่ความสามารถในการวิเคราะหส์ถานการณ์และเลือก

กระบวนการมสี่วนรว่มที่เหมาะสม การมสี่วนรว่มที่สร้างสรรค์ต้องประกอบด้วย

กระบวนการย่อยหลายรูปแบบ ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ นอกจากนั้นต้อง

ตระหนักว่าการให้ข้อมูลข่าวสารและข้อเท็จจริงเป็นองค์ประกอบที่ขาดไม่ได้ของ                   

การปรึกษาหรอืที่มปีระสิทธิผล 

  จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการมสี่วนรว่ม ผู้วจิัยได้สังเคราะห์

แนวคิดการมีส่วนร่วมของนักวิชาการทั้งในและต่างประเทศ สามารถจ าแนกได้พอสังเขป

และเพื่อให้มองเห็นภาพและเข้าใจเกี่ยวกับตัวแปรด้านการมสี่วนรว่มประชาชนและ

เครือขา่ย ดังสรุปการสังเคราะห์ตามตาราง 4 
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ตาราง 4 การสังเคราะหต์ัวแปรด้านการมสี่วนรว่มของประชาชนและเครือข่าย  

องค์ประกอบ 

ด้านการมีสว่นร่วม 
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การมสี่วนรว่มวางแผน             8 

การมสี่วนรว่มตัดสินใจ             11 

การมสี่วนรว่มปฏิบัติ             12 

การมสี่วนรว่มรับ

ผลประโยชน์             6 

การมสี่วนรว่มประเมินผล             12 

การมีส่วนร่วมในการค้นหา

ปัญหา             1 

การมีส่วนร่วมระดับเสริม

อ านาจให้ประชาชน             1 

การมีส่วนร่วมระดับสร้าง

ความร่วมมอื             1 

การมีส่วนร่วมระดับใหข้้อมูล

ข่าวสาร             2 

 

 จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการมสี่วนรว่ม ผู้วิจัยได้สังเคราะห์และ

ใหค้ านิยาม การมีส่วนรว่ม หมายถึง กระบวนการที่ส่งเสริม ชักน า สนับสนุนและเปิด

โอกาสใหป้ระชาชนมสี่วนรว่มในการด าเนินงาน ร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วมตัดสินใจร่วม

ปฏิบัติ ร่วมประเมินผล ในกิจกรรมการพัฒนาที่จะมีผลกระทบมาถึงตัว เพื่อแก้ไขน า 
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มาซึ่งสภาพความเป็นอยู่ของประชาชนที่ดขีึน้ และน าไปสู่ความร่วมมอืแห่งการด ารงชีวติ 

ในสังคมเดียวกัน 

 ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชีป้ระเด็นการมสี่วนรว่ม 

ของประชาชนและเครือข่ายการปฏิบัติงานของต ารวจในแตล่ะประเด็นซึ่งจะน าไปสู่                  

การก าหนดประเด็นในการสร้างเครื่องมอืการวิจัยต่อไป ดังนี้ 

 1. การมสี่วนรว่มวางแผน หมายถึง การมสี่วนรว่มในการก าหนดนโยบายและ

วัตถุประสงค์ ก าหนดวิธีการและแนวทางการด าเนินงาน ประกอบด้วย การมสี่วนร่วม          

การวางแผน มสี่วนร่วมบูรณาการแผน มีสว่นร่วมวางแผนแก้ไขปัญหา มสี่วนร่วมก าหนด

หลักเกณฑ์ วธิีการและแนวทางการปฏิบัติงาน การสนับสนุนให้จัดตั้งภาคีเครือข่าย             

การปฏิบัติงาน   

 2. การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ หมายถึง การมสี่วนร่วมในการก าหนด           

ความตอ้งการและจัดล าดับความส าคัญแล้วรว่มตัดสินใจทั้งในช่วงเริ่มต้น ช่วงวางแผน 

และช่วงปฏิบัติตามแผน ประกอบด้วย การมสี่วนรว่มตัดสินใจด าเนนิงาน การจัดล าดับ

ความส าคัญของปัญหาในชุมชน การวิเคราะห์และตัดสินใจแก้ไขปัญหา การรับฟังความ

คิดเห็นของประชาชน การมีส่วนร่วมตัดสนิใจในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรก์ารมสี่วนรว่ม

ของประชาชนและเครือข่ายการปฏิบัติงานของต ารวจ  

 3.  การมีสว่นร่วมการปฏิบัติ หมายถึง  การมสี่วนร่วมในการท าประโยชน์ใหก้ับ

งานทั้งช่วยเหลือด้านทุนทรัพย์ วัสดุอุปกรณ์ แรงงาน หรอืโดยการบริหารประสานงานและ

ขอความช่วยเหลอื การปรับปรุงแก้ไขกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย การมสี่วนร่วม            

ในการปฏิบัติงาน การมีสว่นร่วมในการให้บริการแก้ไขปัญหาของชุมชน การเข้ามามีสว่น

ร่วมปฏิบัติงานด้วยความสมัครใจ การก าหนดกรอบแนวทางการปฏิบัติงาน ประชาชนและ

เครือขา่ย การมสี่วนรว่มปรับปรุงแก้ไขกฎหมาย กฎ ระเบียบ ค าสั่ง และข้อบังคับต่าง ๆ            

ที่เกี่ยวข้อง 

 4. การมีสว่นร่วมประเมินผล หมายถึง การมีสว่นร่วมในการประเมินผลว่า          

การด าเนินงานบรรลุ วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้หรอืไม่ ทั้งการประเมินผลความก้าวหนา้และ

ประเมินผลสรุปรวบยอดโดย สังเกตจากความชอบและความคาดหวังซึ่งมีอิทธิพลสามารถ

เปลี่ยนพฤติกรรมบุคคลได้ ประกอบด้วย การรว่มติดตามและตรวจสอบการปฏิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน การแก้ไขปัญหาอาชญากรรม การใหบ้ริการประชาชน            

การน าผลการประเมินไปปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน  
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 ดังนัน้ผู้วิจัยจะน าประเด็นดังกล่าวข้างตน้นีไ้ปเป็นกรอบแนวคิดการวจิัยต่อไป 

สามารถเขียนเป็นตัวแปรการวัดองค์ประกอบการมีสว่นร่วมของประชาชนและเครือข่าย

การปฏิบัติงานของต ารวจ ที่ใชใ้นการวิจัยได้ แสดงในภาพประกอบ 7 ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 สังเคราะห์ตัวแปรด้านการมสี่วนร่วมของประชาชนและเครือข่าย 

การปฏิบัติงานของต ารวจ 

แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

 ความหมายของผู้น า 

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550, หน้า 11) ได้ให้ความหมายของผูน้ าไว้วา่  

หมายถึง บุคคลที่ได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอื่น หมายถึง บุคคลซึ่งได้รับการ

แตง่ตัง้ขึน้มาหรอืได้รับการยกย่องให้เป็นหัวหนา้ในการด าเนินงานต่าง ๆ 

Ireland and Hitt, (1999, p. 254) ได้กล่าวว่า ผูน้ า หมายถึง บุคคลที่ม ี

อิทธิพลเหนอืพฤติกรรมของบุคคลอื่นในองค์กรและเป็นที่ยอมรับให้เป็นผู้น าทีมงานส าหรับ 

การปฏิบัติงาน สามารถชักจูงใจและน าพาบุคคลอื่นให้ร่วมกันปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมาย

ขององค์กร 

Dubrin, (2004, p. 22) ให้ความหมายไว้ว่า ผูน้ า หมายถึง บุคคลที่ท าให้ 

องค์การประสบความก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จ โดยเป็นผู้ที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้น าคือ บุคคลซึ่งก่อให้เกิดความมัน่คงและ

ช่วยเหลือบุคคลต่าง ๆ เพือ่ให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

 

การมสี่วนร่วมของ

ประชาชนและ

เครอืขา่ยการ

ปฏบัิตงิานของต ารวจ 

การมีสว่นร่วมวางแผน 

การมสี่วนรว่มตัดสินใจ 

การมสี่วนรว่มปฏิบัติ 

การมสี่วนรว่มประเมินผล 
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สรุปได้วา่ ผูน้ า หมายถึง บุคคลที่ได้รับมอบหมายให้เป็นหัวหน้า และเป็นผูท้ี่ 

ได้รับการยอมรับของสมาชิกใหม้ีบทบาทหนา้ที่ในการน ากลุ่ม สามารถที่จะจูงใจ ชักน า 

หรอืชีน้ า ให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมาย

ของกลุ่ม 

 ความหมายของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550, หน้า 44) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า 

เชงิกลยุทธ์ หมายถึง รูปแบบของผู้น าเชงิกลยุทธ์ เริม่จากการเป็นผู้น าที่มีวสิัยทัศน์ 

หมายถึง ผูน้ าที่มองการณ์ไกลในอนาคตถึงสิ่งทีต่้องการใหเ้กิดขึ้นในระยะยาวข้างหน้า เช่น 

5 - 10 ปี ข้างหน้า วางแผนกลยุทธ์เพือ่ไปสู่จุดหมายปลายทางที่ตั้งใจไว้ ผูน้ าเชงิกลยุทธ์            

มีความสนใจต่อสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลกระทบต่อการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การ 

รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2551, หน้า 10) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า              

เชงิกลยุทธ์ หมายถึง การเป็นผู้ที่มคีวามสามารถในการคาดการณ์ มีวสิัยทัศนก์ว้างไกล           

มีความยืดหยุ่น และสามารถน าวิสัยทัศนไ์ปสู่การปฏิบัติ เพือ่ให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์การ 

Dubrin (2004, p. 43) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 

การก าหนดทิศทางองค์การ การกระตุ้นใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์ เพือ่ความอยู่รอดของ

องค์การ 

  ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ (Strategic Leadership) เป็นความสามารถใช้อทิธิพล

สนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ซึ่งเป็นการสร้างศักยภาพใหก้ับองค์กรใน

ระยะยาว (Rowe, 2001, p. 82) เป็นกระบวนการทีผู่น้ ามีการจัดการเชิงกลยุทธ์ (Robbins 

& Potter, 2003) รวมถึงเป็นทักษะที่เกิดจากประสบการณ์และความอาวุโส มคีวามรอบรู้ 

(Wisdom) และมีวิสัยทัศน ์(Vision) ในการวางแผนการด าเนินงาน สามารถตัดสินใจภายใต้

สภาวการณ์ที่มคีวามหลากหลาย และไม่แน่ไม่นอน (Guillot, 2003)  

  ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ เป็นรูปแบบของภาวะผูน้ าที่มองการไกลในการสร้าง

และพัฒนาองค์กรตามแผนกลยุทธ์เพื่อไปสู่เป้าหมาย (นฤมล สุภาทอง, 2550)                   

เป็นกระบวนการของอิทธิพลผู้น ามีตอ่บุคคลอื่นให้มีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ต้องการ             

เพื่อการบรรลุและรักษาไว้ซึ่งวัตถุประสงค์ขององค์การ ที่คลอบคลุมทั้งเป้าหมาย 

(Ends)และวิธีการ (Means) โดยการก าหนดทิศทางขององค์การ การวางแผนหรือการสร้าง

ทางเลือก การน าไปสู่การปฏิบัติ และการควบคุมหรอืการประเมิน (เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 
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2553, หน้า 55) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น ามีความเข้าใจในระดับสูง 

สามารถจูงใจให้ผูอ้ื่นปฏิบัติตาม ใหค้วามรว่มมอืด้วยความเต็มใจ ในการก าหนดทิศทาง

ขององค์การอย่างมกีลยุทธ์ และน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติไดบ้รรลุเป้าประสงค์ขององค์การ 

(ตวัญลักษณ์  พวงนลิ, 2555, หน้า 63) 

 องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

  การแขง่ขันในศตวรรษที ่21 มีความซับซ้อนท้าทาย เต็มไปด้วยโอกาสและ

ภัยคุกคาม ภายใต้สภาพแวดล้อมที่คาดเดาได้ยาก ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์เป็นภาวะผู้น า              

ที่มปีระสิทธิผลสามารถน าความเจรญิก้าวหน้าและเพิ่มประสิทธิผลใหก้ับองค์กรได้ 

(Lreland & Hitt, 1999, p. 43) ผูน้ าองค์กรหลายแห่งที่ประสบความส าเร็จล้วนมคีวามเป็น

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ (เนตรพ์ัณณา ยาวิราช, 2550)  ล าดับต่อไปผูว้ิจัยจะได้น าเสนอแนวคิด 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผลจากทัศนะของ

นักวิชาการและจากผลงานวิจัย เพื่อน าไปสังเคราะหแ์ละก าหนดรูปแบบของภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ ดังนี้ 

  2.1 Robbins and Coulter (2003) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์

ประกอบด้วย กระบวนการเชิงกลยุทธ์ 8 ขัน้ตอน ดังนี้ 1) การวางแผน (Planning) คือ              

ขั้นที่ 1 การระบุพันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การ ขั้นที่ 2 การวิเคราะห์

สถานการณ์ ขัน้ที่ 3 ก าหนดโอกาสและอุปสรรค ขัน้ที่ 4 การวิเคราะหท์รัพยากรและ

ความสามารถขององค์การ ขั้นที่ 5 การก าหนดจุดแข็งและจุดอ่อน และขั้นที่ 6 การก าหนด

กลยุทธ์ 2) การน าไปปฏิบัติ (Implementation) คือ ขั้นที่ 7 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และ          

3) การควบคุมหรอืประเมินผล (Evaluation) คือ ขั้นที่ 8 การประเมินผลงาน ซึ่งจะเห็นว่า

การด าเนินกระบวนการเชิงกลยุทธ์จะเน้นการวางแผน แตห่าการวางแผนกลยุทธ์เป็นอย่าง

ดีแลว้มิได้น าไปปฏิบัติ หรอืประเมินผลอย่างเหมาะสม องค์การก็จะไม่สามารถบรรลุ

เป้าหมายที่ก าหนดได้ ดังนั้น จงึกล่าวได้ว่า ทุกกระบวนการตา่งก็มีความส าคัญและ

ต่อเนื่องซึ่งกันและกัน ซึ่งกระบวนการเชิงกลยุทธ์ 8 ขั้นตอน มีรายละเอียด ดังนี้ 

   ขั้นที่ 1 การระบุพันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การ 

(Indentify Current Mission,Objection Strategies) การส ารวจและทบทวนพันธกิจ 

วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ปัจจุบันขององค์การ พันธกิจจะท าให้ผูบ้ริหารทราบถึงความมุ่ง

หมาย (Purpose) องค์การจะได้ยึดเป็นหลักในขอบเขตของสนิค้าหรอืบริการขององค์การ 

ส่วนเป้าหมายปัจจุบันขององค์การจะท าให้ทราบถึงรายละเอียดของพันธกิจที่ก าหนดไว้ 
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ผูบ้ริหารตอ้งพิจารณาว่าเป้าหมายที่ก าหนดไว้สอดคล้องของกลยุทธ์กับเป้าหมายของ

องค์การ และพิจารณาความเหมาะสมของกลยุทธ์ว่าควรมีการปรับเปลี่ยนหรอืไม่            

ในสถานการณป์ัจจุบันและอนาคต 

   ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะหส์ถานการณ์ (Aanlyzing the Environment)  

คือ การวิเคราะหส์ิ่งแวดล้อมภายนอก (External Environment) ซึ่งมีผลกระทบต่อ              

การด าเนินงานขององค์การ ผู้บริหารจ าเป็นต้องวิเคราะหส์ิ่งแวดล้อมภายนอกอย่าง

ต่อเนื่อง เพื่อน ามาก าหนดกลยุทธ์ขององคก์ารอย่างถูกต้อง ทั้งสิ่งแวดล้อมภายนอกทั่วไป 

(General Environment) ซึ่งได้แก่ภาวะเศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย สังคม วัฒนธรรม 

ประชากรศาสตร์ เทคโนโลยี และโลกาภวิัตน์ ตลอดจนสิ่งแวดล้อมเฉพาะ (Specific  

Environment)เชน่ผู้รับบริการ วัตถุดิบ คู่แขง่ กลุ่มผลประโยชน์ ซึ่งผูบ้ริหารตอ้งพิจารณา

แนวโน้ม (Trends) ของสิ่งแวดล้อมเหลา่นี้ เพือ่ให้เป็นข้อมูลในการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ของ

องค์การให้เหมาะสมกับสถานการณท์ี่เปลี่ยนไป 

   ขั้นตอนที่ 3 ก าหนดโอกาสและอุปสรรค (Identify Opportunities and 

Threats) เป็นขั้นตอนที่มีผลมาจากขั้นตอนที่ 2 เมื่อวิเคราะหส์ถานการณ์ที่เป็นสิ่งแวดล้อม

ภายนอกแล้วหากผลกระทบต่อองค์การ แตห่ากผลกระทบต่อองค์การเป็นลบ (Negative) 

แสดงวา่เป็นอุปสรรค (Threats) ต่อองค์การ แต่อย่างไรก็ตามสถานการณ์เดียวกันอาจเป็น

โอกาสต่อองค์การหนึ่งแต่เป็นอุปสรรคต่ออุตสาหกรรมประเภทเดียวกัน อาจเป็นโอกาสต่อ

องค์การหนึ่งแตเ่ป็นอุปสรรคแต่องค์การหนึ่งก็ได้ แมจ้ะเป็นองค์การที่อยู่ในอุตสาหกรรม

ประเภทเดียวกัน (Same industry) ทั้งนีเ้พราะแต่ละองค์การอาจมสีิ่งแวดล้อมภายใน คอื 

ทรัพยากรขององค์การแตกต่าง หรอืความสามารถในการจัดแตกต่างกันบางครั้งแนวโน้ม

ของสถานการณ์เดียวกันอาจมผีลกระทบทั้งที่เป็นโอกาสและอุปสรรคต่อองค์การเดียวกัน

ทั้งสองอย่างพร้อม ๆ กัน 

   ขั้นที่ 4 การวิเคราะหท์รัพยากรและความสามารถขององค์การ 

(Analyzing the Organization’ s Resources and Capabilities) คือ การวิเคราะหส์ิ่งแวดล้อม

ภายในองค์การ (Internal Environment) เชน่ พิจารณาทักษะ (Skills) และความสามารถ 

(Abilities) ของพนักงานขององค์การ ผลติภัณฑ์ (Product) สถานะทางการเงนิ (Financial 

Position) สิ่งแวดล้อมภายในองค์การจะเป็นกรอบก าหนดความส าเร็จในการบริหารงานของ

องค์การอย่างหนึ่ง องค์การที่มคีวามสามรถเด่น (Core Competencies) ทางใดทางหนึ่ง เช่น 

ทักษะความช านาญ เทคโนโลยี เงนิทุน เหนือองค์การอื่น ใครจะเป็นอาวุธ (Competitive 
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Weapons) ที่สรา้งได้เปรียบทางด้านการแข่งขัน องค์การธุรกิจปัจจุบันจึงพยายามสร้าง

ความสามารถเด่นที่คู่แข่งไม่อาจมีหรอืเทียบเทียมได้ 

   ขั้นที่ 5 การก าหนดจุดแข็ง และจุดอ่อน (Indentifying Strength and 

Weakness) จากากรวิเคราะห์ในขั้นตอนที่ 4 หากองค์การมสีิ่งแวดล้อมภายในที่ดีเด่นหรือ

เหนอืกว่าเมื่อเทียบกับคู่แขง่ หมายถึงองค์การนัน้มีจุดแข็ง (Strength) แตห่ากสิ่งแวดล้อม

ภายในด้อยกว่าคู่แขง่จะเป็นจุดอ่อน (Weakness) ขององค์การ เมื่อองค์การมีจุดแข็งต้อง

รักษาไว้ให้มอียู่โดยตลอด ขณะเดียวกันต้องแก้ไขจุดอ่อนหรอืพยายามปรับเปลี่ยนให้เป็น

จุดแข็งให้ได้ อย่างไรก็ดี วัฒนธรรมองค์การ (Organization’s Culture)  ซึ่งเป็นสิ่งแวดล้อม

อย่างหนึ่งขององค์การที่เป็นบุคลิกภาพ (Personality) ที่สะท้อนคา่นิยม ความเชื่อร่วมกัน

ของคนในองค์การ อาจเป็นจุดแข็งหรอืจุดอ่อนขององค์การได้ เช่น หากวัฒนธรรมองค์การ

มีผลท าให้พนักงานมีความสามัคคี ภักดีตอ่องค์การรว่มมอืกันท างานหนักเพื่อองค์การ               

ก็จะเป็นจุดแข็ง แต่หากวัฒนธรรมองค์ที่เคยปฏิบัติมาตลอดไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ 

เชน่ การแตง่ตั้งพนักงานที่ใช้ระบบอาวุโสอย่างเดียวโดยไม่พจิารณาความสามรถอาจถือ

เป็นจุดออ่นขององค์การได้เช่นเดียวกัน ดังนั้นวัฒนธรรมองค์การจงึเป็นปัจจัยที่ผู้บริหาร

ต้องพิจารณาเพื่อประกอบการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การด้วยหากองค์การใดมีวัฒนธรรม

องค์การและอาจจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ 

   ขั้นที่ 6 การก าหนดกลยุทธ์ (Formulating Strategies) องค์การทั้งหลาย

จ าเป็นต้องมีกลยุทธ์ระดังองค์การ ระดับกลุ่ม และระดับหนา้ที่ การก าหนดกลยุทธ์จะ

ด าเนนิตามขั้นตอการตัดสนใจ ผู้บริหารจะก าหนดกลยุทธ์หลากหลาย แล้วเลือกกลยุทธ์         

ที่ให้ผลลัพธ์ที่ดีที่สุด และต้องพยายามผนวกกลยุทธ์ให้เข้ากันได้กับกลยุทธ์อื่น ๆ ของ

องค์การ และต้องเป็นกลยุทธ์ที่สามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน จากจุดแข็ง

และโอกาสเหนือคู่แข่งโดยพยายามให้เกิดความได้เปรียบอย่างยั่งยืน (Sustainable) 

   ขั้นที่ 7 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementing Strategies)  กลยุทธ์            

จะบังเกิดผลเมื่อน าไปปฏิบัติ แม้ผูบ้ริหารจะวางแผนกลยุทธ์ไว้ดีเพียงใด หากไม่มีการ

ปฏิบัติอย่างเหมาะสมก็ไม่เกิดประโยชน์อะไรต่อองค์การ การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์              

ซึ่งต้องอาศัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การท างานเป็นทีม การจูงใจและความเป็นผู้น า 

   ขั้นที่ 8 การประเมินผลงาน (Evaluating Results) เพื่อให้ทราบว่ากลยุทธ์ 

(Strategies) ทีป่ฏิบัติไปท าใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมาย (Goals) หรอืวัตถุประสงค์ 

(Objectives) ภายใต้พันธกิจ (Mission) เพียงใด มคีวามคลาดเคลื่อนระหว่างวัตถุประสงค์
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กับการปฏิบัติจรงิตรงไหน ควรตอ้งมกีารปรับแก้อย่างไร กระบวนการประเมินผลงานหรอื

การควบคุม (Control Process) ซึ่งเป็นกระบวนการในการตรวจสอบกิจกรรมที่ปฏิบัติ 

เพื่อให้แนใ่จว่าจะบรรลุผลส าเร็จตามแผน หากมีการเบี่ยงเบนจากแผนต้องด าเนนิการ

แก้ไข ผู้บริหารตอ้งเกี่ยวข้องกับหน้าที่ในการควบคุม แม้เป็นผู้บริหารในส่วนงานหรอื

กิจกรรมย่อย ๆ ในแผนก็ตาม 

  2.2 Cholonel Stephen (2004) ผู้น าที่มีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ มบีทบาทหนา้ที่

ส าคัญคือ 1) มทีักษะการก าหนด (Skill) 2) มุง่เน้นวิสัยทัศน ์(Provides Vision and Focus)  

3) มคีวามเช่ียวชาญในกรควบคุมและสร้างผูน้ าอื่น (Musters Command And Peer 

Leadership Skills) กระตุ้นผู้อื่นให้คิดและแสดงออก (Inspires Other to Think and Act)                

4) มเีป้าหมาย (Coordinates ends) วิธีการ (Ways) และแนวทางปฏิบัติรว่มกัน (Means)  

  2.3 Ireland and Michael (2005, p. 63 - 77) ได้ศึกษาสัมฤทธิ์ผลและ 

การคงไว้ซึ่งกลยุทธ์ที่สมบูรณ์แบบในศตวรรษที่ 21 “บทบาทของผู้น าเชงิกลยุทธ์”  

(The Role of Strategic Leadership) พบว่า ลักษณะที่ส าคัญของความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์

คือ มีความสามรถในการประเมินการด าเนินงานได้อย่างครอบคลุมว่าบรรลุเป้าหมาย             

ที่ก าหนดไว้หรอืไม่ ในส่วนขององค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย                          

6 องคป์ระกอบ คอื 1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ที่แน่ชัดและมีวสิัยทัศน์ที่ชัดเจน              

2) การคงไว้ซึ่งกลยุทธ์ที่มคีวามส าคัญ 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4) การประเมินและ

ด ารงไว้ซึ่งกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผล 5) ให้ความส าคัญกับหลักจริยธรรม และ 6) แสดงให้

เห็นความสมดุลของการควบคุมและการประเมินกลยุทธ์ 

  2.4 Hill and Jones (2008) กล่าวว่า ผูน้ าเชงิกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพ            

เป็นหวัใจส าคัญของความส าเร็จในการจัดการจัดเชิงกลยุทธ์ ดังนัน้ผู้น าเชิงกลยุทธ ์                

ที่มปีระสิทธิผลมีลักษณะดังนี้ 

   2.4.1 มีความชัดเจนในวิสัยทัศน ์(Clalify of vision) การจัดการเชิงกลยุทธ์

เป็นการพิจารณาภาพรวมขององค์การและบริบท เพื่อก าหนดเป้าหมายระยะยาวหรือ

วิสัยทัศนข์ององค์การ หากผูน้ าซึง่มีบทบาทส าคัญในการก าหนดทิศทาง ไม่สามารถระบุ

เป้าหมายในอนาคตได้อย่างชัดเจนให้แก่บุคลากร ความล้มเหลวในการจัดการเชิงกลยุทธ์

ย่อมเกิดขึน้ได้ เพราะทุกคนมคีวามเข้าใจในเป้าหมายที่แตกต่างกัน ดังนั้น ผู้น าจงึต้องสรา้ง

ความชัดเจนในเชิงเป้าหมายหรอืวิสัยทัศน ์และสามารถสื่อสารภาพในอนาคตขององค์การ
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รวมถึงคุณค่าภายใต้วสิัยทัศนน์ั้นใหแ้ก่ผูเ้กี่ยวข้องได้รับรู้และตระหนัก รวมถึงการสร้าง

วัฒนธรรมองค์การที่สนับสนุนการจัดการเชิงกลยุทธ์ใหม้ีความเข้มแข็ง 

   2.4.2 ผู้น าต้องสามารถระบุตัวแบบธุรกิจ (Articulation Business Model)  

โดยผู้น าต้องแสดงใหเ้ห็นแนวทางหรอืกลยุทธ์ขององค์การที่จะใช้เพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ได้ เชน่ 

การใชเ้ครือข่ายของการพัฒนาท้องถิ่นเป็นฐานในการระดมทรัพยากรเชิงบูรณาการ              

การประชาสัมพันธ์แบบปากต่อปากเพื่อเพิ่มยอดขายในกลุ่มแม่บ้าน เป็นต้น แสดงใหเ้ห็นว่า

องค์การจะด าเนินการอย่างเป็นขั้นตอนได้ผลต่อเนื่องจนบรรลุวิสัยทัศน์ 

   2.4.3 ผูน้ าต้องสามารถสร้างความผูกพันต่อภารกิจ (Commitment)               

แก่ผู้ปฏิบัติเนื่องจากความส าเร็จของการจัดการเชิงกลยุทธ์ยังขึ้นอยู่กับความส าเร็จในการ

ปฏิบัติหน้าที่ของผู้น าเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผล คือ การส่งเสริมให้ผูป้ฏิบัติตระหนัก                

ในคุณค่าของเป้าหมายและการเชื่อมดยงประโยชนใ์นการบรรลุเป้าหมายกับผลตอบแทน

ของหน่วยงานย่อยและบุคคล 

   2.4.4 ผู้น าต้องสามารถใหข้้อมูลการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผล 

(Being Well Informed) เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นตลอดเวลา กลยุทธ์ขององค์การ

จงึตอ้งปรับปรุงใหส้อดคล้องกับสถานการณ์ ผู้น าจึงตอ้งมขี้อมูลของการเปลี่ยนแปลงที่ดี 

โดยการสร้างเครือข่ายทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพื่อการสื่อสารและแลกเปลี่ยน

ข้อมูลของสถานการณ์ 

   2.4.5 ผูน้ าต้องมคีวามตัง้ใจจริงที่จะมอบอ านาจแก่ผู้ปฏิบัติ (Willingness  

to Delegate and Empowerment) สืบเนื่องจาการด าเนินงานตามกลยุทธ์เกี่ยวข้องกับบุคล

จ านวนมาก ซึ่งผูป้ฏิบัติตอ้งมีอ านาจในการบริหารและตัดสินใจใช้ดุลยพินจิในระดับหนึ่ง 

เพื่อให้ความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน ผู้น าที่ไม่มอบอ านาจให้แก่ผูป้ฏิบัติหรอืมอบแตไ่ม่

เพียงพอย่อมท าใหก้ารจัดการเชงิกลยุทธ์ในช่วงของการปฏิบัติมีอุปสรรค 

   2.4.6 ผูน้ าต้องฉลาดในการใช้อ านาจ (Astute Use of Power) คือ             

การจัดสรรทรัพยากรที่มอียู่จ ากัดให้เพียงพอต่อความต้องการของทุกหนว่ยงานเพื่อให้เกิด

ความสมดุลของการด าเนนิงานและสร้างความผูกพันและการท างานที่เช่ือมดยงกันของ

หนว่ยงานต่าง ๆ ในองค์การ 

  2.5 เชวงศักดิ์  พฤกษเทเวศ (2553, หน้า 73 - 80) ได้สรุปองค์ประกอบ

ของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์เกี่ยวกับองค์ประกอบหลัก 3 ด้าน คอื 1) ด้านการก าหนดทิศทาง

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

85 
 

ขององค์การ 2) ดา้นการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และ 3) ด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 

รายละเอียดแต่ละองค์ประกอบ สรุปได้ดังนี้ 

   2.5.1 ดา้นการก าหนดทิศทางขององค์การ หมายถึง วิธีการที่จะบรรลุ

วิสัยทัศนจ์ะต้องใชว้ีการอย่างไร องค์การที่ประสบความส าเร็จต้องสามารถแปลงวิสัยทัศน์

ไปสู่การปฏิบัติอย่างมีคุณค่าและเป็นไปตามวัตถุประสงค์ โดยผู้น าต้องมคีุณลักษณะ                

ที่ส าคัญ ได้แก่ ความเข้าใจในระดับสูง ความสารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ มาก าหนด

กลยุทธ์ความสามรถในการพยากรณ์และก าหนดอนาคต ความสามารถในการคิด 

เชงิปฏิวัตแิละความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ 

   2.5.2 ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ หมายถึง การตัดสินใจและการลงมอื

ด าเนนิการปฏิบัติของผูบ้ริหารซึ่งเป็นการก าหนดการด าเนินการระยะยางขององค์การ  

การจัดการเชิงกลยุทธ์จ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการจัดการที่เป็นพืน้ฐานขององค์การ  

หรอืหน้าที่ของการบริหารจัดการ (functions of Management) ได้แก่ การวาง (Planning)  

การจัดองค์การ (Organizing) การน าไปปฏิบัติ (Leading) และการควบคุมการปฏิบัติการ 

(Controlling) 

   2.5.3 ด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการวัด 

การปฏิบัติงานที่ได้มกีารวางแผน เพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นว่าสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ 

กลยุทธ์ขององค์การ โดยครอบคลุมการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง การเปรียบเทียบผลการ

ปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนด และการแก้ไขปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาดไปจากมาตรฐาน 

ได้แก่ การวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึน้จริง การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับ

มาตรฐานที่ก าหนด และการแก้ไขหรอืปรับปรุงสิ่งที่ผดิพลาดหรอืเบี่ยงเบนไปจาก

มาตรฐาน 

  2.6 สบืวงศ ์ กาฬวงศ์  (2554, หน้า 76 - 87) ได้สังเคราะหแ์ละจ าแนก

คุณลักษณะของผูน้ าเชิงกลยุทธ์มี่มปีระสิทธิภาพภายใต้แนวคิดบทบาทของผู้น าเชิงกลยุทธ์

และแนวคิดของผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผลที่สะท้อนทั้งลักษณะของขอบข่ายความ

รับผิดชอบและสมรรถนะ (Competency) ที่ผูน้ าเชิงกลยุทธ์พึงม ีจากแนวคิดของนักวิชาการ

ประกอบด้วย Boal and Hooljberg (2000); Davies and Davies (2006); Gandz (2006); 

และ Cross and other (2008) โดยแบ่งคุณลักษณะของผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผล

ออกเป็น 5 คุณลักษณะ ดังนี ้

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

86 
 

   2.6.1 สามารถพัฒนาวิสัยทัศนแ์ละกลยุทธ์ขององค์การได้ กล่าวคือ    

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ต้องสามารถเห็นภาพในอนาคตอย่างชัดเจน สามารถคาดการณ์บริบทของ

การแขง่ขันโอกาสและอุปสรรคขององค์การได้อย่างแม่นย า เพื่อน ามาก าหนดเป็นเป้าหมาย

ระยะยางขององค์การหรอืวิสัยทัศนท์ี่ท้าท้าย และสร้างคุณค่าเป็นที่รับรู้ของผูเ้กี่ยวข้อง 

ตลอดจนมคีวามสามารถในการน าวิสัยทัศน์ดังกล่าว ไปสื่อสารให้ผูเ้กี่ยวข้อง เกิดความ

เข้าใจตระหนักถึงความส าคัญและคุณค่าของวิสัยทัศน์ จนเกิดเป็นความเช่ือมั่นของ

ผูเ้กี่ยวข้องในอันที่จะยึดถือวสิัยทัศนน์ั้นเป็นหลักแห่งคุณค่า 

   2.6.2 สามารถพัฒนากลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผล เนื่องจากกลยุทธ์เป็นแนว

ทางการบรรลุวิสัยทัศน์ที่สร้างความได้เปรียบใหแ้ก่องค์การ หรือเป็นการด าเนินการ              

ในแนวทางที่องคก์ารใช้ทรัพยากรน้อยแต่ได้ผลตอบแทนสูง ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องสามารถ

ระบุและมีความเข้าใจถึงสมรรถนะหลัก (Core Competency) ขององค์การ สามารถเข้า

บริบทสภาพแวดล้อมของการแข่งขัน สามารถมองภาพรวมของการแขง่ขัน การด าเนินงาน 

จุดแข็งจุดอ่อนที่มคีวามซับซ้อนของเหตุการณ์ ความทับซ้อนในความเป็นเหตุและผล 

สามารถสังเคราะห์หรอืคิดเชิงกลยุทธ์ใหอ้งค์การได้เปรียบ เป็นกลยุทธ์ที่สะท้อนความ

ต้องการของประชาชนหรอืเป็นกลยุทธ์ที่ช่วยใหอ้งค์การใชท้รัพยากรน้อย เพื่อการบรรลุ

เป้าหมายองค์การ 

   2.6.3 สามารถเชื่อมโยงกลยุทธ์สู่การปฏิบัติ ซึ่งหมายถึงกลยุทธ์นั้นต้อง

ถูกน าไปปฏิบัติอย่างมปีระสิทธิผล ผูน้ าเชงิกลยุทธ์ต้องมีสมรรถนะในการประสานกิจกรรม

และทรัพยากรของหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อน ามาขับเคลื่อนกลยุทธ์ในฐานะที่เป็นศูนย์กลาง

ของการเปลี่ยนแปลง โดยผู้น าตอ้งทราบถึงขอ้ก าหนด ระเบียบและวัฒนธรรมของแตล่ะ

หนว่ยย่อย มคีวามสามารถในการวินจิฉันตัดสินใจ ล าดับการใช้ทรัพยากรและจัดล าดับ

ความส าคัญของกลยุทธ์ได้อย่างถูกต้อง ตลอดจนสามารถด าเนินการเชิงกลยุทธ์                     

ได้อย่างสมดุล ไม่เนน้แต่งานพัฒนาโดยละเลยการเรียนรู้ขององค์การและบุคลากรหรอื

ผลตอบแทนทางการเงิน 

   2.6.4 สามารถสร้างปัจจัยสนับสนุนการเปลีย่นแปลง เนื่องจากการ

จัดการเชิงกลยุทธ์ เป็นการจัดการที่ตัง้อยู่บนการยอมรับอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงของ

สิ่งแวดล้อมองค์การ การเปลี่ยนแลงน าไปสู่ผลที่คาดหวัง ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่มีประสิทธิผล

ต้องมีความฉลาดในการใช้อ านาจและมีความฉลาดทางสังคมเพื่อกระตุ้นให้เกิดวัฒนธรรม

ที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้น าที่สง่เสริมการเรยีนรู้ของผูป้ฏิบัติงาน มคีวามตั้งใจจริง
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ในการมอบอ านาจให้แก่ผู้ปฏิบัติเพื่อใหเ้กิดการเรยีนรู้และการปรับตัวอย่างมปีระสิทธิผล 

นอกจากนั้นผูน้ าเชงิกลยุทธ์ต้องสามารถเป็นแบบอย่างในการด าเนินงานบนฐานของ

จรยิธรรมเพือ่สร้างความเชื่อมั่นในคุณค่าของการด าเนินงาน ใบริบทสังคมที่พิสูจน์ความ

ตั้งใจจริงและความจรงิใจจากจริยธรรมของผู้น า สุดท้ายผูน้ าต้องไม่ละเลยต่อการพัฒนา

ทุนทางสังคม ซึ่งจะมีบทบาทส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน 

   2.6.5 สามารถพัฒนาความสามรถของผูป้ฏิบัติงาน การจัดการเชิงกล

ยทุธ์เกี่ยวข้องกับผูป้ฏิบัติจ านวนมาก ซึ่งทุกคนมคีวามส าคัญต่อความส าเร็จเชิงกลยุทธ์

เนื่องจากการจัดการเชงิกลยุทธ์เป็นการเชื่อมโยงการปฏิบัติงานของหน่วยงานต่าง ๆ ไปสู่

การบรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ ผลการด าเนินงานเชิงกลยุทธ์ได้ส าเร็จหรอือาจไม่ส าเร็จ  

ซึ่งเป็นผลมาจากบุคลากรของแต่ละฝ่ายขาดความรู้ ขาดความเข้าใจ ขาดความผูกพัน และ

ขาดทักษะในการจัดการเชิงกลยุทธ์ ผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผลต้องให้ความส าคัญกับ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มศีักยภาพในการด าเนินงานเชงินวัตกรรมและให้มีสมรรถนะ

สอดคล้องกับการด าเนินงานที่มีประสิทธิผล 

  2.7 ตวัญลักษณ์  พวงนลิ (2555, หน้า 63 - 80) สรุปองค์ประกอบของ

ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์เพื่อใช้ในการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาผูน้ าเชิงกลยุทธ์ไว้            

4 องค์ประกอบ คอื องค์ประกอบที่ 1 ความคิดความเข้าใจระดับสูง (High - level 

Cognitivity) หมายถึง ความคิดความเข้าใจที่ใช้ในการซึมซับและการรับรู้แนวโน้มปัจจัย 

ต่าง ๆ จ านวนมากได้อย่างมีเหตุผล และสามารถสรุปข้อมูลตา่ง ๆ เพื่อน าไปก าหนด

แผนปฏิบัติการ ตลอดตนสามารถประมวลผลขอ้มูลต่าง ๆ และเข้าใจผลที่ตามมาส าหรับ

องค์กรที่มีปฏิกิรยิากับสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย การคิดเชิงระบบ การคิดเชงิมโนทัศน ์

และการคิดเชิงสร้างสรรค์ องค์ประกอบที่ 2 การก าหนดทิศทางขององค์การ (Strategic 

Direction Setting) หมายถึง การวิเคราะหส์ถานการณ์ภายนอกและภายในองค์การ เพื่อน า

ผลการวิเคราะหไ์ปก าหนดทิศทางขององค์การได้อย่างเป็นรูปธรรมประกอบด้วย              

การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอก(External Environment Analysis) และการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment Analysis) องค์ประกอบที่ 3 การก าหนด         

กลยุทธ์ (Strategy formulation) หมายถึง การน าข้อมูลและความรู้ต่าง ๆ ที่ได้รับจากการ

วิเคราะห์สถานการณ์ขององค์การมาจัดท ากลยุทธ์แต่ละระดับในรูปแบบต่าง ๆ รวมทั้งการ

ประเมินและคัดเลือกว่ากลยุทธ์ใดที่มคีวามเหมาะสมกับองค์การมากที่สุด ประกอบด้วย

การน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์และความสามรถในการพัฒนากลยุทธ์ที่ก าหนดขึ้น

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

88 
 

ไปประยุกต์ในการด าเนินงานอย่างเป็นรูปธรรม ผ่านการวางแผนอย่างเป็นระบบ 

ประกอบด้วยการวางแผนกลยุทธ์ (Strategy Planning) และการวางแผนปฏิบัติการ 

(Operation Planning) 

  จากนิยามความหมายและองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ข้างตน้ 

สรุปได้วา่การจัดการเชิงกลยุทธ์ เพื่อการบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การตอ้ง

อาศัยคุณลักษณะบทบาทและความสามารถของผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ซึ่งในงานวิจัยนี้ ภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ หมายถึง ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ซึ่งมีคุณลักษณะที่สง่ผลต่อการพัฒนาองค์การ

ให้มคีุณภาพ 

กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง เป็นผูม้ีวิสัยทัศนก์ารท างาน 

มคีวามสามารถในการบริหาร การก าหนดทิศทางขององค์การ สามารถกระตุ้นและสร้าง

แรงบันดาลใจให้แก่สมาชิกที่เป็นกระบวนการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับ

ทีสู่งขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มจูง

ใจใหผู้ร้่วมงานเกิดพลังร่วมในการพัฒนาปรับเปลี่ยนรูปแบบ วธิีการท างานขององค์การ         

ให้ดีขึน้และผลักดันให้การบริหารงานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

แนวคดิที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  

การบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) นั่นคือ เป็นแนวทางการ

บริหารที่เป็นระบบ โดยแต่ละส่วนจะมีความสัมพันธ์ระหว่างกันในเชิงการสร้างมูลค่าเพิ่ม 

(Value Added) สู่เป้าหมายที่มกีารก าหนดไว้ในกรอบทิศทางเชิงกลยุทธ์ หรอืที่เรียกว่า 

“ภารกิจ” (Mission) การบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) นั้นมีองค์ประกอบ

ส าคัญ 2 ส่วน คือ ส่วนที่ว่าด้วยการวางแผนกลยุทธ ์(Strategic Planning) และส่วนที่วา่

ด้วยการด าเนินการ (Implementation) เพื่อให้แผนดังกล่าวส าเร็จลุล่วงในการด าเนินการ

ดังกล่าว ทรัพยากรจะถูกจัดสรร เพื่อให้มกีารใชก้รอบที่มทีิศทางแน่นอน ทั้งเงื่อนเวลา            

ในทุกอณูก็จะถูกก าหนด เพื่อให้มคีวามสัมพันธ์กันในการผลักดันองค์การไปสู่ทิศทาง              

ที่มกีารวางกรอบไว้ความจริงแล้ว การบริหารเชิงกลยุทธ์แมจ้ะมีกรอบก าหนดไว้อย่างเป็น

ระบบ เพื่อให้มกีารบริหารทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพและเอือ้อ านวยต่อกันก็จริง แตไ่ด้

เปิดโอกาสใหม้ีความยืดหยุ่นในการบริหาร เพื่อปรับตัวให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง

ของสภาพแวดล้อมจะเห็นได้ว่า ภารกิจ (Mission) ที่ถูกต้องจะต้องก าหนดไว้ในลักษณะ            

ที่เป็นนามธรรม เพื่อให้มีความยืดหยุ่นในการตคีวามสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง              

ในอนาคตในระยะยาวได้ การบริหารเชิงกลยุทธ์จงึมลีักษณะเป็นการบริหารบนพืน้ฐานของ
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ดุลยภาพ (Balance) ระหว่างกรอบทิศทางและความยืดหยุ่นในการปรับตัวการบริหาร

เชงิกลยุทธ์  

หากมีการด าเนนิการอย่างถูกต้องและเป็นระบบแล้วจะเป็นการบริหารที่มี

ประสิทธิภาพยิ่ง เพราะเป็นการบริหารที่มลีักษณะเป็นทั้งการป้องปราบปัญหา โดยมีแผน

ทิศทางรองรับ และมีความคล่องตัวในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า เนื่องจากเป็นลักษณะ          

การบริหารอย่างเป็นระบบ (Systemic Management) องค์ประกอบของการบริหารองค์การ

ทั้งภาครัฐและภาคธุรกิจส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับระบบการจัดการ อีกส่วนหนึ่งซึ่งเป็นส่วนส าคัญ

มาก ขึน้อยู่กับทัศนคติหรอืวัฒนธรรมในการบริหารองค์การที่ประสบความส าเร็จนั้น 

ปัจจัยก็คือคุณภาพทรัพยากรมนุษย์ หัวใจของการบริหารเชิงกลยุทธ์จึงไม่ใช่อยู่ที่การ

วางแผนกลยุทธ์ที่ดหีรอืสร้างระบบการบริหารที่ดี แตอ่ยู่ที่องค์ประกอบของการสร้าง

บุคลากรใหม้ีวัฒนธรรมในการคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic) มากกว่าการคิดเชงิกลยุทธ์ 

(Strategic Thinking) จงึถือเป็นองค์ประกอบของการเพิ่มศักยภาพในการแข่งขัน เพราะถือ

เป็นการสรา้งมูลค่าเพิ่มให้กับคุณภาพบุคลากร อันเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดในการ

บริหารจัดการ  

การเป็นผู้น าเชงิกลยุทธ์ (Strategic Leadership) หมายถึง กระบวนการ           

ในการก าหนดทิศทางและการกระตุ้นสร้างแรงบันดาลใจให้แก่สมาชิกองค์การ ในการรเิริ่ม

สร้างสรรค์ตา่ง ๆ ขึ้นมาเพื่อให้องคก์ารอยู่รอดต่อไปได้ และเรื่องของการเป็นผู้น า             

เชงิกลยุทธ์ก็เป็นอีกหนึ่งในประเภทภาวะผู้น าที่จะเป็นตัวผลักดันใหก้ารบริหารเชิงกลยุทธ์

ประสบความส าเร็จลุล่วงด้วยดี (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2544, หน้า 207)  

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์มีหลายแนวคิด ซึ่งในที่นีข้อเสนอ 3 แนวคิด ดังนี้  

1. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ตามแนวคิดของไอร์แลนด์และฮิทท์ (Ireland and 

Hitt)  

2 ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ตามแนวคิดของนาฮาแวนไดและมาเลคซาเดห์ 

(Nahavandi and Malekzadeh)  

3. ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ตามแนวคิดสภาพบริบทสังคมไทย 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในศตวรรษที่ 21 ตามแนวความคิดของไอร์แลนด์

และฮทิท์ (Ireland and Hitt)  

Ireland & Hitt (1999, อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรวีัฒน์, 2548, หน้า 429 -

430) สองนักวิจัยยุทธศาสตร์ใหท้ัศนะเกี่ยวกับผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับศตวรรษที่ 21 
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ว่าในขณะที่บริบทของโลกาภวิัฒน์ขยายตัวเพิ่มขึน้ทั้งแนวกว้างและแนวลึกควบคู่กับสภาวะ

การแขง่ขันทวีความรุนแรงยิ่งขึน้เชน่นี้ จ าเป็นที่ผูน้ าเชงิกลยุทธ์ต้องด าเนินการใน 6 

กิจกรรมตอ่ไปนี้  

1. ผูน้ าเชงิกลยุทธ์ต้องสามารถใช้วสิัยทัศนท์ี่แจม่ชัดและมีลักษณะที่จูงใจของ

องค์การได้เป็นวิสัยทัศนท์ี่ได้มาจากบุคคลฝ่ายต่าง ๆ  

2. ผูน้ าเชิงกลยุทธ์จะต้องตระหนักใหค้วามส าคัญต่อการใชป้ระโยชน์และ

ด ารงรักษาจุดเด่นที่เป็นแกนสมรรถนะขององค์การให้ได้ เพราะจดุเด่นดังกล่าวจะเป็นทั้ง

ทรัพยากรและขีดความสามารถที่จะท าใหอ้งค์การมอีัตลักษณ์ที่น าไปสู่ความได้เปรียบ           

ในการแขง่ขัน  

3. ผูน้ าเชิงกลยุทธ์จะต้องมุ่งเน้นกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์            

ด้วยกระบวนการของการเรียนรู้อย่างตอ่เนื่อง  

4. ผูน้ าเชิงกลยุทธใ์นศตวรรษที่ 21 จะต้องด าเนินกิจกรรมที่เป็นการสง่เสริม

วัฒนธรรมความมปีระสิทธิผลอย่างยั่งยืนขององค์การ ด้วยการกระตุน้และเปิดกว้างแก่ 

ทุกคน  

5. ผูน้ าเชิงกลยุทธ์จะต้องยึดมั่นและมุ่งเน้นแนวทางปฏิบัติตา่ง ๆ อย่างมี

จรยิธรรมดว้ยการแสดงถึงความซื่อสัตย์ มีคุณธรรม ยึดมั่นในหลักการของตน ทั้งสามารถ

ในการดลใจตอ่พนักงานให้ประกอบธุรกิจบนหลักของความมจีริยธรรม  

6. ผูน้ าในศตวรรษที่ 21 จะต้องสามารถสร้างความมปีระสิทธิผลและความมี

ดุลยภาพขององค์การระหว่างความควบคุมที่เน้นในความยืดหยุ่นและการรเิริ่มใหม ่ๆ ทีมุ่ง่

ผลระยะสั้นกับที่มุ่งผลระยะยาว  

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ตามแนวคดิของนาฮาแวนไดและมาเลคซาเดห์ 

(Nahavandi and Malekzadeh) 

Nahavandi & Malekzadeh, (1993, อ้างถึงใน สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์, 2548, 

หนา้ 419 - 420) ได้ท าการวิจัยพบว่าคุณลักษณะเด่นส าคัญ 2 ด้านของภาวะผู้น า 

เชงิกลยุทธ์ คือ  

1. ด้านการแสวงหาความท้าทาย (Degree of Challenge Seeking) คือ                

ผูน้ ามีความเต็มใจที่จะเสี่ยงมากน้อยเพียงใด ผูน้ าจะมุ่งต่อกลยุทธ์สู่อนาคตกับการมุ่งการ

ด าเนินงานประจ าปัจจุบันมากน้อยต่างกันเพียงไร เป็นต้น ผูน้ าที่มุง่แสวงหาความท้าทาย

สูงพบว่า มักจะก าหนดกลยุทธ์ที่มีลักษณะของความเสี่ยงสูง และมักจะพยายามรเิริ่ม

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

91 
 

สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ในขณะที่ผู้น าซึ่งมีระดับของการแสวงหาความท้าทายต ่า มักจะไม่

ชอบและปฏิเสธต่อความเสี่ยงทั้งหลายด้วยการยึดติดอยู่กับแนวคิดและวิธีเดิมที่พิสูจนว์่า

เคยได้ผลมาแล้ว  

2. ด้านความตอ้งการที่จะมีอ านาจในการควบคุม (Need of Control) คือ 

ผูน้ าที่มคีวามตอ้งการอ านาจในการควบคุมสูง จะจัดรูปแบบขององค์การที่เป็นการรวม

ศูนย์อ านาจ มีการกระจายงานกระจายอ านาจค่อนข้างน้อยและมุ่งเน้นที่กระบวนการต ่า 

จะเน้นวัฒนธรรมแบบตึงตัว เน้นการปฏิบัติแบบเดียวที่เหมอืนกันและการใหล้อกเลียนแบบ

การปฏิบัติเป็นหลัก ในขณะที่ผู้น าที่มรีะดับความต้องการมอี านาจในการควบคุมต ่า มักจะ

เน้นการกระจายอ านาจในองค์การ จะกระจายอ านาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจแก่

บุคคลต่าง ๆ ที่รว่มงาน ผูน้ าแบบนีจ้ะมุ่งเน้นวัฒนธรรมแบบปรับตัว พยายามกระตุ้นการมี

ส่วนรว่มและการแสดงออกโดยเปิดเผยของผู้ตาม มุ่งเน้นการใชว้ิธีการบูรณาการความคิด

ที่หลากหลายของบุคคลต่าง ๆ มากกว่าความคิดที่เป็นแบบเดียวเหมอืน ๆ กันจะสร้าง

วัฒนธรรมที่กระตุ้นการมสี่วนร่วมของพนักงานและวัฒนธรรมในการแสดงความอดทนต่อ

การรับฟังความคิดของผูอ้ื่นที่เกิดขึ้นในองคก์าร  

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ตามแนวคดิสภาพบริบทสังคมไทย  

นักวิชาการในสังคมไทยหลายท่านได้ใหแ้นวความคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า              

เชงิกลยุทธ์ ไว้ดังนี ้ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2546, หน้า 65 - 66) ได้กล่าวว่าผูบ้ริหารระดับสูงในฐานะ

ผูบ้ริหารทางกลยุทธ์ต้องเป็นนักกลยทุธ ์(Strategist) ซึ่งต้องด าเนินการในทางกลยุทธ์ 

ต่าง ๆ ที่เป็นบทบาทในทางปฏิบัติดังนี้ คือ  

1. การเป็นผู้บริหารทั่วไปที่จะต้องท าการบริหารเรื่องราวทั้งหมดในองค์การ

ตลอดเวลาโดยไม่ขาดตอน  

2. การเป็นผู้ใชท้ัศนะวิสัย ที่จะต้องตดิตามความเป็นไปของสภาพแวดล้อม

ต่าง ๆ หรอืการมองโลกกว้างรอบตัวนั่นเอง  

3. การจะต้องเป็นผู้จัดท ากลยุทธ์ คือ การวิเคราะหโ์อกาสและข้อจ ากัด 

ต่าง ๆ เพื่อน ามาเทียบเคียงกับทรัพยากรที่ประเมนิได้ภายในองค์การ และท าการจัดคู่

ปัจจัยระหว่างโอกาสและทรัพยากรที่มอียู่ จนสามารถจัดท าเป็นนโยบายและแผน

ด าเนนิงานต่าง ๆ ออกมา  
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4. การเป็นสถาปนิกออกแบบโครงสรา้งและระบบงาน  

5. การเป็นผู้จัดแบ่งสรรทรัพยากรและเป็นผูค้วบคุมการใชท้รัพยากรต่าง ๆ  

6. การเป็นผู้น าสร้างทีมงาน กระตุน้ให้เกิดความเชื่อมั่นและมีการผูกพันจาก

ทุกฝ่าย การเป็นผูป้ระเมินผลงานและรู้จักใช้คน  

7. การเป็นผูชั้กจูงใจ  

8. การเป็นผู้น าชุมชนสัมพันธ์  

9. การเป็นผู้ช่วยใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง  

 ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถในการน า (The American Heritage Dictionary, 

1985) ที่ได้รับความสนใจและมีการศกึษามาเป็นเวลานานแลว้ การศกึษาภาวะผู้น าส่วน

ใหญ่มุ่งเน้นศกึษาเพื่อตรวจสอบภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล โดยพยายามที่จะอธิบายในเรื่อง

คุณลักษณะ (Traits  Approach) พฤติกรรม (Behavior Approach) ของผูน้ าแบบต่าง ๆ 

อ านาจ-อิทธิพล (Power - Influence Approach) ของผู้น าหรอืลักษณะของสภาพการณ์ 

(Situaional Approach) ที่ท าให้ผู้น าสามารถมีอิทธิพลต่อผูต้ามในการด าเนินงานให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ (Yukl, 1989, p. 72) ความหมายของภาวะผูน้ า มีความหลากหลายแตกต่าง

กันไป อาจเนื่องมาจากขอบเขตเนื้อหาและความสนใจในการศึกษาภาวะผูน้ าของนักวิจัย           

ที่แตกต่างกัน (Yukl, 2002)  และในล าดับถัดไป จะได้น าเสนอทัศนะของนักวิชาการที่ได้ให้

นิยาม ความหมายของภาวะผูน้ าไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้ 

  ตามทัศนะของนักวิชาการในต่างประเทศ ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรม

ส่วนตัวของบุคคลหนึ่งที่จะชักน ากิจกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน (Shared Goal) (Yukl, 

2002) เป็นกระบวนการในการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspire) (Schermerhorn, 2002)                

เป็นความสามารถในการใช้อิทธิพลของบุคคลต่อกลุ่มเพื่อให้ประสบความส าเร็จตาม

เป้าหมายที่ตัง้ไว้ (Robbins,2005) รวมถึงเป็นลักษณะเฉพาะของการใช้อทิธิพลระหว่าง

บุคคล (Interpersonal Influence) เพื่อให้บุคคลหรือกลุ่มท าในสิ่งที่ผูน้ าต้องการ 

(Schermerhorn,2005) ส าหรับทัศนะของนักวิชาการในประเทศไทย เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ 

(2553) ได้สรุปว่า ภาวะผูน้ าเป็นการะบวนการมอีิทธิพลที่ช่วยใหก้ลุ่มบุคคลสามารถบรรลุ

เป้าหมายที่ก าหนด Lussier and Achua (2004) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการ

สร้างอทิธิพลระหว่างผู้น าและผู้ตามในการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ผูน้ าเป็น

ตัวกระตุ้นใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การ ซึ่งองค์ประกอบอิทธิพลต่อผู้อื่นท าให้เกิด

ภาวะที่มีผูน้ าและผูต้าม ผู้น าจะสร้างอิทธิพลประกอบไปด้วยอ านาจการเมืองและ               
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การเจรจาต่อรองโดยผูน้ ามีเป้าหมายที่จะพยายามจูงใจ สรา้งแรงผลักดันให้ผูต้าม                 

ในองค์กรการท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ทั้งนี้ผูน้ าต้องกล้าสร้างความ

เปลี่ยนแปลงไม่ยึดตดิกับแนวทางการท างานแบบเดิมเพื่อให้องค์การอยู่รอด พร้อมทั้งน า

สมาชิกในองค์การให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายร่วมกันได้ รายละเอียดดังภาพประกอบ 

8 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8 องค์ประกอบของผู้น า 

ที่มา : ดัดแปลงจาก Lussier et al. (2004) 

 

  จากภาพประกอบ 8 การสร้างอทิธิพลเหนอืบุคคลอื่น ผู้น าต้องการแรงขับ

ด้านจติใจที่สูงเพื่อให้เกิดพลังของการเปลี่ยนแปลง เป็นพลังที่เกิดจากภายในของผู้น า            

ทั้งในด้านลกัษณะบุคลิกส่วนตัว และจากแรงขับภายใน ภาวะผู้น าจึงเป็นส่วนของคุณลักษะ

และบุคลิกของบุคคล ที่สามารถมีอิทธิพลต่อผู้อื่นในการด าเนนิงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

(Northouse, 2010) ภาวะผู้น าเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงและกระบวนการมีอิทธิพล 

รวมถึงการสร้างอทิธิพลจากคุณลักษณะและบุคลิกส่วนตัวเพื่อสร้างแรงบันดาลใจ 

(Inspiraton) ต่อบุคคลที่เป็นผู้ตาม (Followers) ในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ให้เป็นไปใน

ทิศทางที่ท าให้จุดมุ่งหมายขององค์กรประสบความส าเร็จภาวะผู้น าเป็นกระบวนการสร้าง

ความเช่ือมั่นและแรงจูงใจจากคุณลักษณะและบุคลิกของผู้น าที่ส่งผลใหส้ามารถน าได้

อิทธิพล 

(Influence) 

ภาวะผูน้ า 

(Leadership) 

วัตถุประสงค์ 

(Organization objective) 
ผูน้ า – ผูต้าม 

(Leaders-Followers) 

การเปลี่ยนแปลง 

(Change) 

สมาชิกองค์กร 

(People) 
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อย่างมปีระสิทธิภาพ อย่างไรก็ตามหากพิจารณาภาวะผูน้ า ซึ่งมคีวามส าคัญต่อผลลัพธ์

ด้านคุณภาพบริการในโรงพยาบาล (Choi, 2006 ;Hassan et al, 2009; and Scott 2010) 

บทบาทของผู้น าคือ การวางแผนเชิงกลยุทธ์เพื่อปรับปรุงบริการใหม้ีคุณภาพ (Claver & 

Molina, 2003, pp. 91 - 118 as cited in Wardhani et al, 2009, p. 240) ซึ่งในงานวิจัยนี้

ภาวะผูน้ า หมายถึงการจัดการเชงิกลยุทธ์ของผูน้ า ซึ่งสามารถท าให้พนักงานในองค์การ

ปฏิบัติกิจกรรมในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อการบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 

 2. กระบวนทัศนภ์าวะผูน้ า 

  ทฤษฎีภาวะผูน้ ามีลักษณะส าคัญ คือ เป็นกระบวนทัศน์ทฤษฎีที่อธิบายถึง

ลักษณะบางประการของภาวะผู้น าซึ่งมีคุณค่าในทางปฏิบัติ เพราะผูน้ าสามารถใช้ท าความ

เข้าใจคาดการณ์ และควบคุมการน าให้ประสบผลส าเร็จได้ วัตถุประสงค์หลักของทฤษฎี 

จงึเกี่ยวกับการบอกถึงแนวทางปฏิบัติให้แก่ผู้น า (Raelin, 2006) ทฤษฎีความเป็นผู้น า               

ที่ส าคัญสามารถจ าแนกได้ 4 ประเภท (House &Aldrich, 1997) ได้แก่ ภาวะผูน้ าเชิงคุณ

ลักษะ (Trait) ภาวะผูน้ าเชงิพฤติกรรม (Behavioral) ภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ 

(Contingency)  และภาวะผู้น าเชงิบูรณาการ (Integrative) (Achua& Lussier, 2010) 

รายละเอียดแต่ละแนวทางการศกึษาวิจัย อธิบายได้ดังนี้ 

  2.1 กระบวนการทัศน์ภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theory 

Paradigm) เป็นระยะแรกของการศึกษาภาวะผู้น า ภายใต้สมมตฐิานที่ว่าภาวะผูน้ าเป็นสิ่งที่

ติดตัวมาตั้งแต่เกิดไม่สามารถสร้างได้ (Born, Not Made) การศกึษาตามแนวทางนีมุ้่ง

อธิบายถึงคุณลักษณะเฉพาะของผูน้ าที่มปีระสิทธิผล งานวิจัยใต้กระบวนทัศน์นี้กว่า 100 

ผลงานในชว่งทศวรรษ 1930 - 1940 มุง่ศกึษาเพื่อวิเคราะห์ ตรวจสอบคุณลักษณะผูน้ า

ด้านกายภาพและจติวิทยา รวมทั้งคุณลักษณะผูน้ าที่มีคุณภาพ(Qualities) (Achua et al., 

2010) ซึ่งพบลักษณะต่าง ๆ มากมายเช่น พบว่า 5 คุณลักษณะที่มแีนวโน้มจะแยกผูน้ าออก

จากผู้ตามคือ 1) สติปัญญา 2) การมีอ านาจ 3) ความมั่นใจในตนเอง 4) ความกระตือรือร้น 

และ 5) ความรูเ้กี่ยวกับภาระงาน (Kreitner & Kinicki, 1992) การศกึษา         ที่เกี่ยวข้อง

กับชุดคุณลักษณะผูน้ าที่มปีระสิทธิผลถูกใช้ในกระบวนการสรรหาเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งผู้น า

หรอืแยกผูน้ าออกจากคนอื่น ๆ หรอืผูต้าม (Gordon et al., Achua et al., 2010) แต่ไม่

สามารถค้นหาคุณลักษณะที่จะรับประกันถึงความส าเร็จของผูน้ าได้ เพราะไม่ได้ศึกษาว่า

คุณลักษณะจะมีผลในระยะยาว (Yulk, 2002) อย่างไรก็ตามคุณลักษณะ          ที่ส่งผลให้
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กระบวนการน าของผูป้ระสบผลส าเร็จนั้น ยังไม่มีความเป็นสากลพอที่จะรับประกัน

ความส าเร็จของภาวะผู้น า (Achua et al., 2010, p. 16)   

  2.2 กระบวนทัศนภ์าวะผูน้ าเชงิพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theory 

Paradigm) ในปลายช่วงทศวรรษ 1950 นักวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ าส่วนใหญ่ได้เปลี่ยน

กระบวนการเชิงคุณลักษณะไปเป็นกระบวนทัศนท์ฤษฎีเชิงพฤติกรรม โดยการศกึษาภาวะ

ผูน้ าตามทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ การศกึษาที่เน้นอธิบายถึงสิ่งที่ผู้น ากระท า โดยมุ่งหา

รูปแบบของพฤติกรรมที่ดทีี่สุดในการเป็นผู้ที่มปีระสิทธิผลส าหรับทุกสถานการณ์ (Achua 

et al.,2010, p. 16) ภายใต้ความเชื่อที่ว่า พฤติกรรมของผู้น ามีผลกระทบโดยตรงต่อความมี

ประสิทธิผลของกลุ่ม เริ่มจากการศกึษาที่ฮอร์ธอร์น (Hawthorne Study) ซึ่งได้ขอ้สรุป          

ที่ไปสู่ความเชื่อว่ามีแบบผูน้ าที่ดทีี่สุดอย่างหนึ่งของผู้น า ตอ่มาได้มีผลการวิจัยของ

มหาวิทยาลัยโอไฮโอเสตท (The Ohio State Studies) และมหาวิทยาลัยมิชิแกน                    

(The University of Michigan Studies) ที่ได้ศกึษาพฤติกรรมของผูน้ า 2 มติิ คือ แบบมุ่งคน

และแบบมุ่งงานเป็นแบบผูน้ าที่ดทีี่สุด โดยพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งงาน ตามล าดับ ซึ่งผลจาก

การศกึษานีไ้ด้พัฒนาแบบวัดผูน้ า LBDP (Leadership Behavior Description Questionnaire) 

จากการทดสอบหลายครั้งพบว่า ความมีประสิทธิผลของการใช้แบบผูน้ าขึน้อยู่กับปัจจัย

ด้านสถานการณ์ ซึ่งตอ่มา Blake and Mouton (1982) ได้เสนอการใชต้าข่ายการจัดการ 

(The Managerial Grie) เพื่อแสดงแบบผูน้ าที่ดทีี่สุด แบบที่ผสมกันระหว่างพฤติกรรมผู้น า  

2 มติิ คือ มุ่งคนและมุ่งงาน ท าให้ได้แบบผูน้ าที่ส าคัญ 5 แบบ โดยผู้น าแบบมุ่งเน้นทีมงาน 

(The Team Leader; 9, 9) เป็นผู้น าที่ดทีี่สุด อย่างไรก็ตามแบบผูน้ านีก้็ไม่มีหลักฐานยืนยัน 

ว่าจะเป็นแบบผูน้ าที่ดีที่สุดในทุกสถานการณ ์เช่นผูน้ าแบบเสื่อมถอย  (The Impoverished 

Leader;1,1) อาจเหมาะกับผู้ตามที่รูง้านดี และไม่จ าเป็นต้องรอรับค าสั่งจากผู้น า ผู้ตามอาจ

สนุกกับงานและเพื่อนรว่มงานมากกว่า ในระยะตอ่มานักวิชาการจึงหันมาสนใจศึกษาแบบ

ผูน้ าตามสถานการณ์ เพราะเห็นว่าสถานการณ์เป็นตัวแปรที่ส าคัญ (Kreitner & kincki, 

1992) อย่างไรก็ตาม แนวทางการศกึษาทฤษฎีภาวะเชิงพฤติกรรมนี้ ยังขาดการพิจารณา

ปัจจัยทางสถานการณท์ี่มอีิทธิพลต่อความส าเร็จในสถานการณ์หนึ่ง แต่อาจไม่มีผลต่อ

ความส าเร็จในอีกสถานการณ์หนึ่ง ความส าเร็จของงานมิได้ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมของผูน้ า

เท่านั้นแต่ยังขึ้นอยู่กับปัจจัยสถานการณด์้วย (Robbins, 2005 อ้างถึงใน เกรียงไกรยศ  

พันธุ์ไทย, 2552, หน้า 74) โดยสรุปไม่มีรูปแบบภาวะผูน้ าใด (Leadership Style) ที่ดีที่สุด
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ส าหรับทุกสถานการณ์ ล าดับต่อไป จะได้กล่าวถึงทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมที่ส าคัญ

เพียง 3 ทฤษฎี ดังนี้ 

   2.2.1 การศกึษาพฤติกรรมของผู้น า จากกลุ่มนักวิชาการมหาวิทยาลัย

มิชิแกน (University of Michigan) ได้ท าการศกึษาพฤติกรรมของผูน้ าที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลขององค์การซึ่งค้นพบว่า พฤติกรรมของผู้น าที่ส าคัญมี 2 รูปแบบคือ                      

1) พฤติกรรมของผูน้ าที่มุ่งเน้นผลผลติเป็นศูนย์กลาง (Job-Centered Leader) จะแสดง

พฤติกรรมของผูน้ าที่มุ่งเน้นงาน ก าหนดรายละเอียดและเทคนิคในการท างานเพื่อปรับปรุง

ผลการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดเอง มองว่าพนักงานเป็นศูนย์กลาง 

(Employee - Centered  Leader) ผูน้ าจะแสดงพฤติกรรมที่ให้ความส าคัญกับการสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดีกับผูร้่วมงาน ตระหนักถึงความพึงพอใจการท างาน ให้เกียรติและเคารพ

ความคิดของพนักงานและค านึงถึงความรูส้ึกของพนักงาน (Achua et al., 2010, p. 66)  

ผลสรุปของงานวิจัยนี ้พบว่า ผู้น าที่มีพฤติกรรมมุง่เน้นพนักงานจะก่อใหเ้กิดผลิตภาพของ

กลุ่มสูง (Higher Group Productivity) และก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงานสูง (Higher Job 

Satisfaction) ในขณะที่ผูน้ าที่มพีฤติกรรมมุง่เน้นผลผลิตจะก่อใหเ้กิดผลในทางตรงข้าม 

(Robbins, 2005, p. 336 อ้างถึงใน พงษ์เทพ จันทร์สุวรรณ, 2554, หน้า 59) 

   2.2.2 การศกึษาพฤติกรรมผูน้ าจากกลุ่มนักวิชาการมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 

สเตท (Ohio State University) ค้นพบว่า พฤติกรรมของผูน้ าที่มคีวามส าคัญ และโดดเด่น  

2 รูปแบบ คือ 1) ผู้น าที่มพีฤติกรรมความคิดริเริ่มเชิงโครงสร้าง (Initiating Structure)             

เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่เปิดโอกาสให้ลูกน้องมีสว่นรว่มในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายองค์การ ผู้น าจะก าหนดโครงสร้างบทบาทพนักงานเพื่อใหก้ารท างานบรรลุ

เป้าหมาย และ 2) ผู้น าที่มพีฤติกรรมด้านการคิดพิจารณา (Consideration) พฤติกรรมของ

ผูน้ าจะเน้นการสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกัน เน้นความสัมพันธ์สว่นตัวที่ดีระหว่างตน

กับพนักงาน ใหโ้อกาสพนักงานได้มสี่วนร่วมในการตัดสินใจ ตระหนักถึงความพึงพอใจ         

ในการท างานรว่มกันใหเ้กียรตซิึ่งกันและกัน (Achua et al., p. 68) 

   2.2.3 ในช่วงกลางทศวรรษ 1950 Blake and Mouton (1964) ได้พัฒนา

ภาวะผูน้ าตามแนวตาข่ายการจัดการ (The Managerial Grid) โดยท าการศกึษาพฤติกรรม

ผูน้ าบนพืน้ฐานการศกึษาของ Michigan Studies และ Ohio State Studies โดยได้แบ่ง

พฤติกรรมผู้น าออกเป็น 2 แบบ คือ พฤติกรรมผู้น าที่มุง่เน้นการผลิต (Concern for 

Production) และพฤติกรรมผู้น าที่มุ่งคน (Concern for People) อย่างไรก็ตาม ภายใต้แนวคิด
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พฤตกิรรมผู้น าท่ีมุ่งเนน้การผลติ 

ภาวะผูน้ าตามแนวตาข่ายการจัดการนี้ Blake and Mouton (1964) ได้จัดแบ่งพฤติกรรม

ของผู้น าออกเป็น 5 แบบ ด้วยกันคือ 1)ผูน้ าแบบเสื่อมถอย (The Impoverished Leader;1,1  

2) ผู้น าแบบอ านาจนยิม (The Authority Compliance leader;9,1)  3)ผูน้ าแบบสโมสร (The 

Country-ClubLeader;1,9)4) ผูน้ าแบบสายกลาง (The Middle of The Road Leader;5,5) 

และ 5) ผูน้ าแบบมุ่งเน้นทีมงาน (The Team Leader;9,9) (Achua et al.,2010 p. 69 - 70)

รายละเอียดดังภาพประกอบ 9 
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ภาพประกอบ 9 ผู้น าตามแนวตาข่ายการจัดการ (The Managerial Grid) 

ที่มา : ดัดแปลงจาก Blank and Mouton (1964,as cited in Achua, 2010, p. 70) 

 

  2.3 กระบวนทัศนภ์าวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Contingency Leadership 

Theory Paradigm) เนื่องจากการศกึษาทฤษฎีภาวะผู้น าเชงิคุณลักษณะ และทฤษฎีภาวะ

ผู้น าแบบสโมสร 

(The Country – Club Leader;1,9) 
ผู้น าแบบทีมงาน 

(The Team Leader;9,9) 

ผู้น าแบบเสื่อมถอย 

(The Impoverished Leader;1,1) 

ผู้น าแบบทางสายกลาง 

(The Middle-of-The-Road Leader;5,5) 

ผู้น าแบบอ านาจนิยม 

(The Authority Compliance Leader;9,1) 
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ผูน้ าเชิงพฤติกรรมที่ผา่นมามุ่งค้นหารูปแบบภาวะผู้น าที่ดีที่สุด และสามารถน าไปใช้ได้กับ

ทุกสถานการณใ์นช่วงปลายทศวรรษ 1960 พบว่าไม่มรีูปแบบภาวะผูน้ าที่ดทีี่สุดสามารถ

น าไปใช้กับทุกสถานการณ ์ผู้บริหารตอ้งประยุกต์ใชรู้ปแบบภาวะผูน้ าให้เหมาะสมกับ

สภาพแวดล้อม (Henle,2006,p 346-355) ผูน้ าจะประสบความส าเร็จได้ต้องปรับเปลี่ยน

รูปแบบพฤติกรรมการน าของตนเองใหเ้ข้ากับสถานการณ์ (Gupta,2005, pp. 7 - 10) 

ดังนัน้กระบวนทัศน์การศกึษาภาวะผูน้ าของนักวิจัยจึงหันมาสนใจทฤษฎีภาวะผูน้ าตาม

สถานการณ์ ซึ่งมุง่อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบของภาวะผูน้ า (Leadership Style) 

ที่เหมาะสมภายใต้การน าที่ตอ้งค านึงถึงผู้ตาม และสถานการณ์ โดยตั้งค าถามว่า

คุณลักษณะใดหรอืพฤติกรรมใดที่มตี่อการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลในสถานการณ์ที่ก าหนด 

เชน่ ธรรมชาติของงานที่ท า สภาพแวดล้อมภายนอก และคุณลักษณะของผู้ตาม หนึ่งในผล

การศกึษาวิจัยได้ค้นพบว่า ขอบเขตการบริหารจัดการจะมีความเหมือนหรือแตกต่างกัน

ขึน้อยู่กับประเภทขององค์กร ระดับของการบริหารจัดการ และวัฒนธรรมขององค์การ  

เชน่ วัฒนธรรมองค์การที่ให้ความส าคัญกับการน าแบบเผด็จหาร (Autocratic Leaders) 

วัฒนธรรมองค์การที่ใหค้วามส าคัญกับการน าแบบมีสว่นร่วม (Participative Leaders) 

(Restubog, 2006,as cited in Achua & lussuer,2010 p.17)  กล่าวได้ว่าความสัมพันธ์

ระหว่างรูปแบบของภาวะผู้น า (Leadership Style) และการมปีระสิทธิผล (Effectiveness) 

จ าเป็นต้องค านึงสถานการณ์ เชน่ ภายใต้เงื่อนไข a ภาวะผู้น าแบบ x ภาวะผู้น าแบบ z 

น่าจะเหมาะสม ดังนั้นทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ จงึเป็นแนวคิดที่วา่ ภาวะผูน้ า            

ที่มปีระสิทธิผลจะขึน้อยู่กับสถานการณ์ (Robbins,2005, p. 338 อ้างถึง พงษ์เทพ  

จันทร์สุวรรณ, 2554, หนา้ 61) ในที่นี้จะขอเสนอเฉพาะทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์

ของ Fiedler ซึ่งเป็นทฤษฎีที่มชีื่อเสียงที่สุด ดังนี้ 

   2.3.1 ตัวแบบภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Contigency Leadership 

Model) ที่พัฒนาขึ้นโดย Fiedler (1951) ซึ่งเชื่อว่าแบบภาวะผูน้ ามีสองแบบ คือ ภาวะผูน้ า

แบบมุ่งเน้นงาน (Task Oriented) และภาวะผูน้ าแบบมุ่งเน้นความสัมพันธ์ (Relation 

Oriented) ถ้าสถานการณ์ความสัมพันธ์ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ ากับผูต้ามดี ลักษณะงาน

มีความชัดเจน และอ านาจหน้าที่มสีูง สามารถลงตัวได้กับแบบภาวะผูน้ ามุ่งเน้นงานก่อ

ให้ผลการปฏิบัติงานได้สูงสุด แต่หากไม่ลงตัวท าให้ไม่มีประสิทธิผล การใชภ้าวะผูน้ าตาม

สถานการณ์นี ้Fiedler เสนอแนะให้เปลี่ยนแปลงด้านสถานการณ์ (Situation) มากกว่า          

การเปลี่ยนแปลงที่แบบภาวะผูน้ า เช่น ปรับสภาพความสัมพันธ์สว่นบุคคลใหด้ีขึ้น ก าหนด
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ลักษณะงานใหชั้ดเจนขึน้และเพิ่มอ านาจหน้าที่ให้มากขึ้น และในขณะเดียวกัน Fiedler           

ได้สรา้งเครือ่งมอืวัดพฤติกรรมของผูน้ า (Least Preferred Co - Worker : LPC) และเสนอว่า

ปัจจัยที่ผู้น าสถานการณ์ได้มปีัจจัย 3 ปัจจัยคือ 1) สถานการณค์วามสัมพันธ์ระหว่างผู้น า

กับผูต้าม (Leader - Member Relations) หมายถึง ระดับความไว้เนื้อเชื่อใจการยอมรับที่

พนักงานมีต่อผู้น า 2) สถานการณโ์ครงสร้างงาน (Task Structue) หมายถึง ระดับ 

การมอบหมายงานตามโครงสรา้ง มกีารแบ่งงานอย่างเป็นระบบ โดยระบุหน้าที่ความ

รับผิดชอบที่ชัดเจน วิธีการท างานในแตล่ะขั้นตอนชัดเจนรวมถึงการก าหนดแนวทางการ

ประเมินผลงานที่ชัดเจน และ 3) สถานการณอ์ านาจในต าแหน่งของผู้น า (Position Power) 

(Achua et al.,p. 140)  

  อย่างไรก็ตาม มีนักวิจัยหลายท่านได้แสดงทัศนะในทางตรงกันข้าม น่าจะมี

การเปลี่ยนแปลงในรูปแบบภาวะผูน้ ามากกว่าที่จะเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ ทฤษฎีภาวะ

ผูน้ าที่ขึ้นกับสถานการณ์ (Contingency Theories) ตระหนักถึงผลกระทบของสถานการณ ์          

ที่มตี่อของผู้น า แต่ไม่สามารถที่จะท านายผู้น าที่มปีระสิทธิผลได้ทุก ๆ สถานการณ์ 

  2.4 กระบวนทัศน์ภาวะผูน้ าเชงิบูรณาการ (Integrative Leadership Theory 

Paradigm) ในชว่งกลางทศวรรษ 1970 กระบวนการทัศน์ทฤษฎีภาวะผูน้ าเริ่มเปลี่ยนแปลง

ไปสู่กระบวนการทัศนท์ฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงบูรณาการ (House & Aditya,1997) ซึ่งพยายาม 

ที่จะรวมทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม และทฤษฎีตามสถานการณ์  

เพื่ออธิบายความส าเร็จรวมทั้งการอธิบายถึงอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและ 

ผูต้ามที่มีประสิทธิผล นักวิจัยพยายามศกึษาว่าท าไมผูต้ามของผูน้ าบางคนจงึอุทิศตน               

ให้กับงานอย่างหนัก และมุ่งความส าเร็จของกลุ่มและองค์การ หรือภายใต้ทฤษฎีภาวะผู้น า

เชงิบูรณาการนี้ได้ระบุถึงพฤติกรรม และคุณลักษณะของผู้น าที่ช่วยสนับสนุน (Facilitate)  

การน าอย่างมปีระสิทธิผล และค้นพบพฤติกรรมเดียวกันของผู้น าที่สง่ผลตอ่ผูต้ามแตกต่าง

กันในสถานการณท์ี่ไม่เหมอืนกัน ทฤษฎีภาวะผูน้ ากระบวนการทัศน์นี้ ประกอบด้วย  

1) ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี (Charismatic Leadership)  2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) 3) ภาวะผู้น าแบบผูร้ับใช้ (Servant Leadership) 4) ภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) และ 5)ภาวะผู้น าขัน้วิกฤต (Cirsis Leadership) 

(Achua et al., 2010,p.17) ในที่นีจ้ะขอน าเสนอเฉพาะทฤษฎีที่ส าคัญในกระบวนทัศน์นี้  

3 ทฤษฎี คือ ภาวะผูน้ าเชงิศรัทธาบารมี ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูน้ าเชิง            
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กลยุทธ์ ดังนี้ (วิโรจน ์สารัตนะ, 2551 อ้างถึงใน เชวงศักดิ์ พฤกษ์เทเวศ, 2553, หน้า 49 -

51; ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล, 2555, หนา้ 52 - 53) 

   2.4.1 ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารม ี(Charismatic Leadership) เป็นทฤษฎี           

ที่อธิบายถึงกระบวนการที่ผู้น ามีอทิธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงในทัศนคตแิละจอ้ตกลง

เบือ้งตน้หลักของสมาชิกในองค์การ และการสร้างความมพีันธะผูพ้ันกับวัตถุประสงค์             

ขององค์การ โดยเฉพาะในสภาวะวกิฤต โดยอาศัยคุณลักษณะหรอืคุณภาพของผู้น าในด้าน

ต่าง ๆ เชน่ ความเป็นผูม้ีวสิัยทัศน์ การมทีักษะในการสื่อสารที่ดี ความมั่นใจในตนเอง 

ความเช่ือในหลักคุณธรรม ความสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดความเชื่อถอื กล้าเสี่ยง 

มีพลังต่ืนเต้นและมุ่งก่อใหเ้กิดการกระท าแสดงอ านาจเชิงสัมพันธ์ มั่นคงในวิสัยทัศน์และ

ยุทธศาสตรแ์มอ้ยู่ในสภาวะเพลี่ยงพล้ า ให้อ านาจผู้อื่นและประชาสัมพันธ์ตนเอง เป็นต้น 

อย่างไรก็ตาม การแสดงภาวะผูน้ าตามทฤษฎีนีม้ีลักษณะเป็นดาบสองคม ผูน้ าจะต้องให้

เป็นไปในทางบวก ตอบสนองตอ่ความต้องการหรอืผลประโยชน์สว่นตน (Personalized 

Charismatic) (Achua et al.,2010, p. 317) 

   2.4.2 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)                

เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงสิ่งทีผู่ก้ระท าและประสบความส าเร็จ หรอืท าแล้วก่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม่ ๆ มากว่าการมุ่งอธิบายถึงการใชคุ้ณลักษณะของผู้น าเพื่อใหเ้กิด

ศรัทธาและมีปฏิกิรยิาจากผู้ตาม ลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี ้คือ              

การมุง่ให้มีการเปลี่ยนจากสภาพเดิมที่เป็นอยู่ (Change Oriented) โดยกระตุ้นใหผู้้ตาม

ตระหนักถึงโอกาสหรอืปัญหาและการร่วมก าหนดวิสัยทัศนใ์ห้เกิดสิ่งใหม่ ๆ ในองค์การ 

จากค าอธิบายดังกล่าว นักวิชาการบางท่านกล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงก้าว

ล้ าน าทฤษฎีภาวะผูน้ าเชงิศรัทธาบารมี หนึ่งก้าว เพราะเน้นก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงอย่าง

จรงิจังและภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมใีนบางกรณีก็เป็นไปเพื่อมุง่ประโยชนส์่วนตน 

นอกจากนี ้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงยังเกิดขึ้นได้กับบุคคลในทุกระดับขององค์กร                

แตภ่าวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีอาจมีได้จ ากัด ส่วนใหญ่จะเกิดขึ้นในสถานการณ์ที่วิกฤติ 

ส าหรับคุณลักษณะที่ส าคัญของผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ เป็นตัวการเปลี่ยนแปลง 

(Change Agent) มีวสิัยทัศน์และแนว่แนท่ี่จะท าให้บรรลุ กล้าเสี่ยงแตด่้วยการไตร่ตรอง 

สามารถสร้างค่านิยมหลัก เพื่อชีน้ าพฤติกรรมแหง่ตน มีปฏิภาณไหวพริบ เคารพให้เกียรติ

บุคคลอื่น ยืดหยุ่นและเปิดกว้างตอ่การเรียนรู้จากประสบการณ ์(Achua et l.,2010, p. 

318) 
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    Bass (1985) ได้น าเสนอแนวคิดภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และได้ให้

ค านยิามความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่พยายาม

กระตุน้และจูงใจพนักงานให้เกิดแรงบันดาลใจที่จะท างาน โดยผู้น าจะมีลักษณะที่มีบารม ี

(Charisma) เพื่อสามารถกระตุ้นความรูส้ึกด้านอารมณ์ของพนักงานให้เกิดการ

ลอกเลียนแบบผูน้ า โดยที่ผู้น าจะกระตุ้นโดยการใชป้ัญญา (Intellectual Stimulation) เพื่อให้

กลุ่มหรอืองคก์ารบรรลุความส าเร็จเจริญเติบโต และพัฒนา รวมถึงพฤติกรรมที่มุ่งเน้น

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Individual Consideration) ท าหนา้ที่เป็นพี่เลีย้งแสนอแนะ

พนักงานในสังกัด Avolio (1999)ได้ระบุว่าผูน้ าการเปลี่ยนแปลงให้ความใส่ใจต่อการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยจะพัฒนาศักยภาพของพนักงานอย่างเต็มที่ ซึ่ง Bass and 

avolio (1994) ได้อธิบายคุณสมบัติของพฤติกรรมผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไว้ดังนี้ 1) มีอิทธิพล

ต่อความคิดของผู้ตาม (Idealized Influence) 2) สามารถสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 

Motivation) 3) สามารถกระตุ้นผู้ตามด้วยสติปัญญา (Intellectual Stimulation) 4)มุ่งเน้น

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Individualized Consideration) (อ้างถึงใน เกรียงไกรยศ             

พันธ์ไทย, 2552, หนา้ 78) 

   2.4.3 ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) เป็นทฤษฎีที่อธิบาย

ถึง กระบวนการก าหนดทิศทางองค์การ การสร้างและการน าวิสัยทัศน์ พันธกิจและ             

กลยุทธ์น าสูก่ารปฏิบัติ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ผูน้ าตามทฤษฎีนีเ้ชื่อว่า            

การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การนัน้ ไม่ได้อาศัยโชคช่วยแตเ่ป็นผลจากการตดิตาม

สถานการณก์ารเปลี่ยนแปลง ทั้งภายในและภายนอกองค์การ การคาดถึงอนาคตของ

องค์การในระยะยาว และการพัฒนากลยุทธ์เพื่อมุ่งสู่อนาคตที่พึงประสงค์ (Achua et al., 

2010, p. 395) 

  สรุปได้วา่ กระบวนทัศน์ภาวะผูน้ า มกีารเปลี่ยนแปลงตามแนวทาง             

การศกึษาวิจัยของนักวิชาการที่ใช้ในการอธิบายความเป็นผู้น า เริม่จากยุคการศกึษาวิจัย 

เพื่อหาค าตอบว่าภาวะผูน้ าเกิดจากคุณลักษณะใดบ้าง ที่ท าให้ผู้น าแตกต่างจากผู้ที่ไม่ใช่

ผูน้ า ในชว่งทศวรรษที่ 1950 ภาวะผูน้ าจะกล่าวถึงทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Behavioral 

Leadership Theories) โดยมีจุดมุง่หมายเพื่อหาค าตอบว่า ผู้น าที่มปีระสิทธิผลควรมี

พฤติกรรมอย่างไร แต่นักวิจัยก็พบว่า พฤติกรรมผู้น าที่ใช้ได้ดีส าหรับที่หนึ่ง อาจใช้ได้ 

ไม่ดีส าหรับอีกที่หนึ่ง ในปลายทศวรรษที่ 1960 จึงเกิดทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ ์

(Contingency Leadership Theories) โดยค านึงถึงปัจจัยตามสถานการณ์ต่าง ๆ ทั้งในด้าน
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ลักษณะเชงิบุคลิกภาพ (Personality Traits) ด้านพฤติกรรม (Behaviors) และในกลาง

ทศวรรษ 1970 ภาวะผูน้ าเริ่มเปลี่ยนแปลงไปสู่กระบวนทัศน์บูรณาการ (Integrative 

Leadership Theories) ซึ่งเป็นการสังเคราะหท์ฤษฎีเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม 

และทฤษฎีตามสถานการณ์ เพื่ออธิบายถึงการมีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและ

ผูต้ามที่มีประสิทธิผล 

 3. การสังเคราะหอ์งค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

  จาการศกึษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ตามทรรศนะของ

นักวิชาการพบว่า บางองค์ประกอบมีความหมายเดียวกันแต่นักวิชาการเรียกชื่อแตกต่าง

กัน ผู้วจิัยจึงได้สรุปและจัดหมวดหมู่องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ตามคุณลักษณะ

ของผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผล ซึ่งสะท้อนใหเ้ห็นทั้งบทบาทและความสามารถอันโดด

เด่นที่ผูเ้ชงิกลยุทธ์พึงม ี5 คุณลักษณะส าคัญ (สืบวงศ์ กาฬวงศ,์ 2554) รายละเอียด             

แสดงดัง ตาราง 5 

 

ตาราง 5 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

 

 

 

องค์ประกอบผูน้ าเชิงกลยุทธ์  

 

 

 

Robbins and Coulter, (2003) 

Stephen, (2004) 

Lreland and M
ichael, (2005) 

Hill am
d Jones, (2008) 

เชวงศักดิ์  พฤษเทเวศ, (2553) 

สืบวงศ ์ กาฬวงศ์, (2554) 

ตวัญ
,กษณ

์  พวงนิล, (2555) 

ความถี่ 

1. ด้านการก าหนดทิศทางขององค์การ        6 

2. ด้านการพัฒนากลยุทธ์ทีม่ีประสิทธิภาพ        6 

3. ด้านการเชื่อมโยงกลยุทธ์สู่การปฏิบัติ        6 

4. ด้านการสร้างปัจจัยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง        5 

5. ด้านการพัฒนาความสามารถผู้ปฏิบัติงาน        3 
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 จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง ผู้วจิัยจึงได้สังเคราะห์และ                

ให้ค านยิาม ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ หมายถึง เป็นผูม้ีวสิัยทัศนก์ารท างานมีความสามารถ 

ในการบริหาร การก าหนดทิศทางขององค์การ สามารถกระตุน้และสร้างแรงบันดาลใจ

ให้แก่สมาชิกที่เป็นกระบวนการพัฒนาความสามารถของผู้รว่มงานไปสู่ระดับที่สูงขึน้และ 

มีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวสิัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้

ผูร้่วมงานเกิดพลังรว่มในการพัฒนาปรับเปลี่ยนรูปแบบ วธิีการท างานขององค์การให้ดีขึน้

และผลักดันให้การบริหารงานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

 ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ีประเด็นภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์  

ในแต่ละประเด็นซึ่งจะน าไปสู่การก าหนดประเด็นในการสร้างเครื่องมอืการวิจัยต่อไป ดังนี้ 

   1. การก าหนดทิศทางขององค์การ หมายถึง การน าบริบทและภาพรวมของ

องค์การมาก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) กรอบการด าเนินงานชัดเจน 

ทั้งในระยะสั้น ระยะยาว ประกอบด้วย การน าบริบทและภาพรวมขององค์การมาก าหนด

เป็นวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีสว่นร่วมก าหนดทิศทางการด าเนินงานของ

องค์การ การน าผลการวิเคราะหส์ถานการณ์หรอืสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกมา

ก าหนดทิศทางการด าเนินงาน การถ่ายทอดวิสัยทัศน ์พันธกิจ แก่ผูป้ฏิบัติได้รับรู้  

  2. การพัฒนากลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผล หมายถึง การน าผลการวิเคราะห์

จุดอ่อน จุดแข็ง อุปสรรค โอกาส และผลการวิเคราะห์ทรัพยากรทั้งภายในและภายนอก

องค์การ รวมทั้งผู้มีสว่นได้ส่วนเสียมาก าหนดกลยุทธ์ มาตรฐานและแนวทางปฏิบัติร่วมกัน 

ประกอบด้วย การน าผลการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง อุปสรรค และโอกาส มาก าหนด

ยุทธศาสตรแ์ละกลยุทธ์ ความสามารถน าทรัพยากรทั้งภายในและภายนอก มาก าหนด 

กลยุทธ์ ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียร่วมก าหนดกลยุทธ์ มาตรฐานแนวทางการปฏิบัติงานของ

องค์การ และร่วมก าหนดกฎเกณฑก์ารใชท้รัพยากรการปฏิบัติงาน     

  3. การเชื่อมโยงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหาร

แปลงกลยุทธ์และนโยบายไปสู่แผนการปฏิบัติงาน ก าหนดรายละเอียดด้านต่าง ๆ เช่น  

ด้านงบประมาณ หรอืวิธีการด าเนินงาน เพื่อให้สามารถด าเนนิการตามกลยุทธ์ได้อย่าง 

เป็นรูปธรรม ประกอบด้วย การแปลงกลยุทธ์และนโยบายไปสู่การปฏิบัติ การวางแผนการ

จัดสรรทรัพยากร การเช่ือมโยงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ การด าเนินการตามกลยุทธ์ได้อย่าง

เป็นรูปธรรม 
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  4. การสร้างปัจจัยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การมอบอ านาจ 

การตัดสินใจแก่ผูป้ฏิบัติงาน การจัดสรรทรัพยากรที่มอียู่ให้เกิดความสมดุลโดยค านึงถึง

ความส าคัญของระดับกลยุทธ์ การด าเนินงานอยู่บนพื้นฐานของจรยิธรรม การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ และน าเทคโนโลยีมาใช้งาน ประกอบด้วย การมอบอ านาจการตัดสินใจ

แก่ผู้ปฏิบัติงาน การก าหนดหลักเกณฑ์การจัดสรรทรัพยากร การด าเนินงานอยู่บนพืน้ฐาน

ของจริยธรรม การพัฒนาบุคลากรเพื่อปรับตัวให้ทันกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง 

ชุมชนและท้องถิ่นมสี่วนรว่มสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง การน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้

ปฏิบัติงาน 

 ดังนั้นผู้วิจัยจะน าประเด็นดังกล่าวข้างตน้นีไ้ปเป็นกรอบแนวคิดการวจิัยต่อไป 

สามารถเขียนเป็นตัวแปรการการวัดองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ที่ใชใ้นการวิจัย           

ได้แสดงในภาพประกอบ 10 ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 10 สังเคราะหต์ัวแปรด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ ์

 

 

 

 

 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

การก าหนดทิศทาง 

ขององค์การ 

การพัฒนากลยุทธ์ที่มี

ประสิทธิผล 

 
การเชื่อมโยงกลยุทธ์ 

ไปสู่การปฏิบัติ 

การสร้างปัจจัยสนับสนุน 

การเปลี่ยนแปลง 
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แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

 ที่มาและความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ 

 วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) ท าหน้าที่ในฐานะที่เป็นกลไก                

ในการสร้างแนวทางเพื่อให้องค์การสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอก

และสร้างการบูรณาการระหว่างองค์ประกอบภายในองค์การทั้งนีเ้พื่อให้องค์การมีเสถียรภาพ

สามารถอยู่รอดเติบโตต่อไปได้นอกจากนี้ยังมนีักวิชาการมากมายที่ยอมรับว่าวัฒนธรรม

องค์การนัน้จะแปรผันตามระดับของค่านิยมร่วม(Shared Values) ที่ยึดถือจนกลายเป็น

วัฒนธรรมองค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อระดับของค่านิยมร่วมนัน้ได้แผข่ยายครอบคลุม

หรอืได้รับการยอมรับอย่างกว้างภายในองค์การหรอืเรียกว่าวัฒนธรรมที่แข็งแกร่ง(Strong 

Culture) ระดับของการมีประสิทธิภาพองค์การก็ยิ่งมีระดับสูงมากขึ้น Denison (1990, p. 1)

และในขณะเดียวกันก็พบว่าการที่วัฒนธรรมองค์การสามารถที่จะส่งผลประสิทธิองค์การ

ได้นัน้ยังเนื่องมาจากวัฒนธรรมองค์การสามารถที่จะเป็นสาเหตุในการก่อให้ก่อเกิด 

ความได้เปรียบเชิงการแขง่ขันได้ Scholz (1987, p. 1) และในที่สุด Denison (1990, p. 5)  

ได้น าเสนอทฤษฎีแสดงความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองคก์ารและประสิทธิผลองค์การ

อย่างเป็นรูปธรรมและมีผลงานที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและ

ประสิทธิผลองค์การ เช่น พรภเิษก (2546, หนา้ 33 - 34) ได้ศึกษาผลการปฏิบัติงาน            

ในบริษัทญี่ปุ่นที่ประสบความส าเร็จสูงพบว่ามีความสัมพันธ์สูงกับลักษณะวัฒนธรรมแบบ

การตลาด คอื เน้นค่านิยมการแข่งขันท างานเชิงรุกและมุ่งผลลัพธ์และวัฒนธรรมองค์การ

เปลี่ยนแปลงพัฒนาคอื เน้นค่านิยมความยืดหยุ่นและนวัตกรรม อย่างไรก็ตามแม้ว่า

นักวิชาการจะยังขาดความเห็นที่สอดคล้องกันของความเชื่อมโยงระหว่างวัฒนธรรม

องค์การกับประสิทธิผลองค์การว่าเกิดขึ้นได้อย่างไร แต่การตระหนักว่าวัฒนธรรมองค์การ

เป็นสาเหตุส าคัญของประสิทธิผลองค์การได้เกิดขึ้นอย่างแพร่หลายในการบริหาร                    

แตก่ารศกึษาความเช่ือมโยงของการปฏิบัติทางการบริหารกับข้อสมมุติความเชื่อเป็น

ประเด็นส าคัญที่มักจะถูกละเลยในการศกึษาวัฒนธรรมองคก์ารกับประสิทธิผลองค์การ

ค่านิยมความเชื่อท าให้เกิดกลุ่มของการปฏิบัติทางการบริหารนโยบายและการปฏิบัติ               

ที่ส าคัญ ๆ บางอย่างยากที่จะแยกออกจากค่านิยมและความเชื่อ Denison (1990, p. 5)             

ซึ่งปฏิสัมพันธ์ดังกล่าวท าให้เกิดกรอบแนวคิดทั่วไปและวิธีพิจารณาที่หลากหลายในการศกึษา

วัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลองค์การตามภาพประกอบ 11 ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 11 ปฏิสัมพันธ์ของวัฒนธรรมกับประสิทธิผลองค์การ 

ที่มา: Denison (1990, p. 3) 

 

 ประสิทธิผลเป็นผลการปฏิบัติที่เกิดจากค่านิยมความเชื่อของสมาชิกภายใน

องคก์ารค่านิยมเฉพาะบางอย่างที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลการเกิดความเชื่ออย่างแรงกล้า

การตระหนักต่อภารกิจหรอืการยึดมั่นจากความเชื่อและค่านิยมท าให้เกิดพื้นฐานของ             

การรว่มมอืในองค์การการปฏิบัติบางอย่างยกตัวอย่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์วิธี

แก้ปัญหาความขัดแย้งกลยุทธ์ในการวางแผนการออกแบบงานหรือการตกลงใจล้วนแตม่ี

ผลตอ่การปฏิบัติงานในระยะสั้นและระยะยาวนโยบายและการปฏิบัติมีลักษณะสอดคล้อง

กับความเช่ือคา่นิยมการแปลงวิสัยทัศนไ์ปสู่การปฏิบัติการมวีัฒนธรรมเข้มแข็งบอกเป็นนัย

ว่าค่านิยมการปฏิบัติมีความผูกพันต่อกันความผูกพันดังกล่าวมักจะอ้างว่าเป็นที่มาของ

ความองค์การและเป็นวิถีทางในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและประสิทธิผลให้ดีขึ้น            

ในระยะยาวสภาพแวดล้อมบางอย่างจะท าให้เกิดวัฒนธรรมเฉพาะหรอืองค์การอาจ

ต้องการวัฒนธรรมบางอย่างเพื่อใหส้ามารถอยู่รอดได้ดังนัน้จงึควรให้ความส าคัญในการ

บริหารจัดการวัฒนธรรมองค์การเพื่อก่อให้เกิดประสิทธิผลองค์การแนวคิดเรื่องวัฒนธรรม

องค์การได้รับอิทธิพลมาจากหลายสาขาวิชาเช่นวิชาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา Ouchi 

(1981, p. 1) โดยมีสาขามานุษยวิทยาเป็นผู้บุกเบิกการศกึษาวัฒนธรรมซึ่งจะเน้นการศกึษา

 

ผลลพัธ์ที่มี

ประสิทธิผล นโยบายและการ

ปฏิบัติ 
 

ความเชื่อค่านิยม 
 

ประวัติศาสตร์ 

สภาพแวดล้อม 

สภาพแวดล้อม 

อนาคต 
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วัฒนธรรมของชุมชนและสังคมซึ่งการพัฒนาองค์ความรู้ดา้นวัฒนธรรมองค์การนี้สามารถ

พิจารณาได้วา่เป็นเนือ้หาสาระที่เกี่ยวข้องกับความซับซ้อนของแนวคิดด้านความสัมพันธ์

ของมนุษย์กับแนวคิดเชิงระบบสังคมโดยค าวา่วัฒนธรรมองคก์ารนี้ได้เริ่มปรากฏในโลก

วิชาการโดยถือเอาผลงานของ Pettigrew (1979, p. 1) เป็นจุดเริ่มต้นแมว้่าก่อนหนา้ Jacques 

(1952, p. 2) ได้พูดถึงวัฒนธรรมองค์การก่อนแต่ Jacquesได้ใชค้ าวา่วัฒนธรรมโรงงาน 

(Culture of a Factory) จากนั้นในช่วงทศวรรษ 1980  วัฒนธรรมองค์การได้รับความสนใจ

อย่างจริงจังเนื่องมาจากหนังสอื 4 เล่ม คอื หนังสือของ Ouchi (1981) เรื่องทฤษฎี Z:How 

American Business Can Meet the Japanese Challengeติดตามด้วยหนังสอืของ Pascale 

and Athos (1981)เรื่อง The Art of Japanese Management: Application for American 

Executive Waterman (1982) เรื่อง In Search of Excellence: Lesson from America’s Best 

Run Companiesและหนังสอืของ Kennedy (1982) Corperate Culture ซึ่งหนังสือทั้งสี่เล่มนี้

แสดงให้เห็นว่าวัฒนธรรมองค์การนัน้มีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การอย่างไร 

โดยสองเล่มแรกนั้นชีใ้ห้เห็นถึงสาเหตุส าคัญที่ท าให้บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นประสบความส าเร็จ

เหนอืบริษัทสัญชาติอเมรกิาซึ่งสาเหตุส าคัญนั้นก็คือตัววัฒนธรรมองค์การของญี่ปุ่นนั่นเอง

และหนังสอืทั้งสี่เล่มนีไ้ด้เสนอแนะเหมอืนกันอยู่อย่างหนึ่งว่าวัฒนธรรมองคก์ารคือกุญแจ

ส าคัญในการเป็นองค์การที่มีประสิทธิผลด้วยเหตุดังกล่าวนีจ้งึเป็นเหตุให้องคก์ารต้องให้

ความส าคัญกับวัฒนธรรมเพื่อความได้เปรียบเชิงการแข่งขันและด้วยเหตุผลเดียวกันนี้         

จงึท าให้นักวิชาเริ่มหันมาสนใจศึกษาแนวคิดและทฤษฎีวัฒนธรรมองค์การอย่างจริงจัง

เพราะจะเห็นว่าวัฒนธรรมองค์การนัน้ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การกล่าวคอื ค่านิยมที่ถูก

ยึดถืออย่างเข้มแข็งกว้างขวางภายในองค์การนัน้ จะช่วยใหฝ้า่ยบริหารสามารถคาดการณ์

พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การได้ยังสามารถควบคุมไม่ให้เกิดผลลัพธ์ที่ไม่พึงปราณนา 

ได้อกีด้วย ดังนัน้ประสิทธิผลขององค์การมักจะแปรผันตามค่านิยมรว่มที่สมาชิกในองค์การ

ยึดถือซึ่งก็คือ วัฒนธรรมองค์การนั่นเอง Cameron and Ettington (1988, p. 132)                      

ได้สรุปผลว่าแนวคิดวัฒนธรรมองค์การนั้นมีต้นก าเนิดมาจากรากฐานที่แตกต่างกัน 2 หลัก

คือ หลักคิดที่มาจากรากฐานทางมานุษยวิทยา (An Anthropological Foundation) ที่กล่าวว่า

องค์การคือวัฒนธรรมและหลักคิดที่มาจากรากฐานทางสังคมวิทยา (Sociological 

Foundation) ที่กล่าวว่าในองค์การมีวัฒนธรรมอยู่ซึ่งในรากฐานทั้งสองนีย้ังมีอกี 2 แนวทาง

การศกึษา คือแนวทางการศึกษาเชิงหน้าที่ (Functional Approach) เช่น วัฒนธรรมเกิดขึน้

จากการมีพฤติกรรมร่วมกันแนวทางการศกึษาภาษาสัญลักษณ์ (Semiotic Approach) เช่น 
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วัฒนธรรมจะเกิดขึ้นจากการรับรู้และตีความของแต่ละบุคคลแนวทางการศกึษาวัฒนธรรม

องค์การทั้งสองมคีวามเชื่อพืน้ฐานที่แตกต่างกันคือแนวทางการศึกษาเชงิหนา้ที่ (Functional 

Approach) เชื่อว่านักวิจัยสามารถก าหนดความแตกต่างด้านคุณสมบัติของวัฒนธรรม

องค์การได้ สามารถเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การได้ และสามารถวัดได้ในเชิงประจักษ์

วัฒนธรรมองค์การมีศักยภาพในการท านายประสิทธิผลองค์การหรอืผลลัพธ์อื่น ๆ ได้

ขณะที่แนวทางการศกึษาภาษาสัญลักษณ์ (Semiotic Approach) เชื่อว่าไม่มีสิ่งใดด ารงอยู่ 

ในองค์การ นอกเสียจากวัฒนธรรมองค์การเท่านั้นทุกคนภายในองค์การก็จะอยู่ท่ามกลาง

วัฒนธรรมองค์การตลอดเวลาซึ่งจะถูกกล่อมเกลาด้วยปรากฏการณ์ต่าง ๆ ภายใน

องค์การและแนวคิดนีย้ังเชื่อว่าวัฒนธรรมองคก์ารสามารถท าความเข้าใจปรากฏการณ์              

ที่เกิดขึน้ภายในองค์การได้ (Cameron and Quinn,1999, p. 132 อ้างถึงใน พงษ์เทพ              

จันทสุวรรณ, 2553, หน้า 2) 

 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 

 จากการส ารวจงานเขียนต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมของมานุษยวิทยา

พบว่านักมานุษยวิทยาแต่ละท่านได้ใหค้วามหมายแตกต่างกันออกไปหลายความหมาย          

ซึ่งขึน้อยู่กับจุดยืนของนักวิชาการเช่นนักวิชาการที่มีจุดยืนทางปรัชญาของศาสตร์แบบ

ตีความ (Interpretation) จะเห็นว่าวัฒนธรรมมิใช่พฤติกรรมที่สังเกตได้วัฒนธรรม คือ             

ความเป็นจริงที่สังคมสร้างขึ้นมา (Socially Structure Reality) ผูศ้กึษาจงึเป็นผู้ตคีวาม

เพื่อให้เข้าใจความเป็นจรงิดังกล่าวโดยใช้อัตวสิัยของตนเองโดยอยู่ในรูปของระบบความ

เชื่อและค่านิยมทางสังคมซึ่งอยู่เบือ้งหลังพฤติกรรมมนุษย์ขณะที่บางท่านมีจุดยืนทาง

ปรัชญาของศาสตร์แบบธรรมชาตินยิม(Naturalism) เห็นว่าวัฒนธรรมคือความเป็นจริงที่

ด ารงอยู่อย่างเป็นอิสระจากผู้ศึกษาสามารถรับรู้วัดได้อย่างเป็นวัตถุวิสัยเป็นคุณลักษณะ          

ที่ถูกครอบครองโดยองค์การก่อเกิดมาจากพฤติกรรมร่วมของกลุ่มนอกจากนี้วัฒนธรรม 

ยงัมลีักษณะหลักที่ส าคัญที่มีผลต่อการนยิามความหมาย 4 ประการ คือ ความมี

เสถียรภาพเชิงโครงสร้าง (Structural Stability) ความลกึ (Depth) ความกว้าง (Breadth) 

และการสร้างแบบแผน (Patterning)   

  1. ความมีเสถียรภาพเชิงโครงสร้าง หมายถึง ลักษณะของวัฒนธรรมที่มี

ความคงทนและไม่สามารถยกเลิกได้ง่ายวัฒนธรรมยังคงด ารงอยู่แมส้มาชิกในองค์การจาก

ไปวัฒนธรรมเป็นสิ่งเปลี่ยนแปลงยากเพราะว่าสมาชิกกลุ่มใหคุ้ณค่าแก่เสถียรภาพซึ่งมอบ
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ความหมายในการด ารงชีวติและความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกและรวมทั้งยังสามารถใช้

ท านายแบบแผนความคิดและพฤติกรรมของสมาชิกภายในกลุ่ม 

  2. วัฒนธรรม คือ สิ่งที่ลกึที่สุดซึ่งเป็นส่วนที่เป็นจติใต้ส านึกของกลุ่ม         

ดังนัน้จงึสามารถมองเห็นและจับต้องได้น้อยกว่าส่วนประกอบอื่นของกลุ่มจากมุมมองนี้สิ่ง

ที่บุคคลทั่วไปเข้าใจว่าเป็นวัฒนธรรมเช่นเรื่องเล่าพิธีกรรมประเพณีที่จรงิแล้วเป็นเพียง

องค์ประกอบที่ปรากฏออกมาให้เห็นในระดับพืน้ผวิหาใช่เนื้อแท้ของวัฒนธรรมและสิ่งใด   

ก็ตามยิ่งมีความลึกมากก็ยิ่งมีความมั่นคงมากหากใช้อุปมาเปรียบวัฒนธรรมเช่นตน้ไม้สิ่งที่

แสดงออกมาให้เราเห็นคอืล าต้นกิ่งใบดอกซึ่งเปรียบเสมอืนประเพณีพิธีกรรมหรอื

สิ่งก่อสร้างที่เป็นวัตถุ ต่าง ๆ ขณะที่รากของตน้ไม้เปรียบเสมือนเนื้อแท้ของวัฒนธรรม      

ซึ่งหยั่งรากลึกลงไปเท่าไร   ก็ยิ่งมากความมั่นคงมากขึ้นเท่านั้น 

  3. วัฒนธรรม คือ ความกว้างเมื่อวัฒนธรรมมีการพัฒนาจะขยายออกไป

ครอบคลุมหน้าที่ทุกส่วนของกลุ่มวัฒนธรรมมีการแทรกซึมแพรก่ระจายและมีอทิธิพลต่อ

วิธีการปฏิบัติงานวิธีการปรับตัวต่อสิ่งแวดล้อมและวิธีการบูรณาการภายในกลุ่ม 

  4. การสร้างแบบแผนวัฒนธรรมจะบูรณาการหรอืสร้างแบบแผนจาก

องค์ประกอบต่าง ๆ ไปสู่กระบวนทัศน์ที่ใหญ่กว่าหรือเป็นภาพรวม (Gestalt) ซึ่งเชื่อมโยง

ร้อยรัดองคป์ระกอบที่หลากหลายไว้ด้วยกัน และอยู่ในระดับลึกด้วยเหตุผลดังกล่าว

วัฒนธรรมจึงมนีัยที่หลอมรวมพิธีกรรมบรรยากาศค่านิยมและพฤติกรรมเข้าด้วยกันอย่าง

สอดคล้องเชื่อมโยงเป็นองค์รวมแบบแผนหรอืการบูรณาการเช่นนี้เป็นเนือ้แท้ของสิ่งที่

เรียกว่า วัฒนธรรมแบบแผนเชน่นีม้ีรากฐานมาจากความต้องการของมนุษย์ในการจัดการ

สิ่งแวดล้อมอย่างมเีหตุผลมีระเบียบเท่าที่จะท าได้ความไร้ระเบียบและไร้เหตุผลท าใหม้นุษย์

กังวลดังนั้นมนุษย์ทั่วไป จงึมีแนวโน้มท างานหนักเพื่อลดความกังวลโดยการพัฒนาทัศนะ 

ที่คงเส้นคงวาสามารถท านายได้เกี่ยวกับการจัดการสิ่งที่เป็นจริง และแนวทางการสร้างสิ่ง 

ที่ควรจะเป็นดังนัน้วัฒนธรรมองค์การ จงึคล้ายกับวัฒนธรรมอื่นที่ได้รับการพัฒนาจากการ

ต่อสูข้องกลุ่มบุคคล เพื่อสร้างความหมายวิธีการในการจัดการกับสรรพสิ่งที่พวกเขา

เผชิญหน้าอยู่ Schein (2004, p. 14) 

 จากลักษณะวัฒนธรรมอาจกล่าวได้ว่า  วัฒนธรรมองค์การมีลักษณะที่ทนต่อ

ความเปลี่ยนแปลงหรอืมีการเปลี่ยนแปลงอย่างช้า ๆ ในคุณลักษณะที่ส าคัญ (Endurance) 

ไม่สามารถสังเกตเห็นได้ชัดเจนหรอืเป็นสิ่งที่แฝงเร้น (Implicit) มีการแทรกซึมแพร่กระจาย

เป็นแก่นค่านิยม (Core Value) ที่มอีิทธิพลต่อสมาชิกในองค์การมกีารตคีวามหมายร่วมกัน
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(Consensual Interpretation) เกี่ยวกับสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ของสมาชิกในองค์การนักวิชาการ

ได้นยิามความหมายโดยเกิดจากการจ าแนกลักษณะของวัฒนธรรมองค์การไว้ดังนี้ 

  Cameron and Ettington (1988, p. 3) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นชุด

ของค่านิยมความเช่ือฐานคติที่บ่งบอกถึงคุณลักษณะขององค์การและสมาชิกภายใน

องค์การที่มีความทนทานต่อการเปลี่ยนแปลง 

  Denison (1990, p. 1) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ค่านิยมความ

เชื่อหลักการพื้นฐานซึ่งท าหน้าที่ในฐานะที่เป็นรากฐานของระบบการจัดการองค์การและ

กลุ่มของการปฏิบัติและพฤติกรรมการจัดการซึ่งขยายและเสริมแรงหลักการพืน้ฐาน

เหล่านั้นหลกัการและการปฏิบัติทั้งหลายด ารงอยู่ก็เพราะว่ามีความหมายต่อสมาชิก

องค์การเป็นภาพตัวแทนยุทธศาสตรส์ าหรับการอยู่รอดขององค์การซึ่งด าเนินการได้ดี           

ในอดีตและสมาชิกองค์การเชื่อว่าจะด าเนินการได้ดีตอ่ไปในอนาคต 

  Chatman and Caldwell (1991, p.1) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ

ว่าหมายถึงรูปแบบการตระหนักรู้ร่วมกันของสมาชิกในสังคมนั้นๆจากความหมายที่กล่าว

แล้วอาจจะสรุปได้ว่าวัฒนธรรมองค์การคือชุดของค่านิยมความเชื่อฐานคติที่มีร่วมกันและ

รูปแบบของการปฏิบัติรว่มต่าง ๆ ของสมาชิกในองค์การที่บ่งบอกถึงคุณลักษณะของ

องค์การสมาชิกในองค์การมีการถ่ายทอดในฐานะที่เป็นแนวทางที่ถูกต้องซึ่งมีความหมายต่อ

องค์การมคีวามทนทานต่อการเปลี่ยนแปลง 

  Schien (2004, p. 6) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผนของ

ฐานคตพิืน้ฐานรว่มซึ่งได้รับการเรียนรูจ้ากองค์การในฐานะที่เป็นสิ่งที่สามารถแก้ปัญหา

ของการปรับตัวให้สอดคล้องกับสิ่งแวดล้อมภายนอกและการบูรณาการสิ่งที่อยู่ภายใน

องค์การเมื่อแบบแผนของฐานคติสามารถด าเนินไปได้อย่างดจีนกระทั่งได้รับการพิจารณา

ว่ามีความสมเหตุสมผลแบบแผนนี้จึงได้รับการถ่ายทอดใหแ้ก่สมาชิกใหมข่ององค์การ 

ในฐานะที่เป็นแนวทางที่ถูกต้องส าหรับการรับรู้การคิดการรู้สกึที่เกี่ยวข้องกับปัญหาเหล่านั้น 

 วัฒนธรรมองค์การประกอบด้วยสิ่งที่เป็นนามธรรม (Intangible Phenomena) 

ได้แก่ ค่านิยม ความเช่ือ ฐานคติ การรับรู้ ปทัสถาน และแบบแผนของพฤติกรรม ซึ่งเป็นสิ่ง

ที่ไมสามารถมองเห็น (Unseen) หรอืไม่สามารถกังเกตได้ (Unobservable) แตแ่สดงออกมา

เป็นกิจกรรมตา่ง ๆ ขององค์การที่สามารถมองเห็นและสังเกตได้ (Schien,1992, p. 12) 

สามารถจ าแนกออกเป็นสามระดับ โดยมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน คือ 1) วัฒนธรรมทาง

กายภาพ (Artifacts) สามารถรับรู้ จับต้องได้ จาการมองเห็น ได้ฟัง และจากความรู้สึกของ
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พนักงาน ได้แก่ ลักษณะทางกายภาพหรอืทางวัตถุขององค์การ เช่น ภาษา เทคโนโลยี 

สถาปัตยกรรมและพิธีการที่สังเกตได้ วัฒนธรรมองค์การประเภทนี้แสดงออกมาได้ง่ายแต่

เข้าใจได้ยาก พนักงานอาจมีความคลุมเครอื ไม่ชัดเจน ในความหมายของวัฒนธรรมเหล่านี้ 

2) วัฒนธรรมที่เป็นค่านิยม (Espoused Values) หรอืสิ่งที่องค์การก าหนดแล้วสื่อสารให้

พนักงานน าไปปฏิบัติ พนักงานเชื่อว่าเป็นสิ่งที่ควรกระท า และรู้ถึงวิธีการด าเนนิกิจกรรม 

วัฒนธรรมองค์การประเภทนีน้ าไปสู่พฤติกรรมและการกระท าของพนักงาน ได้แก่ กลยุทธ์ 

เป้าหมาย ปรัชญาขององค์การ เป็นต้น 3)วัฒนธรรมที่เป็นฐานคติ (Basic Assumption) 

ปรากฏใหเ้ห็นจากพฤติกรรมและการกระท าที่พนักงานใช้ตอบสนองตอ่สถานการณ์และ

ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ซึ่งพนักงานแสดงออกโดยไม่รู้สึกตัว (Unconscious) สะท้อนถึงความ

เชื่อ ความคิดและความรูส้ึกของพนักงานที่มีตอ่สิ่งต่าง ๆ (Schein, 1999, pp. 15 - 20) 

สามารถอธิบายดังภาพประกอบ 12   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 12 ระดับของวัฒนธรรมองค์กร (Level of Organizational Culture) 

ทีม่า: ดัดแปลงจาก Schein (1999) 

 

  Buytendijk (2006, p. 24) ที่มาของวัฒนธรรมองค์การสามารถจ าแนกได้

สองปัจจัยหลัก ดังนี้ ปัจจัยแรก คือ สภาพแวดล้อมภายในองค์การ ประกอบด้วย ผูน้ าและ

พนักงานในองค์การ ผูน้ าหรือผู้บริหารเป็นผู้ริเริ่มหรอืก าหนดวัฒนธรรมองค์การขึน้มาเพื่อ

เป็นแบบแผนให้พนักงานน าไปปฏิบัติ และปัจจัยที่สอง คือ สภาพแวดล้อมภายนอก

องค์การ เช่น ลูกค้า คู่แข่งขัน รัฐบาล เทคโนโลยี ลักษณะทางสังคม ตลอดจนภาวะ

วัฒนธรรมที่มนุษย์สร้างขึ้น 

(Artifacts) 

ค่านิยม 

(Shared Valued) 

ฐานคติ 
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เศรษฐกิจในส่วนของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การนี้มีผลต่อวัฒนธรรมองค์การอย่าง

มาก เนื่องจากปัจจุบันองค์การตอ้งเผชิญภาวะการแขง่ขันที่สูงขึน้และต้องการได้เปรียบ

การแขง่ขันท่ามกลางภาวะเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา องค์การจะอยู่รอดได้ตอ้ง

ด าเนนิกลยุทธ์ทางการตลาดที่รวดเร็ว (Speed to Market) ริเริ่มสร้างสรรค์สร้างสรรค์

สินค้าและผลิตภัณฑใ์หม่ ๆ ประหยัดต้นทุน (Cost effective) และปรับตัวอย่างรวดเร็ว          

จงึจ าเป็นต้องมีวัฒนธรรมองค์การที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง โดยก าหนดวัฒนธรรม

ให้สอดคล้องกับปัจจัยดังกล่าวข้างตน้ ซึ่งในงานวิจัยนี ้วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง แบบ

แผนกิจกรรม ที่พนักงานในองค์การยึดถือและร่วมกันปฏิบัติ ซึ่งพนักงานจะแสดงออกมา 

ในรูปแบบของพฤติกรรมต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ   

 ลักษณะวัฒนธรรมองค์การที่ก่อให้เกิดประสิทธิผล 

 1. ตัวแบบวัฒนธรรมองค์การของ Denison and Spreitzer (1991)  วัฒนธรรม

องค์การในทัศนะของ Denison and Spreitzer (1991, pp. 1 - 21) ได้อา้งถึงกรอบแนวคิด

ค่านิยมของการแข่งขัน ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 มติิ คือ มแิรกเป็นมติิของความยืดหยุ่น ซึ่งการ

มุ่งเน้นความยืดหยุ่นจะสะท้อนถึงความยดืหยุ่นและความเป็นปกติวสิัย ส่วนการมุ่งเน้น 

การควบคุมจะสะท้อนถึงความมั่นคงและการควบคุม มิติที่สอง เป็นมติิของสภาวการณ์

ภายในและสภาการณ์ภายนอกองค์การ การให้ความส าคัญกับสภาวการณ์ภายใน 

(Internal focus) จะเน้นการบ ารุงรักษาและการปรับปรุงองค์การใหส้ามารถด ารงอยู่ได้          

ในอนาคต สว่นองค์การที่มุ่งเน้นสภาวการณ์ภายนอก (External Focus) จะให้ความส าคัญ

กับสภาพแวดล้อมการแข่งขัน การปรับตัว และการมปีฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม

ภายนอกองค์การออกเป็น 4 ลักษณะ ดังนี้ 

  1.1 วัฒนธรรมกลุ่ม (Group Culture) หมายถึง วัฒนธรรมองค์การที่ให้

ความส าคัญกับความยืดหยุ่นและการเปลี่ยนแปลง มุ่งเน้นความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างบุคคล

การเข้าร่วมเป้ฯสมาชิกของกลุ่มและมีความผูกพันกับองค์การ ใหค้วามส าคัญกับ

กระบวนการภายในองค์การ 

  1.2 วัฒนธรรมมุ่งเน้นการพัฒนา (Developmental Culture) หมายถึง 

วัฒนธรรมองค์การที่ใหค้วามส าคัญกับความยดืหยุ่นมุง่เน้นกระบวนการภายนอกองค์การ 

เน้นเรื่องการเจรญิเติบโตระยะเริ่มแรก การได้มาซึ่งการเข้าถือสิทธิ์ของทรัพยากร รวมถึง

การให้ความส าคัญการปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอก 
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สภาวะภายนอก 

(EXternal) 

สภาวะภายใน 

(Internal) 

  1.3 วัฒนธรรมการมุ่งเน้นความมีเหตุผล (Rational Culture) หมายถึง 

วัฒนธรรมองค์การที่ใหค้วามส าคัญกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การแต่มุ่งเน้นในเรื่อง

การควบคุม เช่น ใหค้วามส าคัญกับผลผลิต (Productivity) และการบรรลุผลส าเร็จ 

(Achievement) ให้ความส าคัญกับวัตถุประสงค์ขององค์การ มีแรงจูงใจเป็นพืน้ฐานเบื้องตน้

เกี่ยวกับการแขง่ขันภายนอก 

  1.4 วัฒนธรรมมุง่เน้นล าดับขั้น (Hierarchical Culture) หมายถึง วัฒนธรรม

องค์การที่ใหค้วามส าคัญกับความสม่ าเสมอ (Stability) เน้นกระบวนการภายในองค์การ 

ความเป็นแบบแผนเดียวกันภายในองค์การ การประสานงานรว่มกัน (Coordination) 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลภายใน (Internal Efficiency) รวมถึงการยึดมั่นในการปฏิบัติ

ตามกฎระเบียบข้อบังคับ รายละเอียดดังภาพประกอบ 13  

 

ความยืดหยุ่น (Flexibility) 

วัฒนธรรมกลุ่ม 

(Group Culture) 

วัฒนธรรมมุ่งเน้นการพัฒนา 

(Developmental Culture  

วัฒนธรรมมุ่งเน้นล าดับขั้น 

(Hierarchical Culture) 

วัฒนธรรมมุ่งเน้นความเหตุผล 

(Rational Culture) 

การควบคุม (Control) 

 

ภาพประกอบ 13 กรอบแนวคิดค่านิยมการแขง่ขันของวัฒนธรรมองค์การ 

ทีม่า : ดัดแปลงจาก Denison and Spreitzer (1991, อ้างถึงใน Stock et al.2007, p. 372) 

 

  จากภาพประกอบ 13 กรอบแนวคิดค่านิยมการแข่งขันของวัฒนธรรม

องค์การของ Denison and Spreitzer (1991, pp. 1 - 21) มีสมมตฐิานที่ส าคัญ คือ แตล่ะ

จตุรภาค (Quadrant) จะแสดงถึงลักษณะที่จ าเพาะแตกต่างกันออกไป ทั้งในด้านค าจ ากัด

ความเร็วถึงวิธีคิดวิธีปฏิบัติ องค์การหนึ่ง ๆ อาจมีวัฒนธรรมองค์การมากว่า 1 แบบหรอื

อาจครบทุกแบบก็ได้ แตจ่ะมีลักษณะทางวัฒนธรรมหนึ่งที่แสดงเป็นวัฒนธรรมหลักเสมอ 

การก าหนดลักษณะวัฒนธรรมภายในองค์การต่าง ๆ จงึควรท าในลักษณะสองมิติมากกว่า

การก าหนดเป็นจุดเพียงจุดเดียว อย่างไรก็ตามการที่องค์การมีลักษณะด้านใดด้านหนึ่ง            

ที่สูงไม่ได้แสดงว่าจะต้องมลีักษณะในอีกด้านสูงไปด้วย อีกสมมติฐานหนึ่งคอื ประสิทธิภาพ
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ขององค์การเกิดจากความสมดุลระหว่างวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน เนื่องจากแต่ละจตุรภาค

หรอืลักษณะแต่ละด้านของวัฒนธรรมมีแนวโน้มที่จะเกี่ยวข้องกับความสารมารถของ

องค์การในการตอบสนองต่อสภาวะแวดล้อมที่แตกต่างกันออกไป 

 2. ตัวแบบวัฒนธรรมองค์การของ (Ameron and Quinn (1999) (Ameron and 

Quinn (1999) ตัวแบบวัฒนธรรมองค์การ มีรากฐานการพิจารณาว่า ประสทิธิภาพของ

องคก์ารจ าแนกได้ 2 มิติ ที่มีลักษณะในเชิงการแข่งขันซึ่งกันและกัน มิติแรกเป็นการแข่งขัน

ระหว่างการเน้นความยืดหยุ่น การจัดการตนเอง และพลวัตกับความมเีสถียรภาพความ

เป็นระเบียบและการควบคุม มติิที่สองเป็นการแข่งขันระหว่าการเน้นภายในองค์การ  

การบูรณาการและความเป็นเอกภาพกับการเน้นภายนอกองค์การ ความแตกต่าง

หลากหลายและการแข่งขัน เมื่อน าทั้งสองมติิมารวมกันก็จะกลายเป็นสี่มุม แต่ละมุมมกีลุ่ม

ตัวชี้วัดความส าเร็จที่แตกต่างกัน และสามารถจ าแนกวัฒนธรรมองค์การได้เป็น 4  

ประเภท คือ 1) วัฒนธรรมแบบพวกพ้อง (Clan Culture) เป็นการเน้นภายในและบูรณาการ

กับการจัดการตนเองและความยืดหยุ่น 2) วัฒนธรรมแบบช่ัวคราว (Adhocracy Culture) 

เป็นการเน้นภายนอกและความแตกต่างกับการจัดการตนเองและความยืดหยุ่น                        

3) วัฒนธรรมการตลาด (Market Culture)เป็นการเน้นภายนอกและการบูรณาการกับ             

การควบคุมและเสถียรภาพ และ 4) วัฒนธรรมล าดับช้ันการบังคับบัญชา (Hierarchy 

Culture) เป็นการเน้นภายในและการบูรณาการกับการควบคุมและเสถียรภาพ 

  จากการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับภาวะผู้น าและประสิทธิผล

ขององค์การของ (ameron et al.1999, pp. 40 - 44) พบว่า เกินกว่าร้อยละ 80 ของกลุ่ม          

ตัวอย่างได้แสดงผลออกมาในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ เมื่อพิจารณาจากประเภทของแต่

ละวัฒนธรรมองค์การพบว่า เมื่อองค์การจะมีบทบาทในลักษณะเป็นผู้ประสานงาน 

(Coordinator) เป็นนักตรวจตรา (Monitor) และเป็นนักจัดระเยียบ (Organizer) ในขณะที่

ประสิทธิผลขององค์การจะเน้นไปที่ประสทิธิภาพ (Efficiency) การตรงเวลา (Timeliness) 

การท างานไม่ตดิขัด (Smooth Functioning) และเมื่อองค์การใดถูกครอบง าดว้ยวัฒนธรรม

การตลาด(Market Culture) ผูน้ าองค์การจะมีบทบาทในลักษณะเป็นผู้ขับเคลื่อนอย่างหนัก 

(Hard-Drive) เป็นนักแขง่ (competitor) และเป็นนักผลิต (Producer) ในขณะที่ประสิทธิผล

ขององค์การจะเน้นไปที่สว่นครองตลาด (Market Share) การบรรลุเป้าหมาย (Goal 

Achievement) และการชนะคู่แขง่ (Beating Competiors) และเมื่อองค์การใดถูกครอบง า

ด้วยวัฒนธรรมแบบพวกพ้อง (Clan Culture) ผูน้ าองค์การจะมีบทบาทในลักษณะเป็นผู้
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สภาพแวดล้อม

ภายในราบรืน่ 

บูรณาการ 

 

สภาพแวดล้อม

ภายนอกมีการ

แข่งขันและแตกต่าง 

 

อ านวยความสะดวก (Facilitator) เป็นผู้ฝึกสอน (Mentor) เป็นผู้ปกครอง (Parent) ในขณะที่

ประสิทธิผลขององค์การจะเน้นไปที่ความเหนี่ยวแน่น (Cohesion) ความจงรักภักดี (Morale) 

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Development of Human Resource) เมือ่องค์การใดถูก

ครอบง าด้วยวัฒนธรรมแบบช่ัวคราว (Adhocracy Culture) ผูน้ าองค์การจะมีบทบาท             

ในลักษณะเป็นนักสร้างสรรค์สิ่งใหม ่(Innovator) เป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneur) และ

เป็นผู้มวีิสัยทัศน ์(Visionary) ในขณะที่ประสทิธิผลขององค์การจะเน้นไปที่ผลผลิตที่มีความ

ได้เปรียบในการแขง่(Cutting – Edge Output) การสร้างสรรค์ (Creativity) และการเติบโต 

(Growth) รายละเอียดดังภาพประกอบ 14 
 

กระบวนการเสมอืนสิ่งมีชีวิต (มคีวามยดืหยุ่น) 

 

กระบวนการเสมอืนเครื่องจักร (การควบคุม ค าสัง่ เสถยีรภาพ) 

 

ภาพประกอบ 14 ตัวแบบวัฒนธรรมองค์การ 

ที่มา: ดัดแปลงจาก Cameron and Freeman (1999, p .41) 

ตัวแบบมนุษยส์ัมพนัธ ์

รูปแบบ: พวกพอ้ง (Clan) 

ลักษณะเด่น: ความกลมเกลียว ทีมงาน ความรู้สึกเป็น

ครอบครัวเดียวกัน การมสี่วนร่วม 

สิ่งยึดเหนี่ยวสมาชิก: ความสัมพันธ์สว่นตัว ความ

ซื่อสัตย์ ประเพณ ี

ประโยชนเ์ชงิกลยุทธ์:พัฒนาทรัพยากรมนุษย ์พันธะต่อ

องคก์าร ขวัญก าลังใจ 

 

ตัวแปรระบบเปดิ 

รูปแบบ: ปรับตัว(Adhocracy) 

ลักษณะเด่น:ผู้ประกอบการ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

การปรับตัว 

สิ่งยึดเหนี่ยวสมาชิก: ภาวะผู้ประกอบการ ความ

ยดืหยุ่น ความเสี่ยง 

ประโยชนเ์ชงิกลยุทธ์:นวัตกรรม การเตบิโตทรัพยากร

ใหม ่

 

 

รูปแบบ: ชัน้การบังคับบัญชา (Hierarchy) 

ลักษณะเด่น:ค าสั่ง ข้อบังคับ กฎระเบียบ ทางการ 

สิ่งยึดเหนี่ยวสมาชิก: นโยบาย ระเบียบ กฎเกณฑ์ในการ

ปฏบัิตงิาน 

ประโยชนเ์ชงิกลยุทธ์:ความมีเสถียรภาพคาดการณไ์ด้ 

ความราบร่ืน 

 

 

รูปแบบ: การตลาด (Market) 

ลักษณะเด่น:ความสามารถในการแขง่ขันการบรรลุ

เป้าหมาย 

สิ่งยึดเหนี่ยวสมาชิก: การยึดม่ันในเป้าหมายผลิตภัณฑ ์

การแข่งขัน 

ประโยชนเ์ชงิกลยุทธ์:เพื่อสร้างความได้เปรียบในการ

แข่งขัน ความเหนอืกวา่คู่แขง่ 
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  เมื่อพจิารณาเปรียบเทียบตัวแบบวัฒนธรรมองค์การ พบว่า ตัวแบบ

วัฒนธรรมองคก์ารแบบการแขง่ขันค่านิยมของ (ameron and Quinn (1999) มีลักษณะ         

ที่คล้ายคลึงกับตัวแบบวัฒนธรรมองค์การของ Denison and Spreitzer (1991) กล่าวคือ 1) 

วัฒนธรรมแบบพวกพ้อง (Clam Culture) สามารถเทียบเคียงได้กับวัฒนธรรมกลุ่ม (Group 

Culture) ของ Denison and Spreitzer (1991) 2) วัฒนธรรมชั่วคราว (Adhocracy Culture) 

เทียบเคียงได้กับวัฒนธรรมมุ่งเน้นการพัฒนา (Developmental Culture) ของ Denison and 

Spreitzer (1991) 3) วัฒนธรรมแบบการตลาด (Market Culture) เทียบเคียงได้กับ

วัฒนธรรมมุ่งเน้นความมเีหตุผล (Rational Culture) ของ Denison and Spreitzer (1991) 

และ 4) วัฒนธรรมแบบล าดับช้ันการบังคับบัญชา (Hierarchy Culture) เทียบได้กับ

วัฒนธรรมมุ่งเน้นล าดับขั้น(Hierarchical Culture) ของ Denison and Spreitzer (1991) 

รายละเอียดดังภาพประกอบ 15   
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การท างานเป็นทีม  

ความผูกพัน 

ความเอาใจใส ่

ความอสิระ 

ความกล้าเสี่ยง 

ความริเร่ิม/นวัตกรรม 

ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร 

เป็นผู้น าดา้นผลิตภัณฑ ์

เป็นผู้ประกอบการ 

การพัฒนาบุคลากร 

พันธสัญญา 

ความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลความเอาใจใส ่

ความยดืหยุ่น 

(Flexibility) 

สภาวะภายนอก 

(External) 
สภาวะภายใน 

(Internal) 

การควบคุม 

(control) 

วัฒนธรรมการแบบล าดับขั้น 

(Hierarchical Culture) 

วัฒนธรรมการมุ่งเนน้ความม ี

เหตุผล(Rational Culture) 

วัฒนธรรมกลุ่ม 

(Group Culture) 

วัฒนธรรมเนน้การพัฒนา 

(Developmental Culture) 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

ภาพประกอบ 15 โครงสร้างค่านิยมการแขง่ขันตัวแบบวัฒนธรรมองค์การ 

ที่มา: ดัดแปลงจาก Denison and Spreitzer (1991); Cameron and Quinn (1999) 

 

 ต่อมา Denison and Neale (1995, p. 9) ได้ขยายตัวแบบเดิมออกไปและ                 

ได้มกีารพัฒนาตัวแบบที่มีรายละเอียดเพิ่มมากขึ้นโดย Denison, Cho and Yong (2000, p. 

1) โดยตัวแบบนีไ้ด้เพิ่มมิตยิ่อย 3 ด้านในแตล่ะคุณลักษณะท าให้รวมทั้งหมดเป็น 12 มิติ             

(พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552, หนา้ 24) ดังภาพประกอบ 16  

มเีป้าหมายชัดเจน 

มุง่เนน้ผลลัพธ์ 

การปฏบัิตเิชงิรุก 

เนน้ความส าเร็จ 

ผู้น าการตลาด 

การแขง่ขัน 

ความมั่นคง

ประสิทธิภาพ 

การประสาน 

ความปลอดภัย 

กฎระเบียบ 

เนน้โครงสร้างและ 

การควบคุม 
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ภาพประกอบ 16 ประเภทวัฒนธรรมองค์การของ Denison, Cho and Young 

ที่มา : Denison and Haaland and Goelzer (2003, p. 209) 

 

 จากภาพสามารถอธิบายรายละเอียดได้ดังนี้ 

  ประการที่แรก คือ วัฒนธรรมส่วนร่วม (Involvement Culture) เป็นวัฒนธรรม

ที่มลีักษณะที่องค์การมุ่งเสริมสร้างพลังอ านาจในการบริการให้แก่บุคลากรในทุกระดับ

บุคลากรสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานได้อย่างกว้างขวางมกีารใช้

โครงสรา้งไม่เป็นทางการควบคุมการปฏิบัติงานมากกว่าใช้โครงสรา้งที่เป็นทางการ 

การท างานเป็นทีมซึ่งเน้นการมสี่วนรว่มของสมาชิกเป็นแบบแผนหลักที่องค์การใชใ้นการ

ขับเคลื่อนงานและมีการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรอย่างตอ่เนื่ององค์ประกอบหลัก

ของวัฒนธรรมส่วนรว่มได้แก่การที่องค์การสนับสนุนเสริมสร้างอ านาจ (Empowerment) 

แก่บุคลากรเน้นการท างานเป็นทีม (Team Orientation) และมีการพัฒนาสมรรถภาพ

บุคลากร (Capability Development) ในทุกระดับการเสริมสร้างอ านาจหมายถึงการที่องค์การ

กระจายอ านาจในการตัดสินใจและการท างานแก่บุคลากรใหม้ีการบริการจัดการด้วย

ตนเองมกีารแบ่งปันข้อมูลข่าวสารในการท างานอย่างกว้างขวางผู้บริหารและบุคลากร 
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มีความผูกพันกับงานและรู้สึกว่าพวกเขาเป็นเจ้าขององค์การบุคลากรทุกระดับมีความเชื่อ

ว่าตนเองมสี่วนต่อการตัดสินใจในเรื่องที่มีผลต่องานของพวกเขาและมีการวางแผนองค์การ

โดยใช้หลักการมสี่วนรว่มของบุคลากรการท างานเป็นทีมหมายถึงการที่องค์การสนับสนุน

ให้มกีารรว่มมือกันท างานระหว่างสายงานที่ต่างกันบุคลกรท างานเสมือนเป็นส่วนหนึ่งของ

ทีมมกีารใชท้ีมงานเป็นกลไกลในการปฏิบัติงานมากกว่าการสั่งการตามสายการบังคับ

บัญชารวมทั้งมีการจัดระบบงานเพื่อให้บุคลากรสามารถมองเห็นความเชื่อมโยงระหว่าง

งานที่ตนเองท ากับเป้าประสงค์ขององค์การการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรในทุกระดับ

หมายถึงการมอบหมายอ านาจหน้าที่เพื่อให้บุคลากรสามารถด าเนินการได้ด้วยตนเอง 

มีการปรับปรุงสมรรถภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่องมีการลงทุนเพื่อสร้างทักษะในการ

ปฏิบัติงานแก่บุคลากรสมรรถภาพของบุคลากรได้รับการมองว่าเป็นทรัพยากรที่มคีุณค่าของ

องค์การหรอืท าให้องค์การมีความได้เปรียบในการแข่งขัน 

  ประการที่สองคอื วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture)เป็นวัฒนธรรม

ที่สะท้อนใหเ้ห็นถึงการมวีัฒนธรรมที่เข้มแข็งซึ่งมีความคงเส้นคงวาสูงมกีารประสานงาน 

ที่ดแีละมีบูรณาการที่ดีพฤติกรรมมีรากฐานจากกลุ่มของค่านิยมแกนกลางผูน้ าและผูต้าม 

มีทักษะในการสร้างบรรลุถึงข้อตกลงแมว้่าจะมีทัศนะที่แตกต่างกันความคงเส้นคงวาเป็น

แหลง่พลังที่มีพลังในการสร้างเสถียรภาพและการบูรณาการภายในซึ่งเป็นผลมาจากการ 

มีแบบแผนทางจิตร่วมกันและมีระดับของการยอมรับสูงองค์ประกอบหลักวัฒนธรรม

เอกภาพคือค่านิยมแกนกลาง (Core Values) การตกลงร่วม (Agreement) ความรว่มมอื

และการบูรณาการ (Coordination and Integration) ค่านิยมแกนกลางแสดงออกมาโดยการ

ที่ผู้บริหารปฏิบัติในสิ่งที่ตนเองสอนหรือบอกผู้อื่นมกีลุ่มค่านิยมที่มคีวามชัดเจนและคงเส้น

คงวาที่ใชเ้ป็นแนวทางปฏิบัติหากบุคลากรละเมิดหรอืละเลยค่านิยมแกนกลางจะได้รับการ

มองวา่เป็นการสร้างปัญหาแก่องคก์ารและมีจรรยาบรรณที่เป็นแนวทางส าหรับการปฏิบัติ

แก่บุคลากรอย่างชัดเจนว่าสิ่งใดผดิถูกการตกลงร่วมแสดงออกโดยการที่บุคลากรสามารถ

บรรลุข้อตกลงรว่มกันได้งา่ยเมื่อมีความเห็นแตกต่างกันแมป้ระเด็นนั้นจะเป็นประเด็น

ปัญหามากเพียงใดก็ตามบุคลากรในองค์การสามารถร่วมกันก าหนดตกลงที่ชัดเจนว่า 

แนวทางการปฏิบัติใดที่ถูกต้องพึงกระท าและแนวทางใดเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้องและไม่พึงกระท า

ความรว่มมอืและการประสานบูรณาการแสดงออกโดยที่องค์การมีวธิีการปฏิบัติงานที่คง

เส้นคงวาและสามารถท านายได้บุคลากรจากฝ่ายหรือสายงานที่แตกต่างกันมีทัศนะหรอื
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มุมมองต่อประเด็นการท างานเหมอืนกันมีความง่ายในการประสานงานเพื่อด าเนินโครงการ

ระหว่างฝ่ายต่าง ๆ และมีการเชื่อมโยงเป้าหมายในระดับต่าง ๆ เป็นอย่างดี 

  ประการที่สามคือ วัฒนธรรมปรับตัว (Adaptability Culture) จากการที่

องค์การตอ้งเผชิญหน้ากับสิ่งแวดล้อมภายนอกดังนัน้การปรับตัวขององค์การเพื่อให้

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมภายนอกจงึเป็นสิ่งที่ยากจะหลีกเลี่ยงได้การ

ปรับตัวขององค์การถูกผลักดันจากผู้รับบริการการเสี่ยงและการเรียนรู้จากความผิดพลาด

และมีความสามารถประสบการณใ์นการสร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลงองค์การมีการ

เปลี่ยนแปลงระบบอย่างต่อเนื่องเพื่อเป็นการปรับปรุงความสามารถโดยรวมในการ

ตอบสนองความตอ้งการของผู้รับบริการองค์ประกอบหลักของวัฒนธรรมนีไ้ด้แก่การสร้าง

การเปลี่ยนแปลง (Creating Change) การเน้นผูร้ับบริการ (Customer Focus)  และ 

การเรียนรู้ขององค์การ (Organization Learning) การสร้างการเปลี่ยนแปลงมีลักษณะ

ส าคัญคือการมีวธิีการท างานที่ยืดหยุ่นและงา่ยต่อการเปลี่ยนแปลงมีการตอบสนองตอ่ 

การเปลี่ยนเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมมีการน าวิธีการท างานที่ใหม่มาใช้หรือมีการปรับปรุง

วิธีการท างานอย่างต่อเนื่องฝา่ยต่าง ๆ ใหค้วามร่วมมือในการเปลี่ยนแปลงเป็นอย่างดี 

การเน้นผู้รับบริการมลีักษณะส าคัญคือมีการน าข้อเสนอแนะข้อผูร้ับบริการมาใช้เป็นข้อมูล

ในการตัดสินใจปรับปรุงการท างานบุคลากรมีความเข้าใจลึกซึง้เกี่ยวกับความตอ้งการและ

ความจ าเป็นของรับบริการรวมทั้งมีการสนับสนุนให้บุคลากรตดิต่อกับผู้รับบริการโดยตรง

การเรียนรู้ขององค์การมลีักษณะส าคัญคือมีการสนับสนุนให้รางวัลแก่ผูท้ี่สร้างนวัตกรรม

และกล้าเสี่ยงในการน าวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ให้ความส าคัญกับการสรุปบทเรียนในการ

ท างานเพื่อสร้างการเรียนรู้และแต่ละฝา่ยต่างทราบว่าฝา่ยอื่นท าอะไรบ้าง 

  ประการที่สี่คอื วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) เป็นวัฒนธรรม 

ที่องค์การมีส านึกชัดเจนเกี่ยวกับเป้าประสงค์และทิศทางซึ่งน าไปสู่การก าหนดเป็น

เป้าหมายวัตถุประสงค์และยุทธศาสตรร์วมทั้งการแสดงวิสัยทัศน์ที่องค์การต้องเป็นใน

อนาคตเมื่อพันธกิจขององค์การเปลี่ยนแปลงจะส่งใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในด้านอื่น ๆ 

ของวัฒนธรรมองค์การด้วยองค์ประกอบของวัฒนธรรมการท างานแบบมีพันธกิจได้แก่

ทิศทางยุทธศาสตร์และความมุง่มั่น (Strategic Direction and Intent) เป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ (Goal and Objectives) และวิสัยทัศน ์(Vision) ทศิทางยุทธศาสตรแ์ละ              

ความมุง่มัน่มลีักษณะส าคัญคือการที่องค์การมีเป้าประสงค์และทิศทางระยะยาวพันธกิจ          

มีความชัดเจนและบุคลากรเข้าใจความหมายตรงกันและใช้เป็นกรอบแนวทางในการปฏิบัติ
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รวมทั้งมยีุทธศาสตร์ที่ชัดเจนซึ่งสอดคล้องกับเป้าประสงค์เป้าหมายและวัตถุประสงค์             

มีลกัษณะที่ส าคัญ คือ องค์การมกีารตกลงร่วมกันในการก าหนดเป้าหมายผู้ก าหนด

เป้าหมายที่มคีวามท้าทายและสามารถเป็นจริงได้มกีารก าหนดตัวชีว้ัดวัตถุประสงค์อย่าง

ชัดเจนและมีการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุตามเกณฑท์ี่ก าหนดรวมทั้งบุคลากรมีความเข้าใจ

วา่มีสิ่งใดที่ควรตอ้งด าเนินการเพื่อสร้างความส าเร็จในระยะยาววิสัยทัศน์มีลักษณะ             

ที่ส าคัญ คือ องค์การมกีารสร้างวิสัยทัศน์ร่วมที่แสดงใหเ้ห็นว่าองค์การควรเป็นอย่างไร           

ในอนาคตผูน้ าที่มทีัศนะยาวไกลวิสัยทัศนข์ององค์การสามารถสร้างความกระตอืรือร้นและ

แรงจูงใจแก่บุคลากรรวมทั้งองค์การสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายระยะสั้นโดยที่ไม่

ท าลายเป้าหมายระยะยาว (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552, หนา้ 43) 

  จากการสังเคราะห์แนวคิดของนักวิชาการทั้งในและต่างประเทศ ผูว้ิจัยจึงได้

ให้ค านิยามวัฒนธรรมองค์การ คือ สิ่งที่สามารถจ าแนกออกเป็นหลายลักษณะหรือหลาย

มิติแตว่ัฒนธรรมองค์การลักษณะหรอืมิติใดสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การนัน้ขึน้อยู่กับ

ลักษณะและบริบทขององค์การเป็นส าคัญ ขึ้นอยู่กับวงจรชีวติองค์การ (Organizational Life 

Cycle) 

  จากการศกึษาแนวคิดวัฒนธรรมองค์การดังกล่าวข้างต้นนั้นเป็นการ

สังเคราะหค์ านิยามของนักวิชาการเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ สามารถจ าแนกได้เป็นกลุ่ม

ของผู้ใหค้ านิยามดังที่ผู้วิจัยได้รวบรวมมากล่าวน าไว้พอสังเขป และเพื่อใหม้องเห็นและ

เข้าใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การได้ชัดเจนยิ่งขึ้น ผูว้ิจัยจงึได้น าเสนอแนวคิดของ

นักวิชาการทั้งในและต่างประเทศ เพื่อใช้เป็นตัวแปรในการศกึษา ดังสรุปการสังเคราะห์
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ตาราง 6 สังเคราะห์ตัวแปรด้านวัฒนธรรมองคก์าร   

องค์ประกอบวัฒนธรรม

องค์การ 

ผูศ้กึษา 

ความ

ถี่ 

นันทิยา  น้อยจันทร์,2550 

ยศพล  เหลอืงโสมนภา,2551 

ดาวรุวรรณ
ถวิลการ,2552 

 

เกรยีงไกรยศ พันธุ์ไทย,2552 

พชิาย รัตนดลิก ณ
 ภูเก็ต,2552 

สุดารัตน ์โยธาบริบาล,2553 

สมจินตนา  คุ้มภัย,2553 

พงษ์เทพจันทสุวรรณ
,2553 

 

ปริญ
  บุญ

ฉลวย,2556 

Cam
eron and Ettington, 1988 

Denison, 2000 

Denison, Haaland and Goelzer, 2003 

Linda and Park, 2004 

House, Robert J. et al.,2004 

Schien,2004 

Ginevicius and Vaitkunaite,2006 

Gray, Roderic.,2007 

Poppens, Bentty B.,2012 

Herm
alin, B. E.,2013. 

ด้านวัฒนธรรมส่วนรว่ม / / / / / / / / / / / / / / / / / / / 19 

ด้านวัฒนธรรมระบบราชการ  /   /  /   /  /        6 

ด้านวัฒนธรรมเอกภาพ  / / / / / / / / / / / / / / / / / / / 19 

ด้านวัฒนธรรมกลุ่มระบบ      /  /  /  /    /    5 

ด้านวัฒนธรรมปรับตัว / / / / / / / / / / / / / / / / / / / 19 

ด้านวัฒนธรรมตลาด   / /   /          /   4 

ด้านวัฒนธรรมพันธกิจ / / / / / / / / / / / / / / / / / / / 19 
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 จากการศกึษาและสังเคราะห์แนวคิดของนักวิชาการทั้งในและต่างประเทศ 

ผูว้ิจัยจงึได้ให้ค านิยาม วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ความเชื่อ ค่านิยม แนวทางที่ได้ยึดถือ

ปฏิบัติกัน สิ่งที่สามารถจ าแนกออกเป็นหลายลักษณะหรอืหลายมิติแต่วัฒนธรรมองค์การ

ลักษณะหรอืมิติใดสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การนั้นขึ้นอยู่กับลักษณะและบริบทของ

องค์การเป็นส าคัญ ขึน้อยู่กับวงจรชีวติองค์การ   

 ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ีประเด็นวัฒนธรรมองค์การ          

ในแตล่ะประเด็นซึ่งจะน าไปสู่การก าหนดประเด็นในการสร้างเครื่องมอืการวิจัยต่อไป ดังนี้ 

   1. วัฒนธรรมส่วนรว่ม หมายถึง วัฒนธรรมที่มลีักษณะที่องคก์ารมุ่งเน้น 

การมอบอ านาจ การตัดสินใจเลือกวิธีการท างาน การเข้าถึงและรับรู้ข้อมูลข่าวสารต่อ           

การปฏิบัติงาน การท างานเป็นทีม และการพัฒนาสมรรถภาพบุคลากร ประกอบด้วย              

การเน้นการมอบอ านาจในการปฏิบัติงานใหแ้ก่บุคลากร สนับสนุนให้บุคลากรเลือกวิธีการ

ปฏิบัติภายใต้กรอบกฎหมาย การเข้าถึงและรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 

เน้นการท างานเป็นทีม การพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรทุกระดับ 

  2. วัฒนธรรมเอกภาพ หมายถึง วัฒนธรรมที่มคี่านิยมแกนกลาง                

ความชัดเจนและคงเส้นคงวา การร่วมกนัก าหนดข้อตกลง การปฏิบัติงานชัดเจน เน้นความ

ร่วมมือและการบูรณาการกลุ่ม มีเอกภาพในการบริหารจัดการทรัพยากร มีการบูรณาการ

ภายในเพื่อสร้างเสถียรภาพให้เป็นที่ยอมรับ ประกอบด้วย มีคา่นิยมแกนกลาง หรือค่านิยม

ร่วมอย่างชัดเจน มกีารรว่มกันก าหนดขอ้ตกลงที่ชัดเจนถึงแนวปฏิบัติที่ถูกต้อง                    

การแสวงหาความรว่มมอืและประสานการท างานรว่มกันของภาคส่วนต่าง ๆ  การบริหาร

จัดการทรัพยากรเป็นแนวทางเดียวกัน การบูรณาการการปฏิบัติงานรว่มกัน 

  3. วัฒนธรรมปรับตัว หมายถึง การปรับตัวเพื่อให้สอดคล้องกับ

สภาพแวดล้อมที่เปลีย่นแปลง การน าผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและน าข้อเสนอต่าง ๆ 

ของประชาชนมาปรับปรุงการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันของบุคลากร 

การบริหารจัดการความเสี่ยง และการน าข้อผดิพลาดมาสรุปเป็นบทเรียนเพื่อหาแนวทาง

ใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและ

ภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป การน าผลการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมมาปรับปรุงการ

ด าเนนิงาน มีการน าข้อเสนอต่าง ๆ จากประชาชนมาปรับปรุงใหส้อดคล้องกับความ

ต้องการ บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน มีการบริหารจัดการความเสี่ยง 

การน าข้อผดิพลาดมาสรุปเป็นบทเรียนเพื่อหาแนวทางใหม ่ๆ ในการปฏิบัติ   
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  4. วัฒนธรรมพันธกิจ หมายถึง วฒันธรรมองค์การที่มีเป้าประสงค์และ

ทิศทางยุทธศาสตร์ชัดเจน มีความมุ่งมั่นในการบรรลุเป้าหมาย วัตถุประสงค์  วิสัยทัศน์ของ

องค์การ สมาชิกตระหนักและยึดพันธกิจ เป้าหมายขององค์การเป็นกรอบแนวทางในการ

ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย มีเป้าประสงค์และทิศทางยุทธศาสตร์ที่ชัดเจน ผูป้ฏิบัติงาน             

มีความมุ่งมั่นในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย วัตถุประสงค์ บรรลุวิสัยทัศนท์ี่ตอ้งการใน

อนาคต ผูป้ฏิบัติงานตระหนักและยึดพันธกิจ เป้าหมายขององค์การเป็นกรอบแนวทางใน

การปฏิบัติงาน  

 ดังนัน้ผู้วิจัยจะน าประเด็นดังกล่าวข้างตน้นีไ้ปเป็นกรอบแนวคิดการวจิัยต่อไป 

สามารถเขียนเป็นตัวแปรการการวัดองค์ประกอบวัฒนธรรมองคก์ารที่ใชใ้นการวิจัยได้

แสดงในภาพประกอบ 17 ดังนี้ 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 17 สังเคราะหต์ัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์การ 

 

บริบทของต ารวจภูธรภาค 4  

 ต ารวจภูธรภาค 4 เป็นส่วนราชการไทย มีฐานะเทียบเท่ากองบัญชาการ                   

มีผู้บัญชาการต ารวจภูธรภาค 4 เป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุด ขึ้นตรงต่อส านักงานต ารวจ

แหง่ชาติ มอี านาจหน้าที่ในเขตอ านาจหน้าที่หรือเขตอ านาจปกครองต ารวจภูธรภาค 4 

ส านกังานตั้งอยู่บริเวณถนนหนา้เมือง อ าเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น 40000 ประกอบด้วย 

กองบังคับการและหนว่ยงานมฐีานะเทียบเท่ากองบังคับการ คอื กองบังคับการอ านวยการ 

กองบังคับการสืบสวนสอบสวน ศูนย์ฝกึอบรม และต ารวจภูธรจังหวัด อีก 12 จังหวัด            

โดยแยกเป็น 

วัฒนธรรม

องค์การ 

ด้านวัฒนธรรมเอกภาพ 

ด้านวัฒนธรรมปรับตัว 

ด้านวัฒนธรรมส่วนรว่ม 

ด้านวัฒนธรรมพันธกิจ 
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 1. กองบังคับการอ านวยการต ารวจภูธรภาค 4 ประกอบด้วย หนว่ยงาน

เทียบเท่าระดับกองก ากับการ 9 หนว่ยงาน ได้แก่ 

  1.1 ฝ่ายอ านวยการ 1 งานด้านธุรการ งานแต่งตัง้โยกย้าย งานต าแหน่ง

อัตรา และงานสวัสดิการ 

  1.2 ฝา่ยอ านวยการ 2 งานด้านการข่าว 

  1.3 ฝ่ายอ านวยการ 3 งานด้านยุทธศาสตร์ 

  1.4 ฝ่ายอ านวยการ 4 งานด้านส่งก าลังบ ารุง 

  1.5 ฝ่ายอ านวยการ 5 งานด้านป้องกันอาชญากรรม 

  1.6 ฝ่ายอ านวยการ 6 งานด้านงบประมาณและการเงิน 

  1.7 ฝ่ายอ านวยการ 7 งานด้านกฎหมายและวินัย 

  1.8 ฝ่ายอ านวยการ 8 งานด้านกิจการต่างประเทศ 

  1.9 ฝ่ายอ านวยการ 9 งานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 2. กองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 4 ประกอบด้วย หนว่ยงาน

ระดับเทียบเท่ากองก ากับการ จ านวน 7 หนว่ยงาน ได้แก่ 

  2.1 กองก ากับการอ านวยการ  

  2.2 กองก ากับการวิเคราะห์ข่าวและเครื่องมือพิเศษ  

  2.3 กองก ากับการสืบสวน 1 – 3 

  2.4 กองก ากับการปฏิบัติการพิเศษ 

  2.5 กลุ่มงานสอบสวน 

 3. ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ประกอบด้วย หนว่ยงานระดับเทียบเท่ากอง

ก ากับการ จ านวน 4 หน่วยงาน ได้แก่ 

  3.1 ฝ่ายอ านวยการ  

  3.2 ฝา่ยบริหารการศกึษา  

  3.3 ฝ่ายปกครองและการฝึก 

  3.4 กลุ่มงานอาจารย์ 

 4. ต ารวจภูธรจังหวัด 12 จังหวัด ประกอบด้วย ต ารวจภูธรจังหวัดกาฬสินธุ์ 

ต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น ต ารวจภูธรจังหวัดนครพนม ต ารวจภูธรจังหวัดบึงกาฬ 

ต ารวจภูธรจังหวัดมหาสารคาม ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ต ารวจภูธรจังหวัดร้อยเอ็ด 
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ต ารวจภูธรจังหวัดเลย ต ารวจภูธรจังหวัดสกลนคร ต ารวจภูธรจังหวัดหนองคาย 

ต ารวจภูธรจังหวัดหนองบัวล าภู และต ารวจภูธรจังหวัดอุดรธานี 

 วิสัยทัศน์ต ารวจภูธรภาค 4  

  “เป็นต ารวจมอือาชีพ เพื่อความผาสุกของประชาชน” 

 พันธกิจ 

  1. ถวายความปลอดภัยส าหรับองค์พระมหากษัตรยิ์ พระราชิน ีพระรัช

ทายาท ผูส้ าเร็จราชการแทนพระองค์พระบรมวงศานุวงศ์ ผูแ้ทนพระองค์และพระราช

อาคันตุกะ ให้บังเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

  2. บังคับใช้กฎหมาย อ านวยความยุติธรรม ใหบ้ริการประชาชนด้วยความ

เสมอภาคเป็นธรรม ตามหลักธรรมาภบิาล 

  3. รักษาความสงบเรียบร้อย ความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สินของ

ประชาชนและชุมชน และรักษาความมั่นคงของราชอาณาจักร ให้เป็นที่เชื่อมั่นและศรัทธา 

  4. ร่วมกันสร้างเครือข่ายชุมชนและองค์การทุกภาคส่วนในการแก้ไขปัญหา

ของสังคม โดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง   

  5. พัฒนาบุคลากรใหม้ีความเป็นมอือาชีพ เพื่อสร้างความเข้มแข็งของ

องค์การ 

  6. ปฏิบัติภารกิจและช่วยเหลือการพัฒนาประเทศตามนโยบายรัฐบาล             

ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

 ค่านยิมต ารวจภูธรภาค 4  

  “มีมาตรฐานสากล วัดด้วยผลงาน บริการด้วยใจ ความปลอดภัยเป็นเลิศ” 

 “4G”  

  G1 = Good Global Governance มีมาตรฐานสากล 

  G2 = Good Performance Evaluation วัดด้วยผลของงาน  

  G3 = Good Relationship Service บริการด้วยใจ 

  G4 = Good Surveillance and Security ความปลอดภัยเป็นเลิศ 

 “4G 4 แนวคดิ 4 ยุทธศาสตร์ 8 แผนงาน” 

  แนวคิดที่ 1 : เป็นต ารวจที่มีความจงรักภักดี ปกป้องเทิดทูนและพทิักษ์รักษา

สถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตรยิ์ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

127 
 

  แนวคิดที่ 2 : เป็นต ารวจที่มีความรู ้ความสามารถ รู้ลกึรู้รอบ รูจ้ริง ในงานที่

ท า ปฏิบัติภารกิจได้อย่างมืออาชีพ 

  แนวคิดที่ 3 : เป็นต ารวจที่พัฒนาตนเองให้ทันสมัยก้าวไปพร้อมกับสังคม          

ที่เปลี่ยนแปลง 

  แนวคิดที่ 4 : เป็นต ารวจที่ดี มคีุณธรรมและจรยิธรรมด ารงตนอย่างมีเกียรติ

และศักดิ์ศรี 

 นโยบายการบริหารราชการ  

 ภายใต้การด าเนินการตามนโยบายของรัฐบาล และกรอบแนวทางการ

ปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์ส านักงานต ารวจแหง่ชาติ พ.ศ. 2555 - 2564                    

ซึ่งคณะกรรมการนโยบายต ารวจแหง่ชาติ (ก.ต.ช.) มีมติเห็นชอบในการประชุม เมื่อวันที่ 

24 พฤศจกิายน 2554 ส านักงานต ารวจแหง่ชาติ จึงได้ก าหนดนโยบายการบริการราชการ 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 โดยใหถ้ือเป็นนโยบายส าคัญและเร่งด่วนที่จะต้องรว่มกัน

ขับเคลื่อนให้ปรากฏผลชัดเจน เป็นรูปธรรม ดังนี้ 

  1. การพทิักษ์ ปกป้อง และเทิดพระเกียรติเพื่อความจงรักภักดีตอ่สถาบัน

พระมหากษัตริย์ 

   1.1 ใหถ้ือว่าการถวายความปลอดภัย เป็นภารกิจส าคัญสูงสุด โดยให้

ด าเนินการตามพระราชบัญญัติการถวายความปลอดภัย พ.ศ. 2557 และระเบียบต่าง ๆ            

ที่เกี่ยวข้องโดยเคร่งครัด 

   1.2 รณรงค์ เสริมสร้าง และปลูกฝังจติส านึกของคนในชาติใหม้ีความ

จงรักภักดีตอ่สถาบันพระมหากษัตริย์อย่างทั่วถึงและเป็นรูปธรรม 

   1.3 พัฒนาการเฝา้ระวัง ตรวจสอบการกระท าที่เข้าข่ายเป็นความผิดต่อ

สถาบัน รวมถึงการน าเสนอข้อมูลขา่วสารผา่นช่องทางต่าง ๆ โดยเฉพาะสื่อสังคมออนไลน์ 

สื่ออเิล็กทรอนิกส์ที่มลีักษณะไม่เหมาะสมส่งผลกระทบต่อสถาบันและให้มกีารด าเนินการ

ตามกฎหมายอย่างเด็ดขาดทุกราย 

   1.4 ก าหนดให้มกีารซักซ้อมแผนการปฏิบัติ แผนเผชิญเหตุในการปฏิบัติ

ภารกิจ ดา้นการถวายความปลอดภัยร่วมกับหนว่ยงานที่เกี่ยวข้องอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 

   1.5 ส่งเสริม สนับสนุน และปฏิบัติตามโครงการอันเนื่องมาจาก

พระราชด าริและตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียงอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
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  2. การรักษาความมั่นคงและความสงบเรียบร้อยในสังคม 

   2.1 พัฒนาระบบด้านการข่าว ใหม้ีการบูรณาการและประสานการปฏิบัติ

ร่วมกับหนว่ยงานด้านการข่าวทั้งภายในและภายนอกประเทศอย่างใกล้ชิดและน าข้อมูล            

ที่ได้รับไปปรับใช้ประกอบการก าหนดแผนการปฏิบัติและมาตรการต่าง ๆ  

   2.2 พัฒนาขดีความสามารถและสมรรถนะของชุดปฏิบัติการพิเศษ 

ให้กับหนว่ยปฏิบัติระดับกองบัญชาการทุกแหง่ รวมตลอดไปถึงหนว่ยงานระดับกองบังคับ

การ 

   2.3 ก าหนดมาตรการและขั้นตอนการบริหารเหตุการณ์ในสถานการณ์ 

ต่าง ๆ ใหชั้ดเจนเป็นระบบและมีเอกภาพในการบังคับบัญชา โดยใหม้ีการซักซ้อมแผนเผชิญ

เหตุในสถานการณ์ต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง 

   2.4 บังคับใช้กฎหมายตามพระราชบัญญัติการชุมนุมสาธารณะ  

พ.ศ. 2558 รวมตลอดถึงประกาศ ค าสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสงบแหง่ชาติและกฎหมาย

อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องโดยเคร่งครัด 

   2.5 พัฒนาระบบการตรวจสอบบุคคลเข้า – ออกราชอาณาจักรใหม้ี

ประสิทธิภาพ เพื่อป้องกันภัยคุกคามต่อความมั่นคง การก่อการรา้ย และอาชญากรรม            

ข้ามชาติในรูปแบบต่าง ๆ  

   2.6 ก าหนดมาตรการเพิ่มประสิทธิภาพการรักษาความปลอดภัยใหก้ับ

นักท่องเที่ยว โดยเฉพาะในพืน้ที่ยุทธศาสตรด์้านการท่องเที่ยวและแหล่งท่องเที่ยวที่ส าคัญ 

เพื่อป้องกันไม่ใหน้ักท่องเที่ยวถูกฉ้อโกง เอารัดเอาเปรียบ และเกิดความเชื่อมั่นปลอดภัย 

ในชีวติและทรัพย์สิน 

   2.7 การแก้ปัญหาในพืน้ที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ ให้น้อมน ายุทธศาสตร์

พระราชทานของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 9 “เข้าใจ เข้าถึง พัฒนา” และ

หลักปรัชญา “เศรษฐกิจพอเพียง” เป็นแนวทางการปฏิบัติงาน มุ่งเน้นการเสริมสร้าง        

ความเข้าใจและแสวงหาความรว่มมอืจากประชาชน ผู้น าท้องถิ่น และผูน้ าศาสนาในพื้นที่ 

   2.8 การแก้ไขปัญหาการจราจร มุ่งเน้นการใหบ้ริการ เพื่อกอบกู้ภาพลักษณ์

ขององค์กร สร้างความพึงพอใจให้กับประชาชน และจัดให้มกีารควบคุมและสั่งการจราจร   

ในภาพรวมของพื้นที่ที่มปีัญหาการจราจรติดขัดใหเ้ป็นแบบบูรณาการสอดประสานกัน         

แตล่ะพื้นที่ 
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  3. การป้องกันปราบปรามและลดระดับอาชญากรรม 

   3.1 มุ่งเน้นการป้องกันอาชญากรรมเป็นเป้าประสงค์หลัก ดว้ยการ

ควบคุมอาชญากรรม ทั้งในมิติของอัตราการเกิดเหตุและระดับความรุนแรงของการเกิด

เหตุ เพื่อใหป้ระชาชนรูส้ึกหวาดกลัวภัยอาชญากรรมน้อยลง และหากเกิดคดีขึน้ ต้องเร่ง

จับกุมให้ได้โดยเร็ว 

   3.2 การปฏิบัติของต ารวจ ต้องท าให้เป็นหลักประกันด้านความปลอดภัย

และความยุติธรรมที่มีมาตรฐานโดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง ส่งเสริมให้องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น องค์กรภาคเอกชน และประชาชนที่ส่วนร่วมในกิจการต ารวจ 

   3.3 การควบคุมสถานที่เสี่ยง แหล่งมั่วสุม รวมทั้งแหล่งอบายมุขต่าง ๆ  

ใหด้ าเนินการตามนโยบายการจัดระเบียบสังคม การปราบปรามการซือ้ขายอาวุธปืน              

ผดิกฎหมายอย่างจรงิจังและให้มกีารระดมกวาดล้างอาชญากรรมอย่างต่อเนื่อง 

   3.4 พัฒนาศักยภาพบุคลากรและระบบงานของงานสืบสวน งานสอบสวน 

งานนิตวิิทยาศาสตร์ และงานป้องกันปราบปรามอาชญากรรม และส่งเสริมสนับสนุนให้น า

เทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงานทั้งระบบ 

   3.5 จัดท าฐานข้อมูลด้านการสบืสวน เชน่ แผนประทุษกรรม ประวัติ

ผูต้้องหา หมายจับ เป็นต้น ให้เชื่อมโยงกันทั้งประเทศ และใหทุ้กหน่วยสร้างเครื่องมือ

สืบสวนล่วงหน้าไว้ให้ครบถ้วน เช่น จุดตดิตั้งกล้องโทรทัศนว์งจรปิด การเชื่อมสัญญาณ

กล้อง และข้อมูลท้องถิ่นอื่น ๆ เป็นต้น 

   3.6 จัดตัง้ศูนย์ประสานงานและแก้ไขปัญหาคนหาย/เด็กหายพลัดหลง

และศพนิรนามเพื่อใหม้ีการตรวจสอบ ติดตามคนหาย เด็กพลัดหลง หรือศพนิรนาม และ          

มีการประสานงานกับหน่วยที่เกี่ยวข้องอย่างเป็นระบบ 

   3.7 ขับเคลื่อนนโยบายส าคัญต่าง ๆ ของรัฐบาลใหป้รากฏผลชัดเจนเป็น

รูปธรรม เชน่ การปราบปรามการละเมิดทรัพย์สนิทางปัญญา การค้ามนุษย์ การท าลาย

ทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดล้อม รวมถึงการลักลอบค้าสัตว์ป่าและพันธุ์พชืโดยผดิ

กฎหมาย เป็นต้น 

  4. การแก้ไขปัญหายาเสพติดในทุกมิต ิ

   4.1 มุง่เน้นการปราบปรามจับกุมผูผ้ลิต ผู้ค้า ผู้ล าเลียงยาเสพติดในทุก

ระดับ โดยใหม้ีการซักถาม สบืสวนขยายผลจับกุมเครือขา่ยผู้ร่วมขบวนการด าเนินคดตีาม
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กฎหมายอย่างเด็ดขาดทุกรายตามมาตรา 100/2 แหง่พระราชบัญญัติยาเสพติดให้โทษ พ.ศ. 

2522 

   4.2 ด าเนินการตามมาตรการสมคบ มาตรการทางทรัพย์สิน ทั้งการยึด

ทรัพย์ และการฟอกเงินกับผู้เกี่ยวข้องกับยาเสพติดตามกฎหมายอย่างจริงจัง เพื่อท าลาย

เส้นทางทางการเงินของเครือข่ายขบวนการลักลอบผลิตและค้ายาเสพติด 

   4.3 จัดระบบการเร่งรัดสืบสวนติดตามจับกุมบุคคลตามหมายจับในคดี

ยาเสพติด โดยให้มอบหมายข้าราชการต ารวจสบืสวนติดตามจับกุมตามหมายจับแต่ละ

หมายให้ชัดเจน และให้ผูบ้ังคับบัญชาควบคุม ก ากับดูแลและติดตามความคืบหน้าทุกระยะ 

   4.4 มุ่งเน้นการสกัดกั้นการลักลอบล าเลียงขนสง่ยาเสพติดจากพืน้ที่ตาม

แนวชายแดน เพื่อป้องกันไม่ให้มกีารล าเลียงยาเสพติดเข้าไปในพืน้ที่ช้ันใน หรอืแหล่งชุมชน 

รวมทั้งสถานศึกษาต่าง ๆ  

   4.5 ส่งเสริม สนับสนุน และร่วมกับหนว่ยงานที่เกี่ยวข้องจัดกิจกรรม 

โครงการด้านการป้องกันการแพรร่ะบาดของยาเสพติดในชุมชน สถานศกึษา และสถาน

ประกอบการตา่ง ๆ เพื่อตัดวงจรการค้ายาเสพติด และไม่ให้มผีูเ้สพรายใหม่เกิดขึ้น 

   4.6 เสริมสร้างความรว่มมอืกับนานาประเทศในการแก้ไขปัญหายาเสพ

ติด โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับประเทศเพื่อนบ้านที่มีพื้นที่ติดต่อกับประเทศไทย 

   4.7 ด าเนินการทั้งทางอาญา ทางวินัย และทางปกครองกับข้าราชการ

ต ารวจที่เข้าไปมีสว่นเกี่ยวข้องพัวพันกับยาเสพติดอย่างเด็ดขาด 

  5. การเร่งรัดขับเคลื่อนกระบวนการปฏิรูปองค์กรต ารวจในยุคประชาคม

อาเซียน 

   5.1 ปรับรื้อระบบงานของต ารวจทั้งระบบใหส้อดคล้องกับมาตรฐาน            

การปฏิบัติงาน ทั้งในระดับประเทศ และระดับสากล โดยใช้เทคโนโลยีชว่ยในการบริหารงาน

ทั้งระบบ 

   5.2 พัฒนาศักยภาพของขา้ราชการต ารวจให้มีความรู้ ทักษะทาง

ภาษาอังกฤษ ภาษาอื่น ๆ ของประเทศสมาชิกอาเซียน และปรับปรุงภูมิทัศน ์ป้ายอาคาร 

สถานที่ท าการ รวมตลอดถึงยานพาหนะต่าง ๆ ของต ารวจใหม้ีรูปแบบเดียวกัน                  

เป็นมาตรฐานสากล 
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   5.3 สรา้งเครือข่ายในทุกภาคส่วนทั้งในประเทศและต่างประเทศ                 

เพื่อแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ทั้งภาคทฤษฎี ภาคปฏิบัติ รวมถึงเครื่องมอื อุปกรณ์ และ

เทคโนโลยีตา่ง ๆ เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของต ารวจ 

   5.4 จัดระบบการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและก าหนดช่องทางในการ

ประสานความรว่มมอืกับเจ้าหน้าที่ผู้บังคับใช้กฎหมายและหน่วยงานด้านความมั่นคงของ

ต่างประเทศ เพื่อร่วมกันหยุดยั้งภัยคุกคามจากอาชญากรรมทุกรูปแบบ 

   5.5 ผลักดันให้จัดส่งข้าราชการต ารวจไปท าหน้าที่ผู้ประสานงานประจ า

สถานทูตต่าง ๆ ใหค้รอบคลุมประเทศสมาชิกอาเซียน รวมถึงประเทศอื่น ๆ  

   5.6 การให้บริการประชาชน ตอ้งเป็นไปด้วยความสะดวก รวดเร็ว 

โปร่งใส และเป็นธรรม เพื่อสอดคล้องกับพระราชบัญญัติการอ านวยความสะดวกในการ

พิจารณาอนุญาตของทางราชการ พ.ศ. 2558 

   5.7 ปรับปรุง แก้ไขกฎหมาย และระเบียบต่าง ๆ ใหส้อดคล้องกับ

สถานการณ์ในยุคประชาคมอาเซียนตามนโยบายของรัฐบาล 

  6. การเสรมิสร้างความสามัคคี และการบ ารุงขวัญข้าราชการต ารวจ 

   6.1 พัฒนาคุณภาพชวีิตต ารวจให้มคีวามสุขในการปฏิบัติงาน ปรับ

สภาพแวดล้อมให้เอื้อตอ่การปฏิบัติงาน และจัดหาวัสดุอุปกรณ์ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน

ให้เพียงพอ โดยไม่ให้เป็นภาระของข้าราชการต ารวจตอ้งน าเงินส่วนตัวไปจัดซื้อจัดหามาใช้

ในราชการกันเอง 

   6.2 ปรับปรุงสวัสดิการของต ารวจ เช่น เงนิเดือน ค่าตอบแทน โครงการ

อาหารกลางวัน การรักษาพยาบาล และสถานที่พักอาศัย เป็นต้น เพื่อให้ข้าราชการต ารวจ

มีชีวติที่ดีขึน้ สามารถอยู่ได้อย่างมเีกียรตแิละมีศักดิ์ศรี 

   6.3 ให้มกีารจัดกิจกรรมละลายพฤติกรรมและเสริมสร้างความสามัคคี

ในหมูค่ณะทั้งภายในและภายนอกองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

   6.4 จัดให้มีศูนย์ให้ค าปรึกษา แนะน า ช่วยเหลือข้าราชการต ารวจที่ถูก

ฟ้องร้องด าเนินคดีทั้งทางอาญา ทางแพ่ง ทางปกครอง และทางวินัย อันเนื่องมาจากการ

ปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าที่ 

 ต ารวจภูธรภาค 4 ได้น ายุทธศาสตรส์ านักงานต ารวจแหง่ชาติ พ.ศ. 2555-

2564 และนโยบายการบริหารราชการของผูบ้ัญชาการต ารวจแหง่ชาติ 6 ประการ มาเป็น

แนวทางในการก าหนดยุทธศาสตรก์ารบริหารราชการให้สามารถเป็นหลักประกันความ
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ยุติธรรมและความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชนที่มีมาตรฐานอันน าไปสู่

เป้าหมาย “เป็นต ารวจมอือาชีพ เพื่อความผาสุกของประชาชน” ประกอบด้วย 4 

ยุทธศาสตร ์8 แผนงานส าคัญ ดังนี้  

  ยุทธศาสตรท์ี่ 1 ปกป้อง เทิดทูน และพทิักษ์สถาบันชาติ ศาสนา 

พระมหากษัตรยิ์ ให้ความส าคัญกับ 1) พัฒนากลไกการถวายความปลอดภัยให้มี

ประสิทธิภาพสูงสุด 2) ปกป้องรักษาพระบรมเดชานุภาพ โดยใช้มาตรการทางกฎหมาย 

เฝา้ระวังการน าเสนอข่าวสารทุกช่องทางโดยเฉพาะสื่อสังคมออนไลน์ที่มีลักษณะเนื้อหา          

ไม่เหมาะสมส่งผลกระทบต่อสถาบัน และให้มกีารด าเนินคดีตามกฎหมายอย่างเด็ดขาด           

3) รณรงค์เสรมิสร้างและปลูกฝังจติส านึกให้มีความจงรักภักดีตอ่สถาบันพระมหากษัตรยิ์

อย่างทั่วถึงเป็นรูปธรรม ส่งเสริมสนับสนุนโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริและปฏิบัติ

ตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง โดยมีแผนงานส าคัญที่ต้องเร่งด าเนินการ ดังนี้ 

   แผนงานที่ 1 พัฒนากลไกการถวายความปลอดภัยให้มีประสิทธิภาพ

สูงสุด มโีครงการส าคัญที่ต้องเร่งด าเนินการ คอื โครงการอบรมการปฏิบัติงานด้านการ

ถวายความปลอดภัยตามพระราชบัญญัติการถวายความปลอดภัย พ.ศ. 2557 

  ยุทธศาสตรท์ี่ 2 รักษาความมั่นคงและความสงบเรียบร้อยในสังคม ป้องกัน

ปราบปราม ลดระดับอาชญากรรมและแก้ไขปัญหายาเสพติดในทุกมิติ ให้ความส าคัญกับ 

1) พัฒนาระบบงานด้านการข่าว ให้มกีารบูรณาการและประสานการปฏิบัติร่วมกับ

หนว่ยงานด้านการข่าวทั้งภายในและภายนอกประเทศอย่างใกล้ชิดและน าข้อมูลที่ได้รับไป

ปรับใช้ประกอบการก าหนดแผนปฏิบัติและมาตรการตา่ง ๆ 2) พัฒนาขีดความสามารถ

และสมรรถนะของชุดปฏิบัติการพิเศษ ทั้งระดับกองบัญชาการและระดับกองบังคับการ            

3) บังคับใช้กฎหมายตามพระราชบัญญัติการชุมนุมสาธารณะ พ.ศ. 2558 ประกาศ ค าสั่ง

หัวหนา้คณะรักษาความสงบแหง่ชาติและกฎหมายอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องโดยเคร่งครัด               

4) ก าหนดมาตรการและขั้นตอนการบริหารเหตุการณ์ในสถานการณ์ตา่ง ๆ ให้ชัดเจน            

เป็นระบบและมีเอกภาพในการบังคับบัญชา 5) เพิ่มการรักษาความปลอดภัยให้กับ

นักท่องเที่ยว โดยเฉพาะในพื้นที่ยุทธศาสตรด์้านการท่องเที่ยวและแหล่งท่องเที่ยวที่ส าคัญ 

ป้องกันไม่ใหน้ักท่องเที่ยวถูกฉ้อโกงเอารัดเอาเปรียบ 6) ป้องกันและปราบปราม

อาชญากรรมที่เป็นภัยคุกคามตอ่ความมั่นคงในทุกรูปแบบ อาทิ ต่อต้านการก่อการรา้ย

และอาชญากรรมข้ามชาติ การลักลอบเข้าเมืองโดยผดิกฎหมาย การกระท าผดิเกี่ยวกับ

การค้ามนุษย์ การกระท าผิดเกี่ยวกับอาชญากรรมทางเศรษฐกิจ การกระท าผิดเกี่ยวกับ
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ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 7) พัฒนาศักยภาพของต ารวจให้มคีวามรู้และทักษะ

ในการป้องกันอาชญากรรมได้มาตรฐานสากล 8) เสริมสร้างประสิทธิภาพในการป้องกัน

ปราบปรามอาชญากรรม พัฒนาระบบงานสายตรวจ ศูนย์ควบคุมสั่งการ ให้ทันสมัย             

มีความพร้อมในการระงับเหตุ และใหบ้ริการประชาชน 9) ควบคุมสถานที่เสี่ยงแหล่งมั่วสุม 

แหลง่อบายมุขต่าง ๆ การจัดระเบียบสังคม การระดมกวาดล้างอาชญากรรมอย่างต่อเนื่อง 

10) เพิ่มประสทิธิภาพการปราบปรามอาชญากรรมพิเศษ ได้แก่ การค้าอาวุธสงคราม               

การละเมิดทรัพย์สนิทางปัญญา การทารุณกรรมตอ่แรงงานข้ามชาติ การท่องเที่ยวที่เน้น

การบริการทางเพศและเด็ก ผู้มอีิทธิพล มือปืนรับจ้าง และการทวงหนีน้อกระบบ ตลอดจน

การแขง่รถยนต์ รถจักรยานยนต์บนทางสาธารณะอย่างจรงิจัง 11) เรง่รัดการปราบปราม

ยาเสพติด โดยใช้มาตรการทางกฎหมาย ทางสังคมผา่นศูนย์รวมชุมชน ได้แก่ โรงเรียน วัด 

หรอืสถานที่ส าคัญทางศาสนา โดยมีสถานีต ารวจเป็นแกนกลางและการด าเนินการตาม

มาตรการสมคบ โดยมีแผนงานส าคัญที่ตอ้งเร่งด าเนินการ ดังนี้ 

   แผนงานที่ 1 พัฒนาระบบด้านการข่าว ให้มีการบูรณาการและประสาน

การปฏิบัติร่วมกับหน่วยงานด้านการข่าวทั้งภายในและภายนอกประเทศอย่างใกล้ชิด  

   แผนงานที่ 2 พัฒนาขีดความสามารถและสมรรถนะของชุดปฏิบัติการ

พิเศษและชุดควบคุมฝูงชนตามกฎหมายว่าด้วยการชุมนุมสาธารณะ ระดับกองบัญชาการ

และระดับกองบังคับการ  

   แผนงานที่ 3 พัฒนาศกัยภาพของต ารวจให้มคีวามรู้และทักษะในงาน

ป้องกันปราบปรามอาชญากรรมได้มาตรฐานสากล  

   แผนงานที่ 4 เสริมสร้างประสิทธิภาพในการป้องกันปราบปราม

อาชญากรรม พัฒนาระบบงานสายตรวจ ศูนย์ควบคุมสั่งการใหท้ันสมัย มคีวามพร้อม            

ในการระงับเหตุและให้บริการประชาชน  

  มีโครงการส าคัญที่ต้องเร่งด าเนนิการ ดังนี้ โครงการฝึกอบรมเพิ่ม

ประสิทธิภาพข้าราชการต ารวจตามกฎหมายว่าด้วยการชุมนุมสาธารณะและการควบคุม

ฝูงชน โครงการยกระดับการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมโดยใช้กล้องตรวจการณ์ 

(Surveillance Camera) โครงการฝึกอบรม อาสาสมัครต ารวจบ้าน โครงการสายตรวจ

อัจฉริยะ (Smart Patrol) โดยการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่บนโทรศัพท์มอืถือสมาร์ทโฟนมา

ประยุกต์ใชใ้นงานต ารวจในด้านการป้องกันปราบปรามอาชญากรรม 
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  ยุทธศาสตรท์ี่ 3 ขับเคลื่อนกระบวนการปฏิรูปองค์กรต ารวจในยุคประชาคม

อาเซียนและไทยแลนด์ 4.0 ให้ความส าคัญกับ 1) พัฒนาศักยภาพต ารวจให้มีความรู้ ทักษะ

ทางภาษาอังกฤษ ภาษาอื่น ๆ ของประเทศสมาชิกอาเซียน และความรู้เรื่องการใช้

นวัตกรรมในการท างานของต ารวจในยุคไทยแลนด์ 4.0 2) สรา้งเครือข่ายทุกภาคส่วน           

ทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพื่อแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ทั้งภาคทฤษฎี ภาคปฏิบัติ 

รวมถึงเครื่องมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีต่าง ๆ เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของต ารวจ  

3) พัฒนาโครงสร้างกระบวนการสอบสวนเพื่อลดภาระงานของพนักงานสอบสวนทางดา้น

เอกสาร และให้ความส าคัญต่อการน าพยานหลักฐานทางนติิวทิยาศาสตร์ การทะเบียน

ประวัติอาชญากร และเชื่อมโยงฐานข้อมูลเทคโนโลยีสารสนเทศของศูนย์พิสูจนห์ลักฐาน

เพื่อพิสูจนก์ารกระท าผดิทางอาญา 4) เร่งรัดการขับเคลื่อนการยกระดับบริการประชาชน

ของสถานตี ารวจทุกแหง่ในสังกัดอย่างจริงจัง โดยมีการด าเนินกิจกรรมทุกรูปแบบ                  

เพื่อพัฒนาการท างาน ทั้งในด้านบุคลิกภาพ การใหบ้ริการบนสถานีต ารวจ การให้บริการ

นอกสถานีต ารวจ ตลอดจนทุก ๆ ดา้นอย่างจริงจัง 5) ปรับปรุงภูมิทัศน์ รูปแบบอาคาร 

สถานที่ท าการบ้านพัก ป้ายอาคารสถานที่ ยานพาหนะต่าง ๆ ของต ารวจใหม้ีรูปแบบ

เดียวกัน และเป็นมาตรฐานสากล 6) ปรับปรุงระเบียบและระบบงานต่างให้สอดคล้องกับ

สถานการณ์ในยุคประชาคมอาเซียนและไทยแลนด์ 4.0 7) น าเทคโนโลยีสมัยใหม่                

มาประยุกต์ใชใ้นการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม เชน่ กล้อง (CCTV) ระบบบอก

ต าแหน่งพิกัด (GPS) และกล้องติดรถยนต์สายตรวจ  8) ยกระดับมาตรฐานการจัดการ

จราจรเพื่อป้องกันและลดอุบัติเหตุทางถนน โดยการน าเทคโนโลยีสมัยใหมม่าประยุกต์ใช้ 

เชน่กล้องตรวจจับการฝ่าฝืนสัญญาณไฟ หรอืสัญญาณจราจรต่างๆรวมทั้งเพิ่ม

ประสิทธิภาพระบบใบสั่งจราจรออนไลน์ เพื่อให้เกิดความคล่องตัวส าหรับเจ้าหนา้ที่ในการ

ปฏิบัติงาน  9) พัฒนาระบบศูนย์รับแจง้เหตุฉุกเฉิน 191 ให้เป็นศูนย์รับแจง้เหตุแห่งชาติ 

รวมทั้งมีเจ้าหน้าที่หรอืชุดปฏิบัติการที่มคีวามพรอ้ม สามารถตอบสนองการรับแจง้เหตุเข้า

ไปช่วยเหลอื และแก้ปัญหาได้ทันเหตุการณ์ โดยมีแผนงานส าคัญที่ต้องเร่งด าเนินการ             

ดังนี้  

   แผนงานที่ 1 พัฒนาศักยภาพของต ารวจให้มคีวามรูท้ักษะทาง

ภาษาอังกฤษ ภาษาอื่นๆของประเทศสมาชิกอาเซียนและความรู้เรื่องการใชน้วัตกรรม            

ในการท างานของต ารวจในยุคไทยแลนด์ 4.0  
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   แผนงานที่ 2 สร้างเครือข่าย ทั้งในประเทศและต่างประเทศ              

เพื่อแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ รวมถึงเครื่องมอื อุปกรณ์ และ

เทคโนโลยีตา่งๆเพื่อการสนับสนุนการปฏิบัติงานของต ารวจ มโีครงการส าคัญที่ตอ้งเร่ง

ด าเนนิการ ดังนี้ โครงการพัฒนาศูนย์ปฏิบัติการอาเซียน ต ารวจภูธรภาค 4 และฝึกอบรม

ภาษาอังกฤษส าหรับต ารวจ โครงการศกึษาดูงานองค์การภาคเอกชนในประเทศและ

องค์กรต ารวจของต่างประเทศ 

  ยุทธศาสตรท์ี่ 4 เสริมสร้างความสามัคคี และบ ารุงขวัญข้าราชการต ารวจ 

ให้ความส าคัญกับ 1)พัฒนาคุณภาพชีวติต ารวจ ปรับสภาพแวดล้อมให้เอื้อตอ่การเรียน

ปฏิบัติงาน และจัดหาวัสดุอุปกรณ์ที่จ าเป็นให้เพียงพอ โดยไม่ใหเ้ป็นภาระของข้าราชการ

ต ารวจ 2) สง่เสริมการปฏิบัติหนา้ที่โปร่งใส ตรวจสอบได้ ตามหลักธรรมาภบิาล              

ให้ข้าราชการต ารวจถือตามอุดมคติ คุณธรรมและจรยิธรรมต ารวจ 3) การจัดกิจกรรม

ละลายพฤติกรรมและเสริมสร้างความสามัคคีในหมู่คณะ ทั้งภายในและภายนอกองค์การ

อย่างตอ่เนื่อง 4) จัดระบบสวัสดิการให้กับข้าราชการต ารวจและครอบครัวที่เหมาะสม 

เร่งรัดการแก้ไขปัญหาข้าราชการต ารวจมีหนีส้ินล้นพ้นตัว ส่งเสริมให้มีขา้ราชการต ารวจ          

มีสุขภาพพลานามัยและความเป็นอยู่ที่ดีขึน้ ตลอดจน ปลูกฝังให้ข้าราชการต ารวจและ

ครอบครัวน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการด ารงชีวติ โดยมีแผนงานส าคัญ            

ที่ตอ้งเร่งด าเนินการ ดังนี้  

   แผนงานที่ 1 จัดกิจกรรมละลายพฤติกรรมและเสริมสร้างความสามัคคี

ในหมูคณะทั้งภายในและภายนอกองค์กรอย่างต่อเนื่อง มีโครงการส าคัญที่ตอ้งเร่ง

ด าเนนิการ ดังนี้ โครงการบรรยายพิเศษก่อนการประชุมบริหาร โดยการเชญิวิทยากร            

ที่มคีวามรูค้วามสามารถมาบรรยายในเรื่องที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติหน้าที่ โครงการ 

Morning Talk ก่อนปฏิบัติงาน โครงการน าเสนอ Best Practice โดยการให้แต่ละภูธรจังหวัด

หรอืกองบังคับการ น าผลงานเด่น ๆ ที่ได้ด าเนินการมาและควรเป็นแบบอย่างให้กับ

หนว่ยงานอื่น ๆ น าไปใช้เพื่อให้หนว่ยงานฝึกต ารวจภูธรภาค 4 มีความรู้และพัฒนาน าไป

ด้วยกัน 

  สรุปบริบทของต ารวจภูธรภาค 4 เป็นส่วนราชการไทย มีฐานะเทียบเท่า

กองบัญชาการ มีผูบ้ัญชาการต ารวจภูธรภาค 4 เป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุด ขึ้นตรงต่อ

ส านักงานต ารวจแหง่ชาติ มีอ านาจหน้าที่ในเขตอ านาจหนา้ที่หรอืเขตอ านาจปกครอง

ต ารวจภูธรภาค 4 ส านักงานตั้งอยู่บริเวณถนนหน้าเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น 
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40000 ประกอบด้วย กองบังคับการและหนว่ยงานมฐีานะเทียบเท่ากองบังคับการ คือ  

กองบังคับการอ านวยการ กองบังคับการสบืสวนสอบสวน ศูนย์ฝกึอบรม และต ารวจภูธร

จังหวัด อีก 12 จังหวัด ประกอบด้วย ต ารวจภูธรจังหวัดกาฬสินธุ์ ต ารวจภูธรจังหวัด

ขอนแก่น ต ารวจภูธรจังหวัดนครพนม ต ารวจภูธรจังหวัดบึงกาฬ ต ารวจภูธรจังหวัด

มหาสารคาม ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ต ารวจภูธรจังหวัดร้อยเอ็ด ต ารวจภูธรจังหวัด

เลย ต ารวจภูธรจังหวัดสกลนคร ต ารวจภูธรจังหวัดหนองคาย ต ารวจภูธรจังหวัด

หนองบัวล าภู และต ารวจภูธรจังหวัดอุดรธานี มีอ านาจหนา้ที่ป้องกันปราบปราม

อาชญากรรม 

 การน านโยบายการบริหารราชการของส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

มาปฏิบัติ  

 ส านักงานต ารวจแหง่ชาติ ได้วางวิสัยทัศน ์ค่านิยมหลัก พันธกิจ และประเด็น

ยุทธศาสตร ์เป้าประสงค์และกลยุทธ์ ในการบริหารจัดการให้มปีระสิทธิภาพเกิดจากการ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกขององค์การ (จุดแข็งจุดอ่อนโอกาสและปัจจัย

คุกคาม) โดยมีองคป์ระกอบที่ส าคัญที่น าไปสู่การปฏิบัติดังนี้ 

  วิสัยทัศน์ (Vision) : “เป็นต ารวจมอือาชีพเพื่อความผาสุกของประชาชน”  

ค าวา่ “ต ารวจมืออาชีพ” คือต้องเป็นข้าราชการต ารวจที่มคีวามรูค้วามสามารถรู้ลึกรู้รอบรู้

จรงิในงานที่ท าและต้องเป็นคนดีมีคุณธรรมซื่อสัตย์ซื่อตรงอดทนเสียสละต้องขยันและ            

มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

  ค่านิยมส านักงานต ารวจแห่งชาติ : ค่านิยม (Core Values) หมายถึงความคิด

หรอืความเช่ือร่วมกันขององค์การซึ่งได้รับการพิจารณาแล้ววา่มีคุณค่ามีประโยชน์ถูกต้อง

เหมาะสมดีงามสมควรประกาศไว้เพื่อก ากับให้บุคลากรในองค์การยึดถือและประพฤติ

ปฏิบัติตามได้แก่สมรรถนะ(Competency) สุจริตเป็นธรรม (Overall Fairness) ประชาชน 

เป็นศูนย์กลาง (People Oriented) และบริการด้วยใจ (Service Mind)  

  สมรรถนะ (Competency) หมายถึงความรูท้ักษะและพฤตินสิัยที่จ าเป็นต่อ

การท างานของบุคคลให้ประสบผลส าเร็จสูงกว่ามาตรฐานทั่วไป 

  สุจรติเป็นธรรม (Overall Fairness) หมายถึงการปฏิบัติหนา้ที่ดว้ยความ

โปร่งใสเสมอภาคเที่ยงธรรมสามารถตรวจสอบได้ 
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  ประชาชนเป็นศูนย์กลาง (People Oriented) หมายถึงการปฏิบัติหน้าที่ของ

ข้าราชการต ารวจตอ้งเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชนเกิดผลสัมฤทธิ์ตอ่ภารกิจ 

ทั้งอ านวยความสะดวกและตอบสนองความตอ้งการของประชาชน 

  บริการด้วยใจ (Service Mind) หมายถึงการมีจิตส านึกและใหบ้ริการ

ประชาชนด้วยความเต็มใจอย่างเท่าเทียมกัน 

 พันธกิจ 

  1. ถวายความปลอดภัยส าหรับองค์พระมหากษัตริย์พระราชินีพระรัชทายาท

ผูส้ าเร็จราชการแทนพระองค์พระบรมวงศานุวงศ์ผูแ้ทนพระองค์และพระราชอาคันตุกะ          

ให้บังเกิดประสทิธิภาพสูงสุด 

  2. บังคับใช้กฎหมายอ านวยความยุติธรรมให้บริการประชาชนด้วยความ

เสมอภาคเป็นธรรมตามหลักธรรมาภบิาล 

  3. รักษาความสงบเรียบร้อยความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของ

ประชาชนและชุมชนและรักษาความมั่นคงของราชอาณาจักรใหเ้ป็นที่เช่ือม่ันและศรัทธา 

 ประเด็นยุทธศาสตร์เป้าประสงค์และกลยุทธ์ 

  ยุทธศาสตรท์ี่ 1 : ยกระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติภารกิจหลัก            

เพื่อตอบสนองนโยบายรัฐบาลเป้าประสงค์ : 1.1 ภารกิจที่ได้รับมอบหมายเกิดผลสัมฤทธิ์ 

กลยุทธ ์1.1.1 เพิ่มขีดความสามารถของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการตอบสนองตอ่ภารกิจ

ตามนโยบายรัฐบาลโดยมุ่งเน้นภารกิจส าคัญดังนี้ 1) ปกป้องเทิดทูนพิทักษ์รักษาสถาบัน

พระมหากษัตรยิ์ 2) ป้องกันและปราบปรามยาเสพติด 3) แก้ไขปัญหาความมั่นคงในจังหวัด

ชายแดนภาคใต้ 4) รักษาความปลอดภัยใหก้ับนักท่องเที่ยว 5) ควบคุมปราบปรามแรงงาน

ตา่งด้าวผดิกฎหมาย 6) ป้องกันปราบปรามอาชญากรรมที่มีลักษณะเฉพาะทาง                       

7) ปฏิบัติการด้านต่าง ๆ ที่กระทบต่อความมั่นคง 8) ขับเคลื่อนการปฏิบัติการเพื่อรองรับ

การเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของส านักงานต ารวจแห่งชาติ 9) รักษาความสงบเรียบร้อย 

เพื่อความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สนิของประชาชน 10) การรักษาความปลอดภัยและ

อ านวยความสะดวกด้านการจราจรเป้าประสงค์ : 1.2 ลดความหวาดกลัวภัยอาชญากรรม 

ของประชาชนกลยุทธ์:เพิ่มประสิทธิภาพการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม 

ที่สรา้งความเดือดรอ้นแก่ประชาชนชุมชนและที่มีผลกระทบต่อสังคมในทุกระดับ

เป้าประสงค์ : 1.3 มีระบบและกระบวนงานที่ตอบสนองนโยบายรัฐบาลที่มปีระสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ 1.3.1 ปรับปรุงพัฒนาระบบงานและกระบวนงานของหนว่ยงานรับผิดชอบ 
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ให้มปีระสิทธิภาพ 1.3.2 ประชาสัมพันธ์กระบวนงานและมาตรการในการด าเนินงาน 

ให้แก่ประชาชนได้รับรู้เป้าประสงค์ : 1.4 มีเทคโนโลยีอุปกรณ์และเครื่องมอืพิเศษรวมทั้ง

ระบบสารสนเทศอัจฉริยะกลยุทธ์ 1.4.1 น าระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยและเหมาะสม 

มาใช้ในการปฏิบัติงาน 1.4.2 พัฒนาคุณภาพของระบบฐานขอ้มูลสารสนเทศให้ครบถ้วน

ทันสมัยมีการเช่ือมโยงระหว่างหน่วยงานทั้งภายในและภายนอก 1.4.3 ก าหนดกรอบอัตรา

และจัดหาอุปกรณ์เครื่องมอืเครื่องใช้พิเศษที่ทันสมัยใหเ้พียงพอและเหมาะสมต่อการ

ปฏิบัติงาน 1.4.4 พัฒนาบุคลากรใหม้ีความพร้อมในการใช้อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้พิเศษ 

  ยุทธศาสตรท์ี่ 2 : การพัฒนางานต ารวจให้โปร่งใสมีมาตรฐานเป้าประสงค ์: 

2.1สังคมและประชาชนเชื่อมั่นตอ่องค์การต ารวจกลยุทธ์ 2.1.1 พัฒนาระบบการตดิตาม

ตรวจสอบการปฏิบัติงานทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ 2.1.2 น ามาตรการป้องกัน

ปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบมาบังคับใช้กับข้าราชการต ารวจที่ประพฤติมิชอบ

อย่างจริงจัง 2.1.3 มุ่งมั่นท างานเพื่อภาพลักษณ์ของต ารวจให้เป็นที่ยอมรับของสังคมและ

ประชาชน 2.1.4 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การโดยยึดถือศักดิ์ศรีจริยธรรมและหลัก

ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบที่มตี่อสังคม 2.1.5 เสริมสร้างและพัฒนาคุณธรรมจรยิธรรม

ข้าราชการต ารวจในทุกระดับเป้าประสงค์ : 2.2 ผู้รับบริการมีความพึงพอใจต่อ                

การปฏิบัติงานของต ารวจประชาชนมคีวามพึงพอใจต่อการให้บริการและการปฏิบัติงาน 

ของต ารวจลดความหวาดกลัวภัยอาชญากรรมของประชาชนกลยุทธ์ 2.2. ให้ความ 

ส าคัญกับการให้บริการด้วยความรวดเร็วถูกต้องเป็นธรรมโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ 

2.2.2 เพิ่มขีดความสามารถของสถานีต ารวจในทุกมิติ 2.2.3 ปรับทัศนคตแิละวิธีการ

ท างานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์โดยยึดประชาชนและชุมชนเป็นศูนย์กลาง 2.2.4 น าประชาชน 

เข้ามามีสว่นร่วมในกิจการต ารวจ 2.2.5 ด าเนินกิจกรรมที่มุ่งเน้นการแก้ปัญหาของชุมชน

และสังคมเป้าประสงค์ : 2.3 มีกระบวนงานที่โปร่งใสมีมาตรฐานมีกระบวนงานที่มาตรฐาน

เป็นที่ยอมรับของประชาชนและหน่วยงานต่างๆมีการตรวจสอบการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพกลยุทธ์ 2.3.1 ก าหนดกรอบมาตรฐานและปรับปรุงแก้ไขขั้นตอนกระบวนงาน

และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของสถานีต ารวจและงานบริการประชาชน 2.3.2 ปรับปรุง

พัฒนาคูม่อืการปฏิบัติงานของสถานตี ารวจและงานบริการประชาชน 2.3.3 เผยแพร่

ประชาสัมพันธ์กรอบมาตรฐานขั้นตอนกระบวนงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน            

ให้ประชาชนรับรู้โดยใช้สื่อต่าง ๆ 2.3.4 พัฒนาบุคลากรให้มีความรูค้วามเข้าใจปฏิบัติตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการตามมาตรฐานคู่มอืการปฏิบัติงานที่ก าหนด 2.3.5 เสริมสร้างและ
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พัฒนาข้าราชการต ารวจให้มีวนิัยและเคร่งครัดตอ่คุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณ 

ของต ารวจ 2.3.6 พัฒนางานตรวจสอบภายในให้เป็นไปตามแนวทางประกันคุณภาพ           

การตรวจสอบภายในภาครัฐเป้าประสงค์ : 2.4 บุคลากรและหน่วยงานมคีรุภัณฑ์

ยุทโธปกรณ์ยานพาหนะเครื่องมอืเครื่องใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพียงพอตามมาตรฐาน

การปฏิบัติงานกลยุทธ์ 2.4.1 ก าหนดกรอบอัตราครุภัณฑย์ุทโธปกรณ์ยานพาหนะเครื่องมือ

เครื่องใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยมีความเหมาะสมตามมาตรฐานที่ก าหนด 2.4.2 

จัดหาปรับเกลี่ยและแจกจ่ายครุภัณฑ์ฯตามข้อ 2.4.1 ให้เพียงพอต่อการปฏิบัติ 2.4.3 

พัฒนาระบบฐานขอ้มูลใหม้ีความถูกต้องครบถ้วนตรงต่อการใชป้ระโยชน์มีความสะดวก

งา่ยต่อการจัดเก็บข้อมูลและสามารถพัฒนาให้เชื่อมโยงขอ้มูลระหว่างหน่วยงานภายใน 

และภายนอก 

  ยุทธศาสตรท์ี่ 3 : การมสี่วนรว่มของประชาชนและเครือข่ายการปฏิบัติงาน 

ของต ารวจเป้าประสงค ์: 3.1 การมสี่วนร่วมของประชาชนเครือข่ายภาครัฐและภาคเอกชน

ที่เข้ามามีสว่นรว่มในการแก้ไขปัญหาอาชญากรรมและให้บริการมคีวามเข้มแข็งกลยุทธ์:

ส่งเสริมสนับสนุนให้ประชาชนเครือข่ายภาครัฐและภาคเอกชนเข้ามามีสว่นร่วมตาม

หลักเกณฑ์ที่ก าหนดเป้าประสงค์ : 3.2 การมสี่วนร่วมของประชาชนเครือข่ายภาครัฐและ

ภาคเอกชนที่เข้ามามีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาอาชญากรรมและให้บริการมคีวามพึง

พอใจกลยุทธ์ 3.2.1 ส่งเสริมยกย่องเชิดชูเกียรติและ/หรอืให้รางวัลตอบแทนคุณความ 

ดีแก่ประชาชนเครือขา่ยภาครัฐและภาคเอกชนที่เข้ามามีสว่นร่วมในกิจการต ารวจ 3.2.2 

สนับสนุนเงินคา่ตอบแทนและสวัสดิการให้กับประชาชนและเครอืข่ายภาครัฐและ

ภาคเอกชนตามความเหมาะสม 3.2.3 ปรับปรุงพัฒนารูปแบบวิธีการปฏิบัติตลอดจนแนว

ทางการประเมินผลการเข้ามามีส่วนร่วมของประชาชนเครือขา่ยภาครัฐและภาคเอกชน         

ให้มคีวามชัดเจนสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมมีความเหมาะสมกับสภาพ

ปัญหาและความต้องการของประชาชนในพื้นที่เป้าประสงค์ : 3.3 กฎหมายกฎระเบียบ

ค าสั่งและข้อบังคับต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเอือ้ต่อการเข้ามามีสว่นร่วมของประชาชนเครือข่าย

ภาครัฐและภาคเอกชนกลยุทธ์ 3.3.1 บูรณาการกลไกที่เกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอก

องค์การให้มีการเชื่อมโยงการด าเนินงานการมีสว่นร่วมของประชาชนเครือข่ายภาครัฐและ

ภาคเอกชนใหม้ีเอกภาพลดความซ้ าซ้อนในการปฏิบัติงาน 3.3.2 ปรับปรุงแก้ไขกฎหมาย

กฎระเบียบค าสั่งและข้อบังคับต่าง ๆ ที่เป็นอุปสรรคต่อการเปิดโอกาสใหป้ระชาชน

เครือขา่ยภาครัฐและภาคเอกชนเป้าประสงค์ : 3.4 หนว่ยงานและบุคลากรน าแนวคิดการมี
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ส่วนรว่มของประชาชนเครือข่ายภาครัฐและภาคเอกชนมาใช้ในการแก้ไขปัญหา

อาชญากรรมและให้บริการประชาชนกลยุทธ์ 3.4.1 ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนข์อง

ข้าราชการต ารวจและเป้าหมายการท างานของหนว่ยงานทุกระดับให้ยึดถือการมสี่วนรว่ม

ของประชาชนในการท างานตามแนวคิด Community Policing 3.4.2 จัดท าฐานขอ้มูลใน

เรื่องการมสี่วนรว่มของประชาชนได้แก่ทะเบียนอาสาสมัครเครือข่ายภาครัฐและภาคเอกชน

ประเภทและชนิดของกิจกรรมที่ด าเนนิการและให้สามารถเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงานใน

กระบวนการยุติธรรมและหน่วยงานอื่น ๆ 3.4.3 ปรับโครงสรา้งหน่วยงานและระบบ

ต าแหน่งให้สอดคล้องกับการมสี่วนรว่มของประชาชน 

  ยุทธศาสตรท์ี่ 4 : การสร้างความเข้มแข็งในการบริหาร เป้าประสงค์ : 4.1 

การบริหารโดยยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีกลยุทธ์ 4.1.1 การบริหารที่มุ่งเน้น

ผลงานตามแผนยุทธศาสตร์ 4.1.2 พัฒนาระบบการจัดท าแผนงานงบประมาณขับเคลื่อน

ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งในระดับองค์การและระดับบุคคลใหม้ี

ประสิทธิภาพ 4.1.3 พัฒนาองค์การและโครงสร้างองค์การให้มคีวามสอดคล้องตอ่ความ

เปลี่ยนแปลงเป้าประสงค์ : 4.2 ผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องและประชาชนผู้รับบริการมคีวามพึงพอใจ

ต่อการบริหารงานของส านักงานต ารวจแหง่ชาติกลยุทธ์ 4.2.1 สร้างบรรยากาศแวดล้อม 

ให้จูงใจต่อการปฏิบัติงาน 4.2.2 สร้างวัฒนธรรมขององค์การให้เอื้อตอ่การปฏิบัติงาน 

4.2.3 วางระบบการจัดการด้านสวัสดิการให้เหมาะสมและเพียงพอต่อการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพ 4.2.4 พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลให้มคีวามเจริญก้าวหน้าในหนา้ที่ยึด

หลักสมรรถนะความรู้ความสามารถความโปร่งใสและเป็นธรรม 4.2.5 ปรับปรุงเงินเดือน

และค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับวิชาชีพสายงานและความเสี่ยงภัยเพื่อให้ด ารงชีวติในสังคม

ได้อย่างมเีกียรตแิละสมศักดิ์ศรี 4.2.6 จัดท าและพัฒนาคู่มอืการปฏิบัติงานภายในองค์การ 

4.2.7 พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหม้ีขดีความสามารถสูงเพื่อให้คนดีและคน

เก่งได้รับการส่งเสริมอย่างต่อเนื่อง 4.2.8 ส่งเสริมการพัฒนาสมรรถภาพทางกายและ

จติใจ 4.2.9 ส่งเสริมแนะน าฝกึอบรมให้ความรูท้ักษะทางดา้นวิชาชีพและการด ารงชีวิตเพื่อ

เป็นการเตรียมความพร้อมใหแ้ก่บุคลากรก่อนเกษียณอายุราชการ 4.2.10 สร้างจิตส านกึ

ของบุคลากรใหทุ้่มเทและอุทิศตนในการท างานโดยค านึงถึงความคุ้มค่าและต้นทุนในการ

ท างานเพื่อให้ผลงานมีมูลค่าเพิ่มขึน้ เป้าประสงค์ : 4.3 กระบวนการบริหารจัดการ ที่มี

ประสิทธิภาพกลยุทธ์ 4.3.1 พัฒนาระบบการบริหารจัดการด้านยุทธศาสตร์ด้าน

งบประมาณด้านทรัพยากรมนุษย์ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและด้านการตรวจราชการ 
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4.3.2 ก าหนดแผนการจัดหาและทดแทนสถานที่ท าการบ้านพักยุทโธปกรณ์อุปกรณ์

เครื่องมือเครื่องใชย้านพาหนะที่จ าเป็นและเพียงพอต่อการปฏิบัติหน้าที่ 4.3.3 สร้าง

จติส านึกของบุคลากรในการใชง้บประมาณทรัพย์สินและสิ่งของหลวงเป้าประสงค์ : 4.4 

ข้าราชการต ารวจมสีมรรถนะสูงในการปฏิบัติหน้าที่และน าระบบเทคโนโลยีมาใช้ในการ

บริหารจัดการกลยุทธ์ 4.4.1 พัฒนาหลักสูตรการศกึษาและฝกึอบรมทุกระดับให้สอดคล้อง

สนับสนุนยุทธศาสตรส์ านักงานต ารวจแหง่ชาต ิ4.4.2 พัฒนารูปแบบวิธีการและวางระบบ

ในการพัฒนาบุคลากรใหม้ีความครอบคลุมและต่อเนื่องภายใต้ขอ้จ ากัดด้านงบประมาณ 

4.4.3 ส่งเสริมการสร้างความร่วมมือทางวิชาการกับสถาบันการศึกษาและหนว่ยงานอื่น ๆ 

ในกระบวนการยุติธรรมดังภาพประกอบ 18 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 18 แสดงแผนที่ยุทธศาสตรส์ านักงานต ารวจแห่งชาติ 

ที่มา : ส านักงานต ารวจแห่งชาติ, 2554 
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 นโยบายของผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ 

 วิสัยทัศนผ์ูบ้ัญชาการต ารวจแหง่ชาติ 

  “เป็นหลักประกันความยุติธรรมและความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สนิของ

ประชาชนที่มีมาตรฐานสากล”  

  1. แนวทางการปฏิบัติงาน 

   ข้าราชการต ารวจเป็นผู้บังคับใช้กฎหมายมีภารกิจและหน้าที่ซึ่งจะต้อง

สัมผัสและใกล้ชิดประชาชนโดยตรงมผีลทั้งในทางที่เป็นคุณและโทษกับประชาชนหาก

ข้าราชการต ารวจด ารงตนในความยุติธรรมสมกับการเป็นผู้พิทักษ์สันตริาษฎรป์ระชาชน

ย่อมเกิดความรักความศรัทธาและเชื่อม่ันต่อการปฏิบัติงานของต ารวจอันจะน ามาซึ่งการ

ให้ความร่วมมอืยอมรับและมีสว่นร่วมสนับสนุนภารกิจต่าง ๆ ของต ารวจใหส้ าเร็จลุล่วงไป

ด้วยดีการปฏิบัติงานของต ารวจทั้งในด้านการครองตนครองคนและครองงานจ าเป็นจะต้อง

ยึดถืออุดมคติของต ารวจ 9 ประการเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 1. เคารพเอื้อเฟื้อ

ต่อหน้าที ่2. กรุณาปราณีต่อประชาชน 3. อดทนต่อความเจ็บใจ 4. ไม่หวั่นไหวต่อความ

ยากล าบาก 5. ไม่มักมากในลาภผล 6. มุ่งบ าเพ็ญตนให้เป็นประโยชน์แก่ประชาชน 7. ด ารง

ตนในยุติธรรม 8. กระท าการด้วยปัญญา 9. รักษาความไม่ประมาทเสมอชวีิต 

  2. นโยบายการบริหารราชการ 

   ภายใต้การด าเนินการตามนโยบายของรัฐบาลและกรอบแนวทางการ

ปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์ส านักงานต ารวจแหง่ชาติ พ.ศ. 2555 - 2564                           

ซึ่งคณะกรรมการนโยบายต ารวจแหง่ชาติ (ก.ต.ช.) มีมติเห็นชอบในการประชุมเมื่อวันที่    

24 พฤศจกิายน 2554 ส านักงานต ารวจแหง่ชาติจงึได้ก าหนดนโยบายการบริการราชการ

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 โดยใหถ้ือเป็นนโยบายส าคัญและเร่งด่วนที่จะต้องรว่มกัน

ขับเคลื่อนให้ปรากฏผลชัดเจนเป็นรูปธรรมดังนี้ 1. การพิทักษ์ปกป้องและเทิดพระเกียรติ

เพื่อความจงรักภักดีตอ่สถาบันพระมหากษัตรยิ์ 2. การรักษาความมั่นคงและความสงบ

เรียบร้อยในสังคม 3. การป้องกันปราบปรามและลดระดับอาชญากรรม 4. การแก้ไข

ปัญหายาเสพติดในทุกมิติ 5. การเร่งรัดขับเคลื่อนกระบวนการปฏิรูปองค์กรต ารวจในยุค

ประชาคมอาเซียน 6. การเสริมสร้างความสามัคคีและการบ ารุงขวัญข้าราชการต ารวจ

โดยเฉพาะด้านที่ 3 การป้องกันปราบปรามและลดระดับอาชญากรรม 3.1 มุ่งเน้นการ

ป้องกันอาชญากรรมเป็นเป้าประสงค์หลักด้วยการควบคุมอาชญากรรมทั้งในมิตขิองอัตรา

การเกิดเหตุและระดับความรุนแรงของการเกิดเหตุเพื่อให้ประชาชนรูส้ึกหวาดกลัวภัย
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อาชญากรรมน้อยลงและหากเกิดคดีขึน้ต้องเร่งจับกุมให้ได้โดยเร็ว 3.2 การปฏิบัติของ

ต ารวจต้องท าใหเ้ป็นหลักประกันด้านความปลอดภัยและความยุติธรรมที่มีมาตรฐาน           

โดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางส่งเสริมให้องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นองค์กรภาคเอกชน

และประชาชนที่ส่วนร่วมในกิจการต ารวจ 3.3 การควบคุมสถานที่เสี่ยงแหล่งมั่วสุมรวมทั้ง

แหลง่อบายมุขต่าง ๆใหด้ าเนินการตามนโยบายการจัดระเบียบสังคมการปราบปรามการ

ซือ้ขายอาวุธปืนผิดกฎหมายอย่างจริงจังและให้มีการระดมกวาดล้างอาชญากรรมอย่าง

ต่อเนื่อง 3.4 พัฒนาศักยภาพบุคลากรและระบบงานของงานสืบสวนงานสอบสวนงาน        

นิตวิิทยาศาสตรแ์ละงานป้องกันปราบปรามอาชญากรรมและส่งเสริมสนับสนุนให้น า

เทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงานทั้งระบบ 

  

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 การศกึษาวิจัยเรื่องขอ้เสนอเชงินโยบายของประสิทธิผลตามยุทธศาสตร์การมี

ส่วนรว่มของประชาชนและเครือขา่ยการปฏิบัติงานของต ารวจ ในเขตพื้นที่ต ารวจภูธรภาค 

4 ผูว้ิจัยได้ศึกษาและรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวข้องไว้ดังต่อไปนี้ 

 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลขององค์การ 

  ดาบต ารวจหญิงพิมพรรณ ภักดีอุธรณ์ (2554, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา 

ธรรมาภิบาลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจนครบาล 

คันนายาว สารนิพนธ์ เรื่องธรรมาภิบาลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ต ารวจสถานีต ารวจนครบาลคันนายาว มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับธรรมาภิบาลของ

ข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจนครบาลคันนายาว 2) ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจนครบาลคันนายาว และ 3) อิทธิพลของธรรมาภบิาลต่อ 

การพยากรณ์ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจนครบาล            

คันนายาว กลุ่มตัวอย่างคอื ข้าราชการที่ปฏิบัติงานอยู่ในสถานีต ารวจนครบาลคันนายาว 

ช้ันประทวน - สัญญาบัตร จ านวน 124 คน โดยที่แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล วิเคราะหข์้อมูลด้วยสถิตเิชงิพรรณา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย                       

ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 

สัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณ 

   ผลการศกึษาธรรมาภบิาลของขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจนครบาล

คันนายาว พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เช่นเดียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
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เมื่อท าการทดสอบสมมุติฐาน ผลการวิเคราะหข์้อมูลทราบว่า ธรรมาภบิาลสามารถ

พยากรณ์ประสทิธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสถานตี ารวจนครบาลคันนายาว 

ได้รอ้ยละ 43.7 โดยธรรมาภบิาลด้านที่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ได้แก่             

ด้านหลักความคุ้มค่า หลักความโปร่งใส และหลักการมีสว่นร่วม ส่วนด้าน หลกันิติธรรม 

หลักความรับผดิชอบ และหลักคุณธรรม ไม่มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน                  

ที่นัยส าคัญสถิติ 0.05 

  คมสันต์  ค าสีลา (2556) ได้ท าการศกึษา ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ของ

งานสอบสวน สถานีต ารวจภูธร ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดสกลนคร การวิจัยครั้งนี ้          

มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ของงานสอบสวน สถานีต ารวจภูธร 

ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดสกลนคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ เจา้หนา้ที่ต ารวจ

ช้ันสัญญาบัตร งานสอบสวน สถานตี ารวจ ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดสกลนคร จ านวน 

139 นาย  ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล และสถิตทิี่ใชใ้นการ

วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถี่ คา่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน t - test                       

F - test Scheffe’s method  

   ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาและอุปสรรค ในการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงาน

สอบสวนสถานีต ารวจ ในสังกัดต ารวจภธูรจังหวัดสกลนคร ในภาพรวมอยู่ในระดับ                

ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.77) 1 ปัญหาและอุปสรรค ในการปฏิบัติหนา้ที่ของพนักงาน

สอบสวนสถานีต ารวจ ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดสกลนคร ในด้านบุคลากร กฎระเบียบ 

และแนวทางปฏิบัติ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.73) เมื่อพจิารณารายข้อ

พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ความล้าชา้ในการส่งประเด็นการสอบสวนไปยังสถานี

ต ารวจภูธรอื่น (ค่าเฉลี่ย 4.24)  มปีัญหาในระดับมาก รองลงมาคือ ปัญหาความร่วมมอื

ระหว่างพนักงานสอบสวนกับหนว่ยงานภาคเอกชน (ค่าเฉลี่ย 2.81) มปีัญหาในระดับ             

ปานกลาง 2 ปัญหาและอุปสรรค ในการปฏิบัติหนา้ที่ของพนักงานสอบสวนสถานีต ารวจ 

ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดสกลนคร ในด้านอุปกรณ์ เครื่องมอื สถานที่ และสวัสดิการ            

ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.80) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ งบประมาณที่จัดสรรให้กับงาน สอบสวนไม่เพียงพอ (ค่าเฉลี่ย 4.00)  

มีปัญหาในระดับมาก รองลงมาคือ ค่าตอบแทนหรอืเงินประจ า ต าแหน่ง ของพนักงาน

สอบสวนไม่ เหมาะสมกับปริมาณงาน (ค่าเฉลี่ย 2.75) มีปัญหาในระดับปานกลาง 
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   ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ของงานสอบสวน สถานีต ารวจ ในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดสกลนคร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.80) เมื่อพิจารณา         

รายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื การเก็บรักษาของกลางและการคืนของกลาง 

(ค่าเฉลี่ย 4.61) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ การตรวจสถานที่เกิดเหตุ (ค่าเฉลี่ย 4.48) 

อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การสืบสวนจับกุมผูก้ระท าความผิด 

(ค่าเฉลี่ย 2.64) อยู่ในระดับปานกลาง 

   การเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ของงานสอบสวน              

สถานีต ารวจ ในสังกัดต ารวจภูธร ในจังหวัดสกลนคร จ าแนกตามปัจจัย จ าแนกตามปัจจัย

ส่วนบุคคล ทุกปัจจัย โดยใช้ค่าสถิตทิี่ทดสอบคือ One-way ANOVA พบว่า ประสทิธิผล         

ในการปฏิบัติงาน ของงานสอบสวน สถานีต ารวจ ในสังกัดต ารวจภูธร ในจังหวัดสกลนคร

ในภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกัน 

   ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัญหาและอุปสรรค ในการปฏิบัติหน้าที่ของ

พนักงานสอบสวนสถานีต ารวจ ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดสกลนคร และประสิทธิผล         

ในการปฏิบัติงาน ของงานสอบสวน สถานตี ารวจ ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดสกลนคร        

ในภาพรวม ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

   เมื่อพจิารณาภาวะผูน้ าเป็นรายด้านพบว่า ปัญหาและอุปสรรคในการ

ปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานสอบสวนสถานีต ารวจ ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดสกลนคร และ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ของงานสอบสวน สถานีต ารวจ ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัด

สกลนคร มคีวามสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 3 ดา้น คือ    

การตรวจสถานที่เกิดเหตุ, การเก็บรักษาของกลางและการคืนของกลาง, การเป็นพยาน

ศาลและการติดตามพยาน โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า และมีความสัมพันธ์ทางบวก 

(r = 0.187, 0.181, 0.286 ตามล าดับ) 

  ลาชิต ไชยอนงค์ (2556, หน้า 204 - 220) ท าการศกึษาวิจัยเรื่อง                     

“ธรรมาภบิาล วัฒนธรรมองค์การ กับประสิทธิผลองค์การ ของศาลยุติธรรม : ตัวแบบ

สมการโครงสร้าง” มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาหาระดับประสิทธิผลองค์การ ระดับปัจจัย

ด้านธรรมาภบิาล และระดับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การของศาลยุติธรรมในภาพรวม  

2) เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างตัวแบบมาตรวัดที่สรา้งตามแนวคิดกับตัวแบบ

มาตรวัดที่สร้างขึ้นตามข้อมูลที่จัดเก็บได้ของประสิทธิผลองค์การ ปัจจัยด้านธรรมาภบิาล 

และปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การของศาลยุติธรรมในภาพรวม 3) เพื่อศกึษาความสัมพันธ์
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เชงิโครงสร้างระหว่างปัจจัยด้านธรรมาภบิาล ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ และ

ประสิทธิผลองค์การของศาลยุติธรรมในภาพรวม และ 4) เพื่อศกึษาความสามารถในการ

อธิบายและท านายประสิทธิผลองค์การของศาลยุติธรรมในภาพรวมด้วยปัจจัยด้าน 

ธรรมาภิบาลและปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การการศกึษาครั้งนี้ อยู่ภายใต้กระบวนทัศน์ 

แบบปฏิฐานนิยม (Positivism) โดยใช้การวิจัยแบบส ารวจ (Survey Research Design) และ

ใชแ้นวทางการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ประชากรที่ศึกษา คือ ศาล                  

ในสังกัดศาลยุติธรรมทุกช้ันศาลทั่วประเทศ ทั้งศาลช้ันต้น ศาลช้ันอุทธรณ์ และศาลฎีกา 

รวมจ านวนทั้งสิน้ 239 ศาล 

  จากการศกึษา พบว่า ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างปัจจัยด้าน 

ธรรมาภิบาลและปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การในภาพรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ เมื่อศกึษาในบริบทของศาลยุติธรรมนั้น สามารถอธิบายได้ว่า  

ธรรมาภิบาลจะเป็นหลักปฏิบัติอันเป็นรากฐานส าคัญในด้านการก่อตัว จัดการ คัดสรร 

ปลูกฝังและเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ และในทางตรงกันข้าม วัฒนธรรมองค์การ            

จะส่งผลตอ่พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การในการนาหลักธรรมาภบิาลไปปฏิบัติ

เชน่เดียวกันโดยผา่นกระบวนการเรียนรูท้างสังคม ปัจจัยด้านธรรมาภบิาลและปัจจัยด้าน

วัฒนธรรมองค์การ มีความสามารถในการอธิบายและทานายประสิทธิผลองค์การของศาล

ยุติธรรมในภาพรวม อยู่ในระดับสูงมาก 

  เสรี คงยืนยง (2557) ได้ท าการศกึษา ปัจจัยที่มผีลต่อการปฏิบัติงานของ

ต ารวจบ้านในพื้นที่กองบัญชาการ ต ารวจภูธรภาค 3 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ              

การปฏิบัติงานของต ารวจบ้านในพื้นที่กองบัญชาการ ต ารวจภูธรภาค 3 และเพื่อศึกษา

ปัจจัยด้านการประสานงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และ แรงจูงใจในการปฏิบัติ            

มีผลต่อการปฏิบัติงานของต ารวจบ้านในพื้นที่กองบัญชาการต ารวจภูธร ภาค 3 โดยใช้

แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจากต ารวจบ้าน จ านวน 400 คน นามาวิเคราะห์                 

ด้วยวิธีการวิเคราะหเ์ชงิปริมาณ (Quantitative Analysis) ได้แก่ ร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการวิเคราะห ์         

การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  

   ผลการศกึษาพบว่า ประการแรก ต ารวจบ้านในพืน้ที่กองบัญชาการ

ต ารวจภูธรภาค 3 มีการ ประสานงานกับต ารวจอยู่ในระดับมากที่สุด ด้วยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.25 โดยมีการประสานงานด้าน ความรว่มมอื ด้านวิธีการประสานงาน และด้านเป็นไป
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ตามเป้าหมาย ด้วยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 4.22 และ 4.19 ตามล าดับ ประการที่สอง             

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.07                         

โดยมีสภาพแวดล้อมในการท างานด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน ด้านบรรยากาศ          

ในการท างาน และด้านความพร้อมของสถานที่ในการท างาน ด้วยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 

4.23 และ 3.67 ตามล าดับ และประการที่สาม ด้านแรงจูงใจในปฏิบัติงานยู่ในระดับมาก 

ด้วยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 โดยมีแรงจูงใจในปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ และด้าน สวัสดิการ/ค่าตอบแทน ด้วยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 4.13 และ 3.58 

ตามล าดับ ส าหรับการปฏิบัติงาน ของต ารวจบ้านอยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.23 โดยมีระดับการปฏิบัติงาน ด้านการระดมก าลังรักษาความสงบเรียบร้อยและบริการ

จราจรในเทศกาลส าคัญ ด้านการรักษาสาธารณสมบัติของ หมู่บ้าน ด้านการรักษาสภาพ 

ที่เกิดเหตใุนคดีส าคัญ และด้านการแจ้งเบาะแสคนรา้ยในคดีอาญา ทั่วไปและคดียาเสพติด

ด้วยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 4.12 4.07 และ 4.04 ตามล าดับ โดยสรุปแล้วปัจจัย ด้านการ

ประสานงานกับเจ้าหน้าที่ต ารวจ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของต ารวจบ้านในพื้นที่ 

กองบัญชาการต ารวจภูธรภาค 3 มากที่สุด (β =0.406) รองลงมาคือแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน (β =0.252) และสภาพแวดล้อมในการท างาน (β =0.171) 

  ศรสีกุล  เจริญศรี (2558) ท าการศกึษาวิจัยเรื่อง “ธรรมาภบิาล วัฒนธรรม

องค์การ กับประสิทธิผลองค์การของหน่วยงานในสังกัดส านักงานผู้บัญชาการต ารวจ

แหง่ชาติ” มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาระดับปัจจัย ธรรมาภบิาล ระดับปัจจัยวัฒนธรรม

องค์การ และระดับประสิทธิผลองค์การของหน่วยงานในสังกัดส านักงานผูบ้ัญชาการ

ต ารวจแหง่ชาติ ศกึษาความสัมพันธ์ของปัจจัยธรรมาภิบาล ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ และ

ปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ของหนว่ยงานในสังกัดส านักงานผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ  

  ผลการศกึษา พบว่า ระดับธรรมาภบิาล ระดับวัฒนธรรมองค์การ และ

ระดับประสิทธิผลองค์การของหน่วยงานในสังกัดส านักงานผูบ้ัญชาการต ารวจแหง่ชาติ  

อยู่ในระดับสูง ปัจจัยด้านธรรมาภบิาล และปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ มีความสัมพันธ์

เชงิบวกกับประสิทธิผลองค์การของหน่วยงาน ในสังกัดส านักงานผูบ้ัญชาการต ารวจ

แหง่ชาติ โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ปัจจัยด้านธรรมาภบิาล และปัจจัยด้าน

วัฒนธรรมองค์การ สามารถร่วมกันท านายประสิทธิผลองค์การของหน่วยงานในสังกัด

ส านักงานผูบ้ัญชาการต ารวจแหง่ชาติ ได้รอ้ยละ 78.7 โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิตทิี่ 

0.01  
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   ปัญหาอุปสรรคด้านธรรมาภบิาล ที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลองค์การของ

หนว่ยงานในสังกัดส านักงานผู้บัญชาการต ารวจแหง่ชาติ เชน่ เรื่องกระบวนการบริหารงาน

บุคคล ส่วนปัญหาอุปสรรคด้านวัฒนธรรม เช่น การขาดการท างานเป็นทีม ไม่มกีารสร้าง

และถ่ายทอดองค์ความรู้จากรุ่นสู่รุน่ ขาดการประสานงานระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ภายใน

องค์การ ข้อเสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิผลองค์การ ของหน่วยงานในสังกัดส านักงาน          

ผูบ้ัญชาการต ารวจแหง่ชาติ เชน่ ควรเพิ่มจ านวนต าแหน่งและจ านวนคนให้เพียงพอกับ

ปริมาณงาน ควรมกีารจัดอบรมเสริมสรา้งความรู้ความเข้าใจในการท างานใหก้ับบุคลากร

ในองค์การอย่างสม่ าเสมอ ควรน าเทคโนโลยีสมัยใหมม่าท างานแทนบุคลากรที่ขาดแคลน

ให้มากยิ่งขึน้ ควรสร้างสภาวะแวดล้อมสถานที่ท างานใหน้่าอยู่ ควรสร้างวัฒนธรรม

องค์การที่เน้นการท างานเป็นทีม ควรมีการประสานงานกันทั้งภายในหน่วยงานและระหว่าง

หนว่ยงานใหม้ากขึ้น และควรจัดสรรผลตอบแทนรางวัลให้ตามความสามารถและ              

ตามความเหมาะสม เป็นต้น 

  ดาบต ารวจ จงรัก วัฒนดิเรก (2561) ได้ท าการศึกษา ยุทธศาสตรใ์นการ

พัฒนาการปฏิบัติงานต ารวจชุมชนสัมพันธ์ของกองบังคับการต ารวจนครบาล 3 การศกึษา

เรื่อง “ยุทธศาสตร์ในการพัฒนาการปฏิบัติงานต ารวจชุมชนสัมพันธ์ในกองบังคับการ

ต ารวจนครบาล 3” มีวัตถุประสงค์ 1)เพื่อศกึษาตัวแปรเชิงยุทธศาสตร์ในการพัฒนาการ

ปฏิบัติงานต ารวจชุมชนสัมพันธ์ของกองบังคับการต ารวจนครบาล 3 ประกอบด้วย 8 ด้าน 

ได้แก่ ด้านบุคลิกภาพ ด้านมนุษยสัมพันธ์ ด้านการให้บริการด้านปฏบิัติหน้าที่ด้าน

งบประมาณ ด้านแรงจูงใจใฝ่ สัมฤทธิ์ด้านการพัฒนาบุคลากรและ ด้านสมรรถนะ  

2) เพื่อศกึษาประสิทธิผลของการพัฒนาการปฏิบัติงานต ารวจชุมชนสัมพันธ์ของกองบังคับ

การต ารวจนครบาล 3 ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการบรรลุเป้าหมาย  

ด้านความสามารถในการสร้างความพึงพอใจ ความสามารถในการสร้างการมสี่วนร่วม 

ด้านผลลัพธ์การปฏิบัติการงาน และ 3)เพื่อจัดทา ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายในการ

ปฏิบัติงานต ารวจชุมชนสัมพันธ์ของกองบังคับการต ารวจนครบาล 3 ที่มปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล โดยการใชก้ารวิจัยแบบผสมวิธี เป็นรูปแบบการวิจัยเชิงผสมผสานโดยเริ่มตน้

การวิจัยด้วยวิธีเชงิปริมาณ โดยเก็บข้อมูล 2 กลุ่ม ได้แก่ 1) ต ารวจชุมชนสัมพันธ์กองบังคับ

การต ารวจนครบาล 3 จ านวน 62 คนและ 2) ประชาชนทั่วไป ในชุมชนต่าง ๆ จ านวน 400 

คน และการวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลกึ โดยการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ            

ซึง่แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ประกอบด้วย 1) ผูบ้ริหารระดับสูงของสานักงานต ารวจแหง่ชาต ิ 
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2) นักวิชาการด้านการพัฒนาต ารวจและการมสี่วนรว่มของประชาชนในการป้องกัน

อาชญากรรมในชุมชน 3) ผู้น าชุมชนก านัน และนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มาร่วม

กระบวนการและ 4) ผูเ้ช่ียวชาญจากหน่วยงานอื่น ๆ จ านวนรวม 18 ทา่น 

   ผลการวิจัย พบว่าค่าสหสัมพันธ์ ถดถอยพหุคูณ ระหว่างตัวแปรตามกับ

ปัจจัยตัวแปรตน้ทั้ง 8 พบว่า สามารถพยากรณ์ได้ทั้ง 8 ตัว ระหว่างตัวแปรตามและปัจจัย

ทั้งหมด หรอืค่า R Square สามารถพยากรณ์ได้ประมาณ 76.7 % จากการวิเคราะหผ์ล

สามารถเรียงล าดับค่าอิทธิพลของตัวแปรต้นที่มีตอ่ตัวแปรตามดังตอ่ไปนี้ล าดับที ่1 ด้าน

มนุษยสัมพันธ์ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ 0.312 ล าดับที ่2 ด้านการพัฒนาบุคลากรโดยมีค่า 

สัมประสิทธ์ 0.298 ล าดับที่ 3 ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ 0.297 ล าดับ

ที ่4 ด้านการให้บริการโดยมีค่าสัมประสิทธ์ 0.295 ล าดับที ่5 ด้านงบประมาณโดยมีค่า 

สัมประสิทธ์ 0.241 ล าดับที ่6 ด้านสมรรถนะโดยมีค่าสัมประสิทธ์ 0.238 ล าดับที ่7 ด้าน

บุคลิกภาพ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ 0.235 และ ล าดับที ่8 ด้านปฏิบัติหน้าที่โดยมีคา่สัมประ

สิทธ์ 0.198 ซึ่งผูท้ี่เกี่ยวข้องทุกฝา่ยที่จะน าไปประยุกต์ใชต้้องมีการพิจารณาให้เหมาะสมกับ

วัตถุประสงค์และเป้ าหมายที่ตัง้ไว้ รวมทั้งสอดคล้องกับสถานการณใ์นขณะนั้น             

เพื่อให้เกิดความมีประสิทธิผลมากที่สุด ในการท าประโยชน์ใหก้ับประชาชน สังคม และ

ประเทศชาติ ต่อไป 

 งานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมของประชาชน 

  นิกร ชูทอง (2557, หน้า 122 - 123) เรื่องยุทธศาสตรก์ารบริหารจัดการ

แบบมีสว่นร่วมในการป้องกันอาชญากรรมของสถานีต ารวจภูธร ในสังกัดต ารวจภูธร

จังหวัดภูเก็ตมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันปัญหา จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และ

อุปสรรคข้อจ ากัดเพื่อศกึษาปัจจัยส าคัญและข้อเสนอแนะและเพื่อสร้างยุทธศาสตร์           

การบริหารจัดการแบบมีสว่นรว่มในการป้องกันอาชญากรรมของสถานีต ารวจภูธร               

ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดภูเก็ต ด้วยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)                

สุม่ตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจงมาสัมภาษณ์เชิงลึก โดยใช้แบบสัมภาษณ์เพื่อให้ได้ขอ้มูล           

เชงิลกึ น ามาวิเคราะห ์น าผลการศกึษาวิเคราะหม์าสรุปเป็นรา่งยุทธศาสตร์และมาจัดเวที

ประชาคม (Civil Society Forum or People Forum) เพื่อหาข้อสรุปและสร้างเป็นยุทธศาสตร์

การบริหารจัดการแบบมีส่วนรว่มในการป้องกันอาชญากรรมของสถานีต ารวจภูธร                 

ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดภูเก็ต ผลการวิจัยพบว่า ปัญหา คือ ประชาชนไม่ให้ความส าคัญ

เข้าไม่ถึงอ านาจหน้าที่ ไม่มเีวลา ขาดจิตส านึกขาด ความสามัคคีเห็นแก่ตัว ความเหลื่อมล้ า
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ทางสังคม เศรษฐกิจภูเก็ตไม่ใหค้วามร่วมมอื ขาดข้อมูลข่าวสารประชากรแฝง สังคมคน

ภูเก็ตกลัวถูกท าร้ายไม่ดูแลตนเอง ขาดความรับผดิชอบต่อตนเอง และสังคมการตดิต่อกับ

ต ารวจมีความล่าช้า คนภูเก็ตไม่ยอมใครแม้กระทั้งต ารวจ ความไม่รู้ของประชาชนว่าต้องมี

ส่วนรว่ม ไม่รูว้่าต้องรว่มเมื่อไหร่ และประชาชนคิดว่าไม่น่าเกิดกับตัวเอง จุดแข็ง คือ              

การประสานงานของชุมชนประชาชนมีความระมัดระวังการเผยแพรข่้อมูลข่าวสาร                

ให้เยาวชนและชุมชนได้รับรู้อย่างทั่วถึงความรักความสามัคคีของคนในชุมชน ประชาชน            

มคีวามตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งที่คอยช่วยเหลือผู้น าชุมชน มคีวามรู้ความร่วมมือความ

รอบคอบประชาชนเป็นหูเป็นตา รว่มคิดความเข้มแข็งของคนในชุมชน จุดอ่อน คอื               

ขาดความสามัคคีมองข้ามปัญหา ขาดการปลูกฝังและการให้ความรู ้ขาดการประชุม

จ านวนประชากรในพืน้ที่ไม่คงที่ ขาดความเชื่อมั่นเจ้าหน้าที่ของรัฐหนว่ยงานของรัฐไม่คอ่ย

ลงพืน้ที่ ขาดการปลุกจิตส านึกให้กับชุมชน ขาดไว้วางใจต ารวจเห็นแก่ตัวประชาชนไม่รู้

ข่าวสารผูร้ับผิดชอบไม่ท างาน ขาดการวางแผนหรอืก าหนดโยบายประมาทกลัวการเอา

เปรียบโอกาส คอืประชาชน มคีวามรู้สูงข่าวสารที่แม่นย าและท าการป้องกันได้ทันท่วงที              

มหีนังสือพิมพ์ท้องถิ่นมกีารแตง่ตัง้ กต.ตร. ลักษณะภูมิประเทศความเจริญทางสังคม

หนว่ยงานต่าง ๆ ออกมาสนับสนุนอาชีพเมอืงท่องเที่ยว มีสื่อข่าวสารมากมายกฎหมาย

บังคับใช้อย่างเห็นได้ชัด ข้อจ ากัด คอื วัฒนธรรมเศรษฐกิจ สังคม ประชากรแฝง หน่วยงาน

ของรัฐไม่ปฏิบัติใช้ขอ้กฎหมายอย่างจรงิจัง ผลประโยชน์สว่นตัวการควบคุมการใช้อาวุธ 

งบประมาณ ยาเสพติด ความโปร่งใสของภาครัฐ ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแบบมีสว่น

ร่วมในการป้องกันอาชญากรรมของสถานีต ารวจภูธร ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดภูเก็ต 

ประกอบด้วยยุทธศาสตร ์5 P Model อธิบายได้ว่า P ตัวที่ 1 แทนค าว่า Prevention Crime 

by Creating a Better Environment หมายถึง การป้องกันอาชญากรรมโดยการสร้าง

สภาพแวดล้อมที่ดี P ตัวที ่2 แทนค าว่า Promote the Practice and Behave Well หมายถึง 

การส่งเสริมการปฏิบัติและความประพฤติดี P ตัวที ่3 แทนค าว่า Public and Private 

Cooperation Crime Prevent หมายถึง การสร้างความร่วมมอืระหว่างภาครัฐและ

ภาคเอกชนในการป้องกันอาชญากรรม P ตัวที ่4 แทนค าวา่ Public Relations and Educate 

the Public หมายถึง การประช าสัมพันธ์และการให้ความรูแ้ก่ประช าชน P ตัวที ่5 แทนค าว่า 

People with Solid Career หมายถึงการส่งเสริมให้ประชาชนมอีาชีพมั่นคง 

  อ านาจ แหวนทองค า (2558) ได้ท าการศึกษา การมสี่วนรว่มของประชาชน

ในการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมของสถานตี ารวจภูธรบางปู จังหวัด
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สมุทรปราการ การวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์ เพื่อ 1) ศกึษาระดบัปัจจัยการมีสว่นร่วมและ 

การมีส่วนร่วมของประชาชนในการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมของสถานีต ารวจภูธร

บางปู จังหวัดสมุทรปราการ  2) เปรียบเทียบการมีส่วนร่วมของประชาชนในการป้องกันและ

ปราบปรามอาชญากรรมของสถานีต ารวจภูธรบางปู จังหวัดสมุทรปราการจ าแนกตามปัจจัย

ส่วนบุคคล และ3) ศกึษาความสัมพันธ์ของปัจจัยของการมีสว่นร่วมของประชาชนในการ

ป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมของสถานีต ารวจภูธรบางปู จังหวัดสมุทรปราการ           

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือประชาชนที่มีทะเบียนบ้านอยู่ในเขตความรับผิดชอบของสถานี

ต ารวจภูธรบางปูจ านวน 379 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม

แบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับแบบตรวจสอบรายการ ค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล คือ 

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ค่า t – distribution ค่า F - distributionและสถิติ

ถดถอยพหุ   

  ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยการมสี่วนร่วมของประชาชนในการป้องกันและ

ปราบปรามอาชญากรรมของสถานตี ารวจภูธรบางปู จังหวัดสมุทรปราการ ในภาพรวมเห็น

ด้วยอยู่ในระดับมาก และการมสี่วนรว่มของประชาชนในการป้องกันและปราบปราม

อาชญากรรมของสถานีต ารวจภูธรบางปู จังหวัดสมุทรปราการในภาพรวมมีสว่นร่วมอยู่ใน

ระดับมาก 2) ประชาชนในความรับผิดชอบของ สภ.บางปู ที่ม ีเพศ อายุ  ระดับการศกึษา 

สถานภาพการสมรส รายได้ และอาชีพที่ต่างกันมีสว่นร่วมในการป้องกันและปราบปราม

อาชญากรรมของสถานีต ารวจภูธรบางปู จังหวัดสมุทรปราการแตกต่างกันอย่างไม่มี

นัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ 3) ปัจจัยการมสี่วนร่วม ด้านความรู้

และทักษะ อ านาจการตัดสินใจ และข้อมูลข่าวสาร มีความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมของ

ประชาชนในการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมของสถานตี ารวจภูธรบางปู จังหวัด

สมุทรปราการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ 

  วิมล นามป้อง 1 วิจติรา ศรีสอน (2559) ได้ท าการศกึษา การมีสว่นร่วม 

ของประชาชนในการเข้าร่วมกิจกรรมโครงการต ารวจชุมชน และมวลชนสัมพันธ์ ของสถานี

ต ารวจภูธรนาดินด า อ าเภอเมือง จังหวัดเลย การศกึษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ คือ  

1) เพื่อศกึษาระดับการมสี่วนร่วมของประชาชนในการเข้าร่วมกิจกรรมโครงการต ารวจ

ชุมชนและมวลชนสัมพันธ์ ของสถานตี ารวจภูธรนาดินด า อ าเภอเมือง จังหวัดเลย                   

เพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาอาชญากรรมและยาเสพติด ตลอดจนปัญหาความปลอดภัย 

ในชีวติและทรัพย์สิน ในเขตพืน้ที่รับผดิชอบ 2) เพือ่ศกึษาเปรียบเทียบความแตกต่างระดับ
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การมสี่วนรว่มของประชาชนในการเข้าร่วมกิจกรรมโครงการต ารวจชุมชนและมวลชน

สัมพันธ์ ของสถานีต ารวจภูธรนาดินด า อ าเภอเมือง จังหวัดเลย โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ 

การศกึษา อาชีพรายได้ และระดับความถี่ในการรว่มกิจกรรม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย

ในครั้งนี ้ได้แก่ ประชาชนที่มีอายุตั้งแต ่16 ปีขึ้นไป ในชุมชน/หมูบ่้าน ที่เป็นเป้าหมาย              

ตามโครงการต ารวจชุมชนและมวลชนสัมพันธ์ ของ สถานีต ารวจภูธรนาดินด า อ าเภอเมือง 

จังหวัดเลย ที่ได้ก าหนดขึน้และเขา้ปฏิบัติงานตามโครงการฯ ประจาปีงบประมาณ 2558 

ซึ่งมจี านวน 5 หมูบ่้าน 2 ต าบล จ านวน 359 คน ใช้การวิจัยเชงิปริมาณ ใช้แบบสอบถาม

เป็นเครื่องมอืในการจัดเก็บรวบรวมข้อมูล และสถิตทิี่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูลได้แก่ 

ค่าความถี ่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน t - test และ F - test  

   ผลการวิจัยพบว่า การมสี่วนรว่มของประชาชนในการเข้าร่วมกิจกรรม

โครงการต ารวจชุมชนและมวลชนสัมพันธ์ ของสถานีต ารวจภูธรนาดินด า อ าเภอเมืองเลย 

จังหวัดเลย โดยภาพรวม มีส่วนรว่มอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า            

การมสี่วนรว่มในกิจกรรมการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อศกึษาปัญหาและเสนอความตอ้งการของ

ชุมชน และการมีสว่นรว่มในกิจกรรมการประชุมวางแผน อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็น

เพราะว่าประชาชนให้ความส าคัญในกิจกรรมที่มีผลต่อชีวติและทรัพย์สินของตนเอง                 

มีความสนใจ และใส่ใจตอ่สภาพปัญหาของชุมชน และเข้าใจในกระบวนการ                        

การด าเนนิงานชุมชนและมวลชนสัมพันธ์ อีกทั้งมีขอ้มูลเกี่ยวกับอาชญากรรมในท้องถิ่น             

ที่ตนเองอาศัย ส าหรับ ระดับการมสี่วนร่วมในกิจกรรมการป้องกันและปราบปราม

อาชญากรรมและกิจกรรมการพัฒนาชุมชน และระดับการมสี่วนรว่มในกิจกรรมการ

ตรวจสอบและติดตามประเมินผล อยู่ในระดับปานกลาง อาจเป็นเพราะประชาชนบางสว่น

คิดว่า การป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม เป็นการปฏิบัติที่เสี่ยงภัย ไม่ปลอดภัย

ส าหรับประชาชนที่จะเข้าร่วมกิจกรรม และเห็นว่าเป็นหน้าที่หลักของหนว่ยงานต ารวจ

เท่านั้น ส่วนการตรวจสอบและตดิตามประเมินผล ประชาชนบางสว่นอาจมองว่าเป็นงาน 

ในหน้าที่ของหนว่ยงานราชการหรอืราชการส่วนท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องเท่านั้นที่เป็น

ผูด้ าเนนิการ อีกทั้งยังขาดความรู้ความเข้าในเรื่องการตรวจสอบและประเมินผล 

  Bolton (2005, p. 108 - 118) แหง่มหาวิทยาลัยเอสเสค สหราชอาณาจักร

ได้ศึกษาเรื่องโครงการเฝ้าระวังภัยจากอาชญากรรมในชุมชนโคลเชตเตอร์เนื่องจาก                  

ในสหราชอาณาจักร ได้มกีารรเิริ่มน าโครงการนี้มาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1980 เพื่อให้ประชาชน

ร่วมมือกันในการป้องกันอาชญากรรมที่เกิดในชุมชนของตนเองปัจจุบันมีโครงการนี้เกิดขึ้น
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ประมาณ 150,000 โครงการทั่วประเทศในปี ค.ศ. 1998 ได้มพีระราชบัญญัติเกี่ยวกับ

อาชญากรรมและความไม่ลงรอยของประเทศอังกฤษท้องถิ่นเกิดขึ้นโดยที่ผู้บริหารมีหน้าที่

ต้องร่วมมือกับหลาย ๆ ฝา่ยในการลดอาชญากรรมอันได้แก่ภาครัฐภาคเอกชนและ

อาสาสมัครโครงการเฝ้าระวังชุมชนนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของภาคอาสาสมัครที่จัดตั้งขึน้เพื่อให้

สอดคล้องกับรัฐบาลงานวิจัยชิ้นนีไ้ด้ศึกษาโครงการเฝ้าระวังชุมชนโคลเชตเตอร์โดยส ารวจ

ความคิดเห็นของผู้ประสานงานโครงการในด้านความสัมพันธ์ระหว่างต ารวจและองค์กร

ท้องถิ่นนอกจากนีย้ังได้ศกึษาถึงความเปลี่ยนแปลงในด้านนโยบายต่าง ๆ ของรัฐบาลและ

พบว่าผูบ้ริหารโครงการเหล่านีม้ีความวิตกกังวลต่อลักษณะของอาชญากรรมที่เกิดขึน้           

ในสังคมยุคใหม่ 

 งานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

  ร.ต.อ.จ ารัส ปานฟัก (2554) ได้ท าการศกึษา แบบแผนความคิดและ

พฤติกรรมผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ ในสังกัดต ารวจภูธรภาค 6 การวิจัยครั้งนี้                    

มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาแบบแผนความคิดและพฤติกรรมผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ 

ต ารวจภูธรภาค 6 ข้อมูลจากแบบสอบถามหัวหน้าสถานีต ารวจ จ านวน 91 คน และจาก  

ผูใ้ต้บังคับ บัญชาจ านวน 774 คน ถูกน าไปวิเคราะหต์ามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

ผลการวิจัยพบว่า หัวหนา้สถานีต ารวจภูธรในสังกัดต ารวจภูธรภาค 6 ส่วนใหญ่ประมาณ

ร้อยละ 50 มีแบบแผนความคิดที่น าไปสู่ความรู้ในระดับขั้นตอนและกระบวนการ                   

ส่วนพฤติกรรมผู้น าที่เป็นจริงที่ประเมินโดยหัวหน้าสถานีต ารวจและผูใ้ต้บังคับบัญชาพบว่า 

หัวหนา้สถานีต ารวจมีพฤติกรรมผู้น าทั้งสองประเภทคือ “มุ่งงานและมุ่งคน” ประมาณ 

50% และ “ไม่มุง่งานและไม่มุ่งคน” ประมาณ 40% และพบว่า หัวหน้าสถานีต ารวจที่มี

พฤติกรรมผู้น าทั้ง 4 แบบ [แบบมุ่งงานและมุ่งคน (HH) แบบไม่มุง่งานแตมุ่่งคน (LH) แบบไม่

มุ่งงานและไม่มุง่คน (LL) แบบมุ่งงานแตไ่ม่มุ่งคน (HL)] มีแบบแผนความคิดที่น าไปสู่ความ 

รู้ความคิดเชิงระบบ เชงิกระบวนการ เชิงความรู้สกึ และ เชงิกลยุทธ์ ไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญที่ระดับ .05 นอกจากนี้ยังพบว่า องค์ประกอบพฤติกรรมผู้น าที่ควรจะเป็นของ

หัวหนา้สถานีต ารวจในด้านโครงสรา้งการรเิริ่ม ควรประกอบไปด้วยองค์ประกอบส าคัญ            

3 ด้าน คือ 1) การบริหาร 2) มีวสิัยทัศนแ์ละกลยุทธ์ในการท างาน และ 3) การก าหนด

นโยบายและการสร้างแรงจูงใจและความสัมพันธ์ ส่วนพฤติกรรมผู้น าที่ควรจะเป็นด้าน 

จนิตอาทร ควรประกอบไปด้วยองค์ประกอบส าคัญ 2 ด้านคือ 1) มนุษยสัมพันธ์ และ            

2) ความเช่ือม่ันในตนเอง 
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  กัณฑ์กณัฐ สุวรรณรัชภูม์ (2555) ได้ท าการศกึษา ภาวะผูน้ ากลยุทธ์ : 

รูปแบบของผู้น ายุคใหม่ ภาวะผูน้ ากลยุทธ์เป็นรูปแบบของผู้น ายุคใหม่ นับว่าสอดคล้องกับ

การจัดการการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในยุคโลกาภวิัตน์ เป็นบุคคลที่มมีุมมองระยะยาวและ

สร้างความยืดหยุ่นให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ใช้ความคิดเชงิกลยุทธ์ในการวางแผนกล

ยุทธ์เพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางที่ตั้งใจไว้ ผูบ้ริหารองค์การที่มีภาวะผูน้ า กลยุทธ์                 

มีคุณลักษณะส าคัญ ได้แก่ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ สามารถใช้ภาษาพูดและภาษา

เขียนในการสื่อสารได้เป็นอย่างดี รวมทั้งมกีารเจรจาต่อรองใหป้ระสบผลส าเร็จที่ส าคัญ         

มีการแก้ปัญหาและตัดสินใจอย่างชาญฉลาด 

  ภัทรญา อธิภัทรวาทิน (2559, หน้า 95) ที่ศกึษา ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์           

ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุลกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษาขั้น

พืน้ฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษากาญจนบุรี เขต 4 การวิจัยครั้งนี้ 

มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษา 1) ระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล

ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน 2) ระดับการการบริหารความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ด้านการควบคุม

องค์การให้สมดุลกับการบริหารความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 4 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิัย 

คือ ผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน 93 คนได้จากการเลือกแบบเจาะจง และครูผูส้อน 

จ านวน 248 คนได้จากการสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิ สังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 4 เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย คือแบบสอบถามประมาณ 

ค่า  5 ระดับ วิเคราะหข์้อมูลด้วยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์                  

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

   ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการควบคุม

องค์การให้สมดุลของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ระดับ

การการบริหารความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน โดยรวมอยู่ในระดับ             

ปานกลาง และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการควบคุมองค์การ          

ให้สมดุลกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 4 มีความสัมพันธ์กันอย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 
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  เกศรา สิทธิแก้ว (2559, หน้า 106) ที่ศกึษา ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์                  

ในศตวรรษที่ 21 กับการด าเนินงานประกันคุณภาพภายในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปทุมธานี เขต 1 และ เขต 2 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 

1) เพื่อศกึษาระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ในศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 และเขต 2 2) เพื่อศกึษาระดับ

การด าเนนิงานประกันคุณภาพภายในสถานศกึษาของสถานศกึษา สังกัดสานักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 และเขต 2 และ 3) เพื่อศกึษาความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ในศตวรรษที่ 21 กับการด าเนินงานประกันคุณภาพภายใน

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปทุมธานี เขต 1 และเขต 2 

กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นงานวิจัย ประกอบด้วย ผูอ้านวยการสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 และเขต 2 จ านวน 160 คน 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ สถิตทิี่ใช้

ในการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ 

ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  

   ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ในศตวรรษที่ 21 ของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับมาก ทั้งโดยรวมและรายด้าน 2) ระดับการด าเนินงาน

ประกันคุณภาพภายในสถานศกึษาของสถานศกึษา อยู่ในระดับมาก ทั้งโดยรวมและราย

ด้าน และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ในศตวรรษที่ 21 กับการด าเนินงาน

ประกันคุณภาพภายในสถานศกึษา สังกัดสานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

ปทุมธานี เขต 1 และเขต 2 มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับมาก มีคา่ความสัมพันธ์เท่ากับ 

0.781 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ0.01 

  Dubrin (1998) ที่ได้ศกึษาภาวะผู้ น า เชิงกลยุทธ์ได้ ข้อสรุปว่าการก าหนด

ทิศทางของผูน้ าที่มีความคิดความเข้าใจระดับสูง (Height-level Cognitive Activity) การคิด

เชงิกลยุทธ์นั้นตอ้งอาศัยความเข้าใจที่เกิดขึน้ระดับสูง เชน่ ความสามารถในการคิดเชงิมโน

ภาพในการซึมซับและรับรู้ แนวโน้มของสิ่งต่าง ๆ จ านวนมากได้อย่างมีเหตุผล และ 

มีความสามารถในการสรุปข้อมูลตา่ง ๆ เพื่อน า ไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ 

  Johnson and Scholes (2003, p. 6) ได้ศึกษา กลยุทธ์การพัฒนาองค์กร

พบว่า ผูน้ าเชิงกลยุทธ์เป็นผู้ที มีเอกลักษณ์เฉพาะตัวในการพัฒนากลยุทธ์และเป็นผู้ที 

มองเห็นการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยข้อมูลในการออกแบบองค์กรผ่านกลยุทธ์ในการ
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วิเคราะห์และการวางแผนกลยุทธ์ นอกจากนี ้แล้วจะเห็นได้ว่ากลยุทธ์ที่จัดมาหานั้นเป็น

รูปแบบที่ตัง้อยู่บนพื้นฐานของประสบการณ์สว่นบุคคลและการก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร

เป็นผลกระทบมาจากความเป็นมาขององค์กร และวัฒนธรรมขององค์กรในอดีต ดังนัน้

บทบาทด้านความคดิที่เพิ่มเติมอย่างเด่นชัดของผู้น าเชิงกลยุทธ์คือ การมวีิสัยทัศน์ ภารกิจ

และจุดประสงค์ที่ชัดเจน อันน าไปสู่การก าหนดส่วนอื่น ๆ ในองค์กรทีส่ามารถน าไปสู่การ

ปฏิบัติได้จริง เพราะความมีเอกลักษณ์เฉพาะตัวนีน้ าไปสู่ความส าเร็จของกลยุทธ์องค์กร 

  Johnson & Scholes (2003) ได้ศึกษากลยุทธ์การพัฒนา พบว่า ผูน้ าเชิง            

กลยุทธ์เป็นผู้ที่มเีอกลักษณเ์ฉพาะตัวในการพัฒนากลยุทธ์และเป็นผู้ที่มองเห็นการ

เปลี่ยนแปลง โดยอาศัยข้อมูลในการออกแบบองค์กรผ่านกลยุทธ์ในการวิเคราะห์และ            

การวางแผนกลยุทธ์ นอกจากน ้ีแล้วจะเห็นได้ว่ากลยุทธ์ที่จัดหามานั้นเป็นรูปแบบที่ตัง้อยู่

บนพืน้ฐานของประสบการณ์สว่นบุคคล และการก าหนดกลยุทธ์ขององคก์รเป็นผลกระทบ

มาจากความเป็นมาขององค์กร และวัฒนธรรมขององค์กรในอดีต ดังนั้น บทบาทด้าน

ความคิดทีเ่พิ่มเติมอย่างเด่นชัดของผูน้ าเชิงกลยุทธ์คือ การมวีิสัยทัศน์ ภารกิจ และ

จุดประสงคท์ี่ชัดเจน อันน าไปสู่การก าหนดส่วนอื่น ๆ ในองค์กรที่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติ

ได้จริง เพราะความมเีอกลักษณ์เฉพาะตัวนีน้ าไปสู่ความส าเร็จของกลยุทธ์องค์กร 

  Davies & Others (2005) ได้ท าการศกึษาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และพบว่า

รูปแบบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์จะประกอบด้วยความสามารถในการน าองค์กรรวม                   

5 ประการ อันได้แก่ 1) การก าหนดทิศทางขององค์กร 2) การเปลี่ยนกลยุทธ์ไปสู่การ

ปฏิบัติ 3) การจดัวางบุคลากรและองค์กรไปตามทิศทางของกลยุทธ์ 4) การตัดสินใจจุดที่

จะแทรกแซงได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 5) การพัฒนาสมรรถภาพทางกลยุทธ์และลักษณะ

เฉพาะตัวของผู้น าเชิงกลยุทธ์ 4 ประการ อันได้แก่ 1) ผู้น าเชงิกลยุทธ์ต้องท้าทายและสงสัย

มีความไม่พอใจ และเต็มไปด้วยความกระวนกระวายใจตามที่แสดงออกมา 2) ผูน้ าเชิง           

กลยุทธ์ต้องให้ความสนใจเป็นพิเศษกับความคิดเชิงกลยุทธ์ การเรียนรูก้ลยุทธ ์และ               

การสรา้งรูปแบบใหม่ ๆ ให้กับโรงเรียนของเขาและที่อื่น ๆ ด้วย 3) ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ต้อง

แสดงออกซึ่งปัญญาเชิงกลยุทธ์บทพืน้ฐานของค่านิยมอย่างเป็นระบบที่เด่นชัด 4) ผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ต้องมีพลังของบุคคลและเครือข่ายที่เป็นมืออาชีพ 
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 งานวจิัยที่เกี่ยวข้องวัฒนธรรมองค์การ 

  มานิตย์ ปลอดโปร่ง (2554) ได้ท าการศกึษา การศกึษาวัฒนธรรมองค์การ 

ที่สง่ผลต่อการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ของสถานีต ารวจภูธรบางสะพาน จังหวัด

ประจวบคีรขีันธ์ การวิจัยครั้งนี้มวีัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อ

การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ของสถานีต ารวจภูธรบางสะพาน จังหวัดประจวบคีรขีันธ์ 

และ 2) ศกึษาวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานของสถานตี ารวจภูธรบาง

สะพาน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ เจ้าหน้าที่ต ารวจของ

สถานีต ารวจภูธรบางสะพาน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ

ทาโร ยามาเน่ ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 63 คน เครื่องมอืที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล              

เป็นแบบสอบถามในการวิจัยเชิงปริมาณ และแบบสัมภาษณ์ในการวิจัย เชงิคุณภาพ สถิตทิี่

ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ

วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพใช้การวิเคราะหเ์ชงิเนื้อหา 

  ผลการวิจัยพบว่า 1) วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการ

ภาครัฐแนวใหมข่องสถานีต ารวจภูธรบางสะพาน ในภาพรวมมีคา่เฉลี่ยอยู่ระดับมาก              

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ ด้านวัฒนธรรมแบบระบบ

ราชการ ด้านวัฒนธรรมแบบหัวหนา้เผา่ ด้านวัฒนธรรมแบบทีมงาน และด้านวัฒนธรรม

แบบผอ่นคลายกฎ ระเบียบ ส าหรับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมข่องสถานี

ต ารวจภูธรบางสะพาน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ระดับมาก โดยมีเรื่องสถานีต ารวจมีระบบ

ควบคุมภายในตามเกณฑม์าตรฐานของต ารวจภูธรจังหวัดประจวบคีรขีันธ์ มีคา่เฉลี่ยมาก

ที่สุด และเรื่องสถานีต ารวจ มีการจัดฝกึอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะการท างานของ

เจ้าหน้าที่ต ารวจ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 2) วัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน

ของสถานตี ารวจภูธรบางสะพาน เกี่ยวข้องกับรูปแบบการตัดสินใจของผู้บริหารสถานี

ต ารวจต้องมลีักษณะผสมผสาน และไม่ตายตัวกับรูปแบบการใชอ้ านาจแบบใดแบบหนึ่ง 

การใชอ้ านาจเป็นสิ่งที่เหมาะสมกับการท างานของต ารวจ เนื่องจากผลการปฏิบัติงาน               

ของต ารวจจะส่งผลกระทบต่อประชาชนหลาย ๆ ฝ่าย ทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ วิธีการ                

ที่เหมาะสมกับการจูงใจเจา้หน้าที่ต ารวจให้ปฏิบัติงาน คือ การให้การยอมรับแก่เจ้าหน้าที่

ระดับปฏิบัติในสถานีต ารวจ ข้อค้นพบจากการวิจัย คือ ท าให้ทราบถึงแนวทางที่เหมาะสม

ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ ประกอบด้วย การมอบหมายงาน ต้องใช้คนที่
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เหมาะสมกับงาน มีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน ใช้เหตุผลในการท างาน มีการสื่อสาร

ร่วมกัน และการสร้างบรรยากาศที่ดใีนการท างาน   

  ร้อยต ารวจเอก ธรรมนูญ  ธรรมวงศ ์(2555) ได้ท าการศกึษา วัฒนธรรม

องค์กร ในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่ต ารวจ : กรณีศึกษา สถานตี ารวจนครบาลคลอง

ตัน การวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองค์การในการปฏิบัติงานของเจา้หนา้ที่ต ารวจ : ศกึษากรณี

สถานีต ารวจนครบาลคลองตันผู้วจิัยสามารถอภิปรายผลการวิจัยออกเป็น 3 ส่วน 

ดังตอ่ไปนี ้ 1) ต ารวจสถานีต ารวจนครบาลคลองตัน มอีายุเฉลี่ย 36 - 45 ปี แต่งงานแลว้            

มีอายุราชการมากกว่า 16 ปี มีช้ันยศระดับช้ันประทวน มกีารศกึษาระดับปริญญาตรี

เทียบเท่า มรีายได้เฉลี่ยต่อเดือนละ 10,001 - 15,000 บาท และมีที่พักอาศัยเป็นบ้านพัก

สวัสดิการต ารวจ  2)  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การในการปฏิบัติงานของ

เจา้หน้าที่ต ารวจใน 4 ด้าน  จากผลการวิจัยพบว่า เจา้หน้าที่ต ารวจมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมองค์การในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่ามีความเห็นอยู่ในระดับปานกลางคือ แบบซีอุสหรอืเชื่อผูน้ าชาติพน้ภัย และแบบดิโอนี

ซุสหรอืใหค้วามเป็นอิสระหรือผอ่นคลายระเบียบยกเว้นแบบอพอลโลหรือระบบราชการ และ

แบบเอธีน่าหรือมีสว่นร่วม มีความเห็นอยู่ในระดับมาก 3) วิเคราะหก์ารเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย

ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจนครบาลคลอง

ตัน  จากผลการวิจัยพบว่า เจา้หน้าที่ต ารวจที่มีอายุ สถานภาพสมรส อายุราชการ ระดับช้ัน

ยศ และระดับต าแหน่งต่างกันที่พักอาศัยมีความเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน 

  ปริณ บุญฉลวย (2556, หนา้ 221 - 264) ท าการศกึษาเรื่อง “วัฒนธรรม 

องค์การ องค์การการเรียนรู้ และประสิทธิผลองค์การของศาลยุติธรรม : ตัวแบบสมการ

โครงสรา้ง” โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนระหว่างตัวแบบ 

มาตรวัดที่สร้างตามแนวคิดกับตัวแบบมาตรวัดที่สรา้งขึ้นตามขอ้มูลที่จดัเก็บได้ของปัจจัย

ด้านประสิทธิผลองค์การ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การและปัจจัยด้านองค์การการเรียนรู้

ของศาลยุติธรรมในภาพรวม ศึกษาหาระดับประสิทธิผลองค์การระดับวัฒนธรรมองค์การ

และระดับองค์การการเรียนรู้ของศาลยุติธรรม และศกึษาความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง

ระหว่างปัจจยัด้านประสิทธิผลองค์การ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยด้านองค์การ

การเรียนรูข้องศาลยุติธรรม และเพื่อศกึษาความสามารถ ในการอธิบายและท านายปัจจัย

ประสิทธิผลองค์การด้วยปัจจัยวัฒนธรรมองค์การและปัจจัยด้านองคก์ารการเรียนรู้ของ
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ศาลยุติธรรม หน่วยในการวิเคราะหค์ือศาลทุกชั้นศาลทั่วประเทศในสังกัดศาลยุติธรรม 

จ านวน 239 ศาล 

   ผลการศกึษาพบว่าในระดับตัวแบบมาตรวัดของตัวแบบตามทฤษฎี

ประสิทธิผลองค์การวัฒนธรรมองค์การและองค์การการเรียนรูพ้บว่า มาตรวัดของแต่ละ

แนวคิดมีความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้าและความน่าเชื่อถอืเชงิโครงสร้าง เมื่อพิจารณาค่าดัชนี

ความเหมาะสมของตัวแบบมาตรวัดที่สร้างตามแนวคิดประสิทธิผลองค์การ แนวคิด

วัฒนธรรมองค์การ และแนวคิดด้านองค์การการเรียนรู้ในภาพรวม ยังไม่มีความสอดคล้อง

กับตัวแบบมาตรวัดที่สรา้งขึ้นตามข้อมูลที่จดัเก็บได้เมื่อศกึษาในบริบทของศาลยุติธรรม 

จ าเป็นต้องปรับปรุงตัวแบบมาตรวัดระดับประสิทธิผลองค์การ ระดับปัจจัยด้านวัฒนธรรม

องค์การ และระดับปัจจัยด้านองค์การการเรียนรู้ ของศาลยุติธรรมในภาพรวม อยู่ใน

ระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.374 ถึง 4.970 และพบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 

ปัจจัยด้านองค์การการเรียนรู้และประสิทธิผลองค์การในภาพรวมต่างมีความสัมพันธ์             

เชงิบวก อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติเมื่อศกึษาในบริบทของศาลยุติธรรมโดยมีคา่สัมประสิทธิ

สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยรายคู่เท่ากับ 0.335 ถึง 0.762 ผลการศกึษายังพบว่าปัจจัย

วัฒนธรรมองค์การ มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลองคก์ารอย่างมนียัส าคัญทางสถิติโดยร้อยละ 

83.20 ของค่าความแปรปรวน ในแนวคิดประสิทธิผลองค์การสามารถถูกอธิบายและ

ท านายโดยปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การในระดับสูงมาก ปัจจัยด้านองค์การการเรียนรู้มี

อิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติโดยร้อยละ 68.80 ของค่าความ

แปรปรวนในแนวคิดประสิทธิผลองคก์าร สามารถถูกอธิบายและท านายโดยปัจจัยด้าน

องค์การการเรียนรู้ ในระดับสูง ปัจจัยด้านวัฒนธรรม องค์การกับปัจจัยด้านองค์การการ

เรียนรู้เมื่อศกึษาร่วมกัน พบว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การมีอทิธิพลต่อประสิทธิผล

องคก์ารอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติโดยร้อยละ 83.60 ของค่าความแปรปรวน ในแนวคิด

ประสิทธิผลองค์การ สามารถถูกอธิบายและท านายโดยปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ              

แตป่ัจจัยด้านองค์การการเรียนรู้มอีิทธิพลเชงิลบต่อประสิทธิผลองค์การอย่างไม่มี

นัยส าคัญทางสถิติ -0.053 

  ปาณิสรา จรัสวิญญ (2559, หน้า 122) ได้ศกึษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ของวัฒนธรรมองค์กรและการจัดการความรูท้ี่สง่ผลต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ

อุตสาหกรรมในจังหวัดก าแพงเพชร  การวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์

เชงิสาเหตุของวัฒนธรรมองค์กรและการจัดการความรู้ที่สง่ผลต่อผลการด าเนินงานของ
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ธุรกิจอุตสาหกรรมในจังหวัดกาแพงเพชร กลุ่มตัวอย่างคือ โรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัด

กาแพงเพชร จ านวน 374 แหง่ เครื่องมอืที่ใช้ คือ แบบสอบถาม และวิเคราะห์ตัวแบบ

สมการเชิงโครงสร้าง ด้วยเทคนิควิธี Partial Least Square (PLS) ผลการวิจยัพบว่า 

วัฒนธรรมองค์กรมีอทิธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มตอ่ผลการด าเนินงานของธุรกิจ

อุตสาหกรรม โดยผ่านการจัดการความรู้ นอกจากนี้ วัฒนธรรมองค์กรยังมอีิทธิพล

ทางตรงต่อการจัดการความรู้ และการจัดการความรู้มีอิทธิพลทางตรงต่อผล                     

การด าเนินงานของธุรกิจอุตสาหกรรม ส่วนผลการวิเคราะหส์มการเชิงโครงสร้างและ             

ค่าอิทธิพลรวม พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีอทิธิพลรวมต่อการจัดการความรูม้ากที่สุด 

(อิทธิพลรวม 0.77) รองลงมาคือ วัฒนธรรมองค์กรมอีิทธิพลรวมตอ่ผลการด าเนินงาน 

(อิทธิพลรวม 0.63) และการจัดการความรูม้ีอิทธิพลรวมตอ่ผลการด าเนินงาน (อิทธิพล

รวม 0.44) ตามลาดับ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 

  Calori & Sanin (1991, pp. 49 - 74) ศกึษาเรื่อง “Corporate Culture and 

Economic Performance : a French Study” เพื่อศกึษาวัฒนธรรมองค์การในบริษัทของชาว

ฝร่ังเศส จ านวน 5 แห่ง ที่มีกลยุทธ์แตกต่างกัน ผลการศกึษา พบว่า บริษัทแตล่ะแหง่มี

วัฒนธรรมองคก์ารที่แตกต่างกัน จงึจ าแนกเป็นค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับการท างาน (Work-

Related Values) จ านวน 12 มิติ และการจัดการ (Management Practice) จ านวน 17 มิติ 

และผลการปฏิบัติงานที่น ามาใช้ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ 1) ผลตอบแทนการลงทุน 

(Return on Investment) 2) ผลตอบแทนต่อยอดขาย (Return on Sales) และ 3) การ

เจริญเติบโต (Growth) ผลการวิจัยพบว่า 1) ค่านิยมและการจัดการหลายมิติสัมพันธ์กับ

การเจรญิเติบโตขององค์การ 2) วฒันธรรมที่แข็งแกร่ง (Strong Culture) มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับการเจรญิเติบโตในระดับสูง (High Growth) และ 3) ค่านิยมและการจดัการ

จ านวนเล็กน้อยสัมพันธ์กับความสามารถท าก าไร (Profitability)  

  Gordon & Ditomaso (1992, pp. 783 - 798) ศกึษาวิจัยเรื่อง “Predict 

Corporate Performance from Organizational Culture” ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

วัฒนธรรม องค์การที่แกร่ง (Strong Corporate Culture) และระดับผลการปฏิบัติงาน                

ในบริษัทประกันภยัของ สหรัฐอเมริกา จ านวน 11 แหง่ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลในปี 1981 

และรวบรวมผลการปฏิบัติงาน ปี 1982 - 1987 ผลการวิจัยพบว่า เมื่อองค์การ                        

มีวฒันธรรมองค์การที่แกร่งองค์การจะมีผลด าเนินงานทางการเงินที่สูงขึ้นในปีตอ่ ๆ               

มาวัฒนธรรมองคก์ารที่มุ่งเน้นความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ท าให้องค์การ            
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มีผลด าเนินงานทางการเงินที่สูงขึ้นในปีตอ่ ๆ มาแตว่ัฒนธรรมองค์การที่มุ่งเน้นความมัน่ คง

หรอืเสถียรภาพ (Stability) จะท าให้องค์การมีผลด าเนินงานทางการเงนิที่ต่ าลงในปีตอ่ ๆ 

มา 

  Marcoulides & Heck (1993, pp. 209 - 225) ศกึษาเรื่อง “Organizational 

Culture and Performance: Proposing and Testing a Model” โดยใช้โปรแกรม LISREL 

(Linear Structure Relations) ส าหรับศึกษาตัวแปรวัฒนธรรมองคก์ารที่มีผลตอ่ 

การปฏิบัติงานขององค์การ พบว่าวัฒนธรรมองค์การประกอบด้วยตัวแปรจ านวน                   

5 ตัวแปร ได้แก่ 1) โครงสร้างองค์การ ประกอบด้วย ความซับซ้อน การอ้างเหตุผล           

การผลิตและการบริการ 2) งานขององค์การ ประกอบด้วย การคัดเลือก ประเมินผล  

จา่ยค่าตอบแทนผลการปฏิบัติงาน การสอนงาน การตัดสินใจ และความท้าทาย  

3) ค่านยิมขององค์การ ประกอบด้วย ความเสี่ยง ความปลอดภัย ประสิทธิภาพความเป็น 

มอือาชีพ ภาพลักษณ์และการตลาด การวิจัยและพัฒนา 4) บรรยากาศในองค์การ 

ประกอบด้วย บทบาทขององค์การการสื่อสารการรว่มมอืประสานงาน เทคโนโลยีและ

ความเครียด 5) ทัศนคติของพนักงาน ประกอบด้วยอคติความอดทน ชาตินยิม ความสุข 

ในสังคม ความผูกพัน และการมสี่วนรว่ม สว่นตัวแปรตาม คอื ผลการปฏิบัติงาน ซึ่งได้แก่

รายได้มูลค่าหุ้น ผลก าไรและผลตอบแทน พบว่า ตัวแปรดังกล่าวข้างตน้ ซึ่งประกอบกัน

เป็นวัฒนธรรมองค์การ สามารถท านายผลการปฏิบัติงานได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม            

โดยโครงสรา้งองค์การมคีวามสัมพันธ์ ต่องานขององค์การและบรรยากาศในองค์การ

ค่านิยมขององค์การสัมพันธ์กับ งานขององค์การ บรรยากาศในองค์การและทัศนคติของ

พนักงาน งานขององค์การสัมพันธ์กับทัศนคติของพนกังาน บรรยากาศในองค์การและ         

ผลการปฏิบัติงาน บรรยากาศในองค์การมคีวามสัมพันธ์ต่อทัศนคตขิองพนักงานและ        

ผลการปฏิบัติงาน ทัศนคตขิองพนักงานมคีวามสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน  

  Patty (1995, pp. 483 - 492) ศกึษาความสัมพนัธ์ระหว่างวัฒนธรรม

องค์การ และผลการปฏิบัติงานขององค์การ ซึ่งมีชื่อภาษาอังกฤษว่า Relationships 

Between Organizational Culture and Organizational Performance การวิจัยนี ้จ าแนก

วัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 มิติ ได้แก่ 1) ท างานเป็นทีม (Teamwork) 2) ความไว้วางใจ

และความเชื่อถือ (Trust and Credibility) 3) พัฒนาผลการปฏิบัติงานและก าหนดเป้าหมาย 

(Performance Improvement and Common Goals) และ 4) การท าหนา้ที่ในองค์การ 

(Organizational Functioning) ส าหรับผลการปฏิบัติงานที่น ามาใช้ศึกษา ประกอบด้วย             
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1) การด าเนินงาน (Operation) 2) ความรับผิดชอบต่อลูกค้า (Customer Responsibility)           

3) การสนับสนุนด้านการบริการ (Support Services) 4) ความปลอดภัยและสุขภาพอนามัย

ของพนักงาน (Employee Safety and Health) 5) การตลาด (Marketing) โดยกลุ่มตวัอย่าง

ในการศกึษา คือ บริษัทที่ให้บริการด้านไฟฟ้าในสหรัฐอเมรกิา จ านวน 12 แห่ง พบว่า          

การท างานเป็นทีมมคีวามสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน  

  Denison & Mishra (1995, pp. 204 - 233) ศกึษาวิจัยเรื่อง “Toward a 

Theory of Organizational Culture and Effectiveness” เพื่อพัฒนารูปแบบของวัฒนธรรม

องค์การ และประสิทธิผล จากลักษณะวัฒนธรรมองคก์าร 4 ลักษณะ ได้แก่ 1) มีสว่นรว่ม 

(Involvement) 2) มีวฒันธรรมที่แข็งแกร่ง (Consistency) 3) การปรับตัว (Adaptability) และ 

4) มีพนัธกิจ (Mission)  

   วัฒนธรรมองคก์ารทั้ง 4 ลักษณะนีผ่้านการตรวจสอบและศกึษา             

โดยวิธีการเชงิคุณภาพจากกรณีศกึษา (Qualitative Case Studies) ใน 5 บริษัท เพื่อระบุ

วัฒนธรรมองค์การที่เชื่อมโยงกับประสิทธิผลและใช้วิธีการเชิงปริมาณ (Quantitative 

Study) เพื่อน าข้อมูลมาวิเคราะหก์ารรับรู้ของผู้บริหารระดับสูง (CEO) ต่อวัฒนธรรม

องค์การ 4 ลักษณะ โดยวัดทั้งแบบวัตถุวิสัย (Objective) และอัตวิสัย (Subjective) เกี่ยวกับ

ประสิทธิผลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 764 องค์การ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ 2 ลักษณะ

คือการมีสว่นร่วมและการปรับตัว เป็นตวัชีว้ัดความยืดหยุ่น (Flexibility) การเปิดเผย 

(Openness) และการตอบสนอง (Responsiveness) รวมทั้งเป็นตัวท านายส าคัญของ                 

การเติบโต (Growth) ส่วนวัฒนธรรมองคก์ารอีก 2 ลักษณะ ได้แก่ วัฒนธรรมที่แข็งแกร่ง

และมีพนัธกิจเป็นตัวชีว้ัดการบูรณาการ (Integration) ทิศทาง (Direction) และวิสัยทัศน ์

(Vision) รวมทั้งเป็นตัวท านายที่ดีตอ่ความสามารถท าก าไร (Profitability)  

   นอกจากนีว้ัฒนธรรมองค์การแตล่ะลักษณะยังสามารถท านาย

ประสิทธิผล อย่างมนีัยส าคัญ เชน่ คุณภาพ (Quality) ความพึงพอใจของพนักงาน 

(Employee Satisfaction) และ ผลการปฏิบัติงานผลการศึกษายังแสดงใหเ้ห็นอีกว่า 

วัฒนธรรมองค์การทั้ง 4 ลักษณะ เป็นตวัชีว้ัดที่เข้มแข็งของประสิทธิผลด้านอัตวิสัย 

(Subjective) ส าหรับองค์การที่เป็นตัวอย่างทั้งหมดแตเ่ป็นตัวชี้วดัที่เข้มแข็งดา้นวัตถุวิสัย 

(Objective) ส าหรับองค์การขนาดใหญ่ เช่น ผลตอบแทนต่อสนิทรัพย์ (Return of Assets) 

และการเติบโตของยอดขาย (Sale Growth) 
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  Kim, Lee & Yu (2004, pp. 340 - 359) วิจัยเรื่อง “Corporate Culture and 

Organizational Performance” ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การและผลการ

ปฏิบัติงานขององค์การ โดยใช้การวิเคราะหป์ัจจัย (Factor Analysis) จ าแนกวัฒนธรรม

องค์การ ออกเป็น 4 รูปแบบ ได้แก่ มุ่งเน้นนวัตกรรม (Innovation) ท างานเป็นทีม (Team) 

มุ่งเน้นความสัมพันธ์ (Support) และมุ่งเน้นงาน (Task) ศกึษากับธุรกิจ 3 ประเภท ได้แก่

ธุรกิจประกันภยัอุตสาหกรรม และโรงพยาบาล พบว่า ธุรกิจประกันภัยให้ความส าคัญแก่

นวัตกรรม (Innovation) ซึ่งมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน คอืการเจรญิเติบโตของ

ยอดเงนิประกันอัตราผูท้ าประกันเพิ่มสูงขึ้น แต่ไม่มีผลกระทบต่อผลตอบแทนการลงทุน 

(Return on Investment) ส่วนธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมมุง่เน้นความสัมพันธ์ (Support) 

วัฒนธรรมองคก์ารดังกล่าวสัมพันธ์กับผลก าไรและผลตอบแทนการลงทุน และธุรกิจ

โรงพยาบาลพบว่ามีวฒันธรรมองค์การท างานเป็นทีมและมุ่งเน้นงาน (Task) เป็นส าคัญ            

มีผลต่ออัตราการเข้าออก (Turnover) ของพนักงาน 

  Belassi, Kondra & Tukel (2007, pp. 12 - 24) ท าการวิจัยเรื่อง “New 

Product Development Projects: The Effects of Organizational Culture” เนื่องจากการ

จัดการโครงการ (Project Management) ในองค์การของสหรัฐอเมรกิา มักประสบผลส าเร็จ

น้อย คอื มเีพียงร้อยละ 17 เท่านั้นที่ประสบผลส าเร็จ ส่วนที่เหลอืน าโครงการไปด าเนินการ

แล้วประสบความล้มเหลว จงึท าการศกึษาว่า วัฒนธรรมมผีลต่อการจัดการโครงการ

หรอืไม่กับองค์การในสหรัฐอเมริกา จ านวน 95 แหง่ โดยจ าแนกวัฒนธรรมองค์การ

ออกเป็น 4 ลักษณะ ได้แก่ 1) อิสระในการท างาน (Idependent Intercept)  

2) สภาพแวดล้อมการท างานทางบวก (Positive Work Enviroment) 3) ภาวะผูน้ า 

(Management Ledership) และ 4) มุ่งเน้นผลลัพธ์ (Result-Oriented) จากการวิจัยพบว่า 

สภาพแวดล้อมการท างานทางบวกมีผลต่อความส าเร็จด้านการค้า (Commercial Success) 

ด้านเทคนิค (Technical Success) และความพึงพอใจของลูกค้า (Customer Satisfaction) 

ภาวะผูน้ ามีผลตอ่ความส าเร็จดา้นการค้าและด้านเทคนิค ในขณะที่อิสระในการท างานมี

ผลตอ่ความส าเร็จ ด้านเทคนิคและความพึงพอใจของลูกค้า แต่การมุง่เน้นผลลัพธ์ไม่มี

ความสัมพันธ์กับความส าเร็จใด ๆ เลย 
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