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ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาช่วยเหลอื แนะน า และ         

ให้ค าปรึกษาอย่างดียิ่งจาก ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล ประธาน 

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และรองศาสตราจารย์ ดร.จิตติ กิตตเิลิศไพศาล ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

ที่ได้กรุณาถ่ายทอดความรู้ แนวคิด วิธีการ ค าแนะน า และตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่าง 

ๆ ด้วยความเอาใจใส่ยิ่ง ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

 ผูจ้ัดท าวิจัยขอขอบคุณ อาจารย์ทุกท่าน ที่ได้อบรมสั่งสอนประสิทธิประสาท

ความรูใ้นหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ ซึ่งเป็นประโยชน์อย่างยิ่งแก่ผูจ้ัดท า

ตลอดระยะเวลาการศกึษา ขอขอบพระคุณ ผู้เช่ียวชาญ และคณะกรรมการสอบป้องกัน ทุก

ท่าน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย และได้กรุณาปรับปรุง แก้ไข

ข้อบกพร่อง พรอ้มใหค้ าแนะน าในการสร้างเครื่องมอืใหถู้กต้องสมบูรณ์ยิ่งขึ้น รวมทั้งบุคคล

ที่ผู้วจิัยได้อา้งอิง ทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณผูก้ ากับการ, สารวัตรใหญ่ และสารวัตร สถานีต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ทุกแห่ง ที่ให้ความอนุเคราะห์และความสะดวกในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย ตลอดจนบุคลากรข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ทุกท่าน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ให้ความร่วมมือในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลเป็นอย่างดี   

 ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา และญาติพี่น้องทุกท่านที่คอยช่วยเหลือสนับสนุน  

ทั้งด้านก าลังใจและก าลังทรัพย์ดว้ยดีตลอดมา 

 ขอขอบคุณเพื่อนนักศึกษาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่านที่ได้ให้ค าแนะน า

และคอยให้ก าลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผูท้ี่ให้ความรว่มมอืช่วยเหลืออกีหลายท่าน   

ซึ่งผูว้ิจัยไม่สามารถกล่าวนามในที่นี้ได้หมด จงึขอขอบคุณทุกท่านเหล่านั้นไว้ ณ โอกาสนี้

ด้วย คุณค่าทั้งหลายที่ได้รับจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี ้ผู้วิจัยขอมอบเป็นกตัญญูกตเวที  

แด่บิดา มารดา และบูรพาจารย์ที่เคยอบรมสั่งสอน ตลอดจนผู้มีพระคุณทุกท่าน   
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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการ

ต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะผู้น า

เชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เมื่อจ าแนกตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคล 3) เพื่อศึกษาและหาแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์

ของขา้ราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ข้าราชการ

ต ารวจ สถานีต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร จ านวน 286 นาย โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล และสถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล

ได้แก่ ค่าความถี่ คา่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที  และการ

วิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว 

 ผลการวิจัยพบว่า  

  1. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัด

มุกดาหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.09) เมื่อพจิารณา รายด้าน พบว่า มภีาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านการปฏิบัติ

ตนอย่างมีคุณธรรมจรยิธรรม ( X =4.38) รองลงมาคือ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

( X =4.09) ด้านการรเิริ่มสร้างสรรค์ ( X =4.09) ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร  

( X =4.06) ด้านการให้ความส าคัญของสมรรถนะองค์กร ( X =4.01) ด้านการมวีิสัยทัศน์

ร่วม ( X =3.88) ตามล าดับ 

  2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการ

ต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล  



 

 

 

อันประกอบด้วย เพศ  อายุ  ระดับการศกึษา อายุราชการ ระดับช้ันยศ ฝา่ยการปฏิบัติงาน 

สถานีต ารวจภูธรที่สังกัด และ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ความคิดเห็นตอ่ภาวะผู้น า

เชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ในภาพรวม  

ไม่แตกต่างกัน 

  3. แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจ 

ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ได้แก่ ผูบ้ริหารของสถานตี ารวจ ควรที่จะส่งเสริม 

และพัฒนา ข้าราชการต ารวจ ใหเ้ข้ามีสว่นร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานีต ารวจ 

รับรู้และเข้าใจวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ สามารถปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ของ

สถานีต ารวจ  ควรจัดให้มกีารอบรม สัมมนา ให้ความรู้ เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าของ

ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร และพัฒนาประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานในทุก ๆ ด้าน และควรปลูกฝังให้ข้าราชการต ารวจปฏิบัติงานโดยยึดถือและ

ยอมรับวัฒนธรรมที่ดขีององค์กรเป็นที่ตั้ง 

 

ค าส าคัญ : ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์, ข้าราชการต ารวจ 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research included the following: 1) to investigate the 

level of strategic leadership of the police officers in Mukdahan Provincial Police 

Division, 2) to compare the opinions on the strategic leadership of the police officers in 

Mukdahan Provincial Police Division on the basis of their personal traits, and 3) to 

examine guidelines for developing the strategic leadership of the police officers in 

Mukdahan Provincial Police Division. The samples consisted of 286 police officers in 

Mukdahan Provincial Police Division. The instrument used for data collection was a 

questionnaire and statistics employed for data analysis comprised frequency, 

percentage, mean, standard deviation, t – test, and One – way ANOVA.  

 The research revealed these results: 

   1. The overall strategic leadership of the police officers in Mukdahan 

Provincial Police Division was at the high level ( X =4.09). When considering each 

aspect, it was found that the strategic leadership was at the high level in all aspects. 

Of these aspects, the ethical behavior obtained the highest mean ( X =4.38). The 

development of human resources and the originality and creativeness gained the 

second highest mean ( X =4.09). In the meantime, the promotion of the organizational 

culture ( X =4.06), giving priority to the organizational competency ( X =4.01) and 

possessing the joint vision ( X =3.88) contained the receding means, respectively.   



 

 

 

  2. Comparing the opinions on the strategic leadership of the police 

officers in Mukdahan Provincial Police Division on the basis of their genders, ages, 

educational backgrounds, years/periods of being the police officers, ranks, departments 

of operations, and monthly incomes, it was found that the opinions of the police 

officers on the strategic leadership of the police officers in Mukdahan Provincial Police 

Office, as a whole, were not different. 

  3. Some guidelines were obtained for the development of strategic 

leadership of the police officers in the Mukdahan Provincial Police Division. The police 

station chiefs/administrators should provide and promote the opportunities for 

establishing, recognizing and conceiving the visions of the stations for all police so that 

these police can perform their jobs in compliance with the visions of the stations. 

Training courses and seminars should be carried out to give knowledge about 

leadership development as well as to increase the efficiency and work performance of 

the police officers in Mukdahan Provincial Police Office. The acceptance of and the 

abidance with the organizational culture should be instilled in the police officers. 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 ตามพระราชบัญญัติต ารวจแหง่ชาติ พ.ศ. 2547 ได้ก าหนดอ านาจหน้าที่ต ารวจ 

ไว้ในลักษณะที่ 1 บททั่วไป มาตรา 6 ส านักงานต ารวจแหง่ชาติเป็นส่วนราชการมฐีานะ 

เป็นนิติบุคคล อยู่ในบังคับบัญชาของนายกรัฐมนตรแีละมีอ านาจหน้าที่ ดังตอ่ไปนี้  

1) รักษาความปลอดภัยส าหรับองค์พระมหากษัตรยิ์ พระราชิน ีพระรัชทายาท ผู้ส าเร็จ

ราชการแทนพระองค์ พระบรมวงศานุวงศ์ ผู้แทนพระองค์ และพระราชอาคันตุกะ  

2) ดูแลควบคุมและก ากับการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจซึ่งปฏิบัติการตามประมวล

กฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา 3) ป้องกันและปราบปรามการกระท าความผิด 

ทางอาญา 4) รักษาความสงบเรียบร้อย ความปลอดภัยของประชาชนและความมั่นคง 

ของราชอาณาจักร 5) ปฏิบัติอื่นใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ 

ของขา้ราชการต ารวจหรอืส านักงานต ารวจแหง่ชาติ 6) ช่วยเหลือการพัฒนาประเทศ 

ตามที่นายกรัฐมนตรมีอบหมายและ 7) ปฏิบัติการอื่นใดเพื่อสง่เสริมและสนับสนุนให้ 

การปฏิบัติการตามอ านาจหน้าที่ตาม (1) (2) (3) (4) หรอื (5) เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 

(ประชา ศิวเวทกุล, 2554, หน้า 11) 

 ส านักงานต ารวจแหง่ชาติ เป็นหน่วยงานหลักที่มหีน้าที่ในการป้องกันและ

ปราบปรามอาชญากรรม รักษาความสงบเรียบร้อย ความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สิน 

ให้ประชาชน ตลอดจนความมั่นคงของราชอาณาจักร ซึ่งที่ผ่านมาปัญหาต่าง ๆ ทั้งปัญหา

อาชญากรรม ปัญหาที่บั่นทอนความม่ันคงและปัญหายาเสพติด การกระท าผดิทุกประเภท

เพิ่มมากขึ้น ทวีความรุนแรงและขยายวงกว้างจนกลายเป็นปัญหาของสังคม การปฏิบัติงาน

ของต ารวจเดิมเป็นการปฏิบัติงานเชิงตั้งรับ การพัฒนาองค์กรต ารวจจะเป็นลักษณะปิด 

(Closed System) โดยพยายามให้ต ารวจสามารถท าหน้าที่ป้องกันปราบปรามอาชญากรรม

ได้ตามล าพัง โดยไม่จ าเป็นต้องร้องขอความร่วมมือจากชุมชนและประชาชน แต่ให้เน้นการ

ใช้ยุทธวิธีต ารวจแบบจารีตประเพณีซึ่งได้แก่ การตรวจท้องที่ การตัง้จุดตรวจ การระดม

ก าลังออกปราบปรามอาชญากรรม ปรากฏว่าการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมยังไม่



 2 

เป็นผล อัตราการเกิดอาชญากรรมยังคงเพิ่มสูงขึน้ ประชาชนยังมคีวามหวาดหวั่นที่จะตก

เป็นเหยื่อของอาชญากรรม (พลต ารวจตรี สุพิศาล ภักดีนฤนาถ และคณะ, 2556, หนา้ 

106)  

 เจ้าหน้าที่ต ารวจอยู่ในฐานะเป็น “กลไกของรัฐ” ในด้านการเป็นกลไก

ปราบปราม อาชญากรรมและการท าผดิกฎหมาย ทั้งนี้ Althusser ได้ท าการวิเคราะหร์ัฐว่า

อ านาจรัฐ (State power) นั้นเป็นอย่างหนึ่ง และกลไกของรัฐ (State apparatus) ก็เป็นอย่าง

หนึ่งอ านาจรัฐเป็นความสัมพันธ์ทางอ านาจที่เป็นตัวกลางระหว่างรัฐกับพลังทางสังคมอื่น ๆ 

ซึ่งรูปธรรมในการแสดงออกของพลังอ านาจรัฐก็คือนโยบายและการกระท าต่าง ๆ ซึ่ง

จะต้องมกีลไกมารองรับในการน านโยบายไปปฏิบัติซึ่งกลไกนีก้็คือ ระบบราชการ ซึ่งจะท า

หนา้ที่ดา้นการปราบปราม เชน่ ทหาร ต ารวจ ศาล และด้านอุดมการณ์ เชน่ ศาสนา ศกึษา 

กฎหมาย การเมอืง เนื่องจากสภาวะปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจ การเมือง และ

สังคม ตลอดจนการขยายตัวของชุมชน เช่น หมูบ่้าน แฟลต อพาร์ทเม้นท์ คอนโดมิเนยีม 

บ้านเชา่ เพิ่มปริมาณขึน้อย่างรวดเร็ว ประกอบกับเกิดปัญหาการว่างงานในกลุ่มผู้ใช้แรงงาน

สูง จงึเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าใหส้ถิตอิาชญากรรมมแีนวโน้มสูงขึ้น เช่น คดีประทุษร้ายต่อ

ทรัพย์  ลักทรัพย์  วิ่งราวทรัพย์ ชิงทรัพย์ ปล้นทรัพย์  ด้วยท าร้ายเจา้ทรัพย์หรอืท าอันตราย

ถึงขัน้เสียชวีิต จงึเป็นหน้าที่ของต ารวจในการสอดส่องดูแลปัญหาดังกล่าว  

(พันต ารวจตรีวรีพงษ์ พึ่งเดชะ, 2551, หน้า 1) 

 สถานีต ารวจเป็นหนว่ยงานระดับปฏิบัติการที่ส าคัญที่สุดหนว่ยหนึ่งของ

ส านักงานต ารวจแหง่ชาติ ในการที่จะปฏิบัติภารกิจให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่ได้

ก าหนดไว้ปัจจุบันมีสถานีต ารวจที่เป็นสถานีต ารวจนครบาล สถานีต ารวจภูธรอ าเภอ และ

สถานีต ารวจภูธรต าบลไว้บริการประชาชนทั่วประเทศ ซึ่งได้แบ่งสายการบังคับบัญชาและ

สายงานการปฏิบัติตามลักษณะและความรับผดิชอบ แบ่งออกเป็น 5 สายงาน ได้แก่ งาน

สอบสวน งานสืบสวน งานป้องกันและปราบปราม งานจราจร และงานธุรการ (พันต ารวจ

ตรวีีรพงษ์ พึ่งเดชะ, 2551, หนา้ 3) 

 ปัจจัยหนึ่งที่มคีวามส าคัญในการผลักดันนโยบายไปสู่การปฏิบัติของสถานี

ต ารวจให้ได้ผลนัน้ก  คือ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจนั่นเอง หากผู้น าหรอื

ผูบ้ริหารของสถานีต ารวจขาดความกระตอืรอืร้น ขาดภาวะการเป็นผู้น าในการระดมสรรพ

ก าลังของข้าราชการต ารวจในสถานีแล้วก็ยากที่จะประสบความส าเร็จได้ หรอืถึงแม้วา่

หัวหนา้สถานีต ารวจจะมีความเป็นผู้น าในฐานะผูบ้ังคับบัญชาซึ่งมีอ านาจในการสั่งการก็
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ตาม แตก่ารบังคับบัญชา การสั่งการย่อมตอ้งอาศัยทั้งศาสตร์และศลิป์ในการสั่งการ ใน

การบังคับบัญชาว่าจะท าอย่างไร ให้ผูใ้ต้บังคับบัญชายินดี มีความรู้สกึ มีสว่นร่วมเป็น

เจ้าของในหนว่ยงานนั้น หากผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนมคีวามรู้สกึร่วมแล้ว การทุ่มเทอุทิศตน

ในการท างานก็จะเกิดขึ้น น่าจะประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพกว่าการบังคับ

ควบคุม 

 ภาวะผูน้ า (Leadership) เป็นศาสตร์และศลิป์ในการจูงใจคนใหก้ระท าตามมติ

ร่วมระหว่างผูน้ าและผูต้าม โดยที่ผู้ตามเต็มใจและมีความสุข เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ที่วางไว้ (พิชาภพ พันธุ์แพ, 2554, หนา้ 12) ดังนัน้ ภาวะผูน้ าจงึมีความส าคัญ

และจ าเป็นส าหรับผูน้ าและผูบ้ริหารทุกคนเพราะจะเป็นแนวทางไปสู่การปฏิบัติงานในหนา้ที่

ที่รับผดิชอบใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งจะเป็นเครื่องชีว้ัดความก้าวหนา้และความส าเร็จ

อย่างหนึ่งในการบริหารองค์การ การที่จะท าให้ตนเองเป็นผู้น าที่มคีวามสามารถจะต้อง

สร้างภาวะผูน้ าให้แก่ตนเอง นอกจากนี้ยังพบว่าภาวะผู้น าเป็นคุณลักษณะที่ช่วยเสริมสร้าง

ให้ผู้น าได้รบัความเลื่อมใสศรัทธาจากกลุ่มสมาชิกในองค์การมากยิ่งขึน้ (สมศักดิ์ ขาวลาภ, 

2548, หนา้ 18, เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2550, หนา้ 92) 

 ผูบ้ริหารจะมีภาวะผูน้ าและแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกันตามสภาพการบริหาร 

พฤติกรรมผู้น าที่แสดงออกจะสง่ผลตอ่การท างานของบุคลากรในองค์กร ซึ่งมีความหมาย

ต่อชีวติของการท างานในองค์กรและมีผลกระทบต่อองค์กรอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ องค์กรบาง

แหง่บุคลากรมีความสุขและพอใจที่จะท างาน แตบ่างแห่งบุคลากรไม่มีความสุขในการ

ท างานปัญหาการแสดงพฤติกรรมดา้นมิตรสัมพันธ์เกี่ยวกับการเอาใจใส่ดูแลลูกน้องเฉพาะ

กลุ่มเป็นปัญหาในระดับสูงเมื่อเทียบกับปัญหาดา้นอื่น ซึ่งอาจจะส่งผลกระทบต่อขวัญและ

ก าลังใจในการท างานของบุคลากรในองค์กร ดังนัน้พฤติกรรมผู้น าย่อมมีความสัมพันธ์กับ

บุคลากรที่จะท าให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จหรอืมีความ

เฉื่อยชาท้อแท้ในการท างาน ซึ่งตัวแปรหรอืปัจจัยที่จะมีอิทธิพลต่อการท างานของบุคลากร

ในองค์กรซึ่งพบว่ามีหลายตัวแปรหรอืหลายปัจจัย ตัวแปรหรอืปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการ

ท างานของบุคลากรในองค์กร ปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญซึ่งได้รับการยอมรับว่ามีอทิธิพลมากคือ 

ภาวะผูน้ า ทั้งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารหรอืผูบ้ังคับบัญชาในทุก ๆ ระดับ ภาวะผูน้ าในที่นี้ คือ  

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ซึ่งหมายถึง การที่ผูน้ าสามารถสร้างให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมใน

แลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อดงึเอาแนวคิดเชิงกลยุทธ์ของแต่ละฝ่ายมาหลอมรวมกันและสุดท้าย

ต้องพัฒนาให้เป็นแนวคิดขององค์กรร่วมกันคิดว่าจะมีความเป็นไปได้มากน้อยเพียงไรใน
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การรว่มสร้างให้เกิดมุมมองเชงิกลยุทธ์ในองค์การมากกว่าการมุ่งเน้นอยู่ที่ภารกิจประจ า

ขององค์การบุคคลส าคัญที่มีบทบาทในการขับเคลื่อนองค์กรคือผู้บริหารองค์กรหรือ

ผูบ้ริหารสถานตี ารวจ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) เป็นอีกมิติหนึ่งของ

ภาวะผูน้ าในปัจจุบัน เพื่อเป็นกระจกสะท้อนการท างานก าหนดทิศทางและเพื่อสร้างใหเ้กิด

สมดุลทางการบริหารจัดการ มุมมองทางด้านแนวคิดทฤษฎีและการปฏิบัติเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ (ฉลวย คงแป้น, 2558, หน้า 1) มีการศึกษาวิจัยในองค์กรธุรกิจ

อุตสาหกรรมทั้งขนาดเล็ก และขนาดใหญ่โดยเฉพาะในประเทศญี่ปุ่น ฮ่องกง สงิคโปร์ และ

ในประเทศไทย พบว่า ภาวะผูน้ านี้มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กร ผลการปฏิบัติงาน

ทั้งของกลุ่มและของผูใ้ต้บังคับบัญชา เจตคติตอ่การท างาน ความพึงพอใจในการท างาน 

ความผูกพันต่อองค์กร พฤติกรรมความเป็นพลเมอืงดี (Organizational Citizenship 

Behavior : OCB) รวมถึงการพัฒนาบุคลากรในองค์กร และตัวแปรหรอืปัจจัยอื่น ๆ อีก

มากมาย (รัตตกิรณ์ จงวิศาล, 2551, หน้า 3) 

 ผูน้ าหรอืผูบ้ริหารองค์กรที่มีความสัมพันธ์และเกี่ยวข้องกับบุคลากรในองค์กร 

จะท าให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน และส่งผลถึงประสิทธิภาพการท างานของ

บุคลากร ดังนัน้ผู้น าจะต้องมีบทบาทในการจูงใจ ที่จะท าให้บุคลากรท างานร่วมกันอย่างมี

ความสุขมเีป้าหมายร่วมกัน สมาชิกในองค์กรมคีวามรักใคร่ผูกพันกัน การจะท าให้เกิด

บรรยากาศที่ดใีนองค์กรและการที่จะท าให้สมาชิกในองค์กรมีความพอใจในการที่จะท างาน

ได้นัน้ ทั้งฝา่ยบริหารและฝ่ายปฏิบัติงานจะต้องร่วมมือกันในการสร้างบรรยากาศอันพึง

ประสงค์ในองค์กร ดังนัน้การบริหารองค์กรหรอืหนว่ยงานใดก็ตาม ผูบ้ริหารจ าเป็นต้อง

แสดงบทบาทส าคัญ ให้เกิดความสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์กร และสิ่งแวดล้อมในองค์กร

นั้นเป็นอย่างดี การแสดงบทบาทการเป็นผู้น าที่เหมาะสมและเป็นที่ยอมรับแก่สมาชิกใน

องค์กรจงึเป็นสิ่งส าคัญ เพราะพฤติกรรมผู้น าของคณะผูบ้ริหารที่แสดงออกด้านใดด้านหนึ่ง

ย่อมมผีลกระทบต่อการบริหารงานในหน่วยงานที่จะส่งผลใหก้ารบริหารงานในองค์กร

ล้มเหลวหรอืประสบความส าเร็จได้ ผูบ้ริหารจะมีภาวะผูน้ าและแสดงพฤติกรรมที่แตกต่าง

กันตามสภาพการบริหาร พฤติกรรมผู้น าที่แสดงออกจะส่งผลตอ่การท างานของบุคลากรใน

องค์กร ซึ่งมีความหมายต่อชีวติของการท างานในองค์กรและมีผลกระทบต่อองค์กรอย่าง

หลีกเลี่ยงไม่ได้ องค์กรบางแหง่บุคลากรมีความสุขและพอใจที่จะท างาน แตบ่างแห่ง

บุคลากรไม่มีความสุขในการท างานปัญหาการแสดงพฤติกรรมด้านมิตรสัมพันธ์เกี่ยวกับ

การเอาใจใส่ดูแลลูกน้องเฉพาะกลุ่มเป็นปัญหาในระดับสูงเมื่อเทียบกับปัญหาดา้นอื่น  
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ซึ่งอาจจะส่งผลกระทบต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของบุคลากรในองค์กร ดังนัน้

พฤติกรรมผู้น าย่อมมคีวามสัมพันธ์กับบุคลากรที่จะท าให้เกิดขวัญและก าลังใจในการ

ท างานให้ประสบความส าเร็จหรือมีความเฉื่อยชาท้อแท้ในการท างาน 

 ดังนัน้ผู้บริหารสถานีต ารวจ จึงเป็นหัวใจส าคัญในการบริหารงานในระดับสถานี

ต ารวจ เพราะเป็นผู้มบีทบาทส าคัญในการบริหารจัดการให้เกิดความสมดุลระหว่าง

องค์การและข้าราชการต ารวจ อันจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ  เพราะหาก

ผูบ้ริหารสถานตี ารวจมีภาวะผู้น า ย่อมสามารถสร้างความพึงพอใจตอ่ผูร้่วมงาน 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา และจะส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและการให้บริการของ

สถานีต ารวจ ดว้ยเหตุผู้วจิัยในฐานะที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในสถานีต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

จงึเกิดความสนใจที่จะศกึษา ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธร

จังหวัดมุกดาหาร เพื่อที่จะได้ทราบถึงพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารสถานีต ารวจภูธรจังหวัด

มุกดาหาร ซึ่งจะเป็นประโยชน์ส าหรับผูบ้ริหารที่จะน าไปปรับปรุงพัฒนาหรอืแก้ไข

พฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารสถานีต ารวจ ให้เหมาะสมเป็นที่ยอมรับแก่บุคลากรในองค์กร

อีกต่อไป รวมทั้งเป็นการเพิ่มขีดความสามารถและประสิทธิภาพในการให้บริการแก่

ประชาชนของสถานีต ารวจต่อไป 
 

ค ำถำมของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดค าถามของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัด

มุกดาหาร อยู่ในระดับใด 

  2. ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัด

มุกดาหาร แตกต่างกันหรอืไม่เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

  3. แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ควรเป็นอย่างไร 
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ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธร

จังหวัดมุกดาหาร อยู่ในระดับใด 

  2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการ

ต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

  3. เพื่อศกึษาและหาแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์  

ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 
 

สมมตฐิำนของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร แตกต่างกันตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 
 

ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 จากการวิจัยครั้งนี้ ผลการวิจัยมีความส าคัญดังนี้ 

  1. ท าให้ทราบระดับภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจ 

ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร อยู่ในระดับใด 

  2. ท าให้ทราบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วน

บุคคล 

  3. ผลจากการวิจัยท าให้สถานีต ารวจ สังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง สามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการ 

พัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ให้ดี

ยิ่งขึ้น 
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ขอบเขตของกำรวจิัย 

 ขอบเขตด้ำนประชำกรกลุ่มตัวอย่ำง 

  1. ประชากร 

  ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ ข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร จ านวน 1,003 นาย (ที่มา : ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร, 

2562, หน้า 5) 

  2. กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจ 

ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร จ านวน 286 นาย การหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้

วิธีการค านวณจากสูตรของยามาเน่ (Yamane,1973, p.127 อ้างถึงใน อรุณ จิรวัฒน์กุล, 

2557, หนา้ 26) โดยก าหนดค่าความเชื่อม่ันร้อยละ 95 หรอืยอมให้มีความคลาดเคลื่อนได้

ร้อยละ 5 และจะท าการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified Sampling) 

 ขอบเขตด้ำนตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัย 

  1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคลของ 

ข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ประกอบด้วย 

   1.1 เพศ 

   1.2 อายุ 

   1.3 ระดับการศกึษา 

   1.4 อายุราชการ 

   1.5 ระดับช้ันยศ 

   1.6 ฝ่ายการปฏิบัติงาน 

   1.7 สถานีต ารวจภูธรที่สังกัด 

   1.8 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

  2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ประกอบด้วย 

   2.1 ด้านการมวีิสัยทัศนร์่วม 

   2.2 ด้านการให้ความส าคัญของสมรรถนะองค์กร 

   2.3 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

   2.4 ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองคก์ร 
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   2.5 ดา้นการปฏิบัติตนอย่างมคีุณธรรม จรยิธรรม 

   2.6 ด้านการรเิริ่มสรา้งสรรค์ 

 ขอบเขตด้ำนพื้นที่ของกำรวิจัย 

  พืน้ที่ที่ใช้ในการวิจัย คือ สถานีต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

จ านวน 16 สถานี ได้แก่  

  1) ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร  

  2) สถานีต ารวจภูธรเมืองมุกดาหาร 

  3) สถานีต ารวจภูธรผึ่งแดด  

  4) สถานีต ารวจภูธรค าป่าหลาย  

  5) สถานีต ารวจภูธรดงเย็น 

  6) สถานีต ารวจภูธรค าชะอี  

  7) สถานีต ารวจภูธรบ้านค้อ  

  8) สถานีต ารวจภูธรดอนตาล 

  9) สถานีต ารวจภูธรป่าไร่  

  10) สถานีต ารวจภูธรนิคมค าสร้อย  

  11) สถานีต ารวจภูธรนาอุดม 

  12) สถานีต ารวจภูธรดงหลวง  

  13) สถานีต ารวจภูธรกกตูม  

  14) สถานีต ารวจภูธรหว้านใหญ่ 

  15) สถานีต ารวจภูธรหนองสูง 

  16) สถานีต ารวจภูธรหนองสูงใต้ 

 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำด ำเนินกำรวิจัย 

  ช่วงเวลาที่ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ ระหว่างวันที่ 1 เมษายน พ.ศ. 2562 

ถึงวันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 2562 
 

กรอบแนวคดิของกำรวิจัย 

 จากการที่ผูว้ิจัยได้ท าการวิจัยแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ภาวะผูน้ า ผูว้ิจัยได้น าองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับศตวรรษที่ 21 

ของ Ireland and Hitt (1999, pp. 53-54) มาประยุกต์ใช้แบบบูรณาการและก าหนดเป็น
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คุณลักษณะส่วนบุคคล 

ประกอบด้วย 

   1. เพศ 

   2. อายุ 

   3. ระดับการศกึษา 

   4. อายุราชการ 

   5. ระดับช้ันยศ 

   6. ฝ่ายการปฏิบัติงาน 

   7. สถานีต ารวจภูธรที่สังกัด 

   8. รายได้ 

 

ภำวะผู้น ำเชิงกลยุทธ์ของข้ำรำชกำร 

ต ำรวจในสังกัดต ำรวจภูธร 

จังหวัดมุกดำหำร ประกอบด้วย 

   1. ด้านการมวีิสัยทัศน์ร่วม 

   2. ด้านการใหค้วามส าคัญของสมรรถนะ

องค์กร 

   3. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

   4. ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร 

   5. ด้านการปฏิบัติตนอย่างมคีุณธรรม 

จรยิธรรม 

   6. ด้านการรเิริ่มสรา้งสรรค์ 

 

แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ า 

เชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจ 

ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

กรอบแนวคิดของการวิจัย เพื่อตอบค าถามของการวิจัย และก าหนดเป็นความมุง่หมายของ

การวิจัยได้ดังภาพประกอบ 1 
 

กรอบแนวคดิของกำรวิจัย 

           ตัวแปรอิสระ                             ตัวแปรตำม 

       (Independent Variables)           (Dependent Variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 ในการวิจัยครั้งนี้  ผูว้ิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะไว้ดังนี้ 

  1. ขา้ราชการต ารวจ  หมายถึง ข้าราชการต ารวจที่รับราชการในส านักงาน

ต ารวจแหง่ชาติได้รับเงินเดือนจากงบประมาณของแผ่นดิน ซึ่งหมายถึงข้าราชการต ารวจที่

ปฏิบัติหน้าที่ในสถานีต ารวจภูธร สังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

  2. ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การที่ข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร มีพฤติกรรมที่แสดงถึงการเป็นผู้น าที่มคีวามสามารถในด้าน 

การมวีิสัยทัศนร์่วม ดา้นการให้ความส าคัญของสมรรถนะองค์การ ด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ ด้านส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร ด้านการปฏิบัติตนอย่างมคีุณธรรมและ

จรยิธรรม และด้านการริเริ่มสร้างสรรค์ ดังตอ่ไปนี้ 

   2.1 ด้านการมีวิสัยทัศนร์่วม หมายถึง การมีส่วนรว่มในการก าหนด

วสิัยทัศนข์ององค์กร ได้น าวิสัยทัศนม์าพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์กร รับรู้

เข้าใจวิสัยทัศน ์และสามารถปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวิสัยทัศนข์ององค์กรได้ มีความพึง

พอใจในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ขององค์กร สามารถรายงานการปฏิบัติงานที่เป็นไปตาม

วิสัยทัศนข์ององค์กรต่อผู้บังคับบัญชาได้อย่างชัดเจน และสามารถประสานการปฏิบัติงาน

ตามวิสัยทัศนข์ององค์กรกับเพื่อนรว่มงานได้อย่างราบรื่น 

   2.2 ด้านการให้ความส าคัญของสมรรถนะองค์กร หมายถึง การรับรู้ว่า

องค์กรมผีลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น ทราบถึงรายละเอียดของงานที่โดดเด่นขององค์กร 

ความเข้าใจในงานที่เป็นจุดเด่นขององค์กร มสี่วนรว่มในการสรา้งผลงานที่เป็นจุดเด่นของ

องค์กร ความยินดีเมื่อได้รับมอบหมายใหท้ างานที่จะสร้างผลงานเด่นให้องค์กร มีความ

ภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงานโดยรวมขององค์กร 

   2.3 ดา้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ให้ความส าคัญในการ

พัฒนาความรูค้วามสามารถของตนเอง ได้เรียนเพื่อเพิ่มคุณวุฒิทางการศกึษา ได้พัฒนา

ทักษะการปฏิบัติงานในหนา้ที่อย่างสม่ าเสมอ ได้พัฒนาความรูค้วามสามารถแล้วน ามาใช้

ปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จ ได้รับการยกย่อง เชิดชูเกียรติจากผลการปฏิบัติงาน และ

มีความรูค้วามสามารถอื่น ๆ ที่เป็นประโยชน์ตอ่การปฏิบัติงาน 

   2.4 ด้านส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง การมสี่วนร่วมในการสร้าง

วัฒนธรรมองค์กร มคีวามเข้าใจ ตระหนักถึงความส าคัญ และยอมรับต่อวัฒนธรรมองคก์ร

ปฏิบัติงานโดยยึดถือวัฒนธรรมที่ดีขององค์กรเป็นที่ตั้ง สามารถแนะน าการปรับทัศนคติของ 
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เพื่อนรว่มงานให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรได้ สามารถอธิบายวัฒนธรรมองค์กรต่อ

ผูบ้ังคับบัญชาที่ย้ายมาใหม่ใหเ้กิดการยอมรับได้ และสามารถประชาสัมพันธ์แนะน า

วัฒนธรรมองค์กรแก่ประชาชนให้เกิดความเข้าใจได้ 

   2.5 ดา้นการปฏิบัติตนอย่างมีคุณธรรม จรยิธรรม หมายถึง ปฏิบัติงาน

ตามกฎระเบียบของทางราชการอย่างเคร่งครัด ยึดหลักความถูกต้องในการปฏิบัติงาน 

ปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส ด้วยความเสมอภาค ได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา 

ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่เพื่อร่วมงานจนได้รับความนับถือจากเพื่อนรว่มงาน และ

ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ประชาชน 

   2.6 ด้านการริเริ่มสร้างสรรค์ หมายถึง การมแีนวคิด แนวทาง วิธีการใน

การพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานขององค์กร ได้เสนอวิธีการใหม ่ๆ ในการบริหารงานที่

มุ่งประสิทธิผลขององค์กร ได้น าวิธีการท างานใหม ่ๆ มาใช้ในการพัฒนางานขององค์กรและ

การปฏิบัติงานในหน้าที่ สามารถรับการปฏิบัติงานให้สอดคล้องตามสถานการณ์และ

นโยบายที่เปลี่ยนแปลงได้เปน็อย่างด ีมีการพัฒนาการปฏิบัติงานในหน้าที่ และสามารถ

กระตุน้เพื่อนรว่มงานให้มกีารพัฒนาปฏิบัติงานอย่างได้ผล 

  3. คุณลักษณะส่วนบุคคลของข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร หมายถึง ขอ้มูลหรอืสิ่งใด ๆ มเีป้าหมายและเครื่องมือบ่ง

ชีใ้ห้เห็นและเข้าใจถึงเรื่องราวหรอืลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลหนึ่งบุคคลใด ประกอบด้วย 

   3.1 เพศ หมายถึง เพศชาย และเพศหญิงของข้าราชการต ารวจ สถานี

ต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

   3.2 อายุ หมายถึง อายุเต็มบริบูรณ์ของขา้ราชการต ารวจที่ได้ปฏิบัติงาน

ในสังกัดสถานีต ารวจภูธรในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ได้จ าแนกออกเป็น 4 กลุ่ม 

ประกอบด้วย 1) กลุ่มอายุ 20-30 ปี  2) อายุ 31-40 ป ี 3) อายุ 41-50 ปี และ 

4) อายุ 51-60 ป ี

   3.3 ระดับการศกึษา หมายถึง การศกึษาขั้นสูงสุดที่ข้าราชการต ารวจ 

ที่ปฏิบัติงานในสถานีต ารวจภูธรในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหารได้รับ แบ่งออกเป็น  

3 กลุ่ม ได้แก่ 1) ต่ ากว่าปริญญาตรี  2) ปริญญาตรี และ 3) สูงกว่าปริญญาตรี 

   3.4 อายุราชการ หมายถึง ระยะเวลาที่ปฏิบัติราชการต ารวจของ

ข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานในสถานีต ารวจภูธรในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

นับตั้งแต่วันรับราชการจนถึงปีที่ท าการศกึษาวิจัย จ าแนกออกเป็น 4 กลุ่ม ประกอบด้วย  
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1) กลุ่มอายุราชการต่ ากว่า 10 ปี  2) กลุ่มอายุราชการ 11-20 ปี  3) กลุ่มอายุราชการ  

21-30 ปี  และ 4) กลุ่มอายุราชการ 31 ปีขึ้นไป 

   3.5 ระดับช้ันยศ หมายถึง ระดับช้ันยศของข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงาน

ในสถานีต ารวจภูธรในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร จ าแนกออกเป็น 2 กลุ่ม  

ประกอบด้วย 1) ช้ันสัญญาบัตร  หมายถึง ข้าราชการต ารวจที่มยีศตั้งแต่ร้อยต ารวจตรี 

ขึน้ไปจนถึง พลต ารวจเอก  และ 2) ช้ันประทวน หมายถึง ขา้ราชการต ารวจที่มยีศตั้งแต่ 

สิบต ารวจตรีขึน้ไปจนถึงดาบต ารวจ 

   3.6 ฝ่ายการปฏิบัติงาน  หมายถึง ฝา่ยการปฏิบัติงานที่แบ่งตามต าแหนง่

ของลักษณะการปฏิบัติงานของขา้ราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานในสถานีต ารวจภูธรในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร แบ่งเป็น 

    3.6.1 ฝ่ายอ านวยการ หมายถึง เจ้าหน้าที่ต ารวจที่ปฏิบัติงาน

ช่วยเหลือผู้บังคับบัญชามีหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานธุรการ งานก าลังพล  

งานคดีวินัย งานยุทธศาสตร์และแผนงาน งานงบประมาณ งานศกึษาอบรม งาน

การเงนิ งานบัญชี งานเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสาร รวมทั้งงานอื่นที่ได้รับ

มอบหมาย ตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บังคับ และค าสั่งของผู้บังคับบัญชา 

    3.6.2 ฝา่ยปฏิบัติการ หมายถึง เจา้หน้าที่ต ารวจที่ปฏิบัติงานในการ 

รักษาความสงบเรียบร้อย และปราบปรามอาชญากรรม โดยแบ่งเป็น งานสอบสวน งาน

ป้องกันปราบปราม งานจราจร และงานสืบสวน 

   3.7 สถานีต ารวจที่สังกัด หมายถึง สถานีต ารวจภูธรในสังกัดต ารวจภูธร

จังหวัดมุกดาหาร จ านวน 16 สถานี ประกอบด้วย 1) ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร  

2) สถานีต ารวจภูธรเมอืงมุกดาหาร 3) สถานีต ารวจภูธรผึ่งแดด 4) สถานีต ารวจภูธรค าป่า

หลาย 5) สถานีต ารวจภูธรดงเย็น 6) สถานีต ารวจภูธรค าชะอี 7) สถานีต ารวจภูธรบ้านค้อ 

8) สถานีต ารวจภูธรดอนตาล 9) สถานีต ารวจภูธรป่าไร่ 10) สถานีต ารวจภูธรนิคมค าสรอ้ย 

11) สถานตี ารวจภูธรนาอุดม 12) สถานตี ารวจภูธรดงหลวง 13) สถานตี ารวจภูธรกกตูม  

14) สถานีต ารวจภูธรหว้านใหญ่ 15) สถานีต ารวจภูธรหนองสูง 16) สถานีต ารวจภูธรหนอง

สูงใต้ 

   3.8 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน หมายถึง หมายถึง ค่าตอบแทนหรอืรายได้

ประจ าและรายได้พิเศษของเจ้าหน้าที่ต ารวจที่ปฏิบัติงานในสถานีต ารวจภูธรในสังกัด
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ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหารที่ได้รับตลอดจนสวัสดิการ ค่ารักษาพยาบาล ค่าช่วยเหลอืบุตร 

และความสะดวกสบายที่เกิดจากการช่วยเหลือของหน่วยงาน 

  4. แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจ 

ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร หมายถึง ขอ้เสนอแนะจากการระดมความคิดเห็น

จากผู้เช่ียวชาญ 10 ท่าน ที่ร่วมกันพิจารณาหาแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์

ของขา้ราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหารที่ได้จากบทสรุปของงานวิจัย  

ในด้านซึ่งได้คะแนนเฉลี่ยระดับสูงกว่าเกณฑ์เฉลี่ยรวม เพื่อให้การพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิ 

กลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ให้มีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผลที่ดยีิ่งขึ้น 
 



 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของขา้ราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธร

จังหวัดมุกดาหาร ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อใช้ก าหนด

กรอบแนวคิดในการศกึษา ดังนี้ 

  1. แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

  2. แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติหนา้ที่ของขา้ราชการต ารวจ 

  3. บริบทต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

 โดยทั่วไปในองค์กรจะมีผู้จัดการหรือผูน้ าคอยน าการด าเนินงานให้บรรลุตาม

เป้าหมายขององค์กรและได้ผลลัพธ์ที่ตอ้งการดว้ยจุดมุ่งเน้นในแต่ละระดับที่แตกต่างกัน

ออกไป ซึ่งพอจะแบ่งออกเป็น 3 ระดับใหญ่ ๆ ได้ดังนีค้ือ (พัชรา วาณิชวศิน, 2560, หน้า 

22-23) 

  1. หัวหน้าหรือผูน้ าระดับต้น คอื ผู้น าที่รับผดิชอบโดยตรงในการผลติสินค้า

และ/หรอืบริหารขององค์กร ความรับผดิชอบหลักเป็นการดูแลกฎระเบียบและกระบวนการ

ท างานเพื่อผลติสินค้าและ/หรอืบริการอย่างมปีระสิทธิผลขณะคอยช่วยเหลือดูแลทางการ

ท างานต่าง ๆ (Daft, 2006, p. 42)  

  2. ผูจ้ัดการหรอืผูน้ าระดับกลาง คอื ผู้น าที่รับผดิชอบโดยตรงในการก าหนด

เป้าหมายที่สอดคล้องกับเป้าหมายของผูบ้ริหารหรอืผูน้ าระดับสูงแล้วแปลงเป้าหมายสู่

แผนปฏิบัติเพื่อสง่ต่อใหก้ับผูจ้ัดการหรอืผูน้ าระดับต้นไปลงมอืปฏิบัติให้บรรลุตามเป้าหมาย

และได้ผลลัพธ์ตามที่ก าหนด (Hellriegel, Jackson and Slocum, 2005, p. 56) 

  3. ผูบ้ริหารหรอืผู้น าระดับสูง คือ ผูน้ าที่รับผดิชอบโดยตรงในการก าหนด

ทิศทางขององค์กร ก าหนดกลยุทธ์เพื่อน าไปสู่ทิศทางที่องค์กรต้องการ ควบคุมดูแลตัวแปร
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จากสภาพแวดล้อมภายนอก รวมทั้งตัดสินใจในเรื่องที่ส่งผลกระทบต่อองค์กรในภาพรวม

ในอนาคตระยะยาว (Carmichael et al., 2011, p. 78) 

 ผูน้ าในแตล่ะระดับมีบทบาทหนา้ที่ความรับผดิชอบในการน าด้วยจุดมุ่งเน้นใน

การน าที่แตกต่างกันไปในแต่ละด้านแต่ด้วยเป้าหมายเดียวกันคือ ได้ผลลัพธ์ตามที่องค์กร

ต้องการเพื่อเดินหนา้ไปสู่ทิศทางที่ก าหนดไว้ แตก่ารที่ผูน้ าจะท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมาย

ขององค์กรดังที่กล่าวมาแล้วได้นัน้ ผู้น าจ าเป็นต้องโน้มน้าวและใช้อทิธิพลต่อผูอ้ื่นเพื่อช่วย

ผลักดันให้เกิดผลลัพธ์ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ตามบทบาทหนา้ที่ความรับผิดชอบของ

ผูน้ าในแตล่ะระดับ 

 บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้น า 

 โดยทั่วไป ผู้น ามีบทบาทหน้าที่ความรับผดิชอบส าคัญในการบริหาร 3 ด้าน 

หลักใหญ่ ๆ ด้วยกันคือ การบริหารงาน การบริหารคน และการบริหารการเปลี่ยนแปลงซึ่ง

สามารถสรุปสังเคราะห์รายละเอียดการบริหารในแต่ละด้านจากแหล่งเรียนรูท้ี่หลากหลาย

ได้ดังนีค้ือ  (พัชรา วาณิชวศิน, 2560, หน้า 24-26) 

 1. การบริหารงาน (Task Management) ซึ่งผูน้ ามีบทบาทหนา้ที่ความรับผดิชอบ 

ส าคัญในการด าเนินงานปัจจุบันตามทิศทางให้ได้ซึ่งผลลัพธ์ที่ตอ้งการท่ามกลางความ

หลากหลาย ความซับซ้อนและความยากของงานผา่นการสร้างระบบการท างานที่มี

ประสิทธิภาพใหค้นท างานสามารถสร้างผลงานอันยอดเยี่ยมสอดคล้องกับทิศทางการ

ด าเนนิงานขององค์กรด้วยการ 

  1.1 ก าหนดเป้าหมายการท างานตามทิศทาง (วิสัยทัศน)์ ที่ก าหนดไว้ 

  1.2 จัดเตรียมทรัพยากรที่เกี่ยวข้องให้พร้อมและอย่างเหมาะสม รวมทั้ง

จัดหาอุปกรณ์การท างานและเครื่องอ านวยความสะดวกในการท างานให้เพียงพอพร้อม

ท างาน 

  1.3 สร้างระบบการท างานที่ดีและมีประสิทธิภาพ 

  1.4 ก าหนดมาตรฐานการท างานและผลงาน 

  1.5 ติดตามดูแลและควบคุมการปฏิบัติงาน 

  1.6 พัฒนาปรับปรุงระบบการท างานอย่างตอ่เนื่อง 

  1.7 ประเมินผลการปฏิบัติงานตามระบบการท างาน เป็นต้น 

  เพื่อให้การบริหารงานสามารถด าเนินไปได้ดว้ยดีและระบบงานไม่ขัดข้อง 

หรอืเป็นอุปสรรคต่อคนท างาน โดยเฉพาะในยุคนีท้ี่องค์กรต่างพากันปรับโครงสรา้งการ
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บริหารงานด้วยการลดล าดับขั้นการบริหารเพื่อให้ผู้น าและผูป้ฏิบัติงานสามารถท างาน

ร่วมกันภายใต้ระบบงานได้ดียิ่งขึน้ สง่ผลใหก้ารบริหารงานในยุคนีเ้ป็นไปในลักษณะ

แนวราบมากกว่าแนวตั้งที่มีล าดับขั้นหลายขั้นดังยุคที่ผ่าน ๆ มา 

  ดังนัน้ การบริหารงานของผู้น าคือ การขับเคลื่อนระบบงานไปสู่เป้าหมาย

ขององค์กรด้วยการมุง่เน้นที่การด าเนนิงานปัจจุบันเป็นหลักมากกว่ามุ่งเนน้ไปที่อนาคต ซึ่ง

ผลลัพธ์ที่ได้กลับคืนมาคือ การน าพาองค์กรเดินต่อไปในทิศทางที่ก าหนดไว้แต่ยังไม่

สามารถบ่งบอกได้ว่า ถ้าเดินหนา้ไปในทิศทางนั้นจะประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน หรอืไม่

เพราะความส าเร็จในอดีตไม่สามารถรับประกันได้ว่า องค์กรจะอยู่รอดปลอดภัยดีใน

อนาคตหรอืไม่หากยังคงท างานอยู่ในระบบการท างานแบบเดิม ๆ  

 2. การบริหารคน (People Management) ซึ่งผูน้ ามีบทบาทหนา้ที่ความ

รับผิดชอบส าคัญในการท างานร่วมกับผูอ้ื่นภายใต้เป้าหมายเดียวกันผ่านการสร้างระบบคน

ที่เหมาะสมและสามารถท างานรว่มกันได้เป็นอย่างด ีรวมทั้งช่วยกันสร้างสรรค์ผลงานอัน

ยอดเยี่ยมอย่างสอดคล้องกับทิศทางการด าเนินงานขององค์กรป่านการโน้มนา้วและใช่

อิทธิพลความเป็นผูน้ าด้วยการ 

  2.1 เห็นความส าคัญและเอาใจใส่ดูแลทุกข์สุขของคนท างานทั่วทุกระดับใน

องค์กร 

  2.2 สร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่เอื้อตอ่การท างาน 

  2.3 เปิดโอกาสและกระตุ้นใหค้นท างานได้แสดงทักษะ ความสามารถ  

ความคิดเห็น และความคิดสร้างสรรค์ออกมาอย่างเต็มที่และเต็มศักยภาพ 

  2.4 อธิบายทิศทางการท างานขององค์กรอย่างชัดเจน 

  2.5 สื่อสารอย่างทั่วภึงและมีประสิทธิภาพ 

  2.6 กระตุน้จูงใจและพัฒนาคนท างานใหท้ างานอย่างเต็มที่และเต็มศักยภาพ 

  2.7 เป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน เป็นต้น 

  เพื่อให้การบริหารคนเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพและช่วยเพิ่มประสทิธิผล 

ในการท างาน ซึ่งจะท าให้คนท างานสามารถท างานร่วมกันและประสานกับทุกหน่วยงาน

ภายในองค์กรภายใต้เป้าหมายเดียวกันสู่ความส าเร็จและผลลัพธ์ดีเลิศโดยระบบคนไม่ท า

ให้ระบบงานเกิดอาการสะดุด ตดิขัดหรือเดินหน้าต่อไปไม่ได้ 

  ดังนัน้ ระบบคนจึงต้องได้รับการพัฒนาและเอาใจใส่อย่างจริงจังและ

ต่อเนื่องเพื่อศักยภาพสุงสุดในการท างาน โดยเฉพาะในยุคสมัยที่คนถือเป็นทุนทรัพย์ 
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ที่ส าคัญและมีคุณค่าขององค์กร การดูแลรักษาและพัฒนาระบบคนใหด้ีและมีคุณภาพ  

ย่อมช่วยสร้างการเจรญิเติบโตและความได้เปรียบทางการแข่งขันให้กับองค์กรได้ดีกว่า 

การปล่อยปละละเลยไม่ดูแลระบบคนใหด้ีเป็นแน่ 

 3. การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) ซึ่งผูน้ ามีบทบาท

ส าคัญในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่สง่ผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์กรและ

เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ รวมทั้งสร้างการเปลี่ยนแปลงส าคัญ ๆ เพื่อจัดเตรียม

องค์กร จัดสรรและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มคีวามพร้อมที่จะรับมือและน ากระแสการ

เปลี่ยนแปลงด้วยการ 

  3.1 ก าหนดทิศทางขององค์กรใหส้อดรับกับกระแสการเปลี่ยนแปลง 

  3.2 ก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมและสอดคล้องกับวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ 

ที่สามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงที่สง่ผลกระทบ

ต่อองค์กรได้ 

  3.3 สนับสนุนและส่งเสริมใหค้นภายในองค์กรสามารถรับมือกับการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้กับการด าเนินงานภายในองค์กรได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

  3.4 เตรียมความพรอ้มและพัฒนาคนท างานใหพ้ร้อมอยู่เสมอ 

  3.5 เปิดโอกาสใหค้นท างานมีสว่นร่วมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง  

เป็นต้น 

  เพื่อให้องคก์รอยู่รอดปลอดภัยและเจริญเติบโตก้าวหน้าทันยุคทันสมัยโดย

มุ่งเน้นอนาคตมากกว่าปัจจุบันและมองเชิงรุกมากกว่าปัจจุบันและมองเชิงรุกมากกว่า 

เชงิรับเพราะการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่ดตี้องมองอนาคตข้างหน้าที่จะเกิดขึ้นโดยใช้

ข้อมูลปัจจุบันช่วยก าหนดทิศทางการเปลี่ยนแปลงเพราะถ้าผู้น าไปสามารถน าพาองค์กร 

ให้หลุดพ้นจากวิกฤตการเปลี่ยนแปลงได้แลว้ละก็ องค์กรนั้น ๆ ก็อาจจะหยุดชะงักเดินหนา้

ต่อไปไม่ได้หรอืตามไม่ทันกระแสการเปลี่ยนแปลงจนอาจท าให้องค์กรเกิดความเสียหายได้ 

  อย่างไรก็ตาม การจะบริหารการเปลี่ยนแปลงใหด้ีนั้น ผู้น าต้องรู้จัก

ระบบงานและระบบคนใหด้ีเสียก่อนจึงจะสามารถตัดสินใจได้อย่างมั่นใจว่า จ าเป็นต้อง

เปลี่ยนแปลงจรงิหรอืไม่ ระบบงานและระบบคนมีความเหมาะสมแลว้หรอืไม่ ถ้ามีความ

จ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลง จ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงอะไร คนจะยอมรับการเปลี่ยนแลงนัน้

หรอืไม่ ผูน้ าต้องมีความชัดเจนตรงนีก้่อนท าการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ไม่เชน่นั้นการ

เปลี่ยนแปลงนั้นอาจน ามาซึ่งความสูญเสียมากกว่าสร้างโอกาสดี ๆ ให้กับองค์กรก็เป็นได 
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 การบริหารทั้ง 3 ด้านล้วนมีความส าคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่ากันเพราะการบริหาร

แตล่ะด้านล้วนเป็นส่วนเสริมเติมเต็มซึ่งกันและกันที่จะขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 

อย่างไรก็ตาม การบริหารในแตล่ะด้านไม่อาจบริหารด้วยการใชห้ลักการเดียวกันได้ทั้งหมด

แตต่้องใช้หลักการบริหารที่หลากหลายและเหมาะสม ยิ่งไปกว่านั้น การบริหารในแตล่ะ

ด้านนับวันจะทวีความซับซ้อนและสร้างแรงกดดันขึน้เรื่อย ๆ ตามกระแสการเปลี่ยนแปลงที่

ไม่เคยหยุดนิ่ง องค์กรจงึปรารถนาอยากได้ผู้น าที่เก่งงาน เก่งคน และรู้เท่าทันการ

เปลี่ยนแปลงรวมทั้งสามารถพลิกแพลงการเปลี่ยนแปลงให้สง่ผลดีกับองค์กรได้ ซึ่งผู้น าจะ

บริหารงานในแต่ละด้านได้ดีนั้นจ าเป็นต้องมสีมรรถน่ะที่เหมาะสมที่จะช่วยใหท้ าหน้าที่ผู้น า

ได้อย่างสมบทบาท 

 สรุป ผู้น ามีความส าคัญส าหรับองค์กรเพราะเป็นผู้น าจะพาองค์กรสู่

ความส าเร็จและบรรลุตามเป้าหมายที่องค์กรได้ก าหนดไว้ไม่วา่จะเป็นด้านใดก็ตามเพื่อ

สร้างผลลัพธ์ที่เป็นเลิศใหก้ับองค์กร ซึ่งในภาพรวมแลว้ ผู้น าต้องสามารถโน้มน้าวและสรา้ง

อิทธิพลต่อคนผ่านสายสัพันธ์อันดีและการสนับสนุนเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 

 การที่ผูน้ าจะท าเชน่นั้นได้ ผู้น าตอ้งมีบทบาทหนา้ที่ความรับผดิชอบ 3 ด้าน คอื 

1) การบริหารงาน 2) การบริหารคน และ 3) การบริหารการเปลี่ยนแปลง ซึ่งการบริหาร 

ในแต่ละด้านก็ต้องใช้สมรรถนะในการท างานที่เหมาะสมเพื่อท างานใหไ้ด้ผลลัพธ์ตามที่

ต้องการผา่นการวางระบบการท างาน การจัดระบบคน และการรับมือกระแสการ

เปลี่ยนแปลงที่กระทบต่อองค์กร ส่งผลใหก้ารพัฒนาผูน้ าที่ดจีะต้องสามารถท าให้ผู้น า

บริหารงาน บริหารคน และบริหารการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมปีระสิทธิภาพและมี

ประสิทธิผล 

 แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

 ความส าเร็จขององค์กรใด ๆ ไม่ว่าจะเป็นองค์กรจากภาครัฐ หรอืภาคเอกชน 

สิ่งที่คอยชว่ยขับเคลื่อนและผลักดันให้องค์กรเหล่านั้นประสบความส าเร็จได้ส่วนหนึ่งเป็น

ผลพวงมาจากการที่องค์กรนั้นมีผู้น าที่ดแีละมีคุณภาพในการบริหารงาน บริหารคน และ

บริหารการเปลี่ยนแปลงจนสามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จดังที่มุ่งหวังไว้ได้ แตก่ารที่

องค์กรจะมีภาวะผูน้ าที่ใชใ้นเวลาที่ตอ้งการและเป็นผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพสามารถน าพา

องค์กรสู่การบรรลุผลลัพธ์ตามเป้าหมาย 
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 ความหมายของภาวะผู้น า 

  ค าวา่ “ภาวะผูน้ า” เป็นค าที่แสดงถึงคุณสมบัติ หรอืเป็นคุณสมบัติ ของผูน้ า 

เชน่ สตปิัญญา ความดีงาม ความรูค้วามสามารถของผู้น า เป็นต้น (พจนานุกรมฉบับ

ราชบัณฑติยสถาน พุทธศักราช 2542) และได้มีผู้ใหค้วามหมายของภาวะผู้น าไว้แตกต่าง

กันไปตามความคดิเห็น ซึง่ขึ้นอยู่กับพืน้ฐานของแตล่ะคนดังนี้ 

   Bratton, Grint and Nelson (2005, p. 125) ได้อธิบายไวว้่า ภาวะผูน้ าเป็น

กระบวนการที่เคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลาระหว่างผู้น า ผู้ตาม และบริบทที่เป็นอยู่ 

   Yukl (2006, p. 85) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผูน้ าเป็น

กระบวนการใชอ้ิทธิพลโน้มน้าวที่มผีลต่อการตัดสินใจของกลุ่มหรอืเป้าหมายขององค์กร

หรอือาจกล่าวได้ว่า เป็นกระบวนการใชอ้ิทธิพลกระตุ้นพฤติกรรมการท างานเพื่อใหบ้รรลุ

ตามวัตถุประสงค์ รวมทั้งเป็นกระบวนการโน้มน้าวหรอืใช้อทิธิพลต่อกลุ่มและเป็น

กระบวนการรักษาสภาพกลุ่มและวัฒนธรรมของกลุ่ม 

   DuBrin (2007, p. 72) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถที่จะ

สร้างความเชื่อมั่นและให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 

   Northouse (2007, p. 36) ได้สรุปความหมายร่วมของภาวะผูน้ า 

จากหลาย ๆ ความหมายไว้ดังนี้ 

    1. ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการระหว่างผูน้ าและผูต้าม 

    2. ภาวะผูน้ าเกี่ยวข้องกับอิทธิพลทางสังคม 

    3. ภาวะผูน้ าเกิดขึ้นในหลาย ๆ ระดับภายในองค์กรผา่นการเป็น 

พี่เลี้ยง การสอนงานในระดับบุคคล การสร้างแรงบันดาลใจและการสร้างแรงจูงใจ ในขณะ

สร้างทีมสร้างสายสัมพันธ์อันเหนียวแนน่และจัดการขอ้ขัดแย้งต่าง ๆ ในระดับทีมงาน 

รวมทั้งในขณะบ่มเพาะวัฒนธรรมการท างานและสร้างการเปลี่ยนแปลงในระดับองค์กร 

    4. ภาวะผูน้ ามุ่งเน้นไปที่การบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 

   Achua and Lussier (2010, p. 69) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้น าเกี่ยวการมี

อิทธิพลที่เกี่ยวข้องกับสายสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม 

   Mondy and Mondy (2014, p. 156) ได้กล่าวว่า ผูน้ าสามารถกระตุ้นให้

ผูอ้ื่นท าในสิ่งที่ผูน้ าต้องการให้ท าได้ โดยพืน้ฐานแล้ว ภาวะผูน้ าใช้เพื่อกระตุ้นให้คนท างาน

แสดงพฤติกรรมสนับสนุนการท างานและยอมรับค่านิยมและทัศนคติที่ตอ้งการเมื่อจ าเป็น 
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   ภานุศักดิ์ ค าแผง (2550, หนา้ 53) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า 

ภาวะผูน้ า หมายถึง บุคคลผูม้ีความคิด มีแนวคิด มีวสิัยทัศน ์มคีวามรูค้วามสามารถต่าง

จากบุคคลอื่น ภายในกลุ่ม ภายในองค์การ หรอืภายในสังคม มีพฤติกรรมที่บุคคลอื่น

ภายในกลุ่ม ภายในองค์การ หรอืภายในสังคม ยอมรับในความคดิ แนวคิด วิสัยทัศน์ และมี

ความรูค้วามสามารถว่า สามารถเป็นผู้น าพาองค์การไปสู่เป้าหมายได้ สอดคล้องกับ สุเทพ 

พงศศ์รวีัฒน์ (2550, หนา้ 15) ซึ่งกล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่ผูน้ าช่วยสร้างความ

ชัดเจนแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาใหร้ับรู้ว่าอะไรคือความส าคัญ ให้ภาพความเป็นจริงขององค์กร

แก่ผู้อื่น ช่วยใหม้องเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจนภายใต้ภาวการณ์เปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็วของโลก อกีทั้ง วรรณวิมล อัมรินทร์นุเคราะห ์(2553, หนา้ 54) กล่าวว่า 

ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถ (Ability) ที่ผู้น าใช้อ านาจที่มใีนการชักจูงให้บุคคลอื่นมุ่ง

ไปสู่วัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ รวมทั้ง พิชาภพ พันธุ์แพ (2554, หนา้ 12) กล่าวว่า ภาวะ

ผูน้ า หมายถึง ศาสตร์และศิลปะในการจูงใจคนให้กระท าตามมตริ่วมระหว่างผูน้ าและผู้

ตาม โดยที่ผู้ตามเต็มใจและมีความสุขเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้  

   ชาญชัย อาจนิสมาจาร (2550, หน้า 1) ใหค้วามหมายภาวะผูน้ าคือ 

ความสามารถในการขับเคลื่อนหรือสร้างอิทธิพลต่อผู้อื่นเพื่อให้เป้าประสงค์ของปัจเจก

บุคคลหรือกลุ่มบรรลุความส าเร็จ ภาวะผู้น าไม่ใช่สิ่งลึกลับที่ปัจเจกบุคคลมีแต่คนอื่นไม่มี 

ภาวะผู้น าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการเรียนรู้ที่ใคร ๆ ก็สามารถปรับปรุงได้โดยการศกึษา

และการใช้ 

   อมรรัตน์ เทพพิทักษ์ (2552, หน้า 12) ภาวะผูน้ า หมายถึง ศักยภาพ 

ความสามารถของผูน้ า บุคคลที่มอีิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่ม หรอืความสามารถชักจูงใหผู้อ้ื่น

ใหค้วามร่วมมือ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ใหเ้ป็นไปตามแผนงานเพื่อใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์การ 

   สมมารถ สูรโรคา (2553, หน้า 16) ภาวะผู้น า หมายถึง 

กระบวนการที่ใช้อิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งหรือกลุ่มใช้อิทธิพลที่ไม่ใช่ลักษณะของ

การบังคับต่อผู้อื่นให้ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามที่ก าหนดด้วยความเต็มใจ รวมทั้งการ

สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลขององค์การ ช่วยใหก้ลุ่มบุคคลสามารถด าเนินการต่าง ๆ 

บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องในกระบวนการภาวะผู้น าได้แก่ ผูน้ า ผู้

ตาม สถานการณ์ และผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นองค์ประกอบเหล่านี้จะเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันและ

ส่งผลกระทบซึ่งกันและกันเสมอ 
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   นอกจากนั้น ไชยา ภาวะบุตร (2555, หนา้ 285) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า

หมายถึง ความสามารถของผูน้ าในการใชศ้ลิปะ อทิธิพล อ านาจหน้าที่และพลังอ านาจ ที่มี

อยู่เพื่อให้บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลด าเนินงานในหน้าที่รับผดิชอบใหบ้รรลุวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายที่ตัง้ไว้ เช่นเดียวกับ ธวัชชัย ไพใหล (2555, หนา้ 17) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า 

หมายถึง รูปแบบของการสร้างอทิธิพลทางผูน้ าหรอืกระบวนการแสดงพฤติกรรมการใช้

อิทธิพลของผู้น าที่ใชใ้นการโน้มน้าว ชักจูง ชักน าบุคลากรหรอืกลุ่มบุคลากรในกลุ่ม หรอื

กลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าเป็นอิทธิพลที่ถูกต้องและต้องการเปลี่ยนแปลงโดยมีความเห็น

ที่สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายขององค์กรและต้องรว่มแรงร่วมใจกันท างานเพื่อบรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ให้ส าเร็จผลโดยดี ประกอบกับละม้าย กิตตพิร (2555, 

หนา้ 18) และ วรกัญญาพิไล แกระหัน (2555, หนา้ 49) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ าไว้

เหมอืนกันว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่มศีลิปะในการชักจูงใจ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืกลุ่ม ใหป้ฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ และเป็นกระบวนการ

สร้างอทิธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่มเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ภายใน

สถานการณ์หนึ่ง ๆ ตลอดจน สายันต์ บุญใบ (2555, หน้า 16) ก็ได้ให้ความหมายของภาวะ

ผูน้ าไว้ว่า ภาวะผูน้ าหมายถึง ความตั้งใจและความสามารถในการเป็นผู้น า ปกครอง ปฏิบัติ

กิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีจุดมุ่งหมาย แก้ปัญหาต่าง ๆ บริหารอารมณเ์พื่อการอยู่รว่มกัน

อย่างมคีวามสุข รวมถึงการก าหนดทิศทาง วิสัยทัศน์ วิธีการท างาน ใหเ้พื่อนรว่มงาน

ปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น เต็มประสทิธิภาพ และบรรลุจุดมุง่หมายขององค์การ เป็น

ลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมออกมาเมื่อได้มกีารปฏิสัมพันธ์กับกลุ่ม เป็น

ความสามารถที่เกิดขึน้ระหว่างที่มกีารท างานรว่มกันหรอืร่วมอยู่ในเหตุการณ์เดียวกันใน

อันที่จะท าให้กิจกรรมของกลุ่มด าเนินไปสู่จุดมุ่งหมายและประสบความส าเร็จ ภาวะผูน้ าจะ

มีมากหรือน้อยขึน้อยู่กับประสบการณแ์ละการฝึกฝนของแต่ละบุคคล  

   สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ า(Leadership) หมายถึง ศาสตร์และศลิป์ในการที่

บุคคลที่เป็นผู้น าหรอืผูบ้ังคับบัญชาใช้วธิีการจูงใจใหบุ้คคลอื่นหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา มคีวาม

เต็มใจและความกระตอืรอืร้นในการท าสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการอย่างเต็มความสามารถ 

เพื่อให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 
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 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

  ในการปฏิบัติงานในหนว่ยงานหรอืองค์กรใด ๆ ผูน้ าถือว่ามีความส าคัญใน

การขับเคลื่อนกระบวนการท างานให้เกิดผลส าเร็จ ให้บรรลุเป้าหมายของหนว่ยงานหรอื

องค์กรนัน้ ๆ ดังนัน้ภาวะผูน้ ามีความส าคัญและมีความเกี่ยวข้องกับตัวของผู้น าในการ

ปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ โดยเฉพาะในฐานะผูใ้ช้อ านาจหรืออิทธิพล เพื่อใหผู้ร้่วมปฏิบัติงานเกิด

การยอมรับ เคารพนับถือ สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้  

  มีนักวิชาการกล่าวถึงความส าคัญของภาวะผูน้ าไว้หลากหลาย ดังนี้ 

   บูรชัย ศริิมหาสาคร (2553, หนา้ 140) กล่าวว่า ในปัจจุบันเราพบว่า

ความส าคัญของภาวะผูน้ ามีความส าคัญต่อองค์การมาก เพราะองค์การส่วนใหญ่ที่ประสบ

ผลส าเร็จ จะเป็นองค์การที่มีผู้น าที่สามารถจูงใจคนเก่ง ๆ ให้มาร่วมงานด้วยเป็นจ านวน

มาก ฉะนั้นไม่ว่าจะท าธุรกิจใดก็ตาม เราจะต้องให้ความส าคัญกับบุคลากรก่อนเป็นอันดับ

แรก เราจงึจะมีโอกาสประสบความส าเร็จ การเลือกใช้คนและการบริหารคนถือว่าเป็น

หัวใจส าคัญที่จะบ่งชีถ้ึงอนาคตขององคก์าร สอดคล้องกับ พิเชษฐ์ วงศเ์กียรติ์ขจร (2553, 

หนา้ 37) และ ภารดี อนันต์นาวี (2555, หนา้ 77-78) กล่าวถึง ความส าคัญของภาวะผูน้ า

ว่าเป็นสิ่งจ าเป็นที่ผูบ้ริหารหรอืผูน้ าควรจะมีภาวะผูน้ าเนื่องจากภาวะผูน้ าของผู้บริหารเป็น

ปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่ง ที่มสี่วนในการก าหนดความอยู่รอดและความเจริญเติบโตของ

องค์การ โดยทั่วไปภาวะผูน้ ามีความส าคัญต่อหนว่ยงาน ดังนี้ 

    1. เป็นส่วนที่ดึงความรูค้วามสามารถต่าง ๆ ในตัวผูบ้ริหารออกมาใช้ 

กล่าวโดยขยายความก็คือ แม้ผู้บริหารมคีวามรูแ้ละประสบการณต์่าง ๆ ในเรื่องงาน

มากมายเพียงใดก็ตาม แตถ่้าหากขาดภาวะผูน้ าแล้วความรูค้วามสามารถดังกล่าวมักจะ

ไม่ได้ถูกน ามาใช้หรอืไม่มโีอกาสใช้อย่างเต็มที่ เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรอืชักจูงใหผู้อ้ื่น

คล้อยตาม และปฏิบัติงานใหบ้รรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

    2. ช่วยประสานความขัดแย้งตา่ง ๆ ภายในหนว่ยงาน หน่วยงาน

ประกอบด้วยบุคคลจ านวนหนึ่งมารวมกันซึ่งจะมากหรือน้อยแลว้แตข่นาดของหน่วยงาน 

บุคคลต่าง ๆ เหล่านี้มีความแตกต่างกันในหลาย ๆ เรื่อง เช่น การศกึษา ประสบการณ์  

ความเช่ือ ฯลฯ การที่บุคคลซึ่งมีขอ้แตกต่างดังกล่าวมาอยู่ร่วมกันในองค์การ สิ่งหนึ่งที่

มักจะหลีกเลี่ยงไม่พ้นคือ ความขัดแย้ง แตไ่ม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งในรูปใด ถ้าผูบ้ริหารใน

หนว่ยงานมีภาวะผูน้ าที่มคีนยอมรับนับถือแล้ว ก็มักจะสามารถประสานหรอืช่วยบรรเทา

ความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหนว่ยงานได้ โดยการชักจูง ประนีประนอม หรอืประสาน
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ประโยชน์เพื่อใหบุ้คคลต่าง ๆ ในหน่วยงาน มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและร่วมกันฟัน

ฝา่อุปสรรค เพื่อให้หน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้า กล่าวคือ ภาวะผูน้ าช่วยผูกมัดเชื่อมโยง

ให้สมาชิกของหน่วยงานมีเอกภาพนั่นเอง 

    3. ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรูค้วามสามารถใหแ้ก่

องค์การ โดยองค์การจะต้องมปีัจจัยเอือ้อ านวยหลายอย่าง เพื่อที่จะท าให้สมาชิกตั้งใจและ

ทุ่มเทงานให้ เช่น บุคคลได้ท างานตรงตามความถนัดและความสามารถ ผูบ้ังคับบัญชาต้อง

รู้จักรับฟังความคิดเห็น การประเมินผลการปฏิบัติงานก็ต้องมีความยุติธรรม และสิ่งส าคัญ

อีกประการหนึ่งที่ขาดเสียมิได้คอื ผู้บริหารขององค์การจะต้องมภีาวะผู้น าในตัวผู้บริหาร จึง

จะท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ เกิดความศรัทธาและความเชื่อมั่นว่าผูบ้ริหารไม่

เพียงแต่น าองค์การให้อยู่รอดเท่านั้น แต่จะน าความเจริญก้าวหน้า ความภาคภูมใิจ 

เกียรตยิศ ช่ือเสียงและความส าเร็จมาสู่องค์การด้วย 

    4. เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากร เมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขัน 

เมื่อใดก็ตามเมื่อหนว่ยงานต้องเผชิญสภาวะคับขันหรอืสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด 

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารจะยิ่งทวีความส าคัญมากขึ้น เพราะในสภาวะเชน่นั้นผู้บริหารจะต้อง

เพิ่มความระมัดระวังรอบคอบ ความเข้มแข็ง และกล้าตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพ 

ต่าง ๆ ภายในหนว่ยงานที่ขาดประสิทธิภาพต่าง ๆ เพื่อให้หนว่ยงานรอดพ้นจากสภาวะ 

คับขัน 

   นอกจากนี ้สายันต์ บุญใบ (2555, หนา้ 21) ยังกล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็น

ปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งของความส าเร็จในการบริหารองค์การ เพราะเป็นแนวทางสู่การ

ปฏิบัติหน้าที่ที่รับผิดชอบให้ส าเร็จตามจุดประสงค์ขององค์การ เป็นเครื่องวัดความก้าวหน้า

และความส าเร็จอย่างหนึ่งในการบริหาร ภาวะผูน้ ายังเป็นคุณลักษณะที่ช่วยเสริมสร้างให้

ผูน้ าได้รับความเลื่อมใสศรัทธาจากกลุ่มสมาชิกมากยิ่งขึ้น 

  สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ ามีความส าคัญต่อหน่วยงานเป็นอย่างมาก ไม่วา่จะเป็น

ส่วนที่ดึงความรูค้วามสามารถต่าง ๆ ในตัวผู้บริหารออกมาใชเ้ป็นส่วนช่วยประสานความ

ขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน ใช้ความสามารถในการจูงใจ ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากร

ทุ่มเทความรูค้วามสามารถใหแ้ก่องคก์าร อันจะน าความส าเร็จมาสู่องค์การ และเป็นหลัก

ยึดใหแ้ก่บุคลากรเมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขัน ทั้งยังเป็นเครื่องวัดความก้าวหน้าและ

ความส าเร็จอย่างหนึ่งในการบริหารอีกด้วย 
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 องค์ประกอบของภาวะผู้น า 

  องค์ประกอบของภาวะผูน้ าเป็นสิ่งที่ท าให้ภาวะผู้น าเกิดขึน้ รวมถึงคุณสมบัติ

ที่ผู้น าควรจะมี โดยจะศึกษาถึงองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าตามแนวคิดของนักคิดส าคัญ ๆ 

ดังตอ่ไปนี ้(พิชาภพ พันธุ์แพ, 2554, หนา้ 12) 

   พิเชษฐ์ วงศ์เกียรติ์ขจร (2553, หนา้ 42) และรังสรรค์ ประเสริฐศร ี

(2551, หน้า 11) กล่าวว่า ภาวะผูน้ านั้นมีปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบหลัก 3 ปัจจัย ได้แก่ 

    1. ผูน้ า (Leader) หมายถึง ตัวบุคคลที่น ากลุ่ม มีบุคลิก อุปนิสัย 

ลักษณะอย่างไร (To Lead is to serve) การจะเป็นผู้น าที่ยิ่งใหญ่ขึน้อยู่กับการบริการ การ

ให้ การช่วยเหลอืคนอื่น เพราะถ้าเขาคิดช่วยเหลือคนอื่นก่อน โดยเฉพาะเกิดมาต่ าต้อยด้อย

โอกาสยิ่งตอ้งช่วยเหลือเขา และใครที่เกิดมามีน้อยในชีวิต ควรจะได้มาก ๆ โดยกฎหมาย 

ซึ่งศลิปะของการเป็นผู้น าต้องเป็นผู้ให้ ไม่จ าเป็นต้องเป็นเงนิหรอืสิ่งของเสมอไป 

    2. ผูต้าม (Followers) หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่รับอิทธิพล

จากผู้น า (To Lead is to Follow) การที่จะน าต้องรูจ้ักตาม ค าว่า Follow ก็คือเรื่องเกี่ยวกับ

ชีวติ จิตใจ ความรูส้ึก อารมณ์ และเหตุผลของเขา 

    3. สถานการณ ์(Situation) หมายถึง เหตุการณ์หรอืสภาพแวดล้อม

ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ พรอ้มทั้งงานในองค์การมีอะไรบ้าง ผูน้ าต้องดูแลบริหารจัดการโดยมี

ขอบเขตมากน้อยแค่ไหน ต้องรู้จักความเครียดและการบริหารจัดการความเครียดที่เกิดขึน้ 

รวมทั้งตอ้งวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม เพื่อน ามาใช้ใหเ้กิดประโยชน์แก่การบริหารจัดการ

อย่างมปีระสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

     ปัจจัยทั้ง 3 ประการข้างต้นนี ้จะมีผลต่อรูปแบบภาวะผู้น าที่แสดง

ออกมา เป็นที่ทราบกันแล้วว่าภาวะผูน้ าจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลสร้างอทิธิพลและค่านิยม อันมี

ผลการกระท าหรอืพฤติกรรม ความคิดจติใจ ความรู้สึกท าให้บุคคลเกิดพฤติกรรมไป

ในทางที่ผู้น าประสงค์ การสร้างอทิธิพลนั้นอาจออกมาได้ในหลายรูปแบบ อาทิ การข่มขู่ 

บังคับ การจูงใจ การโน้มนา้วจิตใจ เป็นต้น 

     แตจ่ากการศกึษาพบว่า การใชอ้ิทธิพลในทางลบ เชน่ การบังคับ 

นั้นไมก่่อใหเ้กิดผลดีในระยะยาว เพราะการบังคับข่มขู่นั้นเป็นการสรา้งความกลัวและความ

กดดันในการท างาน อันจะก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการท างานได้ 

     นอกจากนี ้ผูน้ าต้องสามารถชักจูงให้ผู้ใต้บังคับบัญชากล้า

แสดงออก กล้าเสี่ยงอย่างมีเหตุผลโดยไม่ใช้สองมาตรฐาน ไม่กลัวในผลที่จะเกิดขึ้นเพราะ
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หากกลัวหรอืคิดแตเ่พียงว่าจะเกิดผลเสียจึงไม่กล้าท าการใด ๆ ผลงานก็ไม่อาจเกิดขึ้นได้

เลย ผู้น าต้องพยายามเสริมสร้างบรรยากาศแหง่การสร้างสรรค์ การมีความคิดริเริ่มสิ่ง

แปลก ๆ ใหม่ ๆ เพราะปัญหาหนึ่ง ๆ นั้นมใิช่มีทางแก้ไขเพียงทางเดียว หากแต่มีหลายวิธีจะ

แก้ไข ซึ่งต้องอาศัยการร่วมการคิด ร่วมกันท า ค้นหาวิธีที่ดทีี่สุด 

     อีกประเด็นหนึ่งที่น่าสนใจเกี่ยวกับภาวะผู้น านั่นคือ การเป็นผู้น าที่

ดีมไิด้หมายถึงการมตี าแหน่งบริหารระดับสูงเสมอไป ผู้ที่ไม่มีต าแหน่งบริหารก็สามารถเป็น

ผูน้ าทีด่ีได้ หากบุคคลนั้นสามารถสร้างอทิธิพลและค่านิยมที่มตี่อพฤติกรรมของบุคคลรอบ

ข้าง 

   Koont’z (1994. at cited in Donnell and Weihrich (1994, p. 121)  

ได้เสนอแนวคิดว่าทักษะของภาวะผู้น าจะต้องประกอบไปด้วย 

    1. ความสามารถในการใช้อ านาจ (Power) เป็นความสามารถของ

บุคคลหรือกลุ่มที่จะท าหรอืมีอิทธิพลท าให้บุคคลหรอืกลุ่มอื่น ๆ กระท าตาม 

    2. ความเข้าใจในธรรมชาติของคนในด้านความต้องการของมนุษย์ 

และความสามารถในการจูงใจใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาท างานด้วยความเต็มใจ 

    3. กระตุน้ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความสามารถหรอืใช้ศักยภาพที่มี

อยู่อย่างเต็มที่ เป็นการสนับสนุนให้เกิดความจงรักภักดี การอุทิศตนเพื่อสนับสนุนความ

ต้องการของผู้น า 

    4. มีความสามารถในการเลือกรูปแบบของภาวะผู้น าและสามารถ

สร้างบรรยากาศที่จะน าไปสู่การพัฒนาและบรรยากาศที่ดใีนการท างาน 

   Zanger and Folkman (2002, pp. 53-55, อ้างถึงใน พิชาภพ พันธุ์แพ, 

2554, หนา้ 14) ได้ให้ขอ้คิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของผู้น าว่าจะต้องประกอบไปด้วย 5 ส่วน 

ดังนี้คอื 

    1. ความสามารถส่วนตัว (Personal Capability) 

    2. ความมุ่งมั่นในผลงาน (Focus on Results) 

    3. การน าองค์กรไปสู่การเปลี่ยนแปลง (Leading organization 

Change) 

    4. ทักษะส่วนตัวของผู้น า (Interpersonal Skills) 

    5. บุคลิกภาพสว่นตัวของผู้น า (Character) 
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   ส่วนประกอบเหล่านี้จะเปรียบเสมือนเสาที่พยุงกระโจมไว้ให้คงอยู่มิฉะนั้น

แล้วกระโจมจะพังทลายลงมาได้ 

   จากที่กล่าวมาข้างต้นนี้ สรุปได้วา่ ภาวะผู้น านั้นมอีงค์ประกอบส าคัญ  

4 อย่าง คือ 1) ผูน้ าหรอืผูบ้ังคับบัญชา ซึ่งเป็นตัวบุคคลที่น ากลุ่ม 2) ผูต้ามหรอืใต้บังคับ

บัญชา ซึ่งเป็นบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่รับอิทธิพลหรอืค าสั่งจากผูน้ า 3) สถานการณ์ คอื

เหตุการณห์รอืสภาพแวดล้อมตา่ง ๆ ที่เกิดขึน้ พรอ้มทั้งงานในองค์การมีอะไรบ้าง และ  

4) จุดมุง่หมาย ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่จะเกิดภาวะผูน้ าเป็นตัวกระตุ้นให้ผูน้ าใช้ภาวะ

ผูน้ าหรอืกระบวนการใชอ้ิทธิพลต่อผูต้าม เพื่อให้บรรลุจุดมุง่หมายขององค์การ 

 คุณลักษณะส าคัญของภาวะผู้น า 

  ลักษณะเฉพาะและบุคลิกภาพส่วนตัวบางประการของผู้น า เช่น ลักษณะ

ทางกาย (Physical size) ทักษะทางสังคม (Social skill) และความสามารถทางสติปัญญา 

(Intellectual ability) เป็นคุณลักษณะที่ท าให้บุคคลบรรลุถึงความเป็นผู้น าและเป็นผู้น าที่มี

ประสิทธิภาพ (สมบูรณ์ ศริิสรรหริัญ, 2547, หน้า 51) 

  Frigon and Jackson (1996, pp.29-36) ได้สรุปคุณลักษณะภาวะผู้น า

(Leadership Trait) วา่ คอื ลักษณะและคุณสมบัติเด่นในตัวผูน้ าที่ผูอ้ื่นไม่มคีุณลักษณะ

เหล่านีเ้ป็นคุณลักษณะเฉพาะตัวที่แสดงออกมาบนภาวะผูน้ าและความรับผดิชอบทางการ

บริหาร ความส าคัญของคุณลักษณะดังกล่าว หากไม่มีอย่างชัดเจน อาจท าให้ผู้น าไม่ได้รับ

ความศรัทธาและสูญเสียความเชื่อมั่นในฐานะผูน้ า การที่จะมีคุณลักษณะภาวะผู้น านี ้จะ

แสดงดว้ยคุณลักษณะภาวะผูน้ า 10 ประการ คอื 

   1. มีการควบคุมอารมณ์ 

   2. ความสามารถในการปรับตัว 

   3. ความคิดริเริ่ม 

   4. ความกล้าหาญ 

   5. ความสามารถในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 

   6. มีพฤติกรรมจรยิธรรม 

   7. มีดุลพินจิที่ดี 

   8. ความอดทน 

   9. มีความปรารถนามุ่งมั่น 

   10. มีความน่าเชื่อถือไว้ใจได้ 
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  Gardner (1990, pp.48-53) ได้สรุปคุณลักษณะของผูน้ าตามแนวของ 

Stogdill, Bass and Hollander ไว้ 14 ประการ ดังต่อไปนี้ 

   1. ความกระปรีก้ระเปร่าและความอดทนทางด้านร่างกาย (Physical 

vitality and stamina) 

   2. ความฉลาดและความสามารถตัดสินสรุปผล (Intelligence and 

judgment in action) 

   3. ปรารถนาที่จะยอมรับในความรับผดิชอบ (Willingness eagerness to 

accept responsibility) 

   4. ความสามารถในการปฏิบัติงาน (Task competence) 

   5. มีความเข้าใจผูร้่วมงานและเขา้ใจความตอ้งการ (Understanding of 

followers/constituents and their needs) 

   6. ทักษะในการปฏิบัติงานร่วมกับผูอ้ื่น (Skill in dealing with people) 

   7. ต้องการในความส าเร็จ (Need to achieve) 

   8. ความสามารถในการจูงใจ (Capacity to motivate) 

   9. กล้าหาญ หนักแน่น และมั่นคง (Courage resolution steadiness) 

   10. ความสามารถในการน าชัยชนะและน่าเชื่อถอื (Capacity to win and 

hold trust)  

   11. ความสามารถในการจัดการ ตัดสินใจและการจัดล าดับความส าคัญ 

(Capacity to manage decide, set priority) 

   12. มีความเชื่อม่ัน (Confidence) 

   13. มีอ านาจการปกครองและแสดงสิทธิผลประโยชน์ (Ascendance, 

dominate, assertiveness) 

   14. สามารถปรับตัวและยืดหยุ่น (Adaptability, flexibility of approach) 

  Stogdill (1981, pp. 74-75) ได้รวบรวมผลการศกึษาวิจัยเกี่ยวกับ

คุณลักษณะของผูน้ า โดยจ าแนกเป็น 6 ด้าน ดังต่อไปนี้ 

   1. ลักษณะทางกาย (Physical characteristics) การเป็นผู้มสีุขภาพ 

ร่างกายที่สมบูรณ์แข็งแรง มีความสง่า 

   2. ภูมหิลังทางสังคม (Social background) มีการศกึษาดีและสถานภาพ

ทางสังคมที่ดี 



 

 

28 

   3. สติปัญญา (Intelligence) สติปัญญาดี การตัดสินใจที่ด ีมคีวามรู้และ

ทักษะในการสื่อความหมายและการพูด 

   4. บุคลิกภาพ (Personality) มีความตื่นตัวอยู่เสมอ ควบคุมอารมณ์ ได้ด ี

มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ มีจริยธรรมและความเชื่อมั่นในตนเอง 

   5. ลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงาน (Task-related characteristics) มีความ

ปรารถนาที่จะท าให้ดีที่สุด มีความรับผดิชอบ มุ่งงานและไม่ย่อท้อตอ่ปัญหาและอุปสรรค 

   6. ลักษณะทางสังคม (Social characteristics) ทักษะในการสร้าง

สัมพันธภาพและร่วมมอืกับผูอ้ื่น เข้าสังคมได้ดี เป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่น การ

ประสานงานที่ดี 

  DuBrin (1998, p. 335) ไดก้ล่าวถึงคุณลักษณะภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ 

(Strategic Leadership) ว่าเป็นเรื่องของผูบ้ริหารระดับสูง ซึ่งคล้ายคลึงกับภาวะผู้น าแบบ

มุ่งเน้นเป้าหมาย (Path-goal Leadership) หรอืภาวะผูน้ าเชงิปฏิรูป (Transformational 

Leadership) ซึ่งเป็นภาวะผู้น าเพื่อการเปลี่ยนแปลงมากกว่าความคงที่ โดยมีองค์ประกอบ

ของคุณลักษณะดังกล่าว คือ 

   1. มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง (High-level cognitive activity) 

   2. มีความสามารถในการน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ได้ 

(Gathering multiple inputs to formulate strategy) 

   3. มีความคาดหวังและการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต (Anticipating and 

creating a future) 

   4. มีวธิีคิดเชิงปฏิวัต ิโดยเปลี่ยนแปลงอย่างสิ้นเชิง (Revolutionary 

thinking) 

   5. การก าหนดวิสัยทัศน์ (Creating a vision) 

  จากคุณลักษณะของภาวะผู้น า ภานุศักดิ์ ค าแผง (2550, หนา้ 58-59)  

ได้แยกความหมายของภาวะผูน้ าตามตัวอักษร LEADERSHIP ไว้ดังนี ้ 

   L=Love ความรัก หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชาหรือผู้น าต้องริเริ่มด้วยการมี

ความรักเสียก่อน คือ รักในหนา้ที่การงาน รักผู้ร่วมงาน รักผูใ้ต้บังคับบัญชา รัก

ความก้าวหน้า รักความยุติธรรม 

   E=Education and Experience หมายถึง คุณสมบัติทางด้านการศกึษา

และประสบการณ์ที่ดี เป็นแบบอย่างและสามารถสั่งสอนแนะน าผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ถูกต้อง 
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   A=Adaptability หมายถึง มีความสามารถในการปรับตัวใหเ้ข้ากับ

สถานการณ์ สิ่งแวดล้อม รู้จักแก้ปัญหาเฉพาะหน้า 

   D=Decisiveness หมายถึง มีความสามารถในการพิจารณา ตัดสินใจได้

อย่างรวดเร็วถูกต้อง แน่นอน กล้าได้กล้าเสีย 

   E=Enthusiasm ความกระตือรอืร้น มีความตั้งอกตั้งใจในการปฏิบัติงาน

และสนับสนุนชักน า (Encourage) ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่างจริงใจด้วย 

   R=Responsibility เป็นผู้มคีวามรับผดิชอบทั้งหน้าที่ความรับผดิชอบของ

ตนเองและผูใ้ต้บังคับบัญชา ไม่ทอดทิง้หรอืปัดความรับผดิชอบใหแ้ก่ผูอ้ื่น 

   S=Sacrifice and sincere ต้องเป็นผู้เสียสละเพื่อสว่นรวม จริงใจ ซึ่งจะท า

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเคารพนับถือ 

   H=Harmonize เป็นผู้มคีวามนุ่มนวล ผอ่นปรน เพื่อเสริมสร้างความ

สามัคคีและความเข้าใจอันดีตอ่กันในหมูผู่้ร่วมงาน อาจรวมถึงการถ่อมตัว (Humble) ตาม

กาลเทศะอันควร 

   I=Intellectual capacity เป็นผู้มคีวามเฉลียวฉลาด มีไหวพริบ ทันคน ทัน

ต่อเหตุการณ์ เป็นผู้รอบรู้ และมีความคิดรเิริ่ม 

   P=Persuasiveness เป็นผู้มีศิลปะในการจูงใจคน ซึ่งจ าเป็นจะต้องใช้หลัก

จติวิทยา (Psychology) และต้องมีอ านาจ (Power) ในตัวเองพอสมควร 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าคุณลักษณะของภาวะผู้น าที่จะสามารถน า

กลุ่มหรอืองค์การไปสู่ความส าเร็จ จะต้องประกอบด้วย คุณลักษณะด้านรา่งกาย กล่าวคือ 

มีร่างกายที่สมบูรณ์แข็งแรง มพีลังและความทนทานของรา่งกาย มีบุคลิกภาพดีและ

แสดงออกที่เหมาะสม คุณลักษณะด้านอารมณ์และจติใจ ต้องมีความตื่นตัวอยู่เสมอ มี

ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ได้ดี มีความเชื่อมั่นในตนเองมคีวามทะเยอทะยาน สู่

ความส าเร็จ เต็มใจที่จะรับผดิชอบ มีความกล้าเผชิญกับความยากล าบาก มีความเด็ดขาด 

คุณลักษณะด้านสังคม ต้องมีความเต็มใจที่จะท างานร่วมกับผูอ้ื่น มสีถานภาพเป็นที่

ยอมรับ มคีวามสามารถเข้าสังคม มีความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ 

ได้และมีอ านาจบารมีทางสังคม  คุณลักษณะด้านสติปัญญา ตอ้งมคีวามสามารถทาง

สติปัญญา มกีารตัดสินใจดี ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ เฉลียวฉลาด มีไหวพริบ มี

จนิตนาการมคีวามสามารถในการสร้างกรอบแนวคิดรวบยอด มีความสามารถในการ
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วินจิฉัย และคุณลักษณะด้านคุณธรรม ต้องมคีวามอดทน อดกลั้น ความซื่อสัตย์ ความ

มานะ ความรับผดิชอบ ความยุติธรรม ความไม่เห็นแก่ตัว และความเสียสละ 

 ทฤษฏีภาวะผู้น า 

  การศกึษาเกี่ยวกับการเป็นผู้น าตั้งแต่ยุคเริ่มแรกถึงปัจจุบัน เป็นที่ยอมรับกัน

ว่าภาวการณ์เป็นผูน้ าเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการบริหาร ซึ่งจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององค์กร ในกลุ่มประเทศตะวันตกโดยเฉพาะสหรัฐอเมริกาได้น าเสนอทฤษฏี

เกี่ยวกับภาวะผู้น าไว้ 4 กลุม่ ที่มุง่เน้นในด้านต่าง ๆ ได้แก่ กลุ่มทฤษฏีลักษณะเด่นของผู้น า 

(Leadership Trait Theory) กลุ่มทฤษฏีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theory) กลุ่มทฤษฏีผู้น า

ตามสถานการณ์ (Situation Leadership Theory) และกลุ่มทฤษฏีผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(Transformation Approach Theory) (นพลักษณ์ หนักแน่น, 2555, หนา้ 50-54)  

   1. กลุ่มทฤษฏีลักษณะเด่นของผู้น า (Leadership Trait Theory)  

    ลักษณะเด่น (Trait) หมายถึง คุณภาพภายในตัว หรอืคุณลักษณะ 

(Characteristics) ของแต่ละบุคคล ได้แก่  

     1.1 คุณลักษณะทางกายภาพ (Physical Characteristics) เชน่ 

ความสูง น้ าหนัก รูปร่าง หน้าตา และพลังงาน เป็นต้น 

     1.2 คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ (Personal Characteristics) เชน่ 

ลักษณะข่ม (Dominance) ความเป็นคนเปิดเผยไม่เก็บตัว หรือความเป็นผู้คิดรเิริ่มอยู่เสมอ 

     1.3 ทักษะและความสามารถ (Skill and Abilities) เชน่ สติปัญญา 

(Intelligence) ความสามารถทางเทคนิค เป็นต้น 

     1.4 ลักษณะเด่นทางสังคม (Social Factors) เชน่ เก่งคนหรอืเข้า

สังคมเก่ง มสีถานภาพสูงทางสังคมและเศรษฐกิจ เป็นต้น 

   2. กลุ่มทฤษฏีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theory)  

    การศกึษาผู้น าตามแนวพฤติกรรมมจีุดเริ่มตน้ช่วงปีคริสต์ศักราช 

1930 นักวิจัยได้เปลี่ยนจากการศกึษาคุณลักษณะผูน้ ามาเป็นการศึกษาพฤติกรรมผูน้ า

แสดงออก โดยพยายามค้นหาแบบผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพ ที่สามารถใช้ได้กับทุกสถานการณ์ 

    จากการศกึษาของมหาวิทยาลัยไอโอวาช่วงปี 1930 ซึ่ง Lewin, 

K.,Llippit, R.and White, R.K. (1939, อ้างถึงในนพลักษณ์ หนักแน่น, 2555, หนา้ 51) ได้

ศกึษาพฤติกรรมผู้น า 3 แบบ คอื แบบอัตตาธิปไตย แบบประชาธิปไตยและแบบตามสบาย 

พบว่า ผู้น าแบบอัตตาธิปไตยท างานได้ส าเร็จ แตม่ีขวัญก าลังใจต่ า ผู้น าแบบประชาธิปไตย
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ซึ่งมีพฤติกรรมยึดกลุ่มเป็นหลักในการตัดสินใจ มกีารกระจายอ านาจและกระตุ้นใหผู้ต้าม

เข้ามามีสว่นร่วมในการท างานและก าหนดวัตถุประสงค์ มกีารให้ผูต้ามให้ขอ้มูลย้อนกลับ

เพื่อจะได้แนะน าการท างานได้ถูกต้อง ส่วนผูน้ าแบบตามสบายเป็นผู้น าที่มพีฤติกรรมอสิระ

แก่ ผูต้ามอย่างเต็มที่ในการตัดสินใจโดยการศกึษาพฤติกรรมผูน้ าของมหาวิทยาลัยแหง่รัฐ

โอไฮโอ มจีุดมุง่หมาย 3 ประการ คือ 1) เพื่อค้นหาพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออก 2) เพื่อ

ค้นหาว่าพฤติกรรมของผู้น าแตล่ะแบบที่มีผลต่อการท างานของสมาชิก 3) เพื่อค้นหาแบบ

ผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพ การศึกษาโดยใช้แบบสอบถาม LBDQ (The Leader Behavior 

Descriptive Questionnaire) และแบบสอบถาม LOQ (The Leader Opinion Questionnaire) 

สอบถามพฤติกรรม พบว่า ได้พฤติกรรม 2 มิติ ได้แก่ 

    พฤติกรรมมุง่งาน หมายถึง พฤติกรรมที่ผูน้ าแสดงออกโดยยึดตัวเอง

เป็นหลักในการตัดสินใจ ชอบใช้อ านาจ ชอบสั่งการ ไม่ฟังความเห็นใคร ใหค้วามส าคัญต่อ

การท างาน วธิีท างานและผลงานเป็นหลัก ไม่ใหค้วามสนใจความรูส้ึกและจิตใจของผูต้าม 

ซึ่งเป็นพฤติกรรมของผู้น าแบบอัตตาธิปไตยหรอืแบบเผด็จการ 

    พฤติกรรมมุง่สัมพันธ์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกโดยยึด

กลุ่มเป็นหลักในการตัดสินใจ ให้ผู้ตามเข้ามามีสว่นร่วม มกีารปรึกษาหารอื มกีารกระจาย

อ านาจ เห็นความส าคัญและให้เกียรตผิูต้าม ซึ่งเป็นพฤติกรรมของผูน้ าแบบประชาธิปไตย 

ซึ่งพฤติกรรมทั้ง 2 แบบ จะมีความเป็นอิสระจากกัน ถ้าผูน้ ามีพฤติกรรมมุง่งานสูงจะมี

พฤติกรรมมุง่สัมพันธ์ต่ า ถ้าผูน้ าแสดงพฤติกรรมสูงทั้ง 2 มิติถือวา่เป็นผู้น าที่มี

ประสิทธิภาพ 

   3. กลุ่มทฤษฏีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situation Leadership Theory)  

    ทฤษฏีภาวะผูน้ าตามสถานการณข์อง Fiedler มีกรอบแนวคิดว่า 

ภาวะผูน้ าที่ดีขึน้อยู่กับความเหมาะสม สอดคล้องระหว่างสไตล์ของผูน้ ากับความจ าเป็น

ของสถานการณ์ Fiedler ได้สรา้งเครื่องมอืส าหรับประเมินวัด สไตล์ภาวะผูน้ าเรียกว่า LPC 

Scale ส าหรับใช้ประเมนิตนเอง โดยคะแนน LPC ของแต่ละบุคคลจะชีใ้ห้เห็นแนวโน้มว่าผู้

นั้นจะมีพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งงานหรอืมุ่งสัมพันธ์ Fiedler เชื่อว่าสไตล์ภาวะผูน้ าเป็นส่วน

หนึ่งของบุคลิกภาพของแต่ละคน จึงเป็นสิ่งที่ค่อนข้างคงทนเปลี่ยนแปลงได้ยาก แทนที่จะ

พยายามฝกึอบรมให้ผู้น าที่มุ่งความสัมพันธ์หันมามุ่งงานหรอืในทางตรงข้ามเขาแนะน าให้

คนทีเ่ป็นผู้น าให้มลีักษณะที่เหมาะสมกับสถานการณ์ โดยทฤษฏีภาวะผู้น าตามสถานการณ์

ของ Hersey and Blanchard ทฤษฏีนีเ้สนอแนะว่าผูน้ าที่ประสบความส าเร็จควรปรับสไตล์



 

 

32 

ภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ใหเ้พิ่มขึน้เรื่อย ๆ ซึ่งสถานการณ์ หมายถึง วุฒภิาวะของผู้ตาม

เพียงอย่างเดียวเท่านั้น ตัวบ่งช้ีวุฒิภาวะของผูต้ามคือ ความพร้อมที่จะท างานในแต่ละ

สถานการณ์ ซึ่งเกิดจากคุณสมบัติในตัวของผูต้าม ได้แก่ ขดีความสามารถที่เหมาะสมกับ

งาน และความเต็มใจที่จะท างานหรือความเชื่อม่ันในตนเองว่าจะท างานนั้นได้ 

   4. กลุ่มผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Approach) 

    ผูน้ าจะใช้ความสามารถเปลี่ยนความเชื่อ ทัศนคติของสมาชิก เพื่อให้

สมาชิกท างานได้บรรลุเหนือกว่าเป้าหมายที่ตอ้งการ โดยผู้น าจะถ่ายทอดความคิด 

ประสบการณ ์และกระตุ้นทางดา้นความคิดต่าง ๆ ให้แก่สมาชิกอย่างตอ่เนื่องและเป็น

ระบบ แนวคิดเริ่มแรกของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงพัฒนาโดย Burn ได้อธิบาย

ความหมายของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงไว้ว่า เป็นกระบวนการซึ่งผูน้ าและผูต้ามได้

กระท าให้อกีฝ่ายหนึ่งมคีวามซื่อสัตย์สุจรติ หรอืคุณธรรม และจูงใจในการท างานมากขึ้น 

ผูน้ าแบบนีจ้ะปลุกส านึกให้มอีุดมการณ์ ค่านิยมที่มคีุณธรรม เช่น เสรีภาพ ความยุติธรรม 

ความเสมอภาค ความสงบ และมนุษยธรรม ไม่ให้เกิดอารมณเ์ลวร้าย เช่น หวาดกลัว 

อิจฉา โลภ หรอืมีแต่ความเกลียด ตอ่มา Bass ได้น าเสนอแนวคิดของ Burn มาศกึษาต่อ

โดยได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงไว้ในแงข่องผลกระทบของผู้น าที่มตี่อผู้

ตาม หรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาว่า ผู้ตามจะรู้สึกไว้วางใจ (Trust) เลื่อมใส (Admiration) 

จงรักภักดี (Loyalty) และยอมรับ (Respect) ในตัวผู้น า และจะเกิดแรงจูงใจและตั้งใจท างาน

ให้มากกว่าที่เคยท าตามปกติหรอืตามที่คาดหวังไว้ น่ันคือผู้น าสามารถเปลี่ยนแปลงผู้ตาม

โดยใหม้ีความรูถ้ึงความส าคัญและคุณค่าของผลงานที่จะออกมา เห็นคุณค่าของตนเองที่

จะเป็นผู้ก่อให้เกิดประโยชน์แก่องคก์ารและทีมงาน และมีแรงจูงใจในการต้องการเป็นที่

ยอมรับของคนอื่น ความสามารถพิเศษเป็นสิ่งที่ส าคัญของผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง แต่โดย

ความสามารถพิเศษเหล่านั้นไม่เพียงพอที่จะนับได้ว่าเป็นกระบวนการของภาวะผูน้ าแบบ

เปลี่ยนแปลง เพราะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงจะมีอทิธิพลต่อผู้ตามโดยการกระตุ้นอารมณ์

อย่างแรง เพื่อให้มีอารมณ์ร่วมกับผูน้ าหรอือาจจะโดยการให้ค าแนะน า เช่น การเป็นโค้ช

กีฬา ครู และที่ปรึกษา 

 จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ ในกลุ่มประเทศตะวันตกโดยเฉพาะสหรัฐอเมริกาได้

น าเสนอทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผู้น าไว้ 4 กลุ่ม ที่มุง่เน้นในด้านต่าง ๆ ได้แก่ กลุ่มทฤษฏี

ลักษณะเด่นของผูน้ า (Leadership Trait Theory) กลุ่มทฤษฏีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral 
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Theory) กลุ่มทฤษฏีผู้น าตามสถานการณ์ (Situation Leadership Theory) และกลุ่มทฤษฏี

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Approach Theory) 

 องค์ประกอบภาวะผูน้ าที่พึงประสงค์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธร

จังหวัดมุกดาหาร มีรายละเอียดดังนี้ 

 1. ความรู้และประสบการณ์ในวิชาชีพต ารวจ 

  ให้ข้าราชการต ารวจได้มีความรู ้ความเข้าใจในหลักการส าคัญส าหรับผูม้ี

อาชีพต ารวจ ได้ยึดถือเป็นเครื่องสังวรณ์ไว้มิให ้คิดผดิ พูดผดิ และกระท าผดิ รวม 11 

ประการ ดังนี้ 

  1.1 หลักการเกี่ยวกับสถาบันการปกครอง 

   ข้าราชการต ารวจตอ้งมีความจงรักภักดีต่อพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัฯ 

สมเด็จพระนางเจา้พระบรมราชินีนารถ และพระบรมวงศานุวงศ ์ตอ้งสนับสนุนการ

ปกครองในระบอบประชาธิปไตยโดยมีพระมหากษัตรยิ์เป็นประมุข 

   ข้าราชการต ารวจตอ้งมีความเป็นกลางในทางการเมอืง ไม่เป็นผู้บริหาร

หรอืกรรมการพรรคการเมืองใด ๆ ไม่กระท าการใด ๆ อันเป็นการท าให้เสียความยุติธรรม

ในการเลือกตั้งสมาชิกสภาพผูแ้ทนราษฎร  

   ข้าราชการต ารวจตอ้งสนับสนุนนโยบายของรัฐบาล ต้องปฏิบัติตามมติ

คณะรัฐมนตร ีปฏิบัติตามกฎหมายและระเบียบว่าด้วยการบริหารราชการแผ่นดิน

   ข้าราชการต ารวจตอ้งเคารพ ให้เกียรติในสถาบันศาล ไม่ปฏิบัติการใดอัน

เป็นการละเมิดอ านาจศาล 

  1.2 หลักการเกี่ยวกับความมั่นคงของชาติ 

   ข้าราชการต ารวจตอ้งเป็นผู้ที่รักและหวงแหนผนืแผ่นดินไทย ต้องสนใจ

ต่อขา่วสาร เหตุการณ์และความเคลื่อนไหวที่เป็นภัยต่อประเทศชาติ ต้องรายงาน

เหตุการณต์่อผูบ้ังคับบัญชาหรอืผูม้ีหน้าที่รักษาความมั่นคงปกป้องคุ้มครองอธิปไตยของ

ชาติ ให้ความร่วมมือกับทางทหารในการระงับปราบปรามภยันตรายใด ๆ ที่จะเกิดขึ้นแก่

ประเทศชาติ 

   ในการที่จะให้บรรลุผลดังกล่าวข้างตน้ ข้าราชการต ารวจตอ้งรักษา

ความลับของทางราชการ เป็นผู้เสียสละ อุทิศเวลา ทรัพย์สนิ สตปิัญญา ความรู้ 

ความสามารถ ชีวติร่างกาย ให้แก่ทางราชการและจะต้องหมั่นฝกึฝนหาความรูด้้านการขา่ว 
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การรักษาความปลอดภัยและศลิปะการตอ่สู้ เพื่อช่วยเหลือทหารในยามฉุกเฉินหรอืในยาม

สงคราม 

  1.3 หลักการเกี่ยวกับประชาชน 

   ข้าราชการต ารวจตอ้งเคารพและรักษาสิทธิ เสรีภาพของประชาชนตาม

รัฐธรรมนูญ และตามกฎหมายอื่นโดยเคร่งครัด ต้องคุ้มครองป้องกันชวีิตรา่งกายทรัพย์สิน

ของประชาชน รวมทั้งการใหก้ารบริการในรูปแบบต่าง ๆ โดยไม่เลอืกเหล่าก าเนิด ศาสนา 

ลัทธิ หรอืฐานะ ให้ความสงเคราะห์ เอือ้เฟื้อ ช่วยเหลือประชาชนในการประกอบอาชีพโดย

สุจรติ 

   ข้าราชการต ารวจทุกคนต้องพึงระลึกเสมอว่า การปฏิบัติหน้าที่ของ

ข้าราชการต ารวจทั้งในด้านการรักษาความมั่นคง และการป้องกันปราบปรามอาชญากรรม

จะบรรลุผลส าเร็จได้ดี ต้องได้รับความรว่มมอืและการสนับสนุนจากประชาชน จึงต้อง

ปฏิบัติตอ่ประชาชนเยี่ยงมติรและมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับทุกคน 

  1.4 หลักการเกี่ยวกับกระบวนการยุติธรรม 

   ข้าราชการต ารวจได้ถูกก าหนดให้มหีน้าที่ในการป้องกันปราบปราม

อาชญากรรมมีหน้าที่ในการสืบสวนสอบสวน หาตัวผูก้ระท าผดิ และรวบรวม

พยานหลักฐานเพื่อที่จะพิสูจน ์หรือฟ้องร้องผู้กระท าผิด การด าเนินการดังกล่าวถือว่าเป็น

หนา้ที่สว่นหนึ่งในขบวนการยุติธรรม ซึ่งตอ้งปฏิบัติงานสัมพันธ์กับอัยการ ศาล และ

ราชทัณฑ ์จึงตอ้งมีความรอบรู้งานระเบียบแบบธรรมเนียมการปฏิบัติเกี่ยวกับ

ขบวนการยุติธรรมทุกสาขา สามารถประสานงานกับฝ่ายอื่น ๆ ดังกล่าวข้างต้นได้อย่าง

กลมกลืน แนบเนียน ทั้งนีเ้พื่อให้เกิดความยุติธรรมในการสอบสวนและการพิจารณาคดีแก่

ประชาชน ไม่ก่อให้เกิดการผดิพลาดในการพิจารณาลงโทษ หรอืการรับใช้ตัวบทกฎหมาย

ผดิพลาด หรอืปล่อยใหม้ีการกลั่นแกล้งใส่ความกัน อันเป็นหลักการส าคัญในกระบวนการ

ยุติธรรมที่จะไม่ให้เหตุการณ์เช่นนี้เกิดขึน้ 

  1.5 หลักการเกี่ยวกับกฎหมาย 

   ข้าราชการต ารวจมหีน้าที่จะต้องปฏิบัติในฐานะของผู้รักษากฎหมาย 

โดยเฉพาะกฎหมายที่มโีทษทางอาญา เมื่อมีผู้ละเมิดกฎหมายจะต้องเป็นผู้ด าเนินการ

ขั้นตน้ตั้งแต่การรับแจ้งความ รับค ารอ้งทุกข์ การสบืสวน การจับกุม การค้น การตั้งขอ้หา 

การสอบสวนคดี การให้ประกัน การฝากขังและการสั่งฟ้องไม่ฟอ้งคดี 
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   ข้าราชการต ารวจจะต้องปฏิบัติอยู่ภายใต้กฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคับ

ของทางราชการ จะท าการเกินเหตุมไิด้ หากท าเกินกว่าเหตุหรอืตั้งขอ้หาผดิจะต้องถูก

กล่าวโทษหรอืถูกฟ้องร้อง อันจะเป็นทางให้ขาดความเชื่อถอื หรือถูกลงโทษทัณฑ ์ขาด

ความเจรญิก้าวหน้าในราชการ 

   ฉะนั้น ข้าราชการต ารวจจึงจะต้องเป็นผู้ที่ยอมรับว่า ความรูเ้กี่ยวกับตัว

บทกฎหมายเป็นสิ่งส าคัญ จะต้องเรียนรูแ้ละฝกึฝนให้เข้าใจอย่างถ่องแท้โดยไม่ประมาท 

  1.6 หลักการเกี่ยวกับการบริหารงาน 

   ข้าราชการต ารวจระดับผูบ้ังคับบัญชา ตอ้งเป็นผู้มีความรู้เรื่องการ

บริหารงานและการพัฒนางานอย่างกว้าง ๆ และอย่างละเอียด หลักการบริหารงานกว้าง ๆ 

ได้แก่ การรู้จักใช้คน วัสดุครุภัณฑ์ เครื่องมอืสื่อสาร อาวุธยุทธภัณฑ์ เงินงบประมาณ ใน

การปฏิบัติหน้าที่และการบริการอย่างมีประสิทธิภาพ ประหยัด ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

รวมทั้งการจัดระบบขั้นตอนและวิธีการท างานใหต้รงเป้าหมายของการบริหารงานคือ มี

ความสะดวก รวดเร็ว ทันเวลา ถูกต้อง ยุติธรรม และเกิดความพอใจแก่ทุก ๆ ฝา่ย ไม่ว่าจะ

เป็นการปฏิบัติหรอืการบริการตอ่ข้าราชการต ารวจด้วยกัน หรอืกับประชาชนทั่วไป ตอ้งจัด

ให้มรีะบบสั่งการ ควบคุม ตรวจสอบที่แน่นอน 

   ในการบริหารงานบุคคลนั้น ตอ้งถือระบบคุณธรรมและความสามารถ

เป็นหลัก เพื่อส่งผลกระทบไปสู่การปฏิบัติงานอื่น ๆ ให้มีประสิทธิภาพสูงในการแก้ไข

ปรับปรุงหรอืพัฒนาการบริหารงาน ต้องทราบถึงสาเหตุของปัญหา ท าการวิเคราะห ์วาง

แผนการปฏิบัติและจัดให้มีการประเมินผลเพื่อปรับปรุงแก้ไขงานให้มีประสิทธิภาพสูงยิ่งขึ้น 

เพื่อให้ประชาชนได้รับบริการที่ดี และมีความนิยม เลื่อมใส ศรัทธาระบบการบริหารงาน

และตัวข้าราชการต ารวจเป็นอย่างด ี 

  1.7 หลักการเกี่ยวกับขอบเขตอ านาจหน้าที่ 

   ข้าราชการต ารวจตอ้งค านึงถึงขอบเขตของอ านาจหน้าที่ที่กฎหมาย 

ระเบียบแบบแผน ขอ้บังคับ และค าสั่งของผู้บังคับบัญชา ก าหนดหรือมอบหมาย ต้องไม่

ละเมดิขอบเขตอ านาจของตนเอง ตอ้งไม่กระท าการใดเกินขอบเขตอ านาจ ต้องไม่เป็น

ผูฝ้่าฝืนหรอืปฏิบัติผดิกฎหมายเสียเอง ตอ้งไม่ขม่เหงรังแกประชาชน โดยใช้อ านาจหนา้ที่ที่

มีอยู่ ถึงแม้ว่าผู้นั้นจะเป็นผู้กระท าผิดก็ใหด้ าเนินการไปตามพยานหลักฐานและขั้นตอนของ

กฎหมาย 
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  1.8 หลักการเกี่ยวกับความรับผดิชอบในหน้าที่ 

   ข้าราชการต ารวจจะต้องปฏิบัติหน้าที่โดยความเต็มใจ โดยใช้ความรู้

ความสามารถ ประสบการณ์อย่างเต็มที่ เพื่อให้งานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตรง

ตามเป้าหมายของทางราชการ ต้องมคีวามอดทน ขยันหมั่นเพียร ใชป้ฏิภาณไหวพริบ 

ความมานะพยายาม จนงานส าเร็จผล ไม่เกียจคร้าน ละทิง้หน้าที่โดยยังไม่มผีูอ้ื่นรับผดิชอบ

งานต่อจากตน หรือท างานอย่างเฉื่อยชาจนท าใหง้านเสียหาย ประชาชนเกิดความเสื่อม

ศรัทธา 

   ข้าราชการต ารวจตอ้งพึงระลึกว่าหนา้ที่ที่ได้รับมอบหมายนั้น ไมว่่าหน้าที่

ใด เป็นสิ่งที่มีเกียรติและน่าภาคภูมิใจ จึงจะต้องปฏิบัติใหส้มกับเกียรตทิี่ได้รับนั้น 

  1.9 หลักการสร้างศักดิ์ศรเีกียรติยศและปลูกศรัทธาจากประชาชน 

   ข้าราชการต ารวจที่มเีจตนาอย่างแรงกล้าที่จะสร้างศักดิ์ศรีเกียรติยศและ

ปลูกศรัทธาจากประชาชนใหเ้กิดขึ้น จะต้องเป็นผูท้ี่ปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ดว้ยความ

ซื่อสัตย์สุจริต ไม่ใช้อ านาจหน้าที่แสวงหาประโยชน์โดยทางมิชอบ อันก่อให้เกิดความไม่เป็น

ธรรมขึน้ในสังคม ตอ้งเป็นผู้ที่กล้าหาญ เสียสละ มคีวามรอบรู้และหยันหมั่นเพียรในการ

ปฏิบัติหน้าที่และการให้บริการแก่ประชาชนให้กระท าโดยเท่าเทียมเสมอหนา้กัน ดว้ยหลัก

มนุษยสัมพันธ์ที่ดี ไม่เบียดเบียน ดูหมิ่น เหยียดหยามประชาชน วางตัวเป็นกลางในการ

สืบสวนสอบสวน ไม่ล าเอียง มอีคติตอ่ฝา่ยใดจนเสียความเป็นธรรม ให้ความอนุเคราะห์แก่

ประชาชนตามฐานานุรูปโดยไม่เรยีกร้องผลประโยชน์ตอบแทนใด ๆ มุง่กระท าให้เกิด

ประโยชน์แก่ประชาชนอย่างมากที่สุด เมื่อเป็นอย่างนี้แล้ว ขา้ราชการต ารวจก็จะต้องมี

ศักดิศ์ร ีเกียรติยศ และได้รับความนยิมเลื่อมใสจากประชาชนขยายวงกว้างออกไปอย่างหา

ที่สุดมไิด้ 

  1.10 หลักการเสริมสร้างความสามัคคีของข้าราชการต ารวจ 

   กรมต ารวจเป็นหนว่ยงานใหญ่ มีก าลังพลมาก มีงานหลายลักษณะให้

ปฏิบัติ จงึจ าเป็นต้องคัดเลือกบุคคลที่มคีวามรูใ้นสาขาต่าง ๆ มาปฏิบัติงาน เพื่อสนอง

ความตอ้งการของประชาชนและประเทศชาติ การที่น าบุคคลซึ่งมีความรูต้่างสาขากันมา

ปฏิบัติงาน ย่อมมคีวามเชื่อ ทัศนคต ิค่านิยม ปทัสถานทางความคิด ตลอดจนนสิัยในคอที่

แตกต่างกันออกไป เมื่อมาปฏิบัติงานรว่มกันก็อาจเกิดความขัดแย้งในทางความคิดหรอื

การปฏิบัติ บางคนเข้ามาเป็นข้าราชการต ารวจมเีป้าหมายที่แตกต่างกันออกไป หากไม่มี

เครื่องมือต่าง ๆ ที่จะชว่ยละลายพฤติกรรมของบุคคลเหล่านี ้ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ไป



 

 

37 

ในแนวทางเดียวกันแลว้ ความสามัคคีกลมเกลียวกันก็จะไม่บังเกิดขึ้น จะมีความอิจฉา

ริษยาชิงดีชิงเด่นกัน ใส่ร้ายป้ายสีกัน มาตรการต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับวินัย ระเบียบ ขอ้บังคับ 

และกฎหมายที่มอียู่ไม่ละเอียดอ่อนพอที่จะละลายพฤติกรรมในทางความขัดแย้งกันได้

โดยง่าย จงึเป็นหนา้ที่ของผู้บังคับบัญชาที่จะน าเอาศลิปะการปกครองคนมาใช้ รวมทั้งเร่ง

เสริมสรา้งจริยธรรมให้เกิดขึน้ในจิตใจ โดยการอบรมช้ีน าให้เห็นความถูกต้องตามท านอง

คลองธรรมไปในทางเดียวกัน และชีข้้อดี ขอ้เสีย ของการแตกความสามัคคี ซึ่งจะน าไปสู่

ความเสื่อมเสียต่อกรมต ารวจ สังคม และประเทศชาติใหเ้ด่นชัด 

   ข้าราชการต ารวจที่ดีจึงต้องช่วยกันสร้างสรรค์สามัคคีใหเ้กิดขึ้นทุก

วิถีทาง เป็นหน้าที่ของผูบ้ังคับบัญชาและข้าราชการต ารวจทุกคน จะต้องเลือกประพฤติ

ปฏิบัติแต่สิ่งที่จะก่อใหเ้กิดความสามัคคีกลมเกลียวกัน หากข้าราชการต ารวจทุกคนทั้ง

ผูใ้หญ่และผูน้้อยจะได้ท าความเข้าใจกัน เห็นอกเห็นใจกัน สง่ความรัก ความเมตตา เอือ้

อารีประสานประโยชน์ และให้อภัยซึ่งกันและกันแล้ว คาดว่าความสามัคคีจะต้องเกิดขึ้น

และแผไ่พศาลขยายวงกว้างออกไปทั่วทั้งกรมต ารวจ อันจะก่อใหเ้กิดการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพและภาพพจน์ที่ดใีนสายตาประชาชน 

  1.11 หลักการประชาสัมพันธ์และการประสานงาน 

   ข้าราชการต ารวจตอ้งปฏิบัติงานผูกพันเกี่ยวข้องกับประชาชน และหนว่ย

ราชการอื่น ๆ อยู่ตลอดเวลา บางครั้งก็เกิดความกระทบกระทั่ง ไม่เข้าใจซึ่งกันและกัน 

ข่าวสารต่าง ๆ ถูกบิดเบือนให้เข้าใจผิดทั้งโดยเจตนาและโดยไม่เจตนา เพราะมีประโยชน์

แอบแฝงอยู่เบือ้งหลัง ท าให้ประชาชนและข้าราชการฝ่ายอื่น ๆ มองข้าราชการต ารวจไป

ในทางไม่ดีไม่งาม ทั้งเรื่องที่เป็นจรงิและไม่เป็นจรงิ การปล่อยใหภ้าพพจน์ของข้าราชการ

ต ารวจเป็นไปในลักษณะเดิม โดยมิได้มีการแก้ไขย่อมน าความเสื่อมเสียมาสูว่งการต ารวจ 

ทั้งด้านการประสานงาน ด้านชื่อเสียง เกียรตยิศและศักดิ์ศรี จึงเป็นหน้าที่ของข้าราชการ

ต ารวจทุกคนที่จะต้องประพฤติปฏิบัติตนให้ดี เพื่อเป็นรากฐานส าคัญในการประชาสัมพันธ์ 

ในการท าความเข้าใจและความรู้สกึที่ดตี่อประชาชน และสื่อมวลชน ข้าราชการต ารวจทุก

คนต้องเรียนรู้เรื่องการประชาสัมพันธ์ และเป็นนักประชาสัมพันธ์ที่ด ีการเป็นนัก

ประชาสัมพันธ์ที่ดีตอ้งมีมนุษยสัมพันธ์ด ีมปีฏิภาณไหวพริบ ใช้กิรยิาวาจานุ่มนวลไพเราะ 

ให้เกียรตยิกย่องผู้อื่น ชอบให้การช่วยเหลือและสงเคราะหผ์ู้อื่นอยู่เสมอ เมื่อเป็นเช่นนีแ้ล้ว

จะเกิดการประสานงานที่ด ีจะได้รับความร่วมมือร่วมใจจะตามมาอย่างแน่นอน 
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 2. มนุษยสัมพันธ์และบุคลิกภาพ 

   มนุษยสัมพันธ์เป็นพฤติกรรมที่มีปฏิสัมพันธ์กัน ระหว่างบุคคลกับบุคคล

หรอืบุคคลกับหมูค่ณะ โดยใช้ทั้งศาสตร์และศลิป์ในการสร้างความสัมพันธ์ ความร่วมมอื 

ช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพื่อความส าเร็จของงาน โดยค านึงถึงความรู้สกึความต้องการของ 

บุคคล ได้มผีูใ้ห้ความหมายของมนุษยสัมพันธ์ไว้หลายท่าน ดังนี้ 

   จุมพล สวัสดิยากร (2550, หนา้ 12) ได้ให้ความหมายของมนุษยสัมพันธ์

ไว้วา่ มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง ลักษณะของความเป็นมนุษย์ ลักษณะของมนุษยชาติของผูท้ี่

มีจิตใจสูง ความผูกพันของมนุษย์ที่มตี่อกัน และ กิตติ วัฒนกุล (2552, หนา้ 40) ก็ได้ให้

ความหมายของมนุษยสัมพันธ์ไว้ว่ามนุษยสัมพันธ์ หมายถึง วชิาที่ว่าด้วยความสัมพันธ์เป็น

กระบวนการของการปฏิสัมพันธ์ (Interaction) ระหว่างบุคคล ส่วนเกรียงศักดิ์ ราชโคตร์

(2552, หน้า 4) กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง พฤติกรรมของมนุษย์ที่แสดงออกต่อกัน

ในสังคม เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของตนเอง การที่คนซึ่งอยู่ร่วมกันมกีารโต้ตอบและมี

การตอบสนองต่อกันและกัน ซึ่งอาจเป็นทั้งความสัมพันธ์ในทางที่ดีหรอืไม่ดีก็ได้ เช่น ความ

ร่วมมือ การแข่งขัน การตอ่ต้าน การตอ่สู้ เป็นต้น 

   อีกทั้ง พูนศักดิ์ ดวงใจ (2554, หนา้ 9) ได้สรุปว่า มนุษยสัมพันธ์เป็น

พฤติกรรมทีม่ีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างบุคคลกับบุคคลหรอืบุคคลกับหมูค่ณะ โดยใช้ทั้ง

ศาสตร์และศลิป์ ในการสร้างความสัมพันธ์ ความรว่มมือช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพื่อ

ความส าเร็จของงาน โดยค านึงถึงความรู้สกึ ความตอ้งการของบุคคล และ สุดสาคร  

เวชยชัย (2554, หนา้ 3) กล่าวว่า ในด้านการบริหารมนุษยสัมพันธ์ หมายถึง การเรียนรู้ถึง

ความตอ้งการที่แท้จริงของบุคลากรภายในองค์กร และของตัวผู้บังคับบัญชาเพื่อปรับปรุง

ตนเองและเพิ่มขีดความสามารถและภาวการณ์เป็นผูน้ า ศึกษาให้ทราบถึงความคาดหวัง

ของบุคคลที่เข้ามาท างานรว่มกันทั้งในด้านผลตอบแทน ความพึงพอใจในงาน 

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และผูบ้ังคับบัญชาหรอืการ

ได้รับความช่ืนชม และมองเห็นคุณค่าของบุคคล ทั้งตอ้งเรียนรูใ้ห้เข้าใจธรรมชาติและ

ปัญหาเมื่อคนต้องมาท างานร่วมกัน และหาวิธีแก้ไขเพื่อจูงใจให้สามารถท างานร่วมกันได้

อย่างมคีวามสุข บนพื้นฐานของมติรภาพ สามารถดึงศักยภาพและความสามารถที่อยู่ในตัว

ของบุคคลออกมา เพื่อพัฒนาองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่วางไว้ 

   สอดคล้องกับ เทพ สงวนกิตติพันธุ์ (2556, หนา้ 1) กลา่วว่ามนุษย

สัมพันธ์ (Human Relation) หมายถึง ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องระหว่างมนุษย์ด้วยกันหรอื
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ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับบุคคล บุคคลกับกลุ่มหรอืสังคม อันจะเป็นสะพานทอดไปสู่

การสรา้งมติรภาพ ความพึงพอใจ รักใคร่สนทิสนม ก่อให้เกิดความสุข อันน ามาซึ่งความ

ร่วมมือร่วมใจกันที่จะกระท าสิ่งต่าง ๆ ร่วมกันให้บรรลุความตอ้งการได้ มนุษย์เราโดย

สัญชาตญาณแล้วย่อมตอ้งการเข้าสังคม ต้องการคบหาสมาคมกับบุคคลทั่วไป ตอ้งการ

เป็นที่ยอมรับของสังคม ต้องการมิตรภาพที่ดีและมีความรูส้ึกพึงพอใจ เมื่อเรามีความ

จ าเป็นต้องเข้าสังคม การมีความสัมพันธ์ระหว่างกันย่อมเกิดขึ้นอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ดังนัน้

มนุษย์จึงควรรู้จักปรับปรุงตนเองเพื่อใหส้ามารถสัมพันธ์กับผูอ้ื่นได้อย่างราบรื่นบังเกิดผลดี 

ไม่เกิดความขัดแย้งหรอืโกรธเคืองกัน ความสามารถเข้ากับคนได้เป็นสิ่งส าคัญในการ

ด าเนนิชีวิต ผู้ที่ล้มเหลวในการด าเนินชีวติก็คือไมส่ามารถเข้ากับคนได้ แมจ้ะมีความรู้

ความสามารถสูงสักเพียงใด แตถ่้าไม่สามารถใช้ความรู้ความสามารถดังกล่าวมาพัฒนาตน

ให้สามารถเข้ากับคนอื่นได้แล้วก็จะพบกับความลม้เหลวในชีวติได้ 

   นอกจากนั้น ทิพย์ นิลนพคุณ (2557, หนา้ 1) กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์ 

หมายถึง เรื่องราวที่วา่ด้วยพฤติกรรมของบุคคลที่มาเกี่ยวข้องกันในการท างานในองค์กร

หรอืหนว่ยงาน เพื่อให้การท างานด าเนินไปได้อย่างราบรื่น ความส าคัญของมนุษยสัมพันธ์

ในการท างานก็คือ สร้างความราบรื่นในการท างานร่วมกัน  สรา้งความเข้าใจอันดีและ

ความสามัคคี ก่อให้เกิดความรักใคร่และความส าเร็จในการท างานรว่มกัน เป็นปัจจัยที่ช่วย

เพิ่มผลผลิตและเป็นเครื่องมอืช่วยในการแก้ปัญหาและขจัดความขัดแย้ง หลักของมนุษย

สัมพันธ์คอืการตอบสนองความต้องการของมนุษย์ โดยใช้หลักปฏิบัติที่ว่าเมื่อเราต้องการ

สิ่งใด ผู้อื่นก็มีความต้องการสิ่งนั้นเช่นกัน  สว่นในด้านจติใจก็ให้ยึดหลักที่วา่เอาใจเขามาใส่

ใจเราโดยมนุษยสัมพันธ์นัน้เกี่ยวข้องศาสตร์สาขาต่าง ๆ เช่น วิทยาศาสตรก์ารแพทย์ 

จติวิทยา จิตวิเคราะหแ์ละความแตกต่างระหว่างบุคคล 

   กล่าวโดยสรุป มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง พฤติกรรมที่มีปฏิสัมพันธ์กัน

ระหว่างบุคคลกับบุคคลหรือบุคคลกับหมูค่ณะ โดยใช้ทั้งศาสตร์และศลิป์ในการสร้าง

ความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน ร่วมมอืช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพื่อความส าเร็จของงาน โดย

ค านงึถึงความรูส้ึกความตอ้งการของบุคคล แสดงลักษณะด้านจิตใจของบุคคลที่สง่เสริมให้

บุคคลนั้นสามารถสร้างความสัมพันธ์กับผูอ้ื่นได้อย่างเหมาะสม การให้ความเอาใจใส่ การ

เป็นผู้รับฟังที่ด ีสนใจการกระท าและความรูส้ึกของผู้อื่น การรักษาและพัฒนาความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล รวมทั้งการใหเ้กียรตบิุคคลอื่น โดยลักษณะความสัมพันธ์นั้นจะก่อใหเ้กิด

ความรว่มมอื ความสามัคคีและความจงรักภักดี ซึ่งเป็นกระบวนการทางสังคมที่จะน าไปสู่
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ความรว่มมอืร่วมใจในการปฏิบัติงานและการอยู่รว่มกันอย่างมคีวามสุข เป็นไปตาม

วัตถุประสงค์ขององค์การที่ก าหนดไว้และเกิดประสทิธิภาพประสิทธิผลสูงสุด 

  ส าหรับค าว่า “บุคลิกภาพ” หมายรวมถึงลักษณะที่ส าคัญต่อการปรับตัว

ของบุคคล ได้แก่ รูปร่าง หน้าตา ท่าทาง ความสามารถ แรงจูงใจ ที่สั่งสมและปฏิบัติมา

นานจนส่งผลและหล่อหลอมให้เกิดเป็นพฤติกรรมและอุปนิสัยเฉพาะตัวที่แตกต่างกันของ

แตล่ะบุคคล เป็นภาพลักษณ์ที่พร้อมที่จะแสดงออกต่อสิ่งแวดล้อม หรอืสิ่งเร้าภายนอก ซึ่ง

แตกต่างกันไปตามประสบการณ์ของบุคคล อย่างไรก็ตาม เราไม่สามารถกล่าวได้ว่าค า

จ ากัดความใดดีที่สุดและถูกต้องที่สุด ทั้งนีเ้พราะค าจ ากัดความแต่ละความหมายต่างก็มา

จากความเชื่อในทฤษฎีบุคลิกภาพที่มอียู่มากมายแตกต่างกัน  (ภคพร บรรจงจัด, 2550, 

หนา้ 16-21) ได้มนีักวิชาการให้ความหมายของบุคลิกภาพไว้หลายท่าน ดังนี้ 

   กนกกาญจน์ สินภบิาล (2550, หนา้ 9) ได้ให้ความหมายของบุคลิกภาพ

ไว้วา่ บุคลิกภาพ หมายถึง พฤติกรรมภายในและภายนอกซึ่งเป็นเอกลักษณ์เฉพาะบุคคล

ตั้งแตก่ าเนิด สามารถแก้ไข ปรับปรุง เสริมสร้างและพัฒนาได้จากการฝกึฝนทักษะต่าง ๆ 

อย่างตอ่เนื่อง บุคลิกภาพที่แตกต่างกันของมนุษย์เป็นผลมาจากปัจจัยส าคัญ 2 ประการ 

คือ พันธุกรรม (Heredity) และ สภาพแวดล้อม (Environment) และ ศรเีรือน แก้วกังวาล 

(2551, หน้า 5-6) ได้ให้ความหมายของบุคลิกภาพไว้ว่า บุคลิกภาพ หมายถึง 

ลักษณะเฉพาะของตัวบุคคลในด้านต่าง ๆ ทั้งส่วนภายนอกและสว่นภายใน ซึ่งถูกหล่อ

หลอมประสมประสานด้วยพันธุกรรม วัฒนธรรม การเรียนรู้ วิธีปรับตัวของบุคคล และ

สิ่งแวดล้อมที่เป็นนามธรรมและวัตถุธรรม แต่ไม่เป็นสิ่งตายตัว เปลี่ยนแปลงไปตาม

กาลเวลา จากการเรียนรูแ้ละสิ่งแวดล้อม ทั้งนีไ้ม่สามารถแยกบุคลิกภาพออกเป็นส่วนได้

เพราะทุก ๆ ลักษณะของบุคลิกภาพต่างมคีวามสัมพันธ์ต่อกันและมีผลกระทบต่อกันเป็น

ลูกโซ ่

   สอดคล้องกับ ติณพัฒน์ แก้วยอด (2552, หน้า 14-16) ซึ่งได้ให้

ความหมายบุคลิกภาพไว้ว่า บุคลิกภาพ หมายถึงลักษณะเฉพาะตัวของแตล่ะบุคคลทั้งทาง

ร่างกายและจติใจที่แสดงออกทั้งเป็นพฤติกรรมภายนอกที่สามารถเห็นได้และพฤติกรรม 

ที่ปิดบังซ่อนเร้น ได้แก่ กิรยิา ท่าทาง การแสดงออกทางอารมณ์ การปรับตัว ความคิด 

ความสนใจ ค่านิยม เจตคติ ซึ่งเป็นผลรวมขององค์ประกอบระหว่างร่างกาย จติใจ สังคม 

และสิ่งแวดล้อมและเป็นลักษณะที่แสดงออกซ้ า ๆ ในแต่ละบุคคล และพระมหาบุญทัน 

อภปิุญโญไชยพัน (2552, หน้า 11) กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออก 
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ของบุคคลใดบุคคลหนึ่งทั้งในสิ่งที่มองเห็นได้ ลักษณะของพฤติกรรมและสิ่งที่มองไม่เห็น 

เชน่ ความคิด ความสนใจ ค่านิยม ซึ่งจะท าให้คนอื่นสามารถจะเข้าใจและแยกได้วา่บุคคล

นั้นแตกต่างจากคนทั่วไป 

   นอกจากนั้น จงจติต์ โศภนคณาภรณ์ (2554, หน้า 7) ได้ให้ความหมาย

ของบุคลิกภาพไว้ว่า บุคลิกภาพหมายถึง การจัดระเบียบพลังภายในบุคคล ซึ่งประกอบด้วย

ความซับซ้อนของทัศนคติ ค่านิยม และการมองโลก ซึ่งจะก่อใหเ้กิดรูปแบบแห่งพฤติกรรม

ที่คงเส้นคงวาของปัจเจกบุคคล หรอือาจกล่าวได้ว่าบุคลิกภาพ คือ สภาพร่างกายที่

เปลี่ยนแปลงได้ของปัจเจกบุคคล โดยมีระบบทางจติและกายที่ก าหนดบุคคลนั้น มีการ

ปรับตัวต่อสภาพสังคมและสิ่งแวดล้อม ซึ่งท าให้แตกต่างจากบุคคลอื่น และ นิภาพร พวงม ี

(2554, หนา้ 11-12) กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึง สว่นผสมขององค์ประกอบต่าง ๆ จาก

ภายในตัวบุคคล เช่น พันธุกรรม และภายนอกตัวบุคคลเชน่วัฒนธรรมประเพณีทางสังคม 

การเรียนรูจ้ากการสังเกตและประสบการณ์ตรง ซึ่งบุคลิกภาพของแตล่ะบุคคลมีทั้งส่วนที่

เป็นเหมอืน ๆ กัน (Common) และส่วนที่เป็นลักษณะเฉพาะ (Unique) แตกต่างจากคนอื่น 

จงึท าให้แต่ละบุคคลมีเอกลักษณ์เฉพาะตนและเปลี่ยนแปลงได้ตามการเปลี่ยนไปของปัจจัย

ภายนอก  

   ตลอดจน ปราณี สุรสิทธิ์ (2556, หน้า 15) ได้ให้ความหมายของ

บุคลิกภาพไว้ว่า บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะส่วนรวมของบุคคลหนึ่งมีความเป็น

เอกลักษณ์เฉพาะตนทั้งทางร่างกาย การแสดงออกทางพฤติกรรม ด้านอุปนิสัย จิตส านกึ 

อุดมคติ ก่อใหเ้กิดการปรับตัว และ ยุพิน มินสาคร (2558, หนา้ 93) ได้รวบรวม

ความหมายของบุคลิกภาพจากนักจติวิทยาที่ได้ให้ความหมายของค าว่า “บุคลิกภาพ”  

ไว้ตา่ง ๆ ดังนี้ 

    บุคลิกภาพ หมายถึง สภาวะทุกอย่างที่ประกอบกันขึ้นเป็นตัวบุคคล 

โดยหมายรวมถึงคุณสมบัติหรอืคุณลักษณะทางจิตใจ ซึ่งมีอทิธิพลต่อการกระท าของ

บุคคลในสถานการณต์่าง ๆ 

    บุคลิกภาพ เป็นหนว่ยรวมของระบบทางกายและจติภายในตัวบุคคล 

ซึ่งก าหนดลักษณะการปรับตัวเป็นแบบเฉพาะของบุคคลนั้นตอ่สิ่งแวดล้อมของเขา 

    บุคลิกภาพของแตล่ะบุคคลจะเห็นได้ชัดเจนจากลักษณะนิสัยในการ

คิดและการแสดงออกรวมทั้งทัศนคติและความสนใจต่าง ๆ กิรยิาท่าทาง ตลอดจนปรัชญา

ชีวติที่บุคคลนั้นยึดถือ 
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    บุคลิกภาพครอบคลุมสภาวะทุกอย่าง ซึ่งประกอบขึน้เป็นตัวบุคคล 

นับตั้งแต่สภาวะทางกาย อารมณ ์ทักษะ ความสนใจ ความคิดหวัง ความรูส้ึก ลักษณะ

ท่าทาง นิสัย ความสามารถทางปัญญา ตลอดจนความส าเร็จที่บุคคลนั้นได้รับ รวมทั้งการ

ปรับตัวของแต่ละบุคคลในการเผชิญปัญหา หรอืความคับข้องใจที่เกิดขึน้ในทุกสถานการณ์

ของชีวติ ซึ่งก็นับว่าเป็นสวนหนึ่งของบุคลิกภาพ 

   ส าหรับนักการศกึษาต่างประเทศ Feist, J and Feist, Gregory J. (2006, 

p.4) ได้ให้ความหมายของบุคลิกภาพไว้ว่า บุคลิกภาพ คือ รูปแบบของลักษณะนิสัยที่ถาวร

ของบุคคลใดบุคคลหนึ่งและเป็นคุณลักษณะที่เป็นหนึ่งเดียวไม่เปลี่ยนแปลง ดังนัน้แต่ละ

บุคคลจึงมีการแสดงออกของพฤติกรรมที่แตกต่างกัน 

   จากที่กล่าวมาข้างต้น สามารถ สรุปความหมายของบุคลิกภาพ 

หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลในด้านต่าง ๆ ทั้งส่วนภายนอก คอื สว่นที่มองเห็น

ชัดเจน เช่น รูปร่าง หน้าตา การแสดงท่าทาง และส่วนภายใน เช่น แรงจูงใจ ความถนัด 

ค่านิยม ความสนใจ สติปัญญาและความสามารถในการเข้าสังคมที่แตกต่างกันของแต่ละ

คน เป็นผลรวมขององค์ประกอบระหว่างร่างกาย จติใจ สังคมและสิ่งแวดล้อม หล่อหลอม

ให้เกิดเป็นพฤติกรรมและอุปนิสัยเฉพาะตัวที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคล ซึ่งจะท าใหค้นอื่น

สามารถจะเข้าใจและแยกได้ว่าบุคคลนั้นแตกต่างจากคนทั่วไป ซึ่งบุคลิกภาพของแตล่ะ

บุคคลมีทั้งส่วนที่เป็นเหมอืน ๆ กันและส่วนที่แตกต่างจากคนอื่นจงึท าให้แตล่ะบุคคลมี

เอกลักษณ์เฉพาะตนและเปลี่ยนแปลงได้ตามการเปลี่ยนไปของปัจจัยภายนอก 

   เมื่อน าความหมายของมนุษยสัมพันธ์และความหมายของบุคลิกภาพมา

พิจารณาร่วมกันก็จะได้ความหมายของมนุษยสัมพันธ์และบุคลิกภาพว่า หมายถึง 

ความสัมพันธ์ทางสังคมระหว่างมนุษย์ ซึ่งจะก่อใหเ้กิดความเข้าใจอันดีตอ่กัน โดยเป็น

ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลเป็นพฤติกรรมและอุปนิสัยเฉพาะตัวที่แตกต่างกันของแต่ละ

บุคคล ในด้านต่าง ๆ ทั้งภายนอกและภายใน ความสามารถในการเข้าสังคมที่แตกต่างกัน

ของแต่ละคน รวมทั้งความฉลาดในการใชท้ั้งศาสตร์และศลิป์ในการสร้างความสัมพันธ์ 

ความรว่มมอื ช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพื่อความส าเร็จของงาน โดยค านึงถึงความรู้สึกความ

ต้องการของบุคคล สามารถสร้างความสัมพันธ์กับผูอ้ื่นได้อย่างเหมาะสม น าไปสู่ความ

ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานและการอยู่รว่มกันอย่างมคีวามสุข เป็นไปตามวัตถุประสงค์

ขององค์การที่ก าหนดไว้และเกิดประสทิธิภาพ ประสทิธิผลสูงสุด  
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  กล่าวโดยสรุป มนุษยสัมพันธ์และบุคลิกภาพ หมายถึง การเป็นผู้มี

ความสามารถประสานงานกับบุคคลภายในองค์กร สามารถประสานงานกับบุคคลภายนอก

องค์กร มีกิรยิามารยาทดี สุภาพอ่อนโยน ใชว้าจาเหมาะสมและวางตนเหมาะสมกับ

ต าแหน่ง ฐานะและกาลเทศะ 

 3. ความรู้และทักษะในการบริหาร 

  ในการบริหารกิจการใด ๆ ผู้บริหารจะต้องมทีักษะ ความรูค้วามสามารถ 

และประสบการณ์ ตลอดจนต้องได้รับการฝกึอบรม จงึจะสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ที่

รับผิดชอบให้บรรลุถึงจุดประสงค์ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  

  มีนักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้ให้ความหมายของการบริหาร

และทักษะการบริหารไว้ดังนี้ 

   พรหมเมศว์ ค าผาบ (2549, หนา้ 9) ได้ให้ความหมายของการบริหารไว้

ว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการที่ใช้ทั้งศาสตร์และศลิป์ที่จะท าให้งานต่าง ๆ ลุล่วง

หรอืส าเร็จ โดยใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ดว้ยวิธีการด าเนนิการตามกระบวนการ

บริหาร ซึ่งผูบ้ริหารตอ้งอาศัยทั้งอ านาจหน้าที่ ภาวะผูน้ า ทักษะและความรู้ทางการบริหาร

มาด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ตัง้ไว้อย่างมปีระสิทธิภาพและได้

ประสิทธิผล และ วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2548, หนา้ 39) ได้ให้ความเห็นว่า การบริหารใน

ฐานะที่เป็นกระบวนการ หรือกระบวนการบริหาร เกิดได้จากหลายแนวคิด เช่น 

POSDCoRB เกิดจากแนวคิดของ Luther Gulick และ LyndallUrwick ประกอบด้วยขั้นตอน

การบริหาร 7 ประการ ได้แก่ การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การ

บริหารงานบุคคล (Staffing) การอ านวยการ (Directing) การประสานงาน (Coordinating) 

การรายงาน (Reporting) และการงบประมาณ (Budgeting) ขณะที่กระบวนการบริหารตาม

แนวคิดของ Henry Fayol ประกอบด้วย 5 ประการ ได้แก่ การวางแผน (Planning) การจัด

องค์การ (Organizing) การบังคับการ (Commanding) การประสานงาน (Coordinating) และ

การควบคุมงาน (Controlling) หรอืรวมเรียกว่า POCCC 

   ส่วน สายทอง โพธิ์น้ าเที่ยง (2550, หนา้ 28) ได้ให้ความหมายของการ

บริหารไว้ว่า การบริหาร หมายถึง การจัดการทรัพยากรต่าง ๆ ขององค์การอย่างเป็น

ระบบ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์การ และ เกษอมร มิ่งขวัญ (2551, หน้า 13) ได้

สรุปว่า การบริหารเป็นกระบวนการและกิจกรรมที่สามารถใช้ในการบริหารงานในทุกระบบ

องค์การ ข้อแตกต่างคอืหน่วยงานหรือองค์การที่จะบริหารนัน้มีภารกิจหลักอะไร เช่น การ
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บริหารการศกึษา ภารกิจหลักก็คือการจัดการศกึษา ซึ่งมกีิจกรรมหลักคือการจัดการเรียน 

การสอนและการเรียนรูข้องผูเ้รียน อกีทั้ง สุนทร โคตรบรรเทา (2551, หน้า 3) ได้กล่าวถึง

การบริหารตามความหมายของ Stephen P. Robbins (1978) ไว้ว่า การบริหาร หมายถึง 

กระบวนการในการก าหนดเป้าหมาย จัดสรรทรัพยากร และประสานงานให้บุคลากรใช้

ความพยายามในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเ้ป้าหมายขององค์การบรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพ 

ทั้งนีต้้องเป็นกระบวนการที่มีลักษณะที่ส าคัญดังต่อไปนี ้1) เป็นกระบวนการที่มีขั้นตอนนับ

แตก่ารก าหนดเป้าหมาย จัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ ประสานงาน ก ากับ ตดิตาม และนิเทศ 

2) เพื่อให้บุคลากรท างานเต็มศักยภาพ 3) เพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ คือ 

ผลออกมาตามที่ต้องการโดยใช้ทรัพยากรที่จ าเป็นและเกิดประโยชน์สูงสุด 

   อีกทั้ง ไชยา เกศารัตน์ (2555, หน้า 1) ได้ให้ความหมายของการบริหาร

ไว้วา่ การบริหาร หมายถึง การใชศ้ลิปะในการท างานร่วมกับบุคคลอื่น โดยใช้ทรัพยากร

องค์การทั้งหลาย รวมถึงการค านึงถึงสภาพแวดล้อมขององค์การเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย

องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ ทินกร แก้วกัญญา (2555, หนา้ 13) กล่าวว่า การ

บริหาร หมายถึง การท างานรว่มกันของกลุ่มบุคคลเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

อย่างมปีระสิทธิภาพ และประสิทธิผลโดยใช้ปัจจัยการบริหาร คอื คน เงนิ วัสดุสิ่งของและ

วิธีการตา่ง ๆ อย่างชาญฉลาดและมีศิลปะ 

   นอกจากนี ้จอมพงศ ์มงคลวนิช (2556, หน้า 22) ได้ให้ความหมายของ

การบริหารไว้ว่า การบริหาร หมายถึง การด าเนินงานของกลุ่มบุคคลเพื่อใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

   ส าหรับนักการศกึษาต่างประเทศ Herbert A. Simon (อ้างถึงใน  

ไชยา เกศารัตน,์ 2555, หน้า 2) กล่าวถึง การบริหาร หมายถึง กิจกรรมที่บุคคลตั้งแต ่ 

2 คน ขึน้ไป รว่มกันด าเนินการเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

   กล่าวโดยสรุป การบริหาร หมายถึง การที่ผู้น าหรอืผูบ้ริหารใช้

กระบวนการบริหาร ได้แก่ การวางแผน การจัดองคก์ร การสั่งการหรือการชีน้ า และ

ควบคุมการท างาน อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์การ 

  ส่วนทักษะในการบริหารหรือทักษะในการจัดการหรอืความสามารถในการ

บริหาร มีนักวิชาการ นักการศกึษา และเอกสารที่เกี่ยวข้องใหค้วามหมายไว้ ดังนี้ 
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   ทนงศักดิ์ เจริญชัย (2549, หนา้ 19) ได้ให้ความหมายของทักษะการ

บริหารไว้ว่า ทักษะการบริหาร หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่ได้ใชค้วามรู้ ความ

ช านาญ หรอืความเชี่ยวชาญในการน าเอาทรัพยากรมาด าเนนิการ เพื่อใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมปีระสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จ และ สมคิด บางโม 

(2550, หนา้ 76) ได้ให้ความหมายของทักษะทางการจัดการไว้ว่า ทักษะทางการจัดการ 

หมายถึง ความรู้ความสามารถการใช้ศาสตรแ์ละศลิป์ผลักดันให้กิจกรรมต่าง ๆในองค์การ

ด าเนนิไปสู่เป้าหมายและส่งผลใหง้านประสบความส าเร็จ อีกทั้ง ส าเริง ตาสว่าง (2550, 

หนา้ 31) ได้ให้ความหมายของทักษะในการบริหารงานไว้ว่า ทักษะในการบริหาร หมายถึง 

ความรู ้ความเข้าใจและความช านาญเกี่ยวกับบทบาทหนา้ที่ของตนเอง และมีความรู้  

ความเข้าใจเกี่ยวกับด้านความคิดรวบยอดด้านมนุษย์ ด้านการศกึษาและการสอน  

ด้านเทคนิค และด้านสติปัญญาที่มคีวามสัมพันธ์กัน มีการวางแผนงานและก าหนดการ

ท างานที่แน่ชัดด้วยความช านาญหรือความเช่ียวชาญ มาด าเนนิการให้งานนั้นส าเร็จ 

ตามเป้าหมาย หรอืเกินเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ส่วน ธานี ช้ันบุญ (2551, หนา้ 13) ได้ให้

ความหมายของทักษะในการบริหารไว้ว่า ทักษะในการบริหาร หมายถึง ความสามารถ 

ความช านาญ ความคล่องแคล่ว ว่องไว ถูกต้อง ในการบริหารงานของผู้บริหารที่แสดงว่า

เป็นผู้บริหารที่ดี มปีระสิทธิภาพ สามารถบริหารและน าองค์การไปสู่ความส าเร็จ  

โดยสามารถแสดงออกได้ทางร่างกาย สติปัญญา เป็นที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป 

   นอกจากนี ้รุสนีย์ กอดิรยี์ (2551, หนา้ 21) ได้ให้ความหมายของทักษะใน

การบริหารไว้ว่า ทักษะในการบริหาร หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารที่จะแสดง

ออกมาอย่างช านาญในการปฏิบัติงานประกันคุณภาพ ตามแนวคิดของ Katz ซึ่งแบ่ง

ออกเป็น 3 ด้าน คอื ทักษะด้านความคิดรวบยอด ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ และทักษะด้าน

เทคนิค และ ฉันทนา ภุมมา (2552, หน้า 20) กล่าวว่า ทักษะในการบริหาร หมายถึง การ

ที่บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลใช้ความสามารถ ความรู้ ความช านาญในการด าเนินการ โดยใช้

ทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรที่มอียู่อย่างคุ้มค่า ด้วยกระบวนการทางการบริหาร ให้

ส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   ตลอดจน สุภาพร รัตน์นอ้ย (2552, หน้า 22) ได้ให้ความหมายของ

ทักษะการบริหารไว้ว่า ทักษะการบริหาร หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่ได้ใช้ความรู้

ความช านาญและความเช่ียวชาญในการจัดการทรัพยากรที่มอียู่ในองค์การให้คุม้ค่าบรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่องค์การตัง้ไว้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จ 
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  สรุปได้ว่า ทักษะในการบริหาร หมายถึง ความสามารถ ความช านาญความ

คล่องแคล่ว ว่องไว ถูกต้อง ในการบริหารงานของผูบ้ริหาร ที่แสดงว่าเป็นผูบ้ริหารที่ดีมี

ประสิทธิภาพ สามารถบริหารและน าองค์การไปสู่ความส าเร็จ โดยสามารถแสดงออกได้

ทางรา่งกาย สติปัญญา เป็นที่ยอมรับของบุคคลทั่วไปมีความสามารถและการวางตนใน

การเป็นผู้น า การแก้ปัญหา และการตัดสินใจ การบริหารและจัดระบบงาน การพัฒนา

องค์กรและบุคลากร การปรับปรุงระบบการปฏิบัติงาน ความเอาใจใส่ในการปฏิบัติตาม

ระเบียบกฎเกณฑ์เพื่อรักษาประโยชน์ของราชการและประชาชน ตลอดจนมคีวามสามารถ

ในการปกครองบังคับบัญชาแก่ข้าราชการต ารวจ และการประสานงานภายในหนว่ยงาน

และกับหนว่ยงานอื่นอย่างมีประสิทธิภาพ 

 4. คุณธรรมและจริยธรรม 

  คุณธรรมและจรยิธรรมมีความส าคัญต่อผู้บริหารทุกคนทุกระดับ ซึ่ง 

ต ารวจเป็นข้าราชการที่อยู่ใกล้ชิดกับประชาชนที่สุด เปน็ปราการด่านแรกของรัฐบาลในการ

รับใช้ประชาชน ทางดา้นประชาชนเมื่อมีเหตุเดือดร้อนย่อมนกึถึงที่พึ่งคือต ารวจก่อนผู้อื่น 

ต ารวจจงึตอ้งพรอ้มและท าตัวใหเ้ป็นต ารวจที่ดี เป็นที่พึง่ของประชาชนสมกับค ากล่าวที่วา่ 

“เราอยู่ไหนประชาอุ่นใจทั่วกัน” ตรงกันข้ามต ารวจที่ไม่ดีย่อมไม่เป็นที่ไว้วางใจของ

ประชาชน ดังนัน้หากต ารวจประพฤติตนเป็นคนดี มีจริยธรรมแล้ว นอกจากจะเป็น

ประโยชน์ใหต้นเองพ้นทุกข์ มีความสุขแล้ว ยังเป็นประโยชน์ตอ่ผู้อื่นและประชาชนอีกด้วย 

  อาจกล่าวได้ว่าการที่ต ารวจประพฤติตนเป็นคนดีมีจรยิธรรมมีคุณค่าและ

ประโยชน์ดังต่อไปนีค้ือ  

   1. เป็นประโยชน์ตอ่ตัวต ารวจเองและครอบครัว เชน่ ถ้าหากต ารวจเลิก

ละอบายมุขได้ไม่ดื่มสุรา ไม่สูบบุหรี่ ไม่เล่นการพนัน ไม่เที่ยวกลางคืน ไม่คบมิตรช่ัวอันจะ

พาให้ตัวพลอยประพฤติช่ัวไปด้วยแล้ว เงินรายได้ก็จะพอใช้ไม่เดอืดร้อน ครอบครัวมี

ความสุข เป็นตัวอย่างที่ดีแก่ครอบครัวและผูอ้ื่นอีกด้วย  

   2. เป็นประโยชน์ตอ่ส านักงานต ารวจแหง่ชาติในการที่ท าให้ภาพพจน์ 

หรอืภาพลักษณ์ของต ารวจดีขึ้น เป็นที่พอใจของประชาชน และเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ต ารวจ

ผูอ้ื่น  

   3. เป็นประโยชน์ตอ่การปฏิบัติหน้าที่การงานของต ารวจ เพราะนอกจาก

เป็นการท าให้ตนเองไม่มีปัญหาอันอาจเป็นอุปสรรคในการปฏิบัติหน้าที่การงานแล้ว ผูม้ี
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จรยิธรรมย่อมเป็นผู้มีความขยันขันแข็ง เสียสละและสามัคคี อันเกิดมาจากความไม่เห็นแก่

ตัว อันจะท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นอีกด้วย  

   4. ได้รับความรว่มมอืร่วมใจจากประชาชน เพราะเมื่อต ารวจท าตนเป็น

คนดี มีจริยธรรม เชน่ มีความซื่อสัตย์ ช่วยเหลือประชาชน เป็นต้น ย่อมเป็นที่รักใคร่ ยก

ย่องมเีกียรตยิศ ศักดิ์ศรปีระชาชนย่อมมคีวามศรัทธาเลื่อมใส และมีความเชื่อมั่นในการ

ท างานของต ารวจ ประชาชนก็จะใหค้วามรว่มมอืในการท างานของต ารวจ เชน่ ให้ข่าว

คนร้ายไม่ฝ่าฝืนกฎหมาย ยินดีเป็นพยานให้ต ารวจ เป็นตน้ การกระท าผดิกฎหมายจะลด

น้อยลง ประชาชนก็มีความสุข  

  ประเมินได้ว่า โอกาสที่ต ารวจจะสร้างภาพพจนท์ี่ดไีด้นัน้ ท าได้โดยงา่ยด้วย

ความตัง้ใจเพราะประชาชนมีศรัทธาและความนยิมเป็นพืน้ฐาน 

  แนวทางปฏิบัติเพื่อให้มีจรยิธรรมของข้าราชการต ารวจ 

  คณะอนุกรรมการพิจารณาปรับปรุงแก้ไขการบริหารงานต ารวจ ด้านการ

ประชาสัมพันธ์และการเสริมสร้างภาพพจนไ์ด้เสนอแนวทางในการปฏิบัติตน สรุปได้

ดังตอ่ไปนี ้ 

   1. ต ารวจจะต้องไม่ทุจริตต่อหนา้ที่ดว้ยประการทั้งปวง เชน่ รับเงนิจาก

ผูก้ระท าผดิหรอืเรียกร้อง หรอืรับเงนิในการให้บริการแก่ประชาชน ไม่ว่าด้วยประการใด ๆ  

   2. ต ารวจจะต้องไม่เป็นผู้ที่กระท าผดิกฎหมายเสียเอง หรอืให้ความ

ร่วมมือ หรอืสนับสนุนผูก้ระท าผดิ เชน่ การค้ายาเสพติด ปล้นทรัพย์ กรรโชกทรัพย์ มั่วสุม

เล่นการพนัน คุมบ่อนคุมซ่องกระท าผดิกฎหมายจราจร เสพสุราจนไม่สามารถครองสตไิด้ 

เป็นต้น  

   3. ไม่ใช้อ านาจหน้าที่เกินขอบเขตของกฎหมาย หรอืใช้อ านาจหน้าที่ที่มี

อยู่ในเชิงกดขี่ขม่เหงประชาชน เชน่ วิสามัญฆาตกรรมเกินกว่าเหตุ การซ้อม ผูต้้องหา การ

แกล้งจับด้วยเรื่องสว่นตัว หรอืเพราะบันดาลโทสะ หรอืใช้อ านาจหน้าที่เกินขอบเขตเพราะ

หวังผลงาน หรอืความดคีวามชอบ เป็นต้น  

   4. ใช้กิรยิาวาจาที่สุภาพต่อประชาชน ไม่ใช้กิรยิาวาจาที่ไม่สมควร เชน่ 

แสดงกิรยิาเบ่งกับประชาชน พูดจาหยาบคาย ดูถูกประชาชน หรอืใช้วาจาที่ไม่สมควร  

   5. ให้การตอ้นรับแก่ประชาชนด้วยความเต็มอกเต็มใจ กระตอืรอืร้น และ

อ่อนนอ้มถ่อมตน และให้บริการแก่ประชาชนด้วยความกระตอืรอืร้นไม่เกี่ยงงอน  

   6. ปรับปรุงความรูค้วามสามารถและสมรรถภาพในการท างานอยู่เสมอ  
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   7. หมั่นตรวจสอบและพัฒนาจติใจตนเองอยู่เสมอ เชน่ หาโอกาสไปวัด 

ฟังธรรมเทศนาพบปะสมณะที่ดแีละน้อมน าธรรมะมาฝึกฝนปฏิบัติ  

   8. ฝกึตนใหเ้ป็นผู้มักน้อย สันโดษ พอใจในสิ่งที่ตนมีอยู่ ใช้จ่ายแต่สิ่งที่

จ าเป็นไม่ฟุ้งเฟ้อฟุ่มเฟือยไปตามสังคม  

   9. พัฒนาความคิดให้เห็นว่าข้าราชการเป็นผูร้ับใช้ประชาชน ขจัด

ความคิด ที่เห็นวา่ข้าราชการเป็นขุนนางเจา้ขุนมูลนาย หรอืผูป้กครองประชาชน  

   10. พัฒนาความคิดประชาธิปไตย ประชาชนมคีวามเป็นไทในการ

ปกครองตนเอง ขจัดความคิดเผด็จการในจติใจ  

   11. พัฒนาตนเองให้เป็นผูม้ีระเบียบวินัยจากจิตส านึกของต ารวจเอง มิใช่

จากถูกบังคับเท่านั้น 

  นอกจากนี ้ได้มีนักการศกึษาหลายคนให้ความหมายของคุณธรรมไว้ ดังนี้ 

   สันติ ดาวเรือง (2552, หน้า 14) ได้ให้ความหมายของคุณธรรมไว้ว่า 

คุณธรรม หมายถึง สิ่งที่ดงีาม เป็นที่ยอมรับของสังคม เกิดมาจากความมเีหตุผลรับผดิชอบ

ช่ัวดีการกระท าจนเคยชิน เกิดเป็นลักษณะนิสัย ซึ่งเป็นสิ่งที่มีคุณประโยชน์ต่อตนเอง ต่อ

สังคม ต่อประเทศชาติ และต่อโลก ทั้งจักรวาล และ สุทธิวรรณ ตันตริจนาวงศ์ และศศิ

กาญจน์ ทวิสุวรรณ (2552, หนา้ 11) กล่าวว่า คุณธรรม หมายถึง สิ่งที่มีคุณค่า มี

ประโยชน์ เป็นความดี เป็นมโนธรรม เป็นความคดิดีที่กระตุ้นใหม้ีการประพฤติปฏิบัติอยู่ใน

กรอบที่ดงีามและสามารถจ าแนกความถูกผดิได้มสีติสัมปชัญญะ มีความรับผดิชอบช่ัวดี มี

อุปนิสัยความตัง้ใจและเจตนาที่ดงีาม อีกทั้งจิตรา ปานอ่อน (2554, หนา้ 5-8) ได้ให้

ความหมายของคุณธรรมไว้ว่า คุณธรรม (Virtue) หมายถึง สภาพของคุณงามความดี สิ่งที่

ถูกต้องดีงามหรอืสิ่งที่มปีระโยชน์มากเป็นสิ่งก ากับจติใจคน มผีลถึงพฤติกรรมและส าคัญ

อย่างยิ่งต่อการด าเนินชีวิตและการท างาน ถ้าบุคคลยึดคุณธรรมมาเป็นเครื่องมอืก ากับใจ

ไว้ เชน่ น าค าสอนตามหลักศาสนา อันได้แก่ งดท าบาป ท าช่ัวทั้งมวล สร้างแต่ความดีท า

จติใจใหผ้อ่งใสก็จะเกิดผลถึงพฤติกรรมการปฏิบัติ ของบุคคลด้วย จะเป็นผู้ปฏิบัติดีปฏิบัติ

ชอบ นอกจากนี้ ความดียังมีอกีหลายรูปแบบ เช่น หลักธรรมาภบิาล นติิธรรม (กฎหมาย 

กฎ ระเบียบต่าง ๆ) วัฒนธรรมของสังคม เป็นต้น 

   ส่วน กิตติยา โสภณโภไคย (2558, หน้า 3) ได้ใหค้วามหมายของ

คุณธรรมไว้ว่า คุณธรรม หมายถึง สภาพคุณงามความดี เป็นสภาพคุณงามความดีทาง

ความประพฤติและจติใจ ซึ่งสามารถแยกออกเป็น 2 ความหมาย คือ 
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    1. ความประพฤติดงีาม เพื่อประโยชน์สุขแก่ตนและสังคม ซึ่งมีพื้นฐาน

มาจากหลักศลีธรรมทางศาสนา ค่านิยมทางวัฒนธรรม ประเพณี หลักกฎหมาย 

จรรยาบรรณวิชาชีพ 

    2. การรูจ้ักไตรต่รองว่า อะไรควรท าไม่ควรท า และอาจกล่าวได้ว่า 

คุณธรรม คือ จรยิธรรมแต่ละขอ้ที่น ามาปฏิบัติจนเป็นนิสัย เช่น เป็นคนซื่อสัตย์ เสียสละ 

อดทนมคีวามรับผดิชอบ เป็นต้น 

   กล่าวโดยสรุป คุณธรรม หมายถึง สิ่งที่ดีงามที่มีอยู่ภายในตัวบุคคลและ

แสดงออกด้วยการปฏิบัติจนเป็นนิสัย ซึ่งเป็นสิ่งที่สังคมโดยทั่วไปยอมรับมีผลถึงพฤติกรรม

และส าคัญอย่างยิ่งตอ่การด าเนินชีวิตและการท างาน ถ้าบุคคลนั้นยึดคุณธรรมและ

จรยิธรรมมาเป็นเครื่องมอืก ากับใจไว้ 

   ส าหรับค าว่า “จรยิธรรม”พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน 

พุทธศักราช 2542 ได้ให้ความหมายของจรยิธรรมไว้ว่า จริยธรรม หมายถึง ธรรมที่เป็นข้อ

ประพฤติปฏิบัติ ศลีธรรม และกฎศลีธรรม 

  นอกจากนี ้ได้มีนักการศกึษาหลายคนให้ความหมายของจริยธรรมไว้ ดังนี้ 

   จนิตนา บุญบงการ (2549, หนา้ 27) ได้ให้ความหมายของจริยธรรมไว้

ว่า จริยธรรม หมายถึง ขอ้ประพฤติปฏิบัติ หรอืหลักความประพฤติปฏิบัติที่ดีงามที่

เหมาะสม ที่มคีุณธรรมและถูกต้องตามศลีธรรมและสมคิด บางโม (2549, หน้า 12) กล่าว

ว่า จริยธรรม หมายถึงหลักหรอืข้อควรประพฤติปฏิบัติที่ถูกต้องดีงามตามหลักคุณธรรม 

ตลอดจนการมปีัญญาไตร่ตรองดว้ยเหตุผลวา่อะไรดีควรประพฤติ อะไรไม่ดไีม่ควร

ประพฤติ 

   ส่วน สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2550, หนา้ 65) ได้กล่าวถึงความหมาย

ของจริยธรรมไว้ว่า จริยธรรมมักจะอยู่ในขอบข่าย 3 ประการ คือ 

   ประการที่หนึ่ง จริยธรรมในแบบของการคดิหาเหตุผล คือ ในส่วนนีเ้ป็น

การศกึษาจรยิธรรมของบุคคลในแง่ของความคิดและเหตุผลของเขาในการตัดสินใจที่จะ

กระท าหรือไมก่ระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

   ประการที่สอง จริยธรรมในแบบของความรู้สึกของจติใจ คือ การศกึษา

จรยิธรรมของบุคคลในส่วนที่เป็นค่านิยม ความเชื่อและความรูส้ึกชอบหรอืไม่ชอบ เป็นต้น 

   ประการที่สาม จริยธรรมในแบบของการแสดงออกเป็นพฤติกรรม

ภายนอกของบุคคล เชน่ พฤติกรรมเอื้อเฟื้อ ซื่อสัตย์ ตรงตอ่เวลา เป็นต้น 
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   อีกทั้ง สุทธิวรรณ ตันติรจนาวงศ์ และศศกิาญจน์ ทวิสุวรรณ (2552, 

หนา้ 11) ได้ให้ความหมายของจริยธรรมไว้ว่า จริยธรรม หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกให้

เห็นเป็นการปฏิบัติดี ปฏิบัติได้ถูกต้อง เป็นผลมาจากความคิดที่สังคมหรอืบุคคลเห็น

ร่วมกัน เป็นสิ่งที่ดี โดยมีกรอบหรอืแนวทางอันดงีามที่พึงปฏิบัติซึ่งก าหนดไว้ส าหรับสังคม

เพื่อให้เกิดความเป็นระเบียบเรียบร้อยงดงาม ความร่มเย็นเป็นสุข ความรักสามัคคี ความ

อบอุ่น มั่นคงปลอดภัยในการด าเนินชีวติ และ จติรา ปานอ่อน (2554, หนา้ 8-5) ได้ให้

ความหมายของจรยิธรรมไว้ว่า จริยธรรม (Morality) หมายถึง ธรรมที่เป็นข้อประพฤติ 

ปฏิบัติ ศลีธรรม กฎของศีลธรรม หรือระบบการกระท าความดลีะเว้นความช่ัว ค าว่า ระบบ 

หมายถึง สาเหตุที่บุคคลจะกระท าหรือไมก่ระท า และผลของการกระท าหรอืไม่กระท านั้น 

ตลอดจนกระบวนการเกิดและการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมเหลา่นีด้้วย หรอือาจให้

ความหมายง่าย ๆ ว่า จริยธรรม หมายถึง กรอบของพฤติกรรม หรอืความประพฤติของ

มนุษย์ทีจ่ะท าให้อยู่รว่มกันในสังคมอย่างมคีวามสุข จริยธรรมเป็นกฎเกณฑท์ี่ก าหนดสิ่งที่

ควรท าและสิ่งที่ควรละเว้นในสังคม เพื่อให้สังคมอยู่รว่มกันอย่างมคีวามสุข โดยจริยธรรม

มาจากหลักค าสอนของศาสนา (การพึงเว้น การพึงท า) กับส่วนหนึ่งมาจากจารีตประเพณี 

และมาจากกฎเกณฑใ์นการปฏิบัติหน้าที่ 

   นอกจากนี ้กิตติยา โสภณโภไคย (2558, หนา้ 3) ได้ให้ความหมายของ

จรยิธรรมไว้ว่า จรยิธรรม หมายถึง ธรรมที่เป็นข้อประพฤติปฏิบัติ ศลีธรรม กฎศลีธรรม 

ซึ่งก็คือกฎเกณฑ์ความประพฤติของมนุษย์ ซึ่งเกิดขึ้นจากธรรมชาตขิองมนุษย์เอง ความ

เป็นผู้มปีรีชาญาณ (ปัญญาและเหตุผล) ท าให้มนุษย์มมีโนธรรม รู้จักแยกแยะความถูก ผิด 

ควร ไม่ควร โดยจรยิธรรมมีลักษณะ 4 ประการ คอื 

    1. การตัดสินทางจรยิธรรม (Moral Judgement) บุคคลจะมหีลักการ

ของตนเอง เพื่อตัดสนิการกระท าของผู้อื่น 

    2. หลักการของจริยธรรมและการตัดสินตกลงใจ เป็นความสัมพันธ์ที่

เกิดขึ้นในตัวบุคคลก่อนที่จะปฏิบัติการต่าง ๆ ลงไป 

    3. หลักการทางจริยธรรมเป็นหลักการสากลที่บุคคลใช้ตัดสนิใจใน

การกระท าสิ่งต่าง ๆ 

    4. ทัศนะเกี่ยวกับจรยิธรรมได้มาจากความคิดของบุคคลหรอือุดมคติ

ของสังคมจนเกิดเป็นทัศนะในการด ารงชีวิตของตนและของสังคมที่ตนอาศัยอยู่ 
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   ส าหรับนักวิชาการตา่งประเทศ Piaget (อ้างถึงใน จนิตนา บิลมาศ, 

ธานินทร์ อุดม และ มนัส บุญประกอบ, 2551, หนา้ 10) ได้ให้ความหมายของจรยิธรรมไว้

ว่า จริยธรรม (Morality) หมายถึง ระบบของการท าความดีละเว้นความช่ัว มทีั้งปัจจัย

น าเข้า (Input) ซึ่งเป็นปัจจัยเชงิเหตุทั้งทางด้านจติใจและสถานการณข์องจริยธรรมและ

พฤติกรรมจริยธรรม รวมทั้งมปีัจจัยส่งออก (Output) ซึ่งเป็นผลของการมีจรยิธรรมหรอืมี

พฤติกรรมจริยธรรม ซึ่งผลนีอ้าจอยู่ในรูปแบบทั้งจิตลักษณะและพฤติกรรมของบุคคล

ผูก้ระท าและผลตอ่บุคคลอื่น ตอ่กลุ่ม ต่อสิ่งแวดล้อม และต่อโลกจรยิธรรมจะเกิดขึ้นเมื่อ

ค่านิยมหรือคุณธรรมตั้งแต่ 2 ตัวขัดแย้งกัน ท าให้บุคคลต้องตกอยู่ในสภาพที่ตอ้งตัดสินใจ

หรอืแก้ปัญหาในการเลือกที่จะปฏิบัติตามคุณธรรมหรอืค่านิยมตัวใดตัวหนึ่ง เช่น ความ

กตัญญูต่อบุคคลขัดแย้งกับความรับผดิชอบต่อหน้าที่ เป็นต้น บุคคลที่ตัดสินใจเลือก

คุณธรรมหรอืค่านิยมตัวที่มีประโยชน์แก่ส่วนรวมมากกว่าที่เป็นประโยชน์แก่เฉพาะตนหรอื

พวกพ้องในกลุ่มเล็ก ๆ จงึมักเป็นบุคคลที่มจีรยิธรรมสูง ดังนั้น จริยธรรมจงึมคีวามหมาย

ครอบคลุมทั้งสาเหตุ กระบวนการและผลของการกระท าความดลีะเว้นความช่ัวและ rown 

(อ้างถึงใน สันติ ดาวเรือง, 2552, หน้า 15) ได้ให้ความหมายของจริยธรรมไว้ว่า จริยธรรม 

หมายถึง ระบบกฎเกณฑ์ส าหรับวิเคราะหก์ารกระท าผดิหรอืถูกของบุคคล ซึ่งเปลี่ยนแปลง

และมีววิัฒนาการจากประสบการณข์องบุคคล 

   อีกทั้ง Jeffreys (อ้างถึงใน พรทิพย์ มูลประการ, 2552, หนา้ 11) ได้ให้

ความหมายของจรยิธรรมไว้ว่า จริยธรรม เป็นพฤติกรรมที่สอดคล้องกับมาตรฐานของ

ความดคีวามเลวเป็นพฤติกรรมที่มุง่สูค่วามดี และละเว้นในสิ่งที่เลวร้ายทั้งปวงอีกทั้ง 

Howard Gardner (อ้างถึงใน วรพจน ์วงศ์กิจรุ่งเรื่อง และ อธิป จติตฤษ์, 2554 หน้า 74-

75) ได้กล่าวถึงจรยิธรรมไว้ว่า ตอ้งอาศัยทัศนคตใินเชิงนามธรรม โดยรับการพัฒนาตั้งแต่

เด็ก ปรับให้เข้ากับอุดมคติ ทัศนคต ิและพฤติกรรมให้เหมาะกับบทบาทหน้าที่ ตาม

วัฒนธรรม และบรรทัดฐาน ดังนั้นสังคมจึงควรแทรกจริยศาสตร์ในทุกส่วนเพื่อน าไปสู่

พลเมอืงที่มจีรยิธรรม  

  จากความหมายดังกล่าว สรุปได้วา่ จริยธรรม หมายถึง ลักษณะทางสังคม

ของมนุษย์ในหลายลักษณะที่เกี่ยวข้องกับคุณความดีที่เป็นข้อควรประพฤติปฏิบัติตาม

หลักธรรมของศาสนา กล่าวคือ การท าความดี ละเว้นความช่ัว เพื่อให้สอดคล้องกับความ

ต้องการของสังคมและเป็นการกระท าที่ดีงาม ทั้งทางกาย วาจา และใจ ส่งผลใหเ้กิด

ความสุข ความเจริญทั้งตอ่ตนเอง ผูอ้ื่น และสังคม 
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  เมื่อน าความหมายของค าว่า “คุณธรรม” และ “จรยิธรรม” มารวมกัน 

ความหมายของค าว่า “คุณธรรมและจรยิธรรม” จึงเป็นเรื่องที่ว่าด้วยการปฏิบัติหน้าที่ของ

บุคคลอย่างมปีระสิทธิภาพสูงสุดตามสถานะของตน เช่น การเป็นลูกที่ดี เป็นพลเมืองด ี

และเป็นผู้ประกอบวิชาชีพที่ดี เป็นต้น (ธานินทร์ กรัยวิเชยีร, 2550, หนา้ 7) 

  การศกึษาความหมายของค าว่า คุณธรรมและจริยธรรม ทั้งสองค านี ้ผูว้ิจัย

เห็นว่า มีความหมายสอดคล้อง คล้ายคลึง และสัมพันธ์กัน พอสรุปได้ว่า คุณธรรมและ

จรยิธรรมเป็นแนวคิด แนวปฏิบัติที่ดีงาม ซึ่งก่อให้เกิดค่านิยมที่เหมาะสมในการประพฤติ

ปฏิบัติตนเป็นคนดีในจิตใจของบุคคลเป็นเวลานานจนเป็นนิสัย ก่อให้เกิดคุณประโยชน์ทั้ง

ต่อตนเองและผูอ้ื่นท าให้สังคมพัฒนา เจรญิก้าวหนา้ และเกิดสันติสุขในสังคม  

  ส าหรับค าว่า “ภาวะผูน้ าเชงิคุณธรรมและจรยิธรรม” ได้มีผู้ให้ความหมายไว้

หลายท่าน ดังนี้ 

   สุธาสิน ีแม้นญาติ (2554, หนา้ 22-23) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ า

เชงิคุณธรรมและจรยิธรรม ไว้วา่ ภาวะผูน้ าเชิงคุณธรรมและจริยธรรม หมายถึง ลักษณะ

จติ พฤติกรรมและกระบวนการตา่ง ๆ ที่ผู้บริหารแสดงออกถึงค่านิยมของตนเอง และ   

กล้าหาญที่จะยึดค่านิยมหลักเหล่านั้นในการให้บริการที่ดีตอ่ส่วนรวม อีกทั้งยังสามารถจูง

ใจใหผู้ต้ามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์สว่นตัวไปที่เพื่อประโยชน์ขององค์การหรอืเพื่อ

ส่วนรวมแทน ซึ่งถือว่าเป็นการยกระดับคุณธรรมของผู้ตามให้สูงขึน้อีกด้วย และ ภานุพงศ์ 

ธนูสาร (2555, หน้า 35) ก็ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าเชงิคุณธรรมและจริยธรรมไว้

ด้วยว่า ภาวะผูน้ าเชงิคุณธรรมและจรยิธรรม เป็นสมบัติภาวะผูน้ าประพฤติปฏิบัติ เป็นผู้มี

ศลีธรรม แบบอย่างที่ดีของผูม้ีคุณธรรมแก่คนทั่วไป ควรมทีักษะเชงิเทคนิคและเชิงความรู้

ความคิด โดยจะต้องมีความรู้เชงิวิชาชีพ ความสามารถในการบริหารและการจัดการ

องค์กร มีความสามารถในการก าหนดนโยบายที่ด ีมทีักษะในการมอบหมายงาน มีทักษะ 

ในการเรียนรู้และเข้าใจความรูส้ึกของผู้ตาม สร้างแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงาน  

มคีวามสัมพันธ์ที่ดกีับทีมงาน น าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายและสังคมยอมรับ 

   อีกทั้ง สุเทพ ปาลสาร (2555, หนา้ 65) ก็ได้ให้ความหมายของภาวะ

ผูน้ าเชิงคุณธรรมและจรยิธรรมไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงคุณธรรมและจรยิธรรม หมายถึง 

พฤติกรรมหรอืการแสดงออกด้านความประพฤติ การกระท าและการสื่อสารเพื่อให้เกิด

การยอมรับและศรัทธาของผูเ้กี่ยวข้อง โดยค านึงถึงผลส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายของ

องค์การ พฤติกรรมดังกล่าวประกอบด้วย 1) การแสดงออกถึงความไว้วางใจ (Trust) 2) การ
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แสดงออกถึงความรับผดิชอบ (Responsibility) 3) การแสดงออกถึงความเคารพ (Respect) 

4) การแสดงออกถึงความเป็นพลเมืองด ี(Citizenship) 5) การแสดงออกถึงความยุติธรรม 

(Fairness) และ เศรษฐ์ คุณทาบุตร (2556, หนา้ 30-31) กล่าวว่าภาวะผูน้ าเชงิคุณธรรม

และจรยิธรรม หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าที่แสดงออกอย่างเหมาะสมกับสถานการณ์และ

เป็นที่ยอมรับว่าถูกต้องดีงาม ทั้งต่อตนเอง ต่อผูอ้ื่น และมีประโยชน์ตอ่สังคม ประกอบด้วย

ภาวะผูน้ าเชิงคุณธรรมและจรยิธรรมตอ่ตนเอง ภาวะผู้น าเชงิคุณธรรมและจริยธรรมต่อ

เพื่อนรว่มงาน ภาวะผูน้ าเชิงคุณธรรมและจรยิธรรมต่อการปฏิบัติงาน 

  กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น าเชิงคุณธรรมและจรยิธรรม หมายถึง พฤติกรรม

ของผู้น าที่ยกระดับความประพฤติของมนุษย์และความปรารถนาเชิงคุณธรรมจริยธรรม

ของทั้งสองฝา่ยใหสู้งขึ้น เป็นคุณสมบัติภาวะผูน้ าประพฤติปฏิบัติ เป็นผู้มศีลีธรรม เป็น

แบบอย่างที่ดีของผูต้าม มีคุณธรรมแก่คนทั่วไป มทีักษะเชงิเทคนิคและเชงิความรูค้วามคิด 

มีความรูเ้ชิงวิชาชีพ มีทักษะในการเรียนรู้และเข้าใจความรูส้ึกของผู้ตาม มีความยุติธรรม 

ซึง่เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกอย่างเหมาะสมกับสถานการณแ์ละเป็นที่ยอมรับว่า

ถูกต้องดีงามทั้งตอ่ตนเอง ต่อผูอ้ื่นและมีประโยชน์ตอ่สังคม เป็นที่นา่เคารพและศรัทธาของ

เพื่อนรว่มงาน สามารถสร้างแรงจูงใจที่ดใีนการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ที่ดีกับทีมงาน 

น าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายและเป็นที่ยอมรับของสังคม 

 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) 

 1. ความหมายของภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

  1.1 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) เป็นความสามารถใช้

อิทธิพลสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ซึ่งเป็นการสร้างศักยภาพใหก้ับ

องค์กรในระยะยาว (Rowe, 2001, p. 82) เป็นกระบวนที่ผู้น ามีการจัดการเชิงกลยุทธ์ 

(Robbins and Potter, 2003) รวมถึงเป็นทักษะที่เกิดจากประสบการณแ์ละความอาวุโส  

มีความรอบรู้ (Wisdom) และมีวสิัยทัศน ์(Vision) ในการวางแผนการด าเนนิงาน สามารถ

ตัดสินใจภายใต้สภาวการณ์ที่มคีวามหลากหลาย และไม่แนไ่ม่นอน (Guillot, 2003, p. 21) 

  1.2 ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ เป็นรูปแบบของภาวะผูน้ าที่มองการไกลในการ

สร้างและพัฒนาองค์กรตามแผนกลยุทธ์เพื่อไปสู่เป้าหมาย (นฤมล สุภาทอง, 2550,  

หนา้ 75) เป็นกระบวนการของอทิธิพลผู้น ามีตอ่บุคคลอื่นให้มพีฤติกรรมไปในทิศทางที่

ต้องการ เพื่อการบรรลุและรักษาไว้ซึ่งวัตถุประสงค์ขององค์การ ที่คลอบคลุมทั้งเป้าหมาย 

(Ends)และวิธีการ (Means) โดยการก าหนดทิศทางขององค์การ การวางแผนหรือการสร้าง
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ทางเลือก การน าไปสู่การปฏิบัติ และการควบคุมหรอืการประเมิน (เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ, 

2553, หน้า 55) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น ามีความเข้าใจในระดับสูง 

สามารถจูงใจให้ผูอ้ื่นปฏิบัติตาม ใหค้วามรว่มมอืด้วยความเต็มใจ ในการก าหนดทิศทาง

ขององค์การอย่างมกีลยุทธ์ และน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติไดบ้รรลุเป้าประสงค์ขององค์การ 

(ตวัญลักษณ์ พวงนิล, 2555, หน้า 63) 

 2. องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ 

  การแขง่ขันในศตวรรษที่ 21 มคีวามซับซ้อนท้าทาย เต็มไปด้วยโอกาสและ

ภัยคุกคาม ภายใต้สภาพแวดล้อมที่คาดเดาได้ยาก ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์เป็นภาวะผู้น าที่มี

ประสิทธิผลสามารถน าความเจรญิก้าวหนาและเพิ่มประสิทธิผลใหก้ับองค์กรได้ 

(Lrelandand Hitt, 1999, p. 43) ผูน้ าองค์กรหลายแหง่ที่ประสบความส าเร็จล้วนมีความ

เป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ (เนตรพ์ัณณา ยาวิราช, 2550, หนา้ 36)  ล าดับต่อไปผูว้ิจัยจะได้

น าเสนอแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผล

จากทัศนะของนักวิชาการและจากผลงานวิจัย เพื่อนไปสังเคราะหแ์ละก าหนดรูปแบบของ

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับบริบทของโรงพยาบาล 

  2.1 Robbins and Coulter (2003, p. 76) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์

ประกอบด้วยกระบวนการเชิงกลยุทธ์ 8 ขัน้ตอน ดังนี้ 1) การวางแผน (Planning) คือขัน้ที่ 1 

การระบุพันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององคก์าร ขัน้ที่ 2 การวิเคราะหส์ถานการณ ์

ขั้นที่ 3 ก าหนดโอกาสและอุปสรรค ขัน้ที่ 4 การวิเคราะหท์รัพยากรและความสามารถของ

องค์การ ขั้นที่ 5 การก าหนดจุดแข็งและจุดอ่อน และขั้นที่ 6 การก าหนดกลยุทธ์ 2) การ

น าไปปฏิบัติ (Implementaion) คือ ขั้นที่ 7 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และ 3) การควบคุมหรอื

ประเมินผล (Evaluation) คือ ขั้นที่ 8 การประเมินผลงาน ซึ่งจะเห็นว่าการด าเนิน

กระบวนการเชิงกลยุทธ์จะเน้นการวางแผน แตห่าการวางแผนกลยุทธ์เป็นอย่างดแีล้วมไิด้

น าไปปฏิบัติ หรอืประเมินผลอย่างเหมาะสม องค์การก็จะไม่สามารถบรรลุเป้าหมายที่

ก าหนดได้ ดังนั้น จึงกล่าวได้ว่า ทุกกระบวนการตา่งก็มีความส าคัญและต่อเนื่องซึ่งกันและ

กัน ซึ่งแตล่ะขั้นตอนมีรายละเอียด ดังนี้ 

   ขั้นที่ 1 การระบุพันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การ 

(Indentify Current Mission,Objection Strategies) การส ารวจและทบทวนพันธกิจ 

วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ปัจจุบันขององค์การ พันธกิจจะท าให้ผูบ้ริหารทราบถึงความมุ่ง

หมาย (Purpose) องค์การจะได้ยึดเป็นหลักในขอบเขตของสนิค้าหรอืบริการขององค์การ 
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ส่วนเป้าหมายปัจจุบันขององค์การจะท าให้ทราบถึงรายละเอียดของพันธกิจที่ก าหนดไว้ 

ผูบ้ริหารตอ้งพิจารณาว่าเป้าหมายที่ก าหนดไว้สอดคล้องของกลยุทธ์กับเป้าหมายของ

องค์การ และพิจารณาความเหมาะสมของกลยุทธ์ว่าควรมีการปรับเปลี่ยนหรอืไม่ใน

สถานการณป์ัจจุบันและอนาคต 

   ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะหส์ถานการณ์ (Aanlyzing the Environment)  

คือ การวิเคราะหส์ิ่งแวดล้อมภายนอก (External Environment) ซึ่งมีผลกระทบต่อการ

ด าเนนิงานขององค์การ ผู้บริหารจ าเป็นต้องวิเคราะหส์ิ่งแวดล้อมภายนอกอย่างตอ่เนื่อง 

เพื่อน ามาก าหนดกลยุทธ์ขององคก์ารอย่างถูกต้อง ทั้งสิ่งแวดล้อมภายนอกทั่วไป (General 

Environment) ซึ่งได้แก่ภาวะเศรษฐกิจ การเมอืง กฎหมาย สังคม วัฒนธรรม 

ประชากรศาสตร์ เทคโนโลยี และโลกาภวิัตน์ ตลอดจนสิ่งแวดล้อมเฉพาะ (Specific  

Environment)เชน่ผู้รับบริการ วัตถุดิบ คู่แขง่ กลุ่มผลประโยชน์ ซึ่งผูบ้ริหารตอ้งพิจารณา

แนวโน้ม (Trends) ของสิ่งแวดล้อมเหลา่นี ้เพื่อให้เป็นข้อมูลในการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ของ

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 องค์การที่มคีวามสามารถเด่น (Core Competencies) ทางใดทางหนึ่ง 
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เชน่ ทักษะความช านาญ เทคโนโลยี เงินทุน เหนอืองค์การอื่น ใครจะเป็นอาวุธ 

(Competitive Weapons) ที่สร้างได้เปรียบทางด้านการแข่งขัน องค์การธุรกิจปัจจุบันจึง

พยายามสร้างความสามารถเด่นที่คู่แข่งไม่อาจมหีรอืเทียบเทียมได้ 

   ขั้นที่ 5 การก าหนดจุดแข็ง และจุดอ่อน (Indentifying Strength and 

Weakness) จากากรวิเคราะหใ์นขั้นตอนที่ 4 หากองค์การมสีิ่งแวดล้อมภายในที่ดีเด่นหรือ

เหนอืกว่าเมื่อเทียบกับคู่แขง่ หมายถึง องค์การนัน้มีจุดแข็ง (Strength) แตห่ากสิ่งแวดล้อม

ภายในด้อยกว่าคู่แขง่จะเป็นจุดอ่อน (Weakness) ขององค์การ เมื่อองค์การมีจุดแข็งต้อง

รักษาไว้ให้มีอยู่โดยตลอด ขณะเดียวกันต้องแก้ไขจุดอ่อนหรอืพยายามปรับเปลี่ยนให้เป็น

จุดแข็งให้ได้ อย่างไรก็ดี วัฒนธรรมองค์การ (Organization’s Culture)  ซึ่งเป็นสิ่งแวดล้อม

อย่างหนึ่งขององค์การที่เป็นบุคลิกภาพ (Personality) ที่สะท้อนคา่นิยม ความเชื่อร่วมกัน

ของคนในองค์การ อาจเป็นจุดแข็งหรอืจุดอ่อนขององค์การได้ เช่น หากวัฒนธรรมองค์การ

มีผลท าให้พนักงานมีความสามัคคี ภักดีตอ่องค์การรว่มมอืกันท างานหนักเพื่อองค์การก็จะ

เป็นจุดแข็ง แตห่ากวัฒนธรรมองค์ที่เคยปฏิบัติมาตลอดไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ เชน่ 

การแต่งตั้งพนักงานที่ใช้ระบบอาวุโสอย่างเดียวโดยไม่พจิารณาความสามรถอาจถือเป็น

จุดอ่อนขององค์การได้เช่นเดียวกัน ดังนั้นวัฒนธรรมองค์การจึงเป็นปัจจัยที่ผูบ้ริหารตอ้ง

พิจารณาเพื่อประกอบการก าหนดกลยุทธ์ขององคก์ารด้วยหากองค์การใดมีวัฒนธรรม

องค์การและอาจจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ 

   ขั้นที ่6 การก าหนดกลยุทธ์ (Formulating Strategies) องค์การทั้งหลาย

จ าเป็นต้องมีกลยุทธ์ระดังองค์การ ระดับกลุ่ม และระดับหนา้ที่ การก าหนดกลยุทธ์จะ

ด าเนนิตามขั้นตอการตัดสนใจ ผู้บริหารจะก าหนดกลยุทธ์หลากหลาย แล้วเลือกกลยุทธ์ที่

ให้ผลลัพธ์ที่ดีที่สุด และต้องพยายามผนวกกลยุทธ์ใหเ้ข้ากันได้กับกลยุทธ์อื่น ๆ ของ

องค์การ และต้องเป็นกลยุทธ์ที่สามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน จากจุดแข็ง

และโอกาสเหนอืคู่แข่งโดยพยายามให้เกิดความได้เปรียบอย่างยั่งยืน (Sustainable) 

   ขั้นที่ 7 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementing Strategies)  กลยุทธ์จะ

บังเกิดผลเมื่อน าไปปฏิบัติ แม้ผู้บริหารจะวางแผนกลยุทธ์ไว้ดีเพียงใด หากไม่มีการปฏิบัติ

อย่างเหมาะสมก็ไม่เกิดประโยชน์อะไรต่อองค์การ การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ซึ่งต้องอาศัย

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การท างานเป็นทีม การจูงใจและความเป็นผู้น า 

   ขั้นที่ 8 การประเมินผลงาน (Evaluating Results) เพื่อให้ทราบว่ากลยุทธ์ 

(Strategies) ที่ปฏิบัติไปท าใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมาย (Goals) หรอืวัตถุประสงค์ 
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(Objectives) ภายใต้พันธกิจ (Mission) เพียงใด มคีวามคลาดเคลื่อนระหว่างวัตถุประสงค์

กับการปฏิบัติจรงิตรงไหน ควรต้องมีการปรับแก้อย่างไร กระบวนการประเมินผลงานหรอื

การควบคุม (Control Process) ซึ่งเป็นกระบวนการในการตรวจสอบกิจกรรมที่ปฏิบัติ 

เพื่อให้แนใ่จว่าจะบรรลุผลส าเร็จตามแผน หากมีการเบี่ยงเบนจากแผนต้องด าเนนิการแก้ไข 

ผูบ้ริหารตอ้งเกี่ยวข้องกับหน้าที่ในการควบคุม แมเ้ป็นผูบ้ริหารในส่วนงานหรือกิจกรรม

ย่อย ๆ ในแผนก็ตาม 

  2.2 Cholonel Stephen (2004, p. 52) ผูน้ าที่มภีาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์  

มีบทบาทหนา้ที่ส าคัญคือ 1) มทีักษะการก าหนด (Skill) 2) มุง่เน้นวิสัยทัศน ์(Provides 

Vision and Focus) 3) มคีวามเชี่ยวชาญในกรควบคุมและสร้างผูน้ าอื่น (Musters Command 

And Peer Leadership Skills) กระตุน้ผู้อื่นให้คิดและแสดงออก (Inspires Other to Think 

and Act) 4) มเีป้าหมาย (Coordinates ends) วิธีการ (Ways) และแนวทางปฏิบัติรว่มกัน 

(Means)  

  2.3 Ireland and Michael (2005, pp. 63-77) ได้ศึกษาสัมฤทธิ์ผลและการ

คงไว้ซึ่งกลยุทธ์ที่สมบูรณ์แบบในศตวรรษที่ 21 “บทบาทของผู้น าเชงิกลยุทธ์” (The Role of 

Strategic Leadership) พบว่า ลักษณะที่ส าคัญของความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์คือ มีความ

สามรถในการประเมินการด าเนินงานได้อย่างครอบคลุมว่าบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้

หรอืไม่ ในส่วนขององค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คอื  

1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ที่แน่ชัดและมีวสิัยทัศน์ที่ชัดเจน 2) การคงไว้ซึ่งกลยุทธ์ที่มี

ความส าคัญ 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4) การประเมินและด ารงไว้ซึ่งกลยุทธ์ที่มี

ประสิทธิผล 5) ให้ความส าคัญกับหลักจริยธรรม และ 6) แสดใหเ้ห็นความสมดุลของการ

ควบคุมและการประเมินกลยุทธ์ 

  2.4 Hill and Jones (2008, p. 36) กล่าวว่า ผูน้ าเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิภาพ

เป็นหัวใจส าคัญของความส าเร็จในการจัดการจัดเชิงกลยุทธ์ ดังนัน้ผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มี

ประสิทธิผลมีลักษณะดังนี้ 

   2.4.1 มีความชัดเจนในวิสัยทัศน ์(Clalify of vision) การจัดการเชิงกลยุทธ์

เป็นการพิจารณาภาพรวมขององค์การและบริบท เพื่อก าหนดเป้าหมายระยะยาวหรือ

วิสัยทัศนข์ององค์การ หากผูน้ าซึ่งมีบทบาทส าคัญในการก าหนดทิศทาง ไม่สามารถระบุ

เป้าหมายในอนาคตได้อย่างชัดเจนให้แก่บุคลากร ความล้มเหลวในการจัดการเชิงกลยล

ยุทธ์ย่อมเกิดขึ้นได้ เพราะทุกคนมคีวามเข้าใจในเป้าหมายที่แตกต่างกัน ดังนั้น ผู้น าจึงต้อง
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สร้างความชัดเจนในเชิงเป้าหมายหรอืวิสัยทัศน ์และสามารถสื่อสารภาพในอนาคตของ

องค์การรวมถึงคุณค่าภายใต้วสิัยทัศนน์ั้นใหแ้ก่ผูเ้กี่ยวข้องได้รับรู้และตระหนัก รวมถึงการ

สร้างวัฒนธรรมองค์การที่สนับสนุนการจัดการเชิงกลยุทธ์ใหม้ีความเข้มแข็ง 

   2.4.2 ผู้น าต้องสามารถระบุตัวแบบธุรกิจ (Articulation Business Model)  

โดยผู้น าต้องแสดงใหเ้ห็นแนวทางหรอืกลยุทธ์ขององค์การที่จะใช้เพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ได้ เชน่ 

การใชเ้ครือข่ายของการพัฒนาท้องถิ่นเป็นฐานในการระดมทรัพยากรเชิงบูรณาการ การ

ประชาสัมพันธ์แบบปากต่อปากเพื่อเพิ่มยอดขายในกลุ่มแม่บ้าน เป็นต้น แสดงให้เห็นว่า

องค์การจะด าเนินการอย่างเป็นขั้นตอนได้ผลตอ่เนื่องจนบรรลุวิสัยทัศน์ 

   2.4.3 ผูน้ าต้องสามารถสร้างความผูกพันต่อภารกิจ (Commitment) แก่ผู้

ปฏิบัติเนื่องจากความส าเร็จของการจัดการเชิงกลยุทธ์ยังขึ้นอยู่กับความส าเร็จในการ

ปฏิบัติหน้าที่ของผูน้ าเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผลคือ การส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติตระหนักใน

คุณค่าของเป้าหมายและการเชื่อมดยงประโยชน์ในการบรรลุเป้าหมายกับผลตอบแทนของ

หนว่ยงานย่อยและบุคคล 

   2.4.4 ผู้น าต้องสามารถใหข้้อมูลการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผล 

(Being Well Informed) เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นตลอดเวลา กลยุทธ์ขององค์การ

จงึตอ้งปรับปรุงใหส้อดคล้องกับสถานการณ์ ผู้น าจึงตอ้งมขี้อมูลของการเปลี่ยนแปลงที่ดี 

โดยการสร้างเครือข่ายทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพื่อการสื่อสารและแลกเปลี่ยน

ข้อมูลของสถานการณ์ 

   2.4.5 ผูน้ าต้องมคีวามตัง้ใจจรงิที่จะมอบอ านาจแก่ผู้ปฏิบัติ (Willingness  

to Delegate and Empowerment) สืบเนื่องจาการด าเนินงานตามกลยุทธ์เกี่ยวข้องกับบุคล

จ านวนมาก ซึ่งผูป้ฏิบัติตอ้งมีอ านาจในการบริหารและตัดสินใจใชดุ้ลยพินจิในระดับหนึ่ง 

เพื่อให้ความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน ผูน้ าที่ไม่มอบอ านาจให้แก่ผูป้ฏิบัติหรอืมอบแตไ่ม่

เพียงพอย่อมท าใหก้ารจัดการเชงิกลยุทธ์ในช่วงของการปฏิบัติมีอุปสรรค 

   2.4.6 ผูน้ าต้องฉลาดในการใช้อ านาจ (Astute Use of Power) คือ การ

จัดสรรทรัพยากรที่มอียู่จ ากัดใหเ้พียงพอต่อความตอ้งการของทุกหนว่ยงานเพื่อให้เกิด

ความสมดุลของการด าเนนิงานและสร้างความผูกพันและการท างานที่เช่ือมดยงกันของ

หนว่ยงานต่าง ๆ ในองค์การ 

  2.5 Dubrin (2004, pp. 333-336) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของผู้น าทีม่ี

ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ว่า ประกอบด้วย คุณลักษณะเฉพาะพฤติกรรมและแนวทางการ
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ปฏิบัติโดยรวมคุณลักษณะทั้งของภาวะผูน้ าทีม่ีความสามารถพิเศษ และภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงเข้าด้วยกันโดยมีองค์ประกอบ 5 ประการ 

   1. ผูน้ าทีม่ีความคิดความเข้าใจระดับสูง การคิดเชิงกลยุทธ์นั้น ต้องอาศัย

ทักษะด้านความเข้าใจทีเ่กิดขึน้ในระดับสูง เชน่ ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพในการ

ซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของสิ่งต่าง ๆ จ านวนมาก ได้อย่างมเีหตุผล และมี

ความสามารถในการสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ ตลอดจน

สามารถประมวลข้อมูลต่าง ๆ และผลทีเ่ข้าใจตามมาส าหรับองค์การทีม่ีปฏิกิรยิากับ

สภาพแวดล้อมนีเ้รียกว่าการคิดเชงิระบบ เป็นความสามารถในการบริหารธุรกิจให้ฝา่ย 

ต่าง ๆ ได้ท างานรว่มกันเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน ทั้งนีต้้องค านึงถึงสิ่ง

ต่อไปนี ้

    1.1 ต้องค านึงถึงทั้งความเกี่ยวข้องกันและมีความอิสระต่อกัน 

    1.2 การวิเคราะห์และการเก็บรวบรวมเกี่ยวกับสิ่งทีจ่ าเป็นส าหรับด้าน

ความเข้าใจ 

    1.3 การแยกงานด้านบริหารออกเป็นระบบทีม่ีหลายระดับ โดยแต่ละ

ระดับนั้นก็ยังมคีวามแตกต่างในเรื่องของตัวแทน และทักษะส าหรับงานนั้น ๆ ซึ่งบางคน

อาจข้ามกระโดดไปมาระหว่างช้ันทีสู่งกว่าและต่ ากว่าได้ 

    1.4 ผูจ้ัดการ ทีม่ีอายุงานมากเท่าใดก็ยิ่งจะเป็นผู้ทีม่ีทักษะและไหว

พริบในการแก้ปัญหามากขึ้นเท่านั้น เชน่ ผูจ้ัดการทีม่ีอายุงาน 25 ป ีย่อมมทีักษะในการ

แก้ปัญหาได้ดกีว่าผู้จัดการทีม่ีอายุงานเพียงแค่ 1 ป ีเปน็ต้น และยิ่งการไต่เต้าต าแหน่งที่

สูงขึน้ ก็ยิ่งจ าเป็นต้องมีทักษะดังกล่าวมากยิ่งขึน้เช่นกัน 

    1.5 นักคิดเชงิระบบต้องมีความสามารถด้านการจนิตนาการเพื่อ

รับมือกับปัญหาซึ่งเป็นเรื่องของความสามารถในการสร้างมโนภาพ ในแต่ละองค์การจะ

ประสบความส าเร็จได้ก็ต่อเมื่อองค์การนั้นมีผูน้ าทีม่ีความสามารถในการด้านความคิด 

ความเข้าใจ และเรื่องของการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ก็มีความส าคัญอีกเชน่กัน เพราะ

เป็นสิ่งทีช่่วยในการก าหนดทางเลือกปฏิบัติ เพื่อก าหนดทิศทางขององค์การทีจ่ะด าเนินไป 

และการตั้งค าถามแบบสร้างเงื่อนไขก็เป็นเรื่องที่ ต้องอาศัยด้านการจินตนาภาพ 

   2. ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ ผูน้ า

เชงิกลยุทธ์นั้นอาจเปรียบได้กับผูท้ี ่มีสมาธิสูงในการท างานโดยอิสระ และสามารถก าหนด

อนาคตได้ในทางปฏิบัติแล้วผูน้ าก็จะปรึกษาหารอืกับบรรดาผูท้ี่เกี่ยวข้องหลาย ๆ ฝา่ย 
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ซึ่งเป็นลักษณะของความเป็นประชาธิปไตยในการท างานรว่มกันเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล 

ต่าง ๆ แตข่้อควรระวังอย่างหนึ่งก็คือ อย่าพยายามใชค้ตินยิมแบบเพิ่มขึน้ทีละน้อย  

ซึ่งหมายถึงแนวทางการตัดสินใจทีใ่ชพ้ืน้ฐานของสถานการณ์ทีแ่ล้ว ๆ มาเป็นหลัก 

กล่าวคือ ถ้าปี ทีผ่า่นมาเคยท าอย่างไร ก็มักจะใช้สิ่งนั้นเป็นจุดเริ่มต้นในการเพิ่มหรือลด 

ในปีตอ่ไป ท าให้ขาดการพิจารณาข้อมูล ณ เวลาปัจจุบันซึ่งแตกต่างจากอดีตไปแล้ว 

   3. การมคีวามคาดหวังและการสรา้งโอกาสส าหรับอนาคต ซึ่งต้องอาศัย

ทักษะการคาดคะเนอนาคต จากค ากล่าวทีว่่าการมองอนาคตอย่างทะลุปรุโปร่งเป็นเรื่อง

ของความแตกต่างระหว่างความส าเร็จและความล้มเหลว ดังนั้นจึงตอ้งท าความเข้าใจ

เกี่ยวกับอนาคต เป็นการคาดคะเนอย่างแม่นย าเกี่ยวกับรสนิยมและความต้องการของ

ลูกค้า ตลอดจนเป็นการคาดคะเนทักษะต่าง ๆ ที่จ าเป็นส าหรับองค์การในอนาคต 

   4. วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ ได้กล่าวไว้ว่า กลยุทธ์ใดก็ตามหากไม่สามารถ 

ท้าทายสถานการณ์หรอืสภาพทีเ่ป็นอยู่ได้ก็ไม่อาจเรียกสิ่งนีว้่ากลยุทธ์เป็นการใชค้วามคิด

สร้างสรรค์เพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึงกับค าว่า การสรา้งสรรค์

อนาคตใหม่ หลายองค์การทีไ่ม่ประสบการณ์ส าเร็จเพราะกลยุทธ์ไม่สามารถตอบสนอง

ความตอ้งการของลูกค้าได้เหนอืกว่าคู่แข่ง แนวความคิดเชิงปฏิวัตจิึงเป็นเรื่องของการจัด

แนวความคิดใหม่เกี่ยวกับสินค้า บริการตลาด และแม้แต่ภาคอุตสาหกรรมโดยรวม  

ซึ่งสามารถใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมากมายทีจ่ะเป็นประโยชน์ตอ่องค์การมากกว่า

การเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กน้อยดังตัวอย่างต่อไปนี้ 

    4.1 การสรา้งแนวคิดใหม่เกี่ยวกับสินค้าหรอืบริการ เปน็แนวทางของ

การปรับปรุงดา้นสมการเชิงมูลค่าของสินค้า/บริการอย่างแท้จริง สมการเชิงมูลค่า 

หมายถึง การพิจารณาว่าบุคคล (ลูกค้า) ต้องจา่ยเงนิมากเท่าใดเพื่อให้ได้คุณค่าของสิ่งนั้น

กลับมา มูลค่านีห้มายถึง ตัวอย่าง เมื่อ 10 ปทีี่แล้ว พริน้เตอร์เลเซอร์มีราคาประมาณ 

120,000 บาท แตป่ัจจุบัน มีราคาเพียงประมาณ 30,000 บาท อีกความหมายของสมการ

เชงิมูลค่า คือ การใชป้ระโยชน์จากคุณประโยชน์หลักหรอืหนา้ทีห่ลักของสนิค้า/บริการนั้น

ไปในรูปแบบใหม่ ตัวอย่างประโยชน์หลักของบัตรเครดิต คือ การสร้างความมั่นใจใหก้ับ

ผูข้ายเกี่ยวกับการซือ้ทีป่รากฏบนบัตรนั้น หมายถึง ผูท้ี่ก าลังใชบ้ัตรเครดิต (เจ้าของบัตร)  

ในขณะเดียวกันอาจสรา้งความมั่นใจในแบบเดียวกันนีไ้ด้ในรูปแบบอื่น เชน่ การพิมพ์

ลายนิว้มอื การบันทึกเสียง (และคนทีค่ิดได้แบบนีค้ือ ผูท้ีม่ีความคิดแบบสร้างสรรค์นั่นเอง) 
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    4.2 การก าหนดนยิามตลาดใหม่ เป็นวิธีของการก าหนดขอบเขต

เกี่ยวกับสภาพตลาดแบบกว้างให้ได้ครอบคลุมมากทีสุ่ด โดยมีวิธีการด าเนินการ ดังนี ้

     วิธีที ่1 การผลิตสินค้า / บริการให้เหมาะกับตลาดสากล  

(ความตอ้งการของคนส่วนใหญ่ในโลก) ราคาสากลไม่สูงมากนัก เพื่อทดแทนสินค้า/บริการ

ทีร่าคาแพง ๆ 

     วิธีที ่2 การผลิต/การให้บริการตามความตอ้งการทีเ่ฉพาะเจาะจง

ของลูกค้าเพื่อตอบสนองความพึงพอใจให้กับลูกค้า 

     วิธีที ่3 เพิ่มช่องทางใหมใ่นการเข้าถึงลูกค้า เชน่ การขายผ่านทาง

อินเทอร์เน็ต 

    4.3 การปรับของเขตอุตสาหกรรมใหม่ โดยมีวิธีการด าเนินการดังนี้ 

     วิธีที ่1 การปรับขนาดอุตสาหกรรมใหม่ เชน่ การขยับตัวจาก

อุตสาหกรรมระดับท้องถิ่น ขึน้ไปเป็นระดับภูมภิาค แล้วเพิ่มเป็นระดับชาติ และระดับโลก 

     วิธีที ่2 การลดจ านวนผู้ค้าคนกลาง หรอืเครือข่ายของผู้ขายปัจจัย

การผลิต และยังหมายถึง การเปลี่ยนโกดังเป็นรา้นค้า เป็นต้น 

     วิธีที ่3 การเพิ่มบริการเสริม เชน่ บริการรถจักรยานยนต์จัดส่ง

สินค้าถึงทีแ่ก่ลูกค้าซุปเปอร์มาร์เก็ตอาจบริการขายอาหารรอ้น ๆ ส าหรับน ากลับบ้านได้

ด้วย 

   5. การก าหนดวิสัยทัศน์ เปน็การก าหนดสภาพขององค์การทีต่้องการจะ

เป็นในอนาคตหรือเป็นเป้าหมายทีม่ีลักษณะกว้าง ๆ ซึ่งเป็นความตอ้งการในอนาคต โดยยัง

ไม่ได้ก าหนดวิธีการเอาไว้เป็นการสร้างความคิดโดยการใช้ค าถาม เชน่ ค าถามถึงสิ่งทีด่ี

ทีสุ่ด ยิ่งใหญ่ทีสุ่ดบริการที่ดทีีสุ่ด ฯลฯ และวิสัยทัศน์ ซึ่งเป็นรูปแบบของขอ้เสนอแนะแบบ

ไม่เจาะจง และเป็นต าแหน่งของทิศทางทีจ่ะไปองค์ประกอบของวิสัยทัศน์ มีดังนี้ 

    5.1 การก าหนดวิสัยทัศน์ เปน็การก าหนดสิ่งทีอ่งค์การต้องการใน

อนาคตในลักษณะกว้างขวางในระยะยาว 

    5.2 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ เป็นการปฏิบัติตามภารกิจทีก่ าหนด

เอาไว้เพื่อให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ทีก่ าหนดเอาไว้ ซึ่งต้องอาศัยความสามารถและความเต็ม

ใจจากผู้ทีเ่กี่ยวข้องทุกฝ่าย 

    5.3 นวัตกรรมทีเ่ป็นจรงิได้ วิสัยทัศนท์ีก่ าหนดไว้นั้นจะต้องมลีักษณะ

ใหม่ และเป็นจรงิได้ ซึ่งต้องอาศัยผู้น าทีม่ีความสามารถพิเศษ 
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    5.4 แบบกว้าง ๆ ลักษณะวิสัยทัศนอ์าจจะเป็นเป้าหมายทีม่ีลักษณะ

กว้างขวางเกี่ยวกับความตอ้งการในอนาคต โดยไม่ได้เจาะจงเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

    5.5 แบบเจาะลึกลงรายละเอียด ลักษณะวิสัยทัศนอ์าจจะเป็น

ลักษณะเจาะจงในรายละเอียดของเรื่องหนึ่งก็ได้ 

    5.6 การเผชิญความเสี่ยง ลักษณะวิสัยทัศนจ์ะมีลักษณะทีต่้องเผชิญ

ความเสีย่งเพราะสิ่งทีต่้องการในอนาคตนั้นไม่ใช่สิ่งทีจ่ะท าได้โดยงา่ยดาย ซึ่งใครจะท าก็ได้

ลักษณะนี้ จงึถือวา่วิสัยทัศน์จะต้องมคีวามเสี่ยงเกิดขึน้ 

    5.7 การมุง่ก าไร โดยทั่วไปแล้ววิสัยทัศนจ์ะมุ่งทีก่ารสร้างก าไร 

ตัวอย่างบริษัทมีวสิัยทัศนว์่า เพื่อผดุงรักษาความส าเร็จทางดา้นการค้าในฐานะบริษัท

การตลาดช้ันน าของโลกในด้านเสื้อผ้ายี่หอ้ดัง ๆ และเหนอืกว่าสิ่งอื่นใด คือ ทุกคนต้องการ

ได้รับความพึงพอใจจากความส าเร็จคุณภาพชีวติทีส่มดุลทั้งส่วนตัวกับหนา้ทีก่ารงาน และ

สนุกกับการบุกบั่น  ความเพียรพยายามในการท างานจะเห็นว่าวิสัยทัศนน์ีเ้มื่อท าส าเร็จจะ

ส่งผลตอ่การสร้างก าไรเพิ่มขึน้ 

  2.6 ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ตามแนวคิดของ Ireland and Hitt 

   Ireland and Hitt (1999. p. 53-54 อ้างถึงใน ประภาพรรณ รักเลีย้ง, 

2560, หน้า 87) ให้ทัศนะเกี่ยวกับผูน้ าเชงิกลยุทธ์ที่เหมาะสมในศตวรรษที่ 21 ว่า โลก

ปัจจุบันขยายตัวเพิ่มขึ้นทั้งแนวกว้างและแนวลึก ประกอบกับสภาวะการแขง่ขันที่ทวีความ

รุนแรงยิ่งขึน้ ผูน้ าเชิงกลยุทธ์จ าเป็นต้องด าเนินการ 6 กิจกรรม ดังตอ่ไปนี้  

   1. ผูน้ าเชงิกลยุทธ์ต้องให้วิสัยทัศนท์ี่ชัดเจน มีลักษณะที่จูงใจองค์การ 

โดยเป็นวิสัยทัศนท์ี่ได้มาจากบุคคลฝ่ายต่าง ๆ  

   2. ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ต้องตระหนักถึงความส าคัญต่อการใช้ประโยชน์ และ

ดารงรักษาจุดเด่นที่เป็นแกนสมรรถนะขององค์การให้ได้ จุดเด่นดังกล่าวจะเป็นทั้ง

ทรัพยากร และขีดความสามารถที่จะท าให้องคก์ารมอีัตลักษณ์ที่น าไปสู่ความได้เปรียบ 

ในการแขง่ขัน  

   3. ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ต้องมุ่งเน้นกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

ด้วยกระบวนการของการเรียนรู้อย่างตอ่เนื่อง  

   4. ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ต้องด าเนินกิจกรรม ที่เป็นการส่งเสริมวัฒนธรรม

ความมปีระสิทธิผลอย่างยั่งยืนขององค์กร ด้วยการกระตุ้นและเปิดกว้างแก่ทุกคน  
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   5. ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ต้องยึดมั่นและมุ่งเน้นแนวปฏิบัติตา่ง ๆ อย่างมี

จรยิธรรม ด้วยการแสดงถึงความซื่อสัตย์ มีคุณธรรม ยึดมั่นในหลักการของตน สามารถจูง

ใจพนักงานให้ประกอบธุรกิจบนหลักของความมีจรยิธรรม  

   6. ผูน้ าเชงิกลยุทธ์ต้องสามารถสร้างความมปีระสิทธิผล และความมี

ดุลยภาพขององค์การระหว่างความควบคุมที่เน้นในความยืดหยุ่น และการรเิริมใหม่ที่มุง่ผล

ระยะสั้นกับที่มุง่ผลระยะยาว 

  2.7 เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553, หน้า 73-80) ได้สรุปองค์ประกอบของ

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์เกี่ยวกับองค์ประกอบหลัก 3 ด้าน คือ 1) ดา้นการก าหนดทิศทางของ

องค์การ 2) ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และ 3) ด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 

รายละเอียดแต่ละองค์ประกอบ สรุปได้ดังนี้ 

   2.7.1 ดา้นการก าหนดทิศทางขององค์การ หมายถึง วิธีการที่จะบรรลุ

วิสัยทัศนจ์ะต้องใชว้ีการอย่างไร องค์การที่ประสบความส าเร็จต้องสามารถแปลงวิสัยทัศน์

ไปสู่การปฏิบัติอย่างมคีุณค่าและเป็นไปตามวัตถุประสงค์ โดยผู้น าต้องมคีุณลักษณะที่

ส าคัญได้แก่ ความเข้าใจในระดับสูง ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ มาก าหนด

กลยุทธ์ความสามรถในการพยากรณ์และก าหนดอนาคต ความสามารถในการคิดเชิงปฏิวัต ิ

และความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ 

   2.7.2 ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ หมายถึง การตัดสินใจและการลงมอื

ด าเนนิการปฏิบัติของผูบ้ริหารซึ่งเป็นการก าหนดการด าเนินการระยะยางขององค์การ  

การจัดการเชิงกลยุทธ์จ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการจัดการที่เป็นพืน้ฐานขององค์การ หรอื

หนา้ที่ของการบริหารจัดการ (Functions of Management) ได้แก่ การวาง (Planning)  

การจัดองค์การ (Organizing) การน าไปปฏิบัติ (Leading) และการควบคุมการปฏิบัติการ 

(Controlling) 

   2.7.3 ด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการวัด 

การปฏิบัติงานที่ได้มกีารวางแผน เพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นว่าสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ 

กลยุทธ์ขององคก์าร โดยครอบคลุมการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง การเปรียบเทียบผลการ

ปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนด และการแก้ไขปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาดไปจากมาตรฐาน 

ได้แก่ การวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับ

มาตรฐานที่ก าหนด และการแก้ไขหรอืปรับปรุงสิ่งที่ผดิพลาดหรอืเบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน 
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  2.8 สืบวงศ ์กาฬวงศ์  (2554, หน้า 76-87) ได้สังเคราะหแ์ละจ าแนก

คุณลักษณะของผูน้ าเชิงกลยุทธ์มี่มปีระสิทธิภาพภายใต้แนวคิดบทบาทของผู้น าเชิงกลยุทธ์

และแนวคิดของผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผลที่สะท้อนทั้งลักษณะของขอบข่ายความ

รับผิดชอบและสมรรถนะ (Competency) ที่ผู้น าเชิงกลยุทธ์พึงม ีจากแนวคิดของนักวิชาการ

ประกอบด้วย Boal and Hooljberg (2000, p. 32), Davies and other (2005, p. 85) และ 

Gandz (2006, p. 69) โดยแบ่งคุณลักษณะของผูน้ าเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผลออกเป็น 5 

คุณลักษณะดังนี้ 

   2.8.1 สามารถพัฒนาวิสัยทัศนแ์ละกลยุทธ์ขององค์การได้ กล่าวคือ ผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ต้องสามารถเห็นภาพในอนาคตอย่างชัดเจน สามารถคาดการณ์บริบทของการ

แขง่ขันโอกาสและอุปสรรคขององค์การได้อย่างแมน่ย า เพื่อน ามาก าหนดเป็นเป้าหมาย

ระยะยางขององค์การหรอืวิสัยทัศนท์ี่ท้าท้าย และสร้างคุณค่าเป็นที่รับรู้ของผูเ้กี่ยวข้อง 

ตลอดจนมคีวามสามารถในการน าวิสัยทัศน์ดังกล่าว ไปสื่อสารให้ผูเ้กี่ยวข้อง เกิดความ

เข้าใจตระหนักถึงความส าคัญและคุณค่าของวิสัยทัศน์ จนเกิดเป็นความเช่ือมั่นของ

ผูเ้กี่ยวข้องในอันที่จะยึดถือวสิัยทัศนน์ั้นเป็นหลักแห่งคุณค่า 

   2.8.2 สามารถพัฒนากลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผล เนื่องจากกลยุทธ์เป็นแนว

ทางการบรรลุวิสัยทัศน์ที่สร้างความได้เปรียบใหแ้ก่องค์การ หรือเป็นการด าเนินการใน

แนวทางที่องค์การใชท้รัพยากรน้อยแต่ได้ผลตอบแทนสูง ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ต้องสามารถระบุ

และมีความเข้าใจถึงสมรรถนะหลัก (Core Competency) ขององค์การ สามารถเข้าใบริบท

สภาพแวดล้อมของการแข่งขัน สามารถมองภาพรวมของการแข่งขัน การด าเนินงาน จุด

แข็งจุดอ่อนที่มีความซับซ้อนของเหตุการณ์ ความทับซ้อนในความเป็นเหตุและผล สามารถ

สังเคราะหห์รือคิดเชงิกลยุทธ์ใหอ้งค์การได้เปรียบ เป็นกลยุทธ์ที่สะท้อนความตอ้งการของ

ประชาชนหรอืเป็นกลยุทธ์ที่ช่วยใหอ้งค์การใช้ทรัพยากรน้อย เพื่อการบรรลุเป้าหมาย

องค์การ 

   2.8.3 สามารถเชื่อมโยงกลยุทธ์สู่การปฏิบัติ ซึ่งหมายถึงกลยุทธ์นั้นตอ้ง

ถูกน าไปปฏิบัติอย่างมปีระสิทธิผล ผูน้ าเชงิกลยุทธ์ต้องมีสมรรถนะในการประสานกิจกรรม

และทรัพยากรของหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อน ามาขับเคลื่อนกลยุทธ์ในฐานะที่เป็นศูนย์กลาง

ของการเปลี่ยนแปลง โดยผู้น าตอ้งทราบถึงขอ้ก าหนด ระเบียบและวัฒนธรรมของแตล่ะ

หนว่ยย่อย มคีวามสามารถในการวินจิฉันตัดสินใจ ล าดับการใชท้รัพยากรและจัดล าดับ

ความส าคัญของกลยุทธ์ได้อย่างถูกต้อง ตลอดจนสามารถด าเนินการเชิงกลยุทธ์ได้ 
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อย่างสมดุล ไม่เนน้แต่งานพัฒนาโดยละเลยการเรียนรู้ขององค์การและบุคลากรหรือ

ผลตอบแทนทางการเงิน 

   2.8.4 สามารถสร้างปัจจัยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากการ

จัดการเชิงกลยุทธ์ เป็นการจัดการที่ตัง้อยู่บนการยอมรับอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงของ

สิ่งแวดล้อมองค์การ การเปลี่ยนแลงน าไปสู่ผลที่คาดหวัง ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผล

ต้องมีความฉลาดในการใช้อ านาจและมีความฉลาดทางสังคมเพื่อกระตุ้นใหเ้กิดวัฒนธรรม

ที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้น าที่สง่เสริมการเรยีนรู้ของผู้ปฏิบัติงาน มคีวามตั้งใจจรงิ

ในการมอบอ านาจให้แก่ผู้ปฏิบัติเพื่อใหเ้กิดการเรยีนรู้และการปรับตัวอย่างมปีระสิทธิผล 

นอกจากนั้นผูน้ าเชงิกลยุทธ์ต้องสามารถเป็นแบบอย่างในการด าเนินงานบนฐานของ

จรยิธรรมเพื่อสร้างความเชื่อมั่นในคุณค่าของการด าเนินงาน ใบริบทสังคมที่พิสูจน์ความ

ตั้งใจจริงและความจรงิใจจากจริยธรรมของผู้น า สุดท้ายผูน้ าต้องไม่ละเลยต่อการพัฒนา

ทุนทางสังคม ซึ่งจะมีบทบาทส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน 

   2.8.5 สามารถพัฒนาความสามรถของผูป้ฏิบัติงาน การจัดการเชิงกล

ยุทธ์เกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติจ านวนมาก ซึ่งทุกคนมคีวามส าคัญต่อความส าเร็จเชิงกลยุทธ์

เนื่องจากการจัดการเชงิกลยุทธ์เป็นการเชื่อมโยงการปฏิบัติงานของหน่วยงานต่าง ๆ ไปสู่

การบรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ ผลการเนินงานเชิงกลยุทธ์ได้ส าเร็จหรอือาจไม่ส าเร็จ ซึ่ง

เป็นผลมาจากบุคลากรของแตล่ะฝา่ยขาดความรู ้ขาดความเข้าใจ ขาดความผูกพัน และ

ขาดทักษะในการจัดการเชิงกลยุทธ์ ผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผลต้องให้ความส าคัญกับ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มศีักยภาพในการด าเนินงานเชงินวัตกรรม และให้มี

สมรรถนะสอดคล้องกับการด าเนนิงานที่มีประสิทธิผล 

  2.9 ตวัญลักษณ์ พวงนิล (2555, หน้า 63-80) สรุปองค์ประกอบของ 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์เพื่อใช้ในการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาผูน้ าเชงิกลยุทธ์ไว้ 4 

องค์ประกอบ คอื องค์ประกอบที่ 1 ความคิดความเข้าใจระดับสูง (High-level Cognitivity) 

หมายถึง ความคิดความเข้าใจที่ใชใ้นการซึมซับและการรับรู้แนวโน้มปัจจัยต่าง ๆ จ านวน

มากได้อย่างมีเหตุผล และสามารถสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปก าหนดแผนปฏิบัติการ 

ตลอดตนสามารถประมวลผลขอ้มูลต่าง ๆ และเข้าใจผลที่ตามมาส าหรับองค์กรที่มี

ปฏิกิรยิากับสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย การคิดเชิงระบบ การคิดเชงิมโนทัศน์ และการ

คิดเชงิสร้างสรรค์ องค์ประกอบที่ 2 การก าหนดทิศทางขององค์การ (Strategic Direction 

Setting) หมายถึง การวิเคราะหส์ถานการณ์ภายนอกและภายในองค์การ เพื่อน าผลการ
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วิเคราะหไ์ปก าหนดทิศทางขององค์การได้อย่างเป็นรูปธรรมประกอบด้วย การวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment Analysis) และการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment Analysis) องค์ประกอบที่ 3 การก าหนดกล

ยุทธ์ (Strategy formulation) หมายถึง การน าข้อมูลและความรูต้่าง ๆ ที่ได้รับจากการ

วิเคราะห์สถานการณ์ขององค์การมาจัดท ากลยุทธ์แต่ละระดับในรูปแบบต่าง ๆ รวมทั้งการ

ประเมินและคัดเลือกว่ากลยุทธ์ใดที่มีความเหมาะสมกับองค์การมากที่สุด ประกอบด้วย

การน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์และความสามรถในการพัฒนากลยุทธ์ที่ก าหนดขึ้น

ไปประยุกต์ในการด าเนินงานอย่างเป็นรูปธรรม ผ่านการวางแผนอย่างเป็นระบบ 

ประกอบด้วยการวางแผนกลยุทธ์ (Strategy Planning) และการวางแผนปฏิบัติการ 

(Operation Planning) 

 สรุปได้วา่ องค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ต้องมีการจัดการ มีการวาง

กรอบยุทธศาสตรแ์ละแสวงหาแนวทางปฏิบัติที่น าไปสู่ความส าเร็จ ผูบ้ริหารตอ้งมีการ

ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ อันจะเป็นให้การท างานทีต่้องมกีารจัดการ มีการวางกรอบ

ยุทธศาสตรแ์ละแสวงหาแนวทางในการปฏิบัติงานทีน่ าไปสู่ความส าเร็จ โดยต้องมภีาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ในการสร้างบทบาทส าคัญในการบริหารทีจ่ะน าองค์การสู่ความส าเร็จ 

สภาพแวดล้อมทั้งภายใน ภายนอก บทบาทของผู้บริหารทีม่ีต่อองค์การ การวาง

ยุทธศาสตรใ์นการปฏิบัติงานมุง่เน้นให้บุคลากรใหบุ้คลากรพัฒนางานตามระบบ ขั้นตอน

การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติงาน มีการก าหนดเป้ าหมายด าเนินงาน การวางแผนปฏิบัติการ 

การสนับสนุนกลยุทธ์ด้วยโครงสรา้งวัฒนธรรม บุคลากร เทคโนโลยีสารสนเทศและ

กระบวนการท างาน 

 ในการวิจัย ภาวะผูน้ าภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ผูว้ิจัยได้น าองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่เหมาะสม

กับศตวรรษที ่21 ของ Ireland and Hitt (1999, pp. 53-54) มาเป็นกรอบแนวคิดของการ

วิจัย ประกอบด้วย 

  1. วิสัยทัศนร์่วม ผูน้ าเชิงกลยุทธ์หรอืทีมงานบริหารสูงสุดจะต้องสามารถให้

วิสัยทัศนท์ี่แจม่ชัดและมีลักษณะที่จูงใจขององค์กรได้ เป็นวิสัยทัศนท์ี่ได้มาจากบุคคลฝา่ย

ต่าง ๆ ที่ผู้ที่มสี่วนได้ส่วนเสียขององค์การเข้ามามีสว่นร่วมอย่างกว้างขวาง 

  2. ความส าคัญของสมรรถนะองค์กร ผูน้ าเชิงกลยุทธ์จะต้องตระหนัก และ

ให้ความส าคัญต่อการใช้ประโยชน์และธ ารงรักษาจุดเด่นที่เป็นแกนสมรรถนะขององค์การ
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ให้ได้เพราะจุดเด่นดังกล่าวจะเป็นทรัพยากรและความสามารถที่จะท าให้องค์การมีอัต

ลักษณ์ที่น าไปสู่ความได้เปรียบในการแขง่ขัน 

  3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ต้องมุ่งเน้นกิจกรรมการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดว้ยกระบวนการของการเรยีนรู้อย่างต่อเนื่อง ผูน้ าจะต้องมีทัศนะ

และปฏิบัติตอ่พนักงานของตนเยี่ยงทรัพยากรที่มคีุณค่า 

  4. ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร ผูน้ าเชิงกลยุทธ์จะต้องด าเนินกิจกรรมที่เป็น

การส่งเสริมวัฒนธรรมที่มปีระสิทธิผลอย่างยั่งยืนขององค์การ ด้วยการกระตุ้นและเปิด

โอกาสแก่ทุกคนใหใ้ช้พลังและร่วมขับเคลื่อนองค์การ ทัง้นี้ผู้น าที่มคีวามเข้าใจจะสามารถ

พัฒนาและธ ารงรักษาวัฒนธรรมขององคก์ารไว้ได้ ซึ่งมีสว่นส าคัญต่อการเสริมสร้างให้เกิด

ความส าเร็จตอ่องค์การที่อยู่ใต้บริบทความสลับซับซ้อนของของเศรษฐกิจใหม่ 

  5. การปฏิบัติตนอย่างมีคุณธรรม จรยิธรรม ผูน้ าเชิงกลยุทธ์จะต้องยึดมัน  

และมุ่งเน้นแนวปฏิบัติอย่างมีจริยธรรม ด้วยการแสดงออกถึงความซื่อสัตย์เช่ือถือคุณธรรม 

ยึดมัน  ในการหลักการของตน ทั้งสามารถในการดลใจพนักงานให้ประกอบธุรกิจบนหลัก

ของความมีจริยธรรม นอกจากนีผู้้น ายังต้องเรียนรู้และเข้าใจอย่างลึกซึ้งตอ่ค่านิยมและ

วัฒนธรรมอย่างหลากหลาย อันจะส่งผลต่อโอกาสที่จะประสบความส าเร็จเพิ่มมากขึน้ 

  6. การรเิริ่มสร้างสรรค์ ผูน้ าเชงิกลยุทธ์ จะต้องสามารถสร้างความมี

ประสิทธิผลและความมีดุลยภาพขององค์การ ระหว่างการควบคุมที่เน้นความยดืหยุ่นและ

การรเิริ่มใหม่ ๆ ที่มุง่ผลระยะสั้นกับมุ่งผลระยะยาว 

  จากนิยามความหมายและองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ข้างตน้ 

สรุปได้วา่การจัดการเชิงกลยุทธ์ เพื่อการบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การตอ้ง

อาศัยคุณลักษณะบทบาทและความสามารถของผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ซึ่งในงานวิจัยนี้ ภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ หมายถึง ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ซึ่งมีคุณลักษณะที่สง่ผลต่อการพัฒนาองค์การ

ให้มคีุณภาพ 
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แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ 

 นโยบายการบรหิารราชการส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

 อาศัยอ านาจตามมาตรา 11 แหง่พระราชบัญญัติต ารวจแหง่ชาติ พ.ศ. 2547  

ผูบ้ัญชาการต ารวจแหง่ชาติ   จึงได้จัดท านโยบายการบริหารราชการขึ้น  ให้เป็นไปตาม 

ค าแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรีต่อรัฐสภาและยุทธศาสตร์ส านักงานต ารวจแหง่ชาติ  

พ.ศ. 2555-2564 ซึ่งคณะกรรมการนโยบายต ารวจแหง่ชาติ (ก.ต.ช.) ได้ให้ความเห็นชอบ 

เพื่อให้หนว่ยงานในสังกัด ทราบถึงนโยบายการบริหารราชการและสามารถน าไปสู่การ

ปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน เป็นรูปธรรมและบังเกิดผลในการปฏิบัติอย่างมปีระสิทธิภาพ  

จงึให้หน่วยงานในสังกัด น านโยบายการบริหารราชการ ไปใช้เป็นแนวทาง 

ในการบริหารงานตามภารกิจหน้าที่ความรับผิดชอบ เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ

ประเทศชาติและประชาชนดังนี้  

 1 นโยบายทั่วไป 

  1.1 ปกป้อง เทิดทูนและพิทักษ์รักษาไว้ซึ่งสถาบันชาติ ศาสนา 

พระมหากษัตรยิ์และการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตรยิ์ทรงเป็น

ประมุข 

  1.2 การป้องกันและปราบปรามยาเสพติด 

  1.3 การป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม 

  1.4 การแก้ปัญหาจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

  1.5 ด้านความมั่นคง 

  1.6 การเตรยีมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

  1.7 การอ านวยความยุติธรรม 

  1.8 การใหบ้ริการและช่วยเหลอืประชาชน 

  1.9 การบริหารจัดการที่ดี 

   1) ดา้นบุคลากร 

   2) ดา้นระบบ 

   3) ดา้นสถานที่ 

   4) ด้านสวัสดิการ 
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 2. นโยบายเน้นหนัก 

  2.1 ปกป้อง เทิดทูนและพิทักษ์รักษาไว้ซึ่งสถาบันชาติ ศาสนา 

พระมหากษัตรยิ์และการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตรยิ์ทรงเป็น

ประมุข 

  2.2 ป้องกันและปราบปรามยาเสพติดอย่างเข้มข้น ทั้งผู้ผลติ ผูค้้า ผู้จ าหน่าย

รายใหญ่และรายย่อยในชุมชนตลอดจนมาตรการยึดทรัพย์กับผูเ้กี่ยวข้องทุกราย โดยยึด

หลักกฎหมายและหลักนิตธิรรม 

  2.3  แก้ปัญหาจังหวัดชายแดนภาคใต้เพื่อยุตเิหตุรา้ยรายวันและความ

รุนแรงดว้ยมาตรการเชิงรุกเพื่อจ ากัดเสรีการปฏิบัติของฝา่ยตรงขา้ม 

  2.4  ควบคุมและลดความรุนแรงของอาชญากรรมให้ประชาชนเกิดความ

มั่นใจต่อการปฏิบัติงานของต ารวจโดยการจัดระเบียบสังคมและควบคุมอบายมุขผิด

กฎหมายในพืน้ที่ 

  2.5  ให้ความส าคัญกับการพัฒนาสถานีต ารวจ เพื่อมีความพร้อมในการ

ให้บริการและเป็นที่พึ่งของประชาชนได้อย่างแท้จริง 

  2.6  การปฏิบัติงานต ารวจใหย้ึดประชาชนเป็นศูนย์กลางและส่งเสริมให้

ประชาชน ชุมชนและท้องถิ่นมคีวามรู้สึกเป็นเจ้าของและมีสว่นร่วมในทุกมิติ 

  2.7 พัฒนาบุคลากรทุกสายงานให้มคีวามพร้อมในการปฏิบัติงานอย่างมอื

อาชีพ   มคีวามซื่อสัตย์ สุจริต ยึดมั่นในศลีธรรมและสร้างคานิยมให้มคีวามเป็นอยู่ที่เรยีบ

งา่ย ประหยัด 

  2.8 เตรยีมความพร้อมและเร่งรัดการด าเนินการด้านบุคลากร โครงสร้าง

กฎระเบียบและอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อให้สามารถรองรับและเป็นมาตรฐานในกรอบของ

อาเซียน 

  2.9 พัฒนาศูนย์ปฏิบัติการ (ศปก.) ทุกระดับใหม้ีความพร้อมเพื่อเป็น

เครื่องมือของผู้บังคับบัญชาในการขับเคลื่อน ติดตามการปฏิบัติและบูรณาการการท างาน

ในทุกมิติ โดยน าเทคโนโลยีมาใช้ 

  2.10 เน้นภาวะผูน้ าในทุกระดับ ผู้บังคับบัญชาต้องเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ท างานเป็นทีมและมีเอกภาพ 

2.11 จัดระบบและด าเนินการด้านสวัสดิการให้แก่ข้าราชการต ารวจ ครอบครัว และ

ข้าราชการต ารวจที่เกษียณอายุราชการแล้วให้มสีุขภาพพลานามัย มคีวามเป็นอยู่ที่ด ี
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ประกอบอาชีพเสริม ด าเนินชีวติอย่างเรียบง่าย สามารถพึ่งพาตนเองได้อย่างมีศักดิ์ศรี 

ตามหลักปรัชญา “เศรษฐกิจพอเพียง” 

 ปัจจัยสู่ความส าเร็จ 

  1. สรา้งเอกภาพทางความคิดของผู้น าหนว่ยทุกระดับ เพื่อให้คดิและมองไป

ในทิศทางเดียวกัน 

  2. ใหค้วามส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ เพื่อให้เป็นต ารวจมอื

อาชีพ โดยยึดหลักธรรมาภิบาลและเป็นที่พึ่งของประชาชนรวมทั้งการปลุกเร้า สอนแนะน า

ของผู้บังคับบัญชา 

  3. น าเทคโนโลยี องค์ความรู้ใหมม่าสร้างเครื่องมอืและกลไกในการ

บริหารงาน โดยเน้นการพัฒนาศูนย์ปฏิบัติการ (ศปก.) ในการขับเคลื่อนบูรณาการและ

ประสานกับทุกองค์กร    

  4. มีการตดิตามประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อใช้ในการ

พิจารณาความดีความชอบ โดยยึดหลักผูป้ฏิบัติงานดีต้องได้รับผลตอบแทนและ

ผูป้ฏิบัติงานหย่อนยานต้องถูกพิจารณาข้อบกพร่อง 

  5. ผู้บังคับบัญชาต้องพร้อมรับผิดชอบต่อความส าเร็จ ความลม้เหลว เป็น

แบบอย่างทีดีและอยู่เคียงข้างกับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

 การพัฒนาบุคลากรของส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

  1. เน้นปลูกฝังอุดมการณใ์ห้เป็นต ารวจมอือาชีพ มีภาวะผูน้ าและ

ผูบ้ังคับบัญชาต้องเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

  2. สนับสนุนส่งเสริมใหข้้าราชการต ารวจปฏิบัติตามประมวลจรยิธรรมและ

จรรยาบรรณของต ารวจอย่างเคร่งครัด 

  3. จัดท ากรอบและขอสนับสนุนงบประมาณเพิ่มเติมด้านการฝึกอบรมให้

เพียงพอและสอดคล้องต่อการพัฒนาบุคลากร 

  4. จัดสัมมนาผูบ้ริหารระดับรองผู้บัญชาการต ารวจแหง่ชาติถึงผูบ้ัญชาการ 

  5. ฝึกอบรมบุคลากรเพื่อสร้างภาวะผูน้ านักบริหารมอือาชีพระดับผูบ้ังคับ

การถึงหัวหน้าสถานีต ารวจ 

  6. ฝกึอบรมยุทธวิธีต ารวจแต่ละสายงานให้มีความรู ้ทักษะและความ

ช านาญเฉพาะด้านอย่างเป็นมาตรฐาน 
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  7. พัฒนากองบัญชาการศกึษา โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ศูนย์ฝกึอบรม

ต ารวจภูธรภาค หนว่ยฝกึของกองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดนและหน่วยฝกึอบรมอื่น

ให้มคีวามพรอ้ม มีมาตรฐาน ทั้งบุคลากร หลักสูตร ต ารา คู่มือและเครื่องช่วยฝกึใหม้ีขดี

ความสามารถรองรับการฝึกอบรมบุคลากรและมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน เพื่อผลติและ

พัฒนาข้าราชการต ารวจให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ 

  8. ให้ทุกสายงานพิจารณาจัดตั้งโรงเรียนหรอืก าหนดหลักสูตรในสถาน

ฝกึอบรม โดยรวบรวมองค์ความรู ้จัดท าต ารา คู่มือ เครื่องช่วยฝกึและจัดทีมวิทยากร 

ที่เช่ียวชาญเพื่อฝกึอบรมและเผยแพร่ความรูใ้ห้แก่ทุกหนว่ยงาน 

  9. พัฒนาบุคลากรใหม้ีภาวะผูน้ ามีความรู ้ความเช่ียวชาญ เพื่อให้สามารถ

ท าหนา้ที่ได้ทั้งฝา่ยอ านวยการและฝ่ายปฏิบัติการที่ดี 

  10. พัฒนาครู อาจารย์ ครูฝึกและวิทยากรในเชิงคุณภาพ เพื่อให้มคีวามรู ้

ความสามารถและทักษะการถ่ายทอดองค์ความรูใ้นการปฏิบัติงานให้แก่ขา้ราชการต ารวจ 

  11. ผลักดันให้มีข้าราชการต ารวจที่ไม่มยีศเพื่อแก้ปัญหาการขาดแคลนก าลัง

พลในสายงานที่มคีวามเช่ียวชาญเฉพาะด้าน 

  12. คัดเลือกข้าราชการต ารวจที่เกษียณอายุราชการทีมีความรู้

ความสามารถ ความประพฤติดี และเช่ียวชาญเฉพาะด้าน ใหเ้ข้ามาร่วมท างานเพื่อใช้

ประโยชน์ตามขีดความสามารถ 

  13. ให้มีการคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิท าหน้าที่อนุศาสนาจารย์ประจ าหน่วย 

  14. จัดหาทุนสนับสนุนบุคลากรไปศกึษาอบรมทั้งในและต่างประเทศเพื่อน า 

องค์ความรู้มาพัฒนาในแต่ละสายงาน 

 ลักษณะงานในสถานีต ารวจ 

 ได้แบ่งงานในสถานีต ารวจออกเป็น 5 งาน คือ งานอ านวยการ งานป้องกัน

ปราบปราม งานสืบสวน งานสอบสวน และงานจราจร 

 ก าหนดหัวหน้างานในสถานีต ารวจ 

 สถานีต ารวจที่มหีัวหนา้สถานีต ารวจเป็นระดับต าแหน่ง ผูก้ ากับการ โครงสรา้ง

สถานีต ารวจ ก าหนดให้ 

  1. รองผูก้ ากับการป้องกันปราบปราม เป็นหัวหน้างานงานป้องกัน

ปราบปราม 

  2. รองผู้ก ากับการสบืสวน เป็นหัวหนา้งานสืบสวน 
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  3. พนักงานสอบสวนที่มรีะดับต าแหน่งและอาวุโสสูงสุดซึ่งได้รับค าสั่ง

มอบหมายจากหัวหนา้หนว่ย หรอืหัวหนา้หนว่ยงานตามนัยระเบียบ ก.ตร. ว่าด้วยการ

ก าหนดจ านวนในการแต่งตั้งและอ านาจหน้าที่ในการบังคับบัญชาพนักงานสอบสวน  

พ.ศ. 2555 เป็นหัวหนา้งานสอบสวน 

  4. สารวัตรจราจร เป็นหัวหน้างานจราจร 

  5. สารวัตรอ านวยการ  เป็นหัวหน้างานธุรการอ านวยการ 

 หน้าที่รับผิดชอบของสายงานในสถานตี ารวจ 

  1. หัวหน้าสถานีต ารวจ มีหน้าที่รับผดิชอบในการวางแผน อ านวยการสั่งการ 

ควบคุม ก ากับดูแล ปกครองบังคับบัญชา ตรวจสอบติดตาม และประเมินผล ตลอดจนการ

ฝกึอบรม โดยปฏิบัติตามประมวลวิธีพิจารณาความอาญา และกฎหมายอื่นอันเกี่ยวกับ

ความผิดในคดีอาญา ภายในเขตอ านาจความรับผิดชอบหรอืเขตพื้นที่การปกครอง รวมทั้ง

ความรับผดิชอบในด้านการงานและการปกครองบังคับบัญชาถัดรองลงไป 

  2. งานอ านวยการ รับผดิชอบในงานนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนแมบ่ท 

แผนปฏิบัติการ แผนประจ าปี แผนปฏิบัติการประจ าสถานีต ารวจ งานสารบรรณ งานก าลัง

พล งานพัฒนาข้าราชการต ารวจและครอบครัว งานการศกึษา ฝึกอบรม สัมมนา ดูงาน 

เผยแพร่ความรู ้งานสวัสดิการ งานพัฒนาองค์การ งานงบประมาณการเงิน งานพัสดุ  

งานสื่อสาร เงนิรางวัล เงนิสินบน เงินคา่ตอบแทน การจัดเลี้ยงผู้ตอ้ง งานทะเบียนพล 

คนต่างด้าว การขออนุญาตต่าง ๆ งานประชาสัมพันธ์  

  3. งานป้องกันปราบปราม รับผิดชอบ การข่าว การจัดท าแผนที่ ข้อมูล

อาชญากรรม งานควบคุมผู้ต้องหาและผูถู้กกักขัง งานควบคุมศูนย์วิทยุรับ-ส่ง การจัดตัง้

จุดตรวจจุดสกัด จุดรับแจ้งเหตุ และก าหนดมาตรการต่าง ๆในการป้องกันและปราบปราม

อาชญากรรม งานจัดสายตรวจ งานควบคุมแหล่งอบายมุข และการจัดระเบียบสังคม งาน

ปราบปรามผู้มีอทิธิพลและมอืปืนรับจ้าง งานพิทักษ์เด็ก เยาวชน และสตรี งานปราบปราม

แหลง่อบายมุข จัดก าลังรว่มถวายความปลอดภัย งานคณะกรรมการตรวจสอบและ

ติดตามการบริหารงานของต ารวจ (กต.ตร.) รักษาความสงบเรียบร้อยต่าง ๆ 

  4. งานสืบสวน รับผดิชอบ งานสืบสวนการประท าความผดิตามประมวล

กฎหมายอาญา และประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา การกระท าความผิดตาม

พระราชบัญญัติต่าง ๆ งานพัฒนาด้านการน าเทคโนโลยีและวทิยาการตา่งมาใช้สบืสวน 
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งานวางแผนสืบสวนหาข้อเท็จจริง ถวายความปลอดภัยแด่องคพ์ระมหากษัตรยิ์ พระราชินี 

และพระบรมวงศานุวงศ์ ที่เสด็จพระราชด าเนนิเข้าพืน้ที่ 

  5. งานจราจร  รับผิดชอบ งานควบคุม ดูแล  วางแผนจัดการ งานสอดส่อง

ตรวจตรา แนะน าให้ประชาชนผู้ใช้รถใช้ถนนให้ปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ ค าสั่ง 

ข้อบังคับเกี่ยวกับจราจร งานเก็บรวบรวมข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ตอ่การจราจร  

ปฏิบัติหน้าที่ถวายความปลอดภัยแด่องค์พระมหากษัตริย์ พระราชินี และพระบรมวงศานุ

วงศ ์ที่เสด็จพระราชด าเนินเข้าพืน้ที่ ปฏิบัติร่วมกับงานปราบปรามในด้านการควบคุมรักษา

ความสงบงานประเพณี (ค าสั่งส านักงานต ารวจแหง่ชาติ ที่ 57/2553 เรื่อง การก าหนด

อ านาจหน้าที่ต าแหน่งในสถานีต ารวจ, หนา้ 3-19) 
 

บริบทสถานีต ารวจภูธร ในสังกดัต ารวจภูธรจงัหวัดมุกดาหาร 

 สถานีต ารวจ ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร  มีหน้าที่และความ

รับผิดชอบเกี่ยวกับงานปฏิบัติเกี่ยวกับการถวายความปลอดภัย และรักษาพระเกียรติยศ 

ด้วยความจงรักภักดี ต่อสถาบันพระมหากษัตรยิ์  และป้องกันปราบปรามอาชญากรรมทุก

ประเภท โดยเฉพาะอาชญากรรมที่สรา้งความเดือดร้อนให้กับประชาชน  ดังนั้น สถานี

ต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร จึงมคีวามส าคัญในการด าเนินงานด้าน การ

ป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมในพื้นที่จังหวัดมุกดาหาร เป็นอย่างมาก หนว่ยงานที่

ท าหนา้ที่ การป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม และอ านวยความสะดวกด้านความ

ปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สินของประชาชนในจังหวัดมุกดาหาร 

 ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร แตเ่ดิมมฐีานะเป็นเพียงสถานีต ารวจ มีผูบ้ังคับ

กองเป็นผู้บังคับบัญชา ต่อมามีพระราชกฤษฎีกายกฐานะ เป็นกองก ากับการ มีผู้ก ากับการ

เป็นผู้บังคับบัญชาและได้มกีารปรับปรุงโครงสร้างใหม่ ของส านักงานต ารวจแหง่ชาติ ยก

ฐานะเป็นต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร มีรองผูบ้ังคับการเป็นหัวหนา้ และปัจจุบันมีผูบ้ังคับ

การต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เป็นผู้บังคับบัญชา มีหนว่ยขึ้นตรงได้แก่ กลุ่มงานฝา่ย

อ านวยการ กองก ากับการสืบสวน กลุ่มงานสอบสวน กลุ่มงานจราจร และสถานีต ารวจใน

สังกัด จ านวน 16 สถานี ดังนี ้ 

  1) สถานตี ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

  2) สถานตี ารวจภูธรเมืองมุกดาหาร 

  3) สถานตี ารวจภูธรผึ่งแดด 



 

 

74 

  4) สถานตี ารวจภูธรค าป่าหลาย 

  5) สถานีต ารวจภูธรดงเย็น 

  6) สถานตี ารวจภูธรค าชะอี 

  7) สถานตี ารวจภูธรบ้านค้อ 

  8) สถานตี ารวจภูธรดอนตาล 

  9) สถานตี ารวจภูธรป่าไร่ 

  10) สถานตี ารวจภูธรนิคมค าสร้อย 

  11) สถานตี ารวจภูธรนาอุดม 

  12) สถานตี ารวจภูธรดงหลวง 

  13) สถานีต ารวจภูธรกกตูม 

  14) สถานตี ารวจภูธรหว้านใหญ่ 

  15) สถานตี ารวจภูธรหนองสูง 

  16) สถานตี ารวจภูธรหนองสูงใต้  

 โครงสรา้งสถานีต ารวจ ได้มกีารแบ่งหนา้ที่งานรับผดิชอบ ดังนี้ 

  1. งานฝ่ายอ านวยการ  งานฝา่ยอ านวยการของสถานีต ารวจ เป็นงาน

สนับสนุนและการบริการด้านต่าง ๆ ให้แก่ข้าราชการต ารวจ และงานบริการประชาชนที่มา

ติดตอ่ราชการ เพื่อให้การด าเนินกิจกรรมของสถานีต ารวจด าเนนิไปอย่างเป็นมีคุณภาพ 

สะดวกและรวดเร็ว และการบริการประชาชนที่มาติดต่อราชการให้ได้รับการบริการที่ดี ใน

ภาพรวมของการด าเนินการของฝ่ายอ านวยการ เช่น งานการเงนิ  งานก าลังพล  งานส่ง

ก าลังบ ารุงและพัสดุ งานขอประกันตัวผู้ต้องหา งานทะเบียนต่างดา้ว  งานขออนุญาตต่างๆ 

เป็นต้น 

  2. งานจราจร การด าเนินงานของฝ่ายปฏิบัติการด้านการจราจร  มีการ

อบรม กวดขัน ความประพฤติระเบียบวินัย อ านวยความสะดวกการจราจรจัดก าลัง

เจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจจราจร และเจ้าหน้าที่รถยกไว้คอยอ านวยความสะดวกช่วยเหลอื 

แก้ไขปัญหาจราจรในช่ัวโมงเร่งดว่นและภาวะปกติ หรอืในกรณีมีอุบัติเหตุเกิดขึ้นมีการ

บังคับใช้กฎหมายกับผูข้ับขี่ยานพาหนะที่ใชร้ถใช้ถนน หรอืกระท าความผดิเกี่ยวกับ

กฎหมายจราจรเพื่อให้ปฏิบัติตาม และเป็นไปตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ ของ พ.ร.บ.จราจร

ฯที่ทางราชการก าหนดไว้ 
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  3. งานสอบสวน มีหน้าที่รับแจง้ความรอ้งทุกข์จากผู้เสียหาย สอบสวน

รวบรวมพยานหลักฐานทางคดีเพื่อด าเนินคดีกับผูก้ระท าผดิ  รวบรวมจัดท าสถิติเกี่ยวกับ

คด ีรายงานข้อมูลสถิติคดีควบคุมตัวผูต้้องหาส่งศาลส่งส านวนคดีของพนักงานสอบสวนให้

อัยการฯพิจารณา จัดส่งหมายเรียกพยานและเก็บรักษาของกลางในคดีเอกสารเกี่ยวข้อง

กับคดีและงานอื่นๆที่ผู้บังคับบัญชาสั่งการ  การเปรียบเทียบปรับความผดิต่างๆ ตาม

อ านาจของพนักงานสอบสวน เชน่คดี พ.ร.บ.จราจร พ.ร.บ.รถยนต์ และความผดิอาญาลหุ

โทษ  การตรวจคน้จับกุมภายใต้และขอบเขตที่กฎหมายบัญญัติไว้ 

  4. งานสืบสวน มีหน้าที่ในการสบืสวน ติดตามจับกุมคนร้ายในคดีตา่ง ๆ 

ออกสืบสวนหาข่าวสารตา่ง ๆ เกี่ยวกับกลุ่มมิจฉาชีพที่อาจจะก่อเหตุต่าง ๆ ร่วมกับ

พนักงานสอบสวนคดีอาญา ตรวจสถานที่เกิดเหตุ รักษาสถานที่เกิดเหตุ เพื่อป้องกันมิให้มี

การท าลายหลักฐาน ซึ่งอาจใช้เป็นแนวทางประกอบการสอบสวน หาตัวคนร้ายมาลงโทษ

ได้ตลอดจนการรวบรวมพยานหลักฐานต่าง ๆ ที่พบในที่เกิดเหตุ 

  5. งานป้องกันและปราบปราม  มีหน้าที่ในการถวายความปลอดภัย และ

รักษาพระเกียรติยศ ด้วยความจงรักภักดี ต่อสถาบันพระมหากษัตรยิ์ และการป้องกัน

ปราบปรามอาชญากรรมทุกประเภท เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานสายตรวจ ให้มขีีด

ความสามารถในการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมอย่างเหมาะสมกับสภาพ

อาชญากรรม สภาพพื้นที่ ก าหนดรูปแบบและแผนการตรวจให้เหมาะสม รักษาความ

ปลอดภัยประจ าจุดล่อแหลมตอ่การเกิดอาชญากรรม การควบคุมความประพฤติของเด็ก

และเยาวชน มิใหเ้บี่ยงเบนไปในทางที่ผิดกฎหมาย มั่วสุมเกี่ยวข้องกับยาเสพติด ก่อเหตุ

ทะเลาะวิวาท ก่อความเดือดร้อนในรูปแบบต่าง ๆ ตอ่สังคม กวดขันปราบปรามจับกุม 

แหลง่อบายมุขที่ผดิกฎหมายทุกประเภท เป็นต้น 
 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 งานวจิัยในประเทศ 

  นพเมศฐ์ ปรีชาเจริญพงษ์ (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา 

คุณลักษณะผูน้ ายุคใหม่ของข้าราชการต ารวจทางหลวง: ศกึษาเฉพาะกรณี 

กองบังคับการต ารวจทางหลวง การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับคุณลักษณะผู้น ายุคใหม่ของข้าราชการต ารวจทางหลวง กองบังคับการต ารวจทาง

หลวง และเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล ของขา้ราชการ
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ต ารวจทางหลวง สังกัดกองบังคับการต ารวจ ทางหลวง จ านวน 297 คน ใช้ระยะเวลาเก็บ

รวบรวมข้อมูลระหว่างเดือนมิถุนายน-ตุลาคม 2552 โดยใช้แบบสอบถามที่ผ่าน 

การตรวจสอบคุณภาพจากผูเ้ชี่ยวชาญ แล้วน าไปผลที่ได้มาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติดว้ย 

โปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อหาค่า t-test และ F-test แล้วทดสอบความแตกต่างแต่ละกลุ่ม

ด้วยวิธีของ Scheffe ผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการต ารวจทางหลวงช้ัน

สัญญาบัตรเกี่ยวกับคุณลักษณะผูน้ ายุคใหม่ของขา้ราชการต ารวจ ทางหลวง สังกัดกอง

บังคับการต ารวจทางหลวงมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ด้านที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด จ านวน 1 ข้อ ด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุดคือ ด้าน

คุณลักษณะทางสังคม รองลงมาคือ ด้านสติปัญญา ความรู้ ความสามารถ และด้าน

ลักษณะเกี่ยวกับงาน ส่วนที่มีคา่เฉลี่ยในล าดับ สุดท้าย คือ ด้านคุณลักษณะทางกายภาพ 

ผลการทดสอบสมมตฐิานตามสถานภาพส่วนบุคคล จ าแนกตามตัวแปรอายุ ระดับ

การศกึษา ระดับช้ันยศ ประสบการณท์ างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดอืนของผู้ตอบ

แบบสอบถาม คอื ข้าราชการต ารวจทางหลวงช้ันสัญญาบัตร สรุปได้ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจทางหลวงช้ันสัญญาบัตร จ าแนกตามอายุ  

โดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นที่ไม่แตกต่างกัน เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า จ านวน 

3 ด้าน คือ ด้านลักษณะทางกายภาพ ดา้นสติปัญญา ความรู้ ความสามารถ และด้าน

ลักษณะทางสังคม ข้าราชการต ารวจทางหลวงช้ันสัญญาบัตรที่มอีายุต่างกัน มีระดับความ

คิดเห็นไม่แตกต่างกัน ระดับความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจทางหลวงช้ันสัญญาบัตร 

จ าแนกตามวุฒิการศกึษา โดยภาพรวมและพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านข้าราชการ

ต ารวจทางหลวงช้ันสัญญาบัตรที่มีวุฒกิารศกึษาต่างกัน มีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่าง

กัน ระดับความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจทางหลวงช้ันสัญญาบัตรจ าแนกตามรายได้

เฉลี่ยต่อเดือน โดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นที่ไม่แตกต่างกัน เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน

พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันในทุกด้าน 

  กัณฑ์กณัฐ สุวรรณรัชภูม์ (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ภาวะผูน้ า 

กลยุทธ ์: รูปแบบของผู้น ายุคใหม่ ภาวะผูน้ ากลยุทธ์เป็นรูปแบบของผู้น ายุคใหม่ นับว่า

สอดคล้องกับการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในยุคโลกาภวิัตน์ เป็นบุคคลที่มมีุมมอง

ระยะยาวและสร้างความยืดหยุ่นให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ใช้ความคิดเชิงกลยุทธ์ในการ

วางแผนกลยุทธ์เพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางที่ตั้งใจไว้ ผูบ้ริหารองคก์ารที่มีภาวะผูน้ ากล
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ยุทธ์มีคุณลักษณะส าคัญ ได้แก่ การสื่อสารที่มปีระสิทธิภาพ สามารถใช้ภาษาพูดและ

ภาษาเขียนในการสื่อสารได้เป็นอย่างดี รวมทั้งมกีารเจรจาต่อรองใหป้ระสบผลส าเร็จ  

ที่ส าคัญมีการแก้ปัญหาและตัดสินใจอย่างชาญฉลาด 

  ทวนชัย  ขันทะสีมา (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ภาวะผู้น ากับก าลัง

ขวัญในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ สังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล 2 

กองบัญชาการต ารวจนครบาล จากการศกึษากลุ่มตัวอย่างทั้งหมดจ านวน 344 คน พบว่า 

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 31-35 ปี สถานภาพสมรส มีระดับการศกึษาปริญญา

ตรี มีอายุงานระหว่าง 1-5 ปี รายได้ตอ่เดือนระหว่าง 20,001-25,000 บาท โดยส่วนใหญ่

เป็นต ารวจระดับช้ันสัญญาบัตร และปฏิบัติงานในหน้าที่ฝ่ายงานสอบสวน   

  จากการศกึษาความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าในองค์กร สังกัดกองบังคับ

การต ารวจนครบาล 2 กองบัญชาการต ารวจนครบาล ระดับผูก้ ากับการสถานตี ารวจนคร

บาล สรุปผลเป็นรายด้านได้ดังนี ้1) ด้านการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน ผลการศกึษาพบว่า 

โดยภาพรวมความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  โดยในประเด็นที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ

ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีนโยบายส่งเสริมการปฏิบัติงานที่เน้นความก้าวหนา้ของบุคลากร  

และผลสัมฤทธิ์ ในงาน  รองลงมาได้แก่  ผูบ้ังคับบัญชาของท่านก าหนดกลยุทธ์ของ

หน่วยงานที่สามารถบรรลุเป้าหมายได้  ค่าเฉลี่ย  3.30 และผูบ้ังคับบัญชาของท่านก าหนด

ยุทธศาสตรแ์ละแผนการพัฒนาองค์การที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 2) ด้านการ

จัดการเพื่อใหว้ิสัยทัศนบ์ังเกิดผล  ผลการศกึษา พบว่า โดยภาพรวมความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับมากที่สุด โดยในประเด็นที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ  ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการสื่อสาร

ใหบุ้คลากรตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมายขององค์การอย่างชัดเจน รองลงมาได้แก่  

ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการสื่อสารนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

ผูบ้ังคับบัญชาของท่านได้มอบหมายภารกิจให้บุคลากรอย่างเหมาะสมกับต าแหนง่และ

ลักษณะงาน ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีนโยบายเพื่อสรา้งความผูกพันของบุคลากรในองค์กร  

และผูบ้ังคับบัญชาของท่านก าหนดแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อน าข้อมูลไป

ปรับปรุงองค์กร 3) ดา้นการสร้างวัฒนธรรมและบรรยากาศที่เอือ้ต่อการปฏิบัติงาน พบว่า

โดยภาพรวมความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยในประเด็นที่มีคา่เฉลี่ยมากที่สุดคือ 

ผูบ้ังคับบัญชาของท่านจัดสภาพแวดล้อมในหน่วยงานใหม้ีความปลอดภัยและมีความ

สะดวกสบายในการท างาน  รองลงมาได้แก่  ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีนโยบายและแนว

ทางการบริหารที่สร้างความมั่นใจถึงความมั่นคงในการท างานใหแ้ก่บุคลากร 
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ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมกีารสร้างความสัมพันธ์ที่ดใีห้เกิดขึ้นในองค์การ ผูบ้ังคับบัญชาของ

ท่านมนีโยบายและแนวทางการจัดสวัสดิการให้กับบุคลากร  ผูบ้ังคับบัญชาของท่านจัดแบ่ง

สายการท างานที่เหมาะสม  สามารถสร้างความส าเร็จให้กับหนว่ยงานและผูบ้ังคับบัญชา

ของท่านมีแนวทางการจัดทีมงานบุคลากรต ารวจที่มคีุณภาพ และผูบ้ังคับบัญชาของท่านมี

การสรา้งบรรยากาศหน่วยงานที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการเรียนรูท้ี่เป็นประโยชน์ในการ

ปฏิบัติงาน 4) ด้านการสร้างเจตคติที่ดีของบุคลากร ผลการศกึษา พบว่า โดยภาพรวม

ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยในประเด็นที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ผูบ้ังคับบัญชา

ของท่านให้ความเอาใจใส่ต่อปัญหาและความตอ้งการของบุคลากร รองลงมาได้แก่ 

ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการสร้างความไว้วางใจในการปฏิบัติงานให้เกิดขึ้นกับบุคลากร 

และผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการก าหนดค่านิยมรว่มให้เกิดความรักและความผูกพันขึน้ใน

องค์กร 5)  ด้านการตัดสินใจที่ดี  ผลการศกึษา พบว่า โดยภาพรวมความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับมากที่สุด โดยในประเด็นที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมี

ความสามารถในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาทางการบริการเพื่อปฏิบัติงานให้ไปอย่างรวดเร็ว

และทันเวลา และผูบ้ังคับบัญชาของท่านมคีวามสามารถในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งใน

องค์การ ตามล าดับ 6) ด้านการจัดการภายในองค์การ ผลการศกึษา พบว่า โดยภาพรวม

ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด  โดยในประเด็นที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ผูบ้ังคับบัญชา

ของท่านมีระบบการประเมินผลงานบุคลากรอย่างยุติธรรม รองลงมาได้แก่ ผูบ้ังคับบัญชา

ของท่านมกีารจัดอัตราก าลังพลเป็นไปตามโครงสร้างหน่วยงานตามที่ได้วเิคราะห์งานอย่าง

เหมาะสม ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการวิเคราะหค์วามต้องการของบคุลากรก่อนการจัดท า

แผนพัฒนาบุคลากร  ผูบ้ังคบับัญชาของท่านมีระบบและแผนการจัดสวัสดิการใหก้ับบุคลากร 

และผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีผลการวิเคราะหง์านแต่ละต าแหน่งอย่างเป็นระบบ  

7) ด้านลักษณะผูน้ า ผลการศกึษา พบว่า โดยภาพรวมความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด  

โดยในประเด็นที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์

ในการก าหนดนโยบายและแนวทางการบริหาร รองลงมาได้แก่ ผูบ้ังคับบัญชาของท่าน

ก าหนดแนวทางการบริหารที่สรา้งความเสมอภาคและยุติธรรมแก่บุคลากรทุกฝ่ายและ

ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการน าแนวทางการบริหารที่ทันสมัยมาใช้ในสถานีต ารวจ เชน่  

การสร้างคุณภาพการบริหาร การใหบ้ริการที่สร้างความพึงพอใจแก่ประชาชน 

ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีสว่นร่วมทางการบริหารอย่างทั่วถึง  

ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเป็นผูม้ีความฝักใฝใ่นการเรียนรู้สิ่งใหม่เพื่อพัฒนาองค์การอยู่
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ตลอดเวลา ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมคีวามมุ่งมั่นตั้งใจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ  

ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีความเชื่อมั่นในตนเองก่อนการตัดสินแก้ไขปัญหาและ

ผูบ้ังคับบัญชาของท่านขยันขันแข็งในการปฏิบัติงานเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์การ  

ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีความรับผดิชอบต่องานที่สร้างประโยชน์ต่อสังคม ผูบ้ังคับบัญชาของ

ท่านมคีวามสามารถในการชักจูงใจบุคลากรต ารวจให้ร่วมมอืร่วมใจกันปฏิบัติงานเพื่อความ

สงบสุขของประชาชน และผู้บังคับบัญชาของท่านมกีารบริหารที่ยึดหลักของคุณธรรมและ

จรยิธรรม   

  จากการศกึษาความคิดเห็นเกี่ยวกับก าลังขวัญในการปฏบิัติงานของ

ข้าราชการต ารวจ  สังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล 2 กองบัญชาการต ารวจนครบาล 

ระดับผูก้ ากับการสถานตี ารวจนครบาล  สรุปรายด้านได้ดังนี้  1) ด้านความสัมพันธ์ 

ในองค์การ ผลการศึกษา พบว่า โดยภาพรวมความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยใน

ประเด็นที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ  เพื่อนรว่มงานภายในหนว่ยงานมีการติดตอ่สื่อสารและ

สร้างความเข้าใจที่ดีตอ่บุคลากร  รองลงมาได้แก่  เพื่อนรว่มงานให้ความรว่มมือและ

ช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาหรอืข้อบกพร่องของหนว่ยงานเป็นอย่างดเีพื่อนรว่มงานมี

ความเสียสละและเอื้อเฟื้อ  พร้อมที่จะใหค้วามร่วมมอืช่วยเหลือหน่วยงานที่นอกเหนอืจาก

งานประจ า  และเพื่อนร่วมงานภายในหนว่ยงานมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผูบ้ังคับบัญชา

และผูใ้ต้บังคับบัญชา 2) ด้านความพอใจในงาน ผลการศกึษา พบว่า โดยภาพรวมความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยในประเด็นที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ บุคลากรมีความเต็มใจ

และยอมรับหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย รองลงมาได้แก่ บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการ

จัดระบบการท างานในหนว่ยงาน หนว่ยงานของท่านได้สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับ

บุคลากรอย่างดี ท่านไม่คิดจะโยกย้ายไปหนว่ยงานอื่น บุคลากรมีความพึงพอใจและตั้งใจ

ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ บุคลากรได้รับมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถและบุคลากรไม่คิดจะลาออกจากงาน บุคลากรมีความเพลิดเพลินและ 

สนุกกับงาน บุคลากรได้รับมอบหมายงานในปริมาณที่เหมาะสมกับความรับผิดชอบ  

และบุคลากรมีความพึงพอใจตอ่วัตถุประสงค์หลักและนโยบายของหนว่ยงาน  

3) ด้านสถานภาพและการยอมรับในงาน ผลการศกึษา พบว่าโดยภาพรวมความคิดเห็นอยู่

ในระดับมากที่สุด โดยในประเด็นที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คืองานที่ท่านท าเป็นงานที่มีเกียรติ

และท่านมีความภาคภูมใิจ รองลงมาได้แก่ ท่านยอมรับค าตชิมตา่ง ๆ จากบุคคลอื่น และ

งานที่ท่านท าเป็นงานที่มีเกียรติและท่านมีความภาคภูมิใจ 4) ด้านบรรยากาศการท างาน
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ร่วมกันในองค์การ ผลการศึกษา พบว่า โดยภาพรวมความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 

โดยในประเด็นที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านและเพื่อนร่วมงานต่างร่าเริงแจ่มใสในการ

ท างานเสมอ รองลงมาได้แก่ บุคลากรภายในหนว่ยงานส่วนใหญ่ไม่มีความขัดแย้งกันในการ

ท างาน บุคลากรภายในหน่วยงานส่วนใหญ่แสดงความจงรักภักดีต่อองค์การ และท่านมี

ความรูส้ึกว่าได้รับความยุติธรรมในการปฏิบัติงานเสมอ  

  ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์ก าลังขวัญใน

การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ สังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล 2 กองบัญชาการ

ต ารวจนครบาลที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 

  อิสสรญาณ จันทร์แก้ว (2556, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา คุณสมบัติของ

การเป็นผู้น าที่พึงประสงค์ของขา้ราชการกรมการทหารสื่อสาร ในการศกึษาวิจัยเรื่อง 

คุณสมบัติของการเป็นผู้น าที่พึงประสงค์ของขา้ราชการกรมการทหารสื่อสาร  

มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการกรมการทหารสื่อสารที่

แตกต่างกันส่งผลต่อ การเป็นผู้น าที่พึงประสงค์ของข้าราชการกรมการทหารสื่อสาร

แตกต่างกัน 2) เพื่อศกึษาปัจจัยด้านลักษณะงานมคีวามสัมพันธ์ต่อ การเป็นผู้น า 

ที่พึงประสงค์ของขา้ราชการกรมการทหารสื่อสาร 3) เพื่อศกึษาปัจจัยคุณสมบัติของผูน้ า 

มีความสัมพันธ์ต่อ การเป็นผู้น าที่พึงประสงค์ของข้าราชการกรมการทหารสื่อสาร  

4) เพื่อศกึษาคุณสมบัติของการเป็นผู้น าที่พึงประสงค์ของขา้ราชการกรมการทหารสื่อสาร 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการกรมการทหารสื่อสารทั้งระดับสัญญาบัตร

และต ่ากว่าสัญญาบัตร ยกเว้น พลทหารกองประจ าการ เท่านั้น มีจ านวนก าลังพลทั้งหมด 

2690 คน ซึ่งมีตัวแปรอิสระคือ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยคุณสมบัติ

ของผู้น า โดยใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล และท าการวิเคราะห์

ข้อมูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิต 

  วรกิจ วรรณสอน (2558, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ภาวะผูน้ าของหัวหนา้

สายตรวจสถานีต ารวจท่องเที่ยว 3 กองก ากับการ 1 กองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว  

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศกึษาภาวะผู้น า(2) วิเคราะหก์ารจัดการเชิงกลยุทธ์

ในการเป็นผูน้ า และ (3) ศกึษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ การวิจัยครั้งนี้

เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้แก่ หัวหนา้สายตรวจสถานี

ต ารวจท่องเที่ยว 3 กองก ากับการ 1 กองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว จ านวน 4 นาย  

ด้วยแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสรา้ง หรอืการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ ผลการวิจัย  
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พบว่า (1) หัวหน้าสายตรวจ สถานีต ารวจท่องเที่ยว มีลักษณะความเป็นผู้น าดังนี้ เร่งสรา้ง

ความเช่ือมั่นด้านความปลอดภัย ร่วมมือกับเจา้หน้าที่ ทหารรว่มกันปล่อยแถวสร้างความ

เชื่อมั่น จัดหาเอกสารด้านข้อมูลข่าวสารด้านการท่องเที่ยวให้เพียงพอ สร้างความร่วมมือ 

ที่ดรีะหว่างองค์กร มีท่าทีเปน็มติร มีมนุษยสัมพันธ์อันดี และมีความสุภาพอ่อนโยน 

ประหยัดรายจา่ยที่ไม่จ าเป็น (2) การจัดการ เชงิกลยุทธ์ในการเป็นผูน้ าของหัวหน้าสาย

ตรวจสถานีต ารวจท่องเที่ยว มีดังนี้ มีสายตรวจต ารวจท่องเที่ยว ออกดูแลรักษาความ

ปลอดภัย จัดเจ้าหน้าที่ล่ามแปล อาสาสมัครช่วยเหลือ น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ 

ประสานการปฏิบัติกับหนว่ยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องในลักษณะการบูรณาการ จัดท าแผน

ยุทธศาสตร์ จัดระบบรักษาความปลอดภัย เสริมสร้างความเช่ือมั่นด้านความปลอดภัย 

อบรมช้ีแจงแนวทางปฏิบัติงาน ปรับปรุงโครงสร้างองค์กร พัฒนาตนเองให้มีศักยภาพ  

(3) แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าหัวหน้าสายตรวจสถานีต ารวจท่องเที่ยว มีดังนี ้ปฏิบัติตน

ให้เป็นแบบอย่างที่ดีท างาน สร้างบรรยากาศในการท างานมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

สร้างความมั่นใจ ก าหนดโครงสรา้งการบริหาร พัฒนาต ารวจท่องเที่ยวใหม้ีความรู้

ความสามารถ พัฒนาระบบการสบืสวนใหม้ีความทันสมัย มีการออกตรวจตรารักษา 

ความปลอดภัย 

  ไวพจน์ กุลาชัย (2558, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา รูปแบบภาวะผูน้ า

พฤติกรรมการเมืองในองค์การและความจงรักภักดีต่อองค์การของเจา้หนา้ที่ต ารวจ 

กองบังคับการต ารวจภูธร จังหวัดชลบุรี การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษารูปแบบ

ภาวะผูน้ าพฤติกรรมการเมืองในองค์การ และความจงรักภักดีตอ่องค์การของเจ้าหนา้ที่

ต ารวจ สังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรี 2) ศกึษาอิทธิพลทางตรงและ

ทางออ้มของรูปแบบภาวะผู้น าและพฤติกรรมการเมอืงในองค์การต่อความจงรักภักดีตอ่

องค์การของเจา้หนา้ที่ต ารวจ สังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรี และ 3) พัฒนา

โมเดลเชิงสาเหตุรูปแบบภาวะผูน้ าพฤติกรรมการเมอืงในองค์การและความจงรักภักดีตอ่

องค์การของเจา้หนา้ที่ต ารวจ กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดชลบุรี โดยศึกษากลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 347 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและ

วิเคราะห์ข้อมูลดว้ยเทคนิคการวิเคราะหส์มการเชิงโครงสรา้ง ผลการศกึษา ปรากฏว่า 

โมเดลที่พัฒนาขึน้มคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยตัวแปรที่มีอทิธิพลโดยรวม

ต่อความจงรักภักดีต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ต ารวจมากที่สุดคือ ภาวะผูน้ าแบบ ปล่อยเสรี
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รองลงมาคือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมการเมืองในองค์การและภาวะผูน้ าแบบ

แลกเปลี่ยนตามลาดับทั้งนี้ ภาวะผูน้ าแบบปล่อยเสรี และภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 

มีอทิธิพลทางบวกต่อความจงรักภักดีตอ่องค์การในขณะที่พฤติกรรมการเมืองในองค์การ 

และภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนมีอทิธิพลทางลบต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ 

  ภัทรญา อธิภัทรวาทิน (2559, หน้า 95) ที่ศึกษา ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ด้าน

การควบคุมองค์การให้สมดุลกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษาขั้น

พืน้ฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษากาญจนบุรี เขต 4 การวิจัยครั้งนี้ 

มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษา 1) ระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล

ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน 2) ระดับการบริหารความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ด้านการควบคุม

องค์การให้สมดุลกับการบริหารความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 4 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิัย 

คือ ผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน 93 คนได้จากการเลือกแบบเจาะจง และครูผูส้อน 

จ านวน 248 คนได้จากการสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 4 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย คือแบบสอบถามประมาณค่า  

5 ระดับ วิเคราะห์ขอ้มูลด้วยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

   ผลการวิจยั พบว่า 1) ระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการควบคุม

องค์การให้สมดุลของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ระดับ

การการบริหารความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน โดยรวมอยู่ในระดับปาน

กลาง และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุล

กับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 

การศกึษาประถมศกึษากาญจนบุรี เขต 4 มีความสัมพันธ์กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 

  เกศรา สิทธิแก้ว (2559, หน้า 106) ที่ศกึษา ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ใน

ศตวรรษที ่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
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การด าเนินงานประกันคุณภาพภายในสถานศกึษาของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปทุมธานี เขต 1 และเขต 2 และ 3) เพื่อศกึษาความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ในศตวรรษที่ 21 กับการด าเนินงานประกันคุณภาพภายใน

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปทุมธานี เขต 1 และเขต 2 

กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นงานวิจัย ประกอบด้วย ผูอ้านวยการสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 และเขต 2 จ านวน 160 คน 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ สถิตทิี่ใช้

ในการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  

   ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ในศตวรรษที่ 21 ของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับมาก ทั้งโดยรวมและรายด้าน 2) ระดับการด าเนินงาน

ประกันคุณภาพภายในสถานศกึษาของสถานศกึษา อยู่ในระดับมาก ทั้งโดยรวมและราย

ด้าน และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ในศตวรรษที่ 21 กับการด าเนินงาน

ประกันคุณภาพภายในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

ปทุมธานี เขต 1 และเขต 2 มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับมาก มีคา่ความสัมพันธ์เท่ากับ 

0.781 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 

  วารุณี ก๋งหมึง (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา สมรรถนะภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ป่วยในโรงพยาบาลเอกชนแหง่หนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร 

การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) มีวัตถุประสงค์เพื่อ ก าหนด

สมรรถนะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ป่วยในโรงพยาบาลเอกชนแหง่หนึ่งใน

จังหวัดสมุทรสาคร โดยใช้เทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) ผูเ้ชี่ยวชาญผูใ้ห้ข้อมูลเป็น

ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับสูง ระดับกลาง และผูอ้ านวยการโรงพยาบาล จ านวน 21 

คน ซึ่งได้จากการเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็น

แบบส ารวจความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญเกี่ยวกับสมรรถนะภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของหัวหนา้

ผูป้่วยในโรงพยาบาลเอกชน ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content validity) ด้วยวิธีการ

หาค่าดัชนีความสอดคล้องของขอ้ค าถามกับวัตถุประสงค์ (Index of Item-objective 

congruency : IOC) ได้ค่า 0.89 แบบสอบถามความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญวิเคราะห์โดย

การหาค่ามัธยฐาน (Median) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile range) 

ผลการวิจัย พบว่า สมรรถนะภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ป่วยในโรงพยาบาล
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เอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร ประกอบด้วยสมรรถนะ 6 ด้าน รวมทั้งสิน้ 46 ข้อ 

ดังนี้ 1) สมรรถนะด้านความสามารถในการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ จ านวน 6 ข้อ  

2) สมรรถนะ ด้านความสามารถในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ จ านวน 9 ข้อ 3) สมรรถนะ

ด้านการพัฒนาความสามารถเชิงกลยุทธ์ของบุคลากรในหนว่ยงาน จ านวน 7 ข้อ 4) 

สมรรถนะ ด้านความสามารถในการสรา้งวัฒนธรรมองค์กรในหน่วยงานที่มีประสิทธิผล 

จ านวน 9 ข้อ 5) สมรรถนะ ด้านความสามารถในการรักษาจรยิธรรมทางธุรกิจ (ในการ

ท างาน) จ านวน 6 ข้อ และ 6) สมรรถนะ ด้านความสามารถในการควบคุมองค์กร 

(หนว่ยงาน) ให้สมดุลจ านวน 9 ข้อ จากข้อค้นพบในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยมีขอ้เสนอแนะคือ 

ผูบ้ริหารการพยาบาลควรน าผลการวิจัยไปใช้เป็นเกณฑใ์นการพิจารณาคัดสรรผู้ที่จะมา

เป็นหัวหนา้หอผู้ป่วย และควรใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบประเมินสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานของหัวหน้าหอผู้ป่วยได ้รวมทั้งใชเ้ป็นแนวทางในการจัดโครงการส่งเสริม

สมรรถนะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ป่วยต่อไป 

  ปิยะพงษ์ ทองด ี(2560, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา ภาวะผูน้ าขององค์การ

สมัยใหม่ ผลการศกึษา พบว่า ความเจรญิก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสง่ผลใหข้้อมูลข่าวสาร

ไหลเวียนอย่างรวดเร็ว สภาพแวดล้อมในด้านต่าง ๆ มีความซับซ้อนขึ้น ทุกองค์การจงึตอ้ง

หาทางปรับเปลี่ยน ตนเอง และพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพรวมไปถึงการมีบุคลากรที่มี

ภาวะผูน้ ามากขึ้น เพื่อให้องค์การสามารถปรับตัวเพื่อความอยู่รอดพร้อมกับรักษา

ประสิทธิผลองค์การ ที่ด ีทฤษฎีภาวะผู้น ามีหลายทฤษฎี สามารถแบ่งได้ 5 กลุ่ม คือ ทฤษฎี

ภาวะผูน้ าด้าน คุณลักษณะ ทฤษฎีภาวะผู้น าด้านพฤติกรรมนยิม ทฤษฎีภาวะผู้น าด้าน 

ทวิปฏิสัมพันธ์ ทฤษฎีภาวะผู้น าด้านสถานการณ์ และทฤษฎีภาวะผู้น าด้านการสร้าง 

แรงบันดาลใจ ซึ่งแตล่ะทฤษฎีต่างมีจุดเด่นและจุดด้อยของตนเอง จงึเป็นเหตุผลส าคัญที่ท า

ทฤษฎี ภาวะผูน้ ามีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย โดยทฤษฎีภาวะผู้น าส่วน

ใหญ่ เป็นไปในเชิงภาวะผู้น าของผู้น ามากกว่าที่จะเป็นทฤษฎีในเชงิภาวะผู้น าขององค์การ 

ภาวะผูน้ าเป็นปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ หากองค์การมคีนที่มีภาวะ ผูน้ า

จ านวนมากก็ย่อมส่งผลตอ่ประสิทธิผลองค์การที่สูงขึน้ 

  นิศรา หงษา (2560, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ที่มผีล

ต่อการพัฒนาองค์การ: การก้าวเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูงของส านักงานพัฒนาชุมชน

อ าเภอ ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด การวิจัยครั้งนี้มวีัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดับภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ของผู้บริหาร 2) ศกึษาระดับการพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การที่มีขีด
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สมรรถนะสูง 3) ศกึษาปัจจัยภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ที่มผีลต่อการพัฒนาองค์การสู่การเป็น

องค์การที่มีสมรรถนะสูง และ4) ศกึษาข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาองค์การสู่การ

เป็นองค์การที่มีขดีสมรรถนะสูงของส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด 

กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนีเ้ป็นบุคลากรของส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอในเขต

จังหวัดร้อยเอ็ด จ านวน 91 คน ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างจากสูตรทาโร่ ยามาเน่ ที่ระดับ

ความเช่ือมั่น 95% เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลได้แก่แบบสอบถาม สถิตทิี่ใชใ้น

การวิเคราะหข์้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์

ถดถอยเชงิพหุแบบขั้นตอน ส่วนขอ้มูลเชิงคุณภาพ ใช้การวิเคราะหเ์นือ้หา ผลการวิจัย 

พบว่า 1) ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอในเขตจังหวัด

ร้อยเอ็ดอยู่ในระดับมากที่สุด 2) การพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การที่มีขดีสมรรถนะสูง

ของส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอในเขตจังหวัดร้อยเอ็ดอยู่ในระดับมากที่สุด 3) ปัจจัย

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ที่มผีลต่อการพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูงของ

ส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอในเขตจังหวัดร้อยเอ็ดได้แก่ ปัจจัยด้านสนับสนุนวัฒนธรรม

องค์การที่มีประสิทธิผล ปัจจัยด้านการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ และปัจจัยด้านการจัดตั้ง

ควบคุมองค์การให้สมดุล ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนรวมกันได้รอ้ยละ 56.50  

(R2=.565) อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และ4) ข้อเสนอแนะได้แก่ หนว่ยงานควรจัดหา

ทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมและเพียงพอ และควรจัดอบรม แลกเปลี่ยน และสร้าง

เครือขา่ยการเรียนรู้ 

  จักรกฤษณ์ สุนทโรจน์ (2560, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ภาวะผูน้ า 

ของผู้บริหารหน่วยศึกษาอบรมหลักสูตรผูบ้ริหาร หลักสูตรพิเศษเฉพาะทางและเทคนิค 

ตามความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจ ในสังกัดส านักงานต ารวจแหง่ชาติ การวิจัยครั้งนีม้ี

วัตถุประสงค์ (1) เพื่อศกึษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารหนว่ยศึกษาอบรมหลักสูตรผูบ้ริหาร 

หลักสูตรพิเศษเฉพาะทางและเทคนิค ตามความคิดเห็นของขา้ราชการต ารวจ ในสังกัด

ส านักงานต ารวจแหง่ชาติ (2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มตี่อภาวะผูน้ าของผู้บริหาร

หนว่ยศึกษาอบรมหลักสูตรผูบ้ริหาร หลักสูตรพิเศษเฉพาะทางและเทคนิค ตามความ

คิดเห็นของข้าราชการต ารวจ ในสังกัดส านักงานต ารวจแหง่ชาติ จ าแนกตามเพศ และ

ประสบการณใ์นการท างาน ประชากร คือ ข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติหน้าที่ในหนว่ยศกึษา

อบรมหลักสูตรผูบ้ริหาร หลักสูตรพิเศษเฉพาะทางและเทคนิค ในสังกัดส านักงานต ารวจ

แหง่ชาติ จ านวน 329 คน และกลุ่มตัวอย่างจากการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน  
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การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามตารางของเครจซี่และมอร์แกน ได้กลุ่มตัวอย่าง  

181 คน เครื่องมือการวิจัย ใช้แบบสอบถาม การวิเคราะหข์้อมูล ใช้วธิีทางสถิติหา

ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ 

ความแปรปรวนทางเดียว  

  ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจที่มีต่อภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารหนว่ยศึกษาอบรมหลักสูตรผูบ้ริหาร หลักสูตรพิเศษเฉพาะทางและเทคนิค ใน

สังกัดส านักงานต ารวจแหง่ชาติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และรายด้าน ได้แก่ ด้านการ

สื่อสาร ด้านความสัมพันธ์กับผูอ้ื่น ด้านการตัดสินใจ และดา้นการน าทีมอยู่ในระดับมาก 

ข้าราชการต ารวจที่เพศต่างกัน มีความคิดเห็นตอ่ภาวะผูน้ าของผู้บริหารหนว่ยศึกษาอบรม

หลักสูตรผูบ้ริหาร หลักสูตรพิเศษเฉพาะทางและเทคนิค ในสังกัดส านกังานต ารวจแหง่ชาติ 

โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ข้าราชการต ารวจที่มีประสบการณใ์นการท างาน

ต่างกัน มีความคิดเห็นตอ่ภาวะผูน้ าของผู้บริหารหน่วยศกึษาอบรมหลักสูตรผูบ้ริหาร 

หลักสูตรพิเศษเฉพาะทางและเทคนิค ในสังกัดส านักงานต ารวจแหง่ชาติ โดย ภาพรวมและ

รายด้านไม่มีความแตกต่างกัน 

 งานวจิัยต่างประเทศ 

  Dubrin (1998, p. 56) ที่ได้ศกึษาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ได้ ข้อสรุปว่าการ

ก าหนดทิศทางของผูน้ าที่มี ความคิดความเข้าใจระดับสูง (Height-level Cognitive Activity) 

การคิดเชิงกลยุทธ์นั้นตอ้งอาศัยความเข้าใจที่เกิดขึน้ระดับสูง เชน่ ความสามารถในการคิด

เชงิมโนภาพในการซึมซับและรับรู้ แนวโน้มของสิ่งต่าง ๆ จ านวนมากได้อย่างมเีหตุผล และ

มีความสามารถในการสรุปข้อมูลตา่ง ๆ เพื่อน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ 

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

พบว่า ผูน้ าเชิงกลยุทธ์เป็นผู้ที มีเอกลักษณ์เฉพาะตัวในการพัฒนากลยุทธ์และเป็นผูท้ี 

มองเห็นการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยข้อมูลในการออกแบบองค์กรผ่านกลยุทธ์ในการ

วิเคราะห์และการวางแผนกลยุทธ์ นอกจากนีแ้ล้วจะเห็นได้ว่ากลยุทธ์ที่จัดมาหานั้นเป็น

รูปแบบที่ตัง้อยู่บนพื้นฐานของประสบการณ์สว่นบุคคลและการก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร

เป็นผลกระทบมาจากความเป็นมาขององค์กร และวัฒนธรรมขององค์กรในอดีต ดังนัน้

บทบาทด้านความคดิที่เพิ่มเติมอย่างเด่นชัดของผู้น าเชิงกลยุทธ์คือ การมวีิสัยทัศน์ ภารกิจ

และจุดประสงค์ที่ชัดเจน อันน าไปสู่การก าหนดส่วนอื่น ๆ ในองค์กรที่สามารถน าไปสู่การ

ปฏิบัติได้จริง เพราะความมีเอกลักษณ์เฉพาะตัวนีน้ าไปสู่ความส าเร็จของกลยุทธ์องค์กร 
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  Johnson and Scholes (2003, p. 74) ได้ศึกษากลยุทธ์การพัฒนา พบว่า 

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์เป็นผู้ที่มเีอกลักษณ์เฉพาะตัวในการพัฒนากลยุทธ์และเป็นผู้ที่มองเห็นการ

เปลี่ยนแปลง โดยอาศัยข้อมูลในการออกแบบองค์กรผ่านกลยุทธ์ในการวิเคราะห์และการ

วางแผนกลยุทธ์ นอกจากน ้ีแล้วจะเห็นได้ว่ากลยุทธ์ที่จัดหามานั้นเป็นรูปแบบที่ตัง้อยู่บน

พืน้ฐานของประสบการณ์ส่วนบุคคล และการก าหนดกลยุทธ์ขององคก์รเป็นผลกระทบมา

จากความเป็นมาขององค์กร และวัฒนธรรมขององค์กรในอดีต ดังนัน้ บทบาทด้าน

ความคิดที่เพิ่มเติมอย่างเด่นชัดของผูน้ าเชิงกลยุทธ์คือ การมวีิสัยทัศน์ ภารกิจ และ

จุดประสงคท์ี่ชัดเจน อันน าไปสู่การก าหนดส่วนอื่น ๆ ในองค์กรที่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติ

ได้จริง เพราะความมเีอกลักษณ์เฉพาะตัวนีน้ าไปสู่ความส าเร็จของกลยุทธ์องค์กร 

  Davies and Others (2005, p. 46) ได้ท าการศกึษาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

และพบว่ารูปแบบของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์จะประกอบด้วยความสามารถในการน าองค์กร

รวม 5 ประการ อันได้แก่ 1) การก าหนดทิศทางขององค์กร 2) การเปลี่ยนกลยุทธ์ไปสู่การ

ปฏิบัติ 3) การจัดวางบุคลากรและองค์กรไปตามทิศทางของกลยุทธ์ 4) การตัดสินใจจุดที่

จะแทรกแซงได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 5) การพัฒนาสมรรถภาพทางกลยุทธ์และลักษณะ

เฉพาะตัวของผู้น าเชิงกลยุทธ์ 4 ประการ อันได้แก่ 1) ผูน้ าเชงิกลยุทธ์ต้องท้าทายและสงสัย

มีความไม่พอใจ และเต็มไปด้วยความกระวนกระวายใจตามที่แสดงออกมา 2) ผูน้ าเชงิกล

ยุทธ์ต้องให้ความสนใจเป็นพิเศษกับความคิดเชิงกลยุทธ์ การเรียนรูก้ลยุทธ์ และการสร้าง

รูปแบบใหม่ ๆ ให้กับโรงเรียนของเขาและที่อื่น ๆ ด้วย 3) ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ต้องแสดงออก 

ซึ่งปัญญาเชงิกลยุทธ์บทพืน้ฐานของค่านิยมอย่างเป็นระบบที่เด่นชัด 4) ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

ต้องมีพลงัของบุคคลและเครอืข่ายที่เป็นมืออาชีพ 

  Tekleab and Others (2008, p. 77) ได้ศกึษาผลการตระหนักรู้ตนเองของ

ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลังอ านาจและภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของผูน้ า 

โดยท าการศกึษาพฤติกรรมของภาวะผูน้ ากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้น าจ านวน 48 คน  

และผู้ตามจ านวน 222 คน พบว่า การตระหนักรู้ตนเองของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของผู้น าและมีผลตอ่ความพึงพอใจของผูต้ามเกี่ยวกับการ

ควบคุมดูแล ส าหรับการตระหนักรู้ตนเองของภาวะผู้น าแบบเสริมพลังอ านาจมี

ความสัมพันธ์กับภาวะผูน้ าตนเองของผูต้าม  

  Peterson (2009, p. 81) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะ 

ที่เกี่ยวกับจติวิทยาในด้านบวกของผู้บริหารระดับสูง (การมคีวามหวัง การมองโลกในแงด่ี  
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ความสามารถในการปรับตนเองให้เข้าสู่สภาพปกติ) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และผล

การด าเนินงานของบริษัทที่เพิ่งก าลังเริ่มเปิดด าเนินการและมีการใชเ้ทคโนโลยีระดับสูง 

และบริษัทเปิดด าเนนิการไปแล้วและมีการใชเ้ทคโนโลยีระดับสูง พบว่า คุณลักษณะ 

ที่เกี่ยวกับจติวิทยาในด้านบวกของผู้บริหารระดับสูงมคีวามสัมพันธ์กับภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงในด้านบวก ซึ่งผูน้ ามีอัตราของการเปลี่ยนแปลงผ่านทางความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณลักษณะที่เกี่ยวกับจติวิทยาในด้านบวกและผลการด าเนนิการในบริษัทของพวกเขา  

และสุดท้ายภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะมีความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานของบริษัท 

ที่เพิ่งก าลังเริ่มเปิดด าเนินการมากกว่าบริษัทเปิดด าเนนิการไปแล้ว 

 จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด ทฤษฏีภาวะผูน้ า 

รวมทั้งศกึษาบทบาท และอ านาจหน้าที่ของต ารวจ สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าเป็นศาสตร์และ

ศลิป์อย่างหนึ่งในการที่ผูน้ าหรอืผูบ้ังคับบัญชาใช้ในการกระตุน้ ชีน้ า จูงใจให้บุคคลอื่นหรอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชา มีความเต็มใจและกระตอืรือร้นในการท าสิ่งตา่ง ๆ ตามที่ผูน้ าต้องการ

อย่างเต็มความสามารถเพื่อให้งานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายผูบ้ริหารสถานีต ารวจ 

มีบทบาท และอ านาจหน้าที่อันส าคัญในการบริหารสถานีต ารวจใหป้ระสบความส าเร็จ 

โดยเป็น ผู้บริหารงานสถานีต ารวจและงานในฐานะหัวหน้าส่วนราชการ แตค่วามมีภาวะ

ผูน้ าในบางด้านของผูบ้ริหารสถานตี ารวจในสังกัดต ารวจบางคนยังไม่เพียงพอกับการ

ปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบความส าเร็จตามบทบาท และอ านาจหน้าที่ดังกล่าว ซึ่งจาก

การศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานีต ารวจ พบว่า มีองค์ประกอบหลักและ

องค์ประกอบย่อย ที่ผู้บริหารสถานตี ารวจควรได้รับการพัฒนา 6 องค์ประกอบ คอื  

  1. วิสัยทัศนร์่วม ผูบ้ริหารสถานีต ารวจภูธรในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัด

มุกดาหารจะต้องสามารถใหว้ิสัยทัศนท์ี่แจม่ชัดและมีลักษณะที่จูงใจขององค์กรได้ เป็น

วิสัยทัศนท์ี่ได้มาจากบุคคลฝา่ยต่าง ๆ ที่ผู้ที่มสี่วนได้ส่วนเสียขององค์การเข้ามามีส่วนร่วม

อย่างกว้างขวาง 

  2. ความส าคัญของสมรรถนะองค์กร ผูบ้ริหารสถานีต ารวจภูธรในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร จะต้องตระหนัก และให้ความส าคัญต่อการใช้ประโยชน์และ

ธ ารงรักษาจุดเด่นที่เป็นแกนสมรรถนะขององค์การให้ได้เพราะจุดเด่นดังกล่าวจะเป็น

ทรัพยากรและความสามารถที่จะท าให้องคก์ารมอีัตลักษณ์ที่น าไปสู่ความได้เปรียบในการ

แขง่ขัน 
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  3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผูบ้ริหารสถานีต ารวจภูธรในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ต้องมุ่งเน้นกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดว้ย

กระบวนการของการเรยีนรู้อย่างตอ่เนื่อง ผูน้ าจะต้องมีทัศนะและปฏิบัติต่อพนักงานของ

ตนเยี่ยงทรัพยากรที่มคีุณค่า 

  4. ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร ผูบ้ริหารสถานีต ารวจภูธรในสังกัดต ารวจภูธร

จังหวัดมุกดาหาร จะต้องด าเนินกิจกรรมที่เป็นการสง่เสริมวัฒนธรรมที่มปีระสิทธิผลอย่าง

ยั่งยืนขององค์การ ด้วยการกระตุน้และเปิดโอกาสแก่ทุกคนให้ใชพ้ลังและร่วมขับเคลื่อน

องค์การ ทั้งนีผู้น้ าที่มคีวามเข้าใจจะสามารถพัฒนาและธ ารงรักษาวัฒนธรรมขององค์การ

ไว้ได้ ซึ่งมีสว่นส าคัญต่อการเสริมสรา้งให้เกิดความส าเร็จตอ่องค์การที่อยู่ใต้บริบทความ

สลับซับซ้อนของของเศรษฐกิจใหม่ 

  5. การปฏิบัติตนอย่างมีคุณธรรม จรยิธรรม ผูบ้ริหารสถานีต ารวจภูธร 

ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร จะต้องยึดมัน  และมุ่งเน้นแนวปฏิบัติอย่างมี

จรยิธรรม ด้วยการแสดงออกถึงความซื่อสัตย์เชื่อถือคุณธรรม ยึดมั่น ในการหลักการของ

ตน ทั้งสามารถในการดลใจพนักงานให้ปฏิบัติงานบนหลักของความมีจริยธรรม นอกจากนี้

ผูน้ ายังต้องเรียนรู้และเข้าใจอย่างลกึซึง้ตอ่ค่านิยมและวัฒนธรรมอย่างหลากหลาย อันจะ

ส่งผลตอ่โอกาสที่จะประสบความส าเร็จเพิ่มมากขึ้น 

  6. การริเริ่มสร้างสรรค์ ผูบ้ริหารสถานีต ารวจภูธรในสังกัดต ารวจภูธร

จังหวัดมุกดาหาร จะต้องสามารถสร้างความมปีระสิทธิผลและความมีดุลยภาพของ

องค์การ ระหว่างการควบคุมที่เน้นความยืดหยุ่นและการรเิริมใหม ่ๆ ที่มุง่ผลระยะสั้นกับ 

มุ่งผลระยะยาว 



 

 

 

บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวจิัย 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธร

จังหวัดมุกดาหาร ในครั้งนี ้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้วธิีการส ารวจ (Survey Research) 

โดยใช้แบบสอบถาม ผูว้ิจัยก าหนดรายละเอียดต่าง ๆ เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย  ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. ขั้นตอนการสรา้งเครื่องมอื 

  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  5. การวิเคราะหข์้อมูล 

  6. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 1. ประชากร (Population) 

  ประชากรที่ใชใ้นการวจิัย ได้แก่ ข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร จ านวน 1,003 นาย (ที่มา : ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร, 

2562, หน้า 5) 

 2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) 

  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจใน

สังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร จ านวน 286 นาย การหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้

วิธีการค านวณจากสูตรของยามาเน่ (Yamane,1973, p.127 อ้างถึงใน อรุณ จิรวัฒน์กุล, 

2557, หนา้ 26) โดยมีวิธีการค านวณจากสูตร ดังต่อไปนี้ 

 

   n  = 
2)(1 eN

N


 

 

      แทนค่า   N  = จ านวนประชากรทั้งหมดที่ศกึษา 
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                   e  = ค่าความคาดเคลื่อนของตัวอย่างไม่เกินร้อยละ .05 

                  n  = จ านวนขนาดตัวอย่างที่ก าหนดได้ 

 จะได้ 

                  n  =        1,003 

       1 + 1,003 (0.05)2 

                     n  = 285.96  

 ทั้งนี้เพื่อให้เกิดความสะดวกแก่การค านวณและตัวอย่างที่ได้สามารถเป็น

ตัวแทนของประชากรที่ด ีดังนัน้ผู้วจิัยจึงใช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 286 คน 

การสุ่มตัวอย่าง ใช้วธิีการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified Sampling) และการสุ่มแบบ

งา่ย (Simple Random Sampling) เพื่อให้ได้จ านวนตัวอย่างมากน้อยตามสัดส่วนของจ านวน

ประชากรในแตล่ะพืน้ที่ ท าการสุ่มตัวอย่างในแต่ละพื้นที่จนครบจ านวนตามที่ก าหนด ผู้วจิัย

สามารถก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนขนาดของประชากรกลุ่มตัวอย่างในแตล่ะ

พืน้ที่ ดังตาราง 1 
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ตาราง 1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

สถานีต ารวจสังกัดต ารวจภูธร 

จังหวัดมุกดาหาร 

จ านวน (คน) 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1. ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 104 30 

2. สถานีต ารวจภูธรเมืองมุกดาหาร 203 58 

3. สถานีต ารวจภูธรผึ่งแดด 52 15 

4. สถานีต ารวจภูธรค าป่าหลาย 22 6 

5. สถานีต ารวจภูธรดงเย็น 24 7 

6. สถานีต ารวจภูธรค าชะอ ี 73 21 

7. สถานีต ารวจภูธรบ้านค้อ 38 11 

8. สถานีต ารวจภูธรดอนตาล 81 23 

9. สถานีต ารวจภูธรป่าไร่ 37 11 

10. สถานีต ารวจภูธรนิคมค าสร้อย 89 25 

11. สถานีต ารวจภูธรนาอุดม 24 7 

12. สถานีต ารวจภูธรดงหลวง 54 15 

13. สถานีต ารวจภูธรกกตูม 43 12 

14. สถานีต ารวจภูธรหว้านใหญ่ 53 15 

15. สถานีต ารวจภูธรหนองสูง 71 20 

16. สถานีต ารวจภูธรหนองสูงใต้ 35 10 

รวม 1,003 286 

 

เครื่องมือท่ีใช้ในกำรวจิัย 

 เครื่องมือที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผู้วจิัย

สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แบ่ง

ออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นข้าราชการ

ต ารวจ สถานีต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร อันประกอบด้วย เพศ  อายุ  
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ระดับการศกึษา อายุราชการ ระดับช้ันยศ ฝา่ยการปฏิบัติงาน สถานีต ารวจภูธรที่สังกัด 

และ รายได้ ลักษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของขา้ราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธร

จังหวัดมุกดาหาร แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ 

โดยผู้วจิัยก าหนดให้ผูต้อบแบบสอบถาม ระบุระดับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของขา้ราชการ

ต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ทั้งนี้ผูว้ิจัยก าหนดคะแนนในการตอบ

แบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

     5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

                   4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

      3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

      2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

      1    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

                  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

(บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2553, หน้า 197) คือ  

                 ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าอยู่ในระดับมากที่สุด 

                 ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าอยู่ในระดับมาก 

                 ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าอยู่ในระดับปานกลาง 

                 ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าอยู่ในระดับน้อย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ของข้าราชการผู้ต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ลักษณะ 

แบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended Form) 

ขั้นตอนกำรสร้ำงเครื่องมือ 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี  เอกสาร นยิามศัพท์เฉพาะ และ

งานวิจัยเกี่ยวข้อง รวมทั้งระเบียบวิธีวิจัย เพื่อหาแนวทางในการก าหนดรูปแบบของแบบ

สอบ และขอ้ค าถาม 

 2. สร้างกรอบแนวคิดของการวิจัยจากการสังเคราะหเ์อกสารงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง โดยน าคุณลักษณะส่วนบุคคลของข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจในสังกัด
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ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร มาก าหนดเป็นตัวแปรอิสระ และน าภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของ

ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร มาก าหนดเป็นตัวแปรตาม เพื่อให้

กลุ่มตัวอย่างท าการประเมินค่าตามความคิดเห็น 

 3. ก าหนดองค์ประกอบและตัวบ่งชีข้องข้อค าถามโดยการสังเคราะห์แนวคิด

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของ DuBrin (2004, p. 335) ออกมาเป็นข้อค าถามวัดระดับ 

 4. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่อกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจ

แก้ไขเนื้อหา และความถูกต้อง 

 5. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมอื กระท าโดย 

น าแบบสอบถามให้ผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา   

(Content Validity)  หลังจากนั้นน ามาหาดัชนีความสอดคล้อง (IOC) โดยใช้สูตร ดังนี้ 

(ชูศร ีวงศร์ัตนะ, 2541, หน้า 253-254) 

 

   IOC = 
N

R  

 

   เมื่อ IOC หมายถึง ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (Index of item   

          congruency) 

     R  หมายถึง  ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ  โดยที่ ค่า +1  

          หมายถึงข้อค าถามสามารถน าไปวัดได้อย่าง 

          แนน่อน, ค่า 0 หมายถึง ไม่แนใ่จว่าจะวัดได้  

          และคา่ -1 หมายถึง ขอ้ค าถามไม่สามารถน าไป 

          วัดได้อย่างแน่นอน   

     N  หมายถึง  จ านวนทรงคุณวุฒิ 

   โดยเลือกข้อที่มคี่า IOC มากกว่า 0.5 สว่นข้อใดมีค่าน้อยกว่า  0.5  

ผูว้ิจัยน ามาปรับปรุงแก้ไข ตามข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญ ดังนั้น ขอ้ค าถามทุกข้อ 

จงึผ่านความเห็นชอบจากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 5 ท่านที่ได้ตรวจสอบและเห็นว่ามีความเที่ยงตรง

เชงิเนื้อหา ครอบคลุมในแต่ละดา้นและครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยแล้ว ดังมี

รายชื่อต่อไปนี ้

  โดยผูเ้ชี่ยวชาญ ประกอบด้วย  
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  5.1 ผูช่้วยศาสตราจารย์ชาคริต ชาญชิตปรีชา  ต าแหน่ง รองอธิการบดี 

ฝา่ยบริหาร มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.2 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น  ต าแหนง่ กรรมการบริหาร

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.3 ว่าที่รอ้ยตรี ดร.พิศดาร แสนชาติ  ต าแหน่ง กรรมการบริหารหลักสูตร

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพัฒนา คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย

ราชภัฏสกลนคร 

  5.4 พ.ต.ท.หญิง ปาริชาติ รัดสีสม  ต าแหนง่ สารวัตรฝ่ายอ านวยการ

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

  5.5 ร.ต.อ.สุริยา ขันแข็ง ต าแหน่ง รองสารวัตรป้องกันปราบปราม  

สถานีต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

 6. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใชก่ลุ่ม

ตัวอย่างที่จะศกึษาจ านวน 30 ชุด คือ ข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจในสังกัดต ารวจภูธร

จังหวัดมุกดาหาร 

 7. น าข้อค าถามที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination Power) 

โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คิดข้อค าถาม

ที่มคี่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.235 ขึน้ไป ค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ แบบเพียร์สัน

ที่ระดับนัยส าคัญ .05 จากสูตรต่อไปนี้ (นพพร ธนะชัยขันธ์, 2550, หน้า 22) 

 

     
f
RR

p LU

2


  

   

     
f
RR

r LU   

   เมื่อ   p    หมายถึง ค่าความยากง่าย 

    r     หมายถึง ค่าอ านาจจ าแนก 

    UR  หมายถึง จ านวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มสูง 

    
LR   หมายถึง จ านวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มต่ า 

    f    หมายถึง จ านวนผู้ที่เข้าสอบในกลุ่มสูง   

  โดยได้ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบ อยู่ระหว่าง 0.374-0.756 
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 8. น าข้อค าถามจากแบบสอบถามตอนที่ 2 มาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 

โดยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha-Coefficient) ด้วยวิธีการของ Cronbach  

ทั้งนีท้ าการวิเคราะหแ์บบสอบถามด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยก าหนดค่าความ

เชื่อมั่นของแบบสอบถาม ต้องมากกว่า 0.70 จงึจะถือว่าแบบสอบถามนัน้ใช้ได้ โดยมีสูตร 

ดังนี้ (Alpha Coefficient Method อ้างใน นพพร ธนะชัยขันธ์, 2550, หน้า 19)          
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  เมื่อ      แทน ค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม 

   k   แทน จ านวนข้อของแบบสอบถาม 

    2

is แทน ผลรวมของความแปรปรวนแตล่ะขอ้ของแบบสอบถาม 

   2s   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผู้ตอบต่อละคน 
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  โดยได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบดังนี้ 

  1) แบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ ได้ค่าความเชื่อม่ัน .852 

  2) แบบสอบถามด้านการมีวิสัยทัศนร์่วม ได้ค่าความเชื่อมั่น .759 

  3) แบบสอบถามด้านการให้ความส าคัญของสมรรถนะองค์กร ได้ค่าความ

เชื่อมั่น .836 

  4) แบบสอบถามด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้ค่าความเชื่อมั่น .842 

  5) แบบสอบถามด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองคก์ร ได้ค่าความเชื่อม่ัน .877 

  6) แบบสอบถามด้านการปฏิบัติตนอย่างมีคุณธรรม จรยิธรรม ได้ค่าความ

เชื่อมั่น .857 

  7) แบบสอบถามด้านการรเิริ่มสร้างสรรค์ ได้ค่าความเชื่อมั่น .901 

 9. น าแบบสอบถามดังกล่าว ที่ผา่นการทดลองใช้ และหาค่าความเชื่อมั่น มาท า

การปรับปรุงเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แล้วน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
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กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจยัจะเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

  1. ผู้วจิัยน าหนังสอืขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลวจิัยจากบัณฑติวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ถึงผูก้ ากับการ, สารวัตรใหญ่ และสารวัตร สถานีต ารวจใน

สังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เพื่อขอความรว่มมอืในการเก็บข้อมลูจากข้าราชการ

ต ารวจ สถานีต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ที่เป็นประชากรกลุ่มเป้าหมาย 

จ านวน 286 คน 

  2. ส่งแบบสอบถามไปให้ผู้ที่เกี่ยวข้องพรอ้มช้ีแจงรายละเอียดความมุ่งหมาย

ของการออกแบบสอบถามนี ้เพื่อท าความเข้าใจให้ตรงกันในการตอบแบบสอบถาม 

  3. ด าเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วจิัยด าเนินการเก็บข้อมูลดว้ยตนเอง 

และการลงพืน้ที่จริง เพื่อน าแบบสอบถามไปแจกแก่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 286 นาย 

ใน สถานีต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร พร้อมทั้งช้ีแจงรายละเอียด ความมุง่

หมายของการออกแบบสอบถาม 

  4. ตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อน า

แบบสอบถามไปประมวลผล และวิเคราะหข์้อมูลต่อไป  
 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะหข์้อมูล  ผูว้ิจัยมีขั้นตอนการด าเนินการ  ดังนี้ 

  1. น าแบบทดสอบที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องและครบถ้วนแล้ว น ามา

ลงรหัสเลข (Code) ตามเกณฑข์องเครื่องมอืแต่ละส่วน 

  2. น าแบบสอบถามที่ลงรหัสแล้ว มาบันทึกลงในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 

เพื่อประมวลผลข้อมูลที่ได้จัดเก็บและค านวณหาค่าทางสถิตแิล้วน าผลที่ได้มาวิเคราะหเ์พื่อ

ตอบค าถามวิจัยและวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ โดยน าเสนอผลในรูปแบบตารางประกอบความ

เรียงและน าผลการศกึษาที่วเิคราะหไ์ด้มาสรุปผลการวิจัย อภปิรายผลและเขียน

ข้อเสนอแนะ 

  3. การวิเคราะหข์้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended) 

ผูว้ิจัยน ามาวิเคราะหเ์นือ้หา (Content analysis) ท าอย่างไร เพื่อน าไปสู่แนวทางในการ

พัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 
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สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ท าการศกึษาข้อมูล โดยใช้สถิติที่เกี่ยวข้องในการ

วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อพรรณนาข้อค้นพบจากการวิจัย และทดสอบสมมตฐิานการวิจัย 

โดยแยกสถิตอิอกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

 1. สถิตพิรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ 

  1.1 การแจกแจงความถี่ (Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) 

บรรยายลักษณะของคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นข้าราชการ

ต ารวจ สถานีต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร อันประกอบด้วย เพศ อายุ 

ระดับการศกึษา ช้ันยศ สถานภาพ และสังกัด  

  1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation)  

วิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของขา้ราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัด

มุกดาหาร  

 2. สถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ 

  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจ

ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล โดยใช้การทดสอบค่าที 

(t-test) และการทดสอบค่าเอฟ (F-test) ชนิดการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One-Way ANOVA) หากพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผู้วิจัยจะ

ท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

 

 กำรศึกษำแนวทำงในกำรพัฒนำภำวะผู้น ำเชิงกลยุทธ์ของข้ำรำชกำร

ต ำรวจในสังกัดต ำรวจภูธรจังหวัดมุกดำหำร  

  จากผลการวิจัย ระดับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ในทุก ๆ ดา้น ถ้าพบว่าระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของ

ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านใดยู่ในเกณฑ์ระดับต่ ากว่า

ค่าเฉลี่ยรวม ผู้วิจัยจะน ามาหาแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการ

ต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร โดยใหผู้เ้ช่ียวชาญ จ านวน 10 ท่าน พิจารณา

เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ให้ดียิ่งขึน้ โดยผู้เช่ียวชาญ 10 ท่าน ประกอบด้วย 
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  1. พ.ต.อ.เกียรติภูม ิสุวรรณไตรย์  ต าแหน่ง ผูก้ ากับการสถานีต ารวจภูธร

เมืองมุกดาหาร ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร  

  2. พ.ต.อ.จริวัฒน์ ปานยิ้ม  ต าแหน่ง ผูก้ ากับการสถานีต ารวจภูธรดอนตาล 

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

  3. พ.ต.อ.เกียรติศักดิ์ บ ารุงสวัสดิ์  ต าแหน่ง ผูก้ ากับการสถานตี ารวจภูธร

นิคมค าสร้อย ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

  4. พ.ต.อ.ภณกช หรรษา  ต าแหน่ง ผูก้ ากับการสถานีต ารวจภูธรหว้านใหญ่ 

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

  5. พ.ต.อ.จตุรงค์ กลิ่นศรีสุข  ต าแหน่ง ผูก้ ากับการสถานีต ารวจภูธรหนองสูง 

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

  6. พ.ต.ท.อาคม นารินทร์  ต าแหน่ง สารวัตรใหญ่สถานีต ารวจภูธรบ้านค้อ  

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

  7. พ.ต.ท.นาม พานิชนอก ต าแหน่ง สารวัตรใหญ่สถานีต ารวจภูธรป่าไร่  

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

  8. พ.ต.ต.ปกรณ์ เรอืนแสน  ต าแหนง่ สารวัตรสถานีต ารวจภูธรค าป่าหลาย 

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

  9. พ.ต.ท.ภูวนาท สุขรมย์ ต าแหน่ง สารวัตรสถานีต ารวจภูธรดงเย็น 

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

  10. พ.ต.ท.สมบูรณ์ สทีาเลิศ ต าแหน่ง สารวัตรสถานีต ารวจภูธรนาอุดม 

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

  เมื่อได้รับข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์

ของขา้ราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร จากผู้เช่ียวชาญแล้ว ผู้วิจัย

น ามาวิเคราะหข์้อมูล โดยการวิเคราะหเ์นือ้หา (Content Analysis) จัดกลุ่มประเด็นน าเสนอ

เชงิพรรณนา เพื่อสร้างแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจ 

ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ต่อไป 

 



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
 การวิเคราะหข์้อมูลในงานวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจ

ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ผูว้ิจัยได้อันดับการวิเคราะหข์้อมูล ไว้ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล 

  2. ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

  3. การหาแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจ

ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อความเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผูว้ิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ 

ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ดังนี้  

 x     แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 t    แทน ค่าสถิตทิดสอบแบบที (t-test) 

 ANOVA  แทน การวิเคราะหค์วามแปรปรวน (Analysis of covariance) 

 F    แทน ค่าสถิตทิดสอบแบบเอฟ (F- test)  

 df    แทน ค่าองศาแหง่ความเป็นอิสระ (degree of freedom) 

 SS    แทน ผลรวมของก าลังสองของค่าเบี่ยงเบน (sum of square) 

 MS   แทน ความแปรปรวน (mean of sum of square) 

 P-Value  แทน  ค่านัยส าคัญทางสถิติ/ค่าความน่าจะเป็น 

 Sig.   แทน   ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

  *    แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

 



 

 

101 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล ตามล าดับขั้นตอน แยกออกเป็น 4 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจใน

สังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เมื่อจ าแนกตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคล 

  ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

 ส าหรับรายละเอียดในแต่ละตอน  มีดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น 

ข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร อันประกอบด้วย  

เพศ  อายุ  ระดับการศกึษา อายุราชการ ระดับช้ันยศ ฝา่ยการปฏิบัติงาน สถานี

ต ารวจภูธรที่สังกัด และ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน รายละเอียดดังตาราง 2 

 

ตาราง 2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

(n=286) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

1. เพศ   

   -ชาย 264 92.31 

   -หญิง 22 7.69 

2. อายุ   

   - ไม่เกิน 30 ปี 59 20.63 

   - 31-40 ปี 71 24.83 

   - 41-50 ปี 94 32.87 

   - 51-60 ปี 62 21.68 

3. ระดับการศกึษา   

   - ต่ ากว่าปริญญาตรี (ม.6, ปวช., ปวส.) 62 21.68 

   - ปริญญาตรี 193 67.48 

   - สูงกว่าปริญญาตรี 31 10.84 

4. อายุราชการ   

   - 1-5 ปี 58 20.28 

   - 6-10 ปี 38 13.29 

   - 11-20 ปี 73 25.52 

   - มากกว่า 20 ปี 117 40.91 

5. ระดับช้ันยศ   

   - ประทวน 173 60.49 

   - สัญญาบัตร 113 39.51 



 

 

103 

ตาราง 2  (ต่อ) 

 (n=286) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

6. ฝา่ยการปฏิบัติงาน   

   - ฝ่ายอ านวยการ/ธุรการ/บริหาร 120 41.96 

   - จราจร 9 3.15 

   - สืบสวน 57 19.93 

   - สอบสวน 32 11.19 

   - ป้องกันปราบปราม 68 23.78 

 7. สถานีต ารวจที่สังกัด   

   - ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 30 10.49 

   - สถานีต ารวจภูธรเมืองมุกดาหาร 58 20.28 

   - สถานีต ารวจภูธรผึ่งแดด 15 5.24 

   - สถานีต ารวจภูธรค าป่าหลาย 6 2.10 

   - สถานีต ารวจภูธรดงเย็น 7 2.45 

   - สถานีต ารวจภูธรค าชะอ ี 21 7.34 

   - สถานีต ารวจภูธรบ้านค้อ 11 3.85 

   - สถานีต ารวจภูธรดอนตาล 23 8.04 

   - สถานีต ารวจภูธรป่าไร่ 11 3.85 

   - สถานีต ารวจภูธรนิคมค าสร้อย 25 8.74 

   - สถานีต ารวจภูธรนาอุดม 7 2.45 

   - สถานีต ารวจภูธรดงหลวง 15 5.24 

   - สถานีต ารวจภูธรกกตูม 12 4.20 

   - สถานีต ารวจภูธรหว้านใหญ่ 15 5.24 

   - สถานีต ารวจภูธรหนองสูง 20 6.99 

   - สถานีต ารวจภูธรหนองสูงใต้ 10 3.50 
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ตาราง 2  (ต่อ) 

 (n=286) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

8. รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน   

   - ไม่เกิน 20,000 บาท 69 24.13 

   - 20,001-25,000 บาท 27 9.44 

   - 25,001-30,000 บาท 64 22.38 

   - มากกว่า 30,000 บาท 126 44.06 

รวม 286 100.00 

 

 จากตาราง 2 พบว่า ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นข้าราชการต ารวจ  

สถานีต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร มีจ านวน 286 คน ส่วนใหญ่  

เป็นเพศชาย จ านวน 264 คน คดิเป็นรอ้ยละ 92.31 มีอายุระหว่าง 41-50 ปีมากที่สุด 

จ านวน 94 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.87 มีการศกึษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน 

193 คน คิดเป็นรอ้ยละ 67.48 คน มีอายุราชการมากกว่า 20 ปี มากที่สุด จ านวน 117 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 40.91 มีช้ันยศ เป็นระดับช้ันประทวน จ านวน 173 คน คิดเป็นรอ้ยละ 60.49 

ปฏิบัติงานฝา่ยอ านวยการ/ธุรการ/บริหาร มากที่สุด จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 41.96 

ปฏิบัติงานอยู่ในสถานีต ารวจภูธรเมืองมุกดาหาร มากที่สุด จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 

20.28 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน มากกว่า 30,000 บาท มากที่สุด จ านวน 126 คน  

คิดเป็นรอ้ยละ 44.06  
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจ 

ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

 ผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธร

จังหวัดมุกดาหาร รายละเอียดดังตาราง 3-9 

 

ตาราง  3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของ 

 ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร โดยภาพรวม 

(n=286) 

ด้าน

ที ่
ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ค่าเฉลี่ย S.D. ความหมาย 

1 ด้านการมีวิสัยทัศนร์่วม 3.88 0.47 มาก 

2 ด้านการให้ความส าคัญของสมรรถนะองค์กร 4.01 0.53 มาก 

3 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4.09 0.43 มาก 

4 ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร 4.06 0.46 มาก 

5 ด้านการปฏิบัติตนอย่างมคีุณธรรมจริยธรรม 4.38 0.43 มาก 

6 ด้านการริเริ่มสร้างสรรค์ 4.09 0.55 มาก 

ภาพรวม 4.09 0.29 มาก 

 

 จากตาราง 3 พบว่า ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.09) เมื่อพจิารณา 

รายด้าน พบว่า มีภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยมาก

ที่สุด คอื ด้านการปฏิบัติตนอย่างมคีุณธรรมจริยธรรม ( X =4.38) รองลงมาคือ ด้านการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ( X =4.09) ด้านการรเิริ่มสร้างสรรค์ ( X =4.09)ด้านการส่งเสริม

วัฒนธรรมองค์กร ( X =4.06) ด้านการให้ความส าคัญของสมรรถนะองค์กร ( X =4.01) 

ด้านการมีวิสัยทัศนร์่วม ( X =3.88) ตามล าดับ 
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ตาราง  4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของ 

 ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการมีวิสัยทัศนร์่วม  

 รายข้อ 

 (n=286) 

ข้อ 

ที ่
ประเด็น/ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านมสี่วนรว่มในการก าหนดวิสัยทัศนข์องสถานี

ต ารวจ 3.31 1.11 ปานกลาง 

2 ท่านได้น าวสิัยทัศนข์องสถานีต ารวจที่ก าหนด

ขึน้มาพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

สถานีต ารวจ 3.92 0.70 มาก 

3 ท่านรับรู้วิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ 3.89 0.80 มาก 

4 ท่านเข้าใจวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ 3.89 0.80 มาก 

5 ท่านสามารถปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์

ของสถานตี ารวจได้ 3.93 0.68 มาก 

6 ท่านมคีวามพึงพอใจในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์

ของสถานตี ารวจ 3.97 0.79 มาก 

7 ท่านสามารถรายงานการปฏิบัติงานที่เป็นไปตาม

วิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจต่อผูบ้ังคับบัญชาได้

อย่างชัดเจน 3.99 0.64 มาก 

8 ท่านสามารถประสานการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์

ของสถานตี ารวจกับเพื่อนรว่มงานได้อย่างราบรื่น 4.11 0.64 มาก 

ภาพรวม 3.88 0.47 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการมวีิสัยทัศน์ร่วม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =3.88) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านสามารถประสาน

การปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ของสถานีต ารวจกับเพื่อนรว่มงานได้อย่างราบรื่น ( X =4.11) 

มภีาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ท่านสามารถรายงานการปฏิบัติงาน 
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ที่เป็นไปตามวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจตอ่ผูบ้ังคับบัญชาได้อย่างชัดเจน ( X =3.99) มีภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ท่านมสี่วนรว่มในการ

ก าหนดวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ ( X =3.31) มภีาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับปานกลาง 

 

ตาราง  5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของ 

 ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการให้ความส าคัญ 

 ของสมรรถนะองค์กร รายข้อ 

 (n=286) 

ข้อ 

ที ่
ประเด็น/ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านรับรู้ว่าสถานีต ารวจของท่านมีผลการ

ปฏิบัติงานที่โดดเด่น 3.88 0.73 มาก 

2 ท่านทราบถึงรายละเอียดของงานที่โดดเด่นของ

สถานีต ารวจของท่าน 3.93 0.80 มาก 

3 ท่านมคีวามเข้าใจในงานที่เป็นจุดเด่นของสถานี

ต ารวจของท่าน 3.97 0.79 มาก 

4 ท่านมีสว่นร่วมในการสร้างผลงานที่เป็นจุดเด่นของ

สถานีต ารวจของท่าน 3.89 0.97 มาก 

5 ท่านมีความยินดีเมื่อได้รับมอบหมายใหท้ างานที่จะ

สร้างผลงานเด่นให้สถานีต ารวจของท่าน 4.18 0.78 มาก 

6 ท่านมีความภาคภูมใิจในผลการปฏิบัติงานโดยรวม

ของสถานตี ารวจของท่าน 4.21 0.81 มาก 

ภาพรวม 4.01 0.53 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่า ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการให้ความส าคัญของสมรรถนะองค์กร โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก ( X =4.01) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับ

มากทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านมีความภาคภูมใิจในผลการปฏิบัติงาน

โดยรวมของสถานีต ารวจของท่าน ( X =4.21) รองลงมาคือ ท่านมีความยินดีเมื่อได้รับ
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มอบหมายใหท้ างานที่จะสร้างผลงานเด่นให้สถานีต ารวจของท่าน ( X =4.18) ส่วนขอ้ที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ท่านรับรู้ว่าสถานีต ารวจของท่านมีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น  

( X =3.88) 

 

ตาราง  6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของ 

 ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการพัฒนา

 ทรัพยากรมนุษย์  รายข้อ 

 (n=286) 

ข้อ 

ที ่
ประเด็น/ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านให้ความส าคัญในการพัฒนาความรู้

ความสามารถของตนเอง 4.31 0.58 มาก 

2 ท่านได้เรียนต่อเนื่องเพื่อเพิ่มคุณวุฒิทาง

การศกึษาให้กับตนเอง 3.96 0.86 มาก 

3 ท่านได้พัฒนาทักษะการปฏิบัติงานในหน้าที่อย่าง

สม่ าเสมอ 4.13 0.62 มาก 

4 ท่านได้พัฒนาความรูค้วามสามารถของตนเองจน

ท าให้ผลการปฏิบัติงานประสบความส าเร็จเป็น

อย่างดี 4.26 0.56 มาก 

5 ท่านเคยได้รับการยกย่อง เชิดชูเกียรติจากผลการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ 3.81 0.85 มาก 

6 ท่านมีความรูค้วามสามารถอื่น ๆ ที่เป็นประโยชน์

ต่อการปฏิบัติงาน 4.07 0.69 มาก 

ภาพรวม 4.09 0.43 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =4.09) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมากทุกข้อ  

โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านให้ความส าคัญในการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
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ของตนเอง ( X =4.31) รองลงมาคือ ท่านได้พัฒนาทักษะการปฏิบัติงานในหน้าที่อย่าง

สม่ าเสมอ ( X =4.13) ส่วนขอ้ที่มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ท่านเคยได้รับการยกย่อง เชดิชู

เกียรตจิากผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ ( X =3.81) 
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ตาราง  7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของ 

 ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการส่งเสริม 

 วัฒนธรรมองค์กร รายข้อ 

 (n=286) 

ข้อ 

ที ่
ประเด็น/ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านมีสว่นร่วมในการสร้างวัฒนธรรมการ

ปฏิบัติงานทีด่ีในสถานีต ารวจของท่าน 3.86 0.80 มาก 

2 ท่านตระหนักถึงความส าคัญของวัฒนธรรมการ

ปฏิบัติงานในสถานีต ารวจของท่านเป็นอยา่งดี 4.18 0.69 มาก 

3 ท่านเข้าใจวัฒนธรรมการปฏิบัติงานในสถานี

ต ารวจของท่านเป็นอย่างดี 4.19 0.75 มาก 

4 ท่านยอมรับวัฒนธรรมการปฏิบัติงานในสถานี

ต ารวจของท่านด้วยความเต็มใจ 4.13 0.87 มาก 

5 ท่านปฏิบัติงานโดยยึดถือวัฒนธรรม ที่ดขีอง

องค์กรเป็นที่ตั้ง 4.20 0.63 มาก 

6 ท่านสามารถแนะน าการปรับทัศนคติของเพื่อน

ร่วมงานให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมการปฏิบัติงาน

ของสถานตี ารวจของท่านได้ 3.91 0.69 มาก 

7 ท่านสามารถอธิบายวัฒนธรรมการปฏิบัติงานของ

สถานีต ารวจของท่านต่อผูบ้ังคับบัญชาที่ย้ายมา

ใหม่ให้เกิดการยอมรับได้เป็นอย่างดี 3.95 0.68 มาก 

8 ท่านประชาสัมพันธ์แนะน าวัฒนธรรมการ

ปฏิบัติงานของสถานตี ารวจของท่านแก่ประชาชน

ให้เกิดความเข้าใจได้เป็นอย่างดี 4.03 0.75 มาก 

ภาพรวม 4.06 0.46 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองคก์ร โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
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มาก ( X =4.06) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก ทุกข้อ 

โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านปฏิบัติงานโดยยึดถือวัฒนธรรม ที่ดขีององค์กรเป็น

ที่ตัง้ ( X =4.20) รองลงมาคือ ท่านเข้าใจวัฒนธรรมการปฏิบัติงานในสถานีต ารวจของท่าน

เป็นอย่างดี ( X =4.19) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ท่านมีสว่นร่วมในการสร้าง

วัฒนธรรมการปฏิบัติงานที่ดีในสถานีต ารวจของท่าน ( X =3.86) 

 

ตาราง  8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของ 

 ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการปฏิบัติตน 

 อย่างมคีุณธรรมจริยธรรม รายข้อ 

 (n=286) 

ข้อ 

ที ่
ประเด็น/ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านปฏิบัติงานตามกฎระเบียบของทางราชการ

อย่างเคร่งครัด 4.44 0.60 มาก 

2 ท่านยึดหลักความถูกต้องในการปฏิบัติงาน 4.47 0.58 มาก 

3 ท่านปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส 4.50 0.62 มาก 

4 ท่านปฏิบัติงานในหน้าที่แก่บุคคลต่าง ๆ ด้วยเสมอ

ภาค 4.40 0.59 มาก 

5 ท่านได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานที่ส าคัญ

จากผูบ้ังคับบัญชา 4.27 0.66 มาก 

6 ท่านปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่เพื่อนร่วมงาน 4.29 0.66 มาก 

7 ท่านได้รับความนับถือจากเพื่อนรว่มงาน 4.29 0.67 มาก 

8 ท่านปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ประชาชน 4.37 0.59 มาก 

ภาพรวม 4.38 0.43 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการปฏิบัติตนอย่างมีคุณธรรมจริยธรรม โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก ( X =4.38) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มภีาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับ

มาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส ( X =4.50)  
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รองลงมาคือ ท่านยึดหลักความถูกต้องในการปฏิบัติงาน ( X =4.47) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ย 

น้อยที่สุด คือ ท่านได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานที่ส าคัญจากผูบ้ังคับบัญชา 

( X =3.27) 

 

ตาราง  9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของ 

 ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ดา้นการริเริ่ม 

 สร้างสรรค์ รายข้อ 

 (n=286) 

ข้อ 

ที ่
ประเด็น/ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านมีแนวคิด แนวทาง วิธีการในการพัฒนา

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของสถานตี ารวจ 4.12 0.59 มาก 

2 ท่านได้เสนอวิธีการใหม่ ๆ ในการบริหารงานที่มุ่ง

ประสิทธิผลของสถานีต ารวจ 4.06 0.76 มาก 

3 ท่านได้น าวิธีการท างานใหม่ ๆ มาใช้ในการพัฒนา

งานของสถานีต ารวจได้อย่างมปีระสิทธิผล 4.03 0.76 มาก 

4 ท่านสามารถน าแนวคิด วิทยาการใหม่ ๆ มาใช้ใน

การปฏิบัติงานในหน้าทีอ่ยู่เสมอ 4.10 0.76 มาก 

5 ท่านสามารถปรับการปฏิบัติงานให้สอดคล้องตาม

สถานการณ์และนโยบายที่เปลี่ยนแปลงได้เป็น

อย่างดี 4.22 0.67 มาก 

6 ท่านสามารถพัฒนาการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้

ก้าวหน้าอยู่เสมอ 4.12 0.70 มาก 

7 ท่านสามารถกระตุ้นเพื่อนร่วมงานให้มีการพัฒนา

ปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างได้ผล 3.99 0.83 มาก 

ภาพรวม 4.09 0.55 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการรเิริ่มสร้างสรรค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
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( X =4.09) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก ทุกข้อ  

โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านสามารถปรับการปฏิบัติงานให้สอดคล้องตาม

สถานการณ์และนโยบายที่เปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี ( X =4.22) รองลงมาคือ ท่านมี

แนวคิด แนวทาง วิธีการในการพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของสถานตี ารวจ 

( X =4.12) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ท่านสามารถกระตุน้เพื่อนรว่มงานให้มี 

การพัฒนาปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างได้ผล ( X =3.99) 
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 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทยีบความคิดเห็นต่อ 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร  

เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์

ของขา้ราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคล อันประกอบด้วย เพศ  อายุ  ระดับการศกึษา อายุราชการ ระดับช้ันยศ ฝา่ย

การปฏิบัติงาน สถานีต ารวจภูธรที่สังกัด และ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน รายละเอียดดังตาราง 

10-18 
 

ตาราง 10 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์

ของขา้ราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านเพศ 

(n=286) 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

ค่าเฉลี่ย ( X ) 

t Sig. ชาย 

(264 คน) 

หญิง 

(22 คน) 

1 ด้านการมีวิสัยทัศนร์่วม 3.87 3.92 -.457 .648 

2 ด้านการให้ความส าคัญของสมรรถนะ

องค์กร 4.00 4.08 -.672 .502 

3 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4.08 4.15 -.700 .485 

4 ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร 4.06 4.07 -.115 .909 

5 ด้านการปฏิบัติตนอย่างมคีุณธรรม

จรยิธรรม 4.37 4.54 -1.857 .064 

6 ด้านการริเริ่มสร้างสรรค์ 4.11 3.84 2.202 .028* 

รวม 4.08 4.11 -.342 .733 

 

 จากตาราง 10 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เมื่อจ าแนกตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ โดยใช้ค่า t-test ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า 
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ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัด

มุกดาหาร ในภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกัน เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มีความแตกต่าง

กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 จ านวน 1 ด้าน คือ ด้านการริเริ่มสร้างสรรค์  

โดยข้าราชการต ารวจเพศชาย มีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ด้านการรเิริ่มสร้างสรรค์ สูงกว่า

ข้าราชการต ารวจเพศหญิง 
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ตาราง 11 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์

ของขา้ราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านอายุ 

 (n=286) 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 
แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านการมีวิสัยทัศนร์่วม ระหว่างกลุ่ม 1.706 3 .569 2.602 .052 

ภายในกลุ่ม 61.622 282 .219   

รวม 63.328 285    

ด้านการให้ความส าคัญของ

สมรรถนะองค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 1.813 3 .604 2.189 .089 

ภายในกลุ่ม 77.823 282 .276   

รวม 79.635 285    

ด้านการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ 

ระหว่างกลุ่ม .447 3 .149 .803 .493 

ภายในกลุ่ม 52.360 282 .186   

รวม 52.808 285    

ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรม

องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม .218 3 .073 .335 .800 

ภายในกลุ่ม 61.234 282 .217   

รวม 61.452 285    

ด้านการปฏิบัติตนอย่างมี

คุณธรรมจริยธรรม 

ระหว่างกลุ่ม .347 3 .116 .608 .610 

ภายในกลุ่ม 53.597 282 .190   

รวม 53.944 285    

ด้านการริเริ่มสร้างสรรค์ ระหว่างกลุ่ม .977 3 .326 1.058 .367 

ภายในกลุ่ม 86.756 282 .308   

รวม 87.733 285    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .607 3 .202 2.467 .062 

ภายในกลุ่ม 23.142 282 .082   

รวม 23.750 285    
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 จากตาราง 11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เมื่อจ าแนกตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ โดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว  (One-way 

ANOVA) ทีร่ะดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของ

ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน 

ไม่แตกต่างกัน 
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ตาราง 12 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์

ของขา้ราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา 

 (n=286) 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 
แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านการมีวิสัยทัศนร์่วม ระหว่างกลุ่ม .440 2 .220 .989 .373 

ภายในกลุ่ม 62.888 283 .222   

รวม 63.328 285    

ด้านการให้ความส าคัญของ

สมรรถนะองค์กร 

ระหว่างกลุ่ม .487 2 .244 .871 .420 

ภายในกลุ่ม 79.148 283 .280   

รวม 79.635 285    

ด้านการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ 

ระหว่างกลุ่ม .023 2 .011 .060 .941 

ภายในกลุ่ม 52.785 283 .187   

รวม 52.808 285    

ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรม

องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม .201 2 .101 .465 .628 

ภายในกลุ่ม 61.251 283 .216   

รวม 61.452 285    

ด้านการปฏิบัติตนอย่างมี

คุณธรรมจริยธรรม 

ระหว่างกลุ่ม .293 2 .147 .773 .463 

ภายในกลุ่ม 53.651 283 .190   

รวม 53.944 285    

ด้านการริเริ่มสร้างสรรค์ ระหว่างกลุ่ม .545 2 .273 .885 .414 

ภายในกลุ่ม 87.188 283 .308   

รวม 87.733 285    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .068 2 .034 .407 .666 

ภายในกลุ่ม 23.681 283 .084   

รวม 23.750 285    
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 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เมื่อจ าแนกตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับการศกึษา โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  

(One-way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า ความคิดเห็นต่อภาวะผู้น า

เชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ทั้งในภาพรวมและ

รายด้านทุกด้าน ไม่มคีวามแตกต่างกัน 
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ตาราง 13 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์

ของขา้ราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านอายุราชการ 

 (n=286) 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 
แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านการมีวิสัยทัศนร์่วม ระหว่างกลุ่ม 1.567 3 .522 2.385 .069 

ภายในกลุ่ม 61.760 282 .219   

รวม 63.328 285    

ด้านการให้ความส าคัญของ

สมรรถนะองค์กร 

ระหว่างกลุ่ม .887 3 .296 1.058 .367 

ภายในกลุ่ม 78.749 282 .279   

รวม 79.635 285    

ด้านการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ 

ระหว่างกลุ่ม .196 3 .065 .350 .789 

ภายในกลุ่ม 52.612 282 .187   

รวม 52.808 285    

ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรม

องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม .236 3 .079 .363 .780 

ภายในกลุ่ม 61.216 282 .217   

รวม 61.452 285    

ด้านการปฏิบัติตนอย่างมี

คุณธรรมจริยธรรม 

ระหว่างกลุ่ม .215 3 .072 .375 .771 

ภายในกลุ่ม 53.729 282 .191   

รวม 53.944 285    

ด้านการริเริ่มสร้างสรรค์ ระหว่างกลุ่ม 2.080 3 .693 2.283 .079 

ภายในกลุ่ม 85.653 282 .304   

รวม 87.733 285    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .260 3 .087 1.039 .376 

ภายในกลุ่ม 23.490 282 .083   

รวม 23.750 285    
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 จากตาราง 13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เมื่อจ าแนกตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุราชการ โดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว  

(One-way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า ความคิดเห็นต่อภาวะผู้น า

เชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ทั้งในภาพรวมและ

รายด้านทุกด้าน ไม่มคีวามแตกต่างกัน 

 

ตาราง 14 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์

ของขา้ราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านช้ันยศ 

(n=286) 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

ค่าเฉลี่ย ( X ) 

t Sig. ประทวน 

(173 คน) 

สัญญา

บัตร 

(113 คน) 

1 ด้านการมีวิสัยทัศนร์่วม 3.88 3.87 .166 .868 

2 ด้านการให้ความส าคัญของสมรรถนะ

องค์กร 3.99 4.04 -911 .363 

3 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4.05 4.15 -1.937 .054 

4 ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร 4.05 4.06 .234 .815 

5 ด้านการปฏิบัติตนอย่างมคีุณธรรม

จรยิธรรม 4.34 4.45 -2.093 .037* 

6 ด้านการริเริ่มสร้างสรรค์ 4.08 4.10 .319 .750 

รวม 4.07 4.11 -1.328 .185 

 

 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เมื่อจ าแนกตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านช้ันยศ โดยใช้ค่า t-test ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า 

ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัด
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มุกดาหาร ในภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มคีวามแตกต่าง

กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 จ านวน 1 ด้าน คือ ด้านการปฏิบัติตนอย่างมี

คุณธรรมจริยธรรม โดยข้าราชการต ารวจช้ันสัญญาบัตร มีภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการ

ปฏิบัติตนอย่างมีคุณธรรมจริยธรรม สูงกว่าข้าราชการต ารวจช้ันประทวน 
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ตาราง 15 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์

ของขา้ราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านฝ่ายการปฏิบัติงาน 

 (n=286) 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 
แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านการมีวิสัยทัศนร์่วม ระหว่างกลุ่ม .287 4 .072 .320 .865 

ภายในกลุ่ม 63.041 281 .224   

รวม 63.328 285    

ด้านการให้ความส าคัญของ

สมรรถนะองค์กร 

ระหว่างกลุ่ม .189 4 .047 .167 .955 

ภายในกลุ่ม 79.446 281 .283   

รวม 79.635 285    

ด้านการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ 

ระหว่างกลุ่ม 1.164 4 .291 1.583 .179 

ภายในกลุ่ม 51.644 281 .184   

รวม 52.808 285    

ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรม

องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม .224 4 .056 .256 .906 

ภายในกลุ่ม 61.228 281 .218   

รวม 61.452 285    

ด้านการปฏิบัติตนอย่างมี

คุณธรรมจริยธรรม 

ระหว่างกลุ่ม .980 4 .245 1.301 .270 

ภายในกลุ่ม 52.963 281 .188   

รวม 53.944 285    

ด้านการริเริ่มสร้างสรรค์ ระหว่างกลุ่ม 1.400 4 .350 1.139 .338 

ภายในกลุ่ม 86.333 281 .307   

รวม 87.733 285    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .111 4 .028 .331 .857 

ภายในกลุ่ม 23.638 281 .084   

รวม 23.750 285    
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 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เมื่อจ าแนกตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านฝา่ยการปฏิบัติงาน โดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว  

(One-way ANOVA) ทีร่ะดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า ความคิดเห็นต่อภาวะผู้น า

เชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ทั้งในภาพรวมและ

รายด้านทุกด้าน ไม่มคีวามแตกต่างกัน 
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ตาราง 16 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์

ของขา้ราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านสถานีต ารวจที่สังกัด 

 (n=286) 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 
แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านการมีวิสัยทัศนร์่วม ระหว่างกลุ่ม 5.186 15 .346 1.605 .072 

ภายในกลุ่ม 58.142 270 .215   

รวม 63.328 285    

ด้านการให้ความส าคัญของ

สมรรถนะองค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 3.258 15 .217 .768 .713 

ภายในกลุ่ม 76.378 270 .283   

รวม 79.635 285    

ด้านการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ 

ระหว่างกลุ่ม 1.907 15 .127 .674 .809 

ภายในกลุ่ม 50.901 270 .189   

รวม 52.808 285    

ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรม

องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 2.102 15 .140 .638 .843 

ภายในกลุ่ม 59.350 270 .220   

รวม 61.452 285    

ด้านการปฏิบัติตนอย่างมี

คุณธรรมจริยธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 4.985 15 .332 1.833 .050 

ภายในกลุ่ม 48.959 270 .181   

รวม 53.944 285    

ด้านการริเริ่มสร้างสรรค์ ระหว่างกลุ่ม 7.576 15 .505 1.701 .050 

ภายในกลุ่ม 80.157 270 .297   

รวม 87.733 285    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 1.242 15 .083 .993 .463 

ภายในกลุ่ม 22.508 270 .083   

รวม 23.750 285    
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 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เมื่อจ าแนกตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านสถานีต ารวจที่สังกัดโดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  

(One-way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า ความคิดเห็นต่อภาวะผู้น า

เชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ทั้งในภาพรวมและ

รายด้านทุกด้าน ไม่มคีวามแตกต่างกัน 
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ตาราง 17 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์

ของขา้ราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 

 (n=286) 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 
แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านการมีวิสัยทัศนร์่วม ระหว่างกลุ่ม 1.405 3 .468 2.132 .096 

ภายในกลุ่ม 61.923 282 .220   

รวม 63.328 285    

ด้านการให้ความส าคัญของ

สมรรถนะองค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 1.062 3 .354 1.271 .285 

ภายในกลุ่ม 78.573 282 .279   

รวม 79.635 285    

ด้านการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ 

ระหว่างกลุ่ม .212 3 .071 .379 .768 

ภายในกลุ่ม 52.596 282 .187   

รวม 52.808 285    

ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรม

องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 1.911 3 .637 3.018 .030* 

ภายในกลุ่ม 59.541 282 .211   

รวม 61.452 285    

ด้านการปฏิบัติตนอย่างมี

คุณธรรมจริยธรรม 

ระหว่างกลุ่ม .502 3 .167 .883 .450 

ภายในกลุ่ม 53.442 282 .190   

รวม 53.944 285    

ด้านการริเริ่มสร้างสรรค์ ระหว่างกลุ่ม .218 3 .073 .234 .873 

ภายในกลุ่ม 87.515 282 .310   

รวม 87.733 285    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .216 3 .072 .863 .460 

ภายในกลุ่ม 23.533 282 .083   

รวม 23.750 285    
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 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เมื่อจ าแนกตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว  (One-way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า ความคิดเห็นต่อภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ในภาพรวมและ 

ไม่มคีวามแตกต่างกัน เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 1 ด้าน คือ ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร จงึท าการ

ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) รายละเอียด  

ดังตาราง 18 

 

ตาราง 18  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจ 

 ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร  

 ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน เป็นรายคู่ดว้ยวิธีการ

 ของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

 

รายได้เฉลี่ยต่อ

เดือน 
( X ) 

ไม่เกิน 

20,000 บาท  

20,001-

25,000 บาท 

25,001-

30,000 บาท  

มากกว่า 

30,000 บาท 

4.12 3.90 4.15 4.00 

ไม่เกิน 20,000 บ. 4.12  .23* .03 .12 

20,001-25,000 บ. 3.90   .25* .11 

25,001-30,000 บ. 4.15    .15 

มากกวา่ 30,000 บ. 4.00     

 

 จากตาราง 18 เมื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจ 

ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร ตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน เป็นรายคู่ด้วยวิธีการ ของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

พบว่า กลุ่มตัวอย่างกลุ่มรายได้เฉลีย่ต่อเดือนระดับต่าง ๆ มภีาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ ด้าน

การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 

2 คู่ คือ 
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  1) ขา้ราชการต ารวจที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืนไม่เกิน 20,000 บาท มีภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองคก์ร สูงกว่าขา้ราชการต ารวจที่มีรายได้

เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-25,000 บาท 

  2) ขา้ราชการต ารวจที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนไม่เกิน 25,001-30,000 บาท 

มีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร สูงกว่าข้าราชการต ารวจที่มี

รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 20,001-25,000 บาท 
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ตาราง 19 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ

ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร แตกต่างกันตาม

คุณลักษณะส่วนบุคคล 

ข้อสมมติฐาน 
ผลการทดสอบ 

สมมตฐิาน 

   1. ความคิดเห็นตอ่ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ในภาพรวม แตกต่างกันตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านเพศ ปฏิเสธ 

   2. ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ในภาพรวม แตกต่างกันตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านอายุ ปฏิเสธ 

   3. ความคิดเห็นตอ่ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ในภาพรวม แตกต่างกันตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา ปฏิเสธ 

   4. ความคิดเห็นตอ่ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ในภาพรวม แตกต่างกันตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านอายุราชการ ปฏิเสธ 

   5. ความคิดเห็นตอ่ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ในภาพรวม แตกต่างกันตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านระดับช้ันยศ ปฏิเสธ 

   6. ความคิดเห็นตอ่ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ในภาพรวม แตกต่างกันตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านฝ่ายการปฏิบัติงาน ปฏิเสธ 

   7. ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ในภาพรวม แตกต่างกันตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านสถานีต ารวจภูธรที่สังกัด ปฏิเสธ 

   8. ความคิดเห็นตอ่ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ในภาพรวม แตกต่างกันตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ปฏิเสธ 
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 จากตาราง 19 พบว่า ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์

ของขา้ราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคล อันประกอบด้วย เพศ  อายุ  ระดับการศกึษา อายุราชการ ระดับช้ันยศ ฝา่ย

การปฏิบัติงาน สถานีต ารวจภูธรที่สังกัด และ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ความคิดเห็นต่อ

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

ในภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกัน จงึปฏิเสธทุกสมมติฐาน ทุกคุณลักษณะส่วนบุคคล 
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 ตอนที่ 4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

 การแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร รายละเอียดดัง

ตาราง 20 

 

ตาราง 20 จ านวนและร้อยละของประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 

 

ผูต้อบ / ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 
จ านวนคน 

(n=286) 
ร้อยละ 

    -  ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 123 43.01 

    -  ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 163 56.99 

รวม 286 100.00 

 

 จากตาราง 20 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม จ านวนทั้งสิ้น 286 คน มีผูต้อบ

แบบสอบถามปลายเปิด แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

จากแบบสอบถามปลายเปิด จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 43.01 ส่วนที่เหลือจ านวน 

163 คน เป็นผู้ที่ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด คดิเป็นร้อยละ 56.99 

 การแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร สามารถสรุป

เป็นประเด็นต่าง ๆ ได้ดังนี้ 

  1. ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ควรศกึษาหา

ความรูเ้กี่ยวกับระเบียบ และกฎหมายที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน เพื่อที่จะได้น ามาใช้ใน

การปฏิบัติงาน และบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะเกิดประโยชน์ตอ่องค์กรและ

ประชาชนมากที่สุด 

  2. หนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง ควรรณรงค์ส่งเสริม และพัฒนาภาวะผูน้ าให้แก่ 
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ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ในการมคีุณธรรมจรยิธรรม

โดยเฉพาะ จะต้องสร้างความรัก ความสามัคคี ความซื่อสัตย์ และบริหารจัดการตาม

หลักการบริหารบ้านเมืองที่ดี 

  3. หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรที่จะมีการอบรม สัมมนา เกี่ยวกับการพัฒนา

ภาวะผู้น าของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร  อยู่เสมอ 

  4. หนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง ควรสร้างจิตส านึกที่ดใีห้แก่ ข้าราชการต ารวจ 

ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ในการปฏิบัติงานทุก ๆ ด้าน รวมทั้งภาวะผู้น าด้วย 

  5. ผู้บริหาร ควรดูแล เอาใจใส่ ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรอย่างใกล้ชิดไม่

เลือกปฏิบัติ ให้ก าลังใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างทั่วถึง และไม่ล าเอียง  
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 การหาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการ

ต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

 ผูว้ิจัยน าผลการวิเคราะหข์้อมูลระดับภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการ

ต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ ากว่าค่าเฉลี่ยรวม  

มาปรับปรุงเป็นแบบสัมภาษณ์เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร โดยการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ 10 

ท่าน ซึ่งพบว่า ระดับภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัด

มุกดาหาร ที่ควรน าไปศกึษาหาแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการ

ต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร มีจ านวน 3 ด้าน คือ 1) ด้านการมีวิสัยทัศน์

ร่วม 2) ด้านการให้ความส าคัญของสมรรถนะองค์กร และ 3) ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรม

องค์กร รายละเอียดดังตาราง 21 

 

ตาราง 21 ผลการเปรียบเทียบระดับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจ 

 ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เป็นรายด้าน กับค่าเฉลี่ยรวม  

 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจ

ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร X  
ผลการเปรียบเทียบ 

กับค่าเฉลี่ยรวม 
สรุปผล 

1. ด้านการมีวิสัยทัศนร์่วม 3.88 ต่ ากว่า ควรพัฒนา 

2. ด้านการให้ความส าคัญของสมรรถนะ

องค์กร 4.01 ต่ ากว่า ควรพัฒนา 

3. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4.09 สูงกว่า - 

4. ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร 4.06 ต่ ากว่า ควรพัฒนา 

5. ด้านการปฏิบัติตนอย่างมคีุณธรรม

จรยิธรรม 4.38 สูงกว่า - 

6. ด้านการริเริ่มสร้างสรรค์ 4.09 สูงกว่า - 

ภาพรวม 4.09  
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 ซึ่งผลการหาแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจ

ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร จากการระดมความคิดเห็น ของผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน  

10 ท่าน ที่พิจารณาเสนอแนะและแสดงความคิดเห็น สามารถสรุปได้ดังนี้ 

 

 1. แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจ 

ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม 

 

 จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกล

ยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ดา้นการมวีิสัยทัศนร์่วม 

พบข้อมูลที่ส าคัญ ดังนี้ 

 

  “ผูบ้ริหารของสถานตี ารวจ ควรที่จะส่งเสริม และพัฒนา ข้าราชการต ารวจ 

ให้เข้ามีสว่นร่วมในการก าหนดวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์วันที่ 30 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

  “”ผูบ้ริหารของสถานีต ารวจ ควรที่จะส่งเสริม และพัฒนา ข้าราชการต ารวจ 

ให้รับรู้และเข้าใจวิสัยทัศนข์องสถานตี ารวจ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์วันที่ 30 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

  “ผูบ้ริหารของสถานตี ารวจ ควรที่จะส่งเสริม และพัฒนา ข้าราชการต ารวจ 

ให้สามารถปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์วันที่ 30 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

  “ผูบ้ริหารของสถานตี ารวจ ควรที่จะส่งเสริม และพัฒนา ข้าราชการต ารวจ 

โดยการฝึกอบรม และสัมมนาให้ข้าราชการต ารวจ ได้น าวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ  

มาพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณ์วันที่ 30 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 
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  “ผูบ้ริหารของสถานตี ารวจ ควรที่จะส่งเสริม และพัฒนา ข้าราชการต ารวจ  

รับรู้วิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจเข้าใจวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ และสามารถปฏิบัติงานให้

เป็นไปตามวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจได้” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์วันที่ 30 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

  “ผูบ้ริหารของสถานตี ารวจ จะต้องท าการกระตุ้นให้ข้าราชการต ารวจแสดง

ความเช่ือมั่นตอ่ศักยภาพของตนเองในการก าหนดเป้าหมายงานและการสร้างวิสัยทัศน์ 

ร่วมเพื่อก าหนดเป้าหมายขององค์การ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์วันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

  “ผูบ้ริหารสถานีต ารวจ จะต้องชักจูงใหเ้กิดวิสัยทัศนร์่วมด้วยการเชื่อมั่น

ให้แก่ทุกคนในองค์การรมองภาพอนาคต ที่ด ีและดกีว่าที่เป็นอยู่ตลอดจนสามารถชักจูง

และโน้มน้าวคนใหไ้ปสู่วิสัยทัศนร์่วมกันได้ ด้วยการสร้างค่านิยม ความสนใจ ความหวัง 

ความฝันและพลังสู่อนาคตร่วมกัน เพื่อสร้างความเชื่อมั่นให้แก่ทุกคนในองค์การ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 7, สัมภาษณ์วันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 
 

  “ผูบ้ริหารสถานีต ารวจ จะต้องแสดงตนเป็นแบบฉบับของการเป็นผูน้ าที่ด ีให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเห็น คอืการเป็น แมแ่บบในการท างานด้วยความขยันหมั่นเพียร ซื่อสัตย์ 

การเป็นแบบอย่างที่ดีเกิดการผลักดันการพัฒนาองค์กร” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์วันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 
 

  “สถานีต ารวจทุกแหง่ ควรก าหนดนโยบาย แผนงาน เกี่ยวกับการพัฒนา

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ให้มกีารพัฒนาภาวะผูน้ าข้าราชการต ารวจ ให้มีความรู้ ความเข้าใจ

ในนโยบาย แนวคิด วิธีการด าเนนิงานไปใช้ ตลอดจนใหม้ีการพัฒนาบุคลากรระดับอื่น ๆ 

ในทุกระดับ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 9, สัมภาษณ์วันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 
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  “ผูบ้ริหารของสถานตี ารวจ ควรที่จะส่งเสริม และพัฒนา ข้าราชการต ารวจ 

ให้รับรู้และเข้าใจวิสัยทัศน์ของสถานตี ารวจให้สามารถปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์

ของสถานตี ารวจ โดยการฝึกอบรม และสัมมนาให้ข้าราชการต ารวจ ได้น าวิสัยทัศนข์อง

สถานีต ารวจ มาพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์วันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

 สรุป แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการมวีิสัยทัศน์ร่วม ได้แก่ ผูบ้ริหารของสถานีต ารวจ ควร

ก าหนดนโยบาย แผนงาน เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ให้มกีารพัฒนาภาวะ

ผูน้ าข้าราชการต ารวจ ให้มีความรู ้ความเข้าใจในนโยบาย แนวคิด วธิีการด าเนินงานไปใช้ 

ควรที่จะส่งเสริม และพัฒนา ข้าราชการต ารวจ ให้เข้ามีสว่นร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์

ของสถานตี ารวจ ให้รับรู้และเข้าใจวิสัยทัศน์ของสถานีต ารวจ ให้สามารถปฏิบัติงานให้

เป็นไปตามวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ โดยการฝึกอบรม และสัมมนาให้ข้าราชการต ารวจ 

ได้น าวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ มาพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 

 2. แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจใน

สังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการให้ความส าคัญของสมรรถนะองค์กร 

 

 จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกล

ยทุธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการให้ความส าคัญ

ของสมรรถนะองค์กร พบข้อมูลที่ส าคัญ ดังนี้ 

 

  “ผูบ้ริหารของสถานตี ารวจ ควรส่งเสริมและพัฒนา ข้าราชการต ารวจ  

ให้มีความเข้าใจในงานที่เป็นจุดเด่นของสถานีต ารวจ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์วันที่ 30 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

  “ผูบ้ริหารของสถานตี ารวจ ควรที่จะส่งเสริม และพัฒนา ข้าราชการต ารวจ 

ให้เข้ามีสว่นร่วมในการสร้างผลงานที่เป็นจุดเด่น” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์วันที่ 30 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 
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  “ผูบ้ริหารของสถานตี ารวจ ควรส่งเสริมและพัฒนา ให้มีความเข้าใจในงานที่

เป็นจุดเด่นของสถานีต ารวจ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์วันที่ 30 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

  “หนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง ผู้บริหารของสถานีต ารวจ ควรที่จะมีการอบรม 

สัมมนา เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ าของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัด

มุกดาหาร ด้านการให้ความส าคัญของสมรรถนะองค์กร” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณ์วันที่ 30 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

  “หนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง ผู้บริหารของสถานีต ารวจ จัดฝึกอบรมให้แก่ 

ข้าราชการต ารวจ ในการปฏิบัติงานทุก ๆ ด้าน รวมทั้งภาวะผูน้ าเชงิคุณลักษณะด้วย” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์วันที่ 30 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

  “ผูบ้ริหารของสถานตี ารวจ ควรที่จะส่งเสริม และพัฒนา ข้าราชการต ารวจ 

ให้เข้าใจและทราบถึงรายละเอียดของงานที่โดดเด่นของสถานตี ารวจของตนเอง รวมทั้งให้

มีความภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงานโดยรวมของสถานีต ารวจ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์วันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

  “ผูบ้ริหารของสถานตี ารวจ ควรที่จะจัดโครงการฝกึอบรม ภาวะผูน้ าให้กับ 

ข้าราชการต ารวจ เป็นประจ าทุกปี” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 7, สัมภาษณ์วันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

  “ผูบ้ริหารสถานีต ารวจ จะต้องแสดงตนเป็นแบบอย่างของการเป็นผู้น าที่ด ี

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็น คอืการเป็น แมแ่บบในการท างานด้วยความขยันหมั่นเพียร ซื่อสัตย์ 

การเป็นแบบอย่างที่ดีเกิดการผลักดันการพัฒนาองค์กรที่มีประสิทธิภาพ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์วันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 
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  “สถานีต ารวจทุกแหง่ ควรก าหนดนโยบาย แผนงาน เกี่ยวกับการพัฒนา

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ให้มกีารพัฒนาภาวะผูน้ าข้าราชการต ารวจ ให้มีความรู ้ความเข้าใจ

ในนโยบาย แนวคิด วิธีการด าเนนิงานไปใช้ ตลอดจนใหม้ีการพัฒนาในทุกระดับ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 9, สัมภาษณ์วันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

  “ผูบ้ริหารของสถานีต ารวจ ควรที่จะส่งเสริม และพัฒนา ข้าราชการต ารวจ  

ให้มภีาวะผู้น าในทุกๆ ดา้น โดยการฝึกอบรม และสัมมนาให้ข้าราชการต ารวจ ได้ความรู้

ความสามารถของตนเองมาพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์วันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

 สรุป แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการให้ความส าคัญของสมรรถนะองค์กร ได้แก่ ผูบ้ริหาร

ของสถานตี ารวจ ควรแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีเกี่ยวกับการมภีาวะผูน้ าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ควรส่งเสริมและพัฒนา ข้าราชการต ารวจ ให้มีความเข้าใจในงานที่เป็น

จุดเด่นของสถานีต ารวจ ให้ข้าราชการต ารวจเข้ามีส่วนร่วมในการสร้างผลงานที่เป็นจุดเด่น 

ให้มีความเข้าใจในงานที่เป็นจุดเด่นของสถานีต ารวจ ควรที่จะมีการอบรม สัมมนา เกี่ยวกับ

การพัฒนาภาวะผูน้ าของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการ

ให้ความส าคัญของสมรรถนะองค์กร และจัดฝึกอบรมใหแ้ก่ ขา้ราชการต ารวจ ในการ

ปฏิบัติงานทุก ๆ ด้าน รวมทั้งภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะด้วย 

 

 3. แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจใน

สังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการส่งเสรมิวัฒนธรรมองค์กร 

 

 จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกล

ยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการส่งเสริม

วัฒนธรรมองค์กร พบข้อมูลที่ส าคัญ ดังนี้ 
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  “ผูบ้ริหารของสถานตี ารวจ ควรที่จะส่งเสริม และพัฒนา ข้าราชการต ารวจ 

ให้เข้ามีสว่นร่วมในการสร้างวัฒนธรรมการปฏิบัติงานที่ดใีนสถานีต ารวจ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์วันที่ 30 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

  “หนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง ผู้บริหารของสถานีต ารวจ ควรที่จะมีการอบรม 

สัมมนา เพื่อใหค้วามรูแ้ก่ข้าราชการต ารวจ เกี่ยวกับวัฒนธรรมการปฏิบัติงานในสถานี

ต ารวจ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์วันที่ 30 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

  “หนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง ผู้บริหารของสถานีต ารวจ ควรที่จะมีการอบรม 

สัมมนา เพื่อใหค้วามรูแ้ก่ข้าราชการต ารวจ เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ในด้านการ

ส่งเสริมวัฒนธรรมองคก์ร” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์วันที่ 30 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

  “ผูบ้ริหารของสถานตี ารวจ ควรที่จะส่งเสริม และปลูกฝังให้ขา้ราชต ารวจ

ตระหนักถึงความส าคัญของวฒันธรรมการปฏิบัตงิาน” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณ์วันที่ 30 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

  “ผูบ้ริหารของสถานตี ารวจ ควรที่จะส่งเสริม และปลูกฝังให้ขา้ราชต ารวจ

ยอมรับวัฒนธรรมการปฏิบัติงานในสถานีต ารวจ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์วันที่ 30 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

  “หนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง ผู้บริหารของสถานีต ารวจ ควรที่จะมีการอบรม 

สัมมนา เพื่อใหค้วามรูแ้ก่ข้าราชการต ารวจ เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ในด้านการ

ส่งเสริมวัฒนธรรมองคก์ร ตระหนักถึงความส าคัญของวัฒนธรรมการปฏิบัติงาน และ

ยอมรับวัฒนธรรมการปฏิบัติงานในสถานีต ารวจ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์วันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 
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  “ผูบ้ริหารของสถานตี ารวจ ควรที่จะส่งเสริม และปลูกฝังให้ขา้ราชต ารวจ

ปฏิบัติงานโดยยึดถือวัฒนธรรม ที่ดขีององค์กรเป็นที่ตั้ง” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 7, สัมภาษณ์วันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

  “ผูบ้ริหารสถานีต ารวจ ควรจะท าตนให้เป็นแบบอย่างของการเป็นผู้น าที่ด ี

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็น คอืการเป็น แมแ่บบในการท างานด้วยความขยันหมั่นเพียร ซื่อสัตย์ 

การเป็นแบบอย่างที่ดีเกิดการผลักดันการพัฒนาองค์กรที่มีประสิทธิภาพ” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์วันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

  “สถานีต ารวจทุกแหง่ ควรก าหนดนโยบาย แผนงาน เกี่ยวกับการพัฒนา

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ให้มกีารพัฒนาภาวะผูน้ าข้าราชการต ารวจ ให้มีความรู้ ความเข้าใจ

ในนโยบาย แนวคิด วิธีการด าเนนิงานไปใช้ ตลอดจนใหม้ีการพัฒนาข้าราชการต ารวจอย่าง

ต่อเนื่อง” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 9, สัมภาษณ์วันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

  “ผูบ้ริหารของสถานตี ารวจ ควรที่จะก าหนดนโยบายในการบริหารงานที่

ชัดเจน และควรที่จะส่งเสริม และพัฒนา ข้าราชการต ารวจ ให้มีภาวะผูน้ าในทุกๆ ด้าน โดย

การฝึกอบรม และสัมมนาใหข้้าราชการต ารวจ ได้ความรูค้วามสามารถของตนเองมา

พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่” 

(ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์วันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2563) 

 

 สรุป แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจ 

ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ หนว่ยงาน

ที่เกี่ยวข้อง และผูบ้ริหารของสถานตี ารวจ ควรที่จะส่งเสริม และพัฒนา ข้าราชการต ารวจ 

ให้เข้ามีสว่นร่วมในการก าหนดวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ รับรู้และเข้าใจวิสัยทัศน์ของ

สถานีต ารวจ สามารถปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ของสถานีต ารวจ ผูบ้ริหารของ

สถานีต ารวจ ควรแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีเกี่ยวกับการมภีาวะผู้น าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้

เห็น ในการท างานด้วยความขยันหมั่นเพียร ซื่อสัตย์ การเป็นแบบอย่างที่ดีเกิดการผลักดัน

การพัฒนาองคก์ร และควรที่จะมีการอบรม สัมมนา ให้ความรู ้เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะ
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ผูน้ าของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร และพัฒนาประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานในทุก ๆ ด้าน และควรปลูกฝังให้ข้าราชการต ารวจปฏิบัติงานโดยยึดถือและ

ยอมรับวัฒนธรรมที่ดขีององค์กรเป็นที่ตั้ง 
 



 

บทที่  5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธร

จังหวัดมุกดาหาร ได้ผลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวิจัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ขอ้เสนอแนะ 

สรุปผลการวิจัย 

 1. ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ซึง่เป็นข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร มีจ านวน 286 คน ส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จ านวน 264 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 92.31 มีอายุระหว่าง 41-40 ปีมากที่สุด จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 

32.87 มีการศกึษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน 193 คน คิดเป็นรอ้ยละ 67.48 คน 

มีอายุราชการมากกว่า 20 ปี มากที่สุด จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 40.91 มช้ัีนยศ เป็น

ระดับช้ันประทวน จ านวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 60.49 ปฏิบัติงานฝา่ยอ านวยการ/ธุรการ/

บริการ มากที่สุด จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 41.96 ปฏิบัติงานอยู่ในสถานีต ารวจภูธร

เมืองมุกดาหาร มากที่สุด จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 20.28 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 

มากกว่า 30,000 บาท มากที่สุด จ านวน 126 คน คิดเป็นรอ้ยละ 44.06  

 2. ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัด

มุกดาหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.09) เมื่อพจิารณา รายด้าน พบว่า มภีาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านการปฏิบัติ

ตนอย่างมีคุณธรรมจรยิธรรม ( X =4.38) รองลงมาคือ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

( X =4.09) ด้านการริเริ่มสร้างสรรค์ ( X =4.09)ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร  

( X =4.06) ด้านการให้ความส าคัญของสมรรถนะองค์กร ( X =4.01) ด้านการมวีิสัยทัศน์

ร่วม ( X =3.88) ตามล าดับ โดยสรุปผลในแตล่ะด้านได้ดังนี ้
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  2.1 ด้านการมีวิสัยทัศนร์่วม มีภาวะผูน้ าโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =3.88) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านสามารถประสาน

การปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ของสถานีต ารวจกับเพื่อนรว่มงานได้อย่างราบรื่น ( X =4.11) 

มภีาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ท่านสามารถรายงานการปฏิบัติงานที่

เป็นไปตามวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจต่อผูบ้ังคับบัญชาได้อย่างชัดเจน ( X =3.99) มภีาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ท่านมสี่วนรว่มในการ

ก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานีต ารวจ ( X =3.31) มภีาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับปานกลาง 

  2.2 ด้านการให้ความส าคัญของสมรรถนะองค์กร มีภาวะผูน้ าโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.01) เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า มีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์อยู่ใน

ระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านมีความภาคภูมิใจในผลการ

ปฏิบัติงานโดยรวมของสถานีต ารวจของท่าน ( X =4.21) รองลงมาคือ ท่านมีความยินดีเมื่อ

ได้รับมอบหมายให้ท างานที่จะสร้างผลงานเด่นให้สถานีต ารวจของท่าน ( X =4.18) ส่วนข้อ

ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ท่านรับรู้ว่าสถานีต ารวจของท่านมผีลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น  

( X =3.88) 

  2.3 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีภาวะผูน้ า โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =4.09) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมากทุกข้อ  

โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านให้ความส าคัญในการพัฒนาความรู้ความสามารถของ

ตนเอง ( X =4.31) รองลงมาคือ ท่านได้พัฒนาทักษะการปฏิบัติงานในหนา้ที่อย่าง

สม่ าเสมอ ( X =4.13) ส่วนขอ้ที่มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ท่านเคยได้รับการยกย่อง เชดิชู

เกียรตจิากผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ ( X =3.81) 

  2.4 ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร มีภาวะผูน้ าโดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =4.06) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก ทุกข้อ 

โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านปฏิบัติงานโดยยึดถือวัฒนธรรม ที่ดขีององค์กรเป็น

ที่ตัง้ ( X =4.20) รองลงมาคือ ท่านเข้าใจวัฒนธรรมการปฏิบัติงานในสถานีต ารวจของท่าน

เป็นอย่างดี ( X =4.19) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ท่านมีสว่นร่วมในการสร้าง

วัฒนธรรมการปฏิบัติงานที่ดีในสถานีต ารวจของท่าน ( X =3.86) 

  2.5 ด้านการปฏิบัติตนอย่างมีคุณธรรมจริยธรรม มีภาวะผูน้ าโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.38) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 
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อยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส 

( X =4.50) รองลงมาคือ ท่านยึดหลักความถูกต้องในการปฏิบัติงาน ( X =4.47) ส่วนขอ้ 

ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ท่านได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานที่ส าคัญจาก

ผูบ้ังคับบัญชา ( X =3.27) 

  2.6 ด้านการริเริ่มสร้างสรรค์ มีภาวะผูน้ าโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =4.09) เมือ่พิจารณารายข้อ พบว่า มีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดย

ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านสามารถปรับการปฏิบัติงานให้สอดคล้องตามสถานการณ์

และนโยบายที่เปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี ( X =4.22) รองลงมาคือ ท่านมีแนวคิด แนวทาง 

วิธีการในการพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของสถานีต ารวจ ( X =4.12) ส่วนขอ้ที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ท่านสามารถกระตุ้นเพื่อนรว่มงานให้มีการพัฒนาปฏิบัติงานในหน้าที่

อย่างได้ผล ( X =3.99) 

 3. ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์

ของขา้ราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคล พบว่า 

  3.1 จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ พบว่า ความคิดเห็น 

ต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร  

ในภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 1 ด้าน คือ ด้านการรเิริ่มสร้างสรรค์ โดยข้าราชการ

ต ารวจเพศชาย มีภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการริเริ่มสร้างสรรค์ สูงกว่าข้าราชการต ารวจ

เพศหญิง  

  3.2 จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ พบว่า ความคิดเห็นต่อ

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ทั้งใน

ภาพรวมและรายด้านทุกด้าน ไม่มีความแตกต่างกัน 

  3.3 จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา พบว่า ความ

คิดเห็นตอ่ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน ไม่มีความแตกต่างกัน 

  3.4 จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุราชการ พบว่า ความ

คิดเห็นตอ่ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน ไม่มีความแตกต่างกัน 
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  3.5 จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านช้ันยศ พบว่า ความคิดเห็นต่อ

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ใน

ภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 1 ด้าน คือ ด้านการปฏิบัติตนอย่างมคีุณธรรม

จรยิธรรม โดยข้าราชการต ารวจช้ันสัญญาบัตร มีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ด้านการปฏิบัติตน

อย่างมคีุณธรรมจริยธรรม สูงกว่าขา้ราชการต ารวจช้ันประทวน 

  3.6 จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านฝ่ายการปฏิบัติงาน พบว่า ความ

คิดเห็นตอ่ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน ไม่มีความแตกต่างกัน 

  3.7 จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านสถานีต ารวจที่สังกัด พบว่า 

ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัด

มุกดาหาร ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน ไม่มีความแตกต่างกัน 

  3.8 จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนพบว่า 

ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัด

มุกดาหาร ในภาพรวมและ ไม่มคีวามแตกต่างกัน เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มคีวาม

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 1 ดา้น คอื ด้านการส่งเสริม

วัฒนธรรมองค์กร 

 4. แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการมวีิสัยทัศน์ร่วม 

  4.1 ผู้บริหารของสถานีต ารวจ ควรที่จะส่งเสริม และพัฒนา ข้าราชการ

ต ารวจ ให้เขา้มีส่วนรว่มในการก าหนดวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ 

  4.2 ผู้บริหารของสถานตี ารวจ ควรที่จะส่งเสริม และพัฒนา ข้าราชการ

ต ารวจ ให้รับรู้และเข้าใจวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ 

  4.3 ผูบ้ริหารของสถานีต ารวจ ควรที่จะส่งเสริม และพัฒนา ข้าราชการ

ต ารวจ ให้สามารถปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวิสัยทัศนข์องสถานตี ารวจ 

  4.4 ผู้บริหารของสถานีต ารวจ ควรส่งเสริมพัฒนาควรที่จะส่งเสริม และ

พัฒนา ข้าราชการต ารวจ โดยการฝึกอบรม และสัมมนาให้ข้าราชการต ารวจ ได้น า

วิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ มาพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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 5. แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการให้ความส าคัญของสมรรถนะองค์กร 

  5.1 ผูบ้ริหารของสถานีต ารวจ ควรส่งเสริมและพัฒนา ข้าราชการต ารวจ ให้

มีความเข้าใจในงานที่เป็นจุดเด่นของสถานีต ารวจ 

  5.2 ผู้บริหารของสถานีต ารวจ ควรที่จะส่งเสริม และพัฒนา ข้าราชการ

ต ารวจ ให้เขา้มีส่วนรว่มในการสร้างผลงานที่เป็นจุดเด่น 

  5.3 ผูบ้ริหารของสถานีต ารวจ ควรส่งเสริมและพัฒนา ให้มีความเข้าใจใน

งานที่เป็นจุดเด่นของสถานีต ารวจ 

  5.4 หนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง ผู้บริหารของสถานีต ารวจ ควรที่จะมีการอบรม 

สัมมนา เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ าของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัด

มุกดาหาร ด้านการให้ความส าคัญของสมรรถนะองค์กร 

  5.5 หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ผู้บริหารของสถานตี ารวจ จัดฝกึอบรมให้แก่ 

ข้าราชการต ารวจ ในการปฏิบัติงานทุก ๆ ด้าน รวมทั้งภาวะผูน้ าด้วย 

 6. แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองคก์ร 

  6.1 ผู้บริหารของสถานตี ารวจ ควรที่จะส่งเสริม และพัฒนา ข้าราชการ

ต ารวจ ให้เขา้มีส่วนรว่มในการสร้างวัฒนธรรมการปฏิบัติงานที่ดใีนสถานีต ารวจ 

  6.2 หนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง ผู้บริหารของสถานตี ารวจ ควรที่จะมีการอบรม 

สัมมนา เพื่อใหค้วามรูแ้ก่ข้าราชการต ารวจ เกี่ยวกับวัฒนธรรมการปฏิบัติงานในสถานี

ต ารวจ 

  6.3 หนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง ผู้บริหารของสถานตี ารวจ ควรที่จะมีการอบรม 

สัมมนา เพื่อใหค้วามรูแ้ก่ข้าราชการต ารวจ เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ในด้านการ

ส่งเสริมวัฒนธรรมองคก์ร 

  6.4 ผูบ้ริหารของสถานีต ารวจ ควรส่งเสริมพัฒนาควรที่จะส่งเสริม และ

ปลูกฝังให้ข้าราชต ารวจตระหนักถึงความส าคัญของวัฒนธรรมการปฏิบัติงาน 

  6.5 ผูบ้ริหารของสถานีต ารวจ ควรส่งเสริมพัฒนาควรที่จะส่งเสริม และ

ปลูกฝังให้ข้าราชต ารวจยอมรับวัฒนธรรมการปฏิบัติงานในสถานีต ารวจ 

  6.6 ผูบ้ริหารของสถานตี ารวจ ควรส่งเสริมพัฒนาควรที่จะส่งเสริม และ

ปลูกฝังให้ข้าราชต ารวจปฏิบัติงานโดยยึดถือวัฒนธรรม ที่ดขีององค์กรเป็นที่ตั้ง 
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อภิปรายผลการวิจัย 

 1. จากผลการวิจัย พบว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.09) เมื่อพจิารณา  

รายด้าน พบว่า มีภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยมาก

ที่สุด คอื ด้านการปฏิบัติตนอย่างมคีุณธรรมจริยธรรม ( X =4.38) รองลงมาคือ ด้านการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ( X =4.09) ด้านการรเิริ่มสร้างสรรค์ ( X =4.09)ด้านการส่งเสริม

วัฒนธรรมองค์กร ( X =4.06) ด้านการให้ความส าคัญของสมรรถนะองค์กร ( X =4.01) 

ด้านการมีวิสัยทัศนร์่วม ( X =3.88) ตามล าดับ  

  โดยด้านการปฏิบัติตนอย่างมีคุณธรรมจริยธรรม ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มภีาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ อยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส ( X =4.50) รองลงมาคือ ท่านยึด

หลักความถูกต้องในการปฏิบัติงาน ( X =4.47) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ท่านได้รับ

ความไว้วางใจในการปฏิบัติงานที่ส าคัญจากผูบ้ังคับบัญชา ( X =3.27) ส่วนด้านการมี

วิสัยทัศนร์่วม ซึ่งเป็นด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ย

มากที่สุด คอื ท่านสามารถประสานการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจกับเพื่อน

ร่วมงานได้อย่างราบรื่น ( X =4.11) มภีาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ 

ท่านสามารถรายงานการปฏิบัติงานที่เป็นไปตามวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจตอ่

ผูบ้ังคับบัญชาได้อย่างชัดเจน ( X =3.99) มภีาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก ส่วนขอ้ที่

มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ท่านมสี่วนรว่มในการก าหนดวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ ( X =3.31) 

มภีาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับปานกลาง 

  จากผลการวิจัยที่ได้ ซึ่งภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะว่าส่วนใหญ่ 

มคีวามรูค้วามสามารถ ในการปฏิบัติงาน มีพื้นฐานการศกึษาที่แน่น มีแนวคิด มีวสิัยทัศน ์

มีความรูค้วามสามารถต่างจากบุคคลอื่น ภายในกลุ่ม ภายในองค์การ หรอืภายในสังคม  

มีพฤติกรรมที่บุคคลอื่นภายในกลุ่ม ภายในองค์การ หรือภายในสังคม ยอมรับในความคิด 

แนวคิด วิสัยทัศน์ และมีความรูค้วามสามารถว่า สามารถเป็นผู้น าพาองค์การไปสู่

เป้าหมายได้ 
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  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ จักรกฤษณ์ สุนทโรจน์ 

(2560, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารหน่วยศึกษาอบรมหลักสูตร

ผูบ้ริหาร หลักสูตรพิเศษเฉพาะทางและเทคนิค ตามความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจ 

ในสังกัดส านักงานต ารวจแหง่ชาติ ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจที่มี

ต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารหน่วยศึกษาอบรมหลักสูตรผู้บริหาร หลักสูตรพิเศษเฉพาะทาง

และเทคนิค ในสังกัดส านักงานต ารวจแหง่ชาติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และรายด้าน 

ได้แก่ ด้านการสื่อสาร ด้านความสัมพันธ์กับผูอ้ื่น ด้านการตัดสินใจ และด้านการน าทีม 

อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ นิศรา หงษา (2560, บทคัดย่อ) ได้ท าการ 

ศกึษาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มผีลตอ่การพัฒนาองค์การ: การก้าวเป็นองค์การที่มี

สมรรถนะสูงของส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอ ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด ผลการวิจัยพบว่า 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด 

อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ วารุณี ก๋งหมึง (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการ 

ศึกษา สมรรถนะภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ป่วยในโรงพยาบาลเอกชนแหง่หนึ่ง

ในจังหวัดสมุทรสาคร ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้า 

หอผู้ป่วยในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร ประกอบด้วยสมรรถนะ  

6 ด้าน รวมทั้งสิน้ 46 ข้อ ดังนี้ 1) สมรรถนะด้านความสามารถในการก าหนดทิศทาง 

เชงิกลยุทธ์ จ านวน 6 ข้อ 2) สมรรถนะ ด้านความสามารถในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

จ านวน 9 ข้อ 3) สมรรถนะด้านการพัฒนาความสามารถเชิงกลยุทธ์ของบุคลากร 

ในหน่วยงาน จ านวน 7 ข้อ 4) สมรรถนะ ด้านความสามารถในการสร้างวัฒนธรรมองคก์ร

ในหน่วยงานที่มีประสิทธิผล จ านวน 9 ข้อ 5) สมรรถนะ ด้านความสามารถในการรักษา

จรยิธรรมทางธุรกิจ (ในการท างาน) จ านวน 6 ข้อ และ 6) สมรรถนะ ด้านความสามารถ 

ในการควบคุมองค์กร (หนว่ยงาน) ให้สมดุลจ านวน 9 ข้อ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ภัทรญา อธิภัทรวาทิน (2559, หน้า 95) ที่ศึกษา ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ด้านการควบคุม

องค์การให้สมดุลกับการบริหารความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 4 ผลการวิจัย พบว่า ระดับ

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ด้านการควบคุมองค์การให้สมดุลของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เกศรา สิทธิแก้ว (2559,  

หนา้ 106) ที่ศกึษา ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ในศตวรรษที่ 21 กับการด าเนินงานประกัน

คุณภาพภายในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาปทุมธานี  
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เขต 1 และ เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในศตวรรษที่ 21  

ของผู้บริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับมาก ทั้งโดยรวมและรายด้าน  

 2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการ

ต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล  

อันประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศกึษา อายุราชการ ระดับช้ันยศ ฝา่ยการปฏิบัติงาน 

สถานีต ารวจภูธรที่สังกัด และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ า 

เชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหารในภาพรวม ไม่มี

ความแตกต่างกัน จงึปฏิเสธทุกสมมตฐิาน ทุกคุณลักษณะส่วนบุคคล  

  ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนีอ้าจจะเป็นเพราะว่า ข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ทุกนาย ต่างปฏิบัติงานและปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นไปตาม

หลักการแนวคิดเกี่ยวกับคุณธรรม จรยิธรรมของข้าราชการต ารวจประมวลจรยิธรรมและ

จรรยาบรรณของต ารวจ พ.ศ. 2553 ว่าด้วยมาตรฐานคุณธรรม และอุดมคติของต ารวจ

มาตรฐานทางจรยิธรรมและจรรยาบรรณของต ารวจ (1) มาตรฐานทางจริยธรรมของ

ต ารวจ ได้แก่ ขอ้ 9 ข้าราชการต ารวจต้องปฏิบัติหน้าที่อย่างมปีระสิทธิภาพ ประสิทธิผล

และเกิดประโยชน์สูงสุด โดยค านงึถึงประโยชน์ของทางราชการ ประชาชน ชุมชน และ

ประเทศชาติเป็นส าคัญ ซึ่งต้องประพฤติปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรวดเร็ว กระตอืรือร้น 

รอบคอบ โปร่งใส ตรวจสอบได้และเป็น ธรรมด้วยความวิรยิะอุตสาหะ ขยันหมั่นเพียร 

เสียสละ ใช้ปฏิภาณไหวพริบ กล้าหาญและอดทนความรับผดิชอบ ความเต็มใจ ไม่ละทิง้

หนา้ที่ ไม่หลกีเลี่ยงหรือปัดความรับผดิชอบ และ ข้อ 10 ข้าราชการต ารวจต้องมีจิตส านกึ

ของความเป็นผูพ้ิทักษ์สันตริาษฎรเ์พื่อให้ประชาชนศรัทธาและเชื่อม่ันซึ่งต้องประพฤติ

ปฏิบัติโดยมีท่าทีเป็นมิตร มีมนุษยสัมพันธ์อันดี และมีความสุภาพอ่อนโยนต่อประชาชน 

ผูร้ับบริการ รวมทั้งให้บริการประชาชนด้วยความเต็มใจ รวดเร็ว และไม่เลือกปฏิบัติปฏิบัติ

ตนให้เป็นที่เชื่อถือไว้วางใจของประชาชน ไม่เบียดเบียน ไม่แสดงกริยาหรอืท่าทางไม่สุภาพ

หรอืไม่ให้เกียรติ รวมทั้งไม่ใชถ้้อยคา กริยา หรอืท่าทาง ที่มลีักษณะหยาบคาย ดูหมิ่น หรอื

เหยียดหยามประชาชนเอือ้เฟื้อ สงเคราะห์ และช่วยเหลือประชาชนเมื่ออยู่ในฐานะที่

จ าเป็นต้องได้รับความช่วยเหลอื หรอืประสบเคราะห์จากอุบัติเหตุ การละเมิดกฎหมาย 

หรอืภัยอื่น ๆ ไม่ว่าบุคคลนั้นจะเป็นผู้ต้องสงสัยหรอืผู้กระท าผดิกฎหมายหรือไม่ และมุ่งเน้น

การอ านวยความยุติธรรมให้กับภาคประชาชนอย่างแท้จรงิ ด้วยเหตุผลนี้จงึท าให้ ความ

คิดเห็นตอ่ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 
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เมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล อันประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศกึษา อายุ

ราชการ ระดับช้ันยศ ฝา่ยการปฏิบัติงาน สถานีต ารวจภูธรที่สังกัด และ รายได้เฉลี่ย 

ต่อเดอืน พบว่า ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหารในภาพรวม ไมม่ีความแตกต่างกัน 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ จักรกฤษณ์ สุนทโรจน์ 

(2560, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารหน่วยศึกษาอบรมหลักสูตร

ผูบ้ริหาร หลักสูตรพิเศษเฉพาะทางและเทคนิค ตามความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจ  

ในสังกัดส านักงานต ารวจแหง่ชาติ ผลการวิจัย พบว่า ข้าราชการต ารวจที่เพศต่างกัน  

มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผู้บริหารหน่วยศึกษาอบรมหลักสูตรผูบ้ริหาร หลักสูตร

พิเศษเฉพาะทางและเทคนิค ในสังกัดส านักงานต ารวจแหง่ชาติ โดยภาพรวมและรายด้าน

ไม่แตกต่างกัน ข้าราชการต ารวจที่มปีระสบการณใ์นการท างานต่างกัน มีความคิดเห็นตอ่

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารหนว่ยศึกษาอบรมหลักสูตรผูบ้ริหาร หลักสูตรพิเศษเฉพาะทางและ

เทคนิค ในสังกัดส านักงานต ารวจแหง่ชาติ โดยภาพรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน 

และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  นพเมศฐ์ ปรีชาเจริญพงษ์ (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการ 

ศกึษา คุณลักษณะผูน้ ายุคใหม่ของข้าราชการต ารวจทางหลวง: ศกึษาเฉพาะกรณี  

กองบังคับการต ารวจทางหลวง ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นของขา้ราชการต ารวจ

ทางหลวงช้ันสัญญาบัตร จ าแนกตามอายุ โดยภาพรวมมรีะดับความคิดเห็นที่ไม่แตกต่าง

กัน เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า จ านวน 3 ด้าน คือ ด้านลักษณะทางกายภาพ  

ด้านสติปัญญา ความรู้ ความสามารถ และด้านลักษณะทางสังคม ข้าราชการต ารวจ 

ทางหลวงช้ันสัญญาบัตรที่มีอายุต่างกัน มีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ระดับความ

คิดเห็นของข้าราชการต ารวจทางหลวงช้ันสัญญาบัตร จ าแนกตามวุฒิการศกึษา  

โดยภาพรวมและพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านข้าราชการต ารวจทางหลวงช้ัน

สัญญาบัตรที่มีวุฒกิารศกึษาต่างกัน มีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ระดับความคิดเห็น

ของขา้ราชการต ารวจทางหลวงช้ันสัญญาบัตรจ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน  

โดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นที่ไม่แตกต่างกัน เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า  

กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันในทุกด้าน 

 3. จากผลการวิจัย เพื่อศึกษา แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

ของขา้ราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร  พบว่า แนวทางในการพัฒนา

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ได้แก่ 
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หนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง และผู้บริหารของสถานตี ารวจ ควรที่จะส่งเสริม และพัฒนา 

ข้าราชการต ารวจ ให้เข้ามีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ รับรู้และเขา้ใจ

วิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ สามารถปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวิสัยทัศนข์องสถานตี ารวจ 

ผูบ้ริหารของสถานีต ารวจ ควรแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีเกี่ยวกับการมภีาวะผูน้ าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้เห็น ในการท างานด้วยความขยันหมั่นเพียร ซื่อสัตย์ การเป็นแบบอย่าง

ที่ดเีกิดการผลักดันการพัฒนาองค์กร และควรที่จะมีการอบรม สัมมนา ให้ความรู้ เกี่ยวกับ

การพัฒนาภาวะผูน้ าของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร และ

พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในทุก ๆ ด้าน และควรปลูกฝังให้ข้าราชการต ารวจ

ปฏิบัติงานโดยยึดถือและยอมรับวัฒนธรรมที่ดขีององค์กรเป็นที่ตั้ง  

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ นิศรา หงษา (2560, 

บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ที่มผีลต่อการพัฒนาองค์การ: การก้าวเป็น

องค์การที่มีสมรรถนะสูงของส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอ ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด 

ผลการวิจยั พบว่า หนว่ยงานควรจัดหาทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมและเพียงพอ และควร

จัดอบรม แลกเปลี่ยน และสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ จักรกฤษณ์  

สุนทโรจน์ (2560, บทคัดยอ่) ได้ท าการศกึษา ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารหนว่ยศึกษาอบรม

หลักสูตรผูบ้ริหาร หลักสูตรพิเศษเฉพาะทางและเทคนิค ตามความคิดเห็นของข้าราชการ

ต ารวจในสังกัดส านักงานต ารวจแหง่ชาติ วรกิจ วรรณสอน (2558, บทคัดย่อ)  

ได้ท าการศกึษา ภาวะผู้น าของหัวหน้าสายตรวจสถานีต ารวจท่องเที่ยว 3 กองกากับการ 1 

กองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าหัวหน้า

สายตรวจสถานีต ารวจท่องเที่ยว มีดังนี้ ปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างที่ดีท างาน สร้าง

บรรยากาศในการท างานมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน สร้างความมั่นใจ ก าหนดโครงสรา้ง

การบริหาร พัฒนาต ารวจท่องเที่ยวใหม้ีความรูค้วามสามารถ พัฒนาระบบการสบืสวนใหม้ี

ความทันสมัย มีการออกตรวจตรารักษาความปลอดภัย 

  ซึ่งการพัฒนา ภาวะผูน้ าภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ของข้าราชการต ารวจใน

สังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ต้องผูว้ิจัยได้น าองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ที่

เหมาะสมกับศตวรรษที่ 21 ของ Ireland and Hitt (1999, pp. 53-54) มาเป็นกรอบในการ

พัฒนา ได้แก่ 1) วิสัยทัศนร์่วม ผูน้ าเชิงกลยุทธ์หรอืทีมงานบริหารสูงสุดจะต้องสามารถให้

วิสัยทัศนท์ี่แจม่ชัดและมีลักษณะที่จูงใจขององค์กรได้ เป็นวิสัยทัศนท์ี่ได้มาจากบุคคลฝา่ย

ต่าง ๆ ที่ผู้ที่มสี่วนได้ส่วนเสียขององค์การเข้ามามีสว่นร่วมอย่างกว้างขวาง 2) ความส าคัญ
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ของสมรรถนะองค์กร ผูน้ าเชิงกลยุทธ์จะต้องตระหนัก และให้ความส าคัญต่อการใช้

ประโยชน์และธ ารงรักษาจุดเด่นที่เป็นแกนสมรรถนะขององค์การให้ได้เพราะจุดเด่น

ดังกล่าวจะเป็นทรัพยากรและความสามารถที่จะท าให้องค์การมอีัตลักษณ์ที่น าไปสู่ความ

ได้เปรียบในการแขง่ขัน 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ต้องมุ่งเน้น

กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยกระบวนการของการเรยีนรู้อย่างต่อเนื่อง ผูน้ า

จะต้องมทีัศนะและปฏิบัติต่อพนักงานของตนเยี่ยงทรัพยากรที่มคีุณค่า 4) ส่งเสริม

วัฒนธรรมองค์กร ผูน้ าเชิงกลยุทธ์จะต้องด าเนินกิจกรรมที่เป็นการสง่เสริมวัฒนธรรมที่มี

ประสิทธิผลอย่างยั่งยืนขององค์การ ด้วยการกระตุ้นและเปิดโอกาสแก่ทุกคนใหใ้ช้พลังและ

ร่วมขับเคลื่อนองค์การ ทั้งนีผู้น้ าที่มคีวามเข้าใจจะสามารถพัฒนาและธ ารงรักษา

วัฒนธรรมขององค์การไว้ได้ ซึ่งมีสว่นส าคัญต่อการเสริมสร้างให้เกิดความส าเร็จต่อ

องค์การที่อยู่ใต้บริบทความสลับซับซ้อนของของเศรษฐกิจใหม่ 5) การปฏิบัติตนอย่างมี

คุณธรรม จรยิธรรม ผูน้ าเชิงกลยุทธ์จะต้องยึดมัน  และมุ่งเน้นแนวปฏิบัติอย่างมีจริยธรรม 

ด้วยการแสดงออกถึงความซื่อสัตย์เช่ือถือคุณธรรม ยึดมัน  ในการหลักการของตน ทั้ง

สามารถในการดลใจพนักงานให้ประกอบธุรกิจบนหลักของความมีจริยธรรม นอกจากนี้

ผูน้ ายังต้องเรียนรู้และเข้าใจอย่างลกึซึ้งตอ่ค่านิยมและวัฒนธรรมอย่างหลากหลาย อันจะ

ส่งผลตอ่โอกาสที่จะประสบความส าเร็จเพิ่มมากขึน้ 6) การรเิริ่มสร้างสรรค์ ผูน้ าเชิงกล

ยุทธ ์จะต้องสามารถสร้างความมีประสิทธิผลและความมีดุลยภาพขององค์การ ระหว่าง

การควบคุมที่เน้นความยดืหยุ่นและการรเิริ่มใหม่ ๆ ที่มุง่ผลระยะสั้นกับมุ่งผลระยะยาว 
 

ข้อเสนอแนะการวิจัย 

 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้  

  1.1 ผูบ้ริหารสถานีต ารวจควรเสริมเสร้างละพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการมีวิสัยทัศนร์่วม 

โดยการฝึกอบรม และสัมมนาให้ข้าราชการต ารวจ ให้มกีารรับรู้และเข้าใจวิสัยทัศน์ของ

สถานีต ารวจ โดยกระบวนการมสี่วนรว่มทบทวน และก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานีต ารวจ 

  1.2 ผูบ้ริหารสถานีต ารวจควรเสริมเสร้างละพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการให้ความส าคัญของ

สมรรถนะองค์กร โดยการฝึกอบรม และสัมมนาให้ข้าราชการต ารวจ ให้มกีารรับรู้ 
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รู้ว่าสถานีต ารวจของท่านมีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น และควรที่จะส่งเสริม และพัฒนา 

ข้าราชการต ารวจ ให้เข้ามีส่วนร่วมในการสร้างผลงานที่เป็นจุดเด่นของสถานีต ารวจให้มาก

ขึน้ 

  1.3 ผูบ้ริหารสถานีต ารวจควรเสริมเสร้างละพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร 

โดยการฝึกอบรม และสัมมนาให้ข้าราชการต ารวจ เพื่อให้มคีวามรู้แก่ขา้ราชการต ารวจให้ 

สามารถแนะน าการปรับทัศนคติของเพื่อนรว่มงานให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมการ

ปฏิบัติงานของสถานตี ารวจ ให้สามารถอธิบายวัฒนธรรมการปฏิบัติงานของสถานีต ารวจ

ของท่านต่อผูบ้ังคับบัญชาที่ย้ายมาใหมใ่ห้เกิดการยอมรับได้ และควรที่จะส่งเสริม และ

พัฒนา ข้าราชการต ารวจ ให้เข้ามสี่วนร่วมในการสร้างวัฒนธรรมการปฏิบัติงานที่ดีใน

สถานีต ารวจ 

  1.4 หนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง ผู้บริหารของสถานตี ารวจ จัดฝกึอบรมให้แก่ 

ข้าราชการต ารวจ ในการปฏิบัติงานทุก ๆ ด้าน รวมทั้งภาวะผูน้ าเชงิคุณลักษณะด้วย 

  1.5. หนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง ควรรณรงคส์่งเสริม และพัฒนาภาวะผูน้ าใหแ้ก่ 

ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ในการมคีุณธรรมจรยิธรรม

โดยเฉพาะ จะต้องสร้างความรัก ความสามัคคี ความซื่อสัตย์ และบริหารจัดการตาม

หลักการบริหารบ้านเมืองที่ดี 

  1.6 หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรที่จะมีการอบรม สัมมนา เกี่ยวกับการพัฒนา

ภาวะผู้น าเชงิคุณลักษณะของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร  

อยู่เสมอ 

  1.7 หนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง ควรสร้างจิตส านึกที่ดใีห้แก่ ข้าราชการต ารวจ 

ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ในการปฏิบัติงานทุก ๆ ด้าน รวมทั้งเชิงคุณลักษณะ

ด้วย 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

  2.1 ควรท าการศกึษาวิจัยเรื่องดังกล่าว โดยท าการเปรียบเทียบกบัพืน้ที่ 

อื่น ๆ เพื่อที่จะได้ทราบ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธร ใน

จังหวัดอื่น ๆ  
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  2.3 ควรศึกษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการ

ต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เชน่ ขวัญก าลังใจในการท างาน คุณภาพชีวติ

การท างาน ความสุขในการท างาน  

  2.4 ควรศึกษาเชิงคุณภาพทั้งจากผูบ้ริหารสถานตี ารวจและข้าราชการ

ต ารวจ เกี่ยวกับ แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์มากขึน้ 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวจิัย 

 1. ผูช่้วยศาสตราจารย์ชาคริต ชาญชติปรีชา  ต าแหน่ง รองอธิการบดี 

ฝา่ยบริหาร มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น  ต าแหนง่ กรรมการบริหารหลักสูตร

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 3. ว่าที่รอ้ยตรี ดร.พิศดาร แสนชาติ  ต าแหน่ง กรรมการบริหารหลักสูตร

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร การพัฒนา คณะวทิยาการจัดการ มหาวิทยาลัย

ราชภัฏสกลนคร 

 4. พ.ต.ท.หญิง ปาริชาต ิรัดสีสม  ต าแหน่ง สารวัตรฝ่ายอ านวยการต ารวจภูธร

จังหวัดมุกดาหาร 

 5. ร.ต.อ.สุริยา ขันแข็ง  ต าแหน่ง รองสารวัตรป้องกันปราบปราม สถานี

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญในหาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

ของผู้บริหารสถานีต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

 1. พ.ต.อ.เกียรติภูม ิสุวรรณไตรย์  ต าแหน่ง ผูก้ ากับการสถานีต ารวจภูธรเมือง

มุกดาหาร ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร  

 2. พ.ต.อ.จริวัฒน์ ปานยิ้ม  ต าแหน่ง ผูก้ ากับการสถานีต ารวจภูธรดอนตาล 

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

 3. พ.ต.อ.เกียรติศักดิ์ บ ารุงสวัสดิ์  ต าแหน่ง ผูก้ ากับการสถานตี ารวจภูธรนิคม

ค าสรอ้ย ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

 4. พ.ต.อ.ภณกช หรรษา  ต าแหน่ง ผูก้ ากับการสถานีต ารวจภูธรหว้านใหญ่ 

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

 5. พ.ต.อ.จตุรงค์ กลิ่นศรีสุข  ต าแหน่ง ผูก้ ากับการสถานีต ารวจภูธรหนองสูง 

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

 6. พ.ต.ท.อาคม นารินทร์  ต าแหน่ง สารวัตรใหญ่สถานีต ารวจภูธรบ้านค้อ  

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

 7. พ.ต.ท.นาม พานิชนอก ต าแหน่ง สารวัตรใหญ่สถานีต ารวจภูธรป่าไร่  

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

 8. พ.ต.ต.ปกรณ์ เรอืนแสน  ต าแหนง่ สารวัตรสถานีต ารวจภูธรค าป่าหลาย 

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

 9. พ.ต.ท.ภูวนาท สุขรมย์ ต าแหน่ง สารวัตรสถานีต ารวจภูธรดงเย็น ต ารวจภูธร

จังหวัดมุกดาหาร 

 10. พ.ต.ท.สมบูรณ์ สทีาเลิศ ต าแหน่ง สารวัตรสถานีต ารวจภูธรนาอุดม 

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 
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รหัสของแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

******************************* 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหน่ึงของการศกึษา “ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ

ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร” ค าตอบจากแบบสอบถามฉบับนี้

จะใช้ประกอบการท าวิจัย เพื่อให้ได้ข้อมูลทีส่มบูรณ์จึงขอความอนุเคราะหใ์ห้ท่านตอบ

แบบสอบถามให้ครบทุกข้อ 

 2. แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธร

จังหวัดมุกดาหาร 

  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

 3. ค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งส าหรับการศกึษาวิจัยในครั้งนี้ 

 

***ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความรว่มมือด้วยดี*** 

 

        ร.ต.อ.สุทธิโชติ  สมควรดี 

                                        นักศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ รุ่น 11 

                   คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 
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 ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หรอืข้อความลงในช่องว่างตาม

ความเป็นจริงของท่าน 

 

 1.  เพศ 

   1. ชาย        2. หญิง 

 2.  อายุ 

   1. ไม่เกิน 30 ปี      2. 31-40  ปี    

   3. 41-50  ปี       4. 51 - 60 ปี 

 3.  ระดับการศกึษา 

   1. ต่ ากว่าปริญญาตรี (ม.6, ปวช., ปวส.) 

   2. ปริญญาตรี 

   3. สูงกว่าปริญญาตรี 

 4.  อายุราชการ 

   1.  1 - 5 ปี       2. 6-10 ปี 

   3.  11-20 ปี      4. มากกว่า 20 ปี 

 5. ระดับช้ันยศ  

   1. ประทวน        2. สัญญาบัตร 

 6. ฝ่ายการปฏิบัติงาน 

   1. ฝ่ายอ านวยการ/ธุรการ/บริหาร  2. จราจร 

   3. สืบสวน        4. สอบสวน 

   5. ป้องกันปราบปราม 

 7. สถานีต ารวจที่สังกัด 

   (ระบุ).......................................................................... 

 8. รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 

   1. ไม่เกิน 20,000 บาท    2. 20,001-25,000 บาท 

   3. 25,001-30,000 บาท    4. มากกว่า 30,000 บาท 
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 ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด 

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

 ค าชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการ

ต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร อยู่ในระดับมากน้อยเพียงใด โดยใหท้่านท า

เครื่องหมาย  ลงในชอ่งที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบเดียว 

ซึ่งก าหนดระดับประสิทธิผลในการด าเนินงาน ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ 4 หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมาก  

  ระดับ 3 หมายถึง  เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อย 

  ระดับ 1 หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

ประเด็น/ข้อถาม 

ระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

5 

(มาก

ที่สดุ) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ที่สดุ) 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม      

1 ท่านมสี่วนรว่มในการก าหนดวิสัยทัศนข์อง

สถานีต ารวจ 

     

2 ท่านได้น าวสิัยทัศนข์องสถานีต ารวจที่

ก าหนดขึ้นมาพัฒนาประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของสถานตี ารวจ 

     

3 ท่านรับรู้วิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ      

4 ท่านเข้าใจวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ      

5 ท่านสามารถปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม

วิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจได้ 

     

6 ท่านมคีวามพึงพอใจในการปฏิบัติตาม

วิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ 

     

- 
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ประเด็น/ข้อถาม 

ระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

5 

(มาก

ที่สดุ) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ที่สดุ) 

ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (ต่อ)      

7 ท่านสามารถรายงานการปฏิบัติงานที่เป็นไป

ตามวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจตอ่

ผูบ้ังคับบัญชาได้อย่างชัดเจน 

     

8 ท่านสามารถประสานการปฏิบัติงานตาม

วิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจกับเพื่อนรว่มงาน

ได้อย่างราบรื่น 

     

ด้านการใหค้วามส าคัญของสมรรถนะองค์กร      

1 ท่านรับรู้ว่าสถานีต ารวจของท่านมีผลการ

ปฏิบัติงานที่โดดเด่น 

     

2 ท่านทราบถึงรายละเอียดของงานที่โดดเด่น

ของสถานตี ารวจของท่าน 

     

3 ท่านมคีวามเข้าใจในงานที่เป็นจุดเด่นของ

สถานีต ารวจของท่าน 

     

4 ท่านมีสว่นร่วมในการสร้างผลงานที่เป็น

จุดเด่นของสถานีต ารวจของท่าน 

     

5 ท่านมีความยินดีเมื่อได้รับมอบหมายให้

ท างานที่จะสร้างผลงานเด่นให้สถานีต ารวจ

ของท่าน 

     

6 ท่านมีความภาคภูมใิจในผลการปฏิบัติงาน

โดยรวมของสถานีต ารวจของท่าน 
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ประเด็น/ข้อถาม 

ระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

5 

(มาก

ที่สดุ) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ที่สดุ) 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์      

1 ท่านให้ความส าคัญในการพัฒนาความรู้

ความสามารถของตนเอง 

     

2 ท่านได้เรียนต่อเนื่องเพื่อเพิ่มคุณวุฒิทาง

การศกึษาให้กับตนเอง 

     

3 ท่านได้พัฒนาทักษะการปฏิบัติงานในหน้าที่

อย่างสม่ าเสมอ 

     

4 ท่านได้พัฒนาความรูค้วามสามารถของ

ตนเองจนท าให้ผลการปฏิบัติงานประสบ

ความส าเร็จเป็นอย่างดี 

     

5 ท่านเคยได้รับการยกย่อง เชิดชูเกียรติจาก

ผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ 

     

6 ท่านมีความรูค้วามสามารถอื่น ๆ ที่เป็น

ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 

     

ด้านส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร      

1 ท่านมีสว่นร่วมในการสร้างวัฒนธรรมการ

ปฏิบัติงานที่ดใีนสถานีต ารวจของท่าน 

     

2 ท่านตระหนักถึงความส าคัญของวัฒนธรรมการ

ปฏิบัติงานในสถานีต ารวจของท่านเป็นอยา่งดี 

     

3 ท่านเข้าใจวัฒนธรรมการปฏิบัติงานในสถานี

ต ารวจของท่านเป็นอย่างดี 

     

4 ท่านยอมรับวัฒนธรรมการปฏิบัติงานใน

สถานีต ารวจของท่านด้วยความเต็มใจ 

     

5 ท่านปฏิบัติงานโดยยึดถือวัฒนธรรม ที่ดขีอง

องค์กรเป็นที่ตั้ง 

     

- 
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ประเด็น/ข้อถาม 

ระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

5 

(มาก

ที่สดุ) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ที่สดุ) 

ด้านส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร (ต่อ)      

6 ท่านสามารถแนะน าการปรับทัศนคติของ

เพื่อนรว่มงานให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมการ

ปฏิบัติงานของสถานตี ารวจของท่านได้ 

     

7 ท่านสามารถอธิบายวัฒนธรรมการ

ปฏิบัติงานของสถานตี ารวจของท่านต่อ

ผูบ้ังคับบัญชาที่ย้ายมาใหม่ใหเ้กิดการยอมรับ

ได้เป็นอย่างดี 

     

8 ท่านประชาสัมพันธ์แนะน าวัฒนธรรมการ

ปฏิบัติงานของสถานตี ารวจของท่านแก่

ประชาชนให้เกิดความเข้าใจได้เป็นอย่างดี 

     

ด้านการปฏิบัติตนอย่างมีคุณธรรมจริยธรรม      

1 ท่านปฏิบัติงานตามกฎระเบียบของทาง

ราชการอย่างเคร่งครัด 

     

2 ท่านยึดหลักความถูกต้องในการปฏิบัติงาน      

3 ท่านปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส      

4 ท่านปฏิบัติงานในหน้าที่แก่บุคคลต่าง ๆ ด้วย

เสมอภาค 

     

5 ท่านได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานที่

ส าคัญจากผูบ้ังคับบัญชา 

     

6 ท่านปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่เพื่อน

ร่วมงาน 

     

7 ท่านได้รับความนับถือจากเพื่อนรว่มงาน      

8 ท่านปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่

ประชาชน 

     

- 
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ประเด็น/ข้อถาม 

ระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

5 

(มาก

ที่สดุ) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ที่สดุ) 

ด้านการรเิริ่มสร้างสรรค์      

1 ท่านมีแนวคิด แนวทาง วิธีการในการพัฒนา

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของสถานตี ารวจ 

     

2 ท่านได้เสนอวิธีการใหม่ ๆ ในการบริหารงาน

ที่มุง่ประสทิธิผลของสถานตี ารวจ 

     

3 ท่านได้น าวิธีการท างานใหม่ ๆ มาใช้ในการ

พัฒนางานของสถานีต ารวจได้อย่างมี

ประสิทธิผล 

     

4 ท่านสามารถน าแนวคิด วิทยาการใหม่ ๆ มา

ใชใ้นการปฏิบัติงานในหน้าที่อยู่เสมอ 

     

5 ท่านสามารถปรับการปฏิบัติงานให้

สอดคล้องตามสถานการณ์และนโยบายที่

เปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี 

     

6 ท่านสามารถพัฒนาการปฏิบัติงานในหน้าที่

ให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ 

     

7 ท่านสามารถกระตุ้นเพื่อนร่วมงานให้มีการ

พัฒนาปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างได้ผล 
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 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการ

พัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภธูร 

จังหวัดมุกดาหาร 

 ค าช้ีแจง ท่านมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

อย่างไรบ้าง โปรดระบุ 

                

                

                

                 

                

                

                

                 

                 

                

                 

                 

                 
    

                                        ************************* 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 
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แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

เพื่อศึกษา 

แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ 

ข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

******************************* 

ชื่อ     ต ำแหน่ง      

วันทีให้สัมภำษณ์      เวลำ                   น. 

สถำนทีสัมภำษณ์         

            

 

 1. ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์

ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม 

อย่างไรบ้าง ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็น? 
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 2. ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์

ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการให้ความส าคัญ

ของสมรรถนะองค์กร อย่างไรบ้าง ขอให้ท่านแสดงความคดิเห็น? 

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

 

 3. ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์

ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ด้านการรเิริ่มสร้างสรรค์ 

อย่างไรบ้าง ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็น? 
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 4. ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์

ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร เพิ่มเติม อย่างไรบ้าง 

ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็น? 

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            
 

********************** 
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***หมายเหตุ*** 

 1. ด้ำนกำรมวีิสัยทัศน์ร่วม หมำยถึง สถำนีต ำรวจภูธรในสังกัดต ำรวจภูธร

จังหวัดมุกดำหำรมกีำรก ำหนดชี้แจงวิสัยทัศน์อย่ำงชัดเจนแก่ข้ำรำชกำรต ำรวจในสังกัด 

เข้ำใจและสำมำรถปฏิบัติงำนได้ตำมวิสัยทัศนท์ี่ก ำหนดไว้ วิสัยทัศนเ์ป็นกำรตัง้เป้ำหมำยที่

สอดคล้องตอ่กำรปฏิบัติงำน สำมำรถพัฒนำประสิทธิภำพของหน่วยงำน กระตุ้นให้

ข้ำรำชกำรต ำรวจในสังกัดต้องกำรที่จะปฏิบัติตำมเพื่อใหบ้รรลุผลส ำเร็จ มกีำรรับรู้และมี

ควำมเข้ำใจในวิสัยทัศน์ของสถำนีต ำรวจ รวมทั้งเปิดโอกำสใหข้้ำรำชกำรต ำรวจในสังกัดได้

มีสว่นร่วมในกำรก ำหนดวิสัยทัศนข์ององค์กร เพื่อก ำหนดเป้ำหมำยของกำรบริหำร และ

แนวทำงกำรปฏิบัติงำนให้สอดคล้องรว่มกัน ให้มีกำรท ำงำนใหเ้ป็นไปตำมวิสัยทัศน์ของ

สถำนีต ำรวจ รวมทั้งให้มีควำมพึงพอใจที่จะปฏิบัติตำมวิสัยทัศนข์องสถำนีต ำรวจ 

 2. ด้ำนกำรใหค้วำมส ำคัญของสมรรถนะองค์กร หมำยถึง สถำนีต ำรวจภูธรใน

สังกัดต ำรวจภูธรจังหวัดมุกดำหำรมกีำรก ำหนดและชีแ้จงจุดเด่นขององค์กรชัดเจน 

ข้ำรำชกำรต ำรวจในสังกัดมีควำมเข้ำใจและสำมำรถปฏิบัติงำนได้ตำมเป้ำหมำย 

ขององค์กร องค์กรสำมำรถปฏิบัติงำนได้อย่ำงโดดเด่น สำมำรถก ำหนดลักษณะเฉพำะ  

ผูบ้ริหำรฯ สำมำรถชีแ้จงให้ข้ำรำชกำรต ำรวจในสังกัดมีควำมเข้ำใจและสำมำรถปฏิบัติงำน

ได้ตำมสมรรถนะขององค์กร และใหข้้ำรำชกำรต ำรวจมีสว่นก ำหนดและชีแ้จงจุดเด่นของ

สถำนีต ำรวจ 

 3. ด้ำนกำรรเิริ่มสร้ำงสรรค์ หมำยถึง สถำนีต ำรวจภูธรในสังกัดต ำรวจภูธร

จังหวัดมุกดำหำร ตระหนักถึงควำมส ำคัญในประสิทธิผลของสถำนี มีกำรก ำหนดแนวทำง

ในกำรบริหำรงำนที่มุง่ประสิทธิผล สำมำรถขับเคลื่อนสถำนีต ำรวจได้อย่ำงมปีระสิทธิผล มี

กำรกระตุน้ใหป้ฏิบัติงำนเพื่อมุง่เน้นประสิทธิผลของสถำนีต ำรวจ มีกำรบริหำรงำนตำม

สถำนกำรณ์และนโยบำยที่เปลี่ยนแปลงได้อย่ำงมปีระสิทธิภำพ มีกำรประเมินประสิทธิผล

ของสถำนตี ำรวจอย่ำงสม่ ำเสมอและต่อเนื่อง มีกำรพัฒนำกำรบริหำรงำนอยู่เสมอ และ

กระตุน้ให้ข้ำรำชกำรต ำรวจมีแนวคิดใหม่ ๆ ในกำรปฏิบัติงำนอยู่เสมอ ข้ำรำชกำรต ำรวจมี

อิสระในกำรปฏิบัติงำน รวมทั้งเปิดโอกำสใหทุ้กฝ่ำยเข้ำมำมสี่วนร่วมในกำรบริหำรงำน

สถำนีต ำรวจ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

แบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน แปลผล 

1 ด้านการมีวิสัยทัศนร์่วม .759 ใช้ได้ 

2 ด้านการให้ความส าคัญของสมรรถนะองค์กร .836 ใช้ได้ 

3 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ .842 ใช้ได้ 

4 ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร .877 ใช้ได้ 

5 ด้านการปฏิบัติตนอย่างมคีุณธรรมจริยธรรม .857 ใช้ได้ 

6 ด้านการริเริ่มสร้างสรรค์ .901 ใช้ได้ 

ภาพรวมทั้งฉบับ .852 ใช้ได้ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 
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ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของข้าราชการต ารวจในสังกัด 

ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

 

ประเด็น/ข้อค าถาม 
ค่าอ านาจจ าแนก

รายข้อ 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม  

1 ท่านมสี่วนรว่มในการก าหนดวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ .443 

2 ท่านได้น าวสิัยทัศนข์องสถานีต ารวจที่ก าหนดขึ้นมาพัฒนา

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสถานีต ารวจ .714 

3 ท่านรับรู้วิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ .505 

4 ท่านเข้าใจวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ .574 

5 ท่านสามารถปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวิสัยทัศนข์องสถานีต ารวจ

ได้ .477 

6 ท่านมคีวามพึงพอใจในการปฏิบัติตามวิสัยทัศนข์องสถานี

ต ารวจ .399 

7 ท่านสามารถรายงานการปฏิบัติงานที่เป็นไปตามวิสัยทัศนข์อง

สถานีต ารวจต่อผูบ้ังคับบัญชาได้อย่างชัดเจน .378 

8 ท่านสามารถประสานการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ของสถานี

ต ารวจกับเพื่อนร่วมงานได้อย่างราบรื่น .402 

ด้านการใหค้วามส าคัญของสมรรถนะองค์กร  

1 ท่านรับรู้ว่าสถานีต ารวจของท่านมีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น .425 

2 ท่านทราบถึงรายละเอียดของงานที่โดดเด่นของสถานีต ารวจ

ของท่าน .724 

3 ท่านมคีวามเข้าใจในงานที่เป็นจุดเด่นของสถานีต ารวจของท่าน .701 

4 ท่านมีสว่นร่วมในการสร้างผลงานที่เป็นจุดเด่นของสถานีต ารวจ

ของท่าน .804 
- 
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ประเด็น/ข้อค าถาม 
ค่าอ านาจจ าแนก 

รายข้อ 

ด้านการใหค้วามส าคัญของสมรรถนะองค์กร (ต่อ)  

5 ท่านมีความยินดีเมื่อได้รับมอบหมายใหท้ างานที่จะสร้างผลงาน

เด่นให้สถานีต ารวจของท่าน .510 

6 ท่านมีความภาคภูมใิจในผลการปฏิบัติงานโดยรวมของสถานี

ต ารวจของท่าน .423 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

1 ท่านให้ความส าคัญในการพัฒนาความรูค้วามสามารถของ

ตนเอง .392 

2 ท่านได้เรียนต่อเนื่องเพื่อเพิ่มคุณวุฒิทางการศกึษาให้กับตนเอง .423 

3 ท่านได้พัฒนาทักษะการปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างสม่ าเสมอ .651 

4 ท่านได้พัฒนาความรูค้วามสามารถของตนเองจนท าให้ผลการ

ปฏิบัติงานประสบความส าเร็จเป็นอย่างดี .447 

5 ท่านเคยได้รับการยกย่อง เชิดชูเกียรติจากผลการปฏิบัติงานใน

หนา้ที่ .529 

6 ท่านมีความรูค้วามสามารถอื่น ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการ

ปฏิบัติงาน .662 

ด้านส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร  

1 ท่านมีสว่นร่วมในการสร้างวัฒนธรรมการปฏิบัติงานที่ดีใน

สถานีต ารวจของท่าน .425 

2 ท่านตระหนักถึงความส าคัญของวัฒนธรรมการปฏิบัติงานในสถานี

ต ารวจของทา่นเป็นอย่างดี .400 

3 ท่านเข้าใจวัฒนธรรมการปฏิบัติงานในสถานีต ารวจของท่านเป็น

อย่างดี .431 

4 ท่านยอมรับวัฒนธรรมการปฏิบัติงานในสถานีต ารวจของท่าน

ด้วยความเต็มใจ .427 

5 ท่านปฏิบัติงานโดยยึดถือวัฒนธรรม ที่ดขีององค์กรเป็นที่ตั้ง .621 
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ประเด็น/ข้อค าถาม 
ค่าอ านาจจ าแนก 

รายข้อ 

ด้านส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร (ต่อ)  

1 ท่านมีสว่นร่วมในการสร้างวัฒนธรรมการปฏิบัติงานที่ดีใน

สถานีต ารวจของท่าน .425 

2 ท่านตระหนักถึงความส าคัญของวัฒนธรรมการปฏิบัติงานในสถานี

ต ารวจของทา่นเป็นอย่างดี .400 

3 ท่านเข้าใจวัฒนธรรมการปฏิบัติงานในสถานีต ารวจของท่านเป็น

อย่างดี .431 

4 ท่านยอมรับวัฒนธรรมการปฏิบัติงานในสถานีต ารวจของท่าน

ด้วยความเต็มใจ .427 

5 ท่านปฏิบัติงานโดยยึดถือวัฒนธรรม ที่ดขีององค์กรเป็นที่ตั้ง .621 

6 ท่านสามารถแนะน าการปรับทัศนคติของเพื่อนรว่มงานให้

สอดคล้องกับวัฒนธรรมการปฏิบัติงานของสถานีต ารวจของ

ท่านได้ .750 

7 ท่านสามารถอธิบายวัฒนธรรมการปฏิบัติงานของสถานีต ารวจ

ของท่านต่อผูบ้ังคับบัญชาที่ย้ายมาใหมใ่ห้เกิดการยอมรับได้เป็น

อย่างดี .389 

8 ท่านประชาสัมพันธ์แนะน าวัฒนธรรมการปฏิบัติงานของสถานี

ต ารวจของท่านแก่ประชาชนให้เกิดความเข้าใจได้เป็นอย่างดี .436 
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ประเด็น/ข้อค าถาม 
ค่าอ านาจจ าแนก 

รายข้อ 

ด้านการปฏิบัติตนอย่างมีคุณธรรมจริยธรรม  

1 ท่านปฏิบัติงานตามกฎระเบียบของทางราชการอย่างเคร่งครัด .625 

2 ท่านยึดหลักความถูกต้องในการปฏิบัติงาน .6520 

3 ท่านปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส .561 

4 ท่านปฏิบัติงานในหน้าที่แก่บุคคลต่าง ๆ ด้วยเสมอภาค .477 

5 ท่านได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานที่ส าคัญจาก

ผูบ้ังคับบัญชา .689 

6 ท่านปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่เพื่อนร่วมงาน .658 

7 ท่านได้รับความนับถือจากเพื่อนรว่มงาน .377 

8 ท่านปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ประชาชน .403 

ด้านการรเิริ่มสร้างสรรค์  

1 ท่านมีแนวคิด แนวทาง วิธีการในการพัฒนาประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของสถานตี ารวจ .365 

2 ท่านได้เสนอวิธีการใหม่ ๆ ในการบริหารงานที่มุ่งประสิทธิผล

ของสถานตี ารวจ .378 

3 ท่านได้น าวิธีการท างานใหม่ ๆ มาใช้ในการพัฒนางานของ

สถานีต ารวจได้อย่างมีประสิทธิผล .79 

4 ท่านสามารถน าแนวคิด วิทยาการใหม่ ๆ มาใช้ในการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่อยู่เสมอ .48 

5 ท่านสามารถปรับการปฏิบัติงานให้สอดคล้องตามสถานการณ์

และนโยบายที่เปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี .38 

1 ท่านสามารถพัฒนาการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้ก้าวหนา้อยู่

เสมอ .71 

2 ท่านสามารถกระตุ้นเพื่อนร่วมงานให้มีการพัฒนาปฏิบัติงานใน

หนา้ที่อย่างได้ผล .726 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 

ชื่อ      ร.ต.อ.สุทธิโชติ  สมควรดี 

วัน เดือน ปีเกิด    24  เมษายน  2533 

สถานที่เกิด     33 ถนนพิทักษ์พนมเขต ต าบลมุกดาหาร อ าเภอเมือง 

จังหวัดมุกดาหาร 49000  

สถานที่อยู่ในปัจจุบัน  56/5 ถนนวงศ์ค าพา ต าบลมุกดาหาร อ าเภอเมือง 

จังหวัดมุกดาหาร 49000 

ต าแหน่งปัจจุบัน   รองสารวัตรฝ่ายอ านวยการ ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร 

สถานที่ท างาน    ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร ถนนแก้วกินร ีต าบล 

     มุกดาหาร อ าเภอเมือง จังหวัดมุกดาหาร 49000 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2548  ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 3 โรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลัย 

      มุกดาหาร อ าเภอเมือง จังหวัดมุกดาหาร 

 พ.ศ. 2551  ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 6 โรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลัย 

      มุกดาหาร อ าเภอเมือง จังหวัดมุกดาหาร  

 พ.ศ. 2555 ปริญญาตรีวศิวกรรมศาสตรบัณฑติ (วิศวกรรม

คอมพิวเตอร์)  มหาวิทยาลัยมหิดล อ าเภอศาลายา 

จังหวัดนครปฐม 

 พ.ศ. 2559  ประกาศนยีบัตร วชิาภาษาจนี มหาวิทยาลัยหัวเฉียว  

      เมืองเซียะเหมิน มณฑลฝูเจี้ยน สาธารณรัฐประชาชนจีน 

 พ.ศ. 2563  ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ  

  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร ์ 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

ประวัติการท างาน 

 พ.ศ. 2556       รองสารวัตรฝ่ายอ านวยการ 10 กองบังคับการอ านวยการ 

กองบัญชาการต ารวจนครบาล 

 พ.ศ. 2561 รองสารวัตรฝ่ายอ านวยการ ต ารวจภูธรจังหวัดมุกดาหาร   

 ถึงปัจจุบัน ต ารวจภูธรภาค 4 


