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จํานวน  11  ตัวบงชี้   2) องคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ มีตัวบงชี้ยอย จํานวน  14  ตัว
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  The purpose of research was to investigate the metropolitan police 
patrol competencies development. Population were 31 experts of patrol management 
and policemen from 88 stations. The sample was 365 policemen; superintendent 
(suppression), deputy superintendent (suppression), inspector (suppression), sub-
inspector (suppression) and squad leader (suppression) from 73 stations and was 
derived by purposive sampling. The data was collected by using semi-structured 
interviews, questionnaire and the checklist method of indicators. The data were 
analyzed by using frequency, percentage, averages, standard deviation, one-way 
ANOVA,  F-test and exploratory factor analysis (EFA). The research findings revealed 
that: 

1.The components of metropolitan police patrol competencies development 
consisted of 4 components with 46 indicators. The 4 components were (11 indicators) 
working system development, budget (14 indicators) development, equipment (11 
indicators) development and  troops (10 indicators) development. The average value 
of all indicators was generally leveled revealing development the structure of the 
patroller troops as the highest rated component. Secondary was to develop working 
system, third as develop equipment and the last to develop budget.  
 2. The components of metropolitan police patrol competencies development's 
results found that the verification from experts consisted of complete effectiveness 
in regards to the 4 components with 46 indicators. The 4 components were (11 
indicators) working system development, budget (14 indicators) development,  
equipment (11 indicators) development and the structure of the patroller troops (10 
indicators) development . 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

  

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 สํานักงานตํารวจแหงชาติได อัญเชิญพระบรมราโชวาทของ พระบาทสมเด็จพระ

จุลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชกาลท่ี 5 พระราชทานแกขาราชการตํารวจ “...การจับผูรายนั้นไมถือเปน

ความชอบ แตเปนการทําตามหนาท่ีใหครบถวนเทานั้น...แตจะเปนความชอบก็ตอเม่ือไดคุมครอง

ปองกันเหตุรายใหชีวิตและทรัพยสินของขาแผนดิน(ประชาชน)ในทองท่ีนั้นใหอยูเย็นเปนสุข...”และ

พระบรมราโชวาทของ พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวรัชกาลปจจุบัน “...ผูเปนตํารวจ จําเปนตอง

ฝกฝนตนเองใหแข็งแกรงเสมอท้ังดานความรู กําลังใจ และจิตใจ พรอมกับมีอุดมคติ มีความม่ันใจใน

ความคิดอยางสูง จึงจะสามารถปฏิบัติการใหมีประสิทธิภาพเต็มท่ีได...”   “...ในบานเมืองนั้น มีท้ัง

คนดีและคนไมดี ไมมีใครจะทําใหทุกคนเปนคนดีไดท้ังหมด การทําใหบานเมืองมีความสุขเรียบรอย 

จึงมิใชการทําใหทุกคนเปนคนดี หากแตอยูท่ีการสงเสริมคนดี ใหคนดีไดปกครองบานเมือง และ

ควบคุมคนไมดีไมใหมีอํานาจ ไมใหกอความเดือดรอนวุนวายได...”ท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติหนาท่ีของ

ตํารวจ (สํานักงานตํารวจแหงชาติ, 2550 : คํานํา) 

งานของตํารวจนั้นเก่ียวของกับประชาชนอยูตลอดเวลา ปญหาการปฏิบัติงานและการ

ใหบริการของตํารวจจึงเปนสิ่งท่ีประชาชนใหความสนใจมาโดยตลอดและเปนการยากท่ีจะ

ปฏิบัติงานใหเปน ท่ีพอใจของผูเก่ียวของทุกฝายสํานักงานตํารวจเปนองคกรใหญและมีภารกิจหนาท่ี

ในความรับผิดชอบท่ีมีความใกลชิดกับประชาชนมากกวาขาราชการอ่ืนๆอีกท้ังมีอํานาจใหคุณโทษ

แกประชาชนไดอีกดวยดังนั้นการปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจโดยเฉพาะอยางยิ่งสถานีตํารวจจึงอยูใน

สายตาของประชาชนตลอดเวลาและเทาท่ีผานมามักจะปรากฏเปนขาวในแงลบท่ีไมคอยจะ

สรางสรรคเทาใดนักอีกท้ังยังถูกวิพากษวิจารณจากประชาชนหรือสื่อมวลชนอยางรุนแรงและ

ตอเนื่องท้ังนี้เปนเพราะปญหาอุปสรรคขอขัดของ   ในการบริหารงานสถานีตํารวจยังมิไดรับการ

แกไขใหหมดสิ้นไปซ่ึงในขอเท็จจริงก็คงจะเปนไปไดยาก 

 สิ่งท่ีผูบริหารทุกระดับในหนวยงานสํานักงานตํารวจแหงชาติ มุงเนนพัฒนารวมถึงการ

สงเสริมการมีสวนรวมของประชาชนในการปองกันอาชญากรรมและนําไปสูการปฏิบัติอยางเปน

รูปธรรม  จึงบรรจุแผนปฏิบัติภารกิจเหลานี้ไวในยุทธศาสตรสํานักงานตํารวจแหงชาติ ซ่ึงปจจุบัน 

คือแผนปฏิบัติราชการ 4 ป (พ.ศ.2555-2558) เปนแผนปฏิบัติราชการท่ีสําคัญในการกําหนดทิศทาง 

การพัฒนาองคการตํารวจใหมุงไปสูสภาพการณท่ีประสงคไดอยางเทาทันการเปลี่ยนแปลงโดย



2 

 

สามารถจัดสรรทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด  ใหมีประสิทธิภาพในการบริหารจัดการและแกไขปญหา

ของประชาชนไดอยางถูกตองและรวดเร็วรวมท้ังเปนเครื่องมือใหกับหนวยราชการภายนอกและภาค

ประชาสังคมไดรับทราบถึงแนวทางการปฏิบัติและการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของ

สํานักงานตํารวจแหงชาติอีกทางหนึ่งท้ังนี้ เพ่ือใหทุกหนวยงานนําไปใชประโยชนใหบังเกิดผลสัมฤทธิ์

สูงสุดเพ่ือพัฒนาและรวมกันผลักดันสํานักงานตํารวจแหงชาติใหเปน “ตํารวจมืออาชีพเพ่ือความ

ผาสุกของประชาชน” (อางใน แผนปฏิบัติราชการ 4 ป (พ.ศ.2555-2558) :  คํานํา ) นอกจากความ

มีคุณภาพและความพรอมในการปฏิบัติงานแลว ผูบริหารงานจะตองคํานึงถึงความเพียงพอของกําลัง

พลสายตรวจ อาณาเขต และสภาพขอมูลท่ีเก่ียวของของเขตตรวจยอยตางๆท่ีจะกําหนดใหมีสาย

ตรวจประเภทตางๆ เขาไปปฏิบัติงานในเขตพ้ืนท่ีนั้น ถาเราตองการใหสายตรวจไปยังท่ีเกิดเหตุดวย

ความรวดเร็ว เพ่ือตอบสนองความตองการและเสริมสรางความศรัทธาของประชาชนและเพ่ือผลการ

สืบสวนสอบสวน การบรรเทาความสูญเสีย การเพ่ิมโอกาสในการจับกุมผูกระทําผิดไดนั้น มีปจจัย

หลายประการดังท่ีกลาวมาแลวท่ีผูบริหารงานสายตรวจตองใชความสนใจและหาทางปรับปรุงแกไข

ทุกดาน 

กองบัญชาการตํารวจนครบาลเปนหนวยงานหนึ่งในสังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ  มีพ้ืนท่ี

รับผิดชอบกรุงเทพมหานครซ่ึงเปนเมืองหลวงของประเทศ ถือเปนหนวยงานทุกสังคม  จับตามอง

เปนพิเศษ ดังนั้น  การพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาท่ีตํารวจในทุกระดับจึงมีความสําคัญอยางยิ่ง 

เพราะความสําเร็จหรือความลมเหลวของสํานักงานตํารวจแหงชาติ จึงข้ึนอยูท่ีผลการปฏิบัติงานของ

สถานีตํารวจเปนสวนใหญประชาชนและสังคมจะใชการปฏิบัติงานของสถานีตํารวจเปนตัวชี้วัด

ประสิทธิภาพงานของตํารวจหากสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติภารกิจใหกับเจาหนาท่ี

ตํารวจไดประชาชนยอมจะไดรับผลโดยตรงจากการปฏิบัติงานในทางท่ีดีและประชาชนพึงพอใจ

สรางความเชื่อถือ ความศรัทธาของประชาชนตอเจาหนาท่ีมากข้ึนโครงการพัฒนาสถานีตํารวจเพ่ือ

ประชาชนของสํานักงานตํารวจแหงชาติจึงเปนยุทธศาสตรท่ีถูกดําเนินการมาตั้งแตป พ.ศ. 2540 

โดยมีแนวคิดพ้ืนฐานคือตองการบริการประชาชนใหประชาชนมีสัมพันธภาพอันดีกับตํารวจตลอดจน

การเขามามีสวนรวมในการแกไขปญหาอาชญากรรมและรักษาความม่ันคงของชาติรวมกับเจาหนาท่ี

ตํารวจท้ังนี้ก็เพ่ือการรักษาความสงบสุขในสังคมและเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของสถานีตํารวจใหมี

ความสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจสังคมและการเมืองของประเทศท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยู

ตลอดเวลานอกจากนี้ตองใหมีความเปนสากลคือเปนท่ียอมรับของนานาอารยประเทศท่ัวโลกเพ่ือให

เขายุคโลกาภิวัตนท่ีการติดตอสื่อสารมีความกาวหนาไปอยางมากและการปฏิบัติตางๆคํานึงถึงสิทธิ

มนุษยชนอยางมากเชนกันดังนั้น เปาหมายสูงสุดของสํานักงานตํารวจในวิสัยท่ีเปนไปไดคือความ

พยายามขจัดปญหาอุปสรรคและขอขัดของของ  การบริหารงานสถานีตํารวจใหลดลงเหลือนอยท่ีสุด 
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เทาท่ีจะทําไดสถานีตํารวจเปนหนวยงานท่ีมีความสําคัญท่ีสุดของสํานักงานตํารวจเนื่องจากเปน

หนวยงานระดับยุทธศาสตรในการทําหนาท่ีรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน

ซ่ึงเปนภารกิจหลักของสํานักงานตํารวจความสําเร็จหรือความลมเหลวของงานตํารวจจะอยูผลการ

ปฏิบัติของสถานีตํารวจเปนสวนใหญประชาชนและสังคมจะใชการปฏิบัติงานของสถานีตํารวจเปน

ตัวชี้วัดประสิทธิภาพงานของตํารวจหากสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพใหกับสถานีตํารวจไดมาก

ประชาชนในพ้ืนท่ียอมจะไดรับผลโดยตรงจากการปฏิบัติงานในทางท่ีดีและกอใหเกิดความพึงพอใจ

เชื่อถือศรัทธาตํารวจมากข้ึนในขณะเดียวกันผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพของทุกสถานีตํารวจ

จะสงผลใหเกิดภาพลักษณสวนรวมท่ีดีของสํานักงานตํารวจแหงชาติ 

จากปญหาท่ีกลาวมาแสดงใหเห็นถึงสมรรถนะของกําลังพลท่ียังไมสามารถสนองตอการ

ปฏิบัติวานท่ีมีประสิทธิภาพในการทําหนาท่ีรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน 

ซ่ึง จรัมพร ประถมบูรณ (2547 : 23) กลาววา สมรรถนะ คือ สิ่งซ่ึงแสดงคุณลักษณะและคุณสมบัติ

ของบุคคล รวมถึงความรูทักษะและพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา จึงทําใหบรรลุผลสําเร็จในการ

ปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงกวามาตรฐานท่ัวไป นอกจากนี้ยังไดมีการแบงประเภท

ของสมรรถนะท่ีแตกตางกันออกไป เชน ณรงควิทย  แสนทอง (2547 : 10-11) แบงสมรรถนะ

ออกเปน 3  ประเภท ไดแก 1. สมรรถนะหลัก  (core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของ

คนท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ของคนในองคการโดยรวมท่ีจะ

ชวยสนับสนุนใหองคการบรรลุ เปาหมายตาม วิสัยทัศนได  2. สมรรถนะตามสายงาน (job 

competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรูทักษะทัศนคติความเชื่อ

และอุปนิสัยท่ีจะชวยสงเสริมใหคนนั้นๆ สามารถสรางผลงานในการปฏิบัติงานตําแหนงนั้นๆ ไดสูง    

กวามาตรฐาน 3) สมรรถนะสวนบุคคล (personal competency)  หมายถึง บุคลิกลักษณะของ

คนท่ีสะทอนให เห็นถึงความรู  ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและ อุปนิสัยท่ีทําใหบุคคลนั้นมี

ความสามารถในการทําสิ่งใด สิ่งหนึ่ง ไดโดดเดนกวาคนท่ัวไป 

กองบัญชาการตํารวจนครบาล ตระหนักวาตํารวจนั้นมีภาระอันยิ่งใหญตอสังคมและ

ประเทศชาติ  ในการรักษาความสงบเรียบรอย ตลอดจนการปองกันปราบปราม อาชญากรรม การ

รักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชนงานสายตรวจเปนงานสายงานหลักของฝาย

ปองกันและปราบปราม   ถือเปนรูปแบบการใหบริการประชาชนท่ีเกาแกท่ีสุดขององคกรตํารวจ สิ่ง

ท่ีสําคัญท่ีเปนกลไกในการควบคุมอาชญากรรม นอกจากประชาชนจะตองชวยดูแลรักษาความ

ปลอดภัยใหกับตนเองและชุมชนแลว  ตํารวจสายงานตรวจยังนับวาเปนสวนสําคัญในการปองกัน

อาชญากรรม โดยอาจเปรียบตํารวจสายตรวจเสมือน“กระดูกสันหลังของสํานักงานตํารวจแหงชาติ”

(Butler 1976:152) ประชาชนตองการและจะเรียกหาตํารวจสายตรวจ ตั้งแตเม่ือเกิดความรูสึก

หวาดกลัวระแวงภัย   จากอาชญากรรมจนถึงการถูกคุกคามใหไดรับความเดือดรอนตํารวจสายตรวจ
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เปนหนวยหนึ่งของตํารวจท่ีจําเปนท่ีตองทํางาน ตลอด 24 ชั่วโมง ในหนึ่งวันและ 7 วัน                       

ในหนึ่งสัปดาห เพ่ือบําบัดทุกขบํารุงสุขใหแกประชาชน  

การทําหนาท่ีของตํารวจสายตรวจ จึงถือไดวาเจาหนาท่ีตํารวจทุกนาย จะตองมีคุณสมบัติ

เฉพาะท่ีดีกวาเจาหนาท่ีตํารวจในงานสายอ่ืนๆท่ัวไป (ธุรการ สืบสวน สอบสวน จราจร)เพราะตํารวจ

ทุกนายจะทําหนาท่ีเปรียบเสมือนตัวแทนของสํานักงานตํารวจแหงชาติ ท่ีออกไปดูแลทุกขสุขของ

ประชาชนในเขตพ้ืนท่ีนั้นๆคุณสมบัติท่ีดีของสายตรวจ จึงจําเปนปจจัยสําคัญยิ่งท่ีทําใหงานปองกัน

อาชญากรรมเกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสรางตัวชี้วัด (KPI’s) ตรงตามวัตถุประสงคของ

สํานักงานตํารวจแหงชาติ 

 หลักการปฏิบัติงานของตํารวจสายตรวจท่ีสําคัญ คือ การปรากฏตัว เพ่ือใหคนรายเกรงกลัว

และดีอบอุนใจ แตเนื่องจากการแยกแยะระหวางคนดีและคนรายเปนเรื่องลําบากสําหรับ     ผู

ปฏิบัติ  นอกจากนั้น เรื่องของการขาดแคลนกําลังพล ยังเปนปญหาขององคกรตํารวจแทบทุกแหง 

ทําใหไมสามารถไปปรากฏตัวทุกแหงทุกเวลาพรอมๆกัน ทําใหเกิดชองวางเปนโอกาสของคนรายท่ี

ประกอบอาชญากรรม การปฏิบัติงานของตํารวจสายตรวจจะออกตรวจตราไปเรื่อยๆ หากเกิดการ

กระทําความผิดหรือไดรับแจงวากําลังจะมีการกระทําความผิด ตํารวจสายตรวจจะตองรับไปยังจุดท่ี

ไดรับแจง สวนใหญคนรายจะหลบหนีไปแลว  การท่ีตํารวจสายตรวจไปถึงท่ีเกิดเหตุตามท่ีไดรับแจง

เปนเพียงชวยใหความรูสึกประชาชนดีข้ึนเทานั้น ความสําคัญของสายตรวจ (ทัชชกร ภูวดิษยคุณ, 2554)   

การตรวจทองท่ีมีความสําคัญและมีประโยชน ซ่ึงระบบตํารวจถือวาตํารวจสายตรวจ คือผูมีอํานาจ

หนาท่ีบังคับใชกฎหมายเพ่ือใหเกิดความสงบเรียบรอยภายในสังคม จะตองนําความรูท้ังดานทฤษฎี

และยุทธวิธีท่ีไดจากการศึกษาอบรมมาหลอหลอมเขากับประสบการณท่ีไดจากการทํางาน นํามา

ประยุกตใชโดยใชดุลยพินิจและภายในของเขตของกฎหมายใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติ

หนาท่ีเพ่ือสังคมจะไดมีความสุข ประชาชนมีความรูสึกปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน การตรวจ

ทองท่ีเปนมาตรการหนึ่งในการปองกันอาชญากรรม เพราะการตรวจทองท่ีจะเปนการลดชองโอกาส

ในการกระทําความผิดของคนราย ตลอดจนสามารถทราบขอมูลสถานการณ เตรียมพรอมรับ

สถานการณ วางแผนปองกันหรือแกไขปญหาไดทันกับเหตุการณ (สํานักงานตํารวจแหงชาติ, 2553) 

 สายตรวจถือเปนระบบปองกันอาชญากรรมอันดับแรก  ดังนั้น  การปรากฏตัวของสาย
ตรวจมีมากเทาใด  ก็จะเปนผลใหการปองกันอาชญากรรมดีข้ึนเทานั้นและเพ่ือใหการจัดระบบการ
ตรวจดําเนินการไปอยางครอบคลุมพ้ืนท่ี  จึงจําตองมีการจัดแบงพ้ืนท่ีการตรวจใหกับสายตรวจเปน
ลักษณะเขตตรวจยอย  ซ่ึงการแบงเขตสายตรวจนี้  เปนไปตามแนวคิดท่ีวาทําพ้ืนท่ีใหมีขนาด
เหมาะสม  ใหสายตรวจจักรยานยนต 1  คัน  สามารถเดินทางไปปฏิบัติหนาท่ีท้ังดานการบริการ  
และปองกันเหตุไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดยกําหนดเปนองคประกอบ  2 สวน  คือ สวนแรก คือ 
เปาหมายในการปฏิบัติหนาท่ีของสายตรวจ  เรียกวา ระดับการใหบริการ  ซ่ึงนับเปนเวลาในการ
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เดินทางของตํารวจสายตรวจรถจักรยานยนต สวนท่ีสอง องคประกอบตางๆ  ในลักษณะของขอมูล
ทองถ่ิน  สภาพอาชญากรรม เสนทางคมนาคม  เปนตน 

การทํางานสายตรวจ คือ งานท่ีตํารวจตองเขาไปพบปะเยี่ยมเยียนประชาชนในทุกๆ ชุมชน

ของพ้ืนท่ีท่ีอยูในความรับผิดชอบ เขาไปท้ังในยามปกติ เกือบไมปกติ และเม่ือไดเกิดเหตุการณไม

ปกติผานและพนไปแลว  เม่ือสายตรวจออกปฏิบัติงานมียามปกติ จะทําใหไดขาวสารและเปน

ประโยชน ในงานดานชุมชนสัมพันธ   ในยามเกือบไมปกติจะเปนการปองกันเหตุ และตัดชองโอกาส

คนราย  สวนในยามปกติหรือไดเกิดเหตุการณ  ไมปกติผานไปแลว ตํารวจออกตรวจพ้ืนท่ีในชวง

โอกาสนี้ จะทําใหเกิดผลโดยรวมเปนประโยชนดังกลาวขางตนดังนั้น การปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจ

สายตรวจตองใชเทคนิคและวิธีการหลายอยางเขามาชวย คุณภาพหรือศักยภาพของตํารวจสายตรวจ

จึงเปนสิ่งท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน ตํารวจท่ีมีความรู ความชํานาญในหนาท่ีจะสามารถเปนท่ีพ่ึง

ของประชาชนไดอยางแทจริง (สํานักงานตํารวจแหงชาติ, 2553) 

 กลาวโดยสรุป สิ่งท่ีควรคํานึงอันดับแรก คือ บุคคลากร การท่ีจะพัฒนาสิ่งใดก็ตาม จําเปน

อยางยิ่งท่ีตองพัฒนาดานบุคคลากรกอน ฉะนั้น ระบบการบริหารงานบุคคลของสายตรวจตอง

นํามาใชเปนอันกับแรก กอนท่ีจะพัฒนาดานอ่ืนๆ ปจจัยท่ีตองคํานึงถึงในการบริหารบุคคล คือ การ

สับเปลี่ยนโยกยาย การฝกอบรมทบทวนความรูทางกฎหมาย ยุทธวิธีการปฏิบัติ ตลอดจนการนํา

เทคโนโลยีเขาชวยในงานสายตรวจและการสงเสริมขวัญและกําลังใจ เปนตน 

จากสภาพปญหา แนวคิดและหลักการตางๆ ท่ีกลาวมา  กําลังพลสายตรวจ กองบัญชาการ

ตํารวจนครบาล สํานักงานตํารวจแหงชาติ นับเปนองคกรประเภทหนึ่ง ท่ีมีกลุมบุคคลมาทํางานกัน 

เพ่ือทําหนาท่ีปกปองดูแลความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชนซ่ึงจําเปนท่ีผูปฏิบัติงาน

ตองมีการพัฒนาสมรรถนะของตนเองภายใตการดูแลของผูบังคับบัญชา เพ่ือใหเกิดความคลองตัวใน

การปฏิบัติหนาท่ีรวมท้ังไดรับการดูแลอํานวยความสะดวกตางๆ ในการปฏิบัติงาน ใหบรรลุ

จุดมุงหมายของสํานักงานตํารวจแหงชาติ สงผลถึงความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ตลอดจน

ความเชื่อถือศรัทธาของประชาชน ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงการพัฒนาสมรรถนะกําลังพล

สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล เพ่ือเปนการสงเสริมและสนับสนุน และสรางขวัญ

กําลังใจใหแกกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
 

คําถามการวิจัย 

การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจกองบัญชาการตํารวจนครบาล  ควรดําเนินการ

อยางไร 
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วัตถุประสงคการวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาถึงการพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจในสังกัด

กองบัญชาการตํารวจนครบาล  เปนการศึกษาเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของกําลังพลดานสายตรวจ ของ
กองบัญชาการตํารวจ นครบาล ในการปฏิบัติหนาท่ีดานการปองกันปราบปราม  

 

ขอบเขตการวิจัย 

เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยจึงกําหนดขอบเขตการวิจัยไว ดังนี้ 

1. ขอบเขตดานเนื้อหา :- 

1.1 ศึกษาการปฏิบัติหนาท่ีของเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจ ดานการบริการปองกันและ

ปราบปราม 

1.2 ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลของหนวยระดับกองบัญชาการ                 

เพ่ือเปนแนวทางในการศึกษา 

2. ขอบเขตดานผูใหขอมูลการวิจัย 

2.1 เชิงคุณภาพ  

       สัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ผูใหขอมูลท้ังสิ้น 31 คน ไดแก รอง           

ผูบัญชาการตํารวจนครบาล  งานปองกันและปราบปราม  รองผูบังคับการตํารวจนครบาล 1-9        

ท่ีรับผิดชอบงานปองกันและปราบปราม  ประธานคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการ

บริหารงานตํารวจภาคประชาชนของสถานีตํารวจนครบาล ท้ัง 9  กองบังคับการ  เจาหนาท่ีตํารวจ

สายตรวจดีเดน ระดับชั้นประทวนของกองบังคับการตํารวจนครบาล 1-9  รองผูบัญชาการตํารวจ

แหงชาติงานปองกันและปราบปราม ผูบังคับการอํานวยการ กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

2.2 เชิงปริมาณ  

ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้  ไดแก  สถานีตํารวจนครบาล  ท้ัง 9 กองบังคับ

การจํานวน  88 แหง  

กลุมตัวอยาง คือ สถานีตํารวจนครบาล จํานวน 73  แหง ซ่ึงกําหนดขนาดตัวอยางโดย
ใชตารางขนาดตัวอยางของของเครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie and Morgan) โดยวิธีการสุมอยางงาย 
(simple random sampling)  ผูใหขอมูลไดมาโดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (purposive 
sampling) จากสถานีตํารวจนครบาล  ไดแก ผูกํากับการ รองผูกํากับการปองกันปราบปราม  
สารวัตรปองกันปราบปราม รองสารวัตรปองกันปราบปราม ผูบังคับหมูสารวัตรปองกันปราบปราม 
ตําแหนงละ 1  คน รวมผูใหขอมูลท้ังสิ้น 365  คน 
 

  3.   ขอบเขตดานเวลา  

ผูวิจัยเริ่มเก็บขอมูล ทบทวนวรรณกรรม รวบรวมเอกสารและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

ตั้งแต มกราคม  ถึง ธันวาคม  2558 (ระยะเวลา ประมาณ 1 ปการศึกษา) 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

   

 

 

         
           

           

           

           

           

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

แผนภูมิท่ี  1 กรอบแนวคิดข้ันตอนการดําเนินการวิจัย   

ศึกษาวิเคราะหแนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจยัที่เกี่ยวของกบั 
-การบริหารระบบงานสายตรวจ  
-การปองกันปราบปราม  
 -การบริหารทรัพยากรบุคคล  
-การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
-การพัฒนาสมรรถนะ 
 

สรุปแนวคิด ทฤษฎีและงาน 
วิจัยที่เกีย่วของกับการพัฒนา
สมรรถนะกําลังพลสายตรวจ 
ของกองบัญชาการตํารวจ 
นครบาล สํานักงานตํารวจ
แหงชาติ 
 

กรอบแนวคิด องคประกอบ
การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล
สายตรวจของกองบัญชาการ
ตํารวจนครบาล สํานักงาน
ตํารวจแหงชาติ 
 

สัมภาษณเชิงลึกผูทรงคุณวุฒิ รวม 31 คน 
รองผูบัญชาการตํารวจแหงชาติ รองผู 
บัญชาการตํารวจนครบาล  รองผูบังคับการ
ตํารวจนครบาล 1-9 ที่รับผิดชอบงาน
ปองกันและปราบปราม  ผูบังคับการ 
อํานวยการ กองบัญชาการตํารวจนครบาล  
ผูกํากับการฝายอํานวยการ 1 กองบังคับ
การอํานวยการ กองบัญชาการตํารวจ
นครบาล  เจาหนาที่ตํารวจสายตรวจ
ดีเดน ระดับชั้นประทวนของกองบังคับ
การตํารวจนครบาล 1-9  ประธานคณะ 
กรรมการตรวจสอบและติดตามการ
บริหารงานตํารวจภาคประชาชนของ
สถานีตํารวจนครบาล ทั้ง 9  กองบังคับการ 
เพื่อใหไดขอมูลเชิงประจักษ 

ตอนท่ี 1 การศึกษาวิเคราะหแนวติด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพ่ือกําหนดกรอบในการวิจัย 

ตอนท่ี 2 การดําเนินการวิจัย 

สรางเคร่ืองมือ/ ตรวจสอบคุณภาพ 
ของเคร่ืองมือ 

เคร่ืองมือวิจัยที่ม ี
ความตรงเชิงเนื้อหา 

นําเคร่ืองมือไปทดลองใช/ หาความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือ/ 
ปรับปรุงเคร่ืองมือ/ นําเคร่ืองมือไปเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางสถานีตํารวจนครบาล จาํนวน 73  แหง 

เก็บรวบรวมขอมูลและนําแบบสอบถามมาวิเคราะหขอมูลพื้นฐาน 
หาองคประกอบการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ
กองบัญชาการตํารวจนครบาล สํานกังานตํารวจแหงชาติ 
 

เสนอโครงรางใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 คน พิจารณาตรวจสอบ
ยืนยันองคประกอบการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ
กองบัญชาการตํารวจนครบาล สํานกังานตํารวจแหงชาติ 

ตอนท่ี 3 รายงานผลการวิจัย 

จัดทํารางรายงานผลการวิจยั เพื่อนาํเสนอตอคณะกรรมการควบคุมวิทยานพินธ ตรวจสอบ
ความถูกตองปรับปรุงแกไขขอบกพรองตามที่คณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธเสนอแนะ 
พิมพ และสงรายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณตอบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร  

ปญหาและอุปสรรคสมรรถนะกําลังพล 
สายตรวจกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
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ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย 

เชิงวิชาการ 
1. สามารถสรางแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจ ในระดับกองบัญชาการ

ใหทันตอยุคโลกาภิวัตน 
2. เปนความรูและแนวทางในการปฏิบัติหนาท่ีของเจาหนาท่ีตํารวจ เพ่ือตอบสนองความ 

ตองการของประชาชนและสรางความพึงพอใจใหกับประชาชนอยางแทจริง 

เชิงประโยชนตอสํานักงานตํารวจแหงชาติ 
1. ผลการศึกษามาใชประโยชนในการวางแผน กําหนดแนวทางในการแกไขปญหาในระดับ 

กองบังคับการ 

2. เปนแนวทางในการสนับสนุนและสรางแรงกระตุนใหหนวยงานในระดับกองบังคับการให
ความสําคัญตอการพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาท่ีตํารวจ 
 

คํานิยามศัพท 

 สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ความรู ทักษะ และพฤตินิสัยท่ีจําเปนตอการทํางาน

ของบุคคลใหประสบผลสําเร็จสูงกวามาตรฐานท่ัวไป ท้ังนี้ยังชวยใหผูปฏิบัติงานทราบถึงระดับ

ความสามารถของตัวเองวาอยูในระดับใดและตองพัฒนาในเรื่องใดชวยใหเกิดการเรียนรูดวยตนเอง

มากข้ึน 

 การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล (Patrol Competencies Development) หมายถึง การ

พัฒนาสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล  และเพ่ิมสมรรถนะ

ของกําลังพลดานสายตรวจ ของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ในการปฏิบัติหนาท่ีดานการปองกัน

ปราบปราม 

องคประกอบ (Component)  หมายถึง  สวนสําคัญในการสนับสนุนใหการปฏิบัติงาน

ของกําลังพลสายตรวจ กองบัญชาการตํารวจนครบาลมีประสิทธิภาพ 

  กองบัญชาการตํารวจนครบาล หมายถึง หนวยงานหนึ่งในสังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ              

มีพ้ืนท่ีรับผิดชอบกรุงเทพมหานคร รับผิดชอบ โดยมีหนวยงานในสังกัด ประกอบดวย กองบังคับการ

ตํารวจนครบาล 1-9  กองบังคับการสืบสวนสอบสวน  กองบังคับการตํารวจปฏิบัติการพิเศษ  กอง

บังคับการตํารวจอารักขาและควบคุมฝูงชน  กองบังคับการตํารวจจราจร  กองกํากับการสวัสดิภาพ

เด็กและสตรี  กองบังคับการอํานวยการ กองบัญชาการตํารวจนครบาล  และศูนยฝกอบรม 

กองบัญชาการตํารวจนครบาล 
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         กองบังคับการตํารวจนครบาล 1-9  หมายถึง หนวยงานหนึ่งในสังกัดกองบัญชาการตํารวจ

นครบาล ซ่ึงมีขาราชการตํารวจยศพลตํารวจตรีเปนผูบังคับการและยศพันตํารวจเอก ทําหนาท่ีเปน

รองผูบังคับการ ท่ีรับผิดชอบงานปองกันและปราบปราม 

         สถานีตํารวจนครบาล  หมายถึง  หนวยงานในสังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล ซ่ึงมี

นายตํารวจชั้นสัญญาบัตร ยศพันตํารวจเอก เปนผูกํากับการ และมีผูใตบังคับบัญชายศถัดลงมา

จนถึงชั้นประทวน จํานวนตามขนาดของสถานีตํารวจนครบาล  

 งานปองกันและปราบปราม (Crime Prevention Concepts) หมายถึง การใชมาตรการ

และวิธีการตางๆ ท่ีจะไมใหเกิดอาชญากรรมข้ึนโดยอาจจะเปนการปองกันและระงับเหตุในการเกิด

อาชญากรรม และ/หรือเปนการสืบสวนปราบปรามติดตามจับกุมภายหลังจากการเกิดเหตุแลว 

กําลังพลสายตรวจ (Patrol)  หมายถึง  เจาหนาท่ีตํารวจดีเดน ชั้นประทวน ซ่ึงปฏิบัติ

หนาท่ีสายตรวจ สังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 1-9 (สําหรับหารสัมภาณเชิงลึก)   

 คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตํารวจภาคประชาชนของสถานีตํารวจ 

นครบาล (กต.ตร.สน.) หมายถึง  ผูประสานการตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติงานของตํารวจ

ตามท่ีรัฐบาลมีนโยบายท่ีจะปรับปรุงกิจการตํารวจใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน มีระบบการบริหาร

การจัดการท่ีคลองตัว เปนอิสระภายในกรอบของ กฎหมาย มีการกระจายอํานาจ และเปดโอกาสให

สังคมมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายตรวจสอบ ติดตาม และใหขอเสนอแนะแกตํารวจอยางเปน

ระบบ จึงไดโอนกรมตํารวจ กระทรวงมหาดไทย มาจัดตั้งเปนสํานักงานตํารวจแหงชาติ เนนการ

สงเสริมการมีสวนรวมของประชาชนทุกระดับ และ การกระจายอํานาจทางการบริหารไปให

หนวยงานระดับปฏิบัติการอยางเต็มท่ี โดยกําหนดใหมีคณะกรรมการระดับสถานีตํารวจ (กต.ตร.

สน.) เปนองคกรท่ีนํานโยบายการพัฒนา และการบริหารงานตํารวจไปสูการปฏิบัติใหบรรลุผลตาม

นโยบายระดับชาติท่ีกําหนด รวมท้ังนําความคิดเห็น และปญหาความเดือดรอนของประชาชนใน

พ้ืนท่ีกลับข้ึนสูกระบวนการกําหนดนโยบาย ระดับชาติ ใหสอดคลองกับความตองการของประชาชน

อยางแทจริง มีประชาชนเขารวมเปนกรรมการ 2 สวนดวยกัน คือสวนแรก  ประชาชนในพ้ืนท่ี       

ท่ีขาราชการตํารวจใน สน. แตละแหงเปนผูเลือก จํานวน 3-6 คน สวนท่ีสอง  ประชาชนในพ้ืนท่ี     

ท่ี กต.ตร.สน. โดยตําแหนง เปนผูคัดเลือก จํานวนไมเกิน 3 คน 
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บทท่ี 2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 

 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีและความรูพ้ืนฐานในเรื่องท่ีเก่ียวของจาก
เอกสารและงานวิจัยตางๆ เพ่ือเปนพ้ืนฐานในการสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการวิจัย โดย
ศึกษาสาระสําคัญในประเด็น  ตอไปนี้  

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารระบบงานสายตรวจ 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะ  

3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการปองกันปราบปรามอาชญากรรม 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
6. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการฝกอบรม 
7. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารระบบงานสายตรวจ 

       การตรวจทองท่ีถือวาเปนกระดูกสันหลังของงานตํารวจ (Butler 1976 : 152) เพราะไม
เพียงแตจะเปนรูปแบบในการจัดเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจออกปฏิบัติหนาท่ีตรวจรักษาความสงบ
เรียบรอย ระงับเหตุ และบริหารใหความชวยเหลือแกประชาชนในทองท่ี การจัดสายตรวจยังเปน
ยุทธวิธีตํารวจท่ีนํามาใชในการปองกันและควบคุมอาชญากรรมและการสรางเสริมความรูสึกม่ันคง
ปลอดภัย อบอุนใจแกประชาชน ไมวารูปแบบในการจัดตํารวจสายตรวจหรือแนวความคิดเก่ียวกับ
การจัดการระบบสายตรวจจะเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย แตเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจมีหนาท่ีท้ัง
ในการตรวจตราปองกัน เพ่ือปดชองโอกาสในการกระทําความผิด ดูแลความสงบเรียบรอยในโอกาส
พิเศษ ระงับเหตุรายและใหบริการความชวยเหลือประชาชนตามความจําเปน จับกุมผูกระทํา
ความผิด หรือเม่ือมีหมายจับสืบสวนเก่ียวกับการกระทําผิดอาญา รักษาพยานหลักฐานในท่ีเกิดเหตุ 

ตลอดจนพบปะเยี่ยมเยียนประชาชนหรือผูตกเปนเหยื่ออาชญากรรม(Eastman and Eastman, 
1969 : 78-80) 

  งานสายตรวจจึงเปรียบเสมือนเปน “กระดูกสันหลังของสํานักงานตํารวจแหงชาติ” (Butler 
1976 : 152) เพราะการปฏิบัติหนาท่ีสายตรวจเปนรูปแบบการใหบริการประชาชนท่ีเกาแกท่ีสุดของ
องคกรตํารวจท่ัวไมวาจะเปนองคกรตํารวจขนาดเล็ก (สถานีตํารวจ) ในลักษณะตํารวจทองถ่ินหรือ
เปนองคกรตํารวจขนาดใหญ (กองบัญชาการ/กองบังคับการ/กองกํากับการ) ในลักษณะตํารวจ
แหงชาติ (สํานักงานตํารวจแหงชาติ) ตางก็ตองมีหนวยสายตรวจท้ังสิ้น  ประชาชนตองการและจะ
เรียกหาตํารวจสายตรวจ ตั้งแตเม่ือเกิดความรูสึกหวาดกลัวระแวงภัยจากอาชญากรรมจนถึงการถูก
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คุกคามใหไดรับความเดือดรอน ตํารวจสายตรวจเปนหนวยหนึ่งของตํารวจท่ีจําเปนท่ีตองทํางาน 
ตลอด 24 ชั่วโมง ในหนึ่งวันและ 7 วัน ในหนึ่งสัปดาหเพ่ือบําบัดทุกขบํารุงสุขใหแกประชาชน 
 

แนวคิดในการจัดสายตรวจแบบดั้งเดิม 

 ปจจุบันนักบริหารงานตํารวจเริ่มตั้งคําถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการจัดสายตรวจใหบัง

เกิดผลทางดานการปองกันอาชญากรรม ในชวงป ค.ศ. 1970 เปนตนมาไดมีการทําวิจัยเก่ียวกับการ

จัดสายตรวจแบบระวังปองกัน (Random preventive patrol) พบวามีคาใชจายสูง แตโอกาสท่ีจะ

ประสบเหตุซ่ึงหนาขณะคนรายกําลังลงมือกระทําผิดมีคอนขางนอย และไมอาจยืนยันไดวามีผลตอ

การยับยั้งการ กระทําผิดของคนราย นอกจากนี้การไปถึงท่ีเกิดเหตุอยางรวดเร็วไมมีผลชวยใหตํารวจ

จับกุมคนรายไดมากข้ึนแตอยางใด 

 1. การระงับเหตุรายซ่ึงหนา (Interception) ตํารวจสายตรวจมีโอกาสประสบเหตุซ่ึงหนา 

ขณะคนรายกําลังลงมือกระทําความผิดนอยมาก จากผลการวิจัยในตางประเทศพบวาอาชญากรรม

สวนใหญ เชน คดีฆาตกรรม คดีขมขืน ตลอดจนการทํารายรางกายผูอ่ืนบาดเจ็บสาหัส มักเกิดข้ึน

ภายในบาน ซ่ึงสายตรวจไมสามารถเห็นเหตุการณภายในบานได นอกจากนั้น คดีปลนทรัพยจะ

เกิดข้ึนอยางรวดเร็วภายในเวลาประมาณ 60-90 วินาทีเทานั้น คดีโจรกรรมมักจะเกิดข้ึนทางประตู

หรือหนาตางดานหลังทําใหสายตรวจมีโอกาสตรวจพบไดนอยมาก เชน สายตรวจในเมืองลอสแองเจลิส 

มลรัฐแคลิฟอรเนีย ตรวจพบคดีปลนทรัพยขณะคนรายกําลังลงมือปฏิบัติการเพียงครั้งเดียวในรอบ 

17 ป  จากสถิติการทํางานของสายตรวจในเมือง ซีริคิวส มลรัฐนิวยอรค เมืองซานดิเอโก มลรัฐ

แคลิฟอรเนีย และเมืองบอสตัน มลรัฐแมสซาซูเซ็ท ปรากฏวาพบเหตุซ่ึงหนาขณะเกิดคดี

อาชญากรรมพ้ืนฐานตาง ๆ นอยกวารอยละ 1 ซ่ึงสวนใหญจะเปนคดีเล็กๆ นอยๆ เทานั้น (Skogan 

and Antunes 1979 : 217-42, Bieck et al 1991 : 62-63) 

 2. การยับยั้งการกระทําผิดของคนราย (deterrence) ในป ค.ศ. 1972 ไดมีการทดลองการ

จัดสายตรวจของตํารวจเมืองแคนซัสซิตี้ ปรากฏวาในเขตท่ีเพ่ิมความเขมงวดในการตรวจทองท่ี ไม

พบวาสถิติอาชญากรรมท่ีเกิดข้ึนลดลงแตยางใด และในป ค.ศ.1977 ตํารวจเมืองแนชวิลล ไดทดลอง

เพ่ิมปริมาณสายตรวจข้ึน 30 เทา ในเขตใจกลางเมือง ผลปรากฏวาสถิติอาชญากรรมท่ีเกิดข้ึนใน

เวลากลางคืนลดลงแตเพียงเล็กนอยเทานั้น (Kelling et al. 1974; Schnelle et al. 1977 : 33-

40; Bieck et al. 1991 : 63-64) 

 3. การไปถึงท่ีเกิดเหตุอยางรวดเร็ว (rapid response) ปจจุบันนอกจากจะมีวิทยุสื่อสาร

ตํารวจติดตั้งภายในรถยนตและรถจักรยานยนตสายตรวจในตางประเทศแลว ยังมีการติดตั้งระบบ

โทรศัพท ฉุกเฉิน หมายเลข 911 พรอมระบบรับแจงเหตุคอมพิวเตอร  (computer-aided 

dispatching system-CAD) บางเมืองมีการติดตั้งระบบบอกตําแหนงสายตรวจอัตโนมัติ 
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(automated vehicle locationing system – AVL) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือลดระยะเวลาในการ

เดินทางไปยังท่ีเกิดเหตุใหรวดเร็วท่ีสุดเพ่ิม สถิติการจับกุมคนรายหรือผูตองสงสัย ในบริเวณใกลเคียง

สถานท่ี เกิดเหตุและยกระดับความรูสึกพึงพอใจของประชาชน จากผลการวิจัย พบวา สถิติการรับ

แจงเหตุของตํารวจสายตรวจท่ีศูนยวิทยุสื่อสารตํารวจสั่งการเปนเรื่องท่ีเก่ียวของกับการกระทําผิด

ทางอาญาเพียงรอยละ 20 สวนใหญเปนการรับแจงเหตุอุบัติเหตุจราจรเหตุกอความเดือดรอน

รําคาญ และเหตุทะเลาะวิวาทภายในครอบครัว นอกจากนั้นยังพบวาการแจงเหตุอาชญากรรมทาง

ศูนยวิทยุสื่อสารตํารวจนั้น สวนใหญเกือบรอยละ 75 ของคดีอาญาท่ีไดรับแจง ไมใชกรณีฉุกเฉิน 

เพราะวาคนรายไดหลบหนีไปแลว สําหรับคดีท่ีพยานพบเห็นเหตุการณจะสามารถแจงเหตุไดไมนอย

กวา 5 นาที จากสถิติการจับกุมในท่ีเกิดเหตุ เนื่องจากสายตรวจไปถึงท่ีเกิดเหตุอยางรวดเร็วมีเพียง

รอยละ 4 ของคดีท่ีแจงท้ังหมด(Scott 1981 ; Kansas City Police Department 1980 : Bieck 

et al. 1991 : 51) ซ่ึงสรุปไดวา ระยะเวลาการเดินทางของสายตรวจไปยังจุดรับแจงเหตุไมมี

ความสัมพันธกับสถิติการจับกุมแตอยางใด 
 

งานสายตรวจหรือการตรวจทองท่ีแบบใหม 

 ในชวงศตวรรษท่ี 1970  หรือประมาณ 25 ปท่ีผานมา โครงการวิจัยเพ่ือพัฒนารูปแบบการ

จัดการสายตรวจรถยนตของตํารวจเมืองแคนชัสซิตี้ มลรัฐมิสซูรี ประเทศสหรัฐอเมริกา ท่ีหวังผล

ทางดานการปองกันอาชยากรรมและยกระดับความพึงพอใจของประชาชนตอการปฏิบัติงานของ

สายตรวจในการไปถึงท่ีเกิดเหตุอยางรวดเร็ว เม่ือไดรับแจงเหตุดวนเหตุราย ถือไดวาเปนจุดเริ่มตน

ของการศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาระบบงานสายตรวจอยางจริงจัง โดยไดมีการนําขอมูลผลการวิเคราะห

อาชญากรรมมาใชในการตรวจพ้ืนท่ี การวิเคราะหทบทวนการทํางานของศูนยรวมขาววิทยุสื่อสาร

ตํารวจในการแจงขาวเหตุดวนเหตุรายและการสั่งการใหสายตรวจไปรับแจงเหตุ การจัดลําดับความ

เรงดวนของขาวอาชญากรรมท่ีไดรับแจงมา การตรวจทองท่ีในลักษณะท่ีเรียกวา “ทีมสายตรวจ 

(Team policing)” ตลอดจนการตรวจทองท่ีท่ีมุงเนนปญหาความเดือดรอนของชุมชนหรือละแวก

บานยานท่ีอาศัย ซ่ึงปรากฏวาแนวคิดเหลานี้ไดรับความสนใจตั้งแตทศวรรษท่ี 1980 เปนตนมา

(Bieck et al. 1991: 66-99) 
 

วัตถุประสงคของตํารวจสายตรวจ 

 “งานสายตรวจเปนกระดูกสันหลังของสํานักงานตํารวจแหงชาติ” วัตถุประสงคของตํารวจ

สายตรวจมิไดมีการกําหนดไวอยางแนนอน แตจากพ้ืนฐานการปฏิบัติท่ัวๆไป พอกลาวไดวาตํารวจ

สายตรวจ มีวัตถุประสงค เพ่ือปองกันและปราบปรามอาชญากรรม สืบสวนหาขาว ใหบริการ

ชวยเหลือคนในสังคม และสรางความสัมพันธกับคนในสังคม การปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค
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ของตํารวจนั้น ตํารวจตองใชเทคนิควิธีการหลายอยางเขามาชวย นับตั้งแตจัดตํารวจสายตรวจ

ออกมาแสดงตัว ดูแลทรัพยสินของประชาชน ใหบริการชวยเหลือจนกระท้ังจัดศูนยบริการรับแจง

เหตุตางๆ เปนตน 

แนวทางการปฏิบัติของสายตรวจ 

1. ออกตรวจตราตามแผนการตรวจ โดยใหลงลายมือชื่อไวเปนหลักฐานในสมุด 

ประจําวันจุดตางๆท่ีกําหนด ซ่ึงการออกตรวจนี้เปนการตัดชองโอกาสของผูรายอันเปนการปองกันได

อยางมีประสิทธิภาพ และหากขณะตรวจพลคนรายกระทําความผิด ก็สามารถเขาจับกุมไดทันที 

2. ประชาสัมพันธ เยี่ยมเยือนประชาชน ซ่ึงอยูในเสนทางการตรวจและผานไปมาเพ่ือให 

คําแนะนําตางๆ เพ่ือทราบขอมูล ขาวสาร ปญหา และความตองการของประชาชน 

3. การสังเกต ตรวจตรา บุคคล และยานพาหนะท่ีนาสงสัย รวมท้ังสถานท่ีสําคัญหรือ 

สถานท่ีลอแหลมตอการเกิดเหตุท่ีเปนอันตรายตอชีวิตและทรัพยสิน 

4. สืบเสาะหาขอมูลขาวสารเก่ียวกับบุคคล และขอมูลทองถ่ินในบริเวณท่ีรับผิดชอบ  

ซ่ึงอาจมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ แลวรายงานหัวหนาสายตรวจ เพ่ือเสนอสารวัตรปองกัน

ปราบปราม กาวหนางานปองกันปราบปราม และหัวหนาสถานีตอไป 

5. สายตรวจทุกนายตองมีอุปกรณท่ีจําเปนในการออกตรวจ เชน อาวุธปน กระสุนปน  

กุญแจมือ ไฟฉาย แบบรายงาน แผนการตรวจ โดยเฉพาะสมุดพกประจําตัวสายตรวจ เพ่ือจดบันทึก

เหตุการณสําคัญ หรือสิ่งท่ีควรบันทึกไวตรวจสอบในระหวางออกตรวจ เปนตน  
 

หลักการตรวจทองท่ี  

 การตรวจทองท่ีเปนงานของตํารวจท่ีเก่ียวของกับการปองกัน  และปราบปรามอาชญากรรม

โดยตรง ซ่ึงถือเปนการปฏิบัติพ้ืนฐานในงานสายตรวจ  ดวยการจัดตํารวจออกตรวจตราในเขตพ้ืนท่ี

ท่ีรับผิดชอบโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ 

 1. ปกปองคุมครองชีวิต  และทรัพยสินของประชาชน  ตํารวจสายตรวจจะยึดหลักการแสดง

ตัวใหเห็นในท่ีสาธารณะ  ในลักษณะใหประชาชนเห็นตํารวจอยูเสมอ  เปนการคุมครองมิใหประชาชน

ท่ีประกอบอาชีพสุจริตไดรับความเดือดรอนจากการกออาชญากรรม และปองกันมิใหมีการลวงละเมิด

สิทธิของประชาชนตามกฎหมาย  ท้ังยังทําใหประชาชนท่ีใชชีวิตประจําวันตามปกติ  มีความรูสึก

ปลอดภัยข้ึนไมหวาดกลัวอาชญากรรม  การแสดงตัวของตํารวจนี้อาจจะทําใหมีการกระทําผิดนอยลง

หรือปราศจากการกระทําผิด  เพราะเชื่อวาเม่ือคนรายหรือคนท่ีคิดจะกระทําความผิดเห็นตํารวจแลว  

ยอมจะเกิดความเกรงกลัวเลิกกระทําผิด  เนื่องจากกลัววาจะถูกขัดขวางและจับกุม  การแสดงตัวของ

ตํารวจสายตรวจควรจะเลือกสถานท่ีและเวลาท่ีเหมาะสม  โดยอาศัยขอมูลสถิติอาชญากรรมแตละชวง   
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เชน  สถานท่ีใดเกิดอาชญากรรมบอยในชวงเวลาใด  การแสดงตัวของตํารวจสายตรวจก็ตองถ่ีข้ึน    

เปนตน  บางครั้งกําลังตํารวจนอยเกินไปตํารวจสายตรวจจําเปนตองใชรถตํารวจสายตรวจชวย  โดย

นําไปจอดท้ิงไวตามยานชุมชน  ก็ถือวาเปนเทคนิคการแสดงตัวอยางหนึ่ง 

 2. การปกปองคุมครองก่ึงใหบริการประชาชน นอกจากการปกปองคุมครองชีวิตและ

ทรัพยสินประชาชนแลว สายตรวจทองท่ียังตองใหบริการประชาชนดวย ไมวาจะเขาไปจัดการจราจร

ฉุกเฉิน เนื่องจากประสพเหตุการณจราจรติดขัด เพราะมีรถเฉ่ียวชนกันรักษาท่ีเกิดเหตุอาชญากรรม

ตาง ๆ หรือการชวยดูแลบานเม่ือเจาของบานไมอยูเปนการปองกัน มิใหคนรายเขาไปลักทรัพย และ

เปนการบริการประชาชนท่ีตองไปประกอบกิจกรรมนอกบาน   

 3. การใหบริการไมวาจะไดรับการรองขอหรือไมก็ตาม บางกรณีตํารวจท่ีตรวจทองท่ีผานไป

พบแมวาจะไมเก่ียวของกับอาชญากรรม  แตก็ตองใหบริการ  เชน  พบคนเจ็บไขไดปวย  พบคนหลง

ทาง  ทอประปาใหญรั่ว  สัญญาณไฟจราจรดับหรือบกพรอง  การใหบริการประชาชนนี้บางครั้งอาจ

เก่ียวของกับอาชญากรรม  โดยท่ีมองไปไมถึง  เชน  ไฟฟาในซอยดับจะเพ่ิมโอกาสใหคนรายกอ

อาชญากรรมไดสะดวกข้ึน  ตูโทรศัพทสาธารณะเสีย  เม่ือเกิดเหตุประชาชนจะแจงเหตุไปยังตํารวจ

ไมสะดวก หรือประชาชนพบเหตุสิ่งผิดปกติใด  เม่ือแจงไมสะดวกเพราะโทรศัพทเสียก็ผานเลยไป 

  การบริหารงานสายตรวจเปนการดําเนินการอยางมีระบบเพ่ือใหงานตาง ๆ เปนไปดวย

ความเรียบรอย และเกิดผลดีตอการแกไขปญหาอาชญากรรม เนื่องจากวาการบริหารงานสายตรวจ

มิไดเปนการดําเนินการอยูกับท่ีและมิไดเปนการดําเนินการโดยเอกเทศปราศจากปจจัยแวดลอมใด ๆ 

ท้ังปวง ในทางตรงกันขามงานสายตรวจเปนงานท่ีตองมีลักษณะของการเปลี่ยนแปลง เคลื่อนไหวให

เขากับสภาพแวดลอมของสังคม สภาพปญหาอาชญากรรม สภาพการพัฒนาของอาชญากร และ

สภาพการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี ดวยเหตุนี้งานสายตรวจจึงตองมีรูปแบบการบริหารแบบ

เคลื่อนท่ีไปพรอมกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงของสิ่งตาง ๆ ดังท่ีไดกลาวมาแลว การบริหารท่ี

เหมาะสมกับงานสายตรวจ ไดแก ทฤษฎีระบบ ซ่ึงนอกจากประโยชนท่ีไดรับในการดําเนินงานสาย

ตรวจใหเปนระบบมีหลักการสากลแลว ยังสามารถกอใหเกิดการประเมินติดตามผล แลวนําไป

ปรับปรุงพัฒนางานสายตรวจ ในข้ันตอนตนไดอีกดวย  ทฤษฎีระบบประกอบดวยสวนสําคัญ 4 สวน

ไดแก 

 1. วัตถุดิบซ่ึงเปนสวนท่ีเตรียมเบื้องตน (IN PUT) 

 2. กระบวนการ (PROCESS) 

 3. ผลผลิต (OUT PUT) 

 4. การประเมินผลและนํากลับไปปรับในสวนท่ี 1 (FEEDBACK) 
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ในรูปแบบ (MODEL) ของทฤษฎีระบบปรากฏตามแผนผังดังนี้ 

 

 

 

 

 
                                                        

FEEDBACK 

 

ในสวนของการบริหารงานสายตรวจสามารถนําเอาทฤษฎีระบบมาประยุกตใชไดโดยนําไป

เทียบเคียงกับข้ันตอนการดําเนินงานสายตรวจดังนี้  โดยท่ัวไปข้ันตอนการทํางานในภาพของงาน

สายตรวจไดถูกแบงออกเปน 8 ข้ันตอน ไดแก 

1. การแบงเขตตรวจ 

2. การจัดรูปแบบของสายตรวจ 

3. การหาขอมูลและการวิเคราะหเพ่ือวางแผนการตรวจ 

4. การวางแผนการตรวจ 

5. การออกปฏิบัติงานสายตรวจ 

6. การควบคุมตรวจสอบสายตรวจ 

7. การปฏิบัติภายหลังการตรวจ 

8. การประเมินผล 

 จากข้ันตอนการดําเนินงานสายตรวจดังกลาวมาแลว อาจแบงคราว ๆ ได 3 สวนคือ 

ข้ันตอนกอนออกตรวจ ข้ันตอนขณะออกตรวจ และ ข้ันตอนหลังการตรวจ ซ่ึงเม่ือนําไปเทียบเคียง

ประยุกตเขากับทฤษฎีระบบ เราจะไดรูปแบบของการบริหารงานสายตรวจดังนี้ 

1. ในสวนของ INPUT เปนการดําเนินการในข้ันตอนกอนการออกตรวจ ซ่ึงผูบริหารงาน

สายตรวจมีความจําเปนตองคํานึงถึงวาในระบบของงานสายตรวจมีอะไรท่ีตองดําเนินการและ

เตรียมการกอนท่ีจะมีการออกตรวจ ดังนี้  

 1.1 การแบงเขตตรวจ จะแบงอยางไร จํานวนเทาใด  

 1.2 การจัดรูปแบบของสายตรวจอยางไรจึงเหมาะสมกับเขตตรวจตาง ๆ  

กอนออกตรวจ 

IN PUT 

ขณะตรวจ 

PROCESS 

หลังการตรวจ 

OUT PUT 



16 

 

 1.3 การคัดเลือกคนท่ีจะมาทําหนาท่ีสายตรวจมีมาตรฐานในการดําเนินการอยางไร

จํานวนเทาใด  

 1.4 การจัดหาอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชท่ีจําเปนตองานสายตรวจรวมท้ังอาวุธ 

เครื่องมือสื่อสารไดมากนอย และมีประสิทธิภาพเพียงใด โดยเฉพาะในกรณีท่ีมีความกาวหนาของ

เทคโนโลยีสูง 

 1.5 งบประมาณ น้ํามันเชื้อเพลิง เงินตอบแทนสายตรวจมีหรือไม เพียงใด  

 1.6 หองปฏิบัติการสายตรวจพรอมหรือไม จะจัดอยางไร ประกอบดวยอะไร  

 1.7 การหาขอมูลเพ่ือมาวางแผนการตรวจจะไดมาอยางไร เม่ือไดมาแลวมีวิธีการ

วิเคราะหเพ่ือนํามาใชประโยชนไดอยางไร  

 1.8 การทําแผนการตรวจ จะทําอยางไรใหสอดคลองกับสถานภาพของอาชญากรรม

และการวิเคราะหขอมูล การกําหนดแผนในเชิงรุก เชิงรับ จะทําอยางไร  

2. ในสวนของ PROCESS เปนการดําเนินการในข้ันตอนขณะออกตรวจ ซ่ึงมีความสําคัญ

มากเพราะเปนการดําเนินการของตํารวจสายตรวจ และผูบริหาร ผูควบคุมสายตรวจ ดังนี้  

 2.1 การตรวจของสายตรวจตรวจอยางไร สายตรวจมีหนาท่ีและภารกิจอยางไรในขณะ

ตรวจ การเผชิญเหตุตาง ๆ ขณะตรวจทําอยางไร 

 2.2 การควบคุมตรวจสอบการปฏิบัติงานของสายตรวจใครเปนผูดําเนินการอยางไร 

ระดับการควบคุมตรวจสอบมีอยางไร วิธีการตรวจสอบทําอยางไร 

  3. ในสวนของ OUTPUT จะเปนการดําเนินการในข้ันตอนหลังการตรวจ ซ่ึงเปนข้ันตอนท่ี

ผูบริหารงานสายตรวจตองใหความสนใจเพราะผลท่ีไดจะเปนตัวชี้วัดวาสายตรวจมีผลงานอยางไร   

งานสายตรวจท่ีดําเนินการไปไดบรรลุเปาหมายท่ีวางไวหรือไมอันไดแก  

 3.1 การรายงานผลการปฏิบัติของสายตรวจ ตองรายงานเรื่องใด  

 3.2 การประเมินผลงานของสายตรวจ จะประเมินในแงใด เชน การลดลงของ

อาชญากรรม และความหวาดกลัวของประชาชน การออกตรวจและปฏิบัติตามแผนการตรวจอยาง

ถูกตอง การตรวจไดปฏิบัติภารกิจครบตามสั่ง ความรวดเร็วไปการระงับเหตุและการไปท่ีเกิดเหตุ 

เปนตน  

4. ในสวนของ FEEDBACK จะเปนข้ันตอนท่ีตอเชื่อมกับ OUT PUT อยางใกลชิด เพราะ

เม่ือมีการประเมินผลแลว ผลท่ีไดจากการประเมินตองนํากลับไปปรับปรุงแกไขในสวนของ IN PUT 

เชน  เม่ือผูบริหารงานสายตรวจพบวาจากการประเมินผลตองมีการปรับแผนการตรวจ ตองมีการ

เปลี่ยนรูปแบบของสายตรวจ ตองมีการเปลี่ยนขนาดพ้ืนท่ีการตรวจ ตองมีการเปลี่ยนตัวตํารวจสาย
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ตรวจตองมีการจัดหาเครื่องมือท่ีเหมาะสมใหกับสายตรวจเพ่ิมเติมอีก ผูบริหารก็สามารถนําเอาผล

ประเมินเหลานี้ไปดําเนินการและปรับปรุงแกไขตอไป เปนตน จะเห็นวาเม่ือทาใหการบริหารงาน

สายตรวจเปนไปในรูปของทฤษฎีระบบแลวสามารถทําใหเห็นข้ันตอนการทางาน การบริหารงาน

สายตรวจไดอยางครบวงจร โดยท่ีไดคํานึงถึงปจจัยการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมตาง ๆ ดังท่ี

ไดกลาวมาแลวขางตน ดังนั้นยอมทาใหการบริหารงานสายตรวจสามารถดําเนินการและเคลื่อนท่ีไป

พรอมกับความเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคโลกาภิวัตนนี้ไดอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหเกิดความ

เขาใจการบริหารงานสายตรวจจึงขอเสนอรูปแบบของการบริหารงานสายตรวจดวยทฤษฎีระบบดังท่ี

ไดกลาวแลวดวยแผนผังนี้ 

 

  In Put (กอนออกตรวจ)    Process (ขณะออกตรวจ)   Out Put (หลังออกตรวจ) 

 

 

 

 

 

 

 
นําผลการประเมินไปสู In Put เพ่ือปรับปรุง 

Feedback 

 

ความสําคัญของการตรวจทองท่ี 

 หลักการตรวจทองท่ีท่ีกลาวมาแลวขางตน  ถือเปนแนวทางท่ีตํารวจท่ัวไปตองยึดถือปฏิบัติ

ในการออกตรวจพ้ืนท่ีในเขตทองท่ีรับผิดชอบ  นอกจากนี้การตรวจทองท่ียังกอใหเกิดประโยชน 

หลายประการในงานสายตรวจ  ซ่ึงพอจะแจกแจงรายละเอียดถึงประโยชนท่ีเกิดแกงานสายตรวจ  

เนื่องจากการตรวจทองท่ี ไดแก 

 1. ปองกันการเกิดเหตุรายและเกิดอาชญากรรม 

 2. ตัดชองโอกาสในการกระทําผิดของคนรายตั้งแตตน 

 3. การเกิดผลทางดานจิตวิทยา ทําใหประชาชนอุนใจ เชื่อม่ันในสวัสดิภาพความปลอดภัย              
ในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน 

- กําลังพล 

- อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใช 

- งบประมาณ 

- ขอมูล การวางแผน 

- หองปฏิบัติการ 

- การแบงเขต การจัดรูปแบบ 

  การตรวจ 

 

- การตรวจ 

- ภารกิจ, หนาที ่

- การปฏิบัติตามแผน 

  การตรวจ 

- การควบคุมการตรวจ  

  สั่งการอํานวยการ 

 

 

- การรายงานการปฏิบัติ 

- การประเมินผลสายตรวจ 

- ผลการตรวจ 

- ปญหาขอขัดของอุปสรรค 
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 4. หาขาวรองรอยเบาะแส ท้ังกอนท่ีจะเกิด กําลังเกิดหรือเม่ือไดเกิดอาชญากรรมแลว 

 5. เปนโอกาสท่ีจะปฏิบัติงานดานชุมชนสัมพันธ เพ่ือเสริมสรางความเขาใจ และความ
รวมมือกับประชาชน  

 การทํางานสายตรวจ  คือ  งานท่ีตํารวจตองเขาไปหาประชาชนในทุก ๆ ชุมชนของพ้ืนท่ีท่ี

อยูในความรับผิดชอบ  เขาไปท้ังในยามปกติ เกือบไมปกติ  ไมปกติ  และเม่ือไดเกิดเหตุการณไม

ปกติผาน และพนไปแลว เม่ือสายตรวจออกปฏิบัติงานในยามปกติ  จะทําใหไดขาวสารและเปน

ประโยชนในงานดานชุมชนสัมพันธ  ในยามเกือบไมปกติจะเปนการปองกันเหตุ  และตัดชองโอกาส

นี้ จะทําใหเกิดผลโดยรวมเปนประโยชนดังท่ีกลาวมาแลวขางตน  

 จากประโยชนของการปองกันและตัดชองโอกาสในการกระทําความผิดท่ีเกิดข้ึน  เม่ือ

ตํารวจเขาปฏิบัติงาน  เชน  คนหรือกลุมคนท่ีกําลังคุมเชิง  เพ่ือท่ีจะทํารายกัน   คนรายกําลังคอยท่ี

จะใชกําลังประทุษราย  ตอชีวิตและทรัพยสินของผูอ่ืน  จะมีผลตอการหยุดยั้งพฤติกรรมนั้น ๆ ไมให

ดําเนินไปจนสําเร็จได  แมวาการหยุดยั้งพฤติกรรมจะมีผลเปนถาวรหรือหยุดยั้งไดเพียงชั่วครั้ง

ชั่วคราว   ความแตกตางนี้จะข้ึนอยูกับปจจัยสําคัญบางประการ  เชน  สถานการณ  ชนิดของ

เรื่องราวท่ีเกิดและอุปนิสัยของตัวบุคคลผูจะกอเรื่อง  จึงสรุปไดวา  การปฏิบัติงานสายตรวจมีผลใน

การปองกันอาชญากรรม  และมีผลในการตัดชองโอกาสในการกระทําความผิด  เริ่มตั้งแตตน  สวน

จะเปนการหยุดยั้งแบบถาวร หรือชั่วคราวข้ึนอยูกับอุปนิสัยของเจาของพฤติกรรมนั้น ๆ เปนสําคัญ

การหยุดยั้ง เพียงชั่วคราวนั้นทําใหผูกระทําผิดตองสิ้นเปลืองเวลา เนื่องจากถูกตํารวจรบกวนอยู

เสมอ  เปนไปไดท่ีทําใหจํานวนครั้งของการกระทําผิดลดลง  อันเปนคุณคาแฝงเปนเชิงสถิติท่ีคิดได

คอนขางลําบากตํารวจสายตรวจ  ไดยึดทฤษฏีบังคับใชกฎหมาย  เปนหลักมาโดยตลอดจนกระท่ัง

ปจจุบันสังคมเปลี่ยนแปลงไป  ทําใหเทคนิคและวิธีการตํารวจตองเปลี่ยนไป  เพ่ือใหเหมาะสมกับ

สภาพของสังคมดวย  อันจะทําใหบรรลุวัตถุประสงค  และเกิดประโยชนสูงสุดในการปฏิบัติหนาท่ี  

 หลักของสายตรวจ  คือ  การปรากฏตัว  เพ่ือใหคนรายเกรงกลัวและใหคนดีอบอุนใจ

เนื่องจากการแยกแยะระหวางคนดี และคนรายเปนเรื่องลําบากสําหรับผูปฏิบัติ  นอกจากนี้ในเรื่อง

ของการขาดแคลนกําลังพลยังเปนปญหาขององคกรตํารวจแทบทุกแหง  ทําใหไมสามารถไปปรากฏ

ตัวไดทุกแหงทุกเวลา พรอมๆ กันได  ทําใหเกิดชองวางเปนโอกาสของคนรายท่ีจะประกอบ

อาชญากรรม  การปฏิบัติงานของตํารวจสายตรวจสวนใหญจะออกตรวจตราไปเรื่อย ๆ หากเกิดการ

กระทําผิดหรือไดรับแจงวา กําลังจะมีการกระทําผิด ตํารวจสายตรวจจะรีบไปยังจุดท่ีรับแจง  สวนใหญ

คนรายจะหลบหนีไปแลว  ความไมสงบไดเกิดข้ึนแลว  การท่ีตํารวจไปท่ีเกิดเหตุตามท่ีรับแจง  จึงเปน

เพียงชวยใหความรูสึกของประชาชนดีข้ึน  หากตํารวจไมไปหรือไปชาเทาใด  ประชาชนก็จะบนวา

ตํารวจขยายวงกวางออกไป  ถึงแมวาคนรายจะหลบหนีไปแลว  สายตรวจก็ตองไปพบผูแจง เม่ือ

ไดรับแจง เปนสิ่งท่ีมักจะละเลยอยูเสมอในเรื่องการไมไปท่ีเกิดเหตุเม่ือไดรับแจง  เนื่องจากคิดวา
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คนรายหลบหนีไปแลว หรือเปนเรื่องเล็กนอยไมสําคัญ  ในสวนของการปฏิบัติของสายตรวจท่ีเปน

ปญหา ไดแก  การปฏิบัติมักจะเกิดผลแตกตางทําใหประชาชนสวนหนึ่งพอใจ  และสวนหนึ่งไมพอใจ

อยูเสมอ  เชน การวากลาวตักเตือนคนสงเสียงดัง  ทําใหผูอ่ืนเดือดรอนรําคาญ  คนท่ีถูกวากลาว

ตักเตือน  ยอมไมพอใจเปนแน  โดยเฉพาะบางเรื่องท่ีตํารวจไมสามารถวากลาวตักเตือนไดตอง

จับกุม  เพราะกฎหมายไมไดใหอํานาจไวประชาชนอาจจะเห็นเปนเรื่องเล็กนอย  เม่ือตํารวจจับกุมก็

จะสรางความไมพอใจใหกับผูถูกจับกุมหรือญาติมิตรของผูถูกจับกุม ขอมูลขางตนชี้ใหเห็นวา  การ

จะปฏิบัติหนาท่ีสายตรวจใหสมบูรณแบบนั้น  ยุงยากสลับซับซอนไมสามารถบรรลุผลไดงาย ๆ แมวา

จะเพ่ิมกําลังสายตรวจมากข้ึนเทาใด มักจะไมคอยเพียงพอกับปริมาณประชาชนท่ีเพ่ิมข้ึน  จึงตองใช

เทคนิคอ่ืน เขามาเสริมการปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของงานสายตรวจ  เปนตนวาการ

ดําเนินการดานตํารวจชุมชนสัมพันธ เปนตน 

 ความสําคัญของสายตรวจ (ทัชชกร  ภูวดิษยคุณ, 2554) การตรวจทองท่ีท่ีมีความสําคัญ

และมีประโยชน ซ่ึงระบบตํารวจถือวาตํารวจสายตรวจ คือผูมีอํานาจหนาท่ีบังคับใชกฎหมายเพ่ือให

เกิดความสงบเรียบรอยภายในสังคม จะตองนําความรูท้ังดานทฤษฎีและยุทธวิธีท่ีไดจาการศึกษา

อบรมหลอหลอมเขากับประสบการณ ท่ีไดจากการทํางานนํามาประยุกตใชโดยใชดุลยพินิจและ

วิจารณญาณภายในขอบเขตของกฎหมายใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือใหสังคม

มีความสุข ประชาชนมีความรูสึกปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน การตรวจทองท่ีเปนมาตรการหนึ่งใน

การปองกันอาชญากรรมเพราะการตรวจทองท่ี  จะเปนการลดชองโอกาสในการกระทําผิดของ

คนราย ตลอดจนสามารถทราบขอมูลเหตุการณ เตรียมพรอมรับสถานการณ วางแผนการปองกัน

หรือแกไขปญหาทันกับเหตุการณ                   

สรุปความสําคัญของสายตรวจมีดังนี้ 

1. ดานการรักษาความสงบเรียบรอย 

2. ดานการปองกันอาชญากรรม 

3. ดานการมีมนุษยสัมพันธ 

4. ดานการสรางความเชื่อม่ันศรัทธาตอประชาชน 

5. ดานการแสวงหาขอมูลขาวสารสนับสนุนงานดานปองกันอาชญากรรม 

6. ดานการสงเสริมใหภาคเอกชนเขามามีสวนรวม 

7. ดานการควบคุมแหลงอบายมุขตางๆ 

8. ดานการปลูกฝงใหเด็กและเยาวชนมีคานิยมการเปนพลเมืองดี เคารพตอกฎหมาย

และการมีสวนรวมในการปองกับอาชญากรรม 

9. ดานการรักษาความม่ันคงภายในประเทศ 
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ทฤษฎีการตรวจทองท่ี  

มีหลักการทฤษฎี 2 ทฤษฎี คือ 

1. ทฤษฎีการตรวจแบบใหเปนจุดสนใจ(Attract Attention)การตรวจตามทฤษฎีนี้เปน
การตรวจแบบใชการโชวหรือแสดงความพรอมตลอดจนประสิทธิภาพใหเปนท่ีประจักษตอประชาชน 

2. ทฤษฎีการตรวจแบบปกปดอําพราง(Opposite Theory base)เปนการตรวจแบบลับ 
ดวยวิธีการปกปดอําพรางของตํารวจสายตรวจ ทําใหสามารถหาขาวเก่ียวกับอาชญากรรมหรือเขาถึง
ตัวอาชญากรได โดยไมใหเปาหมายไหวตัวทัน 

 ประเภทของสายตรวจ 

1. สายตรวจประจําท่ี หรือยามจุด(Fix Patrol) 

2. สายตรวจประจําตูยาม หรือปอมยาม (Police Box Patrol) 

3. สายตรวจเดินเทา (Foot Patrol) 

4. สายตรวจรถจักรยาน (Bicycle Patrol) 

5. สายตรวจรถจักรยานยนต (Motorcycle Patrol) 

6. สายตรวจรถยนต (Car Patrol) 

7. สายตรวจสุนัข (Dog Patrol) 

8. สายตรวจมา (Horse Patrol) 

9. สายตรวจเรือยนต (Boat Patrol) 

10. สายตรวจทางอากาศ (Air Patrol) 

11. สายตรวจซีซีทีวี หรือสายตรวจกลองโทรทัศนวงจรปด (CCTV Patrol) 

 การปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจ แบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

1. สายตรวจตําบล 

2. สายตรวจชุมชน 

3. สายตรวจพิเศษ ไดแก ตูยาม หรือยามจุด 

 แบงตามเครื่องมือการใช 

1. สายตรวจรถยนต (Car Patrol) 

2. สายตรวจรถจักรยานยนต (Motorcycle Patrol) 

3. สายตรวจเรือ (Boat Patrol) 

4. สายตรวจเดินเทา (Foot Patrol) หรือสายตรวจรถจักรยานยนต (Motorcycle  

Patrol)  การปฏิบัติงานของสายตรวจท้ัง 2 ประเภท มีวัตถุประสงคหลักเพ่ือการปองกันและ
ใหบริการประชาชน เนื่องจากลักษณะทางภูมิศาสตรของแตละสถานีตํารวจนั้น มีสภาพแตกตางกัน
ไปตามธรรมชาติบางทองท่ีอาจจะมีแมน้ําลําคลองมาก บางทองท่ีเต็มไปดวยทุงนา บางทองท่ีมีความ
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เจริญมีถนนหนทางมาก ดวยเหตุนี้จึงตองมีสายตรวจเขาปฏิบัติงานใหสอดคลองกับสภาพทองท่ี 
และสถานภาพอาชญากรรม 

 

หนาท่ีของเจาหนาท่ีสายตรวจ 

หนาท่ีของเจาหนาท่ีสายตรวจ ตาม คําสั่ง ตร.ท่ี 774/2537 ลงวันท่ี 7 กรกฎาคม 2537 
ดังนี้ เก็บรวบรวมสถิติขอมูลเก่ียวกับการปองกับ ระงับ ปราบปราม และนําวิทยาการตางๆ มาใชใน
การปองกันปราบปราม เก็บรวบรวมสถิติขอมูลเก่ียวกับการปองกันระงับ ปราบปรามตามท่ีหัวหนา
สายตรวจ หรือสารวัตรปองกันปราบปรามหรือหัวงานปองกันปราบปรามมอบหมายสั่งการ เฉพาะ
คดีอาญาทุกประเภทใหเก็บและรายงานตามท่ีสํานักงานตํารวจแหงชาติกําหนด การตรวจโดยท่ัวไป  
ใหกระทํา ดังนี้ 

การตรวจตราในเขตพ้ืนท่ีท่ีไดรับมอบหมาย สังเกตบุคคล สถานท่ีเหตุการณ และอ่ืน ๆ เพ่ือ
การปองกันและทําการตรวจสอบตรวจคนเม่ือจําเปนเห็นสมควร ถาเห็นวาสมควรใชกําลังสวนอ่ืนมา
ดําเนินการหรือรวมดําเนินการ หรือตองการคําวินิจฉัยสั่งการ ใหรายงานหัวหนาสายตรวจหรือนาย
รอยตํารวจเวร (2-0)หรือในกรณีรีบดวนใหขอความรวมมือจากสายตรวจขางเคียงหรือเจาหนาท่ี
ตํารวจจราจรใกลเคียงกอนก็ไดใหบริการตอประชาชนหรือสาธารณชนตามท่ีเห็นสมควร เชน 
โทรศัพทแจงหนวยท่ีเก่ียวของเม่ือพบทอประปาแตก เสาไฟฟาลม หรือจัดการดวยตนเอง ถา
สามารถกระทําได เชน พบสิ่งกีดขวางบนถนน ฝาทอระบายน้ําเปดท้ิงไว หรือจัดการเม่ือพบเด็กพลัด
หลง สัตวพลัดหลง หรือจัดการจราจร เม่ือพบปญหาจราจรหรือดําเนินการเบื้องตนเม่ือพบเหตุและ
แจงผูมีหนาท่ีเก่ียวของทราบ ฯลฯ การใหบริการเหลานี้จะละเลยไมปฏิบัติไมได หากไมสามารถ
ดําเนินการไดดวยตนเอง ตองรายงานหัวหนาสายตรวจ หรือนายรอยตํารวจเวรทราบทันที (สุพิศาล 
ภักดีนฤนาถ และคณะ, 2556 : 49-50)      
 

ดานกําลังพลสายตรวจ  

ตํารวจสายตรวจ จําเปนท่ีจะตองมีการคัดเลือกและพิจารณาอยางละเอียดถ่ีถวน ท้ังนี้
เนื่องจากตํารวจสายตรวจเหลานี้ ทํางานสัมผัสกับประชาชนอยางใกลชิด ซ่ึงอาจสงผลตอภาพพจน
ของตํารวจโดยสวนรวมได การพิจารณาบุคลากรมาเปนตํารวจสายตรวจนั้น ผูบริหารควรคํานึงถึง
คุณภาพ ตลอดจนความพรอมท้ังดานสภาพรางกาย จิตใจ ความรูความสามารถ และการตัดสินใจใช
วิจารณญาณดําเนินการตอสถานการณใดสถานการณหนึ่งใหไดผลอยางถูกตองและทันทวงที               
จากการศึกษาของนักวิชาการตํารวจพบวา เจาหนาท่ีตํารวจท่ีควรไดรับการคัดเลือกใหเปนตํารวจ           
สายตรวจนั้นควรมีอายุระหวาง 20-35 ป ควรมีประสบการณในการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นยังควร
ผานการปฐมนิเทศ และการฝกอบรมเพ่ิมพูนความรูดานงานสายตรวจมาอยางตอเนื่อง 

 กรมตํารวจของเมืองเบอรกเลย (Berkley Police Department) ไดกําหนดคุณลักษณะ
ของสายตรวจไว ดังนี้  

1. เปนผูมีความคิดริเริ่ม  

2. มีความสามารถท่ีจะรับผิดชอบในระดับสูง สามารถผจญภัยในสถานการณฉุกเฉิน
ยากลําบากไดตามลําพัง  
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3. มีทักษะ มีมนุษยสัมพันธในการติดตอกับคนในชนชั้นท่ีแตกตางกันทางวัฒนธรรม 
เศรษฐกิจ และเชื้อชาติ  

4. มีความความพรอมทางจิตใจท่ีจะเรียนรูสาขาวิชาหลายประเภทไดถูกตอง และรวดเร็ว  

5. มีพยายาม และความสามารถท่ีจะปรับแนวความคิดใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
ทางเทคโนโลย ีและสังคม  

6. มีความเขาใจในมนุษย และปรารถนาท่ีจะชวยผูอ่ืนในเวลาอันจําเปน  

7. มีสุขภาพอารมณม่ันคงเปนกลาง สามารถเปนผูนําภายใตสถานการณท่ีตึงเครียดทาง
อารมณ  

8. มีความแข็งแรง และทนทานทางรางกายท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย  

9. เปนบุคคลท่ีมีความกลาหาญ หนักแนน ปราศจากอคติ ลําเอียงและพรอมท่ีจะ
ปฏิบัติงาน  

 การคัดเลือกเพ่ือเปนเจาหนาท่ีตํารวจของสํานักงานตํารวจแหงชาตินั้น พบวาเดิมมีการคัด
สรรและบรรจุเจาหนาท่ีตํารวจชั้นประทวนจากการสอบคัดเลือกของ โรงเรียนพลตํารวจของนคร
บาลหรือภูธร และยังมีเจาหนาท่ีตํารวจท่ีมาจากสายงานอ่ืนๆ ท่ีมีการผานการฝกอบรมหลักสูตรชัย
ยะพ้ืนฐาน หรือมีคุณสมบัติครบตามท่ี สํานักงานตํารวจแหงชาติกําหนด  ไดเขามาทําหนาท่ีในงาน
ปองกันอาชญากรรม และถูกบรรจุลงสูตําแหนงในสถานีตํารวจทองท่ีหรือกองบังคับการท่ีเก่ียวของ
หลักพ้ืนฐานเจาหนาท่ีตํารวจท่ีทําหนาท่ีสายตรวจในรูปแบบอ่ืนๆ ซ่ึงหลักนิยมของสํานักงานตํารวจ
แหงชาติ  มีสายตรวจรถจักรยานยนตและรถยนต เปนกระดูกสันหลังของสํานักงานตํารวจแหงชาติ     
ท่ีทําหนาท่ีดูแลความปลอดภัยข้ันพ้ืนฐาน ในระดับรากหญา ตลอด 24 ชั่วโมง โดยจะมีประจําอยูใน 
1,474 สถานีตํารวจท่ัวประเทศ จากคาเฉลี่ยท่ีพบ จะพบวา ตอ  1  สถานีตํารวจ จะมีสายตรวจ
รถยนต  1 คัน  สายตรวจรถจักรยานยนต 4 คัน เปนพ้ืนฐานใน 1 ชุดปฏิบัติการณ ท่ีจะเขาทํางาน
ใน 8 ชั่วโมง ตอผลัด ประกอบดวย นายตํารวจสัญญาบัตร (ร.ต.ต.-ร.ต.อ.)จํานวน 1 นาย                  
ชั้นประทวนทําหนาท่ีพลขับรถ จํานวน 1 นายและประทวน จํานวน  8 นาย นอกจากนั้นแลวก็จะมี
สายตรวจเดินเทา ยามจุด ยามตู หรือจุดรับแจงเหตุ ทําหนาท่ีสายตรวจอีกเชนกัน ข้ึนอยูกับสภาพ
ของทองถ่ินและกําลังพล ณ ท่ีนั่น  

 การทําหนาท่ีของสายตรวจเปรียบเสมือนตัวแทนของสํานักงานตํารวจแหงชาติ ท่ีออกไป
ดูแลทุกขสุขของประชาชนในเขตพ้ืนท่ีนั้นๆ คุณสมบัติท่ีดีของสายตรวจ จึงเปนปจจัยสําคัญยิ่งท่ีจะ
ทําใหงานปองกันอาชญากรรมเกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสรางตัวชี้วัด(KPI’s)ได ตรงตาม
วัตถุประสงคของสํานักงานตํารวจแหงชาติ 
 

คุณลักษณะท่ีดีของเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจ ท้ัง  9 ประการ  

1. คุณลักษณะท่ีดีของเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจควรจะมี ชวงอายุในการทํางาน 22-45 ป 
ขอนี้เปนพ้ืนฐานพิเศษ สายตรวจจะตองอยูในวัยเริ่มแรกของการเขาทํางานในหนาทีตํารวจและชวง
อายุแรกของการรับราชการ สายตรวจตองเปนคนท่ีคลองแคลววองไวและทํางานดวยความมุงม่ัน 
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2. สภาพรางกายท่ีสมบูรณและมีความอดทนสูง การทําหนาท่ีของสายตรวจ จะมีชวงเวลาท่ี
ทํางานนานและสูงกวางานสายตรวจอ่ืน ทํางานลําบากและจะตองใชความอดทนสูงมาก 

3. ตองเปนผูมีความรูทางกฎหมายและยุทธวิธีตํารวจ การทําหนาท่ีของสายตรวจในทองท่ี 
เพ่ือตรวจตราและตรวจคน จับกุม บุคคล ยานพาหนะตองมีความรูในดานตรวจบทกฎหมาย ในขอ
กลาวหาตางๆ การแจงสิทธิตามรัฐธรรมนูญและการจัดรวบรวมพยานหลักฐานข้ันแรกของคดีนั้น 
ตองมีความรู ตลอดจนยุทธวิธีตํารวจท่ีเก่ียวของกับกรทํางาน นับตั้งแตการตรวจคน การจับกุม การ
ปดลอม การตั้งจุดตรวจคน และแผนเผชิญเหตุตางๆ ตลอดจนทักษะของการใชอาวุธปน เครื่อง
พันธนาการ สายตรวจจะตองเรียนรูอยางชํานาญ 

4. ตองเปนผูมีกริยาวาจาท่ีสุภาพ ออนนอม มนุษยสัมพันธสูง  การท่ีเจาหนาท่ีตํารวจสาย
ตรวจจะตองเดินทางไประงับเหตุ การเขาสูชุมชน หมูบาน  เพ่ือพบปะ พูดคุย ชี้แจงใหกับประชาชน
ไดเขาใจ สิ่งสําคัญ ก็คือ กริยาวาจาตองสุภาพ ออนนอม แฝงไวดวย ความมีมนุษยสัมพันธท่ีดีและสูง
กวามาตรฐานของเจาหนาท่ีตํารวจปกติพึงมี 

5. ตองเปนผูท่ีมีระเบียบวินัยสูง  เจาหนาท่ีตํารวจทุกนายนั้น มีอุดมคติตํารวจเพ่ือเปน
เครื่องยึดเหนี่ยวในการทํางาน นอกจากนั้นสายตรวจจะตองมีระเบียบวินัยสูงกวามาก เพราะวาใน
การทํางานของสายตรวจจะมีการใช คําบอก คําออกคําสั่ง ในการทํางานอยางตอเนื่อง และงานใน
หนาทีนั้นพ่ึงจะตองเปนผูใตบังคับบัญชาท่ีพรอมท่ีจะรับคําสั่งในการทํางาน มีความพรอมในการตรง
ตอเวลา และการนําคําสั่งไปปฏิบัติอยางครบถวน 

6. ตองเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม และทํางานโปรงใส  โดยเฉพาะเจาหนาท่ีสายตรวจ
จะตองเขาใจและสรางใหเกิดข้ึนในตัวตนของสายตรวจได คือ ความมีคุณธรรม จริยธรรม และ
ทํางานดวยความโปรงใส เพราะการทํางานนั้น จะตองเปนผูท่ีเขาไปอยูตรงกลางขอพิพาทของ
ประชาชน หรือเขาไปบังคับใชกฎหมายแทนรัฐ ดังนั้น คุณลักษณะขอนี้จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีสายตรวจ
จะตองมี 

7. ตองเปนผูท่ีทํางานรวมกับประชาชนและสรางความเปนมิตรได  ซ่ึงในการปฏิบัติงานเพ่ือ
ปองกันอาชญากรรมของสายตรวจ สิ่งท่ีหลีกเลี่ยงไมได คือ ทําเพ่ือประชาชนและการทํางานรวมกัน
ประชาชน ดังนั้นทักษะของสายตรวจท่ีออกไปทํางานนั้น คงตองสรางความเปนมิตรกับประชาชน
เปนลําดับแรกและจะสรางสิ่งตอมา คือ ศรัทธาใหเกิดข้ึนไดในใจของประชาชนท่ีไดเขามารวมงาน
หรือพบเห็นการทํางานของสายตรวจ  

8. ตองเปนผูท่ีมีความเอาใจใสในการฝกฝน ซักซอม เปนพิเศษ เจาหนาท่ีสายตรวจจะตอง
หม่ัน ทําการฝกฝน ซักซอม รูปแบบของทาทางการฝก การใชอาวุธ การเขาระงับเหตุหรือเผชิญเหตุ
ตางๆ อยางตอเนื่อง และเรียนรูเพ่ิมเติมใหมาก นําเอาประสบการณของขอผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนมา
แกไข  พรอมท่ีจะปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 

9. เปนผูท่ีสามารถถายทอดองคความรู ในงานดานการปองกันอาชญากรรมใหกับเพ่ือน

ตํารวจและประชาชนท่ีดี 
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คุณลักษณะท้ัง 9 ประการ ท่ีจะเปนการเสริมสรางใหเจาหนาท่ีตํารวจเปนสายตรวจและ
ทํางานท่ีไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ มีมาตรฐานท่ีประชาชนยอมรับไดและสรางความ
อบอุน สรางศรัทธาใหเกิดข้ึน 
 

การจัดเวลา/การจัดผลัด/การจัดชุดปฏิบัติการของสายตรวจ 

1. การจัดเวลาของสายตรวจ 
 ปจจัยท่ีนํามาพิจารณาในการจัดแบงชวงเวลาการออกตรวจ มีดังนี้ 

1.1 ความยาวนานของระยะเวลาการตรวจ 
1.2 กําลังพลของสายตรวจ 
1.3 ความสัมพันธในดานการคํานวณคาตอบแทน 

2. การจัดผลัดของสายตรวจ 
2.1 การจัดผลัดสายตรวจแบบผลัดละ 6 ชั่วโมง ใน 1 วันมี 4 ผลัด 
2.2 การจัดผลัดสายตรวจแบบผลัดละ 8 ชั่วโมง ใน 1 วันมี 3 ผลัด 
2.3 การจัดผลัดสายตรวจแบบผลัดละ 10 ชั่วโมง ใน 1 วันมี 3 ผลัด 
2.4 การจัดผลัดสายตรวจแบบผลัดละ 24 ชั่วโมง 

2.5 การจัดผลัดสายตรวจแบบผลัดละ 1 สัปดาห พัก 2 วัน 
2.6 การจัดผลัดสายตรวจแบบผลัดละ 1 สัปดาห พัก 1 สัปดาห 
2.7 การจัดผลัดสายตรวจแบบผลัดละ 2 สัปดาห พัก 2 สัปดาห 

3. การจัดชุดปฏิบัติการสายตรวจ 
3.1 การจัดกําลังสายตรวจแบบ 3 ชุดปฏิบัติการ 

  3.1.1 เขาเวรผลัดละ 6 ชั่วโมง “6 พัก 12” 
  3.1.2 เขาเวรผลัดละ 8 ชั่วโมง “8 พัก 16” 

3.2 การจัดกําลังสายตรวจแบบ 4 ชุดปฏิบัติการ 
  3.2.1 เขาเวรผลัดละ 6 ชั่วโมง “6 พัก 18” 

  3.2.2 เขาเวรผลัดละ 8 ชั่วโมง “8 พัก 24” 
3.3 การจัดสลับชุดปฏิบัติการ 

 

อุปกรณเครื่องมือท่ีจําเปนสําหรับงานสายตรวจ 

1. อาวุธปน  เปนอุปกรณท่ีจําเปนเพ่ือปองกันและสรางความเชื่อม่ันใหกับตนเอง เนื่องจาก
ขณะปฏิบัติหนาท่ีไมมีทางทราบไดวาเหตุการณจะเปนเชนไร อาชญากรอาจมีการตอสูขัดขวางการ
จับกุม เพ่ือเอาตัวรอดโดยใชกาลัง การใชอาวุธปนของสายตรวจนั้น แตกตางจากอาชญากร คือ 
อาชญากรนั้นสามารถใชอาวุธไดโดยไมมีขอจากัดวาสถานการณและสภาพแวดลอมจะเปนเชนไร แต
สําหรับเจาหนาท่ีสายตรวจการท่ีจะใชอาวุธปนแตละครั้ง จะตองเลือกใชเฉพาะเม่ือถึงเวลาจาเปน
เทานั้น  โดยเลือกใหเหมาะสมกับศักยภาพของอาวุธท่ีอาชญากรใช และยังตองคํานึงถึง
สภาพแวดลอมตาง ๆ ในบริเวณท่ีเกิดเหตุประกอบดวย เพราะอาวุธปนเปนอาวุธท่ีมีอานุภาพ
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รายแรงมีอํานาจทะลุทะลวง อาจพลาดไปทําอันตรายแกประชาชนผูบริสุทธิ์ไดอาวุธปนเปนท่ีนิยมใช
ในการปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจสายตรวจมีอยู 2 ประเภท 

1.1 อาวุธปนพกส้ัน เปนอาวุธปนท่ีเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจพกพาติดตัวในขณะออก
ปฏิบัติหนาท่ี เนื่องจากมีขนาดเล็กกะทัดรัด สามารถพกพาไปไดสะดวก ไมเปนอุปสรรคในขณะ
พกพาอาวุธ 

1.1.2 อาวุธปนพกสั้นแบบรีวอลเวอร (Revolver Pistol) 

1.1.3 อาวุธปนพกสั้นแบบออโตเมติค (Automatic Pistol) 

1.2 อาวุธปนยาว   เปนอาวุธปนท่ีมีประสิทธิภาพในการทะลุทะลวงสูง มีระยะหวังผล
ไกลกวาอาวุธปนพกสั้น และยังสามารถยิงกระสุนปนออกมาไดครั้งละหลายนัดติดตอกัน มีขนาด
ใหญน้ําหนักมากไมสะดวกตอการพกพา การใชอาวุธปนชนิดนี้ไมสมควรใชในท่ีท่ีมีประชาชน
หนาแนนหรือในเมือง เพราะมีอัตราเสี่ยงตอการพลาดเปาไปถูกผูอ่ืนไดงาย 

2. ยานพาหนะ ไดแก รถยนต รถจักรยานยนต จักรยาน เรือ เครื่องบิน เปนตน ยานพาหนะ
ดังกลาว จะตองมีสัญลักษณอันเปนเครื่องหมายของหนวยงานตํารวจ เชน รถยนต สายตรวจ ตอง
ติดชื่อสถานีตํารวจ หมายเลขโทรศัพทของสถานีตํารวจ หมายเลขโทรศัพทฉุกเฉินสําหรับแจงเหตุ 
และสัญลักษณตรารูป “โลเขน” ซ่ึงเปนแบบท่ีทางราชการกําหนดใหมีไว สวนรถจักรยานยนตสาย
ตรวจควรมีการติดตั้งกระบังลมดานหนาเพ่ือ บังลม และใหมีพ้ืนท่ีท่ีจะติดสังกัดของหนวยงาน เชน 
ชื่อสถานีตํารวจและหมายเลขประจํารถ 

3. เครื่องมือส่ือสาร  เปนอุปกรณท่ีจําเปนสําหรับงานสายตรวจ เครื่องมือสื่อสารใชในการ
ติดตอสื่อสารระหวางกัน เชน การสงขอความ รับคําสั่ง หรือสั่งการระหวางผูบังคับบัญชากับ สาย
ตรวจ หรือระหวางสายตรวจกับสายตรวจดวยกัน การติดตอสื่อสารท่ีดีมีเครื่องมือสื่อสารท่ีทันสมัย 
และมีปริมาณท่ีสมดุลกับกําลังเจาหนาท่ีสายตรวจท่ีปฏิบัติหนาท่ีทําใหการปฏิบัติหนาท่ีของสาย
ตรวจเปนไปดวยความรวดเร็วและทันตอเหตุการณ  

เครื่องมือส่ือสารท่ีใชในกิจการของตํารวจ ไดแก  

3.1 วิทยุรับ – สง ท่ีใชอยูในกิจการตํารวจมีอยูดวยกันหลายแบบ เชน  

3.1.1 วิทยุแบบมือถือ (Walky Talky)  

3.1.2 วิทยุแบบติดรถยนต หรือรถจักรยานยนต (Mobile) วิทยุแบบนี้มีขนาด
กลางท่ีมีกําลังสงไดในรัศมีประมาณ 40 – 50 กิโลเมตร นิยมติดตั้งประจาในรถยนตสายตรวจหรือ
รถจักรยานยนต 

3.1.3 วิทยุแบบติดตั้งประจําท่ี (Station) วิทยุแบบนี้มีขนาดใหญมีกําลังสงไดใน
รัศมีไกลหลายกิโลเมตร ติดตั้งไวประจําท่ี ณ สถานีตํารวจ หรือศูนยกลางปฏิบัติงาน เรียกชื่อวา 
“ศูนยหรือแมขาย” ใชในการติดตอประสานงานกับหนวยเหนือ หนวยขางเคียง และลูกขาย 

3.2 วิทยุมือถือระบบทรั้งค (Trunk) วิทยุมือถือแบบนี้ใชชวงความถ่ีของคลื่นในยาน 
800 MHz   (เม็กกะเฮิรสท) สามารถใชงานไดท้ังการติดตอแบบวิทยุรับ – สง และการติดตอดวย
โทรศัพทในตัวเครื่องเดียวกัน วิทยุแบบนี้ใชติดตอรับ – สงขอความขาวสารสําหรับการติดตอกันเปน
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กลุม ๆ เครื่องรับแตละในกลุมจะสามารถรับขอความท่ีสงเขาในความถ่ีท่ีตั้งไวสําหรับเครื่องรับใน
กลุมของตนเองเทานั้น โดยกลุมอ่ืน มิอาจลวงรูการติดตอของเครื่องรับภายนอกกลุมของตนเอง  

3.3 โทรศัพทเคล่ือนท่ี (Mobile Telephone) ปจจุบันมีการใชอยางแพรหลาย และ
มีบางโปรแกรมสามารถทําใหมีการติดตอสื่อสารกันไดอยางรวดเร็ว กวางขวาง เปนเครือขาย เชน 
FACEBOOK, LINE  เปนตน 

4. เครื่องพันธนาการ  ในการจับกุมและควบคุมตัวผูตองหานั้น เจาหนาท่ีสายตรวจมี
ความจําเปนตองใชเครื่องพันธนาการ สําหรับผูตองหาเพ่ือปองกันมิใหมีการตอสูขัดขวางทํารายเจา
พนักงานขณะทําการจับกุม หรือหลบหนีขณะนําตัวสงสถานีตํารวจ การใชเครื่องพันธนาการกับ
ผูตองหา เปนสิ่งท่ีเจาหนาท่ีตํารวจจะกระทําไดตามความจําเปนภายในขอบเขตของกฎหมายเทานั้น 
เครื่องพันธนาการท่ีนิยมใชในงานตํารวจ เรียกวา “กุญแจมือ” 

5. อุปกรณสองสวาง   การปฏิบัติหนาท่ีของเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจท้ังเวลากลางวัน 
และกลางคืนไมวาจะเปนการออกตรวจตระเวนไปตามพ้ืนท่ีตาง ๆ เชน ตามถนน ตรอก ซอย อาคาร
บานเรือน การตรวจคนตัวบุคคล การตั้งดานตรวจ จุดตรวจ จุดสกัด ในการปฏิบัติหนาท่ีดังกลาว มี
ความจําเปนตองมีอุปกรณสองสวางประจําตัวหรือยานพาหนะเพ่ือสรางทัศนวิสัยใหไดเปรียบ ซ่ึงจะ
ทําใหการปฏิบัติงานสามารถกระทําได อยางมีประสิทธิภาพ เชน ไฟฉาย สปอรตไลท เปนตน 

6. สมุดพกประจําตัวสายตรวจ การปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจสายตรวจจะตองมีสมุดพก
ประจําตัวตํารวจสายตรวจตลอดเวลาขณะปฏิบัติหนาท่ีออกตรวจ เพ่ือเปนการบันทึกเตือนความ
ทรงจํา และสามารถกลาวอางเปนพยานหลักฐานไดอยางถูกตองแมนยําไดเปนอยางดี สมุดพก
ดังกลาวมีการบันทึกตั้งแตกอนออกตรวจ เชน จดบันทึกคําสั่งของผูบังคับบัญชา ซ่ึงสั่งการกอนออก
ปฏิบัติหนาท่ีสายตรวจวาใหสอดสองดูแลหรือปฏิบัติหนาท่ีเปนพิเศษนอกจากหนาท่ีปกติ ตลอดจน
บันทึกรูปพรรณคนรายท่ีกําลังตองการตัวในขณะนั้น เปนตน 

7. เส้ือเกราะปองกันกระสุน (Bulletproof) ในการปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจสายตรวจตอง
เสี่ยงภัยเผชิญกับอาชญากรตาง ๆ ในหลายรูปแบบ และไมอาจทราบไดวาเหตุการณจะเปนอยางไร 
อาชญากรอาจมีการตอสูขัดขวางการจับกุมเพ่ือเอาตัวรอด โดยใชอาวุธท่ีมีอานุภาพรายแรง เชน มีด 
อาวุธปน วัตถุระเบิด ประทุษรายตอเจาหนาท่ีสายตรวจขณะท่ีเขาไประงับเหตุ หรือจับกุม อาจทํา
ใหไดรับอันตรายตอชีวิตหรือรางกายไดในยามคับขัน  หรือวิกฤตของเหตุการณตํารวจสายตรวจ
สามารถปองกันภัยอันตรายท่ีอาจเกิดข้ึนไดโดยการสวมใสเสื้อเกราะดวยการจัดหาและใชอยาง
เหมาะสม 

8. เส้ือกันฝน   จัดเตรียมใชงานในฤดูฝน 

9. สเปรยแกสน้ําตา   เปนอุปกรณท่ีใชเคมีวัตถุบรรจุอัดแรงดันไวในกระบอกฉีด การฉีด
สเปรยจะมีระยะหวังผลไมเกิน 12 ฟุต ระยะท่ีไดผลดีท่ีสุด คือ ระยะ 5 – 7 ฟุต การฟุงกระจายของ
เคมีวัตถุ  ซ่ึงบรรจุในอุปกรณสเปรยแกสน้ําตาท่ีไปสัมผัสบริเวณใบหนาหรือลําตัวของผูตองหาจะมี
ผลกอใหเกิดความระคายเคืองตอผิวหนาและดวงตา ตํารวจสายตรวจสามารถมีไวใชในขณะปฏิบัติ
หนาท่ีไดในสถานการณเสี่ยงภัยท่ีสอเคาวาอาจจะเกิดอันตรายจากคนราย 
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10. อุปกรณดับเพลิง และเครื่องมือกูภัยเบื้องตน เปนอุปกรณท่ีใชชวยหยุดยั้งหรือบรรเทา
ภัยวิบัติท่ีเกิดจากอุบัติเหตุตาง ๆ เชน เกิดจากอุบัติเหตุจราจรบนทองถนน หรือเกิดในอาคาร
บานเรือน เปนตน นิยมใชเปนอุปกรณประจารถยนตสายตรวจ ตํารวจสายตรวจจะตองเรียนรู
วิธีการใชและไดรับการฝกใหเกิดความชํานาญ หากมีเหตุเกิดข้ึนสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาได
อยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

11. อุปกรณปฐมพยาบาล   เปนอุปกรณสําหรับชวยเหลือผูบาดเจ็บ นิยมใชเปนอุปกรณ
ประจํารถยนต สายตรวจ ซ่ึงใชเปนยานพาหนะในการเคลื่อนยายผูบาดเจ็บจากท่ีเกิดเหตุไปยัง
สถานท่ีพยาบาล หรือในการชวยเหลือผูประสบเหตุ ตํารวจสายตรวจจึงควรไดรับการฝกอบรมการ
ใชอุปกรณ  ปฐมพยาบาล และวิธีการปฐมพยาบาลเบื้องตนจากผูท่ีมีความรูความชํานาญอยางถูกวิธี 
เพ่ือพอใหผูบาดเจ็บพนขีดอันตราย เพราะการชวยเหลือเคลื่อนยายผูบาดเจ็บท่ีไมถูกวิธี หรือความ
รูเทาไมถึงการณอาจทําใหผูบาดเจ็บตองเสียชีวิต หรือกลายเปนคนพิการไปตลอดชีวิตได 

12. กลองสองทางไกล   เปนอุปกรณชวยในการมองเห็นในระยะไกล โดยใชอุปกรณ
ดังกลาวสองดูการกระทําและติดตามพฤติกรรมของคนรายหรือผูตองสงสัยไดในระยะไกล โดยไมทํา
ใหคนรายหรือผูตองสงสัยรูตัว 

13. เส้ือสะทอนแสง   เปนอุปกรณชวยในการมองเห็นในระยะไกล โดยใชอุปกรณดังกลาว
สองดูการกระทําและติดตามพฤติกรรมของคนรายหรือผูตองสงสัยไดในระยะไกล โดยไมทําให
คนรายหรือผูตองสงสัยรูตัว 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารระบบงานสายตรวจ สรุปไดวา งาน
สายตรวจถือเปนงานท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งของสํานักงานตํารวจแหงชาติ เปรียบเสมือนกระดูกสัน
หลังของหนวย เพราะการปฏิบัติหนาท่ีสายตรวจเปน การใหบริการประชาชน เพ่ือปองกันและ
ปราบปรามอาชญากรรม สืบสวนหาขาว ใหบริการชวยเหลือคนและสรางความสัมพันธกับคนใน
สังคม การปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของตํารวจนั้น ตํารวจตองใชเทคนิควิธีการหลายอยางเขา
มาชวย การตรวจทองท่ีเปนมาตรการหนึ่งในการปองกันอาชญากรรมเพราะการตรวจทองท่ี เปน
การลดชองโอกาสในการกระทําผิดของคนราย ตลอดจนสามารถทราบขอมูลเหตุการณ เตรียมพรอม
รับสถานการณ วางแผนการปองกันหรือแกไขปญหาทันกับเหตุการณดวย ดังนั้น กําลังพลสายตรวจ
จําเปนตองมีการคัดเลือกและพิจารณาอยางละเอียดถ่ีถวน  เนื่องจากสายตรวจตองทํางานใกลชิด
กับประชาชน ซ่ึงอาจสงผลตอภาพลักษณของตํารวจโดยรวมได การพิจารณาบุคลากรมาเปนตํารวจ
สายตรวจ ผูบริหารควรคํานึงถึงคูรภาพ รวมท้ังความพรอมดานรางกาย จิตใจ  ความรูความสามารถ 
และการตัดสินใจใชวิจารณญาณดําเนินการตอสถานการณใดสถานการณหนึ่งใหไดผลอยางถูกตอง
และทันทวงที 

การจัดทําหองปฏิบัติการสายตรวจ ( Patrol Operation Room )  
ในหองปฏิบัติการสายตรวจของสถานี จะตองจัดทําสิ่งตางๆ ดังนี้ 
1. จัดทําตารางสถิติตางๆ  

1.1 สถิติเปนตัวเลขและแผนภูมิแสดงการเกิดและจับกุมคดีท้ัง 5 กลุม โดยใหปรากฏขอมูล
เปรียบเทียบเปนรายเดือน ระหวางปปจจุบันกับ 2 ปท่ีผานมา เพ่ือใชประกอบการประชุมชี้แจง  
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1.2 สถิติเปรียบเทียบผลการปฏิบัติหนาท่ีของแตละชุดปฏิบัติการ เพ่ือเรงรัดการปฏิบัติ
ไดอยางตรงตอสภาพปญหาและจูงใจใหเกิดการแขงขันกันปฏิบัติงาน 

2. แผนท่ีแสดงเขตรับผิดชอบและการแบงเขตตรวจ ใหปรากฏขอมูลเก่ียวกับสถานท่ีสําคัญ 
เชน สถานท่ีราชการ ธนาคาร รานคาทอง จุดตรวจตูแดง ตูยาม จุดรับแจงเหตุ ฯลฯ แตละเขตตรวจ
ควรใชสีตางๆ กัน 

3. นาฬิกาอาชญากรรม ใหจัดนาฬิกาอาชญากรรมตามตัวอยางข้ึน 2 เรือน โดยใชประกอบ
แผนท่ีตามขอ 2 เพ่ือจะไดทราบถึงสถานภาพอาชญากรรมท่ีเกิดข้ึนตามความเปนจริง ซ่ึงจะไดนําไป
พิจารณาแนวโนมการเกิดอาชญากรรมสําหรับการวางแผนการตรวจตอไป โดยใหจัดทําดังนี้  

3.1 กําหนดวงแหวนตามจํานวนของเขตตรวจ ใหเขตท่ีมีสถิติการเกิดคดีมากอยูวงนอก 
เพ่ือจะไดมีพ้ืนท่ีมากพอ แตละวงใชสีตางกัน และใหตรงกับสีของเขตตรวจในขอ 2  

3.2 กําหนดใหซีกครึ่งวงกลมดานซายเปนชวงเวลากลางคืน ใชสีเขมและครึ่งวงกลม
ดานขวาแทนเวลากลางวัน ใชสีออน 

3.3 ใชหมุดสีแทนประเภทและจํานวนคดีท่ีเกิดข้ึน 1 หมุด ตอ 1 คดี เชน คดีฆา - ใชสี
แดง  คดีทํารายรางกาย - ใชสีเหลือง คดีปลนทรัพย – ใชสีน้ําเงิน คดีชิงทรัพย - ใชสีเหลืองแก คดี
วิ่งราวทรัพย - ใชสีเขียวออน คดีลักรถยนต – ใชสีดํา คดีลักรถจักรยานยนต - ใชสีเทา คดีลักทรัพย
อ่ืนๆ – ใชสีน้ําตาล หรืออาจกําหนดเพ่ิมข้ึนอีกตามสภาพของอาชญากรรมในแตละทองท่ีใหละเอียด
ลงไปอีกก็ได เชน ลักทรัพยในเคหสถาน ชิงทรัพยรถแท็กซ่ี เปนตน 

3.4 ใหปกหมุดสีลงในนาฬิกาอาชญากรรมและแผนท่ีอาชญากรรม เพ่ือเปนสัญลักษณ
แทนประเภทคดี สถานท่ี และเวลาสถานท่ีเกิดเหตุ จํานวน 1 หมุด ตอ 1 คดี เพ่ือนํามาเปนขอมูล
ประกอบการวางแผนการตรวจ 

3.5 คดีไหนท่ีจับกุมไดใหใชสีขาวแตมท่ีหมุดอันนั้นเพ่ือแสดงวาจับกุมไดแลว 

3.6 เม่ือปกหมุดสีครบ 1 เดือน ในนาฬิกาอาชญากรรมเรือนแรกแลว ใหเริ่มปกหมุดสี
เดือนท่ี 2 ในนาฬิกาอาชญากรรมเดือนท่ี 2 จนครบเดือน แลวจึงปลดขอมูลอาชญากรรมของเดือน
แรก เพ่ือปกหมุดสีของเดือนท่ี 3 โดยใหจัดทําสลับกันเชนนี้เรื่อยไป อนึ่ง แผนท่ีสังเขปแสดงเขต
พ้ืนท่ีรับผิดชอบ ตารางแสดงสถิติคดีอาญา และนาฬิกาอาชญากรรม ควรมีการจัดทําไวในทุกระดับ 
เชน กองบัญชาการกองบังคับการและสถานี ท้ังนี้เพ่ือประโยชนในการวิเคราะหสถานภาพ
อาชญากรรมในภาพรวม และเพ่ือสะดวกในการสั่งการ อาทิ เชน  

3.6.1 ระดับกองบัญชาการ จัดทําแผนท่ีสังเขปแสดงเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบ ตาราง
แสดงสถิติคดีอาญา 5 กลุม และนาฬิกาอาชญากรรมเพ่ือแสดงใหเห็นถึงภาพรวมของพ้ืนท่ีทุกกอง
บังคับการ ท่ีรับผิดชอบ โดยเจาหนาท่ีมีการปกหมุดสีแสดงคดีท่ีเกิดข้ึนบนแผนท่ี และนาฬิกา
อาชญากรรม ผูบริหารระดับกองบัญชาการ ควรเฝาดูกลุมคดีท่ีเกิดข้ึนวาคดีเกิดข้ึนมากบริเวณพ้ืนท่ีใด 
ถนนสายใด หวงเวลาใดมากท่ีสุด และพิจารณาสั่งการใหรถยนตสายตรวจของกองบังคับการ      
ออกตรวจเสริมหรือสนับสนุนพ้ืนท่ีท่ีมีเหตุเกิดข้ึนมากดังกลาว 
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3.6.2 ระดับ บก. จัดทําแผนท่ีสังเขปแสดงเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบ ตารางแสดงสถิติ
คดีอาญา และนาฬิกาอาชญากรรม เพ่ือแสดงภาพรวมของพ้ืนท่ีสถานีท่ีรับผิดชอบโดยเจาหนาท่ีมี
การปกหมุดสีแสดงคดีท่ีเกิดข้ึนบนแผนท่ี และนาฬิกาอาชญากรรม ผูบริหารระดับกองบังคับการ 
สามารถเฝาดูกลุมคดีท่ีเกิดข้ึนวาคดีเกิดข้ึนมากบริเวณพ้ืนท่ีใด บริเวณใด ถนนสายใด หวงเวลาใด
มากท่ีสุด และพิจารณาสั่งการใหมาตรการลงไปเพ่ือใหผูปฏิบัติระดับสถานีรับไปดาเนินการ และควร
มีการตรวจสอบโดยมีการจัดประชุมชี้แจงสถานภาพอาชญากรรมทุกเดือน หรือเดือนละ 2 ครั้ง เพ่ือ
ตรวจสอบวาผูปฏิบัติระดับสถานีทําตามมาตรการท่ีสั่งการไปหรือไม ไดผลเพียงใด 

3.6.3 ระดับสถานีจัดทําแผนท่ีสังเขปแสดงเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบ ตารางแสดงสถิติ
คดีอาญา และนาฬิกาอาชญากรรม เพ่ือแสดงใหเห็นถึงภาพรวมของพ้ืนท่ีสถานีท่ีรับผิดชอบโดย
เจาหนาท่ีปกหมุดสีแสดงคดีท่ีเกิดข้ึนบนแผนท่ี และนาฬิกาอาชญากรรม ผูบริหารระดับสถานี
จะตองเฝาดูกลุมคดีท่ีเกิดวาเกิดมากบริเวณใด และหวงเวลาใด โดยใหสายตรวจนํามาตรการตางๆ 
มาใช รวมท้ังใหตํารวจชุมชนสัมพันธ รวมในการปฏิบัติในการแจกใบปลิว แผนพับ ประชาสัมพันธ 
เพ่ือปองกันเหตุ และใหนําขอมูลตางๆ เชน พ้ืนท่ีลอแหลมท่ีประชาชนมีความหวาดกลัว
อาชญากรรม มาประกอบการวิเคราะหสถานภาพอาชญากรรม เพ่ือนําไปปรับแผนการตรวจของ
สายตรวจตอไป 

4. แผนผังแสดงการประเมินผลงานของสายตรวจ โดยใชระบบการใหคะแนน 

5. ขอมูลอิเล็กทรอนิกส ท่ีเปนประโยชนตองานสายตรวจ เชน กฎหมาย ความรู
ท่ัวไป แผนประทุษกรรมคนราย ยุทธวิธีสายตรวจ ฯลฯ  

6. อ่ืนๆ ท่ีเห็นสมควรและเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานสายตรวจ เชน ภาพ
แสดงผลงาน กระจกเงาสําหรับตรวจความเรียบรอยของเครื่องแตงกาย 

จากแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานสายตรวจจะเห็นไดวา การบริหารงานสายตรวจ
เปนการดําเนินการอยางมีระบบเพ่ือใหงานตางๆ  เปนไปดวยความเรียบรอย  และเกิดผลดีตอการ
แกไขปญหาอาชญากรรม  เนื่องจากวาการบริหารงานสายตรวจไมไดเปนการดําเนินการอยูกับท่ีและ
ไมไดเปนการดําเนินการโดยเอกเทศปราศจากสิ่งแวดลอมใดๆ  ท้ังปวง ในทางตรงกันขามงานสาย
ตรวจเปนงานท่ีตองมีลักษณะของการเปลี่ยนแปลง  เคลื่อนไหวใหเขากับสภาพแวดลอมของสังคม  
สภาพปญหาอาชญากรรม  สภาพการพัฒนาของอาชญากร  และสภาพของเทคโนโลยีสมัยใหม  
ดวยเหตุนี้ งานสายตรวจจึงตองมีรูปแบบการบริหารแบบเคลื่อนท่ีไปพรอมกับสภาวะการ
เปลี่ยนแปลงของสิ่งตางๆ  ท่ีสามารถกอใหเกิดการประเมินติดตามผล  ท่ีจะนําไปปรับปรุงพัฒนา
งานสายตรวจใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  นอกจากนั้นตํารวจสายตรวจตองทํางานใกลชิด
กับประชาชน ซ่ึงอาจสงผลตอภาพพจนของตํารวจโดยสวนรวมได การพิจารณาบุคลากรมาเปน
ตํารวจสายตรวจนั้น ผูบังคับบัญชาควรคํานึงถึงคุณภาพ ตลอดจนความพรอมท้ังดานสภาพรางกาย 
จิตใจ ความรูความสามารถ และการตัดสินใจใชวิจารณญาณดําเนินการตอสถานการณใด
สถานการณหนึ่งใหไดผลอยางถูกตองและทันทวงที 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 

สมรรถนะ ถือวาเปนแนวคิดและความเชื่อของผูบริหารองคการวาความสามารถของบุคคล

จะเปนปจจัยท่ีสําคัญในการผลักดันใหเกิดผลลัพธสูงสุดขององคการได เพราะสมรรถนะหรือ 

Competency หมายถึงคุณลักษณะและความสามารถท่ีมาจากตัวคนท้ังหมด ท่ีสะทอนออกมาใน

รูปของพฤติกรรมการทํางานท่ีมีความสัมพันธในเชิงเหตุผลและกอใหเกิดผลลัพธสูงสุด โดยมีท่ีมา

จากพ้ืนฐานความรู (knowledge) ทักษะ (skill) วิธีคิด (self-concept) คุณลักษณะสวนบุคคล 

(trait) และแรงจูงใจ (motive) โดยมีนักวิชาการไดใหแนวคิดสมรรถนะไววา เปนการคนหา

ความสามารถของขาราชการในตําแหนงและระดับตาง ๆ วาควรมีความรู ความสามารถ ความ

ชํานาญหรือลักษณะใดท่ีจะทําใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ (จรัมพร ประถมบูรณ, 2547) 

องคการตาง ๆ จึงพยายามเอาสมรรถนะมาใชเปนปจจัยในการบริหารองคการในดานตาง ๆ 
เชน  การบริหารทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาหลักสูตร  การพัฒนางานบริการหรือการพัฒนาภาวะ
ผูนําของผูบริหาร  เปนตน  ดังนั้นเพ่ือใหมองเห็นกรอบความคิดและแนวความคิดเบื้องตนเก่ียวกับ
สมรรถนะ จึงจะกลาวถึงความเปนมา และความหมายองคประกอบประเภทของสมรรถนะ  การ
กําหนดสมรรถนะ  การวัดสมรรถนะและการประยุกตใชสมรรถนะ 

สมรรถนะ (competency) เปนปจจัยในการทํางานท่ีเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน
ใหแกองคการ   โดยเฉพาะการเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย  เพราะ
สมรรถนะเปนปจจัยชวยใหพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือใหสงผลไปสูการพัฒนาองคการ 

แนวความคิดเก่ียวกับสมรรถนะหรือความสามารถของบุคคลในองคกร (Competency) ได
เริ่มข้ึนในป ค.ศ. 1960 จากการเสนอบทความทางวิชาการ ของ ศาสตราจารยเดวิด แมคเคิลแลนด 
(David McClelland) นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัยฮารวารด (Harvard University) เปนผูริเริ่ม
แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ โดยออกแบบทดสอบทางบุคลิกภาพบุคคลเพ่ือศึกษาวา บุคคลท่ีทํางาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น  มีทัศนคติและนิสัยเปนอยางไร แมคเคิลแลนด ไดใชความรูเรื่องนี้ในการ
แกไขปญหาการคัดเลือกบุคคลใหแกหนวยงานรัฐบาลของสหรัฐอเมริกา เชน ปญหากระบวนการ
คัดเลือกท่ีเนนการวัดความถนัดในดานตางๆ ซ่ึงอาจทําใหคนผิวดําและชนกลุมนอยอ่ืนๆ ไมไดรับ
การคัดเลือก   สวนอีกปญหาหนึ่งก็คือ ปญหาผลการทดสอบความถนัดท่ีไมสามารถทํานายผลของ
การปฏิบัติงานได  จึงได เก็บรวบรวมขอมูลของกลุมบุคคลตางๆดวยการสัมภาษณผูท่ีมีผลการทํางาน
ท่ีโดดเดน  กับผูท่ีไมมีผลงานหรือมีแตไมโดดเดน  จากการสัมภาษณพบวา สมรรถนะเก่ียวกับการ 
เขาใจความแตกตางทางวัฒนธรรมและเปนปจจัย หนึ่งท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงไมใชการ
ทดสอบดวยแบบทดสอบความถนัด  จากบทความเรื่อง Testing for Competence Rather Than 
for Intelligence ของ แมคเคิลแลนด ท่ีไดพิมพเผยแพรในป 1973 ไดรับการกลาวถึงอยาง
กวางขวางจากนักวิชาการท้ังท่ีเห็นดวยและไมเห็นดวย อยางไรก็ตาม แมคเคิลแลนดก็ได ทําให
สมรรถนะไดรับความสนใจ เพ่ือการศึกษา และการนํามาปรับใชทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ในองคการกันอยางกวางขวางจนถึงปจจุบันนี้ แนวคิดเรื่องสมรรถนะจึงมักท่ีจะอธิบายดวยโมเดล
ภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) ไดวา คุณลักษณะของบุคคลเปรียบเสมือนภูเขาน้ําแข็งท่ีถูกแบง
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ออกเปน 2 สวน คือ  สวนท่ีลอยอยูเหนือน้ํากับสวนท่ีอยูใตน้ํา ซ่ึงสวนท่ีลอยอยูเหนือน้ํา ไดแก 
ความรู ทักษะ ความเชี่ยวชาญ ความชํานาญพิเศษในดานตางๆท่ีบุคคลมีในสาขาตางๆท่ีไดมาจาก
การเรียนรู ซ่ึงสวนท่ีลอยอยูเหนือน้ํานี้จะเปนสวนท่ีสังเกตและวัดไดงาย สําหรับสวนท่ีอยูใตน้ํานั้น 
เปนสวนท่ีมีปริมาณมากกวาสังเกตและวัดไดยากกวา และเปนสวนท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ
บุคคลมากกวา ไดแก บทบาทท่ีแสดงออกตอสังคม (Social Role) ภาพลักษณของบุคคลท่ีมีตอ
ตนเอง (Self-Image) คุณลักษณะสวนบุคคล (Traits) และแรงจูงใจ (Motives) สวนท่ีอยูเหนือน้ํา
นั้นเปนสวนท่ีสัมพันธกับเชาวนปญญาของบุคคล การท่ีบุคคลมีความฉลาดท่ีทําใหมีองคความรู และ
ทักษะได จะยังไมเพียงพอท่ีจะทําใหบุคคลนั้น เปนผู ท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีโดดเดน บุคคลจึง
จําเปนตองมีแรงผลักดัน   เบื้องลึกคุณลักษณะสวนบุคคลภาพลักษณของบุคคลท่ีมีตอตนเองและ
บทบาทท่ีแสดงออกตอสังคมท่ีเหมาะสมดวยจึงจะทําใหบุคคลนั้นสามารถเปนผูท่ีมีผลงานท่ีโดดเดน
ได (Spencer & Spencer, 1993) ดังภาพท่ี 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 :  สมรรถนะ (Competency) เปรียบเสมือนน้ําแข็ง(Iceberg Model) 

ท่ีมา      :  Spencer & Spencer,   Competence at Work : Models for Superior       

              Performance   New York : John Wiley & Sons, 1993.   

 
สวนท่ีลอยอยูเหนือน้ํา สวนท่ีสังเกตและวัดไดงาย 
1. ทักษะ (Skills) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลรูและสามารถทําไดเปนอยางดี เชน ทักษะการอาน 

ทักษะการฟง ทักษะในการขับรถ เปนตน  
2. ความรู (Knowledge) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลรูและเขาใจในหลักการ แนวคิดเฉพาะดาน 

เชน  มีความรู ดานบัญชี มีความรูดานการตลาด การเมือง เปนตน 
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สวนท่ีอยูใตน้ําสังเกตเห็นไดยาก  
3. บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลตองการสื่อใหบุคคลอ่ืนในสังคม

เห็นวาตัวเขามีบทบาทอยางไรตอสังคม เชน ชอบชวยเหลือผูอ่ืน  
4. ภาพพจนท่ีรับรูตัวเอง (Self-Image) หมายถึง ภาพพจนท่ีบุคคลสมองตัวเองวาเปน

อยางไร เชน เปนผูนํา เปนผูเชี่ยวชาญ เปนศิลปน เปนตน  
5. อุปนิสัย (Traits) หมายถึง ลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลท่ีเปนพฤติกรรมถาวร เชน เปน

นักกีฬาท่ีดี เปนคนใจเย็น เปนคนออนนอมถอมตน เปนตน  

6. แรงกระตุน (Motive) หมายถึง  พลังขับเคลื่อนท่ีเกิดจาก จิตใจของบุคคลท่ีจะสงผล
กระทบตอการทํางานในหนาท่ี  เชน เปนคนท่ีมีความตองการผลสําเร็จ การกระทําสิ่งตางๆ จึง
ออกมาในลักษณะของการมุงไปสูความสําเร็จตลอดเวลา 

สมรรถนะ หรือสมรรถภาพขององคกร ท่ีไดมาจากการทํางานรวมกันของบุคลากรในองคกร 
โดยการใชความรู (Knowledge)  ทักษะ(Skill)  อุปนิสัย (Trait)  บทบาททางสังคม (Social Role)  
การรับรูตนเอง (Self-Image) แรงจูงใจ (Motive) ประสบการณ (Experience) และความสามารถ 
(Abilities) ของตนเอง นั้นคือ สมรรถนะของบุคคล  หรือ Competency ของแตละคน ( พงศศรันย   
พลศรีเลิศ, 2012) 

ในการศึกษาจิตวิทยาท่ีเก่ียวกับการคัดเลือกบุคลากรมักใชคาวา KSAO เปนคํายอท่ีแสดงถึง
คุณลักษณะของบุคคลท่ีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน โดย K หมายถึง knowledge คือความรู S 
หมายถึง skill คือทักษะ A หมายถึง ability คือความสามารถ และ O หมายถึง other 
characteristics คือคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของกับการทํางาน โดยความหมายและเนื้อหาแลว 
Competency ไมไดตางจาก KSAO แตความแตกตางอยูท่ี Competency เปนการเนนการ
วิเคราะหคนมากกวาการวิเคราะหงาน (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547) 

 ในป ค.ศ.1982 ริชารด โบยาทซิส (Richard Boyatzis) เปนคนแรก ท่ีใชคําวา 
Competency ในป ค.ศ. 1994 แกรี่ ฮาเมล (Gary Hamel) และ ซี.เค. พราฮาลาด (C.K. 
Prahalad) ไดนําเสนอความสามารถหลักของธุรกิจท่ีเรียกวา Core competency วาสิ่งนี้เทานั้นท่ี
จะทําใหธุรกิจชนะในการแขงขัน และเปนสิ่งท่ีคูแขงไมอาจลอกเลียนแบบได ตอมาตนทศวรรษท่ี 
1990 องคกรในตางประเทศไดนําแนวคิดสมรรถนะมาใชในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยใน
หนวยงานราชการของสหรัฐอเมริกา อยางกวางขวาง โดยมีการกําหนดปจจัยพ้ืนฐานในตําแหนงงาน
หนึ่ง ๆ นั้นจะตองมีพ้ืนฐานทักษะ ความรู และความสามารถหรือพฤตินิสัยใดบาง และอยูในระดับ
ใดจึงจะทําใหบุคลากรนั้นมีคุณลักษณะท่ีดีมีผลตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด และ
ไดผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคขององคการ เนื่องจากแนวคิดดังกลาวสามารถใชในการ
สรรหา คัดเลือก พัฒนาและประเมินผลงานบุคลากรไดตรงกับวัตถุประสงคของตําแหนงงานและ
องคกรมากท่ีสุด สําหรับประเทศไทยไดมีการนําแนวคิดสมรรถนะมาใชในองคกรท่ีเปนภาคเอกชน
และเกิดผลสําเร็จอยางเห็นไดชัดเจน ไดแก บริษัทเครือปูนซีเมนตไทย มีผลใหมีการนําแนวคิดนี้มา
ใชในการพัฒนาขาราชการพลเรือน (จรัมพร ประถมบูรณ, 2547) 
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สมรรถนะ คือ ระดับของความสามารถในการปรับใชกระบวนทัศน (Paradigm) ทัศนคติ 
พฤติกรรม ความรู และทักษะเพ่ือการปฏิบัติงานใหเกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
ในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคคลในองคกร (วัฒนา พัฒนพงศ, 2546 : 33) 

ความสามารถหรือสมรรถนะขององคกรท่ีวัดไดในเชิงปริมาณ การท่ีองคกรจะมี Capacity 
สูงไดตองอาศัยทรัพยากรอ่ืนๆ ประกอบ ซ่ึงนอกเหนือจาก Competency บุคลากร เชน เครื่องจักร 
เทคโนโลยี อุปกรณเครื่องมือท่ีจําเปนตอการใชงาน  เปรียบเทียบใหเห็นภาพท่ีชัดเจน
ยิ่งข้ึน  Capacity เปรียบเสมือนแกวน้ํา ท่ีมีขนาดความจุแตกตางกันไปตามรูปทรงของภาชนะ 
Capability เปรียบเสมือนปริมาณของเหลวท่ีอยูในแกว และ Competency คือ สวนผสมของ
ของเหลว( พงศศรันย  พลศรีเลิศ, 2012) 

ความคิดสมรรถนะ (Competency) มาใชในองคการท่ีเปนเครือขายบริษัทขามชาติชั้นนํา
กอนท่ีจะแพรหลายเขาไปสูบริษัทชั้นนาของประเทศ เชน เครือปูนซีเมนตไทย ชินคอรเปอเรชั่น ไทย
ธนาคาร   การปโตรเลียมแหงประเทศไทย(ปตท.) เนื่องจากภาคเอกชนท่ีไดนําแนวคิด 
Competency ไปใชและเกิดผลสําเร็จอยางเห็นไดชัดเจน ดังเชน กรณีของเครือปูนซีเมนตไทยมีผล
ใหเกิดการตื่นตัวในวงราชการ โดยไดมีการนําแนวคิดนี้ไปทดลองใชในหนวยราชการ  โดยสํานักงาน
ขาราชการพลเรือนไดจางบริษัท Hay Group เปนท่ีปรึกษาในการนําแนวความคิดนี้มาใชในการ
พัฒนาขาราชการพลเรือนโดย ในระยะแรกไดทดลองนําแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยยึด
หลักสมรรถนะ (Competency Based Human Resource Development) มาใชในระบบการ
สรรหาผูบริหารระดับสูง ในระบบราชการไทยและกําหนดสมรรถนะของขาราชการท่ีจะสรรหาใน
อนาคต Richard Boyatzis (1982 อางใน ดนัย เทียนพุฒ, 2546) ไดเขียนหนังสือ “The 
competent Manager : A Model of Effective Performance” โดยไดใชคําวา 
“Competencies” เปนคนแรก โดยไดใชคําวา “Competencies” เปนคนแรกและ ป 1996 (ดนัย 
เทียนพุฒ 2546:58) เขาไดนิยามความสามารถในงานเปนคุณลักษณะท่ีอยูภายในบุคคลซ่ึงนําไปสู
หรือเปนสาเหตุใหผลงานมีประสิทธิภาพและเนนวา “คุณลักษณะท่ีอยูภายใน” เปนทักษะไมใช
พฤติกรรมเพราะเปนสิ่งท่ีกําหนดอยูภายในบุคคลนั้น  ทําใหเกิดคุณลักษณะท่ีแตกตางอยางสําคัญ
มากเนื่องจากข้ึนอยูกับสภาพแวดลอมตาง ๆจะเกิดข้ึน ก็เม่ือมีการกําหนดหรือเหตุผลจากสิ่งท่ีอยู
ภายในและสรุปวาสมรรถนะเปนสิ่งท่ีมีอยูในตัวบุคคลซ่ึงกําหนดพฤติกรรมของบุคคลเพ่ือใหบรรลุถึง
ความตองการของงานภายใตปจจัยสภาพแวดลอมขององคกรและทําใหบุคคลมุงม่ัน     ไปสูผลลัพธ
ท่ีตองการ นอกจากนี้ยังไดตั้งสมมติฐานวา “มีกลุมความสามารถจํานวนหนึ่งจะทําให                 
คนมีความสามารถแตกตางกันได” โดยไดเสนอรูปแบบความสามารถ 23 แบบ  เปน 6 กลุมตาง ๆ 
ดังนี้  

1. กลุมเปาหมายและการจัดการสูปฏิบัติ  

     1.1 มุงเนนประสิทธิภาพ  

    1.2 ผลิตภาพ  

1.3 วินิจฉัยการใชแนวคิด  

1.4 สนใจเก่ียวกับผลกระทบ  
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2. กลุมภาวะผูนํา  

2.1 ความเชื่อม่ันในตนเอง  

2.2 การนําเสนอดวยปากเปลา  

2.3 การคิดแบบตรรกะ  

2.4 กรอบแนวคิด  

3. กลุมทรัพยากรบุคคล  

3.1 ความจํา  

3.2 การใชพลังสังคม  

3.3 ความรูพิเศษเฉพาะ  

3.4 มองเชิงบวก  

3.5 การจัดการกระบวนการกลุม  

3.6 ความแมนยําในการประเมินตนเอง  

4. กลุมสั่งการลูกนอง  

4.1 การพัฒนาคนอ่ืน  

4.2 การใชอํานาจท่ีไมใชทางการ  

4.3 ทําดวยตนเอง  

5. กลุมมุงบุคคลอ่ืน  

5.1 การควบคุมตนเอง  

5.2 การรับรูแบบปรนัย  

5.3 ความอดทนและการปรับตัว  

5.4 การมุงความสัมพันธอยางใกลชิด  

6. กลุมความรูพิเศษ  

6.1 ความจํา 

6.2 ความรูพิเศษเฉพาะ  

ขณะเดียวกัน Boyatzis ยังไดกําหนดระดับของความสามารถ (Level of competency) 
ไว 3 ระดับ ดวยกัน คือ  

1. แรงจูงใจและคุณลักษณะ  

2. ภาพลักษณของตน แนวคิดของตนและบทบาททางสังคม  

3. ทักษะ  

ในป 1994 Gary Hamel และ C.K. Prahalad เขียนหนังสือ Competing for The 
Future ไดนําเสนอสิ่งท่ีเรียกวา “Core Competencies” ความสามารถหลักของธุรกิจ โดยระบุวา
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สิ่งนี้เทานั้นท่ีจะทําใหธุรกิจชนะในการแขงขันและเปนสิ่งท่ีคูแขงไมอาจลอกเลียนแบบไดตอมาไดมี
การนําแนวความคิดนี้ไปประยุกตใชในงานบริหารบุคคลหนวยงานราชการของสหรัฐอเมริกามาก
ยิ่งข้ึน โดยการกําหนดปจจัยพ้ืนฐานวา ในตําแหนงงานหนึ่งนั้น จะตองมีพ้ืนฐานทักษะ ความรูและ
ความสามารถหรือพฤตินิสัยใดบาง และอยูในระดับใดจึงจะทําใหบุคลากรนั้น มีคุณลักษณะท่ีดีมีผล
ตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพสูงและไดผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคขององคกร
หลังจากนั้น แนวความคิด Competency ไดขยายผลมายังภาคธุรกิจเอกชนของสหรัฐอเมริกามาก
ยิ่งข้ัน สามารถสรางความสําเร็จใหแกธุรกิจอยางเห็นผลไดชัดเจน โดยในป ค.ศ. 1998 นิตยสาร 
Fortune ฉบับเดือนกันยายนไดสํารวจความคิดเห็นจากผูบริหารระดับสูงกวา 

 

ความหมายของสมรรถนะ 

David McClelland (1973) (อางใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548 : 11) ใหความหมาย
ของสมรรถนะวา คือบุคลิกลักษณะท่ีซอนอยูภายในปจเจกบุคคลซ่ึงสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคล
นั้น   สรางผลการปฏิบัติงานท่ีดี หรือตามเกณฑท่ีกําหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ และไดเปรียบเทียบ
ความหมายของสมรรถนะท่ีอธิบายบุคลิกลักษณะของคนวาเปรียบเสมือนภูเขาน้ําแข็ง 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ใหความหมายของสมรรถนะวาหมายถึง
ความสามารถทางใดทางหนึ่ง ซ่ึงตรงกับภาษาอังกฤษวา “ability” นอกจากนี้ในภาษาอังกฤษยังมี
คําท่ีมีความหมายคลายกันอยูอีกหลายคํา ไดแก capability, proficiency, expertise, skill, 
aptitude แตยังมีคําเฉพาะวา competency ซ่ึงในภาษาไทยใชคําวา “สมรรถนะ” ท่ีมี
ลักษณะเฉพาะเพ่ิมข้ึน แตบางองคการใชคําวา “ความสามารถ”  

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548) ใหความหมายของสมรรถนะ 
(Competency) วาหมายถึง  กลุมของความรู ทักษะ ตลอดจนทัศนคติท่ีจําเปนในการทํางาน 
เพ่ือใหไดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เปนคุณลักษณะของบุคคลท่ีประกอบข้ึนจาก
ทักษะ ความรู ความสามารถ ทัศนคติ บุคลิกภาพ คานิยม หรือพฤติกรรมของผูท่ีมีผลการปฏิบัติงาน
ยอดเยี่ยม  ในงานหนึ่ง ๆ สมรรถนะในระบบราชการพลเรือนไทยประกอบดวย 2 สวน คือ 
สมรรถนะหลัก  (Core competence) สําหรับขาราชการพลเรือนทุกคน และสมรรถนะประจํากลุม
งาน (Functional competence) สําหรับแตละกลุมงาน 

Scott Parry (1998 อางใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ : 5) สมรรถนะ คือองคประกอบ 
(Cluster) ของความรู (Knowledge) ทักษะ(Skill)และทัศนคติ (Attitudes) ของปจเจกบุคคลท่ีมี
อิทธิพลอยางมากตอผลสัมฤทธิ์ของการทํางานของบุคคลนั้น เปนบทบาทหรือความรับผิดชอบซ่ึง
สัมพันธกับผลงานและสามารถวัดคาเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐานและสามารถพัฒนาได โดยการ
ฝกอบรม  

Spencer and Spencer (1993) ใหความหมายสมรรถนะ คือลักษณะท่ีเปนรากฐานของ
บุคคลท่ีเชื่อมโยงเชิงเหตุและผลกับการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลท่ีสามารถอางอิงกับเกณฑ
มาตรฐานในงานหรือสถานการณหนึ่ง ๆได 
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เพ็ญจันทร แสนประสาน และคณะ (2548) กลาวถึงสมรรถนะวาเปนความสามารถท่ีเปน 
ปจจัยสําคัญท่ีผลักดันใหบุคคลสามารถปฏิบัติกิจกรรม หรือแสดงออกถึงพฤติกรรมตาง ๆ ให
บรรลุผลสําเร็จ โดยมีองคประกอบท่ีทําใหเกิดสมรรถนะมี 5 อยาง คือ  

1. ความรู (knowledge) เปนองคประกอบเฉพาะดานของบุคคล เชน ความรูภาษาอังกฤษ 
ความรูดานการพยาบาล  

2. ทักษะ (Skills) ความสามารถหรือสิ่งท่ีบุคคลกระทําไดดี เชน ทักษะในการทํางานเปนทีม 
ทักษะในการใหการพยาบาลผูสูงอายุ  

3. ทัศนคติ (Attitude) คานิยมและความคิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณของตน (Self-
concept) สิ่งท่ีบุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน ความเชื่อม่ันในตนเอง  

4. บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Traits) เปนสิ่งท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เชน การเปน
คนท่ีนาเชื่อถือไววางใจได  

5. แรงขับภายใน (Motives) ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุงไปสูสิ่งท่ีเปนเปาหมายของตน  

เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2546) กลาวถึง คําวา สมรรถนะ หมายถึง ความรู 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถ (Ability) ของมนุษยท่ีแสดงผานพฤติกรรม  

ณรงควิทย แสนทอง (2547) กลาวถึง คําวา สมรรถนะ คือ บุคลิกของคนท่ีสะทอนใหเห็น

ถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยหรือกลุมของความรู ทักษะ และคุณลักษณะของ

บุคคลซ่ึงสะทอนใหเห็นจากพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาของแตละบุคคลท่ีสามารถวัดและสังเกตได  

ณรงควิทย แสนทอง (2547)  กลาววา สมรรถนะ หมายถึง  ความรู   ทักษะ   และ 
คุณลักษณะสวนบุคคล  ซ่ึงจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรม ท่ีจําเปนและมีผลทําใหบุคคลนั้น 
ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนไดดีกวาผูอ่ืน สมรรถนะของคนซ่ึงเกิดไดจาก 3 ทาง คือ      

1. เปนพรสวรรคท่ีติดตัวมาตั้งแตเกิด  

2. เกิดจากประสบการณการทํางาน  

3. เกิดจากการฝกอบรมและพัฒนา  

อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2548) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง ความรู 

ความสามารถพฤติกรรม ทักษะ และแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธและสงผลกระทบตอความสําเร็จของ

เปาหมายของงานในตําแหนงนั้น ๆ  

ดวงจันทร ทิพยปรีชา (2548) ใหความหมายของสมรรถนะ คือ ความสามารถท่ีหมายถึง
กลุมพฤติกรรมสําคัญ (Critical behaviors) ท่ีตองกระทําเพ่ือใหงานใดงานหนึ่งบรรลุผลสําเร็จอยางดี 

ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2552) สมรรถนะคือคุณลักษณะ เชน ความรูความสามารถความ
ชํานาญ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลท่ีจะสามารถปฏิบัติงานใหประสบ
ความสําเร็จ  
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อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2548) ใหความหมายของสมรรถนะในหนังสือ Competency 
dictionary ไววาหมายถึงความสามารถ หรือศักยภาพ หรือสมรรถนะซ่ึงเปนตัวกําหนดรายละเอียด
ของพฤติกรรมการแสดงออก เปนการตอบคําถามวาทําอยางไรท่ีจะทําใหงานท่ีไดรับมอบหมาย
ประสบผลสําเร็จ (How) มากกวาการตอบคําถามวาอะไรเปนสิ่งท่ีหัวหนางานคาดหวังหรือตองการ 
(What) ท้ังนี้การกําหนดความสามารถหรือสมรรถนะนั้นแบงออกเปน 3 มุมมอง ไดแก KSA ซ่ึงมี
ความหมายแตกตางกันดังนี้  

K – ความรู (Knowledge) หมายถึงขอมูลหรือสิ่งท่ีถูกสั่งสมมาจากการศึกษา ท้ังใน
สถาบันการศึกษา สถาบันการฝกอบรม/สัมมนา หรือการศึกษาดวยตนเอง รวมถึงขอมูลท่ีไดรับจาก
การสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณกับผูรูท้ังในสายอาชีพเดียวกันและตางสาย
อาชีพ  

S – ทักษะ (Skill) หมายถึงสิ่งท่ีจะตองพัฒนาและฝกฝนใหเกิดข้ึน ซ่ึงจะตองใชระยะเวลา
เพ่ือฝกปฏิบัติใหเกิดทักษะนั้นข้ึนมา ทักษะจะถูกแบงออกเปน 2 ดาน ไดแก ทักษะดานการบริหาร
จัดการงาน หมายถึงทักษะในการบริหารควบคุมงาน ซ่ึงจะเก่ียวของกับระบบความคิดและการ
จัดการในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะการ  มีวิสัยทัศนทางกลยุทธเปนการ
แสดงออกถึงการจัดระบบความคิดเพ่ือมองไปท่ีเปาหมายในอนาคตวาอยากจะทําหรือมีความ
ตองการอะไรในอนาคต และทักษะดานเทคนิคเฉพาะงาน หมายถึงทักษะท่ีจาเปนในการทํางานตาม
สายงานหรือกลุมงานท่ีแตกตางกันไป 

A – คุณลักษณะสวนบุคคล (Attributes) หมายถึงความคิด ความรูสึก เจตคติ ทัศนคติ 
แรงจูงใจ ความตองการสวนบุคคล พบวา คุณลักษณะสวนบุคคลนั้นจะเปนสิ่งท่ีติดตัวมา และไม
คอยจะเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาท่ีเปลี่ยนไป  

ดนัย เทียนพุฒิ (2546) ไดสรุปนิยามของสมรรถนะ หรือความสามารถท่ีมีระดับผลไดสูง
ท่ีสุด 2 นิยามดวยกันคือ  

1. นิยามสมรรถนะท่ีครอบคลุมในเรื่องความรู, ประสบการณ, ทักษะและแรงขับทัศนคติ, 
สไตล หรือในรูปการรวมของคุณลักษณะสวนบุคคล (Bundles of attributes) หรือในรูปของ KSA 
ไดแก ความรู ทักษะ และทัศนคติ โดยระดับผลไดของนิยามความสามารถ มีตั้งแตระดับนอย ปาน
กลางและมาก  

2. นิยามสมรรถนะในลักษณะของผลงานท่ีมีคุณคาสูงสุด (Superior Performance) หรือ
ผลลัพธของความพยายามในงานแสดงถึงระดับผลไดตั้งแต นอย ปานกลาง สูง สูงท่ีสุด 

สมรรถนะในการปฏิบัติงานจึงหมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงถึงความ
ชํานาญในการปฏิบัติงาน หรือกระทํากิจกรรมใด ๆ ก็ตามไดอยางมีประสิทธิภาพสูง ซ่ึงเปนผลจาก
การท่ีบุคคลเรียนรูไดรับประสบการณหรือการอบรมและมีการพัฒนาดวยตนเอง 

สําหรับนักวิชาการไดนําเสนอองคประกอบของสมรรถนะท่ีมีความแตกตางกันไปแตละ
แนวคิด ดังนี้ 
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มิทรานี และคณะ (Mitrani et al., 1992:38) กลาวถึงขอเสนอของ ฟทท (Fitt) ท่ีเสนอวา
องคประกอบของสมรรถนะประกอบดวย 5 สวนสําคัญ ไดแก เหตุจูงใจ ลักษณะเฉพาะมโนภาพของ
ตนเอง ความรู และทักษะ 

สเปนเซอร และสเปนเซอร (Spencer and Spencer, 1993: 183) เสนอกรอบ ในการ
พิจารณาองคประกอบของสมรรถนะสามารถแบงการพิจารณาเปน 2 กลุม คือ  กลุมท่ี 1 กลุม
สมรรถนะท่ีมองเห็นไดยาก (hidden group) ไดแก มูลเหตุจูงใจ ลักษณะเฉพาะ และมโนภาพของ
ตนเอง ซ่ึงยากตอการเขาถึง เนื่องจากเปนสิ่งท่ีอยูภายในตัวบุคคล และกลุมท่ี 2 กลุมท่ีสามารถ
มองเห็นได (visible group) ไดแก ความรูและทักษะ ซ่ึงเปนสิ่งท่ีสเปนเซอร และสเปนเซอร 
(Spencer and Spencer)      มองวาสามารถผลักดันใหเกิดพฤติกรรมและกอใหเกิดการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาความหมายสมรรถนะ สรุปไดวา สมรรถนะ คือ คุณลักษณะและ
ความสามารถท่ีมาจากตัวคนท่ีสะทอนออกมาในรูปของพฤติกรรมการทํางาน เชน ความรู 
ความสามารถพฤติกรรม ทักษะ คุณลักษณะสวนตัว และแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธและสงผลกระทบ
ตอการปฏิบัติงานทําใหเกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

 

ประเภทและรูปแบบของสมรรถนะ 

 ปจจุบันมีการนําเสนอสมรรถนะ 2 ประเภท (Spencer and Spencer, 1993   อางใน 
ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2546: 223-240) ไดแก สมรรถนะหลัก(Core Competency) เปน
สมรรถนะท่ีทุกคนในองคการตองมีเพ่ือจะทําใหองคการสามารถดําเนินงานไดสําเร็จลุลวงตามพันธ
กิจ เปาหมาย แผนงาน และโครงการขององคการ และสมรรถนะเฉพาะลักษณะงาน (Functional 
Competency)   เปนสมรรถนะท่ีมีเฉพาะในบางตําแหนงงานในองคการ เชน ความรูความ
เชี่ยวชาญ และบุคลิกภาพท่ีตองมีในการทํางานในตําแหนงท่ีแตกตางกันไป เชน นักบัญชี           
นักโปรแกรมเมอร เปนตน 

 หากพิจารณาในสวนของสมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะทางจริยธรรมและสมรรถนะ
ทางการเมือง ขณะท่ีสมรรถนะเก่ียวกับการทํางานและสมรรถนะความเชี่ยวชาญเฉพาะดานจัดเปน
สมรรถนะเฉพาะดาน (specific competency) ซ่ึงจะมีความแตกตางตามตําแหนงงานอยางไรก็
ตาม การเกิดสมรรถนะในแตละดานเปนการเกิดข้ึน เนื่องจากองคประกอบของสมรรถนะท้ังในสวน
ท่ีเปนคานิยม(value competency)และในสวนท่ีเปนทักษะความรู(instrumental competency) 
(Virtanen,1996: 61) 

ณรงควิทย แสนทอง (2546 : 259) แบงประเภทของสมรรถนะตามแหลงท่ีมาของ
สมรรถนะ ออกได 3 ประเภท คือ  

1. Personal competencies เปนสมรรถนะท่ีเฉพาะตัวของบุคคลหรือกลุม บุคคลเทานั้น 
เชน ความสามารถในดานการเขียนภาพของศิลปน นักกีฬา คนบางคนท่ีสามารถดํารงชีพอยูกับ
อสรพิษได นักประดิษฐคิดคนสิ่งตาง ๆ เหลานี้ถือเปนความสามารถเฉพาะตัวท่ียากตอการเรียนรู
หรือการเลียนแบบ ไมสามารถถายทอดใหกับผูอ่ืนได 
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2. Job competences เปนสมรรถนะท่ีเปนความสามารถเฉพาะของบุคคลท่ีตําแหนงหรือ
บทบาทนั้น ๆ ตองการ ท้ังนี้ เพ่ือใหงานบรรลุความสําเร็จตามท่ีตองการ  

3. Organization competencies เปนสมรรถนะท่ีเปนเอกลักษณเฉพาะขององคการ ท่ีมี
สวนทําใหองคการนั้นไปสูความสําเร็จได เชน บริษัทโซนี่ เปนองคการท่ีมีความสามารถในการผลิต
สินคาประเภทอุปกรณเครื่องใชไฟฟาท่ีมีขนาดเล็ก บริษัท 3M เปนองคการท่ีมีความสามารถเฉพาะ
ในดานการผลิตสินคาจําพวกเทป กระดาษกาว บริษัทไทยซัมซุง อิเล็กทรอนิกส เปนองคการท่ีมี
ความสามารถในการผลิตสินคาประเภทอุปกรณเครื่องใชไฟฟา 

อาภรณ ภูวิทยพันธ (2547) ไดแบงสมรรถนะออกเปน 4 รูปแบบ คือ  

1. Core competency หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมของคนท่ีสะทอนใหเห็นถึง ความรู 
ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของคนในทุกระดับและทุกกลุมงานท่ีองคการตองการใหมี  

2. Managerial competency หมายถึง ความสามารถในการจัดการซ่ึงสะทอนใหเห็นถึง
ทักษะในการบริหารและจัดการงานตาง ๆ หรือเปนความสามารถท่ีมีไดท้ังในระดับผูบริหารและ
ระดับพนักงานโดยจะแตกตางกันตามบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบ (Role-based)  

3. Functional competency หมายถึง ความสามารถในงานซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงความรู 
ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงานตาง ๆ และสามารถเรียก Functional competency เปน 
Job competency หรือ Technical competency ได 

4. Individual competency หมายถึง ความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึงสะทอนใหเห็นถึง
ความรู ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีเกิดข้ึนจริงตามหนาท่ีงานท่ีไดรับมอบหมาย 

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548) ไดอธิบายถึงสมรรถนะไววา สมรรถนะสามารถจําแนกเปน
กลุม ๆ ไดหลายวิธีแตวิธีหนึ่งท่ีนาจะเปนประโยชนตอองคการของรัฐ  คือการแบงออกเปน 2 
รูปแบบ ไดแก  

1. สมรรถนะหลัก (Core competency) เปนสมรรถนะท่ีทุกคนในองคการตองมีเพ่ือท่ีจะ
ทําใหองคการสามารถดําเนินงานไดสําเร็จลุลวงตามวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย แผนงาน และ
โครงการตาง ๆ ขององคการ สมรรถนะหลักนี้จะผูกโยงเขากับสมรรถนะหลักขององคการเอง 
องคการแตละแหงจะมีบุคลิกลักษณะท่ีเปนเสมือนแกนหรือหลักขององคการ สมรรถนะหลักของ
องคการจะถายทอดลงไปท่ีบุคลากรทุกคนในองคการตองมี เชน ศาลยุติธรรมอาจมีสมรรถนะหลัก 
คือ สมรรถนะเรื่องการสงเสริม และรักษาความยุติธรรม รัฐวิสาหกิจประเภทสาธารณูปโภคตาง ๆ 
อาจเนนสมรรถนะหลักเรื่องการใหบริการอยางรวดเร็ว เปนตน  

2. สมรรถนะเฉพาะลักษณะงาน (Functional competency) เปนสมรรถนะท่ีบุคคลท่ี
ทํางานในสายงานนั้นตองมีเพ่ิมเติมจากสมรรถนะหลัก เชน ฝายกฎหมายตองมีสมรรถนะดาน
ความรูเก่ียวกับกฎหมาย และมีสมรรถนะดานทักษะในการตีความ ฝายบัญชีตองมีสมรรถนะหลัก
ดานความรูของการบัญชี และมีทักษะดานการทําบัญชี ฝายการวางแผนตองมีสมรรถนะหลัก คือ 
ดานการคิดเชิงวิเคราะห และมีทักษะในการจัดทําแผน เปนตน  
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เพ็ญจันทร แสนประสาน และคณะ (2547) กลาววา รูปแบบของสมรรถนะอาจมีหลาย
แบบ  แตท่ีสามารถมาประยุกตใชและเหมาะสมกับลักษณะงานของโรงพยาบาล คือรูปแบบของ   
Mc Cleland (1993 อางใน เพ็ญจันทร แสนประสาน, 2547) โดยแบงออกเปน 3 รูปแบบ คือ  

1. สมรรถนะหลัก (Core competency) เปนสมรรถนะหลักขององคกรท่ีทุกหนวยตองถือ
เปนรูปแบบเดียวกัน เพ่ือใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจขององคกร เชน  

 1.1 ความมุงม่ันสูความสําเร็จ (Achievement orientation) คือ มีความรับผิดชอบ 
ตอหนาท่ีและปฏิบัติงานใหสําเร็จอยางเต็มความสามารถเพ่ือใหงาน มีประสิทธิภาพสูงสุดภายใต
เง่ือนไขเวลาและงบประมาณท่ีกําหนด  

 1.2 การติดตอสื่อสาร (Communication) หมายถึงความสามารถในการติดตอ
ประสานงานท้ังภายในและภายนอกองคกร 

     1.3 การพัฒนาอยางตอเนื่อง (Continuous improvement) คือ การพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติหรือการทํางานอยางตอเนื่องไมหยุดยั้ง เพ่ือความกาวหนาขององคกรและ
หนวยงาน  

     1.4 การใหความสําคัญกับลูกคา (Customer focus) คือ ยึดลูกคาเปนจุดศูนยกลาง
ตอบสนองความตองการของลูกคาใหพึงพอใจสูงสุด  

     1.5 ความซ่ือสัตยสุจริต (Integrity) ถือเปนสมรรถนะท่ีสําคัญของบุคลากร ในองคกรท่ี
ตองมีจริยธรรม คุณธรรม ความรับผิดชอบและความซ่ือสัตยตอตนเอง หนวยงานและองคกร 

     1.6 การคิดอยางเปนระบบ (System thinking) เปนการคิดเชิงระบบท่ีจะเรียนรูจาก 
ประสบการณเพ่ือนํามาสูการตัดสินใจท่ีเปนการคิดแบบเปนเหตุเปนผล หรือความคิดรวบยอด  

     1.7 การทํางานเปนทีม (Team work) คือการท่ีสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยาง                  
มีประสิทธิภาพ   การเปนผูนําและผูตามท่ีเหมาะสมเพ่ือผลสําเร็จของงาน  

2. สมรรถนะวิชาชีพ (Professional competency) เปนสมรรถนะของแตละวิชาชีพ ซ่ึง
จะกําหนดไวในแตละสาขาวิชาชีพวาบุคคลในวิชาชีพนี้ควรมีสมรรถนะหรือคุณลักษณะอยางไร เชน  

        2.1 ความรูความเขาใจเก่ียวกับองคกร  

             2.2 การแกปญหาเชิงสรางสรรค (สามารถแกปญหาไดอยางเหมาะสม ถูกตอง  

             2.3 อดทนตอความกดดัน มีความอดทนตอเหตุการณหรือสถานการณท่ีวิกฤตได  

             2.4 สามารถควบคุมตนเองไดทุกสถานการณ  

3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) เปนความสามารถในการปฏิบัติงาน
ตามลักษณะเฉพาะแตละกิจกรรมในการปฏิบัติการพยาบาลมีกิจกรรม              

              3.1 ความคิดเชิงวิเคราะห ซ่ึง เปนทักษะของผูบริหาร  

              3.2 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ มีความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการ
สืบคนขอมูล ซ่ึงเปนเครื่องมือในการชวยการปฏิบัติใหงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
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              3.3 การใสใจเรื่องคุณภาพ มีความรู และความเขาใจเรื่องคุณภาพเปนอยางดี และ
สามารถพัฒนาคุณภาพไดยางมีประสิทธิภาพ  

               3.4 ความชํานาญดาน เปนความเชี่ยวชาญพิเศษในการปฏิบัติงาน 
 

การนําสมรรถนะไปประยุกตใช 

 1. ใชในการคัดเลือกบุคลากร (Recruitment) ซ่ึง Competency จะมีประโยชนในการ
คัดเลือกบุคลากร คือ ชวยใหการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานถูกตองมากข้ึน เพราะบางคนมีความเกง 
มีความรู  มีความสามารถสูง มีประสบการณดี แตอาจจะไมเหมาะสมกับลักษณะการทํางานใน
ตําแหนงนั้นๆ หรือไมเหมาะสมกับลักษณะของวัฒนธรรมองคการก็ได  

2. ใชในการฝกอบรมและพัฒนา (Training & Development) ซ่ึงCompetency จะมี
ประโยชนในการฝกอบรมและพัฒนา คือ  

2.1 ใชในการจัดทําเสนทางความกาวหนาในการฝกอบรมและพัฒนา  

2.2 ชวยใหทราบวาผูดํารงตําแหนงนั้นๆ จะตองมีความสามารถในเรื่องใดบาง 
และชองวาง (Training Gap) ระหวางความสามารถท่ีตําแหนงตองการ กับความสามารถท่ีเขามีจริง
หางกันมากนอยเพียงใด เพ่ือท่ีจะไดนําไปใชในการจัดทําแผนพัฒนาความสามารถสวนบุคคล 
(Individual Development Plan) ตอไป  

2.3 ชวยในการวางแผนพัฒนาผูดํารงตําแหนงใหสอดคลองกับเสนทาง
ความกาวหนาในอาชีพ ดวยการนําเอา Competency ของตําแหนงงานท่ีสูงข้ึน มาพัฒนาบุคลากร
ในขณะท่ีเขายังดํารงตําแหนงงานท่ีต่ํากวา โดยใชกําหนดรายละเอียดของพฤติกรรมตาม 
Competencyท่ีกําหนดข้ึนเปนแนวทางในการกําหนดรายละเอียดของเนื้อหาการฝกอบรม ซ่ึงจะทํา
ใหมีกรอบหรือแนวทางในการจัดอบรมใหเหมาะสมและตอบสนองตอพฤติกรรมท่ีตองการ  

3. ใชในการพิจารณาเลื่อนระดับและปรับตําแหนง (Promotion) คงพอจะเคยไดยินคํา
กลาวท่ีวา “การเลื่อนตําแหนงในหลายๆ ครั้ง องคการจะไดหัวหนาแยๆ มาหนึ่งคน และสูญเสีย
ผูปฏิบัติงานเกงๆ ไปอีกหนึ่งคน” ซ่ึง Competency จะมีประโยชนในการพิจารณาความเหมาะสม
ในการดํารงตําแหนง โดยจะพิจารณาท้ังในเรื่องของความสามารถในงาน (Technical 
Competencies) และความสามารถท่ัวไป (General Competencies)  

4. ใชประโยชนในการโยกยายตําแหนงหนาท่ี (Rotation) ซ่ึงจะชวยใหทราบวาตําแหนงท่ี
จะยายไปปฏิบัติงานนั้นจําเปนตองมี Competency อะไรบาง แลวผูท่ีจะยายไปมีหรือไมมี 
Competency อะไรบาง เหมาะสมในการโยกยายหรือไม จะสามารถปฏิบัติงานในสวนท่ีโยกยายไป
ไดหรือไม  

5. ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพ่ือชวยใหทราบวา 
Competency เรื่องใดท่ีจะชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดสูงกวาผลงานมาตรฐานท่ัวไป 
และ ปจจุบันผูปฏิบัติงานคนนั้นๆ มี Competency ตามนี้หรือไม  
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 6. ใชในการบริหารผลตอบแทน (Compensation) ชวยในการกําหนดอัตราวาจางบุคลากร
ใหมวาควรจะไดรับผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับระดับความสามารถ ไมใชกําหนดอัตราจางเริ่มตน
ดวยวุฒิการศึกษาเชนในอดีตท่ีผานมา หากผูปฏิบัติงานมี Competency ตามท่ีองคการตองการสูง 
ก็จะไดรับผลตอบแทนท่ีดีกวาผูท่ีมีต่ํากวาแตวุฒิการศึกษาเดียวกัน 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปองกันปราบปรามอาชญากรรม 
 

       การควบคุมอาชญากรรมโดยท่ัวไปนั้นจะหมายความรวมถึงการปองกันอาชญากรรมและ                         
การปราบปรามอาชญากรรม โดยท้ังสองรูปแบบนี้มีวัตถุประสงคท่ีแตกตางกัน การควบคุม
อาชญากรรมท่ีกระทําโดยองคกรหรือบุคลากรภาครัฐในกระบวนการยุติธรรม เชน ตํารวจ อัยการ 
หรือศาล มักจะเปนแบบทางการ(Formal crime control) สวนการควบคุมอาชญากรรมท่ีทําโดย
องคกรทางสังคมหรือภาคประชาชน เชน โรงเรียน ชุมชน วัด หรือสถาบันทางสังคมอ่ืนๆมักจะเปน
แบบไมเปนทางการ(Informal crime control) 
 การปองกันอาชญากรรม(Crime Prevention) คือ การกระทําท่ีเปนการลดความเสียหายท่ี
อาจจะเกิดข้ึนจากอาชญากรรมท่ีเกิดข้ึนในสังคมของบุคคลหรือหนวยงานท้ังภาครัฐและภาคเอกชน
(อัณณพ ชูบํารุงและอุนิษา เลิศโตมรสกุล, 2555) 
    การปองกันอาชญากรรม หมายถึง การใชมาตรการและวิธีตางๆท่ีจะไมใหเกิดอาชญากรรม
ข้ึนโดยอาจจําแนกไดดังนี้ คือ การกําจัดตนเหตุการณขจัดความปรารถนาท่ีจะกระทําผิด และการ
ขจัดชวงโอกาสท่ีจะกระทําผิด ซ่ึงถือเปนหนาท่ีของเจาหนาท่ีของรัฐบาล เอกชนและประชาชนใน
การรวมมือกัน จึงถือวาเปนงานในหนาท่ีของตํารวจท่ีสําคัญท่ีสุด รวมตลอดจนถึงการใชมาตรการ
ตาง ๆ ระงับเหตุการณในการกระทําความผิด การจับกุมควบคุมอาชญากรเพ่ือปองกันอาชญากรรม
ไมใหยอนกลับมากระทําความผิดอีก และการลงโทษอาชญากรเพ่ือใหเกิดความเข็ดหลาบ  และเปน
เครื่องเตือนใจใหผูท่ีคิดจะประกอบอาชญากรรมหวาดเกรงอีกประการหนึ่งดวย  ซ่ึงอาจเปนการ
ปองกันและระงับเหตุในการเกิดอาชญากรรม และ/หรือเปนการสืบสวนปราบปรามติดตามจับกุม     
ภายหลังจากการเกิดเหตุแลว  การปองกันปราบปรามอาชญากรรมดวยการแสวงหาความรวมมือ
จากประชาชน(กองบัญชาการตํารวจนครบาล, 2523, หนา 12-13) 
 การปราบปรามอาชญากรรม(Crime suppression) การกระทําตางๆหลังจากท่ี
อาชญากรรมนั้นไดเกิดข้ึนแลว เพ่ือเสาะแสวงหาขอเท็จจริงเก่ียวกับอาชญากรรม การจับกุมตัว
ผูกระทําความผิดมาลงโทษตามกฎหมาย ซ่ึงรวมถึงการฟองคดี การพิจารณาคดี การพิพากษาคดี
และการตัดสินโทษ (อัณณพ ชูบํารุงและ อุนิษา เลิศโตมรสกุล, 2555) โดยหนวยงานท่ีเก่ียวของกับ
การปราบปรามอาชญากรรมประกอบดวย ตํารวจ อัยการ ศาลและราชทัณฑ 
 แนวทางการควบคุมอาชญากรรมอาจจะแบงออกเปน 2 รูปแบบใหญๆ คือ 
 1. แบบการปราบปรามอาชญากรรม (Crime control model)  จะเนนในเรื่องของการ
จับกุมตัวผูกระทําความผิดมาลงโทษ การพิจารณาตัดสินคดีและ การพิพากษาคดี โดยหนวยงานท่ีมี
บทบาทมากท่ีสุดในแนวทางนี้ คือ ตํารวจ ท่ีจะตองทํางานดวยความเขมงวด รวดเร็วและจริงจัง   ใน
การปราบปรามกับอาชญากรรม ซ่ึงจุดมุงหมายหลักของการควบคุมอาชญากรรมแบบปราบปราม
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อาชญากรรม คือ การลดปญหาอาชญากรรม ซ่ึงมักจะเกิดปญหาเก่ียวกับการละเมิดสิทธิมนุษยชน
ของประชาชนโดยท่ัวไป(อัณณพ ชูบํารุงและ อุนิษา เลิศโตมรสกุล, 2555) ประเทศท่ียึดถือรูปแบบนี้ 
จะใหความสําคัญในดานการปราบปรามอาชญากรรม เพ่ือเปนการประกันเสรีภาพสวนบุคคล
(Human Freedom)และความปลอดภัยตอบุคคล ตลอดจนทรัพยสิน ดวยการมุงจับกุมผูกระทําผิด
นําบทลงโทษตามกฎหมาย (Packer, 1968) 
 2. แบบการปฏิบัติตามกฎหมาย (Due process model) จะเนนไปท่ีการตอสูใน
กระบวนการยุติธรรมท่ียึดหลักการพิสูจนความบริสุทธิ์ โดยหากยังไมมีคําพิพากษาและตัดสินลงโทษ
ก็ถือวาบุคคลนั้นเปนผูบริสุทธิ์อยู ซ่ึงการพิจารณาตัดสินของศาลจะเปนไปตามพยานหลักฐานท่ี
ปรากฏและพยานหลักฐานนั้นจะตองไดมาดวยวิธีการท่ีถูกกฎหมาย (อัณณพ ชูบํารุงและ อุนิษา  
เลิศโตมรสกุล, 2555) 
 ความแตกตางระหวางสองรูปแบบนี้ไววา รูปแบบการควบคุมอาชญากรรมมองวาสิทธิ
เสรีภาพของประชาชนมีความสําคัญ ผู อ่ืนจะมาละเมิดได ดังนั้นจึงใหอํานาจหนวยงานใน
กระบวนการยุติธรรมมาก   ในการจํากัดปญหาอาชญากรรมกับความเสมอภาคและสิทธิภาพสวน
บุคคลมองวาเสรีภาพมีวามสําคัญ ดังนั้นการตัดสินใจของหนวยงานกระบวนการยุติธรรมจะตองอยู
บนพ้ืนฐานของขอมูลท่ีถูกตอง ใหความสําคัญกับการจํากัดและตรวจสอบการใชอํานาจของ
เจาหนาท่ีท่ีเขาไปแทรกแซงในชีวิตประจําวันของประชาชน 
 จากการศึกษาความหมายของการปองกันอาชญากรรมและปราบปรามอาชญากรรม สรุป
ไดวา การปองกันและอาชญากรรม คือการใชมาตรการและวิธีการ กอนเกิดเหตุ เพ่ือลดความ
เสียหายท่ีจะเกิดข้ึน โดยการรวมมือของท้ังประชาชน ภาครัฐและภาคเอกชน สวนการปราบปราม
อาชญากรรม คือการดําเนินการหลังจากเกิดอาชญากรรมข้ึนแลว เพ่ือใหไดขอเท็จจริง หลักฐาน 
สืบสวน ติดตามผูกระทําความผิด ซ่ึงในการทํางานของขาราชการตํารวจ จะตองดําเนินการท้ังการ
ปองกันและปราบปรามอาชญากรรมควบคูกัน แตตองอยูภายใตกฎหมาย ใหความเสมอภาค และ
ยุติธรรมกับทุกฝาย 
 

แนวคิดใหมในการปองกันอาชญากรรม 
 “การปองกันและควบคุมอาชญากรรมเปนหนาท่ีและความรับผิดชอบของตํารวจแตฝาย
เดียวโดยวิธีบังคับใชกฎหมาย ประชาชนมีสถานภาพเพียงใหการยอมรับกับตํารวจเทานั้น” เปน
แนวความคิดท่ีไดรับการปฏิบัติมาชานานแลว ในชวง 10 ปท่ีผานมาไดมี “การปฏิวัติเงียบทาง
แนวคิด” (Kelling, 1988) เก่ียวกับบทบาทของตํารวจและชุมชนท่ีเรียกกันวา “ความเปน
หุนสวน”(partnership)ในการปองกันและควบคุมอาชญากรรม ซ่ึงเชื่อกันวา “การปองกัน
อาชญากรรมท่ีประสบผลสําเร็จ ข้ึนอยูกับชุมชนมากกวาตํารวจ” บทบาทของตํารวจและประชาชน
ในการปองกันอาชญากรรมจึงเปลี่ยนแปลงไปจากแนวคิดเดิมท่ีวาประชาชนชวยเหลือตํารวจ                     
มาเปน ตํารวจชวยเหลือประชาชน (Rosenbaum and Others, 1991: 96)  ตํารวจจึงมีบทบาท
สําคัญ  ในการชวยเหลือชุมชนใหเขมแข็ง สามารถพ่ึงตนเองและใชมาตรการควบคุมทางสังคม  ใน
การปองกันและควบคุมอาชญากรรมมากยิ่งข้ึน 
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 ปุระชัย เปยมสมบูรณ (2531: 190)  ไดกลาวถึงทฤษฎีวาดวยการปองกันอาชญากรรม      
ไววา  ในกิจการตํารวจการปองกันอาชญากรรมถือวา เปนเปาหมายหลักท่ีกําหนดข้ึนเพ่ือเปน
ภารกิจของงานตํารวจ นับตั้งแตสมัยของ เซอรโรเบิรต พีล (Sir Robert Peel) ผูซ่ึงไดรับการยกยอง
วาเปนบิดาของการตํารวจยุคใหม 
 

ทฤษฎีปองกันอาชญากรรมตามสถานการณ (Situation Crime Prevention) 
     การปองกันอาชญากรรมตามสถานการณ เปนแนวคิดท่ีมีวิธีการปองกันโดยมุงเนนท่ีจะชวย
ลดโอกาสในการเกิดอาชญากรรม ซ่ึงแตกตางจากนักอาชญาวิทยาสวนใหญท่ีเริ่มศึกษาจาก
พฤติการณท่ีนําไปสูรูปแบบของการกออาชญากรรม โดยการทําความเขาใจกับพฤติการณเหลานั้น 
แลวใชเปนกลไกในการนําไปสูการเปลี่ยนแปลงความสัมพันธกับสภาพแวดลอม โดยมีจุดมุงหมายท่ี
จะลดโอกาสในการกออาชญากรรม การปองกันอาชญากรรมตามสถานการณจึงเปนการปองกัน
มากกวาการลงโทษหรือการจับผิดอาชญากร และเปนการลดแรงจูงใจในการกออาชญากรรมจาก
ผูกระทําความผิด กระบวนการลดโอกาสในการกระทําความผิดคือ  
 1. มุงไปท่ีรูปแบบโดยเฉพาะของอาชญากรรม  
 2. นํามาซ่ึงการสรางการจัดการหรือการจัดสภาพแวดลอมใหเปนระเบียบตามลักษณะท่ี
ควรจะเปนอยางถาวร  
 3. ทําใหการกออาชญากรรมเปนเรื่องยากมากข้ึน และมีความเสี่ยง หรืออาจไดไมคุมเสีย 
ทฤษฎีท่ีใช มุงเนนท่ีการสรางกลไกความปลอดภัย ท่ีจะชวยในการปกปองผูคนดวยการทาใหอาชญา
กรรูสึกวาพวกเขาอาจจะไมสามารถท่ีจะกออาชญากรรม หรือจะอยูในสถานการณท่ีคนรายอาจจะ
ถูกจับหรือตรวจพบ ซ่ึงจะสงผลใหคนรายไมเต็มใจท่ีจะกระทําผิด และเปนเหตุใหอาชญากรทุกคน
จะประเมินโอกาสท่ีจะกออาชญากรรมได สิ่งท่ีจะไดรับ วัดความสูญเสียและความนาจะเปนท่ีจะเกิด
ความลมเหลว แลวคอยลงมือ ตัวอยางหนึ่งของการปองกันอาชญากรรมตามสถานการณ คือการ
บังคับใชระบบจราจรอัตโนมัติ โดยใชกลองอัตโนมัติบนถนนท่ีจะจับคนขับรถท่ีกําลังขับรถเร็วและฝา
ฝนสัญญาณไฟ ระบบนี้ไดรับการติดตั้งและมีการประชาสัมพันธวาเปนความพยายามท่ีจะทําให
พฤติการณการขับข่ีท่ีผิดกฎหมายลดลง ทําใหคนท่ีมีโอกาสจะกระทําความผิดเกิดความรูสึกเสี่ยงท่ี
จะไดรับโทษ 
 

ทฤษฎีการบังคับใชกฎหมาย( Law Enforcement Theory) 
     ท่ีมาแนวคิดทฤษฎีการบังคับใชกฎหมาย ( Law Enforcement Theory)ภาระหนาท่ีของ
หนวยงานในกระบวนการยุติธรรมก็คือ การบังคับใชกฎหมายอยางมีประสิทธิภาพและเสมอภาค ซ่ึง
ในสวนของตํารวจ จะเนนการปองกันปราบปรามอาชญากรรม ซ่ึงนําไปสาการควบคุมการกระทํา
ความผิดในสังคมไดตามความมุงหมาย ในเรื่องนักอาชญาวิทยาไดพัฒนาแนวความคิดและขอบเขต
ปรัชญาการบังคับใชกฎหมายและการควบคุมสังคม(The Philosophy of Enforcing Laws and 
Social Control) ใหรวมตลอดไปถึงการควบคุมพฤติกรรมอันจะนําไปสูการกระทําความผิดดวย 
สําหรับลักษณะท่ีสําคัญเก่ียวกับปรัชญาการบังคับใชกฎหมายและการควบคุมทางสังคม มี 3 
ประการ คือ 



45 

 

1. รัฐเปนผูใชมาตรการทางกฎหมายเพ่ือควบคุมความประพฤติและคุมครองพิทักษ 
ผลประโยชนในสังคมตามหลักกฎหมายมหาชนในฐานะท่ีรัฐมีอํานาจเหนือราษฎรมิไดรวมถึง
กฎหมายเอกชน อันเปนกฎหมายวาดวยความสัมพันธระหวางราษฎรในฐานะเทาเทียมกัน 

2. รัฐเปนผูไดรับอาณัติมอบหมาย(Mandate)จัดสรรเจาหนาท่ีควบคุมรับผิดชอบ การ 
ปฏิบัติหนาท่ีรักษาความสงบเรียบรอยและความผาสุกของชุมชนใหเปนไปตามเจตนารมณและหลัก
กฎหมายอยางเครงครัด 

3. การบังคับใชกฎหมายจะตองบังคับใชแกสมาชิกในสังคมโดยเสมอภาคภายใตหลัก 
นิติธรรม(Justice Under Law)ปราศจากความลําเอียงหรือรังเกียจเดียดฉันทโดยสิ้นเชิง 

ทฤษฎีการบังคับใชกฎหมาย Sir Robert Peel ผูกอตั้งกรมตํารวจนครบาลแหงกรุง
ลอนดอนข้ึนเม่ือป ค.ศ. 1859 “บิดาของการตํารวจยุคใหม” ไดเนนใหบุคลากรตํารวจไดตระหนักวา
การปองกันอาชญากรรมคือ งานหลักของตํารวจและมีความสําคัญยิ่งกวา การสืบสวนสอบสวน การ
จับกุมและลงโทษผูกระทําผิด ทัศนะของ Peel ไดกลายเปนพ้ืนฐานของการกอกําเนิดแนวทฤษฎี
บังคับใชกฎหมาย (Law Enforcement Approach) เพ่ือปองกันอาชญากรรมข้ึน ยุทธวิธีหลักของ
ตํารวจในการปองกันอาชญากรรมตามทฤษฎีบังคับใชกฎหมายก็คือ การตรวจทองท่ี ซ่ึงไดรับการ
ขนานนามวาเปนกระดูกสันหลังของงานตํารวจ สําหรับหลักใจความของทฤษฎีนี้พอสรุปไดวา การ
ปรากฏตัวของตํารวจยอมมีผลในการยับยั้งผูท่ีมีแนวโนมจะประกอบอาชญากรรม ท้ังนี้เพราะความ
เกรงกลัวการจับกุม ฉะนั้น ตํารวจสายตรวจจึงตองแตงเครื่องแบบและรถวิทยุสายตรวจจึงควรมี
ลักษณะเดนชัดเห็นไดงาย เพ่ือเปนการขมขวัญยับยั้งอาชญากร นอกจากนั้น การตรวจทองท่ีโดย
สมํ่าเสมอตอเนื่องจะทําใหสมาชิกในชุมชนเกิดความรูสึกวาตํารวจอยูท่ัวไปทุกแหงหน ดวยเหตุนี้ 
ตามแนวทฤษฎีการบังคับใชกฎหมาย การปรากฏตัวของตํารวจและการกระจายกําลังตํารวจให
ครอบคลุมท่ัวท้ังชุมชนจะชวยปองกันอาชญากรรมโดยลดชองโอกาสสําหรับผูท่ีจะตั้งใจละเมิด
กฎหมาย อนึ่ง งานตรวจทองท่ีของตํารวจมีลักษณะเปนไดท้ังงานประจําและงานเฉพาะกิจ ใน
ลักษณะงานประจําตํารวจสายตรวจมักไดรับการกําหนดพ้ืนท่ีรับผิดชอบในการปองกันอาชญากรรม
และระงับเหตุรายภายในระยะเวลาแตละผลัดท่ีปฏิบัติหนาท่ี สวนในลักษณะงานเฉพาะกิจนั้น 
ตํารวจสายตรวจในทุกเขตพ้ืนท่ีคือกําลังหลักท่ีพรอมจะรวมตัวในทันทีท่ีไดรับคําสั่งจากศูนย
บัญชาการ เพ่ือการปฏิบัติงานเฉพาะกิจเรงดวน 
 

ทฤษฎีเกี่ยวกับเหย่ืออาชญากรรม (Victimology)  
 การศึกษาเก่ียวกับเหยื่ออาชญากรรม โดย Lombroso, Garofaro, Ferri โดยLombroso 
ไดต้ังขอสังเกตวา “การกระทําความผิดของอาชญากรนั้น เปนการแสดงออกของอาชญากรอยาง
หนึ่งซ่ึงแสดงออกมาเพราะตกอยูภายใตการกดดันของเหยื่ออาชญากรท่ียั่วยุอารมณ” และ 
Garofaro ไดศึกษาเก่ียวกับเหยื่ออาชญากรรมแลวกลาวไววา “ความประพฤติของผูเสียหายในบาง
กรณีเปนตนเหตุยั่วยุใหมีการประกอบอาชญากรรมข้ึน” แตอยางไรก็ตามยังไมไดรับการวิวัฒนาการ
เพราะตางมุงท่ีจะศึกษาหาสาเหตุการกระทําความผิดของผูกระทําผิดจากดานของผูกระทําความผิด
ดานเดียว จนกระท่ังในราวป ค.ศ. 1940 - 1950 นักอาชญาวิทยาไดเริ่มมองเห็นวาผูเสียหายมี
บทบาทสําคัญในการกอใหเกิดอาชญากรรม และไดมีนักอาชญาวิทยาท่ีมีชื่อเสียงในระยะตอมา เชน 
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Hengi, Mendelssohn, Ellenberger, Scafer, Wolfgang ท่ีไดพยายามจะศึกษาผูเสียหายเพ่ือหา
สาเหตุของอาชญากรรม เพ่ือนําไปใชในการปองกันผูเสียหายและปรับปรุงการปองกันอาชญากรรม
ใหมีประสิทธิภาพ 
 อมรรัตน กริยาผล (2527 : 49) ไดใหความหมาย ผูเสียหายหรือเหยื่อ หมายถึงบุคคลท่ี
ไดรับความเสียหาย ความสูญเสียทางชีวิต รางกายและทรัพยสิน โดยปราศจากความยินยอมของผู
นั้น ผูเสียหายอาจเปนบุคคลธรรมดาหรือหางรานธุรกิจ ท่ีถูกประทุษรายในทางทรัพยสินดวย 
 The American college Dictionary ไดใหความหมายของคําวา “เหยื่อ” ไว 4 
ความหมายดวยกัน คือ 

1. ผูท่ีไดรับความทุกขอันเกิดจากการถูกทําลาย ถูกทําราย หรือการกระทําอันเปนปฏิปกษ
กัน เชน   ผูไดรับความทุกขจากเชื้อโรค หรือการกดข่ีขมเหง 

2. ผูถูกลอลวง เชน เหยื่อคนโกง เหยื่อคามนุษย 

3. บุคคลหรือสัตยท่ีถูกบูชายัญ เชน เหยื่อสงคราม 
4. สัตวท่ีถูกนําไปบูชายัญในพิธีกรรมทางศาสนา 

 Black Law Dictionary ไดอธิบายความหมายของ “เหยื่อ” (Victim) หมายถึง ผูท่ีไดรับ
ความเสียหายจากการกระทําผิดทางอาญาหรือละเมิด (The person who is the object of 
crime or tort)  
 ในทางอาชญาวิทยาไดใหความหมาย “เหยื่ออาชญากรรม” หมายถึง บุคคลหรือนิติบุคคลท่ี
ไดรับความเสียหายในดานชีวิต รางกาย จิตใจ หรือทรัพยสินจากการประกอบอาชญากรรม หรือการ
กระทําผิดทางอาญา ความหมายนี้จึงครอบคลุมคําวา ผูเสียหายตลอดจนบุคคลอ่ืน หรือนิติบุคคลอ่ืน ท่ี
ไดรับผลกระทบท้ังทางตรงและทางออม (ปุระชัย เปยมสมบูรณ อางใน ไชยยงค คงจันทร, 2543 : 8) 
 

ทฤษฎีควบคุมอาชญากรรมจากสภาพแวดลอม (Crime Control Through 
Environmental Design : Theory and Practice) 

 แนวทฤษฎีนี้ มีลักษณะเปนแนวคิดรวม (Synthesis) ระหวางทฤษฎีบังคับใชกฎหมาย และ
ทฤษฎีชุมชนสัมพันธ ซ่ึงสามารถแยกพิจารณาไดเปน 2 มิติ คือ 
  มิติท่ี 1 สภาพแวดลอมรูปธรรม คือ สภาพแวดลอมรอบตัวบุคคลท่ีมีรูปรางตัวตนสัมผัส
ไดและสามารถนํามาใชประโยชนในการลดชองโอกาสของการประกอบอาชญากรรม หรือกลาวอีก
นัยหนึ่งก็คือ มุงขัดขวางพฤติกรรมอาชญากร โดยการควบคุมสภาพแวดลอมรูปธรรม โดยมี
มาตรการดําเนินการ เชน  1) มาตรการระดับชุมชน : การวางผังเมืองและชุมชน การติดตั้งไฟฟา
สองสวางการออกแบบอาคารและการสลักหมายเลขบนทรัพยสิน   2) มาตรการระดับบานเรือน : 
ความม่ันคงของประตูหนาตาง การใชสัญญาณเตือนภัย การใชอุปกรณปดเปดเครื่องไฟฟาและอ่ืน ๆ 
สภาพแวดลอมรูปธรรม มีเปาประสงคในการจัดสภาพแวดลอมระดับชุมชนและบานเรือน ใหมี
ลักษณะอบอุนปลอดภัย และเพ่ิมอํานาจการสังเกต ตรวจตรา โดยเริ่มตั้งแตการวางผังเมืองและ
ชุมชนใหเปนระเบียบและมีระบบ โดยจัดการใชพ้ืนท่ีใหเปนสัดสวน เพ่ือใหงายตอการควบคุม
อาชญากรรม  
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 มิติท่ี 2 สภาพแวดลอมนามธรรม  เปนสิ่งท่ีไมสามารถจับตองได แตเปนการแสดง
ความสัมพันธระหวางกันของสมาชิกในชุมชน เพ่ือเสริมสรางชุมชนใหปลอดภัยจากอาชญากรรม 
ภายใตคําขวัญท่ีวา “ประชาชนควรผูกสัมพันธเพ่ือปองกันอาชญากรรม” โดยมีมาตรการในการ
ดําเนินการ เชน  

1. มาตรการเพ่ือนบานเตือนภัย มาตรการนี้ประชาชนตองเปนเจาของผูดําเนินการ  
โดยมีเจาหนาท่ีตํารวจเขามารวมดวย และท่ีสําคัญก็คือ ควรสรางกิจกรรมเพ่ือใหสมาชิกในชุมชนได
รูจักกัน และเสริมสรางความกลมเกลียว พบปะสังสรรคกัน อันจะนําไปสูความรวมมือกัน ในการ
ปองกันอาชญากรรม เชน ชวยเปนหูเปนตาเฝาดูแลบานเรือนซ่ึงกันและกัน  
  2. มาตรการสายตรวจประชาชน จากปรัชญาท่ีวา “ประชาชนคือตํารวจ และ
ตํารวจคือประชาชน” ดังนั้น จึงถือไดวาการรักษาความสงบเรียบรอยและความปลอดภัยในชุมชน
เปนหนาท่ีของสมาชิกแตละคน ซ่ึงผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันออกตรวจตราหมูบานของตน (Eldefon 
et al, 1968; Folley, 1973; Weiner, 1976) 
  3. มาตรการตรวจตราบานเรือน การปองกันอาชญากรรมในเคหสถานบานเรือน
ยอมอยูในความรับผิดชอบของสมาชิกในครอบครัวเสมอและตลอดไป แตบานเรือนสวนมากไมไดตั้ง
ท่ีอยูอาศัยอยางโดดเดี่ยวแตอยูรวมกันเปนกลุมหรือละแวก ดังนั้น มาตรการนี้จะไดผลก็ตอเม่ือทุก
คนตองรวมมือกันและเพ่ือนบาน เปนหลักสําคัญ ตองชวยกันดูแลเปนหูเปนตาแทนกัน ในการ
สอดสองตรวจตราใหเกิดความปลอดภัยในชุมชน 
 

ทฤษฎีตํารวจผูรับใชชุมชน (Community Policing Theory) 
 ตํารวจผูรับใชชุมชน หมายถึง “หลักการการทํางานของตํารวจซ่ึงสงเสริม สนับสนุน แก
ตนเหตุ   เพ่ือลดปญหาอาชญากรรม ปญหาความไมเปนระเบียบของชุมชน โดยเทคนิคการแก
ตนเหตุปญหาดวยความรวมมือระหวางตํารวจและชุมชน” เปนแนวคิดเริ่มตนจาก เซอร โรเบิรต พีล 
ผูกอตั้ง ตํารวจมหานครลอนดอน หรือ สก็อตแลนดยารด เจาของคําพูดท่ีวา “ตํารวจคือประชาชน 
ประชาชนคือตํารวจ” (The Police are the public and the public are the police) แนวคิด
และหลักการทํางานของตํารวจผูรับใชชุมชน คือแนวคิดและหลักการทํางานใหมของตํารวจเพ่ิมเติม
จากการทํางานแบบเดิม ท่ีมุงเพียงมีสายตรวจปองกัน แกไขเหตุรายและสืบสวนจับกุมผูกระทํา
ความผิดเทานั้น ตํารวจผูรับใชชุมชน เปนการแกไขปญหาเชิงกลยุทธ เพ่ือปองกันและควบคุม
อาชญากรรมและลดความหวาดกลัวภัยอาชญากรรม ซ่ึงมีสาระสําคัญ  4 ประการ ไดแก  
 1. การขยายขอบเขตหนาท่ีความรับผิดชอบของงานตํารวจใหกวางขวางข้ึน  
 2. การใหความสําคัญอยางเนนหนัก ในการติดตอสัมพันธกันระหวางตํารวจกับประชาชน 
อยางใกลชิด ลึกซ้ึง สมํ่าเสมอ และตอเนื่องตลอดไป  
 3. การใหความสนใจเพ่ิมมากข้ึนเก่ียวกับยุทธศาสตรในการแกไขปญหา และการปองกัน
อาชญากรรม  
 4. ความพยายามท่ีจะปรับปรุงโครงสรางการบริหารงานของตํารวจ เพ่ือกระจายการ
ใหบริการ และการวางแผนระดับชุมชน ใหดีมากยิ่งข้ึน 
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 “ตํารวจผูรับใชชุมชนตองมุงเขาหาประชาชนและตองทํางานรวมกันเพ่ือรักษาความสงบสุข
ของสังคม” 
 

หลักการตํารวจอาชีพ 9 ประการ ของ เซอรโรเบิรต พีล (Melville, 1901)  
1. ภารกิจพ้ืนฐานท่ีตองมีตํารวจ ก็เพ่ือปองกันอาชญากรรมและความไมสงบเรียบรอย 
2. ความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจ ข้ึนอยูกับการยอมรับของประชาชนตอการ

ทําหนาท่ีของตํารวจ 
3. ตํารวจจะตองแสวงหาความรวมมือจากประชาชนในกาปฏิบัติตามกฎหมาย และ

แสวงหาความยอมรับนับถือจากประชาชน 
4. ระดับความรวมมือจากประชาชนท่ีไดรับ จะลดนอยลงเปนสัดสวนกับการใชกําลังบังคับ

โดยไมจําเปนของตํารวจ 
5. ตํารวจแสวงหาและรักษาไวซ่ึงความนิยมชมชอบจากประชาชนได ดวยการปฏิบัติหนาท่ี

ตามกฎหมายอยางเครงครัดและอยางตอเนื่อง ไมใชการปฏิบัติตามความเห็นหรือความตองการของ
ประชาชน   ซ่ึงอาจขัดตอกฎหมายหรือความถูกตอง 

6. ตํารวจจะใชกําลังบังคับเทาท่ีจําเปน เพ่ือรักษากฎหมาย หรือเพ่ือนํากลับเขาสูความสงบ
เรียบรอย ตอเม่ือการจูงใจ การแนะนํา หรือการตักเตือนใชไมไดผล 

7. ตํารวจควรรักษาความสัมพันธอันดีกับประชาชนตลอดเวลา โดยตระหนักวา ตํารวจคือ
ประชาชน ประชาชนคือตํารวจ   ตํารวจคือสมาชิกหนึ่งของชุมชนท่ีถูกจางมาเพ่ือดูแลเอาใจใสใน
หนาท่ีตลอดเวลา เพ่ือสวัสดิภาพและความสงบสุขของชุมชน 

8. ตํารวจจะตองควบคุมการปฏิบัติหนาท่ีของตนใหเปนไปตามกฎหมาย และตองไมกระทํา
การใดๆนอกเหนือหนาท่ีของตน โดยใชอํานาจของผูอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม 

9. การวัดประสิทธิภาพของงานตํารวจ คือ การลดลงของอาชญากรรมและความไมสงบ
เรียบรอย ไมใชการแสดงหลักฐานวาตํารวจกําลังปราบปรามอาชญากรรมหรือรักษาความสงบ  

 
องคประกอบหลักของทฤษฎีตํารวจผูรับใชชุมชน 
องคประกอบหลักของทฤษฎีตํารวจผูรับใชชุมชน (Core Components of Community 

Policing)  (Department of Justice, Office of Justice Programs, 1994 : 16-19) มี
องคประกอบหลัก 2 ประการ คือ 

1. ความเปนหุนสวนกับชุมชน (Community Partnership) จะเกิดข้ึนไดจากการเขา
พบปะพูดคุยกับหุนสวนตางๆหรือคนในชุมชน (Community Contact) โดยดํารงการติดตอสื่อสาร
อยูเสมอ (Communication) ซ่ึงจะเกิดใหความเชื่อม่ัน (Trust)ของชุมชนตอตํารวจ ท้ังนี้ตอง
ดําเนินการใหตอเนื่องและสมํ่าเสมอการแกไข 

2. การรวมกันแกไขปญหา (Problem Solving) เปนขบวนการจากความรวมมือจาก
หุนสวนในชุมชน เริ่มจากการระบุปญหา (Problem Identification)  หลังจากทราบปญหาแลวก็ลง
มือแกไขปญหารวมกัน (Problem Solving) เม่ือสามารถแกไขปญหาได จะไดรับความเชื่อม่ัน
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(Trust) ของชุมชนตอตํารวจ และจะมีการแลกเปลี่ยนขาวสารตาง ๆ (Information Exchange)   
ซ่ึงกันและกันระหวางชุมชน และตํารวจ 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาพท่ี 2      : องคประกอบหลักของงานตํารวจผูรับใชชุมชน 2 ประการ  
ปรับปรุงจาก : Department of Justice, Office of Justice Programs. (Understanding  
                  Community Policing A Framework for Action, 1994) 16-19. 

 
ทฤษฎีหนาตางแตก ( Broken Window Theory ) 

 ท่ีมาของแนวทฤษฎีหนาตางแตก Broken Windows Theory ซ่ึงอยูในบทความเรื่อง 
Broken Windows ในวารสาร The Atlantic Monthlyโดย James Q. Wilson และ George L. 
Kelling  เม่ือเดือนมีนาคม ค.ศ.1982 ทฤษฎีไดมีการนําไปทดลองใชกับตํารวจบอสตันในชวง
ปลายป ค.ศ. 1980 และตอมา นาย Rudi Guiliani เม่ือไดรับเลือกใหเปนนายกเทศมนตรีเมือง
นิวยอรกก็ไดนําเอาทฤษฎีนี้มาประยุกตใชดวยเชนกัน 
 ทฤษฎีหนาตางแตก ( Broken Windows Theory) เกิดข้ึนใน ค.ศ.1982 (พ.ศ. 2525) โดย   
วิลสัน และเคลลิ่ง (James G. Willson & George L. Kelling) นักอาชญาวิทยาชาวอเมริกัน เคลลิ่ง 
(Kelling) กลาวถึงทฤษฎีหนาตางแตกวา “เปนความคิดท่ีเจาะลึกไปถึงสิ่งท่ีตํารวจสามารถปฏิบัติได
เพ่ือลดความหวาดระแวงของประชาชนลดอาชญากรรมธรรมดา และรวมท้ังลดอาชญากรรมท่ี
รุนแรงดวย (พงศพัฒน ฉายาพันธ พ.ต.ท., 2540 : 125-150) 
 หลักการของทฤษฎี อาจอธิบายไดจากสถานการณตัวอยางดังตอไปนี้ กลาวคือ เม่ือตํารวจ               
ผูปฏิบัติพบเห็นอาคารท่ีกระจกหนาตาง ประตู ฝาบาน รั้ว ฯลฯ แตกหรือเสียหายจากการขวาง/ปา
ทุบตี พนสีสเปรยใสฯลฯ อยางใดอยางหนึ่ง หากอาคารนั้นมีผูอาศัยอยู ตํารวจควรสอบถามถึง
สาเหตุความเปนมา ถารูตัวผูกระทําผิด ก็ตองจัดการตามข้ันตอนของกฎหมาย หากไมรูตัวผูกระทํา
ผิดก็ควรแนะนําใหทําการซอมแซมใหอยูในสภาพปกติ แตถา กรณีอาคารท่ีเสียหายเปนอาคารไรผู
อยูอาศัย ก็ควรติดตอเจาของหรือผูเก่ียวของใหมาจัดการแกไข ท้ังนี้ดวยเจตนาท่ีไมตองการปลอยให
สิ่งเสียหายเบื้องตนนั้น เปนเหตุเชิญชวนใหมีการกระทําผิดซํ้า (เชน บุกรุกเขาไปกออาชญากรรมใน
อาคาร) การปฏิบัติลักษณะนี้ อยูบนพ้ืนฐานความเปนจริงท่ีวา  ถาปลอยใหมีการละเมิดกฎหมาย
โดยไมจัดการก็ตองละเมิดเพ่ิมครั้งข้ึนเรื่อย ๆ (เพราะเห็นวาไมเปนไร)  แมคนท่ีไมเคยคิดจะละเมิด
มากอน ก็เกิดความรูสึกคลอยตาม พลอยทําการละเมิดบางโดยมักคิดใหเหตุผลผิดๆ   แกตนเองวา 
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การกระทําผิดอยางนั้นเปนความทาทาย ยิ่งไปกวานั้นเม่ือทําการละเมิดเรื่องเล็ก ๆ แลวไมเปนไร 
ตอไปก็จะหันไปทําการละเมิดเรื่องใหญ ๆ ท่ีใหผลเปนความเสียหายมากกวา 
 ทฤษฏีนี้วาดวยเรื่องของจุดบกพรองหรือความไมดีหรือความไรระเบียบ แมเพียงเล็กนอย                 
ก็สามารถสื่อความหมายไดวา ไมมีคนดูแลใสใจ เปนเหตุใหเกิดความไมดี หรือหายนะท่ีใหญโตมาก
ข้ึนเรื่อย ๆ เพ่ิมความกลัว ความหวาดระแวง ทําใหชุมชนออนแอลง และเพ่ิมแนวโนมพฤติกรรมการ
กออาชญากรรม  หากไมไดรับการแกไขใหเรียบรอยตั้งแตมันยังเปนปญหาเล็ก ๆ อยู ตอมา จะ
กลายเปนปญหารายแรงตามมา เชนเดียวกัน หากมีอาคารหนึ่ง เม่ือมีหนาตางท่ีมีกระจกแตกอยู
เพียงหนึ่งหรือสองบาน แตถาหากปลอยท้ิงไว ไมมีการซอมแซมแนวโนมก็คือ จะมีคนทําใหกระจก
บานอ่ืนแตกเพ่ิมข้ึน แลวเม่ือกระจกบานอ่ืนจะแตกเพ่ิมมากข้ึน จนอาจจะแตกท้ังหมดทุกบาน และมี
แนวโนมท่ีจะมีคนบุกรุกเขามาในอาคารเพ่ิมมากข้ึนดวย 
 Broken Windows Model เปนรูปแบบใหมของกระบวนทัศนการตํารวจผูรับใชชุมชนยึด
ปรัชญาการทํางานเชิงรุก เนนความสามารถในการแกไขปญหา ควบคูไปกับการบังคับใชกฎหมาย
วิธีการนี้มองวา ประชาชนเปนหุนสวนในการควบคุมอาชญากรรม และในขณะเดียวกันก็เปนลูกคา
ของตํารวจดวยการแกปญหาอาชญากรรมดวยการทํางานรวมกับชุมชนและอาศัยพลังชุมชนเขามามี
สวนรวมในการกําหนดพันธกิจการปฏิบัติ ทําใหตํารวจอยูในแนวหนามาตลอด   (Kelling, George 
L., & Catherine M Coles., : 1999)  
 

แนวคิดอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของ 
 งานปองกันอาชญากรรมเปนงานท่ีตํารวจคุนเคยมาก ในอดีตเม่ือกลาวถึงงานปองกัน
อาชญากรรม ตํารวจมักจะมุงไปใชสิ่งท่ีเปนอรรถประโยชนคือ “สายตรวจ” หากพูดถึงเรื่องปองกัน
อาชญากรรมก็มักจะคิดวา สายตรวจตองดี มีประสิทธิภาพ ท่ีจริงก็ไมผิด แตสายตรวจเปนเพียง
วิธีการเดียวในภาพรวมของงานปองกันอาชญากรรมท้ังหมด สายตรวจเปนวิธีการท่ีเห็นไดชัดเจน 
และถูกกลาวถึงมากท่ีสุด 
 ดังนั้น ทําใหเรามองภาพงานสายตรวจ คือ ตัวแทนของงานการปองกันอาชญากรรมซ่ึงเปน
แนวคิดของทฤษฎีการบังคับใชกฎหมาย เชน ตํารวจของประเทศอังกฤษไดใชทฤษฎีนี้โดยมีการ
ทุมเทกําลังตํารวจลงไปทุกพ้ืนท่ี ตามแนวคิดท่ีวา มีตํารวจท่ีไหนตองไมมีโจร อยางไรก็ตามตํารวจ
สายตรวจไมอาจปองกันอาชญากรรมไดทุกเรื่อง ดังเห็นไดจากการท่ีประชาชนรองเรียนวา “ทําไม
อาชญากรรมยังมีอยู และอาชญากรรมสูงข้ึน”  ในอดีตตํารวจมักคิดวา งานสายตรวจไมมี
ประสิทธิภาพ แตจริงๆอาจไมใช ถาวิเคราะหใหดีพบวา อาชญากรรมมีอยู 2 ประเภท คือ 
(สํานักงานตํารวจแหงชาติ, 2551 : 16-17) 
  1. อาชญากรรมท่ีนาจะปองกันได (Street Crime) อาชญากรรมท่ีเกิดในท่ีสาธารณะ 
อาชญากรรมประเภทนี้คอนขางเปนเหตุเปนผลวาสายตรวจนาจะมีบทบาทในการปองกัน เพราะ 
สายตรวจสามารถเขาไปตรวจไดในพ้ืนท่ีตางๆ แมในตรอกซอยสาธารณะ ดังนั้น อาชญากรรมท่ี
เกิดข้ึนในตรอก ซอย และพ้ืนท่ีสาธารณะยอมถือวา เปนขีดความสามารถของสายตรวจท่ีควร
ปองกันอาชญากรรมได  



51 

 

 2. อาชญากรรมประเภทท่ีไมนาจะปองกันได ซ่ึงทําใหขีดความสามารถของ สายตรวจ ใน
การปองกันอาชญากรรมมีจํากัด เชน อาชญากรรมท่ีเกิดข้ึนในท่ีรโหฐาน ในท่ีลับตา เปนสถานท่ีท่ี
ตํารวจสายตรวจเขาไปตรวจไมได แตเม่ือภาพรวมอาชากรรมเกิดสูง เราก็จะมองไปท่ีประสิทธิภาพ
สายตรวจเพียงอยางเดียว อาชญากรรมท่ีไมนาจะปองกันไดนั้น มีวิธีอ่ืนอีกมากมายท่ีถูกนํามาใชใน
การปองกันไมใชสายตรวจเพียงอยางเดียว นักบริหารในเรื่องการปองกันอาชญากรรมตองรูจักวิธี
วิเคราะหสภาพอาชญากรรมและรูปแบบการปองกันท่ีเหมาะสม ถาในทองท่ีสถิติอาชญากรรม
ประเภท ท่ีนาปองกันไดเกิดสูง ตองวิเคราะหท่ีเรื่องของประสิทธิภาพสายตรวจท่ีใชในงานปองกัน
สวนหนึ่ง  แตถาวิเคราะหพบวา ประเภทของอาชญากรรมท่ีไมนาจะปองกันไดเกิดข้ึนสูง นักบริหาร
ควรนํารูปแบบการปองกันอาชญากรรมอ่ืน มาเสริมควบคูไปกับงานสายตรวจ 
 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

      ในปจจุบันความหมายของ “คน” ในองคกรไปไกลกวานั้นมาก  ดวยถือวาคนเปน 

“ทรัพยากร” ท่ีมีคาจึงเกิดคําวา “การบริหารทรัพยากรมนุษย” ข้ึน หรือในบางองคกรมองไกลกวานั้น 

กลาวคือมองเห็นวาคนเปน “ตนทุน” ท่ีสําคัญขององคกร  จึงเกิด คําใหมข้ึนมาวา “การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลท่ีเปนตนทุน” หรือ “การบริหารทุนมนุษย” หรือ “Human Capital 

Management” ข้ึนอีกหนึ่งคํา 

2.4.1  ความหมายและความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human resource management (HRM)) มีผูให

ความหมายไว ตางๆดังนี้ 

1. เปนการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค

ขององคการ (Mondy, Noe and Premeaux. 1999 : GL-5) 

          2. เปนนโยบายและการปฏิบัติในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจ เพ่ือใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการ (Dessler. 1997 : 72) 

          3. เปนกิจกรรมท่ีออกแบบเพ่ือจัดหาความรวมมือกับทรัพยากรมนุษยขององคการ 

(Byars and Rue. 1997 : 4)  

          4.  เปนหนาท่ีหนึ่งขององคการซ่ึงทําใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด จากการใชพนักงาน

เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการและเปาหมายเฉพาะบุคคล (Ivancevich. 1998  : 708) 

ความสําคัญของการบริการทรัพยากรมนุษยนั้น  มีอยูมากมายหลายประการแต
โดยสวนจะเขาใจกันเฉพาะในดานขององคกรผูไดรับผลประโยชนโดยตรงจากการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพ   อยางไรก็ตาม ธัญญา  ผลอนันต (2546:17) ไดกลาวถึง
ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีนอกเหนือจาก  ดานองคกรแลวยังมีผลตอดาน
บุคลากรตลอดจนสังคมสวนรวมดวยซ่ึงไดอธิบายถึงสําคัญไวในแตละ  3  ดาน  ดังตอไปนี้ 
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  1.  ดานบุคลากรชวยใหพนักงานในองคการไดคนพบศักยภาพของตนเองและได
พัฒนาตนเองใหมีความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ีมีความผาสุกและความ
พึงพอใจ  ในงานเกิดความกาวหนาสามารถทํางานท่ีใหผลการดําเนินการท่ีดีมีประสิทธิผล     
  2. ดานองคกรชวยพัฒนาองคกรพนักงานท่ีมีคุณภาพก็จะดําเนินการตาม
แผนปฏิบัติการ  ตามแนวทางท่ีผูนําระดับสูงวางไวอยางมีประสิทธิผล ทําใหเกิดผลการดําเนินงานท่ี
เปนเลิศท้ังดานบริการและการผลิตสินคา  องคกรก็ยอมจะเจริญกาวหนามีความม่ันคงและขยายงาน
ออกไปไดดวยดี 
   3. ดานสังคมชวยเสริมสรางความม่ันคงใหแกสังคมและประเทศชาติ เม่ือองคกร
ซ่ึงเปนหนวยหนึ่งของสังคมเจริญกาวหนาและม่ันคงดี  ก็สงผลไปถึงสังคมโดยรวมดวยเม่ือพนักงาน
ไดพัฒนาตนจนมีความสามารถหารายไดมาชวยใหครอบครัวม่ันคงก็สงผลดีตอชุมชน   

2.4.2  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
                 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง กระบวนการท่ีจัดทําข้ึนเพ่ือใหบุคลากรได
เรียนรูปรับทัศนคติในการทํางานและใหมีความชํานาญในการปฏิบัติงานมากข้ึน 

       การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึงกระบวนการท่ีมีการใชกลยุทธและศิลปะอยางมี
ประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  จะ
พบวาผูจัดการทุกระดับมีหนาท่ีรับผิดชอบในการบริหารงาน จะตองมีสวนรับผิดชอบเก่ียวกับการ
จัดการทรัพยากรมนุษยมากบางหรือนอยบาง ผูจัดการจะทํางานไดสําเร็จยอมจะตองอาศัยความ
รวมมือในการทํางานจากผูรวมงานอยางเต็มความสามารถและดวยความสมัครใจเปนปจจัยสําคัญ 
(อํานวย แสงสวาง , 2540 : 2) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนท่ีผูบริหาร ผูมีหนาท่ีเก่ียวกับงานบุคลากร 
และ / หรือ บุคคลท่ีเก่ียวของกับบุคลากรขององคการรวมกันใชความรู ทักษะและประสบการณใน
การสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงานในองคการ พรอม
ท้ังดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาใหบุคลากรขององคการมีคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of 
Work Life , QWL) ท่ีเหมาะสมตลอดจนเสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกท่ีตองพันจากการ
รวมงานกับองคการใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต (ณัฎฐพันธ เขจร
นันทน, 2541 : 3) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management : HRM) หมายถึงการใช
ทรัพยากรมนุษยใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการและกลาวเพ่ิมเติมวา ผูบริหารทุกระดับตอง
เก่ียวของกับบริหารทรัพยากรมนุษย โดยอาศัยพลังความสามารถของคนปฏิบัติงานใหสําเร็จ 
จําเปนตองใชความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษยของผูบริหาร (Mondy และ Noe , 1996 : 4) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) หมายถึง การบริหาร
กิจการท่ีดําเนินการเพ่ือดึงดูด (Attract) พัฒนา (Develop) และธํารงรักษา (Maintain) กําลังคนให
ปฏิบัติงานไดผลสูง (High – Performing Workforce) รวมไปถึงการมุงไปสูความเปนเลิศของ
องคการ (Corporate excellence) โดยผสมผสานความตองการความกาวหนาและการพัฒนาของ
บุคคลกับเปาหมายขององคการ (Harvey และ Bowin , 1996 : 6) 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) หมายถึงกิจกรรมตางๆ 
ท่ีถูกออกแบบข้ึนเพ่ือใหเกิดความรวมมือ รวมใจกันของทรัพยากรมนุษยในองคการ (Lioyd L. 
Byars, Leslie W. Rue , 2004) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) หมายถึงระบบท่ีถูก
ออกแบบข้ึนอยางเปนทางการขององคการเพ่ือใหการใชทรัพยากรมนุษย เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล สามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ (Robert L. Mathis , John H. 
Jackson , 2004 : 4)  

การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) หมายถึง กิจกรรมตาง ๆ                     
ท่ีองคการจัดทําข้ึนซ่ึงมีผลกระทบตอพฤติกรรมของพนักงานเพราะวาพฤติกรรมของพนักงานมี
อิทธิพลตอผลกําไร ความพอใจของลูกคาและปจจัยอ่ืน ๆ อีกมากท่ีจะบอกถึงความสําเร็จของ
องคการอยางมีประสิทธิภาพ การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนกุญแจสําคัญนําไปสูความทาทายดาน
กลยุทธ (Susan E. Jackson , Randall S. Schuler , 2002 : 8) 

ดนัย เทียนพุฒ (2545 : 26)  ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยหมายถึงการ
ดําเนินงานท่ีจะสงเสริมใหพนักงานมีความความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณท่ีเพ่ิมข้ึน 
เพ่ือใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงปจจุบันไดประสิทธิภาพและพรอมท่ีจะรับผิดชอบ ใน
ตําแหนงท่ีสูงข้ึน ท้ังนี้การพัฒนาพนักงานมิได   มีวัตถุประสงคเพียง เพ่ือใหพนักงานมีความรูความ
ชํานาญในงานปจจุบันเทานั้น แตมีความมุงหมายเพ่ือใหพนักงานไดกาวหนาและเติบโตตอไป ใน
อนาคตดวย  
 ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะครอบคลุมใน  3  เรื่อง คือ  การฝกอบรม (training) 
การศึกษา (education) และการพัฒนา (development) 

ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร มี 6 ประการ (กุลธน ธนาพงศธร. 2532 : 169–171) คือ 
1.ชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งข้ึนมีการติดตอประสานงาน 

 ดียิ่งข้ึน ท้ังนี้ เพราะการพัฒนาบุคคลจะชวยเรงเราความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมี
ความสํานึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาท่ีของตนใหไดผลดียิ่งข้ึน 

2. ชวยทําใหเกิดการประหยัด ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุท่ีใชในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้
เพราะเม่ือบุคคลใดไดรับการพัฒนามาเปนอยางดีแลวยอมสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 

3. ชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง อีกท้ังยังเปนการชวยลดความ
เสียหายตางๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการทํางานแบบลองถูกลองผิดอีกดวย 

4. ชวยแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชา หรือหัวหนาหนวยงานตางๆ              
ในการตอบคําถามหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน  ในกรณีท่ีมีบุคลากรเขาทํางานใหม 
หรือเขารับตําแหนงใหมในหนวยงาน 

5. ชวยกระตุนบุคลากรตางๆใหปฏิบัติงานเพ่ือความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 
การงาน ท้ังนี้ เพราะโดยท่ัวไปแลว เม่ือมีการพิจารณาเลื่อนตําแหนงใดๆ ในองคการก็ตาม มักจะ
คํานึงถึงความรูความสามารถท่ีบุคคลนั้นจะสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีไดรับการเลื่อนข้ึนได   
ซ่ึงผูท่ีไดรับการพัฒนาแลว ยอมมีโอกาสมากกวาผูท่ีมิไดเขารับการพัฒนา 
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6. ชวยทําใหบุคคลนั้นๆ มีโอกาสไดรับความรู ความคิดใหมๆ ทําใหเปนคนทันสมัย  
ทันตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหมๆ  

ข้ันตอนการพัฒนาบุคลากร มี  5  ข้ันตอน  ดังตอไปนี้ 
1. การสํารวจความตองการ 
2. การกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร 
3. การกําหนดรูปแบบในการพัฒนาบุคลากร 
4. การดําเนินการพัฒนา 
5. การประเมินผล 
นอกจากนี้  รูปแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น   มีรูปแบบท่ีหลากหลาย ใน

การพัฒนา  การเลือกใชรูปแบบใด  เวลากับบุคลกรระดับใด  ผูบังคับบัญชาตองพิจารณาอยาง
เหมาะสมเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด  รูปแบบท่ีสําคัญไดแก 

1. การศึกษาในสถาบันการศึกษา 
2. การฝกอบรมกอนหรือในขณะปฏิบัติงาน 
3. การปฐมนิเทศผูปฏิบัติงานใหม 
4. การสอนแนะนํางาน 
5. การฝกปฏิบัติหรือการดูงาน 
6. การประชุมสัมมนา 
7. การยายสับเปลี่ยนหมุนเวียนตําแหนง 
8. การมอบหมายภารกิจใหมๆ  
9. การเลื่อนตําแหนง 
10. กิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
 

วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย  
การบริหารทรัพยากรมนุษยจะบรรลุความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดนั้น

ตองมีการกําหนดวัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือเปนแนวทางในการปฏิบัติหนาท่ี
ใหบรรลุเปาหมายท่ีองคการกําหนดไว ไดมีผูกลาวถึงวัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ไวดังนี้ 

ธงชัย สันติวงษ (2539 : 8) ไดกลาวถึง วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษยวามี
วัตถุประสงคเพ่ือ  

1. ใชทรัพยากรมนุษยโดยไดประสิทธิภาพ  

2. มีบรรยากาศความสัมพันธในหนาท่ีงานท่ีดีในระหวางบรรดาสมาชิกขององคการ  

3. มีการสงเสริมความเจริญเติบโตและความกาวหนาของแตละบุคคลท่ีพรอมมูล  

สุดา สุวรรณาภิรมย (2547, 8 – 11) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากร
มนุษยวาจะตอบสนองความตองการในหลายระดับดังนี้  
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1. ตอบสนองความตองการของสังคม (Societal Objectives) สังคมในทุกประเทศจะมี
ความตองการใหสมาชิกในสังคมมีความเปนอยูท่ีดี มีความสงบสุขและสามารถพัฒนาสังคมให
กาวหนาข้ึนไปเปนลําดับ หนวยงานการบริหารงานบุคคลขององคการจะมีหนาท่ีสรรหาบุคคลท่ี
เหมาะสมมารวมงานกับองคการ ซ่ึงถือเปนการสรางงานใหแกสมาชิกของสังคม อีกท้ังหนวยงานการ
บริหารงานบุคคลยังชวยสงเสริมใหบุคคล มีความรู ความสามารถไดรับผลตอบแทนท่ียุติธรรมจึงเปน
การพัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพเปนพลเมืองท่ีดีของประเทศนั้น ๆ และหนวยงานการบริการงานบุคคล
ยังทําหนาท่ีสรางแนวทางหลักประกันใหบุคคลท่ีตองออกจากองคการดวยเหตุผลท่ีดี ถูกตองเพ่ือให
บุคคลสามารถใชชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข นับไดวา การบริหารงานบุคคลเปนสวนหนึ่งท่ีมา
ชวยทําใหสมาชิกในสังคมเปนบุคคลท่ีมีคุณภาพดีซ่ึงถือเปนการรับผิดชอบตอสังคม 

2. สามารถบรรลุจุดมุงหมายขององคการ (Organization objectives) องคการใดก็ตามท่ี
จัดตั้งข้ึนมายอมมีวัตถุประสงคขององคการนั้น โดยเฉพาะองคการธุรกิจยอมมีวัตถุประสงคใหธุรกิจ
ดําเนินอยูไดดวยดีและเจริญเติบโต การบริหารงานบุคคลจะชวยสรรหาบุคคลท่ีเหมาะสมเขามา
ทํางานในองคการและสามารถทําใหบุคคลตางๆ สามารถทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสงผล
ใหองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคการท่ีตั้งไว อาจกลาวโดยสรุปวาความตองการของ
องคการสามารถจําแนก เปนหัวขอท่ีสําคัญไดดังนี้  

 2.1 ใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูง เพ่ือกอใหเกิดผลผลิต

งานสูง (Maximize Productivity of Employees)  

2.2 สามารถประหยัดคาใชจายหรือทําใหตนทุนในการบริหารงานบุคคลต่ํา  
(Lowest Unit Personnel Cost)  

2.3 ตองการใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty of Employees)  
2.4 ไดรับความรวมมือจากพนักงานโดยท่ัวไป (Cooperation of Employees) 
2.5 ใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจท่ีดี (High Morale) 
2.6 มีความคิดริเริ่ม  (Intelligent Initiation of Employees) 

3. สามารถตอบสนองความตองการของบุคคล (Individual Objectives) บุคคลท่ัวไปเม่ือ
ถึงวันท่ีสามารถทํางานไดยอมตองทํางานในองคการใดองคการหนึ่งเพ่ือท่ีจะไดรับผลตอบแทนใน
เรื่องรายได เพ่ือใชในการดําเนินชีวิตในสังคมและมีความเจริญกาวหนาในอาชีพการงาน ไดการ
ยอมรับจากสังคมรอบขาง  การบริหารงานบุคคลเม่ือไดสรรหาคัดเลือกบุคคลเขามาทํางานใน
องคการแลวจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและจายผลตอบแทนท้ังในรูปตัวเงินและในดาน
ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน  การยอมรับจากองคการ ซ่ึงเปนการสนองตอบความ
ตองการของบุคคลในระดับตางๆ ความตองการของพนักงานสามารถสรุปเปนหัวขอท่ีสําคัญ ดังนี้  

3.1 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition an Individual) 
3.2 การไดรับโอกาสในการแสดงออกและโอกาสในการพัฒนาตนเอง (Opportunity 

for Expression or Development)  
3.3 การมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจ (Economic Security)  

4. การไดรับความสนใจและมีความสนุกในการทํางาน (Interest in work)  
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5. การมีสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย (Safe – Healthy Work Condition)  
6. การมีระยะเวลาการทํางานแตละวัน ท่ีเหมาะสมและไดรับคาจางเงินเดือนท่ี  

เหมาะสม (Acceptable Hour Wages and Salary)  
7. การมีผูบังคับบัญชาท่ีมีความสามารถ (Fair and Efficient Leadership)  

  กลาวโดยสรุปแลวหนาท่ีของหนวยงานบริหารงานบุคคลจะตองนาเอาความตองการ ท้ัง
ของมนุษยและขององคการมาผสมผสานกลมกลืนกันใหเปนจุดประสงคกันเดียวกัน เพ่ือใหพนักงาน
ของในองคการไดรับการตอบสนองความตองการไปพรอมๆ กัน กับการปฏิบัติงาน 
 

ประโยชนของการบริหารทรัพยากรมนุษย  
 การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพจะกอใหเกิดประโยชนแกองคการในหลายๆ 
ดานไดมีผูกลาวถึงประโยชนของการบริหารทรัพยากรมนุษย ไวดังนี้ 

  Gary, Dessler (2004 : 2) ไดกลาวถึงประโยชนของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอ
ผูจัดการ ท้ังหลายไว ดังนี้  

1. ชวยใหการวาจางไดคนท่ีเหมาะสมกับงาน  
  2. ลดอัตราการเขาออกของพนักงาน  
  3. ไดบุคลากรท่ีตั้งใจทํางานเปนอยางดี  
  4. ชวยลดปญหาคดีฟองรองในศาล ในเรื่องการกีดกันความเทาเทียมกันในการจางงาน  
  5. ชวยลดอุบัติเหตุในการทํางาน  
  6. ชวยการฝกอบรมมีประสิทธิภาพสามารถตอบสนองความตองการของหนวยงานตางๆ ได  
  7. ชวยใหคนทํางานไมถูกเอารัดเอาเปรียบ  
   John M. Ivancevich และ William F. Glueck (1983 : 9) ไดกลาวถึงประโยชนของ               

การบริหารทรัพยากรมนุษยวามีประโยชน ดังนี้  
  1. ชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย    
  2. ชวยใหเกิดการจางแรงงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ไดท้ังคนท่ีมีทักษะและความสามารถ  
  3. ชวยใหการฝกอบรมพนักงานเปนไปดวยดี กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน  
  4. ชวยเพ่ิมคุณลักษณะเฉพาะในงานของพนักงานและสามารถตอบสนองความตองการ

สูงสุดของพนักงานได  
  5. ชวยพัฒนาและรักษาคุณภาพชีวิตของคนทํางานซ่ึงเปนความตองการของบุคคล  

และสังคม  
  6. ชวยปรับพฤติกรรมของคนทํางานใหตอบสนองนโยบายท่ีสอดคลองกับศีลธรรม  
  7. ชวยใหบุคลากรเกิดความเขาใจในนโยบายท่ีถูกตองเปนไปตามมาตรฐานเดียวกัน  
  8. ชวยบริหารการเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึน กอใหเกิดความไดเปรียบสวนบุคคล  

กลุมคน องคการและสังคม  
  จากแนวคิดเก่ียวกับประโยชนของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีกลาวมานั้นสรุปไดวา

ประโยชนของการบริหารทรัพยากรมนุษยสามารถแบงออกเปน 4 ดาน คือ  
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  1. ชวยพัฒนาบุคลากร  
  2. ชวยพัฒนาระบบการทํางาน  
  3. ชวยพัฒนาองคการ  
  4. ชวยพัฒนาสังคมและประเทศชาติ  
 

ภารกิจหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย  
  มีนักวิชาการหลายทานไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับภารกิจหลักของการบริหารทรัพยากร

มนุษย ไวดังนี้ 
 ดนัย เทียนพุฒ (2539 : 33 – 34) ไดแบงภารกิจหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ออกเปน  4 ภารกิจหลัก ๆ คือ  
 การสรรหา (Recruitment) หมายถึงการเสาะแสวงหาบุคลากรโดยเลือกสรรใหไดคนดีท่ีมี

ความรูความสามารถเหมาะสมกับงานหรือตําแหนงหนาท่ี เปนคนท่ีสามารถปรับตนเองใหเขากับ
วัฒนธรรมของบริษัท (Corporate Culture) หรือ นอรม (Norm) ขององคการ รวมท้ังเปนบุคคลท่ี
มีแววในการพัฒนาใหเติบโตกาวหนาได  

 1. การพัฒนา (Development) หมายถึงการพัฒนาท่ีสามารถกระทําไดดวย การพัฒนาใน
รูปแบบของการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management) กับการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development)  

 2. การรักษาพนักงาน (Retention) คือ การพยายามท่ีจะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจ                    
ในการทํางาน ดวยบรรยากาศท่ีเก้ือหนุนซ่ึงกันและกันในรูปแบบของระบบแรงงานสัมพันธท่ีดีท้ัง
องคการตลอดจนการดูแลความเปนอยูในรูปคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีจูงใจและรักษาพนักงานให
อยูกับองคการใหนานท่ีสุด  

 3. การใชประโยชน (Utilization) หมายถึงการใชใหไดประโยชนสูงสุดตามแนวทางในการ
จัดแผนกําลังคน การขยายขอบเขตงานหรือการปรับปรุงงานการตรวจสอบหรือวิจัยดานทรัพยากร
บุคคล ท้ังนี้เพ่ือจัดงานหรือใชคนใหตรงกับงาน ใหทํางานใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถและ
ทาทายคนใหทํางานรวมถึงการไมใหคนตองอยูวางเปลาโดยไมมีหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีจะทํา  
R. Wayne Mondy และ Robert M. Noe (2005 : 5 – 6) ไดแบงภารกิจของการบริหารทรัพยากร
มนุษยไวดังนี้ 
    3.1 การจัดคน (Staffing) หมายถึงกระบวนท่ีองคกรจัดหาคนท่ีมีทักษะตรงกับงานใน
จํานวนท่ีเหมาะสม ในเวลาท่ีตองการ เพ่ือนําไปสูความสําเร็จของเปาหมายขององคการซ่ึงเก่ียวของ
กับ การวิเคราะหงาน (Job Analysis) การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Planning) การสรรหา (Recruitment) และการคัดเลือก (Selection)  
    3.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) เปนภารกิจ
หลักหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย ท่ีไมไดประกอบดวย การฝกอบรม (Training) และการ
พัฒนา (Development) เทานั้น แตยังหมายถึง การวางแผนอาชีพงานของบุคลากร (Individual 
Career Planning) การพัฒนากิจกรรมตางๆ (Development Activities) การพัฒนาองคการ 
(Organization Development) และการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal)  
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     3.3 คาตอบแทนและผลประโยชน (Compensation and Benefits) หมายถึงคาจาง
ท่ีไดรับเปนตัวเงินอันเนื่องจากการปฏิบัติหนาท่ีในงาน ผลประโยชนนอกเหนือคาจาง เชน วันหยุด  
พักรอน วันลากิจ  ลาปวย คารักษาพยาบาล รวมถึงรางวัลท่ีไมอยูในรูปของตัวเงิน ไดแก การสนุก
กับงาน ความพอใจในสภาพแวดลอมในการทํางาน  
 4. ความปลอดภัยและสุขภาพอนามัย (Safety and Health) ความปลอดภัย หมายถึง             
การปองกันใหพนักงานปลอดภัยจากอุบัติเหตุจากการทํางาน สุขภาพอนามัยหมายถึงพนักงานตอง
ปราศจากการเจ็บปวยตางๆ ท้ังทางรางกายและจิตใจ  
 5. พนักงานและแรงงานสัมพันธ (Employee and Labor Relations ) หมายถึง งานท่ี
เก่ียวของกับการเจรจาตอรองสหภาพแรงงานและองคกรแรงงานรูปแบบอ่ืนในองคการ  
 6. การวิจัยทรัพยากรมนุษย (Human Resource Research) หมายถึงการคนหาเหตุผล
ในความบกพรองตางๆ ท่ีเกิดจากการทํางานของบุคลากรในองคการ เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนา
ผลิตภาพ และความพอใจในการทํางาน  
 John M. Lvancevich (2004 : 36) ไดแบงภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษยไว
ดังนี้  
 1. การไดมาของบุคลากร (Acquiring Human Resource) เก่ียวของกับกิจกรรมในเรื่อง
การสรางโอกาสใหความเทาเทียมกันในการจางงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย การวิเคราะหงาน
และการออกแบบงาน การสรรหา (ภายในประเทศ และระหวางประเทศ) และการคัดเลือก 
(ภายในประเทศ และระหวางประเทศ)  
 2. การตอบแทนพนักงาน (Rewarding Human Resource) ประกอบดวยหนาท่ีในเรื่อง
การประเมินผลการปฏิบัติงาน คาตอบแทนในการทํางาน การวิเคราะหงานและออกแบบงาน 
ผลประโยชนและบริการตางๆ  
 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Developing Human Resources) ประกอบดวยหนาท่ี
ในเรื่องการฝกอบรมและพัฒนา การวางแผนอาชีพ และวินัย 
 4. การเก็บรักษาบุคลากร (Maintaining and Protecting Human Resource) หมายถึง
หนาท่ีท่ีตองรับผิดชอบในเรื่องแรงงานสัมพันธ การเจรจาตอรอง ความปลอดภัย สุขภาพอนามัยและ
การประเมินผล  
  จากภารกิจหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษยของนักวิชาการหลายทานท่ีกลาวมานี้อาจ
สรุปไดวา ภารกิจหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย แบงไดเปน 5 ดาน คือ   
                      1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย  
   2. การสรรหาและคัดเลือก  
   3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
   4. การบํารุงรักษา  
   5. การใชประโยชน 
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บทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย 
  Conner and Ulrich (1996) (อางจาก ธนารัตน , 2544 : 16-17) ไดกลาวถึงบทบาทการ
บริหารทรัพยากรมนุษยมี 4 ดาน คือ  
 1. บทบาทดานการมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธ (Strategic Partner) เปนบทบาทท่ี
มุงเนนการกําหนดกลยุทธและแนวทางปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับ
กลยุทธดานธุรกิจขององคการคอยใหความชวยเหลือในการวางแผนกลยุทธขององคการ และ
รับผิดชอบในการประสานงานกับหนวยงานตางๆ ในการนํากลยุทธดังกลาวไปปฏิบัติ  
 2. บทบาทดานการเปนผูเชี่ยวชาญทางการบริหาร (Administrative Expert) เปน
ผูเชี่ยวชาญในดานการบริหารทรัพยากรมนุษยออกแบบวิธีการทํางานและควบคุมงานดานทรัพยากร
มนุษยใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพเนนการปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานท้ังในหนวยงานของ
ตนและองคการโดยรวม  
 3. บทบาทดานการเปนตัวการในการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) เปนบทบาทในดาน                         
การชวยเหลือองคการใหมีความสามารถหรือศักยภาพในการจัดการ หรือบริหารความเปลี่ยนแปลง
ท่ีเกิดข้ึนในองคการสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว กําหนดพฤติกรรม
การทํางานใหมๆ ท่ีชวยใหองคการมีประสิทธิภาพในการแขงขัน ชี้ ใหพนักงานเห็นวาการ
เปลี่ยนแปลงกอใหเกิดประโยชนตอทุกคนเพ่ือลดแรงตอตาน  
 4. บทบาทดานการเปนผูเชี่ยวชาญการพนักงาน (Employee Champion) เปนบทบาทใน
การแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในแตละวันเก่ียวของและข้ึนกับความตองการของพนักงานแตละคน นัก
บริหารทรัพยากรมนุษยตองเพ่ิมความสามารถของพนักงานใหสูงข้ึน ดวยการทําใหพนักงานมี
ความรูสึกผูกพัน (Commitment) กับงานและบริษัท ซ่ึงจะทําใหพนักงานทุกคนทุมเทการทํางาน
ใหกับองคการอยางเต็มท่ี นักบริหารทรัพยากรมนุษยตองเปนตัวแทนใหกับพนักงานในการพูดคุยกับ
ผูบริหารขององคการ และนําขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะตางๆ จากพนักงานเสนอตอผูบริหาร 
 Lloyd L. Byars และ Leslie W. Rue (2004 : 7) ไดกลาวถึงบทบาทของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในฐานะเปนผูใหความชวยเหลือหนวยงานอ่ืน หรือผูบริหารหนวยงานอ่ืนในทุก ๆ 
ระดับในบทบาท 3 ดาน ไดแก  
 1. การบริการพิเศษ (Specific service) เปนบทบาทท่ีใหบริการกับหนวยงานอ่ืนๆ ในเรื่อง 
การเก็บรักษาประวัติพนักงาน การจัดการปฐมนิเทศใหพนักงานใหมทุกคน  
 2. การแนะนํา (Advice) เปนบทบาทในการใหคําแนะนาในเรื่องเก่ียวกับ กฎ ระเบียบ 
ขอบังคับในการทํางาน ความเทาเทียมกันในการทํางาน และโอกาสในการทํางาน เปนตน  
 3. การประสานงาน (Coordination) เปนบทบาทท่ีเก่ียวของกับ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การบริหารคาตอบแทนในการทํางาน เปนตน 
 

2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
แนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหมนี้ นักวิชาการคนท่ีสําคัญแรกๆ ท่ีไดกลาวถึงไวก็คือ     

โจนาธาน บอสตัน (Jonathan Boston) และคณะไดสรุปใหเห็นสาระสําคัญของการจัดการภาครัฐ
แนวใหมไว ดังตอไปนี้ (Boston 1996) 
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  1. มองวาการบริหารงานมีลักษณะท่ีเปนสากล หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง คือไมมีความแตกตาง
อยางเปนนัยสําคัญระหวางการบริหารงานของภาคธุรกิจเอกชนและ การบริหารงานของภาครัฐ  

2. ปรับเปลี่ยนจากการใหน้ําหนักความสําคัญท่ีเดิมมุงเนนใหความสําคัญตอการควบคุม
ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรและกฎระเบียบตาง ๆ มาเปนการควบคุมในเรื่องของการผลผลิตและ
ผลลัพธหรือกลาวอีกนัยหนึ่ง คือ ปรับเปลี่ยนจากการใหความสําคัญในภาระรับผิดชอบตอ
กระบวนการของการทํางาน (process accountability) มาเนนภาระรับผิดชอบตอผลสัมฤทธิ์ 
(accountability for results) แทน  

3. ใหความสําคัญตอเรื่องของการใชความสามารถหรือทักษะการบริหารมากกวาการท่ีให
ความสําคัญตอการกําหนดนโยบายแตเพียงอยางเดียว  

4. ใหความสําคัญตอการมอบอํานาจการควบคุมของหนวยงานกลาง (devolution of 
centralized power) ไปใหหนวยงานผูปฏิบัติ เพ่ือใหผูบริหารของแตละหนวยงานมีอิสระและมี
ความคลองตัวในการบริหารและ การดําเนินงาน  

5. เนนปรับเปลี่ยนโครงสรางหนวยงานราชการใหมใหมีขนาดเล็กลงในรูปแบบของ 
หนวยงานอิสระในกํากับ โดยเฉพาะการแยกสวนระหวางการกํากับดูแลควบคุมท่ีเปนภารกิจงานเชิง
พาณิชย และไมใชเชิงพาณิชยออกจากกัน รวมถึงแยกภารกิจ เชิงนโยบายและการใหบริการออก
จากกันอยางเด็ดขาด  

6. เนนการแปรสภาพกิจการของรัฐใหเปนเอกชน (privatization) และใหมีการจางเหมา
บุคคลภายนอก (outsourcing) รวมท้ังประยุกตใชวิธีการจัดจางและการแขงขันประมูลงาน 
(competitive tendering) เพ่ือลดตนทุนและปรับปรุงคุณภาพการใหบริการใหสูงข้ึน  

7. ปรับเปลี่ยนรูปแบบสัญญาจางบุคลากรของภาครัฐใหมีลักษณะเปนระยะสั้นและกําหนด
เง่ือนไขขอตกลงใหมีความชัดเจนสามารถตรวจสอบได 

8. เลียนแบบวิธีการบริหารจัดการของภาคธุรกิจเอกชน เชน การวางแผนกลยุทธและแผน
ธุรกิจ การทําขอตกลงวาดวยผลงาน (performance agreement) การจายคาตอบแทนตามผลงาน 
การจัดจางบุคคลภายนอกใหเขามาปฏิบัติงานเปนการชั่วคราวเฉพาะกิจ การพัฒนาระบบ
สารสนเทศเพ่ือการบริหารงานและการใหความสําคัญตอการสรางภาพ ลักษณท่ีดีขององคการ 
(corporate image)  

9. มีการสรางแรงจูงใจและใหรางวัลตอบแทนในรูปของตัวเงิน (monetary incentives) 
มากข้ึน  

10. สรางระเบียบวินัยและความประหยัดในการใชจายเงินงบประมาณ โดยพยายามลด
ตนทุนคาใชจายและเพ่ิมผลผลิต 

แนวคิดของ Reinventing Government กลาวไดวาไดรับอิทธิพลอยางมากจากผลงานใน
หนังสือเรื่อง “Reinventing Government” ตีพิมพในป ค.ศ. 1992 ซ่ึงเขียนโดย David Osborne 
และ Ted Gaebler ซ่ึงแนวคิดของ Reinventing นี้ไดรับการกลาวถึงอยางมาก  ในประเทศ
สหรัฐอเมริกา ถึงกับไดรับการกลาวถึงจากนักวิชาการหลายทาน ไดแก Gabrielian, Holzer และ 
Nufrio วาเปนพาราไดม ท่ีไดรับการยอมรับสูงสุดในทางรัฐประศาสนศาสตร ในชวงทศวรรษ 1990 
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โดยสรุปแลวปรัชญาและความคิดในการเปลี่ยนโฉมภาคราชการ (Reinventing Government) ใน
หนังสือดังกลาวนั้น มีดังตอไปนี้  

1. ตองการใหระบบราชการทําหนาท่ีเปนพ่ีเลี้ยงมากกวาใหระบบราชการลงมือทํางานเอง                         
(a catalytic government)  

2. ตองการใหระบบราชการเปนระบบท่ีชุมชนเปนเจาของและเปนระบบราชการท่ีมอบ
อํานาจใหกับประชาชนไปดําเนินการเองมากกวาท่ีจะเปนกลไกท่ีคอยใหบริการ แตอยางเดียว (a 
community-owned government)  

3. ตองการใหระบบราชการมีลักษณะของการแขงขันการใหบริการสาธารณะ (a competitive 
government)  

4. ตองการใหระบบราชการเปนระบบท่ีขับเคลื่อนดวยภารกิจมากกวาขับเคลื่อนดวย
กฎระเบียบ  (a mission – driven government) 

5. ตองการใหระบบราชการเปนระบบท่ีใหความสําคัญตอผลของ การปฏิบัติงานมากกวา 
สนใจถึงปจจัยนําเขาทางการบริหารงานและข้ันตอนการทํางานท้ังหลาย (a results-oriented 
government)  

6. ตองการใหระบบราชการเปนระบบท่ีมุงสนองตอบตอการเรียกรองของลูกคามากกวา                
ท่ีจะสนองตอบตอความตองการของตัวระบบราชการและขาราชการเอง(a customer-driven 
government)  

7. ตองการใหระบบราชการดําเนินงานในลักษณะท่ีเปนแบบรัฐวิสาหกิจ มุงการแสวงหา 
รายไดมากกวาการใชจาย (an enterprising government)  

8. ตองการใหระบบราชการเปนระบบท่ีมีการเฝาระวังลวงหนา คือ ใหมีการเตรียมปองกัน
ปญหาท่ีอาจจะเกิดในอนาคตมากกวาท่ีจะคอยใหปญหาเกิดข้ึนแลวคอยตามแก (an anticipatory 
government)  

9. ตองการใหระบบราชการเปนระบบท่ีมีการกระจายอํานาจจากขางบนลงไปสูขางลาง 
ตามลําดับชั้น โดยเนนใหขาราชการระดับปฏิบัติงานหลักมีสวนรวมในการตัดสินใจและการทํางาน
เปนทีม (a decentralized government)  

10. ตองการใหระบบราชการเปนระบบท่ีปรับเปลี่ยนไปตามกลไกของตลาด (a market-
oriented government) 

แนวคิดของ Reinventing Government ไดรับการสนับสนุนอยางจริงจังในสมัย
ประธานาธิบดีคลินตันผานการทํางานของ หนวยงานท่ีเรียกวา National Performance Review 
ท่ีถูกต้ังข้ึนในป ค.ศ. 1993 รวมถึงการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน National Commission 
on State and Local Public Service อีกท้ังไดรับการหยิบยกข้ึนมาเปนวาระของการ
ประชุมสัมมนา และถามองในภาพกวางแลว Peters and Pierre เห็นวาเรื่องของ Reinventing 
Government ถูกนําไปเชื่อมโยงกับแนวคิดการจัดการภาครัฐสมัยใหม (New Public 
Management) ดวย 
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HR Scorecard  

ในปจจุบันเกิดการเปลี่ยนแนวความคิดใน “การบริหารจัดการคน” ใหตอบสนองตอองคกร

ได ซ่ึงเชื่อวา คนมีความคิดริเริ่มสรางสรรคท่ีจะนําไปสูการพัฒนาผลผลิตและการเรียนรู สราง

มูลคาเพ่ิมใหองคกรเกิดความแข็งแกรงและความไดเปรียบเหนือคูแขง การบริหารคนใหสอดคลอง

กับการบริหารงานประเภทอ่ืนๆ ขององคกรในลักษณะนี้ กอใหเกิดแนวคิดของการบริหารทรัพยากร

บุคคลเชิงกลยุทธ (Strategic Human Resource Management: SHRM) คือ การมุงเนนพัฒนา

ขีดความสามารถของบุคลากร มีการพัฒนาจูงใจ และกําหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลให

มุงสูเปาหมายพันธกิจขององคกร 

HR Scorecard คือ เครื่องมือ สําหรับใชประเมินผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ขององคกร เพ่ือนําไปสูการพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะกําลังคนขององคกรใหมีความเขมแข็งและ

สอดรับกับภารกิจขององคกร ซ่ึง อ.ก.พ. วิสามัญเก่ียวกับการบริหารกําลังคนภาครัฐอยางมี

ประสิทธิภาพ มีมติเห็นชอบตอหลักการ องคประกอบและวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากร

บุคคลของสวนราชการ (5 กุมภาพันธ 2547) โดยใชชื่อเปนภาษาไทยวา “การพัฒนาสมรรถนะการ

บริหารทรัพยากรบุคคล” แทนความหมายของ HR Scorecard 
 

องคประกอบของ HR Scorecard 

จากการศึกษาและวิเคราะหแบบแผนการปฏิบัติท่ีดี (Best Practices) เก่ียวกับการประเมิน

ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรภาครัฐและเอกชน  ท้ังในและตางประเทศประกอบกับแนว

ทางการประยุกตใชในราชการพลเรือนไทย สํานักงาน ก.พ. จึงกําหนดองคประกอบของการ

ประเมินผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไว    4 สวน ดังนี้ 

1. มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) 

หมายถึงผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงเปนเปาหมายสุดทายท่ีสวน

ราชการตองบรรลุ ซ่ึงมีอยูดวยกัน 5 มิติ คือ 
   มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  เปนมิติท่ีจะทําใหสวนราชการทราบวา

มีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับมาตรฐานดังตอไปนี้หรือไมดังนี้  

 1.1 มีนโยบายแผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีความ

สอดคลองและสนับสนุนใหจังหวัดบรรลุพันธกิจเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไวหรือไม  

   1.2 มีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงประมาณและคุณภาพ กลาวคือ 

“กําลังคนมีขนาดและสมรรถนะ”ท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของ

สวนราชการ  ท้ังในปจจุบันและอนาคตมีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) 

สามารถระบุชองวางดานความตองการกําลังคนและมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาวหรือไม  



63 

 

   1.3 มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

เพ่ือดึงดูด ใหไดมาพัฒนาและรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง 

ซ่ึงเปนตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management) 

หรือไม  

   1.4 มีแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนการสรางความ

ตอเนื่องในการบริหารราชการหรือไม นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและ

สรางแรงบันดาลใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรม

ในการทํางานหรือไม  
มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 

Efficiency)  หมายถึง กิจกรรมและกระบวน การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR 
Transactional Activities) มีลักษณะดังตอไปนี้หรือไม  
  2.1 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน  การ
สรรหาคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรม
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 
หรือไม 
  2.2 มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง เท่ียงตรง 
ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สวนราชการไดจริง
หรือไม  
  2.3 สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตอ
งบประมาณรายจายของสวนราชการมีความเหมาะสมและสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR 
Productivity) ตลอดจนความคุมคา (Value for Money) หรือไม 

2.4 มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
หรือไม 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program 
Effectiveness)  หมายถึง  นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการกอใหเกิดผลดังตอไปนี้ หรือไม เพียงใด  
          3.1 มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไวซ่ึงขาราชการและ
ผูปฏิบัติงานซ่ึงจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของสวนราชการหรือไม  
          3.2 ขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการหรือไม  
          3.3 มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู
และการพัฒนาอยางตอเนื่องรวมท้ังสงเสริมใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู 
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(Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมี
ทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการหรือไม 
          3.4 มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเนนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนก ความ
แตกตางและจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงเรียกชื่ออ่ืนไดอยางมี
ประสิทธิผลหรือไม เพียงใด นอกจากนี้ ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยง
ระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของสวน
ราชการหรือไม 

 มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล   หมายถึง การท่ีสวน
ราชการ  
           4.1 มีความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความ สามารถและผลงานหลัก
คุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชนหรือไม  
           4.2 มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ังนี้จะตอง
กําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการหรือไม 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  หมายถึง การท่ี
สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  
         5.1 ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน
ระบบงาน และบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหาร
ราชการและการใหบริการแกประชาชน ซ่ึงจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพ
อยางเต็มท่ี โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัวหรือไม 
         5.2 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาค
บังคับตามกฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ
หรือไม  
         5.3 มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการ กับ
ขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงาน และใหระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และให
กําลังคน มีความพรอมท่ีจะขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการหรือไม  

มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 5 มิติ เปนเครื่องมือท่ีจะชวย
ทําใหสวนราชการใชในการประเมินตนเองวามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดําเนินงานดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับมิติในการประเมินดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลหรือไม มากนอยเพียงใด หากยังไมมีการดําเนินการตามมิติการประเมินดังกลาว หรือมี
ในระดับนอยแลว สวนราชการจะตองมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับ
มิติการประเมินดังกลาว และเปนการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลไดตามหลักเกณฑและกรอบมาตรฐานความสําเร็จท้ัง 5 มิติ  
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2. ปจจัยท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน

โครงการ มาตรการและการดําเนินการตางๆ ดานการบริหาร ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงจะทําใหสวน

ราชการและจังหวัด บรรลุมาตรฐานความสําเร็จ 

3. มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสําเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปจจัยหรือ  ตัว

ท่ีบงชี้วาสวนราชการและจังหวัด มีความคืบหนาในการดําเนินการตามนโยบายแผนงาน โครงการ

และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จจน

บรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวมากนอย เพียงใด 

4. ผลการดําเนินงาน หมายถึง ขอมูลจริงท่ีใชเปนหลักฐานในการประเมินวา สวนราชการ

และจังหวัดไดดําเนินการตามนโยบาย แผนงานโครงการและ มาตรฐานดานการบริหารทรัพยากร

บุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จ 

ประโยชนของ HR Scorecard 

1.ทราบถึงสภาพปญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการของตนเอง 
และสามารถบริหารกําลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุดตอสวนราชการได 

2.สรางสมรรถนะและความเขมแข็งดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการอันจะ
นําไปสูสมรรถนะท่ีปฏิบัติงานในฐานะเปนหุนสวนเชิงยุทธศาสตรในการบริหารราชการของสวน
ราชการ 

3.ชวยกําหนดกรอบยุทธศาสตรและแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ
และจังหวัดใหมีความชัดเจนยิ่งข้ึนสามารถนํามาปฏิบัติไดจริง 

4.เปนกลไกท่ีเชื่อมโยงใหการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังในระดับนโยบายระดับยุทธศาสตร 

และระดับปฏิบัติการใหมีความประสานสอดคลองกัน 
 

PMQA (Public Sector Management Quality Award)  

จุดเริ่มตนของแนวคิดของ “การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ” จุดเริ่มตนของ

การนําแนวคิดของ “การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ” มาใชนั้น กลาวไดวา อยูภายใต

ความรับผิดชอบของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) โดยท่ี ก.พ.ร.ไดรวมมือ

กับสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติในการจัดทําหลักเกณฑและแนว ทางการยกระดับและพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ และไดนําแนวคิดดังกลาวเสนอคณะรัฐมนตรี ซ่ึงคณะรัฐมนตรีก็

ไดมีมติเห็นชอบการนําแนวคิดดังกลาวมาใชเม่ือวันท่ี 28 มิถุนายน 2548 โดยมีวัตถุประสงคของการ

ดําเนินการ ดังนี้  

1. เพ่ือยกระดับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐใหสอดคลองกับพระราช

กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546  
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2. เพ่ือใหหนวยงานภาครัฐนําไปใชเปนแนวทางในการยกระดับคุณภาพ การปฏิบัติงานไปสู 

ระดับมาตรฐานสากล  

3. เพ่ือใหเปนกรอบในการประเมินตนเองเพ่ือพัฒนาองคการและเปนฐานสําหรับใช

ประโยชนในการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานภาครัฐ เกณฑคุณภาพการ

บริหารจัดการภาครัฐ  จะประกอบไปดวย 7 หมวด ไดแก  

หมวด 1 การนําองคกร  

หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตรและกลยุทธ  

หมวด 3 การใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย  

หมวด 4 การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู  

หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล  

หมวด 6 การจัดการกระบวนการ  

หมวด 7 ผลลัพธการดําเนินการ  
 

เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  

หมวด 1 การนําองคกร ประกอบไปดวย 2 สวน คือ 
          1. การนําองคกร  
          2. ความรับผิดชอบตอสังคม  

ในสวนของการนําองคกรจะเปนการพิจารณาใน 3 เรื่อง คือ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ , 2557 : 31-67)   

  ก. การกําหนดทิศทางของสวนราชการโดยใหความสําคัญตอการท่ีผูบริหาร
ระดับสูงจะตองมีการกําหนดวิสัยทัศน คานิยม ทิศทาง ผลการดําเนินการท่ีคาดหวังและการ
ถายทอดไปสูการปฏิบัติเพ่ือใหบุคลากรขององคการไดรับรูอยางตอเนื่อง      

 ข. การกํากับดูแลตนเองท่ีดี โดยใหความสําคัญตอการบริหารองคการท่ียึดหลัก
ความโปรงใสตรวจสอบได ความรับผิดชอบ ตลอดจนการปกปองผลประโยชนของประเทศชาติ  

 ค. การทบทวนผลการดําเนินการของสวนราชการ โดยใหความสําคัญตอการท่ี
องคการจะตองมีการทบทวนผลการดําเนินการ ตลอดจนการนาผลมาปรับปรุงสวนราชการ  
สําหรับในสวนท่ีสองคือ สวนของความรับผิดชอบตอสังคม จะเปนการพิจารณาใน 3 เรื่อง คือ 

 ก. ความรับผิดชอบตอสาธารณะ โดยใหความสําคัญในการพิจารณาตอการ
ดําเนินการกรณีท่ีการปฏิบัติงานมีผลกระทบ ตอสังคม  

ข. การดําเนินการอยางมี จริยธรรม โดยใหความสําคัญตอการพิจารณาในเรื่องท่ี
องคการมีการดําเนินการอยางมี จริยธรรม ตลอดจนการวัดและการตรวจติดตามการมีจริยธรรม  

ค. การใหการสนับสนุนตอชุมชนท่ีสําคัญโดยใหความสําคัญตอการท่ีองคการ
สนับสนุนและสรางความเขมแข็งใหแกชุมชนท่ีสําคัญ  
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กลาวโดยสรุป ในหมวดท่ี 1 นี้เปนการตรวจประเมินวาผูบริหารของ สวนราชการ

ดําเนินการอยางไรในเรื่อง วิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม เปาประสงคระยะสั้นและระยะยาว และความ

คาดหวังในผลการดําเนินการ รวมถึงการใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย

ท้ังหลาย การกระจายอํานาจการตัดสินใจ การสรางนวัตกรรม และการเรียนรูในสวนราชการ 

รวมท้ังตรวจประเมินวา สวนราชการมีการกํากับดูแลตนเองท่ีดี และดําเนินการเก่ียวกับความ

รับผิดชอบตอสาธารณะและชุมชนอยางไร  

หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตรและกลยุทธ ประกอบไปดวย 2 สวน คือ  

1. การจัดทํายุทธศาสตรและกลยุทธ  

2. การนํากลยุทธไปปฏิบัติ โดยในสวนของการจัดทํายุทธศาสตรและ กลยุทธ จะ

เปนการพิจารณาใน 2 เรื่อง คือ  

ก. กระบวนการจัดทํายุทธศาสตรและกลยุทธ โดยพิจารณาในเรื่องของวิธีการ

วางแผนยุทธศาสตรและกลยุทธ ตลอดจนการนําปจจัยท่ีเก่ียวของมาประกอบการวางแผน 

ข. เปาประสงค เชิงยุทธศาสตร และกลยุทธ โดยพิจารณาในเรื่องของการกําหนด

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตรและกรอบเวลาในการ บรรลุผล ตลอดจนพิจารณาความสมดุลระหวาง

ความตองการของผูมีสวนไดสวนเสียท้ังหมด  

สําหรับในสวนของการนํากลยุทธไปปฏิบัติจะเปนการพิจารณาใน 2 เรื่อง คือ   

ก. การจัดทําแผนปฏิบัติการและการนาแผนไปปฏิบัติ โดยพิจารณาในเรื่องของ

การจัดทําแผนปฏิบัติการ การนาแผนไปปฏิบัติ รวมท้ังการจัดสรรทรัพยากร การตอบสนองตอความ

เปลี่ยนแปลง และแผนหลักดานทรัพยากรบุคคล  

ข. การคาดการณผลการดําเนินการ โดยพิจารณาในเรื่องของวิธีการคาดการณผล

การดําเนินการ ตลอดจนเกณฑเปรียบเทียบท่ีสําคัญตางๆ กลาวโดยสรุป หมวด 2 จะเปนการตรวจ

ประเมินวิธีการกําหนดเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร และกลยุทธ และแผนปฏิบัติราชการของสวน

ราชการ รวมท้ังการถายทอดเปาประสงคเชิงยุทธศาสตรและกลยุทธ รวมถึงแผนปฏิบัติราชการท่ี

เลือกไว ไปปฏิบัติและการวัดผลความกาวหนา       

หมวด 3 การใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย ประกอบไปดวย 2 สวน คือ  

1. ความรูเก่ียวกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย  

2. ความสัมพันธและความพึงพอใจของผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย สําหรับ

ในสวนแรกก็เปนการพิจารณาเก่ียวกับความรูเก่ียวกับผูรับบริการและ ผูมีสวนไดสวนเสีย   โดย

พิจารณาในเรื่องของการกําหนดกลุมผูรับบริการ การรับฟงและเรียนรูเพ่ือกําหนดความตองการของ

ผูรับบริการ และสวนท่ีสองจะเปนการพิจารณาเก่ียวกับ (ก) การสรางความสัมพันธกับผูรับบริการ

และผูมีสวนไดสวนเสีย การสรางความสัมพันธกับผูรับบริการ กลไกหลักๆท่ีผูรับบริการติดตอสวน

ราชการ ตลอดจนกระบวนการจัดการขอรองเรียน และ (ข)การวัดความพึงพอใจของผูรับบริการและ
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ผูมีสวนไดสวนเสีย การวัดความพึงพอใจ  ไมพึงพอใจ การใชขอมูลมาปรับปรุงการดําเนินการ 

ตลอดจนการติดตามขอมูลจากผูรับบริการ  

กลาวโดยสรุป หมวด 3 จะเปนการตรวจประเมินวาสวนราชการกําหนด ความตองการ 

ความคาดหวัง และความนิยมชมชอบของผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียอยางไร รวมถึงสวน

ราชการมีการดําเนินการอยางไรในการสรางความสัมพันธกับผูรับ บริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 

การกําหนดปจจัยท่ีสําคัญท่ีทําใหผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียมี ความพึงพอใจ และนําไปสูการ

กลาวถึงในทางท่ีดีหรือในทางบวก  

หมวด 4 การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู ประกอบไปดวย 2 สวน คือ  
1. การวัดและวิเคราะหผลการดําเนินการของสวนราชการ สําหรับในสวนแรกจะเปนการ

พิจาณาในเรื่องของ  
   ก. การวัดผลการดําเนินการ โดยพิจารณาในเรื่องของการเลือกการรวบรวมขอมูลและ

สารสนเทศท่ีสอดคลองและ บูรณาการ การเลือกและการใชขอมูลสารสนเทศเชิงเปรียบเทียบ  
   ข. การวิเคราะหผลการดําเนินการ โดยพิจารณาในเรื่องการวิเคราะหเพ่ือประเมินผลการ

ดําเนินการและแผนเชิง กลยุทธ ตลอดจนวิธีการสื่อผลการวิเคราะหเพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจ  
2. การจัดการสารสนเทศและความรู สําหรับในสวนท่ีสองจะเปนการพิจาณาในเรื่องของ  

ก. ความพรอมใชงานของขอมูลและสารสนเทศ โดยพิจารณาในเรื่องของการทําใหขอมูล
และสารสนเทศพรอมใชงาน การเปดเผยขอมูลและ สารสนเทศ ตลอดจนถึงการท่ีฮารดแวรและ
ซอฟทแวร มีความเชื่อถือได ปลอดภัย ใชงานงาย และ  

ข. การจัดการความรู โดยพิจารณาในเรื่องของวิธีการจัดการความรูขององคการ 
ตลอดจนการทําใหม่ันใจวาขอมูลและสารสนเทศ ถูกตอง ทันการณ เชื่อถือได ปลอดภัย แมนยา 
และเปนความลับ  

กลาวโดยสรุป หมวด 4 เปนการตรวจประเมินวาสวนราชการเลือก รวบรวม วิเคราะห 
จัดการและปรับปรุงขอมูลสารสนเทศ และจัดการความรูอยางไร  

หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล ประกอบไปดวย 3 สวน คือ  

1. ระบบบริหารงานบุคคล สําหรับในสวนแรกจะเปนการพิจาณาใน 3 เรื่อง คือ  

ก . การจัดระบบบริหารงาน บุคคล โดยพิจารณาในเรื่องของการจัดระบบและ
บริหารงานเพ่ือใหเกิดความรวมมือ และความคลองตัว ตลอดจนการนาความคิดท่ีหลากหลายมาใช
ในระบบงาน  

ข. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยพิจารณาในเรื่องของการ
ประเมินผลและใหขอมูลปอนกลับเพ่ือสนับสนุนผลการดําเนินการตลอดจน  การบริหารคาตอบแทน 
รางวัล และสิ่งจูงใจตางๆ  

ค. การจางงาน และความกาวหนาในการงาน โดยพิจารณาในเรื่องของการกําหนด
คุณลักษณะและทักษะท่ีจําเปน ตลอดจน การสรรหาวาจางการสืบทอดตําแหนง 
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2. การเรียนรูของบุคลากรและการสรางแรงจูงใจ สําหรับในสวนท่ีสองจะเปนการพิจาณาใน 
2 เรื่อง คือ  

ก. การศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนาบุคลากร โดยพิจารณาในเรื่องของการหา
ความตองการในการฝกอบรม ตลอดจนการสงเสริมการใหความรูและทักษะใหม  

ข. การสรางแรงจูงใจ และการพัฒนาความกาวหนาในงาน โดยพิจารณาในเรื่องของ
วิธีการจูงใจใหพนักงานพัฒนาตนเองและใชศักยภาพอยางเต็มท่ี 

3. ความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากร จะเปนการพิจารณาใน 2 เรื่อง คือ  

ก. สภาพแวดลอมในการทํางาน โดยพิจารณาในเรื่องการปรับปรุงสุขอนามัย ปองกันภัย 

การเตรียมพรอมตอภาวะฉุกเฉิน   

ข. การใหการสนับสนุนและสรางความพึงพอใจแกบุคลากร โดยพิจารณาในเรื่องการ

กําหนดปจจัยท่ีสําคัญตอความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจ ตลอดจนการบริการสวัสดิการ

และนโยบายสนับสนุนพนักงาน  

กลาวโดยสรุป หมวด 5 เปนการตรวจประเมินวาระบบงานบุคคลและระบบการเรียนรู ของ

บุคลากรและการสรางแรงจูงใจ ชวยใหบุคลากรพัฒนาตนเองและใชศักยภาพอยางเต็มท่ีเพ่ือใหมุงไป

ในแนวทาง เดียวกันกับเปาประสงค และแผนปฏิบัติการโดยรวมของสวนราชการอยางไร รวมท้ัง

ตรวจประเมินความใสใจ การสรางและรักษาสภาพแวดลอมในการทํางาน สรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอ

การปฏิบัติงานของบุคลากรซ่ึงจะนําไปสูผลการดาเนินการท่ีเปนเลิศและความเจริญกาวหนาของ

บุคลากร และสวนราชการ   
 

หมวด 6 การจัดการกระบวนการ ประกอบไปดวย 2 สวน คือ  

1. กระบวนการท่ีสรางคุณคา โดยพิจารณาในเรื่องการกําหนดกระบวนการท่ีสรางคุณคา 

การจัดทําขอกําหนดของกระบวนการสรางคุณคา การออกแบบกระบวนการเพ่ือตอบสนอง

ขอกําหนดท่ีสําคัญ การควบคุมและปรับปรุงกระบวนการท่ีสรางคุณคา ตลอดจนการลดคาใชจาย

ดานการตรวจสอบ ทดสอบและตรวจประเมิน  

2. กระบวนการสนับสนุน โดยพิจารณาในเรื่องการกําหนดกระบวนการสนับสนุน การจัดทํา

ขอกําหนดของกระบวนการสนับสนุน การออกแบบกระบวนการเพ่ือตอบสนองขอกําหนดท่ีสําคัญ  

การควบคุมและปรับปรุงกระบวนการสนับสนุน ตลอดจนการลดคาใชจาย  ดานการตรวจสอบ

ทดสอบและตรวจประเมิน  

กลาวโดยสรุป หมวด 6 เปนการตรวจประเมินแงมุมท่ีสําคัญท้ังหมดของการจัดการ

กระบวนการ การใหบริการ และกระบวนการอ่ืนท่ีสําคัญท่ีชวยสรางคุณคาแกผูรับบริการ ผูมีสวนได

สวนเสีย และสวนราชการ ตลอดจนกระบวนการสนับสนุนท่ีสําคัญตางๆ  
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หมวด 7 ผลลัพธการดาเนินการ ประกอบไปดวยผลลัพธ 4 สวน คือ  

1. มิติดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ โดยพิจารณาในเรื่องผลการบรรลุ

ความสําเร็จของยุทธศาสตรและกลยุทธ และแผนปฏิบัติงาน ตลอดจนผลดานการบูรณาการกับสวน

ราชการท่ีเก่ียวของกันในการใหบริการ หรือการปฏิบัติงาน  

2.  มิติดานคุณภาพการใหบริการ โดยพิจารณาในเรื่องผลความพึงพอใจและไมพึงพอใจของ

ผูรับบริการและผูมีสวน ไดสวนเสีย ตลอดจนผลตัวชี้วัดท่ีสําคัญอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกับผูรับบริการและผูมี

สวนไดสวนเสีย 

3. มิติประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ โดยพิจารณาในเรื่องผลดานประสิทธิภาพของ

การปฏิบัติราชการ ผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของกระบวนการท่ีสรางคุณคา

และผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของกระบวนการสนับสนุน   

4. มิติดานการพัฒนาองคกร โดยพิจารณาในเรื่องผลดานระบบบริหารงานบุคคล ผลดาน

การเรียนรูและพัฒนาของบุคลากรผลดานความผาสุก ความพึงพอใจและไมพึงพอใจของบุคลากร 

ผลดานการสรางนวัตกรรมและการนําเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมาใช ผลการเปดเผยรายงานผลการใช

งบประมาณรายรับ-รายจายประจาป รายการเก่ียวกับการจัดซ้ือจัดจางโดยใหผูรับบริการและผูมี

สวนไดสวนเสียตรวจสอบได ผลดานการปฏิบัติตามขอบังคับและกฎหมาย ผลดานการดําเนินงาน

อยางมีจริยธรรม การสรางความเชื่อม่ันแกผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียในการบริหารงานและ

ผลดานการเปนองคกรท่ีดี (Organizational Citizenship) ในการสนับสนุนชุมชนท่ีสําคัญ  

กลาวโดยสรุป หมวด 7 เปนการตรวจประเมินผลการดําเนินการและแนวโนมของสวน

ราชการในมิติตางๆ ไดแก มิติดานประสิทธิผลตามพันธกิจ มิติดานคุณภาพการใหบริการ มิติดาน

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และมิติดานการพัฒนาองคกร   นอกจากนี้ยังตรวจประเมินผล

การดําเนินการของสวนราชการโดยเปรียบเทียบกับ สวนราชการหรือองคกรอ่ืนท่ีมีภารกิจคลายคลึง

กัน ถาจะสรุปใหเขาใจงายแลว กลาววาเกณฑท้ัง 7 หมวดของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ ถาวิเคราะหแลวจะเห็นไดวาถูกแบงออกเปน 2 สวนท่ีสําคัญ คือ สวนท่ีเปนกระบวนการ 

และสวนท่ีเปนผลลัพธนั่นเอง โดยท่ีสวนท่ีเปนกระบวนการ สามารถแบงยอยออกไดเปน 3 กลุม คือ  

กลุมแรกไดแก กลุมการนําองคกร (ประกอบดวยหมวด 1 การนําองคกร หมวด 2 การวางแผนเชิง

ยุทธศาสตรและกลยุทธ และหมวด 3 การใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย) กลุม

ท่ีสอง ไดแก กลุมปฏิบัติการ (ประกอบดวยหมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล และหมวด 6 การ

จัดการกระบวนการ) และกลุมท่ีสาม ไดแก  กลุมพ้ืนฐานของระบบ (ประกอบดวยหมวด 4 การวัด 

การวิเคราะห และการจัดการความรู) สําหรับในสวนท่ีเปนผลลัพธนั้นไดแก หมวด 7 ผลลัพธการ

ดําเนินการ ซ่ึงก็คือ การแบงการตรวจประเมินออกเปน 4 มิติ ตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ
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นั่นเอง คือ มิติดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ มิติดานคุณภาพการใหบริการ มิติดาน

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และมิติดานการพัฒนาองคกร 
 

2.6 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการฝกอบรม 

      ความหมายการฝกอบรม 

       สมชาติ กิจยรรยง และอรจรีย ณ ตะก่ัวทุง (2539) กลาววา การฝกอบรม คือ กระบวนการ
ในการเรียนการสอนเพ่ือใหเกิดการเรียนรู เสริมสรางทักษะและแลกเปลี่ยนทัศนคติตามความมุงหวัง
ท่ีกําหนดไวอันนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมซ่ึงอาจเปนการเรียนการสอนในชั้นเรียนหรือท่ี
ทํางานก็ได 

 สมคิด บางโม (2539) และ เพ็ชรี รูปะวิเชตร (2546) กลาวเสริมวา การฝกอบรม หมายถึง 
กระบวนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคล โดยมุงเพ่ิมพูนความรู (Knowledge) ทักษะ 
(Skills) และทัศนคติ (Attitude) อันจะนําไปสูการยกมาตรฐาน การทํางานใหสูงข้ึน ทําใหบุคคลมี
ความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงานและองคการบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 

 ชูชัย สมิทธิไกร (2554 : 5) ท่ีอธิบายวา การฝกอบรม (training) คือกระบวนการจัดการ
เรียนรูอยางเปนระบบเพ่ือสรางความรูหรือเพ่ิมพูนความรู (knowledge) ทักษะ (skill) 
ความสามารถ (ability) และเจตคติ (attitude) ของบุคลากร  อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงาน
มีประสิทธิภาพสูงข้ึน (Goldstein, 1993) ดังนั้นการฝกอบรมจึงเปนโครงการท่ีถูกจัดข้ึนมาเพ่ือชวย
ใหพนักงานมีคุณสมบัติในการทํางานสูงข้ึน เชน เปนหัวหนางานท่ีสามารถบริหารงานและบริหาร
ผูใตบังคับบัญชาไดดีข้ึน หรือเปนชางเทคนิคท่ีมีความสามารถในการซอมแซมเครื่องจักรไดดีข้ึน  

การฝกอบรม หมายถึง การจัดการอยางเปนระบบในการจัดกระบวนการเรียนรูในลักษณะ
ตางๆ เพ่ือสรางความรู ทักษะ ทัศนคติ สําหรับใชในการทํางานในปจจุบันและอนาคต (P.Nick 
Blanchard and JamesW. Thacker, 2007) ซ่ึงสอดคลองกับเรยมอนด (Raymond, 2010)   ท่ี
กลาววา การฝกอบรม หมายถึง โครงการท่ีบริษัทจัดข้ึนเพ่ือสรางสมรรถนะใหกับพนักงาน 
สมรรถนะดังกลาวไดแก ความรู ทักษะ และพฤติกรรมท่ีมีสําคัญและมีความความจําเปนตอการ
ปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ 

กลาวโดยสรุป  การฝกอบรม หมายถึงกระบวนการอยางเปนระบบท่ีองคกรจัดข้ึนเพ่ือสราง
ความรู ทักษะประสบการณ ความสามารถในการทํางานและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมรวมท้ัง
ทัศนคติท่ีไมพึงประสงคของบุคคลากร เพ่ือใหบุคคลากร มีคุณภาพและ มีสมรรถนะตามท่ีองคกร
คาดหวัง ซ่ึงจะชวยใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายขององคกรได 

การนําแนวคิดสมรรถนะมาประยุกตใชในการฝกอบรม การฝกอบรมเปนกระบวนการ 

พัฒนาความรูและทักษะใหพนักงานมีความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

ซ่ึงชวยใหสามารถทํางานในปจจุบันไดและเตรียมพนักงานท่ีจะพบกับความเปลี่ยนแปลงท่ีไมสามารถ

หลีกเลี่ยงไดซ่ึงเกิดข้ึนกับงานท่ีทํา เนื่องจากมีการปรับเปลี่ยนตามสถานการณ งานในยุคใหมจึงตอง

ใชสมองมากกวาแรงงานเพราะถูกแทนท่ีดวยเครื่องจักร อยางไรก็ตามการฝกอบรมคือโอกาสสําหรับ
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การเรียนรูซ่ึงจะเกิดข้ึนไดโดยอาศัยปจจัยตางๆหลายอยาง เชน การใชแนวคิดสมรรถนะเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพใหกับการฝกอบรม การจูงใจ รูปแบบการเรียนและความรวมมือของพนักงานรวมท้ัง

บรรยากาศท่ีเอ้ือตอการเรียนรูขององคกร 

การฝกอบรมเปนระบบท่ีบูรณาการอยูในการประเมินศักยภาพตามเกณฑ (ตัวอยางท่ีดีเปน

เกณฑ)ซ่ึงผูกติดอยูกับเปาหมายขององคกร การฝกอบรมถูกใชเปนสวนประกอบของการชวย

พนักงานใหเขาใจวาพวกเขาสามารถชวยใหบรรลุเปาหมายของบริษัทไดการฝกอบรมท่ีมี

ประสิทธิภาพไมไดข้ึนอยูกับผูจัดการท่ีมีความสามารถแตเพียงอยางเดียว แตข้ึนอยูกับระบบท่ีมี

ประสิทธิภาพซ่ึงเปนจุดท่ีเก่ียวของกับประเด็นเรื่องความสามารถหรือศักยภาพของพนักงานท่ีองคกร

กําลังเผชิญหนาอยู แผนกฝกอบรมเปนระบบยอยๆ ในฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษยซ่ึงเปนระบบยอย

ของบริษัทอีกทีหนึ่งภารกิจ ยุทธศาสตร ทรัพยากร นโยบาย เทคโนโลยี และการเงินของบริษัทถือวา

เปนสภาพแวดลอมขององคกรท่ีมีผลตอการฝกอบรม ขอมูลปอนเขาสูระบบการฝกอบรมถูกกรอง

ดวยความตองการจําเปนขององคกร ความตองการของพนักงาน งบประมาณ พนักงาน เครื่องจักร

และอุปกรณ กระบวนการฝกอบรมถายโอนสิ่งเหลานี้ใหเปนผลลัพธท่ีเกิดประโยชนตอองคกร ซ่ึง

ไดแก การเพ่ิมพูนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และทัศนคติ (Attitudes)                            

เพ่ิมความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางาน และอ่ืนๆ ดังนั้นการฝกอบรมไมใช

เปนเพียงการจัดกิจกรรมการฝกอบรมหรือการผลักดันใหพนักงานจํานวนมากผานการฝกอบรม

เทานั้นแตการฝกอบรมควรไดรับการเอาใจใสเสมือนกับเปนกระบวนการบูรณาการความตองการ

ขององคการและพนักงานมาวิเคราะหรวมกันเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของบริษัทท่ีกําหนดไว (อาง

ใน วารสารการศึกษาและพัฒนาสังคม ปท่ี 7 ฉบับท่ี 1 ปการศึกษา 2554) 

 การฝกอบรม (Training) คือ กระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบเพ่ือสรางหรือ

เพ่ิมพูนความรู (knowledge) ทักษะ (skill) ความสามารถ (ability) และเจตนา (attitude) ของ

บุคลากร อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน (Goldstein, 1993) ดังนั้น การ

ฝกอบรมจึงเปนโครงการท่ีถูกจัดข้ึนมาเพ่ือชวยใหพนักงานมีคุณสมบัติในการทํางานสูงข้ึน เชน เปน

หัวหนางานท่ีสามารถบริหารงานและบริหารผูใตบังคับบัญชาไดดีข้ึน หรือเปนชางเทคนิคท่ีมี

ความสามารถในการซอมแซมเครื่องจักรไดดีข้ึน เปนตน 

 โดยท่ัวไปแลว การฝกอบรมบุคลากรในองคการมีจุดประสงคสามประการดังตอไปนี้ 

(Wexley & Latham, 1991)  

 1. เพ่ือปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (self – awareness) ของแตละบุคคล 

ความตระหนักรูในตนเองคือ การเรียนรูเก่ียวกับตนเอง อันไดแก การทําความเขาใจเก่ียวกับบทบาท

และความรับผิดชอบของตนเองในองคการ การตระหนักถึงความแตกตางระหวางสิ่งท่ีตนเองปฏิบัติ
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จริงและปรัชญาท่ียึดถือ การเขาใจถึงทัศนะท่ีผูอ่ืนมีตอตนเอง และการเรียนรูวาการกระทําของตนมี

ผลกระทบตอผูอ่ืนอยางไร เปนตน 

 2. เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะการทํางาน (job skills) ของแตละบุคคล โดยอาจเปนทักษะดานใด

ดานหนึ่งหรือหลายดานก็ได เชน การใชคอมพิวเตอรการดูแลรักษาความปลอดภัยในการทํางาน 

หรือการปกครองบัญชาลูกนอง เปนตน 

 3. เพ่ือเพ่ิมพูนแรงจูงใจ (motivation) ของแตละบุคคล อันจะทําใหการปฏิบัติงานเกิดผลดี 

แมวาบุคคลหนึ่ง ๆ จะมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน แตหากขาดแรงจูงใจในการทํางาน

แลว บุคคลนั้นก็อาจจะมิไดใชความรูและความสามรถของตนเองอยางเต็มท่ี และผลงานก็ยอมจําไม

มีประสิทธิภาพเทาท่ีควร ดังนั้น การสรางแรงจูงใจในการทํางานจึงเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งตอ

ความสําเร็จขององคการ 
 

ประเภทของการฝกอบรม 

 การฝกอบรมบุคลากรมีอยูดวยกันหลายประเภท และสามารถจําแนกตามเกณฑตาง ๆ ได 

ดังตอไปนี้ 

1. แหลงของการฝกอบรม เกณฑประเภทนี้บงถึงแหลงของผูรับผิดชอบการฝกอบรม ซ่ึง

แบงไดเปนสองลักษณะคือ 

     1.1 การฝกอบรมภายในองคกร (in-house training) การฝกอบรมแบบนี้เปนสิ่งท่ี

องคการจัดการข้ึนภายในสถานท่ีทํางาน โดยหนวยฝกอบรมขององคการจะเปนผูออกแบบและ

พัฒนาหลักสูตร กําหนดตารางเวลา และเชิญผูทรงคุณวุฒิท้ังจากภายในและภายนอกองคการมา

เปนวิทยากรการฝกอบรมประเภทนี้มีขอดีตรงท่ีวา องคการสามารถกําหนดหลักสูตรการฝกอบรม 

ใหสอดคลองและเหมาะสมกับสภาพการดําเนินงานขององคการไดอยางเต็มท่ี แตขอเสียก็คือ 

องคการอาจจะตองทุมเททรัพยากรท้ังใน ดานกําลังคน และเงินทองใหแกการฝกอบรมประเภทนี้มี

มากพอสมควร เนื่องจากจําเปนตองเปนผูรับผิดชอบการดําเนินการท้ังหมด ตั้งแตการออกแบบและ

พัฒนาหลักสูตร การจัดหาวิทยากร การจัดการดานตาง ๆ รวมท้ังการประเมินผล 

       1.2 การซ้ือการอบรมจากภายนอก การฝกอบรมประเภทนี้มิไดเปนสิ่งท่ีองคการจัด

ข้ึนเอง แตเปนการจางองคการฝกอบรมภายนอกใหเปนผูจัดการฝกอบรมแทน หรืออาจสงเปน

พนักงานเขารับการฝกอบรม ซ่ึงจัดข้ึนโดยองคการภายนอก องคการท่ีรับจัดการฝกอบรมใหแกผูอ่ืน

มีอยูดวยกันหลายองคการ ตัวอยางเชน สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (PMAT) ศูนย

เพ่ิมผลผลิตแหงประเทศไทย สามคมการจัดการธุรกิจแหงประเทศไทย สมาคมการตลาดแหง

ประเทศไทย สามคมสงเสริมเทคโนโลยี (ไทย – ญี่ปุน) และกองฝกอบรม กรมสวัสดิการและ
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คุมครองแรงงาน เปนตน การซ้ือการฝกอบรมจากภายนอก มักจะเปนท่ีนิยมขององคการท่ีมีขนาด

เล็ก มีพนักงานไมมาก และไมมีหนวยฝกอบรมเปนของตนเอง 

2. การจัดประสบการณการฝกอบรม เกณฑขอนี้บงบอกวาการฝกอบรมไดรับการจัดข้ึนใน

ขณะท่ีผูรับการอบรมกําลังปฏิบัติงานอยูดวย หรือหยุดพักการปฏิบัติงานไวชั่วคราว เพ่ือรับการ

อบรมในหองเรียน 

    2.1. การฝกอบรมในงาน (on-the-job training) การฝกอบรมประเภทนี้ กระทํา

โดย ใหผูรับการฝกอบรมไดลงมือปฏิบัติงานจริง ๆ ในสถานท่ีทํางานจริง ภายใตการดูแลและให

คําปรึกษาของพนักงานซ่ึงเปนพ่ีเลี้ยง โดยแสดงวิธีการปฏิบัติงานพรอมท้ังอธิบายประกอบ จากนั้น

จึงใหผูรับการอบรมปฏิบัติตาม พ่ีเลี้ยงจะคอยดูแลใหคําแนะนําและชวยเหลือหากมีปญหาเกิดข้ึน 

 2.2 การฝกอบรมนอกงาน (off-the- job training) การฝกอบรมประเภทนี้ ผูรับ

การฝกอบรมจะเรียนรูสิ่งตาง ๆ ใสสถานท่ีฝกอบรมโดยเฉพาะ และตองหยุดพักการปฏิบัติงาน

ภายในองคการไวชั่วคราว จนกวาการฝกอบรมจะสิ้นสุด 

3. ทักษะท่ีตองการฝก หมายถึง สิ่งท่ีผูเขารับการฝกอบรมมีความตองการท่ีจะเพ่ิมพูนหรือ

สรางใหเกิดข้ึนในตัวผูรับการฝกอบรม 

     3.1 การฝกอบรมทักษะดานเทคนิค (technical skills training) คือ การฝกอบรมท่ี

มุงเนนการพัฒนาทักษะท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานดานเทคนิควิธีการ การใชและบํารุงรักษา

อุปกรณสิ่งอํานวยความสะดวก เชน การบํารุงรักษาเครื่องจักร การวิเคราะหสินเชื่อ การซอมแซม

รถยนต เปนตน  

    3.2 การฝกอบรมทักษะดานการจัดการ (managerial skills training) คือ การ

ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและทักษะดานการบริหารและจัดการงาน โดยสวนใหญแลวผูรับการ

ฝกอบรมมักเปนผูจัดการหรือหัวหนางานขององคการ ฝกอบรมเพ่ือใหมีความรอบรูสิ่งท่ีเก่ียวของใน

การปฏิบัติงาน 

    3.3 การฝกอบรมทักษะดานการติดตอสัมพันธ (interpersonal skills training) เปน

การฝกอบรมท่ีมุงเนนใหผูรับการฝกอบรมมีการพัฒนาทักษะในดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน รวมท้ัง

การมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน รูจักใชมนุษยสัมพันธตอผูรวมงานทุกระดับ 

4. ระดับชั้นของพนักงานท่ีเขารับการฝกอบรม หมายถึง ระดับความรับผิดชอบในงานของ 

ผูเขารับการอบรม 

    4.1 การฝกอบรมระดับพนักงาน ปฏิบัติการ (employee training) คือการฝกอบรมท่ี

จัดใหแกพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงทําหนาท่ีผลิตสินคาหรือใหบริการแกลูกคาโดยตรง โดยมักจะ
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เปนการฝกอบรมท่ีเก่ียวของกับลักษณะและข้ันตอนของ การปฏิบัติงาน เชน การซอมแซมและการ

บํารุงรักษาเครื่องจักร การโตตอบทางโทรศัพท หรือ เทคนิคการขาย เปนตน 

    4.2 การฝกอบรมระดับหัวหนางาน (supervisory training) คือ การฝกอบรมท่ีมุงเนน

กลุมพนักงานท่ีดํารงตําแหนงผูบริหารระดับตนของหนวยงาน โดยสวนใหญแลวการฝกอบรม

ประเภทนี้เปนหลักสูตรท่ีใหความรูความเขาใจเบื้องตนเก่ียวกับการบริหารงานท่ีสูงกวาระดับ        

ผูปฏิบัติคือ พนักงาน 

   4.3 การฝกอบรมระดับผูจัดการ (managerial training) กลุมเปาหมายของการฝกอบรม

ประเภทนี้คือ กลุมพนักงานระดับผูจัดการฝายหรือผูจัดการระดับกลางขององคการ ซ่ึงเปนผูบริหาร

ระดับกลาง เนื้อหาของการฝกอบรม จะมุงเนนใหผูรับการฝกอบรม มีความรูความเขาใจในหลักการ

จัดการและบริหารงานมากกวาระดับหัวหนางาน เ พ่ือใหสามารถบริหารงานและจัดการ

ผูใตบังคับบัญชาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   4.4 การฝกอบรมระดับผูบริหารชั้นสูง (executive training) การฝกอบรมผูบริหาร

ชั้นสูง วัตถุประสงคสวนใหญมุงเนนใหผูรับการอบรมซ่ึงเปนผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน องคการ 

เชน ผูอํานวยการฝาย กรรมการบริหาร ประธานและรองประธาน  มีความรูความเขาใจอยางลึกซ้ึง

เก่ียวกับการบริหารองคการ ในดานตางๆ ท่ีจําเปน เชน การวางแผนและการตัดสินใจเชิงกลยุทธ 

หรือ การพัฒนาองคการ เปนตน 
  

บทบาทและประโยชนของการฝกอบรม 

การฝกอบรมบุคลากรเปนเครื่องมือของการบริหารชนิดหนึ่ง  ซ่ึงไดรับการจัดข้ึนเพ่ือ

เสริมสรางประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคการ ดังนั้น การฝกอบรมบุคลากร  จึงควรจะ

ตอบสนองตอเปาหมายขององคการ  หากการฝกอบรมไมสามารถจะสนับสนุนใหองคการบรรลุ

เปาหมายใดๆแลวก็ไมมีประโยชนอันใดท่ีจะจัดการฝกอบรมข้ึนมา กลาวโดยท่ัวไปแลว  การ

ฝกอบรมมีบทบาทในการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคการได ในหลายๆทางดวยกัน  ดังตอไปนี้ 

(Johnson, 1976; McGehee & Thayer, 1961)  

1. ชวยพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของพนักงาน การฝกอบรมจะชวย 

ปรับปรุงให พนักงานมีคุณสมบัติท่ีจําเปนตอการทํางานดีข้ึนกวาเดิม  อันจะสงใหผลผลิตสูงข้ึนท้ังใน
ดานปริมาณและคุณภาพ 

2. ชวยลดคาใชจายดานคาจางแรงงาน  โดยการลดปริมาณเวลาท่ีใชในการผลิตสินคาหรือ 

บริการ   แตยังไดสินคาหรือบริการท่ีมีปริมาณและคุณภาพคงเดิม  นอกจากนั้น ยังลดเวลาท่ีใชใน
การพัฒนาพนักงานท่ีขาดประสบการณ  เพ่ือใหมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับท่ีนาพึงพอใจ 

3. ชวยลดตนทุนการผลิต โดยการลดปริมาณสินคาท่ีผลิตอยางไมไดมาตรฐานชวยลด 
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คาใชจายดานการบริหารบุคคล  โดยการลดอัตราการลาออกจากงาน  การขาดงาน การมาทํางาน
สายอุบัติเหตุ การรองทุกข  และสิ่งอ่ืนๆท่ีบั่นทอนประสิทธิภาพในการทํางาน 

4. ชวยลดคาใชจายดานการบริหารบุคคล  โดยการลดอัตราการลาออกจากงาน  การขาดงาน                    

การมาทํางานสาย  อุบัติเหตุ  การรองทุกขและสิ่งอ่ืนๆท่ีบั่นทอนประสิทธิภาพในการทํางาน 

5. ชวยลดคาใชจายในการใหบริการแกลูกคา  โดยการชวยปรับปรุงระบบ การใหบริการ
หรือสงสินคาใหแกลูกคา 

6. ชวยพัฒนาพนักงานเพ่ือใหเปนกําลังทดแทนในอนาคต  การฝกอบรมบุคคลากรจะชวย
ใหองคการมีกําลังทดแทนไดทันทวงที  หากมีพนักงานบางสวนเกษียณ  หรือลาออกจาการทํางาน 

7. ชวยตระเตรียมพนักงานกอนการกาวข้ึนไปสูตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึนการฝกอบรมจะชวย
ใหพนักงานท่ีไดรับการเลื่อนตําแหนงใหม  มีความพรอมและสามารถปรับตัวใหเขากับตําแหนง
หนาท่ีใหมไดอยางเหมาะสม 

8. ชวยผลักดันใหผูปฏิบัติงานมีการพัฒนาดานทักษะ  เทคโนโลยี  วธิีการทํางาน  และการ
ผลิตการฝกอบรมจะชวยใหพนักงานขององคการมีความรู  ทักษะ  และความคิดริเริ่มในการทํางาน
ใหประสบผลสําเร็จรองรับความเปลี่ยนแปลงของโลก  ทําใหองคการสามารถแขงขันกับผูอ่ืนได 

9. ชวยใหการประกาศวิสัยทัศน พันธกิจ หรือขอบังคับตางๆ ของหนวยงานองคการ       
ซ่ึงไดรับการแกไขหรือปรับปรุงข้ึนมาใหมเปนไปอยางราบรื่น 

10. ชวยพัฒนาความสัมพันธของพนักงานในหนวยงาน องคการใหมีความรวมแรงรวมใจใน
การทํางาน  รวมท้ังชวยสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอีกดวย 

 
2.7 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินโครงการ 

ปจจุบันการประเมินโครงการมีบทบาทสําคัญตอการพัฒนางานและการปฏิบัติภารกิจของ
ท้ังภาครัฐและเอกชน เนื่องจากเปนกลไกท่ีนักบริหาร นักวิชาการ และ นักปฏิบัติ และบุคลากรใน
หนวยงานตาง ๆ แทบทุกสาขาวิชา จะตองรูจักนําไปประยุกต ใชเพ่ือประโยชนในการตัดสินใจ 
รวมท้ังเพ่ือแกปญหาหรือพัฒนาโครงการตาง ๆท่ีตนรับผิดชอบใหดําเนินไปโดยราบรื่น และเกิด
ประโยชนสูงสุดตอหนวยงาน ประกอบกับการใหความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ การทําหนาท่ีของหนวยงานตนใหสูงยิ่งข้ึน  โดยนําหลักการและเทคนิควิธีท่ีสอดคลอง
กับยุทธศาสตรการบริหารจัดการท่ีดีมาประยุกตใชกันอยางแพรหลาย ภายใตของการปฏิรูประบบ
ราชการและการประกันคุณภาพองคกร จึงทําใหการประเมินโครงการทวีความสําคัญข้ึน โดยการ
ประเมินโครงการสามารถชวยใหการบริหารจัดการงาน/โครงการทุกประเภทประสบความสําเร็จได
มากยิ่งข้ึน  

กรอนลันด (Gronlund อางถึงใน อํานาจ แดงกุล, 2543 : 8) ไดใหความหมายไววา เปน
กระบวนการท่ีเปนระบบสําหรับใชในการเก็บรวบรวม  วิเคราะห  อธิบายขอมูลขาวสาร ใหทราบวา
มีความกาวหนามากนอยเพียงใด หรือไดรับการพัฒนาข้ึนตามวัตถุประสงคท่ีตองการหรือไม 
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รอสสี่ และฟรีแมน (Rossi and Freman อางถึงใน อัศวิน แกวมาลาฤทธิ์, 2544 : 7)                
ใหความหมายวา การประเมินผล  หมายถึง การประยุกตการวิจัยทางสังคมศาสตรอยางเปนระบบ
เพ่ือประเมินกรอบความคิด  รูปแบบการวิจัยประเมินผลการดําเนินงาน และประโยชนของแผนงาน
ในการประยุกตใชใหเกิดประโยชนทางสังคม 

โพวัส (Provus  อางถึงใน อัศวิน แกวมาลาฤทธิ์, 2544 : 9) ใหความหมายการ

ประเมินผล หมายถึง กระบวนการท่ีเก่ียวกับการหาขอมูลเพ่ือนําไปใชในการพัฒนาสิ่งตอไปนี้ 

1. เพ่ือดูวาโครงการมีความสอดคลอง (Congruence) กับเกณฑมาตรฐานหรือไม 

2. เพ่ือดูวามีความแตกตาง (Discrepancy) ระหวางสิ่งท่ีเกิดข้ึนจริงกับเกณฑมาตรฐาน

ท่ีกําหนดไวหรือไม 

3. เพ่ือดูวาเม่ือพบความแตกตางระหวางสิ่งท่ีเกิดข้ึนจริงกับเกณฑมาตรฐานแลว 

สามารถระบุขอบกพรองของโครงการวามีอะไรบาง ไดหรือไม 

คาโรล (Carol  อางถึงใน พงศสัณห ศรีสมทรัพย, 2540 : 17) ใหความหมายของการ

ประเมินผลโครงการวาเปน เรื่องของการตรวจสอบขอเท็จจริงท้ังหลายท่ีเกิดจากการดําเนินงานตาม

โครงการ เพ่ือใหทราบถึงระดับความสามารถ ในการดําเนินงานสามารถระบุถึงประสิทธิภาพท่ีเกิด

จากการดําเนินงานทราบถึงปญหาและอุปสรรคตางท่ีเกิดข้ึนตลอดจนถึงความสัมฤทธิ์ผลตาม

เปาหมาย และผลกระทบตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนตอสังคม ท้ังในทางบวกและทางลบ 

สุชาติ ประสิทธิรัฐสิทธิ์ (2541 : 1-2) กลาววา การประเมินผลโครงการ (Project 

evaluation) หมายถึง กระบวนการการศึกษาแสวงหาความรู ความเขาใจเก่ียวกับการดําเนิน

โครงการวาเปนไปตามหลักเกณฑและข้ึนตอนตาง ๆ ท่ีไดกําหนดไวหรือไม มีปญหาและอุปสรรค

อะไร และบรรลุตามเปาหมายท่ีตองการหรือไม มีผลกระทบในแงมุมตาง ๆอยางไรท่ีเกิดข้ึนจาก

โครงการบาง 

  1. โครงการ หมายถึง แผนยอยซ่ึงเปนสวนหนึ่งของแผนงาน หรือเปนกลุมของกิจกรรมท่ี

จะดําเนินการในระยะเวลาท่ีกําหนด เพ่ือใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคของแผนงานท่ีไดระบุไว                

(สมหวัง พิธิยานุวัฒน , 2544 : 115) 

  2. โครงการ หมายถึง แผนงานท่ีกําหนดไวในลักษณะท่ีมิใชเปนงานประจํา แตเปนงาน

พิเศษท่ีมีความสําคัญ ซ่ึงจะตองรีบดําเนินการใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคภายในกําหนดเวลา

ท่ีแนนอน และภายในวงเงินงบประมาณท่ีจํากัด อยางไรก็ตามโครงการบางอยาง ซ่ึงตองดําเนินการ

ในลักษณะท่ีตอเนื่อง และเปนระยะเวลาท่ียาวนานจนอาจจะกลายเปนงานประจําไปจนกวาจะมีการ

ยุติ/ยกเลิกหรือปรับรื้อระบบไปในทิศทางใหมในท่ีสุด ท้ังนี้แลวแตการใหความสําคัญและความ

จําเปนของโครงการนั้น ๆ เปนหลัก ( เยาวดี รางชัยกุล, 2548 : 78-80) 
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 3. การประเมิน มีความหมายใน 2 นัย คือ หากเปนการประเมินในความหมายของ การ

วัดผล จะเปนการประเมินท่ีไดพัฒนาข้ึนตามหลักการทางวิทยาศาสตรของการวัด โดยเนนความเปน

ปรนัยในเชิงประจักษ ความเท่ียงตรงของการวัด ความเปนมาตรฐานของเครื่องมือท่ี ใชวัด และการ

ตีความหมายจากคะแนนท่ีวัดได แตถาเปนการประเมิน ในความหมายของการวิจัย เปนการประเมิน

ท่ีไดนําระเบียบวิธีวิจัยมาประยุกตใชเพ่ือตัดสินและพัฒนาโครงการใหเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล  (สุวิมล ติรกานันท, 2548 : 2) 

 4. การประเมินโครงการ หมายถึง กระบวนการใหไดมาซ่ึงสารสนเทศ ขอเท็จจริงเก่ียวกับ

โครงการ เปนเครื่องมือสําหรับผูบริหารสามารถตัดสินใจถูกตองมากยิ่งข้ึน (สมหวัง  พิธิยานุวัฒน, 

2549 : 12)  

ดังนั้น การประเมินโครงการ จึงเปนกิจกรรมซ่ึงเก่ียวของกับ 1) การจัดเก็บขอมูล ท่ีใชใน

การดําเนินงานตามโครงการใหครอบคลุมวัตถุประสงคและเปาหมายใหมากท่ีสุด 2) การเก็บ

รวบรวมขอมูลมาวิเคราะห 3) การใชขอมูลในการตัดสินใจเก่ียวกับโครงการ และ 4) สารสนเทศจาก

ขอมูลสามารถนํามาใชในการปรับปรุงแกไขการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

(สุวิมล ติรกานันท, 2548 : 2) 

 5. การประเมินโครงการ เปนกระบวนการรวบรวมขอมูลและสารสนเทศท่ีจําเปนอัน

นําไปสูการตัดสินความสําเร็จ รวมท้ังการแกไขปรับปรุง พัฒนา ตลอดจนการสรางและการกําหนด

ทางเลือกใหมในการดําเนินโครงการ ดังนั้น กิจกรรมการประเมินโครงการ  จึงเปนกระบวนการ

รวบรวมขอมูลและสารสนเทศ ท่ีจําเปนเก่ียวกับปจจัยพ้ืนฐานของโครงการ ตลอดจนกระบวนการ

ปฏิบัติระหวางดําเนินโครงการ และผลผลิตของโครงการ ภายใตกิจกรรมและชวงเวลาท่ีไดกําหนด

หรือวางแผนไวแลว (เยาวดี รางชัยกุล, 2548 : 305-307) 

 6. การวิจัยประเมินผล หมายถึง กระบวนการใหไดมาซ่ึงสารสนเทศเก่ียวกับความกาวหนา

โครงการ และความสําเร็จของโครงการ อันเปนเครื่องบงชี้ถึงคุณคาของโครงการ กลาวคือ เปน

เครื่องแสดงวาโครงการไดดําเนินไปแลวไดผลสมตามวัตถุประสงคของโครงการมากนอยเพียงใด 

ตลอดจนในอนาคตควรจะดําเนินการอยางไร ซ่ึงเปนการพัฒนาคุณคาโดยใชผลงานในอดีตและ

พิจารณาถึงศักยภาพ และทางเลือกในการดําเนินงานในอนาคตตอไปดวย (สมหวัง  พิธิยานุวัฒน, 

2549 : 102 - 106)  

จากความหมายท้ังหมดท่ีกลาวมา สรุปไดวา การประเมินผลโครงการเปนกระบวนการ

ตัดสินคุณคาหรือจํานวนของความสําเร็จตามวัตถุประสงคเปนเครื่องแสดงวาโครงการไดดําเนินไป

แลวไดผลสมตามวัตถุประสงคของโครงการมากนอยเพียงใด ตลอดจนในอนาคตควรจะดําเนินการ

อยางไร ซ่ึงเปนการพัฒนาคุณคาโดยใชผลงานในอดีตและพิจารณาถึงศักยภาพ และทางเลือกในการ

ดําเนินงานในอนาคตตอไป 
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ประเภทของการประเมิน 

ประเภทของการประเมินจําแนกตามเกณฑการพัฒนาตางๆ ดังนี้ (สมหวัง พิธิยานุวัตน, 

2545 : 14 - 115) 

1. เกณฑการใชหลักยึดในการประเมิน 

1.1 การประเมินอุดมการณของโครงการ (Goal – Based Evaluation) เปนการ

ประเมินผลวาไดบรรลุตามวัตถุประสงคของโครงการหรือไม โดยทราบกอนการประเมินวา 

โครงการนี้มีวัตถุประสงคอะไรบาง 

1.2 การประเมินซ่ึงอิสระจากอุดมการณของโครงการ (Goal–Based Evaluation) 

เปนการประเมินผลท่ีเกิดข้ึนท้ังหมด โดยไมทราบวัตถุประสงคของโครงการ 

2. เกณฑการลําดับเวลาท่ีประเมิน 

2.1 การประเมินกอนนําโครงการไปปฏิบัติ 

2.2 การประเมินขณะโครงการดําเนินอยู 

2.3 การประเมินหลังจากกิจกรรมหรือโครงการสิ้นสุดลงแลว 

3. เกณฑของจุดมุงหมายของการประเมิน 

3.1 การประเมินเพ่ือปรับปรุง ท่ีเรียกวา การประเมินความกาวหนา (Formative 

Evaluation) 

3.2 การประเมินเพ่ือสรุปผล เรียกวา การประเมินรวมสรุป (Summative 

Evaluation) 

4. เกณฑของสิ่งท่ีถูกประเมิน 

4.1 การประเมินสภาวะแวดลอมหรือการประเมินบริบท (Context Evaluation) 

4.2 การประเมินปจจัยหรือตัวปอน (Input Evaluation) 

4.3 การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) 

4.4 การประเมินผลผลิต (Product Evaluation) 

5. เกณฑการใชโมเดลการประเมินเปนหลัก 

5.1 การประเมินท่ีมุงตรวจสอบการบรรลุวัตถุประสงค 

5.2 การประเมินซ่ึงมุงเปรียบเทียบกับเกณฑการประเมิน 

5.3 การประเมินท่ีมุงนําผลไปชวยตัดสินใจ 
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6. เกณฑของความแทจริงในการประเมิน 

6.1 การประเมินเทียม (Pseudo Evaluation) ซ่ึงแบงยอยเปนการประเมิน

ประเภทท่ีถูกควบคุมโดยการเมือง และการประเมินท่ีเก่ียวของกับการเมือง 

6.2 การประเมินก่ึงแทก่ึงเทียม (Quasi Evaluation) ซ่ึงมุงประเมินคุณคาของสิ่ง

ใดสิ่งหนึ่ง แตไมอาจสามารถวัดคุณคาท่ีแทจริงของสิ่งอ่ืนได 

6.3 การประเมินแทจริง (True Evaluation) เปนการประเมินคุณคาของ สิ่งใดสิ่ง

หนึ่งไดถูกตอง ซ่ึงมักเปนการประเมินเก่ียวกับการรับรองวิทยฐานะหรือรับรองคุณวุฒิ การประเมิน

โดยผูทรงคุณวุฒิ การประเมินความตองการและความจําเปน ตลอดจนการประเมินเพ่ือวางนโยบาย 
 

การกําหนดวัตถุประสงคของการวิจัยประเมินโครงการ  

การดําเนินการวิจัยประเมินโครงการควรตองศึกษาและวิเคราะหเบื้องหนา เบื้องหลังและ

สาระสําคัญของโครงการท่ีมุงวิจัยและประเมินผล กอนท่ีจะกําหนดวัตถุประสงคและแผนงานการ

วิจัยประเมินโครงการ แมสภาพความเปนจริงแลว บางโครงการจะมีขอกําหนดใหตองมีการ

ประเมินผลตามวัตถุประสงคและขอบเขตการประเมินไวอยางชัดเจนแลวก็ตาม ท้ังนี้ เนื่องจาก

การศึกษาและวิเคราะหโครงการจะชวยทําใหผูวิจัยประเมินผลมีความเขาใจในวัตถุประสงคท่ีมุงวิจัย

และประเมินยิ่งข้ึน ตลอดจน มีความเขาใจขอมูลโครงการและสามารถออกแบบการประเมินไดอยาง

เหมาะสมกับลักษณะหรือประเภทของโครงการท่ีจะประเมิน อยางไรก็ตามการกําหนด วัตถุประสงค

ของการวิจัยประเมินโครงการสามารถจําแนกเปน 2 แบบ คือ 1) การกําหนด วัตถุประสงคของการ

วิจัยประเมินโครงการตามท่ีระบุในขอกําหนดรายละเอียดของโครงการ (Terms of Reference) ท่ี

จะประเมิน 2) การกําหนดวัตถุประสงคของการวิจัยโดยยึดความตองการของผูมีสวนไดสวนเสีย 

(ความตองการหรือความสนใจของบุคคลหรือองคกรท่ีเก่ียวของกับโครงการ ท่ีจะประเมิน) ท้ังท่ีเปน

ผูมีสวนไดสวนเสียปฐมภูมิ (โดยตรง) และผูมีสวนไดสวนเสียทุติยภูมิ (โดยออม) 

รูปแบบการวิจัยประเมินโครงการ (สมหวัง พิธิยานุวัฒน ,2549 : 111 - 119)  การออกแบบ 

การวิจัยประเมินโครงการ มี 2 รูปแบบ คือ  

1) รูปแบบการวิจัยประเมินแบบทดลอง  

2) รูปแบบการวิจัยประเมินผลเชิงธรรมชาติท่ีไมใชเปนการทดลองซ่ึงการวิจัยประเมิน
โครงการในรูปแบบนี้ สามารถจําแนกเปน 4 ลักษณะคือ  

1. การวิจัยประเมินผลโดยใชการจําลองในการประเมิน (Model)  

2. การวิจัยประเมินผลโดยใชตารางเหตุผลสัมพันธ (Logical Framework)  

3. การวิจัยประเมินผลท่ีอธิบายปรากฏการณท่ีมุงประเมินเพ่ือสรุปเปนนัยท่ัวไป  

4. การวิจัยประเมินผลแบบเสร็จแลว (Empowerment Evaluation)  
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ทฤษฎีและโมเดลการประเมิน  

ทฤษฎีการประเมินมีดวยกันหลายทฤษฎี แตละทฤษฎีมีวัตถุประสงคเฉพาะของการใชใน
การประเมินท่ีแตกตางกัน และลวนมีจุดเดนจุดดอยและขอจํากัดในการนําไปใชไมเหมือนกัน ดังนั้น 
การประเมินโครงการใดโครงการหนึ่ง จึงไมควรยึดติดในเรื่องของแบบจําลองหรือโมเดลการประเมิน
เพียงอยางเดียว แตตองพิจารณาถึงสภาพแวดลอมและวัตถุประสงคของการประเมินโครงการ 
รวมท้ังองคประกอบอ่ืน ๆ ท่ีเอ้ือตอการใชโมเดลนั้น ๆ ตลอดจนประโยชนท่ีจะไดรับจากการใช
โมเดลนั้นเปนสําคัญควบคูกันไปดวย  

นอกจากนี้การประเมินโครงการท่ีอิงทฤษฎีการประเมินหรือการประยุกตใชทฤษฎีการ
ประเมิน ควรมีลักษณะพ้ืนฐานของความเปนวิทยาศาสตร 5 ประการ คือ 1) มีการใชวิธีวิทยาเชิง
ทฤษฎี (Methodology)  ในการตัดสินคุณคาของโครงการ 2) มีการวิเคราะหเนื้อหาเชิงทฤษฎี 
(Content) อยางถูกตอง 3) กระบวนการประเมินตองแสดงรูปแบบท่ีมีโครงสรางอยางเปนระบบ 
(Systematic Structure) 4) ข้ันตอนตาง ๆ ของการประเมินตองมีความสอดคลองท่ีสมเหตุสมผล
ในเชิงทฤษฎีท่ียอมรับได 5) มีความชัดเจนในการอธิบายธรรมชาติของการประเมิน  

โมเดลการประเมินของไทเลอร (Tyler’s Rationale and Model of Evaluation) เปน
แนวคิดของการประเมินในระดับชั้นเรียน โดยมีความเห็นวา  การประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของนักเรียน จะมีสวนรวมในการพัฒนาการเรียนการสอน ดังนั้น การประเมินในความเห็นของไท
เลอรจึงหมายถึง การเปรียบเทียบระหวางสิ่งท่ีผูเรียนสามารถกระทําไดจริงหลังการจัดการเรียนการ
สอน กับวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมซ่ึงไดกําหนดข้ึนไวกอนท่ีจะจัดการเรียนการสอน  

โมเดลการประเมินของครอนบาค (Cronbach’s Concepts and Model)  มีความเห็นวา                         
การประเมินเปนการเก็บรวบรวมขอมูล และการใชสารสนเทศเพ่ือการตัดสินใจเก่ียวกับการจัด
โปรแกรมทางการศึกษา และการประเมินนั้นไมควรจะทําโดยการใชแตเพียงแบบทดสอบอยางเดียว 
แตควรใชแนวทางการประเมินอีก 4 แนวทางดวยกัน ซ่ึงไดแก (1) การศึกษากระบวนการ (2) การ
วัดศักยภาพของผูเรียน (3) การวัดทัศนคติ (4) การติดตามผล                             

โมเดลการประเมินของสคริฟเวน (Scriven’s Evaluation Ideologies and Model)                  
มีความเห็นวา การประเมินเปนกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับการรวบรวมหรือประมวลขอมูล เปาหมาย
สําคัญของการประเมินคือ การใหขอตัดสินคุณคาของกิจกรรม ดังนั้น ประเภทของการประเมินจึงมี 
2 ลักษณะ คือ การประเมินระหวางดําเนินการ (Formative Evaluation) และการประเมินผลรวม 
หรือการประเมินสรุปรวม (Summative Evaluation) นอกจากนี้ สคริฟเวน ยังไดเสนอวาสิ่งท่ีตอง
ประเมินมี  2 สวนคือ                          

1) การประเมินเกณฑภายในซ่ึงเปนการประเมินในสวนท่ีเก่ียวของกับคุณภาพของเครื่องมือ
ท่ีใชในการเก็บขอมูล และคุณภาพของคุณลักษณะตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการดําเนินโครงการ เชน 
เปาหมาย โครงสราง วิธีการ ตลอดจนทัศนคติของบุคลากร ท่ีรับผิดชอบในการดําเนินโครงการ 
ความเชื่อถือจากสาธารณชน และขอมูลอ่ืน ๆ ในอดีตท่ีเก่ียวของกับโครงการ   นั้น ๆ  

2) การประเมินความคุมคา เปนการประเมินในสวนซ่ึงเปนผลท่ีมีตอผูรับบริการจากการ
ดําเนินโครงการ จึงจัดวาเปนการตัดสินคุณคาของโครงการโดยอิงเกณฑภายนอก และตอมาสคริฟ



82 

 

เวน ไดเสนอแนวคิดการประเมินท่ีไมยึดวัตถุประสงคเปนหลักเพ่ิมข้ึนอีกหนึ่งโมเดล การประเมินท่ีไม
ยึดวัตถุประสงคเปนหลัก (Goal – Free Evaluation) ไมไดหมายความวา จะไมประเมินผลท่ี
เกิดข้ึนจากวัตถุประสงคของโครงการ แตการประเมินแบบนี้ นอกจากมีการพิจารณาวัตถุประสงค
ของโครงการแลว ยังตองมีการคัดเลือกขอมูลขาวสารอ่ืน ๆ ซ่ึงเก่ียวของกับโครงการดวย โดย
ออกแบบการประเมินใหยืดหยุนได และสามารถรวบรวมสารสนเทศท่ีมีคุณคาตอการตัดสินโครงการ
ดวยเชนกัน โมเดลการประเมินของสเตก (Stake’s Concepts and Model of Evaluation) เปน
การประเมินท่ีมุงเนนการเก็บรวบรวมการกําหนดเกณฑมาตรฐานการคนหาชองวางระหวางภาวะท่ี
เปนจริงกับเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดเก่ียวของกับโครงการดวย   โดยออกแบบการประเมินให
ยืดหยุนได และสามารถรวบรวมสารสนเทศท่ีมีคุณคาตอการตัดสินโครงการดวยเชนกัน  
               แนวคิดการประเมินของสตัฟเฟลบีม หรือโมเดลซิป (Stufflebeam’s or CIPP 
Model) ไดใหความหมายของการประเมินวา เปนกระบวนการใหไดมาซ่ึงสารสนเทศท่ีมีประโยชน 
เพ่ือนํามาใชประกอบในการตัดสินใจ โดยแบงการประเมินออกเปน 4 ประเภท คือ 1) การประเมิน
สภาวะแวดลอม 2) การประเมินตัวปอนเขา  3) การประเมินกระบวนการ และ 4) การประเมินผล
ผลิตท่ีเกิดข้ึน  
                แนวคิดการประเมิน “CPO” เปนโมเดลท่ีพัฒนามาจากแนวคิดเก่ียวกับ  1) การเจรจา
ตอรอง 2) การใหความสําคัญแกผูเก่ียวของทุกฝาย เพ่ือใหผลการประเมินเปนท่ียอมรับและนําไปใช
ประโยชนไดเปนอยางดี 3) การประเมินท่ีเปนระบบและตั้งอยูบนพ้ืนฐานของคุณธรรมท่ีดีงาม 4) การ
ประเมินท่ีสอดคลองกับบริบทซ่ึงเปนสภาพแวดลอมของโครงการ (เยาวดี รางชัยกุล, 2548 : 318)  

       อยางไรก็ตามเม่ือพิจารณาวัตถุประสงคของการประเมินในแตละแนวคิดโมเดล
ดังกลาวขางตน สามารถจําแนกรูปแบบการประเมินได 2 กลุม คือ (เยาวดี  รางชัยกุล, 2548 : 39) 

       1. กลุมรูปแบบการประเมินเพ่ือการตัดสินใจ (Decision Oriented Evaluation) นัก
ประเมินในกลุมนี้มีความเชื่อในการประเมินท่ีเปนระบบ โดยมีข้ันตอนการประเมินท่ีครบวงจร ซ่ึงให
สารสนเทศเพ่ือการตัดสินใจท่ีเหมาะสม และสามารถนําผลจากการประเมินไปใชในการ ตัดสินใจ
สําหรับการบริหารงานไดเปนอยางดี  
                  2. กลุมรูปแบบการประเมินเพ่ือการตัดสินคุณคา (Value Oriented Evaluation) 
นักประเมินในกลุมนี้มีความเห็นวา การประเมินเปนการใหคุณคาหรือตีราคาสิ่งท่ีถูกประเมิน หรือ
โครงการท่ีถูกประเมิน 
 
2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับสมรรถนะท้ังในและตางประเทศ สามารถนํามารวบรวมและเรียบ
เรียงเพ่ือนํามาใชทบทวนในการทํางานวิจัยในครั้งนี้มีหลายผลงานโดยผูวิจัย ขอจําแนกกลุมของ
วรรณกรรมวิจัยออกเปน 4 กลุมดังตอไปนี้ 

2.7.1 การศึกษาสมรรถนะสําหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย  
2.7.2 การศึกษาสมรรถนะของสวนราชการไทย  
2.7.3 การศึกษาสมรรถนะทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
2.7.4 การศึกษาสมรรถนะเพ่ือพัฒนาแบบประเมิน 
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2.7.1 การศึกษาสมรรถนะสําหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

งานวิจัยระดับปริญญามหาบัณฑิตประเภทวิทยานิพนธท่ีทําการศึกษาเรื่องสมรรถนะ  ซ่ึง

เปนงานวิจัยท่ีไดรับความสนใจอยางกวางขวางในสาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย หรือ

สาขาวิชาการบริหารหรือการพัฒนาองคการ โดยเฉพาะกรณีศึกษาองคการภาคธุรกิจเอกชน และ

องคการภาครัฐบางแหงท่ีไดใหความสนใจศึกษา วิเคราะหและนําแนวคิดและกรอบการปฏิบัติเรื่อง

สมรรถนะมาใช ในชวงเวลาหลายปท่ีผานมา (ในงานวิจัยครั้งนี้ไดทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยท่ี

เก่ียวของเฉพาะภายหลังป พ.ศ.2540 จนถึงปจจุบัน และเนนงานวิจัยท่ีศึกษาเรื่องสมรรถนะของ

บุคลากรในหนวยงานภาครัฐ และรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงมีความกาวหนาในการประยุกตใชแนวคิดเรื่อง

สมรรถนะหรือความสามารถ พรอมกับกลาวถึงการศึกษาวิจัยท่ีใชกรณีศึกษาองคกรภาคธุรกิจ

เอกชนไวในบริบทของการวิเคราะหเปรียบเทียบ) 

 การศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาระบบสมรรถนะในระบบการบริหารงานบุคคลนั้น  จัดไดวาเปน

กรอบการวิจัยท่ีนาสนใจไมนอย และไดรับความนิยมในการศึกษาวิจัยท้ังในลักษณะโครงการวิจัย 

และการวิจัยเพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิตและดุษฎีบัณฑิตในระดับหนึ่ง 

งานวิจัยในลักษณะนี้ไดแกการศึกษาในเชิงแนวทางกําหนดสมรรถนะและรายการของสมรรถนะเพ่ือ

นําประยุกตใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือเพ่ือประโยชนดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ตัวอยางเชนงานของ ปริญช พิชญวิจิตร (2544) เรื่อง การออกแบบรายการขีด

ความสามารถในงานของบริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด มหาชน ซ่ึงพบวา รายการขีดสมรรถนะ

หรือขีดความสามารถท่ีไดจากการทําวิจัยประกอบดวย ความมุงม่ันความสําเร็จ (achievement 

orientation) การจัดการงาน (work management)  ความสามัคคีและการทํางานเปนทีม 

(cohesiveness & team working)  การคิดวิเคราะห (analytical thinking) การสื่อสาร 

(communication) ความสํานึกรับผิดชอบและความนาเชื่อถือ (accountability & Creditability) 

และภาวะผูนํา (leadership) โดยพบวา ขีดความสามารถหรือสมรรถนะท่ีเปนพ้ืนฐานรวมกัน (core 

competency) ของบุคลากรไดแก ความมุงม่ันความสําเร็จ (achievement orientation) และการ

จัดการงาน (work management) ขอท่ีนาสนใจจากงานวิจัยของปริญช คือการชี้ใหเห็นวา การ

สรางรายการสมรรถนะหรือขีดความสามารถสําหรับองคการนั้น ควรท่ีจะไดมีการสรางความเขาใจท่ี

ตรงกันของบุคลากรทุกระดับวา ไมมีขีดความสามารถใดท่ีใชไดกับทุกองคการ (no one-size-fit-

all) ขีดความสามารถเปนสิ่งท่ีจะตองออกแบบใหเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคการ วิธีคิด โครงสราง

องคการ ลักษณะการประกอบธุรกิจ ภาพเชิงระบบของธุรกิจ มากกวาท่ีจะพิจารณางานแตละงาน 

และหนวยงานหลักขององคการ 

 การศึกษาในบริบทของการพัฒนากรอบความสามารถหรือสมรรถนะ (competency 

model) ทางการบริหารทรัพยากรบุคคลไดแกงานวิจัยของ สวรรยา  ธีราวิทยางกูร (2546) เรื่อง 
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ความสามารถทางการจัดการของทรัพยากรมนุษยในองคการธุรกิจคาปลีก การศึกษาครั้งนี้มี

วัตถุประสงคเพ่ือพิจารณาปจจัยท่ีสงผลตอความสามารถหรือสมรรถนะในการจัดการองคการท่ีเปน

หนวยวิเคราะหดังกลาว และพัฒนาแบบจําลองความสามารถดานการจัดการของธุรกิจคาปลีก

สมัยใหมในเขตกรุงเทพมหานคร   ซ่ึงผลการศึกษาพบวา  ในดานปจจัยดานประชากรศาสตรของ

กลุมตัวอยางในเรื่องระดับการศึกษาของผูบริหารท่ีแตกตางกัน สงผลตอความสามารถทางการ

จัดการดานคุณลักษณะพิเศษของกลุมตัวอยาง และปจจัยดานคุณลักษณะสวนตัวในดานทักษะการ

ทํางานและแรงจูงใจในการทํางาน รวมท้ังปจจัยดานตัวกระตุนในการทํางานซ่ึงไดแก วัฒนธรรม

องคการ เทคโนโลยี การจัดโครงสรางองคการ ผลตอบแทนและการฝกอบรมการพัฒนา มีผลตอ

ความสามารถในการจัดการของผูบริหารท่ีเปนกลุมตัวอยางทุกดาน 

ชํานาญ  รักชนะ และ รินทรทอง  วรรณศิริ (2553)  ศึกษาวิจัยเรื่อง “การศึกษาสภาพ

ปจจุบันและปญหาการปฏิบัติงานธุรการของสถานีตํารวจภูธร ในสังกัดตํารวจภูธรภาค 8 ในเขต

พ้ืนท่ีจังหวัดสุราษฎรธานี”   1. ขาราชการตํารวจท่ีปฏิบัติงานธุรการของสถานีตํารวจภูธรในสังกัด

ตํารวจภูธรภาค 8 ในเขตพ้ืนท่ี จังหวัดสุราษฎรธานี มีความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพปจจุบันของการ

ปฏิบัติงานธุรการของสถานี ตํารวจภูธรในสังกัดตํารวจภูธรภาค 8 ในเขตพ้ืนท่ีจังหวัดสุราษฎรธานี 

โดยภาพรวม อยูในระดับ ปานกลาง 2. ปญหาและอุปสรรค ขาราชการตํารวจ ท่ีปฏิบัติงานธุรการ

ของสถานีตํารวจภูธรในสังกัดตํารวจภูธรภาค 8 ในเขตพ้ืนท่ีจังหวัดสุราษฎรธานี มีระดับความ

คิดเห็นเก่ียวกับปญหาของการปฏิบัติงานธุรการของสถานีตํารวจภูธรในสังกัด ตํารวจภูธรภาค 8 ใน

เขตพ้ืนท่ีจังหวัดสุราษฎรธานี โดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง โดยมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด

ในดานงานพัสดุ อยูในระดับ ปานกลาง และมีระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุดในดานงานงบประมาณ 

อยูในระดับปานกลาง  ผลการทดสอบสมมติฐาน ผลการศึกษาปรากฏผลสรุปไดดงนี้ 1. ปจจัยสวน

บุคคลของ ขาราชการตํารวจ ท่ีมีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน ไดแกระดับชั้นยศ ระดับการศึกษา 

สถานภาพ ระยะเวลาปฏิบัติงาน และระดับของสถานี แตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอสภาพ

ปจจุบันของ การปฏิบัติงานธุรการของสถานีตํารวจภูธร ในสังกัดตํารวจภูธรภาค 8 ในเขตพ้ืนท่ี

จังหวัดสุราษฎร ธานี ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  2. ปจจัยสวนบุคคล

ของขาราชการตํารวจ ท่ีมีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน ไดแก ระดับชั้นยศ ระดับการศึกษา 

สถานภาพ ระยะเวลา ปฏิบัติงาน และระดับของสถานี แตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอปญหา

ของการปฏิบัติงาน ธุรการของสถานีตํารวจภูธร ในสังกัดตํารวจภูธรภาค 8 ในเขตพ้ืนท่ีจังหวัด      

สุราษฎรธานี ไมแตกตาง กัน  

ณัฐพงษ  พินิจ. (ร.ต.อ.)  (2554)  ศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจในการเผชิญ

เหตุของเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจ : ศึกษาเฉพาะกรณีสถานีตํารวจภูธรปากเกร็ด  ผลการวิจัยพบวา  

วัสดุและอุปกรณในการปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจสายตรวจ การสรางขวัญกําลังใจ สวัสดิการ และ
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ความพรอมทางรางกาย การฝกอบรมทักษะความรูในการปฏิบัติหนาท่ีสายตรวจมีความสําคัญตอ

การปฏิบัติหนาท่ีเปนอยางยิ่ง  รูปแบบการตัดสินใจในการเผชิญหนาของเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจ

ข้ึนอยูกับสถานการณและความรุนแรงของสถานการณท่ีเกิดข้ึน 

ลัดดา รักจรรยาบรรณ (2557)   ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี

บริหารงานท่ัวไปในมหาวิทยาลัยบูรพา ผลการศึกษาพบวา ระดับการพัฒนาการปฏิบัติงานของ

เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไปในมหาวิทยาลัยบูรพา ในภาพรวม อยูในระดับมาก  โดยเจาหนาท่ี

บริหารงานท่ัวไป มีการพัฒนาในดานคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สูงเปนลําดับแรก 

รองลงมาคือ ดานทักษะการปฏิบัติงาน และลําดับสุดทายคือ ดานรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรมใน

การพัฒนาการปฏิบัติงาน สวนผลการศึกษาเปรียบเทียบ การพัฒนาการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี

บริหารงานท่ัวไปในมหาวิทยาลัยบูรพา พบวา เพศชาย มีระดับการพัฒนาการปฏิบัติงานมากกวา

เพศหญิง เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไปกลุมอายุมากกวา 45 ปข้ึนไป มีการพัฒนาการปฏิบัติงาน

มากกวากลุมอายุอ่ืน ผูท่ีสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท  มีการพัฒนาการปฏิบัติงานมากกวา

ระดับการศึกษาอ่ืน ๆ  และเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา    

20 ป ข้ึนไป มีการพัฒนาการปฏิบัติงานมากกวากลุมอ่ืน ๆ 

2.7.2  การศึกษาสมรรถนะของสวนราชการไทย  

 แนวคิดเรื่องสมรรถนะ (Competency) เปนเรื่องท่ีกําลังไดรับความสนใจจากคนหลาย

ระดับในองคการ เพราะเปนแนวคิดใหมท่ีเขามามีบทบาทตอการบริหารทรัพยากรบุคคล สมรรถนะ

เปนแนวคิดทางจิตวิทยาท่ีเห็นวา องคประกอบสําคัญท่ีทําใหบุคคลประสบความสําเร็จในการทํางาน

ไมไดข้ึนอยูกับระดับสติปญญาของบุคคลเทานั้น แตจะเก่ียวของกับคุณลักษณะอ่ืน ๆ ของบุคคล 

เชน แรงจูงใจ อุปนิสัย ทัศนคติ หรือวุฒิภาวะทางอารมณ แนวคิดเรื่องสมรรถนะจึงมีความสําคัญ

อยางยิ่ ง ในกิจกรรมของ การบริหารงานบุคคล นับตั้ งแตการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 

(Recruitment) การฝกอบรมและพัฒนา (Training & Development) การโยกยายตําแหนงหนาท่ี 

(Rotation) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) และการบริหารผลตอบแทน 

(Compensation) โดยสํานักงาน ก.พ. ไดนําแนวคิดเรื่องสมรรถนะเขามาใชในการบริหารทรัพยากร

บุคคลในระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหม ซ่ึงมีผลการศึกษาสนับสนุนวา เม่ือนาโมเดล

สมรรถนะ (Competency Model) มาใชในองคการแลวจะชวยใหการบริหารทรัพยากรบุคคลมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน สํานักงาน ก.พ. จึงไดทําการศึกษาเพ่ือนําแนวคิดสมรรถนะมาปรับใชกับ

ราชการพลเรือนในเรื่องของ ระบบสรรหาและคัดเลือก ระบบนักบริหารระดับกลาง ระบบนัก

บริหารระดับสูง และระบบพนักงานราชการ เปนตน ตัวอยางของงานท่ีทําการศึกษาและจัดทํา

สมรรถนะของหนวยงานภาครัฐไทยไดแก รัตนาภรณ ศรีพยัคฆ (2548) และรัชนีวรรณ จงถนอม 

จากสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ซ่ึงไดกลาวถึงสมรรถนะตนแบบ (competency 
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model) ของระบบราชการไทย โดยสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สํานักงาน ก.พ.) 

รวมกับบริษัท เฮย กรุป จํากัด ซ่ึงไดจัดทําตนแบบสมรรถนะ (Competency Model) ของระบบ

ราชการไทย โดยรวบรวมมาจากขอมูลในหลายแหลง ดังนี้  (1) การจัดทํา Competency Expert 

Panel Workshops รวม 16 ครั้ง  โดยผูเชี่ยวชาญในแตละกลุมงานรวมประชุมและใหความเห็น

เก่ียวกับสมรรถนะท่ีจําเปนในแตละกลุมงาน และการเก็บขอมูลจากประสบการณจริงในการทํางาน

ของขาราชการแตละรายท่ีเขารวมประชุม  ดวยการใชเทคนิคการวิเคราะหงานท่ีเรียกวา Critical 

Incident (2) ขอมูลจากแบบสํารวจลักษณะงานท่ีสงออกไปใหขาราชการตอบ จํานวนกวา 60,000 

ชุดท่ัวประเทศ และ (3) ขอมูลจาก Hay’s Worldwide Competency Database ของบริษัท

ดังกลาว ซ่ึงเปนขอมูลแนวปฏิบัติท่ีดีดานสมรรถนะ (Competency Best Practice) ขององคการ

ภาครัฐในตางประเทศ ขอมูลท้ังสามสวนนี้เปนท่ีมาของตนแบบสมรรถนะสําหรับระบบราชการไทย 

โดยวัตถุประสงคของการกําหนดตนแบบสมรรถนะ (Competency Model) สําหรับระบบราชการ

พลเรือนไทย เพ่ือสรางแบบสมรรถนะ (Competency) ใหภาคราชการพลเรือนโดยเฉพาะสําหรับใช

ในการบริหารและประเมินผลงานตลอดจนพัฒนาศักยภาพในระยะยาว ซ่ึงในดานแบบสมรรถนะ

ประกอบไปดวย สมรรถนะ 2 สวน คือ (1) สมรรถนะหลักสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนทุก

กลุมงาน และ (2) สมรรถนะประจากลุมงานซ่ึงแตกตางกันในแตละกลุมงาน ตนแบบสมรรถของ

ขาราชการในระบบราชการไทยท่ีเปนผลลัพธจากการศึกษาขางตนซ่ึงประกอบดวยสมรรถนะ 2 สวน

ดังกลาวจําแนกไดเปน 1) สมรรถนะหลักสําหรับขาราชการพลเรือนทุกคน และ 2) สมรรถนะประจํา

กลุมงานสําหรับแตละกลุมงาน ดังนี้สมรรถนะหลัก (core competency) เปนคุณลักษณะรวมของ

ขาราชการพลเรือนทุกตําแหนงท้ังระบบกําหนดข้ึนเพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึง

ประสงครวมกันประกอบดวยสมรรถนะ 5 สมรรถนะคือ  (1) การมุงผลสัมฤทธิ์   (2) การบริการท่ีดี 

(3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ    (4) จริยธรรม   และ (5) ความรวมแรงรวมใจ   โดย

สมรรถนะประจํากลุมงาน เปนสมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะ เพ่ือสนับสนุนใหขาราชการแสดง

พฤติกรรมท่ีเหมาะสมแกหนาท่ี และสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีไดดียิ่งข้ึนโดยโมเดล

สมรรถนะกําหนดใหแตละกลุมงานมีสมรรถนะประจํากลุมงาน 3 สมรรถนะ ยกเวนกลุมงาน       

นักบริหารระดับสูง  มี 5 สมรรถนะ ในระบบนี้ไดมีการจัดตําแหนงงานทุกตําแหนงใหอยูในกลุมงาน

ตางๆมีท้ังหมด 18 กลุมงาน การจัดกลุมงานเปนวิธีการจําแนกประเภทของงานจัดงานท่ีมีลักษณะ

คลายคลึงกันเขาไวในกลุมเดียวกันโดยพิจารณาจากเกณฑดังตอไปนี้  

  1. กลุมลูกคา/ผูมีสวนไดสวนเสียของตําแหนงงานนั้นเปนใครเปนกลุมลูกคาภายในหรือ

ภายนอกภาคราชการ  

  2. ตําแหนงงานนั้นมุงผลลัพธ/ผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจหลักของภาครัฐดานใด ดังนั้นงานท่ีจัด

อยูในกลุมงานเดียวกันจึงควรมีวัตถุประสงคของงานและผลสัมฤทธิ์ของงาน ท่ีคลายคลึงกัน ดวยเหตุ
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นี้ผูท่ีดํารงตําแหนงในกลุมงานเดียวกันไมวาจะเปนตําแหนงใดก็ควรจะมีสมรรถนะหรือคุณลักษณะ

เชิงพฤติกรรมประจํางานเชนเดียวกันเพ่ือใหได ผลการปฏิบัติงานท่ีดีเลิศมุงไปในทิศทางเดียวกันกลุม

งานในระบบราชการพลเรือนไทย มี 18 กลุมประกอบดวย  

1. กลุมงานบริหาร  

2. กลุมงานปกครอง 

3. กลุมงานใหคําปรึกษา 

4. กลุมงานนโยบาย และวางแผน 

5. กลุมงานศึกษาวิจัยและพัฒนา 

6. กลุมงานบังคับใชกฎหมาย 

7. กลุมงานขาวกรองและสืบสวน  

8. กลุมงานออกแบบเพ่ือพัฒนา  

9. กลุมงานสนับสนุนท่ัวไป 

10. กลุมงานความสัมพันธระหวางประเทศ 

11. กลุมงานเผยแพรประชาสัมพันธ  

12. กลุมงานสงเสริมความรู  

13. กลุมงานบริการประชาชนดานสุขภาพและสวัสดิภาพ  

14. กลุมงานบริการประชาชนทางศิลปวัฒนธรรม  

15. กลุมงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะดาน  

16. กลุมงานเอกสารราชการและทะเบียน  

17. กลุมงานสนับสนุนงานหลักทางเทคนิคเฉพาะดาน 

18. กลุมงานอนุรักษ   

ท้ังนี้ แตละกลุมงานจะตองมีสมรรถนะประจํากลุมงาน กลุมงานละ 3 ดาน เม่ือรวมกับ

สมรรถนะหลักแลว ขาราชการแตละคนจะตองมีการพัฒนาสมรรถนะรวม 8 ดาน  สําหรับ

สมรรถนะประจํากลุมงาน ประกอบดวย  

 1. การคิดวิเคราะห  

 2.การมองภาพองครวมของหนวยงาน  

 3.การพัฒนาศักยภาพคน  

 4. การวินิจฉัยสั่งการตามอํานาจหนาท่ี  

 5. การเสาะหาขอมูล  

 6. เขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม  

 7. มีความเขาใจผูอ่ืน  
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 8. ความเขาใจองคกร และระบบราชการ  

 9. ดําเนินการเชิงรุก  

 10. ความถูกตองเหมาะสมของงาน  

 11. ความม่ันใจในตนเอง  

 12. ความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน  

 13. ศิลปะการโนมนาวจิตใจ  

 14. มีภาวะผูนํา  

 15. มีสุนทรียภาพทางศิลปะ  

 16. วิสัยทัศนกวางไกล  

 17. การวางกลยุทธภาครัฐ  

 18. ศักยภาพในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง    

 19. การควบคุมตนเอง  

 20. การมอบอํานาจใหแกผูอ่ืน  

ทางดานการบริหารการศึกษาของไทย ปรากฏผลงานวิจัยท่ีนาสนใจไดแกงานวิจัยของ 

สุขุมวิทย ไสยโสภณ (Sukhumvit Saisophon, 2007) ในงานวิจัยเรื่อง “The Competency of 

Provincial Integrated Administration Committee : A Comparative Study between 

Udonthani and Konkean Province, Thailand” งานวิจัยนี้เปนงานหนึ่งท่ีใหความสนใจศึกษา

สมรรถนะของขาราชการโดยใชกรณีศึกษากับคณะกรรมการบริหารงานแบบบูรณาในระดับจังหวัด 

ซ่ึงเปนกลไกในการบริหารงานจังหวัดแบบบูรณาการตามนโยบายของรัฐบาลสมัยรัฐบาลพันตํารวจ

โททักษิณ ชินวัตร งานวิจัยมีวัตถุประสงคเพ่ือประเมินระดับและองคประกอบของสมรรถนะจาก

ขาราชการกลุมตัวอยางท่ีเปนกลุมตัวอยางของการศึกษา โดยทําการประเมินสมรรถนะในเชิงการ

จัดการจากโมเดลหรือตัวแบบสมรรถนะ 10 ดานของสานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 

และจากงานวิจัยท่ีเก่ียวของ และใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณดวยการใชแบบสอบถามเชิง

สํารวจ (survey questionnaire) ควบคูกับการวิจัยเชิงคุณภาพ ซ่ึงเก็บขอมูลจากการสัมภาษณผูให

ขอมูลสําคัญ (key informants) จํานวน 15 ราย จากกระบวนการสัมมนากลุมยอย (group 

discussion) ผลการศึกษาพบวา คณะกรรมการบริหารงานแบบบูรณาการของจังหวัดท้ังสองจังหวัด 

ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และพบวา  มิติของสมรรถนะท่ีพึงไดรับ

การพิจารณาของกลุมตัวอยางประกอบดวย ทักษะในการวางแผนเชิงกลยุทธ ภาวะผูนํา การพัฒนา

ทีมงาน การบริหารแบบบูรณาการ การสื่อสารเพ่ือการจูงใจ  การจัดการความขัดแยง ทักษะในการ

บริหารงานบุคลากรสัมพันธ จิตสานึกสาธารณะ การบริหาร การเปลี่ยนแปลง การบริหารและการ

ประเมินผลโครงการ การพัฒนาองคการแหงการเรียนรูและธรรมาภิบาล 
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2.7.3 การศึกษาสมรรถนะทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

 กนกวรรณ ชูพิทักษณาเวช (2546) ไดศึกษาเรื่องขีดความสามารถของนักพัฒนาทรัพยากร

มนุษย โดยใชกรณีศึกษาบริษัทโทรคมนาคมในประเทศไทย  เปนการศึกษาถึงขีดความสามารถหลัก

และขีดความสามารถระดับตําแหนงของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยใชแบบสอบถามท่ีประยุกต

จากกรอบการศึกษาของสมาคมฝกอบรมและพัฒนาของสหรัฐอเมริกา (The American Society 

for Training and Development-ASTD) ซ่ึงพบวา ขีดความสามารถหลักของนักพัฒนาทรัพยากร

มนุษย โดยเฉพาะท่ีดูแลในงานดานการฝกอบรมไดแก ขีดความสามารถในดานทักษะทางวิชาชีพ ขีด

ความสามารถดานการมุงลูกคา ขีดความสามารถดานการทํางานเปนทีม ขีดความสามารถดาน

ความรูความเขาใจในองคการ และขีดความสามารถดานการติดตอสื่อสาร สวนอีกผลงานท่ีมีบริบท

ของการศึกษาใกลเคียงกันคืองานของ บุษยมาส มารยาตร (2541) ซ่ึงทําการประเมินขีด

ความสามารถในการปฏิบัติงานของนักทรัพยากรมนุษย กรณีศึกษา การปโตรเลียมแหงประเทศไทย 

งานวิจัยนี้ใชแบบสอบถามท่ีพัฒนาข้ึนจากกรอบแนวคิดของ      สมิแลนสก้ี (Silanski, 1997) ซ่ึง

เปนเครื่องมือในการจัดเก็บและประเมินขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของนักพัฒนาทรัพยากร

มนุษย โดยมีการวัดจากการปฏิบัติงานใน 5 ดาน ประกอบดวย การวางแผนกลยุทธและการบริหาร

จัดการองคการ (strategy and organization) การพัฒนาแผนการใชและการจัดสรรทรัพยากรให

เหมาะสม การพัฒนาและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของบุคลากรในองคการ(development) การจัดสรร

คาตอบแทนในการปฏิบัติงาน (reward management) และการจัดทําแผนพัฒนาการพนักงาน

และแรงงานสัมพันธ (relation with employee)   

วันเพ็ญ นิลนารถ  (2553) ศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  ผลการศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

พบวา อยูในระดับปานกลาง ท้ังในมิติคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน และมิติดานผลงานโดยมิติ

คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยสูงกวามิติดานผลงาน สวนสมรรถนะหลัก พบวา อยูใน

ระดับมาก โดยมิติการมุงเนนผลสัมฤทธิ์ มีคาเฉลี่ยระดับมากท่ีสุด สวนมิติจิตสํานึกดานการ

ใหบริการ มิติคุณธรรมและจริยธรรม มิติการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง มิติการทํางานเปนทีม มิติ

ความรูดานแรงงาน และมิติภาวะผูนํา มีคาเฉลี่ยระดับมาก ขณะท่ีมิติความรูดานเทคโนโลยี

สารสนเทศ มีคาเฉลี่ยระดับปานกลาง  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สมรรถนะหลักและ

สมรรถนะรายมิติของขาราชการกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน มีสหสัมพันธเชิงบวกกับ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01  การศึกษาครั้งนี้จึงเสนอวา กรม

สวัสดิการและคุมครองแรงงานควรใหขาราชการทุกคนทราบและเขาใจถึงระดับสมรรถนะหลักของ

ตนเอง เพ่ือสรางความพรอมในการพัฒนาขีดความสามารถและศักยภาพของตนเอง ใหกาวไปสูการ

ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามแนวทางการบริหารภาครัฐยุคใหมท่ีทํางานโดยยึด
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ผลลัพธ ความคุมคา ความรับผิดชอบ และตอบสนองตอความตองการของสังคมและประชาชน

ผูรับบริการ 

ธาริณี อภัยโรจน (2553) ศึกษาเรื่อง การศึกษาสมรรถนะหลักเพ่ือการพัฒนาบุคลากร : 
กรณีศึกษา สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา ผลการวิจัยพบวา  1. 
สมรรถนะหลักของบุคลากร ในภาพรวมอยูในระดับมาก และสมรรถนะหลักของบุคลากรตามความ
คาดหวัง ในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด 2. สมรรถนะหลักของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในแตละ
หนวยงาน ไมมีความแตกตาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 3. คาเฉลี่ยของสมรรถนะหลักในปจจุบัน
ของบุคลากรแตกตางกับคาเฉลี่ยของสมรรถนะหลักตามความคาดหวังของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 และ 4. แนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสม ตามชองวางของสมรรถนะ
หลัก (core competency gap) ท่ีมีคาเฉลี่ยตางกันมากท่ีสุด เรียงตามลําดับดังนี้  1. หลักสูตรการ
พัฒนาความคิดเชิงวิเคราะห 2. หลักสูตรการสรางบุคลากรท่ีมีศักดิ์ศรีและจริยธรรมท่ีพึงประสงค 
และ 3. หลักสูตรการสรางสรรคความคิดเชิงนวัตกรรม  จากการศึกษา สรุปไดวา องคกรสวนใหญให
ความสําคัญกับคุณลักษณะของพนักงานในองคกร ซ่ึงมีการเปรียบเทียบ อายุ  เพศ ประสบการณ
ทํางาน ตําแหนง หนาท่ี เพ่ือนําขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะหลักมาใชเปนแนวทางในการ
ปรับปรุงพัฒนา สงเสริมสภาพการทํางาน และประสิทธิภาพในการทํางาน นอกจากนั้นยังสามารถ
นําไปใชในการพิจารณามอบหมายงานใหตรงตามความสามารถและความถนัดของพนักงาน         
แตละคน ตลอดจนนําไปใชเปนขอมูลในการวางแผนพัฒนาพนักงาน 
 

2.7.4   การศึกษาสมรรถนะเพ่ือพัฒนาแบบประเมิน  

          สุชีรา มะหิเมือง และคณะ (2548) ซ่ึงสํารวจ คนหาและวิเคราะหองคประกอบสมรรถนะ
การบริหารจัดการตามภาระหนาท่ีของผูบริหารระดับสูงในองคการภาครัฐและภาคเอกชน 
การศึกษาครั้งนี้ ดําเนินการวิจัย 2 ข้ันตอนเริ่มจากการสัมภาษณเจาะลึกกลุมตัวอยาง จํานวน 3 คน 
วิเคราะหขอมูลเชิงเนื้อหา และการสํารวจ  ความคิดเห็นดวยแบบประมาณคา 4 ระดับกับกลุม
ผูบริหารระดับสูงอีก 135 คน วิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหองคประกอบท่ีสกัดองคประกอบ
แบบสวนประกอบมุขสําคัญ (Principle Component Analysis) และหมุนแกนแบบแวริแมกซ 
(varimax) ซ่ึงไดขอสรุปจากผลการวิเคราะห พบวา องคประกอบของสมรรถนะตามภาระหนาท่ี
ทางการบริหารจัดการของผูบริหารภาครัฐและเอกชนท่ีเปนกลุมตัวอยางจําแนกออกได 6 ดาน และ
แตละดานประกอบดวยตัวแปรบงชี้ ท่ีสามารถอธิบายลักษณะเฉพาะดานและลักษณะหรือ
องคประกอบของสมรรถนะในการบริหารจัดการไดคือ 

1. สมรรถนะดานการจัดการบุคลากร 
2. สมรรถนะดานการบริหารจัดการนโยบาย แผน และยุทธศาสตร  
3. สมรรถนะดานการจัดการท่ีมุงเนนลูกคาเปนสําคัญ 
4. สมรรถนะดานการจัดการระบบงานหลักและระบบสนับสนุนการปฏิบัติงาน 

5. สมรรถนะดานการบริหารจัดการระบบขอมูลและสารสนเทศ 
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6. สมรรถนะดานการบริหารจัดการทรัพยากรการปฏิบัติงาน ซ่ึงผลการวิเคราะห 

พบวา ความสามารถโดยรวมขององคประกอบทุกดานท่ีสามารถอธิบายลักษณะของสมรรถนะการ

บริหารจัดการไดรอยละ 56.48 

เพ็ญนภา  แซจั่น (2551) ศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะหลักของ
พนักงานธนาคารออมสินใน 3 จังหวัดชายแดนใต ประกอบดวยสมรรถนะหลัก 3 ดานคือ 1. ดาน
ความรู  2. ดานทักษะ และ 3. ดานคุณลักษณะ ซ่ึงท้ังสามดานแบงเปน 14 สมรรถนะหลัก เม่ือ
นําไปสรางแบบประเมิน ไดแบบประเมินซ่ึงมีตัวบงชี้ 44 ตัวบงชี้ มีลักษณะเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคาท่ีกําหนดเกณฑการประเมินแบบมาตราสวนรูบริค 4 ระดับ โดยผูเชี่ยวชาญ จํานวน 29 คน 
พิจารณาความเหมาะสมของตัวบงชี้และเกณฑความเปนไปไดของการนําตัวบงชี้ไปใชประเมิน 

 
2.7.5 งานวิจัยตางประเทศ 

แบลนเซโร โบโรสกี และ ไดเออร (Blancero, Boroski; & Dyer.  1996) ศึกษา เก่ียวกับ

สมรรถนะท่ีตองการในหนวยงานการบริหารทรัพยากรมนุษย  เปนสมรรถนะหลักท่ีจําเปนตอการ

ปฏิบัติงาน  ประกอบดวย 11 สมรรถนะ แบงออกเปน  3 สวน  คือ     1.  สมรรถนะหลัก (Core 

competency) เปนสมรรถนะท่ีทุกตําแหนงงานใน หนวยงานการบริหารทรัพยากรมนุษยตองมี 

ประกอบดวย 11 สมรรถนะ แบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้  กลุมท่ี 1  ศักยภาพสวนบุคคล  (Personal  

Integrity)  ประกอบดวย 3 สมรรถนะ คือ จริยธรรม (Ethics) มาตรฐานของคุณภาพการปฏิบัติงาน 

(Standard of Quality) และการตัดสินใจโดยอาศัยหลักของความเปนเหตุเปนผลและความเปนจริง      

กลุมท่ี 2 การมุงความกาวหนาและแรงผลักดัน (Ambition and Drive) ประกอบดวย 4 สมรรถนะ 

คือ ความคิดริเริ่ม   ความม่ันใจ   การมุงผลสําเร็จ   และความกระตือรือรนในการทํางาน   กลุมท่ี 3  

ทักษะในการทํางานเปนทีม ประกอบดวย 4 สมรรถนะ คือ  การสื่อสาร    การฟงและการตีความ    

การสรางความสัมพันธ และความรวมแรงรวมใจ    2.  สมรรถนะเสริม (Leverage Competency) 

เปนสมรรถนะเสริมท่ีใช ในการปฏิบัติงาน  ประกอบดวย 6 สมรรถนะ คือ ความคิดสรางสรรค   

ความตระหนักในการตองการของลูกคา การสรางผลกระทบทางออม    การใชทรัพยากรอยางรู

คุณคา   การตั้งคําถามและตีความ   และความรูสึกสวนบุคคล    3.  สมรรถนะประจําตําแหนงงาน 

(Role-Specific Competency) ประกอบดวย 6สมรรถนะ คือ  สมรรถนะของผูปฏิบัติงานดาน

การศึกษา และสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย (Human Resource Competency Practitioner) 

นักกลยุทธทางดานทรัพยากรมนษุย (Human Resource Strategist / Generalist)  การริเริ่ม 

และคิดคนในงานดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource Initiative Leader)  การสนับสนุนงาน

ดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource Operation Support) ท่ีปรึกษาดานทรัพยากรมนุษย 

(Human Resource Consultant) ผูนําดาน การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource 

Organization Leader)  โดยท่ีท้ัง  6 ตําแหนง งานจะประกอบดวย 33 สมรรถนะ ท่ีแตละ

ตําแหนงงานตองการตางกัน และตอบสนองหนาท่ี การทํางานเฉพาะทาง 
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วูล และซูลลิแวน (Wool and Sullivan. 1996 : 48 - 57) ไดศึกษาวิจัยสมรรถนะท่ีจําเปน 

ของผูบริหารงานบุคคลในอนาคต  พบวา ในอนาคตผูบริหารงานดานบุคคลขององคการ มีสมรรถนะ

ท่ีพึงประสงค  3 ประการสําคัญ  คือ 1. การมีความรอบรูในธุรกิจและงานองคการเปนอยางดี        

2. ความสามารถในการขับเคลื่อนใหเกิดความเปลี่ยนแปลงในองคการ  และ 3.ทักษะในการโนมนาว  

จูงใจบุคลากรใหเกิดความรวมแรงรวมใจ 

เอิรน และคนอ่ืนๆ (Hearn; et al.  1997)  ไดศึกษาเรื่องการกําหนดความสามารถ เฉพาะ

ของวิชาชีพในออสเตรเลีย ท่ีมีตอกรอบงาน  เพ่ือการพัฒนาวิชาชีพวา  ความสามารถของ วิชาชีพ

ไดมาจากการเปนเจาของกลุมคุณลักษณะท่ีเหมาะสม  เชน  ความรู (Knowledge) ความสามารถ 

(Ability) ทักษะ (Skill) และทัศคติ (Attitude) ซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้  จะเปนพ้ืนฐานรวมกันของ

สมรรถนะ (Competency) ดังนั้น  ความสามารถทางวิชาชีพ คือ  คุณลักษณะรวมกัน ท่ีเปน

พ้ืนฐานใหเกิดความสําเร็จในการปฏิบัติงานทางวิชาชีพ ผลการวิจัยพบวา  ในการศึกษากลุมตัวอยาง 

7 วิชาชีพ  ไดแก นักบัญชี  วิศวกร  นักบริหารทรัพยากรมนุษย  นักการตลาด  นักสังคมสังเคราะห  

ครู และสถาปนิก ในทุกสายอาชีพมีปจจัย ดานความสามารถรวมกัน  คือ การแกปญหา การเขาไปมี

สวนรวมในวิชาชีพ กรอบความคิดของการอางอิง ความสามารถทางอารมณ  ความรูเก่ียวกับองคกร  

การทํางานเชิงรุก และการมุงม่ันเก่ียวกับลูกคา    

อูลริช และคณะ (Ulrich et al., 1995 cited in Brewster,  Farndale, and Ommeren, 
2000)  ไดสํารวจองคกรในสหรัฐอเมริกาเพ่ือคนหาสมรรถนะเฉพาะสําหรับการบริหารทรัพยากร 
มนุษย (specific competencies) เพ่ือจัดทํามาตรฐานกลางสําหรับการเปรียบเทียบ (benchmarking 
standards) สมรรถนะท่ีสําคัญประการหนึ่งซ่ึงพบในการสํารวจครั้งนี้และกําลังมีความสําคัญมากข้ึน 
เรื่อย ๆ  คือ การเปนหุนสวนเชิงยุทธศาสตร  (HR  business partners) และการมีสวนชวยใหองคกร    
ไดพัฒนาขีดความสามารถในการแขงขัน  โดยนักวิจัยกลุมนี้ไดนิยามสมรรถนะดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลวาหมายถึง  ความสามารถในการเพ่ิมคุณคาใหกับองคกร/ธุรกิจ (ability to add 
value to business) โดยจะตองเนนท่ีกระบวนการท่ีจะนําสมรรถนะมาใชเปลี่ยนแปลงเง่ือนไขทาง
ธุรกิจเพ่ือมุงสู ความสามารถในการแขงขันท่ียั่งยืนและการจะบรรลุเปาประสงคอยางนี้ไดองคกร
จะตองสรางสมรรถนะท่ีมี ความเดนเฉพาะตัว (uniqueness) เพ่ือพัฒนาสมรรถนะรวมขององคกร
ท่ีไมเหมือนสมรรถนะขององคกรอ่ืน   

เบคเกอร ยูเซลิด และ ไอริช (Becker; Huselid; & Ulrich.  2001) ไดวิจัยถึงสมรรถนะ
หลัก ท่ีทุกองคการควรมี โดยศึกษาในกลุมธุรกิจประเภทเครื่องใชไฟฟา ธุรกิจยา และธุรกิจท่ีผลิต
สินคาอุปโภค และบริโภค จากการศึกษา พบวา สมรรถนะหลักท่ีองคการทางธุรกิจดังกลาวมี ไดแก 
สมรรถนะดานการเปนผูนําและสมรรถนะดานการจัดการ ซ่ึงในแตละสมรรถนะนั้น จะมีการแบง
ออกเปนหัวขอยอย เพ่ือใหเหมาะสมกับลักษณะงานของบุคลากรในแตละตําแหนง เชนหากเปน
ผูบริหารระดับสูงก็จะมี สมรรถนะดานการเปนผูนํามากกวาพนักงานบัญชี  ขอสรุปท่ีไดจากงานวิจัย  
สรุปไดวา การท่ีองคกรจะมีสมรรถนะใดนั้น ข้ึนอยูกับลักษณะงาน  วัฒนธรรมขององคกร  ตลอดจน
แนวทางในการบริหารการเปลี่ยนแปลง  ท่ีเกิดจากการนําสมรรถนะมาใชในองคกร   
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สถาบันการจัดการแหงประเทศนิวซีแลนด (New Zealand Institute of Management, 
2005)      ไดศึกษาและจัดกลุมสมรรถนะของผูบริหาร โดยทําการจัดกลุมตามภาระหนาท่ีและ ตาม
คุณลักษณะเฉพาะของสมรรถนะ พรอมกับตําแหนงทางการบริหาร เปนกรอบในการพิจารณา โดย
ได ขอสรุปถึงสมรรถนะของผูบริหารจําแนกไดเปน 3 ระดับคือ 1. สมรรถนะข้ันพ้ืนฐาน (capable) 
ซ่ึง ผูบริหารท่ีมีคุณลักษณะตามกรอบสมรรถนะระดับนี้ จะเปนผูท่ีมีความรู และทักษะท่ีสําคัญใน 4 
ดาน ไดแก ดานการจัดการท่ัวไป (broad management skill and knowledge) ซ่ึงประกอบดวย 
การคิดเชิงกลยุทธ การตัดสินใจอยางมีกระบวนการ  การวางแผน  การจัดองคการ  การจัดการ
บุคลากร กระบวนการพัฒนา  และการบริหารโครงการ  ดานการจัดการบุคคล (personnel 
management skill) ท่ีสําคัญไดแก การติดตอสื่อสาร การสรางความเชื่อม่ัน  และการจัดการเวลา 
เปนตน ดานความเชี่ยวชาญ เฉพาะ  เปนความรูความสามารถในทักษะเฉพาะท่ีสามารถขยายคุณคา
ของการจัดการองคการได เชน  การบัญชี คอมพิวเตอร เปนตน  และดานความรูความสามารถใน
การจัดการธุรกิจท่ัวไป (knowledge of business disciplines)   2. สมรรถนะระดับเชี่ยวชาญ 
(executive) โดยผูบริหารจะตองเปนผูท่ีมี คุณลักษณะและความรูความสามารถในดานตาง ๆ 
ประกอบดวย ดานการบริหารจัดการวัฒนธรรม องคการ  ซ่ึงสามารถสรางความแข็งแกรงใหกับ
องคการได ดานการบริหารจัดการความเปลี่ยนแปลงขององคการ และดานการสรางความนาเชื่อถือ
สวนบุคคล และ 3. สมรรถนะระดับนโยบาย (governance) เปนสมรรถนะท่ีผูบริหารจะตองมี
เพ่ิมเติมมากกวาสมรรถนะระดับท่ีหนึ่งและระดับท่ีสอง ซ่ึงในภาพรวมก็คือความสามารถในการมอง
ภาพรวมขององคการ และกํากับดูแลบนพ้ืนฐานท่ีเก่ียวกับภาระหนาท่ีท่ี สําคัญไดแก การกําหนด
วิสัยทัศน กลยุทธ พันธกิจขององคการ  การกําหนดรูปแบบวัฒนธรรมองคการ และพฤติกรรมท่ี
องคการคาดหวัง ซ่ึงเปนพฤติกรรมท่ีมุงเสริมสรางคุณคาทางจริยธรรมตามจุดเนนหรือ ความ
ตองการของสังคม การกํากับติดตามการปฏิบัติและทบทวนการปฏิบัติงานขององคการ  และการ 
กํากับติดตาม รวมท้ังการสอนงานใหกับผูบริหารระดับรองลงมา     
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

ในการศึกษาครั้งนี้ เปนการวิจัยใชระเบียบวิธีการวิจัยแบบผสมผสาน(Mixed Methods)

เชิงวิเคราะหพรรณา(Descriptive Analysis) โดยนําวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ(Qualitative 

Methods) และวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Methods) สรางกระบวนการและวางแผน

ในการวิจัยแบบผสมผสาน นําไปสูผลสรุป รายงานการวิจัยและดําเนินการรวบรวมขอมูลภาคสนาม

มาใชวิเคราะห จากการสัมภาษณเชิงลึก ( In-depth Interview) การสรางแบบทดสอบ

(Questionnaire)และการศึกษาคนควาจากเอกสาร (Documentary Survey) ไดศึกษาจากหนังสือ 

ตํารา วารสารทางวิชาการ งานวิจัย และวิทยานิพนธตางๆ ท่ีเก่ียวของ 

ข้ันตอนการดําเนินการวิจัย 

ข้ันตอนท่ี 1  การศึกษาวิเคราะหเอกสาร (Document Research)และกําหนดกรอบแนวคิด 

ในการวิจัย  

การวิจัยจากเอกสาร (Document Research) การศึกษาจากหนังสือ เอกสารทางวิชาการ 

ตํารา ผลการศึกษานักวิชาการท่ีเก่ียวของกับการวิจัย สรุปเปนขอมูลท่ีไดจากการศึกษาเปนกรอบ

แนวคิดการวิจัย ดวยวิธีการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) เปนเทคนิคการวิจัย (Research 

technique) เพ่ือใชอธิบายเปาหมาย และจํานวนของเนื้อหาของการสื่อสารท่ีเห็นไดเดนชัดอยาง

เปนระบบ  ใชในการวิจัยเอกสาร ภายใตกรอบทฤษฎี ดังนี้  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหาร

ระบบงานสายตรวจ การปองกันปราบปรามอาชญากรรม การบริหารทรัพยากรบุคคล การพัฒนา

สมรรถนะ การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม และการฝกอบรมบุคลากร เพ่ือการวิเคราะหเนื้อหา   

เม่ือศึกษาคนควา วิเคราะห จากหนังสือ เอกสารทางวิชาการ ตํารา ผลการศึกษาของนักวิชาการท่ี

เก่ียวของกับการพัฒนาสมรรถนะของกําลังพล บุคลากรในองคกร แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับการ

พัฒนาสมรรถนะ และปญหา อุปสรรค แนวทางแกไข รวมถึงการศึกษาจากเอกสารทางวิชาการท้ัง

ในและตางประเทศ จึงนําขอสรุปท่ีไดจากการวิเคราะหเนื้อหาท่ีเก่ียวของท้ังหมด มาเปนกรอบใน

การสรางแบบสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง (Semi-structured Interview) 
 

ข้ันตอนท่ี 2   การดําเนินการวิจัย 
ผูวิจัยจัดสรางเครื่องมือสําหรับเก็บรวบรวมขอมูล เสนอใหท่ีปรึกษาและคณะกรรมการ 

ควบคุมวิทยานิพนธพิจารณาเครื่องมือ (inyerview) กอนนําเสนอผูทรงคุณวุฒิพิจารณา โดยมี 



95 

 

2.1 การเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ 

     2.1.1 การสัมภาษณเชิงลึก (In-depth interview)  ในกระบวนการวิจัยครั้งนี้ มีผูให

ขอมูลหลัก จํานวน 31 คน รองผูบัญชาการตํารวจแหงชาติ  งานปองกันและปราบปราม            

รองผูบัญชาการตํารวจนครบาล  งานปองกันและปราบปราม   รองผูบังคับการตํารวจนครบาล 1-9 

ท่ีรับผิดชอบงานปองกันและปราบปราม  ผูบังคับการอํานวยการ กองบัญชาการตํารวจนครบาล    

ผูกํากับการฝายอํานวยการ 1 กองบังคับการอํานวยการ กองบัญชาการตํารวจนครบาล  เจาหนาท่ี

ตํารวจสายตรวจดีเดน ระดับชั้นประทวนของกองบังคับการตํารวจนครบาล 1-9  ประธาน

คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตํารวจภาคประชาชนของสถานีตํารวจนครบาล 

ท้ัง 9  กองบังคับการ เพ่ือใหไดขอมูลเชิงประจักษ  ผูใหขอมูลหลักท่ีกลาวมาคัดเลือกจากบุคลากร

ของสํานักงานตํารวจแหงชาติตั้งแตผูบริหารระดับสูงจนถึงบุคลากรระดับปฏิบัติท่ีรับผิดชอบงาน

ปองกันและปราบปราม 

2.1.2 การเขาถึงผูใหขอมูลตามท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยไดประสานงานกับผูใหขอมูลทาง

โทรศัพท เพ่ืออธิบายวัตถุประสงคของการวิจัย และขอความอนุเคราะหในการเขาไปสัมภาษณซ่ึงไดรับ

ความยินยอมท่ีจะใหสัมภาษณ และนัดหมายวัน เวลา เขาสัมภาษณตามความประสงคของผูใหขอมูล  

2.1.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

2.1.3.1 การสรางแบบสอบถาม แบงออกเปน 3 ตอน ไดแก 

  ตอนท่ี 1  เปนขอคําถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสัมภาษณ            

ใหกรอกขอมูลเก่ียวกับ ชื่อ-นามสกุล   ตําแหนง  วันและเวลาท่ีใหสัมภาษณ      

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามแบบปลายปด (Close - ended questionnaires)               

เปนคําถามท่ีมีคําตอบใหผูตอบเลือกคําตอบท่ีจัดเตรียมไว โดยใหทําเครื่องหมายถูก (√) ลงในชอง             

ท่ีตรงกับความคิดเห็นเพียงคําตอบเดียว เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 

5 ระดับ ของไลเครท (Likert Scale) ของการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจ เพ่ือใหผูเชี่ยวชาญ

แตละคนใหน้ําหนักความสําคัญขอคําถามท่ีโครงการงานปองกันปราบปรามอาชญากรรม เพ่ือพัฒนา

สมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล โดยมีการเปรียบเทียบระหวางการ

พัฒนาสมรรถนะกําลังพลท่ีเกิดข้ึนในปจจุบันกับสิ่งท่ีควรจะพัฒนาและปรับปรุงใหดีข้ึน รวมท้ัง

เหตุผลท่ีเห็นดวยหรือไมเห็นดวยของแตละขอ ตามเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

คะแนน 5 = เห็นดวยมากท่ีสุด 

คะแนน 4 = เห็นดวยมาก 

คะแนน 3 = เห็นดวยปานกลาง 

คะแนน 2 = เห็นดวยนอย 

คะแนน 1 = เห็นดวยนอยท่ีสุด 
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วิธีการแปลคาคะแนนเฉลี่ยโดยใชคาทางสถิติ คะแนนเฉลี่ยเลขคณิต กําหนดชวงของการวัดดังนี้ 
           = คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด 
                      จํานวนระดับชั้น 

  =       5-1    
            5 
        =       0.80 
โดยมีเกณฑท่ีใชในการแปลความหมายขอมูลใชวิธีของลิเคิรท แบบจําแนกแตละชวงยอยตางกัน 
แบงระดับคะแนนเปน 5 ระดับ โดยทําการกําหนดชวงของการวัดได ดังนี้ (ศิริชัย พงษวิชัย, 2551) 

ระดับ 5 คะแนนตั้งแต 4.21-5.00 หมายถึง ระดับท่ี เห็นดวยมากท่ีสุด 
ระดับ 4 คะแนนตั้งแต 3.41-4.20 หมายถึง ระดับท่ี เห็นดวยมาก 
ระดับ 3 คะแนนตั้งแต 2.61-3.40 หมายถึง ระดับท่ี เห็นดวยปานกลาง 
ระดับ 2 คะแนนตั้งแต 1.81-2.60 หมายถึง ระดับท่ี เห็นดวยนอย 
ระดับ 1 คะแนนตั้งแต 1.00-1.80 หมายถึง ระดับท่ี เห็นดวยนอยท่ีสุด 

2.1.3.2 ปากกาและสมุดจดบันทึก เปนเครื่องมือประกอบการสัมภาษณ  ชวยใน
การจดบันทึกขอมูลระหวางการสัมภาษณเชิงลึก 
 2.1.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

      หลังจากดําเนินการสรางแบบสัมภาษณเสร็จตามวัตถุประสงคการวิจัย ผูวิจัยไดนัด

หมายวันและเวลากับผูใหขอมูล โดยสัมภาษณเปนรายบุคคลเพ่ือเก็บขอมูลภาคสนามซ่ึงข้ันตอนการ

เก็บรวมรวบขอมูลใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth interview) โดยใชแบบสัมภาษณแบบก่ึง

โครงสราง (Semi-structured Interview)  

 2.1.5 การวิเคราะหขอมูล 

   กระบวนการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดศึกษาและปญหา

อุปสรรค แนวทางการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจ ดานพัฒนากําลังพล งบประมาณ  

อุปกรณเครื่องมือและระบบปฏิบัติงานของกําลังพลสายตรวจ จนไดแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนา

สมรรถนะ  การบริหารงานสายตรวจ รวมถึงการปองกันและปราบปรามอาชญากรรม 

2.2 การเก็บขอมูลเชิงปริมาณ 

2.2.1 หลังจากเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึกผูใหขอมูลหลัก จํานวน  31 คน แลว

ไดนําสรุปผลจากการสัมภาษณมาสรางแบบสอบถามเพ่ือเก็บขอมูลจากสถานีตํารวจนครบาล 

จํานวน 73 แหง ท่ีเปนกลุมตัวอยาง 

2.2.2 นําขอมูลท่ีไดรับจากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยางผูใหขอมูลลจาก

สถานีตํารวจ 73 แหง มาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ และคํานวณทางสถิติ โดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูป 
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ข้ันตอนท่ี 3  การรายงานผลการวิจัย  

 เปนข้ันตอนการจัดทํารางรายงานผลการวิจัย เพ่ือนําเสนอตอคณะกรรมการควบคุม

วิทยานิพนธ ตรวจสอบความถูกตองปรับปรุงแกไขขอบกพรองตามท่ีคณะกรรมการผูควบคุม

วิทยานิพนธ เสนอแนะ พิมพ และสงรายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณตอบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยศิลปากร เพ่ือขอจบการศึกษา 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 เพ่ือใหการวิจัยครั้งนี้ดําเนินการเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัยผูวิจัยไดกําหนดราย 

ละเอียดตางๆ เก่ียวกับระเบียบวิธีวิจัย  ประกอบดวย ประชากร และกลุมตัวอยาง  ตัวแปรท่ีศึกษา 

การสรางเครื่องมือ การเก็บรวบรวมขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิจัยตามรายละเอียด ดังนี้ 

ประชากรท่ีใชในการวิจัย 

 ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้  ไดแก  สถานีตํารวจนครบาล  ท้ัง 9 กองบังคับการ

จํานวน  88 แหง  
 

กลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยาง คือ สถานีตํารวจนครบาล จํานวน 73  แหง ซ่ึงกําหนดขนาดตัวอยางโดยใช

ตารางขนาดตัวอยางของของเครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie and Morgan) โดยวิธีการสุมอยางงาย 

(simple random sampling)  ผูใหขอมูลไดมาโดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (purposive 

sampling) จากสถานีตํารวจนครบาลท้ัง   73  แหง ไดแก ผูกํากับการ รองผูกํากับการปองกัน

ปราบปราม  สารวัตรปองกันปราบปราม รองสารวัตรปองกันปราบปราม ผูบังคับหมูสารวัตรปองกัน

ปราบปราม ตําแหนงละ 1  คน รวมผูใหขอมูลท้ังสิ้น 365  คน 

 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 ในการศึกษานี้ผูวิจัยไดใชเครื่องมือในแตละข้ันตอน รวมท้ังหมด 4 ประเภท คือ 

1. การสัมภาษณ (interview) 

2. แบบสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง (semi-structured Interview) 

3. แบบสอบถาม (questionnaires) 

4. แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง (structured Interview) 
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เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับข้ันตอนการทําวิจัย เพ่ือใหสอดคลองกับ

วัตถุประสงคของการวิจัย  

แบบสัมภาษณท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้มีประกอบดวย 3 ตอน ดังนี้         

ตอนท่ี 1  เปนขอคําถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสัมภาษณ  ใหกรอกขอมูล

เก่ียวกับ ชื่อ-นามสกุล   ตําแหนง  วันและเวลาท่ีใหสัมภาษณ       

ตอนท่ี 2 เปนขอคําถามเก่ียวกับงานปองกันปราบปรามอาชญากรรม (ปป.)  เพ่ือ พัฒนา

สมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ กองบัญชาการตํารวจนครบาลโดยมีการเปรียบเทียบระหวางการ

พัฒนาสมรรถนะกําลังพลท่ีเกิดข้ึนในปจจุบันกับสิ่งท่ีควรจะพัฒนาใหดีข้ึน  โดยเปน แบบสอบถาม

แบบปลายปด (Close - ended questionnaires)   เปนคําถามท่ีมีคําตอบใหผูตอบเลือกคําตอบท่ี

จัดเตรียมไว โดยใหทําเครื่องหมายถูก (√) ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นเพียงคําตอบเดียว ใช มี

ลักษณะเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ของไลเครท (Likert 

Scale) รวมท้ังเหตุผลท่ีเห็นดวยหรือไมเห็นดวยของแตละขอ ตามเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

คะแนน 5 = เห็นดวยมากท่ีสุด 

คะแนน 4 = เหน็ดวยมาก 

คะแนน 3 = เห็นดวยปานกลาง 

คะแนน 2 = เห็นดวยนอย 

คะแนน 1 = เห็นดวยนอยท่ีสุด 

วิธีการแปลคาคะแนนเฉลี่ยโดยใชคาทางสถิติ  คะแนนเฉลี่ยเลขคณิต 

(Arithmetic Mean) กําหนดชวงของการวัดดังนี้ 

คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด 

      จํานวนระดับชั้น 

    =       5-1 

     5 

    =       0.80 

โดยเกณฑท่ีใชในการแปลความหมายขอมูลใชวิธีของลิเคิรทแบบจําแนกแตละชวงยอย

ตางกัน แบงระดับคะแนนเปน 5 ระดับ โดยกําหนดชวงของการวัดดังนี้  (ศิริชัย พงษวิชัย, 2551) 

ระดับ 5 คะแนนตั้งแต 4.21-5.00 หมายถึง ระดับท่ี เห็นดวยมากท่ีสุด 

ระดับ 4 คะแนนตั้งแต 3.41-4.20 หมายถึง ระดับท่ี เห็นดวยมาก 

ระดับ 3 คะแนนตั้งแต 2.61-3.40 หมายถึง ระดับท่ี เห็นดวยปานกลาง 

ระดับ 2 คะแนนตั้งแต 1.81-2.60 หมายถึง ระดับท่ี เห็นดวยนอย 

ระดับ 1 คะแนนตั้งแต 1.00-1.80 หมายถึง ระดับท่ี เห็นดวยนอยท่ีสุด 
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การสรางและพัฒนาเครื่องมือ 

ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือวิจัย โดยมีข้ันตอนดําเนินการดังนี้ 

ข้ันตอนท่ี 1  สรางแบบสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง (semi - structured interview) โดย

การศึกษาคนควาเอกสาร วรรณากรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวของท้ังในและตางประเทศ โดยใชการ

สังเคราะหเนื้อหา สรุปประเด็นแนวคิดและการสัมภาษณ แลวสรุปเปนกรอบแนวคิดตัวบงชี้พัฒนา

สมรรถนะกําลังพลสายตรวจ ของ กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ข้ันตอนท่ี 2  ผูวิจัยนําแบบสัมภาษณท่ีสรางข้ึนไปสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ  ซ่ึงเปน

ผูทรงคุณวุฒิท่ีมีสวนเก่ียวของโดยตรงกับกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล  

ผูวิจัยไดแบงการสัมภาษณผูใหขอมูล จํานวน 31 คน ดังนี้ 

1. รองผูบัญชาการตํารวจแหงชาติ งานปองกันและปราบปราม(รอง ผบ.ตร.)   จํานวน  1  คน      

2. รองผูบัญชาการตํารวจนครบาล งานปองกันและปราบปราม(รอง ผบช.น.)  จํานวน   1  คน 

3. รองผูบังคับการตํารวจนครบาล 1-9 ท่ีรับผิดชอบงานปองกันและปราบปราม จํานวน  9  คน 

4. ผูบังคับการอํานวยการ กองบัญชาการตํารวจนครบาล         จํานวน   1 คน 

5. ผูกํากับการ ฝายอํานวยการ 1 กองบังคับการอํานวยการ        จํานวน   1 คน 

6. เจาหนาท่ีตํารวจตรวจดีเดน ระดับชั้นประทวนของ กองบังคับการ 

    ตํารวจนครบาล 1-9                                          จํานวน   9  คน 

7. คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตํารวจภาคประชาชนของสถานี 

   ตํารวจนครบาล (กต.ตร.สน.) ท้ัง 9  กองบังคับการ                    จํานวน  9  คน 

ข้ันตอนท่ี 3 สรางแบบสอบถาม (questionnaire) โดยศึกษาวิเคราะหขอมูล สรุปผลท่ีได

จากการสังเคราะหหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และขอสรุปจากประเด็นการสัมภาษณมาสรุปเปนตัว

บงชี้และสรางเปนขอคําถามของแบบสอบถาม โดยแบงออกเปน  2  ตอน คือ ตอนท่ี 1 ขอมูล

เก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามประเภทมาตราสวน

ประมาณคา (rating scale) 5 ระดับของไลเคิรท (Likert’s rating scale) 

ข้ันตอนท่ี 4 ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา  นําเครื่องมือท่ีสรางเสร็จเรียบรอยแลว เสนอให

ผูเชี่ยวชาญ จํานวน  5  คน ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือท้ังดานความตรงเชิงเนื้อหา (Content 

validity) และสํานวนภาษา โดยการหาคาสัมประสิทธิ์ความสอดคลอง (Index of Item-  

Objective Congruence : IOC) ซ่ึงจะพิจารณา IOC ท่ีมากกวา 0.5 ข้ึนไป จากผูบริหารระดับสูง 

จํานวน 5 คน คือ 

1.  ผูบัญชาการตํารวจแหงชาติ (ผบ.ตร.) 

2.  ผูบังคับการสายตรวจและปฏิบัติการพิเศษ (ผบก.สปพ.)  
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3.  คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตํารวจภาคประชาชนของ

กรุงเทพมหานคร (กต.ตร.กทม.) 

4. นายบุญชวย  กลอมมานพ  คณะกรรมการตํารวจจังหวัดนครปฐม 

5. ผูชวยศาสตราจารย ดร.วรกาญจน  สุขสดเขียว  รองคณบดีคณะศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลัยศิลปากร 

การพิจารณาความสอดคลองของขอคําถามเปนมาตรประเมินคา 3 ระดับ โดยนําคําตอบ

ของเชี่ยวชาญ แตละทานมาแปลผลคะแนน ดังนี้ 

มีความเห็นวา เห็นดวยอยางยิ่ง  กําหนดคะแนนเปน +1 

มีความเห็นวา เห็นดวย   กําหนดคะแนนเปน 0 

มีความเห็นวา ไมเห็นดวย   กําหนดคะแนนเปน -1 

จากนั้นนําคะแนนท่ีไดไปแทนคาในสูตร เพ่ือคํานวณหาคาดัชนีความสอดคลอง(Index of Item-

Objective Congruence : IOC)  ของผูเชี่ยวชาญมาหาคาดัชนีความสอดคลอง โดยใชสูตรของ        

โรวิเนลลี และแฮมเบิลตัน มีสูตรการคํานวณ (Rovinelli and Hambleton, 1977 : 49-60) 

ถาคําถามขอใดคาดัชนีความสอดคลองมากกวา 0.5 ถือวาอยูในเกณฑใชได แตถาคาดัชนี
ความสอดคลองของคําถามขอใดนอยกวา 0.5 จะตองนําคําถามนั้นไปปรับปรุง จากการตรวจสอดคลอง
โดยผูเชี่ยวชาญ  3 คน พบวาทุกขอคําถามมีคามากกวา 0.5 โดยมีคา ตั้งแต 0.60 ถึง 1.00 จึงสรุปได
วาแบบสอบถามสามารถนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลได โดยมีคา IOC รวมท้ังฉบับ เทากับ  0.88 ซ่ึงถือ
วาคาของความสอดคลองอยูในระดับสูง 
 ข้ันตอนท่ี 5  นําแบบทดสอบไปทดลองใช ( Try Out) โดยนําผลการวิเคราะหคําตอบท่ีไดของ 
ผูเชี่ยวชาญท่ีสอดคลองกัน มาทดสอบกับเจาหนาท่ีตํารวจสังกัดกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 7 ซ่ึงมี
ลักษณะระบบงาน  การบริหารกําลังพลความคลายคลึงกับกองบัญชาการตํารวจนครบาล  มีผูให
ขอมูลเปนเจาหนาท่ีตํารวจท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับงานกําลังพล และงานปองกันปราบปราม ในสังกัด
กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 7  จํานวน 30 คน แลวนําแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาหาความ
เชื่อม่ัน (reliability) ของเครื่องมือโดยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม เทากับ 0.95 หมายความวาคาความ
เชื่อม่ันของแบบสอบถามฉบับนี้อยูในระดับสูงมาก 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามข้ันตอนดังนี้ 

1. ผูวิจัยนําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร แจงไปยังสถานีตํารวจ     

นครบาลท่ีเปนกลุมตัวอยาง เพ่ือขอความรวมมือในการใหขอมูลเพ่ือการวิจัย 

2. ผูวิจัยทําหนังสือถึงผูตอบแบบสอบถามเพ่ือชี้แจงจุดมุงหมายและความสําคัญของการวิจัย 

3. ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง 
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การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิจัย 

 ในการวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ดังนี้ 

1.  การวิเคราะหขอมูลจากแบบสัมภาษณผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิ ใชการวิเคราะห

ขอมูลดวยคาความถ่ี (frequency)  และคารอยละ (percentage)  

2.  การวิเคราะหการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล

ใชสถิติดังนี้ 

2.1  การวิเคราะหความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา   

5  ระดับ  ใชคาเฉลี่ย  ( X )  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.)   

       2.2  การวิเคราะหองคประกอบ  (Factor Analysis)  ใชโปรแกรมคอมพิวเตอร          

โดยใชการวิเคราะหดวยวิธีสกัดองคประกอบ “PCA” (Principal Component analysis) ซ่ึงถือ

เกณฑการเลือกตัวแปรท่ีเขาอยูในองคประกอบ ตัวใดตัวหนึ่ง โดยพิจารณาจากคาความแปรปรวน

ของตัวแปร  (Eigenvalue)  ท่ีมากกวา 1 และถือเอาคาน้ําหนักองคประกอบ  (Factor Loading) 

ของตัวแปรแตละตัวขององคประกอบนั้น  มีคาตั้งแต 0.45 ข้ึนไป ท่ีบรรยายดวยตัวแปรตั้งแต 3 ตัว

แปรข้ึนไป ตามวิธีของไกเซอร  (Kaiser) 

2.3   นําผลท่ีไดจากการสกัดองคประกอบท่ีใช factor  loading ท่ีมีคามากกวา  0.55   

ข้ึนไปวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ  (Exploratory  Factor  Analysis  =  EFA) โดยคงไวแต

ตัวแปรท่ีมีคา  loading > .55  ตามวิธีของไกเซอร (Kaiser) และใหผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิ    

จํานวน 5 คน  แสดงความคิดเห็นตอองคประกอบท่ีได  ถึงความเปนไปไดและความเหมาะสม ของ

องคประกอบท่ีไดดวยวิธีการ  connoisseurship โดยใชการวิเคราะหดวยคารอยละ  (percentage) 

2.4 การวิเคราะหเปรียบเทียบองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจ

ในสังกัดของดกองบัญชาการตํารวจนครบาล ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One- way 

ANOVA) และทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ (Sheffe’ Method) 

 

สรุป 

 

การศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจ กองบัญชาการตํารวจ

นครบาล  มีวัตถุประสงคเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของกําลังพลดานสายตรวจ ของกองบัญชาการตํารวจ

นครบาล ในการปฏิบัติหนาท่ีดานการปองกันปราบปราม  ประชากร  คือ สถานีตํารวจนครบาล 

จํานวน 88  แหง เปนหนวยวิเคราะห  (unit of analysis)  และผูวิจัยกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง

โดยใชตารางประมาณขนาดกลุมตัวอยาง ของเครจซีและมอรแกน  (Krejcie and Morgan)   ได

สถานีตํารวจนครบาล จํานวน 73  แหง  ผูใหขอมูลประกอบดวย ผูกํากับการ รองผูกํากับการ
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ปองกันปราบปราม  สารวัตรปองกันปราบปราม  รองสารวัตรปองกันปราบปราม  ผูบังคับหมู

สารวัตรปองกันปราบปราม   ตําแหนงละ  1  คน รวมผูใหขอมูลท้ังสิ้น 365  คน เครื่องมือท่ีใชใน

การวิจัยแบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง  (semi-structured interview )  ใชเทคนิคการสัมภาษณท่ีไม

ถามชี้นําและมีวิธีสัมภาษณใชแบบปฏิสัมพันธ  (Interactive interview)  และแบบสอบถามท่ีผูวิจัย

สรางข้ึน  จํานวน 1 ฉบับ แบงออกเปน 2 ตอน  คือ  ตอนท่ี 1 มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ  

(check list) เพ่ือสอบถามขอมูลเก่ียวกับสถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 เปน

แบบสอบถามเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจ กองบัญชาการตํารวจนครบาล ท่ี

ผูวิจัยสรางข้ึนจากแนวคิดทฤษฎีของนักการศึกษา ผูเชี่ยวชาญ และผูทรงคุณวุฒิ  มีลักษณะเปน

แบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  5 ระดับ ของไลเคอรท (Likert)   

จํานวน 48 ขอ  เม่ือไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาไดนํามาวิเคราะหขอมูลดวย  คาความถ่ี  

(frequency)  คารอยละ  (percentag)  คาเฉลี่ย  ( X )  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และการ

วิเคราะหองคประกอบ  ( Factor Analysis)  ใชโปรแกรมสําเร็จรูป  โดยใชการวิเคราะหดวยวิธีสกัด

องคประกอบ “PCA”   (Principal Component Analysis) นําผลท่ีไดจากการสกัดองคประกอบท่ี

ใช factor  loading ท่ีมีคามากกวา  0.55   ข้ึนไปวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ  (Exploratory  

Factor  Analysis  =  EFA) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (one- way ANOVA) และ

ทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ (Sheffe’ Method) การประเมินเพ่ือยืนยันตัวบงชี้

ดวยวิธีการพิจารณาโดยผูเชี่ยวชาญ 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาถึงการพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจในสังกัด

กองบัญชาการตํารวจนครบาล  ซ่ึงเปนการศึกษาเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจของ

กองบัญชาการตํารวจนครบาล ในการปฏิบัติหนาท่ีดานการปองกันปราบปราม เพ่ือนําเสนอ  

รูปแบบ   การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจ ของกองบัญชาการตํารวจนครบาล  โดยวิธีการ

สัมภาษณเชิงลึก (in-depth interview) โดยใชแบบสอบถามแบบก่ึงโครงสราง จํานวน 31 คน  

โดยแบง 3 กลุม เพ่ือไดขอมูลตามวัตถุประสงคของการศึกษา ประกอบดวย    

กลุมท่ี 1 ระดับผูบริหาร ไดแก รองผูบัญชาการตํารวจแหงชาติ งานปองกันและ
ปราบปราม  รองผูบัญชาการตํารวจนครบาล   งานปองกันและปราบปราม  รองผูบังคับการ  
ตํารวจนครบาล 1-9 ท่ีรับผิดชอบงานปองกันและปราบปราม  ผูบังคับการอํานวยการ 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล  ผู กํากับการฝายอํานวยการ 1 กองบังคับการอํานวยการ 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

กลุมท่ี 2 ระดับปฏิบัติการ ขาราชการตํารวจช้ันประทวน  ไดแก เจาหนาท่ีตํารวจ     

สายตรวจดีเดน ระดับชั้นประทวนสังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 1-9 

กลุมท่ี 3 คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตํารวจภาคประชาชนของ

สถานีตํารวจนครบาล ไดแก ประธานคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตํารวจ

ภาคประชาชนของสถานีตํารวจนครบาล ท้ัง 9  กองบังคับการ  

ทางผูวิจัยไดทําการวิเคราะหแบบสัมภาษณตามความคิดเห็นและแนวทางในการปรับปรุง

แกไขปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจ ของกองบัญชาการตํารวจ นคร

บาล  สรางแบบสอบถาม และแบบตรวจสอบวิธีการไดมาซ่ึงตัวบงชี้ โดยใชสถานีตํารวจ   นครบาล 

จํานวน  73  แหงเปนหนวยวิเคราะห ผูใหขอมูล คือ ผูกํากับการ รองผูกํากับการปองกันปราบปราม  

สารวัตรปองกันปราบปราม  รองสารวัตรปองกันปราบปราม  ผูบังคับหมูสารวัตรปองกันปราบปราม   

ของสถานีตํารวจนครบาลท่ีเปนกลุมตัวอยาง ตําแหนงละ  1  คน รวมผูใหขอมูลท้ังสิ้น 365  คน 

ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาและเปนแบบสอบถามท่ีสมบูรณทุกฉบับ นํามาวิเคราะหและเสนอผล

การวิเคราะหโดยใชตารางประกอบคําบรรยาย จําแนกเปน  4  ตอน ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 
ตอนท่ี 1 การศึกษาวิเคราะหเพ่ือกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ประกอบดวย 

1. การวิจัยจากเอกสาร (Document Research) การศึกษาจากหนังสือ เอกสารทาง
วิชาการ ตํารา ผลการศึกษาของนักวิชาการท่ีเก่ียวของกับการวิจัย สรุปเปนขอมูลท่ีไดจาก 
การศึกษาเปนกรอบแนวคิดการวิจัย ดวยวิธีการวิเคราะหเนื้อหา เปนเทคนิคการวิจัย(Research 
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technique) เพ่ือใชอธิบายเปาหมายและจํานวนของเนื้อหาของการสื่อสารท่ีเห็นไดเดนชัดอยางเปน
ระบบ  ใชในการวิจัยเอกสาร ภายใตกรอบ แนวคิดและทฤษฎีดังนี้ เก่ียวกับการบริหารระบบงาน
สายตรวจ การปองกันปราบปรามอาชญากรรม การบริหารทรัพยากรบุคคล การพัฒนาสมรรถนะ 
การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม และการฝกอบรมบุคลากร เพ่ือการวิเคราะหเนื้อหา  
นําขอสรุปท่ีไดจากการวิเคราะหเนื้อหาท่ีเก่ียวของท้ังหมด มาเปนกรอบในการสรางแบบสัมภาษณ
แบบก่ึงโครงสราง (Semi-structured Interview) 
2. นําผลการสัมภาษณและขอมูลจากการศึกษาวิเคราะหหลักการ แนวคิด ทฤษฎีมาสรุปเปนกรอบ
แนวคิดในการวิเคราะหตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนคร
บาล ไดตัวแปรท่ีเก่ียวของท้ังหมด  49  ตัวแปร ดังรายละเอียดในตารางท่ี 1 
 
ตารางท่ี  1    ตัวแปรท่ีไดจากการสังเคราะหตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจ 
ตัวแปรท่ี รายละเอียดตัวแปร 

1 การพิจารณาการหมุนเวียนบุคลากรภายใน โดยคํานึงถึงผลสัมฤทธิ์ของภารกิจและ
ความสามารถของบุคลากร 

2 การจัดกําลังพลสนับสนุนงานสายตรวจใหเพียงพอตอภารกิจของแตละพ้ืนท่ี
โดยเฉพาะการพิจารณาจากปจจัยตาง ๆ ในการนํามาวิเคราะหปญหาอาชญากรรม
ตามสภาพของพ้ืนท่ีและสภาพอาชญากรรม 

3 ผูบังคับบัญชาควรมีการวางแผนและจัดระบบสายตรวจอยางตอเนื่อง 
4 การเปดรับสมัครบุคคลภายนอก เขามารับการแตงตั้งเปนตํารวจ นอกจากการบรรจุตํารวจ

จากโรงเรียนนายตํารวจเพียงอยางเดียว เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีความสามารถหลากหลาย 
5 การจัดการควบคุมกําลังพลโดยวิธีการลดอัตราการชวยราชการลง เพ่ือใหมีกําลังพลท่ี

เพียงพอในการทํางาน 
6 ระบบจัดกําลังพลเขาปฏิบัติหนาท่ีใหตรงกับสมรรถนะ โดยใหสอดคลองกับสภาพ

อาชญากรรมในทองท่ีและสภาพพ้ืนท่ีในทองท่ี 
7 การพัฒนาโครงสรางกําลังพล ใหเปนระบบ ตอเนื่องท้ังกองบังคับการ กองกํากับการ 

และสถานีตํารวจ 
8 ลดภารกิจท่ีซํ้าซอนของกําลังพล 
9 การปรับโครงสรางของหนวยงานกําลังพลและระบบการจัดตําแหนงใหสอดรับกัน 
10 การกําหนดหนาท่ี การงานและภารกิจสายตรวจใหเหมาะสมกับสถานการณและ

สภาพแวดลอมของหนวยงาน 
11 การสํารวจสถานะกําลังพล ทุกๆ 6 เดือน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของการทํางาน 
12 ความยืดหยุนและสามารถปรับเปลี่ยนกําลังพลได หากประสบสถานการณฉุกเฉิน 
13 หนวยงานควรมีการวางแผนระยะยาว เ พ่ือนําเสนอโครงการ/กิจกรรมตอ

กองบัญชาการ พรอมเหตุผลและความจําเปน 



105 

 

ตารางท่ี  1 ตัวแปรท่ีไดจากการสังเคราะหตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจ   (ตอ) 
ตัวแปรท่ี รายละเอียดตัวแปร 

15 การจัดสรรงบประมาณในสัดสวนท่ีเหมาะสมและเพียงพอสําหรับการพัฒนาศักยภาพทุก
ระดับ 

16 การกําหนดกรอบอัตรา และนําเสนอกรอบอัตราเพ่ือการประมาณการงบประมาณ 
17 จัดหาครุภัณฑ ยุทโธปกรณของแตละหนวยงาน ใหเหมาะสมกับปริมาณงานของแตละ

พ้ืนท่ี 
18 ระบบในการจัดสรรงบประมาณ เพ่ือความเหมาะสมและเพียงพอสําหรับทุกแผนงาน 
19 การกําหนดใหการงานดําเนินโครงการ/กิจกรรม ภายใตงบประมาณท่ีไดรับ 
20 การกําหนดกรอบแตละหนวยงานใหเหมาะสมกับปริมาณงานและสถานการณแตละพ้ืนท่ี 
21 การสงเสริมดานงบประมาณในการจัดซ้ืออุปกรณตลอดจนเครื่องมือเครื่องใช

สํานักงานใหเพียงพอ 
22 การตั้งงบประมาณเพ่ือการบํารุงรักษาอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชใหมีสภาพพรอมใช 

อยูเสมอ 
23 การจัดกลุม หมวดหมู เรียงลําดับความ สําคัญของโครงการ เพ่ือใหไดโครงการท่ีมี

ความสําคัญท่ีสํานักงานตํารวจแหงชาติสนับสนุนงบประมาณ 
24 การพิจารณาโครงการ/กิจกรรมท่ีมีความสําคัญคลายคลึงกัน โดยมารวมเปนโครงการ

ใหญโครงการเดียว 
25 ขอรับการสนับสนุนงบประมาณและความรวมมือจากเอกชน  และภาครัฐ อาทิเชน 

กทม. ในกรณีท่ีมีโครงการ/กิจกรรม รวมกัน 
26 การควบคุมตรวจสอบงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ 
27 การปรับปรุงเครื่องมือสื่อสารใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือชวยในการปฏิบัติงานของศูนย

วิทยุฯ 
34 เพ่ิมรถจักรยานยนตสายตรวจใหเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ีในพ้ืนท่ีมีชุมชน พ้ืนท่ี

เสี่ยงตางๆ 
35 ใหสถานีตํารวจจัดทําระบบแผนท่ี สถานท่ีรับผิดชอบ นาฬิกาอาชญากรรม ใหเปน 

ปจจุบันเสมอ 
36 การปรับปรุง พัฒนาอุปกรณเครื่องมือท่ีเก่ียวกับระบบฐานขอมูล สาระบบ โดยนํา

เทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับใชเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติงาน 
37 การปรับปรุงอุปกรณแผงก้ันท่ีใชในการตั้งดานตรวจคน โดยเฉพาะเวลากลางคืน ตอง

มีไฟสองสวางสามารถมองเห็นไดชัดเจนกอนถึงจุดตรวจ 
38 การปรับปรุงความเร็วในการไปท่ีเกิดเหตุ จําเปนตองแกไขโดยพิจารณาจากชวงเวลา

เปนหลัก ทุกชวงเวลาควรไดรับการแกไขใหลดเวลาท่ีตองใชมากท่ีสุด 
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ตารางท่ี  1 ตัวแปรท่ีไดจากการสังเคราะหตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจ   (ตอ) 
ตวัแปรท่ี รายละเอียดตัวแปร 

39 การเพ่ิมศักยภาพของเจาหนาท่ีสายตรวจใหมีความรู ความสามารถ ดวยการฝกอบรม
สมํ่าเสมอ 

40 ใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของตํารวจในการปองกันปราบปราม
อาชญากรรม เพ่ือใหประชาชนสามารถดูแลตนเองได เชน ตํารวจชุมชน 

41 การสงเสริมใหเจาหนาท่ีตํารวจทุกระดับ มีความรู ทักษะโดยเฉพาะภาษาอังกฤษ ซ่ึง
เปนภาษาสากลในการสื่อสาร รวมท้ังภาษาประเทศในกลุมประชาคมอาเซียน 

42 จัดการฝกอบรมกําลังพลสายตรวจเปนหลักสูตรเฉพาะดานเพ่ือใหเจาหนาท่ีสายตรวจ
สามารถนําความรูความสามารถ ไปปฏิบัติไดทันที 

43 การจัดใหมีการฝกอบรมบุคลากรใหมีความพรอมในหลายๆดาน เชน งานสืบสวน, 
งานสอบสวน ระบบปฏิบัติการยุทธวิธี 

44 การแสวงหาความรวมมือ เพ่ือใหการดําเนินโครงการเปนไปตามวัตถุประสงค ใหแต
ละกองบังคับการดําเนินการจัดหางบประมาณ เชน ขอสนับสนุนจากหนวยงานเอกชน 
ประชาชน ภาครัฐ ฯ 

45 การพัฒนาดานเทคโนโลยีและวิทยาการสมัยใหมนํามาประยุกตกับการปฏิบัติงาน ให
เทาทันรูปแบบการ กออาชญากรรมในปจจุบัน 

46 การสรางจิตสํานึกของบุคลากรในหนวยงานใหทุมเทและอุทิศตนในการทํางานโดย
คํานึงถึงความคุมคาและตนทุนในการทํางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ีมีคุณคาเพ่ิมข้ึน 

47 การปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานของกําลังพลสายตรวจ ในการออกตรวจพ้ืนท่ี 
48 เนนการปองกันอาชญากรรมมากกวาใหเกิดเหตุ โดยใหเจาหนาท่ีตํารวจและ

ประชาชนทํางานรวมกันเพ่ือใหชุมชนมีปองกันอาชญากรรมในชุมชนเอง 
49 สรางศรัทธาและภาพพจนจากประชาชนใหรูสึกวาไดรับการคุมครองจากเจาหนาท่ี

ตํารวจ สายตรวจ มีมาตรฐานและสรางความอุนใจใหกับประชาชน 
 
 
ตอนท่ี 2  การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานท่ัวไปเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย  อายุ  วุฒิการศึกษา ตําแหนงปจจุบัน และชั้นยศ   
การวิเคราะหขอมูลนี้ไดจากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยางผูใหขอมูล จํานวน  365  คน 
จากสถานีตํารวจนครบาล จํานวน  73   แหง ซ่ึงเปนแบบสอบถามท่ีสมบูรณทุกฉบับคิดเปนรอยละ  
100  นํามาวิเคราะหและนําเสนอโดยใชตารางประกอบคําบรรยาย จําแนกรายละเอียดไดดังนี้ 
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ตารางท่ี  2    สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผูกํากับการ รองผูกํากับฯ สวป. รอง สวป. ผบ.หมูฯ รวม 
 จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

อาย ุ
-นอยกวา  
  30 ป 
-30-39 ป 
-40-49 ป 
-50 ปข้ึนไป 

 
0 
 

20 
15 
38 

 
0 
 

27.4 
20.5 
52.1 

 
0 
 

17 
37 
19 

 
0 

 
23.3 
50.7 
26.0 

 
0 
 

48 
25 
0 

 
0 
 

65.8 
34.2 
0 

 
18 
 

35 
20 
0 

 
24.7 

 
47.9 
27.4 
0 

 
47 
 

17 
8 
1 

 
64.4 

 
23.3 
11.0 
1.4 

 
65 
 

137 
105 
58 

 
17.8 

 
37.5 
28.8 
15.9 

รวม 73 100 73 100 73 100 73 100 73 100 365 100 
วุฒิการศึกษา 
-ปริญญาตรี 
-ปริญญาโท 
-ปริญญาเอก 
-อ่ืนๆ 

 
28 
43 
2 
0 

 
38.4 
58.9 
2.7 
0 

 
28 
44 
1 
0 

 
38.4 
60.3 
1.4 
0 

 
24 
49 
0 
0 

 
32.9 
67.1 
0 
0 

 
44 
29 
0 
0 

 
60.3 
39.7 
0 
0 

 
59 
1 
0 
13 

 
80.8 
1.4 
 

17.8 

 
183 
166 
3 
13 

 
50.0 
45.6 
0.8 
3.6 

รวม 73 100 73 100 73 100 73 100 73 100 365 100 
ตําแหนง 
-ผูกํากับการ 
-รอง ผกก.ฯ 
-สวป. 
-รอง สวป. 
-ผบ.หมู 

 
73 
0 
0 
0 
0 

 
100 
0 
0 
0 
0 

 
0 
73 
0 
0 
0 

 
0 

100 
0 
0 
0 

 
0 
0 
73 
0 
0 

 
0 
0 

100 
0 
0 

 
0 
0 
0 
73 
0 

 
0 
0 
0 

100 
0 

 
0 
0 
0 
0 
73 

 
0 
0 
0 
0 

100 

 
73 
73 
73 
73 
73 

 
20.0 
20.0 
20.0 
20.0 
20.0 

รวม 73 100 73 100 73 100 73 100 73 100 365 100 
ชั้นยศ 
-พันตํารวจเอก 
-พันตํารวจโท 
-พันตํารวจตรี 
-รอยตํารวจเอก 
-รอยตํารวจโท 
-รอยตํารวจตรี 
-อ่ืน  ๆ

 
73 
0 
0 
0 
0 
0 
0 

 
100 
0 
0 
0 
0 
0 
0 

 
0 
72 
1 
0 
0 
0 
0 

 
0 

98.6 
1.4 
0 
0 
0 
0 

 
0 
34 
39 
0 
0 
0 
0 

 
0 

46.6 
53.4 
0 
0 
0 
0 

 
0 
0 
0 
24 
27 
22 
0 

 
0 
0 
0 

32.9 
37.0 
30.1 
0 

 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
73 

 
0 
0 
0 
0 
0 
0 

100 

 
73 
106 
40 
24 
27 
22 
73 

 
20.0 
29.0 
11.0 
6.6 
7.4 
6.0 
20.0 

รวม 73 100 73 100 73 100 73 100 73 100 365 100 

 
จากตารางท่ี 2     สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม พบวา มีจํานวนรวมท้ังสิ้น 

365  คน สวนใหญมีอายุ 30-39 ป มากท่ีสุด จํานวน  137  คน คิดเปนรอยละ 37.5 รองลงมา มี
อายุ 40-49 ป จํานวน 105  คน คิดเปนรอยละ 28.8  ดานวุฒิการศึกษา พบวา สวนใหญจบ
การศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 183 คน คิดเปนรอยละ 50.0 รองลงมาจบการศึกษาระดับ
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ปริญญาโท จํานวน    166 คน คิดเปนรอยละ 45.6 ดานตําแหนงปจจุบันมีจํานวนกลุมละ 73 คน 
ทุกกลุม แตละกลุมคิดเปนรอยละ 20.0 สําหรับชั้นยศ มียศ พันตํารวจโท มากท่ีสุด จํานวน 106 คน 
คิดเปนรอยละ 29.0 

สําหรับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกรายกลุมผูใหขอมูล มีดังนี้ 
ตําแหนงผูกํากับการ สวนใหญมีอายุ 50 ปข้ึนไปมากท่ีสุด จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 52.1 จบ
การศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน  43 คน คิดเปนรอยละ 58.9 และทุกคนมียศพันตํารวจเอก 
ตําแหนงรองผูกํากับการ สวนใหญมีอายุ 40-49 ป มากท่ีสุด จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 50.7 
จบการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน  44 คน คิดเปนรอยละ 60.3 มียศ พันตํารวจโท มากท่ีสุด 
จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 98.6 

 ตําแหนงสารวัตรปองกันปราบปราม  สวนใหญมีอายุ  30-39 ป มากท่ีสุด จํานวน 48 คน 
คิดเปนรอยละ  65.8 จบการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน  49 คน คิดเปนรอยละ 67.1    มียศ 
พันตํารวจตรี มากท่ีสุด จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ  53.4 และมียศ พันตํารวจโท จํานวน 34 คน 
คิดเปนรอยละ 46.6  

ตําแหนงรองสารวัตรปองกันปราบปราม  สวนใหญมีอายุ 30-39 ป มากท่ีสุด จํานวน 35 
คน คิดเปนรอยละ 47.9 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จํานวน  44 คน คิดเปนรอยละ 60.3 
มียศ  รอยตํารวจโท มากท่ีสุด จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ  32.9 

ตําแหนงผูบังคับหมูปองกันปราบปราม สวนใหญมีอายุนอยกวา 30 ป จํานวน 47  คน 
คิดเปนรอยละ  64.4  จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน  59  คน คิดเปนรอยละ  80.8  และ
ทุกคน มีชั้นยศอ่ืนๆ (ชั้นประทวน)  
 
 

ตอนท่ี 3   การวิเคราะหองคประกอบพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการ 
             ตํารวจนครบาล   
  3.1 วิเคราะหความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับสมรรถนะของกําลังพล
สายตรวจในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล จากแบบสอบถามเพ่ือทราบองคประกอบการ
พัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล  
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ตารางท่ี 3  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ 
              กองบัญชาการตํารวจนครบาล  
 

ขอท่ี 
 

รายการ 
ความคิดเห็น (n=365) 

X  S.D. ระดับ 
1 การพิจารณาการหมุนเวียนบุคลากรภายใน โดยคํานึงถึง

ผลสัมฤทธิ์ของภารกิจและความสามารถของบุคลากร 
3.65 .87 มาก 

2 การจัดกําลังพลสนับสนุนงานสายตรวจใหเพียงพอตอ
ภารกิจของแตละพ้ืนท่ีโดยเฉพาะการพิจารณาจากปจจัย
ตาง ๆ ในการนํามาวิเคราะหปญหาอาชญากรรมตามสภาพ
ของพ้ืนท่ีและสภาพอาชญากรรม 

3.55 .89 มาก 

3 ผูบังคับบัญชาควรมีการวางแผนและจัดระบบสายตรวจ
อยางตอเนื่อง 

3.78 .88 มาก 

4 การเปดรับสมัครบุคคลภายนอก เขามารับการแตงตั้งเปน
ตํารวจ นอกจากการบรรจุตํารวจจากโรงเรียนนายตํารวจเพียง
อยางเดียว เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีความสามารถหลากหลาย 

3.82 .99 มาก 

5 การจัดการควบคุมกําลังพลโดยวิธีการลดอัตราการชวย
ราชการลง เพ่ือใหมีกําลังพลท่ีเพียงพอในการทํางาน 

3.47 .90 มาก 

6 ระบบจัดกําลังพลเขาปฏิบัติหนาท่ีใหตรงกับสมรรถนะ โดยให
สอดคลองกับสภาพอาชญากรรมและสภาพพ้ืนท่ีในทองท่ี 

3.67 .87 มาก 

7 การพัฒนาโครงสรางกําลังพล ใหเปนระบบ ตอเนื่องท้ัง
กองบังคับการ กองกํากับการ และสถานีตํารวจ 

3.72 .85 มาก 

8 ลดภารกิจท่ีซํ้าซอนของกําลังพล 3.46 .97 มาก 

9 การปรับโครงสรางของหนวยงานกําลังพลและระบบการจัด
ตําแหนงใหสอดรับกัน 

3.58 .88 มาก 

10 การกําหนดหนาท่ี การงานและภารกิจสายตรวจให
เหมาะสมกับสถานการณและสภาพแวดลอมของหนวยงาน 

3.78 .88 มาก 

11 การสํารวจสถานะกําลังพล ทุกๆ 6 เดือน เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพของการทํางาน 

3.67 .90 มาก 

12 ความยืดหยุนและสามารถปรับเปลี่ยนกําลังพลได หาก
ประสบสถานการณฉุกเฉิน 

3.75 .94 มาก 

13 หนวยงานควรมีการวางแผนระยะยาว เพ่ือนําเสนอโครงการ/
กิจกรรมตอกองบัญชาการ พรอมเหตุผลและความจําเปน 

3.69 .90 มาก 

14 ใหแตละหนวยงานท่ีดําเนินการจัดโครงการหรือกิจกรรม 
ประมาณการรายจายลวงหนาตามเหตุผลและความจําเปน 

3.51 .97 มาก 
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ตารางท่ี  3 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ 
              กองบัญชาการตํารวจนครบาล (ตอ) 
 

ขอท่ี 
 

รายการ 
ความคิดเห็น (n=365) 

X  S.D. ระดับ 
15 การจัดสรรงบประมาณในสัดสวนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ

สําหรับการพัฒนาศักยภาพทุกระดับ 
3.45 1.13 มาก 

16 การกําหนดกรอบอัตรา และนําเสนอกรอบอัตราเพ่ือการ
ประมาณการ งบประมาณ 

3.56 .98 มาก 

17 จัดหาครุภัณฑ ยุทโธปกรณของแตละหนวยงาน ใหเหมาะสม
กับปริมาณงานของแตละพ้ืนท่ี 

3.33 1.25 ปาน
กลาง 

18 ระบบในการจัดสรรงบประมาณ เพ่ือความเหมาะสมและ
เพียงพอสําหรับทุกแผนงาน 

3.36 1.17 ปาน
กลาง 

19 การกําหนดใหการงานดําเนินโครงการ/กิจกรรม ภายใต
งบประมาณท่ีไดรับ 

3.59 1.02 มาก 

20 การกําหนดกรอบแตละหนวยงานใหเหมาะสมกับปริมาณงาน
และสถานการณแตละพ้ืนท่ี 

3.61 .95 มาก 

21 การสงเสริมดานงบประมาณในการจัดซ้ืออุปกรณตลอดจน
เครื่องมือเครื่องใชสํานักงานใหเพียงพอ 

3.32 1.21 ปาน
กลาง 

22 การตั้งงบประมาณเพ่ือการบํารุงรักษาอุปกรณ เครื่องมือ 
เครื่องใชใหมีสภาพพรอมใชอยูเสมอ 

3.34 1.17 ปาน
กลาง 

23 การจัดกลุม หมวดหมู เรียงลําดับความ สําคัญของโครงการ 
เพ่ือใหไดโครงการท่ีมีความสําคัญท่ีสํานักงานตํารวจแหงชาติ
สนับสนุนงบประมาณ 

3.50 .97 มาก 

24 การพิจารณาโครงการ/กิจกรรมท่ีมีความสําคัญคลายคลึงกัน 
โดยมารวมเปนโครงการใหญโครงการเดียว 

3.55 .95 มาก 

25 ขอรับการสนับสนุนงบประมาณและความรวมมือจากเอกชน  
และภาครัฐ เชน กทม. ในกรณีท่ีมีโครงการ/กิจกรรม รวมกัน 

3.65 1.00 มาก 

26 การควบคุมตรวจสอบงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ 3.48 1.14 มาก 
27 การปรับปรุงเครื่องมือสื่อสารใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือชวยใน

การปฏิบัติงานของศูนยวิทยุฯ 
3.64 .98 มาก 

28 การปรับปรุงสภาพของยานพาหนะ รวมถึงการบํารุงรักษาให
อยูในการพรอมใชงานอยูเสมอ 

3.41 1.13 มาก 

29 การพัฒนาอุปกรณเทคโนโลยีสารสนเทศ ใหทันสมัยเพ่ือใหใช
ประโยชนได 

3.64 1.03 มาก 
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ตารางท่ี  3 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ 
              กองบัญชาการตํารวจนครบาล (ตอ) 
 
ขอท่ี 

 
รายการ 

ความคิดเห็น (n=365) 

X  S.D. ระดับ 
30 การเพิ่มสวัสดิการเกี่ยวกับการจัดซื้ออาวุธปน รวมถึงเส้ือเกราะ

เพื่อความปลอดภัยของกําลังพล 
3.30 1.26 ปาน

กลาง 
31 หนวยงานท่ีทําหนาท่ีตรวจสอบเครื่องมือและบํารุงรักษา

เครื่องมือ 
3.38 1.11 ปาน

กลาง 
32 การตรวจสอบความพรอมของสายตรวจเรื่องอาวุธประจํากาย 

ยานพาหนะ และวิทยุส่ือสาร 
3.55 1.08 มาก 

33 การตรวจสภาพของอาวุธประจํากาย ยานพาหนะ และวิทยุ
ส่ือสาร ทุกๆ 6 เดือน ใหอยูในสภาพพรอมใชงาน 

3.61 1.05 มาก 

34 เพิ่มรถจักรยานยนตสายตรวจใหเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ี
ในพื้นท่ีมีชุมชน พื้นท่ีเส่ียงตางๆ 

3.41 1.18 มาก 

35 ใหสถานีตํารวจจัดทําระบบแผนท่ี สถานท่ีรับผิดชอบ นาฬิกา
อาชญากรรม ใหเปนปจจุบันเสมอ 

3.66 1.01 มาก 

36 การปรับปรุง  พัฒนาอุปกรณเครื่ องมือ ท่ี เกี่ยวกับระบบ
ฐานขอมูล สาระบบ โดยนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับใชเพื่อ
ประโยชนในการปฏิบัติงาน 

3.75 .99 มาก 

37 การปรับปรุงอุปกรณแผงกั้น ท่ีใช ในการต้ังดานตรวจคน 
โดยเฉพาะเวลากลางคืน ตองมีไฟสองสวางสามารถมองเห็นได
ชัดเจนกอนถึงจุดตรวจ 

3.69 1.02 มาก 

38 การปรับปรุงความเร็วในการไปท่ีเกิดเหตุ จําเปนตองแกไขโดย
พิจารณาจากชวงเวลาเปนหลัก ทุกชวงเวลาควรไดรับการแกไข
ใหลดเวลาท่ีตองใชมากท่ีสุด 

3.78 .89 มาก 

39 การ เพิ่ มศักยภาพของเจ าหน า ท่ีสายตรวจใหมีความรู 
ความสามารถ ดวยการฝกอบรมสม่ําเสมอ 

3.71 .90 มาก 

40 ใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของตํารวจในการ
ปองกันปราบปรามอาชญากรรม เพื่อใหประชาชนสามารถดูแล
ตนเองได เชน ตํารวจชุมชน 

3.75 .88 มาก 

41 การสงเสริมใหเจาหนาท่ีตํารวจทุกระดับ มีความรู ทักษะ
โดยเฉพาะภาษาอังกฤษ ซึ่งเปนภาษาสากลในการส่ือสาร 
รวมท้ังภาษาประเทศในกลุมประชาคมอาเซียน 

3.65 .95 มาก 

42 จัดการฝกอบรมกําลังพลสายตรวจเปนหลักสูตรเฉพาะดาน
เพื่อใหเจาหนาท่ีสายตรวจสามารถนําความรูความสามารถ ไป
ปฏิบัติไดทันที 

3.71 .92 มาก 
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ตารางท่ี  3 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ 
              กองบัญชาการตํารวจนครบาล (ตอ) 
 
ขอท่ี 

 
รายการ 

ความคิดเห็น (n=365) 

X  S.D. ระดับ 
43 การจัดใหมีการฝกอบรมบุคลากรใหมีความพรอมในหลายๆ

ดาน เชน งานสืบสวน งานสอบสวน ระบบปฏิบัติการยุทธวิธี 
3.76 .94 มาก 

44 การแสวงหาความรวมมอื เพื่อใหการดําเนินโครงการเปนไปตาม
วัตถุประสงค ใหแตละกองบังคับการดําเนินการจัดหางบ ประมาณ 
เชน ขอสนับสนุนจากหนวยงานเอกชน ประชาชน ภาครัฐ ฯ 

3.70 .98 มาก 

45 การพัฒนาดานเทคโนโลยีและวิทยาการสมัยใหมนํามาประยุกตกับ
การปฏิบัติงาน ใหเทาทันรูปแบบการ กออาชญากรรมในปจจุบัน 

3.70 .99 มาก 

46 การสรางจิตสํานึกของบุคลากรในหนวยงานใหทุมเทและอุทิศ
ตนในการทํางานโดยคํานึงถึงความคุมคาและตนทุนในการ
ทํางาน เพื่อใหไดผลงานท่ีมีคุณคาเพิ่มขึ้น 

3.67 .98 มาก 

47 การปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานของกําลังพลสายตรวจ 
ในการออกตรวจพื้นท่ี 

3.69 .95 มาก 

48 เนนการปองกันอาชญากรรมมากกวาใหเกิดเหตุ โดยให
เจาหนาท่ีตํารวจและประชาชนทํางานรวมกันเพื่อใหชุมชนมี
ปองกันอาชญากรรมในชุมชนเอง 

3.97 .90 มาก 

49 การสรางศรัทธาและภาพพจนจากประชาชนใหรูสึกวาไดรับ
การคุมครองจากเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจ มีมาตรฐานและ
สรางความอุนใจใหกับประชาชน 

3.93 .93 มาก 

 รวม  3.62 .30 มาก 
จากตารางท่ี 3 พบวา  การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนคร

บาล ตามความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามจากสถานีตํารวจนครบาล  73  แหง จํานวน 365 คน มี
การปฏิบัติอยูในระดับมาก จํานวน 43 ตัวบงชี้ โดยมีตัวบงชี้การปองกันอาชญากรรมมากกวาใหเกิดเหตุ
โดยใหเจาหนาท่ีตํารวจและประชาชนทํางานรวมกันเพื่อใหชุมชนมีปองกัน อาชญากรรมในชุมชนเอง 

อยูในระดับมากเปนอันดับแรก ( X = 3.97, S.D.= .90)  รองลงมาคือตัวบงชี้การสรางศรัทธาและ
ภาพพจนจากประชาชนใหรูสึกวาไดรับการคุมครองจากเจาหนาท่ีตํารวจ สายตรวจ มีมาตรฐานและ

สรางความอุนใจใหกับประชาชน ( X = 3.93, S.D.= .93) และมีตัวบงชี้ท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับปาน
กลาง  จํานวน 6 ตัวบงชี้ โดยตัวบงชี้ดานการเพิ่มสวัสดิการเกี่ยวกับการจัดซื้ออาวุธปน รวมถึงเส้ือ

เกราะเพื่อความปลอดภัยของกําลังพล อยูในระดับปานกลางเปนลําดับสุดทาย ( X = 3.30, S.D.= 
1.26) 

การวิเคราะหความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ
กองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็นของผูใหขอมูลจําแนกรายกลุม มีรายละเอียดดังนี้ 



 

           ตารางท่ี 4   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็นของ        
                          ผูใหขอมูล  จําแนกรายกลุม 

 
ตัวแปร 

 
รายการ 

ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

X  S.D. ระดับ X  S.D ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

1 การ พิจารณาการหมุ น เ วียน
บุคลากรภายใน โดยคํ านึงถึ ง
ผ ล สั ม ฤ ท ธ์ิ ข อ งภ า ร กิ จแ ล ะ
ความสามารถของบุคลากร 

3.85 .86 มาก 3.62 .76 มาก 3.63 .84 มาก 3.29 1.01 ปาน 
กลาง 

3.34 .77 ปาน
กลาง 

2 การจัดกําลังพลสนับสนุนงานสาย
ตรวจใหเพียงพอตอภารกิจของแต
ละพ้ืนท่ีโดยเฉพาะการพิจารณาจาก
ปจจัยตางๆ ในการนํามาวิเคราะห
ปญหา อาชญากรรมตามสภาพของ
พ้ืนท่ีและสภาพอาชญากรรม 

3.85 .84 มาก 3.64 .79 มาก 3.71 .87 มาก 3.16 .91 ปาน 
กลาง 

3.37 .89 ปาน 
กลาง 

3 ผูบังคับบัญชาควรมีการวางแผน
และจัดระบบสายตรวจอยาง
ตอเน่ือง 

3.90 .91 มาก 3.77 .86 มาก 3.81 .92 มาก 3.67 .91 มาก 3.73 .80 มาก 

  4 การเปดรับสมัครบุคคล ภายนอก 
เขามารับการแตงตั้งเปนตํารวจ 
นอกจากการบรรจุตํารวจจาก
โรงเรียนนายตํารวจเพียงอยาง
เดียวเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีความ 
สามารถหลากหลาย 

3.89 .92 มาก 3.89 .84 มาก 3.68 .99 มาก 3.73 1.07 มาก 3.92 1.09 มาก 
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           ตารางท่ี  4  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็นของ        
                          ผูใหขอมูล  จําแนกรายกลุม (ตอ) 

ตัว
แปร 

 
รายการ 

ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

5 การจัดการควบคุมกําลังพล
โดยวิธีการลดอัตราการชวย
ราชการลง เพ่ือใหมีกําลัง
พลท่ีเพียงพอในการทํางาน 

3.66 .89 มาก 3.51 .84 มาก 3.67 .97 มาก 3.18 .84 ปาน
กลาง 

3.33 .90 ปาน
กลาง 

6 ร ะบ บจั ด กํ า ลั ง พล เ ข า
ปฏิ บัติหน า ท่ี ให ตรงกับ
ส ม ร ร ถ น ะ  โ ด ย ใ ห
ส อ ด ค ล อ ง กั บ ส ภ า พ
อาชญากรรมในทองท่ีและ
สภาพพ้ืนท่ีในทองท่ี 

3.90 .85 มาก 3.62 .76 มาก 3.73 .92 มาก 3.42 .86 มาก 3.66 .90 มาก 

7 การพัฒนาโครงสรางกําลัง
พล ใหเปนระบบ ตอเน่ือง
ท้ั งกอง บั งคั บการ  กอง
กํากับการ และสถานีตํารวจ 

3.89 .86 มาก 3.74 .82 มาก 3.77 .89 มาก 3.53 .90 มาก 3.64 .77 มาก 

8 ลดภารกิจท่ีซ้ํ าซอนของ
กําลังพล 

3.67 .91 มาก 3.45 .93 มาก 3.55 .99 มาก 3.19 1.04 ปาน
กลาง 

3.44 .94 มาก 

9 การปรับโครงสรางของ
หนวยงานกําลังพลและ
ระบบการจัดตําแหนงให
สอดรับกัน 

3.85 .92 มาก 3.56 .78 มาก 3.63 .87 มาก 3.45 .94 มาก 3.40 .81 ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี  4   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็น ของผูใหขอมูล   
                จําแนกรายกลุม (ตอ) 

ตัว
แปร 

 
รายการ 

ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

10 การกําหนดหนาท่ี การงานและ
ภารกิจสายตรวจใหเหมาะสมกับ
สถานการณและสภาพ แวดลอม
ของหนวยงาน 

3.93 .92 มาก 3.82 .77 มาก 3.86 .96 มาก 3.59 .95 มาก 3.68 .76 มาก 

11 การสํารวจสถานะกําลังพล ทุกๆ 
6 เดือน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ของการทํางาน 

3.78 .93 มาก 3.67 .90 มาก 3.71 .93 มาก 3.53 .94 มาก 3.64 .80 มาก 

12 ความยื ดหยุ น แล ะส าม า ร ถ
ปรับเปลี่ ยนกําลั งพลได  หาก
ประสบสถานการณฉุกเฉิน 

3.93 .93 มาก 3.74 .91 มาก 3.75 .94 มาก 3.64 1.05 มาก 3.68 .86 มาก 

13 หนวยงานควรมีการวางแผนระยะ
ยาว เพ่ือนํา เสนอโครงการ/
กิจกรรมตอกอง บัญชาการ พรอม
เหตุผลและความจําเปน 

3.92 .89 มาก 3.77 .72 มาก 3.88 .97 มาก 3.45 .94 มาก 3.44 .85 มาก 
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ตารางท่ี  4   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็น  
                ของผูใหขอมูล  จําแนกรายกลุม (ตอ) 

ตัว
แปร 

 
รายการ 

ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

14 ใ ห แ ต ล ะ ห น ว ย ง า น ท่ี
ดําเนินการจัดโครงการหรือ
กิ จก ร รม  ปร ะม า ณกา ร
รายจายลวงหนาตามเหตุผล
และความจําเปน 

3.74 .93 มาก 3.70 .94 มาก 3.56 .88 มาก 3.29 1.01 ปาน
กลาง 

3.27 1.02 ปาน
กลาง 

15 การจัดสรรงบประมาณใน
สั ดส วน ท่ี เหมาะสมและ
เพียงพอสําหรับการพัฒนา
ศักยภาพทุกระดับ 

3.85 .98 มาก 3.60 .88 มาก 3.66 1.10 มาก 2.96 1.22 ปาน
กลาง 

3.16 1.21 ปาน
กลาง 

16 การกําหนดกรอบอัตรา และ
นําเสนอกรอบอัตราเพ่ือการ
ประมาณการ งบประมาณ 

3.88 .83 มาก 3.66 .92 มาก 3.63 .95 มาก 3.23 .96 ปาน
กลาง 

3.40 1.09 ปาน
กลาง 

17 จัดหาครภุณัฑ ยุทโธปกรณ
ของแตละหนวยงาน ให
เหมาะสม กับปริมาณงาน
ของ  แตละพ้ืนท่ี 

3.88 .97 มาก 3.56 1.04 มาก 3.48 1.21 มาก 2.70 1.34 ปาน
กลาง 

3.04 1.33 ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี 4    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็น  
                ของผูใหขอมูล  จําแนกรายกลุม (ตอ) 

ตัวแปร  
รายการ 

ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

18 ร ะ บ บ ใ น ก า ร จั ด ส ร ร
งบประมาณ  เ พ่ื อค ว าม
เหมาะสมแ ละ เ พี ย งพ อ
สําหรับทุกแผนงาน 

3.86 .90 มาก 3.64 1.01 มาก 3.49 1.04 มาก 2.78 1.30 ปาน
กลาง 

3.03 1.24 ปาน
กลาง 

19 กา ร กํ า ห น ด ให ก า ร ง า น
ดําเนินโครงการ/กิจกรรม 
ภายใตงบประมาณท่ีไดรับ 

3.90 .90 มาก 3.66 .95 มาก 3.67 1.03 มาก 3.19 1.14 ปาน
กลาง 

3.55 .97 มาก 

20 การ กํ าหนดกรอบแต ล ะ
หนวยงานให เหมาะสมกับ
ปริมาณงานและสถานการณ
แตละพ้ืนท่ี 

3.90 .77 มาก 3.64 .84 มาก 3.64 1.02 มาก 3.41 1.04 มาก 3.47 .99 มาก 

21 การสงเสริมดานงบ ประมาณ
ในการจัดซื้ออุปกรณตลอดจน
เครื่องมือเครื่องใชสํานักงานให
เพียงพอ 

3.85 .86 มาก 3.48 1.06 มาก 3.44 1.19 มาก 2.74 1.33 ปาน
กลาง 

3.11 1.30 ปาน
กลาง 

22 การตั้งงบประมาณเพ่ือการ
บํารุงรักษาอุปกรณ เครื่องมือ 
เครื่องใชใหมีสภาพพรอมใช
อยูเสมอ 

3.82 .98 มาก 3.44 1.03 มาก 3.52 1.08 มาก 2.74 1.21 ปาน
กลาง 

3.16 1.27 ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี  4   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็น  
                ของผูใหขอมูล  จําแนกรายกลุม (ตอ) 

ตัว
แปร 

 
รายการ 

ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

23 ก า ร จั ด ก ลุ ม  ห ม ว ด ห มู 
เรียงลําดับความสําคัญของ
โครงการ เพ่ือใหไดโครงการ
ท่ีมีความ สําคัญท่ีสํานักงาน 
ตํารวจแหงชาติสนับสนุน
งบประมาณ 

3.81 .86 มาก 3.62 .78 มาก 3.52 1.03 มาก 3.21 1.05 ปาน
กลาง 

3.34 1.02 ปาน
กลาง 

24 การ พิ จารณา โคร งการ /
กิจกรรมท่ีมีความ สําคัญ
คลายคลึงกัน โดยมารวมเปน
โครงการใหญโครงการเดียว 

3.77 .87 มาก 3.78 .80 มาก 3.59 1.09 มาก 3.22 .93 ปาน
กลาง 

3.37 .90 ปาน
กลาง 

25 ข อ รั บ ก า ร ส นั บ ส นุ น
งบประมาณและความรวมมือ
จากเอกชนและภาครัฐ อาทิ
เ ช น  ก ท ม .  ใ น ก ร ณี ท่ี มี
โครงการ/กิจกรรม รวมกัน 

3.92 .91 มาก 3.70 .91 มาก 3.66 1.04 มาก 3.42 1.01 มาก 3.58 1.08 มาก 

26 ก า ร ค ว บ คุ ม ต ร ว จ ส อ บ
ง บ ป ร ะ ม า ณ อ ย า ง มี
ประสิทธิภาพ 

3.89 .84 มาก 3.62 .91 มาก 3.64 1.07 มาก 2.96 1.32 ปาน
กลาง 

3.27 1.28 ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี 4    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็น  
                ของผูใหขอมูล  จําแนกรายกลุม (ตอ) 

 

ตัว
แปร 

 

รายการ 
ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

27 การปรับปรุงเครื่องมือสื่อสาร
ใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือชวยใน
การปฏิบัติ งานของศูนยวิทยุ
ฯ 

3.90 1.00 มาก 3.68 .93 มาก 3.78 .99 มาก 3.41 .97 มาก 3.42 .97 มาก 

28 ก า ร ป รั บ ป รุ ง ส ภ า พ ข อ ง
ยานพาหนะ  ร วม ถึ งกา ร
บํารุงรักษาใหอยูในการพรอม
ใชงานอยูเสมอ 

3.79 1.01 มาก 3.59 .96 มาก 3.51 1.04 มาก 2.99 1.23 ปาน
กลาง 

3.18 1.22 ปาน
กลาง 

29 การพัฒนาอุปกรณเทคโน- โลยี
สารสนเทศใหทันสมยัเพ่ือใหใช
ประโยชนได 

3.81 .97 มาก 3.77 1.01 มาก 3.73 1.04 มาก 3.47 1.03 มาก 3.45 1.05 มาก 

30 การเพ่ิมสวัสดิการเก่ียวกับการ
จัดซื้ออาวุธปน รวมถึงเสื้อ
เกราะเพ่ือความปลอดภัยของ
กําลังพล 

3.70 1.09 มาก 3.44 1.08 มาก 3.51 1.12 มาก 2.73 1.47 ปาน
กลาง 

3.15 1.27 ปาน
กลาง 

31 ห น ว ย ง า น ท่ี ทํ า ห น า ท่ี
ตร วจสอบ เครื่ อ งมื อและ
บํารุงรักษาเครื่องมือ 

3.52 1.04 มาก 3.53 .90 มาก 3.59 1.02 มาก 3.07 1.30 ปาน
กลาง 

3.19 1.14 ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี 4    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็น  
                ของผูใหขอมูล  จําแนกรายกลุม (ตอ) 

ตัว
แปร 

 
รายการ 

ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

32 การตรวจสอบความพรอม
ของสายตรวจ เรื่ อ งอา วุ ธ
ประจํากาย ยานพาหนะ และ
วิทยุสื่อสาร 

3.70 .95 มาก 3.56 .97 มาก 3.77 1.11 มาก 3.45 1.18 มาก 3.26 1.09 ปาน
กลาง 

33 การตรวจสภาพของอาวุธประจํา
กาย ยานพาหนะ และวิทยุ
สื่อสาร ทุกๆ 6 เดือน ใหอยูใน
สภาพพรอมใชงาน 

3.75 .93 มาก 3.62 .89 มาก 3.78 1.08 มาก 3.47 1.13 มาก 3.41 1.15 มาก 

34 เพ่ิมรถจักรยานยนตสายตรวจ
ให เ พียงพอตอการปฏิ บัติ
หนาท่ีในพ้ืนท่ีมีชุมชน พ้ืนท่ี
เสี่ยงตางๆ 

3.64 1.02 มาก 3.63 .87 มาก 3.64 1.07 มาก 2.99 1.35 ปาน
กลาง 

3.12 1.34 ปาน
กลาง 

35 ใหสถานีตํารวจจัดทําระบบ
แผนท่ี  สถานท่ีรับผิดชอบ 
นาฬิกาอาชญากรรม ใหเปน
ปจจุบันเสมอ 

3.84 .93 มาก 3.68 .93 มาก 3.77 1.05 มาก 3.53 1.07 มาก 3.49 1.06 มาก 
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ตารางท่ี  4   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็น  
                ของผูใหขอมูล  จําแนกรายกลุม (ตอ) 

ตัว
แปร 

 

รายการ 
ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

36 การปรับปรุง พัฒนาอุปกรณ
เครื่องมือท่ีเก่ียวกับระบบฐาน 
ขอมูล สาระบบ โดยนําเทคโนโลยี
สมัยใหมมาปรับใชเพ่ือประโยชน
ในการปฏิบัติงาน 

3.81 .88 มาก 3.88 .90 มาก 3.89 1.02 มาก 3.63 1.06 มาก 3.55 1.09 มาก 

37 การปรับปรุงอุปกรณแผงก้ันท่ี
ใชในการตั้งดานตรวจคน โดย 
เฉพาะเวลากลางคืน ตองมีไฟ
สองสวางสามารถมองเห็นได
ชัดเจนกอนถึงจุดตรวจ 

3.75 .99 มาก 3.67 .96 มาก 3.77 1.01 มาก 3.55 1.12 มาก 3.70 1.02 มาก 

38 การปรับปรุงความเร็วในการไปท่ี
เกิดเหตุ จําเปนตองแกไขโดย
พิจารณาจากชวงเวลาเปนหลัก 
ทุกชวงเวลาควรไดรับการแกไขให
ลดเวลาท่ีตองใชมากท่ีสุด 

3.89 .79 มาก 3.71 .95 มาก 4.03 .94 มาก 3.60 .79 มาก 3.64 .92 มาก 
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ตารางท่ี  4   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็น  
                ของผูใหขอมูล  จําแนกรายกลุม (ตอ) 

 

ตัวแปร 
 

รายการ 
ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

39 การเพ่ิมศักยภาพของเจาหนาท่ีสายตรวจให
มีความรู ความสามารถ ดวยการฝกอบรม
สม่ําเสมอ 

3.75 .79 มาก 3.63 .98 มาก 3.88 .82 มาก 3.59 .99 มาก 3.70 .91 มาก 

40 ใหประชาชนเขามามสีวนรวมในกิจกรรม
ของตํารวจในการปองกันปราบปราม
อาชญากรรม เพ่ือใหประชาชนสามารถดูแล
ตนเองได เชน ตํารวจชุมชน 

3.78 .69 มาก 3.73 .87 มาก 3.77 .92 มาก 3.73 .93 มาก 3.73 .99 มาก 

41 สงเสริมใหเจาหนาท่ีตํารวจทุกระดบัมี
ความรู ทักษะโดยเฉพาะภาษา อังกฤษซึ่ง
เปนภาษาสากล ในการสื่อสาร รวมท้ัง
ภาษาประเทศในกลุมประชาคมอาเซียน 

3.71 .79 มาก 3.67 1.00 มาก 3.89 .93 มาก 3.44 .98 มาก 3.55 .99 มาก 

42 จัดการฝกอบรมกําลังพลสายตรวจเปน
หลักสูตรเฉพาะดานเพ่ือใหเจาหนาท่ีสาย
ตรวจสามารถนําความ รูความ สามารถ 
ไปปฏิบัติไดทันที 

3.78 .82 มาก 3.70 .89 มาก 3.79 .96 มาก 3.53 1.00 มาก 3.73 .92 มาก 

43 การจัดใหมีการฝกอบรมบุคลากรใหมี
ความพรอมในหลายๆดาน เชน งาน
สืบสวน งานสอบสวน ระบบ ปฏิบัติการ
ยุทธวิธี 

3.85 .83 มาก 3.74 .99 มาก 3.85 .97 มาก 3.63 .84 มาก 3.71 1.07 มาก 
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ตารางท่ี 4    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็น  
                ของผูใหขอมูล  จําแนกรายกลุม (ตอ) 

 

ตัวแปร 
 

รายการ 
ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
43 การจัดใหมีการฝกอบรม

บุคลากรใหมีความพรอมใน
ห ล า ย ๆ ด า น  เ ช น  ง า น
สื บ ส ว น  ง า น ส อ บ ส ว น 
ระบบปฏิบัติการยุทธวิธี 

3.85 .83 มาก 3.74 .99 มาก 3.85 .97 มาก 3.63 .84 มาก 3.71 1.07 มาก 

44 การแสวงหาความรวมมือ 
เพ่ือใหการดําเนินโครงการ
เปนไปตามวัตถุประสงค ให
แ ต ล ะ ก อ ง บั ง คั บ ก า ร
ดํ า เ นิ น ก า ร จั ด ห า ง บ 
ประมาณ เชน ขอสนับสนุน
จ า ก ห น ว ย ง า น เ อ ก ชน 
ประชาชน ภาครัฐ ฯ 

3.84 .88 มาก 3.78 1.00 มาก 3.85 1.13 มาก 3.48 .93 มาก 3.58 .89 มาก 

45 การพัฒนาดานเทคโนโลยี
และวิทยาการสมัยใหมนํามา
ประยุกตกับการปฏิบัติงาน 
ใหเทาทันรูปแบบการกอ
อาชญากรรม ในปจจุบัน 

3.88 .93 มาก 3.63 .92 มาก 3.78 1.07 มาก 3.59 .97 มาก 3.62 1.03 มาก 
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ตารางท่ี  4   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็น  
                ของผูใหขอมูล  จําแนกรายกลุม (ตอ) 

ตัว
แปร 

 

รายการ 
ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

46 การสรางจิตสํานึกของบุคลากรใน
หนวยงานใหทุมเทและอุทิศตนใน
การทํางานโดยคํานึงถึงความคุมคา
และตนทุนในการทํางาน เพ่ือใหได
ผลงานท่ีมีคุณคาเพ่ิมข้ึน 

3.81 .92 มาก 3.66 .98 มาก 3.74 .97 มาก 3.51 1.04 มาก 3.64 .99 มาก 

47 การปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ทํางานของกําลังพลสายตรวจ ใน
การออกตรวจพ้ืนท่ี 

3.79 .96 มาก 3.55 .94 มาก 3.84 1.00 มาก 3.59 .89 มาก 3.67 .93 มาก 

48 เน นการป อง กันอาชญากรรม
มา ก ก ว า ใ ห เ กิ ด เ ห ตุ  โ ด ย ใ ห
เจาหนาท่ีตํารวจและประชาชน
ทํางานร วม กันเ พ่ื อให ชุ มชนมี
ปองกันอาชญากรรมในชุมชนเอง 

4.05 .72 มาก 3.90 .84 มาก 4.16 1.01 มาก 3.84 .94 มาก 3.88 .94 มาก 

49 สร างศรัทธาและภาพพจนจาก
ประชาชนให รู สึ กว าได รั บการ
คุมครองจากเจาหนาท่ีตํารวจ สาย
ตรวจ มีมาตรฐานและสรางความ 
อุนใจใหกับประชาชน 

3.97 .71 มาก 3.85 .98 มาก 4.10 .97 มาก 3.88 1.00 มาก 3.86 .96 มาก 

รวม 3.84 .61 มาก 3.66 .63 มาก 3.72 .73 มาก 3.36 .72 3.48 มาก .67 มาก 
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จากตารางท่ี 4  พบวา  การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล

ของสถานีตํารวจนครบาล ท้ัง 73 แหง มีความคิดเห็นตอตัวบงชี้ท้ัง 49 ขอ จําแนกรายกลุมผูให

ขอมูล เรียงตามลําดับดังนี้  ผูกํากับการ  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจ

กองบัญชาการตํารวจนครบาลของสถานีตํารวจนครบาล ในภาพรวม อยูในระดับมากเปนลําดับ

แรก    ( X = 3.84, S.D.= .61) รองลงมา คือ สารวัตรปองกันปราบปราม  ( X = 3.72, S.D.= .73)  

รองผูกํากับการปองกันปราบปราม ( X = 3.66, S.D.= .63)  ผูบังคับหมูปองกันปราบปราม ( X = 

3.48, S.D.= .67)  และรองสารวัตรปองกันปราบปราม ( X = 3.36, S.D.= .72)   
 

 3.2 การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis = EFA)    

เก่ียวกับตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ท่ีสําคัญ 

 ผลการวิเคราะหตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจ 

นครบาล ผูวิจัยไดวิเคราะหความเหมาะสมโดยใช KMO and Bartlett’ s test  ซ่ึงคา  KMO  

เปนการทดสอบความเหมาะสมของ  correlation matrix  ในการวิเคราะหองคประกอบ คือ เปน

ดัชนีท่ีบอกความแตกตางระหวาง matrix สหสัมพันธของตัวแปรท่ีสังเกตไดกับ matrix 

สหสัมพันธ       เม่ือวิเคราะหแลวพบวา Kaiser -  Meyer- Olkin Measure of Sampling 

Adequacy = 0.972      ซ่ึงเขาใกล 1   ดังนั้น   จึงสรุปไดวาขอมูลมีความเหมาะสมท่ีจะนํา

เทคนิค factor analysis มาใช  และการวิเคราะหองคประกอบดวยการหมุนแกนแบบตั้งฉาก 

(orthogonal rotation)  โดยใช  varimax  rotation  ได 4  องคประกอบ  โดยพิจารณาจากคา

ความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalue) มีมากกวา   1  ตามวิธีของไกเซอร  (Kaiser) และการ

เลือกปจจัยจากจํานวนตัวแปรในแตละปจจัยท่ีตองมีตัวแปรบรรยายปจจัยนั้นๆ โดยมีคาน้ําหนัก 

(factor loading) แตละตัวแปรเทากับ  0.5  ข้ึนไป ตามรายละเอียดดังนี้ 

 
ตารางท่ี  5    องคประกอบท่ี 1 

 

ตัวแปร 
 

ขอความ 
คาน้ําหนัก 

องคประกอบ 
42 มีการจัดการฝกอบรมกําลังพลสายตรวจเปนหลักสูตรเฉพาะดานเพ่ือให

เจาหนาท่ีสายตรวจสามารถนําความรูความสามารถไปปฏิบัติไดทันที 
.703 

45 การพัฒนาดานเทคโนโลยีและวิทยาการสมัยใหมนํามาประยุกตกับ         
การปฏิบัติงาน ใหเทาทันรูปแบบการ กออาชญากรรมในปจจุบัน 

.698 

46 การสรางจิตสํานึกของบุคลากรในหนวยงานใหทุมเทและอุทิศตนในการ
ทํางานโดยคํานึงถึงความคุมคาและตนทุนในการทํางาน เพ่ือใหได
ผลงานท่ีมีคุณคาเพ่ิมข้ึน 

.686 
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ตารางท่ี 5  องคประกอบท่ี 1  (ตอ) 
 

ตัวแปร 
 

ขอความ 
คาน้ําหนัก 

องคประกอบ 
43 การจัดใหมีการฝกอบรมบุคลากรใหมีความพรอมในหลายๆดาน เชน 

งานสืบสวน  งานสอบสวน ระบบปฏิบัติการยุทธวิธี 
.677 

41 การสงเสริมใหเจาหนาท่ีตํารวจทุกระดับ มีความรู ทักษะโดยเฉพาะ
ภาษา อังกฤษ ซ่ึงเปนภาษาสากลในการสื่อสาร รวมท้ังภาษาประเทศ
ในกลุมประชาคมอาเซียน 

.674 

39 การเพ่ิมศักยภาพของเจาหนาท่ีสายตรวจใหมีความรู ความสามารถ 
ดวยการฝกอบรมสมํ่าเสมอ 

.673 

44 การแสวงหาความรวมมือ เพ่ือใหการดําเนินโครงการเปนไปตาม
วัตถุประสงค ใหแตละกองบังคับการดําเนินการจัดหางบประมาณ 
เชน ขอสนับสนุนจากหนวยงานเอกชน ประชาชน ภาครัฐ ฯ 

 
.667 

40 ใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของตํารวจในการปองกัน
ปราบปรามอาชญากรรม เพ่ือใหประชาชนสามารถดูแลตนเองได เชน 
ตํารวจชุมชน 

.662 

38 การปรับปรุงความเร็วในการไปท่ีเกิดเหตุ จําเปนตองแกไขโดย
พิจารณาจากชวงเวลาเปนหลัก ทุกชวงเวลาควรไดรับการแกไขใหลด
เวลาท่ีตองใชมากท่ีสุด 

 
.614 

47 การปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานของกําลังพลสายตรวจ ในการ
ออกตรวจพ้ืนท่ี 

.604 

49 สรางศรัทธาและภาพพจนจากประชาชนใหรูสึกวาไดรับการคุมครอง
จากเจาหนาท่ีตํารวจ สายตรวจ มีมาตรฐานและสรางความอุนใจ
ใหกับประชาชน 

 
.583 

คาความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) 2.673 
คารอยละของความแปรปรวน (Percent of Variances) 5.545 
 

 จากตารางท่ี  5  พบวา องคประกอบท่ี 1  ซ่ึงบรรยายดวยตัวแปรสําคัญจํานวน  11  ตัว

แปร มีคาน้ําหนักตัวแปรแตละองคประกอบอยูระหวาง  0.583 – 0.703      มีคาความแปรปรวน

ของตัวแปร (eigenvalues) เทากับ  2.673   และคารอยละของความแปรปรวนเทากับ  5.545 

แสดงวาตัวแปรท้ัง  11 ตัวแปร  เปนตัวแปรท่ีรวมกันบรรยายองคประกอบนี้ไดดีท่ีสุด  และ

องคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 5.545  ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบความ

แปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) กับองคประกอบอ่ืนๆ แลว  องคประกอบนี้มีความสําคัญ

เปนอันดับแรก  ผูวิจัยไดกําหนดชื่อขององคประกอบท่ี  1 วา “การพัฒนาระบบปฏิบัติงาน” 
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ตารางท่ี  6   องคประกอบท่ี 2 
 

ตัวแปร 
 

ขอความ 
คาน้ําหนัก

องคประกอบ 
21 การสงเสริมดานงบประมาณในการจัดซ้ืออุปกรณตลอดจนเครื่องมือ

เครื่องใชสํานักงานใหเพียงพอ 
.691 

17 จัดหาครุภัณฑ ยุทโธปกรณของแตละหนวยงาน ใหเหมาะสมกับปริมาณ
งานของแตละพ้ืนท่ี 

.686 

18 ระบบในการจัดสรรงบประมาณ เพ่ือความเหมาะสมและเพียงพอสําหรับทุก
แผนงาน 

.665 

22 การตั้งงบประมาณเพ่ือการบํารุงรักษาอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชใหมีสภาพ
พรอมใชอยูเสมอ 

.651 

23 การจัดกลุม หมวดหมู เรียงลําดับความ สําคัญของโครงการ เพ่ือใหได
โครงการท่ีมีความสําคัญท่ีสํานักงานตํารวจแหงชาติสนับสนุนงบประมาณ 

.630 

16 การกําหนดกรอบอัตรา และนําเสนอกรอบอัตราเพ่ือการประมาณการ 
งบประมาณ 

.624 

24 การพิจารณาโครงการ/กิจกรรมท่ีมีความสําคัญคลายคลึงกัน โดยมารวม
เปนโครงการใหญโครงการเดียว 

.623 

26 การควบคุมตรวจสอบงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ .620 
20 การกําหนดกรอบแตละหนวยงานใหเหมาะสมกับปริมาณงานและ

สถานการณแตละพ้ืนท่ี 
.619 

19 การกําหนดใหการงานดําเนินโครงการ/กิจกรรม ภายใตงบประมาณท่ี
ไดรับ 

.571 

15 การจัดสรรงบประมาณในสัดสวนท่ีเหมาะสมและเพียงพอสําหรับการพัฒนา
ศักยภาพทุกระดับ 

 
.565 

14 ใหแตละหนวยงานท่ีดําเนินการจัดโครงการหรือกิจกรรม ประมาณการ
รายจายลวงหนาตามเหตุผลและความจําเปน 

 
.546 

25 ขอรับการสนับสนุนงบประมาณและความรวมมือจากเอกชน  และภาครัฐ 
อาทิเชน กทม. ในกรณีท่ีมีโครงการ/กิจกรรม รวมกัน 

 
.543 

13 หนวยงานควรมีการวางแผนระยะยาว เพ่ือนําเสนอโครงการ/กิจกรรมตอ
กองบัญชาการ พรอมเหตุผลและความจําเปน 

 
.533 

คาความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) 2.220 
คารอยละของความแปรปรวน (Percent of Variances) 4.530 
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 จากตารางท่ี  6  พบวาองคประกอบท่ี 2  ซ่ึงบรรยายดวยตัวแปรสําคัญจํานวน  14  ตัว

แปร มีคาน้ําหนักตัวแปรแตละองคประกอบอยูระหวาง  0.533 – 0.691      มีคาความแปรปรวน

ของตัวแปร (eigenvalues) เทากับ  2.220  และคารอยละของความแปรปรวนเทากับ  4.530 

แสดงวาตัวแปรท้ัง  14 ตัวแปร  เปนตัวแปรท่ีรวมกันบรรยายองคประกอบนี้ไดดีท่ีสุด  และ

องคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 4.530  ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบความ

แปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) กับองคประกอบอ่ืนๆ แลว  องคประกอบนี้มีความสําคัญ

เปนอันดับแรก  ผูวิจัยไดกําหนดชื่อขององคประกอบท่ี  2  วา “การพัฒนางบประมาณ” 

ตารางท่ี  7  องคประกอบท่ี 3 
 

ตัวแปร 
 

ขอความ 
คาน้ําหนัก 

องคประกอบ 
34 เพ่ิมรถจักรยานยนตสายตรวจใหเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ีในพ้ืนท่ีมี

ชุมชน พ้ืนท่ีเสี่ยงตางๆ 
.724 

30 การเพ่ิมสวัสดิการเก่ียวกับการจัดซ้ืออาวุธปน รวมถึงเสื้อเกราะเพ่ือ
ความปลอดภัยของกําลังพล 

.708 

28 การปรับปรุงสภาพของยานพาหนะ รวมถึงการบํารุงรักษาใหอยูในการ
พรอมใชงานอยูเสมอ 

.702 

29 การพัฒนาอุปกรณเทคโนโลยีสารสนเทศ ใหทันสมัยเพ่ือใหใชประโยชนได .660 
33 การตรวจสภาพของอาวุธประจํากาย ยานพาหนะ และวิทยุสื่อสาร ทุกๆ 

6 เดือน ใหอยูในสภาพพรอมใชงาน 
.653 

31 มีหนวยงานท่ีทําหนาท่ีตรวจสอบเครื่องมือและบํารุงรักษาเครื่องมือ .640 
27 การปรับปรุงเครื่องมือสื่อสารใหมีประสิทธิภาพ เ พ่ือชวยในการ

ปฏิบัติงานของศูนยวิทยุฯ 
.620 

32 การตรวจสอบความพรอมของสายตรวจเรื่องอาวุธประจํากาย 
ยานพาหนะ และวิทยุสื่อสาร 

.603 

37 การปรับปรุง พัฒนาอุปกรณเครื่องมือท่ีเก่ียวกับระบบฐานขอมูล สา
ระบบ โดยนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับใชเพ่ือประโยชนในการ
ปฏิบัติงาน 

.578 

36 ใหสถานีตํารวจจัดทําระบบแผนท่ี สถานท่ีรับผิดชอบ นาฬิกา
อาชญากรรม ใหเปนปจจุบันเสมอ 

.578 

35 เพ่ิมรถจักรยานยนตสายตรวจใหเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ีในพ้ืนท่ีมี
ชุมชน พ้ืนท่ีเสี่ยงตางๆ 

.548 

คาความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) 1.364 
คารอยละของความแปรปรวน (Percent of Variances) 2.783 
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จากตารางท่ี  7  พบวา องคประกอบท่ี 3  ซ่ึงบรรยายดวยตัวแปรสําคัญจํานวน  11  ตัว

แปร มีคาน้ําหนักตัวแปรแตละองคประกอบอยูระหวาง  0.548 – 0.724      มีคาความแปรปรวน

ของตัวแปร (eigenvalues) เทากับ  1.364  และคารอยละของความแปรปรวนเทากับ  2.783 

แสดงวาตัวแปรท้ัง  11 ตัวแปร  เปนตัวแปรท่ีรวมกันบรรยายองคประกอบนี้ไดดีท่ีสุด  และ

องคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 2.783  ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบความ

แปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) กับองคประกอบอ่ืนๆ แลว  องคประกอบนี้มีความสําคัญ

เปนอันดับแรก  ผูวิจัยไดกําหนดชื่อขององคประกอบท่ี  3  วา “การพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ” 

ตารางท่ี  8  องคประกอบท่ี 4 
 

ตัวแปร 
 

ขอความ 
คาน้ําหนัก

องคประกอบ 
8 ลดภารกิจท่ีซํ้าซอนของกําลังพล .718 
7 การพัฒนาโครงสรางกําลังพล ใหเปนระบบ ตอเนื่องท้ังกองบังคับการ  

กองกํากับการ และสถานีตํารวจ 
.691 

9 การปรับโครงสรางของหนวยงานกําลังพลและระบบการจัดตําแหนงให 
สอดรับกัน 

.686 

6 ระบบจัดกําลังพลเขาปฏิบัติหนาท่ีใหตรงกับสมรรถนะ โดยใหสอดคลอง
กับสภาพอาชญากรรมในทองท่ีและสภาพพ้ืนท่ีในทองท่ี 

.625 

5 การจัดการควบคุมกําลังพลโดยวิธีการลดอัตราการชวยราชการลง เพ่ือให
มีกําลังพลท่ีเพียงพอในการทํางาน 

.577 

2 การจัดกําลังพลสนับสนุนงานสายตรวจใหเพียงพอตอภารกิจของแตละ
พ้ืนท่ีโดยเฉพาะการพิจารณาจากปจจัยตาง ๆ ในการนํามาวิเคราะห
ปญหาอาชญากรรมตามสภาพของพ้ืนท่ีและสภาพอาชญากรรม 

.575 

1 การพิจารณาการหมุนเวียนบุคลากรภายใน โดยคํานึงถึงผลสัมฤทธิ์ของ
ภารกิจและความสามารถของบุคลากร 

.564 

12 ความยืดหยุนและสามารถปรับเปลี่ยนกําลังพลได หากประสบ
สถานการณฉุกเฉิน 

.551 

10 มีการกําหนดหนาท่ี การงานและภารกิจสายตรวจใหเหมาะสมกับ
สถานการณและสภาพแวดลอมของหนวยงาน 

.545 

11 มีการสํารวจสถานะกําลังพล ทุกๆ 6 เดือน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของการ
ทํางาน 

.507 

คาความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) 1.051 
คารอยละของความแปรปรวน (Percent of Variances) 2.145 
 



130 

 

จากตารางท่ี  8  พบวา องคประกอบท่ี  4  ซ่ึงบรรยายดวยตัวแปรสําคัญจํานวน  10  ตัวแปร   

มีคาน้ําหนักตัวแปรแตละองคประกอบอยูระหวาง  0.507 – 0.718   มีคาความแปรปรวนของตัว

แปร (eigenvalues) เทากับ  1.051  และคารอยละของความแปรปรวนเทากับ  2.145  แสดงวา

ตัวแปรท้ัง  10 ตัวแปร  เปนตัวแปรท่ีรวมกันบรรยายองคประกอบนี้ไดดีท่ีสุด  และองคประกอบนี้

สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 2.145  ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบความแปรปรวนของตัวแปร 

(eigenvalues) กับองคประกอบอ่ืนๆ แลว  องคประกอบนี้มีความสําคัญเปนอันดับแรก  ผูวิจัยได

กําหนดชื่อขององคประกอบท่ี  4  วา “การพัฒนาโครงสรางกําลังพล” 

จากผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ
กองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามหลักการ แนวคิด การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิ    
มีแผนภูมิดังนี้ 
 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 
 
 
 
แผนภูมิท่ี  2  องคประกอบการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
                   
 
 

 

ปจจัยการพัฒนา 
กําลังพลสายตรวจ 

การพัฒนา 
ระบบปฏิบัติงาน 

(1) 

การพัฒนา 
ระบบงบประมาณ 

(2) 

การพัฒนา 
อุปกรณ เคร่ืองมือ 

(3) 

การพัฒนา 
โครงสรางกําลังพล 

(4) 
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จากผลการวิเคราะหขอมูลการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการ
ตํารวจนครบาล พบวา มี 4 องคประกอบ จากกลุมตัวอยางผูใหขอมูล จํานวน 5 กลุมตามตําแหนง
หนาท่ีและชั้นยศซ่ึงมีท้ังระดับบริหารและระดับปฏิบัติ ทําใหผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาผลรวม
ของแตละสมรรถนะ และความคิดเห็นของกลุมตัวอยางผูใหขอมูล วามีความแตกตางกันหรือไม
อยางไร ผูวิจัยจึงทําการทดสอบซํ้า (duplicated testing continuous) ดวยการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA)  และทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีการของเชฟเฟ 
(Scheffe’ s Method) รายละเอียดตามตารางท่ี 9 – 12 
 

3.3 การวิเคราะหคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะลังพล
สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
 
ตารางท่ี 9   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 
               สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล  
 

ท่ี 
 

องคประกอบ 
ความคิดเห็น (n=365) 

X  S.D. ระดับ 
1 การพัฒนาระบบปฏิบัติงาน 3.63 .34 มาก 
38 การปรับปรุงความเร็วในการไปท่ีเกิดเหตุ จําเปนตองแกไข

โดยพิจารณาจากชวงเวลาเปนหลัก ทุกชวงเวลาควรไดรับ
การแกไขใหลดเวลาท่ีตองใชมากท่ีสุด 

3.78 .89 มาก 

39 การเ พ่ิมศักยภาพของเจาหนา ท่ีสายตรวจให มีความรู 
ความสามารถ ดวยการฝกอบรมสมํ่าเสมอ 

3.71 .90 มาก 

40 ใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของตํารวจในการ
ปองกันปราบปรามอาชญากรรม เพ่ือใหประชาชนสามารถ
ดูแลตนเองได เชน ตํารวจชุมชน 

3.75 .88 มาก 

41 สงเสริมใหเจาหนาท่ีตํารวจทุกระดับ มีความรู ทักษะ
โดยเฉพาะภาษาอังกฤษ ซ่ึงเปนภาษาสากลในการสื่อสาร 
รวมท้ังภาษาประเทศในกลุมประชาคมอาเซียน 

3.65 .95 มาก 

42 จัดการฝกอบรมกําลังพลสายตรวจเปนหลักสูตรเฉพาะดาน
เพ่ือใหเจาหนาท่ีสายตรวจสามารถนําความรูความสามารถไป
ปฏิบัติไดทันที 

3.71 .92 มาก 

43 การจัดใหมีการฝกอบรมบุคลากรใหมีความพรอมในหลายๆดาน 
เชน งานสืบสวน งานสอบสวน ระบบปฏิบัติการยุทธวิธี 

3.76 .94 มาก 

44 การแสวงหาความรวมมือ เพ่ือใหการดําเนินโครงการเปนไป
ตามวัตถุประสงค ใหแตละกองบังคับการดําเนินการจัดหา
งบประมาณ เชน ขอสนับสนุนจากหนวยงานเอกชน 
ประชาชนภาครัฐฯ 

3.70 .98 มาก 
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ตารางท่ี  9  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 
               สายตรวจในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล (ตอ) 
 

ท่ี 
 

องคประกอบ 
ความคิดเห็น (n=365) 

X  S.D. ระดับ 
45 การพัฒนาดานเทคโนโลยีและวิทยาการสมัยใหมนํามาประยุกต

กับการปฏิบัติงานใหเทาทันรูปแบบการกออาชญากรรมใน
ปจจุบัน 

3.70 .99 มาก 

46 การสรางจิตสํานึกของบุคลากรในหนวยงานใหทุมเทและอุทิศตน
ในการทํางานโดยคํานึงถึงความคุมคาและตนทุนในการทํางาน 
เพ่ือใหไดผลงานท่ีมีคุณคาเพ่ิมข้ึน 

3.67 .98 มาก 

47 การปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานของกําลังพลสาย
ตรวจ ในการออกตรวจพ้ืนท่ี 

3.69 .95 มาก 

49 สรางศรัทธาและภาพพจนจากประชาชนใหรูสึกวาไดรับการ
คุมครองจากเจาหนาท่ีตํารวจ สายตรวจ มีมาตรฐานและสราง
ความอุนใจใหกับประชาชน 

3.93 .93 มาก 

 การพัฒนาระบบงบประมาณ 3.51 .32 มาก 
21 การสงเสริมดานงบประมาณในการจัดซ้ืออุปกรณตลอดจน

เครื่องมือเครื่องใชสํานักงานใหเพียงพอ 
3.32 1.21 ปาน

กลาง 
17 จัดหาครุภัณฑ ยุทโธปกรณของแตละหนวยงาน ใหเหมาะสม

กับปริมาณงานของแตละพ้ืนท่ี 
3.33 1.25 ปาน

กลาง 
18 ระบบในการจัดสรรงบประมาณ เพ่ือความเหมาะสมและ

เพียงพอสําหรับทุกแผนงาน 
3.36 1.17 ปาน

กลาง 
22 การตั้งงบประมาณเพ่ือการบํารุงรักษาอุปกรณ เครื่องมือ 

เครื่องใชใหมีสภาพพรอมใชอยูเสมอ 
3.34 1.17 ปาน

กลาง 
23 การจัดกลุม หมวดหมู เรียงลําดับความ สําคัญของโครงการ 

เพ่ือใหไดโครงการท่ีมีความสําคัญท่ีสํานักงานตํารวจแหงชาติ
สนับสนุนงบประมาณ 

3.50 .97 มาก 

16 การกําหนดกรอบอัตรา และนําเสนอกรอบอัตราเพ่ือการ
ประมาณการ งบประมาณ 

3.56 .98 มาก 

24 การพิจารณาโครงการ/กิจกรรมท่ีมีความสําคัญคลายคลึงกัน 
โดยมารวมเปนโครงการใหญโครงการเดียว 

3.55 .95 มาก 

26 การควบคุมตรวจสอบงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ 3.48 1.14 มาก 
20 การกําหนดกรอบแตละหนวยงานใหเหมาะสมกับปริมาณ

งานและสถานการณแตละพ้ืนท่ี 
3.61 .95 มาก 
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ตารางท่ี  9  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 

               สายตรวจในสังกัดของกองบัญชาการตํารวจนครบาล (ตอ) 
 

ท่ี 
 

องคประกอบ 
ความคิดเห็น (n=365) 

X  S.D. ระดับ 
19 การกําหนดใหการงานดําเนินโครงการ/กิจกรรม ภายใต

งบประมาณท่ีไดรับ 
3.59 1.02 มาก 

15 การจัดสรรงบประมาณในสัดสวนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ
สําหรับการพัฒนาศักยภาพทุกระดับ 

3.45 1.13 มาก 

14 ใหแตละหนวยงานท่ีดําเนินการจัดโครงการหรือกิจกรรม 
ประมาณการรายจายลวงหนาตามเหตุผลและความจําเปน 

3.51 .97 มาก 

25 ขอรับการสนับสนุนงบประมาณและความรวมมือจากเอกชน  
และภาครัฐ อาทิ กทม. ในกรณีท่ีมีโครงการ/กิจกรรม รวมกัน 

3.65 1.00 มาก 

13 หนวยงานควรมีการวางแผนระยะยาว เพ่ือนําเสนอโครงการ/
กิจกรรมตอกองบัญชาการ พรอมเหตุผลและความจําเปน 

3.69 .90 มาก 

 การพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ 3.57 .41 มาก 
34 เพ่ิมรถจักรยานยนตสายตรวจใหเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ี

ในพ้ืนท่ีมีชุมชน พ้ืนท่ีเสี่ยงตางๆ 
3.41 1.18 มาก 

30 การเพ่ิมสวัสดิการเก่ียวกับการจัดซ้ืออาวุธปน รวมถึงเสื้อ
เกราะเพ่ือความปลอดภัยของกําลังพล 

3.30 1.26 ปาน
กลาง 

28 การปรับปรุงสภาพของยานพาหนะ รวมถึงการบํารุงรักษาให
อยูในการพรอมใชงานอยูเสมอ 

3.41 1.13 มาก 

29 การพัฒนาอุปกรณเทคโนโลยีสารสนเทศ ใหทันสมัยเพ่ือใหใช
ประโยชนได 

3.64 1.03 มาก 

33 การตรวจสภาพของอาวุธประจํากาย ยานพาหนะ และวิทยุ
สื่อสาร ทุกๆ 6 เดือน ใหอยูในสภาพพรอมใชงาน 

3.61 1.05 มาก 

31 มีหนวยงานท่ีทําหนาท่ีตรวจสอบเครื่องมือและบํารุงรักษา
เครื่องมือ 

3.38 1.11 ปาน
กลาง 

27 การปรับปรุงเครื่องมือสื่อสารใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือชวยใน
การปฏิบัติงานของศูนยวิทยุฯ 

3.64 .98 มาก 

32 การตรวจสอบความพรอมของสายตรวจเรื่องอาวุธประจํา
กาย ยานพาหนะ และวิทยุสื่อสาร 

3.55 1.08 มาก 

37 การปรับปรุง พัฒนาอุปกรณเครื่องมือท่ีเก่ียวกับระบบ
ฐานขอมูล สาระบบ โดยนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับใชเพ่ือ
ประโยชนในการปฏิบัติงาน 

3.69 1.02 มาก 
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ตารางท่ี  9  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะของ 

               กําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล (ตอ) 

 
ท่ี 

 
องคประกอบ 

ความคิดเห็น (n=365) 

X  S.D. ระดับ 
36 ใหสถานีตํารวจจัดทําระบบแผนท่ี สถานท่ีรับผิดชอบ นาฬิกา

อาชญากรรม ใหเปนปจจุบันเสมอ 
3.75 .99 มาก 

35 เพิ่มรถจักรยานยนตสายตรวจใหเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ี
ในพื้นท่ีมีชุมชน พื้นท่ีเส่ียงตางๆ 

3.66 1.01 มาก 

 การพัฒนาโครงสรางกําลังพล 3.71 .34 มาก 
8 ลดภารกิจท่ีซ้ําซอนของกําลังพล 3.46 .97 มาก 
7 การพัฒนาโครงสรางกําลังพล ใหเปนระบบ ตอเน่ืองท้ังกอง

บังคับการ กองกํากับการและสถานีตํารวจ 
3.72 .85 มาก 

9 การปรับโครงสรางของหนวยงานกําลังพลและระบบการจัด
ตําแหนงใหสอดรับกัน 

3.58 .88 มาก 

6 ระบบจัดกําลังพลเขาปฏิบัติหนาท่ีใหตรงกับสมรรถนะ โดยให
สอดคลองกับสภาพอาชญากรรมในทองท่ีและสภาพพื้นท่ีในทองท่ี 

3.67 .87 มาก 

5 การจัดการควบคุมกําลังพลโดยวิธีการลดอัตราการชวยราชการลง 
เพื่อใหมีกําลังพลท่ีเพียงพอในการทํางาน 

3.47 .90 มาก 

2 การจัดกําลังพลสนับสนุนงานสายตรวจใหเพียงพอตอภารกิจของแต
ละพื้นท่ีโดยเฉพาะการพิจารณาจากปจจัยตาง ๆ ในการนํามา
วิเคราะหปญหาอาชญากรรมตามสภาพของพื้นท่ีและสภาพ
อาชญากรรม 

3.55 .89 มาก 

1 การพิจารณาการหมุนเวียนบุคลากรภายใน โดยคํานึงถึงผล 
สัมฤทธ์ิของภารกิจและความสามารถของบุคลากร 

3.55 .87 มาก 

12 ความยืดหยุนและสามารถปรับเปล่ียนกําลังพลได หากประสบ
สถานการณฉุกเฉิน 

3.75 .94 มาก 

10 มีการกําหนดหนาท่ี การงานและภารกิจสายตรวจใหเหมาะสม
กับสถานการณและสภาพแวดลอมของหนวยงาน 

3.78 .88 มาก 

11 มีการสํารวจสถานะกําลังพล ทุกๆ 6 เดือน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ของการทํางาน 

3.67 .90 มาก 

  จากตารางท่ี  9   พบวา  ทุกองคประกอบอยูในระดับมาก โดยมีองคประกอบดาน

การพัฒนาโครงสรางกําลังพล มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากเปนอันดับแรก ( X = 3.71, S.D.= .34)  
รองลงมา คือองคประกอบดานการพัฒนาระบบปฏิบัติงาน ( X = 3.63, S.D.= .34) องคประกอบ
ดานการพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ ( X = 3.57, S.D.= .41) และองคประกอบดานการพัฒนาระบบ
งบประมาณ ( X = 3.51, S.D.= .32)  ตามลําดับ 



 

ตารางท่ี 10   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็นของผูให        

                 ขอมูล จําแนกแตละองคประกอบ 
 

องคประกอบ 
ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

การพัฒนาระบบปฏิบัติงาน 3.82 0.83 มาก 3.70 0.95 มาก 3.87 0.97 มาก 3.60 0.94 มาก 3.68 0.96 มาก 

การพัฒนาระบบงบประมาณ 3.86 0.89 มาก 3.63 0.91 มาก 3.60 1.05 มาก 3.09 1.13 ปานกลาง 3.30 1.11 ปานกลาง 

การพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ 3.75 0.98 มาก 3.64 0.95 มาก 3.70 1.05 มาก 3.30 1.17 ปานกลาง 3.36 1.13 ปานกลาง 

การพัฒนาโครงสรางกําลังพล 3.83 0.89 มาก 3.64 0.83 มาก 3.70 0.92 มาก 3.40 0.94 มาก 3.52 0.84 มาก 

รวม 3.82 0.90 มาก 3.65 0.91 มาก 3.72 1.00 มาก 3.35 1.05 ปานกลาง 3.47 1.01 มาก 

 

 

   จากตารางท่ี  10  พบวา  ผูกํากับการ  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาลของ

สถานีตํารวจนครบาลในภาพรวมอยูในระดับมากเปนลําดับแรก ( X = 3.82, S.D.= .90)  รองลงมา คือ สารวัตรปองกันปราบปราม ( X = 3.72, S.D.= 

1.00)    รองผูกํากับการปองกันปราบปราม ( X = 3.65, S.D.= .91) ผูบังคับหมูปองกันปราบปราม ( X = 3.47, S.D.=1.01)  และรองสารวัตรปองกัน

ปราบปราม ( X = 3.35, S.D.=1.05)   
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3.4 การวิเคราะหเปรียบเทียบองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 

สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล  ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (one-

way ANOVA) และทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ (Sheffe’ Method) 

 
ตารางท่ี  11   การวิเคราะหเปรียบเทียบองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 
     สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ในแตละกลุมผูใหขอมูล 

ตัวบงชี้ SS df MS F Sig. 
การพัฒนาระบบงาน 
              ระหวางกลุม 
              ภายในกลุม 
              รวม 

 
8.044 

154.751 
162.794 

 
4 

360 
364 

 
2.011 
.430 

 
4.678** 

 
.001 

การพัฒนาระบบงบประมาณ 
              ระหวางกลุม 
              ภายในกลุม 
              รวม 

 
26.293 
228.957 
255.250 

 
4 

360 
364 

 
6.573 
.636 

 
10.335** 

 
.000 

การพัฒนาอุปกรณ เครื่องมือ 
              ระหวางกลุม 
              ภายในกลุม 
              รวม 

 
12.499 
270.727 
283.226 

 
4 

360 
364 

 
3.125 
.752 

 
4.115** 

 
.003 

การพัฒนาโครงสรางกําลังพล 
              ระหวางกลุม 
              ภายในกลุม 
              รวม 

 
3.561 

183.873 
191.434 

 
4 

360 
364 

 
.890 
.522 

 
1.706 

 
.148 

รวมทุกองคประกอบ 
              ระหวางกลุม 
              ภายในกลุม 
              รวม 

 
10.603 
166.752 
177.355 

 
4 

360 
364 

 
2.651 
.463 

 
5.723** 

 
.000 

 
จากตารางท่ี  11   การวิเคราะหความแตกตางองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะ

กําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ในแตละกลุมผูใหขอมูล  ในภาพรวมพบวา     
มีความแตกตางกัน และเม่ือพิจารณาแตละองคประกอบ พบวา มีความแตกตางกันสาม
องคประกอบ ไดแก  การพัฒนาระบบงาน  การพัฒนาระบบงบประมาณ และการพัฒนาอุปกรณ 
เครื่องมือ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 สําหรับการพัฒนาโครงสรางกําลังพล ไมพบความ
แตกตาง  และเม่ือพบความแตกตางผูวิจัยไดนําไปทดสอบรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ (Sheffe’ 
Method)  ดังรายละเอียดในตารางท่ี 12 
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ตารางท่ี  12  การวิเคราะหความแตกตางรายคูคาเฉลี่ยตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 
                 สายตรวจ ของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ของแตละกลุมผูใหขอมูลในภาพรวม 
 

 
ตําแหนง 

ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย 
ผูกํากับการ 

( X =3.8145) 

รองผูกํากับ
การ 

( X =3.6516) 

สวป. 
( X

=3.7167) 

รอง สวป. 
( X =3.3468) 

ผบ.หมู 
( X =3.4627) 

ผูกํากับการ - 0.1629 
P=.719 

0.0978 
P=.944 

0.4677* 
P= 

0.3518* 
P=.047 

รองผูกํากับการ 0.1629 
P=.719 

- -0.0651 
P=.987 

0.3048 
P=.122 

0.1889 
P=.591 

สวป. 0.0978 
P=.944 

-0.0651 
P=.987 

- 0.3699* 
P=.031 

0.2540 
P=.281 

รอง สวป. 0.4677* 
P=.002 

0.3048 
P=.122 

0.3699* 

P=.031 
- -0.1159 

P=.900 
ผบ.หมู 0.3518* 

P=.047 
0.1889 
P=.591 

0.2540 
P=.281 

-0.1159 
P=.900 

- 

* P Value =  .05  

จากตารางท่ี  12    การวิเคราะหความแตกตางรายคูของคาเฉลี่ยองคประกอบตัวบงชี้
การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ในภาพรวม  พบวา 
กลุมผูใหขอมูลมีความคิดเห็นแตกตางกันดังนี้ ผูกํากับการกับรองสารวัตรปองกันปราบปราม และ
ผูบังคับหมูปองกันปราบปราม  และกลุมของสารวัตรปองกันปราบปรามกับรองสารวัตรปองกัน
ปราบปราม   เม่ือพิจารณาองคประกอบตัวบงชี้เปนรายกลุมพบวา ผูกํากับการใหความคิดเห็น
องคประกอบทุกดานในระดับมาก ( X = 3.82, S.D.=.90) สวนรองสารวัตรปองกันปราบปราม มี
ความคิดเห็นในระดับ ปานกลาง ( X =3.35, S.D.=1.05) และผูบังคับหมูปองกันปราบปราม มีความ
คิดเห็นในระดับมากคอนขางปานกลาง ( X =3.47 S.D.=1.01)  สําหรับการทดสอบรายคูของกลุม
ของสารวัตรปองกันปราบปรามกับรองสารวัตรปองกันปราบปราม พบวา สารวัตรปองกันปราบปราม 
มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X =3.72 S.D.=1.00)  และรองสารวัตรปองกันปราบปราม มีความ
คิดเห็นในระดับปานกลาง ( X =3.35, S.D.=1.05) 

3.5 ผลการยืนยันองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ
กองบัญชาการตํารวจนครบาล



 

 
ตารางท่ี  13    ความถ่ีและรอยละของความเห็นของผูเชี่ยวชาญตอตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
                   ในดานความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง และการใชประโยชน 

 
องคประกอบตัวบงช้ีการพัฒนาสมรรถนะ 

ของกําลังพลสายตรวจในสังกัด 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ความเห็นของผูเช่ียวชาญ 

รวมเฉลี่ย 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง การใชประโยชน 
เหมาะสม ไม

เหมาะสม 
เปนไปได เปนไป

ไมได 
ถูกตอง ไม 

ถูกตอง 
เปน 

ประโยชน 
ไมเปน

ประโยชน จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

องคประกอบท่ี 1  การพัฒนาระบบปฏิบัติงาน                  
1 การปรับปรุงความเร็วในการไปท่ีเกิดเหตุ จําเปนตองแกไขโดย

พิจารณาจากชวงเวลาเปนหลัก ทุกชวงเวลาควรไดรับการแกไขให
ลดเวลาท่ีตองใชมากท่ีสุด 

5 100   5 100   5 100   5 100   100 

2 การเพิ่มศักยภาพของเจาหนาที่สายตรวจใหมีความรู ความสามารถ ดวย
การฝกอบรมสม่ําเสมอ 

5 100   5 100   5 100   5 100   100 

3 ใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของตํารวจในการปองกัน
ปราบปรามอาชญากรรม เพื่อใหประชาชนสามารถดูแลตนเองได เชน 
ตํารวจชุมชน 

5 100   5 100   5 100   5 100   100 

4 สงเสริมใหเจาหนาที่ตํารวจทุกระดับ มีความรู ทักษะโดยเฉพาะภาษา 
อังกฤษ ซึ่งเปนภาษาสากลในการสื่อสาร รวมทั้งภาษาประเทศในกลุม
ประชาคมอาเซียน 

5 100   5 100   5 100   5 100   100 

5 จัดการฝกอบรมกําลังพลสายตรวจเปนหลักสูตรเฉพาะดานเพื่อให
เจาหนาที่สายตรวจสามารถนําความรูความสามารถไปปฏิบัติไดทันท ี

5 100   5 100   5 100   5 100   100 
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  ตารางท่ี 13    ความถ่ีและรอยละของความเห็นของผูเชี่ยวชาญตอตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
ในดานความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง และการใชประโยชน (ตอ) 

 
องคประกอบตัวบงช้ีการพัฒนาสมรรถนะ 

ของกําลังพลสายตรวจในสังกัด 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ความเห็นของผูเช่ียวชาญ 

รวมเฉลี่ย 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง การใชประโยชน 
เหมาะสม ไม

เหมาะสม 
เปนไปได เปนไป

ไมได 
ถูกตอง ไม 

ถูกตอง 
เปน 

ประโยชน 
ไมเปน

ประโยชน จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

6 การจัดใหมีการฝกอบรมบุคลากรใหมีความพรอมในหลายๆดาน เชน 
งานสืบสวน งานสอบสวน ระบบปฏิบัติการยุทธวิธี 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

7 การแสวงหาความรวมมือ เพ่ือใหการดําเนินโครงการเปนไปตาม 
วัตถุประสงค ใหแตละกองบังคับการดําเนินการจัดหางบ ประมาณ 
เชน ขอสนับสนุนจากหนวยงานเอกชน ประชาชนภาครัฐฯ 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

8 การพัฒนาดานเทคโนโลยีและวิทยาการสมัยใหมนํามาประยุกตกับการ
ปฏิบัติงาน ใหเทาทันรูปแบบการกออาชญากรรม ในปจจุบัน 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

9 การสรางจิตสํานึกของบุคลากรในหนวยงานใหทุมเทและอุทิศตนในการ
ทํางานโดยคํานึงถึงความคุมคาและตนทุนในการทํางาน เพื่อใหไดผลงานที่มี
คุณคาเพิ่มข้ึน 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

10 การปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานของกําลังพลสายตรวจ ในการ
ออกตรวจพื้นที ่

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

11 สรางศรัทธาและภาพพจนจากประชาชนใหรูสึกวาไดรับการคุมครองจาก
เจาหนาที่ตํารวจ สายตรวจ มีมาตรฐานและสรางความอุนใจใหกับประชาชน 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 
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  ตารางท่ี 13   ความถ่ีและรอยละของความเห็นของผูเชี่ยวชาญตอตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจกองบัญชาการตํารวจนครบาล    
                   ในดานความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง และการใชประโยชน  (ตอ) 

 
องคประกอบตัวบงช้ีการพัฒนาสมรรถนะ 

ของกําลังพลสายตรวจในสังกัด 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

รวมเฉลี่ย 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง การใชประโยชน 
เหมาะสม ไม

เหมาะสม 
เปนไปได เปนไป

ไมได 
ถูกตอง ไม 

ถูกตอง 
เปน 

ประโยชน 
ไมเปน

ประโยชน จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

องคประกอบที่ 2  การพัฒนาระบบงบประมาณ                  
1 การสงเสริมดานงบประมาณในการจัดซื้ออุปกรณตลอดจนเคร่ืองมือ

เคร่ืองใชสํานักงานใหเพียงพอ 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

2 จัดหาครุภัณฑ ยุทโธปกรณของแตละหนวยงาน ใหเหมาะสมกับปริมาณ
งานของแตละพื้นที่ 

                100 

3 ระบบในการจัดสรรงบประมาณ เพื่อความเหมาะสมและเพียงพอสําหรับทุก
แผนงาน 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

4 การตั้งงบประมาณเพื่อการบํารุงรักษาอุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชใหมีสภาพ
พรอมใชอยูเสมอ 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

5 การจัดกลุม หมวดหมู เรียงลําดับความ สําคัญของโครงการ เพื่อใหได
โครงการที่มีความสําคัญที่สํานักงานตํารวจแหงชาติสนับสนุนงบประมาณ 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

6 การกําหนดกรอบอัตรา และนาํเสนอกรอบอัตราเพื่อการประมาณการ 
งบประมาณ 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

7 การพิจารณาโครงการ/กิจกรรมที่มีความสําคัญคลายคลึงกัน โดยมารวม
เปนโครงการใหญโครงการเดียว 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

   ตารางท่ี 13  ความถ่ีและรอยละของความเห็นของผูเชี่ยวชาญตอตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล    
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                   ในดานความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง และการใชประโยชน  (ตอ) 
 

องคประกอบตัวบงช้ีการพัฒนาสมรรถนะ 
ของกําลังพลสายตรวจในสังกัด 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ความเห็นของผูเช่ียวชาญ 
รวมเฉลี่ย 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง การใชประโยชน 
เหมาะสม ไม

เหมาะสม 
เปนไปได เปนไป

ไมได 
ถูกตอง ไม 

ถูกตอง 
เปน 

ประโยชน 
ไมเปน

ประโยชน จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

8 การควบคุมตรวจสอบงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ 5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

9 การกําหนดกรอบแตละหนวยงานใหเหมาะสมกับปริมาณงานและ
สถานการณแตละพ้ืนท่ี 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

10 การกําหนดใหการงานดําเนินโครงการ/กิจกรรม ภายใตงบประมาณ
ท่ีไดรับ 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

11 การจัดสรรงบประมาณในสัดสวนท่ีเหมาะสมและเพียงพอสําหรับการ
พัฒนาศักยภาพทุกระดับ 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

12 ใหแตละหนวยงานท่ีดําเนินการจัดโครงการหรือกิจกรรม ประมาณ
การรายจายลวงหนาตามเหตุผลและความจําเปน 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

13 ขอรับการสนับสนุนงบประมาณและความรวมมือจากเอกชน  และ
ภาครัฐ อาทิเชน กทม. ในกรณีท่ีมีโครงการ/กิจกรรม รวมกัน 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

14 หนวยงานควรมีการวางแผนระยะยาว เพ่ือนําเสนอโครงการ/
กิจกรรมตอกองบัญชาการ พรอมเหตุผลและความจําเปน 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 
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ตารางท่ี  13    ความถ่ีและรอยละของความเห็นของผูเชี่ยวชาญตอตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล    
                   ในดานความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง และการใชประโยชน  (ตอ) 

 
องคประกอบตัวบงช้ีการพัฒนาสมรรถนะ 

ของกําลังพลสายตรวจในสังกัด 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

รวมเฉลี่ย 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง การใชประโยชน 
เหมาะสม ไม

เหมาะสม 
เปนไปได เปนไป

ไมได 
ถูกตอง ไม 

ถูกตอง 
เปน 

ประโยชน 
ไมเปน

ประโยชน จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

องคประกอบท่ี 3  การพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ                  
1 เพ่ิมรถจักรยานยนตสายตรวจใหเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ีใน

พ้ืนท่ีมีชุมชน พ้ืนท่ีเสี่ยงตางๆ 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

2 การเพ่ิมสวัสดิการเก่ียวกับการจัดซ้ืออาวุธปน รวมถึงเสื้อเกราะเพ่ือ
ความปลอดภัยของกําลังพล 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

3 การปรับปรุงสภาพของยานพาหนะ รวมถึงการบํารุงรักษาใหอยูใน
การพรอมใชงานอยูเสมอ 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

4 การพัฒนาอุปกรณเทคโนโลยีสารสนเทศ ใหทันสมัยเพ่ือใหใช
ประโยชนได 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

5 การตรวจสภาพของอาวุธประจํากาย ยานพาหนะ และวิทยุสื่อสาร 
ทุกๆ 6 เดือน ใหอยูในสภาพพรอมใชงาน 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

6 มีหนวยงานท่ีทําหนาท่ีตรวจสอบเครื่องมือและบํารุงรักษาเครื่องมือ 5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

7 การปรับปรุงเครื่องมือสื่อสารใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือชวยในการ
ปฏิบัติงานของศูนยวิทยุฯ 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 
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  ตารางท่ี 13   ความถ่ีและรอยละของความเห็นของผูเชี่ยวชาญตอตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล    
                   ในดานความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง และการใชประโยชน  (ตอ) 

 
องคประกอบตัวบงช้ีการพัฒนาสมรรถนะ 

ของกําลังพลสายตรวจในสังกัด 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

รวมเฉลี่ย 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง การใชประโยชน 
เหมาะสม ไม

เหมาะสม 
เปนไปได เปนไป

ไมได 
ถูกตอง ไม 

ถูกตอง 
เปน 

ประโยชน 
ไมเปน

ประโยชน จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

8 การตรวจสอบความพรอมของสายตรวจเรื่องอาวุธประจํากาย 
ยานพาหนะ และวิทยุสื่อสาร 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

9 การปรับปรุง พัฒนาอุปกรณเครื่องมือท่ีเก่ียวกับระบบฐานขอมูล สาระบบ 
โดยนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับใชเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติงาน 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

10 ใหสถานีตํารวจจัดทําระบบแผนท่ี สถานท่ีรับผิดชอบ นาฬิกา
อาชญากรรม ใหเปนปจจุบันเสมอ 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

11 เพ่ิมรถจักรยานยนตสายตรวจใหเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ีใน
พ้ืนท่ีมีชุมชน พ้ืนท่ีเสี่ยงตางๆ 

                100 

องคประกอบท่ี 4 การพัฒนาโครงสรางกําลังพล                    

1 ลดภารกิจท่ีซํ้าซอนของกําลังพล 5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

2 การพัฒนาโครงสรางกําลังพล ใหเปนระบบ ตอเนื่องท้ังกองบังคับการ 
กองกํากับการและสถานีตํารวจ 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

3 การปรับโครงสรางของหนวยงานกําลังพลและระบบการจัดตําแหนง
ใหสอดรับกัน 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 
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   ตารางท่ี  13  ความถ่ีและรอยละของความเห็นของผูเชี่ยวชาญตอตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล    
                   ในดานความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง และการใชประโยชน  (ตอ) 

 
องคประกอบตัวบงช้ีการพัฒนาสมรรถนะ 

ของกําลังพลสายตรวจในสังกัด 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

รวมเฉลี่ย 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง การใชประโยชน 
เหมาะสม ไม

เหมาะสม 
เปนไปได เปนไป

ไมได 
ถูกตอง ไม 

ถูกตอง 
เปน 

ประโยชน 
ไมเปน

ประโยชน จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

4 ระบบจัดกําลังพลเขาปฏิบัติหนาท่ีใหตรงกับสมรรถนะ โดยใหสอดคลองกับสภาพ
อาชญากรรมในทองท่ีและสภาพพ้ืนท่ีในทองท่ี 

5 10
0 

  5 10
0 

  5 10
0 

  5 10
0 

5 10
0 

100 

5 การจัดการควบคุมกําลังพลโดยวิธีการลดอัตราการชวยราชการลง เพ่ือใหมีกําลัง
พลท่ีเพียงพอในการทํางาน 

5 10
0 

  5 10
0 

  5 10
0 

  5 10
0 

5 10
0 

100 

6 การจัดกําลังพลสนับสนุนงานสายตรวจใหเพียงพอตอภารกิจของแตละพ้ืนท่ี
โดยเฉพาะการพิจารณาจากปจจัยตาง ๆ ในการนํามาวิเคราะหปญหา
อาชญากรรมตามสภาพของพ้ืนท่ีและสภาพอาชญากรรม 

5 10
0 

  5 10
0 

  5 10
0 

  5 10
0 

5 10
0 

100 

7 การพิจารณาการหมุนเวียนบุคลากรภายใน โดยคํานึงถึงผล สัมฤทธ์ิของ
ภารกิจและความสามารถของบุคลากร 

5 10
0 

  5 10
0 

  5 10
0 

  5 10
0 

5 10
0 

100 

8 ความยืดหยุนและสามารถปรบัเปลี่ยนกําลังพลได หากประสบสถานการณ
ฉุกเฉิน 

5 10
0 

  5 10
0 

  5 10
0 

  5 10
0 

5 10
0 

100 

9 มีการกําหนดหนาท่ี การงานและภารกิจสายตรวจใหเหมาะสมกับสถานการณ
และสภาพแวดลอมของหนวยงาน 

5 10
0 

  5 10
0 

  5 10
0 

  5 10
0 

5 10
0 

100 

10 มีการสํารวจสถานะกําลังพล ทุกๆ 6 เดือน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของการทํางาน 5 10
0 

  5 10
0 

  5 10
0 

  5 10
0 

5 10
0 

100 
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ผลการวิจัยพบวา  ผูเชี่ยวชาญไดพิจารณาองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล

สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาลท้ัง 4  องคประกอบ โดยพิจารณาองคประกอบตัวบงชี้

การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ท่ีมีความสมบูรณท่ีสุด

รวมตัวบงชี้จํานวน 46 ตัวบงชี้คือ 1. องคประกอบดานการพัฒนาระบบปฏิบัติงาน มีตัวบงชี้ยอย 

จํานวน  11  ตัวบงชี้   2. องคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ มีตัวบงชี้ยอย จํานวน  14  

ตัวบงชี้  3. องคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณ เครื่องมือ  มีตัวบงชี้ยอย  จํานวน  11   ตัวบงชี้  

และ 4. องคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล มีตัวบงชี้ยอย จํานวน  10   ตัวบงชี้  โดย

ผูเชี่ยวชาญจํานวน  5  ทาน ท่ียืนยันองคประกอบ ไดแก 
 

1. พล.ต.อ.ดร.ปญญา  มาเมน รองผูบัญชาการตํารวจแหงชาติ 

2. พล.ต.ท.ดร.ปยะ  อุทาโย ผูบัญชาการ สํานักงานคณะกรรมการขาราชการตํารวจ 

3. นายเอกพันธุ คุปตวัช นายกเทศมนตรีนครนครปฐม 

4. นายพงษสวัสดิ์  จิรดาพิพัฒน คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงาน

ตํารวจภาคประชาชนของสถานีตํารวจนครบาล 

5. ผศ.ดร.วรกาญจน  สุขสดเขียว รองคณบดีคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 

โดยผูเชี่ยวชาญทุกทานมีความเห็นสอดคลองวา ทุกองคประกอบมีความเหมาะสม มีความเปนไปใช 

ถูกตอง และสามารถนําไปใชประโยชนได  
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บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนคร
บาล” มีวัตถุประสงคในการวิจัย เปนการศึกษาเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของกําลังพลดานสายตรวจ ของ
กองบัญชาการตํารวจนครบาล ในการปฏิบัติหนาท่ีดานการปองกันปราบปราม เพ่ือนําเสนอรูปแบบ   
การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจ ของกองบัญชาการตํารวจนครบาล  โดยวิธีการสัมภาษณ
เชิงลึก (In-Depth interview) โดยใชแบบสอบถามแบบก่ึงโครงสราง เพ่ือไดขอมูลตามวัตถุประสงค
ของการศึกษา ข้ันตอนประกอบดวยข้ันตอน ดังนี้ 

 ข้ันตอนท่ี 1  การวิเคราะหเพ่ือกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  
           ในข้ันตอนนี้ผูวิจัยไดดําเนินการโดยมีรายละเอียดดังนี้  1. ศึกษาคนควาจากหนังสือ 
เอกสารทางวิชาการ ตํารา ผลการศึกษานักวิชาการท่ีเก่ียวของกับการวิจัย จากแหลงความรูตางๆ 

นํามาวิเคราะหเอกสาร เพ่ือใชในการสรางกรอบแนวคิด  เพ่ือสรางแบบสัมภาษณเชิงลึก         (In-
Depth interview) ) โดยใชแบบสอบถามแบบก่ึงโครงสราง  จากผูเชี่ยวชาญจํานวน 31 คน 

เพ่ือใหไดขอมูลเชิงประจักษ  นําขอสรุปที่ไดมาสังเคราะหเปนขอกระทงคําถามตัวบงชี้การเพ่ิม
สมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ไดตัวบงชี้จํานวน 48  ขอ  2.  
นําขอคําถามที่ไดจากการสังเคราะหเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และจากการสัมภาษณมาวิเคราะห
เพ่ือใหไดตัวบงชี้ที่ชดัเจนย่ิงขึน้   3. นําตัวบงชี้ที่ไดเสนอใหผูเชี่ยวชาญพิจารณา แลวนําผลจาก
การพิจารณาไปหาคาความสอดคลอง (IOC) ผลการวิเคราะหไดขอกระทงคําถามท่ีสมบูรณ
ที่สุดจํานวน 46 ขอ  4. ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับเจาหนาที่ตํารวจสังกัด
กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 7 ซึ่งมีลักษณะระบบงาน  การบริหารกําลังพลความคลายคลึง
กับกองบัญชาการตํารวจนคร  จํานวน 30 คน ผลการวิเคราะหหาความเชื่อมั่น (reliability) 
ของแบบสอบถาม ไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากับ 0.95  และ 5. นําแบบสอบถามท่ี
ตรวจสอบแลวไปเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางสถานีตํารวจนครบาล จํานวน จํานวน 73  แหง  
ผูใหขอมูลประกอบดวย ผูกํากับการ รองผูกํากับการปองกันปราบปราม  สารวัตรปองกัน
ปราบปราม  รองสารวัตรปองกันปราบปราม  ผูบังคับหมูปองกันปราบปราม   ตําแหนงละ  1  
คน รวมผูใหขอมูลทั้งส้ิน 365  คน 
 ขั้นตอนท่ี 2  การวิเคราะหองคประกอบ 

ในข้ันตอนนี้ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามมาบันทึกขอมูลและวิเคราะหองคประกอบโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป ในการวิเคราะหใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (exploratory factor 
analysis) เพ่ือหาองคประกอบหลักและองคประกอบยอย ซ่ึงผลการวิเคราะหได  4  องคประกอบ
หลักและมีตัวบงชี้ยอย 46 ตัวบงชี้ 
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สําหรับตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจในสังกัดกองบัญชาการตํารวจ     นคร
บาล จําแนกตามตําแหนงของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยไดวิเคราะหเปรียบเทียบโดยใชการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) พบวา มีความแตกตางกันสาม
องคประกอบ ไดแก  การพัฒนาระบบปฏิบัติงาน  การพัฒนาระบบงบประมาณ  และการพัฒนา
อุปกรณ เครื่องมือ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  .05 สําหรับการพัฒนาโครงสรางกําลังพล   
ไมพบความแตกตาง  และทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe’ Method) 
 ข้ันตอนท่ี 3  การยืนยันของผูเชี่ยวชาญในการพิจารณาตรวจสอบ จํานวน  5  คน ผลการ

วิเคราะหประเมินท้ัง  4 ดาน คือ การพัฒนาระบบปฏิบัติงาน การพัฒนาระบบงบประมาณ       

การพัฒนาอุปกรณ เครื่องมือ และการพัฒนาโครงสรางกําลังพล  พบวา ผูเชี่ยวชาญใหการยืนยัน 

ตัวบงชี้มีความสมบูรณท้ัง 4 องคประกอบ จํานวน 46  ตัวบงชี้ 

 

สรุปผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัยเรื่องการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจ   

นครบาล  สรุปไดดังนี้ 

1. การพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

พบวา มี 4 องคประกอบ  จํานวน 46  ตัวบงชี้ คือ  1. องคประกอบดานการพัฒนาระบบปฏิบัติงาน  

มีตัวบงชี้ยอย  11  ตัวบงชี้  2. องคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ มีตัวบงชี้ยอย  14  

ตัวบงชี้   3. องคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ  มีตัวบงชี้ยอย  11  ตัวบงชี้   และ 4. 

องคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล  มีตัวบงชี้ยอย  10  ตัวบงชี้  ซ่ึงทุกองคประกอบ   

มีคาเฉลี่ย อยูในระดับมาก โดยมีองคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล  มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมากเปนอันดับแรก ( X = 3.71, S.D.= .34) รองลงมา คือองคประกอบดานการพัฒนา  

ระบบปฏิบัติงาน ( X = 3.63, S.D.= .34)  องคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ ( X = 

3.57, S.D.= .41) และองคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ  ( X = 3.51, S.D.= .32)  

ตามลําดับ   เ ม่ือพิจารณาตัวบงชี้ขององคประกอบแตละตัวบงชี้  จํ าแนกตามกลุมผูตอบ 

แบบสอบถาม พบวา      

  1.1 กลุมผูกํากับการ  ในภาพรวม อยูในระดับมาก ทุกองคประกอบตามลําดับดังนี้  

องคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ ( X = 3.86, S.D.= .89)  องคประกอบดานการ

พัฒนาโครงสรางกําลังพล ( X  = 3.83, S.D.= .89)  องคประกอบดานการพัฒนาระบบปฏิบัติงาน    

( X = 3.82, S.D.= .83)  และองคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ ( X = 3.75, S.D.= 

.98) และเม่ือพิจารณาตัวบงชี้ในแตละองคประกอบ พบวา  ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการ 

พัฒนาระบบงบประมาณท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ มีการขอรับการสนับสนุนงบประมาณและความ  

รวมมือจากเอกชน  และภาครัฐ อาทิเชน กทม. ในกรณีท่ีมีโครงการ/กิจกรรม รวมกัน ( X = 3.92, 
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S.D.= .91) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การพิจารณาโครงการ/กิจกรรมท่ีมีความสําคัญ

คลายคลึงกัน โดยมารวมเปนโครงการใหญโครงการเดียว  ( X = 3.77, S.D.= .87) ตัวบงชี้ของ

องคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพลท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ความยืดหยุนและสามารถ

ปรับเปลี่ยนกําลังพลได หากประสบสถานการณฉุกเฉิน ( X = 3.93, S.D.= .93) และตัวบงชี้ท่ีมี

คาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การจัดการควบคุมกําลังพลโดยวิธีการลดอัตราการชวยราชการลง เพ่ือใหมีกําลังพล

ท่ีเพียงพอในการทํางาน ( X = 3.66, S.D.= .88) ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาระบบ

ปฏิบัติงานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ สรางศรัทธาและภาพพจนจากประชาชนใหรูสึกวาไดรับการคุมครอง

จากเจาหนาท่ีตํารวจ สายตรวจ มีมาตรฐานและสรางความอุนใจใหกับประชาชน ( X = 3.97, S.D.= 

.71) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ สงเสริมใหเจาหนาท่ีตํารวจทุกระดับ มีความรู ทักษะ

โดยเฉพาะภาษาอังกฤษ ซ่ึงเปนภาษาสากลในการสื่อสาร รวมท้ังภาษาประเทศในกลุมประชาคม

อาเซียน ( X = 3.71, S.D.= .79) ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ มี

คาเฉลี่ยสูงสุด คือ การปรับปรุงเครื่องมือสื่อสารใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือชวยในการปฏิบัติงานของ

ศูนยวิทยุฯ ( X = 3.90, S.D.= 1.00) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ มีหนวยงานท่ีทําหนาท่ี

ตรวจสอบเครื่องมือและบํารุงรักษา  ( X = 3.52, S.D.= 1.04) 

  1.2 กลุมรองผูกํากับการปองกันปราบปราม  ในภาพรวม อยูในระดับมาก ทุก

องคประกอบตามลําดับดังนี้  องคประกอบดานการพัฒนาระบบปฏิบัติงาน ( X = 3.70, S.D.= .95)  

องคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล ( X = 3.64, S.D.= .83) องคประกอบดานการ

พัฒนาอุปกรณเครื่องมือ ( X = 3.64, S.D.= .95)  และองคประกอบดานการพัฒนาระบบ

งบประมาณ ( X = 3.63, S.D.= .91) เม่ือพิจารณาตัวบงชี้ในแตละองคประกอบ พบวา  ตัวบงชี้ของ

องคประกอบดานการพัฒนาระบบปฏิบัติงานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ สรางศรัทธาและภาพพจนจาก

ประชาชนใหรูสึกวาไดรับการคุมครองจากเจาหนาท่ีตํารวจ สายตรวจ มีมาตรฐานและสรางความอุนใจ

ใหกับประชาชน ( X = 3.85, S.D.= .98)  และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การปรับปรุง

ประสิทธิภาพในการทํางานของกําลังพลสายตรวจ ในการออกตรวจพ้ืนท่ี ( X = 3.55, S.D.= .94)  

ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ มีการกําหนด

หนาท่ี การงานและภารกิจสายตรวจใหเหมาะสมกับสถานการณและสภาพแวดลอมของหนวยงาน (

X = 3.82, S.D.= .77) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ลดภารกิจท่ีซํ้าซอนของกําลังพล ( X = 

3.45, S.D.= .93) ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 

ใหสถานีตํารวจจัดทําระบบแผนท่ี สถานท่ีรับผิดชอบ นาฬิกาอาชญากรรม ใหเปนปจจุบันเสมอ      

( X = 3.88, S.D.= .90) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การเพ่ิมสวัสดิการเก่ียวกับการจัดซ้ือ  

อาวุธปน รวมถึงเสื้อเกราะเพ่ือความปลอดภัยของกําลังพล ( X = 3.44, S.D.= 1.08)  ตัวบงชี้ของ

องคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การพิจารณาโครงการ/ 
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กิจกรรมท่ีมีความสําคัญคลายคลึงกัน โดยมารวมเปนโครงการใหญโครงการเดียว ( X = 3.78, 

S.D.= .80) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การตั้งงบประมาณเพ่ือการบํารุงรักษาอุปกรณ เครื่องมือ 

เครื่องใชใหมีสภาพพรอมใชอยูเสมอ ( X = 3.44, S.D.= 1.03)  

  1.3 กลุมสารวัตรปองกันปราบปราม ในภาพรวม อยูในระดับมาก ทุกองคประกอบ

ตามลําดับดังนี้  องคประกอบดานการพัฒนาระบบปฏิบัติงาน ( X = 3.87, S.D.= .97)  

องคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล ( X = 3.70, S.D.= .92) องคประกอบดานการ

พัฒนาอุปกรณเครื่องมือ ( X = 3.70, S.D.= 1.05)  และองคประกอบดานการพัฒนาระบบ

งบประมาณ ( X = 3.60, S.D.= 1.05) เม่ือพิจารณาตัวบงชี้ในแตละองคประกอบ พบวา  ตัวบงชี้

ขององคประกอบดานการพัฒนาระบบปฏิบัติงาน ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ สรางศรัทธาและภาพพจน

จากประชาชนใหรูสึกวาไดรับการคุมครองจากเจาหนาท่ีตํารวจ สายตรวจ มีมาตรฐานและสรางความอุนใจ

ใหกับประชาชน ( X = 4.10, S.D.= .97) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ การสรางจิตสํานึกของ

บุคลากรในหนวยงานใหทุมเทและอุทิศตนในการทํางานโดยคํานึงถึงความคุมคาและตนทุนในการ

ทํางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ีมีคุณคาเพ่ิมข้ึน ( X = 3.74, S.D.= .97)  )  ตัวบงชี้ขององคประกอบดาน

การพัฒนาโครงสรางกําลังพล ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ มีการกําหนดหนาท่ี การงานและภารกิจสาย

ตรวจใหเหมาะสมกับสถานการณและสภาพแวดลอมของหนวยงาน ( X  = 3.86, S.D.= .96)  และ

ตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ลดภารกิจท่ีซํ้าซอนของกําลังพล  ( X = 3.55, S.D.= .99)  ตัวบงชี้ของ

องคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ใหสถานีตํารวจจัดทําระบบ

แผนท่ี สถานท่ีรับผิดชอบ นาฬิกาอาชญากรรม ใหเปนปจจุบันเสมอ ( X  = 3.89, S.D.= 1.02)  

และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ การปรับปรุงสภาพของยานพาหนะ รวมถึงการบํารุงรักษาใหอยูใน

การพรอมใชงานอยูเสมอ ( X = 3.51, S.D.= 1.04) ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาระบบ

งบประมาณ ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ หนวยงานควรมีการวางแผนระยะยาว เพ่ือนําเสนอโครงการ/

กิจกรรมตอกองบัญชาการ พรอมเหตุผลและความจําเปน  ( X = 3.88, S.D.= .97) และตัวบงชี้ท่ีมี

คาเฉลี่ยต่ําสุดคือ  การกําหนดกรอบแตละหนวยงานใหเหมาะสมกับปริมาณงานและสถานการณแต

ละพ้ืนท่ี ( X = 3.44, S.D.= 1.19) 

  1.4 กลุมรองสารวัตรปองกันปราบปราม  ในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง โดยมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมากหนึ่งองคประกอบ คือ องคประกอบดานการพัฒนาระบบปฏิบัติงาน ( X = 

3.60, S.D.= .94) และอยูในระดับปานกลางสามองคประกอบ คือ องคประกอบดานการพัฒนา

โครงสรางกําลังพล ( X = 3.40, S.D.= .94) องคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ ( X = 

3.30, S.D.= 1.17)  และองคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ ( X = 3.09, S.D.= 1.13) 

เม่ือพิจารณา  ตัวบงชี้ในแตละองคประกอบ พบวา  ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาระบบ

ปฏิบัติงาน ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ สรางศรัทธาและภาพพจนจากประชาชนใหรูสึกวาไดรับการคุมครอง
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จากเจาหนาท่ีตํารวจ สายตรวจ มีมาตรฐานและสรางความอุนใจใหกับประชาชน ( X = 3.88, S.D.= 

.99) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ  สงเสริมใหเจาหนาท่ีตํารวจทุกระดับ มีความรู ทักษะ

โดยเฉพาะภาษาอังกฤษ ซ่ึงเปนภาษาสากลในการสื่อสาร รวมท้ังภาษาประเทศในกลุมประชาคม

อาเซียน( X  = 3.44, S.D.= .99)     ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล ท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ความยืดหยุนและสามารถปรับเปลี่ยนกําลังพลได หากประสบสถานการณฉุกเฉิน  

( X = 3.64, S.D.= 1.05) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ   การจัดกําลังพลสนับสนุนงานสายตรวจ

ใหเพียงพอตอภารกิจของแตละพ้ืนท่ีโดยเฉพาะการพิจารณาจากปจจัยตาง ๆ ในการนํามาวิเคราะห

ปญหาอาชญากรรมตามสภาพของพ้ืนท่ีและสภาพอาชญากรรม  ( X = 3.16, S.D.= .93)  ตัวบงชี้

ขององคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ  การปรับปรุงพัฒนา

อุปกรณเครื่องมือท่ีเก่ียวกับระบบฐานขอมูล สาระบบ โดยนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับใชเพ่ือ

ประโยชนในการปฏิบัติงาน ( X = 3.55, S.D.= 1.19) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ การเพ่ิม

สวัสดิการเก่ียวกับการจัดซ้ืออาวุธปน รวมถึงเสื้อเกราะเพ่ือความปลอดภัยของกําลังพล ( X = 2.73, 

S.D.= 1.47) ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด          

คือ หนวยงานควรมีการวางแผนระยะยาว เพ่ือนําเสนอโครงการ/กิจกรรมตอกองบัญชาการ พรอม

เหตุผลและความจําเปน   ( X = 3.45, S.D.= .94) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ  จัดหาครุภัณฑ 

ยุทโธปกรณของแตละหนวยงาน ใหเหมาะสมกับปริมาณงานของแตละพ้ืนท่ี  ( X = 3.70, S.D.= 

1.34) 

  1.5 กลุมผูบังคับหมูปองกันปราบปราม  ในภาพรวม อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยู

ในระดับมากสององคประกอบ คือ องคประกอบดานการพัฒนาระบบปฏิบัติงาน ( X = 3.68, S.D.= 

.96)องคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล ( X = 3.52, S.D.= .84) และมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับปานกลางสององคประกอบ คือ องคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ ( X  = 3.36, 

S.D.= 1.13)  และองคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ ( X =  3.30, S.D.= 1.11) เม่ือ

พิจารณา  ตัวบงชี้ในแตละองคประกอบ พบวา  ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาระบบ

ปฏิบัติงาน ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ สรางศรัทธาและภาพพจนจากประชาชนใหรูสึกวาไดรับการคุมครอง

จากเจาหนาท่ีตํารวจ สายตรวจ มีมาตรฐานและสรางความอุนใจใหกับประชาชน ( X = 3.86, S.D.= 

.96) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ สงเสริมใหเจาหนาท่ีตํารวจทุกระดับ มีความรู ทักษะ

โดยเฉพาะภาษาอังกฤษ ซ่ึงเปนภาษาสากลในการสื่อสาร รวมท้ังภาษาประเทศในกลุมประชาคม

อาเซียน ( X = 3.55, S.D.= .99) ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล ท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงสุด คือ มีการกําหนดหนาท่ี การงานและภารกิจสายตรวจใหเหมาะสมกับสถานการณ 

และสภาพแวดลอมของหนวยงาน   ( X = 3.68, S.D.= .76) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ การ

จัดการควบคุมกําลังพลโดยวิธีการลดอัตราการชวยราชการลง เพ่ือใหมีกําลังพลท่ีเพียงพอในการ
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ทํางาน ( X = 3.33, S.D.= .90) ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ ท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงสุด คือ การปรับปรุงพัฒนาอุปกรณเครื่องมือท่ีเก่ียวกับระบบฐานขอมูล สาระบบ โดยนํา

เทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับใชเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติงาน ( X = 3.70, S.D.= 1.02) และตัวบงชี้ท่ีมี

คาเฉลี่ยต่ําสุด คือ เพ่ิมรถจักรยานยนตสายตรวจใหเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ีในพ้ืนท่ีมีชุมชน 

พ้ืนท่ีเสี่ยงตางๆ ( X = 312, S.D.= 1.34) ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ 

ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอรับการสนับสนุนงบประมาณและความรวมมือจากเอกชน  และภาครัฐ 

อาทิเชน กทม. ในกรณีท่ีมีโครงการ/กิจกรรม รวมกัน  ( X = 3.58, S.D.= 1.08) และตัวบงชี้ท่ีมี

คาเฉลี่ยต่ําสุดคือ  มีระบบในการจัดสรรงบประมาณ เพ่ือความเหมาะสมและเพียงพอสําหรับทุก

แผนงาน ( X = 3. 03, S.D.= 1.24) 

2. ผลการยืนยันองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ผลการวิจัยพบวา  ผูเชี่ยวชาญไดพิจารณาองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะ
ของกําลังพลสายตรวจในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลท้ัง 4  องคประกอบ โดยพิจารณา
องคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจในสังกัดกองบัญชาการตํารวจ   
นครบาล ท่ีมีความสมบูรณท่ีสุดรวมตัวบงชี้จํานวน 46 ตัวบงชี้คือ 1. องคประกอบดานการพัฒนา
ระบบปฏิบัติงาน มีตัวบงชี้ยอย จํานวน  11  ตัวบงชี้   2. องคประกอบดานการพัฒนาระบบ
งบประมาณ มีตัวบงชี้ยอย จํานวน  14  ตัวบงชี้  3. องคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณ เครื่องมือ  
มีตัวบงชี้ยอย จํานวน  11   ตัวบงชี้  และ 4. องคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล        
มีตัวบงชี้ยอย จํานวน  10   ตัวบงชี้   
 
การอภิปรายผล 

จากขอคนพบในการวิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการ
ตํารวจนครบาล พบวา 

1. องคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจในสังกัดกองบัญชาการ 
ตํารวจนครบาล ประกอบดวย 4  องคประกอบ คือ 1. องคประกอบดานการพัฒนาระบบ 
ปฏิบัติงาน   2. องคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ  3. องคประกอบดานการพัฒนา
อุปกรณ เครื่องมือ  และ 4. องคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล เม่ือพิจารณาใน
รายละเอียดของแตละองคประกอบแลว จะมีตัวบงชี้ยอยดังนี้  1. องคประกอบดานการพัฒนา
ระบบปฏิบัติงาน มีตัวบงชี้ยอย จํานวน  11  ตัวบงชี้   2. องคประกอบดานการพัฒนาระบบ
งบประมาณ มีตัวบงชี้ยอย จํานวน  14  ตัวบงชี้  3. องคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณ   
เครื่องมือ  มีตัวบงชี้ยอย จํานวน  11   ตัวบงชี้  และ4. องคประกอบดานการพัฒนาโครงสราง 
กําลังพล มีตัวบงชี้ยอย จํานวน  10   ตัวบงชี้  ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา ในการจัดองคกรของ         
ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน ตองคํานึงถึงผลผลิตหรือผลสัมฤทธิ์ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงเรียกวา output ดังนั้นองคประกอบท้ัง 4 องคประกอบเปรียบเสมือนเปน input 
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ตามหลักบริหาร คือ 4M  องคประกอบดานการพัฒนาระบบปฏิบัติงาน คือ การจัดการ 
(management) องคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ คือ เงิน (money) องคประกอบ
ดานการพัฒนาอุปกรณ เครื่องมือ คือ วัสดุอุปกรณ (material) และองคประกอบดานการพัฒนา
โครงสรางกําลังพล คือ คน (man)  โดยผลการวิจัยพบวา องคประกอบดานการพัฒนาระบบ
ปฏิบัติงาน จัดอยูในลําดับแรกของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจ สอดคลอง 
กับผลการวิจัยของ ณกฤตชัย  เตี้ยสุด ท่ีศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการตํารวจ พบวา ขาราชการตํารวจในสังกัดกองบังคับการอํานวยการ กองบัญชาการ
ตํารวจสันติบาล สํานักงานตํารวจแหงชาติ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางสูง 
ท้ังนี้อาจเปนเพราะรูปแบบการปฏิบัติงานของกําลังพลสายตรวจ มีความแตกตางจากการ 
ปฏิบัติงานของขาราชการประเภทอ่ืนๆ โดยคํานึงถึงความสงบสุขของประชาชนเปนหลัก จึงตองมี
การพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองใหสอดคลองทันตอกระแสการเปลี่ยนแปลงทางสังคม  
เศรษฐกิจและการเมือง  และจากผลการวิจัยของ จุไรรัตน จุลจักรวัฒน ไดศึกษาเก่ียวกับความคิด 
ในการปฏิบัติราชการของขาราชการไทยกับการจัดการภาครัฐแนวใหม พบวา ขาราชการสวนใหญ มี
ความคิดในการปฏิบัติราชการท่ีสอดคลองกับการจัดการภาครัฐแนวใหม ซ่ึงเปนแนวความคิด
สมัยใหมในเกณฑท่ีนาพอใจ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน ปรากฏวาเนนการบริการลูกคาอยูใน 
ระดับสูง อาจเปนเพราะการรณรงคใหขาราชการเห็นความสําคัญในประเด็นการใหบริการเพ่ือให 
เกิดความพึงพอใจสูงสุดตอประชาชนใหเปนรูปธรรมท่ีแตเดิมเคยเปนปญหามากอน นอกจากนี้    
ยังพบวา ความคิดท่ีเปนจุดออนของขาราชการไทยสวนมากมี  8  ดาน ไดแก การวัดผลการ
ปฏิบัติงาน การเลียนแบบการจัดการของภาคเอกชน การทบทวนบทบาทของภาครัฐ การแขงขัน
การทํางานในรูปความสัมพันธเชิงสัญญาหรือคลายสัญญา การมีภาระรับผิดชอบ ความโปรงใสและ
การมีสวนรวมของประชาชน  และขอคนพบท่ีวา มีการเนนการบริการลูกคาอยูในระดับสูง  จะเห็น
ไดวาลูกคาสวนใหญของตํารวจไมเหมือนกับหนวยงานราชการหรือเอกชน  เพราะถาไมมี        
ปญหาประชาชนจะไมมีโอกาสไดพบปะกับตํารวจโดยตรง  ดังนั้นเพ่ือไมใหเกิดเหตุรายกําลังพล  
สายตรวจตองมีความรูความสามารถและมีความพรอมในหลายๆ ดาน เชนงานสืบสวนสอบสวน     
มีการเพ่ิมศักยภาพของเจาหนาท่ีโดยการจัดฝกอบรมกําลังพลสายตรวจเปนหลักสูตรเฉพาะดาน
อยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง  สอดคลองกับแนวคิดของ วิฑูรย  สิมะโชคดี ท่ีสรุปเก่ียวกับการ
พัฒนาการปฏิบัติงานไววา การพัฒนาการปฏิบัติงานจําเปนตองพิจารณาประเภทของงาน และ
รูปแบบการทํางานในสวนท่ีตองปรับปรุง วางแผนกําหนดข้ันตอน กําหนดวิธีการใหม ปรึกษาและ
ตัดสินใจรวมกับผูรวมงาน ขอความเห็นชอบ และลงมือปฏิบัติตามข้ันตอนและวิธีการใหม ติดตาม
ประเมินผลเพ่ือนําไปสูการพัฒนาข้ันตอนการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ และทําใหการปฏิบัติงาน
พัฒนาอยางตอเนื่อง นอกจากนั้นตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดของการพัฒนาระบบปฏิบัติงาน คือ    
สรางศรัทธาและภาพพจนจากประชาชนใหรูสึกวาไดรับการคุมครองจากเจาหนาท่ีตํารวจ         
สายตรวจ มีมาตรฐานและสรางความอุนใจใหกับประชาชน  ดังนั้น การเปดโอกาสใหประชาชนไดมี
สวนรวมในการปองกันปราบปรามอาชญากรรมก็เปนแนวทางหนึ่งในการพัฒนาระบบการ
ปฏิบัติงานของกําลังพลสายตรวจอีกทางหนึ่ง  และในการใหความรูเก่ียวกับรูปแบบการปฏิบัติงาน 
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ใหมๆ ควรใหประชาชนท่ีเปนเครือขายไดมีโอกาสในการเขารับการอบรมดวย ซ่ึงอาจเปนการลด
ภาระการปฏิบัติงานไดบางและทําใหไมมีชองวางระหวางตํารวจกับประชาชน ซ่ึงเปนไปตาม
ยุทธศาสตรสํานักงานตํารวจแหงชาติ พ.ศ.2555 – 2564 ยุทธศาสตรท่ี 3 การมีสวนรวมของ
ประชาชนและเครือขายการปฏิบัติงานตํารวจ  

 องคประกอบในลําดับถัดมา คือ องคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ  เปน

องคประกอบหนึ่งท่ีมีความสําคัญ เนื่องจากงบประมาณเปนปจจัยสนับสนุนใหการปฏิบัติงาน  

ดําเนินไปไดอยางราบรื่น โดยเฉพาะอยางยิ่งตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ หนวยงานควรมีการ

วางแผนระยะยาว เพ่ือนําเสนอโครงการ/กิจกรรมตอกองบัญชาการ พรอมเหตุผลและความจําเปน 

มีการจัดสรรงบประมาณท่ีชัดเจนในการดําเนินงานชองกําลังพลสายตรวจ ใหเพียงพอและ 
เหมาะสมกับภารกิจ สอดคลองกับแนวคิดของ อนุรักษ  ทองสุโขวงศ  ท่ีไดสรุปเก่ียวกับการจัดทํา
งบประมาณเพ่ือการวางแผนและควบคุมสําหรับหนวยงาน ไววา งบประมาณเปนการประมาณการ
ทางการเงินหรือทรัพยากรอ่ืนท่ีกําหนดข้ึนอยางมีระบบ ซ่ึงชวยใหกิจการไดพิจารณาและทบทวน
ขอมูลรายละเอียดท่ีเก่ียวของ งบประมาณจึงกลายเปนเครื่องมือพ้ืนฐานในการสรางความรวมมือ
และสรางความเขาใจอันดีของทุกสวนงาน ท้ังนี้การจัดทํางบประมาณท่ีมีประสิทธิภาพตอง ไดรับ
การสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูงใหทุกสวนงานไดมีสวนรวมในการจัดทําบนพ้ืนฐานของ 
ระบบงานและ ระบบบัญชีท่ีดีของงบประมาณดังกลาวมาใชในการวางแผน การประสานงาน และ
การควบคุม เพ่ือใหบรรลุถึง เปาหมายท่ีการตองการ งบประมาณท่ีตองจัดทําประกอบดวย
งบประมาณดําเนินงาน และงบประมาณการเงิน งบประมาณดําเนินงานเปนขอมูลท่ีเก่ียวของกับ
การดําเนินกิจกรรมในกิจการหรืออาจกลาวไดวาเปนการจัดทํา งบประมาณงบกําไรขาดทุน สวน
งบประมาณการเงินมุงแสดงฐานะและกระแสเงินสดท่ีเก่ียวของกับกิจการหรืออาจกลาวไดวาเปน
งบประมาณงบแสดงฐานะการเงินและงบประมาณงบกระแสเงินสดนั่นเอง อยางไรก็ตาม 
งบประมาณยอยจะมีงบประมาณใดบางข้ึนอยู กับลักษณะของธุรกิจ  ดังนั้นในการพัฒนา 
งบประมาณสําหรับกําลังพลสายตรวจจึงตองมีการพิจารณาใหเหมาะสมกับหนวยงานปริมาณงาน
ของแตละพ้ืนท่ี ตลอดจนการวางแผนงบประมาณเพ่ือการบํารุงรักษา  นอกจากนั้นยังอาจมีการ
ขอรับการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกท้ังภาครัฐและเอกชนในกรณีท่ีมีสวนไดสวนเสียใน
กิจกรรมนั้นๆ 

องคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณ เครื่องมือ  เปนปจจัยหลักท่ีตอเนื่องกับ   
องคประกอบดานงบประมาณท่ีจะสามารถนํางบประมาณมาบริหารจัดการอุปกรณ เครื่องมือ 
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานท่ีจําเปนใหมีความทันสมัยและอยูในสภาพท่ีใชการได
ตลอดเวลาอยางเพียงพอและมีประสิทธิภาพ เชน เครื่องมือสื่อสาร อาวุธ และพาหนะทุกประเภท 
สอดคลองกับผลการวิจัยของ สําเริง  สวนทอง  ท่ีศึกษาวิจัยเรื่องตํารวจสายตรวจกับการปองกัน
อาชญากรรม พบวา ตํารวจสายตรวจสวนอาวุธปนมีถึงรอยละ 86.8 ซ่ึงสาเหตุมาจากหนวยงาน     
มีอาวุธปนไมเพียงพอ นอกจากนี้ตํารวจสายตรวจตองปฏิบัติภารกิจอ่ืนท่ีไมใชการออกตรวจพ้ืนท่ี  
คิดเปนรอยละ 87.5 โดยเปนการปฏิบัติภารกิจควบคุมฝูงชนมากท่ีสุด  คิดเปนรอยละ 85.6    
ตํารวจสายตรวจตองใชเวลามากกวาครึ่งของเวลาปฏิบัติหนาท่ีไปใน การปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนท่ีไมใช   
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การออกตรวจพ้ืนท่ีเพ่ือปองกันอาชญากรรม ทําใหเกิดสภาพแวดลอมท่ีเอ้ืออํานวยตอการเกิด
อาชญากรรม สงผลตอประสิทธิภาพการปองกันอาชญากรรม ความพรอมของยานพาหนะและ
อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชของตํารวจสายตรวจมีระดับต่ํา แตประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาท่ี
ปองกันอาชญากรรมอยูในระดับสูง โดยเฉพาะการออกตรวจสถานท่ีรกรางวางเปลาหรือมีแสงสวาง
ไมเพียงพอ ตลอดจนพ้ืนท่ีลอแหลมตอการเกิดอาชญากรรมนั้น ตํารวจสายตรวจจะใชความ
ระมัดระวังและเพ่ิมความถ่ีในการตรวจมากข้ึน แสดงใหเห็นวาตํารวจสายตรวจ มีความสนใจเอาใจ
ใสตอการปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายเปนอยางดี จํานวนกําลังพล ยานพาหนะ อุปกรณเครื่องมือ
เครื่องใช มีผลตอประสิทธิภาพในการปองกันอาชญากรรมเชนกัน ดังนั้น ภารกิจของตํารวจสาย
ตรวจในการปองกันอาชญากรรมจะมีประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จไดนั้นจําเปนตองไดรับการ
สนับสนุนปจจัยดังกลาวอยางเพียงพอและมีประสิทธิภาพเสียกอน 

องคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล เปนองคประกอบหลักท่ีสําคัญไมนอยกวา
องคประกอบอ่ืนๆ เนื่องจากในการปฏิบัติงานจําเปนตองมีบุคลากรท่ีเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ี
เพ่ือใหบริการไดอยางท่ัวถึงและเสมอหนา เปนการวางแผนกําลังคน สอดคลองกับแนวคิดของ   พร
ชัย   เจดามาน  ท่ีกลาวไวในบทความเรื่องกลยุทธการวางแผนทรัพยากรมนุษย  วาการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยชวยใหองคการสามารถวางแผนพัฒนาการใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชน
สูงสุด และชวยใหกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษยและเปาหมายขององคการมีความสอดคลองกัน   
เปนระบบและมีความสัมพันธตอเนื่องกัน ชวยในการปรับปรุงกําลังพลของหนวยงานใหดีข้ึน ท้ังใน
ระยะสั้นและระยะยาว ตลอดจนมีความพรอม และสามารถปรับตัวไดทันตอการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ี
เกิดข้ึน การจัดหาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และตามความตองการขององคการ เปนการ
สงเสริมและพัฒนาโอกาสของบุคลากรในหนวยงานตางๆ ขององคการใหมีความเทาเทียมกัน  
สามารถนําไปใชในการวางแผนบุคลากรใหสอดคลองกับปริมาณงานอยางแทจริง และทําใหการ
โยกยาย สับเปลี่ยนบุคลากรในองคการเปนไปอยางเหมาะสม และชวยปองกันปญหาการขาดความ
ม่ันคงทางดานบุคลากรขององคการ  
 
ขอเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเพ่ือใหการพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 
สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาลเกิดประโยชนสูงสุดในการนําไปปรับใช ดังนี้ 

1.ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย  
1.1 กองบัญชาการตํารวจนครบาล ควรมีการพัฒนากําลังพลทุกระดับ ใหมีความรู 

ทักษะโดยเฉพาะภาษาอังกฤษ ซ่ึงเปนภาษาสากลในการสื่อสาร รวมท้ังภาษาประเทศในกลุม
ประชาคมอาเซียน เพ่ือรองรับการกาวเขาสูประชาคมอาเซียนประกอบกับประเทศไทยเปนเมือง
ทองเท่ียวโอกาสท่ีกําลังพลสายตรวจจะตองมีความรูทักษะภาษาสากลเชน ภาษาอังกฤษ หรือ
ภาษาจีนท่ีมีจํานวนนักทองเท่ียวมากท่ีสุด  การใหความรูมีหลายรูปแบบ เชน สงไปอบรมตาม
สถาบันตางๆ เชิญวิทยากรใหความรู หรือใหกําลังพลฝกฝนดวยตนเอง จัดทําคูมือประชาชน หรือ
แผนพับประชาสัมพันธขอมูลขาวสาร และมีชองทางในการรับฟงขอรองเรียนหรือขอเสนอแนะจาก
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ผูรับบริการ เชน กลองรับฟงความคิดเห็น การติดตอสอบถามทางโทรศัพท โทรสาร ไปรษณีย หรือ
ทางเวปไซดของสถานีตํารวจ 

1.2 กองบัญชาการตํารวจนครบาลและหนวยงานท่ีเก่ียวของ ควรมีการวางแผนดาน
งบประมาณในการจัดซ้ืออุปกรณตลอดจนเครื่องมือเครื่องใชสํานักงานใหเพียงพอ เพ่ือเปนปจจัย
สนับสนุนการปฏิบัติงานท้ังภายในและภายนอกสํานักงาน  เชน ระบบในการติดตอสื่อสารตองมี
ความทันสมัยสอดรับกับเทคโนโลยีท่ีกาวหนาอยางรวดเร็ว เพ่ิมชองทางในการอํานวยความสะดวก
ใหประชาชนไดเขาถึงและเขาใจกระบวนการทํางานของตํารวจในทุกระดับและทุกตําแหนงเพ่ือ
ความรวมมืออันดี 

1.3 กองบัญชาการตํารวจนครบาลและหนวยงานท่ีเก่ียวของ ควรจัดสรรอาวุธ
ยุทโธปกรณท่ีทันสมัยอยางเพียงพอและมีประสิทธิภาพ  เพ่ือเปนการปองกันชีวิตและทรัพยสินของ
กําลังพล ตลอดจนเปนการเสริมแรงใหมีกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีเพราะการเอาใจใสของ
ผูบังคับบัญชา หากงบประมาณท่ีไดรับไมเพียงพอ ควรมีการประสานความรวมมือจากภายนอกใน
การระดมทรัพยากร หรือจัดสวัสดิการใหตํารวจสามารถซ้ือหาดวยตนเองในราคาท่ีไมสรางความ
เดือดรอนใหกําลังพล 
 

2. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
2.1 กองบัญชาการตํารวจนครบาลและหนวยงานท่ีเก่ียวของ ควรมีการเพ่ิมสมรรถนะ

กําลังพลสายตรวจโดยจัดอบรมเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจทุกคนท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีในดานการบังคับ
ใชกฎหมาย ทุกคนตองมีความรูถึงขอบขายอํานาจหนาท่ี และแนวทางการปฏิบัติ เพ่ือลดปญหาการ
รองเรียนในการปฏิบัติหนาท่ี 

2.2 ควรมีการจัดตั้งเครือขายภาคประชาชนในพ้ืนท่ี เพ่ือชวยเหลือการปฏิบัติงานของ 
กําลังพลสายตรวจ 

3. ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 
3.1 ควรมีการศึกษาเพ่ือพัฒนาสมรรถนะสําหรับสายการปฏิบัติงานอ่ืนๆ ท้ังในสถานี

ตํารวจนครบาลและสถานีตํารวจภูธร ซ่ึงอาจจะทําใหพบตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีนาสนใจและเก่ียวของกับ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกําลังพลหนวยตางๆ ได 

3.2 ควรมีการศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกําลังพลสายตรวจดานการ
ปองกันและปราบปรามอาชญากรรม 

3.3 ควรมีการศึกษาความพึงพอใจของประชาชนผูรับบริการตอการปฏิบัติหนาท่ีของ
กําลังพลสายตรวจ 
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ภาคผนวก  ก 

 

รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในการใหสัมภาษณ 

หนังสือขอความอนุเคราะหการใหสัมภาษณและประเด็นการใหสัมภาษณ 
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ผูเชี่ยวชาญซ่ึงเปนผูทรงคุณวุฒิท่ีมีสวนเก่ียวของโดยตรงกับกําลังพลสายตรวจ 

ของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

 

1. รองผูบัญชาการตํารวจแหงชาติ งานปองกันและปราบปราม (รอง ผบ.ตร.)    จํานวน   1  คน      

2. รองผูบัญชาการตํารวจนครบาล งานปองกันและปราบปราม (รอง ผบช.น.)   จํานวน  1  คน 

3. รองผูบังคับการตํารวจนครบาล 1-9 ท่ีรับผิดชอบงานปองกันและปราบปราม  จํานวน  9  คน 

4. ผูบังคับการอํานวยการ กองบัญชาการตํารวจนครบาล          จํานวน  1 คน 

5. ผูกํากับการ ฝายอํานวยการ 1 กองบังคับการอํานวยการ         จํานวน  1 คน 

6. เจาหนาท่ีตํารวจตรวจดีเดน ระดับชั้นประทวนของ กองบังคับการ 

    ตํารวจนครบาล 1-9                                           จํานวน  9  คน 

7. คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตํารวจภาคประชาชน 

   ของสถานีตํารวจนครบาล (กต.ตร.สน.) ท้ัง 9  กองบังคับการ              จํานวน  9  คน 
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ท่ี ศธ 0520.107(นฐ)/3062              บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
                   พระราชวังสนามจันทร นครปฐม  73000 
 

                                                      15  พฤษภาคม   2558 
 

เรื่อง     ขออนุญาตสัมภาษณ 
 

เรียน     
 

ดวย รอยตํารวจเอกพนัต  เพ็งบุญ  นักศึกษาระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร  กําลังทําวิทยานิพนธเรื่อง  “การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล

สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล” มีความประสงคจะขอสัมภาษณทานเพ่ือประกอบการทํา

วิทยานิพนธ   

ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงขอความอนุเคราะหจากทานโปรด

อนุญาตใหใหนักศึกษาสัมภาษณตามความประสงคของนักศึกษาดังกลาว  เพ่ือประโยชนทาง

การศึกษา 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห  จักขอบพระคุณยิ่ง 

 

                                                           ขอแสดงความนับถือ 

 

                                                                         
    (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไชยยศ  ไพวิทยศิริธรรม) 
                                           รองคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย ฝายวิชาการและวิจัย 
                                               รักษาราชการแทนคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 

 

สํานักงานบัณฑิตวิทยาลัย 
นครปฐม โทร. 034-218-788  ตอ 11-12 
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แบบสัมภาษณเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
Metropolitan Patrol Competencies Development 

 

ตอนท่ี 1   ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสัมภาษณ   

ช่ือผูใหสัมภาษณ                                                                            .  

ตําแหนง                                                                                         .  

รับผิดชอบ งานปองกันและปราบปราม กองบังคับการตํารวจนครบาล             .  

วันท่ีสัมภาษณ                                        เวลา                        น. 

 

ตอนท่ี 2  การสํารวจขอมูลและความคิดเห็นเกี่ยวกับการสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ  

              กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

งานปองกันปราบปรามอาชญากรรม
(ปป.) 

สมรรถนะกําลังพลสายตรวจ

ของกองบัญชาการ 

ตํารวจนครบาล 
สมรรถนะท่ีควรจะเปน 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

โครงการฝากบานไวกับตํารวจ           

โครงการบรรยายพิเศษโดยวิทยากรผูมีความรู           

โครงการประเมินผลการปฏิบัติงานสายตรวจ           
โครงการฝกอบรมชุดเคลื่อนท่ีเร็ว เพ่ือแกไข
ปญหาอาชญากรรมสําคัญ 

          

โครงการฝกสุนัขบาน (PK9) เพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพ
ในการปองกันปราบปรามอาชญากรรม 

          

โครงการทําคูมือการปฏบัิติงานสายตรวจ           
โครงการจดัเครือขาย Social Media ตํารวจ
นครบาลพรอมฐานขอมลู 

          

โครงการสายตรวจตดิกลองวงจรปด           
โครงการปรับสภาพแวดลอมเพ่ือปองกัน
อาชญากรรมในพ้ืนท่ีสาธารณะโดยการบูรณาการ 

          

โครงการหางปลอดภยั           
โครงการประสานความรวมมือเอกชนติดตั้ง
กลองวงจรปด 
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งานปองกันปราบปรามอาชญากรรม
(ปป.) 

สมรรถนะกําลังพลสายตรวจ

ของกองบัญชาการ 

ตํารวจนครบาล 
สมรรถนะท่ีควรจะเปน 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

โครงการพัฒนาหองปฏิบัติการสายตรวจและ
ฐานขอมูลอาชญากรรมท่ีสมบูรณใหเปนคลัง
สมองงานสายตรวจ 

          

โครงการฝกยิงปนทางยุทธวิธี           
โครงการประกันชีวิตตํารวจ           
โครงการพัฒนาศูนยรับแจงเหตุดวนเหตุรายทุก
ระบบดวยเทคโนโลยี สมัยใหม 

          

โครงการฝกขับรถยนตและจักรยานยนตทาง
ยุทธวิธี 

          

โครงการขัดเงาคัมภรีกระสุน           
โครงการฝกอบรมการเจรจาตอรองใน
สถานการณวิกฤต 

          

โครงการตรวจสุขภาพสายตรวจประจําป           
โครงการ Police Help Me           
โครงการ Application แจงเหตดุวน เหตุราย 
Police Lert  U 

          

โครงการเช่ือมโยง Safety Zone เขากับ
โครงการ Application แจงเหตดุวน เหตุราย 
Police Lert  U 

          

โครงการปรับปรุง สน.ทางกายภาพ           
โครงการจัดทําหลักสูตรและคูมือสายตรวจ AEC           
โครงการประกวดบุคลากรปองกันปราบปราม
ดีเดนเพ่ือรับรางวัล(ป.) 

          

โครงการ TOP Cop Top People           
โครงการสรางครูฝกงานปองกันปราบปราม (ป.)           
โครงการปรับปรุงหองพนักงานวิทยุใหเปนศูนย
บัญชาการของสถานีตํารวจ (สน.) 

          

 

ขอเสนอแนะ 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ตอนท่ี 3   ขอมูลการสัมภาษณเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ 
            กองบัญชาการตํารวจนครบาล 
 

1. ทานคิดวา ในปจจุบันโครงการงานปองกันปราบปรามของกองบัญชาการตํารวจนครบาลท่ี
มี จํานวน 28 โครงการ เพียงพอหรือไม   

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2. จากขอ 1 ทานมีขอเสนอแนะ/ขอเสนอเพ่ิมเติมท่ีเกี่ยวของโครงการงานปองกัน
ปราบปรามประเภทใดบาง  

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

3. ปจจุบันสมรรถนะกําลังพลสายตรวจเพียงพอหรือไม กําลังพลเหลานี้มีความสามารถ
ตรงหรือสอดคลองกับภาระงานหรือไม ถามีควรเปนอยางไร ถาไมมีควรปรับปรุงแกไข
อยางไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

4. ทานคิดวา ควรจะมีการปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานของกําลังพลสายตรวจ 
อยางไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

5. ทานคิดวา ควรมีการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจเพ่ิมเติมในดานใดบางและควร
ดําเนินการ อยางไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

6. ปจจุบันรูปแบบโครงสรางของกําลังพลท่ีมีอยูเหมาะสมกับภารกิจและสถานการณ
หรือไม อยางไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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7. กองบัญชาการตํารวจนครบาล มีการจัดสรรงบประมาณเพื่อใชในการเพิ่มสมรรถนะ
ตามโครงการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจเพียงพอหรือไมและควรปรับปรุง
อยางไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

8. กองบัญชาการตํารวจนครบาล ใหความสําคัญโครงการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสาย
ตรวจและการเพ่ิมประสิทธิภาพกําลังพลสายตรวจหรือไมและควรมีการปรับปรุงอยางไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

9. ในขณะท่ีจะมีการปฏิรูปสํานักงานตํารวจแหงชาติดานกําลังพลนั้น ในสวนของกําลังพล
ของกองบัญชาการตํารวจนครบาล  ทานคิดวาควรจะมีการปรับเปล่ียนเพ่ือใหสอดรับ
กับการปฏิรูปสํานักงานตํารวจแหงชาติ อยางไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

10. ในฐานะท่ีทานเปนผูบริหารหรือผูนําของหนวยท่ีรับผิดชอบงานดานปองกันปราบปราม  
ทานคิดวา กําลังพลสายตรวจท่ีปฏิบัติหนาท่ีในปจจุบันซ่ึงตองปฏิบัติภารกิจหลายดาน
อาจทําใหประสิทธิภาพ     ในการปฏิบัติงานลดนอยลง และมีผลทําใหกําลังพลไม
เพียงพอ ทานคิดวาในการบริหารจัดการกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล มีปญหาหรืออุปสรรคหรือไม ดานใดบางและควรปรับปรุง อยางไร  

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
      

 
                         (ลงชื่อ)                                            ผูใหสัมภาษณ 

                                (                              ) 

         ตําแหนง                                              8 
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ภาคผนวก  ข 

 

รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย 

          หนังสือขอความอนุเคราะหตรวจเครื่องมือวิจัย 
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รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจเคร่ืองมือวิจัย 

 

1.  ผูบัญชาการตํารวจแหงชาติ (ผบ.ตร.) 

2.  ผูบังคับการสายตรวจและปฏิบัติการพิเศษ (ผบก.สปพ.)  

3.  คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตํารวจภาคประชาชน 

    ของกรุงเทพมหานคร (กต.ตร.กทม.) 

4. นายบุญชวย  กลอมมานพ  คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตํารวจ 

    ภาคประชาชนของหวัดนครปฐม 

5. ผูชวยศาสตราจารย ดร.วรกาญจน  สุขสดเขียว  รองคณบดีคณะศึกษาศาสตร 

              มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ท่ี ศธ 0520.107(นฐ)/7091              บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
                    พระราชวังสนามจันทร นครปฐม  73000 
 

                                                      17  พฤศจิกายน   2558 
 

เรื่อง     ขอเชิญเปนผูตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน     
 

ดวย รอยตํารวจเอกพนัต  เพ็งบุญ  รหัสประจําตัว 55604906 นักศึกษาระดับปริญญา 

ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร  กําลังทําวิทยานิพนธ

เรื่อง  “การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล”  

มีความประสงค  ขอเรียนเชิญทานในฐานะผูเชี่ยวชาญเปนผูตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัย  

เพ่ือประกอบการทําวิทยานิพนธ   

ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปน

ผูตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัย  ใหกับนักศึกษาดังกลาวดวย 
 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห  จักขอบพระคุณยิ่ง 

 

                                                            ขอแสดงความนับถือ 

                                                                         
    (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไชยยศ  ไพวิทยศิริธรรม) 
                                           รองคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย ฝายวิชาการและวิจัย 
                                               รักษาราชการแทนคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 

 
สํานักงานบัณฑิตวิทยาลัย 
นครปฐม โทร. 034-218-788 ตอ 11-12 
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ภาคผนวก  ค 

 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

หนังสือขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือวิจัย 

                           หนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

 

คําช้ีแจง       
1. การวิจัยครั้งนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชา 

การจัดการ  คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ
ของกําลังพลสายตรวจในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล  ซ่ึงเปนการพัฒนาการปฏิบัติหนาท่ี
ดานการปองกันปราบปราม  
 2. แบบสอบถามฉบับนี้ ผูวิจยัทําข้ึนเพ่ือรวบรวมขอมูลใชในการศึกษาสมรรถนะกําลังพล
สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล  ประกอบดวย  ผูกํากับการ  รองผูกํากับการปองกัน
ปราบปราม สารวัตรปองกันปราบปราม รองสารวัตรปองกันปราบปราม ผูบังคับหมูปองกันปราบปราม 
  3. แบบสอบถามฉบับนี้ มี  2  ตอน ดังนี้ 
    ตอนท่ี 1   ขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
    ตอนท่ี  2  ขอมูลเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ กองบัญชาการ
ตํารวจนครบาล   
 4.  ในการตอบแบบสอบถามนี้ ความคิดเห็นของทานมีคุณคาและมีความสําคัญตอการ
พัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล   จึงขอความกรุณาทานตอบ
แบบสอบถามเพ่ือท่ีผูวิจัยสามารถนําไปใชประโยชนตอการบริหารงานกําลังพลสายตรวจใหมี
คุณภาพและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 
 ขอขอบพระคุณทุกทานทีไดกรุณาใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
 
 
                                                              ร.ต.อ.พนัต  เพ็งบุญ 

     นักศึกษาหลักสูตรปริญญาดุษฎีบัณฑิต 
           สาขาวิชาการจัดการ  มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง  การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

 
ตอนท่ี 1  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 

1. อายุ  

(   ) นอยกวา  30  ป 

(   )  30 – 39 ป 

(   )  40 – 49 ป 

(   )  50  ปข้ึนไป 

 
2. วุฒิการศึกษา 

(   ) ปริญญาตรี 

(   ) ปริญญาโท 

(   ) ปริญญาเอก 

(   ) อ่ืนๆ (โปรดระบุ)......................... 

 
3. ตําแหนงปจจุบัน 

(   ) ผูกํากับการ 

(   ) รองผูกํากับการปองกันปราบปราม 

(   ) สารวัตรปองกันปราบปราม 

(   ) รองสารวัตรปองกันปราบปราม 

(   ) ผูบังคับหมูปองกันปราบปราม 

 
4. ชั้นยศ 

(   ) พันตํารวจเอก  (   ) พันตํารวจโท     (   ) พันตํารวจตรี 

(   ) รอยตํารวจเอก  (   ) รอยตํารวจโท     (   ) รอยตํารวจตรี 

(   ) อ่ืนๆ (โปรดระบุ)......................... 
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ตอนท่ี 2  ขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
             
คําชี้แจง   ขอใหทานพิจารณาในแตละขอคําถามวา มีการปฏิบัติอยูในระดับใดแลวทํา 
             เครื่องหมาย  √  ลงในชองการปฏิบัติท่ีเปนจริงท่ีสุดตามทัศนะของทานโดยพิจารณา 
     ตามเกณฑดังนี้ 
  ระดับ  5 หมายถึง     ระดับการปฏิบัติในระดับมากท่ีสุด 
  ระดับ  4 หมายถึง     ระดับการปฏิบัติในระดับมาก 
  ระดับ  3 หมายถึง     ระดับการปฏิบัติในระดับปานกลาง 
  ระดับ  2 หมายถึง     ระดับการปฏิบัติในระดับนอย 
  ระดับ  1 หมายถึง     ระดับการปฏิบัติในระดับนอยท่ีสุด 
 

 

คําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. การพิจารณาการหมุนเวียนบุคลากรภายใน โดยคํานึงถึง
ผลสัมฤทธิ์ของภารกิจและความสามารถของบุคลากร 

     

2. การจัดกําลังพลสนับสนุนงานสายตรวจใหเพียงพอตอภารกิจ
ของแตละพ้ืนท่ีโดยเฉพาะการพิจารณาจากปจจัย ตาง ๆ ในการ
นํามาวิเคราะหปญหาอาชญากรรมตามสภาพของพ้ืนท่ีและ
สภาพอาชญากรรม 

     

3. ผูบังคับบัญชาควรมีการวางแผนและจัดระบบสายตรวจอยาง
ตอเนื่อง 

     

4. การเปดรับสมัครบุคคลภายนอก เขามารับการแตงตั้งเปนตํารวจ 
นอกจากการบรรจุตํารวจจากโรงเรียนนายตํารวจเพียงอยางเดียว 
เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีความสามารถหลากหลาย 

     

5. การจัดการควบคุมกําลังพลโดยวิธีการลดอัตราการชวย
ราชการลง เพ่ือใหมีกําลังพลท่ีเพียงพอในการทํางาน 

     

6. ระบบจัดกําลังพลเขาปฏิบัติหนาท่ีใหตรงกับสมรรถนะ โดยให
สอดคลองกับสภาพอาชญากรรมและสภาพพ้ืนท่ีในทองท่ี 

     

7. การพัฒนาโครงสรางกําลังพล ใหเปนระบบ ตอเนื่องท้ังกอง
บังคับการ กองกํากับการ และสถานีตํารวจ 

     

8. ลดภารกิจท่ีซํ้าซอนของกําลังพล      
9. การปรับโครงสรางของหนวยงานกําลังพลและระบบการจัด
ตําแหนงใหสอดรับกัน 
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คําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
10. การกําหนดหนาท่ี การงานและภารกิจสายตรวจให
เหมาะสมกับสถานการณและสภาพแวดลอมของหนวยงาน 

     

11. การสํารวจสถานะกําลังพล ทุกๆ 6 เดือน เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพของการทํางาน 

     

12. ความยืดหยุนและสามารถปรับเปลี่ยนกําลังพลได หาก
ประสบสถานการณฉุกเฉิน 

     

13. หนวยงานควรมีการวางแผนระยะยาว เพ่ือนําเสนอ
โครงการ/กิจกรรมตอกองบัญชาการ พรอมเหตุผลและความ
จําเปน 

     

14. ใหแตละหนวยงานท่ีดําเนินการจัดโครงการหรือกิจกรรม 
ประมาณการรายจายลวงหนาตามเหตุผลและความจําเปน 

     

15. การจัดสรรงบประมาณในสัดสวนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ
สําหรับการพัฒนาศักยภาพทุกระดับ 

     

16. การกําหนดกรอบอัตรา และนําเสนอกรอบอัตราเพ่ือการ
ประมาณการ งบประมาณ 

     

17. จัดหาครุภัณฑ ยุทโธปกรณของแตละหนวยงาน ให
เหมาะสมกับปริมาณงานของแตละพ้ืนท่ี 

     

18. ระบบในการจัดสรรงบประมาณ เพ่ือความเหมาะสมและ
เพียงพอสําหรับทุกแผนงาน 

     

19. การกําหนดใหการงานดําเนินโครงการ/กิจกรรม ภายใต
งบประมาณท่ีไดรับ 

     

20. การกําหนดกรอบแตละหนวยงานใหเหมาะสมกับปริมาณงาน
และสถานการณแตละพ้ืนท่ี 

     

21. การสงเสริมดานงบประมาณในการจัดซ้ืออุปกรณตลอดจน
เครื่องมือเครื่องใชสํานักงานใหเพียงพอ 

     

22. การตั้งงบประมาณเพ่ือการบํารุงรักษาอุปกรณ เครื่องมือ 
เครื่องใชใหมีสภาพพรอมใชอยูเสมอ 

     

23. การจัดกลุม หมวดหมู เรียงลําดับความ สําคัญของโครงการ 
เพ่ือใหไดโครงการท่ีมีความสําคัญท่ีสํานักงานตํารวจแหงชาติ
สนับสนุนงบประมาณ 

     

25. ขอรับการสนับสนุนงบประมาณและความรวมมือจากเอกชน  
และภาครัฐ เชน กทม. ในกรณีท่ีมีโครงการ/กิจกรรม รวมกัน 
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คําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
26. การควบคุมตรวจสอบงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ      
27. การปรับปรุงเครื่องมือสื่อสารใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือชวยใน
การปฏิบัติงานของศูนยวิทยุฯ 

     

28. การปรับปรุงสภาพของยานพาหนะ รวมถึงการบํารุงรักษาให
อยูในการพรอมใชงานอยูเสมอ 

     

29. การพัฒนาอุปกรณเทคโนโลยีสารสนเทศ ใหทันสมัยเพ่ือให
ใชประโยชนได 

     

30. การเพ่ิมสวัสดิการเก่ียวกับการจัดซ้ืออาวุธปน รวมถึงเสื้อ
เกราะเพ่ือความปลอดภัยของกําลังพล 

     

31. หนวยงานท่ีทําหนาท่ีตรวจสอบเครื่องมือและบํารุงรักษา
เครื่องมือ 

     

32. การตรวจสอบความพรอมของสายตรวจเรื่องอาวุธประจํา
กาย ยานพาหนะ และวิทยุสื่อสาร 

     

33. การตรวจสภาพของอาวุธประจํากาย ยานพาหนะ และวิทยุ
สื่อสาร ทุกๆ 6 เดือน ใหอยูในสภาพพรอมใชงาน 

     

34. เพ่ิมรถจักรยานยนตสายตรวจใหเพียงพอตอการปฏิบัติ
หนาท่ีในพ้ืนท่ีมีชุมชน พ้ืนท่ีเสี่ยงตางๆ 

     

35. ใหสถานีตํารวจจัดทําระบบแผนท่ี สถานท่ีรับผิดชอบ 
นาฬิกาอาชญากรรม ใหเปนปจจุบันเสมอ 

     

36. การปรับปรุง พัฒนาอุปกรณเครื่องมือท่ีเก่ียวกับระบบ
ฐานขอมูล สาระบบ โดยนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับใชเพ่ือ
ประโยชนในการปฏิบัติงาน 

     

37. การปรับปรุงอุปกรณแผงก้ันท่ีใชในการตั้งดานตรวจคน 
โดยเฉพาะเวลากลางคืน ตองมีไฟสองสวางสามารถมองเห็นได
ชัดเจนกอนถึงจุดตรวจ 

     

38. การปรับปรุงความเร็วในการไปท่ีเกิดเหตุ จําเปนตองแกไข
โดยพิจารณาจากชวงเวลาเปนหลัก ทุกชวงเวลาควรไดรับการ
แกไขใหลดเวลาท่ีตองใชมากท่ีสุด 

     

39. การเพ่ิมศักยภาพของเจาหนาท่ีสายตรวจใหมีความรู 
ความสามารถ ดวยการฝกอบรมสมํ่าเสมอ 

     

40. ใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของตํารวจในการ
ปองกันปราบปรามอาชญากรรม เพ่ือใหประชาชนสามารถดูแล
ตนเองได เชน ตํารวจชุมชน 
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คําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
41. การสงเสริมใหเจาหนาท่ีตํารวจทุกระดับ มีความรู ทักษะ
โดยเฉพาะภาษาอังกฤษ ซ่ึงเปนภาษาสากลในการสื่อสาร รวมท้ัง
ภาษาประเทศในกลุมประชาคมอาเซียน 

     

42. จัดการฝกอบรมกําลังพลสายตรวจเปนหลักสูตรเฉพาะดาน
เพ่ือใหเจาหนาท่ีสายตรวจสามารถนําความรูความสามารถ ไป
ปฏิบัติไดทันที 

     

43. การจัดใหมีการฝกอบรมบุคลากรใหมีความพรอมในหลายๆ
ดาน เชน งานสืบสวน งานสอบสวน ระบบปฏิบัติการยุทธวิธี 

     

44. การแสวงหาความรวมมือ เพ่ือใหการดําเนินโครงการเปนไป
ตามวัตถุประสงค ใหแตละกองบังคับการดําเนินการจัดหา
งบประมาณ เชน ขอสนับสนุนจากหนวยงานเอกชน ประชาชน 
ภาครัฐ ฯ 

     

45. การพัฒนาดานเทคโนโลยีและวิทยาการสมัยใหมนํามา
ประยุกต กับการปฏิบั ติ ง าน  ให เท า ทันรูปแบบการ  ก อ
อาชญากรรมในปจจุบัน 

     

46. การสรางจิตสํานึกของบุคลากรในหนวยงานใหทุมเทและ
อุทิศตนในการทํางานโดยคํานึงถึงความคุมคาและตนทุนในการ
ทํางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ีมีคุณคาเพ่ิมข้ึน 

     

47. การปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานของกําลังพลสาย
ตรวจ ในการออกตรวจพ้ืนท่ี 

     

48. เนนการปองกันอาชญากรรมมากกวาใหเกิดเหตุ โดยให
เจาหนาท่ีตํารวจและประชาชนทํางานรวมกันเพ่ือใหชุมชนมี
ปองกันอาชญากรรมในชุมชนเอง 

     

49. การสรางศรัทธาและภาพพจนจากประชาชนใหรูสึกวาไดรับ
การคุมครองจากเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจมีมาตรฐานและสราง
ความอุนใจใหกับประชาชน 

     

 

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม……………………………………………………………………………………………………………..……………… 

…………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………..………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………….……………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………..…………………………………………………………………….. 
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ท่ี ศธ 0520.107(นฐ)/พิเศษ                 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
                     พระราชวังสนามจันทร นครปฐม  73000 
 

                                                      21  พฤศจิกายน   2558 
 

เรื่อง     ขอทดลองเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน    ผูบัญชาการตํารวจภธูร ภาค 7 
 

ดวย รอยตํารวจเอก พนัต  เพ็งบุญ  รหัสประจําตัว 55604906 นักศึกษาระดับปริญญา 

ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร  กําลังทําวิทยานิพนธ

เรื่อง  “การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล”  

มีความประสงคจะขอทดลองเครื่องมือวิจัยกับบุคลากรในสังกัดหนวยงานของทาน เพ่ือ

ประกอบการทําวิทยานิพนธ   

ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงขอความอนุเคราะหจากทานโปรด

อนุญาตใหนักศึกษาดังกลาวไดทดลองเครื่องมือวิจัยดวย 
 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห  จักขอบพระคุณยิ่ง 

 

                                                        ขอแสดงความนับถือ 

                                                                      
    (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไชยยศ  ไพวิทยศิริธรรม) 
                                           รองคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย ฝายวิชาการและวิจัย 
                                               รักษาราชการแทนคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
สํานักงานบัณฑิตวิทยาลัย 
นครปฐม โทร. 034-218-788 ตอ 11-12 
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ท่ี ศธ 0520.107(นฐ)/พิเศษ                 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
                     พระราชวังสนามจันทร นครปฐม  73000 
 

                                                      7  มกราคม   2559 
 

เรื่อง     ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

เรียน    ผูกํากับการสถานีตํารวจนครบาล.... 
 

ดวย รอยตํารวจเอกพนัต  เพ็งบุญ  รหัสประจําตัว 55604906 นักศึกษาระดับปริญญา 

ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร  กําลังทําวิทยานิพนธ

เรื่อง  “การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล”  

มีความประสงค จะขอเก็บขอมูลจากบุคลากรในสังกัดของทาน เพ่ือประกอบการทํา

วิทยานิพนธ   

ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงขอความอนุเคราะหจากทานโปรดแจงผูท่ี

เก่ียวของทราบ เพ่ือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลใหแกนักศึกษาดังกลาวดวย 
 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห  จักขอบพระคุณยิ่ง 

 

                                                        ขอแสดงความนับถือ 

                                                                      
    (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไชยยศ  ไพวิทยศิริธรรม) 
                                           รองคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย ฝายวิชาการและวิจัย 
                                               รักษาราชการแทนคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
สํานักงานบัณฑิตวิทยาลัย 
นครปฐม โทร. 034-218-788 ตอ 11-12 
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รายช่ือสถานีตํารวจนครบาลที่เปนกลุมตัวอยางในการเก็บขอมูล 

กลุมท่ี สถานีตํารวจ กลุมท่ี สถานีตํารวจ กลุมท่ี สถานีตํารวจ 

1 สน.ชนะสงคราม 26 สน.จรเขนอย 51 สน.พลับพลาไชย๒ 
2 สน.พญาไท 27 สน.นิมิตรใหม 52 สน.สําราญราษฎร 
3 สน.ดินแดง 28 สน.ลําผักช ี 53 สน.ยานนาวา 
4 สน.ดุสิต 29 สน.ประชาสําราญ 54 สน.ปทุมวัน 
5 สน.นางเลิ้ง 30 สน.หัวหมาก 55 สน.บางพลัด 
6 สน.หวยขวาง 31 สน.ลาดพราว 56 สน.บางยี่ขัน 
7 สน.สามเสน 32 สน.วังทองหลาง 57 สน.บางขุนนนท 
8 สน.มักกะสัน 33 สน.โชคชัย 58 สน.บางกอกนอย 
9 สน.บางโพ 34 สน.บึงกุม 59 สน.บางกอกใหญ 
10 สน.ทุงสองหอง 35 สน.บางชัน 60 สน.บางเสาธง 
11 สน.เตาปูน 36 สน.ประเวศ 61 สน.ตลิ่งชัน 
12 สน.บางเขน 37 สน.อุดมสุข 62 สน.ธรรมศาลา 
13 สน.บางซ่ือ 38 สน.คลองตัน 63 สน.บวรมงคล 
14 สน.สุทธิสาร 39 สน.ทองหลอ 64 สน.ทุงครุ 
15 สน.พหลโยธิน 40 สน.ทุงมหาเมฆ 65 สน.บางมด 
16 สน.ประชาชื่น 41 สน.ทาเรือ 66 สน.บุคคโล 
17 สน.โคกคราม 42 สน.บางนา 67 สน.ปากคลองสาน 
18 สน.ดอนเมือง 43 สน.บางโพงพาง 68 สน.สมเด็จเจาพระยา 
19 สน.สายไหม 44 สน.พระโขนง 69 สน.ทาขาม 
20 สน.คันนายาว 45 สน.ลุมพินี 70 สน.บางขุนเทียน 
21 สน.มีนบุรี 46 สน.วัดพระยาไกร 71 สน.เพชรเกษม 
22 สน.หนองจอก 47 สน.จักรวรรด ิ 72 สน.แสมดํา 
23 สน.ลาดกระบัง 48 สน.บางรัก 73 สน.หนองคางพลู 
24 สน.รมเกลา 49 สน.พระราชวัง   

25 สน.ฉลองกรุง 50 สน.พลับพลาไชย๑   
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ภาคผนวก ง 

การวิเคราะหความเช่ือม่ันของเครื่องมือวิจัย 
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คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามรวมท้ังฉบับ 
 

จํานวนขอคําถามท้ังหมด คาสัมประสิทธิ์แอลฟารวมท้ังฉบับ 
49  ขอ .95 

 
คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามจําแนกรายขอ 

 

ขอท่ี Scale Variance if Item 
Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 

1 239.333 .353 .955 
2 235.901 .509 .954 
3 237.480 .442 .954 
4 234.975 .489 .954 
5 234.613 .481 .954 
6 239.187 .434 .954 
7 233.475 .531 .954 
8 235.813 .603 .954 
9 237.163 .468 .954 
10 235.973 .532 .954 
11 240.135 .441 .954 
12 237.172 .579 .954 
13 240.234 .333 .955 
14 231.564 .757 .953 
15 226.759 .804 .952 
16 229.613 .702 .953 
17 230.833 .695 .953 
18 232.436 .597 .954 
19 239.751 .359 .955 
20 235.685 .518 .954 
21 232.384 .658 .953 
22 235.722 .532 .954 
23 232.007 .674 .953 
24 232.099 .746 .953 
25 236.286 .417 .955 
26 237.564 .473 .954 
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ขอท่ี 
Scale Variance if Item 

Deleted 
Corrected Item-Total 

Correlation 
Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

27 234.761 .700 .953 
28 234.534 .701 .953 
29 231.099 .805 .953 
30 237.143 .458 .954 
31 232.638 .647 .953 
32 240.222 .478 .954 
33 239.527 .432 .954 
34 235.320 .648 .953 
35 233.219 .663 .953 
36 237.663 .611 .954 
37 244.542 .093 .955 
38 238.778 .466 .954 
39 238.672 .350 .955 
40 233.596 .689 .953 
41 231.963 .683 .953 
42 236.185 .552 .954 
43 238.687 .402 .955 
44 233.333 .570 .954 
45 234.805 .611 .954 
46 234.751 .530 .954 
47 236.315 .539 .954 
48 240.663 .304 .955 
49 243.781 .095 .956 
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ภาคผนวก จ 

 

                        รายละเอียดองคประกอบตัวบงช้ีการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจ 
                                      ของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจสอบยืนยันองคประกอบตัวบงช้ี 

                        หนังสือขอความอนุเคราะหตรวจสอบยืนยันองคประกอบตัวบงช้ี 
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องคประกอบตัวบงช้ีการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 
สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ระดับตัวบงชี้ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

1. การพิจารณาการหมุนเวียนบุคลากร
ภายใน โดยคํานึงถึงผลสัมฤทธ์ิของภารกิจ
และความสามารถของบุคลากร 

n 
รอยละ 

43 
11.8 

165 
42.5 

133 
36.4 

26 
7.1 

8 
2.2 

2. การจัดกําลังพลสนับสนุนงานสายตรวจให
เพียงพอตอภารกิจของแตละพ้ืนท่ีโดยเฉพาะ
การพิจารณาจากปจจัยตาง ๆ ในการนํามา
วิเคราะหปญหาอาชญากรรมตามสภาพของ
พ้ืนท่ีและสภาพอาชญากรรม 

n 
รอยละ 

49 
13.4 

145 
39.7 

136 
37.3 

27 
7.4 

8 
2.2 

3. ผูบังคับบัญชาควรมีการวางแผนและ
จัดระบบสายตรวจอยางตอเน่ือง 

n 
รอยละ 

76 
20.8 

159 
43.6 

108 
29.6 

16 
4.4 

6 
1.6 

4. การเปดรับสมัครบุคคลภายนอก เขามารับ
การแตงตั้งเปนตํารวจ นอกจากการบรรจุตํารวจ
จากโรงเรียนนายตํารวจเพียงอยางเดียว เพ่ือให
ไดบุคลากรท่ีมีความสามารถหลากหลาย 

n 
รอยละ 

93 
25.5 

155 
42.55 

78 
21.4 

31 
8.5 

8 
2.2 

5. การจัดการควบคุมกําลังพลโดยวิธีการลด
อัตราการชวยราชการลง เพ่ือใหมีกําลังพลท่ี
เพียงพอในการทํางาน 

n 
รอยละ 

46 
12.6 

129 
35.3 

147 
40.3 

36 
9.9 

7 
1.9 

6. ระบบจัดกําลังพลเขาปฏิบัติหนาท่ีใหตรง
กับสมรรถนะ โดยใหสอดคลองกับสภาพ
อาชญากรรมในทองท่ีและสภาพพ้ืนท่ีใน
ทองท่ี 

n 
รอยละ 

64 
17.5 

144 
39.5 

132 
36.2 

21 
5.8 

4 
1.1 

7. การพัฒนาโครงสรางกําลังพล ใหเปน
ระบบ ตอเน่ืองท้ังกองบังคับการ กองกํากับการ 
และสถานีตํารวจ 

n 
รอยละ 

61 
16.7 

169 
46.3 

109 
29.9 

22 
6.0 

4 
1.1 

8. ลดภารกิจท่ีซ้ําซอนของกําลังพล n 
รอยละ 

58 
15.9 

111 
30.4 

146 
40.0 

41 
11.2 

9 
2.5 

9. การปรับโครงสรางของหนวยงานกําลังพล
และระบบการจัดตําแหนงใหสอดรับกัน 

n 
รอยละ 

49 
13.4 

151 
41.4 

136 
37.3 

20 
5.5 

9 
2.5 

10. การกําหนดหนาท่ี การงานและภารกิจ
สายตรวจใหเหมาะสมกับสถานการณและ
สภาพแวดลอมของหนวยงาน 

n 
รอยละ 

75 
20.5 

 

162 
44.4 

107 
29.3 

14 
3.8 

7 
1.9 

11. การสํารวจสถานะกําลังพล ทุกๆ 6 
เดือน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของการทํางาน 

n 
รอยละ 

63 
17.3 

157 
43.0 

112 
30.7 

27 
7.4 

6 
1.6 

12. ความยืดหยุนและสามารถปรับเปลี่ยน
กําลังพลได หากประสบสถานการณฉุกเฉิน 

n 
รอยละ 

82 
22.5 

146 
40.0 

110 
30.1 

18 
4.9 

9 
2.5 
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ตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 
สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ระดับตัวบงชี้ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

13. หนวยงานควรมีการวางแผนระยะยาว 
เ พ่ื อ นํ า เ ส น อ โ ค ร ง ก า ร / กิ จ ก ร ร ม ต อ
กองบัญชาการ พรอมเหตุผลและความจําเปน 

N 
รอยละ 

67 
18.4 

150 
41.1 

125 
34.2 

14 
3.8 

9 
2.5 

14. ใหแตละหนวยงานท่ีดําเนินการจัด
โครงการหรือกิจกรรม ประมาณการรายจาย
ลวงหนาตามเหตุผลและความจําเปน 

n 
รอยละ 

54 
14.8 

141 
38.6 

118 
32.3 

42 
11.5 

10 
2.7 

15. การจัดสรรงบประมาณในสัดสวนท่ี
เหมาะสมและเพียงพอสําหรับการพัฒนา
ศักยภาพทุกระดับ 

n 
รอยละ 

70 
19.2 

116 
31.8 

110 
30.1 

45 
12.3 

24 
6.6 

16. การกําหนดกรอบอัตรา และนําเสนอกรอบ
อัตราเพ่ือการประมาณการงบประมาณ 

n 
รอยละ 

59 
16.2 

141 
38.6 

124 
34.0 

27 
7.4 

14 
3.8 

17. จัดหาครุภัณฑ ยุทโธปกรณของแตละ
หนวยงาน ใหเหมาะสมกับปริมาณงานของ
แตละพ้ืนท่ี 

n 
รอยละ 

77 
21.1 

95 
26.0 

105 
28.8 

48 
13.2 

40 
11.0 

18. ระบบในการจัดสรรงบประมาณ เพ่ือ
ความเหมาะสมและเพียงพอสําหรับทุก
แผนงาน 

n 
รอยละ 

65 
17.8 

112 
30.7 

111 
30.4 

44 
12.1 

33 
9.0 

19. การกําหนดใหการงานดําเนินโครงการ/
กิจกรรม ภายใตงบประมาณท่ีไดรับ 

n 
รอยละ 

64 
17.5 

152 
41.6 

105 
28.8 

25 
6.8 

19 
5.2 

20. การกําหนดกรอบแตละหนวยงานให
เหมาะสมกับปริมาณงานและสถานการณ  
แตละพ้ืนท่ี 

n 
รอยละ 

61 
16.7 

149 
40.8 

120 
32.9 

23 
6.3 

12 
3.3 

21. การสงเสริมดานงบประมาณในการ
จัดซื้ออุปกรณตลอดจนเครื่องมือเครื่องใช
สํานักงานใหเพียงพอ 

n 
รอยละ 

68 
18.6 

106 
29.0 

103 
28.2 

52 
14.2 

36 
9.9 

22. การตั้งงบประมาณเพ่ือการบํารุงรักษา
อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชใหมีสภาพพรอมใช
อยูเสมอ 

n 
รอยละ 

66 
18.1 

 

106 
29.0 

106 
29.0 

59 
16.2 

28 
7.7 

23. การจัดกลุม หมวดหมู เรียงลําดับความ 
สําคัญของโครงการ เพ่ือใหไดโครงการท่ีมี
ความสําคัญท่ีสํานักงานตํารวจแหงชาติ
สนับสนุนงบประมาณ 

n 
รอยละ 

51 
14.0 

142 
38.9 

123 
33.7 

36 
9.9 

13 
3.6 

24. การพิจารณาโครงการ/กิจกรรมท่ีมี
ความสําคัญคลายคลึงกัน โดยมารวมเปน
โครงการใหญโครงการเดียว 

n 
รอยละ 

56 
15.3 

137 
37.5 

134 
36.7 

28 
7.1 

12 
3.3 

25. ขอรับการสนับสนุนงบประมาณ และ
ความรวมมือจากเอกชน  และภาครัฐ เชน 
กทม. ในกรณีท่ีมีโครงการ/กิจกรรม รวมกัน 

n 
รอยละ 

78 
21.4 

135 
37.0 

111 
30.4 

30 
8.2 

11 
3.0 
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ตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 
สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ระดับตัวบงชี้ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

26. การควบคมุตรวจสอบงบประมาณอยาง
มีประสิทธิภาพ 

n 
รอยละ 

70 
19.2 

129 
35.3 

98 
26.8 

41 
11.2 

27 
7.4 

27. การปรับปรุงเครื่องมือสื่อสารใหมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือชวยในการปฏิบัติงานของ
ศูนยวิทยุฯ 

n 
รอยละ 

73 
20.0 

140 
38.4 

110 
30.1 

32 
8.8 

10 
2.7 

28. การปรับปรุงสภาพของยานพาหนะ 
รวมถึงการบํารุงรักษาใหอยูในการพรอมใช
งานอยูเสมอ 

n 
รอยละ 

70 
19.2 

105 
28.8 

118 
32.3 

49 
13.4 

23 
6.3 

29. การพัฒนาอุปกรณเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ใหทันสมัยเพ่ือใหใชประโยชนได 

n 
รอยละ 

80 
21.9 

134 
36.7 

103 
28.2 

37 
10.1 

11 
3.0 

30. การเพ่ิมสวัสดิการเก่ียวกับการจัดซื้อ
อา วุธปน  ร วม ถึง เสื้ อ เกราะ เ พ่ือความ
ปลอดภัยของกําลังพล 

n 
รอยละ 

71 
19.5 

103 
28.2 

100 
27.4 

48 
13.2 

43 
11.8 

31. หนวยงานท่ีทําหนาท่ีตรวจสอบเครื่องมือ
และบํารุงรักษาเครื่องมือ 

n 
รอยละ 

64 
17.5 

107 
29.3 

117 
32.1 

598 
15.9 

19 
5.2 

32. การตรวจสอบความพรอมของสายตรวจ
เรื่องอาวุธประจํากาย ยานพาหนะ และวิทยุ
สื่อสาร 

n 
รอยละ 

79 
21.6 

110 
30.1 

126 
34.5 

32 
8.8 

18 
4.9 

33. การตรวจสภาพของอาวุธประจํากาย 
ยานพาหนะ และวิทยุสื่อสาร ทุกๆ 6 เดือน 
ใหอยูในสภาพพรอมใชงาน 

n 
รอยละ 

75 
20.5 

137 
37.5 

102 
27.9 

36 
9.9 

15 
4.1 

34. เพ่ิมรถจักรยานยนตสายตรวจให
เพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ีในพ้ืนท่ีมีชุมชน 
พ้ืนท่ีเสี่ยงตางๆ 

n 
รอยละ 

71 
19.5 

111 
30.4 

110 
30.1 

41 
11.2 

32 
8.8 

35. ใหสถานีตํารวจจัดทําระบบแผนท่ี 
สถานท่ีรับผิดชอบ นาฬิกาอาชญากรรม ให
เปนปจจุบันเสมอ 

n 
รอยละ 

81 
22.2 

132 
36.2 

112 
30.7 

28 
7.7 

12 
3.3 

36. การปรับปรุง พัฒนาอุปกรณเครื่องมือท่ี
เก่ียวกับระบบฐานขอมูล สาระบบ โดยนํา
เทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับใชเพ่ือประโยชน
ในการปฏิบัติงาน 

n 
รอยละ 

89 
24.4 

144 
39.5 

94 
25.8 

28 
7.7 

10 
2.7 

37. การปรับปรุงอุปกรณแผงก้ันท่ีใชในการ
ตั้งดานตรวจคน โดยเฉพาะเวลากลางคืน 
ตองมีไฟสองสวางสามารถมองเห็นไดชัดเจน
กอนถึงจุดตรวจ 

n 
รอยละ 

87 
23.8 

132 
36.2 

99 
27.1 

39 
10.7 

8 
2.2 
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ตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 
สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ระดับตัวบงชี้ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

38. การปรับปรุงความเร็วในการไปท่ีเกิดเหตุ 
จําเปนตองแกไขโดยพิจารณาจากชวงเวลา
เปนหลัก ทุกชวงเวลาควรไดรับการแกไขให
ลดเวลาท่ีตองใชมากท่ีสุด 

n 
รอยละ 

77 
21.1 

160 
43.8 

102 
27.9 

21 
5.8 

5 
1.4 

39. การเพ่ิมศักยภาพของเจาหนาท่ีสาย
ตรวจใหมีความรู ความสามารถ ดวยการ
ฝกอบรมสม่ําเสมอ 

n 
รอยละ 

67 
18.4 

163 
44.7 

103 
28.2 

26 
7.1 

6 
1.6 

40. ใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรม
ของตํ า รวจในการปอง กันปราบปราม
อาชญากรรม เพ่ือใหประชาชนสามารถดูแล
ตนเองได เชน ตํารวจชุมชน 

n 
รอยละ 

70 
19.2 

163 
44.7 

107 
29.3 

19 
5.2 

6 
1.6 

41. การสงเสริมใหเจาหนาท่ีตํารวจทุกระดับ 
มีความรู ทักษะโดยเฉพาะภาษาอังกฤษ ซึ่ง
เปนภาษาสากลในการสื่อสาร รวมท้ังภาษา
ประเทศในกลุมประชาคมอาเซียน 

n 
รอยละ 

71 
19.5 

139 
38.1 

121 
33.2 

25 
6.8 

9 
2.5 

42. จัดการฝกอบรมกําลังพลสายตรวจเปน
หลักสูตรเฉพาะดานเพ่ือใหเจาหนาท่ีสาย
ตรวจสามารถนําความรูความสามารถ ไป
ปฏิบัติไดทันที 

n 
รอยละ 

71 
19.5 

156 
42.7 

103 
28.2 

30 
8.2 

5 
1.4 

43. การจัดใหมีการฝกอบรมบุคลากรใหมี
ความพรอมในหลายๆดาน เชน งานสืบสวน 
งานสอบสวน ระบบปฏิบัติการยุทธวิธี 

n 
รอยละ 

84 
23.0 

146 
40.0 

103 
28.2 

26 
7.1 

6 
1.6 

44. การแสวงหาความรวมมือ เพ่ือใหการ
ดําเนินโครงการเปนไปตามวัตถุประสงค ให
แต ละกอง บังคับการดํ า เ นินการจัดหา
งบประมาณ เชน ขอสนับสนุนจากหนวยงาน
เอกชน ประชาชน ภาครัฐ ฯ 

n 
รอยละ 

83 
22.7 

137 
37.5 

106 
29.0 

32 
8.8 

7 
1.9 

45. การพัฒนาดานเทคโนโลยีและวิทยาการ
สมัยใหมนํามาประยุกตกับการปฏิบัติงาน ให
เทาทันรูปแบบการ กออาชญากรรมใน
ปจจุบัน 

n 
รอยละ 

84 
23.0 

135 
37.0 

105 
28.8 

34 
9.3 

7 
1.9 

46. การสรางจิตสํานึกของบุคลากรใน
หนวยงานใหทุมเทและอุทิศตนในการทํางาน
โดยคํานึงถึงความคุมคาและตนทุนในการ
ทํางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ีมีคุณคาเพ่ิมข้ึน 

n 
รอยละ 

78 
21.4 

137 
37.5 

111 
30.4 

30 
8.2 

9 
2.5 

47. การปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางาน
ของกําลังพลสายตรวจ ในการออกตรวจ
พ้ืนท่ี 

n 
รอยละ 

76 
20.8 

141 
38.6 

112 
30.7 

30 
8.2 

6 
1.6 
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ตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 
สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ระดับตัวบงชี้ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

48. เนนการปองกันอาชญากรรมมากกวาให
เ กิด เหตุ  โดยให เ จ าหน า ท่ีตํ า รวจและ
ประชาชนทํางานรวมกันเพ่ือให ชุมชนมี
ปองกันอาชญากรรมในชุมชนเอง 

n 
รอยละ 

112 
30.7 

153 
41.9 

82 
22.5 

12 
3.3 

6 
1.6 

49. สรางศรัทธาและภาพพจนจากประชาชน
ใหรูสึกวาไดรับการคุมครองจากเจาหนาท่ี
ตํารวจ สายตรวจ มีมาตรฐานและสรางความ
อุนใจใหกับประชาชน 

n 
รอยละ 

110 
30.1 

148 
40.5 

87 
23.8 

12 
3.3 

8 
2.2 
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ท่ี ศธ 0520.107(นฐ)/3022               บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
                     พระราชวังสนามจันทร นครปฐม  73000 
 

                                                      10  พฤษภาคม   2559 
 

เรื่อง     ขอเชิญผูเชี่ยวชาญยืนยันองคประกอบตัวบงชี้งานวิจัย 
 

เรียน     
 

ดวย รอยตํารวจเอกพนัต  เพ็งบุญ  นักศึกษาระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ

จัดการ  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร  กําลังทําวิทยานิพนธเรื่อง  “การพัฒนาสมรรถนะ

กําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล”  

มีความประสงคจะขอเรียนเชิญทานเปนผูเชี่ยวชาญยืนยันองคประกอบตัวบงชี้งานวิจัย เพ่ือ

ประกอบการทําวิทยานิพนธ   

ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปน

ผูเชี่ยวชาญยืนยันองคประกอบตัวบงชี้งานวิจัยใหแกนักศึกษาดังกลาวดวย 
 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห  จักขอบพระคุณยิ่ง 

 

                                                           ขอแสดงความนับถือ 

                                                                         
    (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไชยยศ  ไพวิทยศิริธรรม) 
                                           รองคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย ฝายวิชาการและวิจัย 
                                               รักษาราชการแทนคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

 

สํานักงานบัณฑิตวิทยาลัย 
นครปฐม โทร. 034-218-788 ตอ 11-12 
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รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจสอบยืนยันองคประกอบตัวบงช้ี 

 

1. พล.ต.อ.ดร.ปญญา  มาเมน รองผูบัญชาการตํารวจแหงชาติ 

2. พล.ต.ท.ดร.ปยะ  อุทาโย ผูบัญชาการ สํานักงานคณะกรรมการขาราชการตํารวจ 

3. นายเอกพันธุ คุปตวัช นายกเทศมนตรีนครนครปฐม 

4. นายพงษสวัสดิ์  จิรดาพิพัฒน คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงาน

ตํารวจภาคประชาชนของสถานีตํารวจนครบาล 

5. ผศ.ดร.วรกาญจน  สุขสดเขียว รองคณบดีคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ประวัติผูวิจัย 

 

ช่ือ – สกุล   รอยตํารวจเอกพนัต  เพ็งบุญ 

ท่ีอยู          56/153 หมู 7 ถนนพหลโยธิน 59 แขวงอนุสาวรีย เขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 

ท่ีทํางาน     ตํารวจภูธรภาค 7  ตําบลพระปฐมเจดีย  อําเภอเมืองนครปฐม  จังหวัดนครปฐม 

 

ประวัติการศึกษา   

พ.ศ.2552    สําเร็จการศึกษาปริญญารัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต  โรงเรียนนายรอยตํารวจ 

พ.ศ.2553     สําเร็จการศึกษาปริญญานิติศาสตรบัณฑิต  มหาวิทยาลัยรามคําแหง  

พ.ศ.2555     สําเร็จการศึกษาปริญญารัฐศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

พ..ศ.2559    สําเร็จการศึกษาปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาการจัดการ 

                 มหาวิทยาลัยศิลปากร    

 

ประวัติการทํางาน 

พ.ศ.2552     พนักงานสอบสวน (สัญญาบัตร 1) สถานีตํารวจนครบาลหัวหมาก 

พ.ศ.2554     ผูชวยนายเวร (สัญญาบัตร 1) ผูบัญชาการตํารวจสันติบาล 

พ.ศ.2555     รองสารวัตรงานสายตรวจ 2 กองกํากับการสายตรวจ  กองบังคับการสายตรวจ 

               และปฏิบัติการพิเศษ กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

พ.ศ.2559    นายเวร (สัญญาบัตร 2) ผูบัญชาการตํารวจภูธรภาค 7 
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