
 
 
 
 
 
 
 

การพัฒนาสมรรถนะกําลงัพลสายตรวจของกองบญัชาการตํารวจนครบาล 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

โดย 
รอยตํารวจเอกพนัต  เพ็งบุญ 

 

 
 
 
 
 
 

 
 

 

วิทยานิพนธนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาปรัชญาดุษฎบัีณฑิต 

สาขาวิชาการจัดการ   

บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ปการศึกษา 2558 

ลิขสิทธิ์ของบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 
 



 
การพัฒนาสมรรถนะกําลงัพลสายตรวจของกองบญัชาการตํารวจนครบาล 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โดย 
รอยตํารวจเอกพนัต  เพ็งบุญ 

 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

วิทยานิพนธนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการจัดการ   

บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ปการศึกษา 2558 

ลิขสิทธิ์ของบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 
 



 
 

METROPOLITAN POLICE PATROL COMPETENCIES DEVELOPMENT 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

By 

Panat  Pengboon 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for the Degree 
Doctor of Philosophy Program in Management 

Program of management 
Graduate School, Silpakorn University 

Academic Year 2015 
Copyright of Graduate School, Silpakorn University 

 
 



 
 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร อนุมัติใหวิทยานิพนธเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะ

กําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล”  เสนอโดย  รอยตํารวจเอกพนัต  เพ็งบุญ       
เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 
 
 
                                                                                              ………………………...…………………………. 

                                                   (รองศาสตราจารย ดร.ปานใจ ธารทัศนวงศ) 
          คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

                                                วันท่ี………. เดือน …………..พ..ศ. ……… 

 
 
 
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 

1. รองศาสตราจารย ดร.จิราวรรณ  คงคลาย 

2. รองศาสตราจารย พรชัย  เทพปญญา 

 
 
 
คณะกรรมการตรวจสอบวิทยานิพนธ 
 
……………..………………………………… ประธานกรรมการ 
(รองศาสตราจารย ดร.พิทักษ  ศิริวงศ) 
      ………./…………../…………. 
 

………………………………………………… กรรมการ              ………………….………………………… กรรมการ 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.ธีระวฒัน  จันทึก)                  (พลตํารวจตรี ดร.ปยะพันธ  ปงเมือง)                     

       ……../…………………/………                      ……../……………/……… 
 

……………………………………………………กรรมการ        ……………..………………….…………… กรรมการ 

(รองศาสตราจารย ดร.จิราวรรณ คงคลาย)             (รองศาสตราจารย พรชัย  เทพปญญา) 

          ……../…………………/………                     ……../……………/……… 



ง 
 

55604906      :  สาขาวิชาการจัดการ 

คําสําคัญ  :  การพฒันาสมรรถนะ/ กาํลังพลสายตรวจ 
ร.ต.อ.พนัต เพ็งบุญ : การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล. 

อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ : รศ. ดร.จิราวรรณ คงคลาย. รองศาสตราจารย พรชัย เทพปญญา.  193  หนา.   
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อทราบการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการ 

ตํารวจนครบาล ประชากรและกลุมตัวอยางมีดังน้ี ผูใหขอมูลหลักในการสัมภาษณ ไดแก ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 
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ใชเปนแบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง โดยการสัมภาษณแบบเจาะลึก แบบสอบถาม และแบบตรวจสอบ
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องคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล มีตัวบงชี้ยอย จํานวน  10   ตัวบงชี ้ 

 
 
 
 

สาขาวิชาวิทยาการจัดการ           บัณฑิตวิทยาลัย         มหาวิทยาลัยศิลปากร           ปการศึกษา  2558 

ลายมือช่ือนักศึกษา…………………………………. 

ลายมือช่ืออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 1………………………………..………  2………………………………………   



จ 
 

55604906     :   MAJOR :  MANAGEMENT SCIENCE 
KEY WORD    :   COMPETENCIES  DEVELOPMENT / METROPOLITAN  POLICE  PATROL 

       PANAT PENGBOON  :  METROPOLITAN POLICE PATROL COMPETENCIES 
DEVELOPMENT. DISSERTATION  ADVISORS : ASST. PROF. CHIRAWAN  KONGKLAI, Ph.D.  
AND ASST. PROF PORNCHAI  THEPBUNCHA,  Ed.D. 193  pp.  
 

  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 

  

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 สํานักงานตํารวจแหงชาติได อัญเชิญพระบรมราโชวาทของ พระบาทสมเด็จพระ

จุลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชกาลท่ี 5 พระราชทานแกขาราชการตํารวจ “...การจับผูรายนั้นไมถือเปน

ความชอบ แตเปนการทําตามหนาท่ีใหครบถวนเทานั้น...แตจะเปนความชอบก็ตอเม่ือไดคุมครอง

ปองกันเหตุรายใหชีวิตและทรัพยสินของขาแผนดิน(ประชาชน)ในทองท่ีนั้นใหอยูเย็นเปนสุข...”และ

พระบรมราโชวาทของ พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวรัชกาลปจจุบัน “...ผูเปนตํารวจ จําเปนตอง

ฝกฝนตนเองใหแข็งแกรงเสมอท้ังดานความรู กําลังใจ และจิตใจ พรอมกับมีอุดมคติ มีความม่ันใจใน

ความคิดอยางสูง จึงจะสามารถปฏิบัติการใหมีประสิทธิภาพเต็มท่ีได...”   “...ในบานเมืองนั้น มีท้ัง

คนดีและคนไมดี ไมมีใครจะทําใหทุกคนเปนคนดีไดท้ังหมด การทําใหบานเมืองมีความสุขเรียบรอย 

จึงมิใชการทําใหทุกคนเปนคนดี หากแตอยูท่ีการสงเสริมคนดี ใหคนดีไดปกครองบานเมือง และ

ควบคุมคนไมดีไมใหมีอํานาจ ไมใหกอความเดือดรอนวุนวายได...”ท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติหนาท่ีของ

ตํารวจ (สํานักงานตํารวจแหงชาติ, 2550 : คํานํา) 

งานของตํารวจนั้นเก่ียวของกับประชาชนอยูตลอดเวลา ปญหาการปฏิบัติงานและการ

ใหบริการของตํารวจจึงเปนสิ่งท่ีประชาชนใหความสนใจมาโดยตลอดและเปนการยากท่ีจะ

ปฏิบัติงานใหเปน ท่ีพอใจของผูเก่ียวของทุกฝายสํานักงานตํารวจเปนองคกรใหญและมีภารกิจหนาท่ี

ในความรับผิดชอบท่ีมีความใกลชิดกับประชาชนมากกวาขาราชการอ่ืนๆอีกท้ังมีอํานาจใหคุณโทษ

แกประชาชนไดอีกดวยดังนั้นการปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจโดยเฉพาะอยางยิ่งสถานีตํารวจจึงอยูใน

สายตาของประชาชนตลอดเวลาและเทาท่ีผานมามักจะปรากฏเปนขาวในแงลบท่ีไมคอยจะ

สรางสรรคเทาใดนักอีกท้ังยังถูกวิพากษวิจารณจากประชาชนหรือสื่อมวลชนอยางรุนแรงและ

ตอเนื่องท้ังนี้เปนเพราะปญหาอุปสรรคขอขัดของ   ในการบริหารงานสถานีตํารวจยังมิไดรับการ

แกไขใหหมดสิ้นไปซ่ึงในขอเท็จจริงก็คงจะเปนไปไดยาก 

 สิ่งท่ีผูบริหารทุกระดับในหนวยงานสํานักงานตํารวจแหงชาติ มุงเนนพัฒนารวมถึงการ

สงเสริมการมีสวนรวมของประชาชนในการปองกันอาชญากรรมและนําไปสูการปฏิบัติอยางเปน

รูปธรรม  จึงบรรจุแผนปฏิบัติภารกิจเหลานี้ไวในยุทธศาสตรสํานักงานตํารวจแหงชาติ ซ่ึงปจจุบัน 

คือแผนปฏิบัติราชการ 4 ป (พ.ศ.2555-2558) เปนแผนปฏิบัติราชการท่ีสําคัญในการกําหนดทิศทาง 

การพัฒนาองคการตํารวจใหมุงไปสูสภาพการณท่ีประสงคไดอยางเทาทันการเปลี่ยนแปลงโดย
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สามารถจัดสรรทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด  ใหมีประสิทธิภาพในการบริหารจัดการและแกไขปญหา

ของประชาชนไดอยางถูกตองและรวดเร็วรวมท้ังเปนเครื่องมือใหกับหนวยราชการภายนอกและภาค

ประชาสังคมไดรับทราบถึงแนวทางการปฏิบัติและการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของ

สํานักงานตํารวจแหงชาติอีกทางหนึ่งท้ังนี้ เพ่ือใหทุกหนวยงานนําไปใชประโยชนใหบังเกิดผลสัมฤทธิ์

สูงสุดเพ่ือพัฒนาและรวมกันผลักดันสํานักงานตํารวจแหงชาติใหเปน “ตํารวจมืออาชีพเพ่ือความ

ผาสุกของประชาชน” (อางใน แผนปฏิบัติราชการ 4 ป (พ.ศ.2555-2558) :  คํานํา ) นอกจากความ

มีคุณภาพและความพรอมในการปฏิบัติงานแลว ผูบริหารงานจะตองคํานึงถึงความเพียงพอของกําลัง

พลสายตรวจ อาณาเขต และสภาพขอมูลท่ีเก่ียวของของเขตตรวจยอยตางๆท่ีจะกําหนดใหมีสาย

ตรวจประเภทตางๆ เขาไปปฏิบัติงานในเขตพ้ืนท่ีนั้น ถาเราตองการใหสายตรวจไปยังท่ีเกิดเหตุดวย

ความรวดเร็ว เพ่ือตอบสนองความตองการและเสริมสรางความศรัทธาของประชาชนและเพ่ือผลการ

สืบสวนสอบสวน การบรรเทาความสูญเสีย การเพ่ิมโอกาสในการจับกุมผูกระทําผิดไดนั้น มีปจจัย

หลายประการดังท่ีกลาวมาแลวท่ีผูบริหารงานสายตรวจตองใชความสนใจและหาทางปรับปรุงแกไข

ทุกดาน 

กองบัญชาการตํารวจนครบาลเปนหนวยงานหนึ่งในสังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ  มีพ้ืนท่ี

รับผิดชอบกรุงเทพมหานครซ่ึงเปนเมืองหลวงของประเทศ ถือเปนหนวยงานทุกสังคม  จับตามอง

เปนพิเศษ ดังนั้น  การพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาท่ีตํารวจในทุกระดับจึงมีความสําคัญอยางยิ่ง 

เพราะความสําเร็จหรือความลมเหลวของสํานักงานตํารวจแหงชาติ จึงข้ึนอยูท่ีผลการปฏิบัติงานของ

สถานีตํารวจเปนสวนใหญประชาชนและสังคมจะใชการปฏิบัติงานของสถานีตํารวจเปนตัวชี้วัด

ประสิทธิภาพงานของตํารวจหากสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติภารกิจใหกับเจาหนาท่ี

ตํารวจไดประชาชนยอมจะไดรับผลโดยตรงจากการปฏิบัติงานในทางท่ีดีและประชาชนพึงพอใจ

สรางความเชื่อถือ ความศรัทธาของประชาชนตอเจาหนาท่ีมากข้ึนโครงการพัฒนาสถานีตํารวจเพ่ือ

ประชาชนของสํานักงานตํารวจแหงชาติจึงเปนยุทธศาสตรท่ีถูกดําเนินการมาตั้งแตป พ.ศ. 2540 

โดยมีแนวคิดพ้ืนฐานคือตองการบริการประชาชนใหประชาชนมีสัมพันธภาพอันดีกับตํารวจตลอดจน

การเขามามีสวนรวมในการแกไขปญหาอาชญากรรมและรักษาความม่ันคงของชาติรวมกับเจาหนาท่ี

ตํารวจท้ังนี้ก็เพ่ือการรักษาความสงบสุขในสังคมและเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของสถานีตํารวจใหมี

ความสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจสังคมและการเมืองของประเทศท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยู

ตลอดเวลานอกจากนี้ตองใหมีความเปนสากลคือเปนท่ียอมรับของนานาอารยประเทศท่ัวโลกเพ่ือให

เขายุคโลกาภิวัตนท่ีการติดตอสื่อสารมีความกาวหนาไปอยางมากและการปฏิบัติตางๆคํานึงถึงสิทธิ

มนุษยชนอยางมากเชนกันดังนั้น เปาหมายสูงสุดของสํานักงานตํารวจในวิสัยท่ีเปนไปไดคือความ

พยายามขจัดปญหาอุปสรรคและขอขัดของของ  การบริหารงานสถานีตํารวจใหลดลงเหลือนอยท่ีสุด 
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เทาท่ีจะทําไดสถานีตํารวจเปนหนวยงานท่ีมีความสําคัญท่ีสุดของสํานักงานตํารวจเนื่องจากเปน

หนวยงานระดับยุทธศาสตรในการทําหนาท่ีรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน

ซ่ึงเปนภารกิจหลักของสํานักงานตํารวจความสําเร็จหรือความลมเหลวของงานตํารวจจะอยูผลการ

ปฏิบัติของสถานีตํารวจเปนสวนใหญประชาชนและสังคมจะใชการปฏิบัติงานของสถานีตํารวจเปน

ตัวชี้วัดประสิทธิภาพงานของตํารวจหากสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพใหกับสถานีตํารวจไดมาก

ประชาชนในพ้ืนท่ียอมจะไดรับผลโดยตรงจากการปฏิบัติงานในทางท่ีดีและกอใหเกิดความพึงพอใจ

เชื่อถือศรัทธาตํารวจมากข้ึนในขณะเดียวกันผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพของทุกสถานีตํารวจ

จะสงผลใหเกิดภาพลักษณสวนรวมท่ีดีของสํานักงานตํารวจแหงชาติ 

จากปญหาท่ีกลาวมาแสดงใหเห็นถึงสมรรถนะของกําลังพลท่ียังไมสามารถสนองตอการ

ปฏิบัติวานท่ีมีประสิทธิภาพในการทําหนาท่ีรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน 

ซ่ึง จรัมพร ประถมบูรณ (2547 : 23) กลาววา สมรรถนะ คือ สิ่งซ่ึงแสดงคุณลักษณะและคุณสมบัติ

ของบุคคล รวมถึงความรูทักษะและพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา จึงทําใหบรรลุผลสําเร็จในการ

ปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงกวามาตรฐานท่ัวไป นอกจากนี้ยังไดมีการแบงประเภท

ของสมรรถนะท่ีแตกตางกันออกไป เชน ณรงควิทย  แสนทอง (2547 : 10-11) แบงสมรรถนะ

ออกเปน 3  ประเภท ไดแก 1. สมรรถนะหลัก  (core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของ

คนท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ของคนในองคการโดยรวมท่ีจะ

ชวยสนับสนุนใหองคการบรรลุ เปาหมายตาม วิสัยทัศนได  2. สมรรถนะตามสายงาน (job 

competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรูทักษะทัศนคติความเชื่อ

และอุปนิสัยท่ีจะชวยสงเสริมใหคนนั้นๆ สามารถสรางผลงานในการปฏิบัติงานตําแหนงนั้นๆ ไดสูง    

กวามาตรฐาน 3) สมรรถนะสวนบุคคล (personal competency)  หมายถึง บุคลิกลักษณะของ

คนท่ีสะทอนให เห็นถึงความรู  ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและ อุปนิสัยท่ีทําใหบุคคลนั้นมี

ความสามารถในการทําสิ่งใด สิ่งหนึ่ง ไดโดดเดนกวาคนท่ัวไป 

กองบัญชาการตํารวจนครบาล ตระหนักวาตํารวจนั้นมีภาระอันยิ่งใหญตอสังคมและ

ประเทศชาติ  ในการรักษาความสงบเรียบรอย ตลอดจนการปองกันปราบปราม อาชญากรรม การ

รักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชนงานสายตรวจเปนงานสายงานหลักของฝาย

ปองกันและปราบปราม   ถือเปนรูปแบบการใหบริการประชาชนท่ีเกาแกท่ีสุดขององคกรตํารวจ สิ่ง

ท่ีสําคัญท่ีเปนกลไกในการควบคุมอาชญากรรม นอกจากประชาชนจะตองชวยดูแลรักษาความ

ปลอดภัยใหกับตนเองและชุมชนแลว  ตํารวจสายงานตรวจยังนับวาเปนสวนสําคัญในการปองกัน

อาชญากรรม โดยอาจเปรียบตํารวจสายตรวจเสมือน“กระดูกสันหลังของสํานักงานตํารวจแหงชาติ”

(Butler 1976:152) ประชาชนตองการและจะเรียกหาตํารวจสายตรวจ ตั้งแตเม่ือเกิดความรูสึก

หวาดกลัวระแวงภัย   จากอาชญากรรมจนถึงการถูกคุกคามใหไดรับความเดือดรอนตํารวจสายตรวจ
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เปนหนวยหนึ่งของตํารวจท่ีจําเปนท่ีตองทํางาน ตลอด 24 ชั่วโมง ในหนึ่งวันและ 7 วัน                       

ในหนึ่งสัปดาห เพ่ือบําบัดทุกขบํารุงสุขใหแกประชาชน  

การทําหนาท่ีของตํารวจสายตรวจ จึงถือไดวาเจาหนาท่ีตํารวจทุกนาย จะตองมีคุณสมบัติ

เฉพาะท่ีดีกวาเจาหนาท่ีตํารวจในงานสายอ่ืนๆท่ัวไป (ธุรการ สืบสวน สอบสวน จราจร)เพราะตํารวจ

ทุกนายจะทําหนาท่ีเปรียบเสมือนตัวแทนของสํานักงานตํารวจแหงชาติ ท่ีออกไปดูแลทุกขสุขของ

ประชาชนในเขตพ้ืนท่ีนั้นๆคุณสมบัติท่ีดีของสายตรวจ จึงจําเปนปจจัยสําคัญยิ่งท่ีทําใหงานปองกัน

อาชญากรรมเกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสรางตัวชี้วัด (KPI’s) ตรงตามวัตถุประสงคของ

สํานักงานตํารวจแหงชาติ 

 หลักการปฏิบัติงานของตํารวจสายตรวจท่ีสําคัญ คือ การปรากฏตัว เพ่ือใหคนรายเกรงกลัว

และดีอบอุนใจ แตเนื่องจากการแยกแยะระหวางคนดีและคนรายเปนเรื่องลําบากสําหรับ     ผู

ปฏิบัติ  นอกจากนั้น เรื่องของการขาดแคลนกําลังพล ยังเปนปญหาขององคกรตํารวจแทบทุกแหง 

ทําใหไมสามารถไปปรากฏตัวทุกแหงทุกเวลาพรอมๆกัน ทําใหเกิดชองวางเปนโอกาสของคนรายท่ี

ประกอบอาชญากรรม การปฏิบัติงานของตํารวจสายตรวจจะออกตรวจตราไปเรื่อยๆ หากเกิดการ

กระทําความผิดหรือไดรับแจงวากําลังจะมีการกระทําความผิด ตํารวจสายตรวจจะตองรับไปยังจุดท่ี

ไดรับแจง สวนใหญคนรายจะหลบหนีไปแลว  การท่ีตํารวจสายตรวจไปถึงท่ีเกิดเหตุตามท่ีไดรับแจง

เปนเพียงชวยใหความรูสึกประชาชนดีข้ึนเทานั้น ความสําคัญของสายตรวจ (ทัชชกร ภูวดิษยคุณ, 2554)   

การตรวจทองท่ีมีความสําคัญและมีประโยชน ซ่ึงระบบตํารวจถือวาตํารวจสายตรวจ คือผูมีอํานาจ

หนาท่ีบังคับใชกฎหมายเพ่ือใหเกิดความสงบเรียบรอยภายในสังคม จะตองนําความรูท้ังดานทฤษฎี

และยุทธวิธีท่ีไดจากการศึกษาอบรมมาหลอหลอมเขากับประสบการณท่ีไดจากการทํางาน นํามา

ประยุกตใชโดยใชดุลยพินิจและภายในของเขตของกฎหมายใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติ

หนาท่ีเพ่ือสังคมจะไดมีความสุข ประชาชนมีความรูสึกปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน การตรวจ

ทองท่ีเปนมาตรการหนึ่งในการปองกันอาชญากรรม เพราะการตรวจทองท่ีจะเปนการลดชองโอกาส

ในการกระทําความผิดของคนราย ตลอดจนสามารถทราบขอมูลสถานการณ เตรียมพรอมรับ

สถานการณ วางแผนปองกันหรือแกไขปญหาไดทันกับเหตุการณ (สํานักงานตํารวจแหงชาติ, 2553) 

 สายตรวจถือเปนระบบปองกันอาชญากรรมอันดับแรก  ดังนั้น  การปรากฏตัวของสาย
ตรวจมีมากเทาใด  ก็จะเปนผลใหการปองกันอาชญากรรมดีข้ึนเทานั้นและเพ่ือใหการจัดระบบการ
ตรวจดําเนินการไปอยางครอบคลุมพ้ืนท่ี  จึงจําตองมีการจัดแบงพ้ืนท่ีการตรวจใหกับสายตรวจเปน
ลักษณะเขตตรวจยอย  ซ่ึงการแบงเขตสายตรวจนี้  เปนไปตามแนวคิดท่ีวาทําพ้ืนท่ีใหมีขนาด
เหมาะสม  ใหสายตรวจจักรยานยนต 1  คัน  สามารถเดินทางไปปฏิบัติหนาท่ีท้ังดานการบริการ  
และปองกันเหตุไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดยกําหนดเปนองคประกอบ  2 สวน  คือ สวนแรก คือ 
เปาหมายในการปฏิบัติหนาท่ีของสายตรวจ  เรียกวา ระดับการใหบริการ  ซ่ึงนับเปนเวลาในการ
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เดินทางของตํารวจสายตรวจรถจักรยานยนต สวนท่ีสอง องคประกอบตางๆ  ในลักษณะของขอมูล
ทองถ่ิน  สภาพอาชญากรรม เสนทางคมนาคม  เปนตน 

การทํางานสายตรวจ คือ งานท่ีตํารวจตองเขาไปพบปะเยี่ยมเยียนประชาชนในทุกๆ ชุมชน

ของพ้ืนท่ีท่ีอยูในความรับผิดชอบ เขาไปท้ังในยามปกติ เกือบไมปกติ และเม่ือไดเกิดเหตุการณไม

ปกติผานและพนไปแลว  เม่ือสายตรวจออกปฏิบัติงานมียามปกติ จะทําใหไดขาวสารและเปน

ประโยชน ในงานดานชุมชนสัมพันธ   ในยามเกือบไมปกติจะเปนการปองกันเหตุ และตัดชองโอกาส

คนราย  สวนในยามปกติหรือไดเกิดเหตุการณ  ไมปกติผานไปแลว ตํารวจออกตรวจพ้ืนท่ีในชวง

โอกาสนี้ จะทําใหเกิดผลโดยรวมเปนประโยชนดังกลาวขางตนดังนั้น การปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจ

สายตรวจตองใชเทคนิคและวิธีการหลายอยางเขามาชวย คุณภาพหรือศักยภาพของตํารวจสายตรวจ

จึงเปนสิ่งท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน ตํารวจท่ีมีความรู ความชํานาญในหนาท่ีจะสามารถเปนท่ีพ่ึง

ของประชาชนไดอยางแทจริง (สํานักงานตํารวจแหงชาติ, 2553) 

 กลาวโดยสรุป สิ่งท่ีควรคํานึงอันดับแรก คือ บุคคลากร การท่ีจะพัฒนาสิ่งใดก็ตาม จําเปน

อยางยิ่งท่ีตองพัฒนาดานบุคคลากรกอน ฉะนั้น ระบบการบริหารงานบุคคลของสายตรวจตอง

นํามาใชเปนอันกับแรก กอนท่ีจะพัฒนาดานอ่ืนๆ ปจจัยท่ีตองคํานึงถึงในการบริหารบุคคล คือ การ

สับเปลี่ยนโยกยาย การฝกอบรมทบทวนความรูทางกฎหมาย ยุทธวิธีการปฏิบัติ ตลอดจนการนํา

เทคโนโลยีเขาชวยในงานสายตรวจและการสงเสริมขวัญและกําลังใจ เปนตน 

จากสภาพปญหา แนวคิดและหลักการตางๆ ท่ีกลาวมา  กําลังพลสายตรวจ กองบัญชาการ

ตํารวจนครบาล สํานักงานตํารวจแหงชาติ นับเปนองคกรประเภทหนึ่ง ท่ีมีกลุมบุคคลมาทํางานกัน 

เพ่ือทําหนาท่ีปกปองดูแลความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชนซ่ึงจําเปนท่ีผูปฏิบัติงาน

ตองมีการพัฒนาสมรรถนะของตนเองภายใตการดูแลของผูบังคับบัญชา เพ่ือใหเกิดความคลองตัวใน

การปฏิบัติหนาท่ีรวมท้ังไดรับการดูแลอํานวยความสะดวกตางๆ ในการปฏิบัติงาน ใหบรรลุ

จุดมุงหมายของสํานักงานตํารวจแหงชาติ สงผลถึงความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ตลอดจน

ความเชื่อถือศรัทธาของประชาชน ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงการพัฒนาสมรรถนะกําลังพล

สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล เพ่ือเปนการสงเสริมและสนับสนุน และสรางขวัญ

กําลังใจใหแกกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
 

คําถามการวิจัย 

การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจกองบัญชาการตํารวจนครบาล  ควรดําเนินการ

อยางไร 
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วัตถุประสงคการวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาถึงการพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจในสังกัด

กองบัญชาการตํารวจนครบาล  เปนการศึกษาเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของกําลังพลดานสายตรวจ ของ
กองบัญชาการตํารวจ นครบาล ในการปฏิบัติหนาท่ีดานการปองกันปราบปราม  

 

ขอบเขตการวิจัย 

เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยจึงกําหนดขอบเขตการวิจัยไว ดังนี้ 

1. ขอบเขตดานเนื้อหา :- 

1.1 ศึกษาการปฏิบัติหนาท่ีของเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจ ดานการบริการปองกันและ

ปราบปราม 

1.2 ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลของหนวยระดับกองบัญชาการ                 

เพ่ือเปนแนวทางในการศึกษา 

2. ขอบเขตดานผูใหขอมูลการวิจัย 

2.1 เชิงคุณภาพ  

       สัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ผูใหขอมูลท้ังสิ้น 31 คน ไดแก รอง           

ผูบัญชาการตํารวจนครบาล  งานปองกันและปราบปราม  รองผูบังคับการตํารวจนครบาล 1-9        

ท่ีรับผิดชอบงานปองกันและปราบปราม  ประธานคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการ

บริหารงานตํารวจภาคประชาชนของสถานีตํารวจนครบาล ท้ัง 9  กองบังคับการ  เจาหนาท่ีตํารวจ

สายตรวจดีเดน ระดับชั้นประทวนของกองบังคับการตํารวจนครบาล 1-9  รองผูบัญชาการตํารวจ

แหงชาติงานปองกันและปราบปราม ผูบังคับการอํานวยการ กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

2.2 เชิงปริมาณ  

ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้  ไดแก  สถานีตํารวจนครบาล  ท้ัง 9 กองบังคับ

การจํานวน  88 แหง  

กลุมตัวอยาง คือ สถานีตํารวจนครบาล จํานวน 73  แหง ซ่ึงกําหนดขนาดตัวอยางโดย
ใชตารางขนาดตัวอยางของของเครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie and Morgan) โดยวิธีการสุมอยางงาย 
(simple random sampling)  ผูใหขอมูลไดมาโดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (purposive 
sampling) จากสถานีตํารวจนครบาล  ไดแก ผูกํากับการ รองผูกํากับการปองกันปราบปราม  
สารวัตรปองกันปราบปราม รองสารวัตรปองกันปราบปราม ผูบังคับหมูสารวัตรปองกันปราบปราม 
ตําแหนงละ 1  คน รวมผูใหขอมูลท้ังสิ้น 365  คน 
 

  3.   ขอบเขตดานเวลา  

ผูวิจัยเริ่มเก็บขอมูล ทบทวนวรรณกรรม รวบรวมเอกสารและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

ตั้งแต มกราคม  ถึง ธันวาคม  2558 (ระยะเวลา ประมาณ 1 ปการศึกษา) 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

   

 

 

         
           

           

           

           

           

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

แผนภูมิท่ี  1 กรอบแนวคิดข้ันตอนการดําเนินการวิจัย   

ศึกษาวิเคราะหแนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจยัที่เกี่ยวของกบั 
-การบริหารระบบงานสายตรวจ  
-การปองกันปราบปราม  
 -การบริหารทรัพยากรบุคคล  
-การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
-การพัฒนาสมรรถนะ 
 

สรุปแนวคิด ทฤษฎีและงาน 
วิจัยที่เกีย่วของกับการพัฒนา
สมรรถนะกําลังพลสายตรวจ 
ของกองบัญชาการตํารวจ 
นครบาล สํานักงานตํารวจ
แหงชาติ 
 

กรอบแนวคิด องคประกอบ
การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล
สายตรวจของกองบัญชาการ
ตํารวจนครบาล สํานักงาน
ตํารวจแหงชาติ 
 

สัมภาษณเชิงลึกผูทรงคุณวุฒิ รวม 31 คน 
รองผูบัญชาการตํารวจแหงชาติ รองผู 
บัญชาการตํารวจนครบาล  รองผูบังคับการ
ตํารวจนครบาล 1-9 ที่รับผิดชอบงาน
ปองกันและปราบปราม  ผูบังคับการ 
อํานวยการ กองบัญชาการตํารวจนครบาล  
ผูกํากับการฝายอํานวยการ 1 กองบังคับ
การอํานวยการ กองบัญชาการตํารวจ
นครบาล  เจาหนาที่ตํารวจสายตรวจ
ดีเดน ระดับชั้นประทวนของกองบังคับ
การตํารวจนครบาล 1-9  ประธานคณะ 
กรรมการตรวจสอบและติดตามการ
บริหารงานตํารวจภาคประชาชนของ
สถานีตํารวจนครบาล ทั้ง 9  กองบังคับการ 
เพื่อใหไดขอมูลเชิงประจักษ 

ตอนท่ี 1 การศึกษาวิเคราะหแนวติด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพ่ือกําหนดกรอบในการวิจัย 

ตอนท่ี 2 การดําเนินการวิจัย 

สรางเคร่ืองมือ/ ตรวจสอบคุณภาพ 
ของเคร่ืองมือ 

เคร่ืองมือวิจัยที่ม ี
ความตรงเชิงเนื้อหา 

นําเคร่ืองมือไปทดลองใช/ หาความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือ/ 
ปรับปรุงเคร่ืองมือ/ นําเคร่ืองมือไปเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางสถานีตํารวจนครบาล จาํนวน 73  แหง 

เก็บรวบรวมขอมูลและนําแบบสอบถามมาวิเคราะหขอมูลพื้นฐาน 
หาองคประกอบการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ
กองบัญชาการตํารวจนครบาล สํานกังานตํารวจแหงชาติ 
 

เสนอโครงรางใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 คน พิจารณาตรวจสอบ
ยืนยันองคประกอบการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ
กองบัญชาการตํารวจนครบาล สํานกังานตํารวจแหงชาติ 

ตอนท่ี 3 รายงานผลการวิจัย 

จัดทํารางรายงานผลการวิจยั เพื่อนาํเสนอตอคณะกรรมการควบคุมวิทยานพินธ ตรวจสอบ
ความถูกตองปรับปรุงแกไขขอบกพรองตามที่คณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธเสนอแนะ 
พิมพ และสงรายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณตอบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร  

ปญหาและอุปสรรคสมรรถนะกําลังพล 
สายตรวจกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
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ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย 

เชิงวิชาการ 
1. สามารถสรางแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจ ในระดับกองบัญชาการ

ใหทันตอยุคโลกาภิวัตน 
2. เปนความรูและแนวทางในการปฏิบัติหนาท่ีของเจาหนาท่ีตํารวจ เพ่ือตอบสนองความ 

ตองการของประชาชนและสรางความพึงพอใจใหกับประชาชนอยางแทจริง 

เชิงประโยชนตอสํานักงานตํารวจแหงชาติ 
1. ผลการศึกษามาใชประโยชนในการวางแผน กําหนดแนวทางในการแกไขปญหาในระดับ 

กองบังคับการ 

2. เปนแนวทางในการสนับสนุนและสรางแรงกระตุนใหหนวยงานในระดับกองบังคับการให
ความสําคัญตอการพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาท่ีตํารวจ 
 

คํานิยามศัพท 

 สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ความรู ทักษะ และพฤตินิสัยท่ีจําเปนตอการทํางาน

ของบุคคลใหประสบผลสําเร็จสูงกวามาตรฐานท่ัวไป ท้ังนี้ยังชวยใหผูปฏิบัติงานทราบถึงระดับ

ความสามารถของตัวเองวาอยูในระดับใดและตองพัฒนาในเรื่องใดชวยใหเกิดการเรียนรูดวยตนเอง

มากข้ึน 

 การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล (Patrol Competencies Development) หมายถึง การ

พัฒนาสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล  และเพ่ิมสมรรถนะ

ของกําลังพลดานสายตรวจ ของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ในการปฏิบัติหนาท่ีดานการปองกัน

ปราบปราม 

องคประกอบ (Component)  หมายถึง  สวนสําคัญในการสนับสนุนใหการปฏิบัติงาน

ของกําลังพลสายตรวจ กองบัญชาการตํารวจนครบาลมีประสิทธิภาพ 

  กองบัญชาการตํารวจนครบาล หมายถึง หนวยงานหนึ่งในสังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ              

มีพ้ืนท่ีรับผิดชอบกรุงเทพมหานคร รับผิดชอบ โดยมีหนวยงานในสังกัด ประกอบดวย กองบังคับการ

ตํารวจนครบาล 1-9  กองบังคับการสืบสวนสอบสวน  กองบังคับการตํารวจปฏิบัติการพิเศษ  กอง

บังคับการตํารวจอารักขาและควบคุมฝูงชน  กองบังคับการตํารวจจราจร  กองกํากับการสวัสดิภาพ

เด็กและสตรี  กองบังคับการอํานวยการ กองบัญชาการตํารวจนครบาล  และศูนยฝกอบรม 

กองบัญชาการตํารวจนครบาล 
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         กองบังคับการตํารวจนครบาล 1-9  หมายถึง หนวยงานหนึ่งในสังกัดกองบัญชาการตํารวจ

นครบาล ซ่ึงมีขาราชการตํารวจยศพลตํารวจตรีเปนผูบังคับการและยศพันตํารวจเอก ทําหนาท่ีเปน

รองผูบังคับการ ท่ีรับผิดชอบงานปองกันและปราบปราม 

         สถานีตํารวจนครบาล  หมายถึง  หนวยงานในสังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล ซ่ึงมี

นายตํารวจชั้นสัญญาบัตร ยศพันตํารวจเอก เปนผูกํากับการ และมีผูใตบังคับบัญชายศถัดลงมา

จนถึงชั้นประทวน จํานวนตามขนาดของสถานีตํารวจนครบาล  

 งานปองกันและปราบปราม (Crime Prevention Concepts) หมายถึง การใชมาตรการ

และวิธีการตางๆ ท่ีจะไมใหเกิดอาชญากรรมข้ึนโดยอาจจะเปนการปองกันและระงับเหตุในการเกิด

อาชญากรรม และ/หรือเปนการสืบสวนปราบปรามติดตามจับกุมภายหลังจากการเกิดเหตุแลว 

กําลังพลสายตรวจ (Patrol)  หมายถึง  เจาหนาท่ีตํารวจดีเดน ชั้นประทวน ซ่ึงปฏิบัติ

หนาท่ีสายตรวจ สังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 1-9 (สําหรับหารสัมภาณเชิงลึก)   

 คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตํารวจภาคประชาชนของสถานีตํารวจ 

นครบาล (กต.ตร.สน.) หมายถึง  ผูประสานการตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติงานของตํารวจ

ตามท่ีรัฐบาลมีนโยบายท่ีจะปรับปรุงกิจการตํารวจใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน มีระบบการบริหาร

การจัดการท่ีคลองตัว เปนอิสระภายในกรอบของ กฎหมาย มีการกระจายอํานาจ และเปดโอกาสให

สังคมมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายตรวจสอบ ติดตาม และใหขอเสนอแนะแกตํารวจอยางเปน

ระบบ จึงไดโอนกรมตํารวจ กระทรวงมหาดไทย มาจัดตั้งเปนสํานักงานตํารวจแหงชาติ เนนการ

สงเสริมการมีสวนรวมของประชาชนทุกระดับ และ การกระจายอํานาจทางการบริหารไปให

หนวยงานระดับปฏิบัติการอยางเต็มท่ี โดยกําหนดใหมีคณะกรรมการระดับสถานีตํารวจ (กต.ตร.

สน.) เปนองคกรท่ีนํานโยบายการพัฒนา และการบริหารงานตํารวจไปสูการปฏิบัติใหบรรลุผลตาม

นโยบายระดับชาติท่ีกําหนด รวมท้ังนําความคิดเห็น และปญหาความเดือดรอนของประชาชนใน

พ้ืนท่ีกลับข้ึนสูกระบวนการกําหนดนโยบาย ระดับชาติ ใหสอดคลองกับความตองการของประชาชน

อยางแทจริง มีประชาชนเขารวมเปนกรรมการ 2 สวนดวยกัน คือสวนแรก  ประชาชนในพ้ืนท่ี       

ท่ีขาราชการตํารวจใน สน. แตละแหงเปนผูเลือก จํานวน 3-6 คน สวนท่ีสอง  ประชาชนในพ้ืนท่ี     

ท่ี กต.ตร.สน. โดยตําแหนง เปนผูคัดเลือก จํานวนไมเกิน 3 คน 
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บทท่ี 2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 

 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีและความรูพ้ืนฐานในเรื่องท่ีเก่ียวของจาก
เอกสารและงานวิจัยตางๆ เพ่ือเปนพ้ืนฐานในการสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการวิจัย โดย
ศึกษาสาระสําคัญในประเด็น  ตอไปนี้  

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารระบบงานสายตรวจ 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะ  

3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการปองกันปราบปรามอาชญากรรม 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
6. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการฝกอบรม 
7. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารระบบงานสายตรวจ 

       การตรวจทองท่ีถือวาเปนกระดูกสันหลังของงานตํารวจ (Butler 1976 : 152) เพราะไม
เพียงแตจะเปนรูปแบบในการจัดเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจออกปฏิบัติหนาท่ีตรวจรักษาความสงบ
เรียบรอย ระงับเหตุ และบริหารใหความชวยเหลือแกประชาชนในทองท่ี การจัดสายตรวจยังเปน
ยุทธวิธีตํารวจท่ีนํามาใชในการปองกันและควบคุมอาชญากรรมและการสรางเสริมความรูสึกม่ันคง
ปลอดภัย อบอุนใจแกประชาชน ไมวารูปแบบในการจัดตํารวจสายตรวจหรือแนวความคิดเก่ียวกับ
การจัดการระบบสายตรวจจะเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย แตเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจมีหนาท่ีท้ัง
ในการตรวจตราปองกัน เพ่ือปดชองโอกาสในการกระทําความผิด ดูแลความสงบเรียบรอยในโอกาส
พิเศษ ระงับเหตุรายและใหบริการความชวยเหลือประชาชนตามความจําเปน จับกุมผูกระทํา
ความผิด หรือเม่ือมีหมายจับสืบสวนเก่ียวกับการกระทําผิดอาญา รักษาพยานหลักฐานในท่ีเกิดเหตุ 

ตลอดจนพบปะเยี่ยมเยียนประชาชนหรือผูตกเปนเหยื่ออาชญากรรม(Eastman and Eastman, 
1969 : 78-80) 

  งานสายตรวจจึงเปรียบเสมือนเปน “กระดูกสันหลังของสํานักงานตํารวจแหงชาติ” (Butler 
1976 : 152) เพราะการปฏิบัติหนาท่ีสายตรวจเปนรูปแบบการใหบริการประชาชนท่ีเกาแกท่ีสุดของ
องคกรตํารวจท่ัวไมวาจะเปนองคกรตํารวจขนาดเล็ก (สถานีตํารวจ) ในลักษณะตํารวจทองถ่ินหรือ
เปนองคกรตํารวจขนาดใหญ (กองบัญชาการ/กองบังคับการ/กองกํากับการ) ในลักษณะตํารวจ
แหงชาติ (สํานักงานตํารวจแหงชาติ) ตางก็ตองมีหนวยสายตรวจท้ังสิ้น  ประชาชนตองการและจะ
เรียกหาตํารวจสายตรวจ ตั้งแตเม่ือเกิดความรูสึกหวาดกลัวระแวงภัยจากอาชญากรรมจนถึงการถูก

10 



11 

 

คุกคามใหไดรับความเดือดรอน ตํารวจสายตรวจเปนหนวยหนึ่งของตํารวจท่ีจําเปนท่ีตองทํางาน 
ตลอด 24 ชั่วโมง ในหนึ่งวันและ 7 วัน ในหนึ่งสัปดาหเพ่ือบําบัดทุกขบํารุงสุขใหแกประชาชน 
 

แนวคิดในการจัดสายตรวจแบบดั้งเดิม 

 ปจจุบันนักบริหารงานตํารวจเริ่มตั้งคําถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการจัดสายตรวจใหบัง

เกิดผลทางดานการปองกันอาชญากรรม ในชวงป ค.ศ. 1970 เปนตนมาไดมีการทําวิจัยเก่ียวกับการ

จัดสายตรวจแบบระวังปองกัน (Random preventive patrol) พบวามีคาใชจายสูง แตโอกาสท่ีจะ

ประสบเหตุซ่ึงหนาขณะคนรายกําลังลงมือกระทําผิดมีคอนขางนอย และไมอาจยืนยันไดวามีผลตอ

การยับยั้งการ กระทําผิดของคนราย นอกจากนี้การไปถึงท่ีเกิดเหตุอยางรวดเร็วไมมีผลชวยใหตํารวจ

จับกุมคนรายไดมากข้ึนแตอยางใด 

 1. การระงับเหตุรายซ่ึงหนา (Interception) ตํารวจสายตรวจมีโอกาสประสบเหตุซ่ึงหนา 

ขณะคนรายกําลังลงมือกระทําความผิดนอยมาก จากผลการวิจัยในตางประเทศพบวาอาชญากรรม

สวนใหญ เชน คดีฆาตกรรม คดีขมขืน ตลอดจนการทํารายรางกายผูอ่ืนบาดเจ็บสาหัส มักเกิดข้ึน

ภายในบาน ซ่ึงสายตรวจไมสามารถเห็นเหตุการณภายในบานได นอกจากนั้น คดีปลนทรัพยจะ

เกิดข้ึนอยางรวดเร็วภายในเวลาประมาณ 60-90 วินาทีเทานั้น คดีโจรกรรมมักจะเกิดข้ึนทางประตู

หรือหนาตางดานหลังทําใหสายตรวจมีโอกาสตรวจพบไดนอยมาก เชน สายตรวจในเมืองลอสแองเจลิส 

มลรัฐแคลิฟอรเนีย ตรวจพบคดีปลนทรัพยขณะคนรายกําลังลงมือปฏิบัติการเพียงครั้งเดียวในรอบ 

17 ป  จากสถิติการทํางานของสายตรวจในเมือง ซีริคิวส มลรัฐนิวยอรค เมืองซานดิเอโก มลรัฐ

แคลิฟอรเนีย และเมืองบอสตัน มลรัฐแมสซาซูเซ็ท ปรากฏวาพบเหตุซ่ึงหนาขณะเกิดคดี

อาชญากรรมพ้ืนฐานตาง ๆ นอยกวารอยละ 1 ซ่ึงสวนใหญจะเปนคดีเล็กๆ นอยๆ เทานั้น (Skogan 

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

 2. การยับยั้งการกระทําผิดของคนราย (deterrence) ในป ค.ศ. 1972 ไดมีการทดลองการ

จัดสายตรวจของตํารวจเมืองแคนซัสซิตี้ ปรากฏวาในเขตท่ีเพ่ิมความเขมงวดในการตรวจทองท่ี ไม

พบวาสถิติอาชญากรรมท่ีเกิดข้ึนลดลงแตยางใด และในป ค.ศ.1977 ตํารวจเมืองแนชวิลล ไดทดลอง

เพ่ิมปริมาณสายตรวจข้ึน 30 เทา ในเขตใจกลางเมือง ผลปรากฏวาสถิติอาชญากรรมท่ีเกิดข้ึนใน

เวลากลางคืนลดลงแตเพียงเล็กนอยเทานั้น (Kelling et al. 1974; Schnelle et al. 1977 : 33-

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

 3. การไปถึงท่ีเกิดเหตุอยางรวดเร็ว (rapid response) ปจจุบันนอกจากจะมีวิทยุสื่อสาร

ตํารวจติดตั้งภายในรถยนตและรถจักรยานยนตสายตรวจในตางประเทศแลว ยังมีการติดตั้งระบบ

โทรศัพท ฉุกเฉิน หมายเลข 911 พรอมระบบรับแจงเหตุคอมพิวเตอร  (computer-aided 

dispatching system-CAD) บางเมืองมีการติดตั้งระบบบอกตําแหนงสายตรวจอัตโนมัติ 
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(automated vehicle locationing system – AVL) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือลดระยะเวลาในการ

เดินทางไปยังท่ีเกิดเหตุใหรวดเร็วท่ีสุดเพ่ิม สถิติการจับกุมคนรายหรือผูตองสงสัย ในบริเวณใกลเคียง

สถานท่ี เกิดเหตุและยกระดับความรูสึกพึงพอใจของประชาชน จากผลการวิจัย พบวา สถิติการรับ

แจงเหตุของตํารวจสายตรวจท่ีศูนยวิทยุสื่อสารตํารวจสั่งการเปนเรื่องท่ีเก่ียวของกับการกระทําผิด

ทางอาญาเพียงรอยละ 20 สวนใหญเปนการรับแจงเหตุอุบัติเหตุจราจรเหตุกอความเดือดรอน

รําคาญ และเหตุทะเลาะวิวาทภายในครอบครัว นอกจากนั้นยังพบวาการแจงเหตุอาชญากรรมทาง

ศูนยวิทยุสื่อสารตํารวจนั้น สวนใหญเกือบรอยละ 75 ของคดีอาญาท่ีไดรับแจง ไมใชกรณีฉุกเฉิน 

เพราะวาคนรายไดหลบหนีไปแลว สําหรับคดีท่ีพยานพบเห็นเหตุการณจะสามารถแจงเหตุไดไมนอย

กวา 5 นาที จากสถิติการจับกุมในท่ีเกิดเหตุ เนื่องจากสายตรวจไปถึงท่ีเกิดเหตุอยางรวดเร็วมีเพียง

รอยละ 4 ของคดีท่ีแจงท้ังหมด(Scott 1981 ; Kansas City Police Department 1980 : Bieck 

et al. 1991 : 51) ซ่ึงสรุปไดวา ระยะเวลาการเดินทางของสายตรวจไปยังจุดรับแจงเหตุไมมี

ความสัมพันธกับสถิติการจับกุมแตอยางใด 
 

งานสายตรวจหรือการตรวจทองท่ีแบบใหม 

 ในชวงศตวรรษท่ี 1970  หรือประมาณ 25 ปท่ีผานมา โครงการวิจัยเพ่ือพัฒนารูปแบบการ

จัดการสายตรวจรถยนตของตํารวจเมืองแคนชัสซิตี้ มลรัฐมิสซูรี ประเทศสหรัฐอเมริกา ท่ีหวังผล

ทางดานการปองกันอาชยากรรมและยกระดับความพึงพอใจของประชาชนตอการปฏิบัติงานของ

สายตรวจในการไปถึงท่ีเกิดเหตุอยางรวดเร็ว เม่ือไดรับแจงเหตุดวนเหตุราย ถือไดวาเปนจุดเริ่มตน

ของการศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาระบบงานสายตรวจอยางจริงจัง โดยไดมีการนําขอมูลผลการวิเคราะห

อาชญากรรมมาใชในการตรวจพ้ืนท่ี การวิเคราะหทบทวนการทํางานของศูนยรวมขาววิทยุสื่อสาร

ตํารวจในการแจงขาวเหตุดวนเหตุรายและการสั่งการใหสายตรวจไปรับแจงเหตุ การจัดลําดับความ

เรงดวนของขาวอาชญากรรมท่ีไดรับแจงมา การตรวจทองท่ีในลักษณะท่ีเรียกวา “ทีมสายตรวจ 

(Team policing)” ตลอดจนการตรวจทองท่ีท่ีมุงเนนปญหาความเดือดรอนของชุมชนหรือละแวก

บานยานท่ีอาศัย ซ่ึงปรากฏวาแนวคิดเหลานี้ไดรับความสนใจตั้งแตทศวรรษท่ี 1980 เปนตนมา

(Bieck et al. 1991: 66-99) 
 

วัตถุประสงคของตํารวจสายตรวจ 

 “งานสายตรวจเปนกระดูกสันหลังของสํานักงานตํารวจแหงชาติ” วัตถุประสงคของตํารวจ

สายตรวจมิไดมีการกําหนดไวอยางแนนอน แตจากพ้ืนฐานการปฏิบัติท่ัวๆไป พอกลาวไดวาตํารวจ

สายตรวจ มีวัตถุประสงค เพ่ือปองกันและปราบปรามอาชญากรรม สืบสวนหาขาว ใหบริการ

ชวยเหลือคนในสังคม และสรางความสัมพันธกับคนในสังคม การปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค
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ของตํารวจนั้น ตํารวจตองใชเทคนิควิธีการหลายอยางเขามาชวย นับตั้งแตจัดตํารวจสายตรวจ

ออกมาแสดงตัว ดูแลทรัพยสินของประชาชน ใหบริการชวยเหลือจนกระท้ังจัดศูนยบริการรับแจง

เหตุตางๆ เปนตน 

แนวทางการปฏิบัติของสายตรวจ 

1. ออกตรวจตราตามแผนการตรวจ โดยใหลงลายมือชื่อไวเปนหลักฐานในสมุด 

ประจําวันจุดตางๆท่ีกําหนด ซ่ึงการออกตรวจนี้เปนการตัดชองโอกาสของผูรายอันเปนการปองกันได

อยางมีประสิทธิภาพ และหากขณะตรวจพลคนรายกระทําความผิด ก็สามารถเขาจับกุมไดทันที 

2. ประชาสัมพันธ เยี่ยมเยือนประชาชน ซ่ึงอยูในเสนทางการตรวจและผานไปมาเพ่ือให 

คําแนะนําตางๆ เพ่ือทราบขอมูล ขาวสาร ปญหา และความตองการของประชาชน 

3. การสังเกต ตรวจตรา บุคคล และยานพาหนะท่ีนาสงสัย รวมท้ังสถานท่ีสําคัญหรือ 

สถานท่ีลอแหลมตอการเกิดเหตุท่ีเปนอันตรายตอชีวิตและทรัพยสิน 

4. สืบเสาะหาขอมูลขาวสารเก่ียวกับบุคคล และขอมูลทองถ่ินในบริเวณท่ีรับผิดชอบ  

ซ่ึงอาจมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ แลวรายงานหัวหนาสายตรวจ เพ่ือเสนอสารวัตรปองกัน

ปราบปราม กาวหนางานปองกันปราบปราม และหัวหนาสถานีตอไป 

5. สายตรวจทุกนายตองมีอุปกรณท่ีจําเปนในการออกตรวจ เชน อาวุธปน กระสุนปน  

กุญแจมือ ไฟฉาย แบบรายงาน แผนการตรวจ โดยเฉพาะสมุดพกประจําตัวสายตรวจ เพ่ือจดบันทึก

เหตุการณสําคัญ หรือสิ่งท่ีควรบันทึกไวตรวจสอบในระหวางออกตรวจ เปนตน  
 

หลักการตรวจทองท่ี  

 การตรวจทองท่ีเปนงานของตํารวจท่ีเก่ียวของกับการปองกัน  และปราบปรามอาชญากรรม

โดยตรง ซ่ึงถือเปนการปฏิบัติพ้ืนฐานในงานสายตรวจ  ดวยการจัดตํารวจออกตรวจตราในเขตพ้ืนท่ี

ท่ีรับผิดชอบโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ 

 1. ปกปองคุมครองชีวิต  และทรัพยสินของประชาชน  ตํารวจสายตรวจจะยึดหลักการแสดง

ตัวใหเห็นในท่ีสาธารณะ  ในลักษณะใหประชาชนเห็นตํารวจอยูเสมอ  เปนการคุมครองมิใหประชาชน

ท่ีประกอบอาชีพสุจริตไดรับความเดือดรอนจากการกออาชญากรรม และปองกันมิใหมีการลวงละเมิด

สิทธิของประชาชนตามกฎหมาย  ท้ังยังทําใหประชาชนท่ีใชชีวิตประจําวันตามปกติ  มีความรูสึก

ปลอดภัยข้ึนไมหวาดกลัวอาชญากรรม  การแสดงตัวของตํารวจนี้อาจจะทําใหมีการกระทําผิดนอยลง

หรือปราศจากการกระทําผิด  เพราะเชื่อวาเม่ือคนรายหรือคนท่ีคิดจะกระทําความผิดเห็นตํารวจแลว  

ยอมจะเกิดความเกรงกลัวเลิกกระทําผิด  เนื่องจากกลัววาจะถูกขัดขวางและจับกุม  การแสดงตัวของ

ตํารวจสายตรวจควรจะเลือกสถานท่ีและเวลาท่ีเหมาะสม  โดยอาศัยขอมูลสถิติอาชญากรรมแตละชวง   
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เชน  สถานท่ีใดเกิดอาชญากรรมบอยในชวงเวลาใด  การแสดงตัวของตํารวจสายตรวจก็ตองถ่ีข้ึน    

เปนตน  บางครั้งกําลังตํารวจนอยเกินไปตํารวจสายตรวจจําเปนตองใชรถตํารวจสายตรวจชวย  โดย

นําไปจอดท้ิงไวตามยานชุมชน  ก็ถือวาเปนเทคนิคการแสดงตัวอยางหนึ่ง 

 2. การปกปองคุมครองก่ึงใหบริการประชาชน นอกจากการปกปองคุมครองชีวิตและ

ทรัพยสินประชาชนแลว สายตรวจทองท่ียังตองใหบริการประชาชนดวย ไมวาจะเขาไปจัดการจราจร

ฉุกเฉิน เนื่องจากประสพเหตุการณจราจรติดขัด เพราะมีรถเฉ่ียวชนกันรักษาท่ีเกิดเหตุอาชญากรรม

ตาง ๆ หรือการชวยดูแลบานเม่ือเจาของบานไมอยูเปนการปองกัน มิใหคนรายเขาไปลักทรัพย และ

เปนการบริการประชาชนท่ีตองไปประกอบกิจกรรมนอกบาน   

 3. การใหบริการไมวาจะไดรับการรองขอหรือไมก็ตาม บางกรณีตํารวจท่ีตรวจทองท่ีผานไป

พบแมวาจะไมเก่ียวของกับอาชญากรรม  แตก็ตองใหบริการ  เชน  พบคนเจ็บไขไดปวย  พบคนหลง

ทาง  ทอประปาใหญรั่ว  สัญญาณไฟจราจรดับหรือบกพรอง  การใหบริการประชาชนนี้บางครั้งอาจ

เก่ียวของกับอาชญากรรม  โดยท่ีมองไปไมถึง  เชน  ไฟฟาในซอยดับจะเพ่ิมโอกาสใหคนรายกอ

อาชญากรรมไดสะดวกข้ึน  ตูโทรศัพทสาธารณะเสีย  เม่ือเกิดเหตุประชาชนจะแจงเหตุไปยังตํารวจ

ไมสะดวก หรือประชาชนพบเหตุสิ่งผิดปกติใด  เม่ือแจงไมสะดวกเพราะโทรศัพทเสียก็ผานเลยไป 

  การบริหารงานสายตรวจเปนการดําเนินการอยางมีระบบเพ่ือใหงานตาง ๆ เปนไปดวย

ความเรียบรอย และเกิดผลดีตอการแกไขปญหาอาชญากรรม เนื่องจากวาการบริหารงานสายตรวจ

มิไดเปนการดําเนินการอยูกับท่ีและมิไดเปนการดําเนินการโดยเอกเทศปราศจากปจจัยแวดลอมใด ๆ 

ท้ังปวง ในทางตรงกันขามงานสายตรวจเปนงานท่ีตองมีลักษณะของการเปลี่ยนแปลง เคลื่อนไหวให

เขากับสภาพแวดลอมของสังคม สภาพปญหาอาชญากรรม สภาพการพัฒนาของอาชญากร และ

สภาพการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี ดวยเหตุนี้งานสายตรวจจึงตองมีรูปแบบการบริหารแบบ

เคลื่อนท่ีไปพรอมกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงของสิ่งตาง ๆ ดังท่ีไดกลาวมาแลว การบริหารท่ี

เหมาะสมกับงานสายตรวจ ไดแก ทฤษฎีระบบ ซ่ึงนอกจากประโยชนท่ีไดรับในการดําเนินงานสาย

ตรวจใหเปนระบบมีหลักการสากลแลว ยังสามารถกอใหเกิดการประเมินติดตามผล แลวนําไป

ปรับปรุงพัฒนางานสายตรวจ ในข้ันตอนตนไดอีกดวย  ทฤษฎีระบบประกอบดวยสวนสําคัญ 4 สวน

ไดแก 

 1. วัตถุดิบซ่ึงเปนสวนท่ีเตรียมเบื้องตน (IN PUT) 

 2. กระบวนการ (PROCESS) 

 3. ผลผลิต (OUT PUT) 

 4. การประเมินผลและนํากลับไปปรับในสวนท่ี 1 (FEEDBACK) 
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ในรูปแบบ (MODEL) ของทฤษฎีระบบปรากฏตามแผนผังดังนี้ 

 

 

 

 

 
                                                        

FEEDBACK 

 

ในสวนของการบริหารงานสายตรวจสามารถนําเอาทฤษฎีระบบมาประยุกตใชไดโดยนําไป

เทียบเคียงกับข้ันตอนการดําเนินงานสายตรวจดังนี้  โดยท่ัวไปข้ันตอนการทํางานในภาพของงาน

สายตรวจไดถูกแบงออกเปน 8 ข้ันตอน ไดแก 

1. การแบงเขตตรวจ 

2. การจัดรูปแบบของสายตรวจ 

3. การหาขอมูลและการวิเคราะหเพ่ือวางแผนการตรวจ 

4. การวางแผนการตรวจ 

5. การออกปฏิบัติงานสายตรวจ 

6. การควบคุมตรวจสอบสายตรวจ 

7. การปฏิบัติภายหลังการตรวจ 

8. การประเมินผล 

 จากข้ันตอนการดําเนินงานสายตรวจดังกลาวมาแลว อาจแบงคราว ๆ ได 3 สวนคือ 

ข้ันตอนกอนออกตรวจ ข้ันตอนขณะออกตรวจ และ ข้ันตอนหลังการตรวจ ซ่ึงเม่ือนําไปเทียบเคียง

ประยุกตเขากับทฤษฎีระบบ เราจะไดรูปแบบของการบริหารงานสายตรวจดังนี้ 

1. ในสวนของ INPUT เปนการดําเนินการในข้ันตอนกอนการออกตรวจ ซ่ึงผูบริหารงาน

สายตรวจมีความจําเปนตองคํานึงถึงวาในระบบของงานสายตรวจมีอะไรท่ีตองดําเนินการและ

เตรียมการกอนท่ีจะมีการออกตรวจ ดังนี้  

 1.1 การแบงเขตตรวจ จะแบงอยางไร จํานวนเทาใด  

 1.2 การจัดรูปแบบของสายตรวจอยางไรจึงเหมาะสมกับเขตตรวจตาง ๆ  

กอนออกตรวจ 

IN PUT 

ขณะตรวจ 

PROCESS 

หลังการตรวจ 

OUT PUT 
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 1.3 การคัดเลือกคนท่ีจะมาทําหนาท่ีสายตรวจมีมาตรฐานในการดําเนินการอยางไร

จํานวนเทาใด  

 1.4 การจัดหาอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชท่ีจําเปนตองานสายตรวจรวมท้ังอาวุธ 

เครื่องมือสื่อสารไดมากนอย และมีประสิทธิภาพเพียงใด โดยเฉพาะในกรณีท่ีมีความกาวหนาของ

เทคโนโลยีสูง 

 1.5 งบประมาณ น้ํามันเชื้อเพลิง เงินตอบแทนสายตรวจมีหรือไม เพียงใด  

 1.6 หองปฏิบัติการสายตรวจพรอมหรือไม จะจัดอยางไร ประกอบดวยอะไร  

 1.7 การหาขอมูลเพ่ือมาวางแผนการตรวจจะไดมาอยางไร เม่ือไดมาแลวมีวิธีการ

วิเคราะหเพ่ือนํามาใชประโยชนไดอยางไร  

 1.8 การทําแผนการตรวจ จะทําอยางไรใหสอดคลองกับสถานภาพของอาชญากรรม

และการวิเคราะหขอมูล การกําหนดแผนในเชิงรุก เชิงรับ จะทําอยางไร  

2. ในสวนของ PROCESS เปนการดําเนินการในข้ันตอนขณะออกตรวจ ซ่ึงมีความสําคัญ

มากเพราะเปนการดําเนินการของตํารวจสายตรวจ และผูบริหาร ผูควบคุมสายตรวจ ดังนี้  

 2.1 การตรวจของสายตรวจตรวจอยางไร สายตรวจมีหนาท่ีและภารกิจอยางไรในขณะ

ตรวจ การเผชิญเหตุตาง ๆ ขณะตรวจทําอยางไร 

 2.2 การควบคุมตรวจสอบการปฏิบัติงานของสายตรวจใครเปนผูดําเนินการอยางไร 

ระดับการควบคุมตรวจสอบมีอยางไร วิธีการตรวจสอบทําอยางไร 

  3. ในสวนของ OUTPUT จะเปนการดําเนินการในข้ันตอนหลังการตรวจ ซ่ึงเปนข้ันตอนท่ี

ผูบริหารงานสายตรวจตองใหความสนใจเพราะผลท่ีไดจะเปนตัวชี้วัดวาสายตรวจมีผลงานอยางไร   

งานสายตรวจท่ีดําเนินการไปไดบรรลุเปาหมายท่ีวางไวหรือไมอันไดแก  

 3.1 การรายงานผลการปฏิบัติของสายตรวจ ตองรายงานเรื่องใด  

 3.2 การประเมินผลงานของสายตรวจ จะประเมินในแงใด เชน การลดลงของ

อาชญากรรม และความหวาดกลัวของประชาชน การออกตรวจและปฏิบัติตามแผนการตรวจอยาง

ถูกตอง การตรวจไดปฏิบัติภารกิจครบตามสั่ง ความรวดเร็วไปการระงับเหตุและการไปท่ีเกิดเหตุ 

เปนตน  

4. ในสวนของ FEEDBACK จะเปนข้ันตอนท่ีตอเชื่อมกับ OUT PUT อยางใกลชิด เพราะ

เม่ือมีการประเมินผลแลว ผลท่ีไดจากการประเมินตองนํากลับไปปรับปรุงแกไขในสวนของ IN PUT 

เชน  เม่ือผูบริหารงานสายตรวจพบวาจากการประเมินผลตองมีการปรับแผนการตรวจ ตองมีการ

เปลี่ยนรูปแบบของสายตรวจ ตองมีการเปลี่ยนขนาดพ้ืนท่ีการตรวจ ตองมีการเปลี่ยนตัวตํารวจสาย
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ตรวจตองมีการจัดหาเครื่องมือท่ีเหมาะสมใหกับสายตรวจเพ่ิมเติมอีก ผูบริหารก็สามารถนําเอาผล

ประเมินเหลานี้ไปดําเนินการและปรับปรุงแกไขตอไป เปนตน จะเห็นวาเม่ือทาใหการบริหารงาน

สายตรวจเปนไปในรูปของทฤษฎีระบบแลวสามารถทําใหเห็นข้ันตอนการทางาน การบริหารงาน

สายตรวจไดอยางครบวงจร โดยท่ีไดคํานึงถึงปจจัยการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมตาง ๆ ดังท่ี

ไดกลาวมาแลวขางตน ดังนั้นยอมทาใหการบริหารงานสายตรวจสามารถดําเนินการและเคลื่อนท่ีไป

พรอมกับความเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคโลกาภิวัตนนี้ไดอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหเกิดความ

เขาใจการบริหารงานสายตรวจจึงขอเสนอรูปแบบของการบริหารงานสายตรวจดวยทฤษฎีระบบดังท่ี

ไดกลาวแลวดวยแผนผังนี้ 

 

  In Put (กอนออกตรวจ)    Process (ขณะออกตรวจ)   Out Put (หลังออกตรวจ) 

 

 

 

 

 

 

 
นําผลการประเมินไปสู In Put เพ่ือปรับปรุง 

Feedback 

 

ความสําคัญของการตรวจทองท่ี 

 หลักการตรวจทองท่ีท่ีกลาวมาแลวขางตน  ถือเปนแนวทางท่ีตํารวจท่ัวไปตองยึดถือปฏิบัติ

ในการออกตรวจพ้ืนท่ีในเขตทองท่ีรับผิดชอบ  นอกจากนี้การตรวจทองท่ียังกอใหเกิดประโยชน 

หลายประการในงานสายตรวจ  ซ่ึงพอจะแจกแจงรายละเอียดถึงประโยชนท่ีเกิดแกงานสายตรวจ  

เนื่องจากการตรวจทองท่ี ไดแก 

 1. ปองกันการเกิดเหตุรายและเกิดอาชญากรรม 

 2. ตัดชองโอกาสในการกระทําผิดของคนรายตั้งแตตน 

 3. การเกิดผลทางดานจิตวิทยา ทําใหประชาชนอุนใจ เชื่อม่ันในสวัสดิภาพความปลอดภัย              
ในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน 

- กําลังพล 

- อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใช 

- งบประมาณ 

- ขอมูล การวางแผน 

- หองปฏิบัติการ 

- การแบงเขต การจัดรูปแบบ 

  การตรวจ 

 

- การตรวจ 

- ภารกิจ, หนาที ่

- การปฏิบัติตามแผน 

  การตรวจ 

- การควบคุมการตรวจ  

  สั่งการอํานวยการ 

 

 

- การรายงานการปฏิบัติ 

- การประเมินผลสายตรวจ 

- ผลการตรวจ 

- ปญหาขอขัดของอุปสรรค 
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 4. หาขาวรองรอยเบาะแส ท้ังกอนท่ีจะเกิด กําลังเกิดหรือเม่ือไดเกิดอาชญากรรมแลว 

 5. เปนโอกาสท่ีจะปฏิบัติงานดานชุมชนสัมพันธ เพ่ือเสริมสรางความเขาใจ และความ
รวมมือกับประชาชน  

 การทํางานสายตรวจ  คือ  งานท่ีตํารวจตองเขาไปหาประชาชนในทุก ๆ ชุมชนของพ้ืนท่ีท่ี

อยูในความรับผิดชอบ  เขาไปท้ังในยามปกติ เกือบไมปกติ  ไมปกติ  และเม่ือไดเกิดเหตุการณไม

ปกติผาน และพนไปแลว เม่ือสายตรวจออกปฏิบัติงานในยามปกติ  จะทําใหไดขาวสารและเปน

ประโยชนในงานดานชุมชนสัมพันธ  ในยามเกือบไมปกติจะเปนการปองกันเหตุ  และตัดชองโอกาส

นี้ จะทําใหเกิดผลโดยรวมเปนประโยชนดังท่ีกลาวมาแลวขางตน  

 จากประโยชนของการปองกันและตัดชองโอกาสในการกระทําความผิดท่ีเกิดข้ึน  เม่ือ

ตํารวจเขาปฏิบัติงาน  เชน  คนหรือกลุมคนท่ีกําลังคุมเชิง  เพ่ือท่ีจะทํารายกัน   คนรายกําลังคอยท่ี

จะใชกําลังประทุษราย  ตอชีวิตและทรัพยสินของผูอ่ืน  จะมีผลตอการหยุดยั้งพฤติกรรมนั้น ๆ ไมให

ดําเนินไปจนสําเร็จได  แมวาการหยุดยั้งพฤติกรรมจะมีผลเปนถาวรหรือหยุดยั้งไดเพียงชั่วครั้ง

ชั่วคราว   ความแตกตางนี้จะข้ึนอยูกับปจจัยสําคัญบางประการ  เชน  สถานการณ  ชนิดของ

เรื่องราวท่ีเกิดและอุปนิสัยของตัวบุคคลผูจะกอเรื่อง  จึงสรุปไดวา  การปฏิบัติงานสายตรวจมีผลใน

การปองกันอาชญากรรม  และมีผลในการตัดชองโอกาสในการกระทําความผิด  เริ่มตั้งแตตน  สวน

จะเปนการหยุดยั้งแบบถาวร หรือชั่วคราวข้ึนอยูกับอุปนิสัยของเจาของพฤติกรรมนั้น ๆ เปนสําคัญ

การหยุดยั้ง เพียงชั่วคราวนั้นทําใหผูกระทําผิดตองสิ้นเปลืองเวลา เนื่องจากถูกตํารวจรบกวนอยู

เสมอ  เปนไปไดท่ีทําใหจํานวนครั้งของการกระทําผิดลดลง  อันเปนคุณคาแฝงเปนเชิงสถิติท่ีคิดได

คอนขางลําบากตํารวจสายตรวจ  ไดยึดทฤษฏีบังคับใชกฎหมาย  เปนหลักมาโดยตลอดจนกระท่ัง

ปจจุบันสังคมเปลี่ยนแปลงไป  ทําใหเทคนิคและวิธีการตํารวจตองเปลี่ยนไป  เพ่ือใหเหมาะสมกับ

สภาพของสังคมดวย  อันจะทําใหบรรลุวัตถุประสงค  และเกิดประโยชนสูงสุดในการปฏิบัติหนาท่ี  

 หลักของสายตรวจ  คือ  การปรากฏตัว  เพ่ือใหคนรายเกรงกลัวและใหคนดีอบอุนใจ

เนื่องจากการแยกแยะระหวางคนดี และคนรายเปนเรื่องลําบากสําหรับผูปฏิบัติ  นอกจากนี้ในเรื่อง

ของการขาดแคลนกําลังพลยังเปนปญหาขององคกรตํารวจแทบทุกแหง  ทําใหไมสามารถไปปรากฏ

ตัวไดทุกแหงทุกเวลา พรอมๆ กันได  ทําใหเกิดชองวางเปนโอกาสของคนรายท่ีจะประกอบ

อาชญากรรม  การปฏิบัติงานของตํารวจสายตรวจสวนใหญจะออกตรวจตราไปเรื่อย ๆ หากเกิดการ

กระทําผิดหรือไดรับแจงวา กําลังจะมีการกระทําผิด ตํารวจสายตรวจจะรีบไปยังจุดท่ีรับแจง  สวนใหญ

คนรายจะหลบหนีไปแลว  ความไมสงบไดเกิดข้ึนแลว  การท่ีตํารวจไปท่ีเกิดเหตุตามท่ีรับแจง  จึงเปน

เพียงชวยใหความรูสึกของประชาชนดีข้ึน  หากตํารวจไมไปหรือไปชาเทาใด  ประชาชนก็จะบนวา

ตํารวจขยายวงกวางออกไป  ถึงแมวาคนรายจะหลบหนีไปแลว  สายตรวจก็ตองไปพบผูแจง เม่ือ

ไดรับแจง เปนสิ่งท่ีมักจะละเลยอยูเสมอในเรื่องการไมไปท่ีเกิดเหตุเม่ือไดรับแจง  เนื่องจากคิดวา
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คนรายหลบหนีไปแลว หรือเปนเรื่องเล็กนอยไมสําคัญ  ในสวนของการปฏิบัติของสายตรวจท่ีเปน

ปญหา ไดแก  การปฏิบัติมักจะเกิดผลแตกตางทําใหประชาชนสวนหนึ่งพอใจ  และสวนหนึ่งไมพอใจ

อยูเสมอ  เชน การวากลาวตักเตือนคนสงเสียงดัง  ทําใหผูอ่ืนเดือดรอนรําคาญ  คนท่ีถูกวากลาว

ตักเตือน  ยอมไมพอใจเปนแน  โดยเฉพาะบางเรื่องท่ีตํารวจไมสามารถวากลาวตักเตือนไดตอง

จับกุม  เพราะกฎหมายไมไดใหอํานาจไวประชาชนอาจจะเห็นเปนเรื่องเล็กนอย  เม่ือตํารวจจับกุมก็

จะสรางความไมพอใจใหกับผูถูกจับกุมหรือญาติมิตรของผูถูกจับกุม ขอมูลขางตนชี้ใหเห็นวา  การ

จะปฏิบัติหนาท่ีสายตรวจใหสมบูรณแบบนั้น  ยุงยากสลับซับซอนไมสามารถบรรลุผลไดงาย ๆ แมวา

จะเพ่ิมกําลังสายตรวจมากข้ึนเทาใด มักจะไมคอยเพียงพอกับปริมาณประชาชนท่ีเพ่ิมข้ึน  จึงตองใช

เทคนิคอ่ืน เขามาเสริมการปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของงานสายตรวจ  เปนตนวาการ

ดําเนินการดานตํารวจชุมชนสัมพันธ เปนตน 

 ความสําคัญของสายตรวจ (ทัชชกร  ภูวดิษยคุณ, 2554) การตรวจทองท่ีท่ีมีความสําคัญ

และมีประโยชน ซ่ึงระบบตํารวจถือวาตํารวจสายตรวจ คือผูมีอํานาจหนาท่ีบังคับใชกฎหมายเพ่ือให

เกิดความสงบเรียบรอยภายในสังคม จะตองนําความรูท้ังดานทฤษฎีและยุทธวิธีท่ีไดจาการศึกษา

อบรมหลอหลอมเขากับประสบการณ ท่ีไดจากการทํางานนํามาประยุกตใชโดยใชดุลยพินิจและ

วิจารณญาณภายในขอบเขตของกฎหมายใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือใหสังคม

มีความสุข ประชาชนมีความรูสึกปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน การตรวจทองท่ีเปนมาตรการหนึ่งใน

การปองกันอาชญากรรมเพราะการตรวจทองท่ี  จะเปนการลดชองโอกาสในการกระทําผิดของ

คนราย ตลอดจนสามารถทราบขอมูลเหตุการณ เตรียมพรอมรับสถานการณ วางแผนการปองกัน

หรือแกไขปญหาทันกับเหตุการณ                   

สรุปความสําคัญของสายตรวจมีดังนี้ 

1. ดานการรักษาความสงบเรียบรอย 

2. ดานการปองกันอาชญากรรม 

3. ดานการมีมนุษยสัมพันธ 

4. ดานการสรางความเชื่อม่ันศรัทธาตอประชาชน 

5. ดานการแสวงหาขอมูลขาวสารสนับสนุนงานดานปองกันอาชญากรรม 

6. ดานการสงเสริมใหภาคเอกชนเขามามีสวนรวม 

7. ดานการควบคุมแหลงอบายมุขตางๆ 

8. ดานการปลูกฝงใหเด็กและเยาวชนมีคานิยมการเปนพลเมืองดี เคารพตอกฎหมาย

และการมีสวนรวมในการปองกับอาชญากรรม 

9. ดานการรักษาความม่ันคงภายในประเทศ 
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ทฤษฎีการตรวจทองท่ี  

มีหลักการทฤษฎี 2 ทฤษฎี คือ 

1. ทฤษฎีการตรวจแบบใหเปนจุดสนใจ(Attract Attention)การตรวจตามทฤษฎีนี้เปน
การตรวจแบบใชการโชวหรือแสดงความพรอมตลอดจนประสิทธิภาพใหเปนท่ีประจักษตอประชาชน 

2. ทฤษฎีการตรวจแบบปกปดอําพราง(Opposite Theory base)เปนการตรวจแบบลับ 
ดวยวิธีการปกปดอําพรางของตํารวจสายตรวจ ทําใหสามารถหาขาวเก่ียวกับอาชญากรรมหรือเขาถึง
ตัวอาชญากรได โดยไมใหเปาหมายไหวตัวทัน 

 ประเภทของสายตรวจ 

1. สายตรวจประจําท่ี หรือยามจุด(Fix Patrol) 

2. สายตรวจประจําตูยาม หรือปอมยาม (Police Box Patrol) 

3. สายตรวจเดินเทา (Foot Patrol) 

4. สายตรวจรถจักรยาน (Bicycle Patrol) 

5. สายตรวจรถจักรยานยนต (Motorcycle Patrol) 

6. สายตรวจรถยนต (Car Patrol) 

7. สายตรวจสุนัข (Dog Patrol) 

8. สายตรวจมา (Horse Patrol) 

9. สายตรวจเรือยนต (Boat Patrol) 

10. สายตรวจทางอากาศ (Air Patrol) 

11. สายตรวจซีซีทีวี หรือสายตรวจกลองโทรทัศนวงจรปด (CCTV Patrol) 

 การปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจ แบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

1. สายตรวจตําบล 

2. สายตรวจชุมชน 

3. สายตรวจพิเศษ ไดแก ตูยาม หรือยามจุด 

 แบงตามเครื่องมือการใช 

1. สายตรวจรถยนต (Car Patrol) 

2. สายตรวจรถจักรยานยนต (Motorcycle Patrol) 

3. สายตรวจเรือ (Boat Patrol) 

4. สายตรวจเดินเทา (Foot Patrol) หรือสายตรวจรถจักรยานยนต (Motorcycle  

Patrol)  การปฏิบัติงานของสายตรวจท้ัง 2 ประเภท มีวัตถุประสงคหลักเพ่ือการปองกันและ
ใหบริการประชาชน เนื่องจากลักษณะทางภูมิศาสตรของแตละสถานีตํารวจนั้น มีสภาพแตกตางกัน
ไปตามธรรมชาติบางทองท่ีอาจจะมีแมน้ําลําคลองมาก บางทองท่ีเต็มไปดวยทุงนา บางทองท่ีมีความ
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เจริญมีถนนหนทางมาก ดวยเหตุนี้จึงตองมีสายตรวจเขาปฏิบัติงานใหสอดคลองกับสภาพทองท่ี 
และสถานภาพอาชญากรรม 

 

หนาท่ีของเจาหนาท่ีสายตรวจ 

หนาท่ีของเจาหนาท่ีสายตรวจ ตาม คําสั่ง ตร.ท่ี 774/2537 ลงวันท่ี 7 กรกฎาคม 2537 
ดังนี้ เก็บรวบรวมสถิติขอมูลเก่ียวกับการปองกับ ระงับ ปราบปราม และนําวิทยาการตางๆ มาใชใน
การปองกันปราบปราม เก็บรวบรวมสถิติขอมูลเก่ียวกับการปองกันระงับ ปราบปรามตามท่ีหัวหนา
สายตรวจ หรือสารวัตรปองกันปราบปรามหรือหัวงานปองกันปราบปรามมอบหมายสั่งการ เฉพาะ
คดีอาญาทุกประเภทใหเก็บและรายงานตามท่ีสํานักงานตํารวจแหงชาติกําหนด การตรวจโดยท่ัวไป  
ใหกระทํา ดังนี้ 

การตรวจตราในเขตพ้ืนท่ีท่ีไดรับมอบหมาย สังเกตบุคคล สถานท่ีเหตุการณ และอ่ืน ๆ เพ่ือ
การปองกันและทําการตรวจสอบตรวจคนเม่ือจําเปนเห็นสมควร ถาเห็นวาสมควรใชกําลังสวนอ่ืนมา
ดําเนินการหรือรวมดําเนินการ หรือตองการคําวินิจฉัยสั่งการ ใหรายงานหัวหนาสายตรวจหรือนาย
รอยตํารวจเวร (2-0)หรือในกรณีรีบดวนใหขอความรวมมือจากสายตรวจขางเคียงหรือเจาหนาท่ี
ตํารวจจราจรใกลเคียงกอนก็ไดใหบริการตอประชาชนหรือสาธารณชนตามท่ีเห็นสมควร เชน 
โทรศัพทแจงหนวยท่ีเก่ียวของเม่ือพบทอประปาแตก เสาไฟฟาลม หรือจัดการดวยตนเอง ถา
สามารถกระทําได เชน พบสิ่งกีดขวางบนถนน ฝาทอระบายน้ําเปดท้ิงไว หรือจัดการเม่ือพบเด็กพลัด
หลง สัตวพลัดหลง หรือจัดการจราจร เม่ือพบปญหาจราจรหรือดําเนินการเบื้องตนเม่ือพบเหตุและ
แจงผูมีหนาท่ีเก่ียวของทราบ ฯลฯ การใหบริการเหลานี้จะละเลยไมปฏิบัติไมได หากไมสามารถ
ดําเนินการไดดวยตนเอง ตองรายงานหัวหนาสายตรวจ หรือนายรอยตํารวจเวรทราบทันที (สุพิศาล 
ภักดีนฤนาถ และคณะ, 2556 : 49-50)      
 

ดานกําลังพลสายตรวจ  

ตํารวจสายตรวจ จําเปนท่ีจะตองมีการคัดเลือกและพิจารณาอยางละเอียดถ่ีถวน ท้ังนี้
เนื่องจากตํารวจสายตรวจเหลานี้ ทํางานสัมผัสกับประชาชนอยางใกลชิด ซ่ึงอาจสงผลตอภาพพจน
ของตํารวจโดยสวนรวมได การพิจารณาบุคลากรมาเปนตํารวจสายตรวจนั้น ผูบริหารควรคํานึงถึง
คุณภาพ ตลอดจนความพรอมท้ังดานสภาพรางกาย จิตใจ ความรูความสามารถ และการตัดสินใจใช
วิจารณญาณดําเนินการตอสถานการณใดสถานการณหนึ่งใหไดผลอยางถูกตองและทันทวงที               
จากการศึกษาของนักวิชาการตํารวจพบวา เจาหนาท่ีตํารวจท่ีควรไดรับการคัดเลือกใหเปนตํารวจ           
สายตรวจนั้นควรมีอายุระหวาง 20-35 ป ควรมีประสบการณในการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นยังควร
ผานการปฐมนิเทศ และการฝกอบรมเพ่ิมพูนความรูดานงานสายตรวจมาอยางตอเนื่อง 

 กรมตํารวจของเมืองเบอรกเลย (Berkley Police Department) ไดกําหนดคุณลักษณะ
ของสายตรวจไว ดังนี้  

1. เปนผูมีความคิดริเริ่ม  

2. มีความสามารถท่ีจะรับผิดชอบในระดับสูง สามารถผจญภัยในสถานการณฉุกเฉิน
ยากลําบากไดตามลําพัง  
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3. มีทักษะ มีมนุษยสัมพันธในการติดตอกับคนในชนชั้นท่ีแตกตางกันทางวัฒนธรรม 
เศรษฐกิจ และเชื้อชาติ  

4. มีความความพรอมทางจิตใจท่ีจะเรียนรูสาขาวิชาหลายประเภทไดถูกตอง และรวดเร็ว  

5. มีพยายาม และความสามารถท่ีจะปรับแนวความคิดใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
ทางเทคโนโลย ีและสังคม  

6. มีความเขาใจในมนุษย และปรารถนาท่ีจะชวยผูอ่ืนในเวลาอันจําเปน  

7. มีสุขภาพอารมณม่ันคงเปนกลาง สามารถเปนผูนําภายใตสถานการณท่ีตึงเครียดทาง
อารมณ  

8. มีความแข็งแรง และทนทานทางรางกายท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย  

9. เปนบุคคลท่ีมีความกลาหาญ หนักแนน ปราศจากอคติ ลําเอียงและพรอมท่ีจะ
ปฏิบัติงาน  

 การคัดเลือกเพ่ือเปนเจาหนาท่ีตํารวจของสํานักงานตํารวจแหงชาตินั้น พบวาเดิมมีการคัด
สรรและบรรจุเจาหนาท่ีตํารวจชั้นประทวนจากการสอบคัดเลือกของ โรงเรียนพลตํารวจของนคร
บาลหรือภูธร และยังมีเจาหนาท่ีตํารวจท่ีมาจากสายงานอ่ืนๆ ท่ีมีการผานการฝกอบรมหลักสูตรชัย
ยะพ้ืนฐาน หรือมีคุณสมบัติครบตามท่ี สํานักงานตํารวจแหงชาติกําหนด  ไดเขามาทําหนาท่ีในงาน
ปองกันอาชญากรรม และถูกบรรจุลงสูตําแหนงในสถานีตํารวจทองท่ีหรือกองบังคับการท่ีเก่ียวของ
หลักพ้ืนฐานเจาหนาท่ีตํารวจท่ีทําหนาท่ีสายตรวจในรูปแบบอ่ืนๆ ซ่ึงหลักนิยมของสํานักงานตํารวจ
แหงชาติ  มีสายตรวจรถจักรยานยนตและรถยนต เปนกระดูกสันหลังของสํานักงานตํารวจแหงชาติ     
ท่ีทําหนาท่ีดูแลความปลอดภัยข้ันพ้ืนฐาน ในระดับรากหญา ตลอด 24 ชั่วโมง โดยจะมีประจําอยูใน 
1,474 สถานีตํารวจท่ัวประเทศ จากคาเฉลี่ยท่ีพบ จะพบวา ตอ  1  สถานีตํารวจ จะมีสายตรวจ
รถยนต  1 คัน  สายตรวจรถจักรยานยนต 4 คัน เปนพ้ืนฐานใน 1 ชุดปฏิบัติการณ ท่ีจะเขาทํางาน
ใน 8 ชั่วโมง ตอผลัด ประกอบดวย นายตํารวจสัญญาบัตร (ร.ต.ต.-ร.ต.อ.)จํานวน 1 นาย                  
ชั้นประทวนทําหนาท่ีพลขับรถ จํานวน 1 นายและประทวน จํานวน  8 นาย นอกจากนั้นแลวก็จะมี
สายตรวจเดินเทา ยามจุด ยามตู หรือจุดรับแจงเหตุ ทําหนาท่ีสายตรวจอีกเชนกัน ข้ึนอยูกับสภาพ
ของทองถ่ินและกําลังพล ณ ท่ีนั่น  

 การทําหนาท่ีของสายตรวจเปรียบเสมือนตัวแทนของสํานักงานตํารวจแหงชาติ ท่ีออกไป
ดูแลทุกขสุขของประชาชนในเขตพ้ืนท่ีนั้นๆ คุณสมบัติท่ีดีของสายตรวจ จึงเปนปจจัยสําคัญยิ่งท่ีจะ
ทําใหงานปองกันอาชญากรรมเกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสรางตัวชี้วัด(KPI’s)ได ตรงตาม
วัตถุประสงคของสํานักงานตํารวจแหงชาติ 
 

คุณลักษณะท่ีดีของเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจ ท้ัง  9 ประการ  

1. คุณลักษณะท่ีดีของเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจควรจะมี ชวงอายุในการทํางาน 22-45 ป 
ขอนี้เปนพ้ืนฐานพิเศษ สายตรวจจะตองอยูในวัยเริ่มแรกของการเขาทํางานในหนาทีตํารวจและชวง
อายุแรกของการรับราชการ สายตรวจตองเปนคนท่ีคลองแคลววองไวและทํางานดวยความมุงม่ัน 
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2. สภาพรางกายท่ีสมบูรณและมีความอดทนสูง การทําหนาท่ีของสายตรวจ จะมีชวงเวลาท่ี
ทํางานนานและสูงกวางานสายตรวจอ่ืน ทํางานลําบากและจะตองใชความอดทนสูงมาก 

3. ตองเปนผูมีความรูทางกฎหมายและยุทธวิธีตํารวจ การทําหนาท่ีของสายตรวจในทองท่ี 
เพ่ือตรวจตราและตรวจคน จับกุม บุคคล ยานพาหนะตองมีความรูในดานตรวจบทกฎหมาย ในขอ
กลาวหาตางๆ การแจงสิทธิตามรัฐธรรมนูญและการจัดรวบรวมพยานหลักฐานข้ันแรกของคดีนั้น 
ตองมีความรู ตลอดจนยุทธวิธีตํารวจท่ีเก่ียวของกับกรทํางาน นับตั้งแตการตรวจคน การจับกุม การ
ปดลอม การตั้งจุดตรวจคน และแผนเผชิญเหตุตางๆ ตลอดจนทักษะของการใชอาวุธปน เครื่อง
พันธนาการ สายตรวจจะตองเรียนรูอยางชํานาญ 

4. ตองเปนผูมีกริยาวาจาท่ีสุภาพ ออนนอม มนุษยสัมพันธสูง  การท่ีเจาหนาท่ีตํารวจสาย
ตรวจจะตองเดินทางไประงับเหตุ การเขาสูชุมชน หมูบาน  เพ่ือพบปะ พูดคุย ชี้แจงใหกับประชาชน
ไดเขาใจ สิ่งสําคัญ ก็คือ กริยาวาจาตองสุภาพ ออนนอม แฝงไวดวย ความมีมนุษยสัมพันธท่ีดีและสูง
กวามาตรฐานของเจาหนาท่ีตํารวจปกติพึงมี 

5. ตองเปนผูท่ีมีระเบียบวินัยสูง  เจาหนาท่ีตํารวจทุกนายนั้น มีอุดมคติตํารวจเพ่ือเปน
เครื่องยึดเหนี่ยวในการทํางาน นอกจากนั้นสายตรวจจะตองมีระเบียบวินัยสูงกวามาก เพราะวาใน
การทํางานของสายตรวจจะมีการใช คําบอก คําออกคําสั่ง ในการทํางานอยางตอเนื่อง และงานใน
หนาทีนั้นพ่ึงจะตองเปนผูใตบังคับบัญชาท่ีพรอมท่ีจะรับคําสั่งในการทํางาน มีความพรอมในการตรง
ตอเวลา และการนําคําสั่งไปปฏิบัติอยางครบถวน 

6. ตองเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม และทํางานโปรงใส  โดยเฉพาะเจาหนาท่ีสายตรวจ
จะตองเขาใจและสรางใหเกิดข้ึนในตัวตนของสายตรวจได คือ ความมีคุณธรรม จริยธรรม และ
ทํางานดวยความโปรงใส เพราะการทํางานนั้น จะตองเปนผูท่ีเขาไปอยูตรงกลางขอพิพาทของ
ประชาชน หรือเขาไปบังคับใชกฎหมายแทนรัฐ ดังนั้น คุณลักษณะขอนี้จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีสายตรวจ
จะตองมี 

7. ตองเปนผูท่ีทํางานรวมกับประชาชนและสรางความเปนมิตรได  ซ่ึงในการปฏิบัติงานเพ่ือ
ปองกันอาชญากรรมของสายตรวจ สิ่งท่ีหลีกเลี่ยงไมได คือ ทําเพ่ือประชาชนและการทํางานรวมกัน
ประชาชน ดังนั้นทักษะของสายตรวจท่ีออกไปทํางานนั้น คงตองสรางความเปนมิตรกับประชาชน
เปนลําดับแรกและจะสรางสิ่งตอมา คือ ศรัทธาใหเกิดข้ึนไดในใจของประชาชนท่ีไดเขามารวมงาน
หรือพบเห็นการทํางานของสายตรวจ  

8. ตองเปนผูท่ีมีความเอาใจใสในการฝกฝน ซักซอม เปนพิเศษ เจาหนาท่ีสายตรวจจะตอง
หม่ัน ทําการฝกฝน ซักซอม รูปแบบของทาทางการฝก การใชอาวุธ การเขาระงับเหตุหรือเผชิญเหตุ
ตางๆ อยางตอเนื่อง และเรียนรูเพ่ิมเติมใหมาก นําเอาประสบการณของขอผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนมา
แกไข  พรอมท่ีจะปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 

9. เปนผูท่ีสามารถถายทอดองคความรู ในงานดานการปองกันอาชญากรรมใหกับเพ่ือน

ตํารวจและประชาชนท่ีดี 
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คุณลักษณะท้ัง 9 ประการ ท่ีจะเปนการเสริมสรางใหเจาหนาท่ีตํารวจเปนสายตรวจและ
ทํางานท่ีไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ มีมาตรฐานท่ีประชาชนยอมรับไดและสรางความ
อบอุน สรางศรัทธาใหเกิดข้ึน 
 

การจัดเวลา/การจัดผลัด/การจัดชุดปฏิบัติการของสายตรวจ 

1. การจัดเวลาของสายตรวจ 
 ปจจัยท่ีนํามาพิจารณาในการจัดแบงชวงเวลาการออกตรวจ มีดังนี้ 

1.1 ความยาวนานของระยะเวลาการตรวจ 
1.2 กําลังพลของสายตรวจ 
1.3 ความสัมพันธในดานการคํานวณคาตอบแทน 

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 เขาเวรผลัดละ 6 ชั่วโมง “6 พัก 12” 
  3.1.2 เขาเวรผลัดละ 8 ชั่วโมง “8 พัก 16” 

3.2 การจัดกําลังสายตรวจแบบ 4 ชุดปฏิบัติการ 
  3.2.1 เขาเวรผลัดละ 6 ชั่วโมง “6 พัก 18” 

  3.2.2 เขาเวรผลัดละ 8 ชั่วโมง “8 พัก 24” 
3.3 การจัดสลับชุดปฏิบัติการ 

 

อุปกรณเครื่องมือท่ีจําเปนสําหรับงานสายตรวจ 

1. อาวุธปน  เปนอุปกรณท่ีจําเปนเพ่ือปองกันและสรางความเชื่อม่ันใหกับตนเอง เนื่องจาก
ขณะปฏิบัติหนาท่ีไมมีทางทราบไดวาเหตุการณจะเปนเชนไร อาชญากรอาจมีการตอสูขัดขวางการ
จับกุม เพ่ือเอาตัวรอดโดยใชกาลัง การใชอาวุธปนของสายตรวจนั้น แตกตางจากอาชญากร คือ 
อาชญากรนั้นสามารถใชอาวุธไดโดยไมมีขอจากัดวาสถานการณและสภาพแวดลอมจะเปนเชนไร แต
สําหรับเจาหนาท่ีสายตรวจการท่ีจะใชอาวุธปนแตละครั้ง จะตองเลือกใชเฉพาะเม่ือถึงเวลาจาเปน
เทานั้น  โดยเลือกใหเหมาะสมกับศักยภาพของอาวุธท่ีอาชญากรใช และยังตองคํานึงถึง
สภาพแวดลอมตาง ๆ ในบริเวณท่ีเกิดเหตุประกอบดวย เพราะอาวุธปนเปนอาวุธท่ีมีอานุภาพ
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รายแรงมีอํานาจทะลุทะลวง อาจพลาดไปทําอันตรายแกประชาชนผูบริสุทธิ์ไดอาวุธปนเปนท่ีนิยมใช
ในการปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจสายตรวจมีอยู 2 ประเภท 

1.1 อาวุธปนพกส้ัน เปนอาวุธปนท่ีเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจพกพาติดตัวในขณะออก
ปฏิบัติหนาท่ี เนื่องจากมีขนาดเล็กกะทัดรัด สามารถพกพาไปไดสะดวก ไมเปนอุปสรรคในขณะ
พกพาอาวุธ 

1.1.2 อาวุธปนพกสั้นแบบรีวอลเวอร (Revolver Pistol) 

1.1.3 อาวุธปนพกสั้นแบบออโตเมติค (Automatic Pistol) 

1.2 อาวุธปนยาว   เปนอาวุธปนท่ีมีประสิทธิภาพในการทะลุทะลวงสูง มีระยะหวังผล
ไกลกวาอาวุธปนพกสั้น และยังสามารถยิงกระสุนปนออกมาไดครั้งละหลายนัดติดตอกัน มีขนาด
ใหญน้ําหนักมากไมสะดวกตอการพกพา การใชอาวุธปนชนิดนี้ไมสมควรใชในท่ีท่ีมีประชาชน
หนาแนนหรือในเมือง เพราะมีอัตราเสี่ยงตอการพลาดเปาไปถูกผูอ่ืนไดงาย 

2. ยานพาหนะ ไดแก รถยนต รถจักรยานยนต จักรยาน เรือ เครื่องบิน เปนตน ยานพาหนะ
ดังกลาว จะตองมีสัญลักษณอันเปนเครื่องหมายของหนวยงานตํารวจ เชน รถยนต สายตรวจ ตอง
ติดชื่อสถานีตํารวจ หมายเลขโทรศัพทของสถานีตํารวจ หมายเลขโทรศัพทฉุกเฉินสําหรับแจงเหตุ 
และสัญลักษณตรารูป “โลเขน” ซ่ึงเปนแบบท่ีทางราชการกําหนดใหมีไว สวนรถจักรยานยนตสาย
ตรวจควรมีการติดตั้งกระบังลมดานหนาเพ่ือ บังลม และใหมีพ้ืนท่ีท่ีจะติดสังกัดของหนวยงาน เชน 
ชื่อสถานีตํารวจและหมายเลขประจํารถ 

3. เครื่องมือส่ือสาร  เปนอุปกรณท่ีจําเปนสําหรับงานสายตรวจ เครื่องมือสื่อสารใชในการ
ติดตอสื่อสารระหวางกัน เชน การสงขอความ รับคําสั่ง หรือสั่งการระหวางผูบังคับบัญชากับ สาย
ตรวจ หรือระหวางสายตรวจกับสายตรวจดวยกัน การติดตอสื่อสารท่ีดีมีเครื่องมือสื่อสารท่ีทันสมัย 
และมีปริมาณท่ีสมดุลกับกําลังเจาหนาท่ีสายตรวจท่ีปฏิบัติหนาท่ีทําใหการปฏิบัติหนาท่ีของสาย
ตรวจเปนไปดวยความรวดเร็วและทันตอเหตุการณ  

เครื่องมือส่ือสารท่ีใชในกิจการของตํารวจ ไดแก  

3.1 วิทยุรับ – สง ท่ีใชอยูในกิจการตํารวจมีอยูดวยกันหลายแบบ เชน  

3.1.1 วิทยุแบบมือถือ (Walky Talky)  

3.1.2 วิทยุแบบติดรถยนต หรือรถจักรยานยนต (Mobile) วิทยุแบบนี้มีขนาด
กลางท่ีมีกําลังสงไดในรัศมีประมาณ 40 – 50 กิโลเมตร นิยมติดตั้งประจาในรถยนตสายตรวจหรือ
รถจักรยานยนต 

3.1.3 วิทยุแบบติดตั้งประจําท่ี (Station) วิทยุแบบนี้มีขนาดใหญมีกําลังสงไดใน
รัศมีไกลหลายกิโลเมตร ติดตั้งไวประจําท่ี ณ สถานีตํารวจ หรือศูนยกลางปฏิบัติงาน เรียกชื่อวา 
“ศูนยหรือแมขาย” ใชในการติดตอประสานงานกับหนวยเหนือ หนวยขางเคียง และลูกขาย 

3.2 วิทยุมือถือระบบทรั้งค (Trunk) วิทยุมือถือแบบนี้ใชชวงความถ่ีของคลื่นในยาน 
800 MHz   (เม็กกะเฮิรสท) สามารถใชงานไดท้ังการติดตอแบบวิทยุรับ – สง และการติดตอดวย
โทรศัพทในตัวเครื่องเดียวกัน วิทยุแบบนี้ใชติดตอรับ – สงขอความขาวสารสําหรับการติดตอกันเปน
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กลุม ๆ เครื่องรับแตละในกลุมจะสามารถรับขอความท่ีสงเขาในความถ่ีท่ีตั้งไวสําหรับเครื่องรับใน
กลุมของตนเองเทานั้น โดยกลุมอ่ืน มิอาจลวงรูการติดตอของเครื่องรับภายนอกกลุมของตนเอง  

3.3 โทรศัพทเคล่ือนท่ี (Mobile Telephone) ปจจุบันมีการใชอยางแพรหลาย และ
มีบางโปรแกรมสามารถทําใหมีการติดตอสื่อสารกันไดอยางรวดเร็ว กวางขวาง เปนเครือขาย เชน 
FACEBOOK, LINE  เปนตน 

4. เครื่องพันธนาการ  ในการจับกุมและควบคุมตัวผูตองหานั้น เจาหนาท่ีสายตรวจมี
ความจําเปนตองใชเครื่องพันธนาการ สําหรับผูตองหาเพ่ือปองกันมิใหมีการตอสูขัดขวางทํารายเจา
พนักงานขณะทําการจับกุม หรือหลบหนีขณะนําตัวสงสถานีตํารวจ การใชเครื่องพันธนาการกับ
ผูตองหา เปนสิ่งท่ีเจาหนาท่ีตํารวจจะกระทําไดตามความจําเปนภายในขอบเขตของกฎหมายเทานั้น 
เครื่องพันธนาการท่ีนิยมใชในงานตํารวจ เรียกวา “กุญแจมือ” 

5. อุปกรณสองสวาง   การปฏิบัติหนาท่ีของเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจท้ังเวลากลางวัน 
และกลางคืนไมวาจะเปนการออกตรวจตระเวนไปตามพ้ืนท่ีตาง ๆ เชน ตามถนน ตรอก ซอย อาคาร
บานเรือน การตรวจคนตัวบุคคล การตั้งดานตรวจ จุดตรวจ จุดสกัด ในการปฏิบัติหนาท่ีดังกลาว มี
ความจําเปนตองมีอุปกรณสองสวางประจําตัวหรือยานพาหนะเพ่ือสรางทัศนวิสัยใหไดเปรียบ ซ่ึงจะ
ทําใหการปฏิบัติงานสามารถกระทําได อยางมีประสิทธิภาพ เชน ไฟฉาย สปอรตไลท เปนตน 

6. สมุดพกประจําตัวสายตรวจ การปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจสายตรวจจะตองมีสมุดพก
ประจําตัวตํารวจสายตรวจตลอดเวลาขณะปฏิบัติหนาท่ีออกตรวจ เพ่ือเปนการบันทึกเตือนความ
ทรงจํา และสามารถกลาวอางเปนพยานหลักฐานไดอยางถูกตองแมนยําไดเปนอยางดี สมุดพก
ดังกลาวมีการบันทึกตั้งแตกอนออกตรวจ เชน จดบันทึกคําสั่งของผูบังคับบัญชา ซ่ึงสั่งการกอนออก
ปฏิบัติหนาท่ีสายตรวจวาใหสอดสองดูแลหรือปฏิบัติหนาท่ีเปนพิเศษนอกจากหนาท่ีปกติ ตลอดจน
บันทึกรูปพรรณคนรายท่ีกําลังตองการตัวในขณะนั้น เปนตน 

7. เส้ือเกราะปองกันกระสุน (Bulletproof) ในการปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจสายตรวจตอง
เสี่ยงภัยเผชิญกับอาชญากรตาง ๆ ในหลายรูปแบบ และไมอาจทราบไดวาเหตุการณจะเปนอยางไร 
อาชญากรอาจมีการตอสูขัดขวางการจับกุมเพ่ือเอาตัวรอด โดยใชอาวุธท่ีมีอานุภาพรายแรง เชน มีด 
อาวุธปน วัตถุระเบิด ประทุษรายตอเจาหนาท่ีสายตรวจขณะท่ีเขาไประงับเหตุ หรือจับกุม อาจทํา
ใหไดรับอันตรายตอชีวิตหรือรางกายไดในยามคับขัน  หรือวิกฤตของเหตุการณตํารวจสายตรวจ
สามารถปองกันภัยอันตรายท่ีอาจเกิดข้ึนไดโดยการสวมใสเสื้อเกราะดวยการจัดหาและใชอยาง
เหมาะสม 

8. เส้ือกันฝน   จัดเตรียมใชงานในฤดูฝน 

9. สเปรยแกสน้ําตา   เปนอุปกรณท่ีใชเคมีวัตถุบรรจุอัดแรงดันไวในกระบอกฉีด การฉีด
สเปรยจะมีระยะหวังผลไมเกิน 12 ฟุต ระยะท่ีไดผลดีท่ีสุด คือ ระยะ 5 – 7 ฟุต การฟุงกระจายของ
เคมีวัตถุ  ซ่ึงบรรจุในอุปกรณสเปรยแกสน้ําตาท่ีไปสัมผัสบริเวณใบหนาหรือลําตัวของผูตองหาจะมี
ผลกอใหเกิดความระคายเคืองตอผิวหนาและดวงตา ตํารวจสายตรวจสามารถมีไวใชในขณะปฏิบัติ
หนาท่ีไดในสถานการณเสี่ยงภัยท่ีสอเคาวาอาจจะเกิดอันตรายจากคนราย 
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10. อุปกรณดับเพลิง และเครื่องมือกูภัยเบื้องตน เปนอุปกรณท่ีใชชวยหยุดยั้งหรือบรรเทา
ภัยวิบัติท่ีเกิดจากอุบัติเหตุตาง ๆ เชน เกิดจากอุบัติเหตุจราจรบนทองถนน หรือเกิดในอาคาร
บานเรือน เปนตน นิยมใชเปนอุปกรณประจารถยนตสายตรวจ ตํารวจสายตรวจจะตองเรียนรู
วิธีการใชและไดรับการฝกใหเกิดความชํานาญ หากมีเหตุเกิดข้ึนสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาได
อยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

11. อุปกรณปฐมพยาบาล   เปนอุปกรณสําหรับชวยเหลือผูบาดเจ็บ นิยมใชเปนอุปกรณ
ประจํารถยนต สายตรวจ ซ่ึงใชเปนยานพาหนะในการเคลื่อนยายผูบาดเจ็บจากท่ีเกิดเหตุไปยัง
สถานท่ีพยาบาล หรือในการชวยเหลือผูประสบเหตุ ตํารวจสายตรวจจึงควรไดรับการฝกอบรมการ
ใชอุปกรณ  ปฐมพยาบาล และวิธีการปฐมพยาบาลเบื้องตนจากผูท่ีมีความรูความชํานาญอยางถูกวิธี 
เพ่ือพอใหผูบาดเจ็บพนขีดอันตราย เพราะการชวยเหลือเคลื่อนยายผูบาดเจ็บท่ีไมถูกวิธี หรือความ
รูเทาไมถึงการณอาจทําใหผูบาดเจ็บตองเสียชีวิต หรือกลายเปนคนพิการไปตลอดชีวิตได 

12. กลองสองทางไกล   เปนอุปกรณชวยในการมองเห็นในระยะไกล โดยใชอุปกรณ
ดังกลาวสองดูการกระทําและติดตามพฤติกรรมของคนรายหรือผูตองสงสัยไดในระยะไกล โดยไมทํา
ใหคนรายหรือผูตองสงสัยรูตัว 

13. เส้ือสะทอนแสง   เปนอุปกรณชวยในการมองเห็นในระยะไกล โดยใชอุปกรณดังกลาว
สองดูการกระทําและติดตามพฤติกรรมของคนรายหรือผูตองสงสัยไดในระยะไกล โดยไมทําให
คนรายหรือผูตองสงสัยรูตัว 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารระบบงานสายตรวจ สรุปไดวา งาน
สายตรวจถือเปนงานท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งของสํานักงานตํารวจแหงชาติ เปรียบเสมือนกระดูกสัน
หลังของหนวย เพราะการปฏิบัติหนาท่ีสายตรวจเปน การใหบริการประชาชน เพ่ือปองกันและ
ปราบปรามอาชญากรรม สืบสวนหาขาว ใหบริการชวยเหลือคนและสรางความสัมพันธกับคนใน
สังคม การปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของตํารวจนั้น ตํารวจตองใชเทคนิควิธีการหลายอยางเขา
มาชวย การตรวจทองท่ีเปนมาตรการหนึ่งในการปองกันอาชญากรรมเพราะการตรวจทองท่ี เปน
การลดชองโอกาสในการกระทําผิดของคนราย ตลอดจนสามารถทราบขอมูลเหตุการณ เตรียมพรอม
รับสถานการณ วางแผนการปองกันหรือแกไขปญหาทันกับเหตุการณดวย ดังนั้น กําลังพลสายตรวจ
จําเปนตองมีการคัดเลือกและพิจารณาอยางละเอียดถ่ีถวน  เนื่องจากสายตรวจตองทํางานใกลชิด
กับประชาชน ซ่ึงอาจสงผลตอภาพลักษณของตํารวจโดยรวมได การพิจารณาบุคลากรมาเปนตํารวจ
สายตรวจ ผูบริหารควรคํานึงถึงคูรภาพ รวมท้ังความพรอมดานรางกาย จิตใจ  ความรูความสามารถ 
และการตัดสินใจใชวิจารณญาณดําเนินการตอสถานการณใดสถานการณหนึ่งใหไดผลอยางถูกตอง
และทันทวงที 

การจัดทําหองปฏิบัติการสายตรวจ ( Patrol Operation Room )  
ในหองปฏิบัติการสายตรวจของสถานี จะตองจัดทําสิ่งตางๆ ดังนี้ 
1. จัดทําตารางสถิติตางๆ  

1.1 สถิติเปนตัวเลขและแผนภูมิแสดงการเกิดและจับกุมคดีท้ัง 5 กลุม โดยใหปรากฏขอมูล
เปรียบเทียบเปนรายเดือน ระหวางปปจจุบันกับ 2 ปท่ีผานมา เพ่ือใชประกอบการประชุมชี้แจง  
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1.2 สถิติเปรียบเทียบผลการปฏิบัติหนาท่ีของแตละชุดปฏิบัติการ เพ่ือเรงรัดการปฏิบัติ
ไดอยางตรงตอสภาพปญหาและจูงใจใหเกิดการแขงขันกันปฏิบัติงาน 

2. แผนท่ีแสดงเขตรับผิดชอบและการแบงเขตตรวจ ใหปรากฏขอมูลเก่ียวกับสถานท่ีสําคัญ 
เชน สถานท่ีราชการ ธนาคาร รานคาทอง จุดตรวจตูแดง ตูยาม จุดรับแจงเหตุ ฯลฯ แตละเขตตรวจ
ควรใชสีตางๆ กัน 

3. นาฬิกาอาชญากรรม ใหจัดนาฬิกาอาชญากรรมตามตัวอยางข้ึน 2 เรือน โดยใชประกอบ
แผนท่ีตามขอ 2 เพ่ือจะไดทราบถึงสถานภาพอาชญากรรมท่ีเกิดข้ึนตามความเปนจริง ซ่ึงจะไดนําไป
พิจารณาแนวโนมการเกิดอาชญากรรมสําหรับการวางแผนการตรวจตอไป โดยใหจัดทําดังนี้  

3.1 กําหนดวงแหวนตามจํานวนของเขตตรวจ ใหเขตท่ีมีสถิติการเกิดคดีมากอยูวงนอก 
เพ่ือจะไดมีพ้ืนท่ีมากพอ แตละวงใชสีตางกัน และใหตรงกับสีของเขตตรวจในขอ 2  

3.2 กําหนดใหซีกครึ่งวงกลมดานซายเปนชวงเวลากลางคืน ใชสีเขมและครึ่งวงกลม
ดานขวาแทนเวลากลางวัน ใชสีออน 

3.3 ใชหมุดสีแทนประเภทและจํานวนคดีท่ีเกิดข้ึน 1 หมุด ตอ 1 คดี เชน คดีฆา - ใชสี
แดง  คดีทํารายรางกาย - ใชสีเหลือง คดีปลนทรัพย – ใชสีน้ําเงิน คดีชิงทรัพย - ใชสีเหลืองแก คดี
วิ่งราวทรัพย - ใชสีเขียวออน คดีลักรถยนต – ใชสีดํา คดีลักรถจักรยานยนต - ใชสีเทา คดีลักทรัพย
อ่ืนๆ – ใชสีน้ําตาล หรืออาจกําหนดเพ่ิมข้ึนอีกตามสภาพของอาชญากรรมในแตละทองท่ีใหละเอียด
ลงไปอีกก็ได เชน ลักทรัพยในเคหสถาน ชิงทรัพยรถแท็กซ่ี เปนตน 

3.4 ใหปกหมุดสีลงในนาฬิกาอาชญากรรมและแผนท่ีอาชญากรรม เพ่ือเปนสัญลักษณ
แทนประเภทคดี สถานท่ี และเวลาสถานท่ีเกิดเหตุ จํานวน 1 หมุด ตอ 1 คดี เพ่ือนํามาเปนขอมูล
ประกอบการวางแผนการตรวจ 

3.5 คดีไหนท่ีจับกุมไดใหใชสีขาวแตมท่ีหมุดอันนั้นเพ่ือแสดงวาจับกุมไดแลว 

3.6 เม่ือปกหมุดสีครบ 1 เดือน ในนาฬิกาอาชญากรรมเรือนแรกแลว ใหเริ่มปกหมุดสี
เดือนท่ี 2 ในนาฬิกาอาชญากรรมเดือนท่ี 2 จนครบเดือน แลวจึงปลดขอมูลอาชญากรรมของเดือน
แรก เพ่ือปกหมุดสีของเดือนท่ี 3 โดยใหจัดทําสลับกันเชนนี้เรื่อยไป อนึ่ง แผนท่ีสังเขปแสดงเขต
พ้ืนท่ีรับผิดชอบ ตารางแสดงสถิติคดีอาญา และนาฬิกาอาชญากรรม ควรมีการจัดทําไวในทุกระดับ 
เชน กองบัญชาการกองบังคับการและสถานี ท้ังนี้เพ่ือประโยชนในการวิเคราะหสถานภาพ
อาชญากรรมในภาพรวม และเพ่ือสะดวกในการสั่งการ อาทิ เชน  

3.6.1 ระดับกองบัญชาการ จัดทําแผนท่ีสังเขปแสดงเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบ ตาราง
แสดงสถิติคดีอาญา 5 กลุม และนาฬิกาอาชญากรรมเพ่ือแสดงใหเห็นถึงภาพรวมของพ้ืนท่ีทุกกอง
บังคับการ ท่ีรับผิดชอบ โดยเจาหนาท่ีมีการปกหมุดสีแสดงคดีท่ีเกิดข้ึนบนแผนท่ี และนาฬิกา
อาชญากรรม ผูบริหารระดับกองบัญชาการ ควรเฝาดูกลุมคดีท่ีเกิดข้ึนวาคดีเกิดข้ึนมากบริเวณพ้ืนท่ีใด 
ถนนสายใด หวงเวลาใดมากท่ีสุด และพิจารณาสั่งการใหรถยนตสายตรวจของกองบังคับการ      
ออกตรวจเสริมหรือสนับสนุนพ้ืนท่ีท่ีมีเหตุเกิดข้ึนมากดังกลาว 
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3.6.2 ระดับ บก. จัดทําแผนท่ีสังเขปแสดงเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบ ตารางแสดงสถิติ
คดีอาญา และนาฬิกาอาชญากรรม เพ่ือแสดงภาพรวมของพ้ืนท่ีสถานีท่ีรับผิดชอบโดยเจาหนาท่ีมี
การปกหมุดสีแสดงคดีท่ีเกิดข้ึนบนแผนท่ี และนาฬิกาอาชญากรรม ผูบริหารระดับกองบังคับการ 
สามารถเฝาดูกลุมคดีท่ีเกิดข้ึนวาคดีเกิดข้ึนมากบริเวณพ้ืนท่ีใด บริเวณใด ถนนสายใด หวงเวลาใด
มากท่ีสุด และพิจารณาสั่งการใหมาตรการลงไปเพ่ือใหผูปฏิบัติระดับสถานีรับไปดาเนินการ และควร
มีการตรวจสอบโดยมีการจัดประชุมชี้แจงสถานภาพอาชญากรรมทุกเดือน หรือเดือนละ 2 ครั้ง เพ่ือ
ตรวจสอบวาผูปฏิบัติระดับสถานีทําตามมาตรการท่ีสั่งการไปหรือไม ไดผลเพียงใด 

3.6.3 ระดับสถานีจัดทําแผนท่ีสังเขปแสดงเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบ ตารางแสดงสถิติ
คดีอาญา และนาฬิกาอาชญากรรม เพ่ือแสดงใหเห็นถึงภาพรวมของพ้ืนท่ีสถานีท่ีรับผิดชอบโดย
เจาหนาท่ีปกหมุดสีแสดงคดีท่ีเกิดข้ึนบนแผนท่ี และนาฬิกาอาชญากรรม ผูบริหารระดับสถานี
จะตองเฝาดูกลุมคดีท่ีเกิดวาเกิดมากบริเวณใด และหวงเวลาใด โดยใหสายตรวจนํามาตรการตางๆ 
มาใช รวมท้ังใหตํารวจชุมชนสัมพันธ รวมในการปฏิบัติในการแจกใบปลิว แผนพับ ประชาสัมพันธ 
เพ่ือปองกันเหตุ และใหนําขอมูลตางๆ เชน พ้ืนท่ีลอแหลมท่ีประชาชนมีความหวาดกลัว
อาชญากรรม มาประกอบการวิเคราะหสถานภาพอาชญากรรม เพ่ือนําไปปรับแผนการตรวจของ
สายตรวจตอไป 

4. แผนผังแสดงการประเมินผลงานของสายตรวจ โดยใชระบบการใหคะแนน 

5. ขอมูลอิเล็กทรอนิกส ท่ีเปนประโยชนตองานสายตรวจ เชน กฎหมาย ความรู
ท่ัวไป แผนประทุษกรรมคนราย ยุทธวิธีสายตรวจ ฯลฯ  

6. อ่ืนๆ ท่ีเห็นสมควรและเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานสายตรวจ เชน ภาพ
แสดงผลงาน กระจกเงาสําหรับตรวจความเรียบรอยของเครื่องแตงกาย 

จากแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานสายตรวจจะเห็นไดวา การบริหารงานสายตรวจ
เปนการดําเนินการอยางมีระบบเพ่ือใหงานตางๆ  เปนไปดวยความเรียบรอย  และเกิดผลดีตอการ
แกไขปญหาอาชญากรรม  เนื่องจากวาการบริหารงานสายตรวจไมไดเปนการดําเนินการอยูกับท่ีและ
ไมไดเปนการดําเนินการโดยเอกเทศปราศจากสิ่งแวดลอมใดๆ  ท้ังปวง ในทางตรงกันขามงานสาย
ตรวจเปนงานท่ีตองมีลักษณะของการเปลี่ยนแปลง  เคลื่อนไหวใหเขากับสภาพแวดลอมของสังคม  
สภาพปญหาอาชญากรรม  สภาพการพัฒนาของอาชญากร  และสภาพของเทคโนโลยีสมัยใหม  
ดวยเหตุนี้ งานสายตรวจจึงตองมีรูปแบบการบริหารแบบเคลื่อนท่ีไปพรอมกับสภาวะการ
เปลี่ยนแปลงของสิ่งตางๆ  ท่ีสามารถกอใหเกิดการประเมินติดตามผล  ท่ีจะนําไปปรับปรุงพัฒนา
งานสายตรวจใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  นอกจากนั้นตํารวจสายตรวจตองทํางานใกลชิด
กับประชาชน ซ่ึงอาจสงผลตอภาพพจนของตํารวจโดยสวนรวมได การพิจารณาบุคลากรมาเปน
ตํารวจสายตรวจนั้น ผูบังคับบัญชาควรคํานึงถึงคุณภาพ ตลอดจนความพรอมท้ังดานสภาพรางกาย 
จิตใจ ความรูความสามารถ และการตัดสินใจใชวิจารณญาณดําเนินการตอสถานการณใด
สถานการณหนึ่งใหไดผลอยางถูกตองและทันทวงที 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 

สมรรถนะ ถือวาเปนแนวคิดและความเชื่อของผูบริหารองคการวาความสามารถของบุคคล

จะเปนปจจัยท่ีสําคัญในการผลักดันใหเกิดผลลัพธสูงสุดขององคการได เพราะสมรรถนะหรือ 

Competency หมายถึงคุณลักษณะและความสามารถท่ีมาจากตัวคนท้ังหมด ท่ีสะทอนออกมาใน

รูปของพฤติกรรมการทํางานท่ีมีความสัมพันธในเชิงเหตุผลและกอใหเกิดผลลัพธสูงสุด โดยมีท่ีมา

จากพ้ืนฐานความรู (knowledge) ทักษะ (skill) วิธีคิด (self-concept) คุณลักษณะสวนบุคคล 

(trait) และแรงจูงใจ (motive) โดยมีนักวิชาการไดใหแนวคิดสมรรถนะไววา เปนการคนหา

ความสามารถของขาราชการในตําแหนงและระดับตาง ๆ วาควรมีความรู ความสามารถ ความ

ชํานาญหรือลักษณะใดท่ีจะทําใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ (จรัมพร ประถมบูรณ, 2547) 

องคการตาง ๆ จึงพยายามเอาสมรรถนะมาใชเปนปจจัยในการบริหารองคการในดานตาง ๆ 
เชน  การบริหารทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาหลักสูตร  การพัฒนางานบริการหรือการพัฒนาภาวะ
ผูนําของผูบริหาร  เปนตน  ดังนั้นเพ่ือใหมองเห็นกรอบความคิดและแนวความคิดเบื้องตนเก่ียวกับ
สมรรถนะ จึงจะกลาวถึงความเปนมา และความหมายองคประกอบประเภทของสมรรถนะ  การ
กําหนดสมรรถนะ  การวัดสมรรถนะและการประยุกตใชสมรรถนะ 

สมรรถนะ (competency) เปนปจจัยในการทํางานท่ีเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน
ใหแกองคการ   โดยเฉพาะการเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย  เพราะ
สมรรถนะเปนปจจัยชวยใหพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือใหสงผลไปสูการพัฒนาองคการ 

แนวความคิดเก่ียวกับสมรรถนะหรือความสามารถของบุคคลในองคกร (Competency) ได
เริ่มข้ึนในป ค.ศ. 1960 จากการเสนอบทความทางวิชาการ ของ ศาสตราจารยเดวิด แมคเคิลแลนด 
(David McClelland) นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัยฮารวารด (Harvard University) เปนผูริเริ่ม
แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ โดยออกแบบทดสอบทางบุคลิกภาพบุคคลเพ่ือศึกษาวา บุคคลท่ีทํางาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น  มีทัศนคติและนิสัยเปนอยางไร แมคเคิลแลนด ไดใชความรูเรื่องนี้ในการ
แกไขปญหาการคัดเลือกบุคคลใหแกหนวยงานรัฐบาลของสหรัฐอเมริกา เชน ปญหากระบวนการ
คัดเลือกท่ีเนนการวัดความถนัดในดานตางๆ ซ่ึงอาจทําใหคนผิวดําและชนกลุมนอยอ่ืนๆ ไมไดรับ
การคัดเลือก   สวนอีกปญหาหนึ่งก็คือ ปญหาผลการทดสอบความถนัดท่ีไมสามารถทํานายผลของ
การปฏิบัติงานได  จึงได เก็บรวบรวมขอมูลของกลุมบุคคลตางๆดวยการสัมภาษณผูท่ีมีผลการทํางาน
ท่ีโดดเดน  กับผูท่ีไมมีผลงานหรือมีแตไมโดดเดน  จากการสัมภาษณพบวา สมรรถนะเก่ียวกับการ 
เขาใจความแตกตางทางวัฒนธรรมและเปนปจจัย หนึ่งท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงไมใชการ
ทดสอบดวยแบบทดสอบความถนัด  จากบทความเรื่อง Testing for Competence Rather Than 
for Intelligence ของ แมคเคิลแลนด ท่ีไดพิมพเผยแพรในป 1973 ไดรับการกลาวถึงอยาง
กวางขวางจากนักวิชาการท้ังท่ีเห็นดวยและไมเห็นดวย อยางไรก็ตาม แมคเคิลแลนดก็ได ทําให
สมรรถนะไดรับความสนใจ เพ่ือการศึกษา และการนํามาปรับใชทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ในองคการกันอยางกวางขวางจนถึงปจจุบันนี้ แนวคิดเรื่องสมรรถนะจึงมักท่ีจะอธิบายดวยโมเดล
ภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) ไดวา คุณลักษณะของบุคคลเปรียบเสมือนภูเขาน้ําแข็งท่ีถูกแบง
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ออกเปน 2 สวน คือ  สวนท่ีลอยอยูเหนือน้ํากับสวนท่ีอยูใตน้ํา ซ่ึงสวนท่ีลอยอยูเหนือน้ํา ไดแก 
ความรู ทักษะ ความเชี่ยวชาญ ความชํานาญพิเศษในดานตางๆท่ีบุคคลมีในสาขาตางๆท่ีไดมาจาก
การเรียนรู ซ่ึงสวนท่ีลอยอยูเหนือน้ํานี้จะเปนสวนท่ีสังเกตและวัดไดงาย สําหรับสวนท่ีอยูใตน้ํานั้น 
เปนสวนท่ีมีปริมาณมากกวาสังเกตและวัดไดยากกวา และเปนสวนท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ
บุคคลมากกวา ไดแก บทบาทท่ีแสดงออกตอสังคม (Social Role) ภาพลักษณของบุคคลท่ีมีตอ
ตนเอง (Self-Image) คุณลักษณะสวนบุคคล (Traits) และแรงจูงใจ (Motives) สวนท่ีอยูเหนือน้ํา
นั้นเปนสวนท่ีสัมพันธกับเชาวนปญญาของบุคคล การท่ีบุคคลมีความฉลาดท่ีทําใหมีองคความรู และ
ทักษะได จะยังไมเพียงพอท่ีจะทําใหบุคคลนั้น เปนผู ท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีโดดเดน บุคคลจึง
จําเปนตองมีแรงผลักดัน   เบื้องลึกคุณลักษณะสวนบุคคลภาพลักษณของบุคคลท่ีมีตอตนเองและ
บทบาทท่ีแสดงออกตอสังคมท่ีเหมาะสมดวยจึงจะทําใหบุคคลนั้นสามารถเปนผูท่ีมีผลงานท่ีโดดเดน
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.   

 
สวนท่ีลอยอยูเหนือน้ํา สวนท่ีสังเกตและวัดไดงาย 
1. ทักษะ (Skills) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลรูและสามารถทําไดเปนอยางดี เชน ทักษะการอาน 

ทักษะการฟง ทักษะในการขับรถ เปนตน  
2. ความรู (Knowledge) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลรูและเขาใจในหลักการ แนวคิดเฉพาะดาน 

เชน  มีความรู ดานบัญชี มีความรูดานการตลาด การเมือง เปนตน 
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สวนท่ีอยูใตน้ําสังเกตเห็นไดยาก  
3. บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลตองการสื่อใหบุคคลอ่ืนในสังคม

เห็นวาตัวเขามีบทบาทอยางไรตอสังคม เชน ชอบชวยเหลือผูอ่ืน  
4. ภาพพจนท่ีรับรูตัวเอง (Self-Image) หมายถึง ภาพพจนท่ีบุคคลสมองตัวเองวาเปน

อยางไร เชน เปนผูนํา เปนผูเชี่ยวชาญ เปนศิลปน เปนตน  
5. อุปนิสัย (Traits) หมายถึง ลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลท่ีเปนพฤติกรรมถาวร เชน เปน

นักกีฬาท่ีดี เปนคนใจเย็น เปนคนออนนอมถอมตน เปนตน  

6. แรงกระตุน (Motive) หมายถึง  พลังขับเคลื่อนท่ีเกิดจาก จิตใจของบุคคลท่ีจะสงผล
กระทบตอการทํางานในหนาท่ี  เชน เปนคนท่ีมีความตองการผลสําเร็จ การกระทําสิ่งตางๆ จึง
ออกมาในลักษณะของการมุงไปสูความสําเร็จตลอดเวลา 

สมรรถนะ หรือสมรรถภาพขององคกร ท่ีไดมาจากการทํางานรวมกันของบุคลากรในองคกร 
โดยการใชความรู (Knowledge)  ทักษะ(Skill)  อุปนิสัย (Trait)  บทบาททางสังคม (Social Role)  
การรับรูตนเอง (Self-Image) แรงจูงใจ (Motive) ประสบการณ (Experience) และความสามารถ 
(Abilities) ของตนเอง นั้นคือ สมรรถนะของบุคคล  หรือ Competency ของแตละคน ( พงศศรันย   
พลศรีเลิศ, 2012) 

ในการศึกษาจิตวิทยาท่ีเก่ียวกับการคัดเลือกบุคลากรมักใชคาวา KSAO เปนคํายอท่ีแสดงถึง
คุณลักษณะของบุคคลท่ีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน โดย K หมายถึง knowledge คือความรู S 
หมายถึง skill คือทักษะ A หมายถึง ability คือความสามารถ และ O หมายถึง other 
characteristics คือคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของกับการทํางาน โดยความหมายและเนื้อหาแลว 
Competency ไมไดตางจาก KSAO แตความแตกตางอยูท่ี Competency เปนการเนนการ
วิเคราะหคนมากกวาการวิเคราะหงาน (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547) 

 ในป ค.ศ.1982 ริชารด โบยาทซิส (Richard Boyatzis) เปนคนแรก ท่ีใชคําวา 
Competency ในป ค.ศ. 1994 แกรี่ ฮาเมล (Gary Hamel) และ ซี.เค. พราฮาลาด (C.K. 
Prahalad) ไดนําเสนอความสามารถหลักของธุรกิจท่ีเรียกวา Core competency วาสิ่งนี้เทานั้นท่ี
จะทําใหธุรกิจชนะในการแขงขัน และเปนสิ่งท่ีคูแขงไมอาจลอกเลียนแบบได ตอมาตนทศวรรษท่ี 
1990 องคกรในตางประเทศไดนําแนวคิดสมรรถนะมาใชในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยใน
หนวยงานราชการของสหรัฐอเมริกา อยางกวางขวาง โดยมีการกําหนดปจจัยพ้ืนฐานในตําแหนงงาน
หนึ่ง ๆ นั้นจะตองมีพ้ืนฐานทักษะ ความรู และความสามารถหรือพฤตินิสัยใดบาง และอยูในระดับ
ใดจึงจะทําใหบุคลากรนั้นมีคุณลักษณะท่ีดีมีผลตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด และ
ไดผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคขององคการ เนื่องจากแนวคิดดังกลาวสามารถใชในการ
สรรหา คัดเลือก พัฒนาและประเมินผลงานบุคลากรไดตรงกับวัตถุประสงคของตําแหนงงานและ
องคกรมากท่ีสุด สําหรับประเทศไทยไดมีการนําแนวคิดสมรรถนะมาใชในองคกรท่ีเปนภาคเอกชน
และเกิดผลสําเร็จอยางเห็นไดชัดเจน ไดแก บริษัทเครือปูนซีเมนตไทย มีผลใหมีการนําแนวคิดนี้มา
ใชในการพัฒนาขาราชการพลเรือน (จรัมพร ประถมบูรณ, 2547) 
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สมรรถนะ คือ ระดับของความสามารถในการปรับใชกระบวนทัศน (Paradigm) ทัศนคติ 
พฤติกรรม ความรู และทักษะเพ่ือการปฏิบัติงานใหเกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
ในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคคลในองคกร (วัฒนา พัฒนพงศ, 2546 : 33) 

ความสามารถหรือสมรรถนะขององคกรท่ีวัดไดในเชิงปริมาณ การท่ีองคกรจะมี Capacity 
สูงไดตองอาศัยทรัพยากรอ่ืนๆ ประกอบ ซ่ึงนอกเหนือจาก Competency บุคลากร เชน เครื่องจักร 
เทคโนโลยี อุปกรณเครื่องมือท่ีจําเปนตอการใชงาน  เปรียบเทียบใหเห็นภาพท่ีชัดเจน
ยิ่งข้ึน  Capacity เปรียบเสมือนแกวน้ํา ท่ีมีขนาดความจุแตกตางกันไปตามรูปทรงของภาชนะ 
Capability เปรียบเสมือนปริมาณของเหลวท่ีอยูในแกว และ Competency คือ สวนผสมของ
ของเหลว( พงศศรันย  พลศรีเลิศ, 2012) 

ความคิดสมรรถนะ (Competency) มาใชในองคการท่ีเปนเครือขายบริษัทขามชาติชั้นนํา
กอนท่ีจะแพรหลายเขาไปสูบริษัทชั้นนาของประเทศ เชน เครือปูนซีเมนตไทย ชินคอรเปอเรชั่น ไทย
ธนาคาร   การปโตรเลียมแหงประเทศไทย(ปตท.) เนื่องจากภาคเอกชนท่ีไดนําแนวคิด 
Competency ไปใชและเกิดผลสําเร็จอยางเห็นไดชัดเจน ดังเชน กรณีของเครือปูนซีเมนตไทยมีผล
ใหเกิดการตื่นตัวในวงราชการ โดยไดมีการนําแนวคิดนี้ไปทดลองใชในหนวยราชการ  โดยสํานักงาน
ขาราชการพลเรือนไดจางบริษัท Hay Group เปนท่ีปรึกษาในการนําแนวความคิดนี้มาใชในการ
พัฒนาขาราชการพลเรือนโดย ในระยะแรกไดทดลองนําแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยยึด
หลักสมรรถนะ (Competency Based Human Resource Development) มาใชในระบบการ
สรรหาผูบริหารระดับสูง ในระบบราชการไทยและกําหนดสมรรถนะของขาราชการท่ีจะสรรหาใน
อนาคต Richard Boyatzis (1982 อางใน ดนัย เทียนพุฒ, 2546) ไดเขียนหนังสือ “The 
competent Manager : A Model of Effective Performance” โดยไดใชคําวา 
“Competencies” เปนคนแรก โดยไดใชคําวา “Competencies” เปนคนแรกและ ป 1996 (ดนัย 
เทียนพุฒ 2546:58) เขาไดนิยามความสามารถในงานเปนคุณลักษณะท่ีอยูภายในบุคคลซ่ึงนําไปสู
หรือเปนสาเหตุใหผลงานมีประสิทธิภาพและเนนวา “คุณลักษณะท่ีอยูภายใน” เปนทักษะไมใช
พฤติกรรมเพราะเปนสิ่งท่ีกําหนดอยูภายในบุคคลนั้น  ทําใหเกิดคุณลักษณะท่ีแตกตางอยางสําคัญ
มากเนื่องจากข้ึนอยูกับสภาพแวดลอมตาง ๆจะเกิดข้ึน ก็เม่ือมีการกําหนดหรือเหตุผลจากสิ่งท่ีอยู
ภายในและสรุปวาสมรรถนะเปนสิ่งท่ีมีอยูในตัวบุคคลซ่ึงกําหนดพฤติกรรมของบุคคลเพ่ือใหบรรลุถึง
ความตองการของงานภายใตปจจัยสภาพแวดลอมขององคกรและทําใหบุคคลมุงม่ัน     ไปสูผลลัพธ
ท่ีตองการ นอกจากนี้ยังไดตั้งสมมติฐานวา “มีกลุมความสามารถจํานวนหนึ่งจะทําให                 
คนมีความสามารถแตกตางกันได” โดยไดเสนอรูปแบบความสามารถ 23 แบบ  เปน 6 กลุมตาง ๆ 
ดังนี้  

1. กลุมเปาหมายและการจัดการสูปฏิบัติ  

     1.1 มุงเนนประสิทธิภาพ  

    1.2 ผลิตภาพ  

1.3 วินิจฉัยการใชแนวคิด  

1.4 สนใจเก่ียวกับผลกระทบ  
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2. กลุมภาวะผูนํา  

2.1 ความเชื่อม่ันในตนเอง  

2.2 การนําเสนอดวยปากเปลา  

2.3 การคิดแบบตรรกะ  

2.4 กรอบแนวคิด  

3. กลุมทรัพยากรบุคคล  

3.1 ความจํา  

3.2 การใชพลังสังคม  

3.3 ความรูพิเศษเฉพาะ  

3.4 มองเชิงบวก  

3.5 การจัดการกระบวนการกลุม  

3.6 ความแมนยําในการประเมินตนเอง  

4. กลุมสั่งการลูกนอง  

4.1 การพัฒนาคนอ่ืน  

4.2 การใชอํานาจท่ีไมใชทางการ  

4.3 ทําดวยตนเอง  

5. กลุมมุงบุคคลอ่ืน  

5.1 การควบคุมตนเอง  

5.2 การรับรูแบบปรนัย  

5.3 ความอดทนและการปรับตัว  

5.4 การมุงความสัมพันธอยางใกลชิด  

6. กลุมความรูพิเศษ  

6.1 ความจํา 

6.2 ความรูพิเศษเฉพาะ  

ขณะเดียวกัน Boyatzis ยังไดกําหนดระดับของความสามารถ (Level of competency) 
ไว 3 ระดับ ดวยกัน คือ  

1. แรงจูงใจและคุณลักษณะ  

2. ภาพลักษณของตน แนวคิดของตนและบทบาททางสังคม  

3. ทักษะ  

ในป 1994 Gary Hamel และ C.K. Prahalad เขียนหนังสือ Competing for The 
Future ไดนําเสนอสิ่งท่ีเรียกวา “Core Competencies” ความสามารถหลักของธุรกิจ โดยระบุวา
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สิ่งนี้เทานั้นท่ีจะทําใหธุรกิจชนะในการแขงขันและเปนสิ่งท่ีคูแขงไมอาจลอกเลียนแบบไดตอมาไดมี
การนําแนวความคิดนี้ไปประยุกตใชในงานบริหารบุคคลหนวยงานราชการของสหรัฐอเมริกามาก
ยิ่งข้ึน โดยการกําหนดปจจัยพ้ืนฐานวา ในตําแหนงงานหนึ่งนั้น จะตองมีพ้ืนฐานทักษะ ความรูและ
ความสามารถหรือพฤตินิสัยใดบาง และอยูในระดับใดจึงจะทําใหบุคลากรนั้น มีคุณลักษณะท่ีดีมีผล
ตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพสูงและไดผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคขององคกร
หลังจากนั้น แนวความคิด Competency ไดขยายผลมายังภาคธุรกิจเอกชนของสหรัฐอเมริกามาก
ยิ่งข้ัน สามารถสรางความสําเร็จใหแกธุรกิจอยางเห็นผลไดชัดเจน โดยในป ค.ศ. 1998 นิตยสาร 
Fortune ฉบับเดือนกันยายนไดสํารวจความคิดเห็นจากผูบริหารระดับสูงกวา 

 

ความหมายของสมรรถนะ 

David McClelland (1973) (อางใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548 : 11) ใหความหมาย
ของสมรรถนะวา คือบุคลิกลักษณะท่ีซอนอยูภายในปจเจกบุคคลซ่ึงสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคล
นั้น   สรางผลการปฏิบัติงานท่ีดี หรือตามเกณฑท่ีกําหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ และไดเปรียบเทียบ
ความหมายของสมรรถนะท่ีอธิบายบุคลิกลักษณะของคนวาเปรียบเสมือนภูเขาน้ําแข็ง 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ใหความหมายของสมรรถนะวาหมายถึง
ความสามารถทางใดทางหนึ่ง ซ่ึงตรงกับภาษาอังกฤษวา “ability” นอกจากนี้ในภาษาอังกฤษยังมี
คําท่ีมีความหมายคลายกันอยูอีกหลายคํา ไดแก capability, proficiency, expertise, skill, 
aptitude แตยังมีคําเฉพาะวา competency ซ่ึงในภาษาไทยใชคําวา “สมรรถนะ” ท่ีมี
ลักษณะเฉพาะเพ่ิมข้ึน แตบางองคการใชคําวา “ความสามารถ”  

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548) ใหความหมายของสมรรถนะ 
(Competency) วาหมายถึง  กลุมของความรู ทักษะ ตลอดจนทัศนคติท่ีจําเปนในการทํางาน 
เพ่ือใหไดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เปนคุณลักษณะของบุคคลท่ีประกอบข้ึนจาก
ทักษะ ความรู ความสามารถ ทัศนคติ บุคลิกภาพ คานิยม หรือพฤติกรรมของผูท่ีมีผลการปฏิบัติงาน
ยอดเยี่ยม  ในงานหนึ่ง ๆ สมรรถนะในระบบราชการพลเรือนไทยประกอบดวย 2 สวน คือ 
สมรรถนะหลัก  (Core competence) สําหรับขาราชการพลเรือนทุกคน และสมรรถนะประจํากลุม
งาน (Functional competence) สําหรับแตละกลุมงาน 

Scott Parry (1998 อางใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ : 5) สมรรถนะ คือองคประกอบ 
(Cluster) ของความรู (Knowledge) ทักษะ(Skill)และทัศนคติ (Attitudes) ของปจเจกบุคคลท่ีมี
อิทธิพลอยางมากตอผลสัมฤทธิ์ของการทํางานของบุคคลนั้น เปนบทบาทหรือความรับผิดชอบซ่ึง
สัมพันธกับผลงานและสามารถวัดคาเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐานและสามารถพัฒนาได โดยการ
ฝกอบรม  

Spencer and Spencer (1993) ใหความหมายสมรรถนะ คือลักษณะท่ีเปนรากฐานของ
บุคคลท่ีเชื่อมโยงเชิงเหตุและผลกับการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลท่ีสามารถอางอิงกับเกณฑ
มาตรฐานในงานหรือสถานการณหนึ่ง ๆได 
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เพ็ญจันทร แสนประสาน และคณะ (2548) กลาวถึงสมรรถนะวาเปนความสามารถท่ีเปน 
ปจจัยสําคัญท่ีผลักดันใหบุคคลสามารถปฏิบัติกิจกรรม หรือแสดงออกถึงพฤติกรรมตาง ๆ ให
บรรลุผลสําเร็จ โดยมีองคประกอบท่ีทําใหเกิดสมรรถนะมี 5 อยาง คือ  

1. ความรู (knowledge) เปนองคประกอบเฉพาะดานของบุคคล เชน ความรูภาษาอังกฤษ 
ความรูดานการพยาบาล  

2. ทักษะ (Skills) ความสามารถหรือสิ่งท่ีบุคคลกระทําไดดี เชน ทักษะในการทํางานเปนทีม 
ทักษะในการใหการพยาบาลผูสูงอายุ  

3. ทัศนคติ (Attitude) คานิยมและความคิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณของตน (Self-
concept) สิ่งท่ีบุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน ความเชื่อม่ันในตนเอง  

4. บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Traits) เปนสิ่งท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เชน การเปน
คนท่ีนาเชื่อถือไววางใจได  

5. แรงขับภายใน (Motives) ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุงไปสูสิ่งท่ีเปนเปาหมายของตน  

เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2546) กลาวถึง คําวา สมรรถนะ หมายถึง ความรู 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถ (Ability) ของมนุษยท่ีแสดงผานพฤติกรรม  

ณรงควิทย แสนทอง (2547) กลาวถึง คําวา สมรรถนะ คือ บุคลิกของคนท่ีสะทอนใหเห็น

ถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยหรือกลุมของความรู ทักษะ และคุณลักษณะของ

บุคคลซ่ึงสะทอนใหเห็นจากพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาของแตละบุคคลท่ีสามารถวัดและสังเกตได  

ณรงควิทย แสนทอง (2547)  กลาววา สมรรถนะ หมายถึง  ความรู   ทักษะ   และ 
คุณลักษณะสวนบุคคล  ซ่ึงจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรม ท่ีจําเปนและมีผลทําใหบุคคลนั้น 
ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนไดดีกวาผูอ่ืน สมรรถนะของคนซ่ึงเกิดไดจาก 3 ทาง คือ      

1. เปนพรสวรรคท่ีติดตัวมาตั้งแตเกิด  

2. เกิดจากประสบการณการทํางาน  

3. เกิดจากการฝกอบรมและพัฒนา  

อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2548) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง ความรู 

ความสามารถพฤติกรรม ทักษะ และแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธและสงผลกระทบตอความสําเร็จของ

เปาหมายของงานในตําแหนงนั้น ๆ  

ดวงจันทร ทิพยปรีชา (2548) ใหความหมายของสมรรถนะ คือ ความสามารถท่ีหมายถึง
กลุมพฤติกรรมสําคัญ (Critical behaviors) ท่ีตองกระทําเพ่ือใหงานใดงานหนึ่งบรรลุผลสําเร็จอยางดี 

ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2552) สมรรถนะคือคุณลักษณะ เชน ความรูความสามารถความ
ชํานาญ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลท่ีจะสามารถปฏิบัติงานใหประสบ
ความสําเร็จ  
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อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2548) ใหความหมายของสมรรถนะในหนังสือ Competency 
dictionary ไววาหมายถึงความสามารถ หรือศักยภาพ หรือสมรรถนะซ่ึงเปนตัวกําหนดรายละเอียด
ของพฤติกรรมการแสดงออก เปนการตอบคําถามวาทําอยางไรท่ีจะทําใหงานท่ีไดรับมอบหมาย
ประสบผลสําเร็จ (How) มากกวาการตอบคําถามวาอะไรเปนสิ่งท่ีหัวหนางานคาดหวังหรือตองการ 
(What) ท้ังนี้การกําหนดความสามารถหรือสมรรถนะนั้นแบงออกเปน 3 มุมมอง ไดแก KSA ซ่ึงมี
ความหมายแตกตางกันดังนี้  

K – ความรู (Knowledge) หมายถึงขอมูลหรือสิ่งท่ีถูกสั่งสมมาจากการศึกษา ท้ังใน
สถาบันการศึกษา สถาบันการฝกอบรม/สัมมนา หรือการศึกษาดวยตนเอง รวมถึงขอมูลท่ีไดรับจาก
การสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณกับผูรูท้ังในสายอาชีพเดียวกันและตางสาย
อาชีพ  

S – ทักษะ (Skill) หมายถึงสิ่งท่ีจะตองพัฒนาและฝกฝนใหเกิดข้ึน ซ่ึงจะตองใชระยะเวลา
เพ่ือฝกปฏิบัติใหเกิดทักษะนั้นข้ึนมา ทักษะจะถูกแบงออกเปน 2 ดาน ไดแก ทักษะดานการบริหาร
จัดการงาน หมายถึงทักษะในการบริหารควบคุมงาน ซ่ึงจะเก่ียวของกับระบบความคิดและการ
จัดการในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะการ  มีวิสัยทัศนทางกลยุทธเปนการ
แสดงออกถึงการจัดระบบความคิดเพ่ือมองไปท่ีเปาหมายในอนาคตวาอยากจะทําหรือมีความ
ตองการอะไรในอนาคต และทักษะดานเทคนิคเฉพาะงาน หมายถึงทักษะท่ีจาเปนในการทํางานตาม
สายงานหรือกลุมงานท่ีแตกตางกันไป 

A – คุณลักษณะสวนบุคคล (Attributes) หมายถึงความคิด ความรูสึก เจตคติ ทัศนคติ 
แรงจูงใจ ความตองการสวนบุคคล พบวา คุณลักษณะสวนบุคคลนั้นจะเปนสิ่งท่ีติดตัวมา และไม
คอยจะเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาท่ีเปลี่ยนไป  

ดนัย เทียนพุฒิ (2546) ไดสรุปนิยามของสมรรถนะ หรือความสามารถท่ีมีระดับผลไดสูง
ท่ีสุด 2 นิยามดวยกันคือ  

1. นิยามสมรรถนะท่ีครอบคลุมในเรื่องความรู, ประสบการณ, ทักษะและแรงขับทัศนคติ, 
สไตล หรือในรูปการรวมของคุณลักษณะสวนบุคคล (Bundles of attributes) หรือในรูปของ KSA 
ไดแก ความรู ทักษะ และทัศนคติ โดยระดับผลไดของนิยามความสามารถ มีตั้งแตระดับนอย ปาน
กลางและมาก  

2. นิยามสมรรถนะในลักษณะของผลงานท่ีมีคุณคาสูงสุด (Superior Performance) หรือ
ผลลัพธของความพยายามในงานแสดงถึงระดับผลไดตั้งแต นอย ปานกลาง สูง สูงท่ีสุด 

สมรรถนะในการปฏิบัติงานจึงหมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงถึงความ
ชํานาญในการปฏิบัติงาน หรือกระทํากิจกรรมใด ๆ ก็ตามไดอยางมีประสิทธิภาพสูง ซ่ึงเปนผลจาก
การท่ีบุคคลเรียนรูไดรับประสบการณหรือการอบรมและมีการพัฒนาดวยตนเอง 

สําหรับนักวิชาการไดนําเสนอองคประกอบของสมรรถนะท่ีมีความแตกตางกันไปแตละ
แนวคิด ดังนี้ 
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มิทรานี และคณะ (Mitrani et al., 1992:38) กลาวถึงขอเสนอของ ฟทท (Fitt) ท่ีเสนอวา
องคประกอบของสมรรถนะประกอบดวย 5 สวนสําคัญ ไดแก เหตุจูงใจ ลักษณะเฉพาะมโนภาพของ
ตนเอง ความรู และทักษะ 

สเปนเซอร และสเปนเซอร (Spencer and Spencer, 1993: 183) เสนอกรอบ ในการ
พิจารณาองคประกอบของสมรรถนะสามารถแบงการพิจารณาเปน 2 กลุม คือ  กลุมท่ี 1 กลุม
สมรรถนะท่ีมองเห็นไดยาก (hidden group) ไดแก มูลเหตุจูงใจ ลักษณะเฉพาะ และมโนภาพของ
ตนเอง ซ่ึงยากตอการเขาถึง เนื่องจากเปนสิ่งท่ีอยูภายในตัวบุคคล และกลุมท่ี 2 กลุมท่ีสามารถ
มองเห็นได (visible group) ไดแก ความรูและทักษะ ซ่ึงเปนสิ่งท่ีสเปนเซอร และสเปนเซอร 
(Spencer and Spencer)      มองวาสามารถผลักดันใหเกิดพฤติกรรมและกอใหเกิดการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาความหมายสมรรถนะ สรุปไดวา สมรรถนะ คือ คุณลักษณะและ
ความสามารถท่ีมาจากตัวคนท่ีสะทอนออกมาในรูปของพฤติกรรมการทํางาน เชน ความรู 
ความสามารถพฤติกรรม ทักษะ คุณลักษณะสวนตัว และแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธและสงผลกระทบ
ตอการปฏิบัติงานทําใหเกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

 

ประเภทและรูปแบบของสมรรถนะ 

 ปจจุบันมีการนําเสนอสมรรถนะ 2 ประเภท (Spencer and Spencer, 1993   อางใน 
ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2546: 223-240) ไดแก สมรรถนะหลัก(Core Competency) เปน
สมรรถนะท่ีทุกคนในองคการตองมีเพ่ือจะทําใหองคการสามารถดําเนินงานไดสําเร็จลุลวงตามพันธ
กิจ เปาหมาย แผนงาน และโครงการขององคการ และสมรรถนะเฉพาะลักษณะงาน (Functional 
Competency)   เปนสมรรถนะท่ีมีเฉพาะในบางตําแหนงงานในองคการ เชน ความรูความ
เชี่ยวชาญ และบุคลิกภาพท่ีตองมีในการทํางานในตําแหนงท่ีแตกตางกันไป เชน นักบัญชี           
นักโปรแกรมเมอร เปนตน 

 หากพิจารณาในสวนของสมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะทางจริยธรรมและสมรรถนะ
ทางการเมือง ขณะท่ีสมรรถนะเก่ียวกับการทํางานและสมรรถนะความเชี่ยวชาญเฉพาะดานจัดเปน
สมรรถนะเฉพาะดาน (specific competency) ซ่ึงจะมีความแตกตางตามตําแหนงงานอยางไรก็
ตาม การเกิดสมรรถนะในแตละดานเปนการเกิดข้ึน เนื่องจากองคประกอบของสมรรถนะท้ังในสวน
ท่ีเปนคานิยม(value competency)และในสวนท่ีเปนทักษะความรู(instrumental competency) 
(Virtanen,1996: 61) 

ณรงควิทย แสนทอง (2546 : 259) แบงประเภทของสมรรถนะตามแหลงท่ีมาของ
สมรรถนะ ออกได 3 ประเภท คือ  

1. Personal competencies เปนสมรรถนะท่ีเฉพาะตัวของบุคคลหรือกลุม บุคคลเทานั้น 
เชน ความสามารถในดานการเขียนภาพของศิลปน นักกีฬา คนบางคนท่ีสามารถดํารงชีพอยูกับ
อสรพิษได นักประดิษฐคิดคนสิ่งตาง ๆ เหลานี้ถือเปนความสามารถเฉพาะตัวท่ียากตอการเรียนรู
หรือการเลียนแบบ ไมสามารถถายทอดใหกับผูอ่ืนได 
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2. Job competences เปนสมรรถนะท่ีเปนความสามารถเฉพาะของบุคคลท่ีตําแหนงหรือ
บทบาทนั้น ๆ ตองการ ท้ังนี้ เพ่ือใหงานบรรลุความสําเร็จตามท่ีตองการ  

3. Organization competencies เปนสมรรถนะท่ีเปนเอกลักษณเฉพาะขององคการ ท่ีมี
สวนทําใหองคการนั้นไปสูความสําเร็จได เชน บริษัทโซนี่ เปนองคการท่ีมีความสามารถในการผลิต
สินคาประเภทอุปกรณเครื่องใชไฟฟาท่ีมีขนาดเล็ก บริษัท 3M เปนองคการท่ีมีความสามารถเฉพาะ
ในดานการผลิตสินคาจําพวกเทป กระดาษกาว บริษัทไทยซัมซุง อิเล็กทรอนิกส เปนองคการท่ีมี
ความสามารถในการผลิตสินคาประเภทอุปกรณเครื่องใชไฟฟา 

อาภรณ ภูวิทยพันธ (2547) ไดแบงสมรรถนะออกเปน 4 รูปแบบ คือ  

1. Core competency หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมของคนท่ีสะทอนใหเห็นถึง ความรู 
ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของคนในทุกระดับและทุกกลุมงานท่ีองคการตองการใหมี  

2. Managerial competency หมายถึง ความสามารถในการจัดการซ่ึงสะทอนใหเห็นถึง
ทักษะในการบริหารและจัดการงานตาง ๆ หรือเปนความสามารถท่ีมีไดท้ังในระดับผูบริหารและ
ระดับพนักงานโดยจะแตกตางกันตามบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบ (Role-based)  

3. Functional competency หมายถึง ความสามารถในงานซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงความรู 
ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงานตาง ๆ และสามารถเรียก Functional competency เปน 
Job competency หรือ Technical competency ได 

4. Individual competency หมายถึง ความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึงสะทอนใหเห็นถึง
ความรู ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีเกิดข้ึนจริงตามหนาท่ีงานท่ีไดรับมอบหมาย 

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548) ไดอธิบายถึงสมรรถนะไววา สมรรถนะสามารถจําแนกเปน
กลุม ๆ ไดหลายวิธีแตวิธีหนึ่งท่ีนาจะเปนประโยชนตอองคการของรัฐ  คือการแบงออกเปน 2 
รูปแบบ ไดแก  

1. สมรรถนะหลัก (Core competency) เปนสมรรถนะท่ีทุกคนในองคการตองมีเพ่ือท่ีจะ
ทําใหองคการสามารถดําเนินงานไดสําเร็จลุลวงตามวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย แผนงาน และ
โครงการตาง ๆ ขององคการ สมรรถนะหลักนี้จะผูกโยงเขากับสมรรถนะหลักขององคการเอง 
องคการแตละแหงจะมีบุคลิกลักษณะท่ีเปนเสมือนแกนหรือหลักขององคการ สมรรถนะหลักของ
องคการจะถายทอดลงไปท่ีบุคลากรทุกคนในองคการตองมี เชน ศาลยุติธรรมอาจมีสมรรถนะหลัก 
คือ สมรรถนะเรื่องการสงเสริม และรักษาความยุติธรรม รัฐวิสาหกิจประเภทสาธารณูปโภคตาง ๆ 
อาจเนนสมรรถนะหลักเรื่องการใหบริการอยางรวดเร็ว เปนตน  

2. สมรรถนะเฉพาะลักษณะงาน (Functional competency) เปนสมรรถนะท่ีบุคคลท่ี
ทํางานในสายงานนั้นตองมีเพ่ิมเติมจากสมรรถนะหลัก เชน ฝายกฎหมายตองมีสมรรถนะดาน
ความรูเก่ียวกับกฎหมาย และมีสมรรถนะดานทักษะในการตีความ ฝายบัญชีตองมีสมรรถนะหลัก
ดานความรูของการบัญชี และมีทักษะดานการทําบัญชี ฝายการวางแผนตองมีสมรรถนะหลัก คือ 
ดานการคิดเชิงวิเคราะห และมีทักษะในการจัดทําแผน เปนตน  
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เพ็ญจันทร แสนประสาน และคณะ (2547) กลาววา รูปแบบของสมรรถนะอาจมีหลาย
แบบ  แตท่ีสามารถมาประยุกตใชและเหมาะสมกับลักษณะงานของโรงพยาบาล คือรูปแบบของ   
Mc Cleland (1993 อางใน เพ็ญจันทร แสนประสาน, 2547) โดยแบงออกเปน 3 รูปแบบ คือ  

1. สมรรถนะหลัก (Core competency) เปนสมรรถนะหลักขององคกรท่ีทุกหนวยตองถือ
เปนรูปแบบเดียวกัน เพ่ือใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจขององคกร เชน  

 1.1 ความมุงม่ันสูความสําเร็จ (Achievement orientation) คือ มีความรับผิดชอบ 
ตอหนาท่ีและปฏิบัติงานใหสําเร็จอยางเต็มความสามารถเพ่ือใหงาน มีประสิทธิภาพสูงสุดภายใต
เง่ือนไขเวลาและงบประมาณท่ีกําหนด  

 1.2 การติดตอสื่อสาร (Communication) หมายถึงความสามารถในการติดตอ
ประสานงานท้ังภายในและภายนอกองคกร 

     1.3 การพัฒนาอยางตอเนื่อง (Continuous improvement) คือ การพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติหรือการทํางานอยางตอเนื่องไมหยุดยั้ง เพ่ือความกาวหนาขององคกรและ
หนวยงาน  

     1.4 การใหความสําคัญกับลูกคา (Customer focus) คือ ยึดลูกคาเปนจุดศูนยกลาง
ตอบสนองความตองการของลูกคาใหพึงพอใจสูงสุด  

     1.5 ความซ่ือสัตยสุจริต (Integrity) ถือเปนสมรรถนะท่ีสําคัญของบุคลากร ในองคกรท่ี
ตองมีจริยธรรม คุณธรรม ความรับผิดชอบและความซ่ือสัตยตอตนเอง หนวยงานและองคกร 

     1.6 การคิดอยางเปนระบบ (System thinking) เปนการคิดเชิงระบบท่ีจะเรียนรูจาก 
ประสบการณเพ่ือนํามาสูการตัดสินใจท่ีเปนการคิดแบบเปนเหตุเปนผล หรือความคิดรวบยอด  

     1.7 การทํางานเปนทีม (Team work) คือการท่ีสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยาง                  
มีประสิทธิภาพ   การเปนผูนําและผูตามท่ีเหมาะสมเพ่ือผลสําเร็จของงาน  

2. สมรรถนะวิชาชีพ (Professional competency) เปนสมรรถนะของแตละวิชาชีพ ซ่ึง
จะกําหนดไวในแตละสาขาวิชาชีพวาบุคคลในวิชาชีพนี้ควรมีสมรรถนะหรือคุณลักษณะอยางไร เชน  

        2.1 ความรูความเขาใจเก่ียวกับองคกร  

             2.2 การแกปญหาเชิงสรางสรรค (สามารถแกปญหาไดอยางเหมาะสม ถูกตอง  

             2.3 อดทนตอความกดดัน มีความอดทนตอเหตุการณหรือสถานการณท่ีวิกฤตได  

             2.4 สามารถควบคุมตนเองไดทุกสถานการณ  

3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) เปนความสามารถในการปฏิบัติงาน
ตามลักษณะเฉพาะแตละกิจกรรมในการปฏิบัติการพยาบาลมีกิจกรรม              

              3.1 ความคิดเชิงวิเคราะห ซ่ึง เปนทักษะของผูบริหาร  

              3.2 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ มีความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการ
สืบคนขอมูล ซ่ึงเปนเครื่องมือในการชวยการปฏิบัติใหงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
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              3.3 การใสใจเรื่องคุณภาพ มีความรู และความเขาใจเรื่องคุณภาพเปนอยางดี และ
สามารถพัฒนาคุณภาพไดยางมีประสิทธิภาพ  

               3.4 ความชํานาญดาน เปนความเชี่ยวชาญพิเศษในการปฏิบัติงาน 
 

การนําสมรรถนะไปประยุกตใช 

 1. ใชในการคัดเลือกบุคลากร (Recruitment) ซ่ึง Competency จะมีประโยชนในการ
คัดเลือกบุคลากร คือ ชวยใหการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานถูกตองมากข้ึน เพราะบางคนมีความเกง 
มีความรู  มีความสามารถสูง มีประสบการณดี แตอาจจะไมเหมาะสมกับลักษณะการทํางานใน
ตําแหนงนั้นๆ หรือไมเหมาะสมกับลักษณะของวัฒนธรรมองคการก็ได  

2. ใชในการฝกอบรมและพัฒนา (Training & Development) ซ่ึงCompetency จะมี
ประโยชนในการฝกอบรมและพัฒนา คือ  

2.1 ใชในการจัดทําเสนทางความกาวหนาในการฝกอบรมและพัฒนา  

2.2 ชวยใหทราบวาผูดํารงตําแหนงนั้นๆ จะตองมีความสามารถในเรื่องใดบาง 
และชองวาง (Training Gap) ระหวางความสามารถท่ีตําแหนงตองการ กับความสามารถท่ีเขามีจริง
หางกันมากนอยเพียงใด เพ่ือท่ีจะไดนําไปใชในการจัดทําแผนพัฒนาความสามารถสวนบุคคล 
(Individual Development Plan) ตอไป  

2.3 ชวยในการวางแผนพัฒนาผูดํารงตําแหนงใหสอดคลองกับเสนทาง
ความกาวหนาในอาชีพ ดวยการนําเอา Competency ของตําแหนงงานท่ีสูงข้ึน มาพัฒนาบุคลากร
ในขณะท่ีเขายังดํารงตําแหนงงานท่ีต่ํากวา โดยใชกําหนดรายละเอียดของพฤติกรรมตาม 
Competencyท่ีกําหนดข้ึนเปนแนวทางในการกําหนดรายละเอียดของเนื้อหาการฝกอบรม ซ่ึงจะทํา
ใหมีกรอบหรือแนวทางในการจัดอบรมใหเหมาะสมและตอบสนองตอพฤติกรรมท่ีตองการ  

3. ใชในการพิจารณาเลื่อนระดับและปรับตําแหนง (Promotion) คงพอจะเคยไดยินคํา
กลาวท่ีวา “การเลื่อนตําแหนงในหลายๆ ครั้ง องคการจะไดหัวหนาแยๆ มาหนึ่งคน และสูญเสีย
ผูปฏิบัติงานเกงๆ ไปอีกหนึ่งคน” ซ่ึง Competency จะมีประโยชนในการพิจารณาความเหมาะสม
ในการดํารงตําแหนง โดยจะพิจารณาท้ังในเรื่องของความสามารถในงาน (Technical 
Competencies) และความสามารถท่ัวไป (General Competencies)  

4. ใชประโยชนในการโยกยายตําแหนงหนาท่ี (Rotation) ซ่ึงจะชวยใหทราบวาตําแหนงท่ี
จะยายไปปฏิบัติงานนั้นจําเปนตองมี Competency อะไรบาง แลวผูท่ีจะยายไปมีหรือไมมี 
Competency อะไรบาง เหมาะสมในการโยกยายหรือไม จะสามารถปฏิบัติงานในสวนท่ีโยกยายไป
ไดหรือไม  

5. ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพ่ือชวยใหทราบวา 
Competency เรื่องใดท่ีจะชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดสูงกวาผลงานมาตรฐานท่ัวไป 
และ ปจจุบันผูปฏิบัติงานคนนั้นๆ มี Competency ตามนี้หรือไม  
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 6. ใชในการบริหารผลตอบแทน (Compensation) ชวยในการกําหนดอัตราวาจางบุคลากร
ใหมวาควรจะไดรับผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับระดับความสามารถ ไมใชกําหนดอัตราจางเริ่มตน
ดวยวุฒิการศึกษาเชนในอดีตท่ีผานมา หากผูปฏิบัติงานมี Competency ตามท่ีองคการตองการสูง 
ก็จะไดรับผลตอบแทนท่ีดีกวาผูท่ีมีต่ํากวาแตวุฒิการศึกษาเดียวกัน 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปองกันปราบปรามอาชญากรรม 
 

       การควบคุมอาชญากรรมโดยท่ัวไปนั้นจะหมายความรวมถึงการปองกันอาชญากรรมและ                         
การปราบปรามอาชญากรรม โดยท้ังสองรูปแบบนี้มีวัตถุประสงคท่ีแตกตางกัน การควบคุม
อาชญากรรมท่ีกระทําโดยองคกรหรือบุคลากรภาครัฐในกระบวนการยุติธรรม เชน ตํารวจ อัยการ 
หรือศาล มักจะเปนแบบทางการ(Formal crime control) สวนการควบคุมอาชญากรรมท่ีทําโดย
องคกรทางสังคมหรือภาคประชาชน เชน โรงเรียน ชุมชน วัด หรือสถาบันทางสังคมอ่ืนๆมักจะเปน
แบบไมเปนทางการ(Informal crime control) 
 การปองกันอาชญากรรม(Crime Prevention) คือ การกระทําท่ีเปนการลดความเสียหายท่ี
อาจจะเกิดข้ึนจากอาชญากรรมท่ีเกิดข้ึนในสังคมของบุคคลหรือหนวยงานท้ังภาครัฐและภาคเอกชน
(อัณณพ ชูบํารุงและอุนิษา เลิศโตมรสกุล, 2555) 
    การปองกันอาชญากรรม หมายถึง การใชมาตรการและวิธีตางๆท่ีจะไมใหเกิดอาชญากรรม
ข้ึนโดยอาจจําแนกไดดังนี้ คือ การกําจัดตนเหตุการณขจัดความปรารถนาท่ีจะกระทําผิด และการ
ขจัดชวงโอกาสท่ีจะกระทําผิด ซ่ึงถือเปนหนาท่ีของเจาหนาท่ีของรัฐบาล เอกชนและประชาชนใน
การรวมมือกัน จึงถือวาเปนงานในหนาท่ีของตํารวจท่ีสําคัญท่ีสุด รวมตลอดจนถึงการใชมาตรการ
ตาง ๆ ระงับเหตุการณในการกระทําความผิด การจับกุมควบคุมอาชญากรเพ่ือปองกันอาชญากรรม
ไมใหยอนกลับมากระทําความผิดอีก และการลงโทษอาชญากรเพ่ือใหเกิดความเข็ดหลาบ  และเปน
เครื่องเตือนใจใหผูท่ีคิดจะประกอบอาชญากรรมหวาดเกรงอีกประการหนึ่งดวย  ซ่ึงอาจเปนการ
ปองกันและระงับเหตุในการเกิดอาชญากรรม และ/หรือเปนการสืบสวนปราบปรามติดตามจับกุม     
ภายหลังจากการเกิดเหตุแลว  การปองกันปราบปรามอาชญากรรมดวยการแสวงหาความรวมมือ
จากประชาชน(กองบัญชาการตํารวจนครบาล, 2523, หนา 12-13) 
 การปราบปรามอาชญากรรม(Crime suppression) การกระทําตางๆหลังจากท่ี
อาชญากรรมนั้นไดเกิดข้ึนแลว เพ่ือเสาะแสวงหาขอเท็จจริงเก่ียวกับอาชญากรรม การจับกุมตัว
ผูกระทําความผิดมาลงโทษตามกฎหมาย ซ่ึงรวมถึงการฟองคดี การพิจารณาคดี การพิพากษาคดี
และการตัดสินโทษ (อัณณพ ชูบํารุงและ อุนิษา เลิศโตมรสกุล, 2555) โดยหนวยงานท่ีเก่ียวของกับ
การปราบปรามอาชญากรรมประกอบดวย ตํารวจ อัยการ ศาลและราชทัณฑ 
 แนวทางการควบคุมอาชญากรรมอาจจะแบงออกเปน 2 รูปแบบใหญๆ คือ 
 1. แบบการปราบปรามอาชญากรรม (Crime control model)  จะเนนในเรื่องของการ
จับกุมตัวผูกระทําความผิดมาลงโทษ การพิจารณาตัดสินคดีและ การพิพากษาคดี โดยหนวยงานท่ีมี
บทบาทมากท่ีสุดในแนวทางนี้ คือ ตํารวจ ท่ีจะตองทํางานดวยความเขมงวด รวดเร็วและจริงจัง   ใน
การปราบปรามกับอาชญากรรม ซ่ึงจุดมุงหมายหลักของการควบคุมอาชญากรรมแบบปราบปราม
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อาชญากรรม คือ การลดปญหาอาชญากรรม ซ่ึงมักจะเกิดปญหาเก่ียวกับการละเมิดสิทธิมนุษยชน
ของประชาชนโดยท่ัวไป(อัณณพ ชูบํารุงและ อุนิษา เลิศโตมรสกุล, 2555) ประเทศท่ียึดถือรูปแบบนี้ 
จะใหความสําคัญในดานการปราบปรามอาชญากรรม เพ่ือเปนการประกันเสรีภาพสวนบุคคล
(Human Freedom)และความปลอดภัยตอบุคคล ตลอดจนทรัพยสิน ดวยการมุงจับกุมผูกระทําผิด
นําบทลงโทษตามกฎหมาย (Packer, 1968) 
 2. แบบการปฏิบัติตามกฎหมาย (Due process model) จะเนนไปท่ีการตอสูใน
กระบวนการยุติธรรมท่ียึดหลักการพิสูจนความบริสุทธิ์ โดยหากยังไมมีคําพิพากษาและตัดสินลงโทษ
ก็ถือวาบุคคลนั้นเปนผูบริสุทธิ์อยู ซ่ึงการพิจารณาตัดสินของศาลจะเปนไปตามพยานหลักฐานท่ี
ปรากฏและพยานหลักฐานนั้นจะตองไดมาดวยวิธีการท่ีถูกกฎหมาย (อัณณพ ชูบํารุงและ อุนิษา  
เลิศโตมรสกุล, 2555) 
 ความแตกตางระหวางสองรูปแบบนี้ไววา รูปแบบการควบคุมอาชญากรรมมองวาสิทธิ
เสรีภาพของประชาชนมีความสําคัญ ผู อ่ืนจะมาละเมิดได ดังนั้นจึงใหอํานาจหนวยงานใน
กระบวนการยุติธรรมมาก   ในการจํากัดปญหาอาชญากรรมกับความเสมอภาคและสิทธิภาพสวน
บุคคลมองวาเสรีภาพมีวามสําคัญ ดังนั้นการตัดสินใจของหนวยงานกระบวนการยุติธรรมจะตองอยู
บนพ้ืนฐานของขอมูลท่ีถูกตอง ใหความสําคัญกับการจํากัดและตรวจสอบการใชอํานาจของ
เจาหนาท่ีท่ีเขาไปแทรกแซงในชีวิตประจําวันของประชาชน 
 จากการศึกษาความหมายของการปองกันอาชญากรรมและปราบปรามอาชญากรรม สรุป
ไดวา การปองกันและอาชญากรรม คือการใชมาตรการและวิธีการ กอนเกิดเหตุ เพ่ือลดความ
เสียหายท่ีจะเกิดข้ึน โดยการรวมมือของท้ังประชาชน ภาครัฐและภาคเอกชน สวนการปราบปราม
อาชญากรรม คือการดําเนินการหลังจากเกิดอาชญากรรมข้ึนแลว เพ่ือใหไดขอเท็จจริง หลักฐาน 
สืบสวน ติดตามผูกระทําความผิด ซ่ึงในการทํางานของขาราชการตํารวจ จะตองดําเนินการท้ังการ
ปองกันและปราบปรามอาชญากรรมควบคูกัน แตตองอยูภายใตกฎหมาย ใหความเสมอภาค และ
ยุติธรรมกับทุกฝาย 
 

แนวคิดใหมในการปองกันอาชญากรรม 
 “การปองกันและควบคุมอาชญากรรมเปนหนาท่ีและความรับผิดชอบของตํารวจแตฝาย
เดียวโดยวิธีบังคับใชกฎหมาย ประชาชนมีสถานภาพเพียงใหการยอมรับกับตํารวจเทานั้น” เปน
แนวความคิดท่ีไดรับการปฏิบัติมาชานานแลว ในชวง 10 ปท่ีผานมาไดมี “การปฏิวัติเงียบทาง
แนวคิด” (Kelling, 1988) เก่ียวกับบทบาทของตํารวจและชุมชนท่ีเรียกกันวา “ความเปน
หุนสวน”(partnership)ในการปองกันและควบคุมอาชญากรรม ซ่ึงเชื่อกันวา “การปองกัน
อาชญากรรมท่ีประสบผลสําเร็จ ข้ึนอยูกับชุมชนมากกวาตํารวจ” บทบาทของตํารวจและประชาชน
ในการปองกันอาชญากรรมจึงเปลี่ยนแปลงไปจากแนวคิดเดิมท่ีวาประชาชนชวยเหลือตํารวจ                     
มาเปน ตํารวจชวยเหลือประชาชน (Rosenbaum and Others, 1991: 96)  ตํารวจจึงมีบทบาท
สําคัญ  ในการชวยเหลือชุมชนใหเขมแข็ง สามารถพ่ึงตนเองและใชมาตรการควบคุมทางสังคม  ใน
การปองกันและควบคุมอาชญากรรมมากยิ่งข้ึน 
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 ปุระชัย เปยมสมบูรณ (2531: 190)  ไดกลาวถึงทฤษฎีวาดวยการปองกันอาชญากรรม      
ไววา  ในกิจการตํารวจการปองกันอาชญากรรมถือวา เปนเปาหมายหลักท่ีกําหนดข้ึนเพ่ือเปน
ภารกิจของงานตํารวจ นับตั้งแตสมัยของ เซอรโรเบิรต พีล (Sir Robert Peel) ผูซ่ึงไดรับการยกยอง
วาเปนบิดาของการตํารวจยุคใหม 
 

ทฤษฎีปองกันอาชญากรรมตามสถานการณ (Situation Crime Prevention) 
     การปองกันอาชญากรรมตามสถานการณ เปนแนวคิดท่ีมีวิธีการปองกันโดยมุงเนนท่ีจะชวย
ลดโอกาสในการเกิดอาชญากรรม ซ่ึงแตกตางจากนักอาชญาวิทยาสวนใหญท่ีเริ่มศึกษาจาก
พฤติการณท่ีนําไปสูรูปแบบของการกออาชญากรรม โดยการทําความเขาใจกับพฤติการณเหลานั้น 
แลวใชเปนกลไกในการนําไปสูการเปลี่ยนแปลงความสัมพันธกับสภาพแวดลอม โดยมีจุดมุงหมายท่ี
จะลดโอกาสในการกออาชญากรรม การปองกันอาชญากรรมตามสถานการณจึงเปนการปองกัน
มากกวาการลงโทษหรือการจับผิดอาชญากร และเปนการลดแรงจูงใจในการกออาชญากรรมจาก
ผูกระทําความผิด กระบวนการลดโอกาสในการกระทําความผิดคือ  
 1. มุงไปท่ีรูปแบบโดยเฉพาะของอาชญากรรม  
 2. นํามาซ่ึงการสรางการจัดการหรือการจัดสภาพแวดลอมใหเปนระเบียบตามลักษณะท่ี
ควรจะเปนอยางถาวร  
 3. ทําใหการกออาชญากรรมเปนเรื่องยากมากข้ึน และมีความเสี่ยง หรืออาจไดไมคุมเสีย 
ทฤษฎีท่ีใช มุงเนนท่ีการสรางกลไกความปลอดภัย ท่ีจะชวยในการปกปองผูคนดวยการทาใหอาชญา
กรรูสึกวาพวกเขาอาจจะไมสามารถท่ีจะกออาชญากรรม หรือจะอยูในสถานการณท่ีคนรายอาจจะ
ถูกจับหรือตรวจพบ ซ่ึงจะสงผลใหคนรายไมเต็มใจท่ีจะกระทําผิด และเปนเหตุใหอาชญากรทุกคน
จะประเมินโอกาสท่ีจะกออาชญากรรมได สิ่งท่ีจะไดรับ วัดความสูญเสียและความนาจะเปนท่ีจะเกิด
ความลมเหลว แลวคอยลงมือ ตัวอยางหนึ่งของการปองกันอาชญากรรมตามสถานการณ คือการ
บังคับใชระบบจราจรอัตโนมัติ โดยใชกลองอัตโนมัติบนถนนท่ีจะจับคนขับรถท่ีกําลังขับรถเร็วและฝา
ฝนสัญญาณไฟ ระบบนี้ไดรับการติดตั้งและมีการประชาสัมพันธวาเปนความพยายามท่ีจะทําให
พฤติการณการขับข่ีท่ีผิดกฎหมายลดลง ทําใหคนท่ีมีโอกาสจะกระทําความผิดเกิดความรูสึกเสี่ยงท่ี
จะไดรับโทษ 
 

ทฤษฎีการบังคับใชกฎหมาย( Law Enforcement Theory) 
     ท่ีมาแนวคิดทฤษฎีการบังคับใชกฎหมาย ( Law Enforcement Theory)ภาระหนาท่ีของ
หนวยงานในกระบวนการยุติธรรมก็คือ การบังคับใชกฎหมายอยางมีประสิทธิภาพและเสมอภาค ซ่ึง
ในสวนของตํารวจ จะเนนการปองกันปราบปรามอาชญากรรม ซ่ึงนําไปสาการควบคุมการกระทํา
ความผิดในสังคมไดตามความมุงหมาย ในเรื่องนักอาชญาวิทยาไดพัฒนาแนวความคิดและขอบเขต
ปรัชญาการบังคับใชกฎหมายและการควบคุมสังคม(The Philosophy of Enforcing Laws and 
Social Control) ใหรวมตลอดไปถึงการควบคุมพฤติกรรมอันจะนําไปสูการกระทําความผิดดวย 
สําหรับลักษณะท่ีสําคัญเก่ียวกับปรัชญาการบังคับใชกฎหมายและการควบคุมทางสังคม มี 3 
ประการ คือ 
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1. รัฐเปนผูใชมาตรการทางกฎหมายเพ่ือควบคุมความประพฤติและคุมครองพิทักษ 
ผลประโยชนในสังคมตามหลักกฎหมายมหาชนในฐานะท่ีรัฐมีอํานาจเหนือราษฎรมิไดรวมถึง
กฎหมายเอกชน อันเปนกฎหมายวาดวยความสัมพันธระหวางราษฎรในฐานะเทาเทียมกัน 

2. รัฐเปนผูไดรับอาณัติมอบหมาย(Mandate)จัดสรรเจาหนาท่ีควบคุมรับผิดชอบ การ 
ปฏิบัติหนาท่ีรักษาความสงบเรียบรอยและความผาสุกของชุมชนใหเปนไปตามเจตนารมณและหลัก
กฎหมายอยางเครงครัด 

3. การบังคับใชกฎหมายจะตองบังคับใชแกสมาชิกในสังคมโดยเสมอภาคภายใตหลัก 
นิติธรรม(Justice Under Law)ปราศจากความลําเอียงหรือรังเกียจเดียดฉันทโดยสิ้นเชิง 

ทฤษฎีการบังคับใชกฎหมาย Sir Robert Peel ผูกอตั้งกรมตํารวจนครบาลแหงกรุง
ลอนดอนข้ึนเม่ือป ค.ศ. 1859 “บิดาของการตํารวจยุคใหม” ไดเนนใหบุคลากรตํารวจไดตระหนักวา
การปองกันอาชญากรรมคือ งานหลักของตํารวจและมีความสําคัญยิ่งกวา การสืบสวนสอบสวน การ
จับกุมและลงโทษผูกระทําผิด ทัศนะของ Peel ไดกลายเปนพ้ืนฐานของการกอกําเนิดแนวทฤษฎี
บังคับใชกฎหมาย (Law Enforcement Approach) เพ่ือปองกันอาชญากรรมข้ึน ยุทธวิธีหลักของ
ตํารวจในการปองกันอาชญากรรมตามทฤษฎีบังคับใชกฎหมายก็คือ การตรวจทองท่ี ซ่ึงไดรับการ
ขนานนามวาเปนกระดูกสันหลังของงานตํารวจ สําหรับหลักใจความของทฤษฎีนี้พอสรุปไดวา การ
ปรากฏตัวของตํารวจยอมมีผลในการยับยั้งผูท่ีมีแนวโนมจะประกอบอาชญากรรม ท้ังนี้เพราะความ
เกรงกลัวการจับกุม ฉะนั้น ตํารวจสายตรวจจึงตองแตงเครื่องแบบและรถวิทยุสายตรวจจึงควรมี
ลักษณะเดนชัดเห็นไดงาย เพ่ือเปนการขมขวัญยับยั้งอาชญากร นอกจากนั้น การตรวจทองท่ีโดย
สมํ่าเสมอตอเนื่องจะทําใหสมาชิกในชุมชนเกิดความรูสึกวาตํารวจอยูท่ัวไปทุกแหงหน ดวยเหตุนี้ 
ตามแนวทฤษฎีการบังคับใชกฎหมาย การปรากฏตัวของตํารวจและการกระจายกําลังตํารวจให
ครอบคลุมท่ัวท้ังชุมชนจะชวยปองกันอาชญากรรมโดยลดชองโอกาสสําหรับผูท่ีจะตั้งใจละเมิด
กฎหมาย อนึ่ง งานตรวจทองท่ีของตํารวจมีลักษณะเปนไดท้ังงานประจําและงานเฉพาะกิจ ใน
ลักษณะงานประจําตํารวจสายตรวจมักไดรับการกําหนดพ้ืนท่ีรับผิดชอบในการปองกันอาชญากรรม
และระงับเหตุรายภายในระยะเวลาแตละผลัดท่ีปฏิบัติหนาท่ี สวนในลักษณะงานเฉพาะกิจนั้น 
ตํารวจสายตรวจในทุกเขตพ้ืนท่ีคือกําลังหลักท่ีพรอมจะรวมตัวในทันทีท่ีไดรับคําสั่งจากศูนย
บัญชาการ เพ่ือการปฏิบัติงานเฉพาะกิจเรงดวน 
 

ทฤษฎีเกี่ยวกับเหย่ืออาชญากรรม (Victimology)  
 การศึกษาเก่ียวกับเหยื่ออาชญากรรม โดย Lombroso, Garofaro, Ferri โดยLombroso 
ไดต้ังขอสังเกตวา “การกระทําความผิดของอาชญากรนั้น เปนการแสดงออกของอาชญากรอยาง
หนึ่งซ่ึงแสดงออกมาเพราะตกอยูภายใตการกดดันของเหยื่ออาชญากรท่ียั่วยุอารมณ” และ 
Garofaro ไดศึกษาเก่ียวกับเหยื่ออาชญากรรมแลวกลาวไววา “ความประพฤติของผูเสียหายในบาง
กรณีเปนตนเหตุยั่วยุใหมีการประกอบอาชญากรรมข้ึน” แตอยางไรก็ตามยังไมไดรับการวิวัฒนาการ
เพราะตางมุงท่ีจะศึกษาหาสาเหตุการกระทําความผิดของผูกระทําผิดจากดานของผูกระทําความผิด
ดานเดียว จนกระท่ังในราวป ค.ศ. 1940 - 1950 นักอาชญาวิทยาไดเริ่มมองเห็นวาผูเสียหายมี
บทบาทสําคัญในการกอใหเกิดอาชญากรรม และไดมีนักอาชญาวิทยาท่ีมีชื่อเสียงในระยะตอมา เชน 
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Hengi, Mendelssohn, Ellenberger, Scafer, Wolfgang ท่ีไดพยายามจะศึกษาผูเสียหายเพ่ือหา
สาเหตุของอาชญากรรม เพ่ือนําไปใชในการปองกันผูเสียหายและปรับปรุงการปองกันอาชญากรรม
ใหมีประสิทธิภาพ 
 อมรรัตน กริยาผล (2527 : 49) ไดใหความหมาย ผูเสียหายหรือเหยื่อ หมายถึงบุคคลท่ี
ไดรับความเสียหาย ความสูญเสียทางชีวิต รางกายและทรัพยสิน โดยปราศจากความยินยอมของผู
นั้น ผูเสียหายอาจเปนบุคคลธรรมดาหรือหางรานธุรกิจ ท่ีถูกประทุษรายในทางทรัพยสินดวย 
 The American college Dictionary ไดใหความหมายของคําวา “เหยื่อ” ไว 4 
ความหมายดวยกัน คือ 

1. ผูท่ีไดรับความทุกขอันเกิดจากการถูกทําลาย ถูกทําราย หรือการกระทําอันเปนปฏิปกษ
กัน เชน   ผูไดรับความทุกขจากเชื้อโรค หรือการกดข่ีขมเหง 

2. ผูถูกลอลวง เชน เหยื่อคนโกง เหยื่อคามนุษย 

3. บุคคลหรือสัตยท่ีถูกบูชายัญ เชน เหยื่อสงคราม 
4. สัตวท่ีถูกนําไปบูชายัญในพิธีกรรมทางศาสนา 

 Black Law Dictionary ไดอธิบายความหมายของ “เหยื่อ” (Victim) หมายถึง ผูท่ีไดรับ
ความเสียหายจากการกระทําผิดทางอาญาหรือละเมิด (The person who is the object of 
crime or tort)  
 ในทางอาชญาวิทยาไดใหความหมาย “เหยื่ออาชญากรรม” หมายถึง บุคคลหรือนิติบุคคลท่ี
ไดรับความเสียหายในดานชีวิต รางกาย จิตใจ หรือทรัพยสินจากการประกอบอาชญากรรม หรือการ
กระทําผิดทางอาญา ความหมายนี้จึงครอบคลุมคําวา ผูเสียหายตลอดจนบุคคลอ่ืน หรือนิติบุคคลอ่ืน ท่ี
ไดรับผลกระทบท้ังทางตรงและทางออม (ปุระชัย เปยมสมบูรณ อางใน ไชยยงค คงจันทร, 2543 : 8) 
 

ทฤษฎีควบคุมอาชญากรรมจากสภาพแวดลอม (Crime Control Through 
Environmental Design : Theory and Practice) 

 แนวทฤษฎีนี้ มีลักษณะเปนแนวคิดรวม (Synthesis) ระหวางทฤษฎีบังคับใชกฎหมาย และ
ทฤษฎีชุมชนสัมพันธ ซ่ึงสามารถแยกพิจารณาไดเปน 2 มิติ คือ 
  มิติท่ี 1 สภาพแวดลอมรูปธรรม คือ สภาพแวดลอมรอบตัวบุคคลท่ีมีรูปรางตัวตนสัมผัส
ไดและสามารถนํามาใชประโยชนในการลดชองโอกาสของการประกอบอาชญากรรม หรือกลาวอีก
นัยหนึ่งก็คือ มุงขัดขวางพฤติกรรมอาชญากร โดยการควบคุมสภาพแวดลอมรูปธรรม โดยมี
มาตรการดําเนินการ เชน  1) มาตรการระดับชุมชน : การวางผังเมืองและชุมชน การติดตั้งไฟฟา
สองสวางการออกแบบอาคารและการสลักหมายเลขบนทรัพยสิน   2) มาตรการระดับบานเรือน : 
ความม่ันคงของประตูหนาตาง การใชสัญญาณเตือนภัย การใชอุปกรณปดเปดเครื่องไฟฟาและอ่ืน ๆ 
สภาพแวดลอมรูปธรรม มีเปาประสงคในการจัดสภาพแวดลอมระดับชุมชนและบานเรือน ใหมี
ลักษณะอบอุนปลอดภัย และเพ่ิมอํานาจการสังเกต ตรวจตรา โดยเริ่มตั้งแตการวางผังเมืองและ
ชุมชนใหเปนระเบียบและมีระบบ โดยจัดการใชพ้ืนท่ีใหเปนสัดสวน เพ่ือใหงายตอการควบคุม
อาชญากรรม  
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 มิติท่ี 2 สภาพแวดลอมนามธรรม  เปนสิ่งท่ีไมสามารถจับตองได แตเปนการแสดง
ความสัมพันธระหวางกันของสมาชิกในชุมชน เพ่ือเสริมสรางชุมชนใหปลอดภัยจากอาชญากรรม 
ภายใตคําขวัญท่ีวา “ประชาชนควรผูกสัมพันธเพ่ือปองกันอาชญากรรม” โดยมีมาตรการในการ
ดําเนินการ เชน  

1. มาตรการเพ่ือนบานเตือนภัย มาตรการนี้ประชาชนตองเปนเจาของผูดําเนินการ  
โดยมีเจาหนาท่ีตํารวจเขามารวมดวย และท่ีสําคัญก็คือ ควรสรางกิจกรรมเพ่ือใหสมาชิกในชุมชนได
รูจักกัน และเสริมสรางความกลมเกลียว พบปะสังสรรคกัน อันจะนําไปสูความรวมมือกัน ในการ
ปองกันอาชญากรรม เชน ชวยเปนหูเปนตาเฝาดูแลบานเรือนซ่ึงกันและกัน  
  2. มาตรการสายตรวจประชาชน จากปรัชญาท่ีวา “ประชาชนคือตํารวจ และ
ตํารวจคือประชาชน” ดังนั้น จึงถือไดวาการรักษาความสงบเรียบรอยและความปลอดภัยในชุมชน
เปนหนาท่ีของสมาชิกแตละคน ซ่ึงผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันออกตรวจตราหมูบานของตน (Eldefon 
et al, 1968; Folley, 1973; Weiner, 1976) 
  3. มาตรการตรวจตราบานเรือน การปองกันอาชญากรรมในเคหสถานบานเรือน
ยอมอยูในความรับผิดชอบของสมาชิกในครอบครัวเสมอและตลอดไป แตบานเรือนสวนมากไมไดตั้ง
ท่ีอยูอาศัยอยางโดดเดี่ยวแตอยูรวมกันเปนกลุมหรือละแวก ดังนั้น มาตรการนี้จะไดผลก็ตอเม่ือทุก
คนตองรวมมือกันและเพ่ือนบาน เปนหลักสําคัญ ตองชวยกันดูแลเปนหูเปนตาแทนกัน ในการ
สอดสองตรวจตราใหเกิดความปลอดภัยในชุมชน 
 

ทฤษฎีตํารวจผูรับใชชุมชน (Community Policing Theory) 
 ตํารวจผูรับใชชุมชน หมายถึง “หลักการการทํางานของตํารวจซ่ึงสงเสริม สนับสนุน แก
ตนเหตุ   เพ่ือลดปญหาอาชญากรรม ปญหาความไมเปนระเบียบของชุมชน โดยเทคนิคการแก
ตนเหตุปญหาดวยความรวมมือระหวางตํารวจและชุมชน” เปนแนวคิดเริ่มตนจาก เซอร โรเบิรต พีล 
ผูกอตั้ง ตํารวจมหานครลอนดอน หรือ สก็อตแลนดยารด เจาของคําพูดท่ีวา “ตํารวจคือประชาชน 
ประชาชนคือตํารวจ” (The Police are the public and the public are the police) แนวคิด
และหลักการทํางานของตํารวจผูรับใชชุมชน คือแนวคิดและหลักการทํางานใหมของตํารวจเพ่ิมเติม
จากการทํางานแบบเดิม ท่ีมุงเพียงมีสายตรวจปองกัน แกไขเหตุรายและสืบสวนจับกุมผูกระทํา
ความผิดเทานั้น ตํารวจผูรับใชชุมชน เปนการแกไขปญหาเชิงกลยุทธ เพ่ือปองกันและควบคุม
อาชญากรรมและลดความหวาดกลัวภัยอาชญากรรม ซ่ึงมีสาระสําคัญ  4 ประการ ไดแก  
 1. การขยายขอบเขตหนาท่ีความรับผิดชอบของงานตํารวจใหกวางขวางข้ึน  
 2. การใหความสําคัญอยางเนนหนัก ในการติดตอสัมพันธกันระหวางตํารวจกับประชาชน 
อยางใกลชิด ลึกซ้ึง สมํ่าเสมอ และตอเนื่องตลอดไป  
 3. การใหความสนใจเพ่ิมมากข้ึนเก่ียวกับยุทธศาสตรในการแกไขปญหา และการปองกัน
อาชญากรรม  
 4. ความพยายามท่ีจะปรับปรุงโครงสรางการบริหารงานของตํารวจ เพ่ือกระจายการ
ใหบริการ และการวางแผนระดับชุมชน ใหดีมากยิ่งข้ึน 
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 “ตํารวจผูรับใชชุมชนตองมุงเขาหาประชาชนและตองทํางานรวมกันเพ่ือรักษาความสงบสุข
ของสังคม” 
 

หลักการตํารวจอาชีพ 9 ประการ ของ เซอรโรเบิรต พีล (Melville, 1901)  
1. ภารกิจพ้ืนฐานท่ีตองมีตํารวจ ก็เพ่ือปองกันอาชญากรรมและความไมสงบเรียบรอย 
2. ความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจ ข้ึนอยูกับการยอมรับของประชาชนตอการ

ทําหนาท่ีของตํารวจ 
3. ตํารวจจะตองแสวงหาความรวมมือจากประชาชนในกาปฏิบัติตามกฎหมาย และ

แสวงหาความยอมรับนับถือจากประชาชน 
4. ระดับความรวมมือจากประชาชนท่ีไดรับ จะลดนอยลงเปนสัดสวนกับการใชกําลังบังคับ

โดยไมจําเปนของตํารวจ 
5. ตํารวจแสวงหาและรักษาไวซ่ึงความนิยมชมชอบจากประชาชนได ดวยการปฏิบัติหนาท่ี

ตามกฎหมายอยางเครงครัดและอยางตอเนื่อง ไมใชการปฏิบัติตามความเห็นหรือความตองการของ
ประชาชน   ซ่ึงอาจขัดตอกฎหมายหรือความถูกตอง 

6. ตํารวจจะใชกําลังบังคับเทาท่ีจําเปน เพ่ือรักษากฎหมาย หรือเพ่ือนํากลับเขาสูความสงบ
เรียบรอย ตอเม่ือการจูงใจ การแนะนํา หรือการตักเตือนใชไมไดผล 

7. ตํารวจควรรักษาความสัมพันธอันดีกับประชาชนตลอดเวลา โดยตระหนักวา ตํารวจคือ
ประชาชน ประชาชนคือตํารวจ   ตํารวจคือสมาชิกหนึ่งของชุมชนท่ีถูกจางมาเพ่ือดูแลเอาใจใสใน
หนาท่ีตลอดเวลา เพ่ือสวัสดิภาพและความสงบสุขของชุมชน 

8. ตํารวจจะตองควบคุมการปฏิบัติหนาท่ีของตนใหเปนไปตามกฎหมาย และตองไมกระทํา
การใดๆนอกเหนือหนาท่ีของตน โดยใชอํานาจของผูอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม 

9. การวัดประสิทธิภาพของงานตํารวจ คือ การลดลงของอาชญากรรมและความไมสงบ
เรียบรอย ไมใชการแสดงหลักฐานวาตํารวจกําลังปราบปรามอาชญากรรมหรือรักษาความสงบ  

 
องคประกอบหลักของทฤษฎีตํารวจผูรับใชชุมชน 
องคประกอบหลักของทฤษฎีตํารวจผูรับใชชุมชน (Core Components of Community 

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

1. ความเปนหุนสวนกับชุมชน (Community Partnership) จะเกิดข้ึนไดจากการเขา
พบปะพูดคุยกับหุนสวนตางๆหรือคนในชุมชน (Community Contact) โดยดํารงการติดตอสื่อสาร
อยูเสมอ (Communication) ซ่ึงจะเกิดใหความเชื่อม่ัน (Trust)ของชุมชนตอตํารวจ ท้ังนี้ตอง
ดําเนินการใหตอเนื่องและสมํ่าเสมอการแกไข 

2. การรวมกันแกไขปญหา (Problem Solving) เปนขบวนการจากความรวมมือจาก
หุนสวนในชุมชน เริ่มจากการระบุปญหา (Problem Identification)  หลังจากทราบปญหาแลวก็ลง
มือแกไขปญหารวมกัน (Problem Solving) เม่ือสามารถแกไขปญหาได จะไดรับความเชื่อม่ัน
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(Trust) ของชุมชนตอตํารวจ และจะมีการแลกเปลี่ยนขาวสารตาง ๆ (Information Exchange)   
ซ่ึงกันและกันระหวางชุมชน และตํารวจ 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาพท่ี 2      : องคประกอบหลักของงานตํารวจผูรับใชชุมชน 2 ประการ  
ปรับปรุงจาก : Department of Justice, Office of Justice Programs. (Understanding  
                  Community Policing A Framework for Action, 1994) 16-19. 

 
ทฤษฎีหนาตางแตก ( Broken Window Theory ) 

 ท่ีมาของแนวทฤษฎีหนาตางแตก Broken Windows Theory ซ่ึงอยูในบทความเรื่อง 
Broken Windows ในวารสาร The Atlantic Monthlyโดย James Q. Wilson และ George L. 
Kelling  เม่ือเดือนมีนาคม ค.ศ.1982 ทฤษฎีไดมีการนําไปทดลองใชกับตํารวจบอสตันในชวง
ปลายป ค.ศ. 1980 และตอมา นาย Rudi Guiliani เม่ือไดรับเลือกใหเปนนายกเทศมนตรีเมือง
นิวยอรกก็ไดนําเอาทฤษฎีนี้มาประยุกตใชดวยเชนกัน 
 ทฤษฎีหนาตางแตก ( Broken Windows Theory) เกิดข้ึนใน ค.ศ.1982 (พ.ศ. 2525) โดย   
วิลสัน และเคลลิ่ง (James G. Willson & George L. Kelling) นักอาชญาวิทยาชาวอเมริกัน เคลลิ่ง 
(Kelling) กลาวถึงทฤษฎีหนาตางแตกวา “เปนความคิดท่ีเจาะลึกไปถึงสิ่งท่ีตํารวจสามารถปฏิบัติได
เพ่ือลดความหวาดระแวงของประชาชนลดอาชญากรรมธรรมดา และรวมท้ังลดอาชญากรรมท่ี
รุนแรงดวย (พงศพัฒน ฉายาพันธ พ.ต.ท., 2540 : 125-150) 
 หลักการของทฤษฎี อาจอธิบายไดจากสถานการณตัวอยางดังตอไปนี้ กลาวคือ เม่ือตํารวจ               
ผูปฏิบัติพบเห็นอาคารท่ีกระจกหนาตาง ประตู ฝาบาน รั้ว ฯลฯ แตกหรือเสียหายจากการขวาง/ปา
ทุบตี พนสีสเปรยใสฯลฯ อยางใดอยางหนึ่ง หากอาคารนั้นมีผูอาศัยอยู ตํารวจควรสอบถามถึง
สาเหตุความเปนมา ถารูตัวผูกระทําผิด ก็ตองจัดการตามข้ันตอนของกฎหมาย หากไมรูตัวผูกระทํา
ผิดก็ควรแนะนําใหทําการซอมแซมใหอยูในสภาพปกติ แตถา กรณีอาคารท่ีเสียหายเปนอาคารไรผู
อยูอาศัย ก็ควรติดตอเจาของหรือผูเก่ียวของใหมาจัดการแกไข ท้ังนี้ดวยเจตนาท่ีไมตองการปลอยให
สิ่งเสียหายเบื้องตนนั้น เปนเหตุเชิญชวนใหมีการกระทําผิดซํ้า (เชน บุกรุกเขาไปกออาชญากรรมใน
อาคาร) การปฏิบัติลักษณะนี้ อยูบนพ้ืนฐานความเปนจริงท่ีวา  ถาปลอยใหมีการละเมิดกฎหมาย
โดยไมจัดการก็ตองละเมิดเพ่ิมครั้งข้ึนเรื่อย ๆ (เพราะเห็นวาไมเปนไร)  แมคนท่ีไมเคยคิดจะละเมิด
มากอน ก็เกิดความรูสึกคลอยตาม พลอยทําการละเมิดบางโดยมักคิดใหเหตุผลผิดๆ   แกตนเองวา 
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การกระทําผิดอยางนั้นเปนความทาทาย ยิ่งไปกวานั้นเม่ือทําการละเมิดเรื่องเล็ก ๆ แลวไมเปนไร 
ตอไปก็จะหันไปทําการละเมิดเรื่องใหญ ๆ ท่ีใหผลเปนความเสียหายมากกวา 
 ทฤษฏีนี้วาดวยเรื่องของจุดบกพรองหรือความไมดีหรือความไรระเบียบ แมเพียงเล็กนอย                 
ก็สามารถสื่อความหมายไดวา ไมมีคนดูแลใสใจ เปนเหตุใหเกิดความไมดี หรือหายนะท่ีใหญโตมาก
ข้ึนเรื่อย ๆ เพ่ิมความกลัว ความหวาดระแวง ทําใหชุมชนออนแอลง และเพ่ิมแนวโนมพฤติกรรมการ
กออาชญากรรม  หากไมไดรับการแกไขใหเรียบรอยตั้งแตมันยังเปนปญหาเล็ก ๆ อยู ตอมา จะ
กลายเปนปญหารายแรงตามมา เชนเดียวกัน หากมีอาคารหนึ่ง เม่ือมีหนาตางท่ีมีกระจกแตกอยู
เพียงหนึ่งหรือสองบาน แตถาหากปลอยท้ิงไว ไมมีการซอมแซมแนวโนมก็คือ จะมีคนทําใหกระจก
บานอ่ืนแตกเพ่ิมข้ึน แลวเม่ือกระจกบานอ่ืนจะแตกเพ่ิมมากข้ึน จนอาจจะแตกท้ังหมดทุกบาน และมี
แนวโนมท่ีจะมีคนบุกรุกเขามาในอาคารเพ่ิมมากข้ึนดวย 
 Broken Windows Model เปนรูปแบบใหมของกระบวนทัศนการตํารวจผูรับใชชุมชนยึด
ปรัชญาการทํางานเชิงรุก เนนความสามารถในการแกไขปญหา ควบคูไปกับการบังคับใชกฎหมาย
วิธีการนี้มองวา ประชาชนเปนหุนสวนในการควบคุมอาชญากรรม และในขณะเดียวกันก็เปนลูกคา
ของตํารวจดวยการแกปญหาอาชญากรรมดวยการทํางานรวมกับชุมชนและอาศัยพลังชุมชนเขามามี
สวนรวมในการกําหนดพันธกิจการปฏิบัติ ทําใหตํารวจอยูในแนวหนามาตลอด   (Kelling, George 
L., & Catherine M Coles., : 1999)  
 

แนวคิดอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของ 
 งานปองกันอาชญากรรมเปนงานท่ีตํารวจคุนเคยมาก ในอดีตเม่ือกลาวถึงงานปองกัน
อาชญากรรม ตํารวจมักจะมุงไปใชสิ่งท่ีเปนอรรถประโยชนคือ “สายตรวจ” หากพูดถึงเรื่องปองกัน
อาชญากรรมก็มักจะคิดวา สายตรวจตองดี มีประสิทธิภาพ ท่ีจริงก็ไมผิด แตสายตรวจเปนเพียง
วิธีการเดียวในภาพรวมของงานปองกันอาชญากรรมท้ังหมด สายตรวจเปนวิธีการท่ีเห็นไดชัดเจน 
และถูกกลาวถึงมากท่ีสุด 
 ดังนั้น ทําใหเรามองภาพงานสายตรวจ คือ ตัวแทนของงานการปองกันอาชญากรรมซ่ึงเปน
แนวคิดของทฤษฎีการบังคับใชกฎหมาย เชน ตํารวจของประเทศอังกฤษไดใชทฤษฎีนี้โดยมีการ
ทุมเทกําลังตํารวจลงไปทุกพ้ืนท่ี ตามแนวคิดท่ีวา มีตํารวจท่ีไหนตองไมมีโจร อยางไรก็ตามตํารวจ
สายตรวจไมอาจปองกันอาชญากรรมไดทุกเรื่อง ดังเห็นไดจากการท่ีประชาชนรองเรียนวา “ทําไม
อาชญากรรมยังมีอยู และอาชญากรรมสูงข้ึน”  ในอดีตตํารวจมักคิดวา งานสายตรวจไมมี
ประสิทธิภาพ แตจริงๆอาจไมใช ถาวิเคราะหใหดีพบวา อาชญากรรมมีอยู 2 ประเภท คือ 
(สํานักงานตํารวจแหงชาติ, 2551 : 16-17) 
  1. อาชญากรรมท่ีนาจะปองกันได (Street Crime) อาชญากรรมท่ีเกิดในท่ีสาธารณะ 
อาชญากรรมประเภทนี้คอนขางเปนเหตุเปนผลวาสายตรวจนาจะมีบทบาทในการปองกัน เพราะ 
สายตรวจสามารถเขาไปตรวจไดในพ้ืนท่ีตางๆ แมในตรอกซอยสาธารณะ ดังนั้น อาชญากรรมท่ี
เกิดข้ึนในตรอก ซอย และพ้ืนท่ีสาธารณะยอมถือวา เปนขีดความสามารถของสายตรวจท่ีควร
ปองกันอาชญากรรมได  
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 2. อาชญากรรมประเภทท่ีไมนาจะปองกันได ซ่ึงทําใหขีดความสามารถของ สายตรวจ ใน
การปองกันอาชญากรรมมีจํากัด เชน อาชญากรรมท่ีเกิดข้ึนในท่ีรโหฐาน ในท่ีลับตา เปนสถานท่ีท่ี
ตํารวจสายตรวจเขาไปตรวจไมได แตเม่ือภาพรวมอาชากรรมเกิดสูง เราก็จะมองไปท่ีประสิทธิภาพ
สายตรวจเพียงอยางเดียว อาชญากรรมท่ีไมนาจะปองกันไดนั้น มีวิธีอ่ืนอีกมากมายท่ีถูกนํามาใชใน
การปองกันไมใชสายตรวจเพียงอยางเดียว นักบริหารในเรื่องการปองกันอาชญากรรมตองรูจักวิธี
วิเคราะหสภาพอาชญากรรมและรูปแบบการปองกันท่ีเหมาะสม ถาในทองท่ีสถิติอาชญากรรม
ประเภท ท่ีนาปองกันไดเกิดสูง ตองวิเคราะหท่ีเรื่องของประสิทธิภาพสายตรวจท่ีใชในงานปองกัน
สวนหนึ่ง  แตถาวิเคราะหพบวา ประเภทของอาชญากรรมท่ีไมนาจะปองกันไดเกิดข้ึนสูง นักบริหาร
ควรนํารูปแบบการปองกันอาชญากรรมอ่ืน มาเสริมควบคูไปกับงานสายตรวจ 
 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

      ในปจจุบันความหมายของ “คน” ในองคกรไปไกลกวานั้นมาก  ดวยถือวาคนเปน 

“ทรัพยากร” ท่ีมีคาจึงเกิดคําวา “การบริหารทรัพยากรมนุษย” ข้ึน หรือในบางองคกรมองไกลกวานั้น 

กลาวคือมองเห็นวาคนเปน “ตนทุน” ท่ีสําคัญขององคกร  จึงเกิด คําใหมข้ึนมาวา “การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลท่ีเปนตนทุน” หรือ “การบริหารทุนมนุษย” หรือ “Human Capital 

Management” ข้ึนอีกหนึ่งคํา 

2.4.1  ความหมายและความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human resource management (HRM)) มีผูให

ความหมายไว ตางๆดังนี้ 

1. เปนการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค

ขององคการ (Mondy, Noe and Premeaux. 1999 : GL-5) 

          2. เปนนโยบายและการปฏิบัติในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจ เพ่ือใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการ (Dessler. 1997 : 72) 

          3. เปนกิจกรรมท่ีออกแบบเพ่ือจัดหาความรวมมือกับทรัพยากรมนุษยขององคการ 

(Byars and Rue. 1997 : 4)  

          4.  เปนหนาท่ีหนึ่งขององคการซ่ึงทําใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด จากการใชพนักงาน

เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการและเปาหมายเฉพาะบุคคล (Ivancevich. 1998  : 708) 

ความสําคัญของการบริการทรัพยากรมนุษยนั้น  มีอยูมากมายหลายประการแต
โดยสวนจะเขาใจกันเฉพาะในดานขององคกรผูไดรับผลประโยชนโดยตรงจากการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพ   อยางไรก็ตาม ธัญญา  ผลอนันต (2546:17) ไดกลาวถึง
ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีนอกเหนือจาก  ดานองคกรแลวยังมีผลตอดาน
บุคลากรตลอดจนสังคมสวนรวมดวยซ่ึงไดอธิบายถึงสําคัญไวในแตละ  3  ดาน  ดังตอไปนี้ 
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  1.  ดานบุคลากรชวยใหพนักงานในองคการไดคนพบศักยภาพของตนเองและได
พัฒนาตนเองใหมีความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ีมีความผาสุกและความ
พึงพอใจ  ในงานเกิดความกาวหนาสามารถทํางานท่ีใหผลการดําเนินการท่ีดีมีประสิทธิผล     
  2. ดานองคกรชวยพัฒนาองคกรพนักงานท่ีมีคุณภาพก็จะดําเนินการตาม
แผนปฏิบัติการ  ตามแนวทางท่ีผูนําระดับสูงวางไวอยางมีประสิทธิผล ทําใหเกิดผลการดําเนินงานท่ี
เปนเลิศท้ังดานบริการและการผลิตสินคา  องคกรก็ยอมจะเจริญกาวหนามีความม่ันคงและขยายงาน
ออกไปไดดวยดี 
   3. ดานสังคมชวยเสริมสรางความม่ันคงใหแกสังคมและประเทศชาติ เม่ือองคกร
ซ่ึงเปนหนวยหนึ่งของสังคมเจริญกาวหนาและม่ันคงดี  ก็สงผลไปถึงสังคมโดยรวมดวยเม่ือพนักงาน
ไดพัฒนาตนจนมีความสามารถหารายไดมาชวยใหครอบครัวม่ันคงก็สงผลดีตอชุมชน   

2.4.2  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
                 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง กระบวนการท่ีจัดทําข้ึนเพ่ือใหบุคลากรได
เรียนรูปรับทัศนคติในการทํางานและใหมีความชํานาญในการปฏิบัติงานมากข้ึน 

       การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึงกระบวนการท่ีมีการใชกลยุทธและศิลปะอยางมี
ประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  จะ
พบวาผูจัดการทุกระดับมีหนาท่ีรับผิดชอบในการบริหารงาน จะตองมีสวนรับผิดชอบเก่ียวกับการ
จัดการทรัพยากรมนุษยมากบางหรือนอยบาง ผูจัดการจะทํางานไดสําเร็จยอมจะตองอาศัยความ
รวมมือในการทํางานจากผูรวมงานอยางเต็มความสามารถและดวยความสมัครใจเปนปจจัยสําคัญ 
(อํานวย แสงสวาง , 2540 : 2) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนท่ีผูบริหาร ผูมีหนาท่ีเก่ียวกับงานบุคลากร 
และ / หรือ บุคคลท่ีเก่ียวของกับบุคลากรขององคการรวมกันใชความรู ทักษะและประสบการณใน
การสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงานในองคการ พรอม
ท้ังดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาใหบุคลากรขององคการมีคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of 
Work Life , QWL) ท่ีเหมาะสมตลอดจนเสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกท่ีตองพันจากการ
รวมงานกับองคการใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต (ณัฎฐพันธ เขจร
นันทน, 2541 : 3) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management : HRM) หมายถึงการใช
ทรัพยากรมนุษยใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการและกลาวเพ่ิมเติมวา ผูบริหารทุกระดับตอง
เก่ียวของกับบริหารทรัพยากรมนุษย โดยอาศัยพลังความสามารถของคนปฏิบัติงานใหสําเร็จ 
จําเปนตองใชความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษยของผูบริหาร (Mondy และ Noe , 1996 : 4) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) หมายถึง การบริหาร
กิจการท่ีดําเนินการเพ่ือดึงดูด (Attract) พัฒนา (Develop) และธํารงรักษา (Maintain) กําลังคนให
ปฏิบัติงานไดผลสูง (High – Performing Workforce) รวมไปถึงการมุงไปสูความเปนเลิศของ
องคการ (Corporate excellence) โดยผสมผสานความตองการความกาวหนาและการพัฒนาของ
บุคคลกับเปาหมายขององคการ (Harvey และ Bowin , 1996 : 6) 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) หมายถึงกิจกรรมตางๆ 
ท่ีถูกออกแบบข้ึนเพ่ือใหเกิดความรวมมือ รวมใจกันของทรัพยากรมนุษยในองคการ (Lioyd L. 
Byars, Leslie W. Rue , 2004) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) หมายถึงระบบท่ีถูก
ออกแบบข้ึนอยางเปนทางการขององคการเพ่ือใหการใชทรัพยากรมนุษย เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล สามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ (Robert L. Mathis , John H. 
Jackson , 2004 : 4)  

การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) หมายถึง กิจกรรมตาง ๆ                     
ท่ีองคการจัดทําข้ึนซ่ึงมีผลกระทบตอพฤติกรรมของพนักงานเพราะวาพฤติกรรมของพนักงานมี
อิทธิพลตอผลกําไร ความพอใจของลูกคาและปจจัยอ่ืน ๆ อีกมากท่ีจะบอกถึงความสําเร็จของ
องคการอยางมีประสิทธิภาพ การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนกุญแจสําคัญนําไปสูความทาทายดาน
กลยุทธ (Susan E. Jackson , Randall S. Schuler , 2002 : 8) 

ดนัย เทียนพุฒ (2545 : 26)  ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยหมายถึงการ
ดําเนินงานท่ีจะสงเสริมใหพนักงานมีความความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณท่ีเพ่ิมข้ึน 
เพ่ือใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงปจจุบันไดประสิทธิภาพและพรอมท่ีจะรับผิดชอบ ใน
ตําแหนงท่ีสูงข้ึน ท้ังนี้การพัฒนาพนักงานมิได   มีวัตถุประสงคเพียง เพ่ือใหพนักงานมีความรูความ
ชํานาญในงานปจจุบันเทานั้น แตมีความมุงหมายเพ่ือใหพนักงานไดกาวหนาและเติบโตตอไป ใน
อนาคตดวย  
 ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะครอบคลุมใน  3  เรื่อง คือ  การฝกอบรม (training) 
การศึกษา (education) และการพัฒนา (development) 

ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร มี 6 ประการ (กุลธน ธนาพงศธร. 2532 : 169–171) คือ 
1.ชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งข้ึนมีการติดตอประสานงาน 

 ดียิ่งข้ึน ท้ังนี้ เพราะการพัฒนาบุคคลจะชวยเรงเราความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมี
ความสํานึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาท่ีของตนใหไดผลดียิ่งข้ึน 

2. ชวยทําใหเกิดการประหยัด ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุท่ีใชในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้
เพราะเม่ือบุคคลใดไดรับการพัฒนามาเปนอยางดีแลวยอมสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 

3. ชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง อีกท้ังยังเปนการชวยลดความ
เสียหายตางๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการทํางานแบบลองถูกลองผิดอีกดวย 

4. ชวยแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชา หรือหัวหนาหนวยงานตางๆ              
ในการตอบคําถามหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน  ในกรณีท่ีมีบุคลากรเขาทํางานใหม 
หรือเขารับตําแหนงใหมในหนวยงาน 

5. ชวยกระตุนบุคลากรตางๆใหปฏิบัติงานเพ่ือความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 
การงาน ท้ังนี้ เพราะโดยท่ัวไปแลว เม่ือมีการพิจารณาเลื่อนตําแหนงใดๆ ในองคการก็ตาม มักจะ
คํานึงถึงความรูความสามารถท่ีบุคคลนั้นจะสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีไดรับการเลื่อนข้ึนได   
ซ่ึงผูท่ีไดรับการพัฒนาแลว ยอมมีโอกาสมากกวาผูท่ีมิไดเขารับการพัฒนา 
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6. ชวยทําใหบุคคลนั้นๆ มีโอกาสไดรับความรู ความคิดใหมๆ ทําใหเปนคนทันสมัย  
ทันตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหมๆ  

ข้ันตอนการพัฒนาบุคลากร มี  5  ข้ันตอน  ดังตอไปนี้ 
1. การสํารวจความตองการ 
2. การกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร 
3. การกําหนดรูปแบบในการพัฒนาบุคลากร 
4. การดําเนินการพัฒนา 
5. การประเมินผล 
นอกจากนี้  รูปแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น   มีรูปแบบท่ีหลากหลาย ใน

การพัฒนา  การเลือกใชรูปแบบใด  เวลากับบุคลกรระดับใด  ผูบังคับบัญชาตองพิจารณาอยาง
เหมาะสมเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด  รูปแบบท่ีสําคัญไดแก 

1. การศึกษาในสถาบันการศึกษา 
2. การฝกอบรมกอนหรือในขณะปฏิบัติงาน 
3. การปฐมนิเทศผูปฏิบัติงานใหม 
4. การสอนแนะนํางาน 
5. การฝกปฏิบัติหรือการดูงาน 
6. การประชุมสัมมนา 
7. การยายสับเปลี่ยนหมุนเวียนตําแหนง 
8. การมอบหมายภารกิจใหมๆ  
9. การเลื่อนตําแหนง 
10. กิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
 

วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย  
การบริหารทรัพยากรมนุษยจะบรรลุความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดนั้น

ตองมีการกําหนดวัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือเปนแนวทางในการปฏิบัติหนาท่ี
ใหบรรลุเปาหมายท่ีองคการกําหนดไว ไดมีผูกลาวถึงวัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ไวดังนี้ 

ธงชัย สันติวงษ (2539 : 8) ไดกลาวถึง วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษยวามี
วัตถุประสงคเพ่ือ  

1. ใชทรัพยากรมนุษยโดยไดประสิทธิภาพ  

2. มีบรรยากาศความสัมพันธในหนาท่ีงานท่ีดีในระหวางบรรดาสมาชิกขององคการ  

3. มีการสงเสริมความเจริญเติบโตและความกาวหนาของแตละบุคคลท่ีพรอมมูล  

สุดา สุวรรณาภิรมย (2547, 8 – 11) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากร
มนุษยวาจะตอบสนองความตองการในหลายระดับดังนี้  
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1. ตอบสนองความตองการของสังคม (Societal Objectives) สังคมในทุกประเทศจะมี
ความตองการใหสมาชิกในสังคมมีความเปนอยูท่ีดี มีความสงบสุขและสามารถพัฒนาสังคมให
กาวหนาข้ึนไปเปนลําดับ หนวยงานการบริหารงานบุคคลขององคการจะมีหนาท่ีสรรหาบุคคลท่ี
เหมาะสมมารวมงานกับองคการ ซ่ึงถือเปนการสรางงานใหแกสมาชิกของสังคม อีกท้ังหนวยงานการ
บริหารงานบุคคลยังชวยสงเสริมใหบุคคล มีความรู ความสามารถไดรับผลตอบแทนท่ียุติธรรมจึงเปน
การพัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพเปนพลเมืองท่ีดีของประเทศนั้น ๆ และหนวยงานการบริการงานบุคคล
ยังทําหนาท่ีสรางแนวทางหลักประกันใหบุคคลท่ีตองออกจากองคการดวยเหตุผลท่ีดี ถูกตองเพ่ือให
บุคคลสามารถใชชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข นับไดวา การบริหารงานบุคคลเปนสวนหนึ่งท่ีมา
ชวยทําใหสมาชิกในสังคมเปนบุคคลท่ีมีคุณภาพดีซ่ึงถือเปนการรับผิดชอบตอสังคม 

2. สามารถบรรลุจุดมุงหมายขององคการ (Organization objectives) องคการใดก็ตามท่ี
จัดตั้งข้ึนมายอมมีวัตถุประสงคขององคการนั้น โดยเฉพาะองคการธุรกิจยอมมีวัตถุประสงคใหธุรกิจ
ดําเนินอยูไดดวยดีและเจริญเติบโต การบริหารงานบุคคลจะชวยสรรหาบุคคลท่ีเหมาะสมเขามา
ทํางานในองคการและสามารถทําใหบุคคลตางๆ สามารถทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสงผล
ใหองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคการท่ีตั้งไว อาจกลาวโดยสรุปวาความตองการของ
องคการสามารถจําแนก เปนหัวขอท่ีสําคัญไดดังนี้  

 2.1 ใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูง เพ่ือกอใหเกิดผลผลิต

งานสูง (Maximize Productivity of Employees)  

2.2 สามารถประหยัดคาใชจายหรือทําใหตนทุนในการบริหารงานบุคคลต่ํา  
(Lowest Unit Personnel Cost)  

2.3 ตองการใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty of Employees)  
2.4 ไดรับความรวมมือจากพนักงานโดยท่ัวไป (Cooperation of Employees) 
2.5 ใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจท่ีดี (High Morale) 
2.6 มีความคิดริเริ่ม  (Intelligent Initiation of Employees) 

3. สามารถตอบสนองความตองการของบุคคล (Individual Objectives) บุคคลท่ัวไปเม่ือ
ถึงวันท่ีสามารถทํางานไดยอมตองทํางานในองคการใดองคการหนึ่งเพ่ือท่ีจะไดรับผลตอบแทนใน
เรื่องรายได เพ่ือใชในการดําเนินชีวิตในสังคมและมีความเจริญกาวหนาในอาชีพการงาน ไดการ
ยอมรับจากสังคมรอบขาง  การบริหารงานบุคคลเม่ือไดสรรหาคัดเลือกบุคคลเขามาทํางานใน
องคการแลวจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและจายผลตอบแทนท้ังในรูปตัวเงินและในดาน
ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน  การยอมรับจากองคการ ซ่ึงเปนการสนองตอบความ
ตองการของบุคคลในระดับตางๆ ความตองการของพนักงานสามารถสรุปเปนหัวขอท่ีสําคัญ ดังนี้  

3.1 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition an Individual) 
3.2 การไดรับโอกาสในการแสดงออกและโอกาสในการพัฒนาตนเอง (Opportunity 

for Expression or Development)  
3.3 การมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจ (Economic Security)  

4. การไดรับความสนใจและมีความสนุกในการทํางาน (Interest in work)  



56 

 

5. การมีสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย (Safe – Healthy Work Condition)  
6. การมีระยะเวลาการทํางานแตละวัน ท่ีเหมาะสมและไดรับคาจางเงินเดือนท่ี  

เหมาะสม (Acceptable Hour Wages and Salary)  
7. การมีผูบังคับบัญชาท่ีมีความสามารถ (Fair and Efficient Leadership)  

  กลาวโดยสรุปแลวหนาท่ีของหนวยงานบริหารงานบุคคลจะตองนาเอาความตองการ ท้ัง
ของมนุษยและขององคการมาผสมผสานกลมกลืนกันใหเปนจุดประสงคกันเดียวกัน เพ่ือใหพนักงาน
ของในองคการไดรับการตอบสนองความตองการไปพรอมๆ กัน กับการปฏิบัติงาน 
 

ประโยชนของการบริหารทรัพยากรมนุษย  
 การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพจะกอใหเกิดประโยชนแกองคการในหลายๆ 
ดานไดมีผูกลาวถึงประโยชนของการบริหารทรัพยากรมนุษย ไวดังนี้ 

  Gary, Dessler (2004 : 2) ไดกลาวถึงประโยชนของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอ
ผูจัดการ ท้ังหลายไว ดังนี้  

1. ชวยใหการวาจางไดคนท่ีเหมาะสมกับงาน  
  2. ลดอัตราการเขาออกของพนักงาน  
  3. ไดบุคลากรท่ีตั้งใจทํางานเปนอยางดี  
  4. ชวยลดปญหาคดีฟองรองในศาล ในเรื่องการกีดกันความเทาเทียมกันในการจางงาน  
  5. ชวยลดอุบัติเหตุในการทํางาน  
  6. ชวยการฝกอบรมมีประสิทธิภาพสามารถตอบสนองความตองการของหนวยงานตางๆ ได  
  7. ชวยใหคนทํางานไมถูกเอารัดเอาเปรียบ  
   John M. Ivancevich และ William F. Glueck (1983 : 9) ไดกลาวถึงประโยชนของ               

การบริหารทรัพยากรมนุษยวามีประโยชน ดังนี้  
  1. ชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย    
  2. ชวยใหเกิดการจางแรงงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ไดท้ังคนท่ีมีทักษะและความสามารถ  
  3. ชวยใหการฝกอบรมพนักงานเปนไปดวยดี กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน  
  4. ชวยเพ่ิมคุณลักษณะเฉพาะในงานของพนักงานและสามารถตอบสนองความตองการ

สูงสุดของพนักงานได  
  5. ชวยพัฒนาและรักษาคุณภาพชีวิตของคนทํางานซ่ึงเปนความตองการของบุคคล  

และสังคม  
  6. ชวยปรับพฤติกรรมของคนทํางานใหตอบสนองนโยบายท่ีสอดคลองกับศีลธรรม  
  7. ชวยใหบุคลากรเกิดความเขาใจในนโยบายท่ีถูกตองเปนไปตามมาตรฐานเดียวกัน  
  8. ชวยบริหารการเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึน กอใหเกิดความไดเปรียบสวนบุคคล  

กลุมคน องคการและสังคม  
  จากแนวคิดเก่ียวกับประโยชนของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีกลาวมานั้นสรุปไดวา

ประโยชนของการบริหารทรัพยากรมนุษยสามารถแบงออกเปน 4 ดาน คือ  
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  1. ชวยพัฒนาบุคลากร  
  2. ชวยพัฒนาระบบการทํางาน  
  3. ชวยพัฒนาองคการ  
  4. ชวยพัฒนาสังคมและประเทศชาติ  
 

ภารกิจหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย  
  มีนักวิชาการหลายทานไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับภารกิจหลักของการบริหารทรัพยากร

มนุษย ไวดังนี้ 
 ดนัย เทียนพุฒ (2539 : 33 – 34) ไดแบงภารกิจหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ออกเปน  4 ภารกิจหลัก ๆ คือ  
 การสรรหา (Recruitment) หมายถึงการเสาะแสวงหาบุคลากรโดยเลือกสรรใหไดคนดีท่ีมี

ความรูความสามารถเหมาะสมกับงานหรือตําแหนงหนาท่ี เปนคนท่ีสามารถปรับตนเองใหเขากับ
วัฒนธรรมของบริษัท (Corporate Culture) หรือ นอรม (Norm) ขององคการ รวมท้ังเปนบุคคลท่ี
มีแววในการพัฒนาใหเติบโตกาวหนาได  

 1. การพัฒนา (Development) หมายถึงการพัฒนาท่ีสามารถกระทําไดดวย การพัฒนาใน
รูปแบบของการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management) กับการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development)  

 2. การรักษาพนักงาน (Retention) คือ การพยายามท่ีจะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจ                    
ในการทํางาน ดวยบรรยากาศท่ีเก้ือหนุนซ่ึงกันและกันในรูปแบบของระบบแรงงานสัมพันธท่ีดีท้ัง
องคการตลอดจนการดูแลความเปนอยูในรูปคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีจูงใจและรักษาพนักงานให
อยูกับองคการใหนานท่ีสุด  

 3. การใชประโยชน (Utilization) หมายถึงการใชใหไดประโยชนสูงสุดตามแนวทางในการ
จัดแผนกําลังคน การขยายขอบเขตงานหรือการปรับปรุงงานการตรวจสอบหรือวิจัยดานทรัพยากร
บุคคล ท้ังนี้เพ่ือจัดงานหรือใชคนใหตรงกับงาน ใหทํางานใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถและ
ทาทายคนใหทํางานรวมถึงการไมใหคนตองอยูวางเปลาโดยไมมีหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีจะทํา  
R. Wayne Mondy และ Robert M. Noe (2005 : 5 – 6) ไดแบงภารกิจของการบริหารทรัพยากร
มนุษยไวดังนี้ 
    3.1 การจัดคน (Staffing) หมายถึงกระบวนท่ีองคกรจัดหาคนท่ีมีทักษะตรงกับงานใน
จํานวนท่ีเหมาะสม ในเวลาท่ีตองการ เพ่ือนําไปสูความสําเร็จของเปาหมายขององคการซ่ึงเก่ียวของ
กับ การวิเคราะหงาน (Job Analysis) การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Planning) การสรรหา (Recruitment) และการคัดเลือก (Selection)  
    3.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) เปนภารกิจ
หลักหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย ท่ีไมไดประกอบดวย การฝกอบรม (Training) และการ
พัฒนา (Development) เทานั้น แตยังหมายถึง การวางแผนอาชีพงานของบุคลากร (Individual 
Career Planning) การพัฒนากิจกรรมตางๆ (Development Activities) การพัฒนาองคการ 
(Organization Development) และการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal)  
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     3.3 คาตอบแทนและผลประโยชน (Compensation and Benefits) หมายถึงคาจาง
ท่ีไดรับเปนตัวเงินอันเนื่องจากการปฏิบัติหนาท่ีในงาน ผลประโยชนนอกเหนือคาจาง เชน วันหยุด  
พักรอน วันลากิจ  ลาปวย คารักษาพยาบาล รวมถึงรางวัลท่ีไมอยูในรูปของตัวเงิน ไดแก การสนุก
กับงาน ความพอใจในสภาพแวดลอมในการทํางาน  
 4. ความปลอดภัยและสุขภาพอนามัย (Safety and Health) ความปลอดภัย หมายถึง             
การปองกันใหพนักงานปลอดภัยจากอุบัติเหตุจากการทํางาน สุขภาพอนามัยหมายถึงพนักงานตอง
ปราศจากการเจ็บปวยตางๆ ท้ังทางรางกายและจิตใจ  
 5. พนักงานและแรงงานสัมพันธ (Employee and Labor Relations ) หมายถึง งานท่ี
เก่ียวของกับการเจรจาตอรองสหภาพแรงงานและองคกรแรงงานรูปแบบอ่ืนในองคการ  
 6. การวิจัยทรัพยากรมนุษย (Human Resource Research) หมายถึงการคนหาเหตุผล
ในความบกพรองตางๆ ท่ีเกิดจากการทํางานของบุคลากรในองคการ เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนา
ผลิตภาพ และความพอใจในการทํางาน  
 John M. Lvancevich (2004 : 36) ไดแบงภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษยไว
ดังนี้  
 1. การไดมาของบุคลากร (Acquiring Human Resource) เก่ียวของกับกิจกรรมในเรื่อง
การสรางโอกาสใหความเทาเทียมกันในการจางงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย การวิเคราะหงาน
และการออกแบบงาน การสรรหา (ภายในประเทศ และระหวางประเทศ) และการคัดเลือก 
(ภายในประเทศ และระหวางประเทศ)  
 2. การตอบแทนพนักงาน (Rewarding Human Resource) ประกอบดวยหนาท่ีในเรื่อง
การประเมินผลการปฏิบัติงาน คาตอบแทนในการทํางาน การวิเคราะหงานและออกแบบงาน 
ผลประโยชนและบริการตางๆ  
 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Developing Human Resources) ประกอบดวยหนาท่ี
ในเรื่องการฝกอบรมและพัฒนา การวางแผนอาชีพ และวินัย 
 4. การเก็บรักษาบุคลากร (Maintaining and Protecting Human Resource) หมายถึง
หนาท่ีท่ีตองรับผิดชอบในเรื่องแรงงานสัมพันธ การเจรจาตอรอง ความปลอดภัย สุขภาพอนามัยและ
การประเมินผล  
  จากภารกิจหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษยของนักวิชาการหลายทานท่ีกลาวมานี้อาจ
สรุปไดวา ภารกิจหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย แบงไดเปน 5 ดาน คือ   
                      1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย  
   2. การสรรหาและคัดเลือก  
   3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
   4. การบํารุงรักษา  
   5. การใชประโยชน 
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บทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย 
  Conner and Ulrich (1996) (อางจาก ธนารัตน , 2544 : 16-17) ไดกลาวถึงบทบาทการ
บริหารทรัพยากรมนุษยมี 4 ดาน คือ  
 1. บทบาทดานการมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธ (Strategic Partner) เปนบทบาทท่ี
มุงเนนการกําหนดกลยุทธและแนวทางปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับ
กลยุทธดานธุรกิจขององคการคอยใหความชวยเหลือในการวางแผนกลยุทธขององคการ และ
รับผิดชอบในการประสานงานกับหนวยงานตางๆ ในการนํากลยุทธดังกลาวไปปฏิบัติ  
 2. บทบาทดานการเปนผูเชี่ยวชาญทางการบริหาร (Administrative Expert) เปน
ผูเชี่ยวชาญในดานการบริหารทรัพยากรมนุษยออกแบบวิธีการทํางานและควบคุมงานดานทรัพยากร
มนุษยใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพเนนการปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานท้ังในหนวยงานของ
ตนและองคการโดยรวม  
 3. บทบาทดานการเปนตัวการในการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) เปนบทบาทในดาน                         
การชวยเหลือองคการใหมีความสามารถหรือศักยภาพในการจัดการ หรือบริหารความเปลี่ยนแปลง
ท่ีเกิดข้ึนในองคการสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว กําหนดพฤติกรรม
การทํางานใหมๆ ท่ีชวยใหองคการมีประสิทธิภาพในการแขงขัน ชี้ ใหพนักงานเห็นวาการ
เปลี่ยนแปลงกอใหเกิดประโยชนตอทุกคนเพ่ือลดแรงตอตาน  
 4. บทบาทดานการเปนผูเชี่ยวชาญการพนักงาน (Employee Champion) เปนบทบาทใน
การแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในแตละวันเก่ียวของและข้ึนกับความตองการของพนักงานแตละคน นัก
บริหารทรัพยากรมนุษยตองเพ่ิมความสามารถของพนักงานใหสูงข้ึน ดวยการทําใหพนักงานมี
ความรูสึกผูกพัน (Commitment) กับงานและบริษัท ซ่ึงจะทําใหพนักงานทุกคนทุมเทการทํางาน
ใหกับองคการอยางเต็มท่ี นักบริหารทรัพยากรมนุษยตองเปนตัวแทนใหกับพนักงานในการพูดคุยกับ
ผูบริหารขององคการ และนําขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะตางๆ จากพนักงานเสนอตอผูบริหาร 
 Lloyd L. Byars และ Leslie W. Rue (2004 : 7) ไดกลาวถึงบทบาทของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในฐานะเปนผูใหความชวยเหลือหนวยงานอ่ืน หรือผูบริหารหนวยงานอ่ืนในทุก ๆ 
ระดับในบทบาท 3 ดาน ไดแก  
 1. การบริการพิเศษ (Specific service) เปนบทบาทท่ีใหบริการกับหนวยงานอ่ืนๆ ในเรื่อง 
การเก็บรักษาประวัติพนักงาน การจัดการปฐมนิเทศใหพนักงานใหมทุกคน  
 2. การแนะนํา (Advice) เปนบทบาทในการใหคําแนะนาในเรื่องเก่ียวกับ กฎ ระเบียบ 
ขอบังคับในการทํางาน ความเทาเทียมกันในการทํางาน และโอกาสในการทํางาน เปนตน  
 3. การประสานงาน (Coordination) เปนบทบาทท่ีเก่ียวของกับ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การบริหารคาตอบแทนในการทํางาน เปนตน 
 

2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
แนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหมนี้ นักวิชาการคนท่ีสําคัญแรกๆ ท่ีไดกลาวถึงไวก็คือ     

โจนาธาน บอสตัน (Jonathan Boston) และคณะไดสรุปใหเห็นสาระสําคัญของการจัดการภาครัฐ
แนวใหมไว ดังตอไปนี้ (Boston 1996) 
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  1. มองวาการบริหารงานมีลักษณะท่ีเปนสากล หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง คือไมมีความแตกตาง
อยางเปนนัยสําคัญระหวางการบริหารงานของภาคธุรกิจเอกชนและ การบริหารงานของภาครัฐ  

2. ปรับเปลี่ยนจากการใหน้ําหนักความสําคัญท่ีเดิมมุงเนนใหความสําคัญตอการควบคุม
ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรและกฎระเบียบตาง ๆ มาเปนการควบคุมในเรื่องของการผลผลิตและ
ผลลัพธหรือกลาวอีกนัยหนึ่ง คือ ปรับเปลี่ยนจากการใหความสําคัญในภาระรับผิดชอบตอ
กระบวนการของการทํางาน (process accountability) มาเนนภาระรับผิดชอบตอผลสัมฤทธิ์ 
(accountability for results) แทน  

3. ใหความสําคัญตอเรื่องของการใชความสามารถหรือทักษะการบริหารมากกวาการท่ีให
ความสําคัญตอการกําหนดนโยบายแตเพียงอยางเดียว  

4. ใหความสําคัญตอการมอบอํานาจการควบคุมของหนวยงานกลาง (devolution of 
centralized power) ไปใหหนวยงานผูปฏิบัติ เพ่ือใหผูบริหารของแตละหนวยงานมีอิสระและมี
ความคลองตัวในการบริหารและ การดําเนินงาน  

5. เนนปรับเปลี่ยนโครงสรางหนวยงานราชการใหมใหมีขนาดเล็กลงในรูปแบบของ 
หนวยงานอิสระในกํากับ โดยเฉพาะการแยกสวนระหวางการกํากับดูแลควบคุมท่ีเปนภารกิจงานเชิง
พาณิชย และไมใชเชิงพาณิชยออกจากกัน รวมถึงแยกภารกิจ เชิงนโยบายและการใหบริการออก
จากกันอยางเด็ดขาด  

6. เนนการแปรสภาพกิจการของรัฐใหเปนเอกชน (privatization) และใหมีการจางเหมา
บุคคลภายนอก (outsourcing) รวมท้ังประยุกตใชวิธีการจัดจางและการแขงขันประมูลงาน 
(competitive tendering) เพ่ือลดตนทุนและปรับปรุงคุณภาพการใหบริการใหสูงข้ึน  

7. ปรับเปลี่ยนรูปแบบสัญญาจางบุคลากรของภาครัฐใหมีลักษณะเปนระยะสั้นและกําหนด
เง่ือนไขขอตกลงใหมีความชัดเจนสามารถตรวจสอบได 

8. เลียนแบบวิธีการบริหารจัดการของภาคธุรกิจเอกชน เชน การวางแผนกลยุทธและแผน
ธุรกิจ การทําขอตกลงวาดวยผลงาน (performance agreement) การจายคาตอบแทนตามผลงาน 
การจัดจางบุคคลภายนอกใหเขามาปฏิบัติงานเปนการชั่วคราวเฉพาะกิจ การพัฒนาระบบ
สารสนเทศเพ่ือการบริหารงานและการใหความสําคัญตอการสรางภาพ ลักษณท่ีดีขององคการ 
(corporate image)  

9. มีการสรางแรงจูงใจและใหรางวัลตอบแทนในรูปของตัวเงิน (monetary incentives) 
มากข้ึน  

10. สรางระเบียบวินัยและความประหยัดในการใชจายเงินงบประมาณ โดยพยายามลด
ตนทุนคาใชจายและเพ่ิมผลผลิต 

แนวคิดของ Reinventing Government กลาวไดวาไดรับอิทธิพลอยางมากจากผลงานใน
หนังสือเรื่อง “Reinventing Government” ตีพิมพในป ค.ศ. 1992 ซ่ึงเขียนโดย David Osborne 
และ Ted Gaebler ซ่ึงแนวคิดของ Reinventing นี้ไดรับการกลาวถึงอยางมาก  ในประเทศ
สหรัฐอเมริกา ถึงกับไดรับการกลาวถึงจากนักวิชาการหลายทาน ไดแก Gabrielian, Holzer และ 
Nufrio วาเปนพาราไดม ท่ีไดรับการยอมรับสูงสุดในทางรัฐประศาสนศาสตร ในชวงทศวรรษ 1990 
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โดยสรุปแลวปรัชญาและความคิดในการเปลี่ยนโฉมภาคราชการ (Reinventing Government) ใน
หนังสือดังกลาวนั้น มีดังตอไปนี้  

1. ตองการใหระบบราชการทําหนาท่ีเปนพ่ีเลี้ยงมากกวาใหระบบราชการลงมือทํางานเอง                         
(a catalytic government)  

2. ตองการใหระบบราชการเปนระบบท่ีชุมชนเปนเจาของและเปนระบบราชการท่ีมอบ
อํานาจใหกับประชาชนไปดําเนินการเองมากกวาท่ีจะเปนกลไกท่ีคอยใหบริการ แตอยางเดียว (a 
community-owned government)  

3. ตองการใหระบบราชการมีลักษณะของการแขงขันการใหบริการสาธารณะ (a competitive 
government)  

4. ตองการใหระบบราชการเปนระบบท่ีขับเคลื่อนดวยภารกิจมากกวาขับเคลื่อนดวย
กฎระเบียบ  (a mission – driven government) 

5. ตองการใหระบบราชการเปนระบบท่ีใหความสําคัญตอผลของ การปฏิบัติงานมากกวา 
สนใจถึงปจจัยนําเขาทางการบริหารงานและข้ันตอนการทํางานท้ังหลาย (a results-oriented 
government)  

6. ตองการใหระบบราชการเปนระบบท่ีมุงสนองตอบตอการเรียกรองของลูกคามากกวา                
ท่ีจะสนองตอบตอความตองการของตัวระบบราชการและขาราชการเอง(a customer-driven 
government)  

7. ตองการใหระบบราชการดําเนินงานในลักษณะท่ีเปนแบบรัฐวิสาหกิจ มุงการแสวงหา 
รายไดมากกวาการใชจาย (an enterprising government)  

8. ตองการใหระบบราชการเปนระบบท่ีมีการเฝาระวังลวงหนา คือ ใหมีการเตรียมปองกัน
ปญหาท่ีอาจจะเกิดในอนาคตมากกวาท่ีจะคอยใหปญหาเกิดข้ึนแลวคอยตามแก (an anticipatory 
government)  

9. ตองการใหระบบราชการเปนระบบท่ีมีการกระจายอํานาจจากขางบนลงไปสูขางลาง 
ตามลําดับชั้น โดยเนนใหขาราชการระดับปฏิบัติงานหลักมีสวนรวมในการตัดสินใจและการทํางาน
เปนทีม (a decentralized government)  

10. ตองการใหระบบราชการเปนระบบท่ีปรับเปลี่ยนไปตามกลไกของตลาด (a market-
oriented government) 

แนวคิดของ Reinventing Government ไดรับการสนับสนุนอยางจริงจังในสมัย
ประธานาธิบดีคลินตันผานการทํางานของ หนวยงานท่ีเรียกวา National Performance Review 
ท่ีถูกต้ังข้ึนในป ค.ศ. 1993 รวมถึงการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน National Commission 
on State and Local Public Service อีกท้ังไดรับการหยิบยกข้ึนมาเปนวาระของการ
ประชุมสัมมนา และถามองในภาพกวางแลว Peters and Pierre เห็นวาเรื่องของ Reinventing 
Government ถูกนําไปเชื่อมโยงกับแนวคิดการจัดการภาครัฐสมัยใหม (New Public 
Management) ดวย 
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HR Scorecard  

ในปจจุบันเกิดการเปลี่ยนแนวความคิดใน “การบริหารจัดการคน” ใหตอบสนองตอองคกร

ได ซ่ึงเชื่อวา คนมีความคิดริเริ่มสรางสรรคท่ีจะนําไปสูการพัฒนาผลผลิตและการเรียนรู สราง

มูลคาเพ่ิมใหองคกรเกิดความแข็งแกรงและความไดเปรียบเหนือคูแขง การบริหารคนใหสอดคลอง

กับการบริหารงานประเภทอ่ืนๆ ขององคกรในลักษณะนี้ กอใหเกิดแนวคิดของการบริหารทรัพยากร

บุคคลเชิงกลยุทธ (Strategic Human Resource Management: SHRM) คือ การมุงเนนพัฒนา

ขีดความสามารถของบุคลากร มีการพัฒนาจูงใจ และกําหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลให

มุงสูเปาหมายพันธกิจขององคกร 

HR Scorecard คือ เครื่องมือ สําหรับใชประเมินผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ขององคกร เพ่ือนําไปสูการพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะกําลังคนขององคกรใหมีความเขมแข็งและ

สอดรับกับภารกิจขององคกร ซ่ึง อ.ก.พ. วิสามัญเก่ียวกับการบริหารกําลังคนภาครัฐอยางมี

ประสิทธิภาพ มีมติเห็นชอบตอหลักการ องคประกอบและวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากร

บุคคลของสวนราชการ (5 กุมภาพันธ 2547) โดยใชชื่อเปนภาษาไทยวา “การพัฒนาสมรรถนะการ

บริหารทรัพยากรบุคคล” แทนความหมายของ HR Scorecard 
 

องคประกอบของ HR Scorecard 

จากการศึกษาและวิเคราะหแบบแผนการปฏิบัติท่ีดี (Best Practices) เก่ียวกับการประเมิน

ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรภาครัฐและเอกชน  ท้ังในและตางประเทศประกอบกับแนว

ทางการประยุกตใชในราชการพลเรือนไทย สํานักงาน ก.พ. จึงกําหนดองคประกอบของการ

ประเมินผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไว    4 สวน ดังนี้ 

1. มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) 

หมายถึงผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงเปนเปาหมายสุดทายท่ีสวน

ราชการตองบรรลุ ซ่ึงมีอยูดวยกัน 5 มิติ คือ 
   มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  เปนมิติท่ีจะทําใหสวนราชการทราบวา

มีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับมาตรฐานดังตอไปนี้หรือไมดังนี้  

 1.1 มีนโยบายแผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีความ

สอดคลองและสนับสนุนใหจังหวัดบรรลุพันธกิจเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไวหรือไม  

   1.2 มีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงประมาณและคุณภาพ กลาวคือ 

“กําลังคนมีขนาดและสมรรถนะ”ท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของ

สวนราชการ  ท้ังในปจจุบันและอนาคตมีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) 

สามารถระบุชองวางดานความตองการกําลังคนและมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาวหรือไม  
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   1.3 มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

เพ่ือดึงดูด ใหไดมาพัฒนาและรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง 

ซ่ึงเปนตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management) 

หรือไม  

   1.4 มีแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนการสรางความ

ตอเนื่องในการบริหารราชการหรือไม นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและ

สรางแรงบันดาลใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรม

ในการทํางานหรือไม  
มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 

Efficiency)  หมายถึง กิจกรรมและกระบวน การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR 
Transactional Activities) มีลักษณะดังตอไปนี้หรือไม  
  2.1 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน  การ
สรรหาคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรม
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 
หรือไม 
  2.2 มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง เท่ียงตรง 
ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สวนราชการไดจริง
หรือไม  
  2.3 สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตอ
งบประมาณรายจายของสวนราชการมีความเหมาะสมและสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR 
Productivity) ตลอดจนความคุมคา (Value for Money) หรือไม 

2.4 มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
หรือไม 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program 
Effectiveness)  หมายถึง  นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการกอใหเกิดผลดังตอไปนี้ หรือไม เพียงใด  
          3.1 มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไวซ่ึงขาราชการและ
ผูปฏิบัติงานซ่ึงจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของสวนราชการหรือไม  
          3.2 ขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการหรือไม  
          3.3 มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู
และการพัฒนาอยางตอเนื่องรวมท้ังสงเสริมใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู 
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(Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมี
ทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการหรือไม 
          3.4 มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเนนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนก ความ
แตกตางและจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงเรียกชื่ออ่ืนไดอยางมี
ประสิทธิผลหรือไม เพียงใด นอกจากนี้ ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยง
ระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของสวน
ราชการหรือไม 

 มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล   หมายถึง การท่ีสวน
ราชการ  
           4.1 มีความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความ สามารถและผลงานหลัก
คุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชนหรือไม  
           4.2 มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ังนี้จะตอง
กําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการหรือไม 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  หมายถึง การท่ี
สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  
         5.1 ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน
ระบบงาน และบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหาร
ราชการและการใหบริการแกประชาชน ซ่ึงจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพ
อยางเต็มท่ี โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัวหรือไม 
         5.2 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาค
บังคับตามกฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ
หรือไม  
         5.3 มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการ กับ
ขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงาน และใหระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และให
กําลังคน มีความพรอมท่ีจะขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการหรือไม  

มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 5 มิติ เปนเครื่องมือท่ีจะชวย
ทําใหสวนราชการใชในการประเมินตนเองวามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดําเนินงานดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับมิติในการประเมินดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลหรือไม มากนอยเพียงใด หากยังไมมีการดําเนินการตามมิติการประเมินดังกลาว หรือมี
ในระดับนอยแลว สวนราชการจะตองมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับ
มิติการประเมินดังกลาว และเปนการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลไดตามหลักเกณฑและกรอบมาตรฐานความสําเร็จท้ัง 5 มิติ  
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2. ปจจัยท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน

โครงการ มาตรการและการดําเนินการตางๆ ดานการบริหาร ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงจะทําใหสวน

ราชการและจังหวัด บรรลุมาตรฐานความสําเร็จ 

3. มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสําเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปจจัยหรือ  ตัว

ท่ีบงชี้วาสวนราชการและจังหวัด มีความคืบหนาในการดําเนินการตามนโยบายแผนงาน โครงการ

และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จจน

บรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวมากนอย เพียงใด 

4. ผลการดําเนินงาน หมายถึง ขอมูลจริงท่ีใชเปนหลักฐานในการประเมินวา สวนราชการ

และจังหวัดไดดําเนินการตามนโยบาย แผนงานโครงการและ มาตรฐานดานการบริหารทรัพยากร

บุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จ 

ประโยชนของ HR Scorecard 

1.ทราบถึงสภาพปญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการของตนเอง 
และสามารถบริหารกําลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุดตอสวนราชการได 

2.สรางสมรรถนะและความเขมแข็งดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการอันจะ
นําไปสูสมรรถนะท่ีปฏิบัติงานในฐานะเปนหุนสวนเชิงยุทธศาสตรในการบริหารราชการของสวน
ราชการ 

3.ชวยกําหนดกรอบยุทธศาสตรและแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ
และจังหวัดใหมีความชัดเจนยิ่งข้ึนสามารถนํามาปฏิบัติไดจริง 

4.เปนกลไกท่ีเชื่อมโยงใหการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังในระดับนโยบายระดับยุทธศาสตร 

และระดับปฏิบัติการใหมีความประสานสอดคลองกัน 
 

PMQA (Public Sector Management Quality Award)  

จุดเริ่มตนของแนวคิดของ “การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ” จุดเริ่มตนของ

การนําแนวคิดของ “การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ” มาใชนั้น กลาวไดวา อยูภายใต

ความรับผิดชอบของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) โดยท่ี ก.พ.ร.ไดรวมมือ

กับสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติในการจัดทําหลักเกณฑและแนว ทางการยกระดับและพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ และไดนําแนวคิดดังกลาวเสนอคณะรัฐมนตรี ซ่ึงคณะรัฐมนตรีก็

ไดมีมติเห็นชอบการนําแนวคิดดังกลาวมาใชเม่ือวันท่ี 28 มิถุนายน 2548 โดยมีวัตถุประสงคของการ

ดําเนินการ ดังนี้  

1. เพ่ือยกระดับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐใหสอดคลองกับพระราช

กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546  
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2. เพ่ือใหหนวยงานภาครัฐนําไปใชเปนแนวทางในการยกระดับคุณภาพ การปฏิบัติงานไปสู 

ระดับมาตรฐานสากล  

3. เพ่ือใหเปนกรอบในการประเมินตนเองเพ่ือพัฒนาองคการและเปนฐานสําหรับใช

ประโยชนในการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานภาครัฐ เกณฑคุณภาพการ

บริหารจัดการภาครัฐ  จะประกอบไปดวย 7 หมวด ไดแก  

หมวด 1 การนําองคกร  

หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตรและกลยุทธ  

หมวด 3 การใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย  

หมวด 4 การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู  

หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล  

หมวด 6 การจัดการกระบวนการ  

หมวด 7 ผลลัพธการดําเนินการ  
 

เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  

หมวด 1 การนําองคกร ประกอบไปดวย 2 สวน คือ 
          1. การนําองคกร  
          2. ความรับผิดชอบตอสังคม  

ในสวนของการนําองคกรจะเปนการพิจารณาใน 3 เรื่อง คือ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ , 2557 : 31-67)   

  ก. การกําหนดทิศทางของสวนราชการโดยใหความสําคัญตอการท่ีผูบริหาร
ระดับสูงจะตองมีการกําหนดวิสัยทัศน คานิยม ทิศทาง ผลการดําเนินการท่ีคาดหวังและการ
ถายทอดไปสูการปฏิบัติเพ่ือใหบุคลากรขององคการไดรับรูอยางตอเนื่อง      

 ข. การกํากับดูแลตนเองท่ีดี โดยใหความสําคัญตอการบริหารองคการท่ียึดหลัก
ความโปรงใสตรวจสอบได ความรับผิดชอบ ตลอดจนการปกปองผลประโยชนของประเทศชาติ  

 ค. การทบทวนผลการดําเนินการของสวนราชการ โดยใหความสําคัญตอการท่ี
องคการจะตองมีการทบทวนผลการดําเนินการ ตลอดจนการนาผลมาปรับปรุงสวนราชการ  
สําหรับในสวนท่ีสองคือ สวนของความรับผิดชอบตอสังคม จะเปนการพิจารณาใน 3 เรื่อง คือ 

 ก. ความรับผิดชอบตอสาธารณะ โดยใหความสําคัญในการพิจารณาตอการ
ดําเนินการกรณีท่ีการปฏิบัติงานมีผลกระทบ ตอสังคม  

ข. การดําเนินการอยางมี จริยธรรม โดยใหความสําคัญตอการพิจารณาในเรื่องท่ี
องคการมีการดําเนินการอยางมี จริยธรรม ตลอดจนการวัดและการตรวจติดตามการมีจริยธรรม  

ค. การใหการสนับสนุนตอชุมชนท่ีสําคัญโดยใหความสําคัญตอการท่ีองคการ
สนับสนุนและสรางความเขมแข็งใหแกชุมชนท่ีสําคัญ  
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กลาวโดยสรุป ในหมวดท่ี 1 นี้เปนการตรวจประเมินวาผูบริหารของ สวนราชการ

ดําเนินการอยางไรในเรื่อง วิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม เปาประสงคระยะสั้นและระยะยาว และความ

คาดหวังในผลการดําเนินการ รวมถึงการใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย

ท้ังหลาย การกระจายอํานาจการตัดสินใจ การสรางนวัตกรรม และการเรียนรูในสวนราชการ 

รวมท้ังตรวจประเมินวา สวนราชการมีการกํากับดูแลตนเองท่ีดี และดําเนินการเก่ียวกับความ

รับผิดชอบตอสาธารณะและชุมชนอยางไร  

หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตรและกลยุทธ ประกอบไปดวย 2 สวน คือ  

1. การจัดทํายุทธศาสตรและกลยุทธ  

2. การนํากลยุทธไปปฏิบัติ โดยในสวนของการจัดทํายุทธศาสตรและ กลยุทธ จะ

เปนการพิจารณาใน 2 เรื่อง คือ  

ก. กระบวนการจัดทํายุทธศาสตรและกลยุทธ โดยพิจารณาในเรื่องของวิธีการ

วางแผนยุทธศาสตรและกลยุทธ ตลอดจนการนําปจจัยท่ีเก่ียวของมาประกอบการวางแผน 

ข. เปาประสงค เชิงยุทธศาสตร และกลยุทธ โดยพิจารณาในเรื่องของการกําหนด

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตรและกรอบเวลาในการ บรรลุผล ตลอดจนพิจารณาความสมดุลระหวาง

ความตองการของผูมีสวนไดสวนเสียท้ังหมด  

สําหรับในสวนของการนํากลยุทธไปปฏิบัติจะเปนการพิจารณาใน 2 เรื่อง คือ   

ก. การจัดทําแผนปฏิบัติการและการนาแผนไปปฏิบัติ โดยพิจารณาในเรื่องของ

การจัดทําแผนปฏิบัติการ การนาแผนไปปฏิบัติ รวมท้ังการจัดสรรทรัพยากร การตอบสนองตอความ

เปลี่ยนแปลง และแผนหลักดานทรัพยากรบุคคล  

ข. การคาดการณผลการดําเนินการ โดยพิจารณาในเรื่องของวิธีการคาดการณผล

การดําเนินการ ตลอดจนเกณฑเปรียบเทียบท่ีสําคัญตางๆ กลาวโดยสรุป หมวด 2 จะเปนการตรวจ

ประเมินวิธีการกําหนดเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร และกลยุทธ และแผนปฏิบัติราชการของสวน

ราชการ รวมท้ังการถายทอดเปาประสงคเชิงยุทธศาสตรและกลยุทธ รวมถึงแผนปฏิบัติราชการท่ี

เลือกไว ไปปฏิบัติและการวัดผลความกาวหนา       

หมวด 3 การใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย ประกอบไปดวย 2 สวน คือ  

1. ความรูเก่ียวกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย  

2. ความสัมพันธและความพึงพอใจของผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย สําหรับ

ในสวนแรกก็เปนการพิจารณาเก่ียวกับความรูเก่ียวกับผูรับบริการและ ผูมีสวนไดสวนเสีย   โดย

พิจารณาในเรื่องของการกําหนดกลุมผูรับบริการ การรับฟงและเรียนรูเพ่ือกําหนดความตองการของ

ผูรับบริการ และสวนท่ีสองจะเปนการพิจารณาเก่ียวกับ (ก) การสรางความสัมพันธกับผูรับบริการ

และผูมีสวนไดสวนเสีย การสรางความสัมพันธกับผูรับบริการ กลไกหลักๆท่ีผูรับบริการติดตอสวน

ราชการ ตลอดจนกระบวนการจัดการขอรองเรียน และ (ข)การวัดความพึงพอใจของผูรับบริการและ
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ผูมีสวนไดสวนเสีย การวัดความพึงพอใจ  ไมพึงพอใจ การใชขอมูลมาปรับปรุงการดําเนินการ 

ตลอดจนการติดตามขอมูลจากผูรับบริการ  

กลาวโดยสรุป หมวด 3 จะเปนการตรวจประเมินวาสวนราชการกําหนด ความตองการ 

ความคาดหวัง และความนิยมชมชอบของผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียอยางไร รวมถึงสวน

ราชการมีการดําเนินการอยางไรในการสรางความสัมพันธกับผูรับ บริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 

การกําหนดปจจัยท่ีสําคัญท่ีทําใหผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียมี ความพึงพอใจ และนําไปสูการ

กลาวถึงในทางท่ีดีหรือในทางบวก  

หมวด 4 การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู ประกอบไปดวย 2 สวน คือ  
1. การวัดและวิเคราะหผลการดําเนินการของสวนราชการ สําหรับในสวนแรกจะเปนการ

พิจาณาในเรื่องของ  
   ก. การวัดผลการดําเนินการ โดยพิจารณาในเรื่องของการเลือกการรวบรวมขอมูลและ

สารสนเทศท่ีสอดคลองและ บูรณาการ การเลือกและการใชขอมูลสารสนเทศเชิงเปรียบเทียบ  
   ข. การวิเคราะหผลการดําเนินการ โดยพิจารณาในเรื่องการวิเคราะหเพ่ือประเมินผลการ

ดําเนินการและแผนเชิง กลยุทธ ตลอดจนวิธีการสื่อผลการวิเคราะหเพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจ  
2. การจัดการสารสนเทศและความรู สําหรับในสวนท่ีสองจะเปนการพิจาณาในเรื่องของ  

ก. ความพรอมใชงานของขอมูลและสารสนเทศ โดยพิจารณาในเรื่องของการทําใหขอมูล
และสารสนเทศพรอมใชงาน การเปดเผยขอมูลและ สารสนเทศ ตลอดจนถึงการท่ีฮารดแวรและ
ซอฟทแวร มีความเชื่อถือได ปลอดภัย ใชงานงาย และ  

ข. การจัดการความรู โดยพิจารณาในเรื่องของวิธีการจัดการความรูขององคการ 
ตลอดจนการทําใหม่ันใจวาขอมูลและสารสนเทศ ถูกตอง ทันการณ เชื่อถือได ปลอดภัย แมนยา 
และเปนความลับ  

กลาวโดยสรุป หมวด 4 เปนการตรวจประเมินวาสวนราชการเลือก รวบรวม วิเคราะห 
จัดการและปรับปรุงขอมูลสารสนเทศ และจัดการความรูอยางไร  

หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล ประกอบไปดวย 3 สวน คือ  

1. ระบบบริหารงานบุคคล สําหรับในสวนแรกจะเปนการพิจาณาใน 3 เรื่อง คือ  

ก . การจัดระบบบริหารงาน บุคคล โดยพิจารณาในเรื่องของการจัดระบบและ
บริหารงานเพ่ือใหเกิดความรวมมือ และความคลองตัว ตลอดจนการนาความคิดท่ีหลากหลายมาใช
ในระบบงาน  

ข. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยพิจารณาในเรื่องของการ
ประเมินผลและใหขอมูลปอนกลับเพ่ือสนับสนุนผลการดําเนินการตลอดจน  การบริหารคาตอบแทน 
รางวัล และสิ่งจูงใจตางๆ  

ค. การจางงาน และความกาวหนาในการงาน โดยพิจารณาในเรื่องของการกําหนด
คุณลักษณะและทักษะท่ีจําเปน ตลอดจน การสรรหาวาจางการสืบทอดตําแหนง 
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2. การเรียนรูของบุคลากรและการสรางแรงจูงใจ สําหรับในสวนท่ีสองจะเปนการพิจาณาใน 
2 เรื่อง คือ  

ก. การศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนาบุคลากร โดยพิจารณาในเรื่องของการหา
ความตองการในการฝกอบรม ตลอดจนการสงเสริมการใหความรูและทักษะใหม  

ข. การสรางแรงจูงใจ และการพัฒนาความกาวหนาในงาน โดยพิจารณาในเรื่องของ
วิธีการจูงใจใหพนักงานพัฒนาตนเองและใชศักยภาพอยางเต็มท่ี 

3. ความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากร จะเปนการพิจารณาใน 2 เรื่อง คือ  

ก. สภาพแวดลอมในการทํางาน โดยพิจารณาในเรื่องการปรับปรุงสุขอนามัย ปองกันภัย 

การเตรียมพรอมตอภาวะฉุกเฉิน   

ข. การใหการสนับสนุนและสรางความพึงพอใจแกบุคลากร โดยพิจารณาในเรื่องการ

กําหนดปจจัยท่ีสําคัญตอความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจ ตลอดจนการบริการสวัสดิการ

และนโยบายสนับสนุนพนักงาน  

กลาวโดยสรุป หมวด 5 เปนการตรวจประเมินวาระบบงานบุคคลและระบบการเรียนรู ของ

บุคลากรและการสรางแรงจูงใจ ชวยใหบุคลากรพัฒนาตนเองและใชศักยภาพอยางเต็มท่ีเพ่ือใหมุงไป

ในแนวทาง เดียวกันกับเปาประสงค และแผนปฏิบัติการโดยรวมของสวนราชการอยางไร รวมท้ัง

ตรวจประเมินความใสใจ การสรางและรักษาสภาพแวดลอมในการทํางาน สรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอ

การปฏิบัติงานของบุคลากรซ่ึงจะนําไปสูผลการดาเนินการท่ีเปนเลิศและความเจริญกาวหนาของ

บุคลากร และสวนราชการ   
 

หมวด 6 การจัดการกระบวนการ ประกอบไปดวย 2 สวน คือ  

1. กระบวนการท่ีสรางคุณคา โดยพิจารณาในเรื่องการกําหนดกระบวนการท่ีสรางคุณคา 

การจัดทําขอกําหนดของกระบวนการสรางคุณคา การออกแบบกระบวนการเพ่ือตอบสนอง

ขอกําหนดท่ีสําคัญ การควบคุมและปรับปรุงกระบวนการท่ีสรางคุณคา ตลอดจนการลดคาใชจาย

ดานการตรวจสอบ ทดสอบและตรวจประเมิน  

2. กระบวนการสนับสนุน โดยพิจารณาในเรื่องการกําหนดกระบวนการสนับสนุน การจัดทํา

ขอกําหนดของกระบวนการสนับสนุน การออกแบบกระบวนการเพ่ือตอบสนองขอกําหนดท่ีสําคัญ  

การควบคุมและปรับปรุงกระบวนการสนับสนุน ตลอดจนการลดคาใชจาย  ดานการตรวจสอบ

ทดสอบและตรวจประเมิน  

กลาวโดยสรุป หมวด 6 เปนการตรวจประเมินแงมุมท่ีสําคัญท้ังหมดของการจัดการ

กระบวนการ การใหบริการ และกระบวนการอ่ืนท่ีสําคัญท่ีชวยสรางคุณคาแกผูรับบริการ ผูมีสวนได

สวนเสีย และสวนราชการ ตลอดจนกระบวนการสนับสนุนท่ีสําคัญตางๆ  
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หมวด 7 ผลลัพธการดาเนินการ ประกอบไปดวยผลลัพธ 4 สวน คือ  

1. มิติดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ โดยพิจารณาในเรื่องผลการบรรลุ

ความสําเร็จของยุทธศาสตรและกลยุทธ และแผนปฏิบัติงาน ตลอดจนผลดานการบูรณาการกับสวน

ราชการท่ีเก่ียวของกันในการใหบริการ หรือการปฏิบัติงาน  

2.  มิติดานคุณภาพการใหบริการ โดยพิจารณาในเรื่องผลความพึงพอใจและไมพึงพอใจของ

ผูรับบริการและผูมีสวน ไดสวนเสีย ตลอดจนผลตัวชี้วัดท่ีสําคัญอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกับผูรับบริการและผูมี

สวนไดสวนเสีย 

3. มิติประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ โดยพิจารณาในเรื่องผลดานประสิทธิภาพของ

การปฏิบัติราชการ ผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของกระบวนการท่ีสรางคุณคา

และผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของกระบวนการสนับสนุน   

4. มิติดานการพัฒนาองคกร โดยพิจารณาในเรื่องผลดานระบบบริหารงานบุคคล ผลดาน

การเรียนรูและพัฒนาของบุคลากรผลดานความผาสุก ความพึงพอใจและไมพึงพอใจของบุคลากร 

ผลดานการสรางนวัตกรรมและการนําเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมาใช ผลการเปดเผยรายงานผลการใช

งบประมาณรายรับ-รายจายประจาป รายการเก่ียวกับการจัดซ้ือจัดจางโดยใหผูรับบริการและผูมี

สวนไดสวนเสียตรวจสอบได ผลดานการปฏิบัติตามขอบังคับและกฎหมาย ผลดานการดําเนินงาน

อยางมีจริยธรรม การสรางความเชื่อม่ันแกผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียในการบริหารงานและ

ผลดานการเปนองคกรท่ีดี (Organizational Citizenship) ในการสนับสนุนชุมชนท่ีสําคัญ  

กลาวโดยสรุป หมวด 7 เปนการตรวจประเมินผลการดําเนินการและแนวโนมของสวน

ราชการในมิติตางๆ ไดแก มิติดานประสิทธิผลตามพันธกิจ มิติดานคุณภาพการใหบริการ มิติดาน

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และมิติดานการพัฒนาองคกร   นอกจากนี้ยังตรวจประเมินผล

การดําเนินการของสวนราชการโดยเปรียบเทียบกับ สวนราชการหรือองคกรอ่ืนท่ีมีภารกิจคลายคลึง

กัน ถาจะสรุปใหเขาใจงายแลว กลาววาเกณฑท้ัง 7 หมวดของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ ถาวิเคราะหแลวจะเห็นไดวาถูกแบงออกเปน 2 สวนท่ีสําคัญ คือ สวนท่ีเปนกระบวนการ 

และสวนท่ีเปนผลลัพธนั่นเอง โดยท่ีสวนท่ีเปนกระบวนการ สามารถแบงยอยออกไดเปน 3 กลุม คือ  

กลุมแรกไดแก กลุมการนําองคกร (ประกอบดวยหมวด 1 การนําองคกร หมวด 2 การวางแผนเชิง

ยุทธศาสตรและกลยุทธ และหมวด 3 การใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย) กลุม

ท่ีสอง ไดแก กลุมปฏิบัติการ (ประกอบดวยหมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล และหมวด 6 การ

จัดการกระบวนการ) และกลุมท่ีสาม ไดแก  กลุมพ้ืนฐานของระบบ (ประกอบดวยหมวด 4 การวัด 

การวิเคราะห และการจัดการความรู) สําหรับในสวนท่ีเปนผลลัพธนั้นไดแก หมวด 7 ผลลัพธการ

ดําเนินการ ซ่ึงก็คือ การแบงการตรวจประเมินออกเปน 4 มิติ ตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ
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นั่นเอง คือ มิติดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ มิติดานคุณภาพการใหบริการ มิติดาน

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และมิติดานการพัฒนาองคกร 
 

2.6 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการฝกอบรม 

      ความหมายการฝกอบรม 

       สมชาติ กิจยรรยง และอรจรีย ณ ตะก่ัวทุง (2539) กลาววา การฝกอบรม คือ กระบวนการ
ในการเรียนการสอนเพ่ือใหเกิดการเรียนรู เสริมสรางทักษะและแลกเปลี่ยนทัศนคติตามความมุงหวัง
ท่ีกําหนดไวอันนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมซ่ึงอาจเปนการเรียนการสอนในชั้นเรียนหรือท่ี
ทํางานก็ได 

 สมคิด บางโม (2539) และ เพ็ชรี รูปะวิเชตร (2546) กลาวเสริมวา การฝกอบรม หมายถึง 
กระบวนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคล โดยมุงเพ่ิมพูนความรู (Knowledge) ทักษะ 
(Skills) และทัศนคติ (Attitude) อันจะนําไปสูการยกมาตรฐาน การทํางานใหสูงข้ึน ทําใหบุคคลมี
ความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงานและองคการบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 

 ชูชัย สมิทธิไกร (2554 : 5) ท่ีอธิบายวา การฝกอบรม (training) คือกระบวนการจัดการ
เรียนรูอยางเปนระบบเพ่ือสรางความรูหรือเพ่ิมพูนความรู (knowledge) ทักษะ (skill) 
ความสามารถ (ability) และเจตคติ (attitude) ของบุคลากร  อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงาน
มีประสิทธิภาพสูงข้ึน (Goldstein, 1993) ดังนั้นการฝกอบรมจึงเปนโครงการท่ีถูกจัดข้ึนมาเพ่ือชวย
ใหพนักงานมีคุณสมบัติในการทํางานสูงข้ึน เชน เปนหัวหนางานท่ีสามารถบริหารงานและบริหาร
ผูใตบังคับบัญชาไดดีข้ึน หรือเปนชางเทคนิคท่ีมีความสามารถในการซอมแซมเครื่องจักรไดดีข้ึน  

การฝกอบรม หมายถึง การจัดการอยางเปนระบบในการจัดกระบวนการเรียนรูในลักษณะ
ตางๆ เพ่ือสรางความรู ทักษะ ทัศนคติ สําหรับใชในการทํางานในปจจุบันและอนาคต (P.Nick 
Blanchard and JamesW. Thacker, 2007) ซ่ึงสอดคลองกับเรยมอนด (Raymond, 2010)   ท่ี
กลาววา การฝกอบรม หมายถึง โครงการท่ีบริษัทจัดข้ึนเพ่ือสรางสมรรถนะใหกับพนักงาน 
สมรรถนะดังกลาวไดแก ความรู ทักษะ และพฤติกรรมท่ีมีสําคัญและมีความความจําเปนตอการ
ปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ 

กลาวโดยสรุป  การฝกอบรม หมายถึงกระบวนการอยางเปนระบบท่ีองคกรจัดข้ึนเพ่ือสราง
ความรู ทักษะประสบการณ ความสามารถในการทํางานและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมรวมท้ัง
ทัศนคติท่ีไมพึงประสงคของบุคคลากร เพ่ือใหบุคคลากร มีคุณภาพและ มีสมรรถนะตามท่ีองคกร
คาดหวัง ซ่ึงจะชวยใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายขององคกรได 

การนําแนวคิดสมรรถนะมาประยุกตใชในการฝกอบรม การฝกอบรมเปนกระบวนการ 

พัฒนาความรูและทักษะใหพนักงานมีความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

ซ่ึงชวยใหสามารถทํางานในปจจุบันไดและเตรียมพนักงานท่ีจะพบกับความเปลี่ยนแปลงท่ีไมสามารถ

หลีกเลี่ยงไดซ่ึงเกิดข้ึนกับงานท่ีทํา เนื่องจากมีการปรับเปลี่ยนตามสถานการณ งานในยุคใหมจึงตอง

ใชสมองมากกวาแรงงานเพราะถูกแทนท่ีดวยเครื่องจักร อยางไรก็ตามการฝกอบรมคือโอกาสสําหรับ
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การเรียนรูซ่ึงจะเกิดข้ึนไดโดยอาศัยปจจัยตางๆหลายอยาง เชน การใชแนวคิดสมรรถนะเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพใหกับการฝกอบรม การจูงใจ รูปแบบการเรียนและความรวมมือของพนักงานรวมท้ัง

บรรยากาศท่ีเอ้ือตอการเรียนรูขององคกร 

การฝกอบรมเปนระบบท่ีบูรณาการอยูในการประเมินศักยภาพตามเกณฑ (ตัวอยางท่ีดีเปน

เกณฑ)ซ่ึงผูกติดอยูกับเปาหมายขององคกร การฝกอบรมถูกใชเปนสวนประกอบของการชวย

พนักงานใหเขาใจวาพวกเขาสามารถชวยใหบรรลุเปาหมายของบริษัทไดการฝกอบรมท่ีมี

ประสิทธิภาพไมไดข้ึนอยูกับผูจัดการท่ีมีความสามารถแตเพียงอยางเดียว แตข้ึนอยูกับระบบท่ีมี

ประสิทธิภาพซ่ึงเปนจุดท่ีเก่ียวของกับประเด็นเรื่องความสามารถหรือศักยภาพของพนักงานท่ีองคกร

กําลังเผชิญหนาอยู แผนกฝกอบรมเปนระบบยอยๆ ในฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษยซ่ึงเปนระบบยอย

ของบริษัทอีกทีหนึ่งภารกิจ ยุทธศาสตร ทรัพยากร นโยบาย เทคโนโลยี และการเงินของบริษัทถือวา

เปนสภาพแวดลอมขององคกรท่ีมีผลตอการฝกอบรม ขอมูลปอนเขาสูระบบการฝกอบรมถูกกรอง

ดวยความตองการจําเปนขององคกร ความตองการของพนักงาน งบประมาณ พนักงาน เครื่องจักร

และอุปกรณ กระบวนการฝกอบรมถายโอนสิ่งเหลานี้ใหเปนผลลัพธท่ีเกิดประโยชนตอองคกร ซ่ึง

ไดแก การเพ่ิมพูนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และทัศนคติ (Attitudes)                            

เพ่ิมความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางาน และอ่ืนๆ ดังนั้นการฝกอบรมไมใช

เปนเพียงการจัดกิจกรรมการฝกอบรมหรือการผลักดันใหพนักงานจํานวนมากผานการฝกอบรม

เทานั้นแตการฝกอบรมควรไดรับการเอาใจใสเสมือนกับเปนกระบวนการบูรณาการความตองการ

ขององคการและพนักงานมาวิเคราะหรวมกันเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของบริษัทท่ีกําหนดไว (อาง

ใน วารสารการศึกษาและพัฒนาสังคม ปท่ี 7 ฉบับท่ี 1 ปการศึกษา 2554) 

 การฝกอบรม (Training) คือ กระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบเพ่ือสรางหรือ

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

บุคลากร อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน (Goldstein, 1993) ดังนั้น การ

ฝกอบรมจึงเปนโครงการท่ีถูกจัดข้ึนมาเพ่ือชวยใหพนักงานมีคุณสมบัติในการทํางานสูงข้ึน เชน เปน

หัวหนางานท่ีสามารถบริหารงานและบริหารผูใตบังคับบัญชาไดดีข้ึน หรือเปนชางเทคนิคท่ีมี

ความสามารถในการซอมแซมเครื่องจักรไดดีข้ึน เปนตน 

 โดยท่ัวไปแลว การฝกอบรมบุคลากรในองคการมีจุดประสงคสามประการดังตอไปนี้ 

(Wexley & Latham, 1991)  

 1. เพ่ือปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (self – awareness) ของแตละบุคคล 

ความตระหนักรูในตนเองคือ การเรียนรูเก่ียวกับตนเอง อันไดแก การทําความเขาใจเก่ียวกับบทบาท

และความรับผิดชอบของตนเองในองคการ การตระหนักถึงความแตกตางระหวางสิ่งท่ีตนเองปฏิบัติ
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จริงและปรัชญาท่ียึดถือ การเขาใจถึงทัศนะท่ีผูอ่ืนมีตอตนเอง และการเรียนรูวาการกระทําของตนมี

ผลกระทบตอผูอ่ืนอยางไร เปนตน 

 2. เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะการทํางาน (job skills) ของแตละบุคคล โดยอาจเปนทักษะดานใด

ดานหนึ่งหรือหลายดานก็ได เชน การใชคอมพิวเตอรการดูแลรักษาความปลอดภัยในการทํางาน 

หรือการปกครองบัญชาลูกนอง เปนตน 

 3. เพ่ือเพ่ิมพูนแรงจูงใจ (motivation) ของแตละบุคคล อันจะทําใหการปฏิบัติงานเกิดผลดี 

แมวาบุคคลหนึ่ง ๆ จะมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน แตหากขาดแรงจูงใจในการทํางาน

แลว บุคคลนั้นก็อาจจะมิไดใชความรูและความสามรถของตนเองอยางเต็มท่ี และผลงานก็ยอมจําไม

มีประสิทธิภาพเทาท่ีควร ดังนั้น การสรางแรงจูงใจในการทํางานจึงเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งตอ

ความสําเร็จขององคการ 
 

ประเภทของการฝกอบรม 

 การฝกอบรมบุคลากรมีอยูดวยกันหลายประเภท และสามารถจําแนกตามเกณฑตาง ๆ ได 

ดังตอไปนี้ 

1. แหลงของการฝกอบรม เกณฑประเภทนี้บงถึงแหลงของผูรับผิดชอบการฝกอบรม ซ่ึง

แบงไดเปนสองลักษณะคือ 

     1.1 การฝกอบรมภายในองคกร (in-house training) การฝกอบรมแบบนี้เปนสิ่งท่ี

องคการจัดการข้ึนภายในสถานท่ีทํางาน โดยหนวยฝกอบรมขององคการจะเปนผูออกแบบและ

พัฒนาหลักสูตร กําหนดตารางเวลา และเชิญผูทรงคุณวุฒิท้ังจากภายในและภายนอกองคการมา

เปนวิทยากรการฝกอบรมประเภทนี้มีขอดีตรงท่ีวา องคการสามารถกําหนดหลักสูตรการฝกอบรม 

ใหสอดคลองและเหมาะสมกับสภาพการดําเนินงานขององคการไดอยางเต็มท่ี แตขอเสียก็คือ 

องคการอาจจะตองทุมเททรัพยากรท้ังใน ดานกําลังคน และเงินทองใหแกการฝกอบรมประเภทนี้มี

มากพอสมควร เนื่องจากจําเปนตองเปนผูรับผิดชอบการดําเนินการท้ังหมด ตั้งแตการออกแบบและ

พัฒนาหลักสูตร การจัดหาวิทยากร การจัดการดานตาง ๆ รวมท้ังการประเมินผล 

       1.2 การซ้ือการอบรมจากภายนอก การฝกอบรมประเภทนี้มิไดเปนสิ่งท่ีองคการจัด

ข้ึนเอง แตเปนการจางองคการฝกอบรมภายนอกใหเปนผูจัดการฝกอบรมแทน หรืออาจสงเปน

พนักงานเขารับการฝกอบรม ซ่ึงจัดข้ึนโดยองคการภายนอก องคการท่ีรับจัดการฝกอบรมใหแกผูอ่ืน

มีอยูดวยกันหลายองคการ ตัวอยางเชน สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (PMAT) ศูนย

เพ่ิมผลผลิตแหงประเทศไทย สามคมการจัดการธุรกิจแหงประเทศไทย สมาคมการตลาดแหง

ประเทศไทย สามคมสงเสริมเทคโนโลยี (ไทย – ญี่ปุน) และกองฝกอบรม กรมสวัสดิการและ
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คุมครองแรงงาน เปนตน การซ้ือการฝกอบรมจากภายนอก มักจะเปนท่ีนิยมขององคการท่ีมีขนาด

เล็ก มีพนักงานไมมาก และไมมีหนวยฝกอบรมเปนของตนเอง 

2. การจัดประสบการณการฝกอบรม เกณฑขอนี้บงบอกวาการฝกอบรมไดรับการจัดข้ึนใน

ขณะท่ีผูรับการอบรมกําลังปฏิบัติงานอยูดวย หรือหยุดพักการปฏิบัติงานไวชั่วคราว เพ่ือรับการ

อบรมในหองเรียน 

    2.1. การฝกอบรมในงาน (on-the-job training) การฝกอบรมประเภทนี้ กระทํา

โดย ใหผูรับการฝกอบรมไดลงมือปฏิบัติงานจริง ๆ ในสถานท่ีทํางานจริง ภายใตการดูแลและให

คําปรึกษาของพนักงานซ่ึงเปนพ่ีเลี้ยง โดยแสดงวิธีการปฏิบัติงานพรอมท้ังอธิบายประกอบ จากนั้น

จึงใหผูรับการอบรมปฏิบัติตาม พ่ีเลี้ยงจะคอยดูแลใหคําแนะนําและชวยเหลือหากมีปญหาเกิดข้ึน 

 2.2 การฝกอบรมนอกงาน (off-the- job training) การฝกอบรมประเภทนี้ ผูรับ

การฝกอบรมจะเรียนรูสิ่งตาง ๆ ใสสถานท่ีฝกอบรมโดยเฉพาะ และตองหยุดพักการปฏิบัติงาน

ภายในองคการไวชั่วคราว จนกวาการฝกอบรมจะสิ้นสุด 

3. ทักษะท่ีตองการฝก หมายถึง สิ่งท่ีผูเขารับการฝกอบรมมีความตองการท่ีจะเพ่ิมพูนหรือ

สรางใหเกิดข้ึนในตัวผูรับการฝกอบรม 

     3.1 การฝกอบรมทักษะดานเทคนิค (technical skills training) คือ การฝกอบรมท่ี

มุงเนนการพัฒนาทักษะท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานดานเทคนิควิธีการ การใชและบํารุงรักษา

อุปกรณสิ่งอํานวยความสะดวก เชน การบํารุงรักษาเครื่องจักร การวิเคราะหสินเชื่อ การซอมแซม

รถยนต เปนตน  

    3.2 การฝกอบรมทักษะดานการจัดการ (managerial skills training) คือ การ

ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและทักษะดานการบริหารและจัดการงาน โดยสวนใหญแลวผูรับการ

ฝกอบรมมักเปนผูจัดการหรือหัวหนางานขององคการ ฝกอบรมเพ่ือใหมีความรอบรูสิ่งท่ีเก่ียวของใน

การปฏิบัติงาน 

    3.3 การฝกอบรมทักษะดานการติดตอสัมพันธ (interpersonal skills training) เปน

การฝกอบรมท่ีมุงเนนใหผูรับการฝกอบรมมีการพัฒนาทักษะในดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน รวมท้ัง

การมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน รูจักใชมนุษยสัมพันธตอผูรวมงานทุกระดับ 

4. ระดับชั้นของพนักงานท่ีเขารับการฝกอบรม หมายถึง ระดับความรับผิดชอบในงานของ 

ผูเขารับการอบรม 

    4.1 การฝกอบรมระดับพนักงาน ปฏิบัติการ (employee training) คือการฝกอบรมท่ี

จัดใหแกพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงทําหนาท่ีผลิตสินคาหรือใหบริการแกลูกคาโดยตรง โดยมักจะ
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เปนการฝกอบรมท่ีเก่ียวของกับลักษณะและข้ันตอนของ การปฏิบัติงาน เชน การซอมแซมและการ

บํารุงรักษาเครื่องจักร การโตตอบทางโทรศัพท หรือ เทคนิคการขาย เปนตน 

    4.2 การฝกอบรมระดับหัวหนางาน (supervisory training) คือ การฝกอบรมท่ีมุงเนน

กลุมพนักงานท่ีดํารงตําแหนงผูบริหารระดับตนของหนวยงาน โดยสวนใหญแลวการฝกอบรม

ประเภทนี้เปนหลักสูตรท่ีใหความรูความเขาใจเบื้องตนเก่ียวกับการบริหารงานท่ีสูงกวาระดับ        

ผูปฏิบัติคือ พนักงาน 

   4.3 การฝกอบรมระดับผูจัดการ (managerial training) กลุมเปาหมายของการฝกอบรม

ประเภทนี้คือ กลุมพนักงานระดับผูจัดการฝายหรือผูจัดการระดับกลางขององคการ ซ่ึงเปนผูบริหาร

ระดับกลาง เนื้อหาของการฝกอบรม จะมุงเนนใหผูรับการฝกอบรม มีความรูความเขาใจในหลักการ

จัดการและบริหารงานมากกวาระดับหัวหนางาน เ พ่ือใหสามารถบริหารงานและจัดการ

ผูใตบังคับบัญชาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   4.4 การฝกอบรมระดับผูบริหารชั้นสูง (executive training) การฝกอบรมผูบริหาร

ชั้นสูง วัตถุประสงคสวนใหญมุงเนนใหผูรับการอบรมซ่ึงเปนผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน องคการ 

เชน ผูอํานวยการฝาย กรรมการบริหาร ประธานและรองประธาน  มีความรูความเขาใจอยางลึกซ้ึง

เก่ียวกับการบริหารองคการ ในดานตางๆ ท่ีจําเปน เชน การวางแผนและการตัดสินใจเชิงกลยุทธ 

หรือ การพัฒนาองคการ เปนตน 
  

บทบาทและประโยชนของการฝกอบรม 

การฝกอบรมบุคลากรเปนเครื่องมือของการบริหารชนิดหนึ่ง  ซ่ึงไดรับการจัดข้ึนเพ่ือ

เสริมสรางประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคการ ดังนั้น การฝกอบรมบุคลากร  จึงควรจะ

ตอบสนองตอเปาหมายขององคการ  หากการฝกอบรมไมสามารถจะสนับสนุนใหองคการบรรลุ

เปาหมายใดๆแลวก็ไมมีประโยชนอันใดท่ีจะจัดการฝกอบรมข้ึนมา กลาวโดยท่ัวไปแลว  การ

ฝกอบรมมีบทบาทในการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคการได ในหลายๆทางดวยกัน  ดังตอไปนี้ 

(Johnson, 1976; McGehee & Thayer, 1961)  

1. ชวยพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของพนักงาน การฝกอบรมจะชวย 

ปรับปรุงให พนักงานมีคุณสมบัติท่ีจําเปนตอการทํางานดีข้ึนกวาเดิม  อันจะสงใหผลผลิตสูงข้ึนท้ังใน
ดานปริมาณและคุณภาพ 

2. ชวยลดคาใชจายดานคาจางแรงงาน  โดยการลดปริมาณเวลาท่ีใชในการผลิตสินคาหรือ 

บริการ   แตยังไดสินคาหรือบริการท่ีมีปริมาณและคุณภาพคงเดิม  นอกจากนั้น ยังลดเวลาท่ีใชใน
การพัฒนาพนักงานท่ีขาดประสบการณ  เพ่ือใหมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับท่ีนาพึงพอใจ 

3. ชวยลดตนทุนการผลิต โดยการลดปริมาณสินคาท่ีผลิตอยางไมไดมาตรฐานชวยลด 
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คาใชจายดานการบริหารบุคคล  โดยการลดอัตราการลาออกจากงาน  การขาดงาน การมาทํางาน
สายอุบัติเหตุ การรองทุกข  และสิ่งอ่ืนๆท่ีบั่นทอนประสิทธิภาพในการทํางาน 

4. ชวยลดคาใชจายดานการบริหารบุคคล  โดยการลดอัตราการลาออกจากงาน  การขาดงาน                    

การมาทํางานสาย  อุบัติเหตุ  การรองทุกขและสิ่งอ่ืนๆท่ีบั่นทอนประสิทธิภาพในการทํางาน 

5. ชวยลดคาใชจายในการใหบริการแกลูกคา  โดยการชวยปรับปรุงระบบ การใหบริการ
หรือสงสินคาใหแกลูกคา 

6. ชวยพัฒนาพนักงานเพ่ือใหเปนกําลังทดแทนในอนาคต  การฝกอบรมบุคคลากรจะชวย
ใหองคการมีกําลังทดแทนไดทันทวงที  หากมีพนักงานบางสวนเกษียณ  หรือลาออกจาการทํางาน 

7. ชวยตระเตรียมพนักงานกอนการกาวข้ึนไปสูตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึนการฝกอบรมจะชวย
ใหพนักงานท่ีไดรับการเลื่อนตําแหนงใหม  มีความพรอมและสามารถปรับตัวใหเขากับตําแหนง
หนาท่ีใหมไดอยางเหมาะสม 

8. ชวยผลักดันใหผูปฏิบัติงานมีการพัฒนาดานทักษะ  เทคโนโลยี  วธิีการทํางาน  และการ
ผลิตการฝกอบรมจะชวยใหพนักงานขององคการมีความรู  ทักษะ  และความคิดริเริ่มในการทํางาน
ใหประสบผลสําเร็จรองรับความเปลี่ยนแปลงของโลก  ทําใหองคการสามารถแขงขันกับผูอ่ืนได 

9. ชวยใหการประกาศวิสัยทัศน พันธกิจ หรือขอบังคับตางๆ ของหนวยงานองคการ       
ซ่ึงไดรับการแกไขหรือปรับปรุงข้ึนมาใหมเปนไปอยางราบรื่น 

10. ชวยพัฒนาความสัมพันธของพนักงานในหนวยงาน องคการใหมีความรวมแรงรวมใจใน
การทํางาน  รวมท้ังชวยสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอีกดวย 

 
2.7 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินโครงการ 

ปจจุบันการประเมินโครงการมีบทบาทสําคัญตอการพัฒนางานและการปฏิบัติภารกิจของ
ท้ังภาครัฐและเอกชน เนื่องจากเปนกลไกท่ีนักบริหาร นักวิชาการ และ นักปฏิบัติ และบุคลากรใน
หนวยงานตาง ๆ แทบทุกสาขาวิชา จะตองรูจักนําไปประยุกต ใชเพ่ือประโยชนในการตัดสินใจ 
รวมท้ังเพ่ือแกปญหาหรือพัฒนาโครงการตาง ๆท่ีตนรับผิดชอบใหดําเนินไปโดยราบรื่น และเกิด
ประโยชนสูงสุดตอหนวยงาน ประกอบกับการใหความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ การทําหนาท่ีของหนวยงานตนใหสูงยิ่งข้ึน  โดยนําหลักการและเทคนิควิธีท่ีสอดคลอง
กับยุทธศาสตรการบริหารจัดการท่ีดีมาประยุกตใชกันอยางแพรหลาย ภายใตของการปฏิรูประบบ
ราชการและการประกันคุณภาพองคกร จึงทําใหการประเมินโครงการทวีความสําคัญข้ึน โดยการ
ประเมินโครงการสามารถชวยใหการบริหารจัดการงาน/โครงการทุกประเภทประสบความสําเร็จได
มากยิ่งข้ึน  

กรอนลันด (Gronlund อางถึงใน อํานาจ แดงกุล, 2543 : 8) ไดใหความหมายไววา เปน
กระบวนการท่ีเปนระบบสําหรับใชในการเก็บรวบรวม  วิเคราะห  อธิบายขอมูลขาวสาร ใหทราบวา
มีความกาวหนามากนอยเพียงใด หรือไดรับการพัฒนาข้ึนตามวัตถุประสงคท่ีตองการหรือไม 
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รอสสี่ และฟรีแมน (Rossi and Freman อางถึงใน อัศวิน แกวมาลาฤทธิ์, 2544 : 7)                
ใหความหมายวา การประเมินผล  หมายถึง การประยุกตการวิจัยทางสังคมศาสตรอยางเปนระบบ
เพ่ือประเมินกรอบความคิด  รูปแบบการวิจัยประเมินผลการดําเนินงาน และประโยชนของแผนงาน
ในการประยุกตใชใหเกิดประโยชนทางสังคม 

โพวัส (Provus  อางถึงใน อัศวิน แกวมาลาฤทธิ์, 2544 : 9) ใหความหมายการ

ประเมินผล หมายถึง กระบวนการท่ีเก่ียวกับการหาขอมูลเพ่ือนําไปใชในการพัฒนาสิ่งตอไปนี้ 

1. เพ่ือดูวาโครงการมีความสอดคลอง (Congruence) กับเกณฑมาตรฐานหรือไม 

2. เพ่ือดูวามีความแตกตาง (Discrepancy) ระหวางสิ่งท่ีเกิดข้ึนจริงกับเกณฑมาตรฐาน

ท่ีกําหนดไวหรือไม 

3. เพ่ือดูวาเม่ือพบความแตกตางระหวางสิ่งท่ีเกิดข้ึนจริงกับเกณฑมาตรฐานแลว 

สามารถระบุขอบกพรองของโครงการวามีอะไรบาง ไดหรือไม 

คาโรล (Carol  อางถึงใน พงศสัณห ศรีสมทรัพย, 2540 : 17) ใหความหมายของการ

ประเมินผลโครงการวาเปน เรื่องของการตรวจสอบขอเท็จจริงท้ังหลายท่ีเกิดจากการดําเนินงานตาม

โครงการ เพ่ือใหทราบถึงระดับความสามารถ ในการดําเนินงานสามารถระบุถึงประสิทธิภาพท่ีเกิด

จากการดําเนินงานทราบถึงปญหาและอุปสรรคตางท่ีเกิดข้ึนตลอดจนถึงความสัมฤทธิ์ผลตาม

เปาหมาย และผลกระทบตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนตอสังคม ท้ังในทางบวกและทางลบ 

สุชาติ ประสิทธิรัฐสิทธิ์ (2541 : 1-2) กลาววา การประเมินผลโครงการ (Project 

evaluation) หมายถึง กระบวนการการศึกษาแสวงหาความรู ความเขาใจเก่ียวกับการดําเนิน

โครงการวาเปนไปตามหลักเกณฑและข้ึนตอนตาง ๆ ท่ีไดกําหนดไวหรือไม มีปญหาและอุปสรรค

อะไร และบรรลุตามเปาหมายท่ีตองการหรือไม มีผลกระทบในแงมุมตาง ๆอยางไรท่ีเกิดข้ึนจาก

โครงการบาง 

  1. โครงการ หมายถึง แผนยอยซ่ึงเปนสวนหนึ่งของแผนงาน หรือเปนกลุมของกิจกรรมท่ี

จะดําเนินการในระยะเวลาท่ีกําหนด เพ่ือใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคของแผนงานท่ีไดระบุไว                

(สมหวัง พิธิยานุวัฒน , 2544 : 115) 

  2. โครงการ หมายถึง แผนงานท่ีกําหนดไวในลักษณะท่ีมิใชเปนงานประจํา แตเปนงาน

พิเศษท่ีมีความสําคัญ ซ่ึงจะตองรีบดําเนินการใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคภายในกําหนดเวลา

ท่ีแนนอน และภายในวงเงินงบประมาณท่ีจํากัด อยางไรก็ตามโครงการบางอยาง ซ่ึงตองดําเนินการ

ในลักษณะท่ีตอเนื่อง และเปนระยะเวลาท่ียาวนานจนอาจจะกลายเปนงานประจําไปจนกวาจะมีการ

ยุติ/ยกเลิกหรือปรับรื้อระบบไปในทิศทางใหมในท่ีสุด ท้ังนี้แลวแตการใหความสําคัญและความ

จําเปนของโครงการนั้น ๆ เปนหลัก ( เยาวดี รางชัยกุล, 2548 : 78-80) 
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 3. การประเมิน มีความหมายใน 2 นัย คือ หากเปนการประเมินในความหมายของ การ

วัดผล จะเปนการประเมินท่ีไดพัฒนาข้ึนตามหลักการทางวิทยาศาสตรของการวัด โดยเนนความเปน

ปรนัยในเชิงประจักษ ความเท่ียงตรงของการวัด ความเปนมาตรฐานของเครื่องมือท่ี ใชวัด และการ

ตีความหมายจากคะแนนท่ีวัดได แตถาเปนการประเมิน ในความหมายของการวิจัย เปนการประเมิน

ท่ีไดนําระเบียบวิธีวิจัยมาประยุกตใชเพ่ือตัดสินและพัฒนาโครงการใหเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล  (สุวิมล ติรกานันท, 2548 : 2) 

 4. การประเมินโครงการ หมายถึง กระบวนการใหไดมาซ่ึงสารสนเทศ ขอเท็จจริงเก่ียวกับ

โครงการ เปนเครื่องมือสําหรับผูบริหารสามารถตัดสินใจถูกตองมากยิ่งข้ึน (สมหวัง  พิธิยานุวัฒน, 

2549 : 12)  

ดังนั้น การประเมินโครงการ จึงเปนกิจกรรมซ่ึงเก่ียวของกับ 1) การจัดเก็บขอมูล ท่ีใชใน

การดําเนินงานตามโครงการใหครอบคลุมวัตถุประสงคและเปาหมายใหมากท่ีสุด 2) การเก็บ

รวบรวมขอมูลมาวิเคราะห 3) การใชขอมูลในการตัดสินใจเก่ียวกับโครงการ และ 4) สารสนเทศจาก

ขอมูลสามารถนํามาใชในการปรับปรุงแกไขการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

(สุวิมล ติรกานันท, 2548 : 2) 

 5. การประเมินโครงการ เปนกระบวนการรวบรวมขอมูลและสารสนเทศท่ีจําเปนอัน

นําไปสูการตัดสินความสําเร็จ รวมท้ังการแกไขปรับปรุง พัฒนา ตลอดจนการสรางและการกําหนด

ทางเลือกใหมในการดําเนินโครงการ ดังนั้น กิจกรรมการประเมินโครงการ  จึงเปนกระบวนการ

รวบรวมขอมูลและสารสนเทศ ท่ีจําเปนเก่ียวกับปจจัยพ้ืนฐานของโครงการ ตลอดจนกระบวนการ

ปฏิบัติระหวางดําเนินโครงการ และผลผลิตของโครงการ ภายใตกิจกรรมและชวงเวลาท่ีไดกําหนด

หรือวางแผนไวแลว (เยาวดี รางชัยกุล, 2548 : 305-307) 

 6. การวิจัยประเมินผล หมายถึง กระบวนการใหไดมาซ่ึงสารสนเทศเก่ียวกับความกาวหนา

โครงการ และความสําเร็จของโครงการ อันเปนเครื่องบงชี้ถึงคุณคาของโครงการ กลาวคือ เปน

เครื่องแสดงวาโครงการไดดําเนินไปแลวไดผลสมตามวัตถุประสงคของโครงการมากนอยเพียงใด 

ตลอดจนในอนาคตควรจะดําเนินการอยางไร ซ่ึงเปนการพัฒนาคุณคาโดยใชผลงานในอดีตและ

พิจารณาถึงศักยภาพ และทางเลือกในการดําเนินงานในอนาคตตอไปดวย (สมหวัง  พิธิยานุวัฒน, 

2549 : 102 - 106)  

จากความหมายท้ังหมดท่ีกลาวมา สรุปไดวา การประเมินผลโครงการเปนกระบวนการ

ตัดสินคุณคาหรือจํานวนของความสําเร็จตามวัตถุประสงคเปนเครื่องแสดงวาโครงการไดดําเนินไป

แลวไดผลสมตามวัตถุประสงคของโครงการมากนอยเพียงใด ตลอดจนในอนาคตควรจะดําเนินการ

อยางไร ซ่ึงเปนการพัฒนาคุณคาโดยใชผลงานในอดีตและพิจารณาถึงศักยภาพ และทางเลือกในการ

ดําเนินงานในอนาคตตอไป 
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ประเภทของการประเมิน 

ประเภทของการประเมินจําแนกตามเกณฑการพัฒนาตางๆ ดังนี้ (สมหวัง พิธิยานุวัตน, 

2545 : 14 - 115) 

1. เกณฑการใชหลักยึดในการประเมิน 

1.1 การประเมินอุดมการณของโครงการ (Goal – Based Evaluation) เปนการ

ประเมินผลวาไดบรรลุตามวัตถุประสงคของโครงการหรือไม โดยทราบกอนการประเมินวา 

โครงการนี้มีวัตถุประสงคอะไรบาง 

1.2 การประเมินซ่ึงอิสระจากอุดมการณของโครงการ (Goal–Based Evaluation) 

เปนการประเมินผลท่ีเกิดข้ึนท้ังหมด โดยไมทราบวัตถุประสงคของโครงการ 

2. เกณฑการลําดับเวลาท่ีประเมิน 

2.1 การประเมินกอนนําโครงการไปปฏิบัติ 

2.2 การประเมินขณะโครงการดําเนินอยู 

2.3 การประเมินหลังจากกิจกรรมหรือโครงการสิ้นสุดลงแลว 

3. เกณฑของจุดมุงหมายของการประเมิน 

3.1 การประเมินเพ่ือปรับปรุง ท่ีเรียกวา การประเมินความกาวหนา (Formative 

Evaluation) 

3.2 การประเมินเพ่ือสรุปผล เรียกวา การประเมินรวมสรุป (Summative 

Evaluation) 

4. เกณฑของสิ่งท่ีถูกประเมิน 

4.1 การประเมินสภาวะแวดลอมหรือการประเมินบริบท (Context Evaluation) 

4.2 การประเมินปจจัยหรือตัวปอน (Input Evaluation) 

4.3 การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) 

4.4 การประเมินผลผลิต (Product Evaluation) 

5. เกณฑการใชโมเดลการประเมินเปนหลัก 

5.1 การประเมินท่ีมุงตรวจสอบการบรรลุวัตถุประสงค 

5.2 การประเมินซ่ึงมุงเปรียบเทียบกับเกณฑการประเมิน 

5.3 การประเมินท่ีมุงนําผลไปชวยตัดสินใจ 
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6. เกณฑของความแทจริงในการประเมิน 

6.1 การประเมินเทียม (Pseudo Evaluation) ซ่ึงแบงยอยเปนการประเมิน

ประเภทท่ีถูกควบคุมโดยการเมือง และการประเมินท่ีเก่ียวของกับการเมือง 

6.2 การประเมินก่ึงแทก่ึงเทียม (Quasi Evaluation) ซ่ึงมุงประเมินคุณคาของสิ่ง

ใดสิ่งหนึ่ง แตไมอาจสามารถวัดคุณคาท่ีแทจริงของสิ่งอ่ืนได 

6.3 การประเมินแทจริง (True Evaluation) เปนการประเมินคุณคาของ สิ่งใดสิ่ง

หนึ่งไดถูกตอง ซ่ึงมักเปนการประเมินเก่ียวกับการรับรองวิทยฐานะหรือรับรองคุณวุฒิ การประเมิน

โดยผูทรงคุณวุฒิ การประเมินความตองการและความจําเปน ตลอดจนการประเมินเพ่ือวางนโยบาย 
 

การกําหนดวัตถุประสงคของการวิจัยประเมินโครงการ  

การดําเนินการวิจัยประเมินโครงการควรตองศึกษาและวิเคราะหเบื้องหนา เบื้องหลังและ

สาระสําคัญของโครงการท่ีมุงวิจัยและประเมินผล กอนท่ีจะกําหนดวัตถุประสงคและแผนงานการ

วิจัยประเมินโครงการ แมสภาพความเปนจริงแลว บางโครงการจะมีขอกําหนดใหตองมีการ

ประเมินผลตามวัตถุประสงคและขอบเขตการประเมินไวอยางชัดเจนแลวก็ตาม ท้ังนี้ เนื่องจาก

การศึกษาและวิเคราะหโครงการจะชวยทําใหผูวิจัยประเมินผลมีความเขาใจในวัตถุประสงคท่ีมุงวิจัย

และประเมินยิ่งข้ึน ตลอดจน มีความเขาใจขอมูลโครงการและสามารถออกแบบการประเมินไดอยาง

เหมาะสมกับลักษณะหรือประเภทของโครงการท่ีจะประเมิน อยางไรก็ตามการกําหนด วัตถุประสงค

ของการวิจัยประเมินโครงการสามารถจําแนกเปน 2 แบบ คือ 1) การกําหนด วัตถุประสงคของการ

วิจัยประเมินโครงการตามท่ีระบุในขอกําหนดรายละเอียดของโครงการ (Terms of Reference) ท่ี

จะประเมิน 2) การกําหนดวัตถุประสงคของการวิจัยโดยยึดความตองการของผูมีสวนไดสวนเสีย 

(ความตองการหรือความสนใจของบุคคลหรือองคกรท่ีเก่ียวของกับโครงการ ท่ีจะประเมิน) ท้ังท่ีเปน

ผูมีสวนไดสวนเสียปฐมภูมิ (โดยตรง) และผูมีสวนไดสวนเสียทุติยภูมิ (โดยออม) 

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

การวิจัยประเมินโครงการ มี 2 รูปแบบ คือ  

1) รูปแบบการวิจัยประเมินแบบทดลอง  

2) รูปแบบการวิจัยประเมินผลเชิงธรรมชาติท่ีไมใชเปนการทดลองซ่ึงการวิจัยประเมิน
โครงการในรูปแบบนี้ สามารถจําแนกเปน 4 ลักษณะคือ  

1. การวิจัยประเมินผลโดยใชการจําลองในการประเมิน (Model)  

2. การวิจัยประเมินผลโดยใชตารางเหตุผลสัมพันธ (Logical Framework)  

3. การวิจัยประเมินผลท่ีอธิบายปรากฏการณท่ีมุงประเมินเพ่ือสรุปเปนนัยท่ัวไป  

4. การวิจัยประเมินผลแบบเสร็จแลว (Empowerment Evaluation)  
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ทฤษฎีและโมเดลการประเมิน  

ทฤษฎีการประเมินมีดวยกันหลายทฤษฎี แตละทฤษฎีมีวัตถุประสงคเฉพาะของการใชใน
การประเมินท่ีแตกตางกัน และลวนมีจุดเดนจุดดอยและขอจํากัดในการนําไปใชไมเหมือนกัน ดังนั้น 
การประเมินโครงการใดโครงการหนึ่ง จึงไมควรยึดติดในเรื่องของแบบจําลองหรือโมเดลการประเมิน
เพียงอยางเดียว แตตองพิจารณาถึงสภาพแวดลอมและวัตถุประสงคของการประเมินโครงการ 
รวมท้ังองคประกอบอ่ืน ๆ ท่ีเอ้ือตอการใชโมเดลนั้น ๆ ตลอดจนประโยชนท่ีจะไดรับจากการใช
โมเดลนั้นเปนสําคัญควบคูกันไปดวย  

นอกจากนี้การประเมินโครงการท่ีอิงทฤษฎีการประเมินหรือการประยุกตใชทฤษฎีการ
ประเมิน ควรมีลักษณะพ้ืนฐานของความเปนวิทยาศาสตร 5 ประการ คือ 1) มีการใชวิธีวิทยาเชิง
ทฤษฎี (Methodology)  ในการตัดสินคุณคาของโครงการ 2) มีการวิเคราะหเนื้อหาเชิงทฤษฎี 
(Content) อยางถูกตอง 3) กระบวนการประเมินตองแสดงรูปแบบท่ีมีโครงสรางอยางเปนระบบ 
(Systematic Structure) 4) ข้ันตอนตาง ๆ ของการประเมินตองมีความสอดคลองท่ีสมเหตุสมผล
ในเชิงทฤษฎีท่ียอมรับได 5) มีความชัดเจนในการอธิบายธรรมชาติของการประเมิน  

โมเดลการประเมินของไทเลอร (Tyler’s Rationale and Model of Evaluation) เปน
แนวคิดของการประเมินในระดับชั้นเรียน โดยมีความเห็นวา  การประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของนักเรียน จะมีสวนรวมในการพัฒนาการเรียนการสอน ดังนั้น การประเมินในความเห็นของไท
เลอรจึงหมายถึง การเปรียบเทียบระหวางสิ่งท่ีผูเรียนสามารถกระทําไดจริงหลังการจัดการเรียนการ
สอน กับวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมซ่ึงไดกําหนดข้ึนไวกอนท่ีจะจัดการเรียนการสอน  

โมเดลการประเมินของครอนบาค (Cronbach’s Concepts and Model)  มีความเห็นวา                         
การประเมินเปนการเก็บรวบรวมขอมูล และการใชสารสนเทศเพ่ือการตัดสินใจเก่ียวกับการจัด
โปรแกรมทางการศึกษา และการประเมินนั้นไมควรจะทําโดยการใชแตเพียงแบบทดสอบอยางเดียว 
แตควรใชแนวทางการประเมินอีก 4 แนวทางดวยกัน ซ่ึงไดแก (1) การศึกษากระบวนการ (2) การ
วัดศักยภาพของผูเรียน (3) การวัดทัศนคติ (4) การติดตามผล                             

โมเดลการประเมินของสคริฟเวน (Scriven’s Evaluation Ideologies and Model)                  
มีความเห็นวา การประเมินเปนกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับการรวบรวมหรือประมวลขอมูล เปาหมาย
สําคัญของการประเมินคือ การใหขอตัดสินคุณคาของกิจกรรม ดังนั้น ประเภทของการประเมินจึงมี 
2 ลักษณะ คือ การประเมินระหวางดําเนินการ (Formative Evaluation) และการประเมินผลรวม 
หรือการประเมินสรุปรวม (Summative Evaluation) นอกจากนี้ สคริฟเวน ยังไดเสนอวาสิ่งท่ีตอง
ประเมินมี  2 สวนคือ                          

1) การประเมินเกณฑภายในซ่ึงเปนการประเมินในสวนท่ีเก่ียวของกับคุณภาพของเครื่องมือ
ท่ีใชในการเก็บขอมูล และคุณภาพของคุณลักษณะตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการดําเนินโครงการ เชน 
เปาหมาย โครงสราง วิธีการ ตลอดจนทัศนคติของบุคลากร ท่ีรับผิดชอบในการดําเนินโครงการ 
ความเชื่อถือจากสาธารณชน และขอมูลอ่ืน ๆ ในอดีตท่ีเก่ียวของกับโครงการ   นั้น ๆ  

2) การประเมินความคุมคา เปนการประเมินในสวนซ่ึงเปนผลท่ีมีตอผูรับบริการจากการ
ดําเนินโครงการ จึงจัดวาเปนการตัดสินคุณคาของโครงการโดยอิงเกณฑภายนอก และตอมาสคริฟ
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เวน ไดเสนอแนวคิดการประเมินท่ีไมยึดวัตถุประสงคเปนหลักเพ่ิมข้ึนอีกหนึ่งโมเดล การประเมินท่ีไม
ยึดวัตถุประสงคเปนหลัก (Goal – Free Evaluation) ไมไดหมายความวา จะไมประเมินผลท่ี
เกิดข้ึนจากวัตถุประสงคของโครงการ แตการประเมินแบบนี้ นอกจากมีการพิจารณาวัตถุประสงค
ของโครงการแลว ยังตองมีการคัดเลือกขอมูลขาวสารอ่ืน ๆ ซ่ึงเก่ียวของกับโครงการดวย โดย
ออกแบบการประเมินใหยืดหยุนได และสามารถรวบรวมสารสนเทศท่ีมีคุณคาตอการตัดสินโครงการ
ดวยเชนกัน โมเดลการประเมินของสเตก (Stake’s Concepts and Model of Evaluation) เปน
การประเมินท่ีมุงเนนการเก็บรวบรวมการกําหนดเกณฑมาตรฐานการคนหาชองวางระหวางภาวะท่ี
เปนจริงกับเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดเก่ียวของกับโครงการดวย   โดยออกแบบการประเมินให
ยืดหยุนได และสามารถรวบรวมสารสนเทศท่ีมีคุณคาตอการตัดสินโครงการดวยเชนกัน  
               แนวคิดการประเมินของสตัฟเฟลบีม หรือโมเดลซิป (Stufflebeam’s or CIPP 
Model) ไดใหความหมายของการประเมินวา เปนกระบวนการใหไดมาซ่ึงสารสนเทศท่ีมีประโยชน 
เพ่ือนํามาใชประกอบในการตัดสินใจ โดยแบงการประเมินออกเปน 4 ประเภท คือ 1) การประเมิน
สภาวะแวดลอม 2) การประเมินตัวปอนเขา  3) การประเมินกระบวนการ และ 4) การประเมินผล
ผลิตท่ีเกิดข้ึน  
                แนวคิดการประเมิน “CPO” เปนโมเดลท่ีพัฒนามาจากแนวคิดเก่ียวกับ  1) การเจรจา
ตอรอง 2) การใหความสําคัญแกผูเก่ียวของทุกฝาย เพ่ือใหผลการประเมินเปนท่ียอมรับและนําไปใช
ประโยชนไดเปนอยางดี 3) การประเมินท่ีเปนระบบและตั้งอยูบนพ้ืนฐานของคุณธรรมท่ีดีงาม 4) การ
ประเมินท่ีสอดคลองกับบริบทซ่ึงเปนสภาพแวดลอมของโครงการ (เยาวดี รางชัยกุล, 2548 : 318)  

       อยางไรก็ตามเม่ือพิจารณาวัตถุประสงคของการประเมินในแตละแนวคิดโมเดล
ดังกลาวขางตน สามารถจําแนกรูปแบบการประเมินได 2 กลุม คือ (เยาวดี  รางชัยกุล, 2548 : 39) 

       1. กลุมรูปแบบการประเมินเพ่ือการตัดสินใจ (Decision Oriented Evaluation) นัก
ประเมินในกลุมนี้มีความเชื่อในการประเมินท่ีเปนระบบ โดยมีข้ันตอนการประเมินท่ีครบวงจร ซ่ึงให
สารสนเทศเพ่ือการตัดสินใจท่ีเหมาะสม และสามารถนําผลจากการประเมินไปใชในการ ตัดสินใจ
สําหรับการบริหารงานไดเปนอยางดี  
                  2. กลุมรูปแบบการประเมินเพ่ือการตัดสินคุณคา (Value Oriented Evaluation) 
นักประเมินในกลุมนี้มีความเห็นวา การประเมินเปนการใหคุณคาหรือตีราคาสิ่งท่ีถูกประเมิน หรือ
โครงการท่ีถูกประเมิน 
 
2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับสมรรถนะท้ังในและตางประเทศ สามารถนํามารวบรวมและเรียบ
เรียงเพ่ือนํามาใชทบทวนในการทํางานวิจัยในครั้งนี้มีหลายผลงานโดยผูวิจัย ขอจําแนกกลุมของ
วรรณกรรมวิจัยออกเปน 4 กลุมดังตอไปนี้ 

2.7.1 การศึกษาสมรรถนะสําหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย  
2.7.2 การศึกษาสมรรถนะของสวนราชการไทย  
2.7.3 การศึกษาสมรรถนะทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
2.7.4 การศึกษาสมรรถนะเพ่ือพัฒนาแบบประเมิน 
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2.7.1 การศึกษาสมรรถนะสําหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

งานวิจัยระดับปริญญามหาบัณฑิตประเภทวิทยานิพนธท่ีทําการศึกษาเรื่องสมรรถนะ  ซ่ึง

เปนงานวิจัยท่ีไดรับความสนใจอยางกวางขวางในสาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย หรือ

สาขาวิชาการบริหารหรือการพัฒนาองคการ โดยเฉพาะกรณีศึกษาองคการภาคธุรกิจเอกชน และ

องคการภาครัฐบางแหงท่ีไดใหความสนใจศึกษา วิเคราะหและนําแนวคิดและกรอบการปฏิบัติเรื่อง

สมรรถนะมาใช ในชวงเวลาหลายปท่ีผานมา (ในงานวิจัยครั้งนี้ไดทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยท่ี

เก่ียวของเฉพาะภายหลังป พ.ศ.2540 จนถึงปจจุบัน และเนนงานวิจัยท่ีศึกษาเรื่องสมรรถนะของ

บุคลากรในหนวยงานภาครัฐ และรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงมีความกาวหนาในการประยุกตใชแนวคิดเรื่อง

สมรรถนะหรือความสามารถ พรอมกับกลาวถึงการศึกษาวิจัยท่ีใชกรณีศึกษาองคกรภาคธุรกิจ

เอกชนไวในบริบทของการวิเคราะหเปรียบเทียบ) 

 การศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาระบบสมรรถนะในระบบการบริหารงานบุคคลนั้น  จัดไดวาเปน

กรอบการวิจัยท่ีนาสนใจไมนอย และไดรับความนิยมในการศึกษาวิจัยท้ังในลักษณะโครงการวิจัย 

และการวิจัยเพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิตและดุษฎีบัณฑิตในระดับหนึ่ง 

งานวิจัยในลักษณะนี้ไดแกการศึกษาในเชิงแนวทางกําหนดสมรรถนะและรายการของสมรรถนะเพ่ือ

นําประยุกตใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือเพ่ือประโยชนดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ตัวอยางเชนงานของ ปริญช พิชญวิจิตร (2544) เรื่อง การออกแบบรายการขีด

ความสามารถในงานของบริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด มหาชน ซ่ึงพบวา รายการขีดสมรรถนะ

หรือขีดความสามารถท่ีไดจากการทําวิจัยประกอบดวย ความมุงม่ันความสําเร็จ (achievement 

orientation) การจัดการงาน (work management)  ความสามัคคีและการทํางานเปนทีม 

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

(communication) ความสํานึกรับผิดชอบและความนาเชื่อถือ (accountability & Creditability) 

และภาวะผูนํา (leadership) โดยพบวา ขีดความสามารถหรือสมรรถนะท่ีเปนพ้ืนฐานรวมกัน (core 

competency) ของบุคลากรไดแก ความมุงม่ันความสําเร็จ (achievement orientation) และการ

จัดการงาน (work management) ขอท่ีนาสนใจจากงานวิจัยของปริญช คือการชี้ใหเห็นวา การ

สรางรายการสมรรถนะหรือขีดความสามารถสําหรับองคการนั้น ควรท่ีจะไดมีการสรางความเขาใจท่ี

ตรงกันของบุคลากรทุกระดับวา ไมมีขีดความสามารถใดท่ีใชไดกับทุกองคการ (no one-size-fit-

all) ขีดความสามารถเปนสิ่งท่ีจะตองออกแบบใหเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคการ วิธีคิด โครงสราง

องคการ ลักษณะการประกอบธุรกิจ ภาพเชิงระบบของธุรกิจ มากกวาท่ีจะพิจารณางานแตละงาน 

และหนวยงานหลักขององคการ 

 การศึกษาในบริบทของการพัฒนากรอบความสามารถหรือสมรรถนะ (competency 

model) ทางการบริหารทรัพยากรบุคคลไดแกงานวิจัยของ สวรรยา  ธีราวิทยางกูร (2546) เรื่อง 
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ความสามารถทางการจัดการของทรัพยากรมนุษยในองคการธุรกิจคาปลีก การศึกษาครั้งนี้มี

วัตถุประสงคเพ่ือพิจารณาปจจัยท่ีสงผลตอความสามารถหรือสมรรถนะในการจัดการองคการท่ีเปน

หนวยวิเคราะหดังกลาว และพัฒนาแบบจําลองความสามารถดานการจัดการของธุรกิจคาปลีก

สมัยใหมในเขตกรุงเทพมหานคร   ซ่ึงผลการศึกษาพบวา  ในดานปจจัยดานประชากรศาสตรของ

กลุมตัวอยางในเรื่องระดับการศึกษาของผูบริหารท่ีแตกตางกัน สงผลตอความสามารถทางการ

จัดการดานคุณลักษณะพิเศษของกลุมตัวอยาง และปจจัยดานคุณลักษณะสวนตัวในดานทักษะการ

ทํางานและแรงจูงใจในการทํางาน รวมท้ังปจจัยดานตัวกระตุนในการทํางานซ่ึงไดแก วัฒนธรรม

องคการ เทคโนโลยี การจัดโครงสรางองคการ ผลตอบแทนและการฝกอบรมการพัฒนา มีผลตอ

ความสามารถในการจัดการของผูบริหารท่ีเปนกลุมตัวอยางทุกดาน 

ชํานาญ  รักชนะ และ รินทรทอง  วรรณศิริ (2553)  ศึกษาวิจัยเรื่อง “การศึกษาสภาพ

ปจจุบันและปญหาการปฏิบัติงานธุรการของสถานีตํารวจภูธร ในสังกัดตํารวจภูธรภาค 8 ในเขต

พ้ืนท่ีจังหวัดสุราษฎรธานี”   1. ขาราชการตํารวจท่ีปฏิบัติงานธุรการของสถานีตํารวจภูธรในสังกัด

ตํารวจภูธรภาค 8 ในเขตพ้ืนท่ี จังหวัดสุราษฎรธานี มีความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพปจจุบันของการ

ปฏิบัติงานธุรการของสถานี ตํารวจภูธรในสังกัดตํารวจภูธรภาค 8 ในเขตพ้ืนท่ีจังหวัดสุราษฎรธานี 

โดยภาพรวม อยูในระดับ ปานกลาง 2. ปญหาและอุปสรรค ขาราชการตํารวจ ท่ีปฏิบัติงานธุรการ

ของสถานีตํารวจภูธรในสังกัดตํารวจภูธรภาค 8 ในเขตพ้ืนท่ีจังหวัดสุราษฎรธานี มีระดับความ

คิดเห็นเก่ียวกับปญหาของการปฏิบัติงานธุรการของสถานีตํารวจภูธรในสังกัด ตํารวจภูธรภาค 8 ใน

เขตพ้ืนท่ีจังหวัดสุราษฎรธานี โดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง โดยมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด

ในดานงานพัสดุ อยูในระดับ ปานกลาง และมีระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุดในดานงานงบประมาณ 

อยูในระดับปานกลาง  ผลการทดสอบสมมติฐาน ผลการศึกษาปรากฏผลสรุปไดดงนี้ 1. ปจจัยสวน

บุคคลของ ขาราชการตํารวจ ท่ีมีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน ไดแกระดับชั้นยศ ระดับการศึกษา 

สถานภาพ ระยะเวลาปฏิบัติงาน และระดับของสถานี แตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอสภาพ

ปจจุบันของ การปฏิบัติงานธุรการของสถานีตํารวจภูธร ในสังกัดตํารวจภูธรภาค 8 ในเขตพ้ืนท่ี

จังหวัดสุราษฎร ธานี ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  2. ปจจัยสวนบุคคล

ของขาราชการตํารวจ ท่ีมีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน ไดแก ระดับชั้นยศ ระดับการศึกษา 

สถานภาพ ระยะเวลา ปฏิบัติงาน และระดับของสถานี แตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอปญหา

ของการปฏิบัติงาน ธุรการของสถานีตํารวจภูธร ในสังกัดตํารวจภูธรภาค 8 ในเขตพ้ืนท่ีจังหวัด      

สุราษฎรธานี ไมแตกตาง กัน  

ณัฐพงษ  พินิจ. (ร.ต.อ.)  (2554)  ศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจในการเผชิญ

เหตุของเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจ : ศึกษาเฉพาะกรณีสถานีตํารวจภูธรปากเกร็ด  ผลการวิจัยพบวา  

วัสดุและอุปกรณในการปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจสายตรวจ การสรางขวัญกําลังใจ สวัสดิการ และ
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ความพรอมทางรางกาย การฝกอบรมทักษะความรูในการปฏิบัติหนาท่ีสายตรวจมีความสําคัญตอ

การปฏิบัติหนาท่ีเปนอยางยิ่ง  รูปแบบการตัดสินใจในการเผชิญหนาของเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจ

ข้ึนอยูกับสถานการณและความรุนแรงของสถานการณท่ีเกิดข้ึน 

ลัดดา รักจรรยาบรรณ (2557)   ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี

บริหารงานท่ัวไปในมหาวิทยาลัยบูรพา ผลการศึกษาพบวา ระดับการพัฒนาการปฏิบัติงานของ

เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไปในมหาวิทยาลัยบูรพา ในภาพรวม อยูในระดับมาก  โดยเจาหนาท่ี

บริหารงานท่ัวไป มีการพัฒนาในดานคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สูงเปนลําดับแรก 

รองลงมาคือ ดานทักษะการปฏิบัติงาน และลําดับสุดทายคือ ดานรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรมใน

การพัฒนาการปฏิบัติงาน สวนผลการศึกษาเปรียบเทียบ การพัฒนาการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี

บริหารงานท่ัวไปในมหาวิทยาลัยบูรพา พบวา เพศชาย มีระดับการพัฒนาการปฏิบัติงานมากกวา

เพศหญิง เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไปกลุมอายุมากกวา 45 ปข้ึนไป มีการพัฒนาการปฏิบัติงาน

มากกวากลุมอายุอ่ืน ผูท่ีสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท  มีการพัฒนาการปฏิบัติงานมากกวา

ระดับการศึกษาอ่ืน ๆ  และเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา    

20 ป ข้ึนไป มีการพัฒนาการปฏิบัติงานมากกวากลุมอ่ืน ๆ 

2.7.2  การศึกษาสมรรถนะของสวนราชการไทย  

 แนวคิดเรื่องสมรรถนะ (Competency) เปนเรื่องท่ีกําลังไดรับความสนใจจากคนหลาย

ระดับในองคการ เพราะเปนแนวคิดใหมท่ีเขามามีบทบาทตอการบริหารทรัพยากรบุคคล สมรรถนะ

เปนแนวคิดทางจิตวิทยาท่ีเห็นวา องคประกอบสําคัญท่ีทําใหบุคคลประสบความสําเร็จในการทํางาน

ไมไดข้ึนอยูกับระดับสติปญญาของบุคคลเทานั้น แตจะเก่ียวของกับคุณลักษณะอ่ืน ๆ ของบุคคล 

เชน แรงจูงใจ อุปนิสัย ทัศนคติ หรือวุฒิภาวะทางอารมณ แนวคิดเรื่องสมรรถนะจึงมีความสําคัญ

อยางยิ่ ง ในกิจกรรมของ การบริหารงานบุคคล นับตั้ งแตการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 

(Recruitment) การฝกอบรมและพัฒนา (Training & Development) การโยกยายตําแหนงหนาท่ี 

(Rotation) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) และการบริหารผลตอบแทน 

(Compensation) โดยสํานักงาน ก.พ. ไดนําแนวคิดเรื่องสมรรถนะเขามาใชในการบริหารทรัพยากร

บุคคลในระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหม ซ่ึงมีผลการศึกษาสนับสนุนวา เม่ือนาโมเดล

สมรรถนะ (Competency Model) มาใชในองคการแลวจะชวยใหการบริหารทรัพยากรบุคคลมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน สํานักงาน ก.พ. จึงไดทําการศึกษาเพ่ือนําแนวคิดสมรรถนะมาปรับใชกับ

ราชการพลเรือนในเรื่องของ ระบบสรรหาและคัดเลือก ระบบนักบริหารระดับกลาง ระบบนัก

บริหารระดับสูง และระบบพนักงานราชการ เปนตน ตัวอยางของงานท่ีทําการศึกษาและจัดทํา

สมรรถนะของหนวยงานภาครัฐไทยไดแก รัตนาภรณ ศรีพยัคฆ (2548) และรัชนีวรรณ จงถนอม 

จากสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ซ่ึงไดกลาวถึงสมรรถนะตนแบบ (competency 
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model) ของระบบราชการไทย โดยสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สํานักงาน ก.พ.) 

รวมกับบริษัท เฮย กรุป จํากัด ซ่ึงไดจัดทําตนแบบสมรรถนะ (Competency Model) ของระบบ

ราชการไทย โดยรวบรวมมาจากขอมูลในหลายแหลง ดังนี้  (1) การจัดทํา Competency Expert 

Panel Workshops รวม 16 ครั้ง  โดยผูเชี่ยวชาญในแตละกลุมงานรวมประชุมและใหความเห็น

เก่ียวกับสมรรถนะท่ีจําเปนในแตละกลุมงาน และการเก็บขอมูลจากประสบการณจริงในการทํางาน

ของขาราชการแตละรายท่ีเขารวมประชุม  ดวยการใชเทคนิคการวิเคราะหงานท่ีเรียกวา Critical 

Incident (2) ขอมูลจากแบบสํารวจลักษณะงานท่ีสงออกไปใหขาราชการตอบ จํานวนกวา 60,000 

ชุดท่ัวประเทศ และ (3) ขอมูลจาก Hay’s Worldwide Competency Database ของบริษัท

ดังกลาว ซ่ึงเปนขอมูลแนวปฏิบัติท่ีดีดานสมรรถนะ (Competency Best Practice) ขององคการ

ภาครัฐในตางประเทศ ขอมูลท้ังสามสวนนี้เปนท่ีมาของตนแบบสมรรถนะสําหรับระบบราชการไทย 

โดยวัตถุประสงคของการกําหนดตนแบบสมรรถนะ (Competency Model) สําหรับระบบราชการ

พลเรือนไทย เพ่ือสรางแบบสมรรถนะ (Competency) ใหภาคราชการพลเรือนโดยเฉพาะสําหรับใช

ในการบริหารและประเมินผลงานตลอดจนพัฒนาศักยภาพในระยะยาว ซ่ึงในดานแบบสมรรถนะ

ประกอบไปดวย สมรรถนะ 2 สวน คือ (1) สมรรถนะหลักสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนทุก

กลุมงาน และ (2) สมรรถนะประจากลุมงานซ่ึงแตกตางกันในแตละกลุมงาน ตนแบบสมรรถของ

ขาราชการในระบบราชการไทยท่ีเปนผลลัพธจากการศึกษาขางตนซ่ึงประกอบดวยสมรรถนะ 2 สวน

ดังกลาวจําแนกไดเปน 1) สมรรถนะหลักสําหรับขาราชการพลเรือนทุกคน และ 2) สมรรถนะประจํา

กลุมงานสําหรับแตละกลุมงาน ดังนี้สมรรถนะหลัก (core competency) เปนคุณลักษณะรวมของ

ขาราชการพลเรือนทุกตําแหนงท้ังระบบกําหนดข้ึนเพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึง

ประสงครวมกันประกอบดวยสมรรถนะ 5 สมรรถนะคือ  (1) การมุงผลสัมฤทธิ์   (2) การบริการท่ีดี 

(3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ    (4) จริยธรรม   และ (5) ความรวมแรงรวมใจ   โดย

สมรรถนะประจํากลุมงาน เปนสมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะ เพ่ือสนับสนุนใหขาราชการแสดง

พฤติกรรมท่ีเหมาะสมแกหนาท่ี และสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีไดดียิ่งข้ึนโดยโมเดล

สมรรถนะกําหนดใหแตละกลุมงานมีสมรรถนะประจํากลุมงาน 3 สมรรถนะ ยกเวนกลุมงาน       

นักบริหารระดับสูง  มี 5 สมรรถนะ ในระบบนี้ไดมีการจัดตําแหนงงานทุกตําแหนงใหอยูในกลุมงาน

ตางๆมีท้ังหมด 18 กลุมงาน การจัดกลุมงานเปนวิธีการจําแนกประเภทของงานจัดงานท่ีมีลักษณะ

คลายคลึงกันเขาไวในกลุมเดียวกันโดยพิจารณาจากเกณฑดังตอไปนี้  

  1. กลุมลูกคา/ผูมีสวนไดสวนเสียของตําแหนงงานนั้นเปนใครเปนกลุมลูกคาภายในหรือ

ภายนอกภาคราชการ  

  2. ตําแหนงงานนั้นมุงผลลัพธ/ผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจหลักของภาครัฐดานใด ดังนั้นงานท่ีจัด

อยูในกลุมงานเดียวกันจึงควรมีวัตถุประสงคของงานและผลสัมฤทธิ์ของงาน ท่ีคลายคลึงกัน ดวยเหตุ
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นี้ผูท่ีดํารงตําแหนงในกลุมงานเดียวกันไมวาจะเปนตําแหนงใดก็ควรจะมีสมรรถนะหรือคุณลักษณะ

เชิงพฤติกรรมประจํางานเชนเดียวกันเพ่ือใหได ผลการปฏิบัติงานท่ีดีเลิศมุงไปในทิศทางเดียวกันกลุม

งานในระบบราชการพลเรือนไทย มี 18 กลุมประกอบดวย  

1. กลุมงานบริหาร  

2. กลุมงานปกครอง 

3. กลุมงานใหคําปรึกษา 

4. กลุมงานนโยบาย และวางแผน 

5. กลุมงานศึกษาวิจัยและพัฒนา 

6. กลุมงานบังคับใชกฎหมาย 

7. กลุมงานขาวกรองและสืบสวน  

8. กลุมงานออกแบบเพ่ือพัฒนา  

9. กลุมงานสนับสนุนท่ัวไป 

10. กลุมงานความสัมพันธระหวางประเทศ 

11. กลุมงานเผยแพรประชาสัมพันธ  

12. กลุมงานสงเสริมความรู  

13. กลุมงานบริการประชาชนดานสุขภาพและสวัสดิภาพ  

14. กลุมงานบริการประชาชนทางศิลปวัฒนธรรม  

15. กลุมงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะดาน  

16. กลุมงานเอกสารราชการและทะเบียน  

17. กลุมงานสนับสนุนงานหลักทางเทคนิคเฉพาะดาน 

18. กลุมงานอนุรักษ   

ท้ังนี้ แตละกลุมงานจะตองมีสมรรถนะประจํากลุมงาน กลุมงานละ 3 ดาน เม่ือรวมกับ

สมรรถนะหลักแลว ขาราชการแตละคนจะตองมีการพัฒนาสมรรถนะรวม 8 ดาน  สําหรับ

สมรรถนะประจํากลุมงาน ประกอบดวย  

 1. การคิดวิเคราะห  

 2.การมองภาพองครวมของหนวยงาน  

 3.การพัฒนาศักยภาพคน  

 4. การวินิจฉัยสั่งการตามอํานาจหนาท่ี  

 5. การเสาะหาขอมูล  

 6. เขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม  

 7. มีความเขาใจผูอ่ืน  
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 8. ความเขาใจองคกร และระบบราชการ  

 9. ดําเนินการเชิงรุก  

 10. ความถูกตองเหมาะสมของงาน  

 11. ความม่ันใจในตนเอง  

 12. ความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน  

 13. ศิลปะการโนมนาวจิตใจ  

 14. มีภาวะผูนํา  

 15. มีสุนทรียภาพทางศิลปะ  

 16. วิสัยทัศนกวางไกล  

 17. การวางกลยุทธภาครัฐ  

 18. ศักยภาพในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง    

 19. การควบคุมตนเอง  

 20. การมอบอํานาจใหแกผูอ่ืน  

ทางดานการบริหารการศึกษาของไทย ปรากฏผลงานวิจัยท่ีนาสนใจไดแกงานวิจัยของ 

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

Provincial Integrated Administration Committee : A Comparative Study between 

Udonthani and Konkean Province, Thailand” งานวิจัยนี้เปนงานหนึ่งท่ีใหความสนใจศึกษา

สมรรถนะของขาราชการโดยใชกรณีศึกษากับคณะกรรมการบริหารงานแบบบูรณาในระดับจังหวัด 

ซ่ึงเปนกลไกในการบริหารงานจังหวัดแบบบูรณาการตามนโยบายของรัฐบาลสมัยรัฐบาลพันตํารวจ

โททักษิณ ชินวัตร งานวิจัยมีวัตถุประสงคเพ่ือประเมินระดับและองคประกอบของสมรรถนะจาก

ขาราชการกลุมตัวอยางท่ีเปนกลุมตัวอยางของการศึกษา โดยทําการประเมินสมรรถนะในเชิงการ

จัดการจากโมเดลหรือตัวแบบสมรรถนะ 10 ดานของสานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 

และจากงานวิจัยท่ีเก่ียวของ และใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณดวยการใชแบบสอบถามเชิง

สํารวจ (survey questionnaire) ควบคูกับการวิจัยเชิงคุณภาพ ซ่ึงเก็บขอมูลจากการสัมภาษณผูให

ขอมูลสําคัญ (key informants) จํานวน 15 ราย จากกระบวนการสัมมนากลุมยอย (group 

discussion) ผลการศึกษาพบวา คณะกรรมการบริหารงานแบบบูรณาการของจังหวัดท้ังสองจังหวัด 

ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และพบวา  มิติของสมรรถนะท่ีพึงไดรับ

การพิจารณาของกลุมตัวอยางประกอบดวย ทักษะในการวางแผนเชิงกลยุทธ ภาวะผูนํา การพัฒนา

ทีมงาน การบริหารแบบบูรณาการ การสื่อสารเพ่ือการจูงใจ  การจัดการความขัดแยง ทักษะในการ

บริหารงานบุคลากรสัมพันธ จิตสานึกสาธารณะ การบริหาร การเปลี่ยนแปลง การบริหารและการ

ประเมินผลโครงการ การพัฒนาองคการแหงการเรียนรูและธรรมาภิบาล 
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2.7.3 การศึกษาสมรรถนะทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

 กนกวรรณ ชูพิทักษณาเวช (2546) ไดศึกษาเรื่องขีดความสามารถของนักพัฒนาทรัพยากร

มนุษย โดยใชกรณีศึกษาบริษัทโทรคมนาคมในประเทศไทย  เปนการศึกษาถึงขีดความสามารถหลัก

และขีดความสามารถระดับตําแหนงของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยใชแบบสอบถามท่ีประยุกต

จากกรอบการศึกษาของสมาคมฝกอบรมและพัฒนาของสหรัฐอเมริกา (The American Society 

for Training and Development-ASTD) ซ่ึงพบวา ขีดความสามารถหลักของนักพัฒนาทรัพยากร

มนุษย โดยเฉพาะท่ีดูแลในงานดานการฝกอบรมไดแก ขีดความสามารถในดานทักษะทางวิชาชีพ ขีด

ความสามารถดานการมุงลูกคา ขีดความสามารถดานการทํางานเปนทีม ขีดความสามารถดาน

ความรูความเขาใจในองคการ และขีดความสามารถดานการติดตอสื่อสาร สวนอีกผลงานท่ีมีบริบท

ของการศึกษาใกลเคียงกันคืองานของ บุษยมาส มารยาตร (2541) ซ่ึงทําการประเมินขีด

ความสามารถในการปฏิบัติงานของนักทรัพยากรมนุษย กรณีศึกษา การปโตรเลียมแหงประเทศไทย 

งานวิจัยนี้ใชแบบสอบถามท่ีพัฒนาข้ึนจากกรอบแนวคิดของ      สมิแลนสก้ี (Silanski, 1997) ซ่ึง

เปนเครื่องมือในการจัดเก็บและประเมินขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของนักพัฒนาทรัพยากร

มนุษย โดยมีการวัดจากการปฏิบัติงานใน 5 ดาน ประกอบดวย การวางแผนกลยุทธและการบริหาร

จัดการองคการ (strategy and organization) การพัฒนาแผนการใชและการจัดสรรทรัพยากรให

เหมาะสม การพัฒนาและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของบุคลากรในองคการ(development) การจัดสรร

คาตอบแทนในการปฏิบัติงาน (reward management) และการจัดทําแผนพัฒนาการพนักงาน

และแรงงานสัมพันธ (relation with employee)   

วันเพ็ญ นิลนารถ  (2553) ศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  ผลการศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

พบวา อยูในระดับปานกลาง ท้ังในมิติคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน และมิติดานผลงานโดยมิติ

คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยสูงกวามิติดานผลงาน สวนสมรรถนะหลัก พบวา อยูใน

ระดับมาก โดยมิติการมุงเนนผลสัมฤทธิ์ มีคาเฉลี่ยระดับมากท่ีสุด สวนมิติจิตสํานึกดานการ

ใหบริการ มิติคุณธรรมและจริยธรรม มิติการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง มิติการทํางานเปนทีม มิติ

ความรูดานแรงงาน และมิติภาวะผูนํา มีคาเฉลี่ยระดับมาก ขณะท่ีมิติความรูดานเทคโนโลยี

สารสนเทศ มีคาเฉลี่ยระดับปานกลาง  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สมรรถนะหลักและ

สมรรถนะรายมิติของขาราชการกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน มีสหสัมพันธเชิงบวกกับ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01  การศึกษาครั้งนี้จึงเสนอวา กรม

สวัสดิการและคุมครองแรงงานควรใหขาราชการทุกคนทราบและเขาใจถึงระดับสมรรถนะหลักของ

ตนเอง เพ่ือสรางความพรอมในการพัฒนาขีดความสามารถและศักยภาพของตนเอง ใหกาวไปสูการ

ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามแนวทางการบริหารภาครัฐยุคใหมท่ีทํางานโดยยึด
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ผลลัพธ ความคุมคา ความรับผิดชอบ และตอบสนองตอความตองการของสังคมและประชาชน

ผูรับบริการ 

ธาริณี อภัยโรจน (2553) ศึกษาเรื่อง การศึกษาสมรรถนะหลักเพ่ือการพัฒนาบุคลากร : 
กรณีศึกษา สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา ผลการวิจัยพบวา  1. 
สมรรถนะหลักของบุคลากร ในภาพรวมอยูในระดับมาก และสมรรถนะหลักของบุคลากรตามความ
คาดหวัง ในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด 2. สมรรถนะหลักของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในแตละ
หนวยงาน ไมมีความแตกตาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 3. คาเฉลี่ยของสมรรถนะหลักในปจจุบัน
ของบุคลากรแตกตางกับคาเฉลี่ยของสมรรถนะหลักตามความคาดหวังของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 และ 4. แนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสม ตามชองวางของสมรรถนะ
หลัก (core competency gap) ท่ีมีคาเฉลี่ยตางกันมากท่ีสุด เรียงตามลําดับดังนี้  1. หลักสูตรการ
พัฒนาความคิดเชิงวิเคราะห 2. หลักสูตรการสรางบุคลากรท่ีมีศักดิ์ศรีและจริยธรรมท่ีพึงประสงค 
และ 3. หลักสูตรการสรางสรรคความคิดเชิงนวัตกรรม  จากการศึกษา สรุปไดวา องคกรสวนใหญให
ความสําคัญกับคุณลักษณะของพนักงานในองคกร ซ่ึงมีการเปรียบเทียบ อายุ  เพศ ประสบการณ
ทํางาน ตําแหนง หนาท่ี เพ่ือนําขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะหลักมาใชเปนแนวทางในการ
ปรับปรุงพัฒนา สงเสริมสภาพการทํางาน และประสิทธิภาพในการทํางาน นอกจากนั้นยังสามารถ
นําไปใชในการพิจารณามอบหมายงานใหตรงตามความสามารถและความถนัดของพนักงาน         
แตละคน ตลอดจนนําไปใชเปนขอมูลในการวางแผนพัฒนาพนักงาน 
 

2.7.4   การศึกษาสมรรถนะเพ่ือพัฒนาแบบประเมิน  

          สุชีรา มะหิเมือง และคณะ (2548) ซ่ึงสํารวจ คนหาและวิเคราะหองคประกอบสมรรถนะ
การบริหารจัดการตามภาระหนาท่ีของผูบริหารระดับสูงในองคการภาครัฐและภาคเอกชน 
การศึกษาครั้งนี้ ดําเนินการวิจัย 2 ข้ันตอนเริ่มจากการสัมภาษณเจาะลึกกลุมตัวอยาง จํานวน 3 คน 
วิเคราะหขอมูลเชิงเนื้อหา และการสํารวจ  ความคิดเห็นดวยแบบประมาณคา 4 ระดับกับกลุม
ผูบริหารระดับสูงอีก 135 คน วิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหองคประกอบท่ีสกัดองคประกอบ
แบบสวนประกอบมุขสําคัญ (Principle Component Analysis) และหมุนแกนแบบแวริแมกซ 
(varimax) ซ่ึงไดขอสรุปจากผลการวิเคราะห พบวา องคประกอบของสมรรถนะตามภาระหนาท่ี
ทางการบริหารจัดการของผูบริหารภาครัฐและเอกชนท่ีเปนกลุมตัวอยางจําแนกออกได 6 ดาน และ
แตละดานประกอบดวยตัวแปรบงชี้ ท่ีสามารถอธิบายลักษณะเฉพาะดานและลักษณะหรือ
องคประกอบของสมรรถนะในการบริหารจัดการไดคือ 

1. สมรรถนะดานการจัดการบุคลากร 
2. สมรรถนะดานการบริหารจัดการนโยบาย แผน และยุทธศาสตร  
3. สมรรถนะดานการจัดการท่ีมุงเนนลูกคาเปนสําคัญ 
4. สมรรถนะดานการจัดการระบบงานหลักและระบบสนับสนุนการปฏิบัติงาน 

5. สมรรถนะดานการบริหารจัดการระบบขอมูลและสารสนเทศ 
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6. สมรรถนะดานการบริหารจัดการทรัพยากรการปฏิบัติงาน ซ่ึงผลการวิเคราะห 

พบวา ความสามารถโดยรวมขององคประกอบทุกดานท่ีสามารถอธิบายลักษณะของสมรรถนะการ

บริหารจัดการไดรอยละ 56.48 

เพ็ญนภา  แซจั่น (2551) ศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะหลักของ
พนักงานธนาคารออมสินใน 3 จังหวัดชายแดนใต ประกอบดวยสมรรถนะหลัก 3 ดานคือ 1. ดาน
ความรู  2. ดานทักษะ และ 3. ดานคุณลักษณะ ซ่ึงท้ังสามดานแบงเปน 14 สมรรถนะหลัก เม่ือ
นําไปสรางแบบประเมิน ไดแบบประเมินซ่ึงมีตัวบงชี้ 44 ตัวบงชี้ มีลักษณะเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคาท่ีกําหนดเกณฑการประเมินแบบมาตราสวนรูบริค 4 ระดับ โดยผูเชี่ยวชาญ จํานวน 29 คน 
พิจารณาความเหมาะสมของตัวบงชี้และเกณฑความเปนไปไดของการนําตัวบงชี้ไปใชประเมิน 

 
2.7.5 งานวิจัยตางประเทศ 

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

สมรรถนะท่ีตองการในหนวยงานการบริหารทรัพยากรมนุษย  เปนสมรรถนะหลักท่ีจําเปนตอการ

ปฏิบัติงาน  ประกอบดวย 11 สมรรถนะ แบงออกเปน  3 สวน  คือ     1.  สมรรถนะหลัก (Core 

competency) เปนสมรรถนะท่ีทุกตําแหนงงานใน หนวยงานการบริหารทรัพยากรมนุษยตองมี 

ประกอบดวย 11 สมรรถนะ แบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้  กลุมท่ี 1  ศักยภาพสวนบุคคล  (Personal  

Integrity)  ประกอบดวย 3 สมรรถนะ คือ จริยธรรม (Ethics) มาตรฐานของคุณภาพการปฏิบัติงาน 

(Standard of Quality) และการตัดสินใจโดยอาศัยหลักของความเปนเหตุเปนผลและความเปนจริง      

กลุมท่ี 2 การมุงความกาวหนาและแรงผลักดัน (Ambition and Drive) ประกอบดวย 4 สมรรถนะ 

คือ ความคิดริเริ่ม   ความม่ันใจ   การมุงผลสําเร็จ   และความกระตือรือรนในการทํางาน   กลุมท่ี 3  

ทักษะในการทํางานเปนทีม ประกอบดวย 4 สมรรถนะ คือ  การสื่อสาร    การฟงและการตีความ    

การสรางความสัมพันธ และความรวมแรงรวมใจ    2.  สมรรถนะเสริม (Leverage Competency) 

เปนสมรรถนะเสริมท่ีใช ในการปฏิบัติงาน  ประกอบดวย 6 สมรรถนะ คือ ความคิดสรางสรรค   

ความตระหนักในการตองการของลูกคา การสรางผลกระทบทางออม    การใชทรัพยากรอยางรู

คุณคา   การตั้งคําถามและตีความ   และความรูสึกสวนบุคคล    3.  สมรรถนะประจําตําแหนงงาน 

(Role-Specific Competency) ประกอบดวย 6สมรรถนะ คือ  สมรรถนะของผูปฏิบัติงานดาน

การศึกษา และสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย (Human Resource Competency Practitioner) 

นักกลยุทธทางดานทรัพยากรมนษุย (Human Resource Strategist / Generalist)  การริเริ่ม 

และคิดคนในงานดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource Initiative Leader)  การสนับสนุนงาน

ดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource Operation Support) ท่ีปรึกษาดานทรัพยากรมนุษย 

(Human Resource Consultant) ผูนําดาน การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource 

Organization Leader)  โดยท่ีท้ัง  6 ตําแหนง งานจะประกอบดวย 33 สมรรถนะ ท่ีแตละ

ตําแหนงงานตองการตางกัน และตอบสนองหนาท่ี การทํางานเฉพาะทาง 
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วูล และซูลลิแวน (Wool and Sullivan. 1996 : 48 - 57) ไดศึกษาวิจัยสมรรถนะท่ีจําเปน 

ของผูบริหารงานบุคคลในอนาคต  พบวา ในอนาคตผูบริหารงานดานบุคคลขององคการ มีสมรรถนะ

ท่ีพึงประสงค  3 ประการสําคัญ  คือ 1. การมีความรอบรูในธุรกิจและงานองคการเปนอยางดี        

2. ความสามารถในการขับเคลื่อนใหเกิดความเปลี่ยนแปลงในองคการ  และ 3.ทักษะในการโนมนาว  

จูงใจบุคลากรใหเกิดความรวมแรงรวมใจ 

เอิรน และคนอ่ืนๆ (Hearn; et al.  1997)  ไดศึกษาเรื่องการกําหนดความสามารถ เฉพาะ

ของวิชาชีพในออสเตรเลีย ท่ีมีตอกรอบงาน  เพ่ือการพัฒนาวิชาชีพวา  ความสามารถของ วิชาชีพ

ไดมาจากการเปนเจาของกลุมคุณลักษณะท่ีเหมาะสม  เชน  ความรู (Knowledge) ความสามารถ 

(Ability) ทักษะ (Skill) และทัศคติ (Attitude) ซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้  จะเปนพ้ืนฐานรวมกันของ

สมรรถนะ (Competency) ดังนั้น  ความสามารถทางวิชาชีพ คือ  คุณลักษณะรวมกัน ท่ีเปน

พ้ืนฐานใหเกิดความสําเร็จในการปฏิบัติงานทางวิชาชีพ ผลการวิจัยพบวา  ในการศึกษากลุมตัวอยาง 

7 วิชาชีพ  ไดแก นักบัญชี  วิศวกร  นักบริหารทรัพยากรมนุษย  นักการตลาด  นักสังคมสังเคราะห  

ครู และสถาปนิก ในทุกสายอาชีพมีปจจัย ดานความสามารถรวมกัน  คือ การแกปญหา การเขาไปมี

สวนรวมในวิชาชีพ กรอบความคิดของการอางอิง ความสามารถทางอารมณ  ความรูเก่ียวกับองคกร  

การทํางานเชิงรุก และการมุงม่ันเก่ียวกับลูกคา    

อูลริช และคณะ (Ulrich et al., 1995 cited in Brewster,  Farndale, and Ommeren, 
2000)  ไดสํารวจองคกรในสหรัฐอเมริกาเพ่ือคนหาสมรรถนะเฉพาะสําหรับการบริหารทรัพยากร 
มนุษย (specific competencies) เพ่ือจัดทํามาตรฐานกลางสําหรับการเปรียบเทียบ (benchmarking 
standards) สมรรถนะท่ีสําคัญประการหนึ่งซ่ึงพบในการสํารวจครั้งนี้และกําลังมีความสําคัญมากข้ึน 
เรื่อย ๆ  คือ การเปนหุนสวนเชิงยุทธศาสตร  (HR  business partners) และการมีสวนชวยใหองคกร    
ไดพัฒนาขีดความสามารถในการแขงขัน  โดยนักวิจัยกลุมนี้ไดนิยามสมรรถนะดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลวาหมายถึง  ความสามารถในการเพ่ิมคุณคาใหกับองคกร/ธุรกิจ (ability to add 
value to business) โดยจะตองเนนท่ีกระบวนการท่ีจะนําสมรรถนะมาใชเปลี่ยนแปลงเง่ือนไขทาง
ธุรกิจเพ่ือมุงสู ความสามารถในการแขงขันท่ียั่งยืนและการจะบรรลุเปาประสงคอยางนี้ไดองคกร
จะตองสรางสมรรถนะท่ีมี ความเดนเฉพาะตัว (uniqueness) เพ่ือพัฒนาสมรรถนะรวมขององคกร
ท่ีไมเหมือนสมรรถนะขององคกรอ่ืน   

เบคเกอร ยูเซลิด และ ไอริช (Becker; Huselid; & Ulrich.  2001) ไดวิจัยถึงสมรรถนะ
หลัก ท่ีทุกองคการควรมี โดยศึกษาในกลุมธุรกิจประเภทเครื่องใชไฟฟา ธุรกิจยา และธุรกิจท่ีผลิต
สินคาอุปโภค และบริโภค จากการศึกษา พบวา สมรรถนะหลักท่ีองคการทางธุรกิจดังกลาวมี ไดแก 
สมรรถนะดานการเปนผูนําและสมรรถนะดานการจัดการ ซ่ึงในแตละสมรรถนะนั้น จะมีการแบง
ออกเปนหัวขอยอย เพ่ือใหเหมาะสมกับลักษณะงานของบุคลากรในแตละตําแหนง เชนหากเปน
ผูบริหารระดับสูงก็จะมี สมรรถนะดานการเปนผูนํามากกวาพนักงานบัญชี  ขอสรุปท่ีไดจากงานวิจัย  
สรุปไดวา การท่ีองคกรจะมีสมรรถนะใดนั้น ข้ึนอยูกับลักษณะงาน  วัฒนธรรมขององคกร  ตลอดจน
แนวทางในการบริหารการเปลี่ยนแปลง  ท่ีเกิดจากการนําสมรรถนะมาใชในองคกร   
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สถาบันการจัดการแหงประเทศนิวซีแลนด (New Zealand Institute of Management, 
2005)      ไดศึกษาและจัดกลุมสมรรถนะของผูบริหาร โดยทําการจัดกลุมตามภาระหนาท่ีและ ตาม
คุณลักษณะเฉพาะของสมรรถนะ พรอมกับตําแหนงทางการบริหาร เปนกรอบในการพิจารณา โดย
ได ขอสรุปถึงสมรรถนะของผูบริหารจําแนกไดเปน 3 ระดับคือ 1. สมรรถนะข้ันพ้ืนฐาน (capable) 
ซ่ึง ผูบริหารท่ีมีคุณลักษณะตามกรอบสมรรถนะระดับนี้ จะเปนผูท่ีมีความรู และทักษะท่ีสําคัญใน 4 
ดาน ไดแก ดานการจัดการท่ัวไป (broad management skill and knowledge) ซ่ึงประกอบดวย 
การคิดเชิงกลยุทธ การตัดสินใจอยางมีกระบวนการ  การวางแผน  การจัดองคการ  การจัดการ
บุคลากร กระบวนการพัฒนา  และการบริหารโครงการ  ดานการจัดการบุคคล (personnel 
management skill) ท่ีสําคัญไดแก การติดตอสื่อสาร การสรางความเชื่อม่ัน  และการจัดการเวลา 
เปนตน ดานความเชี่ยวชาญ เฉพาะ  เปนความรูความสามารถในทักษะเฉพาะท่ีสามารถขยายคุณคา
ของการจัดการองคการได เชน  การบัญชี คอมพิวเตอร เปนตน  และดานความรูความสามารถใน
การจัดการธุรกิจท่ัวไป (knowledge of business disciplines)   2. สมรรถนะระดับเชี่ยวชาญ 
(executive) โดยผูบริหารจะตองเปนผูท่ีมี คุณลักษณะและความรูความสามารถในดานตาง ๆ 
ประกอบดวย ดานการบริหารจัดการวัฒนธรรม องคการ  ซ่ึงสามารถสรางความแข็งแกรงใหกับ
องคการได ดานการบริหารจัดการความเปลี่ยนแปลงขององคการ และดานการสรางความนาเชื่อถือ
สวนบุคคล และ 3. สมรรถนะระดับนโยบาย (governance) เปนสมรรถนะท่ีผูบริหารจะตองมี
เพ่ิมเติมมากกวาสมรรถนะระดับท่ีหนึ่งและระดับท่ีสอง ซ่ึงในภาพรวมก็คือความสามารถในการมอง
ภาพรวมขององคการ และกํากับดูแลบนพ้ืนฐานท่ีเก่ียวกับภาระหนาท่ีท่ี สําคัญไดแก การกําหนด
วิสัยทัศน กลยุทธ พันธกิจขององคการ  การกําหนดรูปแบบวัฒนธรรมองคการ และพฤติกรรมท่ี
องคการคาดหวัง ซ่ึงเปนพฤติกรรมท่ีมุงเสริมสรางคุณคาทางจริยธรรมตามจุดเนนหรือ ความ
ตองการของสังคม การกํากับติดตามการปฏิบัติและทบทวนการปฏิบัติงานขององคการ  และการ 
กํากับติดตาม รวมท้ังการสอนงานใหกับผูบริหารระดับรองลงมา     
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

ในการศึกษาครั้งนี้ เปนการวิจัยใชระเบียบวิธีการวิจัยแบบผสมผสาน(Mixed Methods)

เชิงวิเคราะหพรรณา(Descriptive Analysis) โดยนําวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ(Qualitative 

Methods) และวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Methods) สรางกระบวนการและวางแผน

ในการวิจัยแบบผสมผสาน นําไปสูผลสรุป รายงานการวิจัยและดําเนินการรวบรวมขอมูลภาคสนาม

มาใชวิเคราะห จากการสัมภาษณเชิงลึก ( In-depth Interview) การสรางแบบทดสอบ

(Questionnaire)และการศึกษาคนควาจากเอกสาร (Documentary Survey) ไดศึกษาจากหนังสือ 

ตํารา วารสารทางวิชาการ งานวิจัย และวิทยานิพนธตางๆ ท่ีเก่ียวของ 

ข้ันตอนการดําเนินการวิจัย 

ข้ันตอนท่ี 1  การศึกษาวิเคราะหเอกสาร (Document Research)และกําหนดกรอบแนวคิด 

ในการวิจัย  

การวิจัยจากเอกสาร (Document Research) การศึกษาจากหนังสือ เอกสารทางวิชาการ 

ตํารา ผลการศึกษานักวิชาการท่ีเก่ียวของกับการวิจัย สรุปเปนขอมูลท่ีไดจากการศึกษาเปนกรอบ

แนวคิดการวิจัย ดวยวิธีการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) เปนเทคนิคการวิจัย (Research 

technique) เพ่ือใชอธิบายเปาหมาย และจํานวนของเนื้อหาของการสื่อสารท่ีเห็นไดเดนชัดอยาง

เปนระบบ  ใชในการวิจัยเอกสาร ภายใตกรอบทฤษฎี ดังนี้  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหาร

ระบบงานสายตรวจ การปองกันปราบปรามอาชญากรรม การบริหารทรัพยากรบุคคล การพัฒนา

สมรรถนะ การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม และการฝกอบรมบุคลากร เพ่ือการวิเคราะหเนื้อหา   

เม่ือศึกษาคนควา วิเคราะห จากหนังสือ เอกสารทางวิชาการ ตํารา ผลการศึกษาของนักวิชาการท่ี

เก่ียวของกับการพัฒนาสมรรถนะของกําลังพล บุคลากรในองคกร แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับการ

พัฒนาสมรรถนะ และปญหา อุปสรรค แนวทางแกไข รวมถึงการศึกษาจากเอกสารทางวิชาการท้ัง

ในและตางประเทศ จึงนําขอสรุปท่ีไดจากการวิเคราะหเนื้อหาท่ีเก่ียวของท้ังหมด มาเปนกรอบใน

การสรางแบบสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง (Semi-structured Interview) 
 

ข้ันตอนท่ี 2   การดําเนินการวิจัย 
ผูวิจัยจัดสรางเครื่องมือสําหรับเก็บรวบรวมขอมูล เสนอใหท่ีปรึกษาและคณะกรรมการ 

ควบคุมวิทยานิพนธพิจารณาเครื่องมือ (inyerview) กอนนําเสนอผูทรงคุณวุฒิพิจารณา โดยมี 
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2.1 การเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ 

     2.1.1 การสัมภาษณเชิงลึก (In-depth interview)  ในกระบวนการวิจัยครั้งนี้ มีผูให

ขอมูลหลัก จํานวน 31 คน รองผูบัญชาการตํารวจแหงชาติ  งานปองกันและปราบปราม            

รองผูบัญชาการตํารวจนครบาล  งานปองกันและปราบปราม   รองผูบังคับการตํารวจนครบาล 1-9 

ท่ีรับผิดชอบงานปองกันและปราบปราม  ผูบังคับการอํานวยการ กองบัญชาการตํารวจนครบาล    

ผูกํากับการฝายอํานวยการ 1 กองบังคับการอํานวยการ กองบัญชาการตํารวจนครบาล  เจาหนาท่ี

ตํารวจสายตรวจดีเดน ระดับชั้นประทวนของกองบังคับการตํารวจนครบาล 1-9  ประธาน

คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตํารวจภาคประชาชนของสถานีตํารวจนครบาล 

ท้ัง 9  กองบังคับการ เพ่ือใหไดขอมูลเชิงประจักษ  ผูใหขอมูลหลักท่ีกลาวมาคัดเลือกจากบุคลากร

ของสํานักงานตํารวจแหงชาติตั้งแตผูบริหารระดับสูงจนถึงบุคลากรระดับปฏิบัติท่ีรับผิดชอบงาน

ปองกันและปราบปราม 

2.1.2 การเขาถึงผูใหขอมูลตามท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยไดประสานงานกับผูใหขอมูลทาง

โทรศัพท เพ่ืออธิบายวัตถุประสงคของการวิจัย และขอความอนุเคราะหในการเขาไปสัมภาษณซ่ึงไดรับ

ความยินยอมท่ีจะใหสัมภาษณ และนัดหมายวัน เวลา เขาสัมภาษณตามความประสงคของผูใหขอมูล  

2.1.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

2.1.3.1 การสรางแบบสอบถาม แบงออกเปน 3 ตอน ไดแก 

  ตอนท่ี 1  เปนขอคําถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสัมภาษณ            

ใหกรอกขอมูลเก่ียวกับ ชื่อ-นามสกุล   ตําแหนง  วันและเวลาท่ีใหสัมภาษณ      

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามแบบปลายปด (Close - ended questionnaires)               

เปนคําถามท่ีมีคําตอบใหผูตอบเลือกคําตอบท่ีจัดเตรียมไว โดยใหทําเครื่องหมายถูก (√) ลงในชอง             

ท่ีตรงกับความคิดเห็นเพียงคําตอบเดียว เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 

5 ระดับ ของไลเครท (Likert Scale) ของการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจ เพ่ือใหผูเชี่ยวชาญ

แตละคนใหน้ําหนักความสําคัญขอคําถามท่ีโครงการงานปองกันปราบปรามอาชญากรรม เพ่ือพัฒนา

สมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล โดยมีการเปรียบเทียบระหวางการ

พัฒนาสมรรถนะกําลังพลท่ีเกิดข้ึนในปจจุบันกับสิ่งท่ีควรจะพัฒนาและปรับปรุงใหดีข้ึน รวมท้ัง

เหตุผลท่ีเห็นดวยหรือไมเห็นดวยของแตละขอ ตามเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

คะแนน 5 = เห็นดวยมากท่ีสุด 

คะแนน 4 = เห็นดวยมาก 

คะแนน 3 = เห็นดวยปานกลาง 

คะแนน 2 = เห็นดวยนอย 

คะแนน 1 = เห็นดวยนอยท่ีสุด 
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วิธีการแปลคาคะแนนเฉลี่ยโดยใชคาทางสถิติ คะแนนเฉลี่ยเลขคณิต กําหนดชวงของการวัดดังนี้ 
           = คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด 
                      จํานวนระดับชั้น 

  =       5-1    
            5 
        =       0.80 
โดยมีเกณฑท่ีใชในการแปลความหมายขอมูลใชวิธีของลิเคิรท แบบจําแนกแตละชวงยอยตางกัน 
แบงระดับคะแนนเปน 5 ระดับ โดยทําการกําหนดชวงของการวัดได ดังนี้ (ศิริชัย พงษวิชัย, 2551) 

ระดับ 5 คะแนนตั้งแต 4.21-5.00 หมายถึง ระดับท่ี เห็นดวยมากท่ีสุด 
ระดับ 4 คะแนนตั้งแต 3.41-4.20 หมายถึง ระดับท่ี เห็นดวยมาก 
ระดับ 3 คะแนนตั้งแต 2.61-3.40 หมายถึง ระดับท่ี เห็นดวยปานกลาง 
ระดับ 2 คะแนนตั้งแต 1.81-2.60 หมายถึง ระดับท่ี เห็นดวยนอย 
ระดับ 1 คะแนนตั้งแต 1.00-1.80 หมายถึง ระดับท่ี เห็นดวยนอยท่ีสุด 

2.1.3.2 ปากกาและสมุดจดบันทึก เปนเครื่องมือประกอบการสัมภาษณ  ชวยใน
การจดบันทึกขอมูลระหวางการสัมภาษณเชิงลึก 
 2.1.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

      หลังจากดําเนินการสรางแบบสัมภาษณเสร็จตามวัตถุประสงคการวิจัย ผูวิจัยไดนัด

หมายวันและเวลากับผูใหขอมูล โดยสัมภาษณเปนรายบุคคลเพ่ือเก็บขอมูลภาคสนามซ่ึงข้ันตอนการ

เก็บรวมรวบขอมูลใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth interview) โดยใชแบบสัมภาษณแบบก่ึง

โครงสราง (Semi-structured Interview)  

 2.1.5 การวิเคราะหขอมูล 

   กระบวนการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดศึกษาและปญหา

อุปสรรค แนวทางการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจ ดานพัฒนากําลังพล งบประมาณ  

อุปกรณเครื่องมือและระบบปฏิบัติงานของกําลังพลสายตรวจ จนไดแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนา

สมรรถนะ  การบริหารงานสายตรวจ รวมถึงการปองกันและปราบปรามอาชญากรรม 

2.2 การเก็บขอมูลเชิงปริมาณ 

2.2.1 หลังจากเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึกผูใหขอมูลหลัก จํานวน  31 คน แลว

ไดนําสรุปผลจากการสัมภาษณมาสรางแบบสอบถามเพ่ือเก็บขอมูลจากสถานีตํารวจนครบาล 

จํานวน 73 แหง ท่ีเปนกลุมตัวอยาง 

2.2.2 นําขอมูลท่ีไดรับจากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยางผูใหขอมูลลจาก

สถานีตํารวจ 73 แหง มาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ และคํานวณทางสถิติ โดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูป 
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ข้ันตอนท่ี 3  การรายงานผลการวิจัย  

 เปนข้ันตอนการจัดทํารางรายงานผลการวิจัย เพ่ือนําเสนอตอคณะกรรมการควบคุม

วิทยานิพนธ ตรวจสอบความถูกตองปรับปรุงแกไขขอบกพรองตามท่ีคณะกรรมการผูควบคุม

วิทยานิพนธ เสนอแนะ พิมพ และสงรายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณตอบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยศิลปากร เพ่ือขอจบการศึกษา 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 เพ่ือใหการวิจัยครั้งนี้ดําเนินการเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัยผูวิจัยไดกําหนดราย 

ละเอียดตางๆ เก่ียวกับระเบียบวิธีวิจัย  ประกอบดวย ประชากร และกลุมตัวอยาง  ตัวแปรท่ีศึกษา 

การสรางเครื่องมือ การเก็บรวบรวมขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิจัยตามรายละเอียด ดังนี้ 

ประชากรท่ีใชในการวิจัย 

 ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้  ไดแก  สถานีตํารวจนครบาล  ท้ัง 9 กองบังคับการ

จํานวน  88 แหง  
 

กลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยาง คือ สถานีตํารวจนครบาล จํานวน 73  แหง ซ่ึงกําหนดขนาดตัวอยางโดยใช

ตารางขนาดตัวอยางของของเครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie and Morgan) โดยวิธีการสุมอยางงาย 

(simple random sampling)  ผูใหขอมูลไดมาโดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (purposive 

sampling) จากสถานีตํารวจนครบาลท้ัง   73  แหง ไดแก ผูกํากับการ รองผูกํากับการปองกัน

ปราบปราม  สารวัตรปองกันปราบปราม รองสารวัตรปองกันปราบปราม ผูบังคับหมูสารวัตรปองกัน

ปราบปราม ตําแหนงละ 1  คน รวมผูใหขอมูลท้ังสิ้น 365  คน 

 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 ในการศึกษานี้ผูวิจัยไดใชเครื่องมือในแตละข้ันตอน รวมท้ังหมด 4 ประเภท คือ 

1. การสัมภาษณ (interview) 

2. แบบสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง (semi-structured Interview) 

3. แบบสอบถาม (questionnaires) 

4. แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง (structured Interview) 
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เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับข้ันตอนการทําวิจัย เพ่ือใหสอดคลองกับ

วัตถุประสงคของการวิจัย  

แบบสัมภาษณท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้มีประกอบดวย 3 ตอน ดังนี้         

ตอนท่ี 1  เปนขอคําถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสัมภาษณ  ใหกรอกขอมูล

เก่ียวกับ ชื่อ-นามสกุล   ตําแหนง  วันและเวลาท่ีใหสัมภาษณ       

ตอนท่ี 2 เปนขอคําถามเก่ียวกับงานปองกันปราบปรามอาชญากรรม (ปป.)  เพ่ือ พัฒนา

สมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ กองบัญชาการตํารวจนครบาลโดยมีการเปรียบเทียบระหวางการ

พัฒนาสมรรถนะกําลังพลท่ีเกิดข้ึนในปจจุบันกับสิ่งท่ีควรจะพัฒนาใหดีข้ึน  โดยเปน แบบสอบถาม

แบบปลายปด (Close - ended questionnaires)   เปนคําถามท่ีมีคําตอบใหผูตอบเลือกคําตอบท่ี

จัดเตรียมไว โดยใหทําเครื่องหมายถูก (√) ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นเพียงคําตอบเดียว ใช มี

ลักษณะเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ของไลเครท (Likert 

Scale) รวมท้ังเหตุผลท่ีเห็นดวยหรือไมเห็นดวยของแตละขอ ตามเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

คะแนน 5 = เห็นดวยมากท่ีสุด 

คะแนน 4 = เหน็ดวยมาก 

คะแนน 3 = เห็นดวยปานกลาง 

คะแนน 2 = เห็นดวยนอย 

คะแนน 1 = เห็นดวยนอยท่ีสุด 

วิธีการแปลคาคะแนนเฉลี่ยโดยใชคาทางสถิติ  คะแนนเฉลี่ยเลขคณิต 

(Arithmetic Mean) กําหนดชวงของการวัดดังนี้ 

คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด 

      จํานวนระดับชั้น 

    =       5-1 

     5 

    =       0.80 

โดยเกณฑท่ีใชในการแปลความหมายขอมูลใชวิธีของลิเคิรทแบบจําแนกแตละชวงยอย

ตางกัน แบงระดับคะแนนเปน 5 ระดับ โดยกําหนดชวงของการวัดดังนี้  (ศิริชัย พงษวิชัย, 2551) 

ระดับ 5 คะแนนตั้งแต 4.21-5.00 หมายถึง ระดับท่ี เห็นดวยมากท่ีสุด 

ระดับ 4 คะแนนตั้งแต 3.41-4.20 หมายถึง ระดับท่ี เห็นดวยมาก 

ระดับ 3 คะแนนตั้งแต 2.61-3.40 หมายถึง ระดับท่ี เห็นดวยปานกลาง 

ระดับ 2 คะแนนตั้งแต 1.81-2.60 หมายถึง ระดับท่ี เห็นดวยนอย 

ระดับ 1 คะแนนตั้งแต 1.00-1.80 หมายถึง ระดับท่ี เห็นดวยนอยท่ีสุด 
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การสรางและพัฒนาเครื่องมือ 

ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือวิจัย โดยมีข้ันตอนดําเนินการดังนี้ 

ข้ันตอนท่ี 1  สรางแบบสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง (semi - structured interview) โดย

การศึกษาคนควาเอกสาร วรรณากรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวของท้ังในและตางประเทศ โดยใชการ

สังเคราะหเนื้อหา สรุปประเด็นแนวคิดและการสัมภาษณ แลวสรุปเปนกรอบแนวคิดตัวบงชี้พัฒนา

สมรรถนะกําลังพลสายตรวจ ของ กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ข้ันตอนท่ี 2  ผูวิจัยนําแบบสัมภาษณท่ีสรางข้ึนไปสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ  ซ่ึงเปน

ผูทรงคุณวุฒิท่ีมีสวนเก่ียวของโดยตรงกับกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล  

ผูวิจัยไดแบงการสัมภาษณผูใหขอมูล จํานวน 31 คน ดังนี้ 

1. รองผูบัญชาการตํารวจแหงชาติ งานปองกันและปราบปราม(รอง ผบ.ตร.)   จํานวน  1  คน      

2. รองผูบัญชาการตํารวจนครบาล งานปองกันและปราบปราม(รอง ผบช.น.)  จํานวน   1  คน 

3. รองผูบังคับการตํารวจนครบาล 1-9 ท่ีรับผิดชอบงานปองกันและปราบปราม จํานวน  9  คน 

4. ผูบังคับการอํานวยการ กองบัญชาการตํารวจนครบาล         จํานวน   1 คน 

5. ผูกํากับการ ฝายอํานวยการ 1 กองบังคับการอํานวยการ        จํานวน   1 คน 

6. เจาหนาท่ีตํารวจตรวจดีเดน ระดับชั้นประทวนของ กองบังคับการ 

    ตํารวจนครบาล 1-9                                          จํานวน   9  คน 

7. คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตํารวจภาคประชาชนของสถานี 

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

ข้ันตอนท่ี 3 สรางแบบสอบถาม (questionnaire) โดยศึกษาวิเคราะหขอมูล สรุปผลท่ีได

จากการสังเคราะหหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และขอสรุปจากประเด็นการสัมภาษณมาสรุปเปนตัว

บงชี้และสรางเปนขอคําถามของแบบสอบถาม โดยแบงออกเปน  2  ตอน คือ ตอนท่ี 1 ขอมูล

เก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามประเภทมาตราสวน

ประมาณคา (rating scale) 5 ระดับของไลเคิรท (Likert’s rating scale) 

ข้ันตอนท่ี 4 ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา  นําเครื่องมือท่ีสรางเสร็จเรียบรอยแลว เสนอให

ผูเชี่ยวชาญ จํานวน  5  คน ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือท้ังดานความตรงเชิงเนื้อหา (Content 

validity) และสํานวนภาษา โดยการหาคาสัมประสิทธิ์ความสอดคลอง (Index of Item-  

Objective Congruence : IOC) ซ่ึงจะพิจารณา IOC ท่ีมากกวา 0.5 ข้ึนไป จากผูบริหารระดับสูง 

จํานวน 5 คน คือ 

1.  ผูบัญชาการตํารวจแหงชาติ (ผบ.ตร.) 

2.  ผูบังคับการสายตรวจและปฏิบัติการพิเศษ (ผบก.สปพ.)  
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3.  คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตํารวจภาคประชาชนของ

กรุงเทพมหานคร (กต.ตร.กทม.) 

4. นายบุญชวย  กลอมมานพ  คณะกรรมการตํารวจจังหวัดนครปฐม 

5. ผูชวยศาสตราจารย ดร.วรกาญจน  สุขสดเขียว  รองคณบดีคณะศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลัยศิลปากร 

การพิจารณาความสอดคลองของขอคําถามเปนมาตรประเมินคา 3 ระดับ โดยนําคําตอบ

ของเชี่ยวชาญ แตละทานมาแปลผลคะแนน ดังนี้ 

มีความเห็นวา เห็นดวยอยางยิ่ง  กําหนดคะแนนเปน +1 

มีความเห็นวา เห็นดวย   กําหนดคะแนนเปน 0 

มีความเห็นวา ไมเห็นดวย   กําหนดคะแนนเปน -1 

จากนั้นนําคะแนนท่ีไดไปแทนคาในสูตร เพ่ือคํานวณหาคาดัชนีความสอดคลอง(Index of Item-

Objective Congruence : IOC)  ของผูเชี่ยวชาญมาหาคาดัชนีความสอดคลอง โดยใชสูตรของ        

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

ถาคําถามขอใดคาดัชนีความสอดคลองมากกวา 0.5 ถือวาอยูในเกณฑใชได แตถาคาดัชนี
ความสอดคลองของคําถามขอใดนอยกวา 0.5 จะตองนําคําถามนั้นไปปรับปรุง จากการตรวจสอดคลอง
โดยผูเชี่ยวชาญ  3 คน พบวาทุกขอคําถามมีคามากกวา 0.5 โดยมีคา ตั้งแต 0.60 ถึง 1.00 จึงสรุปได
วาแบบสอบถามสามารถนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลได โดยมีคา IOC รวมท้ังฉบับ เทากับ  0.88 ซ่ึงถือ
วาคาของความสอดคลองอยูในระดับสูง 
 ข้ันตอนท่ี 5  นําแบบทดสอบไปทดลองใช ( Try Out) โดยนําผลการวิเคราะหคําตอบท่ีไดของ 
ผูเชี่ยวชาญท่ีสอดคลองกัน มาทดสอบกับเจาหนาท่ีตํารวจสังกัดกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 7 ซ่ึงมี
ลักษณะระบบงาน  การบริหารกําลังพลความคลายคลึงกับกองบัญชาการตํารวจนครบาล  มีผูให
ขอมูลเปนเจาหนาท่ีตํารวจท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับงานกําลังพล และงานปองกันปราบปราม ในสังกัด
กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 7  จํานวน 30 คน แลวนําแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาหาความ
เชื่อม่ัน (reliability) ของเครื่องมือโดยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม เทากับ 0.95 หมายความวาคาความ
เชื่อม่ันของแบบสอบถามฉบับนี้อยูในระดับสูงมาก 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามข้ันตอนดังนี้ 

1. ผูวิจัยนําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร แจงไปยังสถานีตํารวจ     

นครบาลท่ีเปนกลุมตัวอยาง เพ่ือขอความรวมมือในการใหขอมูลเพ่ือการวิจัย 

2. ผูวิจัยทําหนังสือถึงผูตอบแบบสอบถามเพ่ือชี้แจงจุดมุงหมายและความสําคัญของการวิจัย 

3. ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง 
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การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิจัย 

 ในการวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ดังนี้ 

1.  การวิเคราะหขอมูลจากแบบสัมภาษณผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิ ใชการวิเคราะห

ขอมูลดวยคาความถ่ี (frequency)  และคารอยละ (percentage)  

2.  การวิเคราะหการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล

ใชสถิติดังนี้ 

2.1  การวิเคราะหความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา   

5  ระดับ  ใชคาเฉลี่ย  ( X )  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.)   

       2.2  การวิเคราะหองคประกอบ  (Factor Analysis)  ใชโปรแกรมคอมพิวเตอร          

โดยใชการวิเคราะหดวยวิธีสกัดองคประกอบ “PCA” (Principal Component analysis) ซ่ึงถือ

เกณฑการเลือกตัวแปรท่ีเขาอยูในองคประกอบ ตัวใดตัวหนึ่ง โดยพิจารณาจากคาความแปรปรวน

ของตัวแปร  (Eigenvalue)  ท่ีมากกวา 1 และถือเอาคาน้ําหนักองคประกอบ  (Factor Loading) 

ของตัวแปรแตละตัวขององคประกอบนั้น  มีคาตั้งแต 0.45 ข้ึนไป ท่ีบรรยายดวยตัวแปรตั้งแต 3 ตัว

แปรข้ึนไป ตามวิธีของไกเซอร  (Kaiser) 

2.3   นําผลท่ีไดจากการสกัดองคประกอบท่ีใช factor  loading ท่ีมีคามากกวา  0.55   

ข้ึนไปวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ  (Exploratory  Factor  Analysis  =  EFA) โดยคงไวแต

ตัวแปรท่ีมีคา  loading > .55  ตามวิธีของไกเซอร (Kaiser) และใหผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิ    

จํานวน 5 คน  แสดงความคิดเห็นตอองคประกอบท่ีได  ถึงความเปนไปไดและความเหมาะสม ของ

องคประกอบท่ีไดดวยวิธีการ  connoisseurship โดยใชการวิเคราะหดวยคารอยละ  (percentage) 

2.4 การวิเคราะหเปรียบเทียบองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจ

ในสังกัดของดกองบัญชาการตํารวจนครบาล ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One- way 

ANOVA) และทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ (Sheffe’ Method) 

 

สรุป 

 

การศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจ กองบัญชาการตํารวจ

นครบาล  มีวัตถุประสงคเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของกําลังพลดานสายตรวจ ของกองบัญชาการตํารวจ

นครบาล ในการปฏิบัติหนาท่ีดานการปองกันปราบปราม  ประชากร  คือ สถานีตํารวจนครบาล 

จํานวน 88  แหง เปนหนวยวิเคราะห  (unit of analysis)  และผูวิจัยกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง

โดยใชตารางประมาณขนาดกลุมตัวอยาง ของเครจซีและมอรแกน  (Krejcie and Morgan)   ได

สถานีตํารวจนครบาล จํานวน 73  แหง  ผูใหขอมูลประกอบดวย ผูกํากับการ รองผูกํากับการ
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ปองกันปราบปราม  สารวัตรปองกันปราบปราม  รองสารวัตรปองกันปราบปราม  ผูบังคับหมู

สารวัตรปองกันปราบปราม   ตําแหนงละ  1  คน รวมผูใหขอมูลท้ังสิ้น 365  คน เครื่องมือท่ีใชใน

การวิจัยแบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง  (semi-structured interview )  ใชเทคนิคการสัมภาษณท่ีไม

ถามชี้นําและมีวิธีสัมภาษณใชแบบปฏิสัมพันธ  (Interactive interview)  และแบบสอบถามท่ีผูวิจัย

สรางข้ึน  จํานวน 1 ฉบับ แบงออกเปน 2 ตอน  คือ  ตอนท่ี 1 มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ  

(check list) เพ่ือสอบถามขอมูลเก่ียวกับสถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 เปน

แบบสอบถามเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจ กองบัญชาการตํารวจนครบาล ท่ี

ผูวิจัยสรางข้ึนจากแนวคิดทฤษฎีของนักการศึกษา ผูเชี่ยวชาญ และผูทรงคุณวุฒิ  มีลักษณะเปน

แบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  5 ระดับ ของไลเคอรท (Likert)   

จํานวน 48 ขอ  เม่ือไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาไดนํามาวิเคราะหขอมูลดวย  คาความถ่ี  

(frequency)  คารอยละ  (percentag)  คาเฉลี่ย  ( X )  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และการ

วิเคราะหองคประกอบ  ( Factor Analysis)  ใชโปรแกรมสําเร็จรูป  โดยใชการวิเคราะหดวยวิธีสกัด

องคประกอบ “PCA”   (Principal Component Analysis) นําผลท่ีไดจากการสกัดองคประกอบท่ี

ใช factor  loading ท่ีมีคามากกวา  0.55   ข้ึนไปวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ  (Exploratory  

Factor  Analysis  =  EFA) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (one- way ANOVA) และ

ทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ (Sheffe’ Method) การประเมินเพ่ือยืนยันตัวบงชี้

ดวยวิธีการพิจารณาโดยผูเชี่ยวชาญ 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาถึงการพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจในสังกัด

กองบัญชาการตํารวจนครบาล  ซ่ึงเปนการศึกษาเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจของ

กองบัญชาการตํารวจนครบาล ในการปฏิบัติหนาท่ีดานการปองกันปราบปราม เพ่ือนําเสนอ  

รูปแบบ   การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจ ของกองบัญชาการตํารวจนครบาล  โดยวิธีการ

สัมภาษณเชิงลึก (in-depth interview) โดยใชแบบสอบถามแบบก่ึงโครงสราง จํานวน 31 คน  

โดยแบง 3 กลุม เพ่ือไดขอมูลตามวัตถุประสงคของการศึกษา ประกอบดวย    

กลุมท่ี 1 ระดับผูบริหาร ไดแก รองผูบัญชาการตํารวจแหงชาติ งานปองกันและ
ปราบปราม  รองผูบัญชาการตํารวจนครบาล   งานปองกันและปราบปราม  รองผูบังคับการ  
ตํารวจนครบาล 1-9 ท่ีรับผิดชอบงานปองกันและปราบปราม  ผูบังคับการอํานวยการ 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล  ผู กํากับการฝายอํานวยการ 1 กองบังคับการอํานวยการ 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

กลุมท่ี 2 ระดับปฏิบัติการ ขาราชการตํารวจช้ันประทวน  ไดแก เจาหนาท่ีตํารวจ     

สายตรวจดีเดน ระดับชั้นประทวนสังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 1-9 

กลุมท่ี 3 คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตํารวจภาคประชาชนของ

สถานีตํารวจนครบาล ไดแก ประธานคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตํารวจ

ภาคประชาชนของสถานีตํารวจนครบาล ท้ัง 9  กองบังคับการ  

ทางผูวิจัยไดทําการวิเคราะหแบบสัมภาษณตามความคิดเห็นและแนวทางในการปรับปรุง

แกไขปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจ ของกองบัญชาการตํารวจ นคร

บาล  สรางแบบสอบถาม และแบบตรวจสอบวิธีการไดมาซ่ึงตัวบงชี้ โดยใชสถานีตํารวจ   นครบาล 

จํานวน  73  แหงเปนหนวยวิเคราะห ผูใหขอมูล คือ ผูกํากับการ รองผูกํากับการปองกันปราบปราม  

สารวัตรปองกันปราบปราม  รองสารวัตรปองกันปราบปราม  ผูบังคับหมูสารวัตรปองกันปราบปราม   

ของสถานีตํารวจนครบาลท่ีเปนกลุมตัวอยาง ตําแหนงละ  1  คน รวมผูใหขอมูลท้ังสิ้น 365  คน 

ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาและเปนแบบสอบถามท่ีสมบูรณทุกฉบับ นํามาวิเคราะหและเสนอผล

การวิเคราะหโดยใชตารางประกอบคําบรรยาย จําแนกเปน  4  ตอน ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 
ตอนท่ี 1 การศึกษาวิเคราะหเพ่ือกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ประกอบดวย 

1. การวิจัยจากเอกสาร (Document Research) การศึกษาจากหนังสือ เอกสารทาง
วิชาการ ตํารา ผลการศึกษาของนักวิชาการท่ีเก่ียวของกับการวิจัย สรุปเปนขอมูลท่ีไดจาก 
การศึกษาเปนกรอบแนวคิดการวิจัย ดวยวิธีการวิเคราะหเนื้อหา เปนเทคนิคการวิจัย(Research 
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technique) เพ่ือใชอธิบายเปาหมายและจํานวนของเนื้อหาของการสื่อสารท่ีเห็นไดเดนชัดอยางเปน
ระบบ  ใชในการวิจัยเอกสาร ภายใตกรอบ แนวคิดและทฤษฎีดังนี้ เก่ียวกับการบริหารระบบงาน
สายตรวจ การปองกันปราบปรามอาชญากรรม การบริหารทรัพยากรบุคคล การพัฒนาสมรรถนะ 
การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม และการฝกอบรมบุคลากร เพ่ือการวิเคราะหเนื้อหา  
นําขอสรุปท่ีไดจากการวิเคราะหเนื้อหาท่ีเก่ียวของท้ังหมด มาเปนกรอบในการสรางแบบสัมภาษณ
แบบก่ึงโครงสราง (Semi-structured Interview) 
2. นําผลการสัมภาษณและขอมูลจากการศึกษาวิเคราะหหลักการ แนวคิด ทฤษฎีมาสรุปเปนกรอบ
แนวคิดในการวิเคราะหตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนคร
บาล ไดตัวแปรท่ีเก่ียวของท้ังหมด  49  ตัวแปร ดังรายละเอียดในตารางท่ี 1 
 
ตารางท่ี  1    ตัวแปรท่ีไดจากการสังเคราะหตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจ 
ตัวแปรท่ี รายละเอียดตัวแปร 

1 การพิจารณาการหมุนเวียนบุคลากรภายใน โดยคํานึงถึงผลสัมฤทธิ์ของภารกิจและ
ความสามารถของบุคลากร 

2 การจัดกําลังพลสนับสนุนงานสายตรวจใหเพียงพอตอภารกิจของแตละพ้ืนท่ี
โดยเฉพาะการพิจารณาจากปจจัยตาง ๆ ในการนํามาวิเคราะหปญหาอาชญากรรม
ตามสภาพของพ้ืนท่ีและสภาพอาชญากรรม 

3 ผูบังคับบัญชาควรมีการวางแผนและจัดระบบสายตรวจอยางตอเนื่อง 
4 การเปดรับสมัครบุคคลภายนอก เขามารับการแตงตั้งเปนตํารวจ นอกจากการบรรจุตํารวจ

จากโรงเรียนนายตํารวจเพียงอยางเดียว เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีความสามารถหลากหลาย 
5 การจัดการควบคุมกําลังพลโดยวิธีการลดอัตราการชวยราชการลง เพ่ือใหมีกําลังพลท่ี

เพียงพอในการทํางาน 
6 ระบบจัดกําลังพลเขาปฏิบัติหนาท่ีใหตรงกับสมรรถนะ โดยใหสอดคลองกับสภาพ

อาชญากรรมในทองท่ีและสภาพพ้ืนท่ีในทองท่ี 
7 การพัฒนาโครงสรางกําลังพล ใหเปนระบบ ตอเนื่องท้ังกองบังคับการ กองกํากับการ 

และสถานีตํารวจ 
8 ลดภารกิจท่ีซํ้าซอนของกําลังพล 
9 การปรับโครงสรางของหนวยงานกําลังพลและระบบการจัดตําแหนงใหสอดรับกัน 
10 การกําหนดหนาท่ี การงานและภารกิจสายตรวจใหเหมาะสมกับสถานการณและ

สภาพแวดลอมของหนวยงาน 
11 การสํารวจสถานะกําลังพล ทุกๆ 6 เดือน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของการทํางาน 
12 ความยืดหยุนและสามารถปรับเปลี่ยนกําลังพลได หากประสบสถานการณฉุกเฉิน 
13 หนวยงานควรมีการวางแผนระยะยาว เ พ่ือนําเสนอโครงการ/กิจกรรมตอ

กองบัญชาการ พรอมเหตุผลและความจําเปน 
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ตารางท่ี  1 ตัวแปรท่ีไดจากการสังเคราะหตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจ   (ตอ) 
ตัวแปรท่ี รายละเอียดตัวแปร 

15 การจัดสรรงบประมาณในสัดสวนท่ีเหมาะสมและเพียงพอสําหรับการพัฒนาศักยภาพทุก
ระดับ 

16 การกําหนดกรอบอัตรา และนําเสนอกรอบอัตราเพ่ือการประมาณการงบประมาณ 
17 จัดหาครุภัณฑ ยุทโธปกรณของแตละหนวยงาน ใหเหมาะสมกับปริมาณงานของแตละ

พ้ืนท่ี 
18 ระบบในการจัดสรรงบประมาณ เพ่ือความเหมาะสมและเพียงพอสําหรับทุกแผนงาน 
19 การกําหนดใหการงานดําเนินโครงการ/กิจกรรม ภายใตงบประมาณท่ีไดรับ 
20 การกําหนดกรอบแตละหนวยงานใหเหมาะสมกับปริมาณงานและสถานการณแตละพ้ืนท่ี 
21 การสงเสริมดานงบประมาณในการจัดซ้ืออุปกรณตลอดจนเครื่องมือเครื่องใช

สํานักงานใหเพียงพอ 
22 การตั้งงบประมาณเพ่ือการบํารุงรักษาอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชใหมีสภาพพรอมใช 

อยูเสมอ 
23 การจัดกลุม หมวดหมู เรียงลําดับความ สําคัญของโครงการ เพ่ือใหไดโครงการท่ีมี

ความสําคัญท่ีสํานักงานตํารวจแหงชาติสนับสนุนงบประมาณ 
24 การพิจารณาโครงการ/กิจกรรมท่ีมีความสําคัญคลายคลึงกัน โดยมารวมเปนโครงการ

ใหญโครงการเดียว 
25 ขอรับการสนับสนุนงบประมาณและความรวมมือจากเอกชน  และภาครัฐ อาทิเชน 

กทม. ในกรณีท่ีมีโครงการ/กิจกรรม รวมกัน 
26 การควบคุมตรวจสอบงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ 
27 การปรับปรุงเครื่องมือสื่อสารใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือชวยในการปฏิบัติงานของศูนย

วิทยุฯ 
34 เพ่ิมรถจักรยานยนตสายตรวจใหเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ีในพ้ืนท่ีมีชุมชน พ้ืนท่ี

เสี่ยงตางๆ 
35 ใหสถานีตํารวจจัดทําระบบแผนท่ี สถานท่ีรับผิดชอบ นาฬิกาอาชญากรรม ใหเปน 

ปจจุบันเสมอ 
36 การปรับปรุง พัฒนาอุปกรณเครื่องมือท่ีเก่ียวกับระบบฐานขอมูล สาระบบ โดยนํา

เทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับใชเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติงาน 
37 การปรับปรุงอุปกรณแผงก้ันท่ีใชในการตั้งดานตรวจคน โดยเฉพาะเวลากลางคืน ตอง

มีไฟสองสวางสามารถมองเห็นไดชัดเจนกอนถึงจุดตรวจ 
38 การปรับปรุงความเร็วในการไปท่ีเกิดเหตุ จําเปนตองแกไขโดยพิจารณาจากชวงเวลา

เปนหลัก ทุกชวงเวลาควรไดรับการแกไขใหลดเวลาท่ีตองใชมากท่ีสุด 
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ตารางท่ี  1 ตัวแปรท่ีไดจากการสังเคราะหตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจ   (ตอ) 
ตวัแปรท่ี รายละเอียดตัวแปร 

39 การเพ่ิมศักยภาพของเจาหนาท่ีสายตรวจใหมีความรู ความสามารถ ดวยการฝกอบรม
สมํ่าเสมอ 

40 ใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของตํารวจในการปองกันปราบปราม
อาชญากรรม เพ่ือใหประชาชนสามารถดูแลตนเองได เชน ตํารวจชุมชน 

41 การสงเสริมใหเจาหนาท่ีตํารวจทุกระดับ มีความรู ทักษะโดยเฉพาะภาษาอังกฤษ ซ่ึง
เปนภาษาสากลในการสื่อสาร รวมท้ังภาษาประเทศในกลุมประชาคมอาเซียน 

42 จัดการฝกอบรมกําลังพลสายตรวจเปนหลักสูตรเฉพาะดานเพ่ือใหเจาหนาท่ีสายตรวจ
สามารถนําความรูความสามารถ ไปปฏิบัติไดทันที 

43 การจัดใหมีการฝกอบรมบุคลากรใหมีความพรอมในหลายๆดาน เชน งานสืบสวน, 
งานสอบสวน ระบบปฏิบัติการยุทธวิธี 

44 การแสวงหาความรวมมือ เพ่ือใหการดําเนินโครงการเปนไปตามวัตถุประสงค ใหแต
ละกองบังคับการดําเนินการจัดหางบประมาณ เชน ขอสนับสนุนจากหนวยงานเอกชน 
ประชาชน ภาครัฐ ฯ 

45 การพัฒนาดานเทคโนโลยีและวิทยาการสมัยใหมนํามาประยุกตกับการปฏิบัติงาน ให
เทาทันรูปแบบการ กออาชญากรรมในปจจุบัน 

46 การสรางจิตสํานึกของบุคลากรในหนวยงานใหทุมเทและอุทิศตนในการทํางานโดย
คํานึงถึงความคุมคาและตนทุนในการทํางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ีมีคุณคาเพ่ิมข้ึน 

47 การปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานของกําลังพลสายตรวจ ในการออกตรวจพ้ืนท่ี 
48 เนนการปองกันอาชญากรรมมากกวาใหเกิดเหตุ โดยใหเจาหนาท่ีตํารวจและ

ประชาชนทํางานรวมกันเพ่ือใหชุมชนมีปองกันอาชญากรรมในชุมชนเอง 
49 สรางศรัทธาและภาพพจนจากประชาชนใหรูสึกวาไดรับการคุมครองจากเจาหนาท่ี

ตํารวจ สายตรวจ มีมาตรฐานและสรางความอุนใจใหกับประชาชน 
 
 
ตอนท่ี 2  การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานท่ัวไปเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย  อายุ  วุฒิการศึกษา ตําแหนงปจจุบัน และชั้นยศ   
การวิเคราะหขอมูลนี้ไดจากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยางผูใหขอมูล จํานวน  365  คน 
จากสถานีตํารวจนครบาล จํานวน  73   แหง ซ่ึงเปนแบบสอบถามท่ีสมบูรณทุกฉบับคิดเปนรอยละ  
100  นํามาวิเคราะหและนําเสนอโดยใชตารางประกอบคําบรรยาย จําแนกรายละเอียดไดดังนี้ 
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ตารางท่ี  2    สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผูกํากับการ รองผูกํากับฯ สวป. รอง สวป. ผบ.หมูฯ รวม 
 จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

อาย ุ
-นอยกวา  
  30 ป 
-30-39 ป 
-40-49 ป 
-50 ปข้ึนไป 

 
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 
ตําแหนง 
-ผูกํากับการ 
-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 
-รอยตํารวจเอก 
-รอยตํารวจโท 
-รอยตํารวจตรี 
-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     สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม พบวา มีจํานวนรวมท้ังสิ้น 

365  คน สวนใหญมีอายุ 30-39 ป มากท่ีสุด จํานวน  137  คน คิดเปนรอยละ 37.5 รองลงมา มี
อายุ 40-49 ป จํานวน 105  คน คิดเปนรอยละ 28.8  ดานวุฒิการศึกษา พบวา สวนใหญจบ
การศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 183 คน คิดเปนรอยละ 50.0 รองลงมาจบการศึกษาระดับ
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ปริญญาโท จํานวน    166 คน คิดเปนรอยละ 45.6 ดานตําแหนงปจจุบันมีจํานวนกลุมละ 73 คน 
ทุกกลุม แตละกลุมคิดเปนรอยละ 20.0 สําหรับชั้นยศ มียศ พันตํารวจโท มากท่ีสุด จํานวน 106 คน 
คิดเปนรอยละ 29.0 

สําหรับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกรายกลุมผูใหขอมูล มีดังนี้ 
ตําแหนงผูกํากับการ สวนใหญมีอายุ 50 ปข้ึนไปมากท่ีสุด จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 52.1 จบ
การศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน  43 คน คิดเปนรอยละ 58.9 และทุกคนมียศพันตํารวจเอก 
ตําแหนงรองผูกํากับการ สวนใหญมีอายุ 40-49 ป มากท่ีสุด จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 50.7 
จบการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน  44 คน คิดเปนรอยละ 60.3 มียศ พันตํารวจโท มากท่ีสุด 
จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 98.6 

 ตําแหนงสารวัตรปองกันปราบปราม  สวนใหญมีอายุ  30-39 ป มากท่ีสุด จํานวน 48 คน 
คิดเปนรอยละ  65.8 จบการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน  49 คน คิดเปนรอยละ 67.1    มียศ 
พันตํารวจตรี มากท่ีสุด จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ  53.4 และมียศ พันตํารวจโท จํานวน 34 คน 
คิดเปนรอยละ 46.6  

ตําแหนงรองสารวัตรปองกันปราบปราม  สวนใหญมีอายุ 30-39 ป มากท่ีสุด จํานวน 35 
คน คิดเปนรอยละ 47.9 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จํานวน  44 คน คิดเปนรอยละ 60.3 
มียศ  รอยตํารวจโท มากท่ีสุด จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ  32.9 

ตําแหนงผูบังคับหมูปองกันปราบปราม สวนใหญมีอายุนอยกวา 30 ป จํานวน 47  คน 
คิดเปนรอยละ  64.4  จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน  59  คน คิดเปนรอยละ  80.8  และ
ทุกคน มีชั้นยศอ่ืนๆ (ชั้นประทวน)  
 
 

ตอนท่ี 3   การวิเคราะหองคประกอบพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการ 
             ตํารวจนครบาล   
  3.1 วิเคราะหความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับสมรรถนะของกําลังพล
สายตรวจในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล จากแบบสอบถามเพ่ือทราบองคประกอบการ
พัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล  
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ตารางท่ี 3  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ 
              กองบัญชาการตํารวจนครบาล  
 

ขอท่ี 
 

รายการ 
ความคิดเห็น (n=365) 

X  S.D. ระดับ 
1 การพิจารณาการหมุนเวียนบุคลากรภายใน โดยคํานึงถึง

ผลสัมฤทธิ์ของภารกิจและความสามารถของบุคลากร 
3.65 .87 มาก 

2 การจัดกําลังพลสนับสนุนงานสายตรวจใหเพียงพอตอ
ภารกิจของแตละพ้ืนท่ีโดยเฉพาะการพิจารณาจากปจจัย
ตาง ๆ ในการนํามาวิเคราะหปญหาอาชญากรรมตามสภาพ
ของพ้ืนท่ีและสภาพอาชญากรรม 

3.55 .89 มาก 

3 ผูบังคับบัญชาควรมีการวางแผนและจัดระบบสายตรวจ
อยางตอเนื่อง 

3.78 .88 มาก 

4 การเปดรับสมัครบุคคลภายนอก เขามารับการแตงตั้งเปน
ตํารวจ นอกจากการบรรจุตํารวจจากโรงเรียนนายตํารวจเพียง
อยางเดียว เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีความสามารถหลากหลาย 

3.82 .99 มาก 

5 การจัดการควบคุมกําลังพลโดยวิธีการลดอัตราการชวย
ราชการลง เพ่ือใหมีกําลังพลท่ีเพียงพอในการทํางาน 

3.47 .90 มาก 

6 ระบบจัดกําลังพลเขาปฏิบัติหนาท่ีใหตรงกับสมรรถนะ โดยให
สอดคลองกับสภาพอาชญากรรมและสภาพพ้ืนท่ีในทองท่ี 

3.67 .87 มาก 

7 การพัฒนาโครงสรางกําลังพล ใหเปนระบบ ตอเนื่องท้ัง
กองบังคับการ กองกํากับการ และสถานีตํารวจ 

3.72 .85 มาก 

8 ลดภารกิจท่ีซํ้าซอนของกําลังพล 3.46 .97 มาก 

9 การปรับโครงสรางของหนวยงานกําลังพลและระบบการจัด
ตําแหนงใหสอดรับกัน 

3.58 .88 มาก 

10 การกําหนดหนาท่ี การงานและภารกิจสายตรวจให
เหมาะสมกับสถานการณและสภาพแวดลอมของหนวยงาน 

3.78 .88 มาก 

11 การสํารวจสถานะกําลังพล ทุกๆ 6 เดือน เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพของการทํางาน 

3.67 .90 มาก 

12 ความยืดหยุนและสามารถปรับเปลี่ยนกําลังพลได หาก
ประสบสถานการณฉุกเฉิน 

3.75 .94 มาก 

13 หนวยงานควรมีการวางแผนระยะยาว เพ่ือนําเสนอโครงการ/
กิจกรรมตอกองบัญชาการ พรอมเหตุผลและความจําเปน 

3.69 .90 มาก 

14 ใหแตละหนวยงานท่ีดําเนินการจัดโครงการหรือกิจกรรม 
ประมาณการรายจายลวงหนาตามเหตุผลและความจําเปน 

3.51 .97 มาก 
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ตารางท่ี  3 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ 
              กองบัญชาการตํารวจนครบาล (ตอ) 
 

ขอท่ี 
 

รายการ 
ความคิดเห็น (n=365) 

X  S.D. ระดับ 
15 การจัดสรรงบประมาณในสัดสวนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ

สําหรับการพัฒนาศักยภาพทุกระดับ 
3.45 1.13 มาก 

16 การกําหนดกรอบอัตรา และนําเสนอกรอบอัตราเพ่ือการ
ประมาณการ งบประมาณ 

3.56 .98 มาก 

17 จัดหาครุภัณฑ ยุทโธปกรณของแตละหนวยงาน ใหเหมาะสม
กับปริมาณงานของแตละพ้ืนท่ี 

3.33 1.25 ปาน
กลาง 

18 ระบบในการจัดสรรงบประมาณ เพ่ือความเหมาะสมและ
เพียงพอสําหรับทุกแผนงาน 

3.36 1.17 ปาน
กลาง 

19 การกําหนดใหการงานดําเนินโครงการ/กิจกรรม ภายใต
งบประมาณท่ีไดรับ 

3.59 1.02 มาก 

20 การกําหนดกรอบแตละหนวยงานใหเหมาะสมกับปริมาณงาน
และสถานการณแตละพ้ืนท่ี 

3.61 .95 มาก 

21 การสงเสริมดานงบประมาณในการจัดซ้ืออุปกรณตลอดจน
เครื่องมือเครื่องใชสํานักงานใหเพียงพอ 

3.32 1.21 ปาน
กลาง 

22 การตั้งงบประมาณเพ่ือการบํารุงรักษาอุปกรณ เครื่องมือ 
เครื่องใชใหมีสภาพพรอมใชอยูเสมอ 

3.34 1.17 ปาน
กลาง 

23 การจัดกลุม หมวดหมู เรียงลําดับความ สําคัญของโครงการ 
เพ่ือใหไดโครงการท่ีมีความสําคัญท่ีสํานักงานตํารวจแหงชาติ
สนับสนุนงบประมาณ 

3.50 .97 มาก 

24 การพิจารณาโครงการ/กิจกรรมท่ีมีความสําคัญคลายคลึงกัน 
โดยมารวมเปนโครงการใหญโครงการเดียว 

3.55 .95 มาก 

25 ขอรับการสนับสนุนงบประมาณและความรวมมือจากเอกชน  
และภาครัฐ เชน กทม. ในกรณีท่ีมีโครงการ/กิจกรรม รวมกัน 

3.65 1.00 มาก 

26 การควบคุมตรวจสอบงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ 3.48 1.14 มาก 
27 การปรับปรุงเครื่องมือสื่อสารใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือชวยใน

การปฏิบัติงานของศูนยวิทยุฯ 
3.64 .98 มาก 

28 การปรับปรุงสภาพของยานพาหนะ รวมถึงการบํารุงรักษาให
อยูในการพรอมใชงานอยูเสมอ 

3.41 1.13 มาก 

29 การพัฒนาอุปกรณเทคโนโลยีสารสนเทศ ใหทันสมัยเพ่ือใหใช
ประโยชนได 

3.64 1.03 มาก 
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ตารางท่ี  3 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ 
              กองบัญชาการตํารวจนครบาล (ตอ) 
 
ขอท่ี 

 
รายการ 

ความคิดเห็น (n=365) 

X  S.D. ระดับ 
30 การเพิ่มสวัสดิการเกี่ยวกับการจัดซื้ออาวุธปน รวมถึงเส้ือเกราะ

เพื่อความปลอดภัยของกําลังพล 
3.30 1.26 ปาน

กลาง 
31 หนวยงานท่ีทําหนาท่ีตรวจสอบเครื่องมือและบํารุงรักษา

เครื่องมือ 
3.38 1.11 ปาน

กลาง 
32 การตรวจสอบความพรอมของสายตรวจเรื่องอาวุธประจํากาย 

ยานพาหนะ และวิทยุส่ือสาร 
3.55 1.08 มาก 

33 การตรวจสภาพของอาวุธประจํากาย ยานพาหนะ และวิทยุ
ส่ือสาร ทุกๆ 6 เดือน ใหอยูในสภาพพรอมใชงาน 

3.61 1.05 มาก 

34 เพิ่มรถจักรยานยนตสายตรวจใหเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ี
ในพื้นท่ีมีชุมชน พื้นท่ีเส่ียงตางๆ 

3.41 1.18 มาก 

35 ใหสถานีตํารวจจัดทําระบบแผนท่ี สถานท่ีรับผิดชอบ นาฬิกา
อาชญากรรม ใหเปนปจจุบันเสมอ 

3.66 1.01 มาก 

36 การปรับปรุง  พัฒนาอุปกรณเครื่ องมือ ท่ี เกี่ยวกับระบบ
ฐานขอมูล สาระบบ โดยนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับใชเพื่อ
ประโยชนในการปฏิบัติงาน 

3.75 .99 มาก 

37 การปรับปรุงอุปกรณแผงกั้น ท่ีใช ในการต้ังดานตรวจคน 
โดยเฉพาะเวลากลางคืน ตองมีไฟสองสวางสามารถมองเห็นได
ชัดเจนกอนถึงจุดตรวจ 

3.69 1.02 มาก 

38 การปรับปรุงความเร็วในการไปท่ีเกิดเหตุ จําเปนตองแกไขโดย
พิจารณาจากชวงเวลาเปนหลัก ทุกชวงเวลาควรไดรับการแกไข
ใหลดเวลาท่ีตองใชมากท่ีสุด 

3.78 .89 มาก 

39 การ เพิ่ มศักยภาพของเจ าหน า ท่ีสายตรวจใหมีความรู 
ความสามารถ ดวยการฝกอบรมสม่ําเสมอ 

3.71 .90 มาก 

40 ใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของตํารวจในการ
ปองกันปราบปรามอาชญากรรม เพื่อใหประชาชนสามารถดูแล
ตนเองได เชน ตํารวจชุมชน 

3.75 .88 มาก 

41 การสงเสริมใหเจาหนาท่ีตํารวจทุกระดับ มีความรู ทักษะ
โดยเฉพาะภาษาอังกฤษ ซึ่งเปนภาษาสากลในการส่ือสาร 
รวมท้ังภาษาประเทศในกลุมประชาคมอาเซียน 

3.65 .95 มาก 

42 จัดการฝกอบรมกําลังพลสายตรวจเปนหลักสูตรเฉพาะดาน
เพื่อใหเจาหนาท่ีสายตรวจสามารถนําความรูความสามารถ ไป
ปฏิบัติไดทันที 

3.71 .92 มาก 
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ตารางท่ี  3 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ 
              กองบัญชาการตํารวจนครบาล (ตอ) 
 
ขอท่ี 

 
รายการ 

ความคิดเห็น (n=365) 

X  S.D. ระดับ 
43 การจัดใหมีการฝกอบรมบุคลากรใหมีความพรอมในหลายๆ

ดาน เชน งานสืบสวน งานสอบสวน ระบบปฏิบัติการยุทธวิธี 
3.76 .94 มาก 

44 การแสวงหาความรวมมอื เพื่อใหการดําเนินโครงการเปนไปตาม
วัตถุประสงค ใหแตละกองบังคับการดําเนินการจัดหางบ ประมาณ 
เชน ขอสนับสนุนจากหนวยงานเอกชน ประชาชน ภาครัฐ ฯ 

3.70 .98 มาก 

45 การพัฒนาดานเทคโนโลยีและวิทยาการสมัยใหมนํามาประยุกตกับ
การปฏิบัติงาน ใหเทาทันรูปแบบการ กออาชญากรรมในปจจุบัน 

3.70 .99 มาก 

46 การสรางจิตสํานึกของบุคลากรในหนวยงานใหทุมเทและอุทิศ
ตนในการทํางานโดยคํานึงถึงความคุมคาและตนทุนในการ
ทํางาน เพื่อใหไดผลงานท่ีมีคุณคาเพิ่มขึ้น 

3.67 .98 มาก 

47 การปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานของกําลังพลสายตรวจ 
ในการออกตรวจพื้นท่ี 

3.69 .95 มาก 

48 เนนการปองกันอาชญากรรมมากกวาใหเกิดเหตุ โดยให
เจาหนาท่ีตํารวจและประชาชนทํางานรวมกันเพื่อใหชุมชนมี
ปองกันอาชญากรรมในชุมชนเอง 

3.97 .90 มาก 

49 การสรางศรัทธาและภาพพจนจากประชาชนใหรูสึกวาไดรับ
การคุมครองจากเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจ มีมาตรฐานและ
สรางความอุนใจใหกับประชาชน 

3.93 .93 มาก 

 รวม  3.62 .30 มาก 
จากตารางท่ี 3 พบวา  การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนคร

บาล ตามความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามจากสถานีตํารวจนครบาล  73  แหง จํานวน 365 คน มี
การปฏิบัติอยูในระดับมาก จํานวน 43 ตัวบงชี้ โดยมีตัวบงชี้การปองกันอาชญากรรมมากกวาใหเกิดเหตุ
โดยใหเจาหนาท่ีตํารวจและประชาชนทํางานรวมกันเพื่อใหชุมชนมีปองกัน อาชญากรรมในชุมชนเอง 

อยูในระดับมากเปนอันดับแรก ( X = 3.97, S.D.= .90)  รองลงมาคือตัวบงชี้การสรางศรัทธาและ
ภาพพจนจากประชาชนใหรูสึกวาไดรับการคุมครองจากเจาหนาท่ีตํารวจ สายตรวจ มีมาตรฐานและ

สรางความอุนใจใหกับประชาชน ( X = 3.93, S.D.= .93) และมีตัวบงชี้ท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับปาน
กลาง  จํานวน 6 ตัวบงชี้ โดยตัวบงชี้ดานการเพิ่มสวัสดิการเกี่ยวกับการจัดซื้ออาวุธปน รวมถึงเส้ือ

เกราะเพื่อความปลอดภัยของกําลังพล อยูในระดับปานกลางเปนลําดับสุดทาย ( X = 3.30, S.D.= 
1.26) 

การวิเคราะหความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ
กองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็นของผูใหขอมูลจําแนกรายกลุม มีรายละเอียดดังนี้ 



 

           ตารางท่ี 4   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็นของ        
                          ผูใหขอมูล  จําแนกรายกลุม 

 
ตัวแปร 

 
รายการ 

ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

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
ตรวจใหเพียงพอตอภารกิจของแต
ละพ้ืนท่ีโดยเฉพาะการพิจารณาจาก
ปจจัยตางๆ ในการนํามาวิเคราะห
ปญหา 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 ผูบังคับบัญชาควรมีการวางแผน
และจัดระบบสายตรวจอยาง
ตอเน่ือง 

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

  4 การเปดรับสมัครบุคคล ภายนอก 
เขามารับการแตงตั้งเปนตํารวจ 
นอกจากการบรรจุตํารวจจาก
โรงเรียนนายตํารวจเพียงอยาง
เดียวเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีความ 
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  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็นของ        
                          ผูใหขอมูล  จําแนกรายกลุม (ตอ) 

ตัว
แปร 

 
รายการ 

ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

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

5 การจัดการควบคุมกําลังพล
โดยวิธีการลดอัตราการชวย
ราชการลง เพ่ือใหมีกําลัง
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
อาชญากรรมในทองท่ีและ
สภาพพ้ืนท่ีในทองท่ี 

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

7 การพัฒนาโครงสรางกําลัง
พล ใหเปนระบบ ตอเน่ือง
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 าซอนของ
กําลังพล 

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

3.44 .94 มาก 

9 การปรับโครงสรางของ
หนวยงานกําลังพลและ
ระบบการจัดตําแหนงให
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   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็น ของผูใหขอมูล   
                จําแนกรายกลุม (ตอ) 

ตัว
แปร 

 
รายการ 

ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

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

10 การกําหนดหนาท่ี การงานและ
ภารกิจสายตรวจใหเหมาะสมกับ
สถานการณและสภาพ แวดลอม
ของหนวยงาน 

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
ประสบสถานการณฉุกเฉิน 

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

13 หนวยงานควรมีการวางแผนระยะ
ยาว เพ่ือนํา เสนอโครงการ/
กิจกรรมตอกอง บัญชาการ พรอม
เหตุผลและความจําเปน 

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   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็น  
                ของผูใหขอมูล  จําแนกรายกลุม (ตอ) 

ตัว
แปร 

 
รายการ 

ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

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
รายจายลวงหนาตามเหตุผล
และความจําเปน 

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
ของแตละหนวยงาน ให
เหมาะสม กับปริมาณงาน
ของ  แตละพ้ืนท่ี 

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 

 
 
 
 

116 



117 

 

ตารางท่ี 4    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็น  
                ของผูใหขอมูล  จําแนกรายกลุม (ตอ) 

ตัวแปร  
รายการ 

ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

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 
ภายใตงบประมาณท่ีไดรับ 

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
หนวยงานให เหมาะสมกับ
ปริมาณงานและสถานการณ
แตละพ้ืนท่ี 

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

21 การสงเสริมดานงบ ประมาณ
ในการจัดซื้ออุปกรณตลอดจน
เครื่องมือเครื่องใชสํานักงานให
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 
เครื่องใชใหมีสภาพพรอมใช
อยูเสมอ 

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   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็น  
                ของผูใหขอมูล  จําแนกรายกลุม (ตอ) 

ตัว
แปร 

 
รายการ 

ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

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 เพ่ือใหไดโครงการ
ท่ีมีความ สําคัญท่ีสํานักงาน 
ตํารวจแหงชาติสนับสนุน
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
คลายคลึงกัน โดยมารวมเปน
โครงการใหญโครงการเดียว 

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
งบประมาณและความรวมมือ
จากเอกชนและภาครัฐ อาทิ
เ ช น  ก ท ม .  ใ น ก ร ณี ท่ี มี
โครงการ/กิจกรรม รวมกัน 

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    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็น  
                ของผูใหขอมูล  จําแนกรายกลุม (ตอ) 

 

ตัว
แปร 

 

รายการ 
ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

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

27 การปรับปรุงเครื่องมือสื่อสาร
ใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือชวยใน
การปฏิบัติ งานของศูนยวิทยุ
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
บํารุงรักษาใหอยูในการพรอม
ใชงานอยูเสมอ 

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 การพัฒนาอุปกรณเทคโน- โลยี
สารสนเทศใหทันสมยัเพ่ือใหใช
ประโยชนได 

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
จัดซื้ออาวุธปน 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    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็น  
                ของผูใหขอมูล  จําแนกรายกลุม (ตอ) 

ตัว
แปร 

 
รายการ 

ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

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

32 การตรวจสอบความพรอม
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 ใหอยูใน
สภาพพรอมใชงาน 

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

34 เพ่ิมรถจักรยานยนตสายตรวจ
ให เ พียงพอตอการปฏิ บัติ
หนาท่ีในพ้ืนท่ีมีชุมชน พ้ืนท่ี
เสี่ยงตางๆ 

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 ใหสถานีตํารวจจัดทําระบบ
แผนท่ี  สถานท่ีรับผิดชอบ 
นาฬิกาอาชญากรรม ใหเปน
ปจจุบันเสมอ 

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   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็น  
                ของผูใหขอมูล  จําแนกรายกลุม (ตอ) 

ตัว
แปร 

 

รายการ 
ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

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

36 การปรับปรุง พัฒนาอุปกรณ
เครื่องมือท่ีเก่ียวกับระบบฐาน 
ขอมูล สาระบบ โดยนําเทคโนโลยี
สมัยใหมมาปรับใชเพ่ือประโยชน
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 การปรับปรุงอุปกรณแผงก้ันท่ี
ใชในการตั้งดานตรวจคน โดย 
เฉพาะเวลากลางคืน ตองมีไฟ
สองสวางสามารถมองเห็นได
ชัดเจนกอนถึงจุดตรวจ 

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 จําเปนตองแกไขโดย
พิจารณาจากชวงเวลาเปนหลัก 
ทุกชวงเวลาควรไดรับการแกไขให
ลดเวลาท่ีตองใชมากท่ีสุด 

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   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็น  
                ของผูใหขอมูล  จําแนกรายกลุม (ตอ) 

 

ตัวแปร 
 

รายการ 
ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

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

39 การเพ่ิมศักยภาพของเจาหนาท่ีสายตรวจให
มีความรู ความสามารถ ดวยการฝกอบรม
สม่ําเสมอ 

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

40 ใหประชาชนเขามามสีวนรวมในกิจกรรม
ของตํารวจในการปองกันปราบปราม
อาชญากรรม เพ่ือใหประชาชนสามารถดูแล
ตนเองได เชน ตํารวจชุมชน 

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

41 สงเสริมใหเจาหนาท่ีตํารวจทุกระดบัมี
ความรู ทักษะโดยเฉพาะภาษา อังกฤษซึ่ง
เปนภาษาสากล ในการสื่อสาร รวมท้ัง
ภาษาประเทศในกลุมประชาคมอาเซียน 

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

42 จัดการฝกอบรมกําลังพลสายตรวจเปน
หลักสูตรเฉพาะดานเพ่ือใหเจาหนาท่ีสาย
ตรวจสามารถนําความ รูความ สามารถ 
ไปปฏิบัติไดทันที 

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

43 การจัดใหมีการฝกอบรมบุคลากรใหมี
ความพรอมในหลายๆดาน เชน 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    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็น  
                ของผูใหขอมูล  จําแนกรายกลุม (ตอ) 

 

ตัวแปร 
 

รายการ 
ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
43 การจัดใหมีการฝกอบรม

บุคลากรใหมีความพรอมใน
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 การแสวงหาความรวมมือ 
เพ่ือใหการดําเนินโครงการ
เปนไปตามวัตถุประสงค 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 เชน 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 การพัฒนาดานเทคโนโลยี
และวิทยาการสมัยใหมนํามา
ประยุกตกับการปฏิบัติงาน 
ใหเทาทันรูปแบบการกอ
อาชญากรรม ในปจจุบัน 

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   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็น  
                ของผูใหขอมูล  จําแนกรายกลุม (ตอ) 

ตัว
แปร 

 

รายการ 
ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

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

46 การสรางจิตสํานึกของบุคลากรใน
หนวยงานใหทุมเทและอุทิศตนใน
การทํางานโดยคํานึงถึงความคุมคา
และตนทุนในการทํางาน เพ่ือใหได
ผลงานท่ีมีคุณคาเพ่ิมข้ึน 

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
เจาหนาท่ีตํารวจและประชาชน
ทํางานร วม กันเ พ่ื อให ชุ มชนมี
ปองกันอาชญากรรมในชุมชนเอง 

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

49 สร างศรัทธาและภาพพจนจาก
ประชาชนให รู สึ กว าได รั บการ
คุมครองจากเจาหนาท่ีตํารวจ สาย
ตรวจ มีมาตรฐานและสรางความ 
อุนใจใหกับประชาชน 

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  พบวา  การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล

ของสถานีตํารวจนครบาล ท้ัง 73 แหง มีความคิดเห็นตอตัวบงชี้ท้ัง 49 ขอ จําแนกรายกลุมผูให

ขอมูล เรียงตามลําดับดังนี้  ผูกํากับการ  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจ

กองบัญชาการตํารวจนครบาลของสถานีตํารวจนครบาล ในภาพรวม อยูในระดับมากเปนลําดับ

แรก    ( X = 3.84, S.D.= .61) รองลงมา คือ สารวัตรปองกันปราบปราม  ( X = 3.72, S.D.= .73)  

รองผูกํากับการปองกันปราบปราม ( X = 3.66, S.D.= .63)  ผูบังคับหมูปองกันปราบปราม ( X = 

3.48, S.D.= .67)  และรองสารวัตรปองกันปราบปราม ( X = 3.36, S.D.= .72)   
 

 3.2 การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis = EFA)    

เก่ียวกับตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ท่ีสําคัญ 

 ผลการวิเคราะหตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจ 

นครบาล ผูวิจัยไดวิเคราะหความเหมาะสมโดยใช KMO and Bartlett’ s test  ซ่ึงคา  KMO  

เปนการทดสอบความเหมาะสมของ  correlation matrix  ในการวิเคราะหองคประกอบ คือ เปน

ดัชนีท่ีบอกความแตกตางระหวาง matrix สหสัมพันธของตัวแปรท่ีสังเกตไดกับ matrix 

สหสัมพันธ       เม่ือวิเคราะหแลวพบวา Kaiser -  Meyer- Olkin Measure of Sampling 

Adequacy = 0.972      ซ่ึงเขาใกล 1   ดังนั้น   จึงสรุปไดวาขอมูลมีความเหมาะสมท่ีจะนํา

เทคนิค factor analysis มาใช  และการวิเคราะหองคประกอบดวยการหมุนแกนแบบตั้งฉาก 

(orthogonal rotation)  โดยใช  varimax  rotation  ได 4  องคประกอบ  โดยพิจารณาจากคา

ความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalue) มีมากกวา   1  ตามวิธีของไกเซอร  (Kaiser) และการ

เลือกปจจัยจากจํานวนตัวแปรในแตละปจจัยท่ีตองมีตัวแปรบรรยายปจจัยนั้นๆ โดยมีคาน้ําหนัก 

(factor loading) แตละตัวแปรเทากับ  0.5  ข้ึนไป ตามรายละเอียดดังนี้ 

 
ตารางท่ี  5    องคประกอบท่ี 1 

 

ตัวแปร 
 

ขอความ 
คาน้ําหนัก 

องคประกอบ 
42 มีการจัดการฝกอบรมกําลังพลสายตรวจเปนหลักสูตรเฉพาะดานเพ่ือให

เจาหนาท่ีสายตรวจสามารถนําความรูความสามารถไปปฏิบัติไดทันที 
.703 

45 การพัฒนาดานเทคโนโลยีและวิทยาการสมัยใหมนํามาประยุกตกับ         
การปฏิบัติงาน ใหเทาทันรูปแบบการ กออาชญากรรมในปจจุบัน 

.698 

46 การสรางจิตสํานึกของบุคลากรในหนวยงานใหทุมเทและอุทิศตนในการ
ทํางานโดยคํานึงถึงความคุมคาและตนทุนในการทํางาน เพ่ือใหได
ผลงานท่ีมีคุณคาเพ่ิมข้ึน 

.686 

 

125 



126 

 

ตารางท่ี 5  องคประกอบท่ี 1  (ตอ) 
 

ตัวแปร 
 

ขอความ 
คาน้ําหนัก 

องคประกอบ 
43 การจัดใหมีการฝกอบรมบุคลากรใหมีความพรอมในหลายๆดาน เชน 

งานสืบสวน  งานสอบสวน ระบบปฏิบัติการยุทธวิธี 
.677 

41 การสงเสริมใหเจาหนาท่ีตํารวจทุกระดับ มีความรู ทักษะโดยเฉพาะ
ภาษา อังกฤษ ซ่ึงเปนภาษาสากลในการสื่อสาร รวมท้ังภาษาประเทศ
ในกลุมประชาคมอาเซียน 

.674 

39 การเพ่ิมศักยภาพของเจาหนาท่ีสายตรวจใหมีความรู ความสามารถ 
ดวยการฝกอบรมสมํ่าเสมอ 

.673 

44 การแสวงหาความรวมมือ เพ่ือใหการดําเนินโครงการเปนไปตาม
วัตถุประสงค ใหแตละกองบังคับการดําเนินการจัดหางบประมาณ 
เชน ขอสนับสนุนจากหนวยงานเอกชน ประชาชน ภาครัฐ ฯ 

 
.667 

40 ใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของตํารวจในการปองกัน
ปราบปรามอาชญากรรม เพ่ือใหประชาชนสามารถดูแลตนเองได เชน 
ตํารวจชุมชน 

.662 

38 การปรับปรุงความเร็วในการไปท่ีเกิดเหตุ จําเปนตองแกไขโดย
พิจารณาจากชวงเวลาเปนหลัก ทุกชวงเวลาควรไดรับการแกไขใหลด
เวลาท่ีตองใชมากท่ีสุด 

 
.614 

47 การปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานของกําลังพลสายตรวจ ในการ
ออกตรวจพ้ืนท่ี 

.604 

49 สรางศรัทธาและภาพพจนจากประชาชนใหรูสึกวาไดรับการคุมครอง
จากเจาหนาท่ีตํารวจ สายตรวจ มีมาตรฐานและสรางความอุนใจ
ใหกับประชาชน 

 
.583 

คาความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) 2.673 
คารอยละของความแปรปรวน (Percent of Variances) 5.545 
 

 จากตารางท่ี  5  พบวา องคประกอบท่ี 1  ซ่ึงบรรยายดวยตัวแปรสําคัญจํานวน  11  ตัว

แปร มีคาน้ําหนักตัวแปรแตละองคประกอบอยูระหวาง  0.583 – 0.703      มีคาความแปรปรวน

ของตัวแปร (eigenvalues) เทากับ  2.673   และคารอยละของความแปรปรวนเทากับ  5.545 

แสดงวาตัวแปรท้ัง  11 ตัวแปร  เปนตัวแปรท่ีรวมกันบรรยายองคประกอบนี้ไดดีท่ีสุด  และ

องคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 5.545  ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบความ

แปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) กับองคประกอบอ่ืนๆ แลว  องคประกอบนี้มีความสําคัญ

เปนอันดับแรก  ผูวิจัยไดกําหนดชื่อขององคประกอบท่ี  1 วา “การพัฒนาระบบปฏิบัติงาน” 
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ตารางท่ี  6   องคประกอบท่ี 2 
 

ตัวแปร 
 

ขอความ 
คาน้ําหนัก

องคประกอบ 
21 การสงเสริมดานงบประมาณในการจัดซ้ืออุปกรณตลอดจนเครื่องมือ

เครื่องใชสํานักงานใหเพียงพอ 
.691 

17 จัดหาครุภัณฑ ยุทโธปกรณของแตละหนวยงาน ใหเหมาะสมกับปริมาณ
งานของแตละพ้ืนท่ี 

.686 

18 ระบบในการจัดสรรงบประมาณ เพ่ือความเหมาะสมและเพียงพอสําหรับทุก
แผนงาน 

.665 

22 การตั้งงบประมาณเพ่ือการบํารุงรักษาอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชใหมีสภาพ
พรอมใชอยูเสมอ 

.651 

23 การจัดกลุม หมวดหมู เรียงลําดับความ สําคัญของโครงการ เพ่ือใหได
โครงการท่ีมีความสําคัญท่ีสํานักงานตํารวจแหงชาติสนับสนุนงบประมาณ 

.630 

16 การกําหนดกรอบอัตรา และนําเสนอกรอบอัตราเพ่ือการประมาณการ 
งบประมาณ 

.624 

24 การพิจารณาโครงการ/กิจกรรมท่ีมีความสําคัญคลายคลึงกัน โดยมารวม
เปนโครงการใหญโครงการเดียว 

.623 

26 การควบคุมตรวจสอบงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ .620 
20 การกําหนดกรอบแตละหนวยงานใหเหมาะสมกับปริมาณงานและ

สถานการณแตละพ้ืนท่ี 
.619 

19 การกําหนดใหการงานดําเนินโครงการ/กิจกรรม ภายใตงบประมาณท่ี
ไดรับ 

.571 

15 การจัดสรรงบประมาณในสัดสวนท่ีเหมาะสมและเพียงพอสําหรับการพัฒนา
ศักยภาพทุกระดับ 

 
.565 

14 ใหแตละหนวยงานท่ีดําเนินการจัดโครงการหรือกิจกรรม ประมาณการ
รายจายลวงหนาตามเหตุผลและความจําเปน 

 
.546 

25 ขอรับการสนับสนุนงบประมาณและความรวมมือจากเอกชน  และภาครัฐ 
อาทิเชน กทม. ในกรณีท่ีมีโครงการ/กิจกรรม รวมกัน 

 
.543 

13 หนวยงานควรมีการวางแผนระยะยาว เพ่ือนําเสนอโครงการ/กิจกรรมตอ
กองบัญชาการ พรอมเหตุผลและความจําเปน 

 
.533 

คาความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) 2.220 
คารอยละของความแปรปรวน (Percent of Variances) 4.530 
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 จากตารางท่ี  6  พบวาองคประกอบท่ี 2  ซ่ึงบรรยายดวยตัวแปรสําคัญจํานวน  14  ตัว

แปร มีคาน้ําหนักตัวแปรแตละองคประกอบอยูระหวาง  0.533 – 0.691      มีคาความแปรปรวน

ของตัวแปร (eigenvalues) เทากับ  2.220  และคารอยละของความแปรปรวนเทากับ  4.530 

แสดงวาตัวแปรท้ัง  14 ตัวแปร  เปนตัวแปรท่ีรวมกันบรรยายองคประกอบนี้ไดดีท่ีสุด  และ

องคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 4.530  ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบความ

แปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) กับองคประกอบอ่ืนๆ แลว  องคประกอบนี้มีความสําคัญ

เปนอันดับแรก  ผูวิจัยไดกําหนดชื่อขององคประกอบท่ี  2  วา “การพัฒนางบประมาณ” 

ตารางท่ี  7  องคประกอบท่ี 3 
 

ตัวแปร 
 

ขอความ 
คาน้ําหนัก 

องคประกอบ 
34 เพ่ิมรถจักรยานยนตสายตรวจใหเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ีในพ้ืนท่ีมี

ชุมชน พ้ืนท่ีเสี่ยงตางๆ 
.724 

30 การเพ่ิมสวัสดิการเก่ียวกับการจัดซ้ืออาวุธปน รวมถึงเสื้อเกราะเพ่ือ
ความปลอดภัยของกําลังพล 

.708 

28 การปรับปรุงสภาพของยานพาหนะ รวมถึงการบํารุงรักษาใหอยูในการ
พรอมใชงานอยูเสมอ 

.702 

29 การพัฒนาอุปกรณเทคโนโลยีสารสนเทศ ใหทันสมัยเพ่ือใหใชประโยชนได .660 
33 การตรวจสภาพของอาวุธประจํากาย ยานพาหนะ และวิทยุสื่อสาร ทุกๆ 

6 เดือน ใหอยูในสภาพพรอมใชงาน 
.653 

31 มีหนวยงานท่ีทําหนาท่ีตรวจสอบเครื่องมือและบํารุงรักษาเครื่องมือ .640 
27 การปรับปรุงเครื่องมือสื่อสารใหมีประสิทธิภาพ เ พ่ือชวยในการ

ปฏิบัติงานของศูนยวิทยุฯ 
.620 

32 การตรวจสอบความพรอมของสายตรวจเรื่องอาวุธประจํากาย 
ยานพาหนะ และวิทยุสื่อสาร 

.603 

37 การปรับปรุง พัฒนาอุปกรณเครื่องมือท่ีเก่ียวกับระบบฐานขอมูล สา
ระบบ โดยนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับใชเพ่ือประโยชนในการ
ปฏิบัติงาน 

.578 

36 ใหสถานีตํารวจจัดทําระบบแผนท่ี สถานท่ีรับผิดชอบ นาฬิกา
อาชญากรรม ใหเปนปจจุบันเสมอ 

.578 

35 เพ่ิมรถจักรยานยนตสายตรวจใหเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ีในพ้ืนท่ีมี
ชุมชน พ้ืนท่ีเสี่ยงตางๆ 

.548 

คาความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) 1.364 
คารอยละของความแปรปรวน (Percent of Variances) 2.783 



129 

 

จากตารางท่ี  7  พบวา องคประกอบท่ี 3  ซ่ึงบรรยายดวยตัวแปรสําคัญจํานวน  11  ตัว

แปร มีคาน้ําหนักตัวแปรแตละองคประกอบอยูระหวาง  0.548 – 0.724      มีคาความแปรปรวน

ของตัวแปร (eigenvalues) เทากับ  1.364  และคารอยละของความแปรปรวนเทากับ  2.783 

แสดงวาตัวแปรท้ัง  11 ตัวแปร  เปนตัวแปรท่ีรวมกันบรรยายองคประกอบนี้ไดดีท่ีสุด  และ

องคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 2.783  ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบความ

แปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) กับองคประกอบอ่ืนๆ แลว  องคประกอบนี้มีความสําคัญ

เปนอันดับแรก  ผูวิจัยไดกําหนดชื่อขององคประกอบท่ี  3  วา “การพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ” 

ตารางท่ี  8  องคประกอบท่ี 4 
 

ตัวแปร 
 

ขอความ 
คาน้ําหนัก

องคประกอบ 
8 ลดภารกิจท่ีซํ้าซอนของกําลังพล .718 
7 การพัฒนาโครงสรางกําลังพล ใหเปนระบบ ตอเนื่องท้ังกองบังคับการ  

กองกํากับการ และสถานีตํารวจ 
.691 

9 การปรับโครงสรางของหนวยงานกําลังพลและระบบการจัดตําแหนงให 
สอดรับกัน 

.686 

6 ระบบจัดกําลังพลเขาปฏิบัติหนาท่ีใหตรงกับสมรรถนะ โดยใหสอดคลอง
กับสภาพอาชญากรรมในทองท่ีและสภาพพ้ืนท่ีในทองท่ี 

.625 

5 การจัดการควบคุมกําลังพลโดยวิธีการลดอัตราการชวยราชการลง เพ่ือให
มีกําลังพลท่ีเพียงพอในการทํางาน 

.577 

2 การจัดกําลังพลสนับสนุนงานสายตรวจใหเพียงพอตอภารกิจของแตละ
พ้ืนท่ีโดยเฉพาะการพิจารณาจากปจจัยตาง ๆ ในการนํามาวิเคราะห
ปญหาอาชญากรรมตามสภาพของพ้ืนท่ีและสภาพอาชญากรรม 

.575 

1 การพิจารณาการหมุนเวียนบุคลากรภายใน โดยคํานึงถึงผลสัมฤทธิ์ของ
ภารกิจและความสามารถของบุคลากร 

.564 

12 ความยืดหยุนและสามารถปรับเปลี่ยนกําลังพลได หากประสบ
สถานการณฉุกเฉิน 

.551 

10 มีการกําหนดหนาท่ี การงานและภารกิจสายตรวจใหเหมาะสมกับ
สถานการณและสภาพแวดลอมของหนวยงาน 

.545 

11 มีการสํารวจสถานะกําลังพล ทุกๆ 6 เดือน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของการ
ทํางาน 

.507 

คาความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) 1.051 
คารอยละของความแปรปรวน (Percent of Variances) 2.145 
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จากตารางท่ี  8  พบวา องคประกอบท่ี  4  ซ่ึงบรรยายดวยตัวแปรสําคัญจํานวน  10  ตัวแปร   

มีคาน้ําหนักตัวแปรแตละองคประกอบอยูระหวาง  0.507 – 0.718   มีคาความแปรปรวนของตัว

แปร (eigenvalues) เทากับ  1.051  และคารอยละของความแปรปรวนเทากับ  2.145  แสดงวา

ตัวแปรท้ัง  10 ตัวแปร  เปนตัวแปรท่ีรวมกันบรรยายองคประกอบนี้ไดดีท่ีสุด  และองคประกอบนี้

สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 2.145  ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบความแปรปรวนของตัวแปร 

(eigenvalues) กับองคประกอบอ่ืนๆ แลว  องคประกอบนี้มีความสําคัญเปนอันดับแรก  ผูวิจัยได

กําหนดชื่อขององคประกอบท่ี  4  วา “การพัฒนาโครงสรางกําลังพล” 

จากผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ
กองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามหลักการ แนวคิด การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิ    
มีแผนภูมิดังนี้ 
 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 
 
 
 
แผนภูมิท่ี  2  องคประกอบการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
                   
 
 

 

ปจจัยการพัฒนา 
กําลังพลสายตรวจ 

การพัฒนา 
ระบบปฏิบัติงาน 

(1) 

การพัฒนา 
ระบบงบประมาณ 

(2) 

การพัฒนา 
อุปกรณ เคร่ืองมือ 

(3) 

การพัฒนา 
โครงสรางกําลังพล 

(4) 
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จากผลการวิเคราะหขอมูลการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการ
ตํารวจนครบาล พบวา มี 4 องคประกอบ จากกลุมตัวอยางผูใหขอมูล จํานวน 5 กลุมตามตําแหนง
หนาท่ีและชั้นยศซ่ึงมีท้ังระดับบริหารและระดับปฏิบัติ ทําใหผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาผลรวม
ของแตละสมรรถนะ และความคิดเห็นของกลุมตัวอยางผูใหขอมูล วามีความแตกตางกันหรือไม
อยางไร ผูวิจัยจึงทําการทดสอบซํ้า (duplicated testing continuous) ดวยการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA)  และทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีการของเชฟเฟ 
(Scheffe’ s Method) รายละเอียดตามตารางท่ี 9 – 12 
 

3.3 การวิเคราะหคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะลังพล
สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
 
ตารางท่ี 9   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 
               สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล  
 

ท่ี 
 

องคประกอบ 
ความคิดเห็น (n=365) 

X  S.D. ระดับ 
1 การพัฒนาระบบปฏิบัติงาน 3.63 .34 มาก 
38 การปรับปรุงความเร็วในการไปท่ีเกิดเหตุ จําเปนตองแกไข

โดยพิจารณาจากชวงเวลาเปนหลัก ทุกชวงเวลาควรไดรับ
การแกไขใหลดเวลาท่ีตองใชมากท่ีสุด 

3.78 .89 มาก 

39 การเ พ่ิมศักยภาพของเจาหนา ท่ีสายตรวจให มีความรู 
ความสามารถ ดวยการฝกอบรมสมํ่าเสมอ 

3.71 .90 มาก 

40 ใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของตํารวจในการ
ปองกันปราบปรามอาชญากรรม เพ่ือใหประชาชนสามารถ
ดูแลตนเองได เชน ตํารวจชุมชน 

3.75 .88 มาก 

41 สงเสริมใหเจาหนาท่ีตํารวจทุกระดับ มีความรู ทักษะ
โดยเฉพาะภาษาอังกฤษ ซ่ึงเปนภาษาสากลในการสื่อสาร 
รวมท้ังภาษาประเทศในกลุมประชาคมอาเซียน 

3.65 .95 มาก 

42 จัดการฝกอบรมกําลังพลสายตรวจเปนหลักสูตรเฉพาะดาน
เพ่ือใหเจาหนาท่ีสายตรวจสามารถนําความรูความสามารถไป
ปฏิบัติไดทันที 

3.71 .92 มาก 

43 การจัดใหมีการฝกอบรมบุคลากรใหมีความพรอมในหลายๆดาน 
เชน งานสืบสวน งานสอบสวน ระบบปฏิบัติการยุทธวิธี 

3.76 .94 มาก 

44 การแสวงหาความรวมมือ เพ่ือใหการดําเนินโครงการเปนไป
ตามวัตถุประสงค ใหแตละกองบังคับการดําเนินการจัดหา
งบประมาณ เชน ขอสนับสนุนจากหนวยงานเอกชน 
ประชาชนภาครัฐฯ 

3.70 .98 มาก 
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ตารางท่ี  9  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 
               สายตรวจในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล (ตอ) 
 

ท่ี 
 

องคประกอบ 
ความคิดเห็น (n=365) 

X  S.D. ระดับ 
45 การพัฒนาดานเทคโนโลยีและวิทยาการสมัยใหมนํามาประยุกต

กับการปฏิบัติงานใหเทาทันรูปแบบการกออาชญากรรมใน
ปจจุบัน 

3.70 .99 มาก 

46 การสรางจิตสํานึกของบุคลากรในหนวยงานใหทุมเทและอุทิศตน
ในการทํางานโดยคํานึงถึงความคุมคาและตนทุนในการทํางาน 
เพ่ือใหไดผลงานท่ีมีคุณคาเพ่ิมข้ึน 

3.67 .98 มาก 

47 การปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานของกําลังพลสาย
ตรวจ ในการออกตรวจพ้ืนท่ี 

3.69 .95 มาก 

49 สรางศรัทธาและภาพพจนจากประชาชนใหรูสึกวาไดรับการ
คุมครองจากเจาหนาท่ีตํารวจ สายตรวจ มีมาตรฐานและสราง
ความอุนใจใหกับประชาชน 

3.93 .93 มาก 

 การพัฒนาระบบงบประมาณ 3.51 .32 มาก 
21 การสงเสริมดานงบประมาณในการจัดซ้ืออุปกรณตลอดจน

เครื่องมือเครื่องใชสํานักงานใหเพียงพอ 
3.32 1.21 ปาน

กลาง 
17 จัดหาครุภัณฑ ยุทโธปกรณของแตละหนวยงาน ใหเหมาะสม

กับปริมาณงานของแตละพ้ืนท่ี 
3.33 1.25 ปาน

กลาง 
18 ระบบในการจัดสรรงบประมาณ เพ่ือความเหมาะสมและ

เพียงพอสําหรับทุกแผนงาน 
3.36 1.17 ปาน

กลาง 
22 การตั้งงบประมาณเพ่ือการบํารุงรักษาอุปกรณ เครื่องมือ 

เครื่องใชใหมีสภาพพรอมใชอยูเสมอ 
3.34 1.17 ปาน

กลาง 
23 การจัดกลุม หมวดหมู เรียงลําดับความ สําคัญของโครงการ 

เพ่ือใหไดโครงการท่ีมีความสําคัญท่ีสํานักงานตํารวจแหงชาติ
สนับสนุนงบประมาณ 

3.50 .97 มาก 

16 การกําหนดกรอบอัตรา และนําเสนอกรอบอัตราเพ่ือการ
ประมาณการ งบประมาณ 

3.56 .98 มาก 

24 การพิจารณาโครงการ/กิจกรรมท่ีมีความสําคัญคลายคลึงกัน 
โดยมารวมเปนโครงการใหญโครงการเดียว 

3.55 .95 มาก 

26 การควบคุมตรวจสอบงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ 3.48 1.14 มาก 
20 การกําหนดกรอบแตละหนวยงานใหเหมาะสมกับปริมาณ

งานและสถานการณแตละพ้ืนท่ี 
3.61 .95 มาก 
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ตารางท่ี  9  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 

               สายตรวจในสังกัดของกองบัญชาการตํารวจนครบาล (ตอ) 
 

ท่ี 
 

องคประกอบ 
ความคิดเห็น (n=365) 

X  S.D. ระดับ 
19 การกําหนดใหการงานดําเนินโครงการ/กิจกรรม ภายใต

งบประมาณท่ีไดรับ 
3.59 1.02 มาก 

15 การจัดสรรงบประมาณในสัดสวนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ
สําหรับการพัฒนาศักยภาพทุกระดับ 

3.45 1.13 มาก 

14 ใหแตละหนวยงานท่ีดําเนินการจัดโครงการหรือกิจกรรม 
ประมาณการรายจายลวงหนาตามเหตุผลและความจําเปน 

3.51 .97 มาก 

25 ขอรับการสนับสนุนงบประมาณและความรวมมือจากเอกชน  
และภาครัฐ อาทิ กทม. ในกรณีท่ีมีโครงการ/กิจกรรม รวมกัน 

3.65 1.00 มาก 

13 หนวยงานควรมีการวางแผนระยะยาว เพ่ือนําเสนอโครงการ/
กิจกรรมตอกองบัญชาการ พรอมเหตุผลและความจําเปน 

3.69 .90 มาก 

 การพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ 3.57 .41 มาก 
34 เพ่ิมรถจักรยานยนตสายตรวจใหเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ี

ในพ้ืนท่ีมีชุมชน พ้ืนท่ีเสี่ยงตางๆ 
3.41 1.18 มาก 

30 การเพ่ิมสวัสดิการเก่ียวกับการจัดซ้ืออาวุธปน รวมถึงเสื้อ
เกราะเพ่ือความปลอดภัยของกําลังพล 

3.30 1.26 ปาน
กลาง 

28 การปรับปรุงสภาพของยานพาหนะ รวมถึงการบํารุงรักษาให
อยูในการพรอมใชงานอยูเสมอ 

3.41 1.13 มาก 

29 การพัฒนาอุปกรณเทคโนโลยีสารสนเทศ ใหทันสมัยเพ่ือใหใช
ประโยชนได 

3.64 1.03 มาก 

33 การตรวจสภาพของอาวุธประจํากาย ยานพาหนะ และวิทยุ
สื่อสาร ทุกๆ 6 เดือน ใหอยูในสภาพพรอมใชงาน 

3.61 1.05 มาก 

31 มีหนวยงานท่ีทําหนาท่ีตรวจสอบเครื่องมือและบํารุงรักษา
เครื่องมือ 

3.38 1.11 ปาน
กลาง 

27 การปรับปรุงเครื่องมือสื่อสารใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือชวยใน
การปฏิบัติงานของศูนยวิทยุฯ 

3.64 .98 มาก 

32 การตรวจสอบความพรอมของสายตรวจเรื่องอาวุธประจํา
กาย ยานพาหนะ และวิทยุสื่อสาร 

3.55 1.08 มาก 

37 การปรับปรุง พัฒนาอุปกรณเครื่องมือท่ีเก่ียวกับระบบ
ฐานขอมูล สาระบบ โดยนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับใชเพ่ือ
ประโยชนในการปฏิบัติงาน 

3.69 1.02 มาก 
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ตารางท่ี  9  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะของ 

               กําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล (ตอ) 

 
ท่ี 

 
องคประกอบ 

ความคิดเห็น (n=365) 

X  S.D. ระดับ 
36 ใหสถานีตํารวจจัดทําระบบแผนท่ี สถานท่ีรับผิดชอบ นาฬิกา

อาชญากรรม ใหเปนปจจุบันเสมอ 
3.75 .99 มาก 

35 เพิ่มรถจักรยานยนตสายตรวจใหเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ี
ในพื้นท่ีมีชุมชน พื้นท่ีเส่ียงตางๆ 

3.66 1.01 มาก 

 การพัฒนาโครงสรางกําลังพล 3.71 .34 มาก 
8 ลดภารกิจท่ีซ้ําซอนของกําลังพล 3.46 .97 มาก 
7 การพัฒนาโครงสรางกําลังพล ใหเปนระบบ ตอเน่ืองท้ังกอง

บังคับการ กองกํากับการและสถานีตํารวจ 
3.72 .85 มาก 

9 การปรับโครงสรางของหนวยงานกําลังพลและระบบการจัด
ตําแหนงใหสอดรับกัน 

3.58 .88 มาก 

6 ระบบจัดกําลังพลเขาปฏิบัติหนาท่ีใหตรงกับสมรรถนะ โดยให
สอดคลองกับสภาพอาชญากรรมในทองท่ีและสภาพพื้นท่ีในทองท่ี 

3.67 .87 มาก 

5 การจัดการควบคุมกําลังพลโดยวิธีการลดอัตราการชวยราชการลง 
เพื่อใหมีกําลังพลท่ีเพียงพอในการทํางาน 

3.47 .90 มาก 

2 การจัดกําลังพลสนับสนุนงานสายตรวจใหเพียงพอตอภารกิจของแต
ละพื้นท่ีโดยเฉพาะการพิจารณาจากปจจัยตาง ๆ ในการนํามา
วิเคราะหปญหาอาชญากรรมตามสภาพของพื้นท่ีและสภาพ
อาชญากรรม 

3.55 .89 มาก 

1 การพิจารณาการหมุนเวียนบุคลากรภายใน โดยคํานึงถึงผล 
สัมฤทธ์ิของภารกิจและความสามารถของบุคลากร 

3.55 .87 มาก 

12 ความยืดหยุนและสามารถปรับเปล่ียนกําลังพลได หากประสบ
สถานการณฉุกเฉิน 

3.75 .94 มาก 

10 มีการกําหนดหนาท่ี การงานและภารกิจสายตรวจใหเหมาะสม
กับสถานการณและสภาพแวดลอมของหนวยงาน 

3.78 .88 มาก 

11 มีการสํารวจสถานะกําลังพล ทุกๆ 6 เดือน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ของการทํางาน 

3.67 .90 มาก 

  จากตารางท่ี  9   พบวา  ทุกองคประกอบอยูในระดับมาก โดยมีองคประกอบดาน

การพัฒนาโครงสรางกําลังพล มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากเปนอันดับแรก ( X = 3.71, S.D.= .34)  
รองลงมา คือองคประกอบดานการพัฒนาระบบปฏิบัติงาน ( X = 3.63, S.D.= .34) องคประกอบ
ดานการพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ ( X = 3.57, S.D.= .41) และองคประกอบดานการพัฒนาระบบ
งบประมาณ ( X = 3.51, S.D.= .32)  ตามลําดับ 



 

ตารางท่ี 10   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ตามความคิดเห็นของผูให        

                 ขอมูล จําแนกแตละองคประกอบ 
 

องคประกอบ 
ผูกํากับการ รองผูกํากับการ สารวัตรปองกันฯ รองสารวัตรปองกันฯ ผูบังคับหมูปองกันฯ 

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 

การพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ 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 

การพัฒนาโครงสรางกําลังพล 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  พบวา  ผูกํากับการ  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาลของ

สถานีตํารวจนครบาลในภาพรวมอยูในระดับมากเปนลําดับแรก ( X = 3.82, S.D.= .90)  รองลงมา คือ สารวัตรปองกันปราบปราม ( X = 3.72, S.D.= 

1.00)    รองผูกํากับการปองกันปราบปราม ( X = 3.65, S.D.= .91) ผูบังคับหมูปองกันปราบปราม ( X = 3.47, S.D.=1.01)  และรองสารวัตรปองกัน

ปราบปราม ( X = 3.35, S.D.=1.05)   
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3.4 การวิเคราะหเปรียบเทียบองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 

สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล  ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (one-

way ANOVA) และทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ (Sheffe’ Method) 

 
ตารางท่ี  11   การวิเคราะหเปรียบเทียบองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 
     สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ในแตละกลุมผูใหขอมูล 

ตัวบงชี้ SS df MS F Sig. 
การพัฒนาระบบงาน 
              ระหวางกลุม 
              ภายในกลุม 
              รวม 

 
8.044 

154.751 
162.794 

 
4 

360 
364 

 
2.011 
.430 

 
4.678** 

 
.001 

การพัฒนาระบบงบประมาณ 
              ระหวางกลุม 
              ภายในกลุม 
              รวม 

 
26.293 
228.957 
255.250 

 
4 

360 
364 

 
6.573 
.636 

 
10.335** 

 
.000 

การพัฒนาอุปกรณ เครื่องมือ 
              ระหวางกลุม 
              ภายในกลุม 
              รวม 

 
12.499 
270.727 
283.226 

 
4 

360 
364 

 
3.125 
.752 

 
4.115** 

 
.003 

การพัฒนาโครงสรางกําลังพล 
              ระหวางกลุม 
              ภายในกลุม 
              รวม 

 
3.561 

183.873 
191.434 

 
4 

360 
364 

 
.890 
.522 

 
1.706 

 
.148 

รวมทุกองคประกอบ 
              ระหวางกลุม 
              ภายในกลุม 
              รวม 

 
10.603 
166.752 
177.355 

 
4 

360 
364 

 
2.651 
.463 

 
5.723** 

 
.000 

 
จากตารางท่ี  11   การวิเคราะหความแตกตางองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะ

กําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ในแตละกลุมผูใหขอมูล  ในภาพรวมพบวา     
มีความแตกตางกัน และเม่ือพิจารณาแตละองคประกอบ พบวา มีความแตกตางกันสาม
องคประกอบ ไดแก  การพัฒนาระบบงาน  การพัฒนาระบบงบประมาณ และการพัฒนาอุปกรณ 
เครื่องมือ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 สําหรับการพัฒนาโครงสรางกําลังพล ไมพบความ
แตกตาง  และเม่ือพบความแตกตางผูวิจัยไดนําไปทดสอบรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ (Sheffe’ 
Method)  ดังรายละเอียดในตารางท่ี 12 
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ตารางท่ี  12  การวิเคราะหความแตกตางรายคูคาเฉลี่ยตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 
                 สายตรวจ ของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ของแตละกลุมผูใหขอมูลในภาพรวม 
 

 
ตําแหนง 

ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย 
ผูกํากับการ 

( X =3.8145) 

รองผูกํากับ
การ 

( X =3.6516) 

สวป. 
( X

=3.7167) 

รอง สวป. 
( X =3.3468) 

ผบ.หมู 
( X =3.4627) 

ผูกํากับการ - 0.1629 
P=.719 

0.0978 
P=.944 

0.4677* 
P= 

0.3518* 
P=.047 

รองผูกํากับการ 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    การวิเคราะหความแตกตางรายคูของคาเฉลี่ยองคประกอบตัวบงชี้
การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ในภาพรวม  พบวา 
กลุมผูใหขอมูลมีความคิดเห็นแตกตางกันดังนี้ ผูกํากับการกับรองสารวัตรปองกันปราบปราม และ
ผูบังคับหมูปองกันปราบปราม  และกลุมของสารวัตรปองกันปราบปรามกับรองสารวัตรปองกัน
ปราบปราม   เม่ือพิจารณาองคประกอบตัวบงชี้เปนรายกลุมพบวา ผูกํากับการใหความคิดเห็น
องคประกอบทุกดานในระดับมาก ( X = 3.82, S.D.=.90) สวนรองสารวัตรปองกันปราบปราม มี
ความคิดเห็นในระดับ ปานกลาง ( X =3.35, S.D.=1.05) และผูบังคับหมูปองกันปราบปราม มีความ
คิดเห็นในระดับมากคอนขางปานกลาง ( X =3.47 S.D.=1.01)  สําหรับการทดสอบรายคูของกลุม
ของสารวัตรปองกันปราบปรามกับรองสารวัตรปองกันปราบปราม พบวา สารวัตรปองกันปราบปราม 
มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X =3.72 S.D.=1.00)  และรองสารวัตรปองกันปราบปราม มีความ
คิดเห็นในระดับปานกลาง ( X =3.35, S.D.=1.05) 

3.5 ผลการยืนยันองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ
กองบัญชาการตํารวจนครบาล



 

 
ตารางท่ี  13    ความถ่ีและรอยละของความเห็นของผูเชี่ยวชาญตอตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
                   ในดานความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง และการใชประโยชน 

 
องคประกอบตัวบงช้ีการพัฒนาสมรรถนะ 

ของกําลังพลสายตรวจในสังกัด 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ความเห็นของผูเช่ียวชาญ 

รวมเฉลี่ย 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง การใชประโยชน 
เหมาะสม ไม

เหมาะสม 
เปนไปได เปนไป

ไมได 
ถูกตอง ไม 

ถูกตอง 
เปน 

ประโยชน 
ไมเปน

ประโยชน จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

องคประกอบท่ี 1  การพัฒนาระบบปฏิบัติงาน                  
1 การปรับปรุงความเร็วในการไปท่ีเกิดเหตุ จําเปนตองแกไขโดย

พิจารณาจากชวงเวลาเปนหลัก ทุกชวงเวลาควรไดรับการแกไขให
ลดเวลาท่ีตองใชมากท่ีสุด 

5 100   5 100   5 100   5 100   100 

2 การเพิ่มศักยภาพของเจาหนาที่สายตรวจใหมีความรู ความสามารถ ดวย
การฝกอบรมสม่ําเสมอ 

5 100   5 100   5 100   5 100   100 

3 ใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของตํารวจในการปองกัน
ปราบปรามอาชญากรรม เพื่อใหประชาชนสามารถดูแลตนเองได เชน 
ตํารวจชุมชน 

5 100   5 100   5 100   5 100   100 

4 สงเสริมใหเจาหนาที่ตํารวจทุกระดับ มีความรู ทักษะโดยเฉพาะภาษา 
อังกฤษ ซึ่งเปนภาษาสากลในการสื่อสาร รวมทั้งภาษาประเทศในกลุม
ประชาคมอาเซียน 

5 100   5 100   5 100   5 100   100 

5 จัดการฝกอบรมกําลังพลสายตรวจเปนหลักสูตรเฉพาะดานเพื่อให
เจาหนาที่สายตรวจสามารถนําความรูความสามารถไปปฏิบัติไดทันท ี

5 100   5 100   5 100   5 100   100 
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  ตารางท่ี 13    ความถ่ีและรอยละของความเห็นของผูเชี่ยวชาญตอตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
ในดานความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง และการใชประโยชน (ตอ) 

 
องคประกอบตัวบงช้ีการพัฒนาสมรรถนะ 

ของกําลังพลสายตรวจในสังกัด 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ความเห็นของผูเช่ียวชาญ 

รวมเฉลี่ย 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง การใชประโยชน 
เหมาะสม ไม

เหมาะสม 
เปนไปได เปนไป

ไมได 
ถูกตอง ไม 

ถูกตอง 
เปน 

ประโยชน 
ไมเปน

ประโยชน จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

6 การจัดใหมีการฝกอบรมบุคลากรใหมีความพรอมในหลายๆดาน เชน 
งานสืบสวน งานสอบสวน ระบบปฏิบัติการยุทธวิธี 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

7 การแสวงหาความรวมมือ เพ่ือใหการดําเนินโครงการเปนไปตาม 
วัตถุประสงค ใหแตละกองบังคับการดําเนินการจัดหางบ ประมาณ 
เชน ขอสนับสนุนจากหนวยงานเอกชน ประชาชนภาครัฐฯ 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

8 การพัฒนาดานเทคโนโลยีและวิทยาการสมัยใหมนํามาประยุกตกับการ
ปฏิบัติงาน ใหเทาทันรูปแบบการกออาชญากรรม ในปจจุบัน 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

9 การสรางจิตสํานึกของบุคลากรในหนวยงานใหทุมเทและอุทิศตนในการ
ทํางานโดยคํานึงถึงความคุมคาและตนทุนในการทํางาน เพื่อใหไดผลงานที่มี
คุณคาเพิ่มข้ึน 

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 สรางศรัทธาและภาพพจนจากประชาชนใหรูสึกวาไดรับการคุมครองจาก
เจาหนาที่ตํารวจ สายตรวจ มีมาตรฐานและสรางความอุนใจใหกับประชาชน 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 
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  ตารางท่ี 13   ความถ่ีและรอยละของความเห็นของผูเชี่ยวชาญตอตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจกองบัญชาการตํารวจนครบาล    
                   ในดานความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง และการใชประโยชน  (ตอ) 

 
องคประกอบตัวบงช้ีการพัฒนาสมรรถนะ 

ของกําลังพลสายตรวจในสังกัด 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

รวมเฉลี่ย 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง การใชประโยชน 
เหมาะสม ไม

เหมาะสม 
เปนไปได เปนไป

ไมได 
ถูกตอง ไม 

ถูกตอง 
เปน 

ประโยชน 
ไมเปน

ประโยชน จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

องคประกอบที่ 2  การพัฒนาระบบงบประมาณ                  
1 การสงเสริมดานงบประมาณในการจัดซื้ออุปกรณตลอดจนเคร่ืองมือ

เคร่ืองใชสํานักงานใหเพียงพอ 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

2 จัดหาครุภัณฑ ยุทโธปกรณของแตละหนวยงาน ใหเหมาะสมกับปริมาณ
งานของแตละพื้นที่ 

                100 

3 ระบบในการจัดสรรงบประมาณ เพื่อความเหมาะสมและเพียงพอสําหรับทุก
แผนงาน 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

4 การตั้งงบประมาณเพื่อการบํารุงรักษาอุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชใหมีสภาพ
พรอมใชอยูเสมอ 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

5 การจัดกลุม หมวดหมู เรียงลําดับความ สําคัญของโครงการ เพื่อใหได
โครงการที่มีความสําคัญที่สํานักงานตํารวจแหงชาติสนับสนุนงบประมาณ 

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/กิจกรรมที่มีความสําคัญคลายคลึงกัน โดยมารวม
เปนโครงการใหญโครงการเดียว 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

   ตารางท่ี 13  ความถ่ีและรอยละของความเห็นของผูเชี่ยวชาญตอตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล    
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                   ในดานความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง และการใชประโยชน  (ตอ) 
 

องคประกอบตัวบงช้ีการพัฒนาสมรรถนะ 
ของกําลังพลสายตรวจในสังกัด 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ความเห็นของผูเช่ียวชาญ 
รวมเฉลี่ย 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง การใชประโยชน 
เหมาะสม ไม

เหมาะสม 
เปนไปได เปนไป

ไมได 
ถูกตอง ไม 

ถูกตอง 
เปน 

ประโยชน 
ไมเปน

ประโยชน จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

8 การควบคุมตรวจสอบงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ 5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

9 การกําหนดกรอบแตละหนวยงานใหเหมาะสมกับปริมาณงานและ
สถานการณแตละพ้ืนท่ี 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

10 การกําหนดใหการงานดําเนินโครงการ/กิจกรรม ภายใตงบประมาณ
ท่ีไดรับ 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

11 การจัดสรรงบประมาณในสัดสวนท่ีเหมาะสมและเพียงพอสําหรับการ
พัฒนาศักยภาพทุกระดับ 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

12 ใหแตละหนวยงานท่ีดําเนินการจัดโครงการหรือกิจกรรม ประมาณ
การรายจายลวงหนาตามเหตุผลและความจําเปน 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

13 ขอรับการสนับสนุนงบประมาณและความรวมมือจากเอกชน  และ
ภาครัฐ อาทิเชน กทม. ในกรณีท่ีมีโครงการ/กิจกรรม รวมกัน 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

14 หนวยงานควรมีการวางแผนระยะยาว เพ่ือนําเสนอโครงการ/
กิจกรรมตอกองบัญชาการ พรอมเหตุผลและความจําเปน 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 
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ตารางท่ี  13    ความถ่ีและรอยละของความเห็นของผูเชี่ยวชาญตอตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล    
                   ในดานความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง และการใชประโยชน  (ตอ) 

 
องคประกอบตัวบงช้ีการพัฒนาสมรรถนะ 

ของกําลังพลสายตรวจในสังกัด 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

รวมเฉลี่ย 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง การใชประโยชน 
เหมาะสม ไม

เหมาะสม 
เปนไปได เปนไป

ไมได 
ถูกตอง ไม 

ถูกตอง 
เปน 

ประโยชน 
ไมเปน

ประโยชน จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

องคประกอบท่ี 3  การพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ                  
1 เพ่ิมรถจักรยานยนตสายตรวจใหเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ีใน

พ้ืนท่ีมีชุมชน พ้ืนท่ีเสี่ยงตางๆ 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

2 การเพ่ิมสวัสดิการเก่ียวกับการจัดซ้ืออาวุธปน รวมถึงเสื้อเกราะเพ่ือ
ความปลอดภัยของกําลังพล 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

3 การปรับปรุงสภาพของยานพาหนะ รวมถึงการบํารุงรักษาใหอยูใน
การพรอมใชงานอยูเสมอ 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

4 การพัฒนาอุปกรณเทคโนโลยีสารสนเทศ ใหทันสมัยเพ่ือใหใช
ประโยชนได 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

5 การตรวจสภาพของอาวุธประจํากาย ยานพาหนะ และวิทยุสื่อสาร 
ทุกๆ 6 เดือน ใหอยูในสภาพพรอมใชงาน 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

6 มีหนวยงานท่ีทําหนาท่ีตรวจสอบเครื่องมือและบํารุงรักษาเครื่องมือ 5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

7 การปรับปรุงเครื่องมือสื่อสารใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือชวยในการ
ปฏิบัติงานของศูนยวิทยุฯ 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 
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  ตารางท่ี 13   ความถ่ีและรอยละของความเห็นของผูเชี่ยวชาญตอตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล    
                   ในดานความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง และการใชประโยชน  (ตอ) 

 
องคประกอบตัวบงช้ีการพัฒนาสมรรถนะ 

ของกําลังพลสายตรวจในสังกัด 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

รวมเฉลี่ย 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง การใชประโยชน 
เหมาะสม ไม

เหมาะสม 
เปนไปได เปนไป

ไมได 
ถูกตอง ไม 

ถูกตอง 
เปน 

ประโยชน 
ไมเปน

ประโยชน จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

8 การตรวจสอบความพรอมของสายตรวจเรื่องอาวุธประจํากาย 
ยานพาหนะ และวิทยุสื่อสาร 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

9 การปรับปรุง พัฒนาอุปกรณเครื่องมือท่ีเก่ียวกับระบบฐานขอมูล สาระบบ 
โดยนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับใชเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติงาน 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

10 ใหสถานีตํารวจจัดทําระบบแผนท่ี สถานท่ีรับผิดชอบ นาฬิกา
อาชญากรรม ใหเปนปจจุบันเสมอ 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

11 เพ่ิมรถจักรยานยนตสายตรวจใหเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ีใน
พ้ืนท่ีมีชุมชน พ้ืนท่ีเสี่ยงตางๆ 

                100 

องคประกอบท่ี 4 การพัฒนาโครงสรางกําลังพล                    

1 ลดภารกิจท่ีซํ้าซอนของกําลังพล 5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

2 การพัฒนาโครงสรางกําลังพล ใหเปนระบบ ตอเนื่องท้ังกองบังคับการ 
กองกํากับการและสถานีตํารวจ 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 

3 การปรับโครงสรางของหนวยงานกําลังพลและระบบการจัดตําแหนง
ใหสอดรับกัน 

5 100   5 100   5 100   5 100 5 100 100 
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   ตารางท่ี  13  ความถ่ีและรอยละของความเห็นของผูเชี่ยวชาญตอตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล    
                   ในดานความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง และการใชประโยชน  (ตอ) 

 
องคประกอบตัวบงช้ีการพัฒนาสมรรถนะ 

ของกําลังพลสายตรวจในสังกัด 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

รวมเฉลี่ย 

ความเหมาะสม ความเปนไปได ความถูกตอง การใชประโยชน 
เหมาะสม ไม

เหมาะสม 
เปนไปได เปนไป

ไมได 
ถูกตอง ไม 

ถูกตอง 
เปน 

ประโยชน 
ไมเปน

ประโยชน จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

จํานวน 

รอยละ 

4 ระบบจัดกําลังพลเขาปฏิบัติหนาท่ีใหตรงกับสมรรถนะ โดยใหสอดคลองกับสภาพ
อาชญากรรมในทองท่ีและสภาพพ้ืนท่ีในทองท่ี 

5 10
0 

  5 10
0 

  5 10
0 

  5 10
0 

5 10
0 

100 

5 การจัดการควบคุมกําลังพลโดยวิธีการลดอัตราการชวยราชการลง เพ่ือใหมีกําลัง
พลท่ีเพียงพอในการทํางาน 

5 10
0 

  5 10
0 

  5 10
0 

  5 10
0 

5 10
0 

100 

6 การจัดกําลังพลสนับสนุนงานสายตรวจใหเพียงพอตอภารกิจของแตละพ้ืนท่ี
โดยเฉพาะการพิจารณาจากปจจัยตาง ๆ ในการนํามาวิเคราะหปญหา
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 ความยืดหยุนและสามารถปรบัเปลี่ยนกําลังพลได หากประสบสถานการณ
ฉุกเฉิน 

5 10
0 

  5 10
0 

  5 10
0 

  5 10
0 

5 10
0 

100 

9 มีการกําหนดหนาท่ี การงานและภารกิจสายตรวจใหเหมาะสมกับสถานการณ
และสภาพแวดลอมของหนวยงาน 

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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ผลการวิจัยพบวา  ผูเชี่ยวชาญไดพิจารณาองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล

สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาลท้ัง 4  องคประกอบ โดยพิจารณาองคประกอบตัวบงชี้

การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ท่ีมีความสมบูรณท่ีสุด

รวมตัวบงชี้จํานวน 46 ตัวบงชี้คือ 1. องคประกอบดานการพัฒนาระบบปฏิบัติงาน มีตัวบงชี้ยอย 

จํานวน  11  ตัวบงชี้   2. องคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ มีตัวบงชี้ยอย จํานวน  14  

ตัวบงชี้  3. องคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณ เครื่องมือ  มีตัวบงชี้ยอย  จํานวน  11   ตัวบงชี้  

และ 4. องคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล มีตัวบงชี้ยอย จํานวน  10   ตัวบงชี้  โดย

ผูเชี่ยวชาญจํานวน  5  ทาน ท่ียืนยันองคประกอบ ไดแก 
 

1. พล.ต.อ.ดร.ปญญา  มาเมน รองผูบัญชาการตํารวจแหงชาติ 

2. พล.ต.ท.ดร.ปยะ  อุทาโย ผูบัญชาการ สํานักงานคณะกรรมการขาราชการตํารวจ 

3. นายเอกพันธุ คุปตวัช นายกเทศมนตรีนครนครปฐม 

4. นายพงษสวัสดิ์  จิรดาพิพัฒน คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงาน

ตํารวจภาคประชาชนของสถานีตํารวจนครบาล 

5. ผศ.ดร.วรกาญจน  สุขสดเขียว รองคณบดีคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 

โดยผูเชี่ยวชาญทุกทานมีความเห็นสอดคลองวา ทุกองคประกอบมีความเหมาะสม มีความเปนไปใช 

ถูกตอง และสามารถนําไปใชประโยชนได  
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บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนคร
บาล” มีวัตถุประสงคในการวิจัย เปนการศึกษาเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของกําลังพลดานสายตรวจ ของ
กองบัญชาการตํารวจนครบาล ในการปฏิบัติหนาท่ีดานการปองกันปราบปราม เพ่ือนําเสนอรูปแบบ   
การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจ ของกองบัญชาการตํารวจนครบาล  โดยวิธีการสัมภาษณ
เชิงลึก (In-Depth interview) โดยใชแบบสอบถามแบบก่ึงโครงสราง เพ่ือไดขอมูลตามวัตถุประสงค
ของการศึกษา ข้ันตอนประกอบดวยข้ันตอน ดังนี้ 

 ข้ันตอนท่ี 1  การวิเคราะหเพ่ือกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  
           ในข้ันตอนนี้ผูวิจัยไดดําเนินการโดยมีรายละเอียดดังนี้  1. ศึกษาคนควาจากหนังสือ 
เอกสารทางวิชาการ ตํารา ผลการศึกษานักวิชาการท่ีเก่ียวของกับการวิจัย จากแหลงความรูตางๆ 

นํามาวิเคราะหเอกสาร เพ่ือใชในการสรางกรอบแนวคิด  เพ่ือสรางแบบสัมภาษณเชิงลึก         (In-
Depth interview) ) โดยใชแบบสอบถามแบบก่ึงโครงสราง  จากผูเชี่ยวชาญจํานวน 31 คน 

เพ่ือใหไดขอมูลเชิงประจักษ  นําขอสรุปที่ไดมาสังเคราะหเปนขอกระทงคําถามตัวบงชี้การเพ่ิม
สมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล ไดตัวบงชี้จํานวน 48  ขอ  2.  
นําขอคําถามที่ไดจากการสังเคราะหเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และจากการสัมภาษณมาวิเคราะห
เพ่ือใหไดตัวบงชี้ที่ชดัเจนย่ิงขึน้   3. นําตัวบงชี้ที่ไดเสนอใหผูเชี่ยวชาญพิจารณา แลวนําผลจาก
การพิจารณาไปหาคาความสอดคลอง (IOC) ผลการวิเคราะหไดขอกระทงคําถามท่ีสมบูรณ
ที่สุดจํานวน 46 ขอ  4. ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับเจาหนาที่ตํารวจสังกัด
กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 7 ซึ่งมีลักษณะระบบงาน  การบริหารกําลังพลความคลายคลึง
กับกองบัญชาการตํารวจนคร  จํานวน 30 คน ผลการวิเคราะหหาความเชื่อมั่น (reliability) 
ของแบบสอบถาม ไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากับ 0.95  และ 5. นําแบบสอบถามท่ี
ตรวจสอบแลวไปเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางสถานีตํารวจนครบาล จํานวน จํานวน 73  แหง  
ผูใหขอมูลประกอบดวย ผูกํากับการ รองผูกํากับการปองกันปราบปราม  สารวัตรปองกัน
ปราบปราม  รองสารวัตรปองกันปราบปราม  ผูบังคับหมูปองกันปราบปราม   ตําแหนงละ  1  
คน รวมผูใหขอมูลทั้งส้ิน 365  คน 
 ขั้นตอนท่ี 2  การวิเคราะหองคประกอบ 

ในข้ันตอนนี้ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามมาบันทึกขอมูลและวิเคราะหองคประกอบโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป ในการวิเคราะหใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (exploratory factor 
analysis) เพ่ือหาองคประกอบหลักและองคประกอบยอย ซ่ึงผลการวิเคราะหได  4  องคประกอบ
หลักและมีตัวบงชี้ยอย 46 ตัวบงชี้ 
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สําหรับตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจในสังกัดกองบัญชาการตํารวจ     นคร
บาล จําแนกตามตําแหนงของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยไดวิเคราะหเปรียบเทียบโดยใชการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) พบวา มีความแตกตางกันสาม
องคประกอบ ไดแก  การพัฒนาระบบปฏิบัติงาน  การพัฒนาระบบงบประมาณ  และการพัฒนา
อุปกรณ เครื่องมือ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  .05 สําหรับการพัฒนาโครงสรางกําลังพล   
ไมพบความแตกตาง  และทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe’ Method) 
 ข้ันตอนท่ี 3  การยืนยันของผูเชี่ยวชาญในการพิจารณาตรวจสอบ จํานวน  5  คน ผลการ

วิเคราะหประเมินท้ัง  4 ดาน คือ การพัฒนาระบบปฏิบัติงาน การพัฒนาระบบงบประมาณ       

การพัฒนาอุปกรณ เครื่องมือ และการพัฒนาโครงสรางกําลังพล  พบวา ผูเชี่ยวชาญใหการยืนยัน 

ตัวบงชี้มีความสมบูรณท้ัง 4 องคประกอบ จํานวน 46  ตัวบงชี้ 

 

สรุปผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัยเรื่องการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจ   

นครบาล  สรุปไดดังนี้ 

1. การพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

พบวา มี 4 องคประกอบ  จํานวน 46  ตัวบงชี้ คือ  1. องคประกอบดานการพัฒนาระบบปฏิบัติงาน  

มีตัวบงชี้ยอย  11  ตัวบงชี้  2. องคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ มีตัวบงชี้ยอย  14  

ตัวบงชี้   3. องคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ  มีตัวบงชี้ยอย  11  ตัวบงชี้   และ 4. 

องคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล  มีตัวบงชี้ยอย  10  ตัวบงชี้  ซ่ึงทุกองคประกอบ   

มีคาเฉลี่ย อยูในระดับมาก โดยมีองคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล  มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมากเปนอันดับแรก ( X = 3.71, S.D.= .34) รองลงมา คือองคประกอบดานการพัฒนา  

ระบบปฏิบัติงาน ( X = 3.63, S.D.= .34)  องคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ ( X = 

3.57, S.D.= .41) และองคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ  ( X = 3.51, S.D.= .32)  

ตามลําดับ   เ ม่ือพิจารณาตัวบงชี้ขององคประกอบแตละตัวบงชี้  จํ าแนกตามกลุมผูตอบ 

แบบสอบถาม พบวา      

  1.1 กลุมผูกํากับการ  ในภาพรวม อยูในระดับมาก ทุกองคประกอบตามลําดับดังนี้  

องคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ ( X = 3.86, S.D.= .89)  องคประกอบดานการ

พัฒนาโครงสรางกําลังพล ( X  = 3.83, S.D.= .89)  องคประกอบดานการพัฒนาระบบปฏิบัติงาน    

( X = 3.82, S.D.= .83)  และองคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ ( X = 3.75, S.D.= 

.98) และเม่ือพิจารณาตัวบงชี้ในแตละองคประกอบ พบวา  ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการ 

พัฒนาระบบงบประมาณท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ มีการขอรับการสนับสนุนงบประมาณและความ  

รวมมือจากเอกชน  และภาครัฐ อาทิเชน กทม. ในกรณีท่ีมีโครงการ/กิจกรรม รวมกัน ( X = 3.92, 
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S.D.= .91) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การพิจารณาโครงการ/กิจกรรมท่ีมีความสําคัญ

คลายคลึงกัน โดยมารวมเปนโครงการใหญโครงการเดียว  ( X = 3.77, S.D.= .87) ตัวบงชี้ของ

องคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพลท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ความยืดหยุนและสามารถ

ปรับเปลี่ยนกําลังพลได หากประสบสถานการณฉุกเฉิน ( X = 3.93, S.D.= .93) และตัวบงชี้ท่ีมี

คาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การจัดการควบคุมกําลังพลโดยวิธีการลดอัตราการชวยราชการลง เพ่ือใหมีกําลังพล

ท่ีเพียงพอในการทํางาน ( X = 3.66, S.D.= .88) ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาระบบ

ปฏิบัติงานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ สรางศรัทธาและภาพพจนจากประชาชนใหรูสึกวาไดรับการคุมครอง

จากเจาหนาท่ีตํารวจ สายตรวจ มีมาตรฐานและสรางความอุนใจใหกับประชาชน ( X = 3.97, S.D.= 

.71) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ สงเสริมใหเจาหนาท่ีตํารวจทุกระดับ มีความรู ทักษะ

โดยเฉพาะภาษาอังกฤษ ซ่ึงเปนภาษาสากลในการสื่อสาร รวมท้ังภาษาประเทศในกลุมประชาคม

อาเซียน ( X = 3.71, S.D.= .79) ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ มี

คาเฉลี่ยสูงสุด คือ การปรับปรุงเครื่องมือสื่อสารใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือชวยในการปฏิบัติงานของ

ศูนยวิทยุฯ ( X = 3.90, S.D.= 1.00) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ มีหนวยงานท่ีทําหนาท่ี

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

  1.2 กลุมรองผูกํากับการปองกันปราบปราม  ในภาพรวม อยูในระดับมาก ทุก

องคประกอบตามลําดับดังนี้  องคประกอบดานการพัฒนาระบบปฏิบัติงาน ( X = 3.70, S.D.= .95)  

องคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล ( X = 3.64, S.D.= .83) องคประกอบดานการ

พัฒนาอุปกรณเครื่องมือ ( X = 3.64, S.D.= .95)  และองคประกอบดานการพัฒนาระบบ

งบประมาณ ( X = 3.63, S.D.= .91) เม่ือพิจารณาตัวบงชี้ในแตละองคประกอบ พบวา  ตัวบงชี้ของ

องคประกอบดานการพัฒนาระบบปฏิบัติงานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ สรางศรัทธาและภาพพจนจาก

ประชาชนใหรูสึกวาไดรับการคุมครองจากเจาหนาท่ีตํารวจ สายตรวจ มีมาตรฐานและสรางความอุนใจ

ใหกับประชาชน ( X = 3.85, S.D.= .98)  และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การปรับปรุง

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

ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ มีการกําหนด

หนาท่ี การงานและภารกิจสายตรวจใหเหมาะสมกับสถานการณและสภาพแวดลอมของหนวยงาน (

X = 3.82, S.D.= .77) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ลดภารกิจท่ีซํ้าซอนของกําลังพล ( X = 

3.45, S.D.= .93) ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 

ใหสถานีตํารวจจัดทําระบบแผนท่ี สถานท่ีรับผิดชอบ นาฬิกาอาชญากรรม ใหเปนปจจุบันเสมอ      

( X = 3.88, S.D.= .90) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การเพ่ิมสวัสดิการเก่ียวกับการจัดซ้ือ  

อาวุธปน รวมถึงเสื้อเกราะเพ่ือความปลอดภัยของกําลังพล ( X = 3.44, S.D.= 1.08)  ตัวบงชี้ของ

องคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การพิจารณาโครงการ/ 
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กิจกรรมท่ีมีความสําคัญคลายคลึงกัน โดยมารวมเปนโครงการใหญโครงการเดียว ( X = 3.78, 

S.D.= .80) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การตั้งงบประมาณเพ่ือการบํารุงรักษาอุปกรณ เครื่องมือ 

เครื่องใชใหมีสภาพพรอมใชอยูเสมอ ( X = 3.44, S.D.= 1.03)  

  1.3 กลุมสารวัตรปองกันปราบปราม ในภาพรวม อยูในระดับมาก ทุกองคประกอบ

ตามลําดับดังนี้  องคประกอบดานการพัฒนาระบบปฏิบัติงาน ( X = 3.87, S.D.= .97)  

องคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล ( X = 3.70, S.D.= .92) องคประกอบดานการ

พัฒนาอุปกรณเครื่องมือ ( X = 3.70, S.D.= 1.05)  และองคประกอบดานการพัฒนาระบบ

งบประมาณ ( X = 3.60, S.D.= 1.05) เม่ือพิจารณาตัวบงชี้ในแตละองคประกอบ พบวา  ตัวบงชี้

ขององคประกอบดานการพัฒนาระบบปฏิบัติงาน ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ สรางศรัทธาและภาพพจน

จากประชาชนใหรูสึกวาไดรับการคุมครองจากเจาหนาท่ีตํารวจ สายตรวจ มีมาตรฐานและสรางความอุนใจ

ใหกับประชาชน ( X = 4.10, S.D.= .97) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ การสรางจิตสํานึกของ

บุคลากรในหนวยงานใหทุมเทและอุทิศตนในการทํางานโดยคํานึงถึงความคุมคาและตนทุนในการ

ทํางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ีมีคุณคาเพ่ิมข้ึน ( X = 3.74, S.D.= .97)  )  ตัวบงชี้ขององคประกอบดาน

การพัฒนาโครงสรางกําลังพล ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ มีการกําหนดหนาท่ี การงานและภารกิจสาย

ตรวจใหเหมาะสมกับสถานการณและสภาพแวดลอมของหนวยงาน ( X  = 3.86, S.D.= .96)  และ

ตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ลดภารกิจท่ีซํ้าซอนของกําลังพล  ( X = 3.55, S.D.= .99)  ตัวบงชี้ของ

องคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ใหสถานีตํารวจจัดทําระบบ

แผนท่ี สถานท่ีรับผิดชอบ นาฬิกาอาชญากรรม ใหเปนปจจุบันเสมอ ( X  = 3.89, S.D.= 1.02)  

และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ การปรับปรุงสภาพของยานพาหนะ รวมถึงการบํารุงรักษาใหอยูใน

การพรอมใชงานอยูเสมอ ( X = 3.51, S.D.= 1.04) ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาระบบ

งบประมาณ ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ หนวยงานควรมีการวางแผนระยะยาว เพ่ือนําเสนอโครงการ/

กิจกรรมตอกองบัญชาการ พรอมเหตุผลและความจําเปน  ( X = 3.88, S.D.= .97) และตัวบงชี้ท่ีมี

คาเฉลี่ยต่ําสุดคือ  การกําหนดกรอบแตละหนวยงานใหเหมาะสมกับปริมาณงานและสถานการณแต

ละพ้ืนท่ี ( X = 3.44, S.D.= 1.19) 

  1.4 กลุมรองสารวัตรปองกันปราบปราม  ในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง โดยมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมากหนึ่งองคประกอบ คือ องคประกอบดานการพัฒนาระบบปฏิบัติงาน ( X = 

3.60, S.D.= .94) และอยูในระดับปานกลางสามองคประกอบ คือ องคประกอบดานการพัฒนา

โครงสรางกําลังพล ( X = 3.40, S.D.= .94) องคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ ( X = 

3.30, S.D.= 1.17)  และองคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ ( X = 3.09, S.D.= 1.13) 

เม่ือพิจารณา  ตัวบงชี้ในแตละองคประกอบ พบวา  ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาระบบ

ปฏิบัติงาน ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ สรางศรัทธาและภาพพจนจากประชาชนใหรูสึกวาไดรับการคุมครอง
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จากเจาหนาท่ีตํารวจ สายตรวจ มีมาตรฐานและสรางความอุนใจใหกับประชาชน ( X = 3.88, S.D.= 

.99) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ  สงเสริมใหเจาหนาท่ีตํารวจทุกระดับ มีความรู ทักษะ

โดยเฉพาะภาษาอังกฤษ ซ่ึงเปนภาษาสากลในการสื่อสาร รวมท้ังภาษาประเทศในกลุมประชาคม

อาเซียน( X  = 3.44, S.D.= .99)     ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล ท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ความยืดหยุนและสามารถปรับเปลี่ยนกําลังพลได หากประสบสถานการณฉุกเฉิน  

( X = 3.64, S.D.= 1.05) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ   การจัดกําลังพลสนับสนุนงานสายตรวจ

ใหเพียงพอตอภารกิจของแตละพ้ืนท่ีโดยเฉพาะการพิจารณาจากปจจัยตาง ๆ ในการนํามาวิเคราะห

ปญหาอาชญากรรมตามสภาพของพ้ืนท่ีและสภาพอาชญากรรม  ( X = 3.16, S.D.= .93)  ตัวบงชี้

ขององคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ  การปรับปรุงพัฒนา

อุปกรณเครื่องมือท่ีเก่ียวกับระบบฐานขอมูล สาระบบ โดยนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับใชเพ่ือ

ประโยชนในการปฏิบัติงาน ( X = 3.55, S.D.= 1.19) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ การเพ่ิม

สวัสดิการเก่ียวกับการจัดซ้ืออาวุธปน รวมถึงเสื้อเกราะเพ่ือความปลอดภัยของกําลังพล ( X = 2.73, 

S.D.= 1.47) ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด          

คือ หนวยงานควรมีการวางแผนระยะยาว เพ่ือนําเสนอโครงการ/กิจกรรมตอกองบัญชาการ พรอม

เหตุผลและความจําเปน   ( X = 3.45, S.D.= .94) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ  จัดหาครุภัณฑ 

ยุทโธปกรณของแตละหนวยงาน ใหเหมาะสมกับปริมาณงานของแตละพ้ืนท่ี  ( X = 3.70, S.D.= 

1.34) 

  1.5 กลุมผูบังคับหมูปองกันปราบปราม  ในภาพรวม อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยู

ในระดับมากสององคประกอบ คือ องคประกอบดานการพัฒนาระบบปฏิบัติงาน ( X = 3.68, S.D.= 

.96)องคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล ( X = 3.52, S.D.= .84) และมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับปานกลางสององคประกอบ คือ องคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ ( X  = 3.36, 

S.D.= 1.13)  และองคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ ( X =  3.30, S.D.= 1.11) เม่ือ

พิจารณา  ตัวบงชี้ในแตละองคประกอบ พบวา  ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาระบบ

ปฏิบัติงาน ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ สรางศรัทธาและภาพพจนจากประชาชนใหรูสึกวาไดรับการคุมครอง

จากเจาหนาท่ีตํารวจ สายตรวจ มีมาตรฐานและสรางความอุนใจใหกับประชาชน ( X = 3.86, S.D.= 

.96) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ สงเสริมใหเจาหนาท่ีตํารวจทุกระดับ มีความรู ทักษะ

โดยเฉพาะภาษาอังกฤษ ซ่ึงเปนภาษาสากลในการสื่อสาร รวมท้ังภาษาประเทศในกลุมประชาคม

อาเซียน ( X = 3.55, S.D.= .99) ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล ท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงสุด คือ มีการกําหนดหนาท่ี การงานและภารกิจสายตรวจใหเหมาะสมกับสถานการณ 

และสภาพแวดลอมของหนวยงาน   ( X = 3.68, S.D.= .76) และตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ การ

จัดการควบคุมกําลังพลโดยวิธีการลดอัตราการชวยราชการลง เพ่ือใหมีกําลังพลท่ีเพียงพอในการ
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ทํางาน ( X = 3.33, S.D.= .90) ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณเครื่องมือ ท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงสุด คือ การปรับปรุงพัฒนาอุปกรณเครื่องมือท่ีเก่ียวกับระบบฐานขอมูล สาระบบ โดยนํา

เทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับใชเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติงาน ( X = 3.70, S.D.= 1.02) และตัวบงชี้ท่ีมี

คาเฉลี่ยต่ําสุด คือ เพ่ิมรถจักรยานยนตสายตรวจใหเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ีในพ้ืนท่ีมีชุมชน 

พ้ืนท่ีเสี่ยงตางๆ ( X = 312, S.D.= 1.34) ตัวบงชี้ขององคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ 

ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอรับการสนับสนุนงบประมาณและความรวมมือจากเอกชน  และภาครัฐ 

อาทิเชน กทม. ในกรณีท่ีมีโครงการ/กิจกรรม รวมกัน  ( X = 3.58, S.D.= 1.08) และตัวบงชี้ท่ีมี

คาเฉลี่ยต่ําสุดคือ  มีระบบในการจัดสรรงบประมาณ เพ่ือความเหมาะสมและเพียงพอสําหรับทุก

แผนงาน ( X = 3. 03, S.D.= 1.24) 

2. ผลการยืนยันองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ผลการวิจัยพบวา  ผูเชี่ยวชาญไดพิจารณาองคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะ
ของกําลังพลสายตรวจในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลท้ัง 4  องคประกอบ โดยพิจารณา
องคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจในสังกัดกองบัญชาการตํารวจ   
นครบาล ท่ีมีความสมบูรณท่ีสุดรวมตัวบงชี้จํานวน 46 ตัวบงชี้คือ 1. องคประกอบดานการพัฒนา
ระบบปฏิบัติงาน มีตัวบงชี้ยอย จํานวน  11  ตัวบงชี้   2. องคประกอบดานการพัฒนาระบบ
งบประมาณ มีตัวบงชี้ยอย จํานวน  14  ตัวบงชี้  3. องคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณ เครื่องมือ  
มีตัวบงชี้ยอย จํานวน  11   ตัวบงชี้  และ 4. องคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล        
มีตัวบงชี้ยอย จํานวน  10   ตัวบงชี้   
 
การอภิปรายผล 

จากขอคนพบในการวิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการ
ตํารวจนครบาล พบวา 

1. องคประกอบตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจในสังกัดกองบัญชาการ 
ตํารวจนครบาล ประกอบดวย 4  องคประกอบ คือ 1. องคประกอบดานการพัฒนาระบบ 
ปฏิบัติงาน   2. องคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ  3. องคประกอบดานการพัฒนา
อุปกรณ เครื่องมือ  และ 4. องคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล เม่ือพิจารณาใน
รายละเอียดของแตละองคประกอบแลว จะมีตัวบงชี้ยอยดังนี้  1. องคประกอบดานการพัฒนา
ระบบปฏิบัติงาน มีตัวบงชี้ยอย จํานวน  11  ตัวบงชี้   2. องคประกอบดานการพัฒนาระบบ
งบประมาณ มีตัวบงชี้ยอย จํานวน  14  ตัวบงชี้  3. องคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณ   
เครื่องมือ  มีตัวบงชี้ยอย จํานวน  11   ตัวบงชี้  และ4. องคประกอบดานการพัฒนาโครงสราง 
กําลังพล มีตัวบงชี้ยอย จํานวน  10   ตัวบงชี้  ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา ในการจัดองคกรของ         
ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน ตองคํานึงถึงผลผลิตหรือผลสัมฤทธิ์ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงเรียกวา output ดังนั้นองคประกอบท้ัง 4 องคประกอบเปรียบเสมือนเปน input 
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ตามหลักบริหาร คือ 4M  องคประกอบดานการพัฒนาระบบปฏิบัติงาน คือ การจัดการ 
(management) องคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ คือ เงิน (money) องคประกอบ
ดานการพัฒนาอุปกรณ เครื่องมือ คือ วัสดุอุปกรณ (material) และองคประกอบดานการพัฒนา
โครงสรางกําลังพล คือ คน (man)  โดยผลการวิจัยพบวา องคประกอบดานการพัฒนาระบบ
ปฏิบัติงาน จัดอยูในลําดับแรกของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลสายตรวจ สอดคลอง 
กับผลการวิจัยของ ณกฤตชัย  เตี้ยสุด ท่ีศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการตํารวจ พบวา ขาราชการตํารวจในสังกัดกองบังคับการอํานวยการ กองบัญชาการ
ตํารวจสันติบาล สํานักงานตํารวจแหงชาติ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางสูง 
ท้ังนี้อาจเปนเพราะรูปแบบการปฏิบัติงานของกําลังพลสายตรวจ มีความแตกตางจากการ 
ปฏิบัติงานของขาราชการประเภทอ่ืนๆ โดยคํานึงถึงความสงบสุขของประชาชนเปนหลัก จึงตองมี
การพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองใหสอดคลองทันตอกระแสการเปลี่ยนแปลงทางสังคม  
เศรษฐกิจและการเมือง  และจากผลการวิจัยของ จุไรรัตน จุลจักรวัฒน ไดศึกษาเก่ียวกับความคิด 
ในการปฏิบัติราชการของขาราชการไทยกับการจัดการภาครัฐแนวใหม พบวา ขาราชการสวนใหญ มี
ความคิดในการปฏิบัติราชการท่ีสอดคลองกับการจัดการภาครัฐแนวใหม ซ่ึงเปนแนวความคิด
สมัยใหมในเกณฑท่ีนาพอใจ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน ปรากฏวาเนนการบริการลูกคาอยูใน 
ระดับสูง อาจเปนเพราะการรณรงคใหขาราชการเห็นความสําคัญในประเด็นการใหบริการเพ่ือให 
เกิดความพึงพอใจสูงสุดตอประชาชนใหเปนรูปธรรมท่ีแตเดิมเคยเปนปญหามากอน นอกจากนี้    
ยังพบวา ความคิดท่ีเปนจุดออนของขาราชการไทยสวนมากมี  8  ดาน ไดแก การวัดผลการ
ปฏิบัติงาน การเลียนแบบการจัดการของภาคเอกชน การทบทวนบทบาทของภาครัฐ การแขงขัน
การทํางานในรูปความสัมพันธเชิงสัญญาหรือคลายสัญญา การมีภาระรับผิดชอบ ความโปรงใสและ
การมีสวนรวมของประชาชน  และขอคนพบท่ีวา มีการเนนการบริการลูกคาอยูในระดับสูง  จะเห็น
ไดวาลูกคาสวนใหญของตํารวจไมเหมือนกับหนวยงานราชการหรือเอกชน  เพราะถาไมมี        
ปญหาประชาชนจะไมมีโอกาสไดพบปะกับตํารวจโดยตรง  ดังนั้นเพ่ือไมใหเกิดเหตุรายกําลังพล  
สายตรวจตองมีความรูความสามารถและมีความพรอมในหลายๆ ดาน เชนงานสืบสวนสอบสวน     
มีการเพ่ิมศักยภาพของเจาหนาท่ีโดยการจัดฝกอบรมกําลังพลสายตรวจเปนหลักสูตรเฉพาะดาน
อยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง  สอดคลองกับแนวคิดของ วิฑูรย  สิมะโชคดี ท่ีสรุปเก่ียวกับการ
พัฒนาการปฏิบัติงานไววา การพัฒนาการปฏิบัติงานจําเปนตองพิจารณาประเภทของงาน และ
รูปแบบการทํางานในสวนท่ีตองปรับปรุง วางแผนกําหนดข้ันตอน กําหนดวิธีการใหม ปรึกษาและ
ตัดสินใจรวมกับผูรวมงาน ขอความเห็นชอบ และลงมือปฏิบัติตามข้ันตอนและวิธีการใหม ติดตาม
ประเมินผลเพ่ือนําไปสูการพัฒนาข้ันตอนการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ และทําใหการปฏิบัติงาน
พัฒนาอยางตอเนื่อง นอกจากนั้นตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดของการพัฒนาระบบปฏิบัติงาน คือ    
สรางศรัทธาและภาพพจนจากประชาชนใหรูสึกวาไดรับการคุมครองจากเจาหนาท่ีตํารวจ         
สายตรวจ มีมาตรฐานและสรางความอุนใจใหกับประชาชน  ดังนั้น การเปดโอกาสใหประชาชนไดมี
สวนรวมในการปองกันปราบปรามอาชญากรรมก็เปนแนวทางหนึ่งในการพัฒนาระบบการ
ปฏิบัติงานของกําลังพลสายตรวจอีกทางหนึ่ง  และในการใหความรูเก่ียวกับรูปแบบการปฏิบัติงาน 
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ใหมๆ ควรใหประชาชนท่ีเปนเครือขายไดมีโอกาสในการเขารับการอบรมดวย ซ่ึงอาจเปนการลด
ภาระการปฏิบัติงานไดบางและทําใหไมมีชองวางระหวางตํารวจกับประชาชน ซ่ึงเปนไปตาม
ยุทธศาสตรสํานักงานตํารวจแหงชาติ พ.ศ.2555 – 2564 ยุทธศาสตรท่ี 3 การมีสวนรวมของ
ประชาชนและเครือขายการปฏิบัติงานตํารวจ  

 องคประกอบในลําดับถัดมา คือ องคประกอบดานการพัฒนาระบบงบประมาณ  เปน

องคประกอบหนึ่งท่ีมีความสําคัญ เนื่องจากงบประมาณเปนปจจัยสนับสนุนใหการปฏิบัติงาน  

ดําเนินไปไดอยางราบรื่น โดยเฉพาะอยางยิ่งตัวบงชี้ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ หนวยงานควรมีการ

วางแผนระยะยาว เพ่ือนําเสนอโครงการ/กิจกรรมตอกองบัญชาการ พรอมเหตุผลและความจําเปน 

มีการจัดสรรงบประมาณท่ีชัดเจนในการดําเนินงานชองกําลังพลสายตรวจ ใหเพียงพอและ 
เหมาะสมกับภารกิจ สอดคลองกับแนวคิดของ อนุรักษ  ทองสุโขวงศ  ท่ีไดสรุปเก่ียวกับการจัดทํา
งบประมาณเพ่ือการวางแผนและควบคุมสําหรับหนวยงาน ไววา งบประมาณเปนการประมาณการ
ทางการเงินหรือทรัพยากรอ่ืนท่ีกําหนดข้ึนอยางมีระบบ ซ่ึงชวยใหกิจการไดพิจารณาและทบทวน
ขอมูลรายละเอียดท่ีเก่ียวของ งบประมาณจึงกลายเปนเครื่องมือพ้ืนฐานในการสรางความรวมมือ
และสรางความเขาใจอันดีของทุกสวนงาน ท้ังนี้การจัดทํางบประมาณท่ีมีประสิทธิภาพตอง ไดรับ
การสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูงใหทุกสวนงานไดมีสวนรวมในการจัดทําบนพ้ืนฐานของ 
ระบบงานและ ระบบบัญชีท่ีดีของงบประมาณดังกลาวมาใชในการวางแผน การประสานงาน และ
การควบคุม เพ่ือใหบรรลุถึง เปาหมายท่ีการตองการ งบประมาณท่ีตองจัดทําประกอบดวย
งบประมาณดําเนินงาน และงบประมาณการเงิน งบประมาณดําเนินงานเปนขอมูลท่ีเก่ียวของกับ
การดําเนินกิจกรรมในกิจการหรืออาจกลาวไดวาเปนการจัดทํา งบประมาณงบกําไรขาดทุน สวน
งบประมาณการเงินมุงแสดงฐานะและกระแสเงินสดท่ีเก่ียวของกับกิจการหรืออาจกลาวไดวาเปน
งบประมาณงบแสดงฐานะการเงินและงบประมาณงบกระแสเงินสดนั่นเอง อยางไรก็ตาม 
งบประมาณยอยจะมีงบประมาณใดบางข้ึนอยู กับลักษณะของธุรกิจ  ดังนั้นในการพัฒนา 
งบประมาณสําหรับกําลังพลสายตรวจจึงตองมีการพิจารณาใหเหมาะสมกับหนวยงานปริมาณงาน
ของแตละพ้ืนท่ี ตลอดจนการวางแผนงบประมาณเพ่ือการบํารุงรักษา  นอกจากนั้นยังอาจมีการ
ขอรับการสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกท้ังภาครัฐและเอกชนในกรณีท่ีมีสวนไดสวนเสียใน
กิจกรรมนั้นๆ 

องคประกอบดานการพัฒนาอุปกรณ เครื่องมือ  เปนปจจัยหลักท่ีตอเนื่องกับ   
องคประกอบดานงบประมาณท่ีจะสามารถนํางบประมาณมาบริหารจัดการอุปกรณ เครื่องมือ 
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานท่ีจําเปนใหมีความทันสมัยและอยูในสภาพท่ีใชการได
ตลอดเวลาอยางเพียงพอและมีประสิทธิภาพ เชน เครื่องมือสื่อสาร อาวุธ และพาหนะทุกประเภท 
สอดคลองกับผลการวิจัยของ สําเริง  สวนทอง  ท่ีศึกษาวิจัยเรื่องตํารวจสายตรวจกับการปองกัน
อาชญากรรม พบวา ตํารวจสายตรวจสวนอาวุธปนมีถึงรอยละ 86.8 ซ่ึงสาเหตุมาจากหนวยงาน     
มีอาวุธปนไมเพียงพอ นอกจากนี้ตํารวจสายตรวจตองปฏิบัติภารกิจอ่ืนท่ีไมใชการออกตรวจพ้ืนท่ี  
คิดเปนรอยละ 87.5 โดยเปนการปฏิบัติภารกิจควบคุมฝูงชนมากท่ีสุด  คิดเปนรอยละ 85.6    
ตํารวจสายตรวจตองใชเวลามากกวาครึ่งของเวลาปฏิบัติหนาท่ีไปใน การปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนท่ีไมใช   
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การออกตรวจพ้ืนท่ีเพ่ือปองกันอาชญากรรม ทําใหเกิดสภาพแวดลอมท่ีเอ้ืออํานวยตอการเกิด
อาชญากรรม สงผลตอประสิทธิภาพการปองกันอาชญากรรม ความพรอมของยานพาหนะและ
อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชของตํารวจสายตรวจมีระดับต่ํา แตประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาท่ี
ปองกันอาชญากรรมอยูในระดับสูง โดยเฉพาะการออกตรวจสถานท่ีรกรางวางเปลาหรือมีแสงสวาง
ไมเพียงพอ ตลอดจนพ้ืนท่ีลอแหลมตอการเกิดอาชญากรรมนั้น ตํารวจสายตรวจจะใชความ
ระมัดระวังและเพ่ิมความถ่ีในการตรวจมากข้ึน แสดงใหเห็นวาตํารวจสายตรวจ มีความสนใจเอาใจ
ใสตอการปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายเปนอยางดี จํานวนกําลังพล ยานพาหนะ อุปกรณเครื่องมือ
เครื่องใช มีผลตอประสิทธิภาพในการปองกันอาชญากรรมเชนกัน ดังนั้น ภารกิจของตํารวจสาย
ตรวจในการปองกันอาชญากรรมจะมีประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จไดนั้นจําเปนตองไดรับการ
สนับสนุนปจจัยดังกลาวอยางเพียงพอและมีประสิทธิภาพเสียกอน 

องคประกอบดานการพัฒนาโครงสรางกําลังพล เปนองคประกอบหลักท่ีสําคัญไมนอยกวา
องคประกอบอ่ืนๆ เนื่องจากในการปฏิบัติงานจําเปนตองมีบุคลากรท่ีเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ี
เพ่ือใหบริการไดอยางท่ัวถึงและเสมอหนา เปนการวางแผนกําลังคน สอดคลองกับแนวคิดของ   พร
ชัย   เจดามาน  ท่ีกลาวไวในบทความเรื่องกลยุทธการวางแผนทรัพยากรมนุษย  วาการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยชวยใหองคการสามารถวางแผนพัฒนาการใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชน
สูงสุด และชวยใหกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษยและเปาหมายขององคการมีความสอดคลองกัน   
เปนระบบและมีความสัมพันธตอเนื่องกัน ชวยในการปรับปรุงกําลังพลของหนวยงานใหดีข้ึน ท้ังใน
ระยะสั้นและระยะยาว ตลอดจนมีความพรอม และสามารถปรับตัวไดทันตอการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ี
เกิดข้ึน การจัดหาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และตามความตองการขององคการ เปนการ
สงเสริมและพัฒนาโอกาสของบุคลากรในหนวยงานตางๆ ขององคการใหมีความเทาเทียมกัน  
สามารถนําไปใชในการวางแผนบุคลากรใหสอดคลองกับปริมาณงานอยางแทจริง และทําใหการ
โยกยาย สับเปลี่ยนบุคลากรในองคการเปนไปอยางเหมาะสม และชวยปองกันปญหาการขาดความ
ม่ันคงทางดานบุคลากรขององคการ  
 
ขอเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเพ่ือใหการพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 
สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาลเกิดประโยชนสูงสุดในการนําไปปรับใช ดังนี้ 

1.ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย  
1.1 กองบัญชาการตํารวจนครบาล ควรมีการพัฒนากําลังพลทุกระดับ ใหมีความรู 

ทักษะโดยเฉพาะภาษาอังกฤษ ซ่ึงเปนภาษาสากลในการสื่อสาร รวมท้ังภาษาประเทศในกลุม
ประชาคมอาเซียน เพ่ือรองรับการกาวเขาสูประชาคมอาเซียนประกอบกับประเทศไทยเปนเมือง
ทองเท่ียวโอกาสท่ีกําลังพลสายตรวจจะตองมีความรูทักษะภาษาสากลเชน ภาษาอังกฤษ หรือ
ภาษาจีนท่ีมีจํานวนนักทองเท่ียวมากท่ีสุด  การใหความรูมีหลายรูปแบบ เชน สงไปอบรมตาม
สถาบันตางๆ เชิญวิทยากรใหความรู หรือใหกําลังพลฝกฝนดวยตนเอง จัดทําคูมือประชาชน หรือ
แผนพับประชาสัมพันธขอมูลขาวสาร และมีชองทางในการรับฟงขอรองเรียนหรือขอเสนอแนะจาก
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ผูรับบริการ เชน กลองรับฟงความคิดเห็น การติดตอสอบถามทางโทรศัพท โทรสาร ไปรษณีย หรือ
ทางเวปไซดของสถานีตํารวจ 

1.2 กองบัญชาการตํารวจนครบาลและหนวยงานท่ีเก่ียวของ ควรมีการวางแผนดาน
งบประมาณในการจัดซ้ืออุปกรณตลอดจนเครื่องมือเครื่องใชสํานักงานใหเพียงพอ เพ่ือเปนปจจัย
สนับสนุนการปฏิบัติงานท้ังภายในและภายนอกสํานักงาน  เชน ระบบในการติดตอสื่อสารตองมี
ความทันสมัยสอดรับกับเทคโนโลยีท่ีกาวหนาอยางรวดเร็ว เพ่ิมชองทางในการอํานวยความสะดวก
ใหประชาชนไดเขาถึงและเขาใจกระบวนการทํางานของตํารวจในทุกระดับและทุกตําแหนงเพ่ือ
ความรวมมืออันดี 

1.3 กองบัญชาการตํารวจนครบาลและหนวยงานท่ีเก่ียวของ ควรจัดสรรอาวุธ
ยุทโธปกรณท่ีทันสมัยอยางเพียงพอและมีประสิทธิภาพ  เพ่ือเปนการปองกันชีวิตและทรัพยสินของ
กําลังพล ตลอดจนเปนการเสริมแรงใหมีกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีเพราะการเอาใจใสของ
ผูบังคับบัญชา หากงบประมาณท่ีไดรับไมเพียงพอ ควรมีการประสานความรวมมือจากภายนอกใน
การระดมทรัพยากร หรือจัดสวัสดิการใหตํารวจสามารถซ้ือหาดวยตนเองในราคาท่ีไมสรางความ
เดือดรอนใหกําลังพล 
 

2. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
2.1 กองบัญชาการตํารวจนครบาลและหนวยงานท่ีเก่ียวของ ควรมีการเพ่ิมสมรรถนะ

กําลังพลสายตรวจโดยจัดอบรมเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจทุกคนท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีในดานการบังคับ
ใชกฎหมาย ทุกคนตองมีความรูถึงขอบขายอํานาจหนาท่ี และแนวทางการปฏิบัติ เพ่ือลดปญหาการ
รองเรียนในการปฏิบัติหนาท่ี 

2.2 ควรมีการจัดตั้งเครือขายภาคประชาชนในพ้ืนท่ี เพ่ือชวยเหลือการปฏิบัติงานของ 
กําลังพลสายตรวจ 

3. ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 
3.1 ควรมีการศึกษาเพ่ือพัฒนาสมรรถนะสําหรับสายการปฏิบัติงานอ่ืนๆ ท้ังในสถานี

ตํารวจนครบาลและสถานีตํารวจภูธร ซ่ึงอาจจะทําใหพบตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีนาสนใจและเก่ียวของกับ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกําลังพลหนวยตางๆ ได 

3.2 ควรมีการศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกําลังพลสายตรวจดานการ
ปองกันและปราบปรามอาชญากรรม 

3.3 ควรมีการศึกษาความพึงพอใจของประชาชนผูรับบริการตอการปฏิบัติหนาท่ีของ
กําลังพลสายตรวจ 
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ภาคผนวก  ก 

 

รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในการใหสัมภาษณ 

หนังสือขอความอนุเคราะหการใหสัมภาษณและประเด็นการใหสัมภาษณ 
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ผูเชี่ยวชาญซ่ึงเปนผูทรงคุณวุฒิท่ีมีสวนเก่ียวของโดยตรงกับกําลังพลสายตรวจ 

ของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

 

1. รองผูบัญชาการตํารวจแหงชาติ งานปองกันและปราบปราม (รอง ผบ.ตร.)    จํานวน   1  คน      

2. รองผูบัญชาการตํารวจนครบาล งานปองกันและปราบปราม (รอง ผบช.น.)   จํานวน  1  คน 

3. รองผูบังคับการตํารวจนครบาล 1-9 ท่ีรับผิดชอบงานปองกันและปราบปราม  จํานวน  9  คน 

4. ผูบังคับการอํานวยการ กองบัญชาการตํารวจนครบาล          จํานวน  1 คน 

5. ผูกํากับการ ฝายอํานวยการ 1 กองบังคับการอํานวยการ         จํานวน  1 คน 

6. เจาหนาท่ีตํารวจตรวจดีเดน 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     
 

ดวย รอยตํารวจเอกพนัต  เพ็งบุญ  นักศึกษาระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร  กําลังทําวิทยานิพนธเรื่อง  “การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล

สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล” มีความประสงคจะขอสัมภาษณทานเพ่ือประกอบการทํา

วิทยานิพนธ   

ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงขอความอนุเคราะหจากทานโปรด

อนุญาตใหใหนักศึกษาสัมภาษณตามความประสงคของนักศึกษาดังกลาว  เพ่ือประโยชนทาง

การศึกษา 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห  จักขอบพระคุณยิ่ง 

 

                                                           ขอแสดงความนับถือ 

 

                                                                         
    (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไชยยศ  ไพวิทยศิริธรรม) 
                                           รองคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย ฝายวิชาการและวิจัย 
                                               รักษาราชการแทนคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 

 

สํานักงานบัณฑิตวิทยาลัย 
นครปฐม โทร. 034-218-788  ตอ 11-12 
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แบบสัมภาษณเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
Metropolitan Patrol Competencies Development 

 

ตอนท่ี 1   ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสัมภาษณ   

ช่ือผูใหสัมภาษณ                                                                            .  

ตําแหนง                                                                                         .  

รับผิดชอบ งานปองกันและปราบปราม กองบังคับการตํารวจนครบาล             .  

วันท่ีสัมภาษณ                                        เวลา                        น. 

 

ตอนท่ี 2  การสํารวจขอมูลและความคิดเห็นเกี่ยวกับการสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ  

              กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

งานปองกันปราบปรามอาชญากรรม
(ปป.) 

สมรรถนะกําลังพลสายตรวจ

ของกองบัญชาการ 

ตํารวจนครบาล 
สมรรถนะท่ีควรจะเปน 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

โครงการฝากบานไวกับตํารวจ           

โครงการบรรยายพิเศษโดยวิทยากรผูมีความรู           

โครงการประเมินผลการปฏิบัติงานสายตรวจ           
โครงการฝกอบรมชุดเคลื่อนท่ีเร็ว เพ่ือแกไข
ปญหาอาชญากรรมสําคัญ 

          

โครงการฝกสุนัขบาน (PK9) เพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพ
ในการปองกันปราบปรามอาชญากรรม 

          

โครงการทําคูมือการปฏบัิติงานสายตรวจ           
โครงการจดัเครือขาย Social Media ตํารวจ
นครบาลพรอมฐานขอมลู 

          

โครงการสายตรวจตดิกลองวงจรปด           
โครงการปรับสภาพแวดลอมเพ่ือปองกัน
อาชญากรรมในพ้ืนท่ีสาธารณะโดยการบูรณาการ 

          

โครงการหางปลอดภยั           
โครงการประสานความรวมมือเอกชนติดตั้ง
กลองวงจรปด 
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งานปองกันปราบปรามอาชญากรรม
(ปป.) 

สมรรถนะกําลังพลสายตรวจ

ของกองบัญชาการ 

ตํารวจนครบาล 
สมรรถนะท่ีควรจะเปน 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

โครงการพัฒนาหองปฏิบัติการสายตรวจและ
ฐานขอมูลอาชญากรรมท่ีสมบูรณใหเปนคลัง
สมองงานสายตรวจ 

          

โครงการฝกยิงปนทางยุทธวิธี           
โครงการประกันชีวิตตํารวจ           
โครงการพัฒนาศูนยรับแจงเหตุดวนเหตุรายทุก
ระบบดวยเทคโนโลยี สมัยใหม 

          

โครงการฝกขับรถยนตและจักรยานยนตทาง
ยุทธวิธี 

          

โครงการขัดเงาคัมภรีกระสุน           
โครงการฝกอบรมการเจรจาตอรองใน
สถานการณวิกฤต 

          

โครงการตรวจสุขภาพสายตรวจประจําป           
โครงการ Police Help Me           
โครงการ Application แจงเหตดุวน เหตุราย 
Police Lert  U 

          

โครงการเช่ือมโยง Safety Zone เขากับ
โครงการ Application แจงเหตดุวน เหตุราย 
Police Lert  U 

          

โครงการปรับปรุง สน.ทางกายภาพ           
โครงการจัดทําหลักสูตรและคูมือสายตรวจ AEC           
โครงการประกวดบุคลากรปองกันปราบปราม
ดีเดนเพ่ือรับรางวัล(ป.) 

          

โครงการ TOP Cop Top People           
โครงการสรางครูฝกงานปองกันปราบปราม (ป.)           
โครงการปรับปรุงหองพนักงานวิทยุใหเปนศูนย
บัญชาการของสถานีตํารวจ (สน.) 

          

 

ขอเสนอแนะ 

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

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

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

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

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

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ตอนท่ี 3   ขอมูลการสัมภาษณเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ 
            กองบัญชาการตํารวจนครบาล 
 

1. ทานคิดวา ในปจจุบันโครงการงานปองกันปราบปรามของกองบัญชาการตํารวจนครบาลท่ี
มี จํานวน 28 โครงการ เพียงพอหรือไม   

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

2. จากขอ 1 ทานมีขอเสนอแนะ/ขอเสนอเพ่ิมเติมท่ีเกี่ยวของโครงการงานปองกัน
ปราบปรามประเภทใดบาง  

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

3. ปจจุบันสมรรถนะกําลังพลสายตรวจเพียงพอหรือไม กําลังพลเหลานี้มีความสามารถ
ตรงหรือสอดคลองกับภาระงานหรือไม ถามีควรเปนอยางไร ถาไมมีควรปรับปรุงแกไข
อยางไร 

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

4. ทานคิดวา ควรจะมีการปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานของกําลังพลสายตรวจ 
อยางไร 

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

5. ทานคิดวา ควรมีการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจเพ่ิมเติมในดานใดบางและควร
ดําเนินการ อยางไร 

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

6. ปจจุบันรูปแบบโครงสรางของกําลังพลท่ีมีอยูเหมาะสมกับภารกิจและสถานการณ
หรือไม อยางไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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7. กองบัญชาการตํารวจนครบาล มีการจัดสรรงบประมาณเพื่อใชในการเพิ่มสมรรถนะ
ตามโครงการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจเพียงพอหรือไมและควรปรับปรุง
อยางไร 

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

8. กองบัญชาการตํารวจนครบาล ใหความสําคัญโครงการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสาย
ตรวจและการเพ่ิมประสิทธิภาพกําลังพลสายตรวจหรือไมและควรมีการปรับปรุงอยางไร 

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

9. ในขณะท่ีจะมีการปฏิรูปสํานักงานตํารวจแหงชาติดานกําลังพลนั้น ในสวนของกําลังพล
ของกองบัญชาการตํารวจนครบาล  ทานคิดวาควรจะมีการปรับเปล่ียนเพ่ือใหสอดรับ
กับการปฏิรูปสํานักงานตํารวจแหงชาติ อยางไร 

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

10. ในฐานะท่ีทานเปนผูบริหารหรือผูนําของหนวยท่ีรับผิดชอบงานดานปองกันปราบปราม  
ทานคิดวา กําลังพลสายตรวจท่ีปฏิบัติหนาท่ีในปจจุบันซ่ึงตองปฏิบัติภารกิจหลายดาน
อาจทําใหประสิทธิภาพ     ในการปฏิบัติงานลดนอยลง และมีผลทําใหกําลังพลไม
เพียงพอ ทานคิดวาในการบริหารจัดการกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล มีปญหาหรืออุปสรรคหรือไม ดานใดบางและควรปรับปรุง อยางไร  

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

 
                         (ลงชื่อ)                                            ผูใหสัมภาษณ 

                                (                              ) 

         ตําแหนง                                              8 
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ภาคผนวก  ข 

 

รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย 

          หนังสือขอความอนุเคราะหตรวจเครื่องมือวิจัย 
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รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจเคร่ืองมือวิจัย 

 

1.  ผูบัญชาการตํารวจแหงชาติ (ผบ.ตร.) 

2.  ผูบังคับการสายตรวจและปฏิบัติการพิเศษ (ผบก.สปพ.)  

3.  คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตํารวจภาคประชาชน 

    ของกรุงเทพมหานคร (กต.ตร.กทม.) 

4. นายบุญชวย  กลอมมานพ  คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตํารวจ 

    ภาคประชาชนของหวัดนครปฐม 

5. ผูชวยศาสตราจารย ดร.วรกาญจน  สุขสดเขียว  รองคณบดีคณะศึกษาศาสตร 

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

                                                      17  พฤศจิกายน   2558 
 

เรื่อง     ขอเชิญเปนผูตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน     
 

ดวย รอยตํารวจเอกพนัต  เพ็งบุญ  รหัสประจําตัว 55604906 นักศึกษาระดับปริญญา 

ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร  กําลังทําวิทยานิพนธ

เรื่อง  “การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล”  

มีความประสงค  ขอเรียนเชิญทานในฐานะผูเชี่ยวชาญเปนผูตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัย  

เพ่ือประกอบการทําวิทยานิพนธ   

ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปน

ผูตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัย  ใหกับนักศึกษาดังกลาวดวย 
 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห  จักขอบพระคุณยิ่ง 

 

                                                            ขอแสดงความนับถือ 

                                                                         
    (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไชยยศ  ไพวิทยศิริธรรม) 
                                           รองคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย ฝายวิชาการและวิจัย 
                                               รักษาราชการแทนคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 

 
สํานักงานบัณฑิตวิทยาลัย 
นครปฐม โทร. 034-218-788 ตอ 11-12 
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ภาคผนวก  ค 

 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

หนังสือขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือวิจัย 

                           หนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

 

คําช้ีแจง       
1. การวิจัยครั้งนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชา 

การจัดการ  คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ
ของกําลังพลสายตรวจในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล  ซ่ึงเปนการพัฒนาการปฏิบัติหนาท่ี
ดานการปองกันปราบปราม  
 2. แบบสอบถามฉบับนี้ ผูวิจยัทําข้ึนเพ่ือรวบรวมขอมูลใชในการศึกษาสมรรถนะกําลังพล
สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล  ประกอบดวย  ผูกํากับการ  รองผูกํากับการปองกัน
ปราบปราม สารวัตรปองกันปราบปราม รองสารวัตรปองกันปราบปราม ผูบังคับหมูปองกันปราบปราม 
  3. แบบสอบถามฉบับนี้ มี  2  ตอน ดังนี้ 
    ตอนท่ี 1   ขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
    ตอนท่ี  2  ขอมูลเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของ กองบัญชาการ
ตํารวจนครบาล   
 4.  ในการตอบแบบสอบถามนี้ ความคิดเห็นของทานมีคุณคาและมีความสําคัญตอการ
พัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล   จึงขอความกรุณาทานตอบ
แบบสอบถามเพ่ือท่ีผูวิจัยสามารถนําไปใชประโยชนตอการบริหารงานกําลังพลสายตรวจใหมี
คุณภาพและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 
 ขอขอบพระคุณทุกทานทีไดกรุณาใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
 
 
                                                              ร.ต.อ.พนัต  เพ็งบุญ 

     นักศึกษาหลักสูตรปริญญาดุษฎีบัณฑิต 
           สาขาวิชาการจัดการ  มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง  การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

 
ตอนท่ี 1  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 

1. อายุ  

(   ) นอยกวา  30  ป 

(   )  30 – 39 ป 

(   )  40 – 49 ป 

(   )  50  ปข้ึนไป 

 
2. วุฒิการศึกษา 

(   ) ปริญญาตรี 

(   ) ปริญญาโท 

(   ) ปริญญาเอก 

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

 
3. ตําแหนงปจจุบัน 

(   ) ผูกํากับการ 

(   ) รองผูกํากับการปองกันปราบปราม 

(   ) สารวัตรปองกันปราบปราม 

(   ) รองสารวัตรปองกันปราบปราม 

(   ) ผูบังคับหมูปองกันปราบปราม 

 
4. ชั้นยศ 

(   ) พันตํารวจเอก  (   ) พันตํารวจโท     (   ) พันตํารวจตรี 

(   ) รอยตํารวจเอก  (   ) รอยตํารวจโท     (   ) รอยตํารวจตรี 

(   ) อ่ืนๆ (โปรดระบุ)......................... 
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ตอนท่ี 2  ขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
             
คําชี้แจง   ขอใหทานพิจารณาในแตละขอคําถามวา มีการปฏิบัติอยูในระดับใดแลวทํา 
             เครื่องหมาย  √  ลงในชองการปฏิบัติท่ีเปนจริงท่ีสุดตามทัศนะของทานโดยพิจารณา 
     ตามเกณฑดังนี้ 
  ระดับ  5 หมายถึง     ระดับการปฏิบัติในระดับมากท่ีสุด 
  ระดับ  4 หมายถึง     ระดับการปฏิบัติในระดับมาก 
  ระดับ  3 หมายถึง     ระดับการปฏิบัติในระดับปานกลาง 
  ระดับ  2 หมายถึง     ระดับการปฏิบัติในระดับนอย 
  ระดับ  1 หมายถึง     ระดับการปฏิบัติในระดับนอยท่ีสุด 
 

 

คําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. การพิจารณาการหมุนเวียนบุคลากรภายใน โดยคํานึงถึง
ผลสัมฤทธิ์ของภารกิจและความสามารถของบุคลากร 

     

2. การจัดกําลังพลสนับสนุนงานสายตรวจใหเพียงพอตอภารกิจ
ของแตละพ้ืนท่ีโดยเฉพาะการพิจารณาจากปจจัย ตาง ๆ ในการ
นํามาวิเคราะหปญหาอาชญากรรมตามสภาพของพ้ืนท่ีและ
สภาพอาชญากรรม 

     

3. ผูบังคับบัญชาควรมีการวางแผนและจัดระบบสายตรวจอยาง
ตอเนื่อง 

     

4. การเปดรับสมัครบุคคลภายนอก เขามารับการแตงตั้งเปนตํารวจ 
นอกจากการบรรจุตํารวจจากโรงเรียนนายตํารวจเพียงอยางเดียว 
เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีความสามารถหลากหลาย 

     

5. การจัดการควบคุมกําลังพลโดยวิธีการลดอัตราการชวย
ราชการลง เพ่ือใหมีกําลังพลท่ีเพียงพอในการทํางาน 

     

6. ระบบจัดกําลังพลเขาปฏิบัติหนาท่ีใหตรงกับสมรรถนะ โดยให
สอดคลองกับสภาพอาชญากรรมและสภาพพ้ืนท่ีในทองท่ี 

     

7. การพัฒนาโครงสรางกําลังพล ใหเปนระบบ ตอเนื่องท้ังกอง
บังคับการ กองกํากับการ และสถานีตํารวจ 

     

8. ลดภารกิจท่ีซํ้าซอนของกําลังพล      
9. การปรับโครงสรางของหนวยงานกําลังพลและระบบการจัด
ตําแหนงใหสอดรับกัน 
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คําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
10. การกําหนดหนาท่ี การงานและภารกิจสายตรวจให
เหมาะสมกับสถานการณและสภาพแวดลอมของหนวยงาน 

     

11. การสํารวจสถานะกําลังพล ทุกๆ 6 เดือน เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพของการทํางาน 

     

12. ความยืดหยุนและสามารถปรับเปลี่ยนกําลังพลได หาก
ประสบสถานการณฉุกเฉิน 

     

13. หนวยงานควรมีการวางแผนระยะยาว เพ่ือนําเสนอ
โครงการ/กิจกรรมตอกองบัญชาการ พรอมเหตุผลและความ
จําเปน 

     

14. ใหแตละหนวยงานท่ีดําเนินการจัดโครงการหรือกิจกรรม 
ประมาณการรายจายลวงหนาตามเหตุผลและความจําเปน 

     

15. การจัดสรรงบประมาณในสัดสวนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ
สําหรับการพัฒนาศักยภาพทุกระดับ 

     

16. การกําหนดกรอบอัตรา และนําเสนอกรอบอัตราเพ่ือการ
ประมาณการ งบประมาณ 

     

17. จัดหาครุภัณฑ ยุทโธปกรณของแตละหนวยงาน ให
เหมาะสมกับปริมาณงานของแตละพ้ืนท่ี 

     

18. ระบบในการจัดสรรงบประมาณ เพ่ือความเหมาะสมและ
เพียงพอสําหรับทุกแผนงาน 

     

19. การกําหนดใหการงานดําเนินโครงการ/กิจกรรม ภายใต
งบประมาณท่ีไดรับ 

     

20. การกําหนดกรอบแตละหนวยงานใหเหมาะสมกับปริมาณงาน
และสถานการณแตละพ้ืนท่ี 

     

21. การสงเสริมดานงบประมาณในการจัดซ้ืออุปกรณตลอดจน
เครื่องมือเครื่องใชสํานักงานใหเพียงพอ 

     

22. การตั้งงบประมาณเพ่ือการบํารุงรักษาอุปกรณ เครื่องมือ 
เครื่องใชใหมีสภาพพรอมใชอยูเสมอ 

     

23. การจัดกลุม หมวดหมู เรียงลําดับความ สําคัญของโครงการ 
เพ่ือใหไดโครงการท่ีมีความสําคัญท่ีสํานักงานตํารวจแหงชาติ
สนับสนุนงบประมาณ 

     

25. ขอรับการสนับสนุนงบประมาณและความรวมมือจากเอกชน  
และภาครัฐ เชน กทม. ในกรณีท่ีมีโครงการ/กิจกรรม รวมกัน 
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คําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
26. การควบคุมตรวจสอบงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ      
27. การปรับปรุงเครื่องมือสื่อสารใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือชวยใน
การปฏิบัติงานของศูนยวิทยุฯ 

     

28. การปรับปรุงสภาพของยานพาหนะ รวมถึงการบํารุงรักษาให
อยูในการพรอมใชงานอยูเสมอ 

     

29. การพัฒนาอุปกรณเทคโนโลยีสารสนเทศ ใหทันสมัยเพ่ือให
ใชประโยชนได 

     

30. การเพ่ิมสวัสดิการเก่ียวกับการจัดซ้ืออาวุธปน รวมถึงเสื้อ
เกราะเพ่ือความปลอดภัยของกําลังพล 

     

31. หนวยงานท่ีทําหนาท่ีตรวจสอบเครื่องมือและบํารุงรักษา
เครื่องมือ 

     

32. การตรวจสอบความพรอมของสายตรวจเรื่องอาวุธประจํา
กาย ยานพาหนะ และวิทยุสื่อสาร 

     

33. การตรวจสภาพของอาวุธประจํากาย ยานพาหนะ และวิทยุ
สื่อสาร ทุกๆ 6 เดือน ใหอยูในสภาพพรอมใชงาน 

     

34. เพ่ิมรถจักรยานยนตสายตรวจใหเพียงพอตอการปฏิบัติ
หนาท่ีในพ้ืนท่ีมีชุมชน พ้ืนท่ีเสี่ยงตางๆ 

     

35. ใหสถานีตํารวจจัดทําระบบแผนท่ี สถานท่ีรับผิดชอบ 
นาฬิกาอาชญากรรม ใหเปนปจจุบันเสมอ 

     

36. การปรับปรุง พัฒนาอุปกรณเครื่องมือท่ีเก่ียวกับระบบ
ฐานขอมูล สาระบบ โดยนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับใชเพ่ือ
ประโยชนในการปฏิบัติงาน 

     

37. การปรับปรุงอุปกรณแผงก้ันท่ีใชในการตั้งดานตรวจคน 
โดยเฉพาะเวลากลางคืน ตองมีไฟสองสวางสามารถมองเห็นได
ชัดเจนกอนถึงจุดตรวจ 

     

38. การปรับปรุงความเร็วในการไปท่ีเกิดเหตุ จําเปนตองแกไข
โดยพิจารณาจากชวงเวลาเปนหลัก ทุกชวงเวลาควรไดรับการ
แกไขใหลดเวลาท่ีตองใชมากท่ีสุด 

     

39. การเพ่ิมศักยภาพของเจาหนาท่ีสายตรวจใหมีความรู 
ความสามารถ ดวยการฝกอบรมสมํ่าเสมอ 

     

40. ใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของตํารวจในการ
ปองกันปราบปรามอาชญากรรม เพ่ือใหประชาชนสามารถดูแล
ตนเองได เชน ตํารวจชุมชน 
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คําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
41. การสงเสริมใหเจาหนาท่ีตํารวจทุกระดับ มีความรู ทักษะ
โดยเฉพาะภาษาอังกฤษ ซ่ึงเปนภาษาสากลในการสื่อสาร รวมท้ัง
ภาษาประเทศในกลุมประชาคมอาเซียน 

     

42. จัดการฝกอบรมกําลังพลสายตรวจเปนหลักสูตรเฉพาะดาน
เพ่ือใหเจาหนาท่ีสายตรวจสามารถนําความรูความสามารถ ไป
ปฏิบัติไดทันที 

     

43. การจัดใหมีการฝกอบรมบุคลากรใหมีความพรอมในหลายๆ
ดาน เชน งานสืบสวน งานสอบสวน ระบบปฏิบัติการยุทธวิธี 

     

44. การแสวงหาความรวมมือ เพ่ือใหการดําเนินโครงการเปนไป
ตามวัตถุประสงค ใหแตละกองบังคับการดําเนินการจัดหา
งบประมาณ เชน ขอสนับสนุนจากหนวยงานเอกชน ประชาชน 
ภาครัฐ ฯ 

     

45. การพัฒนาดานเทคโนโลยีและวิทยาการสมัยใหมนํามา
ประยุกต กับการปฏิบั ติ ง าน  ให เท า ทันรูปแบบการ  ก อ
อาชญากรรมในปจจุบัน 

     

46. การสรางจิตสํานึกของบุคลากรในหนวยงานใหทุมเทและ
อุทิศตนในการทํางานโดยคํานึงถึงความคุมคาและตนทุนในการ
ทํางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ีมีคุณคาเพ่ิมข้ึน 

     

47. การปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานของกําลังพลสาย
ตรวจ ในการออกตรวจพ้ืนท่ี 

     

48. เนนการปองกันอาชญากรรมมากกวาใหเกิดเหตุ โดยให
เจาหนาท่ีตํารวจและประชาชนทํางานรวมกันเพ่ือใหชุมชนมี
ปองกันอาชญากรรมในชุมชนเอง 

     

49. การสรางศรัทธาและภาพพจนจากประชาชนใหรูสึกวาไดรับ
การคุมครองจากเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจมีมาตรฐานและสราง
ความอุนใจใหกับประชาชน 

     

 

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม……………………………………………………………………………………………………………..……………… 

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

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

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

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

                                                      21  พฤศจิกายน   2558 
 

เรื่อง     ขอทดลองเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน    ผูบัญชาการตํารวจภธูร ภาค 7 
 

ดวย รอยตํารวจเอก พนัต  เพ็งบุญ  รหัสประจําตัว 55604906 นักศึกษาระดับปริญญา 

ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร  กําลังทําวิทยานิพนธ

เรื่อง  “การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล”  

มีความประสงคจะขอทดลองเครื่องมือวิจัยกับบุคลากรในสังกัดหนวยงานของทาน เพ่ือ

ประกอบการทําวิทยานิพนธ   

ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงขอความอนุเคราะหจากทานโปรด

อนุญาตใหนักศึกษาดังกลาวไดทดลองเครื่องมือวิจัยดวย 
 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห  จักขอบพระคุณยิ่ง 

 

                                                        ขอแสดงความนับถือ 

                                                                      
    (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไชยยศ  ไพวิทยศิริธรรม) 
                                           รองคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย ฝายวิชาการและวิจัย 
                                               รักษาราชการแทนคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
สํานักงานบัณฑิตวิทยาลัย 
นครปฐม โทร. 034-218-788 ตอ 11-12 
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ท่ี ศธ 0520.107(นฐ)/พิเศษ                 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
                     พระราชวังสนามจันทร นครปฐม  73000 
 

                                                      7  มกราคม   2559 
 

เรื่อง     ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

เรียน    ผูกํากับการสถานีตํารวจนครบาล.... 
 

ดวย รอยตํารวจเอกพนัต  เพ็งบุญ  รหัสประจําตัว 55604906 นักศึกษาระดับปริญญา 

ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร  กําลังทําวิทยานิพนธ

เรื่อง  “การพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล”  

มีความประสงค จะขอเก็บขอมูลจากบุคลากรในสังกัดของทาน เพ่ือประกอบการทํา

วิทยานิพนธ   

ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงขอความอนุเคราะหจากทานโปรดแจงผูท่ี

เก่ียวของทราบ เพ่ือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลใหแกนักศึกษาดังกลาวดวย 
 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห  จักขอบพระคุณยิ่ง 

 

                                                        ขอแสดงความนับถือ 

                                                                      
    (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไชยยศ  ไพวิทยศิริธรรม) 
                                           รองคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย ฝายวิชาการและวิจัย 
                                               รักษาราชการแทนคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
สํานักงานบัณฑิตวิทยาลัย 
นครปฐม โทร. 034-218-788 ตอ 11-12 
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รายช่ือสถานีตํารวจนครบาลที่เปนกลุมตัวอยางในการเก็บขอมูล 

กลุมท่ี สถานีตํารวจ กลุมท่ี สถานีตํารวจ กลุมท่ี สถานีตํารวจ 

1 สน.ชนะสงคราม 26 สน.จรเขนอย 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.หวยขวาง 31 สน.ลาดพราว 56 สน.บางยี่ขัน 
7 สน.สามเสน 32 สน.วังทองหลาง 57 สน.บางขุนนนท 
8 สน.มักกะสัน 33 สน.โชคชัย 58 สน.บางกอกนอย 
9 สน.บางโพ 34 สน.บึงกุม 59 สน.บางกอกใหญ 
10 สน.ทุงสองหอง 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.ทองหลอ 64 สน.ทุงครุ 
15 สน.พหลโยธิน 40 สน.ทุงมหาเมฆ 65 สน.บางมด 
16 สน.ประชาชื่น 41 สน.ทาเรือ 66 สน.บุคคโล 
17 สน.โคกคราม 42 สน.บางนา 67 สน.ปากคลองสาน 
18 สน.ดอนเมือง 43 สน.บางโพงพาง 68 สน.สมเด็จเจาพระยา 
19 สน.สายไหม 44 สน.พระโขนง 69 สน.ทาขาม 
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.หนองคางพลู 
24 สน.รมเกลา 49 สน.พระราชวัง   

25 สน.ฉลองกรุง 50 สน.พลับพลาไชย๑   
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ภาคผนวก ง 

การวิเคราะหความเช่ือม่ันของเครื่องมือวิจัย 
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คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามรวมท้ังฉบับ 
 

จํานวนขอคําถามท้ังหมด คาสัมประสิทธิ์แอลฟารวมท้ังฉบับ 
49  ขอ .95 

 
คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามจําแนกรายขอ 

 

ขอท่ี 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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ขอท่ี 
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 

 

                        รายละเอียดองคประกอบตัวบงช้ีการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจ 
                                      ของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจสอบยืนยันองคประกอบตัวบงช้ี 

                        หนังสือขอความอนุเคราะหตรวจสอบยืนยันองคประกอบตัวบงช้ี 
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องคประกอบตัวบงช้ีการพัฒนาสมรรถนะกําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 
สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ระดับตัวบงชี้ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

1. การพิจารณาการหมุนเวียนบุคลากร
ภายใน โดยคํานึงถึงผลสัมฤทธ์ิของภารกิจ
และความสามารถของบุคลากร 

n 
รอยละ 

43 
11.8 

165 
42.5 

133 
36.4 

26 
7.1 

8 
2.2 

2. การจัดกําลังพลสนับสนุนงานสายตรวจให
เพียงพอตอภารกิจของแตละพ้ืนท่ีโดยเฉพาะ
การพิจารณาจากปจจัยตาง ๆ ในการนํามา
วิเคราะหปญหาอาชญากรรมตามสภาพของ
พ้ืนท่ีและสภาพอาชญากรรม 

n 
รอยละ 

49 
13.4 

145 
39.7 

136 
37.3 

27 
7.4 

8 
2.2 

3. ผูบังคับบัญชาควรมีการวางแผนและ
จัดระบบสายตรวจอยางตอเน่ือง 

n 
รอยละ 

76 
20.8 

159 
43.6 

108 
29.6 

16 
4.4 

6 
1.6 

4. การเปดรับสมัครบุคคลภายนอก เขามารับ
การแตงตั้งเปนตํารวจ นอกจากการบรรจุตํารวจ
จากโรงเรียนนายตํารวจเพียงอยางเดียว เพ่ือให
ไดบุคลากรท่ีมีความสามารถหลากหลาย 

n 
รอยละ 

93 
25.5 

155 
42.55 

78 
21.4 

31 
8.5 

8 
2.2 

5. การจัดการควบคุมกําลังพลโดยวิธีการลด
อัตราการชวยราชการลง เพ่ือใหมีกําลังพลท่ี
เพียงพอในการทํางาน 

n 
รอยละ 

46 
12.6 

129 
35.3 

147 
40.3 

36 
9.9 

7 
1.9 

6. ระบบจัดกําลังพลเขาปฏิบัติหนาท่ีใหตรง
กับสมรรถนะ โดยใหสอดคลองกับสภาพ
อาชญากรรมในทองท่ีและสภาพพ้ืนท่ีใน
ทองท่ี 

n 
รอยละ 

64 
17.5 

144 
39.5 

132 
36.2 

21 
5.8 

4 
1.1 

7. การพัฒนาโครงสรางกําลังพล ใหเปน
ระบบ ตอเน่ืองท้ังกองบังคับการ กองกํากับการ 
และสถานีตํารวจ 

n 
รอยละ 

61 
16.7 

169 
46.3 

109 
29.9 

22 
6.0 

4 
1.1 

8. ลดภารกิจท่ีซ้ําซอนของกําลังพล n 
รอยละ 

58 
15.9 

111 
30.4 

146 
40.0 

41 
11.2 

9 
2.5 

9. การปรับโครงสรางของหนวยงานกําลังพล
และระบบการจัดตําแหนงใหสอดรับกัน 

n 
รอยละ 

49 
13.4 

151 
41.4 

136 
37.3 

20 
5.5 

9 
2.5 

10. การกําหนดหนาท่ี การงานและภารกิจ
สายตรวจใหเหมาะสมกับสถานการณและ
สภาพแวดลอมของหนวยงาน 

n 
รอยละ 

75 
20.5 

 

162 
44.4 

107 
29.3 

14 
3.8 

7 
1.9 

11. การสํารวจสถานะกําลังพล ทุกๆ 6 
เดือน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของการทํางาน 

n 
รอยละ 

63 
17.3 

157 
43.0 

112 
30.7 

27 
7.4 

6 
1.6 

12. ความยืดหยุนและสามารถปรับเปลี่ยน
กําลังพลได หากประสบสถานการณฉุกเฉิน 

n 
รอยละ 

82 
22.5 

146 
40.0 

110 
30.1 

18 
4.9 

9 
2.5 
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ตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 
สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ระดับตัวบงชี้ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

13. หนวยงานควรมีการวางแผนระยะยาว 
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 พรอมเหตุผลและความจําเปน 

N 
รอยละ 

67 
18.4 

150 
41.1 

125 
34.2 

14 
3.8 

9 
2.5 

14. ใหแตละหนวยงานท่ีดําเนินการจัด
โครงการหรือกิจกรรม ประมาณการรายจาย
ลวงหนาตามเหตุผลและความจําเปน 

n 
รอยละ 

54 
14.8 

141 
38.6 

118 
32.3 

42 
11.5 

10 
2.7 

15. การจัดสรรงบประมาณในสัดสวนท่ี
เหมาะสมและเพียงพอสําหรับการพัฒนา
ศักยภาพทุกระดับ 

n 
รอยละ 

70 
19.2 

116 
31.8 

110 
30.1 

45 
12.3 

24 
6.6 

16. การกําหนดกรอบอัตรา และนําเสนอกรอบ
อัตราเพ่ือการประมาณการงบประมาณ 

n 
รอยละ 

59 
16.2 

141 
38.6 

124 
34.0 

27 
7.4 

14 
3.8 

17. จัดหาครุภัณฑ ยุทโธปกรณของแตละ
หนวยงาน ใหเหมาะสมกับปริมาณงานของ
แตละพ้ืนท่ี 

n 
รอยละ 

77 
21.1 

95 
26.0 

105 
28.8 

48 
13.2 

40 
11.0 

18. ระบบในการจัดสรรงบประมาณ เพ่ือ
ความเหมาะสมและเพียงพอสําหรับทุก
แผนงาน 

n 
รอยละ 

65 
17.8 

112 
30.7 

111 
30.4 

44 
12.1 

33 
9.0 

19. การกําหนดใหการงานดําเนินโครงการ/
กิจกรรม ภายใตงบประมาณท่ีไดรับ 

n 
รอยละ 

64 
17.5 

152 
41.6 

105 
28.8 

25 
6.8 

19 
5.2 

20. การกําหนดกรอบแตละหนวยงานให
เหมาะสมกับปริมาณงานและสถานการณ  
แตละพ้ืนท่ี 

n 
รอยละ 

61 
16.7 

149 
40.8 

120 
32.9 

23 
6.3 

12 
3.3 

21. การสงเสริมดานงบประมาณในการ
จัดซื้ออุปกรณตลอดจนเครื่องมือเครื่องใช
สํานักงานใหเพียงพอ 

n 
รอยละ 

68 
18.6 

106 
29.0 

103 
28.2 

52 
14.2 

36 
9.9 

22. การตั้งงบประมาณเพ่ือการบํารุงรักษา
อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชใหมีสภาพพรอมใช
อยูเสมอ 

n 
รอยละ 

66 
18.1 

 

106 
29.0 

106 
29.0 

59 
16.2 

28 
7.7 

23. การจัดกลุม หมวดหมู เรียงลําดับความ 
สําคัญของโครงการ เพ่ือใหไดโครงการท่ีมี
ความสําคัญท่ีสํานักงานตํารวจแหงชาติ
สนับสนุนงบประมาณ 

n 
รอยละ 

51 
14.0 

142 
38.9 

123 
33.7 

36 
9.9 

13 
3.6 

24. การพิจารณาโครงการ/กิจกรรมท่ีมี
ความสําคัญคลายคลึงกัน โดยมารวมเปน
โครงการใหญโครงการเดียว 

n 
รอยละ 

56 
15.3 

137 
37.5 

134 
36.7 

28 
7.1 

12 
3.3 

25. ขอรับการสนับสนุนงบประมาณ และ
ความรวมมือจากเอกชน  และภาครัฐ เชน 
กทม. ในกรณีท่ีมีโครงการ/กิจกรรม รวมกัน 

n 
รอยละ 

78 
21.4 

135 
37.0 

111 
30.4 

30 
8.2 

11 
3.0 
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ตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 
สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ระดับตัวบงชี้ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

26. การควบคมุตรวจสอบงบประมาณอยาง
มีประสิทธิภาพ 

n 
รอยละ 

70 
19.2 

129 
35.3 

98 
26.8 

41 
11.2 

27 
7.4 

27. การปรับปรุงเครื่องมือสื่อสารใหมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือชวยในการปฏิบัติงานของ
ศูนยวิทยุฯ 

n 
รอยละ 

73 
20.0 

140 
38.4 

110 
30.1 

32 
8.8 

10 
2.7 

28. การปรับปรุงสภาพของยานพาหนะ 
รวมถึงการบํารุงรักษาใหอยูในการพรอมใช
งานอยูเสมอ 

n 
รอยละ 

70 
19.2 

105 
28.8 

118 
32.3 

49 
13.4 

23 
6.3 

29. การพัฒนาอุปกรณเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ใหทันสมัยเพ่ือใหใชประโยชนได 

n 
รอยละ 

80 
21.9 

134 
36.7 

103 
28.2 

37 
10.1 

11 
3.0 

30. การเพ่ิมสวัสดิการเก่ียวกับการจัดซื้อ
อา วุธปน  ร วม ถึง เสื้ อ เกราะ เ พ่ือความ
ปลอดภัยของกําลังพล 

n 
รอยละ 

71 
19.5 

103 
28.2 

100 
27.4 

48 
13.2 

43 
11.8 

31. หนวยงานท่ีทําหนาท่ีตรวจสอบเครื่องมือ
และบํารุงรักษาเครื่องมือ 

n 
รอยละ 

64 
17.5 

107 
29.3 

117 
32.1 

598 
15.9 

19 
5.2 

32. การตรวจสอบความพรอมของสายตรวจ
เรื่องอาวุธประจํากาย ยานพาหนะ และวิทยุ
สื่อสาร 

n 
รอยละ 

79 
21.6 

110 
30.1 

126 
34.5 

32 
8.8 

18 
4.9 

33. การตรวจสภาพของอาวุธประจํากาย 
ยานพาหนะ และวิทยุสื่อสาร ทุกๆ 6 เดือน 
ใหอยูในสภาพพรอมใชงาน 

n 
รอยละ 

75 
20.5 

137 
37.5 

102 
27.9 

36 
9.9 

15 
4.1 

34. เพ่ิมรถจักรยานยนตสายตรวจให
เพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ีในพ้ืนท่ีมีชุมชน 
พ้ืนท่ีเสี่ยงตางๆ 

n 
รอยละ 

71 
19.5 

111 
30.4 

110 
30.1 

41 
11.2 

32 
8.8 

35. ใหสถานีตํารวจจัดทําระบบแผนท่ี 
สถานท่ีรับผิดชอบ นาฬิกาอาชญากรรม ให
เปนปจจุบันเสมอ 

n 
รอยละ 

81 
22.2 

132 
36.2 

112 
30.7 

28 
7.7 

12 
3.3 

36. การปรับปรุง พัฒนาอุปกรณเครื่องมือท่ี
เก่ียวกับระบบฐานขอมูล สาระบบ โดยนํา
เทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับใชเพ่ือประโยชน
ในการปฏิบัติงาน 

n 
รอยละ 

89 
24.4 

144 
39.5 

94 
25.8 

28 
7.7 

10 
2.7 

37. การปรับปรุงอุปกรณแผงก้ันท่ีใชในการ
ตั้งดานตรวจคน โดยเฉพาะเวลากลางคืน 
ตองมีไฟสองสวางสามารถมองเห็นไดชัดเจน
กอนถึงจุดตรวจ 

n 
รอยละ 

87 
23.8 

132 
36.2 

99 
27.1 

39 
10.7 

8 
2.2 
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ตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 
สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ระดับตัวบงชี้ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

38. การปรับปรุงความเร็วในการไปท่ีเกิดเหตุ 
จําเปนตองแกไขโดยพิจารณาจากชวงเวลา
เปนหลัก ทุกชวงเวลาควรไดรับการแกไขให
ลดเวลาท่ีตองใชมากท่ีสุด 

n 
รอยละ 

77 
21.1 

160 
43.8 

102 
27.9 

21 
5.8 

5 
1.4 

39. การเพ่ิมศักยภาพของเจาหนาท่ีสาย
ตรวจใหมีความรู ความสามารถ ดวยการ
ฝกอบรมสม่ําเสมอ 

n 
รอยละ 

67 
18.4 

163 
44.7 

103 
28.2 

26 
7.1 

6 
1.6 

40. ใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรม
ของตํ า รวจในการปอง กันปราบปราม
อาชญากรรม เพ่ือใหประชาชนสามารถดูแล
ตนเองได เชน ตํารวจชุมชน 

n 
รอยละ 

70 
19.2 

163 
44.7 

107 
29.3 

19 
5.2 

6 
1.6 

41. การสงเสริมใหเจาหนาท่ีตํารวจทุกระดับ 
มีความรู ทักษะโดยเฉพาะภาษาอังกฤษ ซึ่ง
เปนภาษาสากลในการสื่อสาร รวมท้ังภาษา
ประเทศในกลุมประชาคมอาเซียน 

n 
รอยละ 

71 
19.5 

139 
38.1 

121 
33.2 

25 
6.8 

9 
2.5 

42. จัดการฝกอบรมกําลังพลสายตรวจเปน
หลักสูตรเฉพาะดานเพ่ือใหเจาหนาท่ีสาย
ตรวจสามารถนําความรูความสามารถ ไป
ปฏิบัติไดทันที 

n 
รอยละ 

71 
19.5 

156 
42.7 

103 
28.2 

30 
8.2 

5 
1.4 

43. การจัดใหมีการฝกอบรมบุคลากรใหมี
ความพรอมในหลายๆดาน เชน งานสืบสวน 
งานสอบสวน ระบบปฏิบัติการยุทธวิธี 

n 
รอยละ 

84 
23.0 

146 
40.0 

103 
28.2 

26 
7.1 

6 
1.6 

44. การแสวงหาความรวมมือ เพ่ือใหการ
ดําเนินโครงการเปนไปตามวัตถุประสงค ให
แต ละกอง บังคับการดํ า เ นินการจัดหา
งบประมาณ เชน ขอสนับสนุนจากหนวยงาน
เอกชน ประชาชน ภาครัฐ ฯ 

n 
รอยละ 

83 
22.7 

137 
37.5 

106 
29.0 

32 
8.8 

7 
1.9 

45. การพัฒนาดานเทคโนโลยีและวิทยาการ
สมัยใหมนํามาประยุกตกับการปฏิบัติงาน ให
เทาทันรูปแบบการ กออาชญากรรมใน
ปจจุบัน 

n 
รอยละ 

84 
23.0 

135 
37.0 

105 
28.8 

34 
9.3 

7 
1.9 

46. การสรางจิตสํานึกของบุคลากรใน
หนวยงานใหทุมเทและอุทิศตนในการทํางาน
โดยคํานึงถึงความคุมคาและตนทุนในการ
ทํางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ีมีคุณคาเพ่ิมข้ึน 

n 
รอยละ 

78 
21.4 

137 
37.5 

111 
30.4 

30 
8.2 

9 
2.5 

47. การปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางาน
ของกําลังพลสายตรวจ ในการออกตรวจ
พ้ืนท่ี 

n 
รอยละ 

76 
20.8 

141 
38.6 

112 
30.7 

30 
8.2 

6 
1.6 
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ตัวบงชี้การพัฒนาสมรรถนะกําลังพล 
สายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

ระดับตัวบงชี้ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

48. เนนการปองกันอาชญากรรมมากกวาให
เ กิด เหตุ  โดยให เ จ าหน า ท่ีตํ า รวจและ
ประชาชนทํางานรวมกันเพ่ือให ชุมชนมี
ปองกันอาชญากรรมในชุมชนเอง 

n 
รอยละ 

112 
30.7 

153 
41.9 

82 
22.5 

12 
3.3 

6 
1.6 

49. สรางศรัทธาและภาพพจนจากประชาชน
ใหรูสึกวาไดรับการคุมครองจากเจาหนาท่ี
ตํารวจ สายตรวจ มีมาตรฐานและสรางความ
อุนใจใหกับประชาชน 

n 
รอยละ 

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     ขอเชิญผูเชี่ยวชาญยืนยันองคประกอบตัวบงชี้งานวิจัย 
 

เรียน     
 

ดวย รอยตํารวจเอกพนัต  เพ็งบุญ  นักศึกษาระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ

จัดการ  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร  กําลังทําวิทยานิพนธเรื่อง  “การพัฒนาสมรรถนะ

กําลังพลสายตรวจของกองบัญชาการตํารวจนครบาล”  

มีความประสงคจะขอเรียนเชิญทานเปนผูเชี่ยวชาญยืนยันองคประกอบตัวบงชี้งานวิจัย เพ่ือ

ประกอบการทําวิทยานิพนธ   

ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปน

ผูเชี่ยวชาญยืนยันองคประกอบตัวบงชี้งานวิจัยใหแกนักศึกษาดังกลาวดวย 
 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห  จักขอบพระคุณยิ่ง 

 

                                                           ขอแสดงความนับถือ 

                                                                         
    (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไชยยศ  ไพวิทยศิริธรรม) 
                                           รองคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย ฝายวิชาการและวิจัย 
                                               รักษาราชการแทนคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

 

สํานักงานบัณฑิตวิทยาลัย 
นครปฐม โทร. 034-218-788 ตอ 11-12 
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รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจสอบยืนยันองคประกอบตัวบงช้ี 

 

1. พล.ต.อ.ดร.ปญญา  มาเมน รองผูบัญชาการตํารวจแหงชาติ 

2. พล.ต.ท.ดร.ปยะ  อุทาโย ผูบัญชาการ สํานักงานคณะกรรมการขาราชการตํารวจ 

3. นายเอกพันธุ คุปตวัช นายกเทศมนตรีนครนครปฐม 

4. นายพงษสวัสดิ์  จิรดาพิพัฒน คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงาน

ตํารวจภาคประชาชนของสถานีตํารวจนครบาล 

5. ผศ.ดร.วรกาญจน  สุขสดเขียว รองคณบดีคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ประวัติผูวิจัย 

 

ช่ือ – สกุล   รอยตํารวจเอกพนัต  เพ็งบุญ 

ท่ีอยู          56/153 หมู 7 ถนนพหลโยธิน 59 แขวงอนุสาวรีย เขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 

ท่ีทํางาน     ตํารวจภูธรภาค 7  ตําบลพระปฐมเจดีย  อําเภอเมืองนครปฐม  จังหวัดนครปฐม 

 

ประวัติการศึกษา   

พ.ศ.2552    สําเร็จการศึกษาปริญญารัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต  โรงเรียนนายรอยตํารวจ 

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     ผูชวยนายเวร (สัญญาบัตร 1) ผูบัญชาการตํารวจสันติบาล 

พ.ศ.2555     รองสารวัตรงานสายตรวจ 2 กองกํากับการสายตรวจ  กองบังคับการสายตรวจ 

               และปฏิบัติการพิเศษ กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

พ.ศ.2559    นายเวร (สัญญาบัตร 2) ผูบัญชาการตํารวจภูธรภาค 7 
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