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The purposes of this research were to 1) Study the current and expected 
situation of the Development of Non-Commissioned Officers in Police Station and 2) 
Identify strengths, weaknesses, opportunities and threats of the development of non-
commissioned officers in police station and 3) Develop the strategies of the police 
education bureau for the development of non-commissioned officers in police station 
by adapting Performance Improvement in Human Resource Development (HPE Model) 
by William J. Rothwell. The questionnaire, evaluation form and focus group meeting 
were used as the instrument. The data were statistically analyzed in terms of mean, 
standard deviation and modified priority needs index technique. 

The results showed that the Strategic of the police education bureau for the 
development of non-commissioned officers in police station formulated 8 issues of 
strategies as 1) To precipitate of the development of personnel skills in training centers 
2) The development of non-commissioned officers by using the common problem 
based on performance 3) To measure the performance of non-commissioned officers 
by reduce the expenses and response the problems solving 4) Change the paradigm 
of operational problems 5) paradigm shift for the Mission of training center 6. ) 
proactively build relationships with corporate goals 7) Modifications the perception of 
others on the training centers and 8) To enhance survival potential of the training 
center during crisis. 
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บทที่ 1 
บทน า 

1.1 ความส าคัญของการวิจัย 

ส านักงานต ารวจแห่งชาติมีภาระหน้าที่ส าคัญในการรักษาความสงบเรียบร้อย  ดูแล 
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน การขจัดปัญหาความเดือดร้อนของประชาชน  
การอ านวยความยุติธรรมการปฏิบัติหน้าที่เป็นไปตามกรอบของกฎหมาย โดยการบังคับใช้กฎหมาย 
ให้เป็นธรรมและความเสมอภาค ในส านักงานต ารวจแห่งชาติมีองค์กรย่อยที่มีบทบาทส าคัญมาก คือ 
สถานีต ารวจ ทั้งสถานีต ารวจนครบาลและต ารวจภูธร  จึงเป็นหน่วยงานที่ส าคัญของส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ   มีหน้าที่บ าบัดทุกข์บ ารุงสุขให้กับประชาชนตลอด 24 ชั่วโมง และตลอด 7 วันต่อสัปดาห์ 
การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ต ารวจประจ าสถานีต ารวจต่าง ๆ นั้น ต้องสัมผัสกับประชาชน
ตลอดเวลา งานของต ารวจระดับสถานีต ารวจ คือหัวใจส าคัญของส านักงานต ารวจแห่งชาติ  
สถานีต ารวจจึงเป็นองค์กรย่อยองค์หนึ่งที่มีบทบาทส าคัญของส านักงานต ารวจแห่งชาติ เป็นหน่วยที่
สัมผัสประชาชนโดยตรง โดยแบ่งหน้าที่ออกเป็นงานด้านการป้องกันปราบปราม งานสืบสวน  
งานสอบสวนด าเนินคดี งานจราจร และงานอ านวยการ ซึ่งลักษณะของการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ 
โดยรวมแล้วก็คือเรื่องการให้บริการประชาชน แต่ถ้าการปฏิบัติหน้าที่ไม่ดี ประสิทธิภาพต่ า ประชาชน
ย่อมเสื่อมศรัทธาและสังคมไม่ยอมรับ  แตถ่้าปฏิบัติหน้าที่ต ารวจเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพประชาชน
ย่อมจะเกิดความรักและศรัทธา (ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 2557 – 2566: online 2558) 

สภาพปัญหาการปฏิบัติงานของต ารวจมักจะถูกวิพากษ์วิจารณ์จากประชาชนจ านวนมาก 
ในด้านต่าง ๆ รอบด้าน การต าหนิจากพ่ีน้องประชาชน สื่อมวลชน และการไม่ค่อยได้รับการยอมรับ
จากสังคมเท่าที่ควร ส่วนหนึ่งเกิดจากภาระหน้าที่งานของต ารวจมีขอบเขตหน้าที่การงานที่กว้างขวาง 
ปัจจัยที่เป็นสาเหตุส าคัญประการหนึ่งก็คือ เรื่องการปฏิบัติหน้าที่ของต ารวจในแต่ละสถานีต ารวจ 
โดยเฉพาะเรื่องการให้บริการประชาชน ทั้งนี้เนื่องจากประชาชนที่มาติดต่อราชการที่สถานีต ารวจนั้น 
ย่อมมีเรื่องเดือดเนื้อร้อนใจในเรื่องต่างๆ และคาดหวังว่าเจ้าหน้าที่ต ารวจจะต้องช่วยเหลือขจัดปัดเป่า
ความทุกข์ร้อนนั้นได้ แต่ในความเป็นจริงมีเจ้าหน้าที่ต ารวจบางส่วนขาดจิตส านึกในการปฏิบัติหน้าที่ 
ท าให้ประชาชนผิดหวังและเสื่อมศรัทธา เป็นเหตุให้กระทบต่อภาพลักษณ์ของต ารวจ และรวมตลอด
ทั้งองค์กรของต ารวจ (ผู้จัดการสุดสัปดาห์: online 2558) 

ในขณะที่ต ารวจมีภาระงานที่หนักแต่ ประชาชนยังคงมองต ารวจในภาพลบ และไม่พอใจ
การท างานของต ารวจในหลายมิติ โดยเฉพาะด้านการทุจริต รีดไถ การใช้อ านาจโดยมิชอบ ข่มขู่  
ความประพฤติ การใช้กริยามารยาทที่ไม่เหมาะสมต่อประชาชนจากผลการศึกษาสาเหตุ และปัจจัย 
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ที่ก่อให้เกิดปัญหาคอร์รัปชั่นสังคมไทย (สภาที่ปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2547) โดยส ารวจ
ความเห็นของผู้น าภาคประชาชนทุกจังหวัด ๆ ละ 100 คน รวม 7,191คน พบว่า วิธีการและรูปแบบ
คอร์รัปชั่นของไทยส่วนใหญ่ ได้แก่ การรับสินบน รองลงมา คือ การวิ่งเต้นขอต าแหน่งในราชการ  
การรับส่วย รีดไถประชาชน คอร์รัปชั่นเชิงนโยบายแต่งตั้งโยกย้ายข้าราชการทุจริตเรื่องเวลา 
ของข้าราชการ ตามล าดับ กลุ่มผู้กระท าการทุจริตส่วนใหญ่ ได้แก่ ข้าราชการ และองค์กรที่เกี่ยวข้อง
กับการกระท าทุจริตมากที่สุดได้แก่ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ  รองลงมา ได้แก่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) เทศบาล และองค์การบริหารส่วนจังหวัด  (อบจ.)  
โดยสาเหตุของการทุจริตได้แก่   1) เจ้าหน้าที่ขาดคุณธรรมและไม่ปฏิบัติตามจรรยาบรรณ   
2) ขาดกลไกในการลงโทษและการบังคับใช้กฎหมาย   3) เจ้าหน้าที่ได้รับค่าตอบแทนต่ าไม่สัมพันธ์ 
กับหน้าที่รับผิดชอบ  4) สภาพการท างานเปิดโอกาส เอ้ืออ านวยต่อการกระท าทุจริต กระบวนการ
ปฏิบัติงานมีช่องโหว่ (ส านักงานต ารวจแห่งชาติ, 2552) 

จากปัญหาการประพฤติมิชอบ หรือการปฏิบัติงานที่ขาดความรู้ความช านาญงาน 
ในด้านต่าง ๆ หรือการกระท าที่ทุจริต รีดไถ การใช้อ านาจโดยมิชอบ ข่มขู่ ความประพฤติ การใช้
กิริยามารยาทท่ีไม่เหมาะสมต่อประชาชน ของต ารวจที่เกิดข้ึนจากต ารวจที่ท างานใกล้ชิดกับประชาชน
ก็คือต ารวจชั้นประทวน ซึ่งมีจ านวนมากกว่าต ารวจชั้นสัญญาบัตร  ในปัจจุบันส านักงานต ารวจ
แห่งชาติมีก าลังพลทั้งหมด 203,694 คน แยกเป็นต ารวจชั้นประทวน  จ านวน  167,664 คน และ
ต ารวจชั้นสัญญาบัตร จ านวน 36,030 คน และต ารวจที่ท างานใกล้ชิดกับประชาชนมักปฏิบัติหน้าที่ 
ในสถานีต ารวจ จะอยู่ในสังกัดกองบัญชาต ารวจนครบาล  กองบัญชาการต ารวจภูธรภาค 1 – 9  และ 
ศูนย์ปฏิบัติการจังหวัดชายแดนภาคใต้ ข้าราชการผู้ปฏิบัติหน้าที่ส่วนมากเป็นต ารวจชั้นประทวน  
ดังนั้นการทบทวนความรู้ความช านาญงานในด้านต่างๆ ให้แก่ต ารวจมีความจ าเป็นจะต้องฟ้ืนฟู  
แก่ต ารวจชั้นปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นแนวทางหนึ่งที่ป้องกันการกระท าที่ทุจริต รีดไถ  การใช้อ านาจ 
โดยมิชอบ ข่มขู่ ความประพฤติ การใช้กริยามารยาทที่ไม่เหมาะสมต่อประชาชน (สถาบันปฏิรูป
ประเทศไทย, 2557)  

ผลการวิจัยของส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ป.ป.ช.) 
ได้แสดงให้เห็นว่า ยังพบการกระท าของเจ้าหน้าที่ต ารวจได้มีการใช้อ านาจที่มิชอบในการกระท าการ
ทุจริตในรูปแบบต่างๆ การศึกษาหาแนวทางการแก้ไขหรือแนวทางการป้องกันในการกระท าความผิด
ของต ารวจชั้นประทวนที่มีในจ านวนมากกว่าต ารวจชั้นสัญญาบัตร ในขณะนี้ก็ด้วยการให้ความรู้ ความ
เข้าใจในบทบาทหน้าที่ การเข้าใจในหลักกฎหมาย ความรับผิดชอบต่อประชาชนและสังคมซึ่งจะได้รับ
จากการฝึกอบรมหรือมีการทบทวนหลังจากเข้าปฏิบัติแล้ว ซึ่งในทางปฏิบัติ ข้าราชการต ารวจชั้น
ประทวนที่ได้เข้าปฏิบัติหน้าที่แล้วจ านวนน้อยที่จะได้รับการฝึกอบรมเพ่ิมเติมความรู้ความสามารถ
โดยเฉพาะในงานป้องกันปราบปราม จากข้อมูลที่กองบัญชาการศึกษา ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ที่ได้
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มีการส ารวจจ านวนต ารวจชั้นประทวนสังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาล ต ารวจภูธรภาค 1 – 9  
และศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ที่ผ่าน การฝึกอบรมเพ่ือทบทวนการปฏิบัติ  
หลักสูตร 5 สายงาน (1.การป้องกันปราบปรามอาชญากรรม  2.การจราจร  3.ธุรการและก าลังพล  
4.การสืบสวน และ 5.ผู้ช่วยงานสอบสวน) ตั้งแต่ปี พ.ศ.2550 จนถึงปี พ.ศ.2553  "จ านวนข้าราชการ
ต ารวจ ชั้นประทวน ที่ผ่านการฝึกอบรม จ านวน 16,785 คน (คิดเป็นร้อยละ 13.16) จากจ านวน
ทั้งสิ้น 127,565 คน  (ส านักงานต ารวจแห่งชาติ, 2555) 

ปัญหาต่าง ๆ ส่วนใหญ่เป็นปัญหาด้านบุคลากร ที่สามารถเชื่อมโยงกับการพัฒนาบุคลากร
ด้านการฝึกอบรมที่จะสร้างความรู้ความเข้าใจให้กับงานในหน้าที่และแนวทางการปฏิบัติของต ารวจ 
ซึ่งเป็นงานด้านการศึกษาที่อยู่ในความรับผิดชอบของกองบัญชาการศึกษา  ส านักงานต ารวจแห่งชาติ  
และจากรายงานยุทธศาสตร์การศึกษาส านักงานต ารวจแห่งชาติ (พ.ศ. 2554 – 2559) กล่าวว่า 
นโยบายและแผนการศึกษาของต ารวจ ขาดความเป็นเอกภาพและความชัดเจน การบริหารทรัพยากร
ทางการศึกษาในภาพรวม ขาดประสิทธิภาพ ขาดการบูรณาการ และใช้ทรัพยากรร่วมกัน รวมทั้ง  
ไม่สอดคล้องกับแผนการบริหารงานก าลังพลของส านักงานต ารวจแห่งชาติ  ด้านการวิจัย การสร้าง
นวัตกรรมใหม่และการพัฒนาค่อนข้างน้อย 

ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยที่ ส าคัญในการที่ จะน าพาองค์การไปสู่ ความส า เร็ จ  
การบริหารงานบุคคลโดยทรัพยากรมนุษย์ เป็น ทุน ประเภทหนึ่งขององค์การที่จะต้องมีการลงทัน
ตั้งแต่การสรรหา บริหารจัดการและพัฒนาให้มีคุณภาพและสมรรถนะที่เหมาะสมกับภารกิจ 
ขององค์การ ดั้นนั้นการบริหารการศึกษาเป็นศาสตร์ที่สามารถน าไปบริหารจัดการเพ่ือการพัฒนา
บุคลากรในรูปแบบของการจัดอบรมระยะสั้นระยาวเพ่ือพัฒนาบุคลากรขององค์การ จากสภาพปัญหา
การขาดการฝึกอบรมของต ารวจชั้นประทวนในสถานีต ารวจ และข้อมูลการรายงานของยุทธศาสตร์
การศึกษาส านักงานต ารวจแห่งชาติ (พ.ศ.2554 – 2559) ถึงปัญหาด้านการศึกษาของต ารวจต่าง ๆ ใน
ภาพที่เป็นการก าหนดยุทธศาสตร์ระดับกรมหรือระดับกระทรวง ซึ่งยุทธศาสตร์ระดับรองลงไป 
ยังมีความจ าเป็นที่จะต้องมีการศึกษา วิจัย จากเหตุผลดังกล่าว การก าหนดยุทธศาสตร์ระดับ 
กองบัญชาการ ยังมีความจ าเป็นที่จะต้องศึกษา ดังนั้น แนวทางการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนในสถานี
ต ารวจ ที่จะต้องปฏิบัติหน้าที่ในฐานเป็นต ารวจชั้นประทวนอยู่ และเป็นต ารวจชั้นประทวนที่มี  
อยู่จ านวนมากที่ปฏิบัติหน้าที่ใกล้ชิดกับประชาชนมาก  โดยศึกษาแนวคิดการพัฒนาทรัพยากร 
ที่ก้าวไปจากการฝึกอบรม (Beyond training and development) คือ แนวคิดการพัฒนาบุคลากร
แบบ HPE Model (A Model for Human Performance Enhancement)  น ามาประยุกต์ กับ
ยุทธศาสตร์กองบัญชาการศึกษาที่เกี่ยวกับต ารวจชั้นประทวนที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานีต ารวจ โดยจะ
ศึกษาวิจัยเรื่อง ยุทธศาสตร์กองบัญชาการศึกษาเพ่ือการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจ  
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เพ่ือเป็นประโยชน์ในการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนที่ต้องไปปฏิบัติหน้าที่ในสถานีต ารวจ โดยเป็น
หน้าที่หลักของกองบัญชาการศึกษา  

 
1.2 ค าถามในการวิจัย 

1. สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจ 
2. จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจ   
3. ยุทธศาสตร์กองบัญชาการศึกษาเพื่อการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจ 

ควรเป็นอย่างไร  
 

1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานี
ต ารวจกลุ่มสายงานป้องกันปราบปราม 

2. วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ า
สถานีต ารวจกลุ่มสายงานป้องกันปราบปราม   

3. พัฒนายุทธศาสตร์กองบัญชาการศึกษาส าหรับการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานี
ต ารวจ 
 

1.4 นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 

ยุทธศาสตร์การพัฒนา  หมายถึง  แนวทางเชิงรุกในการพัฒนาเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์
ในการพัฒนา โดยการสรรทรัพยากรอย่างเหมาะสม และประหยัด 

การพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจ  หมายถึง  การฝึกอบรมที่จัดโดย 
กองบังคับการฝึกอบรมกลาง กองบัญชาการศึกษา ศูนย์ฝึกอบรมภาค 1 – 8 และศูนย์ปฏิบัติการ
จังหวัดชายแดนภาคใต้ 

ต ารวจชั้นประทวนของสถานีต ารวจ   หมายถึง  ข้าราชการต ารวจที่มียศตั้งแต่ 
สิบต ารวจตรี ถึงยศนายดาบต ารวจที่ท าหน้าที่ในสายงานปฏิบัติงานป้องกันปราบปราม 
ประจ าการในสถานีต ารวจต ารวจนครบาล และสถานีต ารวจภูธร  

สถานีต ารวจ  หมายถึง  สถานีต ารวจนครบาลและสถานีต ารวจภูธร 
สถานีต ารวจนครบาล  หมายถึง  สถานีต ารวจที่สังกัดกองบัญชาต ารวจนครบาล 
สถานีต ารวจภูธร  หมายถึง  สถานีต ารวจที่สังกัดกองบัญชาต ารวจภูธรภาค 1 – 9  

และศูนย์ปฏิบัติการจังหวัดชายแดนภาคใต้                 
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สภาพปัจจุบัน  หมายถึง  ระดับการปฏิบัติของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวน  
ประจ าสถานีต ารวจ 

สภาพที่พึงประสงค์  หมายถึง  ระดับความต้องการของการพัฒนาที่จะให้เกิดขึ้นใน
อนาคต 

 
1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แนวความคิด ดังนี้ 
1. การพัฒนาต ารวจชั้นประทวนใช้แนวคิดการพัฒนาบุคลากรแบบพัฒนาผลการปฏิบัติงานหรือ

แบบ HPE (Human Performance Enhancement) ของ William J Rothwell  
2. การพัฒนายุทธศาสตร์ โดยใช้แนวคิดการพัฒนาของ Wheelen and Hunger (2004)  

ประกอบด้วย 
1) การตรวจสอบสภาพแวดล้อม โดยใช้ SWOT Analysis  
2) การก าหนดยุทธศาสตร์ โดยใช้ TOMS Matrix 
3) การปรับปรุงยุทธศาสตร์กองบัญชาการศึกษาเพ่ือการพัฒนาต ารวจชั้นประทวน ประจ า

สถานีต ารวจตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย สรุปดังแผนภาพที ่1.1 
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แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ยุทธศาสตร์กองบัญชาการศึกษาเพื่อการพัฒนา
ต ารวจ 

ชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจ 

การวิเคราะห์ SWOT และ TOWS Matrix  
ของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวน 

กรอบแนวคิดการพัฒนาบุคลากร 

ประเด็น การฝึกอบรมแบบเดิม การพัฒนาผลปฏิบัติงาน HPE 

1.พันธกจิของศูนย์
ฝึกอบรม 

- จัดการบรกิาร สนับสนุนการอบรม   - เพิ่มประสิทธิภาพและ   
  ประสทิธิผลของบุคลากรทกุคน  ในองค์กร 

2.การวดัผล
ความส าเร็จ 

-จ านวนชั่วโมงการฝกึอบรม,จ านวน   
บุคลากรที่ผ่าน –จ านวนครั้ง –สื่อที่
ผลิต – จุดม่งหมายของฝกึอบรม 
- จ านวนเอกสารหลกัสูตรฝึกอบรม 

- เปลี่ยนพฤตกิรรมการท างาน - ผลการปฏบัิติงาน 
- ปัญหาที่ได้รับการแก้ไข 
 - ลดค่าใช้จ่ายองคก์ร 
- ประสทิฺผลของงาน 

3.ที่มาของปัญหา - ใช้เวลาน้อยในการ พจิารณา
แนวทาง  แก้ปัญหา  แต่ใช ้  เวลา
มากในการท า  หลกัสูตรกอบรม  

บุคลากรรับรู้ปัญหาบนฐานการวิเคราะห์อยา่งอิสระ 

4.กลุ่มเป้าหมายที่
จะให้บริการ 

- ทกุคนมโีอกาสเข้ารับการอบรมใน
หลักสูตรที่แตกต่างกัน 

- ฝึกอบรมไมแ่ยกกลุ่ม  
  แก้ปัญหาแบบองคร์วม  

 5.ความสัมพนัธก์ับ
เป้าหมายองค์กร 

- มีหน้าที่สนับสนุนการการ
ปฏิบัติงาน  และเป็นแผนกที่ใชเ้งิน
และมีตน้ทนุ 

- ท างานเชิงรุก 
สร้างก าไรให้แกอ่งค์กร 
ลดการสญูเสียเวลา 

6.การรับรู้ของ 
ผู้อื่นตอ่ศูนย์
ฝึกอบรม 

- แผนกฝกึอบรม 
  มีหน้าที่จัดฝกึอบรม 

-ร่วมมือกับแผนกอื่นเพื่อให้องคก์รบรรลเุป้าประสงค์ 

7.ทักษะที่บุคลากร
ในศูนย์จะตอ้งม ี

-การจัดฝึกอบรม 
-สร้างแผนการสอน 
-การผลิตสื่อการสอน 
-งบประมาณ 
-ตารางอบรม 
-การประสาน 
-พัฒนาการส ารวจ,แบบสอบถาม 

 -ให้ค าปรึกษา 
-ประเมนิความต้องการจ าเป็น 
-วิเคราะห์ความตอ้งการ 
-การจัดขอ้มูล,ออกแบบระบบ 
- วางแผนระยะยาว 
- วิเคราะห์ต้นทุน-ก าไร 
- ประเมินผลและวจิัย 

8.ศักยภาพการอยู่
รอดในเวลาวิกฤต 

แผนกฝึกอบรมเป็นส่วนแรกที่จะถกู
ยุบ 
 

ให้ความส าคัญกับแผนกฝึกอบรมในการช่วยรักษา
องค์กรในด้านการแข่งขัน 
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1.6 ขอบเขตการวิจัย 

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 

การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาแนวคิดการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแบบ 
Human Performance Enhancement (HPE ) โดยท าการวิ เคราะห์และสั งเคราะห์ แนวคิด 
การพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานด้านฝึกอบรมและในสถานีต ารวจศึกษา  
สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจ 

กลุ่มสายงานป้องกันปราบปรามแล้วน ามาพัฒนาเป็นยุทธศาสตร์กองบัญชาการศึกษา  
เพ่ือการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจ ทั้งนี้รายละเอียดแบบสอบถามมีลักษณะ
เป็นการประเมินของผู้ให้ข้อมูลภายในกรอบแนวคิดแบบ HPE  

2. ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ กองบังคับการฝึกอบรมกลางของกองบัญชาการศึกษา             

ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจ ภาคต่างๆ และศูนย์ฝึกอบรมต ารวจศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
3. ขอบเขตด้านเวลา 

ระยะเวลาในการวิจัย คือ พ.ศ. 2558  
 

1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 ประโยชน์เชิงวิชาการ 
1) ได้องค์ความรู้ใหม่ คือ ยุทธศาสตร์กองบัญชาการศึกษาเพ่ือการพัฒนาต ารวจชั้นประทวน

ประจ าสถานีต ารวจ 
2) เพ่ือประโยชน์ในการค้นคว้า น าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ ศึกษา วิเคราะห์ และพัฒนา

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับยุทธศาสตร์การศึกษาเพ่ือการพัฒนาบุคลากร 
 ประโยชน์เชิงปฏิบัติ 

1) ยุทธศาสตร์และวิธีการเมื่อน าไปปฏิบัติแล้ว สามารถท าให้ประชาชนมีความปลอดภัยใน
ชีวิตและทรัพย์สินมากข้ึน 

2) สถานีต ารวจนครบาลและสถานีต ารวจภูธรมีมาตรการในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น และเป็น
แนวทางท่ีได้รับความไว้วางใจจากประชาชนมากขึ้น 

3) กองบัญชาการศึกษาสามารถน าผลการวิจัยไปใช้ประกอบการร่างแผนยุทธศาสตร์
การศึกษา 
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บทที่ 2 
แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศึกษายุทธศาสตร์กองบัญชาการศึกษาเพ่ือการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานี
ต ารวจ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวน
ประจ าสถานีต ารวจ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวน
ประจ าสถานีต ารวจ ยุทธศาสตร์กองบัญชาการศึกษาเพ่ือการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานี
ต ารวจ ในบทนี้ จะได้น าแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้  ดังนี้ 

2.1 แนวคิดเก่ียวการบริหารและการพัฒนาบุคลากร 
2.2 การบริหารกองบัญชาการศึกษา 
2.3 แนวคิดเก่ียวกับยุทธศาสตร์และการพัฒนายุทธศาสตร์ 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 แนวคิดเก่ียวการบริหารและการพัฒนาบุคลากร 

2.1.1 ความหมายและยุคต่าง ๆ ทางการบริหาร              

ค าว่า การบริหาร นั้น มีรูปศัพท์ภาษาอังกฤษใช้อยู่ 2 ค า คือ ค าว่า “Administration” 
กับค าว่า “Management” (เอกชัย กี่สุขพันธ์, 2556: 2) 

Administration หมายถึง การบริหารงานที่เกี่ยวกับกิจการสาธารณะหรือการบริหารงาน
ของรัฐ 

Management มักจะใช้กับการบริหารงานที่เกี่ยวกับองค์การธุรกิจเอกชนต่างๆ 
แต่ในปันจุบันการบริหารการศึกษาสามารถใช้ได้ทั้ง Educational  Administration หรือ 

Educational Management 
การบริหาร คือ กระบวนการท างานร่วมกับผู้ อ่ืนเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย 

อย่างมีประสิทธิภาพ (Sergiovanni) 
Peter F Drucker : คือ ศิลปะในการท างานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกับผู้อ่ืน  
Herbert A. Simon: กล่าวว่าคือ กิจกรรมที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ร่วมมือกันด าเนินการ

ให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างร่วมกัน (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, 2542: 2) 
การบริหาร หมายถึง ศิลปะในการท าให้สิ่งต่าง ๆ ได้รับการกระท าจนเป็น ผลส าเร็จ 

กล่าวคือ ผู้บริหารไม่ใช้เป็นผู้ปฏิบัติ แต่เป็นผู้ใช้ศิลปะท าให้ผู้ปฏิบัติท างานจนส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย  
ที่ผู้บริหารตัดสินใจเลือกแล้ว (Simon) 
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การบริหาร คือ การท างานของคณะบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ที่รวมปฏิบัติการให้บรรลุ
เป้าหมายร่วมกัน (Barnard) 

การบริหาร หมายถึง กิจกรรมต่างๆ ที่บุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปร่วมมือกันด าเนินการ 
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างหนึ่งอย่างใดหรือหลายๆอย่างที่บุคคลร่วมกันก าหนดโดยใช้กระบวน
อย่างมีระบบและให้ทรัพยากรตลอดจนเทคนิคต่างๆ อย่างเหมาะสม (สมศักดิ์ คงเท่ียง , 2542 : 1) 

ส่วนค าว่า “ การบริหารการศึกษา” หมายถึง กิจกรรมต่างๆ ที่บุคคลหลายคนร่วมกัน
ด าเนินการ เพ่ือพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุกๆ ด้าน นับแต่ บุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ เจตคติ 
พฤติกรรม คุณธรรม เพ่ือให้มีค่านิยมตรงกันกับความต้องการของสังคม โดยกระบวนการต่างๆ ที่
อาศัยควบคุมสิ่งแวดล้อมให้มีผลต่อบุคคล และอาศัยทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคต่างๆ อย่างเหมาะสม 
เพ่ือให้บุคคลพัฒนาไปตรงตามเป้าหมายของสังคมที่ตนด าเนินชีวิตอยู่  

 
2.1.2 ยุคต่าง ๆ ทางการบริหาร  

พิทยา บวรวัฒนา กล่าวถึงวิวัฒนาการวิชาทางบริหาร ได้เสนอวิวัฒนาการไว้เป็น 4 สมัย 
ที่ส าคัญ 

ระยะที่ 1 สมัยทฤษฎีดั้งเดิม (ค.ศ.1887 – 1950)  
สมัยทฤษฎีดั้งเดิม (ค.ศ.1887 – 1950) คือ การบริหารแยกจากการเมือง ระบบราชการ 

วิทยาศาสตร์การจัดการ และหลักการบริหาร 
1. การบริหารแยกออกจากการเมือง  

Woodrow Wilson ได้เขียนบทความชื่อ The Study of Administration” โดยให้
ข้อเสนอแนะต่อวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 5 ประการ ดังนี้  

1.1 ประเทศท่ีเจริญก้าวหน้า คือ ประเทศท่ีมีการปกครองที่ดี มีรัฐบาล / ฝ่ายบริหาร
ที่เข้มแข็ง มีระบบราชการที่มีประสิทธิภาพและมีเหตุผล 
  1.2 มีวัตถุประสงค์เพ่ือผลิตเจ้าหน้าที่ของรัฐ ที่มีความสามารถและมีคุณภาพสูง  
มีทักษะในการท างานและปฏิบัติตามค าสั่งและนโยบายของผู้น าประเทศ เจ้าหน้าที่ของรัฐต้อง
สนองตอบต่อมติมหาชน ข้าราชการไม่เป็นหุ่นยนต์แต่ต้องค้นหาวิธีการท างานเพ่ือช่วยให้บรรลุ
เป้าหมายของรัฐให้ดีที่สุด และประชาชนเองต้องได้รับการศึกษาด้านรัฐประศาสนศาสตร์ เพ่ือให้เข้าใจ 
ในกิจกรรมการบริหารของรัฐ และสามารถถ่วงดุลอ านาจรัฐได้ 
  1.3 หลักการบริหารสามารถศึกษาและสร้างขึ้นมาได้ เป็นสิ่งที่จะช่วยให้การ
บริหารงานของรัฐมีคุณภาพสูงและใช้ได้กับทุกสังคม 
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  1.4 การเมือง เป็นเรื่องการออกกฎหมาย และก าหนดนโยบาย ซึ่งต้องเป็นความ
รับผิดชอบหลักของนักการเมืองที่มีต่อประชาชน ส่วนการบริหาร เป็นเรื่องของการน าเอากฎหมาย
และนโยบายต่าง ๆ ไปปฏิบัติให้เกิดผล ซึ่งต้องเป็นไปอย่างเที่ยงธรรมและมีประสิทธิภาพ 

1.5 หลักการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ ประกอบไปด้วย 8 ประการ 
1) ระบบการปกครองต้องมีศูนย์กลางซึ่งรวมอ านาจสูงสุด 
2) ศูนย์กลางซึ่งรวมอ านาจสูงสุดไว้อย่างเข้มแข็ง จะท าให้มีความ

รับผิดชอบในการใช้อ านาจ ต่างจากการกระจายอ านาจ จะท าให้สังคม
ขาดความรับผิดชอบ 

3) รัฐธรรมนูญก าหนดศูนย์กลางแห่งอ านาจ ผู้น าในระบอบประชาธิปไตย
เป็นตัวแทนของประชาชนมีอ านาจสูงสุด 

4) การเมืองจะก าหนดหน้าที่ของการบริหาร แต่การศึกษาเรื่องการบริหาร
อยู่นอกขอบข่ายการเมือง 

5) รัฐบาลที่ทันสมัยทุกรัฐบาลมีโครงการสร้างและหน้าที่คล้ายคลึงกัน 
6) ต้องมีการจัดล าดับขั้นเจ้าหน้าที่ของรัฐตามความช านาญพิเศษ 
7) การจัดล าดับขั้นในองค์การจะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพ (แนวดิ่งของ

ทางราชการ) 
8) การบริหารงานที่ดีน าไปสู่ความก้าวหน้าของอารยธรรม 

Frank J. Goodnow ได้ให้ข้อเสนอแนะสองประการที่ส าคัญต่อรัฐประศาสนศาสต 
ร์ในการบริหาร คือ 

1. การปกครอง ประกอบด้วยหน้าที่สองประการ คือ การเมือง หมายถึงนโยบายและ
การแสดงออกทางเจตนารมณ์ของรัฐ ส่วนหน้าที่การบริหารหมายถึง การบริหารและการปฏิบัติตาม
นโยบายของรัฐ และหน้าที่ทั้งสองต้องแยกออกจากกันโดยเด็ดขาด 

2. การบริหารไม่ควรอยู่ภายใต้การเมืองและเรื่องของผลประโยชน์  

Leonard D. White ได้อธิบายว่าการบริหารงานรัฐกิจเป็นเรื่องของการจัดการคนและ
วัตถุให้บรรลุตามเป้าหมายของรัฐ และได้เสนอแนวคิดทฤษฎีการบริหารแยกออกจากการเมือง ว่า 

1. การเมืองไม่ควรแทรกแซงการบริหาร 
2. การบริหารและการจัดการสามารถศึกษาได้โดยวิธีการแบบวิทยาศาสตร์ (เริ่มมี

แนวคิดการบริหารจัดการ) 
3. การบริหารเป็นเรื่องของข้อเท็จจริง ส่วนการเมืองเป็นเรื่องค่านิยม 
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4. เป้าหมายการบริหารงาน คือ การประหยัด และการมีประสิทธิภาพ รัฐต้องรู้จักใช้
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

 2. ระบบราชการ 
การจัดองค์การแบบระบบราชการ (bureaucracy) เป็นข้อเสนอของ Max weber ที่ได้

เสนอแนวคิดว่า สังคมที่ดีต้องมีการจัดการบริหารงานในหน่วยงานของรัฐให้เป็นไปตามหลักองค์การ
แบบระบบราชการ เป็นองค์การที่ใช้หลักเหตุผล มีขนาดใหญ่ และมีระเบียบแบบแผน ผู้น าที่จะ
ปกครองคนได้ต้องมีอ านาจโดยชอบธรรม ส าหรับขั้นตอนการจัดองค์การแบบระบบราชการ ของ Max 
weber ได้เสนอขั้นตอนดังนี้ 

1. อ านาจ และกลไกการบริหารงาน อ านาจหมายถึง ความสามารถของบุคคลหนึ่ง 
ที่เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน ๆ ให้เป็นไปตามที่ตนต้องการ และรูปแบบการใช้อ านาจ 
ในอุดมคติมีดังนี ้

1.1 รูปแบบการใช้อ านาจเฉพาะตัว ผู้น าที่อาศัยบุคลิกลักษณะเฉพาะตัวโน้มน้าว
ให้ผู้ตามปฏิบัติตามค าสั่ง กลไกการบริหารเรียกว่า Communal มีลักษณะไม่เคร่งครัด และไม่ค่อยมี
เสถียรภาพ อ านาจลักษณะนี้ไม่ตั้งอยู่บนพื้นฐานความมีเหตุผล 

1.2 รูปแบบการใช้อ านาจแบบประเพณีนิยม อ านาจของผู้น าขึ้นอยู่กับประเพณี
ดั้งเดิมของสังคม อ านาจลักษณะนี้ไม่มีประสิทธิภาพมากนัก เนื่องจากผู้น าไม่ได้ถูกคัดเลือกมาจาก
ความสามารถ 

1.3  รูปแบบการใช้อ านาจตามกฎหมาย การใช้อ านาจของผู้น าตั้งอยู่บนรากฐาน
ของตัวกฎหมาย ผู้ตามเชื่อฟังผู้น าเพราะผู้น าด ารงต าแหน่งอย่างชอบธรรม มีกฎเกณฑ์ระเบียบแบบ
แผนก าหนดไว้ให้ท า กลไกการบริหารนี้มีได้แก่ ระบบราชการ (Bureaucracy) 

2. องค์ประกอบของระบบราชการ ประกอบไปด้วยหลักการบริหารที่ส าคัญ 7 ประการ 
คือ 

2.1 หลักล าดับชั้น (Hierarchy) - สายการบังคับบัญชา ข้าราชการผู้อยู่ในล าดับชั้น
ที่สูงท าหน้าที่เป็นผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกถูกก าหนดโดยกฎแห่งล าดับชั้นอย่าง
เคร่งครัด 

2.2 อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ จะถูกก าหนดไว้กับต าแหน่งเป็นลายลักษณ์ 
ต าแหน่งเป็นสิ่งตายตัว 
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2.3 การท างานในระบบราชการถูกก าหนดโดยกฎ ระเบียบเป็นทางการ เป็นลาย
ลักษณ์อักษร  

2.4 ข้าราชการต้องวางตัวเป็นกลาง ปฏิบัติตามระเบียบอย่างเคร่งครัด โดยไม่เห็น
แก่ผลประโยชน์ส่วนตน 

2.5 ระบบราชการถือว่าเป็นอาชีพที่มั่นคง บุคคลที่จะเป็นข้าราชการต้องมีความ
เชี่ยวชาญเป็นพิเศษ ต้องทุ่มเทการท างานเต็มที่ ซึ่งระบบจะตอบแทนในรูปเงินเดือนประจ า สวัสดิการ
บ านาญ การเลื่อนข้ัน ใช้หลักอาวุโส คุณงามความดี (ระบบคุณธรรม) 

2.6 ระบบราชการมีลักษณะที่คงทนถาวร ประชาชนต้องพ่ึงพาบริการสาธารณะ 
โครงสร้างองค์การที่มีลักษณะเป็นทางการ มีกฎระเบียบก าหนด จึงไม่มีสิ่งใดจะเปลี่ยนแปลงเป้าหมาย
ที่ระบบก าหนดไว้แล้วได้ 

2.7 ระบบราชการมีลักษณะปกปิดความรู้ และข้อมูลข่าวสารไม่ให้คนภายนอก
ทราบได้ จึงเป็นการเสริมอ านาจให้กับระบบเอง 

3. ความวิเศษของระบบราชการ เป็นวิธีการจัดการเรื่องอ านาจสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ในสังคมที่ดีที่สุด จึงเป็นการบริหารที่มีเหตุผล ระบบราชการเหนือกว่าระบบการบริหารอ่ืน ๆ ตรงที่มี
ความแม่นย าถูกต้อง ต่อเนื่อง รวดเร็วแน่ชัด มีลักษณะอยู่ยงคงกระพันมั่นคงถาวร 

 3. วิทยาศาสตร์การจัดการ  

บิดาแห่งวิทยาศาสตร์การจัดการ คือ Fredrick W. Taylor ได้พยายามอธิบายให้เห็นว่า
การจัดการแบบเดิมที่ใช้กันขณะนั้นมีลักษณะเป็นดังนี้ 

1. การจัดการแบบเดิมใช้หลักท างานตาม ความเคยชิน แต่ก่อนท างานกันมาอย่างไรก็
ท าไปตามนั้น 

2. ปัญหาคนงานอู้งานเป็นทีม ท างานน้อย ไม่เต็มความสามารถเพ่ือไม่ให้มีผลผลิตมาก 
3. ภายใต้ระบบการบริหารแบบเดิม ฝ่ายจัดการจะเข้าไปช่วยเหลือคนงานน้อยมาก 

คนงานจึงมีอิสระเลือกวิธีการท างานเองตามใจชอบ 
4. หัวใจของการจัดการแบบเดิม คือ วิธีหยอดน้ ามัน เพ่ือให้คนงานมีความกระตือรือร้น

ในการท างานเช่น ให้ค่าตอบแทนเพ่ิม เสนอการเลื่อนต าแหน่ง ภายใต้ระบบการบริหารแบบเดิมนั้น 
ฝ่ายจัดการมีหน้าที่น้อยมาก ดังนั้น หลักวิทยาศาสตร์การจัดการได้เปลี่ยนฝ่ายจัดการท างานมากขึ้น 
ซึ่งวัตถุประสงค์หลัก คือ การเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การ โดย Taylor มุ่งความสนใจไปที่การ
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วิเคราะห์กระบวนการท างานของคนงานในลักษณะปัจเจกบุคคล เน้นเรื่องการท างานที่ดีที่สุดเพียงวิธี
เดียว  

หลักการของวิทยาศาสตร์การจัดการ คือ 
1. ศึกษาพัฒนาวิธีการท างานที่ดีที่สุดโดยวิธีการทางวิทยาศาสตร์แทนที่วิธีการท างาน

ตามความเคยชิน 
2. คัดเลือกและฝึกอบรมคนงานโดยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ เพ่ือให้ได้คนที่มีความ

เหมาะสมกับงาน เพราะคนแต่ละคนย่อมมีความถนัดไม่เหมือนกัน 
3. ฝ่ายจัดการต้องคอยดูแล ฝึกฝนพัฒนาให้แน่ใจว่าคนงานท างานได้ถูกต้องตามหลัก

วิทยาศาสตร์การจัดการ (ตามแบบที่ก าหนด) 
4. ฝ่ายจัดการและคนงานต้องร่วมกันท างาน โดยฝ่ายจัดการมอบงานในปริมาณที่

เหมาะสม 

4. หลักการบริหาร  

 Henri Fayol ให้ความเห็นว่า การบริหาร หมายถึง การคาดคะเน การวางแผน การจัด
องค์การ การสั่งการ การประสานงาน และการควบคุม ดังนั้น หน้าที่ทางการบริหาร ของ Henri 
Fayol ก็คือ POCCC 

1. การวางแผน (Planning) 
2. การจัดองค์การ (Organizing) 
3. การบังคับบัญชา (Commanding) 
4. การประสานงาน (Coordinating) 
5. การควบคุม (Controlling) 

Fayol ได้พยายามเสนอหลักการบริหารต่าง ๆ 14 หลัก คือ 

1. มีผู้บังคับบัญชาคนเดียว ตามเอกภาพของสายการบังคับบัญชา 
2. มีทิศทางเดียวกัน มีแผนเดียวเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง 
3. แบ่งงานกันท า เป็นการแบ่งเบาภาระและงานในองค์การ 
4. การรวมอ านาจ 
5. อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ 
6. ความเสมอภาค 
7. สายการบังคับบัญชา 
8. การให้ผลตอบแทน 
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9. ความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
10. ความมีระเบียบวินัย 
11. ความคิดริเริ่ม 
12. ประโยชน์ส่วนร่วมมาก่อนประโยชน์ส่วนตัว 
13. ความมั่นคงของงาน 
14. ความสามัคคี 

Luther Gulick & Lyndall Urwick ไ ด้ ใ ห้ ค ว ามคิ ด และข้ อ เ สน อแน ะ เ กี่ ย ว กั บ 
หลักการการบริหาร ดังนี้ 

1. องค์การเกิดขึ้นมา เพราะมนุษย์ที่มาอยู่รวมกันได้ช่วยกันแบ่งงานตามความช านาญพิเศษ
ของแต่ละคน ซึ่งต้องอาศัยการประสานงานระหว่างหน่วยท างานย่อยมากมาย  

2. หลักในการประสานงานหน่วยท างานย่อยมีอยู่  2 วิธี  ที่ต้อง ใช้ควบคู่กันไป คือ 
การประสานงานโดยการสร้างกลไกการควบคุมภายในองค์การ และการประสานงานโดย
การผูกมัดทางใจ 

2.1 หลักการประสานงานโดยสร้างกลไกการควบคุมภายในองค์การ 

2.1.1 หลักการจัดโครงสร้างอ านาจภายในองค์การ 

2.1.2 หลักขอบข่ายการควบคุม จ านวนลูกน้องที่หัวหน้าสามารถควบคุมดูแลได้ท่ัวถึง 

2.1.3 หลักเอกภาพการควบคุม องค์การจะมีประสิทธิภาพสูงสุดต่อเมื่อลูกน้องใน
องค์การขึ้นตรงต่อหัวหน้าเพียงคนเดียว 

2.1.4 หลักการจัดหมวดหมู่กรมกองภายในองค์การต้องค านึงถึงหลักความกลมกลืน 
คือจัดคนและงานท่ีคล้ายคลึงกันเข้าด้วยกันเพ่ือท าให้งานมีประสิทธิภาพสูงสุด 

2.2 หลักการประสานงานโดยการผูกมัดทางใจ 

2.2.1 หลักเก่ียวกับหน้าที่ของหัวหน้าฝ่ายบริหาร มีอยู่ 7 ประการคือ POSDCORB 

2.2.1.1 การวางแผน (Planning) หมายถึง การก าหนดเป้าหมายขององค์การ 
ว่าควรท างานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์อะไร 

2.2.1.2 การจัดองค์การ (organizing) หมายถึง การจัดตั้งโครงสร้างอ านาจ
อย่างเป็นทางการภายในองค์การเพ่ือประสานงานหน่วยท างานย่อย
ต่าง ๆ ให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้ 
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2.2.1.3 การบรรจุ  ( Staffing) หมายถึ ง  หน้ าที่ ด้ านบริ หารงานบุ คคล 
เพ่ือฝึกอบรมเจ้าหน้าที่และจัดเตรียมบรรยากาศในการท างานที่ดีไว้ 

2.2.1.4 การสั่งการ (Directing) หมายถึง การที่หัวหน้าฝ่ายบริหารมีหน้าที่ต้อง
ตัดสินใจอยู่ตลอดเวลา และต้องท าหน้าที่เป็นผู้น าขององค์การ 

2.2.1.5 การประสานงาน (Co–ordinating) หมายถึง การประสานงานส่วน 
ต่าง ๆ ของงานให้เข้าด้วยกันอย่างดี 

2.2.1.6 การรายงาน (Reporting) หมายถึง การรายงานความเคลื่อนไหว 
ต่าง ๆ ในองค์การให้ทุกฝ่ายทราบ 

2.2.1.7 การงบประมาณ (budgeting) หมายถึง หน้าที่ ในส่วนเกี่ยวกับ
งบประมาณในรูปของการวางแผนและการควบคุมด้านการเงินและ
บัญชี 

ระยะที่ 2 สมัยทฤษฎีท้าทาย หรือวิกฤติการณ์ด้านเอกลักษณ์ครั้งแรก (ค.ศ. 1950 – 1960) 
สมัยทฤษฎีท้าทาย หรือวิกฤติการณ์ด้านเอกลักษณ์ครั้งแรก (ค.ศ. 1950 – 1960)  

คือ การบริหารคือการเมือง ระบบราชการแบบไม่เป็นทางการ มนุษยสัมพันธ์ และศาสตร์  
การบริหาร แยกเป็น 

 

1. การบริหารคือการเมือง Appleby ชี้ให้เห็นว่า 

- กระบวนการบริหารหรือการบริหารงานรัฐแท้จริงเป็นเรื่องของการเมือง ซึ่งเรื่อง 
การบริหารนโยบาย และการเมืองเก่ียวข้องผูกพันอย่างใกล้ชิด  

- รัฐประศาสนศาสตร์ควรมุ่ งศึกษากระบวนการก าหนดนโยบายโดยกลุ่มพลัง 
ทางการเมืองต่าง ๆ ภายใต้ระบอบประชาธิปไตย 

- อ านาจทั้งสามฝ่าย คือ นิติบัญญัติการเมือง ตุลาการ และการบริหาร แยกออกจากกัน
ไม่ได ้

- การบริหารงานของรัฐต่างจากงานของเอกชนในแง่ที่มีการเมืองเข้ามาเกี่ยวข้องอย่าง
ใกล้ชิด การตัดสินใจของฝ่ายบริหารเป็นไปตามสภาพแวดล้อมทางการเมือง 

- รัฐบาลท าหน้าที่ตัดสินใจเรื่องการบริหารภายใต้การควบคุมของประชาชน 

- นักบริหารงานของรัฐมีหน้าที่เป็นนักการเมืองพร้อมกับเป็นผู้ให้บริการประชาชน 
ไปพร้อม ๆ กัน 

- ยิ่งนักบริหารมีต าแหน่งสูงเท่าใด ก็ยิ่งต้องมีลักษณะเป็นนักการเมืองมากขึ้น 
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- การบริหารงานแต่ละรูปแบบจะมีการเมืองแบบเล่นพรรคเล่นพวกต่างกัน – หน่วยงาน
ระดับท้องถิ่นขนาดเล็กจะมีแนวโน้มที่มีการเล่นพรรคเล่นพวกมากกว่าในระดับอื่น ๆ 

 

2. ระบบราชการแบบไม่เป็นทางการ 

Robert K. Merton ได้กล่าวว่า ระบบราชการของ Max Weber เป็นปัจจัยส าคัญ

ในการปั้นบุคลิกของสมาชิก ส่งเสริมให้สมาชิกองค์การหันไปยึดถือกฎ ระเบียบต่าง ๆ  

ของระบบราชการมากเกินไป คือถือว่ากฎระเบียบต่าง ๆ เหล่านั้นเป็น เป้าหมาย ของ

องค์การแทนที่จะยึดถือกฎระเบียบเหล่านั้นเป็น มรรควิธี ในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

เกิดภาวะ “ท างานผิดเป้าหมายเดิม” หรือ “องค์การปฏิบัติงานผิดหน้าที่” การยืดถือ

กฎระเบียบท าให้พฤติกรรมของข้าราชการขาดความยึดหยุ่น การท างานราชการกลับให้

ความส าคัญต่อกฎระเบียบที่เป็นทางการ แทนที่จะให้ความส าคัญต่อการให้บริการที่ดี  

ต่อลูกค้าที่มารับบริการ ผลก็คือระบบราชการทั้งหมดเสื่อมลงไร้ประสิทธิภาพ ในทางปฏิบัติ

องค์การที่จัดการองค์การตามแบบระบบราชการไม่จ าเป็นจะต้องมีประสิทธิภาพสูงสุด  

ปัจจัยที่ก าหนดความส าเร็จขององค์การไม่ได้อยู่ที่การจัดโครงสร้างขององค์การ แต่ขึ้นอยู่กับ

ความสามารถขององค์การที่จะควบคุมพฤติกรรมสมาชิกในองค์ การ อีกทั้งลักษณะ

ความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการภายในองค์การ 

 

3. มนุษย์สัมพันธ์ 
แนวคิดนี้โจมตี Frederick W. Taylor ว่าไม่พิจารณาปัจจัยมนุษย์ในองค์การ 

นักวิชาการกลุ่มนี้ ได้แก่ นักทฤษฎีมนุษย์สัมพันธ์ มีความเชื่อว่า มนุษย์เป็นสัตว์สังคม 

คนงานเป็นมนุษย์ที่มีอารมณ์ความรู้สึกความคิดเห็นค่านิยมความเชื่อและบุคลิกลักษณะ 

ต่าง ๆ เหล่านี้เป็นปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลองค์การ 

เอลตัน เมโย (Elton Mayo) ได้ท าการศึกษาทดลองที่ โ รงงานฮอร์ธอร์น 

(Hawthorne) โดยท าการศึกษาผลกระทบของสภาพแวดล้อมในการท างานทางกายภาพ  

ที่มีต่อคนงาน และการเพิ่มผลผลิต ผลการศึกษาจากการสังเกตการณ์ท างาน ท าให้รู้ว่า 

1. คนต้องการขวัญก าลังใจ เงินจึงไม่ใช้สิ่งส าคัญอย่างเดียว 

2. ผลผลิตไม่ได้ขึ้นอยู่กับสภาพทางกายภาพเท่านั้น แต่ข้ึนกับสภาพทางสังคมด้วย 

3. การแบ่งงานกันท าตามความถนัดไม่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดเสมอไป 

4. คนงานเป็นผู้ก าหนดเงื่อนไข / มาตรฐานในการท างาน 
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5. การบริหารงานจะมีประสิทธิภาพ หากคนงานสบายใจ ได้ท างานเป็นทีม และได้รับ

การเอาใจใส่จากหัวหน้าอย่างเพียงพอ 

          Maslow ได้เสนอ ทฤษฎีล าดับชั้นความต้องการ มีความส าคัญดังนี้ 

1. มนุษย์ทุกคนมีความต้องการหลายอย่าง ซึ่งจัดเป็นล าดับความส าคัญมาก่อนหลังได้

ดังนี้ 

1.1 ความต้องการทางกายภาพ เช่น ความต้องการอาหาร การนอน การหายใจ  

ซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต และเป็นความต้องการขั้นต่ าสุดและขั้นแรก

ของมนุษย์ 

1.2 ความต้องการทางด้านความปลอดภัย และความม่ันคงในชีวิต 

1.3 ความต้องการที่จะผูกพันในสังคม โดยการเข้าไปมีส่วนร่วมในกลุ่มสังคมต่าง ๆ 

เช่น ครอบครัว เพื่อนฝูงและเกิดความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 

1.4 ความต้องการที่จะมีฐานะเด่นและได้รับการยกย่องในสังคม 

1.5 ความต้องการที่จะประจักษ์ตน หรือตระหนักถึงความจริงในตนเอง เป็นล าดับขั้น

ของความต้องการมากท่ีสุด 

2. ถ้าความต้องการของมนุษย์ในล าดับหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์จะเกิดความ

ต้องการในล าดับขั้นถัดไป 

4. ศาสตร์การบริหาร 

Barnard ได้ ให้ข้อ เสนอว่า ให้มององค์การในลักษณะที่ เป็นระบบแบบเปิด คือ  

เป็นระบบสังคมที่ต้องติดต่อกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ความคิดข อง Barnard  

สรุปได้ดังนี้ 

1. องค์การเกิดขึ้นมาจากความจ าเป็นของคนที่จะร่วมมือกันท างานบางอย่างให้บรรลุ

เป้าหมาย 

2. การน าเอาคนตั้งแต่สองคนขึ้นไปมาร่วมมือกันท างาน จ าเป็นต้องมีการจัดระบบ

ความร่วมมือกัน 

3. องค์การจะด ารงอยู่ได้ต่อเมื่อคนที่มารวมกันท างานได้ส าเร็จ 

4. ความอยู่รอดขององค์การขึ้นอยู่กับความสามารถของฝ่ายบริหาร 

5. ฝ่ายบริหารมีหน้าที่ตัดสินใจด้วยความรับผิดชอบในกรอบของศีลธรรมอันดี 
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Herbert A. Simon โจมตีถึง ข้อบกพร่องของ ทฤษฎีหลักการบริหาร อันได้แก่ 

 1. ความขัดแย้งระหว่างหลักการขอบเขตการควบคุม และหลักล าดับชั้น กล่าวคือ 

หลักขอบเขตควบคุมที่แคบมีผลให้องค์การมีลักษณะรูปปิรามิดสูง ฐานแคบ ขณะที่หลักล าดับชั้นน้อย 

สนับสนุนให้องค์การมีรูปปิรามิดที่กว้างแทน 

 2. ความขัดแย้งกันระหว่างหลักผู้ เชี่ยวชาญเฉพาะเรื่อง และหลักเอกภาพการควบคุม 

กล่าวคือ หลักเอกภาพการควบคุม เสนอว่าประสิทธิภาพจะเกิดขึ้นต่อเมื่อสมาชิกคนหนึ่งขึ้นตรงต่อ

สมาชิกเพียงคนเดียว 

Simon สรุปการวิจารณ์ปัญหาของทฤษฎีหลักการบริหารว่าเป็นเพราะ เราไปยึดถือว่าเป็น

หลักการ แทนที่จะมองว่าเป็นแนวทางส าหรับอธิบายและแก้ไขสถานการณ์บริหาร การออกแบบ

องค์การจ าต้องพิจารณาวิเคราะห์สถานการณ์บริหารทุกแง่มุม ไม่ใช่ดูแต่แง่มุมเดียว หลังจากที่ 

Simon ได้วิจารณ์หลักการบริหารแล้ว ได้เสนอแนวทางพัฒนาทฤษฎีการบริหารดังนี้ 

1. สร้างแนวคิดต่าง ๆ ที่อธิบายปรากฏการณ์ทางการบริหารต่าง ๆ ซึ่งเกี่ยวกับเรื่อง 

การตัดสินใจของคนในองค์การและรวมถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจ 

2. ศึกษาข้อจ ากัดขององค์การที่มีเหตุผล ตัดสินใจเลือกทางจากทางเลือกต่าง ๆ ที่จะให้

ผลประโยชน์ที่สุด และใช้ทุนน้อยท่ีสุด 

3. จัดให้ทฤษฎีบริหารสามารถวัดได้ว่าองค์การมีลักษณะแต่ละแง่มุมอย่างไร 

การตัดสินใจเป็นหัวใจของรัฐประศาสนศาสตร์ องค์ประกอบของการตัดสินใจที่มีเหตุผลมาก

ที่สุด ได้แก่ 

1. ผู้ตัดสินใจต้องพยายามจัดล าดับความส าคัญของเป้าหมายต่าง ๆ อย่างแน่ชัด 

2. ผู้ตัดสินใจต้องรู้แนวทางปฏิบัติ ทุกแนวอย่างถ่องแท้ 

3. ผู้ตัดสินใจต้องมีความรู้ และมีความสามารถทางจิตวิทยา 

 ในทางปฏิบัติ การตัดสินใจมิได้ด าเนินการไปอย่างมีเหตุมีผลสมบูรณ์แบบ เพราะ 

1. ผู้ตัดสินใจขาดความรู้ที่สมบูรณ์ 
2. มนุษย์ทั่วไปไม่มีความสามารถที่จะคาดเดาได้ว่าการตัดสินใจแต่ละครั้งจะน ามาซึ่งความ

พอใจได้แค่ไหนในอนาคต 

3. ผู้ตัดสินใจไม่สามารถหยั่งรู้ถึงแนวทางปฏิบัติไปได้ทุกแนวทางกลไกช่วยในการตัดสินใจ 
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องค์การสามารถมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของสมาชิกโดย 
1. ก าหนดขอบเขตหน้าที่ของแต่ละคน ท าให้สมาชิกองค์การตัดสินใจภายในกรอบหน้าที่

ของตน 

2. สร้างกฎเกณฑ์การท างานที่ท าให้สมาชิกไม่ต้องคิดค้นวิธีท างาน 

3. สั่งการตามสายการบังคับบัญชาจากบนสู่ล่าง 

4. ส่งข่าวสารข้อมูลไปกับสมาชิกองค์การเพื่อประโยชน์ในการตัดสินใจ 

5. ฝึกอบรมและท าให้สมาชิกจงรักภักดี ตัดสินใจตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

 

ระยะที่ 3 สมัยวิกฤติการณ์ด้านเอกลักษณ์ครั้งที่สอง (ค.ศ. 1960 – 1970) 
สมัยวิกฤติการณ์ด้านเอกลักษณ์ครั้งที่สอง (ค.ศ. 1960 – 1970) หมายถึง แนวความคิด

ทางพฤติกรรมศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ในความหมายใหม่ในความเห็น ดร.พิทยา  
บวรวัฒนา ได้สรุปความคิดของรัฐประศาสนศาสตร์ในความหมายใหม่ (New P.A) คือ 

1. วิชารัฐประศาสนศาสตร์ถือหลักปรัชญาปรากฏการณ์วิทยา สนับสนุนให้วิชารัฐประศาสน
ศาสตร์มีลักษณะแบบวิทยาศาสตร์ ถือหลักว่าค่านิยมและข้อเท็จจริงแยกออกจากกัน ดังนั้น นักรัฐ
ประศาสนศาสตร์จึงมีหน้าที่ประสานวิธีการมองโลกต่าง ๆ 

2. ต้องการให้วิชาเกี่ยวข้องโดยตรงกับโลกความเป็นจริงซึ่ง Frank Marini แยกได้ 3 ประการ คือ 

2.1 ต้องทันต่อสภาพการณ์ที่ผันแปรตลอดเวลาในปัจจุบัน 

2.2 ต้องตามทันต่อปัญหาต่าง ๆ 

         2.3 ต้องเป็นประโยชน์ต่อนักปฏิบัติและช่วยท าให้เข้าใจโลกความเป็นจริงดีขึ้น ซึ่งความ
ต้องการท าให้วิชารัฐประศาสนศาสตร์ทันต่อเหตุการณ์ในความหมายใหม่ ก็หมายถึง ความต้องการ
ส่งเสริมความยุติธรรมทางสังคม คือ พยายามท าให้เกิดความยุติธรรมในสังคมในเรื่องการให้บริการ
สาธารณะขององค์การรัฐ ซึ่งมุ่งเน้นเรื่อง 

- ความเสมอภาคของประชาชนในการรับบริการสาธารณะ 

- ความรับผิดชอบของเจ้าหน้าที่ของรัฐในการตัดสินใจและปฏิบัติตามนโยบาย 

- การสนองความต้องของพลเมืองมากกว่าความต้องการขององค์การสาธารณะ 

นอกจากการยึดถือปรัชญาความยุติธรรมทางสังคมแล้ว ยังคงต้องให้ความส าคัญต่อ 
เรื่อง 4 เรื่องด้วยกันคือ 
1. ต้องการให้พลเมืองทุกคนได้รับบริการสาธารณะอย่างเท่าเทียมกัน 
2. ต้องการให้นักบริหารเลิกวางตัวเป็นกลางและหันมาท างานเพ่ือหลักการของความเสมอภาค

ทางสังคม ดังนั้นการบริหารจึงแยกไม่ออกจากการเมือง นักบริหารเป็นทั้งผู้บริหาร และ 
ผู้ก าหนดนโยบาย 
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3. ต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา โดยเฉพาะเปลี่ยนแปลงนโยบายและโครงสร้าง  
การบริหารงานต่าง ๆ และยังต้องสร้างรูปแบบองค์การและการเมืองให้มีความยึดหยุ่นและ
เอ้ืออ านวยต่อการเปลี่ยนแปลง ฉะนั้น การจัดองค์การแบบระบบราชการ ของ Max Weber 
จึงไม่เหมาะสมเพราะเป็นรูปแบบองค์การที่เน้นเสถียรภาพแทนการเปลี่ยนแปลง 

4. เน้นเรื่องการมีส่วนร่วมทั้งในและนอก ซึ่งภายในองค์การคือ ควรเปิดโอกาสให้เจ้าหน้าที่  
มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายที่พวกเขารับผิดชอบ ภายนอกองค์การ คือ ควรเปิดโอกาส 
ให้พลเมืองมีส่วนร่วมในกระบวนการก าหนดนโยบายสาธารณะ 

 

ระยะที่ 4 สมัยทฤษฎีและแนวการศึกษารัฐประศาสนศาสตร์สมัยใหม่ (ค.ศ. 1970 – ปัจจุบัน) 
สมัยทฤษฎีและแนวการศึกษารัฐประศาสนศาสตร์สมัยใหม่ (ค.ศ. 1970 – ปัจจุบัน)การ

บริหารที่ครอบคลุมถึงทฤษฎีนโยบายสาธารณะ ทางเลือกสาธารณะ เศรษฐศาสตร์การเมือง  
 

2.1.2  กระบวนการบริหารการศึกษา 

 การบริหารการศึกษาเป็นศำสตร์หนึ่งที่จ ำเป็นต้องใช้ต้องใช้ควำมรู้ทั้งศำสตร์และศิลป์ในกำร
บริหำร งำนบริหำรกำรศึกษำจะด ำเนินไปด้วยดีมำกน้อยย่อมข้ึนอยู่กับกำรบริหำรจัดกำรของผู้บริหำร
สถำนศึกษำนั้นๆกระบวนกำรบริหำรกำรศึกษำประกอบด้วย POSDC ( Planning, Organizing, 
Staffing , Directing and Controlling) ( เอกชัย กี่สุขพันธ์ : 25 ) 

1) กำรวำงแผน (Planning) หมำยถึง กำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร ว่ำควร
ท ำงำนเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์อะไร 

2) กำรจัดองค์กำร (organizing) หมำยถึง กำรจัดตั้งโครงสร้ำงอ ำนำจอย่ำงเป็น
ทำงกำรภำยในองค์กำรเพ่ือประสำนงำนหน่วยท ำงำนย่อยต่ำง ๆ ให้สำมำรถบรรลุเป้ำหมำยของ
องค์กำรได้ 

3) กำรบรรจุ (Staffing) หมำยถึง หน้ำที่ด้ำนบริหำรงำนบุคคลเพื่อฝึกอบรม
เจ้ำหน้ำที่และจัดเตรียมบรรยำกำศในกำรท ำงำนที่ดีไว้ 

4) กำรสั่งกำร (Directing) หมำยถึง กำรที่หัวหน้ำฝ่ำยบริหำรมีหน้ำที่ต้องตัดสินใจ
อยู่ตลอดเวลำ และต้องท ำหน้ำที่เป็นผู้น ำขององค์กำร 

5) กำรควบคุมงำน (Controlling) หมำยถึง กำรประสำนงำนส่วนต่ำง ๆ ของงำนให้
เข้ำด้วยกันอย่ำงดี 

2.1.3  ทักษะผู้บริหาร 

ทักษะของผู้บริหำร ได้มีนักวิชำกำรให้ควำมเห็น 2 ท่ำน ดังนี้ 
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คัทซ์ (Katz. 1966 )  ได้ก ำหนดทักษะที่จ ำเป็นในกระบวนกำรบริหำร และย้ ำให้เห็นว่ำ
ผู้บริหำรที่ประสบควำมส ำเร็จจะต้องมีทักษะพ้ืนฐำน (Three Basic Skills) 

      1. ทักษะด้านวิชาการ (Technical Skills) ทักษะด้ำนวิชำกำร หมำยถึง กำรมีควำม
เข้ำใจและมีควำมช ำนำญเกี่ยวกับวิธีกำร กระบวนกำร วิธีด ำเนินกำร และกลวีต่ำง ๆ ของงำนใน
องค์กำร ถ้ำเป็นองค์กำรทำงกำรศึกษำ ทักษะด้ำนวิชำกำร ได้แก่ ทักษะที่ไม่เกี่ยวกับกำรสอน เช่น
กำรเงิน กำรบัญชี กำรจัดตำรำงเรียน กำรจัดซื้อจัดจ้ำง กำรก่อสร้ำง กำรซ่อมบ ำรุง และกำรดูแล
อำคำรสถำนที่ เป็นต้น ทักษะด้ำนวิชำกำรมีควำมส ำคัญส ำหรับผู้มีบทบำทเป็นผู้บริหำรหรือหัวหน้ำ
งำนในระดับล่ำงของล ำดับอ ำนำจกำรบริหำรโรงเรียน ตัวอย่ำงเช่น หัวหน้ำสำยวิชำ หรือหัวหน้ำช่วง
ชั้น จะต้องมีทักษะด้ำนวิชำกำรเกี่ยวกับกำรเรียนกำรสอนมำกกว่ำผู้บริหำรโรงเรียน และหัวหน้ำฝ่ำย 
ธุรกำรและกำรเงิน จ ำเป็นต้องมีทักษะด้ำนวิชำกำรเกี่ยวกับกำรท ำบัญชีและกำรใช้คอมพิวเตอร์
มำกกว่ำผู้อ ำนวยกำรสถำนศึกษำ หรือผู้อ ำนวยกำรเขตพ้ืนที่ เป็นต้น 

       2. ทักษะด้านมนุษย์ (Human Skills) ทักษะด้ำนมนุษย์ หมำยถึง ทักษะของผู้บริหำร
ในกำรท ำงำนกับผู้อ่ืนอย่ำงมีประสิทธิผลและประสิทธิภำพ ทั้งเป็นรำยบุคคลและเป็นกลุ่มบุคคล 
ทักษะในด้ำนมนุษย์ เช่น กำรเข้ำใจตนเอง กำรยอมรับตนเอง กำรเอำใจใส่และกำรเอำใจเขำมำใส่ใจ
เรำ และกำรเห็นใจผู้อ่ืน หรือกำรเอำใจเรำไปใส่ใจเขำ พ้ืนฐำนควำมรู้ เกี่ยวกับทักษะด้ำนมนุษย์ ได้แก่ 
กำรเข้ำใจภำวะผู้น ำและสิ่งอ ำนวยควำมสะดวกส ำหรับภำวะผู้น ำ กำรจูงใจผู้ใหญ่ กำรพัฒนำเจตคติ 
พลวัตกลุ่ม ควำมต้องกำรของมนุษย์ ขวัญในกำรท ำงำน กำรบริหำรควำมขัดแย้ง และกำรพัฒนำ
ทรัพยำกรมนุษย์ เป็นต้น ทักษะด้ำนมนุษย์มีควำมส ำคัญต่อบทบำทของผู้บริหำรและหัวหน้ำงำนทุก
ล ำดับอ ำนำจ กำรบริหำรองค์กำร ทั้งนี้เพรำะผู้บริหำรไม่ว่ำอยู่ในต ำแหน่งใดจะต้องท ำงำนโดยผ่ำน
บุคคลอ่ืน นั่นคือ ผู้บริหำรจะต้องรู้จักใช้ทักษะด้ำนมนุษย์ จึงจะปฏิบัติงำนได้บรรลุตำมเป้ำหมำย 
ทักษะด้ำนมนุษย์ได้มำจำกกำรเรียนรู้ทำงจิตวิทยำ ปรั ชญำ พฤติกรรมศำสตร์ สังคมวิทยำ 
สังคมศำสตร์ และมำนุษยวิทยำ และกำรฝึกอบรมมำโดยตรง 

                   3. ทักษะด้านสังกัป (Conceptual Skills) ทักษะด้ำนสังกัปหรือควำมคิดรวบยอด 
ได้แก่ ควำมสำมำรถของผู้บริหำรในกำรมององค์กำรโดยรวม กำรมองเห็นกำรเชื่อมโยงของ
องค์ประกอบต่ำง ๆ ขององค์กำร และหน้ำที่ขององค์กำรด้ำนมนุษย์ กำรพัฒนำทักษะด้ำนสังกัป ต้อง
อำศัยควำมรู้เกี่ยวกับพฤติกรรมองค์กำรและพฤติกรรมมนุษย์ และปรัชญำขององค์กำรนั้น ๆ ทักษะ
ด้ำนสังกัปมีควำมส ำคัญยิ่งส ำหรับบทบำทผู้บริหำรระดับบนของอ ำนำจบังคับบัญชำภำยในองค์กำร 
ตัวอย่ำงเช่น ถ้ำเป็นองค์กำรทำงกำรศึกษำ ผู้บริหำรเขตพ้ืนที่กำรศึกษำอำจไม่จ ำเป็นต้องมีควำมรู้หรือ
ทักษะด้ำนเทคนิควิชำกำรในกำรสอนเด็กที่มีควำมบกพร่องทำงร่ำงกำยหรือเด็กที่มีควำมต้องกำร
พิเศษ แต่ต้องทรำบว่ำกำรเรียนกำรสอนเด็กที่มีควำมบกพร่องทำงร่ำงกำยหรือเด็กที่มีควำมต้องกำร
พิเศษเกี่ยวข้องกับกำรจัดกำรศึกษำภำยในเขตพ้ืนที่อย่ำงไร ( สุนทร โคตรบรรเทำ : 9 )  
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 ทักษะของผู้บริหาร (Managerial Skills) พิ จ ำ รณำตำมทั กษะทำงกำรบริ หำ ร ตำม
ควำมเห็นของนักวิชำกำรอ่ืนอีก สำมำรถแบ่งออกได้เป็น 3 ประกำร ทักษะด้ำนควำมคิด ทักษะด้ำน
บุคคล และทักษะด้ำนเทคนิคงำน (สำคร  สุขศรีวงศ์ : 30) 

       1. ทักษะด้านความคิด (Conceptual Skills) หมำยถึง ควำมสำมรถของผู้บริหำรใน
กำรคิดวิเครำะห์ คำดกำรณ์ รวมถึงกำรมีวิสัยทัศน์ (Vision) ซึ่งหมำยถึงควำมสำมำรถในกำรพยำกรณ์
สภำวะในอนำคตขององค์กรและสังคมได้อย่ำงชัดเจน และสำมรถก ำหนดแนวทำง (Direction) 
เพ่ือให้ไปถึงจุดหมำยปลำยทำงของวิสัยทัศน์นั้นได้ 

 ทักษะด้ำนควำมคิดยังครอบคลุมถึงควำมสำมำรถในกำรคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) 
ควำมคิดสร้ำงสรรค์ (Creative Thinking) และควำมคิดริเริ่ม (Innovative Thinking) นั่นคือ 
ผู้บริหำรจ ำเป็นต้องคิดสร้ำงสรรค์สิ่งแปลกใหม่ให้แก่องค์กำรอย่ำงสม่ ำเสมอ และที่ส ำคัญที่สุดจะต้อง
สำมำรถน ำควำมคิดริเริ่มสร้ำงสรรค์ไปสู่กำรปฏิบัติให้เป็นจริงให้ได้ 

     2. ทักษะด้านบุคคล (Human Skills) หมำยถึง ควำมสำมำรถของผู้บริหำรในกำรเป็น
ผู้น ำ สำมำรถประพฤติตนให้เป็นที่ยอมรับนับถือจำกสมำชิกในองค์กร สำมำรถเข้ำใจ รู้ใจ และจูงใจ
สมำชิกภำยในองค์กรให้ท ำหน้ำที่ของแต่ละคนอย่ำงเต็มที่เพ่ือให้บรรลุเป้ำหมำยขององค์กรได้ 

 ทักษะด้ำนบุคคล ยังหมำยรวมถึงควำมสำมำรถในกำรถ่ำยทอดวิสัยทัศน์ ติต่อสื่อสำรข้อมูล 
และประสำนงำนระหว่ำงบุคคลต่ำง ๆ เพื่อให้บุคคลที่เก่ียวข้องเข้ำใจวิสัยทัศน์ขององค์กรได้อย่ำง
ถูกต้องชัดเจน ได้รับข้อมูลที่เพียงพอและเหมำะสมกับกำรท ำงำน ตลอดจนเข้ำใจบทบำทหน้ำที่ของ
หน่วยงำนต่ำงๆ ภำยในองค์กร อันจะน ำไปสู่กำรร่วมแรงร่วมใจในกำรปฏิบัติงำนในทิศทำงเดียวกัน
อย่ำงพร้อมเพียงเพ่ือควำมส ำเร็จขององค์กร 

      3. ทักษะด้านเทคนิค (Technical Skills) หมำยถึง ควำมสำมำรถของผู้บริหำรในกำร
ท ำงำนเฉพำะทำงด้ำนใดด้ำนหนึ่งเป็นอย่ำงดี สำมำรถแสดงกำรท ำงำนเป็นตัวอย่ำงแก่ผู้ใต้บังคับ
บัญชำ รวมทั้งสำมำรถปรับปรุงวิธีท ำงำนให้มีประสิทธิภำพมำกยิ่งขึ้น และสำมำรถแก้ไขปัญหำเฉพำะ
หน้ำได้เป็นอย่ำงดี 

2.1.4 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

ควำมหมำยของกำรพัฒนำบุคลำกร กำรพัฒนำบุคลำกร มีควำมหมำยตรงกับค ำว่ำ 
Development of Personnel 

กำรพัฒนำบุคลำกร กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ หรือกำรพัฒนำคน (ในองค์กำร) หมำยถึง 
กำรจัดประสบกำรณ์กำรเรียนรู้อย่ำงเป็นระบบในห้วงเวลำที่ก ำหนด เพ่ือเพ่ิมโอกำสให้บุคลำกร 
ในองค์กำรมีสมรรถนะสูงขึ้น สำมำรถปฏิบัติหน้ำที่ที่ ได้รับมอบหมำยได้เป็นผลดี อันเป็นผล  
ต่อกำรเจริญเติบโตก้ำวหน้ำที่ของบุคลำกรและองค์กำร โดยมีหลักในกำรด ำเนินในกำรพัฒนำที่ส ำคัญ  
3 แนวทำง คือ 1) กำรให้กำรศึกษำ 2) กำรฝึกอบรม  3) กำรพัฒนำบุคลำกร   
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ดังนั้น กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ เป็นกระบวนกำรที่มีขั้นตอนหลักที่ส ำคัญ คือ  
กำรแสวงหำควำมต้องกำรหรือควำมจ ำเป็นในกำรพัฒนำ กำรก ำหนดหลักสูตรและวิธีกำรพัฒนำ  
กำรด ำเนินกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ และกำรติดตำมประเมินผลกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  
(ศุภชัย  ยำวะประภำส: 182-184 ) 

พนัส หันนำคินทร์ (2526 : 133) ได้ให้ข้อคิดเกี่ยวกับกำรพัฒนำบุคลำกรว่ำประสิทธิผล  
ของโรงเรียนย่อมขึ้นอยู่กับควำมสำมำรถของผู้ปฏิบัติงำน ประสิทธิภำพของผู้ปฏิบัติงำนย่อมจะ
เพ่ิมขึ้นจำกกำรที่ระบบโรงเรียนให้โอกำสแก่เขำที่จะพัฒนำวิจัยควำมสำมำรถที่มีอยู่ในตัวของเขำ 
แต่ละคนกำรพัฒนำบุคลำกรเป็นกิจกรรมที่จะต้องกระท ำตั้งแต่แรกเข้ำมำท ำงำนถึงเวลำที่จะต้องออก
จำกงำนไปตำมวำระ 

ประชุม รอดประเสริฐ (2528 : 132) ได้สรุปแนวคิดของนักวิชำกำรบริหำรต่ำง ๆ เกี่ยวกับ
กำรพัฒนำบุคลำกร หมำยถึง กระบวนกำรที่จะเสริมสร้ำงให้บุคลำกรมีควำมรู้ควำมสำมำรถ  
ควำมเข้ำใจ ตลอดจนทัศนคติ อันจะเป็นผลให้กำรปฏิบัติงำนมีประสิทธิภำพยิ่งขึ้น กำรพัฒนำบุคคล
อำจจ ำแนกออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ ได้ 2 ประเภท คือ กำรพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำและกำรพัฒนำ
ตนเอง 

สมำน รังสิโยกฤษฎ์ (2522 :80) ได้ให้ควำมหมำยของกำรพัฒนำบุคลำกรว่ำเป็น 
กำรด ำเนินงำนเกี่ยวกับกำรส่งเสริมให้บุคคลมีควำมรู้ควำมสำมำรถมีทักษะในกำรท ำงำนดีขึ้น 
ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในกำรท ำงำนอันจะเป็นผลให้กำรปฏิบัติงำนมีประสิทธิภำพดียิ่งขึ้นหรือ  
อีกนัยหนึ่ง กำรพัฒนำบุคลำกรเป็นกระบวนกำรที่จะสร้ำงเสริมและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงำน 
ในด้ำนต่ำง ๆ เช่น ควำมรู้ ควำมสำมำรถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีกำรในกำรท ำงำน  
อันจะน ำไปสู่ประสิทธิภำพในกำรท ำงำน 

นพพงษ์ บุญจิตรำดุลย์ (2525 : 208-209) ได้ให้ควำมหมำยของกำรพัฒนำบุคลำกร 
ว่ำ เป็นกระบวนกำรเพ่ิมพูนควำมรู้ ควำมช ำนำญ ทักษะ ทัศนคติ ค่ำนิยมควำมสำมำรถของบุคคล 
ตลอดจนกำรให้แนวควำมคิดใหม่ในกำรปฏิบัติงำน เพ่ือให้บุคลำกรมีคุณภำพท่ีดีขึ้น 

กล่ำวโดยสรุปกำรพัฒนำบุคลำกร หมำยถึง กระบวนกำรที่มุ่งจะเปลี่ยนแปลงวิธีกำร 
ท ำงำน ควำมรู้ควำมสำมำรถ ทักษะและทัศนคติของบุคลำกรให้เป็นไปทำงที่ดีขึ้นเพ่ือให้บุคลำกร 
ที่ได้รับกำรพัฒนำแล้วนั้นปฏิบัติงำนได้ผลตำมวัตถุประสงค์ของหน่วยงำนอย่ำงมีประสิทธิภำพ 

นิสดำรก์ เวชยำนนท์ (2539 : 313) ให้ควำมหมำยของกำรพัฒนำบุคลำกรไว้ว่ำ หมำยถึง 
กำรน ำกิจกรรมที่มีกำรก ำหนด และวำงรูปแบบอย่ำงมี ระบบมำใช้  เ พ่ือเ พ่ิมพูนควำมรู้   
ทักษะ ควำมสำมำรถ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงำนให้ดีขึ้น  

กุลธน ธนำพงศธร (2540 : 167) ให้ควำมหมำยของกำรพัฒนำบุคลำกรไว้ว่ำ หมำยถึง  
กำรด ำเนินกำรเกี่ยวกับกำรส่งเสริมให้บุคคลมีควำมรู้  ควำมสำมำรถ มีทักษะในกำรท ำงำนดีขึ้น 
ตลอดจนมทีัศนคติที่ดีในกำรท ำงำนให้มีประสิทธิภำพดียิ่งขึ้น 
            กล่ำวโดยสรุปกำรพัฒนำบุคลำกร หมำยถึง กระบวนกำรที่มุ่งจะเปลี่ยนแปลงวิธีกำรท ำงำน 
ควำมรู้ควำมสำมำรถ ทักษะและทัศนคติของบุคลำกรให้เป็นไปทำงที่ดีข้ึนเพ่ือให้บุคลำกรที่ได้รับกำร
พัฒนำแล้วนั้นปฏิบัติงำนได้ผลตำมวัตถุประสงค์ของหน่วยงำนอย่ำงมีประสิทธิภำพ 



 

 

24 

           ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 
กำรพัฒนำบุคลำกรมีควำมส ำคัญท้ังต่อตัวบุคลำกรและต่อองค์กร ดังนี้ 
                1. ความส าคัญต่อบุคลากร กำรพัฒนำบุคลำกรมีควำมส ำคัญต่อบุคลำกรใน 
องค์กรสรุปได้ดังนี้ 
                    1.1 กำรพัฒนำบุคลำกรท ำให้บุคลำกรได้รับควำมรู้ ควำมคิดใหม่ ๆ ทันต่อควำม 
เจริญก้ำวหน้ำของเทคโนโลยี  

          1.2 กำรพัฒนำบุคลำกร เป็นกำรเพ่ิมพูนควำมรู้ควำมสำมำรถ และทักษะในกำร 
ปฏิบัติงำนของบุคลำกรให้มีสมรรถภำพและประสิทธิภำพเพ่ิมข้ึน สำมำรถแก้ไขข้อบกพร่องต่ำง ๆ 
และปรับปรุงวิธีกำรท ำงำนให้ดียิ่งขึ้น  

   1.3 กำรพัฒนำบุคลำกร เป็นกำรสนองควำมต้องกำรที่จะก้ำวหน้ำอันเป็นควำม 
ต้องกำรระดับสูงของบุคลำกรส่วนมำก เช่น กำรเลื่อนหรือเปลี่ยนต ำแหน่งที่มีควำมส ำคัญมำกขึ้น  

   1.4 กำรพัฒนำบุคลำกร เป็นกำรสร้ำงขวัญก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนท ำให้ 
บุคลำกรเกิดควำมรู้สึกว่ำได้รับควำมเอำใจใส่และเห็นคุณค่ำจำกองค์กรและก่อให้เกิดทัศนคติที่ดี 
ต่อองค์กร (พนัส หันนำคินทร์ 2542 : 78) 

   1.5 กำรพัฒนำบุคลำกร เป็นกำรลดอุบัติภัยหรือควำมสูญเสียต่อตัวบุคลำกรเอง 
(พนัส หันนำคินทร ์2542 : 78) 

   1.6 กำรพัฒนำบุคลำกร ก่อให้เกิดควำมเข้ำใจในเหตุผล นโยบำยและควำม 
จ ำเป็นในกำรด ำเนินงำนของผู้น ำองค์กร หรือหน่วยงำน (พนัส หันนำคินทร ์2542 : 78) 

2. ความส าคัญต่อองค์กร กำรพัฒนำบุคลำกรมีควำมส ำคัญต่อองค์กรสรุปได้ 
ดังนี้ 

   2.1 กำรพัฒนำบุคลำกร เป็นกำรเพ่ิมผลผลิตขององค์กรและท ำให้องค์กรได้ 
ผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสิทธิภำพและคุณภำพดี 
              2.2 กำรพัฒนำบุคลำกร ท ำให้ระบบและวิธีกำรปฏิบัติงำนขององค์กรมี 
ประสิทธิภำพดียิ่งขึ้น  

     2.3 กำรพัฒนำบุคลำกร ท ำให้เกิดกำรประหยัด ลดควำมสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใช้ 
ในกำรปฏิบัติงำน  

    2.4 กำรพัฒนำบุคลำกร เป็นกำรช่วยแบ่งเบำภำระหน้ำที่ของผู้บังคับบัญชำหรือ 
หัวหน้ำหน่วยงำนต่ำง ๆ ในกำรตอบค ำถำมหรือให้ค ำแนะน ำแก่ผู้ใต้บังคับบัญชำของตน  
               2.5 กำรพัฒนำบุคลำกร เป็นกำรช่วยให้องค์กรลดควำมสูญเสียอันเกิดจำก 
ควำมรู้เท่ำไม่ถึงกำรณ์หรือควำมประมำทเลินเล่อของบุคลำกรและลดอุบัติภัยที่อำจจะเกิดขึ้นใน 
องค์กร (พนัส หันนำคินทร์ 2542 : 78) 
              2.6 กำรพัฒนำบุคลำกร เป็นกำรพัฒนำควำมเข้ำใจระหว่ำงผู้ปฏิบัติงำนกับ 
หัวหน้ำ เพ่ือลดควำมขัดแย้งและท ำให้บุคลำกรมีควำมพอใจที่จะปฏิบัติงำนให้กับองค์กร (พนัส 
หันนำคินทร์ 2542 : 78) 
              2.7 กำรพัฒนำบุคลำกร เป็นกำรเตรียมบุคลำกรส ำหรับงำนที่ขยำยขึ้นหรือ 
ทดแทนคนที่ต้องเปลี่ยนหน้ำที่หรือคนที่ต้องสูญเสียไป (พนัส หันนำคินทร ์2542 : 78) 
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แนวคิดของกำรพัฒนำบุคลำกร หรือกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ แบ่งออกเป็น 3 แนวทำง

ใหญ ่ๆ คือ  
1. กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ หมำยถึง กำรด ำเนินกำรให้บุคลำกรได้รับประสบกำรณ์และ

กำรเรียนรู้ในช่วงระยะเวลำหนึ่ง เพื่อที่จะได้น ำเอำมำปรับปรุงควำมสำมำรถในกำรท ำงำนโดยมีวิธีกำร 
3 ประกำร ได้แก่ (Leonard Nadler 1980 : 5 ) 

กำรฝึกอบรม (Training ) เป็นกิจกรรมที่จะก่อให้เกิดกำรเรียนรู้มุ่งเน้นเกี่ยวกับงำนที่ปฏิบัติ
อยู่ในปัจจุบัน(present  job) เป้ำหมำยคือกำรยกระดับควำมรู้ ควำมสำมำรถ ทักษะของพนักงำนใน
ขณะนั้นให้สำมำรถท ำงำนในต ำแหน่งนั้นได้ 

กำรศึกษำ (Education ) กำรศึกษำนับว่ำเป็นวิธีกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์โดยตรงเพรำะ
กำรให้กำรศึกษำเป็นกำรเพ่ิมพูนควำมรู้ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสร้ำงควำมสำมำรถในกำร
ปรับตัวในทุกๆ ด้ำน 

กำรพัฒนำ (Development ) เป็นกระบวนกำรปรับปรุงองค์กำรให้มีประสิทธิภำพ เป็น
กิจกรรมกำรเรียนรู้ที่ไม่ได้มุ่งเน้นที่ตัวงำน  แต่มีจุดเน้นเพ่ือให้เกิดกำรเปลี่ยนแปลงตำมที่องค์กำร 
  2. แนวคิดที่สองคือ กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ คือ กำรน ำกิจกรรมที่มีกำรก ำหนดและวำง
รูปแบบอย่ำงมีระบบมำใช้เพ่ือเพ่ิมพูนควำมรู้ ทักษะ ควำมสำมำรถ และปรับปรุงพฤติกรรมของ
บุคลำกรให้ดีขึ้น โดยมุ่งเน้นกำรพัฒนำใน 3 ส่วน คือ  
                  กำรพัฒนำบุคคล ( Individual Development) 
                  กำรพัฒนำวิชำชีพ ( Career Development) 
                  กำรพัฒนำองค์กำร  ( Organization Development) 

3. แนวคิดท่ีสำมคือ กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ คือ กำรที่จะพัฒนำองค์กำรให้เป็นองค์กำร
แห่งกำรเรียนรู้ (Learning Organization) แนวคิดนี้จะเป็นกำรบูรณำกำรระหว่ำงกำรเรียนรู้และงำน
เข้ำด้วยกัน ซึ่งสำมำรถน ำมำรวมกันได้อย่ำงต่อเนื่องและเป็นระบบใน 3 ส่วน คือ ในระดับบุคคล 
(Individual) ระดับกลุ่มหรือกลุ่มหรือทีมผู้ปฏิบัติงำน (work groups) และระดับระบบโดยรวม (the 
system) (Woolner, 1992: 41) 
               โดยสรุป กำรพัฒนำบุคลำกร หมำยถึง กำรด ำเนินกำรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภำพด้ำนทักษะ 
ควำมรู้ ควำมสำมำรถในกำรท ำงำน และทัศนคติที่ดี เพ่ือให้บุคลำกรสำมำรถปฏิบัติงำนได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพ ซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อตัวบุคลำกรและต่อองค์กร 
          ภิญโญ สำธร (2519 : 164-166) ได้กล่ำวถึงวิธีกำรพัฒนำบุคลำกรที่ส ำคัญมี 7 วธิี คือ 

          1. วิธีศึกษำงำนไปพร้อม ๆ กับกำรปฏิบัติงำน (on - the - job - study) เป็นวิธีสะดวกและ
ง่ำย เช่น ครูบรรจุใหม่ยังไม่รู้จักงำนดีพอ ก็ให้ศึกษำจำกครูที่บรรจุมำก่อนหรือเป็นครูพ่ีเลี้ยงคอยให้
ค ำแนะน ำ เป็นต้น 
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          2. กำรปฐมนิเทศ (vestibule training or orientation) เป็นวิธีก่อนที่จะบรรจุครูจะมีกำร
แนะน ำระเบียบกำรปฏิบัติต่ำง ๆ สภำพแวดล้อมที่โรงเรียนตั้งอยู่ ผู้บริหำรกำรศึกษำหรือครูใหญ่จะ
เป็นผู้ท ำกำรปฐมนิเทศก็ 

          3. วิธีท ำงำนในฐำนะลูกมือ หรือเป็นผู้ช่วยไปพลำงก่อน (apprenticeship training) เช่น 
กำรให้เป็นผู้ช่วยครูใหญ่ เป็นต้น 

          4. วิธีฝึกงำนต่อจำกทฤษฎี (internship training) วิธีนี้เป็นวิธีรว่มมือกันระหว่ำงโรงเรียน
วิชำชีพหรือสถำบันกำรศึกษำเฉพำะกับหน่วยงำนวิชำชีพนั้น ๆ เช่น วิทยำลัยครูกับโรงเรียน
ประถมศึกษำในกำรฝึกสอนหลังจำกท่ีจบจำกวิทยำลัยครูแล้ว 

          5. วิธีฝึกระยะสั้น (learner training) เวลำโรงเรียนขำดครูกระทันหัน เช่น กำรฝึกอบรมครู
ประชำบำลระยะสั้น 

          6. วิธีให้ไปศึกษำในสถำนศึกษำบำงแห่งนอกเวลำท ำงำนหรือใช้เวลำบำงส่วนของกำรท ำงำน
ไปรับกำรศึกษำ (outside courses) คือ กำรที่โรงเรียนอนุญำตให้ครูไปศึกษำวิชำที่โรงเรียนต้องกำร 
เช่น ส่งครูไปเรียนวิชำครูเพ่ิมเติม 

          7. วิธีให้ไปศึกษำใหม่หรือศึกษำต่อเพ่ิมเติม (retraining or upgrading) วิธีนี้เป็นกำรเพิ่มวุฒิ
ของครูให้มีควำมรู้ดีขึ้นอำจจะส่งไปศึกษำต่อตำมวิทยำลัยหรือมหำวิทยำลัยทั้งภำยในและภำยนอก
ประเทศ 

 

          ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรในภาวะวิกฤติ  

           เมื่อองค์กรได้รับผลกระทบจำกสภำวะแวดล้อมต่ำงๆ ย่อมส่งผลกระทบในด้ำนต่ำงๆที่เกิดข้ึน
จะท ำให้มีกำรปรับตัวขององค์กำรมีแนวคิดในกำรจ ำกัดหรือควบคุมค่ำใช้จ่ำยในกำรพัฒนำบุคลำกร
และกำรพัฒนำสำยอำชีพ แต่ควำมจ ำเป็นในกำรพัฒนำบุคลำกร คือ  

          1. องค์กำรที่ประสบปัญหำภำวะวิกฤติ อำจจะต้องลดก ำลังคน ไม่ว่ำจะโดยกำรคัดเลือกออก 
สมัครใจลำออก ท ำให้ก ำลังคนในบำงหน่วยงำนอำจจะน้อยลง จ ำเป็นต้องเกลี่ยก ำลังคน จำก
หน่วยงำนอื่น ๆ ที่อำจจะมีก ำลังคนเกิน เข้ำไปท ำงำนแทน กำรที่พนักงำนได้รับมอบหมำยงำน ใน
หน่วยงำนใหม่ จึงกลำยเป็นควำมจ ำเป็นในกำรฝึกอบรม  

          2. องค์กำรที่มีกำรเลิกจ้ำงคน ท ำให้ก ำลังคนน้อยลง จ ำเป็นต้องให้ก ำลังคนที่อยู่มีควำมรู้
ควำมสำมำรถในกำรท ำงำนสูงกว่ำเดิม สำมำรถท ำงำนได้หลำกหลำยหน้ำที่มำกข้ึน จึงต้องท ำกำร
ฝึกอบรม โดยอำจจะจัดให้มีหลักสูตรที่เก่ียวกับกำรพัฒนำคุณภำพ กำรเพ่ิมประสิทธิผลในกำรท ำงำน 
ฯลฯ เพ่ิมมำกข้ึน 
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          3. กำรพัฒนำบุคลำกรที่ด ำเนินกำรควบคู่กับมำตรกำรทำงด้ำยแรงงำนสัมพันธ์ คือเน้นด้ำน
กำรสื่อสำรไปยังพนักงำน หน่วยงำนฝึกอบรมอำจจะจัดให้มีหลักสูตรฝึกอบรมเกี่ยวเทคนิคกำรสื่อสำร 
ให้ทั้งหัวหน้ำงำน คณะกรรมกำรสวัสดิกำรในสถำนประกอบกำร คณะกรรมกำรสหภำพแรงงำน ฯลฯ 
เพ่ือท ำหน้ำที่เป็นตัวแทนในกำรสื่อสำรไปยังพนักงำน ในขณะที่บำงองค์กำรที่ไม่มีหน่วยแรงงำน
สัมพันธ์ อำจจะก ำหนดให้หน่วยงำนกำรฝึกอบรมท ำหน้ำที่กำรจัดประชุมพนักงำนเพ่ือสื่อสำรควำม
เข้ำใจ  

          4. บำงองค์กำรอำจจะเตรียมฝึกฝนพัฒนำควำมรู้ให้พนักงำน แต่อำจจะไม่ใช่งำนปัจจุบัน แต่
หำกเป็นงำนในอนำคต ที่ลูกจ้ำงควรจะมีควำมรู้ และไปสมัครงำนที่อ่ืน ๆ หรือประกอบอำชีพอิสระ 
และกำรปรับตัวของพนักงำนหลังจำกถูกเลิกจ้ำง กำรใช้ชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียง เพื่อควบคุม
ค่ำใช้จ่ำยของตนเองและครอบครัว 

2.1.5 แนวคิดการพัฒนาบุคลากรแบบการฝึกอบรมดั้งเดิม (Traditional Training Approach)  

กำรฝึกอบรมเดิม ถูกมองว่ำเป็นแนวทำงในกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ โดยเริ่มต้นจำกกำร
ฝึกอบรม จึงเป็นกระบวนกำรต่ำง ๆ ที่ใช้เพ่ือช่วยให้บุคลำกรมีควำมรู้ ทักษะ และทัศนคติที่จ ำเป็นใน
กำรปฏิบัติงำน ในหน้ำที่ โดยมีแนวทำง หรือหลักกำรในกำรฝึกอบรม ดังนี้ 

             1. ใช้ฐำนเนื้อหำวิชำ (Content -based)  
             2. ใช้ฐำนของเวลำ (Time-based) 
  3. อัตรำกำรท ำงำน/ฝึกเป็นไปตำมกลุ่ม (Group Paced) 
  4. ควำมต้องกำรในกำรเรียน/ฝึกเป็นกลุ่มชั้นเรียน (Group Needs) 
  5. ใช้ต ำรำ หรือ สมุดงำน (Textbook/Workbook Material) 
                 6. ถูกจ ำกัดประสบกำรจริง (Limited Field Experience) 
                 7. วิธีกำรสอนที่ใช้มักสอนโดยกำรบรรยำยหรือกำรสำธิตจำกครู (Lectures and 

Demonstrations) 
                 8. กำรก ำหนดวัตถุประสงค์ในหลักสูตร เป็นจุดประสงค์ทั่วๆ ไป (General 

Objective) :ซึ่งองค์ประกอบโดยทั่วไปคือพฤติกรรม หรือ behavior ที่เน้นควำมรู้ แต่ท ำอะไรเป็นชิ้น
เป็นอันไม่ได้ 

                 9. เกณฑ์กำรประเมินแบบอัตนัย (Subjective Criteria) ใช้หัวข้อเนื้อหำ มำก ำหนด
เกณฑ์ 

                10. รูปแบบกำรประเมิน เป็นแบบอิงกลุ่ม 
                11. กำรรำยงำนผลกำรเรียนเป็นระบบเกรด (Final Grades) 
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2.1.6 แนวคิดการพัฒนาบุคลากรแบบพัฒนาผลการปฏิบัติงาน (Human Performance 
Enhancement) หรือแบบ HPE ของ  William J Rothwell   

กำรพัฒนำบุคลำกรแบบดั้งเดิมเน้นที่กำรฝึกอบรมอย่ำงมำก แต่ต่อมำกำรพัฒนำทรัพยำกร
มนุษย์เริ่มมีกำรเปลี่ยนวิธีคิด ไปดูว่ำฝึกอบรมพัฒนำเรื่องอะไร  และสำมำรถแก้ปัญหำได้ ต้องมองว่ำ
ต้องกำรให้พนักงำนเกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค์อย่ำงไร  จึงได้มีแนวคิดกำรพัฒนำบุคลกรแบบ  HPE 
ซึ่งมีหลักกำรส ำคัญ 10  ประกำร ดังนี้     

 1) ควำมแตกต่ำงด้ำนผลกำรปฏิบัติงำน พฤติกรรม และควำมรู้ของบุคลำกรเป็นสิ่ง
ส ำคัญส ำหรับควำมส ำเร็จสู่เป้ำประสงค์ขององค์กร 

    2) ผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรเป็นจุดส ำคัญของผลกำรปฏิบัติงำนขององค์กร 
โดยมององค์กรในภำพรวม ไม่แยกส่วน 

    3) ต้นทุนกำรพัฒนำผลกำรปฏิบัติงำน ควรเน้นที่ทุนมนุษย์ 
    4) เป้ำหมำยขององค์กร ให้รวมถึงเป้ำหมำยของพนักงำน 
 5) เทคนิคกำรพัฒนำผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร ประกอบด้วย กำรบริหำร

จัดกำร หน้ำที่ และระบบย่อยต่ำงๆ  
 6) กำรรับรู้ถึงผลกำรปฏิบัติงำนและเงื่อนไขต่ำงๆ ที่ส่งผลส ำคัญหรือมีผลต่อ

พฤติกรรม จะช่วยอธิบำยพฤติกรรมนั้นเกิดข้ึนได้อย่ำงไร 
 7) กำรวิเครำะห์ปัญหำ ควรจะวิเครำะห์จำกสภำพปัจจุบัน และควำมแตกต่ำง

ระหว่ำงสภำพเป็นอยู่ปัจจุบัน กับอนำคตที่ต้องกำรหรือสภำพที่พ่ึงประสงค์ 
 8) กำรก ำหนดมำตรฐำนของผลกำรปฏิบัติงำน องค์กรต้องก ำหนดมำตรฐำนให้

ชัดเจนก่อนที่จะท ำกำรประเมิน 
 9) ปัญหำของกำรปฏิบัติงำนอำจเกิดจำกหลำยสำเหตุ เช่น จำกบุคคลหรือจำก

สิ่งแวดล้อม หรือทั้งสองอย่ำงคือจำกบุคคลและสิ่งแวดล้อม 
 10) ระบบย่อยของผลของกำรปฏิบัติงำน แต่ละระบบจะมีผลต่อระบบย่อยอ่ืนๆ ซึ่ง

แต่ละระบบย่อยมีผลซึ่งกันและกัน 
        ปัจจัยกำรเปลี่ยนแปลงกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล  จำกเดิมที่ไม่ได้เน้นผลกำร

ปฏิบัติกำรของบุคลำกร มำเป็น HPE ที่เน้นกำรฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมผลงำน เป้ำหมำยกำรท ำงำนด้ำนกำร
ฝึกอบรมของกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ ที่ท ำตำมแผน ท ำกำรอบรมตำมตำรำง ให้เข้ำเรียนบุคลำกร
ในห้อง ไม่มีกำรติดตำมและประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร 
 

2.1.7 การ เปรี ยบ เที ยบแนวคิดแบบการฝึ กอบรมดั้ ง เ ดิ ม  (Traditional Training 
Approach) และแบบการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากร HPE  

         Rothwell (2005) ได้ศึกษำแนวทำงกำรฝึกอบรมดั้งเดิมในประเด็นต่ำงๆ และเปรียบเทียบ
แบบกำรพัฒนำผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร ( HPE) 
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ตารางที่ 1 เปรียบเทียบแนวคิดแบบการฝึกอบรมดั่งเดิม(Traditional Training Approach ) 
และแบบ HPE 
 

ประเด็น การฝึกอบรมเดิม การพัฒนาผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

พันธกิจของแผนก
ฝึกอบรม 
 

จัดกำรบริกำรสนับสนุนกำรฝึกอบรมทุกรูปแบบ
ส ำหรับลูกจำ้งทุกคน 

ช่วยในกำรเพิ่มประสิทธภิำพและประสทิธิผลของ
บุคลำกรทุกคนในองค์กร 

กำรวัดผล
ควำมส ำเร็จ 

-จ ำนวนชั่วโมงกำรฝึกอบรม 
-จ ำนวนบุคลำกรที่ผ่ำนกำรฝึกอบรม 
-จ ำนวนครั้งของกำรฝึกอบรมที่จัด 
-จ ำนวนสื่อที่ผลิตขึ้น 
-จุดมุ่งหมำยของกำรฝึกอบรมที่บรรลุผล 
-จ ำนวนเอกสำรหลกัสูตรฝึกอบรม 

-เปลี่ยนพฤติกรรมกำรท ำงำน 
-ผลกำรปฏบิัติงำน,ประสิทธภิำพ 
-ปัญหำที่ได้แก้ไข 
- กำรลดค่ำใช้จ่ำยขององค์กร 
-ประสิทธิผลของงำน 

ที่มำของปัญหำกำร
ปฏิบัติงำน 

  ปัญหำถูกน ำเข้ำมำสูแ่ผนกฝึกอบรมใช้เวลำน้อย
ในกำรพิจำรณำทำงแก้ปัญหำ แต่ใช้เวลำมำกใน
กำรท ำหลกัสูตรฝึกอบรมมำปฏิบัติ   

 ปัญหำถูกน ำเขำ้มำสู่แผนกฝึกอบรมเปน็ปัญหำที่
บุคลำกรรับรู้บนฐำนวิเครำะห์อย่ำงอิสระ ที่จะทรำบ
ว่ำปัญหำที่แท้จริงคืออะไร 

กลุ่มเป้ำหมำยที่จะ
ให้บริกำร 

ทุกคนในองค์กรมีส่วนถูกจัดเข้ำรับกำรฝกึอบรม 
ผ่ำนกำรพิจำรณำหลักสูตรที่แตกต่ำงกัน เช่นกำร
อบรมทักษะทำงเทคนิค,กำรอบรมระดับหัวหนำ้
งำน 

ทุกคนในองค์กรมีส่วนถูกจัดเข้ำรับกำรฝกึอบรม ซึ่งจะ
แตกต่ำงกันไปตำมควำมสัมพันธ์เช่ือมโยงของแต่ละ
ปัญหำของผลกำรปฏิบัติงำน  ไม่จัดฝึกอบรมแยกกลุ่ม 
เนื่องจำกปัญหำนั้นเป็นปัญหำร่วมกัน  

 ควำมสัมพันธ์กับ
เป้ำหมำยองค์กร 

แผนกฝึกอบรมมีหนำ้ที่ให้กำรสนับสนุนกำร
ปฏิบัติ เป็นแผนกที่มีต้นทุน หรือเป็นแผนกที่ใช้
เงิน 

แผนกฝึกอบรมเป็นส่วนท ำงำนเชิงรุก ชว่ยสร้ำงผล
ก ำไรให้แก่องค์กร โดยลดอัตรำกำรลำออก ลดกำร
ผลิตที่มีต ำหนิ ลดกำรสูญเสีย และเวลำที่ใช้ 

กำรรับรู้ของผู้อื่น
ต่อศูนย์ฝึกอบรม 

แผนกฝึกอบรมมีหนำ้ที่จัดฝึกอบรม แผนกฝึกอบรมจะช่วยฝ่ำยอื่นในกำรวิเครำะห์ปัญหำ
และแก้ปัญหำโดยกำรฝึกอบรมหรือไม่ฝกึอบรม  
เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้ำประสงค์มำกขึ้น 

ทักษะที่บุคลำกรใน
ศูนย์จะต้องม ี

-กำรจัดฝึกอบรม 
-สร้ำงแผนกำรสอน 
-กำรผลิตสื่อกำรสอน 
-งบประมำณ 
-ตำรำงอบรม 
-กำรประสำน 
-พัฒนำกำรส ำรวจ,แบบสอบถำม  

-ให้ค ำปรึกษำ 
-ประเมินควำมต้องกำรจ ำเป็น 
-วิเครำะห์ควำมต้องกำร 
- กำรจัดข้อมูล,ออกแบบระบบ 
-วำงแผนระยะยำว 
วิเครำะห์ต้นทุน-ก ำไร 
-ประเมินผล และวจิัย 

   
ศักยภำพในกำรอยู่
รอดในเวลำวิกฤต 

แผนกฝึกอบรมเป็นส่วนแรกที่จะถูกยุบไปก่อน
เพรำะถูกมองวำ่เป็นฝ่ำยที่มีก็ได้ไม่มีก็ได้ 

แผนกฝึกอบรมอำจถกูยุบเลิกได้บำ้ง ขึ้นอยู่กับองค์กร 
โอกำสของกำรอยู่รอดเท่ำกับแผนกอื่น ซ่ึงเล็งเห็น
ควำมส ำคัญวำ่กำรฝึกอบรมจะเป็นสว่นช่วยกำรรักษำ
ในกำรแข่งขัน 

 กำรฝึกอบรมเดิม ถูกมองว่ำเป็นแนวทำงในกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  กำรฝึกอบรม  
จึงเป็นกระบวนกำรต่ำง ๆ ที่ใช้เพ่ือช่วยให้บุคลำกรมีควำมรู้ ทักษะ และทัศนคติที่จ ำเป็นในกำร
ปฏิบัติงำน ในหน้ำที่ และเพ่ือให้เกิด ควำมร่วมมือกันระหว่ำงในกำรปฏิบัติงำนร่วมกันในองค์กำรกำร



 

 

30 

ฝึกอบรม กำรถ่ำยทอดควำมรู้เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ ควำมช ำนำญ ควำมสำมำรถ และทัศนคติในทำงที่ถูก
ที่ควร เพ่ือช่วยให้กำรปฏิบัติงำนและภำระหน้ำที่ต่ำง ๆ ในปัจจุบันและอนำคตเป็นไปอย่ำงมี
ประสิทธิภำพมำกขึ้น ในระยะหลัง ได้มีกำรมองข้ำมกำรฝึกอบรมไปสู่กำรพัฒนำเชิงของกระบวนกำร
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเพ่ือพัฒนำผลกำรปฏิบัติงำน  กระบวนกำรเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่ำงมี
ระบบ กำรเพ่ิมประสิทธิภำพและประสิทธิผล จำกตำรำงเปรียบเทียบมีประเด็นกำรพัฒนำผลกำร
ปฏิบัติงำนของบุคลำกรเป็น 8 ประเด็น คือ 1) พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม  2) กำรวัดผลควำมส ำเร็จ   
3) ที่มำของปัญหำกำรปฏิบัติงำน 4) กลุ่มเป้ำหมำยที่จะให้บริกำร 5)ควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร 
6) กำรรับรู้ของผู้อ่ืน  7) ทักษะที่บุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรมจะต้องมี 8) ศักยภำพกำรอยู่รอดในเวลำ
วิกฤต  โดยมีรำยละเอียด ดังนี้ 

1) พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 
กำรด ำเนินงำนขององค์กำรทุกฝ่ำยนั้น เกี่ยวข้องกับกำรบริหำรบุคลำกรเนื่องจำกบุคลำกร

ถือเป็นผู้สร้ำงสรรค์งำนให้องค์กำรดังนั้น กำรได้มำ รักษำ และพัฒนำไว้ซึ่งทรัพยำกรบุคคลนั้นจะ
สำมำรถท ำให้องค์กำรด ำเนินอย่ำงมีประสิทธิภำพและประสิทธิผล พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรมตำม
แนวทำงดั้งเดิมจะเป็นกำรจัดกำรฝึกอบรมให้บุคลำกรทุกคนในองค์กำร แต่ในแนวทำงใหม่จะเป็นกำร
ช่วยเพิ่มประสิทธิภำพและประสิทธิผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรทั้งหมดในองค์กำร พันธกิจของศูนย์
ฝึกอบรมประกอบด้วย (นภกมล ใจชอบสันเทียะ, 2555: 26) 

 1. มีหน้ำที่ในกำรประสำนงำนโครงกำร 
 2. หน้ำที่ในด้ำนกำรบริหำรจัดกำร สนับสนุนและธุรกำร 

3. ท ำหน้ำที่ในด้ำนกำรปรับปรุงหลักสูตร เนื้อหำวิชำ 
4. หน้ำที่ทำงด้ำนเทคนิควิชำกำรในกำรอบรมสัมมนำ 
5. หน้ำที่ทำงด้ำนกำรประเมินผลกำรอบรม 

 แนวคิดดังกล่ำวครอบคลุมระบบงำนเมื่อน ำไปปฏิบัติแล้วส่งผลต่อกำรบรรลุตำมวัตถุประสงค์
ขององค์กำรได้อย่ำงครบถ้วน สอดคล้องกับแนวคิดของ Rothwell (2005) ซึ่งกำรศึกษำวิจัยนี้มีพันธ
กิจของศูนย์ฝึกอบรมที่ส ำคัญ ได้แก่ กำรเพ่ิมประสิทธิภำพและประสิทธิผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร 
กล่ำวคือ ควำมสำมำรถในกำรผลิตผลงำนตำมควำมคำดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียโดยเสียค่ำใช้จ่ำย
เกี่ยวกับงบประมำณ เวลำ พนักงำน วัตถุดิบและบุคลำกรน้อยท่ีสุด 

 
 
    2) การวัดผลความส าเร็จ 
เป็นดัชนีที่เป็นเครื่องมือในกำรวัดหรือด ำเนินกำรต่ำงๆ ขององค์กำรสำมำรถบรรลุตำม

วัตถุประสงค์ที่ก ำหนด นักวิชำกำรหลำยท่ำนได้กล่ำวถึงควำมส ำคัญของกำรวัดผลควำมส ำเร็จ 
ประกอบด้วย 

1. กำรติดตำมภำรกิจ (Monitoring) เพ่ือใช้ประกอบกำรตัดสินใจภำยในองค์กำร 
2. กำรประเมินผล (Evaluation) เป็นกำรด ำเนินงำนว่ำสอดคล้องและบรรลุวัตถุประสงค์ 

ที่ตั้งไว้มำกน้อยเพียงใด 
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3. กำรเสริมสร้ำงบทสนทนำ (Dialogue) ที่ทรงคุณค่ำในกำรติดต่อสื่อสำรให้เป็นไปอย่ำงมี
ควำมหมำยแสดงให้เห็นถึงกำรด ำเนินภำรกิจ ซึ่งเป็นกำรสร้ำงสัมพันธภำพที่ดีกับองค์กำรที่
เป็นอยู่ 

4. กำรมีเหตุผล (Rationalization) ที่มีบทบำทต่อกระบวนกำรวำงแผนขององค์กำร 
5. กำรจัดสรรทรัพยำกร (Resource allocation) ให้เป็นไปอย่ำงมีระบบ มีเหตุมีผล และเกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
Rothwell (2005) ได้กล่ำวถึงกำรวัดผลควำมส ำเร็จของฝ่ำยฝีกอบรมตำมกำรพัฒนำแบบดั้งเดิม

ประกอบด้วย  
1. ชั่วโมงกำรฝึกอบรมและพัฒนำ (Hours of training) 
2. จ ำนวนผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรมและกำรพัฒนำ (Persons trained) 
3. จ ำนวนหลักสูตรที่จัด (Classes delivered) 
4. คุณภำพของสื่อประกอบกำรฝึกอบรมและพัฒนำ (Media produces) 
5. จ ำนวนวัตถุประสงค์ท่ีบรรลุ (Instructional objective accomplished) 
6. ควำมหลำกหลำยของหลักสูตรที่จัด (Course catalogs) 

กำรพัฒนำแนวใหม่ ประกอบด้วย 
1. พฤติกรรมกำรปฏิบัติงำน (Job behaviors) 
2. ผลกำรปฏิบัติงำน (Job performance) 
3. จ ำนวนปัญหำที่ได้รับกำรแก้ไข (Problems solved) 
4. ต้นทุนขององค์กำรที่ลดลง (Cost savings to organization) 
5. ปริมำณผลผลิต (Product quantity) 
6. คุณภำพผลผลิต (Product quality) 
7. อัตรำกำรขำดงำนที่ลดลง (Lower absenteeism) 
8. อัตรำกำรลำออกที่ลดลง (Lower turnover) 

  3) ที่มาของปัญหาการปฏิบัติงาน  
    วิธีกำรท ำงำนของฝ่ำยฝึกอบรมแบบดั้งเดิม เมื่อฝ่ำยฝึกอบรมได้รับทรำบปัญหำเรื่องผลกำร

ปฏิบัติงำนจำกฝ่ำยหนึ่งๆ ก็จะพยำยำมหำทำงแก้ไขเท่ำที่เวลำและทรัพยำกรที่มีอยู่จะเอ้ืออ ำนวย  
กำรแก้ปัญหำจะมุ่งไปที่กำรจัดหลักสูตรอบรมที่คำดว่ำจะช่วยให้ฝ่ำยนั้นๆ แก้ไขปัญหำที่ตรงจุด ส่วนกำร
พัฒนำแนวใหม่จะเป็นกำรแก้ปัญหำเรื่องผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรอำจมำกจำกกำรร้องขอจำกฝ่ำยที่
ประสบปัญหำ หรือเกิดจำกกำรที่ฝ่ำยฝึกอบรมและพัฒนำเข้ำไปวิเครำะห์ปัญหำของบุคลำกรเป็น
รำยบุคคลและใช้วิธีคำดกำรณ์ปัญหำต่ำงๆ พร้อมทั้งเป็นส่วนหนึ่งของกำรแก้ปัญหำดังกล่ำว (Rothwell, 
2005) ซึ่งสอดคล้องกับวิธีกำรของ Nadler (1982: 11-13) 

 



 

 

32 

   4) กลุ่มเป้าหมายท่ีจะให้บริการ 
Rothwell (2005) กล่ำวว่ำกำรพัฒนำแบบดั้งเดิมกลุ่มเป้ำหมำยของฝ่ำยฝึกอบรมและพัฒนำ

คือ บุคลำกรทั้งหมดขององค์กำรโดยมีกำรแบ่งออกเป็นกลุ่มๆ เพ่ือควำมเหมำะสมด้ำนกำรบริหำร
จัดกำร เช่นกำรฝึกอบรม ทักษะด้ำนเทคนิค ให้แก่บุคลำกรระดับปฏิบัติกำร กำรฝึกอบรมทักษะ
หัวหน้ำงำนให้แก่บุคลำกรในระดับหัวหน้ำงำน และกำรฝึกอบรมทักษะกำรบริหำรให้แก่บุคลำกร
ระดับบริหำร กำรพัฒนำแนวใหม่กลุ่มเป้ำหมำยของฝ่ำยฝึกอบรมและพัฒนำ คือ บุคลำกรทั้งองค์กำร 
แต่จะไม่แบ่งออกเป็นกลุ่มต่ำงๆ มำกมำย เพรำะค ำนึงถึงควำมเกี่ยวข้องของปัญหำด้ำนผลกำร
ปฏิบัติงำน ซึ่งจ ำเป็นต้องแก้ไขไปพร้อมๆกันทั้งระบบ มำกกว่ำกำรจัดหลักสูตรฝึกอบรมแยกตำมระดับ
บุคลำกร 
   5) ความสัมพันธ์กับเป้าหมายองค์กร 

  กำรพัฒนำแบบดั้งเดิมสถำนะของฝ่ำยฝึกอบรมจัดเป็นงำนด้ำนกำรสนับสนุนขององค์กำร 
ซึ่งมักอยู่ในลักษณะของ Cost Center เนื่องจำกควำมเชื่อมโยงระหว่ำงกิจกรรมของงำนฝึกอบรมกับ
เป้ำหมำยขององค์กำรมีน้อย ส่วนกำรพัฒนำแนวใหม่งำนฝึกอบรมและพัฒนำเป็นงำนหลักที่ส ำคัญ
งำนหนึ่งที่จะช่วยสร้ำงผลก ำไรให้แก่องค์กำร อันเกิดจำกกำรลดลงของอัตรำของเสียในกระบวนกำร
ผลิต กำรลำออก หรือกำรลดลงของผลผลิตที่ไม่ได้มำตรฐำน โดยผลดังกล่ำวเกิดจำกกำรฝึกอบรม 
(Rothwell, 2005) นอกจำกนี้เป้ำหมำยควำมส ำเร็จของงำนทรัพยำกรบุคคลขององค์กำรคือ กำร
ประสำนงำนกันอย่ำงใกล้ชิดระหว่ำงฝ่ำยทรัพยำกรบุคคลและผู้บริหำรฝ่ำยอ่ืนๆ นักพัฒนำทรัพยำกร
บุคคลจะต้องเป็นคนที่มีประสบกำรณ์ด้ำนกำรบริหำรจัดกำรในสำยงำนหลักระดับล่ำงด้วยซึ่งต้อง
ค ำนงึถึงบริบทในด้ำนกำรแข่งขัน (Profitability) 

  6) การรับรู้ของผู้อ่ืนต่อศูนย์ฝึกอบรม  
   บทบำทของฝ่ำยฝึกอบรมดั้งเดิมจะเป็นฝ่ำยที่จัดหลักสูตรส่วนรูปแบบใหม่ฝ่ำยฝึกอบรม

และพัฒนำจะเป็นฝ่ำยที่ช่วยฝ่ำยอื่นวิเครำะห์กำรแก้ไขปัญหำของหน่วยงำนนั้น โดยวิธีกำรฝึกอบรม
และวิธีกำรอ่ืนๆ รวมทั้งกำรฝึกอบรมหลักสูตรพิเศษเพ่ือตอบสนองต่อเป้ำหมำยขององค์กำร 
(Rothwell, 2005) หน่วยฝึกอบรมขนำดใหญ่โดยทั่วไปจะมีหน้ำที่อำจแบ่งได้เป็น  2 สำยงำนหลักคือ 
1.) กำรพัฒนำบุคลำกร 2.) งำนพัฒนำองค์กำร โดยกำรจัดให้ได้รับกำรฝึกอบรมเพ่ือให้มีควำมรู้ 
ทักษะ และทัศนคติ 

7) ทักษะที่บุคลากรในศูนย์ฝึกอบรมจะต้องมี  
กำรพัฒนำบุคลำกรให้สำมำรถปฏิบัติงำนได้บรรลุตำมเป้ำหมำยขององค์กำรนั้น บุคลำกรฝ่ำย

ฝึกอบรมจะต้องมีควำมรู้ ทักษะของบุคลำกรฝ่ำยฝึกอบรมแบบดั้งเดิมจะต้องมีควำมช ำนำญในเรื่อง
ต่อไปนี้ 

1. กำรจัดหลักสูตรฝึกอบรม (Delivering training) 
2. กำรก ำหนดแผนกำรสอน (Creating lesson plans) 
3. กำรผลิตสื่อกำรสอน (Media production) 
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4. กำรจัดท ำงบประมำณของหน่วยงำนตนเอง (Department budgeting) 
5. กำรก ำหนดตำรำงกำรฝึกอบรม (Course scheduling) 
6. กำรประสำนงำนกับฝ่ำยงำนต่ำงๆ (Coordinating events) 
7. กำรจัดท ำแบบส ำรวจและแบบสอบถำม ด้ำนกำรฝึกอบรม (Developing surveys, 

questionnaires) 
ส่วนทักษะของบุคลำกรฝ่ำยฝึกอบรมจะต้องมีควำมเชี่ยวชำญในเรื่องดังต่อไปนี้ (Rothwell, 

2005) 
1. กำรให้ค ำปรึกษำแก่องค์กำรต่ำงๆ (Consulting) 
2. กำรวิเครำะห์และประเมินควำมจ ำเป็นในกำรฝึกอบรมและพัฒนำ (Needs 

assessment) 
3. กำรเก็บรวบรวมข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อกำรฝึกอบรมและพัฒนำ (Data Collection) 
4. กำรออกแบบระบบกำรฝึกอบรมและพัฒนำ (System design) 
5. กำรวำงแผนระยะยำว (Long-range planning) 
6. กำรวิเครำะห์ต้นทุนและค่ำใช้จ่ำย (Cost-benefit analysis) 
7. กำรวัดผลกำรฝึกอบรม (Evaluation) 
8. กำรวิจัย (Research) 
9. ทักษะอ่ืนๆ ของงำน HRD แบบดั้งเดิม  
8) ศักยภาพการอยู่รอดในเวลาวิกฤต 

Rothwell (2005 ) กล่ำวถึงในกำรพัฒนำแบบดั้งเดิมนั้นเมื่อองค์กำรประสบปัญหำ ฝ่ำย
ฝึกอบรมมักจะเป็นฝ่ำยแรกที่ถูกยุบ เนื่องจำกผู้บริหำรมักคิดว่ำกำรฝึกอบรมเป็นประโยชน์เฉพำะกับ
ตัวบุคคลเท่ำนั้น ส่วนกำรพัฒนำแนวใหม่ฝ่ำยฝึกอบรมถือว่ำเป็นฝ่ำยที่มีควำมส ำคัญไม่น้อยไปกว่ำฝ่ำย
อ่ืนๆ เนื่องจำกผู้บริหำรขององค์กำรทรำบว่ำกำรฝึกอบรมช่วยรักษำควำมสำมำรถในกำรแข่งขันทำง
ธุรกิจขององค์กร 

2.1.8 แนวคิดเกี่ยวกับวงรอบการฝึกอบรม 

แนวคิดเก่ียวกับวงรอบกำรฝึกอบรมหรือขั้นตอนกำรฝึกอบรม 
 กำรฝึกอบรม (Training) หมำยถึงกระบวนกำรที่จัดขึ้นอย่ำงเป็นระบบ เพ่ือหำทำงให้มีกำร

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและ/หรือทัศนคติของบุคลำกร เพ่ือให้สำมำรถปฏิบัติงำนได้ดีขึ้นซึ่งจะน ำไปสู่
กำรเพ่ิมผลผลิตและให้เกิดผลส ำเร็จต่อเป้ำหมำยขององค์กร (ธงชัย สันติวงษ์ 2539 : 186 ) 

กำรฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนกำรที่จัดให้มีข้ึน เพ่ือให้บุคลำกรได้เรียนรู้และมีควำม
ช ำนำญ หรือเพ่ือมุ่งถ่ำยทอดวิธีกำรและเทคนิคต่ำง ๆ ของกำรปฏิบัติงำนเฉพำะด้ำนใดด้ำนหนึ่ง โดย
มุ่งให้บุคลำกรนั้นได้เรียนรู้เรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพำะ และเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลำกร
นั้นไปในแนวทำงที่ต้องกำร ซึ่งกำรฝึกอบรมมุ่งจัดขึ้นส ำหรับบุคลำกรในระดับผู้ปฏิบัติงำนเป็นส่วน
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ใหญ่ ได้แก่ บุคลำกรที่มีหน้ำที่ปฏิบัติงำนประจ ำต ำแหน่งต่ำง ๆ ขององค์กรและมักจะอยู่ในระดับ
ต่ ำสุดของสำยกำรบังคับบัญชำ (กุลธน ธนำพงศธร 2540 : 168 –169) 

 
 
 

 ขั้นตอนและวิธีวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม 

 William Berliner and McLarney ได้กล่ำวแนะน ำวิธีกำรที่จะใช้วิเครำะห์ควำมจ ำเป็นด้ำน      
กำรฝึกอบรมไว้โดยมีกิจกรรม 5 ขั้นตอน (ธงชัย สันติวงษ์ 2539 : 191)  คือ 

 1. ให้ท ำกำรวิเครำะห์งำนโดยระบุงำน (task) หรือหน้ำที่งำน (Duties) ที่จ ำเป็นจะต้องท ำซึ่ง
เป็นส่วนประกอบอยู่ในงำนดังกล่ำวให้ปรำกฏออกมำให้ชัดแจ้ง ซึ่งในขั้นนี้อำจจะสำมำรถใช้ค ำ
บรรยำยลักษณะงำนเป็นเครื่องช่วย 

 2. ให้มำตรฐำนของงำน โดยระบุมำตรฐำนของผลงำนของต ำแหน่งดังกล่ำวในแง่ต่ำงๆ ออกมำ
ให้ครบ 

 3. ให้ท ำกำรเปรียบเทียบผลงำนที่ท ำได้จริงกับมำตรฐำนต่ำงๆที่ก ำหนดไว้ 

 4. ให้พิจำรณำก ำหนดหรือพิจำรณำตรวจสอบดูว่ำส่วนใดของงำนนั้นๆที่เป็นปัญหำต่อพนักงำน
ซึ่งท ำให้พนักงำนผู้นั้นมีผลงำนตกต่ ำกว่ำที่ควร 

 5. พิจำรณำว่ำมีควำมจ ำเป็นด้ำนกำรฝึกอบรมอะไรที่เป็นสิ่งจ ำเป็นต้องท ำ เพ่ือจะสำมำรถ
แก้ไขข้อปัญหำที่เกิดข้ึนให้หมดสิ้นไป  

          วิธีการฝึกอบรม 

 มีแตกต่ำงกันหลำยวีด้วยกัน กำรที่จะเลือกใช้วิธีใดนั้น ย่อมข้ึนอยู่กับวัตถุประสงค์ของกำร
ฝึกอบรมเป็นส ำคัญ ยังขึ้นอยู่กับควำมสำมำรถของผู้ท ำกำรอบรมและของผู้ที่จะเข้ำท ำกำรอบรมด้วย 
ปัจจัยอื่น ๆ เช่น จ ำนวนผู้เข้ำอบรม ระดับที่ท ำกำรอบรมและเวลำ ค่ำใช่จ่ำย ล้วนแต่เป็นปัจจัยที่มี
ส่วนก ำหนดในกำรอบรม วิธีกำรอบรมท่ีส ำคัญมีดังต่อไปนี้ (ธงชัย สันติวงษ์ : 197) คือ 

 1. on the job training   เป็นวิธีที่ใช้มำกที่สุดวิธีหนึ่งในกำรอบรมพนักงำน วิธีนี้จะกระท ำ
โดยผู้บังคับบัญชำหรือพนักงำนอำวุโสเป็นผู้รับผิดชอบในกำรให้กำรอบรมแก่พนักงำนโดยตรง วิธีนี้ก็
คือ ช่วยให้พนักงำนได้มีโอกำสเรียนรู้จำกผู้ที่มีควำมสำมำรถท่ีเป็นมือหนึ่งในเรื่องนั้นโดยตรง แต่ถ้ำมี
เวลำพอเพียง ส ำหรับกำรอบรมตำมวิธีนี้และค่อยเป็นค่อยไป โดยมุ่งพยำยำมแก้ไขข้อผิดพลำดอยู่
ตลอดเวลำในขณะที่พนักงำนผู้เข้ำอบรมได้ทดลองท ำแล้ว ก็นับว่ำวิธีนี้จะให้ประโยชน์เป็นอย่ำงยิ่ง 

 2. วิธีกำรอบรมด้วยกำรจัดประชุมหรือถกปัญหำ (conference or discussion) วิธีนี้นับว่ำ
เป็นวิธีให้กำรอบรมแบบเฉพำะตัว ซึ่งส่วนใหญ่มักจะใช้กับพนักงำนเสมียนหรือพนักงำนที่ปฏิบัติงำน
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ด้ำนวิชำชีพ พนักงำนด้ำนเทคนิค ตลอดจนหัวหน้ำงำนต่ำง ๆ ซึ่งมีควำมจ ำเป็นที่จะต้องอบรมโดยมี
กำรถ่ำยทอดควำมนึกคิดระหว่ำงกัน กำรถ่ำยทอดวิธีปฏิบัติงำนและมำตรฐำนของงำนด้ำนต่ำง ๆ กำร
อบรมตำมวิธีนี้ ผู้เข้ำอบรมส่วนมำกจะต้องมีพ้ืนฐำนเกี่ยวกับเรื่องนั้นมำโดยตรงก่อน และต้องมีควำม
ช ำนำญในเรื่องเฉพำะด้ำนที่จ ำเป็นต่ำง ๆ 

 3. กำรอบรมงำนช่ำงฝีมือ (apprenticeship training) วิธีนี้เป็นระบบของกำรฝึกอบรมที่
พนักงำนใหม่จะได้รับกำรแนะน ำและให้มีกำรทดลองฝึกหัดท ำจนช ำนำญ ซึ่งจะมีกำรจัดทั้งในหน้ำที่
งำนและในชั้นเรียน กำรอบรมนี้ก็คือ กำรอบรมตำมลักษณะที่เรียกว่ำ apprenticeship training 
หรือกำรฝึกหัดช่ำงฝีมือนั่นเอง 

 4. กำรอบรมในห้องบรรยำย (class – room training method) มีวัตถุประสงค์เพ่ือที่จะให้
สำมำรถท ำกำรอบรมแก่ผู้เข้ำอบรมเป็นกลุ่มใหญ่โดยอำศัยครูผู้สอน วิธีนี้มักจะเหมำะสมกับเรื่องที่
จะต้องท ำกำรอบรมที่เก่ียวข้องกับกำรบอกกล่ำวให้ทรำบถึงข้อมูล ตลอดจนให้ค ำแนะน ำต่ำง ๆ ซึ่ง
อำจจะกระท ำโดยวิธีบรรยำย หรือแสดง หรือทดลองท ำให้ดู 

 5. กำรจัดแผนกำรศึกษำ (program instruction) นับตั่งแต่ ค.ศ.1950 เป็นต้นมำ กำรอบรม
ได้มีกำรน ำวิธี program instruction มำใช้ในโครงกำรอบรมและพัฒนำนักบริหำรต่ำง ๆ วิธีกำรจัด 
program instruction นี้อำจจะท ำโดยมีกำรจัดเตรียมเอกสำรในรูปแบบของหนังสือหรือคู่มือ ซึ่งเป็น
เครื่องช่วยสอนที่จะช่วยให้เรียนรู้ได้สะดวกขึ้น 

    กำรฝึกอบรมมีข้ันตอนส ำคัญสรุปได้ 5 ขั้นตอน คือ  
               ขั้นที่ 1 กำรประเมินควำมต้องกำรจ ำเป็น  
               ขั้นที่ 2 กำรวำงแผนกำรฝึกอบรม หรือขั้นกำรเตรียมกำร ออกแบบและพัฒนำ

หลักสูตรกำรฝึกอบรมและจัดท ำหรือผลิตหลักสูตร  
               ขั้นที่ 3 กำรด ำเนินกำรฝึกอบรม  
               ขั้นที่ 4 กำรน ำควำมรู้จำกกำรฝึกอบรมไปปฏิบัติ 
               ขั้นที่ 5 กำรประเมินผลกำรฝึกอบรม (เพ็ญจันทร์ สังข์แก้ว, 2544:20;  วิบูลย์ 

บุญยธโรกุล; 2545: 31-33; Swanson & Holton, 2001 อ้ำงถึงใน จ ำเนียร จวงตระกูล, 2548:17; 
Michael Milano and Dlane Ulllius, 1998: 63-64) 

 
 การประเมินความต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรม 
 กำรประเมินควำมต้องกำรจ ำเป็น เป็นขั้นตอนแรกที่ส ำคัญในกำรฝึกอบรม เป็น

กระบวนกำรเรื่องเป้ำหมำยเพ่ือค้นหำ สภำพของปัญหำ วิเครำะห์ปัญหำขององค์กำรที่เกิดขึ้นเพ่ือให้
แน่ใจว่ำวิธีกำรจะสำมำรถแก้ปัญหำได้จริง เนื่องจำกกำรฝึกอบรมเป็น 1 วิธีในกำรแก้ปัญหำหรือ
พัฒนำงำนขององค์กร และเป็นเครื่องมือที่จะอธิบำยสภำพควำมเป็นจริงที่เป็นอยู่ว่ำต่ำงจำกสภำพ
ของผลปฏิบัติงำนที่ต้องกำรเพียงใด (เพ็ญจันทร์ สังข์แก้ว, 2544: 20:) 
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1.1 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น 
 ในกำรประเมินควำมต้องกำรจ ำเป็น วิบูลย์ บุญยธโรกุล, (2545: 33-34) ได้กล่ำวถึง

ระดับในกำรวิเครำะห์ควำมต้องกำรจ ำเป็นไว้ 3 ระดับ สรุปได้คือ 
      1) กำรวิเครำะห์ในระดับองค์กร โดยพิจำรณำนโยบำย วัตถุประสงค์ทั้งระยะ

สั้นระยะยำว และต้องวิเครำะห์ปัจจัยภำยนอกที่ส่งผลกระทบต่อองค์กร เช่น กฎหมำย เศรษฐกิจ 
สังคม กำรเมือง เทคโนโลยี ควำมต้องกำรของลูกค้ำ มำตรฐำนใหม่ 

     2) กำรวิเครำะห์ในระดับหน้ำที่งำน ภำระงำน หรือกำรปฏิบัติงำนที่ก ำหนดไว้
เดิมสำมำรถด ำเนินกำรให้บรรลุเป้ำหมำย วัตถุประสงค์ที่ก ำหนดได้หรือไม่ ควรมีควำมรู้ ควำมสำมำรถ 
ทัศนคติ พฤติกรรมใดเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กำร 

    3) ระดับบุคคล กำรประเมินควำมรู้ ควำมสำมำรถ ทักษะ ทัศนคติ และ
พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงำน ที่มีอยู่ เทียบกับมำตรฐำน หรือควำมคำดหวังควำมต้องกำรขององค์กร ถ้ำ
แตกต่ำงกันมำกจนเห็นได้ชัดก็จ ำเป็นต้องมีกำรฝึกอบรมต่อไป 

 ผลกำรจำกวิเครำะห์ท ำให้ทรำบว่ำ ใครจะต้องกำรรับกำรฝึกอบรม จะฝึกอบรมเรื่อง
อะไร ประเภทของกำรฝึกอบรมที่เหมำะสม ควำมถี่ในกำรอบรม พนักงำนต้องกำรเรียนรู้เรื่องอะไร 
กำรตัดสินใจด้ำนกำรฝึกอบรมว่ำจะซื้อหลักสูตรฝึกอบรม หรือสร้ำงเอง หรือควรเลือกกำรพัฒนำ
ทรัพยำกรมนุษย์ในรูปแบบอ่ืน เช่นกำรเลือกคนใหม่ กำรออกแบบระบบงำนใหม ่

 สภำพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปส่งผลต่อกำรด ำเนินงำนขององค์กำร ซึ่งในกำร
วิเครำะห์ควำมจ ำเป็นในกำรอบรมจะต้องวิเครำะห์ใน 3 ระดับคือ ระดับองค์กำร โดยวิเครำะห์
วัตถุประสงค์ ทรัพยำกร และกำรจัดสรรทรัพยำกร หำกมีควำมจ ำเป็นในกำรอบรมให้วิเครำะห์ใน
ระดับกำรปฏิบัติงำนหรือวิเครำะห์งำนต่อไปว่ำมีควำมจ ำเป็นหรือไม่ โดยพิจำรณำพฤติกรรมควำมรู้ 
ควำมสำมำรถอะไรบ้ำงที่ต้องกำรในกำรปฏิบัติงำนนั้น ๆ เพื่อให้ท ำงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพและกำร
วิเครำะห์ในระดับบุคคลว่ำบุคลำกรมีควำมรู้ ทักษะ ทัศนคติ ในระดับใด ตรงกับระดับที่ต้องกำร
หรือไม่ แก้ได้ด้วยกำรอบรมหรือไม่ ถ้ำใช่คือมีควำมจ ำเป็นในกำรอบรม เข้ำสู่วงจรกำรอบรมต่อไป ถ้ำ
ไม่ใช่ให้แก้ไขด้วยทำงเลือกอ่ืน 

 1.2 ขั้นตอนการประเมินความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
 เดชำ แก้วชำญศิลป์ (ม.ป.ป.;8-14, อ้ำงถึงใน สมคิด เมตไตรพันธ์, 2530: 104-107) 

ได้เสนอแนวทำงข้ันตอนกำรหำควำมจ ำเป็นในกำรฝึกอบรมสรุปได้ 3 ขั้นตอนคือ 
        1) กำรศึกษำและรวบรวมข้อเท็จจริง โดยแบ่งเป็น ข้อเท็จจริงเกี่ยวกับสิ่งที่

ต้องกำรหรือมำตรฐำนที่ก ำหนดเช่น วัตถุประสงค์ เป้ำหมำย นโยบำย และข้อเท็จจริงเกี่ยวกับสิ่งที่
เป็นอยู่หรือผลงำนที่ได้ ตลอดจนปัญหำและอุปสรรคต่ำงๆ ซึ่งสำมำรถท ำได้ 4 วิธี 

   1.1) กำรส ำรวจ โดยกำรสัมภำษณ์ กำรตอบแบบสอบถำม และ
กำรสังเกต 

   1.2) กำรศึกษำค้นคว้ำ จำกเอกสำร รำยงำนต่ำงๆ 
   1.3) กำรทดสอบ ทั้งกำรทดสอบกำรปฏิบัติงำน ว่ำมีควำมรู้ ควำม

สำมมำรถในกำรท ำงำนเพียงใด และกำรทดสอบควำมถนัด ว่ำมีควำมถนัดตรงกับงำนหรือไม่ 
   1.4) กำรประชุม 
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        2) กำรวิเครำะห์งำนและประเมินกำรท ำงำน เป็นกระบวนกำรก ำหนดและ
รำยงำนข้อควำมส ำคัญเกี่ยวกับลักษณะงำนแต่ละต ำแหน่ง หรือกำรก ำหนดว่ำต ำแหน่งนั้นต้องกำร
ควำมรู้ควำมสำมำรถ และควำมรับผิดชอบอย่ำงไรบ้ำง ส่วนกำรประเมินกำรปฏิบัติงำน เป็นกำร
พิจำรณำผลงำนของผู้ปฏิบัติงำนว่ำท ำงำนเป็นอย่ำงไร ได้มำตรฐำนหรือไม่  

      3) กำรวิเครำะห์เพ่ือหำควำมจ ำเป็นในกำรอบรมซึ่งประกอบด้วย 3 ส่วนคือ  
   3.1) วิเครำะห์ควำมแตกต่ำงระหว่ำงมำตรฐำนกับกำรปฏิบัติงำน 

หรือวิเครำะห์เพ่ือหำสภำพและขอบเขตของปัญหำ 
   3.2) วิเครำะห์สำเหตุ ว่ำสิ่งที่เกิดขึ้นเกิดจำกอะไร สำมำรถสรุปได้ 

3 สำเหตุหลัก คือ สำเหตุจำกองค์กำร เช่น วัตถุประสงค์ เป้ำหมำย นโยบำย งบประมำณ สำเหตุจำก
เทคโนโลยีที่ใช้ในกำรผลิตผลงำน เกิดจำก ผู้ปฏิบัติงำน ประกอบด้วย จ ำนวนอัตรำก ำลัง คุณภำพ 
ด้ำนควำมรู้ ควำมสำมำรถ และควำมสัมพันธ์ระหว่ำงผู้ปฏิบัติงำน 

   3.3) วิเครำะห์วิธีแก้ไข โดยมีล ำดับขั้นตอนคือ ระบุทำงเลือกใน
กำรแก้ปัญหำ ประเมินทำงเลือกแต่ละทำงว่ำมีข้อดี ข้อเสีย อย่ำงไร เปรียบเทียบทำงเลือกแต่ละทำง 
วิธีแก้ปัญหำที่ดีที่สุดดังกล่ำว จ ำเป็นต้องใช้กำรฝึกอบรมหรือไม่ ถ้ำต้องใช้แสดงว่ำมีควำมจ ำเป็นในกำร
อบรม 

 Gary R. Morrison, Steven M.Ross and Jerrold E. Kemp (2011: 31-33) เสนอ
ขั้นตอนกำรประเมินควำมต้องกำรจ ำเป็นไว้ 4 ขั้นตอน คือ 

 1) กำรวำงแผน เน้นที่ใครคือกลุ่มเปำหมำยที่จะประเมิน ผู้จัดกำร หัวหน้ำงำน 
ผู้ปฏิบัติงำน ผู้เกี่ยวข้อง ซึ่งจะให้มุมมองที่ต่ำงกัน โดยขั้นตอนนี้ต้องสินใจเลือกวิธีกำรหรือเครื่องมือใน
กำรรวบรวมข้อมูล เช่นกำรสัมภำษณ์รำยบุคคล กำรประชุมกลุ่มย่อย กำรสอบถำม 

 2) กำรรวบรวมข้อมูล ซึ่งต้องเลือกกลุ่มตัวอย่ำงอย่ำงระมัดระวัง โดยค ำนึงถึงต้นทุน
กำรเก็บข้อมูล และกำรเลือกตัวอย่ำงที่เป็นตัวแทนที่ดี ซึ่งมีควำมหมำยมำกกว่ำกำรเลือกตัวอย่ำง
จ ำนวนมำกๆ 

 3) กำรวิเครำะห์ข้อมูล ผลที่ต้องกำรในขั้นตอนนี้คือ กำรจัดล ำดับควำมส ำคัญของ
ควำมจ ำเป็น โดยอำจใช้เทคนิค เดลฟำย หรือกำรวิเครำะห์เป้ำหมำยขององค์กำร 

 4)  กำรจัดท ำรำยงำน ซึ่งต้องแสดงถึง ข้อสรุปของจุดมุ่งหมำยในกำรประเมิน 
กระบวนกำรประเมิน ผลกำรประเมิน และข้อเสนอแนะที่จ ำเป็น 
 
2.2 แนวคิดเก่ียวการบริหารกองบัญชาการศึกษา    

2.2.1 การบริหารกองบัญชาการศึกษา   

กองบัญชาการศึกษา เป็นหน่วยงานระดับกองบัญชาการในกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติ  
มีผู้บังคับบัญชาหัวหน้าหน่วยมีต าแหน่งเป็นผู้บัญชาการ ยศพลต ารวจโท มีอ านาจบังคับบัญชา ดูแล
สั่งการ 6 กองบังคับการ และ 1 กลุ่มงานได้แก่  (ส านักงานต ารวจแห่งชาติ, 2552) 

1) กองบังคับการอ านวยการ 
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2) ส านักการศึกษาและประกันคุณภาพ  
3) วิทยาลัยการต ารวจ 
4) กองบังคับการฝึกอบรมต ารวจกลาง  
5) กองการสอบ     
6) สถาบันฝึกอบรมระหว่างประเทศว่าด้วยการด าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมาย   
7) กลุ่มงานอาจารย์   

 
 
 

 
 

 
                                                                 

 
 

 
แผนภาพที่ 2 การบริหารกองบัญชาการศึกษา 
 

รายละเอียดของแต่ละหน่วยงาน  ดังนี้ 
(ก) กองบังคับการอ านวยการ  ประกอบด้วย 

(1)  ฝ่ายอ านวยการ 1 
(2)  ฝ่ายอ านวยการ 2  มีหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานบริหาร  งานอ านวยการ

ทั่วไป  งานงบประมาณ  การรวบรวมข้อมูลเพ่ือก าหนดแนวทางและจัดท ายุทธศาสตร์ 
นโยบาย แผนงานและโครงการของกองบัญชาการศึกษา (ยกเว้นยุทธศาสตร์การศึกษา)   

(3) ฝ่ายอ านวยการ 3   
(4) ฝ่ายอ านวยการ  4   
(5) ฝ่ายอ านวยการ 5   
(6) ฝ่ายอ านวยการ  6   
(7) ศูนย์ส่งเสริมจริยธรรมและพัฒนาคุณธรรม  

(ข) ส านักการศึกษาและประกันคุณภาพ  ประกอบด้วย   
(1) ฝ่ายอ านวยการ       

กองบัญชาการศึกษา 

กองบังคับการอ านวยการ 
 

 ส านักการศึกษาและประกัน
คุณภาพ 

 วิทยาลัยการต ารวจ 
         (อบพ) 
 

กองบังคับการ 
ฝึกอบรมต ารวจ

กลาง 

ฝ 

 
กองการสอบ สถาบันฝึกอบรม 

ระหว่างประทศฯ(ILEA) 

 

กลุ่มงานอาจารย ์
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(2) ฝ่ายยุทธศาสตร์การศึกษา  มีหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานพัฒนานโยบาย
และยุทธศาสตร์การศึกษาของส านักงานต ารวจแห่งชาติ  งานกลั่นกรองงานการศึกษา
อบรม  งานแผนการศึกษาอบรม  และงานสถิติข้อมูลการศึกษาอบรมของส านักงาน
ต ารวจ 

(3) ฝ่ายพัฒนาหลักสูตร 1   
(4) ฝ่ายพัฒนาหลักสูตร 2    
(5) ฝ่ายมาตรฐานและการประกันคุณภาพ 1   
(6) ฝ่ายมาตรฐานและการประกันคุณภาพ  2   
(7) ฝ่ายวิชาการประกันคุณภาพ   

(ค) วิทยาลัยการต ารวจ  ประกอบด้วย 
(1) ฝ่ายอ านวยการ   
(2) ฝ่ายบริหารการฝึกอบรม   
(3) ฝ่ายกิจการการฝึกอบรม    
(4) ฝ่ายวิทยบริการ   
(5) ฝ่ายวิจัยและพัฒนา 

(ง) กองบังคบัการฝึกอบรมต ารวจกลาง  ประกอบด้วย 
(1) ฝ่ายอ านวยการ       
(2) ฝ่ายบริการการฝึกอบรม   
(3) ฝ่ายปกครองและกิจการการฝึกอบรม  มีหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับ 

กองร้อยที่ 1 กองร้อยที่ 2  กองร้อยที่ 3  งานกีฬาและนันทนาการ  และครูฝึกพลศึกษา 
(4) ศูนย์ฝึกยุทธวิธีต ารวจ มีหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการฝึก 1 (สนามยิงปืน 

ส านักงานต ารวจแห่งชาติ และอาคารฝึกทางยุทธวิธี) งานการฝึก 2 (สนามฝึกต่าง ๆ 
ของกองบังคับการฝึกอบรมต ารวจกลาง  เช่น  สนามยิงปืน  สนามขับรถทางยุทธวิธี  
เมืองจ าลองสถานการณ์)  และงานครูฝึกยุทธวิธีต ารวจ 

(จ) กองการสอบ  ประกอบด้วย 
(1) ฝ่ายอ านวยการ   
(2) ฝ่ายแผนการสอบ   
(3) ฝ่ายจัดการสอบ   
(4) ฝ่ายวิชาการสรรหา   

(ฉ) สถาบันฝึกอบรมระหว่างประเทศว่าด้วยการด าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมาย  ประกอบด้วย 
 (1) ฝ่ายอ านวยการ   
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 (2) ฝ่ายวิชาการ   
 (3) ฝ่ายกิจการนักศึกษา   

(ช) กลุ่มงานอาจารย์  มีหน้าที่และความรับผิดชอบ  ดังนี้ 
(1)  งานอ านวยการของกลุ่มงานอาจารย์ 
(2)  ท าหน้าที่เลขานุการอาจารย์ประจ ากลุ่มวิชา  ตลอดจนจัดท าแผนการปฏิบัติงาน 
(3)  จัดท าขอบเขตเนื้อหาวิชาเพ่ือก าหนดการจัดท าปฏิทินการฝึกอบรม 
(4)  สรรหาอาจารย์ ผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อเสนอชื่อแต่งตั้งเป็นครู – อาจารย์  
(5)  ร่วมก าหนดเกณฑ์การวัดผลการฝึกอบรม  เพ่ือตรวจสอบว่าผู้เรียนมีพฤติกรรมหรือ

ลักษณะพึงประสงค์ตามจุดประสงค์การเรียนรู้มากน้อยเพียงใด 
(6)  จัดการเรียนการสอน ท าหน้าที่สอน อบรมทางด้านวิชาการและภาคปฏิบัติของ 

กลุ่มวิชาที่รับผิดชอบในแต่ละหลักสูตรด้วยการผสมผสานสาระความรู้ด้านต่าง ๆ 
อย่างได้สัดส่วนสมดุลกัน  รวมทั้งปลูกฝังคุณธรรม ค่านิยมที่ดีงาม และคุณลักษณะ 
อันพึงประสงค์ไว้ในทุกวิชา 

(7)  จัดท าขอบเขตเนื้อหาวิชาโดยมีวัตถุประสงค์ เนื้ อหาวิชา วิธีการเรียนการสอน  
การวัดผลและประเมินผล  เพ่ือให้บรรลุ หลักการ และจุดมุ่งหมายโครงสร้าง 
ของหลักสูตร  ประสานเชิญครู - อาจารย์  ผู้สอนที่มีความรู้ เชี่ยวชาญในสาขาวิชา 
ตรงตามวุฒิหรือประสบการณ์  ทั้งสรรหาและเชิญผู้ทรงคุณวุฒิที่มีประสบการณ์สูง  
ในวงวิชาชีพที่เก่ียวข้องมาเป็นวิทยากร 

(8)  พัฒนากระบวนการการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพโดยค้นคว้าเกี่ยวกับวิชาที่สอน 
จัดท า ปรับปรุง ส่งเสริมคุณภาพเอกสารค าสอน เอกสารประกอบการสอน  การเขียน
และเรียบเรียงเอกสารทางวิชาการ บทความ ต ารา หนังสือ รวมถึงท าการวิจัย  
เรื่องต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับกลุ่มวิชา  เพื่อพัฒนาการเรียนรู้ที่เหมาะสม 

(9)  เพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรให้มีความรู้ สามารถปฏิบัติงานของกลุ่มวิชาได้อย่าง
ต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ 

(10) บริหารงานวิชาการให้สอดคล้องกับปรัชญาการฝึกอบรมและวัตถุประสงค์  
ของหลักสูตร โดยเชื่อมโยงและบูรณาการองค์ความรู้ ประสบการณ์จากการบริการวิ
ชาการแก่สังคมเข้ากับการเรียนการสอน หรือการวิจัย  หรือการทะนุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม 

(11) เป็นกรรมการประจ ากลุ่มวิชาติดต่อประสานงานกับกลุ่มวิชาอ่ืน หรือหน่วยงาน 
ที่เก่ียวข้องทั้งภายในและภายนอกส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
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(12) ให้บริการทางวิชาการแก่สังคมตามเนื้อหาของกลุ่มวิชา  เป็นที่ปรึกษา เป็นกรรมการ
วิทยานิพนธ์ภายนอก หรือสถาบัน องค์การต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน 

(13) ให้บริการข้อมูลสารสนเทศวิชาการที่มีคุณภาพแก่ผู้ เกี่ยวข้องทุกกลุ่มทุกระดับ 
ให้ค าปรึกษาทางวิชาการท่ีเป็นประโยชน์และบริการวิชาการใหม่ ๆ 

(14) งานอ่ืน ๆ ที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
 
 
 

2.2.2 การบริหารส านักการศึกษาและประกันคุณภาพ   

ส านักการศึกษาและประกันคุณภาพ  มีโครงสร้างการบริหารงาน ดังนี้ 

                                                        
 

 

 

 

 

 
 
แผนภาพที่ 3 การบริหารส านักการศึกษาและประกันคุณภาพ 
                                                                      

ส านักการศึกษาและประกันคุณภาพ  ประกอบด้วย   
(1) ฝ่ายอ านวยการ  มีหน้าที่และความรับผิดชอบ  ดังนี้ 

1) งานธุรการและงานสารบรรณ 
2) งานบริหารงานบุคคล 
3) งานคดีและวินัย 
4) งานนโยบายและแผน และงานยุทธศาสตร์ 
5) งานการเงินและงานบัญชี 
6) งานงบประมาณ  

    ส านักการศึกษาและประกันคุณภาพ   

ฝ่ายพัฒนา

หลักสูตร  

1 – 2  

ฝ่ายมาตรฐาน

และการ

ประกัน

คุณภาพ 1 -2 

ฝ่ายวิชาการ

ประกัน

คุณภาพ 

ฝ่าย
ยุทธศาสตร์

การศึกษา 

ฝ่าย
อ านวยการ 
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7) งานส่งก าลังบ ารุง  
8) งานสวัสดิการ  
9) งานช่วยอ านวยการและงานเลขานุการ 
10) งานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
11) งานประชาสัมพันธ์และเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร 
12) งานศึกษาอบรม 

(2) ฝ่ายยุทธศาสตร์การศึกษา  มีหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานพัฒนานโยบาย และ
ยุทธศาสตร์การศึกษาของส านักงานต ารวจแห่งชาติ  งานกลั่นกรองงานการศึกษาอบรม   
งานแผนการศึกษาอบรม  และงานสถิติข้อมูลการศึกษาอบรมของส านักงานต ารวจ 

(3) ฝ่ายพัฒนาหลักสูตร 1 มีหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานพัฒนาหลักสูตร และ
กระบวนการเรียนการสอน  การศึกษาอบรมข้าราชการต ารวจชั้นสัญญาบัตร และงานพัฒนา
ครู – อาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา   

(4) ฝ่ายพัฒนาหลักสูตร 2   มีหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานพัฒนาหลักสูตรและ
กระบวนการเรียนการสอน  การศึกษาอบรมข้าราชการต ารวจชั้นประทวน  และงานพัฒนา
เทคโนโลยีทางการศึกษาและสื่อการเรียนการสอน   

(5) ฝ่ายมาตรฐานและการประกันคุณภาพ 1  มีหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงาน 
การก าหนดและพัฒนามาตรฐาน  เกณฑ์การประเมินและระบบการประกันคุณภาพภายใน  
การตรวจประเมินคุณภาพ  การวิเคราะห์ ติดตามผล และการรับรองมาตรฐานการศึกษาหน่วย
ศึกษาอบรมของส านักงานต ารวจแห่งชาติที่มีการฝึกอบรมหลักสูตรประจ า  เช่น  กองบังคับ
การฝึกอบรมต ารวจกลาง  ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 1 – 8 และศูนย์ฝึกอบรม  
ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้  กองก ากับการ 1 – 9  กองบังคับการฝึกพิเศษ  
และกองบังคับการสนับสนุนทางอากาศ  ในกองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดน  เป็นต้น   

(6) ฝ่ายมาตรฐานและการประกันคุณภาพ  2  มีหน้าที่และความรับผิดชอบ เกี่ยวกับงาน 
การก าหนดและพัฒนามาตรฐาน  เกณฑ์การประเมินและระบบการประกันคุณภาพภายใน  
การตรวจประเมินคุณภาพ  การวิเคราะห์ ติดตามผล และการรับรองมาตรฐานการศึกษา 
ของหน่วยศึกษาอบรมของส านักงานต ารวจแห่งชาติที่รับผิดชอบจัดการฝึกอบรมหลักสูตร
ผู้บริหาร หลักสูตรพิเศษเฉพาะทางและเทคนิค  เช่น  วิทยาลัยการต ารวจ ศูนย์พัฒนาด้าน 
การข่าว ในกองบัญชาการต ารวจสันติบาล  สถาบันฝึกอบรมและวิจัยการพิสูจน์หลักฐานต ารวจ 
ในส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ  และหน่วยงานด้านการฝึกอบรมของหน่วยต่าง ๆ  เป็นต้น   
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(7) ฝ่ายวิชาการประกันคุณภาพ  มีหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานพัฒนาระบบประกัน
คุณภาพการศึกษาของส านักงานต ารวจแห่งชาติ  งานวิเคราะห์ วิจัย และประเมินผล 
การประกันคุณภาพ  ตลอดจนงานวิชาการประกันคุณภาพ   

 
2.2.3  การบริหารศูนย์ฝึกอบรม ในสังกัด ต ารวจภูธรภาค 1 – 8 และในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการ

ต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศชต.) และในกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

ศูนย์ฝึกอบรม ในสังกัด ต ารวจภูธรภาค 1 – 8 ในสังกัด ศชต. และในสังกัด บช.น. มีหน้าที่
ในการฝึกอบรมต ารวจชั้นประทวนเป็นหลัก เป็นหน่วยงานระดับกองบังคับการ มีหัวหน้าหน่วยงาน
เป็นผู้บังคับการชั้นยศเป็นพลต ารวจตรี โดยแต่ละ ศูนย์ฝึกอบรม ประกอบด้วย (1) ฝ่ายอ านวยการ 
(2) ฝ่ายบริการการศึกษา (3) ฝ่ายปกครองและการฝึก  (4) กลุ่มงานอาจารย์  ยกเว้นศูนย์ฝึกอบรม ใน
สังกัด บช.น. เป็นหน่วยงานระดับกองก ากับการ มีหัวหน้าหน่วยงานเป็นผู้ก ากับการชั้นยศเป็น 
พันต ารวจเอก ส่วนศูนย์ฝึกอบรม ในสังกัด ต ารวจภูธรภาค 9 ไม่มีเนื่องจากศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธร
ภาค 9 เดิมได้ถูกตัดไปให้ ศชต. ตั้งแต่เมื่อมีการจัดตั้งศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้  
( ศชต.) 

ศูนย์ฝึกอบรม ในสังกัด ต ารวจภูธรภาค 1 – 8 และในสังกัด ศชต. มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
1) บริหารและพัฒนาการศึกษา ตามระเบียบแบบแผนและหลักสูตร ตลอดจนปรับปรุงพัฒนา

หลักสูตรและระบบการเรียนการสอน 
2) ผลิตข้าราชการต ารวจชั้นประทวนตามความต้องการของต ารวจภูธรภาค 
3) ฝึกอบรมเพ่ิมพูนความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของข้าราชการต ารวจ  

พนักงานราชการ และลูกจ้างของต ารวจภูธรภาค 
4) ติดต่อและประสานความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาหรือองค์กรอ่ืน เพ่ือส่งเสริมให้ท้องถิ่น 

และชุมชนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาและการฝึกอบรมเกี่ยวกับการป้องกันและปราบปราม
การกระท าความผิดทางอาญา การรักษาความสงบเรียบร้อย การอ านวยความยุติธรรม และ
การรักษาความปลอดภัยของประชาชนตามความเหมาะสมและความต้องการของแต่ละพ้ืนที่ 

5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 

ศูนย์ฝึกอบรม  ในสังกัด ต ารวจภูธรภาค 1 – 8  มีโครงสร้างการบริหารงาน ดังนี้ 
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ต ารวจภูธรภาค 1 - 8

กองบังคับการอ านวยการ

ต ารวจภูธรภาค 1 - 8 
ศูนย์ฝึกอบรม

ต ารวจภูธรภาค 1 - 8

บก.สืบสวนสอบสวน
ต ารวจภูธรภาค 1 – 8

(ยก านะศูนย์ฯ เป็น บก.)

-ฝอ.1(ธร. กพ.)

-ฝอ.2(การข่าว)

-ฝอ.3(ยศ.)

-ฝอ.4(กบ.)

-ฝอ.5(                )

-ฝอ.6(งปม.และการเงิน)

-ฝอ.7(กม วน)

-ฝอ.8(กิจการ ตปท.)

-ฝอ.9(เทค นฯ)

-ฝ่ายอ านวยการ

-กก.วิเคราะห์ข่าวและ

เครื่องมือพิเศษ

-กก.สืบสวน 1

-กก.สืบสวน 2

-กก.สืบสวน 3

-กก.ปฏิบัติการพิเศษ

-กลุ่มงานสอบสวน

-กก.อารักขา(มีเ พาะ ภ.7 

-ฝ่ายอ านวยการ

-ฝ่ายบริการการศึกษา

-ฝ่ายปกครองและการฝึก

-กลุ่มงานอาจารย์

-ฝ่ายอ านวยการ

-กก.สืบสวน

-กลุ่มงานสอบสวน

-กลุ่มงานจราจร(มี
เ พาะเมืองใหญ่)

-สถานีต ารวจภูธร

ต ารวจภูธรจังหวัด
(ผบก.69 จว.)

  
แผนภาพที่ 4 การบริหารศูนย์ฝึกอบรม ในสังกัด ต ารวจภูธรภาค 1 – 8 และในสังกัดศูนย ์  
ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศชต.) และในกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 

ต ารวจภูธรภาค 1 – 8 ตามที่ส านักงานต ารวจแห่งชาติประกาศก าหนด โดยแต่ละ
กองบัญชาการแบ่งเป็นดังนี้  

1)  กองบังคับการอ านวยการ ประกอบด้วย 
(1)  ฝ่ายอ านวยการ 1 
(2)  ฝ่ายอ านวยการ 2 
(3)  ฝ่ายอ านวยการ 3 
(4)  ฝ่ายอ านวยการ 4 
(5)  ฝ่ายอ านวยการ 5 
(6)  ฝ่ายอ านวยการ 6 
(7)  ฝ่ายอ านวยการ 7 
(8)  ฝ่ายอ านวยการ 8 
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2)  กองบังคับการสืบสวนสอบสวน ประกอบด้วย   
(1) ฝ่ายอ านวยการ 
(2) กองก ากับการสืบสวน 1 
(3) กองก ากับการสืบสวน 2 
(4) กองก ากับการสืบสวน 3 
(5) กองก ากับการวิเคราะห์ข่าวและเครื่องมือพิเศษ 
(6) กองก ากับการปฏิบัติการพิเศษ 
(7) กองก ากับการถวายอารักขาและรักษาความปลอดภัย ให้มีเฉพาะต ารวจภูธรภาค 7                      
(8) กลุ่มงานสอบสวน        

3) ต ารวจภูธรจังหวัด ตามท่ีส านักงานต ารวจแห่งชาติประกาศก าหนด ประกอบด้วย 
(1) ฝ่ายอ านวยการ 
(2) กองก ากับการสืบสวน 
(3) กลุ่มงานสอบสวน 
(4) กลุ่มงานจราจร ตามที่ส านักงานต ารวจแห่งชาติประกาศก าหนด 
(5)  สถานีต ารวจภูธร ตามที่ส านักงานต ารวจแห่งชาติประกาศก าหนด 

4) ศูนย์ฝึกอบรม ประกอบด้วย 
(1) ฝ่ายอ านวยการ 
(2) ฝ่ายบริการการศึกษา 
(3) ฝ่ายปกครองและการฝึก 
(4) กลุ่มงานอาจารย์                           

 
2.2.4 ศูนย์ฝึกอบรม ในสังกัด ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้   

ศูนย์ฝึกอบรม ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

1) บริหารและพัฒนาการศึกษา ตามระเบียบแบบแผน และหลักสูตร ตลอดจนปรับปรุงพัฒนา

หลักสูตรและระบบการเรียนการสอน 

2) ผลิตข้าราชการต ารวจชั้นประทวนตามความต้องการของศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดน

ภาคใต้และหน่วยงานอื่นในสังกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

3) ฝึกอบรมเพ่ิมพูนความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของข้าราชการ 

ต ารวจ พนักงานราชการ และลูกจ้าง 
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4) ติดต่อและประสานความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาหรือองค์กรอื่นเพ่ือส่งเสริมให้ท้องถิ่นและ

ชุมชนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาและการฝึกอบรมเกี่ยวกับการป้องกันและปราบปรามการ

กระท าความผิดทางอาญา การรักษาความสงบเรียบร้อย การอ านวยความยุติธรรม และ 

การรักษาความปลอดภัยของประชาชน ตามความเหมาะสมและความต้องการของแต่ละพ้ืนที่ 

5) ด าเนินการเกี่ยวกับงานสรรหาบุคคลเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งและการสอบเพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับ

ราชการของศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ ได้รับ

มอบหมาย 

ศูนย์ฝึกอบรม  ในสังกัด  ศชต. มีโครงสร้างการบริหารงาน ดังนี้ 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 5 โครงสร้างศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 

ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจ 

จังหวัดชายแดนภาคใต้ 

 

กองบังคับการ

อ านวยการ 

 

ศูนย์ฝึกอบรม 

 

 

บก.สืบสวน

สอบสวน 

ต ารวจภูธร 

จว.(ผบก.3 

จว.) 

 

กองก ากับการ

ปฏิบัติการ

พิเศษ 

 
ฝอ 1(ชว/กบ) 

ฝอ 2(การขา่ว) 

ฝอ 3(ขค) 

ฝอ 4(พบ) 

ฝอ 5(ป้องกันฯ) 

ฝอ 6(งปม.) 

ฝอ 7(กจ) 

ฝอ 8(สนับสนุน) 

ฝอ 9(กม/งบ) 

ฝอ 10(เทคโน) 

 

 

-ฝ่ายอ านวยการ 

-กก.สืบสวน 1 

-กกสืบสวน 2 

-กก.ซักถาม 1 

-กก.ซักถาม 2 

-กลุ่มงาน

สอบสวน 

 

-ฝ่ายอ านวยการ 

-ฝ่ายบรหิารการ 

 ศึกษา 

-ฝ่ายปกครอง

ของการฝึก 

-กลุ่มงาน

อาจารย ์

-ฝ่ำยอ านวยการ 

-กก.สืบสวน
สอบสวน 
-สถำนี
ต ำรวจภธูร 
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2.2.5 ศูนย์ฝึกอบรม กองบัญชาการต ารวจนครบาล  

ศูนย์ฝึกอบรม กองบัญชาการต ารวจนครบาล  มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

1) บริหารและพัฒนาการศึกษา ตามระเบียบแบบแผนและหลักสูตร ตลอดจนปรับปรุงพัฒนา

หลักสูตรและระบบการเรียนการสอน 

2) ผลิตข้าราชการต ารวจชั้นประทวนตามความต้องการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

3) ฝึกอบรมเพ่ิมพูนความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของข้าราชการต ารวจ 

พนักงานราชการ และลูกจ้างของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

4) ติดต่อและประสานความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาหรือองค์กรอ่ืนเพ่ือส่งเสริมให้ท้องถิ่น

และชุมชนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาและการฝึกอบรมเกี่ยวกับการป้องกันและปราบปราม

การกระท าความผิดทางอาญา การรักษาความสงบเรียบร้อย การอ านวยความยุติธรรม และการรักษา

ความปลอดภัยของประชาชนตามความเหมาะสมและความต้องการของแต่ละพ้ืนที่ 

5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 

ศูนย์ฝึกอบรมกองบัญชาการต ารวจนครบาล  เป็นศูนย์ฝึกอบรมเพียงหน่วยงานเดียว 

มีฐานะระดับกองก ากับการ ท าหน้าที่ เป็นกองก ากับการที่อ านวยการและประสานงาน 

ด้านฝึกอบรม แต่ไม่สามารถด าเนินการฝึกอบรม ก าลังพลในกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

ต้องฝากศูนย์ฝึกอบรมอ่ืนฝึก โดยมีโครงสร้างการบริหารงาน ดังนี้ 
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jk 
 
 
 
 
 
 
  
แผนภาพที่ 6 โครงสร้างการบริหารงานกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 

2.2.6 กองบังคับการฝึกอบรมกลาง กองบัญชาการศึกษา 

กองบังคับการฝึกอบรมต ารวจกลาง กองบัญชาการศึกษา มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
1) ด าเนินการเกี่ยวกับการผลิตและฝึกอบรมข้าราชการต ารวจชั้นประทวนตามความต้องการ

ของหน่วยงานต่างๆ ในส านักงานต ารวจแห่งชาติ ยกเว้นต ารวจภูธรภาค 1 – 9 และ 

ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

2) ด าเนินการเกี่ยวกับงานวิจัยและพัฒนาทางวิชาการต ารวจและศาสตร์สาขาอ่ืน ๆ เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพในทางวิชาการและจัดท ามาตรฐานการศึกษาและระบบการเรียนการสอนของ

ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

กองบัญชาการต ารวจนครบาล 

กก.สวัสดิภาพเด็กและสตร ี

 
ศูนย์ฝึกอบรม 

บก.อก.  บก.ต ารวจ
จราจร 

บก.ส.ส. บก.สายตรวจ 
และปฏิบตักิาร
พิเศษ 

บก. อารักขาและ 
ควบคุมฝูงชน 

ฝอ 1(ชว กบ) 
ฝอ 2(การข่าว) 
ฝอ 3(ขค) 
ฝอ 4(พบ) 
ฝอ 5(ป้องกันฯ) 
ฝอ 6(งปม.) 
ฝอ 7(กจ) 
ฝอ 8(
สนับสนุน) 
ฝอ 9(กม งบ) 
ฝอ 10(เทค น 

 บก.น 1-9 

-ฝ่ายอ านวยการ 
-กก.สืบสวน
สอบสวน 
กลุ่มงานสอบสวน
สถานีต ารวจ 
 

-ฝ่าย
อ านวยการ 
-กก.
สืบสวน 1 

- กก.สส 2 
- กก.สส 3 
- กก.สส 4 

- กก.
วิเคราะห์
ข่าว 
 เคร่ืองมือ
พิเศษ 
-กลุ่มงาน
สอบสวน 
 

-ฝ่าย
อ านวยการ 
-กก.สุนัข
และม้า 
ต ารวจ 

-กก.ศูนย์
รวมข่าว 
- กก.สาย
ตรวจ 
- กก.ต่อต้าน
การก่อการ
ร้าย 

- กลุ่มงาน
เก็บกู้วัตถุ
ระเบิด 
-กลุ่มงานสัตว
แพทย์ 
 

 

ฝ่ายอ านวยการ 
-กก.อารักขา 1 

- กก.อารักขา 2 
- กก.ควบคุมฝูงชน 1 
- กก.ควบคุมฝูงชน 2 

 

-ฝ่าย
อ านวยการ 
-กก.1 สาย
ตรวจ 
-กก.2 ศูนย์
ควบคุมทาง
ด่วนพิเศษ 
- กก.3 ศูนย์
ข้อมูลใบสั่ง 
- กก.4 ศูนย์
ควบคุมพื้นท่ี 
- กก.5 ตรวจ
พิสูจน์สถิติวิจัย 
- กก 6 
ปฏิบัติการ
พิเศษ 
-กลุ่มงาน
สอบสวน 
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3) ด าเนินการเกี่ยวกับงานฝึกอบรมเพ่ิมพูนความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานให้กับ

ข้าราชการต ารวจในส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

4) ติดต่อและประสานความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาหรือองค์กรอ่ืนทั้งภาครัฐและ

ภาคเอกชน ส่งเสริมให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาและฝึกอบรม เพ่ือสนับสนุนการ

ป้องกันและปราบปรามการกระท าความผิดทางอาญา การรักษาความสงบเรียบร้อย  

การอ านวยความยุติธรรม และการรักษาความปลอดภัยของประชาชน  

5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 

กองบังคับการฝึกอบรมกลาง กองบัญชาการศึกษา มีโครงสร้างดังต่อไปนี้ 
 

 
 
 

 
                                                                 

 
แผนภาพที่ 7 โครงสร้างกองบังคับการฝึกอบรมกลาง กองบัญชาการศึกษา 
                                                        

2.3 แนวคิดเก่ียวกับยุทธศาสตร์และการพัฒนายุทธศาสตร์ 

2.3.1 แนวคิดเกี่ยวกับยุทธศาสตร์ 

2.3.1.1 ความหมายและความส าคัญของค าว่า “ยุทธศาสตร์” 
ค าว่า “ยุทธศาสตร์ (Strategy)” ได้ถูกน ามาใช้ในประเทศฝรั่งเศสเป็นครั้งแรกในปี 

1776 โดยมาจากภาษาฝรั่งเศส ว่า “ Stratageme ” ซึ่งมาจากภาษากรีก คือStrates หมายถึง การ
น าทัพ หรือ การจัดท า หรือ กลศึก หรือ อุบาย เพ่ือเอาชนะข้าศึกโดยไม่ให้รู้ตัว (จักร ติงศภัทย์,2005) 
และ Karl Von Clausawitz (ภานุมาต สีวะรา,2548: 21) นักทฤษฎีด้านยุทธศาสตร์แห่งศตวรรษที่ 
17 ได้อธิบายถึงยุทธศาสตร์ไว้ว่า เป็นกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการวางแผนการท าศึกสงครามและการ
ก าหนดรูปแบบการต่อสู้ในแต่ละสมรภูมิ นอกจากนี้นักวิเคราะห์ด้านการทหารอีกหลายคนที่ต่างก็ใช้
หลักการจากต าราพิชัยสงครามของซุนวู (Sun Wu Tzu) นักปราชญ์ชาวจีน ซึ่งมีชีวิตในช่วงก่อน
คริสตกาล 770 -436 ปี  (ชรั ต  อุ่มสัมฤทธิ์ , 2550 : 95  -  99 )  ต่ อมาค าว่ ายุทธศาสตร์ 

กองบังคับการฝึกอบรมต ารวจกลาง 

      ฝ่ายอ านวยการ 
 

ฝ่ายบริการการฝึกอบรม ฝ่ายปกครองและ
กิจการการฝึกอบรม 

 

ศูนย์ฝึกยุทธวิธี 
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ได้น ามาใช้ ในทางสั งคมศาสตร์ว่ าคือศาสตร์และศิลป์ของการพัฒนาและการใช้อ านาจ 
ทางการเมือง เศรษฐกิจ จิตวิทยา และก าลังรบทางทหารตามความจ าเป็น ทั้งยามสงบและยาม
สงครามหลังจากนั้น ค าว่ายุทธศาสตร์ได้รับการขยายตัวมีความส าคัญขึ้นเนื่องจากไม่ใช่เฉพาะเรื่อง
ของทหารเพียงอย่างเดียว แต่ไปเกี่ยวข้องกับการเมือง เศรษฐกิจ และจิตวิทยาของสังคม ครั้นต่อมา
ทางมหาวิทยาลัยได้เริ่มสอนเรื่องของการบริหาร ซึ่งแยกเป็นบริหารรัฐกิจ และบริหารเศรษฐกิจ จึงได้
มีการยืมความคิดของค าว่ายุทธศาสตร์นี้ไป แต่เอาไปใช้ในความหมายที่แคบลงไปอีกคือ ใช้ในองค์การ
ที่เล็กลง เช่น บริษัท โรงเรียน ห้างร้าน หรือหน่วยงานราชการ และใช้ค าว่า “กลยุทธ์” แทนค าว่า 
“ยุทธศาสตร์” แต่ภาษาอังกฤษยังคงใช้ค าว่า Strategy (เสนาะ ติเยาว์ , 2543 : 23 และโกวิท วงศ์
สุรวัฒน์, 2547) 

Hart (Eocles, 1997 : 68 ) ให้ความหมายของยุทธศาสตร์ว่า เป็นศิลปะของการใช้และ
การประยุกต์วิธีการทางทหารเพ่ือบรรลุเป้าหมายแห่งนโยบายที่ต้องอาศัยการค านวณที่แม่นย า การ
ประสานระหว่างเป้าหมาย (Ends) และเครื่องมือ (Means) ที่ต้องสัมพันธ์กันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายใน
แต่ละช่วงจนถึงเป้าหมายสุดท้าย 

จุลชีพ ชินวรรณโน (2545 : 6) กล่าวว่า ยุทธศาสตร์ในความหมายที่แคบ คือ ยุทธศาสตร์
เป็นแนวทางในการใช้ก าลังหรือรู้ว่าจะใช้ก าลังทางทหารในการด าเนินความสัมพันธ์ ระหว่างประเทศ
ด้วยการวางแผนการใช้ก าลังเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ทางการเมือง 

  สุจิต บุญบงการ (2545) ได้ให้ความหมายว่ายุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์เป็นแบบแผน 
(Pattern) ที่รวมเอาจุดมุ่งหมายหลักๆนโยบายและแนวทางการด าเนินงานไว้ด้วยกัน เพ่ือช่วยจัดสรร
ทรัพยากรขององค์กรไปในทางที่มีเอกลักษณ์และเป็นไปได้ โดยค านึงถึงความเข้มแข็งและจุดอ่อนของ
องค์การและการคาดการณ์การเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมและการเคลื่อนไหวของคู่แข่งขัน 

ศุภลักษณ์ สุวรรณวิช (2541: 22) ได้กล่าวว่า ยุทธศาสตร์ เป็นทั้งศาสตร์และศิลป์และ
เป็นศาสตร์หลายสาขาวิชา (สหวิชา) มีองค์ประกอบหลัก 3 ประการ ได้แก่ วัตถุประสงค์ วิธีการปฏิบัติ
และทรัพยากร (เครื่องมือ) ถ้าขาดองค์ประกอบใดไปจะท าให้การประเมินยุทธศาสตร์ขาดความ
สมบูรณ์ ซึ่ง ชาติ นาวาวิชิต (2545) ได้กล่าวว่า การเมืองเป็นองค์ประกอบหนึ่งของยุทธศาสตร์ ตาม
ค านิยามที่ว่า ยุทธศาสตร์ หมายถึง ศิลป์และศาสตร์ในการพัฒนาและการใช้ การเมือง เศรษฐกิจ 
สังคม จิตวิทยา การทหารของชาติ และวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี พลังงาน และสิ่งแวดล้อม ทั้งในยาม
ปกติและยามสงคราม เพ่ือสนับสนุนในการด าเนินนโยบายของชาติเป็นไปโดยมีประสิทธิภาพ และอมร
เทพ ณ บางช้าง (2545: 53) มีความเห็นว่า ยุทธศาสตร์ หมายถึง  ทิศทางหรือวิธีการที่จะบรรลุ
วัตถุประสงค์ เป็นทิศทางหรือวิธีการที่ต้องพิจารณาด้วยความรอบคอบ โดยการศึกษาปัจจัยต่างๆ  ใน
ปัจจุบันและการคาดหวังในอนาคต 
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สรุปได้ว่า ยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ หมายถึงแนวทางเชิงรุกที่มีวัตถุประสงค์ วิธีการ การ
จัดกระท า และเครื่องมือจะปฏิบัติการให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

2.3.1.2 ชนิดของยุทธศาสตร์   
มักไม่ค่อยมีคนกล่าวถึง ได้กล่าวถึง นักวิชาการ 2 ท่านที่กล่าวไว้ คือ 

วิ ล เลี ยม  กลู อิค  (William Glueck, 1972)  ได้ แยกประ เภทยุทธศาสตร์ ไ ว้ เป็ น  
4  ประ เภท  ซึ่ ง  3  ประ เภทแรกนั บ ไ ด้ ว่ า เ ป็ น ยุ ท ธ ศ าสตร์ พ้ื น ฐ าน  และประ เภทที่  4  
เป็นยุทธศาสตร์เชิงผสมของสามประเภท ดังนี้ 

1) ยุทธศาสตร์การตัดทอน (Retrenchment Strategy) คือการลดหรือถอยโดยยกเลิก
แผนที่หมดความจ าเป็นออกไป หรือยกเลิกแผนงานประเภทที่มีหน่วยงานอ่ืนท าได้ดีกว่า หรือ ลด
กิจกรรมบางประเภทในงานโครงการที่ยังคงต้องท าอยู่ หรือ โอนให้เอกชนไปท าในลักษณะ 
Privatization การท างานให้เหลือน้อยลง บางครั้งเพ่ือยอมจ ากัดตัวอยู่ใต้อาณัติขององค์กรอ่ืน 

2) ยุทธศาสตร์การรักษาเสถียรภาพ (Stability Strategy) โดยการด าเนินงาน 
เฉพาะแผนงานที่มีความรู้ความช านาญพิเศษชนิดเดียว และจะไม่ขยายไปท าแผนงานอ่ืน หรือให้เกิด
ความมั่นคงนี้ มักจะใช้เมื่อองค์กรมีความพอใจกับงานที่ด าเนินการอยู่ในปัจจุบัน ฝ่ายจัดการอาจจะ
พยายามแก้ไขปัญหาเพียงพยามแก้ไขจุดอ่อนเล็กๆ น้อยๆ ที่มีอยู่ แต่ส่วนมากงานที่ท าส่วนใหญ่จะท า
เพ่ือพยายามรักษาสถานภาพปัจจุบันเอาไว้ 

3) ยุทธศาสตร์การสร้างความเจริญเติบโต (Growth Strategy) โดยขยายงาน 
ด้ ว ย ก า ร ท า แ ผ น ง า น อ่ื น  ๆ  ย ก ร ะ ดั บ เ พ่ิ ม เ ติ ม น อ ก เ ห นื อ ไ ป จ า ก แ ผ น เ ดิ ม  ห รื อ 
เพ่ิมงาน ยกระดับโครงการใหม่ที่หน่วยงานมีสมรรถนะเพียงพอที่จะจัดท า หรือเพ่ิมกิจกรรมใหม่ที่จะ
ช่วยให้งาน โครงการมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

4) ยุทธศาสตร์ผสม (Mixed Strategy) โดยทั่ ว ไปแล้วธุรกิจส่วนมากมักจะใช้
ยุทธศาสตร์หลาย ๆ แบบผสมกัน เช่น เลือกยุทธศาสตร์การรักษาเสถียรภาพ(Strability Strategy) 
โดยการด าเนินงานเฉพาะแผนงานที่มีความรู้ความช านาญพิเศษเพียงชนิดเดียว จะไม่ขยายไปท า
แผนงานอื่น  

ไวท์ (White, 2004) ได้พัฒนางานของมินทซ์เบอร์กและคณะมาสร้างยุทธศาสตร์ 14 ชนิด
คือ 

1) ยุทธศาสตร์ที่ เป็นการออกแบบ ( Strategy as Design) ส านักนี้ ต้องการให้
ยุทธศาสตร์สอดคล้องกับสมรรถนะขององค์การและโอกาสในสภาพแวดล้อมนั้น เป็นแนวคิดที่
เชื่อมโยงกับ SWOT และการใช้กรณีศึกษาที่ พัฒนาจาก Harvard Business School เป็นการ
ออกแบบยุทธศาสตร์ที่ดีสุดเหมาะสมกับองค์การเป็นแนวคิดหลักในต้นทศวรรษ 70 
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2) แนวคิดยุทศาสตร์ที่เป็นการวางแผน (Planning) เพ่ือวางแผนการใช้ทรัพยากร 
ที่เหมาะสมที่สุดเพื่อบรรลุเป้าหมายในกรอบเวลาที่ ก าหนด เป็นแนวคิดหลักจนถึงกลางศตวรรษที่ 70 

3) แนวคิดยุทธศาสตร์ที่เป็นการวางต าแหน่ง (Positioning) เป็นการหาต าแหน่งทาง
ยุทธศาสตร์ที่เหมาะสมในภาคส่วนของอุตสาหกรรม ธุรกิจ หรือ สังคม และเน้นกิจกรรมที่สร้าง
มูลค่าเพ่ิมเป็นแนวคิดหลักในทศวรรษ 80 ซึ่งก็คือรูปแบบ Porter's 5 Forces นั่นเอง 

4) แนวคิดยุทธศาสตร์ทีเป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneurship) มองว่ายุทธศาสตร์
เป็นผลลัพธ์ของผู้น า หรือผู้วางแผนยุทธศาสตร์ ที่ควบคุมหรือสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดวิสัยทัศน์แผ่ไป
ในองค์การ ใช้ความคิดลึกซึ้งและให้ภาพในอนาคต ซึ่งแนวคิดส านักนี้มีการน าเสนอในการศึกษาการ
บริหารจัดการยุทธศาสตร์ที่น ามา ใช้หรือหายไปบางครั้ง 

5) ยุทธศาสตร์ที่ เป็นการสะท้อนถึ งวัฒนธรรมองค์การหรือเครื อข่ ายสั งคม 
(Organization culture or social web) เป็นแนวคิดยุทธศาสตร์ที่มองว่าเป็นกระบวนการทางสังคม 
(Social process) และพัฒนาปรับปรุงด้วยธรรมชาติของวัฒนธรรมในองค์การนั้น แนวคิดนี้มีมาตั้งแต่
ทศวรรษที่ 60 ที่เป็นการท้าทายแนวคิดเศรษฐศาสตร์ของธุรกิจ น ามาพัฒนาขึ้นในปี 1980 ที่ญี่ ปุ่น 
และปัจจุบันก็คือการให้น้ าหนักเรื่อง ความรับผิดชอบต่อสังคมของธุรกิจ ( Corporate Social 
Responsibility : CSR)  ที่ได้รับการยอมรับสูงในปัจจุบัน 

6) ยุทธศาสตร์ที่ เป็นกระบวนการทางการเมือง (Political Process) ผู้มีอ านาจ 
ทางการเมืองเป็นผู้ก าหนดยุทธศาสตร์   การบริหารอ านาจจึงเป็นการก าหนดยุทธศาสตร์ เป็นผลจาก
การเจรจาต่อรองระหว่างกลุ่มผลประโยชน์ที่แตกต่างระหว่าง ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) 
จากการสร้างเครือข่าย และการสร้างพันธมิตร 

7) ยุทธศาสตร์ที่เป็นการเรียนรู้ (Learning Process) ยุทธศาสตร์เป็นผลที่มาจาก
กระบวนการค้นพบและการเรียนรู้ ทุกคนในองค์การก็เป็นนักยุทธศาสตร์ ให้ความคิดเห็นต่อการสร้าง
ยุทธศาสตร์โดยรวม การก าหนดยุทธศาสตร์ และการน าไปปฏิบัติไม่ได้เสนอแนะอย่างชัดเจน 

8) ยุ ทธศาสตร์ เ ป็ น เ รื่ อ ง ร า วของกระบวนการ เปลี่ ย นแปลง  ( Episodic or 
Transformative Process) เกิดการพัฒนายุทธศาสตร์เมื่อมีเหตุการณ์เกิดขึ้นมีแนวคิดหลากหลาย  
ในการสร้างยุทธศาสตร์เพื่อให้เหมาะสมกับเหตุการณ์เฉพาะเรื่อง เป็นแนวคิดทางด้านเศรษฐศาสตร์ 

9) ยุทธศาสตร์เป็นการแสดงออกถึงจิตวิทยาการเรียนรู้ (Expression of Cognitive 
Psychology) ศึกษาว่ามีการก าหนดยุทธศาสตร์อย่างไรจากมุมมองทางจิตวิทยา เป็นการศึกษาการ
ตีความของปัจเจกชนต่อสภาพภายนอกที่เป็นก าหนดแนวทางยุทธศาสตร์ต่าง ๆ   

10)  ยุทธศาสตร์เป็นเรื่องของการใช้ส านวนหรือภาษา (Rhetoric or a language 
game)  เป็นการศึกษาว่าคนในองค์การพูดถึงยุทธศาสตร์อย่างไร 
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11)  ยุทธศาสตร์ เป็นการปรับตัว เ พ่ื อตอบสนองต่อสภาพแวดล้อม (Reactive 
adaptation to environmental circumstances) เป็นการพัฒนายุทธศาสตร์ที่ตอบสนองต่อ
สภาพแวดล้อม  การปรับตัวเป็นกุญแจส าคัญสู่ความส าเร็จเป็นแนวคิดที่อยู่ในทฤษฎีทางด้าน
ยุทธศาสตร์ 

12)  ยุทธศาสตร์ เป็นการแสดงออกถึงปรัชญาทางจรรยาบรรณหรือศี ลธรรม 
(Expression of ethics or as moral philosophy) เป็นการแสดงออกตามธรรมชาติของค่านิยมของ
นักยุทธศาสตร์ที่ต้องการสร้างความพอใจต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นเรื่องของพฤติกรรมที่มี
จรรยาบรรณ และสร้างภาพพจน์ที่ดีต่อองค์การ 

13)  ยุทธศาสตร์ที่ เป็นการประยุกต์ ใช้จากความคิดที่ เป็นระบบ (Systematic 
application of rationality) เป็นการใช้แนวคิดที่มีเหตุผลในองค์การ ลดการใช้ความคิดที่แตกต่าง
ออกไป 

14)  ยุทธศาสตร์เป็นการใช้กฎง่ายๆ (Use of simple rules) ยุทธศาสตร์มาจาก
ประสบการณ์และการปฏิบัติและเป็นการน ากฎง่ายๆ มาใช้ ที่ได้ใช้กันมาสม่ าเสมอ น ามาใช้ในองค์การ
ที่มีการเปลี่ยนแปลงไม่แน่นอน ไม่มีเวลาที่จะใช้กระบวนการสร้างยุทธศาสตร์ที่ยาวนาน 
 

2.3.1.3 การวางแผนยุทธศาสตร์และการจัดการยุทธศาสตร์ 
 คอต เ ลอร์ แ ล ะ เ มอร์ ฟี  ( Kotler and Murphy, 1981)  ไ ด้ น า แน วคิ ด เ กี่ ย ว กั บ 
การวางแผนยุทธศาสตร์  สรุปได้ว่ าการวางแผนยุทธศาสตร์  หมายถึง การวางแผนรวม 
ขององค์กรที่ค านึงถึงองค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อมภายนอก และได้แบ่งกระบวนการวางแผน
ยุทธศาสตร์ออกเป็น 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environment Analysis) 
2) การตั้งเป้าประสงค์ (Goal Formulation) 
3) การท าแผนยุทธศาสตร์ (Strategic Formulation) 
4) การออกแบบองค์กร (Organization Design) 
5) การออกแบบระบบ (System Design) 

 ขั้นตอนที่ 1  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร(Environment 
Analysis) องค์ประกอบที่ควรวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร มีดังนี้ 

1) ธรรมชาติของสถาบัน คุณค่า ความคาดหวัง และปณิธานของสถาบันควรจะต้อง 
คิดวิเคราะห์ว่า 10 ปีข้างหน้า สถาบันควรจะเป็นอย่างไร สิ่งเหล่านี้เปลี่ยนแปลงไปตามความ
เหมาะสมตามกาลเวลาที่เปลี่ยนแปลงไป 

2) วิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนของสถาบัน ประกอบด้วย 
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2.1 บุคลากรในองค์กร ได้แก่ คณาจารย์ ผู้บริหาร และเจ้าหน้าที่อ่ืน ๆ จะต้อง
วิเคราะห์ว่าในอนาคตทุกประเภทจะเป็นอย่างไร ทั้งในแง่ปริมาณและศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
ลักษณะของผู้น าเป็นอย่างไร 

2.2 งบประมาณ สถานะทางการเงินปัจจุบันเป็นอย่างไร ในอนาคตจะเป็น
อย่างไร แหล่งงบประมาณที่จะได้ การใช้จ่ายในอนาคต ค่าธรรมเนียมการศึกษาระบบค่าตอบแทน 

2.3 สิ่งอ านวยความสะดวกจะมีผลกระทบต่อการด าเนินงานของสถาบันอย่างไร 
2.4 หลักสูตร จะขยาย หรือเพ่ิมหลักสูตร หรือปิดหลักสูตร 
2.5 ลักษณะทางกายภาพในอนาคตจะพัฒนาอย่างไร 

3) วิเคราะห์ความสามารถของผู้น า การวางแผนยุทธศาสตร์ต้องเป็นความคิดเชิงกล
ยุทธ์ (Strategic Thinking) ของผู้น าแต่ละระดับ 

4) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกเป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก เป็น
การคาดการณ์ หรือท านายการเปลี่ยนแปลงในอนาคต จะต้องวิเคราะห์ถึงผลกระทบต่อองค์กร 

1.1 ด้านสังคมและวัฒนธรรม (Social) 
1.2 ด้านเทคโนโลยี (Technology) 
1.3 ด้านเศรษฐกิจ (Economic) 
1.4 ด้านการเมืองและกฎหมาย (Political) 

ขั้ น ต อน ที่  2   ก า ร ก า ห น ด เ ป้ า ห ม า ย  ( Goal Formulation)  เ มื่ อ ป ร ะ เ มิ น 
จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกแล้ว จะทราบว่าเรามีอะไรบ้าง และจะท า
อะไรบ้างในอนาคต โดยก าหนดภารกิจ (Mission) เป้าหมาย (Goal) และวัตถุประสงค์ (Objective) 
ให้ชัดเจน 

ขั้นตอนที่ 3  การจัดท าแผนยุทธศาสตร์ (Strategy Formulation) จากการประเมิน
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ท าให้มองเห็นภาพอนาคตภาพของมหาวิทยาลัยในอนาคตที่
ตั้งเป้าหมายควรเป็นอย่างไร โดยใช้เทคนิควิธีต่าง ๆ ในการด าเนินการเพ่ือให้ได้แผน ซึ่งเป็นข้อความที่
บอกชัดเจนว่าจะต้องท าอะไร 

ขั้นตอนที่  4   การออกแบบองค์กร (Organization Design) เมื่อมีภารกิจ และ
วัตถุประสงค์ใหม่ จะต้องมีการจัดองค์กรให้เอ้ือต่อภารกิจ เกี่ยวกับการจัดองค์กร บุคลากร และ
วัฒนธรรมองค์กร 

ขั้นตอนที่ 5  การออกแบบระบบปฏิบัติงาน (Systems Design) เมื่อทราบเป้าหมาย
การด าเนินงาน และทราบถึงยุทธศาสตร์ที่จะใช้ในการปฏิบัติเพ่ือให้ส าเร็จลุล่วงไปได้นั้น ต้องอาศัย
การออกแบบระบบการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
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2.3.1.4 การบริหารเชิงยุทธศาสตร์ประกอบด้วย 5 ข้ันตอน (วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์, 2548) ดังนี้ 
ขั้นที่ 1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environment Analysis) การวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายนอก การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
ขั้ นที่  2   การจั ดวางทิ ศทา งขององค์ กร  ( Establishing organization 

Direction) ภารกิจขององค์กรวัตถุประสงค์ขององค์กร 
ขั้นที่ 3  การก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategic Formulation) ยุทธศาสตร์ระดับ

แผนงาน ยุทธศาสตร์ระดับงาน/โครงการ ยุทธศาสตร์ระดับกิจกรรม 
ขั้นที่  4  การปฏิบัติ งานตามยุทธศาสตร์  ( Strategic Implementation) 

โครงสร้างองค์กร วัฒนธรรมองค์กร 
ขั้นที่ 5  การควบคุมเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Control) การติดตามผล 

การปฏิบัติงาน การประเมินผล 
 

2.3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนายุทธศาสตร์ (Strategic Development)   

2.3.2.1 แนวคิดทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนายุทธศาสตร์ 
การพัฒนายุทธศาสตร์ช่วยสร้างกรอบในการท างานก าหนดทิศทาง และช่วยในการ

ตัดสินใจ และตอบค าถามว่า เราจะไปที่ไหนและไปอย่างไร เมื่อชัดเจนแล้วจะท าให้ทางเดินแคบลง
และประสบผลส าเร็จ 

ก า ร พั ฒ น า ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ ท้ า ท า ย ใ ห้ เ ร า คิ ด ใ น ทิ ศ ท า ง ที่ แ ต ก ต่ า ง  จ ะ ไ ม่ มี  
ความมหัศจรรย์ลึกลับเกิดขึ้น ในระหว่างที่ก าลังคิด อย่าลืมว่า ยุทธศาสตร์ช่วยให้เรามุ่งมั่นที่
วัตถุประสงค์ 

ACCASA COM (2553: ออนไลน์) ให้ความหมายของการพัฒนายุทธศาสตร์ว่า การ
พัฒนา หมายถึง การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้น เพ่ือให้ก้าวไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคง เหมาะสมกับ
สถานการณ์ การพัฒนากลยุทธ์ หรือ ยุทธศาสตร์ จึงเป็นการศึกษาเพ่ือให้ธุรกิจหรืองานก้าวไป
ข้างหน้าอย่างมั่นคง ยุทธศาสตร์เป็นสิ่งที่ช่วยให้เรารู้ยุทธศาสตร์ (Know How To) ที่จะสร้างอนาคต
และสร้างสรรค์ การพัฒนายุทธศาสตร์ จึงต้องอยู่ระหว่างก าลังด าเนินการ มิใช่เป็นผลสุดท้ายของ
โครงการ และกระบวนการพัฒนายุทธศาสตร์ควรขึ้นอยู่กับข้อมูลที่validซึ่งน าไปสู่การแก้ปัญหา
ส าหรับอนาคต ยิ่งค้นหาลึก ก็จะยิ่งได้ประโยชน์จากค าถามมากยิ่งขึ้น มีผู้ศึกษาเรื่องนี้และเสนอ
ความเห็นคล้ายคลึงและแตกต่างกัน ดังนี้ 

Hugh Townsend (2001) กล่าวว่าการพัฒนายุทธศาสตร์อยู่ ในขั้น การคิด เชิ ง
ยุทธศาสตร์ของการบริหารยุทธศาสตร์ มี 4 ระยะ ได้แก่ 
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ระยะที่ 1 การเตรียมการ  

ขั้นนี้รวมถึงข้อตกลงในการวางแผนการจัดคนที่เหมาะสม การรวบรวมข้อมูล 
และสิ่งจ าเป็นและการตกลงน ากระบวนการไปใช้ 

ระยะที่ 2 การวางแผน  
ในระหว่างการวางแผนยุทธศาสตร์จะถูกก าหนดโดยผู้น าและสมาชิกน าข้อมูล

ของกระบวนการเกี่ยวกับการวางแผนปฏิบัติการ เป้าหมายวัตถุประสงค์ของยุทธศาสตร์ 
ระยะที่ 3 การพัฒนาทรัพยากร  

เมื่อแผนเสร็จสมบูรณ์ ทรัพยากร อุปกรณ์ในการปฏิบัติก็ต้องพูดถึงในขั้นนี้
รวมถึงทรัพยากรที่มีอยู่และที่จะต้องจัดหาใหม่ ซึ่งจะต้องปลอดภัยเท่าท่ีจะจัดหาได้ 

ระยะที่ 4 การปฏิบัติการ  
ขั้นสุดท้ายของการพัฒนายุทธศาสตร์ คือ การก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจและ

การด าเนินการ ซึ่งเป็นขั้นที่จะแสดงให้เห็นประสิทธิภาพของการพัฒนายุทธศาสตร์ว่าจะสามารถน าสู่
การปฏิบัติได้หรือไม ่

ในบางกรณี กระบวนการพัฒนายุทธศาสตร์ กลายเป็นเป้าหมายมากกว่าวิธีการ
สู่เป้าหมาย 

Kapland และ Norton (2001) ได้น าเสนอการพัฒนายุทธศาสตร์ ซึ่งเป็น
ขั้นตอนหนึ่งในการบริหารกลยุทธ์ที่มี 5 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การคิดวิเคราะห์ และก าหนดกลยุทธ์ 2) 
การแปลงสื่อสาร ถ่ายทอดกลยุทธ์ให้เกิดความชัดเจน 3) การด าเนินการตามกลยุทธ์ 4) การติดตาม
ผลการด าเนินงานตามกลยุทธ์ และ 5) การปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ให้เหมาะสมกับสภาวะแวดล้อมที่
เปลี่ยนไป ดังนั้น การพัฒนากลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ จึงเป็นเรื่องของการคิดเชิงกลยุทธ์ มี 3 ขั้นตอน 
ได้แก่ 

1) การวิเคราะห์ปัจจัยต่างๆ โดยอาศัยเครื่องมือทางกลยุทธ์ เช่น SWOT, 5 – Forces , 
Blue Ocean Strategy ถือว่าเป็นขั้นการคิดเชิงกลยุทธ์ 

2) การก าหนดทิศทาง ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ ภารกิจ วัตถุประสงค์ รวมทั้งค่านิยม 
ต่าง ๆ 

3) การก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสม เป็นการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุวิสัยทัศน์ และ
วัตถุประสงค์ที่ต้องการ 

 
สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ (2549 : 25 -33) ได้กล่าวถึง การบริหารเชิงกลยุทธ์ ซึ่ง

ประกอบด้วย 
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1) การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Analysis) ทางเลือกทางกลยุทธ์ (Strategic 
Choice) และการด าเนินการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Implementation) โดยอธิบายว่า การวิเคราะห์
เชิงกลยุทธ์ถือเป็นองค์ประกอบแรกในกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอกเกี่ยวกับเศรษฐกิจ สังคม ธุรกิจที่กระทบองค์กร ผลกระทบที่จะเป็นทั้งโอกาส 
(Opportunity) และภยันตราย (Threats) การวิ เคราะห์ขั้นนี้ยังครอบคลุมถึงการวิ เคราะห์
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร อันหมายถึง โครงสร้างขององค์กรและทรัพยากร เพ่ือหาจุดอ่อน จุดแข็ง 
(Strength) รวมทั้งการวิเคราะห์ค่านิยม (Weakness) หรือวัฒนธรรมองค์กรเป้าหมายในการวิเคราะห์
คือ  การวางต าแหน่งทางกลยุทธ์  ดังแผนภาพที่แสดงต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
  
 

 
 

แผนภาพที่ 8 กรอบการวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ 
 

2) ทางเลือกเชิงกลยุทธ์ (Strategic Choice) หรือการก าหนดแนวทางเพ่ือที่จะบรรลุ 
สู่ทิศทางกลยุทธ์ 

3) การน ากลยุทธ์ไปด าเนินการเป็นรูปธรรม (Strategic Implementation) รวมถึง 
การประเมินผลด้วย 
 

ธงชัย สันติวงษ์ (2533 : 185 – 188) ได้กล่าวถึงกระบวนการก าหนดกลยุทธ์ ซึ่งแยกได้
เป็น 6 ขั้นตอน คือ 

1) การพิจารณาโอกาสและข้อจ ากัด คือการตรวจสอบสภาพแวดล้อมที่ครอบคลุม
ทั้งหมดตั้งแต่นโยบายขององค์การ สภาวะการแข่งขันต่าง ๆ มีการประมาณการสิ่งที่อาจะเป็นโอกาส
และข้อจ ากัดพร้อมกัน 

ค่านิยมหรือวัฒนธรรมองค์กร สภาพแวดล้อมภายนอก 

การวางต าแหน่งทางกลยุทธ์ 

สภาพแวดล้อมภายใน 
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2) การประเมินทรัพยากรที่มีอยู่ หมายถึง การประเมินความเข้มแข็ง และอ่อนแอ ของ
ทรัพยากรที่มีอยู่ขององค์การ 

3) การพัฒนาทางเลือกกลยุทธศาสตร์ คือ การรวมเอาข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับโอกาส และ
ข้อจ ากัดของสภาพแวดล้อมมาพิจารณาร่วมกันกับข้อมูลที่เกี่ยวกับทรัพยากรที่มีอยู่ โดยจับคู่เงื่อนไข
ระหว่างโอกาสและความสามารถท่ีมีอยู่ เพ่ือให้มีการใช้ประโยชน์ต่อการท างานของกิจการให้มากที่สุด 
โดยมีระดับการเสี่ยงน้อยที่สุด ในขั้นตอนนี้ ต้องอาศัยการคิดสร้างสรรค์ มองการณ์ไกลที่จะสามารถ
มองเห็นสิ่งที่ต้องเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงด้วย 

4) การก าหนดกลยุทธ์หลัก คือ การพิจารณาเพ่ือก าหนดกลยุทธ์หลักที่ต้องอาศัย
ค่านิยมและปรัชญาการบริหารเป็นส าคัญ สิ่งที่ ได้มาจะใช้ปฏิบัติให้บรรลุผลตามเป้าหมาย 
ทีต่้องการ  

5) การด าเนินกลยุทธ์ คือ การน ากลยุทธ์ที่ได้พัฒนา (ขั้นที่ 1 – 4) มาด าเนินการ โดย
จะมีการพัฒนาแผนงานต่างๆ เพ่ือน าไปปฏิบัติให้เกิดผลตามกลยุทธ์ 

6) การประเมินกลยุทธ์ เป็นการป้องกันมิให้กลยุทธ์ที่ใช้อยู่เกิดการล้าสมัย การพิจารณา
ทบทวนกลยุทธ์ที่ใช้อยู่อย่างสม่ าเสมอจะช่วยให้มองเห็นจุดอ่อนที่ต้องแก้ไขได้ตลอดเวลา 

 
นอกจากนี้   อุทิ ศ  ข าว เธี ย ร  (2549 : 160)  ได้ เ สนอการก าหนดยุทธศาสตร์   

มีข้อค านึง ดังนี้ 
1) ยุทธศาสตร์จะต้องเป็นทางน าสู่วัตถุประสงค์หลักของแผนที่ชัดเจน 
2) องค์กรไปได้อย่างรวดเร็วกว่าทางเลือกอ่ืนๆ ยุทธศาสตร์ต้องเป็นทางเลือก 

ที่สอดคล้องและรองรับกับสภาวะแวดล้อมขององค์กร 
3) ข้อค านึงที่ส าคัญ ผู้ก าหนดต้องแน่ใจว่าได้ทุ่มเทความนึกคิดที่จะก าหนดแนวทาง 

การด าเนินการที่มี “นัยส าคัญเชิงกลยุทธ์” ซึ่งมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาไปสู่สถานะและ
สิ่งที่ดีกว่า และการเปลี่ยนแปลงสู่ภาวะยั่งยืนได้อย่างแท้จริง โดยพยายามชี้แนวทางการพัฒนาจาก
สภาวะใหม่ๆ และแนวคิดใหม่ ๆ มาก าหนดยุทธศาสตร์ที่ดีกว่าให้ได้ 
 

 ในเชิงยุทธศาสตร์ อุทิศ ขาวเธียร (2549) อธิบายว่า เป็นความหมายที่มีผลต่อ
ความก้าวหน้าหรือการพัฒนา เช่น หากองค์กรอยู่นอกกระแส ยุทธศาสตร์ต้องท าให้องค์กรเข้าสู่กระแส 
โดยอยู่รอดและแข่งขันได้ หากองค์กรอยู่รอดและแข่งขันได้ ยุทธศาสตร์ต้องท าให้องค์กรน าหน้ากระแส 
หากองค์กรน าหน้ากระแสยุทธศาสตร์ต้องท าให้องค์กรน าหน้าได้อย่างต่อเนื่อง และหากองค์กรอยู่ใน
ภาวะถดถอย ยุทธศาสตร์จะต้องท าให้องค์กรเสียหายน้อยที่สุดและต้องหากระแสใหม่เป็นทางออกที่
ดีกว่าแก่องค์กร มิเช่นนั้นไม่ถือว่าเป็นยุทธศาสตร์ 
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 จากความจ าเป็นและความส าคัญของการพัฒนายุทธศาสตร์ดังกล่าว จึงท าให้ปัจจุบันมี
การศึกษาและระดมความคิดในการพัฒนายุทธศาสตร์กันอย่างแพร่หลาย ทั้งในด้านธุรกิจ การศึกษา 
การเมือง และการทหาร อันส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น  
 

การก าหนดยุทธศาสตร์ขององค์กร 
ยุทธศาสตร์เป็นเครื่องมือช่วยชี้น าแนวทางการบริหารแก่ผู้บริหารทุกระดับ โดย

เสนอแนะทั้งแนวทางการด าเนินงานในรูปของยุทธศาสตร์และยุทธวิธี (ยุทธศาสตร์ กลวิธี แผนงาน 
โครงการเชิงยุทธ์) และแนวทางการปรับพฤติกรรมขององค์กรที่สามารถผลักดันการด าเนินการหรือ
แผนงานโครงการที่ก าหนดให้องค์กรสามารถอยู่รอดและแข่งขันได้ ตลอดจนสามารถพัฒนาให้ทันสมัย
และร่วมเป็นผู้น าในวงการได้ในที่สุด โดยมีคุณลักษณะดังนี้ (อุทิศ ขาวเธียร,2549: 21-22) 

1) เป้าประสงค์ร่วม ที่ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์หลัก 
ของยุทธศาสตร์ องค์ประกอบส่วนนี้ หากชัดเจนจะท าหน้าที่เสริมการประสานงานแห่งองค์กร และ/
หรือเป็นส่วนการชี้น า ซึ่งจะแสดงให้เห็นทิศทางการพัฒนาให้เป็น “วิสัยทัศน์” ที่องค์กรประสงค์เป็น
สิ่งพึงปรารถนาของการพัฒนา ทั้งนี้ส่วน “พันธกิจ” จะชี้น าให้เกิดความชัดเจนในบทบาทหน้าที่ที่
ส าคัญที่สุดที่องค์กรต้องท าอย่างมีบูรณาการภายใต้แผนยุทธศาสตร์ “วัตถุประสงค์หลัก” เป็นเกณฑ์ที่
ต้องบรรลุหรือระดับความส าเร็จ (ผลกระทบ/ผลลัพธ์) ที่ต้องถูกประเมินผลเพ่ือเป็นหลักประกันว่า 
องค์กรได้ด าเนินการตามแผนไปสู่ทิศทางที่ก่อให้เกิดวิสัยทัศน์ที่วาดหวังไว้ได้องค์ประกอบดังกล่าวจะ
ช่วยชี้ทิศทางแก่การประสานงานขององค์กร และองค์กรสามารถติดตามการด าเนินการในส่วนต่างๆ
ขององค์กรให้เป็นไปในทิศทางและเวลาเดียวกัน และแผนยุทธศาสตร์ยังจัดท าขึ้นจากการวิเคราะห์
สภาวะแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งสภาวะแวดล้อมที่มีล าดับความส าคัญ
ต่อความอยู่รอดและแข่งขันได้ที่องค์กรต้องเผชิญ และการคาดคะเนแนวโน้มอนาคตที่ควรจะเป็น หาก
องค์กรสามารถด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ 

2) แนวทางเลือกด าเนินงานขององค์กรที่เหมาะสมและสอดรับกับสภาวะแวดล้อม 
ซึ่งผู้บริหารสามารถใช้แผนยุทธศาสตร์เป็นเครื่องมือในการบริหารงานขององค์กรสามารถก าหนด
แนวทางด าเนินงานตามยุทธศาสตร์อย่างทันต่อเหตุการณ์ เพราะแผนยุทธศาสตร์จะแนะแนวการ
ติดตามประเมินผลเพ่ือทราบความเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมและแนวทางการปรับยุทธศาสตร์
ภายใต้การเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ จึงกล่าวได้ว่าแผนยุทธศาสตร์เป็นแผนที่มีการชี้น าอย่างต่อเนื่องและมี
ความยืดหยุ่น มีอ่อนตัวสามารถปรับเปลี่ยนให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาวะ โดยเฉพาะในยุค
โลกาภิวัฒน์ที่มีการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมตลอดเวลา 
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3) การวางแผนยุทธศาสตร์ จะมีบทชี้น าการแปลงแผนสู่การปฏิบัติและการติดตาม
ประเมินผลที่สามารถน าเสนอวิธีการตรวจสอบให้ทราบว่าการด าเนินการและความก้าวหน้าการ
ด าเนินแผนงาน โครงการขององค์กรเป็นไปตามระบุในแผนหรือไม่ เพราะอะไร และจะต้องปรับแก้
การบริหารจัดการพัฒนาที่มีการชี้น าอย่างต่อเนื่อง 

ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2546) ศึกษาองค์ประกอบและลักษณะที่ส าคัญของการวางแผน 
เชิงยุทธศาสตร์ส าหรับองค์กรสามารถสรุปได้ดังนี้ 

1) การมุ่งเน้นอนาคต (Emphasized on Future) การสร้างวิสัยทัศน์เกี่ยวกับทิศทาง
ขององค์กรที่จะด าเนินการต่อไปข้างหน้า รวมถึงการระดับสรรพก าลังแหล่งทรัพยากรประเภทต่างๆ
เพ่ือด าเนินการให้เป็นไปตามทิศทางดังกล่าว ซึ่งลักษณะการวางแผนงานเชิงยุทธศาสตร์นี้ไม่ใช้เป็น
เพียงการวางแผนระยะยาว เพ่ือท าการคาดการณ์ถึงแนวโน้มในอนาคตและเตรียมแผนงานรองรับ
เท่านั้น แต่เป็นความพยายามในการก าหนดสภาพการณ์ที่พึงระสงค์ไว้ล่วงหน้าหรือสามารถ
เปลี่ยนแปลงปัจจัยต่างๆให้สอดรับกันได้เป็นอย่างดีภายในองค์กรแห่งนั้น 

2) การมุ่งเน้นถึงจุดหมายรวมขององค์กร (Emphasized on Objectives) การก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างเป็นรูปธรรม และสามารถน าไปปฏิบัติเพ่ือให้เกิดผลได้ตรงตามช่วง
ระยะเวลาต่างๆหรือเพ่ือเป็นไปตามทิศทางท่ีองค์กรก าหนดไว้ล่วงหน้า 

3) การมุ่งเน้นกระบวนการ(Emphasized on Process) มีการด าเนินงานให้เป็นไป
อย่างต่อเนื่องหรือครบวงจรไม่มีที่สิ้นสุด โดยเริ่มต้นจากการก าหนดภารกิจหลักมีการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กร มีการก าหนดและวางแผนยุทธศาสตร์ หรือจัดท าการ
ออกมาเป็นแผนงานและโครงการ มีการทบทวนและวางยุทธศาสตร์ขึ้นมาใหม่ เพ่ือให้เป็นไปอย่าง
เหมาะสมภายหลังผ่านพ้นการปฏิบัติงานแล้ว 

4) การมุ่งเน้นในภาพรวมทั่วทั้งองค์การ (Emphasized on Overall Organization) 
คือ การมุ่งเน้นการวิเคราะห์ทั้งองค์กร หรือเป็นไปเฉพาะแผนงานหรือโครงการ และกิจกรรมที่
เกี่ยวข้อง ดังนั้นอิทธิพลและผลกระทบของการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ จึงครอบคลุมไปทั่งองค์กร และ
การเปลี่ยนแปลงใดๆ ที่เกิดขึ้นก็มีผลต่อเนื่องไประยะเวลานาน ดังนั้นลักษณะของการบริหารเชิง
ยุทธศาสตร์จึงเป็นกระบวนการที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง เป็นวงจรและวนซ้ ากลับไปกลับมา โดย
เริ่มต้นตั้งแต่การวางแผนยุทธศาสตร์ การน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ จึงถึงขั้นตอนของการควบคุมและ
ทบทวนยุทธศาสตร์ เป็นต้น 
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2.3.2.3 แนวคิดการพัฒนายุทธศาสตร์โดยใช้ SWOT Analysis และการก าหนดยุทธศาสตร์
จาก TOWS Matrix  
แ น ว คิ ด  SWOT Analysis เ ป็ น เ ท ค นิ ค วิ ธี ใ น ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ เ ชิ ง ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ 

ขององค์กร ตามแนวความคิดของ Wheelen และ Hunger(2004:109) ที่ได้กล่าวว่า 
 

 “ Over the years,SWOT Analysis has proven to be the most enduring 
analytical technique used in strategic management.” 

 

โดยการวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม (Strengths Weaknesses 
Opportunities and Threats – SWOT) ซึ่งมีข้ันตอน ดังนี้   

1) การวิเคราะห์จุดแข็ง คือ การพิจารณาหาความได้เปรียบอันเป็นจุดเด่น หรือ
ความสามารถที่เหนือกว่าขององค์กร หากเป็นกิจการจะพบว่ากิจการใหญ่ย่อมได้เปรียบในเรื่องของ
ชื่อเสียง ฐานะขององค์กรที่เข้มแข็งมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถสูง  

2) การวิเคราะห์จุดอ่อน คือ การพิจารณาความเสียเปรียบซึ่งเป็นความสามารถที่ 
ด้อยกว่าคู่แข่งขันในองค์กรอ่ืนๆ อาจเป็นปัญหาที่จะต้องท าการแก้ไขให้ได้ หรือลดความเสียเปรียบลง
ให้ได้ต่ าสุดให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม 

3) การวิเคราะห์โอกาส โอกาสเป็นปัจจัยเอ้ืออ านวยที่ได้รับจากสภาวะแวดล้อม
ภายนอกขององค์กร  

4) การวิเคราะห์อุปสรรค คือ การวิเคราะห์ข้อจ ากัด เป็นการพิจารณาว่าสภาวะ
แวดล้อมภายนอกได้สร้างผลกระทบที่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินองค์กร  

 
การน าเทคนิค TOWS Matrix มาใช้ในการวิเคราะห์เพ่ือก าหนดยุทธศาสตร์นั้น จะมี

ขั้นตอนการด าเนินการที่ส าคัญ 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
1) การระบุจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม โดยการประเมินสภาพแวดล้อม 

ที่เป็นจุดแข็งและจุดอ่อน จะเป็นการประเมินภายในองค์กร และการประเมินสภาพแวดล้อมที่เป็น
โอกาสและภาวะคุกคามเป็นการประเมินภายนอกองค์กร กล่าวได้ว่า ประสิทธิผลของการก าหนดกล
ยุทธ์ที่ใช้เทคนิค TOWS Matrix จะขึ้นอยู่กับความสามารถในการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส 
และภาวะคุกคาม  

2) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างจุดแข็งกับโอกาส จุดแข็งกับภาวะคุกคาม 
จุดอ่อนกับโอกาส และจุดอ่อนกับภาวะคุกคาม ซึ่งผลของการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ในข้อมูลแต่ละคู่ 
ดังกล่าว ท าให้เกิดยุทธ์ศาสตร์ สามารถแบ่งออกได้เป็น 4 ประเภท คือ 
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2.1 ยุทธศาสตร์เชิงรุก (SO Strategy) การน าข้อมูลการประเมินสภาพแวดล้อม
ภายนอกและภายในที่เป็นจุดแข็งและโอกาสมาพิจารณาร่วมกัน เพ่ือที่จะก าหนดเป็นยุทธศาสตร์เชิง
รุก ตัวอย่าง กรมธนารักษ์ มีจุดแข็ง คือ ความสามารถในการผลิตเหรียญ และมีโรงกษาปณ์ที่ทันสมัย 
มีโอกาส คือ สามารถหารายได้จากการผลิตเหรียญได้ ทั้งหมดสามารถก าหนดยุทธศาสตร์ในเชิงรุก คือ 
ยุทธศาสตร์การรับจ้างผลิตเหรียญทั้งในและต่างประเทศ 

2 . 2  ยุ ทธศาสตร์ เ ชิ งป้ อ งกัน  ( ST Strategy) การน าข้ อมู ลการประ เมิ น
สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในที่เป็นจุดแข็งและภาวะคุกคาม มาพิจารณาร่วมกัน เพ่ือที่จะน ามา
ก าหนดเป็นยุทธศาสตร์ หรือกลยุทธ์ในเชิงป้องกัน ทั้งนี้เนื่องจากองค์การมีจุดแข็ง ขณะเดียวกัน
องค์การก็เจอกับสภาพแวดล้อมที่เป็นภาวะคุกคามจากภายนอกที่องค์การควบคุมไม่ได้ แต่องค์การ
สามารถใช้จุดแข็งที่มีอยู่ในการป้องกันภาวะคุกคามที่มาจากภายนอกได้ 

2.3 ยุทธศาสตร์เชิงแก้ไข (WO Strategy) ได้มาจากการน าข้อมูลการประเมิน
สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในที่เป็นจุดอ่อนและโอกาสมาพิจารณาร่วมกัน เพ่ือที่จะน ามา
ก าหนดเป็นยุทธศาสตร์ในเชิงแก้ไข ทั้งนี้เนื่องจากองค์การมีโอกาสที่จะน าแนวคิดหรือวิธีใหม่ ๆ มาใช้
ในการแก้ไขจุดอ่อนที่องค์การมีอยู่ได้              

2.4 ยุทธศาสตร์เชิงรับ (WT Strategy) ได้มาจากการน าข้อมูลการประเมิน
สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในที่เป็นจุดอ่อนและภาวะคุกคามมาพิจารณา เพ่ือที่จะน ามาก าหนด
เป็นยุทธศาสตร์ในเชิงรับ ทั้งนี้เนื่องจากองค์การเผชิญกับทั้งจุดอ่อนและข้อจ ากัดภายนอกท่ีองค์การไม่
สามารถควบคุมได้  
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        สภาพแวดล้อมภายใน 
 
 
 
สภาพแวดล้อมภายนอก 

จุดแข็งภายใน(S) 
เช่น ด้านการบริหารจัดการ 
การปฏิบัติ ง าน การตลาด  
ก า ร วิ จั ย แ ล ะ พั ฒ น า 
การด าเนินงานต่าง ๆ  

จุดอ่อนภายใน(W) 
เช่น ด้านการบริหารจัดการ 
การปฏิบัติ ง าน การตลาด  
ก า ร วิ จั ย แ ล ะ พั ฒ น า  
การด าเนินงานต่าง ๆ 

โอกาสภายนอก (O) 
เช่น สภาพเศรษฐกิจ การเมือง 
การเปลี่ยนแปลงทางสังคม
แ ล ะ ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ท า ง
เทคโนโลยี  

SO 
Maxi – Maxi เป็นยุทธศาสตร์ 
ที่มีศักยภาพต่อการประสบ
ค ว า ม ส า เ ร็ จ โ ด ย ก า ร ใ ช้
ประโยชน์จากจุดแข็ งและ
โอกาส 

WO 
Mini – Maxi เป็นยุทธศาสตร์
เพ่ือเอาชนะจุดอ่อนให้ได้รับ
ประโยชน์จากโอกาสภายนอก 

ภาวะคุกคามหรืออุปสรรค 
(T) ภายนอก ได้แก่ สภาพ
เศรษฐกิจ  การ เมือง  การ
เปลี่ยนแปลงทางสังคมและ
เทคโนโลยี 

ST 
Maxi – Miniเป็นยุทธศาสตร์ 
ที่ ใ ช้ จุ ด แข็ ง ใน เชิ งป้ อ งกัน 
หรือหลีกเลี่ยงปัญหา 

WT 
Mini – Mini เป็นยุทธศาสตร์
ลดจุดอ่อนและหลีกเลี่ยงภาวะ
คุกคาม เช่น การลดค่าใช้จ่าย 
การสะสางหนี้สิน 

 
แผนภาพที่ 9 TOWS Matrix ในการก าหนดยุทธศาสตร ์
 
ที่ ม า  : Weihrich,H. and Koontz,H.and (2005) THE TOWS MATRIX FOR STRATEGY 
FORMULATION>ESSENTIALS OF MANAGEMENT.5th edition.pp.94.Singapore: McGraw-Hill. 
 

เทคนิคการจัดล าดับส าหรับข้อมูลแบบการตอบสนองคู่ 
รูปแบบของการตอบข้อมูลแบบตอบสนองคู่  (Dual-Response Format) จะพบใน

แบบสอบถามในรูปมาตรประมาณค่า โดยให้ระบุข้อมูลในระดับของสภาพที่เป็นอยู่จริงและสภาพที่
ควรจะเป็น รูปแบบนี้สร้างขึ้นจากแนวคิดของความต้องการจ าเป็นตามโมเดล ความแตกต่าง 
(Discrepancy Model) 

การรวบรวมข้อมูลแบบการตอบสนองคู่มาจากมาตรวัดที่แสดงระดับความส าคัญ 
(Importance-I)ของข้อความนั้น หรือ “ What Should Be” และมาตรวัดแสดงระดับสัมฤทธิผล
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(Degree of Success-D)ที่เป็นอยู่ หรือค่าระดับของ “What is”สูตรในการค านวณระดับความ
ต้องการจ าเป็น มีดังนี้ (สุวิมล ว่องวาณิช,2550)  

1) วิธี Mean Difference Method (MDF)  เป็นการหาผลต่างของค่าเฉลี่ยของ I และ 
ค่าเฉลี่ยของ D หรือ วิธี Rank Order of Difference Scores  

 
 

ข้อดี คือ เป็นวิธีหนึ่งที่สามารถวิเคราะห์ได้ง่ายโดยไม่ต้องใช้สถิติวิเคราะห์ขั้นสูง สามารถ

วิเคราะห์ด้วยมือและเข้าใจง่าย ข้อเสียคือบางครั้งความต้องการจ าเป็นหลายข้อมีคะแนนความ

แตกต่าง (Difference Score) เท่ากัน ท าให้สามารถตีความว่าเป็นการต้องการจ าเป็นที่มีความส าคัญ

เท่ากัน โดยไม่ได้ให้ความส าคัญกับระดับสภาพที่เป็นอยู่จริงกับสภาพที่ควรจะเป็นว่ามากหรือน้อย 

เช่น อาจมีระดับความคาดหวัง (What Should Be) สูง แต่ผลการวิเคราะห์อาจปรากฏว่าไม่มีความ

ต้ อ ง ก า ร จ า เ ป็ น ม า ก  เ พ ร า ะ มี ร ะ ดั บ ส ภ า พ ที่ เ ป็ น จ ริ ง  ( What is)  สู ง ด้ ว ย  บ า ง ค รั้ ง 

มีระดับความคาดหวังสูง แต่ระดับสภาพที่เป็นจริงต่ าก็อาจกลายเป็นความต้องการจ าเป็นที่มี

ความส าคัญสูงกว่า 

2) วิธี Priority Need Index (PNI) เป็นวิธีการเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการ

จ าเป็นซึ่งพัฒนาจากการใช้ค่าสถิติรูปดัชนีที่สามารถบอกค่าต่ าสุดและสูงสุดได้ Lane, Crofton และ 

Hall สร้างดัชนี Priority Needs Index (PNI) ซึ่งเป็นการดัดแปลงมาจากวิธีการเรียงต าแหน่งความ

ต้องการจ าเป็นจากความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของสภาพที่คาดหวังกับที่ เป็นอยู่จริง ( Mean 

Difference) โดยการถ่วงน้ าหนักของผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง I และ D ด้วยน้ าหนักความส าคัญ

ของ I 

 

 

3) วิธี Priority Needs Index (PNI) แบบปรับปรุง เป็นสูตรที่ปรับปรุงจากสูตร PNI 

ดั้ ง เ ดิ ม  โ ดย  น งลั กษณ์  วิ รั ช ชั ย  และสุ วิ มล  ว่ อ ง ว าณิ ช  ซึ่ ง เ ป็ นการหาค่ า ผลต่ า งของ  

( I – D)  แล้ วหารด้ ว ยค่ า  D เ พ่ื อควบคุ มขนาดของคว ามต้ อ งการจ า เป็ น ให้ อยู่ ใ น พิสั ย 

ที่ไม่กว้างเกินไป และให้ความหมายเชิงเปรียบเทียบโดยใช้ระดับของสภาพที่เป็นอยู่เป็นฐานในการ

ค านวณค่าอัตราการพัฒนาเข้าสู่สภาพที่คาดหวังของกลุ่ม 

 

 

MDF = I – D 

PNI = (I – D) x I 

 

PNImodified= (I – D) / D 
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4) การวิเคราะห์เมทริกซ์ (Matrix Analysis) เป็นการวิเคราะห์ที่เน้นการด าเนินงานของ

หน่วยงานในส่วนที่เป็นจุดแข็งและจุดอ่อน โดยแบ่งตารางออกเป็น 4 ช่อง แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง

สภาพที่มุ่งหวังและสภาพที่เกิดขึ้นจริง จุดที่ใช้ในการแบ่งอาจเป็นค่าเฉลี่ยของคะแนนสูงและต่ า หรือ

เกณฑ์ท่ีผู้ประเมินเห็นว่าเหมาะสมในการใช้เป็นจุดตัด (Cut-Off-Score) 

 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยตรงที่ใช้ในกิจการตามหัวข้อวิจัย 
ในส านักงานต ารวจแห่งชาติยังไม่ตรวจพบ หากเทียบเคียงกับการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรทั่วไป อาจขอใช้เทียบเคียง ได้ดังนี้ 

ปิยวัฒน์  แก้วกัณฑรัตน์ (2551)  ศึกษาการพัฒนากลยุทธ์การจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ กรณีศึกษาจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงค์ 
เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและคุณลักษณะที่เหมาะสมในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  และน าเสนอกลยุทธ์การจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย  1) ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 10 คน  ประเมินความ
เหมาะสมขององค์ประกอบและคุณลักษณะในการจัดการผลการปฏิบัติ งานข องบุคลากร  
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 2) บุคลากรประจ าในจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  เป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ (อาจารย์) จ านวน   295 คน จากประชากร 1,472 คน และพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ จ านวน 345 คน จากประชากร 2,000 คน  3) ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 8 
คน ในการสนทนากลุ่มเพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมและเป็นไปได้ในร่างกลยุทธ์การจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  เครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัยประกอบด้วย   
1) แบบสอบถามผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 10 ท่าน เพ่ือตรวจสอบระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  2) แบบสอบถามความคิดเห็นบุคลากรจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย เกี่ยวกับระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ผู้วิจัยจัดท าร่างกลยุทธ์การ
จัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  ด้วยเทคนิค SWOT Analysis และ
น าเสนอผู้ทรงคุณวุฒิในการจัดประชุมสนทนากลุ่มเพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้  
หลังจากนั้นผู้วิจัยได้น าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์  ผลกำรวิจัยพบว่ำ องค์ประกอบ
ส ำคัญในกำรจัดกำรผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร  มหำวิทยำลัยในก ำกับของรัฐ มี 2 ส่วน คือ   
1) กำรบริหำรระบบกำรจัดกำรผลกำรปฏิบัติงำน  ซึ่งมีองค์ประกอบย่อย คือ วัตถุประสงค์ของระบบ 
ประโยชน์ของระบบ  กำรก ำหนดบทบำทควำมรับผิดชอบ  กำรปรับปรุงระบบอย่ำงต่อเนื่อง และ  2) 
กระบวนกำรจัดกำรผลกำรปฏิบัติงำน  ในส่วนนี้ใช้วงจรกำรจัดกำร (PDCA) ประกอบด้วยขั้นตอนกำร
วำงแผนผลกำรปฏิบัติงำน ขั้นตอนกำรติดตำมและปรับปรุงผลกำรปฏิบัติงำน ขั้นตอนกำรประเมินผล
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กำรปฏิบัติงำน และขั้นตอนกำรให้รำงวัลตอบแทนผลกำรปฏิบัติงำน  ผู้วิจัยได้น ำองค์ประกอบใน  
2 ส่วนดังกล่ำวมำจัดเป็นรูปแบบเชิงระบบ  ได้ระบบกำรจัดกำรผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร  
มหำวิทยำลัยในก ำกับของรัฐ 

ไพโรจน์  ด้วงวิเศษ (2543) ศึกษำเรื่อง กำรพัฒนำแผนกลยุทธ์กำรพัฒนำคุณภำพกำรเรียน 
กำรสอนทำงครุศำสตร์ในสถำบันรำชภัฏ พบว่ำ กลยุทธ์มี 7 ด้ำน คือ 1) กลยุทธ์ด้ำนอำจำรย์  
2) กลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรจัดกำร 3) กลยุทธ์ด้ำนปัจจัยและสิ่งอ ำนวยควำมสะดวก 4) กลยุทธ์ด้ำน
หลักสูตร 5) กลยุทธ์ด้ำนกระบวนกำรเรียนกำรสอน 6) กลยุทธ์ด้ำนกำรสร้ำงควำมเข้ำใจกับอำจำรย์
และกำรปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ และ 7) กลยุทธ์ด้ำนนักศึกษำ ซึ่งกลยุทธ์แต่ละด้ำนมีกลวิธีที่ส ำคัญ
คือ กำรเพ่ิมกำรเชิดชูเกียรติและให้รำงวัลอำจำรย์ทำงด้ำนกำรสอน กำรปรับพ้ืนฐำนควำมรู้นักศึกษำ 
กำรปฏิรูปกำรบริหำรจัดกำรคณะครุศำสตร์ให้มีควำมคล่องตัว กำรจัดตั้งศูนย์สื่อวัสดุอุปกรณ์และ
คอมพิวเตอร์ กำรจัดหลักสูตรที่หลำกหลำย จัดตั้งศูนย์พัฒนำกำรเรียนกำรสอนและกำรสร้ำงควำม
ตระหนักในกำรท ำงำนเป็นทีม 

ทรงพล โสภณ (2546) ศึกษำเรื่อง กำรพัฒนำแผนกลยุทธ์กำรจัดสรรทรัพยำกรบุคคลใน
สถำบันรำชภัฏ พบว่ำ ได้พัฒนำกลยุทธ์กำรจัดกำรทรัพยำกรบุคคลทั้ง 5 ด้ำน คือ กลยุทธ์สรรหำและ
คัดเลือกอำจำรย์ กลยุทธ์กำรพัฒนำอำชีพ กลยุทธ์กำรพัฒนำบทบำทหัวหน้ำงำน และกลยุทธ์กำร
พัฒนำกำรมีส่วนร่วมในกำรปฏิบัติงำน ซึ่งแต่ละกลยุทธ์ประกอบด้วยกลยุทธ์รอง 4 ด้ำน คือ กลยุทธ์
เชิงรุก กลยุทธ์ปรับตัว กลยุทธ์พลิกฟ้ืน และกลยุทธ์ประคองตัว 

สุพิตรำ  เศลวัตนะกุล (2550) ศึกษำเรื่อง กำรพัฒนำกลยุทธ์กำรบริหำรงำนกิจกำรนิสิต
นักศึกษำตำมแนวทศพิธรำชธรรม พบว่ำ สภำพกำรบริหำรงำนกิจกำรกิจกำรนิสิตนักศึกษำของ
สถำบันอุดมศึกษำมีกำรน ำ “ทศพิธรำชธรรม” ประกอบด้วยหลักธรรม 10 ประกำร คือ ทำน ศีล 
ปริจำค อำชวะ มัทวะ ตบะ อักโกธะ อวิหิงสำ ขันติ และอวิโรธนะ มำใช้ในกำรบริหำรงำนกิจกำรนิสิต
นักศึกษำในระดับไม่สูงสุดหรือยังไม่เต็มเปี่ยม กลยุทธ์กำรบริหำรงำนกิจกำรนิสิตนักศึกษำตำมแนว
ทศพิธรำชธรรมที่พัฒนำขึ้นประกอบด้วย 5 กลยุทธ์ มีกลยุทธ์ระดับองค์กร หรือกลยุทธ์หลัก 1  
กลยุทธ์ คือ กลยุทธ์กำรน้อมน ำหลักทศพิธรำชธรรมเพ่ือกำรบริหำรงำน  กิจกำรนิสิตนักศึกษำ และ 
มีกลยุทธ์รองหรือกลยุทธ์ระดับแผนงำน 4 กลยุทธ์ ได้แก่ 1) กลยุทธ์กำรพัฒนำนิสิตนักศึกษำ 2) กล
ยุทธ์ส่งเสริมกิจกรรมนิสิตนักศึกษำ 3) กลยุทธ์กำรเสริมสร้ำงควำมพร้อมในกำรศึกษำ และ 4) กลยุทธ์
กำรท ำนุบ ำรุงศิลปวัฒนธรรม 

 
กรรณิกำ ปำงลิลำศ (2533) ศึกษำรูปแบบกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กำรบริหำร

ส่วนต ำบลศรีสุข ผลกำรศึกษำพบว่ำ 1. สภำพปัญหำและควำมต้องกำรเกี่ยวกับกำรพัฒนำทรัพยำกร
มนุษย์มีปัญหำในทุกด้ำนคือ ด้ำนกำรปฐมนิเทศ ด้ำนกำรฝึกอบรม มีปัญหำด้ำนกำรจัดกำร  
ด้ำนกำรศึกษำดูงำน มีปัญหำเกี่ยวกับกำรน ำควำมรู้ที่ได้มำไปประยุกต์ใช้ ด้ำนกำรประชุมเชิง
ปฏิบัติกำร มีปัญหำเกี่ยวกับระบบกำรจัดกำรและกำรด ำเนินงำน ด้ำนกำรสอนงำน มีปัญหำเกี่ยวกับ
ควำมชัดเจนของระบบกำรฝึกงำน 2. รูปแบบกำรปฏิบัติที่ดี กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กำร
บริหำรส่วนต ำบลศรีสุข พบว่ำด้ำนกำรปฐมนิเทศ มีกำรก ำหนดนโยบำยหลักขององค์กำร สนับสนุน
กำรปฏิบัติหน้ำที่ได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ ด้ำนกำรฝึกอบรม มีกำรวำงแผน ท ำให้สำมำรถพัฒนำ
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บุคลำกรได้อย่ำงต่อเนื่องและน ำมำใช้ในกำรพัฒนำหน่วยงำน ด้ำนกำรศึกษำดูงำน มีกำรวำงแผน
โครงกำรดูงำนและมุ่งเน้นกำรศึกษำประสบกำรณ์กำรปฏิบัติสู่กำรปรับแก้ปัญหำขององค์กำร ด้ำนกำร
ประชุมเชิงปฏิบัติกำร เป็นกำรร่วมกันท ำงำนเพ่ือฝึกกำรแก้ปัญหำ โดยผู้เข้ำประชุมทุกคนมีส่วนร่วม   
3. กำรสังเครำะห์รูปแบบที่ดีเกี่ยวกับกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ทีได้จำกกำรสังเครำะห์คือ   
(1) กำรปฐมนิเทศ มุ่งเน้นนโยบำยที่บุคลำกรทุกคนก่อนกำรปฏิบัติงำนใหม่ทุกครั้ง  (2) กำรฝึกอบรม 
เปิดโอกำสให้บุคลำกรเข้ำรับกำรฝึกอบรมอย่ำงทั่วถึง หลักสูตรมุ่งเน้นเทคนิควิธีกำรท ำงำน กำรสื่อสำร
มนุษย์สัมพันธ์และวิชำชีพเฉพำะที่สำมำรถเชื่อมโยงลงสู่กำรปฏิบัติจริง มีกำรวำงแผนร่วมกันทุกฝ่ำย 
(3) กำรศึกษำดูงำน เป็นกำรกระตุ้น เพ่ือสร้ำงแรงจูงใจในกำรน ำประสบกำรณ์ที่ได้รับมำประยุกต์ใช้
เพ่ิมประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน ก ำหนดกระบวนกำรศึกษำดูงำน มีกำรติดตำมควำมเปลี่ยนแปลง
หรือพฤติกรรมกำรท ำงำนในองค์กำรหลังกำรศึกษำดูงำน (4) กำรประชุมเชิงปฏิบัติกำร เน้นกิจกรรมที่
เพ่ิมทักษะกำรแก้ปัญหำกำรท ำงำนร่วมกันของคนในองค์กำร เพ่ือทบทวนบทบำท ผลงำนที่ได้
ด ำเนินกำรไปแล้ว หรือเพ่ือหำจุดเด่น จุดด้อย เป็นแบบอย่ำงท่ีดีในกำรด ำเนินงำนโครงกำรที่มีลักษณะ
คล้ำยกันได้น ำไปเป็นแบบอย่ำง โดยผู้บริหำรมีส่วนส ำคัญในกำรสร้ำงบรรยำกำศที่ดีในกำรประชุมและ
ผลสัมฤทธิ์ของกำรประชุม (5) กำรสอนงำน ใช้กำรสอนงำนเป็นรำยบุคคลตำมควำมถนัดและ
เชี่ยวชำญ และกำรสอนงำนเป็นรำยกลุ่มเพื่อเป็นแบบอย่ำงปฏิบัติ 

Roberto Luna  (2008)  ได้ศึกษำ รูปแบบของกำรปฏิบัติงำนที่มีประสิทธิภำพสูงกับควำม
ตั้ ง ใ จ ล ำออก  (  A model  high performance work practices and turnover intentions )  
มีวัตถุประสงค์เพ่ืออธิบำยควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรปฏิบัติทรัพยำกรมนุษย์และ ธ ำรงรักษำบุคลำกร
โดยเลือกสำมวิธีปฏิบัติงำนที่มีประสิทธิภำพสูงกับควำมตั้งใจลำออกโดยพยำยำมที่จะแสดงให้เห็นถึง
บทบำทของสื่อกลำงของควำมมุ่งมั่นของบุคลำกรและควำมพ่ึงพอใจควำมสัมพันธ์นี้ ออกแบบ/วิธีกำร/
แนวทำงกำรน ำเสนอรูปแบบได้ถูกน ำมำวิเครำะห์กับกลุ่มตัวอย่ำงของบุคลำกร 189 คน ระเบียบ
วิธีกำรสร้ำงแบบจ ำลองโครงสร้ำง ผลกำรวิจัยพบว่ำ กลยุทธ์เงินเดือนและกลยุทธ์ในกำรสร้ำงคุณค่ำใน
งำนที่มีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับควำมพึงพอใจงำนยุทธศำสตร์และกลยุทธ์ในกำรเพ่ิมคุณค่ำในงำนมี
ควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับควำมพึงพอใจงำนยุทธศำสตร์และกลยุทธในกำรเสริมควำมมั่นใจในงำนมี
ควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับควำมมุ่งมั่นของบุคลำกร ควำมมุ่งมั่นของบุคลำกรมีควำมสัมพันธ์ทำงลบกับ
ควำมตั้งใจลำออก ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงควำมพึงพอใจและควำมตั้งใจลำออกโดยผ่ำนทำงด้วยควำม
มุ่งมั่นของบุคลำกร ข้อจ ำกัดของกำรวิจัยคือ กำรใช้แบบสอบถำมรำยงำนตนเองในกำรเก็บรวบรวม
ข้อมูลเกี่ยวกับมำตรกำรทั้งหมด และอีกประกำรหนึ่งที่อำจเกิดขึ้นกำรวัดควำมกังวลของบำงปัจจัย
แฝงที่มีเพียงสองตัวแปรกำรน ำเสนอรูปแบบกำรใช้งำนแนะน ำวิธีกำรปฏิบัติเฉพำะที่พัฒนำควำมพึง
พอใจและควำมมุ่งมั่นเป็นขั้นตอนกลำงถึงควำมมั่นใจ 

Anatoliy G. and Jamie (2009) ได้ศึกษำรูปแบบกำรบริหำรจัดกำรผลกำรปฏิบัติงำนแบบ
รวมพลังกำรเทียบเคียงและกำรจูงใจ วัตถุประสงค์ของกำรวิจัยเพ่ือพัฒนำปรับปรุงรูปแบบกำรบริหำร
จัดกำรผลกำรปฏิบัติงำน ซึ่งส่งผลต่อผลผลิตชั้นสูงทำงธุรกิจ โดยกำรเทียบเคียงภำยใน ภำยนอกและ
กระบวนทัศน์ทำงพฤติกรรมของบุคลำกร พบว่ำ ควำมพยำยำมในกำรเทียบเคียงถูกกีดกันโดยกำร
ต่อต้ำนกำรเปลี่ยนแปลงของบุคลำกร ดังนั้นสรุปว่ำ ควำมพยำยำมในกำรเทียบเคียง อำจจะเพ่ิมขึ้น
โดยโปรแกรมกำรจูงใจพฤติกรรมกับควำมพยำยำมในกำรเทียบชั้นเทียบเคียงเป็นควำมพยำยำมครั้ง
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แรกซึ่งบูรณำกำรกำรเทียบเคียงภำยนอก/ภำยใน และโปรแกรมกำรจูงใจพฤติกรรมบุคลำกร รูปแบบ
กำรบริหำรจัดกำรแบบรวมพลังอำจจะมีนัยส ำคัญต่อกำรเพ่ิมผลผลิตของบริษัท 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัย เรื่อง ยุทธศาสตร์กองบัญชาการศึกษาเพ่ือการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ า
สถานีต ารวจ ใช้วิธีวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research)  มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน
และสภาพพึงประสงค์ของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจ กลุ่มงานป้องกัน
ปราบปราม และเพ่ือพัฒนายุทธศาสตร์กองบัญชาการศึกษาส าหรับการพัฒนาต ารวจชั้นประทวน
ประจ าสถานีต ารวจ  

 
3.1 ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นแบบผสมผสาน (Mixed Methods) ระหว่างวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 

 
3.2 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

การวิจัยมีขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 3 ขั้นตอน โดยด าเนินการตามวัตถุประสงค์ของการ
วิจัย ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวน
ประจ าสถานีต ารวจกลุ่มสายงานป้องกันปราบปราม  

ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการพัฒนาต ารวจ 
ชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจกลุ่มสายงานป้องกันปราบปราม   

ขั้นตอนที่ 3 พัฒนายุทธศาสตร์กองบัญชาการศึกษาส าหรับการพัฒนาต ารวจชั้นประทวน
ประจ าสถานีต ารวจ 
 3.2.1 ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ า

สถานีต ารวจกลุ่มสายงานป้องกันปราบปราม 
1) กลุ่มตัวอย่าง   

 เนื่องจากยุทธศาสตร์ที่ศึกษาวิจัยมีหน่วยหลายหน่วยที่เกี่ยวข้อง จ าเป็นต้องเก็บข้อมูลหลาย
ฝ่าย ได้แก่  

(1)  กองบัญชาการศึกษา ในฐานะหน่วยงานที่มีหน้าที่รับผิดชอบยุทธศาสตร์
การศึกษาของกองบัญชาการศึกษา และของส านักงานต ารวจแห่งชาติในภาพรวม 
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(2)  ส านักการศึกษาและประกันคุณภาพ เป็นหน่วยงานสังกัดกองบัญชาการศึกษา 
ที่รับผิดชอบในการท ายุทธศาสตร์การศึกษา ของกองบัญชาการศึกษา และยุทธศาสตร์ระดับกรมหรือ
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

(3)  กองบังคับการฝึกอบรมต ารวจกลาง สังกัดกองบัญชาการศึกษา และ 
ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภาคต่างๆ เป็นหน่วยงานที่ให้การฝึกอบรมต ารวจชั้นประทวนเป็นหลัก 

(4)  สถานีต ารวจ ทั่วประเทศทั้งสถานีต ารวจนครบาล และสถานีต ารวจภูธร 
เป็นหน่วยงานที่ผู้ที่จะเข้ารับการฝึกอบรม หรือเข้ารับการฝึกอบรมแล้วปฏิบัติหน้าที่อยู่ 

2) ผู้ให้ข้อมูล   
(1)  ผู้บริหารกองบัญชาการศึกษา ได้แก่ ผู้บัญชาการกองบัญชาการศึกษา และ 

รองผู้บัญชาการ กองบัญชาการศึกษาที่คุมงานส านักการศึกษา และประกันคุณภาพ          
(2)  ผู้บริหารส านักการศึกษาและประกันคุณภาพ ได้แก่ ผู้บังคับการส านักการศึกษา

และประกันคุณภาพ ตั้งแต่ผู้บริหารลงมาถึงระดับสารวัตร  
(3)  กลุ่มงานอาจารย์ ผู้ให้การฝึกอบรมและผู้ที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรมของ 

ศูนย์ฝึกอบรมตั้งแต่ผู้ก ากับการลงมาถึงต ารวจชั้นประทวน ของกองบังคับการการฝึกอบรมต ารวจ
กลาง สังกัดกองบัญชาการศึกษา และศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภาคต่างๆ โดยเลือกภาคละ 1 ศูนย์
ฝึกอบรมต ารวจได้ 4 ภาคคือ ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภาค 3,5,7 และศูนย์ฝึกอบรมต ารวจศูนย์ปฏิบัติการ
ต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้) 
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ตารางที่ 2 กลุ่มตัวอย่างศูนย์ฝึกอบรมในแต่ละภูมิภาคและสังกัดกองบัญชาการศึกษา  
 

 

หน่วยงาน 
ในแต่ละภาค 

 

จ านวนศูนย์ฝึกอบรมต่างๆที่มีอยู่ กลุ่มตัวอย่าง 

   ภาคเหนือ ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภาค 5 และ
ภาค 6 

ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภาค 5 
 

 ภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภาค 3 และ
ภาค 4 

ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภาค 3 
 

  ภาคกลาง ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภาค 1 ภาค 2 
 และ ภาค 7 

ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภาค 7 
 

  ภาคใต้ ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภาค 8 และ
ศู น ย์ ฝึ ก อ บ ร ม ต า ร ว จ ศู น ย์
ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ 

ศู น ย์ ฝึ ก อ บ ร ม ต า ร ว จ 
ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ 

สังกัดกองบัญชาการ
ศึกษา 

กองบังคับการฝึกอบรมต ารวจ
กลาง 

กองบังคับการฝึกอบรมต ารวจ
กลาง 

 
 (4) ต ารวจในสถานีต ารวจ เป็นสถานีต ารวจภูธร 1,379 สถานีและสถานีต ารวจ 

นครบาล 88 สถานี ในสังกัดต ารวจภูธรภาค 1-9 ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ และ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล  โดยใช้การสุ่มตัวอย่าง ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยค านวณได้
จากสูตรขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973: 398) ได้ 316 สถานี โดยในแต่ละสถานีเก็บข้อมูล 
จาก ต ารวจชั้นประทวนในกลุ่มสายงานป้องกันปราบปรามในสถานีต ารวจ 1 คน และผู้บังคับบัญชา
ระดับต้น (สารวัตร หรือรองสารวัตรในกลุ่มสายงานป้องกันปราบปราม) ของต ารวจชั้นประทวนนั้น  
1 คน  
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ตารางที่ 3 กลุ่มตัวอย่างจากการสุ่มตัวอย่างสถานีต ารวจภูธร 1,379 สถานี และ สถานีต ารวจ 
นครบาล 88 สถานี ในสังกัดต ารวจภูธรภาค 1-9 ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
และกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

 
 

ล าดับ 
 

หน่วยงาน 
จ านวนสถานี

ต ารวจ 

จ านวนสถานี 

ที่สุ่มตัวอย่าง 

1 กองบัญชาการต ารวจนครบาล 88 19 

2 ต ารวจภูธรภาค 1 133 29 

3 ต ารวจภูธรภาค 2 117 25 

4 ต ารวจภูธรภาค 3 236 51 

5 ต ารวจภูธรภาค 4 248 53 

6 ต ารวจภูธรภาค 5 153 33 

7 ต ารวจภูธรภาค 6 147 32 

8 ต ารวจภูธรภาค 7 104 22 

9 ต ารวจภูธรภาค 8 117 25 

10 ต ารวจภูธรภาค 9 79 17 

11 ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 45 10 

รวม 1467 316 
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3) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 (1) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามที่สร้างขึ้นตามกรอบแนวคิด

การฝึกอบรมแบบดั่ ง เดิมและการพัฒนาบุคลากรแบบ HPE Model (A Model for Human 
Performance Enhancement) โดยลักษณะให้ผู้ให้ข้อมูลประเมินตามรายข้อ ประเมินสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจกลุ่มสายงานป้องกัน
ปราบปราม  ค าถามในเครื่องมือ แบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) ประกอบด้วย ต าแหน่ง เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในต าแหน่ง 
  ตอนที่ 2  สอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาต ารวจ
ชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจกลุ่มสายงานป้องกันปราบปราม  โดยใช้แบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ตั้งแต่ 1 ถึง 5 โดยมีค่าตัวเลขที่เป็นเกณฑ์ในการพิจารณาดังนี้ 
  
   เกณฑ์ค่าระดับคะแนนในช่อง “สภาพปัจจุบัน”  

ระดับ 5 หมายถึง มีการปฏิบัติในสภาพปัจจุบันในระดับมากที่สุด  
ระดับ 4 หมายถึง มีการปฏิบัติในสภาพปัจจุบันในระดับมาก  
ระดับ 3 หมายถึง มีการปฏิบัติในสภาพปัจจุบันในระดับปานกลาง  
ระดับ 2 หมายถึง มีการปฏิบัติในสภาพปัจจุบันในระดับน้อย  
ระดับ 1 หมายถึง มีการปฏิบัติในสภาพปัจจุบันในระดับน้อยท่ีสุด  

เกณฑ์ค่าระดับคะแนนในช่อง “สภาพที่พึงประสงค”์  
ระดับ 5 หมายถึง ต้องการ/พึงประสงค์ให้มีการปฏิบัติในระดับมากที่สุด
ระดับ 4 หมายถึง ต้องการ/พึงประสงค์ให้มีการปฏิบัติในระดับมาก  
ระดับ 3 หมายถึง ต้องการ/พึงประสงค์ให้มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง 
ระดับ 2 หมายถึง ต้องการ/พึงประสงค์ให้มีการปฏิบัติในระดับน้อย  
ระดับ 1 หมายถึง ต้องการ/พึงประสงค์ให้มีการปฏิบัติในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 ปัจจัยภายนอกที่มีผลต่อการพัฒนาต ารวจชั้นประทวน
ประจ าสถานีต ารวจกลุ่มสายงานป้องกันปราบปราม   

ตอนที่  4  ข้อ เสนอแนะเ พ่ิมเติม เกี่ ยวกับการ พัฒนาต ารวจ 
ชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจกลุ่มสายงานป้องกันปราบปราม โดยใช้ค าถามปลายเปิด 

 (2) การตรวจสอบความตรง (Validity) ของแบบสอบถาม 
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2.1) น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น เสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพ่ือตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความตรงด้านเนื้อหา (Content Validity) และความ
ชัดเจนของภาษา เพ่ือให้แบบสอบถามครอบคลุมและเหมาะสมกับเนื้อหาการวิจัย 

2.2) ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ 

2.3) น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน
ตรวจสอบความตรงด้านเนื้อหาและพิจารณาความเหมาะสมของแบบสอบถาม โดยก าหนดเกณฑ์การ
คัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิ คือ เป็นผู้มีความรู้ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  การบริหารการศึกษาหรือ
องค์กร 

2.4) น าผลการตรวจสอบแบบสอบถามจากผู้ทรงคุณวุฒิ มาค านวณหาค่า
ความตรงด้านเนื้อหา (Content Validity) โดยการพิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of 
Consistency : IOC) โดยใช้สูตรของ โรวิเนลลี่ (Rovinelli) และแฮมเบิลตัน (Hamblenton) (ศิริชัย 
กาญจนวาสี, 2552)  ดังนี้    

 เมื่อ IOC แทน  ดัชนีความสอดคล้องที่มีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง +1 
  ∑ R  แทน  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  N แทน  จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 
2.5) คัดเลือกข้อค าถามที่อยู่ ในเกณฑ์การพิจารณาคัดเลือกข้อค าถาม 

ที่เหมาะสม และมีความเที่ยงตรงทางเนื้อหาที่ใช้ได้ คือ ค่าดัชนี IOC รายข้อต้องมีค่ามากกว่า 0.50  
(ศิริชัย  กาญจนวาสี, 2552) ดังนั้นจึงคัดเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีค่าดัชนี IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 
0.80 – 1.00  ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา พบว่า มีค่าดัชนีความสอดคล้องเท่ากับ .80 
จ านวน 5 ข้อ และเท่ากับ 1.00 จ านวน 64 ข้อ  

2.6) ปรับปรุงภาษาของข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ และ
น าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ ก่อนน าไปทดลองใช้ 

 (3) การตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถาม 
3.1) ส่งแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความตรงด้านเนื้อหา พร้อมหนังสือ

ขอความร่วมมือในการขอทดลองใช้เครื่องมือจากบัณฑิตวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ถึง
ผู้บริหารกองบัญชาการศึกษาในหน่วยงานที่มิใช่กลุ่มตัวอย่าง รวมทั้งสิ้น 30 คน  

3.2) น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าความเที่ยง  โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์ 
แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งผลการตรวจสอบความเที่ยงของ
แบบสอบถามทั้งฉบับ ส าหรับสภาพปัจจุบันมีค่าเท่ากับ 0.97 และสภาพที่พึงประสงค์มีค่าเท่ากับ 
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0.98  จึงหมายถึงแบบสอบถามฉบับนี้มีความเที่ยงสูงมาก สามารถน าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวม
ข้อมูลได ้

4) การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
(1)  วิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา  

เพ่ือแจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละ 
(2)  วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารเพ่ือเสริมสร้าง

พลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows หา
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยวิเคราะห์ภาพรวมและวิเคราะห์แยกสภาพแวดล้อมภายใน
และวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งมีเกณฑ์ในการแปลความหมายของค่าเฉลี่ย ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ยคะแนน 4.50 – 5.00 หมายถึง มีการปฏิบัติจริง/มีสภาพที่พึงประสงค์ใน
ระดับมากท่ีสุด  

ค่ำเฉลี่ยคะแนน 3.50 – 4.49 หมำยถึง มีกำรปฏิบัติจริง/มีสภำพที่พึงประสงค์ใน
ระดับมำก  

ค่ำเฉลี่ยคะแนน 2.50 – 3.49 หมำยถึง มีกำรปฏิบัติจริง/มีสภำพที่พึงประสงค์ใน
ระดับปำนกลำง  

ค่ำเฉลี่ยคะแนน 1.50 – 2.49 หมำยถึง มีกำรปฏิบัติจริง/มีสภำพที่พึงประสงค์ใน
ระดับน้อย  

ค่ำเฉลี่ยคะแนน 1.00 – 1.49 หมำยถึง มีกำรปฏิบัติจริง/มีสภำพที่พึงประสงค์ใน
ระดับน้อยที่สุด 

5) การเก็บรวบรวมข้อมูล  
ผู้วิจัยน ำหนังสือขอควำมร่วมมือในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลจำกบัณฑิตวิทยำลัย

จุฬำลงกรณ์มหำวิทยำลัย ถึง  
(1) ผู้บัญชำกำรต ำรวจภูธรภำค 1-9 และ ศูนย์ปฏิบัติกำรจังหวัดชำยแดนภำคใต้ 
(2) ผู้บริหำรศูนย์ฝึกอบรมทั้ง 5 แห่ง  กองบังคับกำรฝึกอบรมต ำรวจกลำง และ 

ศูนย์ฝึกอบรมต ำรวจภูธร ภำค 3, 5, 7 และศูนย์ฝึกอบรมต ำรวจศูนย์ปฏิบัติกำรจังหวัดชำยแดนภำคใต้  
โดยผู้วิจัยใช้กำรส่งและกำรรับทำงไปรษณีย์และเดินทำงไปประสำนด้วยตนเอง 

 
3.2.2 วิเครำะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกำส และภำวะคุกคำมของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำ

สถำนีต ำรวจกลุ่มงานป้องกันปราบปราม   
1) วิธีวิจัย 

(1) น ำค่ำเฉลี่ยจำกข้อมูลสภำพปัจจุบันและสภำพที่พึงประสงค์ของกำรพัฒนำต ำรวจ
ชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจกลุ่มสำยงำนป้องกันปรำบปรำม โดยค ำนวณค่ำดัชนีควำมส ำคัญของ
ควำมต้องกำรจ ำเป็นโดยใช้วิธี Priority Need Index ) PNI modified   และจัดล ำดับจำกมำกไปหำน้อย 
(สุวิมล  ว่องวำนิช, 2550) โดยใช้สูตร    PNI modified = (I – D)/D 
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I  =  สภำพที่พึงประสงค์ของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ
กลุ่มสำยงำนป้องกันปรำบปรำม  

D  =  สภำพปัจจุบันของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ 
กลุ่มสำยงำนป้องกันปรำบปรำม  

(2) น ำข้อมูลที่ ได้มำจัดล ำดับควำมส ำคัญ ( Priority setting) โดยเรียงล ำดับ
ควำมส ำคัญตั้งแต่มำกไปหำน้อย  เพ่ือวิเครำะห์จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกำส และภำวะคุกคำมของกำร
พัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจกลุ่มสำยงำนป้องกันปรำบปรำม เพ่ือน ำไปก ำหนด
ยุทธศำสตร์หลัก ยุทธศำสตร์รอง และวิธีด ำเนินกำรของยุทธศำสตร์กองบัญชำกำรศึกษำเพ่ือกำร
พัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจกลุ่มงำนป้องกันปรำบปรำม 

(3 ) เมื่อหำ S-W-O-T แล้ว ผู้วิจัยวิเครำะห์ PNI เพ่ือจัดล ำดับควำมส ำคัญของควำม
ต้องกำรจ ำเป็นแล้วเลือก S-W-O-T ที่มีค่ำคะแนนสูงกว่ำค่ำเฉลี่ย น ำมำเขียนรำยงำนสภำพแวดล้อม
ภำยในที่เป็นจุดแข็งและจุดอ่อน น ำมำเขียนรำยงำนสภำพแวดล้อมภำยนอกที่เป็นโอกำสและภำวะ
คุกคำม โดยมีรำยละเอียดดังนี้ 

1.  เขียนรำยงำนจุดแข็ง โดยเรียงล ำดับจุดแข็งที่มีค่ำคะแนนสูงกว่ำค่ำเฉลี่ย  
ในด้ำนนั้น เรียงล ำดับมำกไปหำน้อย 
    2. เขียนรำยงำนจุดอ่อน โดยเรียงล ำดับจุดอ่อนที่มีค่ำคะแนนสูงกว่ำค่ำเฉลี่ยใน
ด้ำนนั้นเรียงล ำดับจำกมำกไปหำน้อย 
    3. เขียนรำยงำนโอกำส โดยเรียงล ำดับโอกำสที่มีค่ำคะแนนสูงกว่ำค่ำเฉลี่ย 
ในด้ำนนั้นเรียงล ำดับจำกมำกไปหำน้อย 
    4. เขียนรำยงำนภำวะคุกคำม โดยเรียงล ำดับภำวะคุกคำมที่มีค่ำคะแนนสูงกว่ำ
ค่ำเฉลี่ยในด้ำนนั้นเรียงล ำดับจำกมำกไปหำน้อย 
3.2.3 พัฒนายุทธศาสตร์กองบัญชาการศึกษาเพื่อการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานี

ต ารวจ  
1) เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย ได้แก่ แบบประเมินร่ำงยุทธศำสตร์กองบัญชำกำรศึกษำเพ่ือ
กำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ 

2) ผู้ให้ข้อมูล 
ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่  ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เกี่ยวข้องกับกำรจัดกำรศึกษำ  (Stakeholders) 

ในกำรวิจัยครั้งนี้  หมำยถึง  ผู้บริหำรหรือนักวิชำกำรด้ำนกำรบริหำรหรือพัฒนำบุคลำกร หรือด้ำนกำร
บริหำรกำรศึกษำ  ที่มีควำมรู้หรือประสบกำรณ์และมีผลงำนวิชำกำรที่เกี่ยวข้องกับกำรพัฒนำต ำรวจ
ชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจกลุ่มสำยงำนป้องกันปรำบปรำม เป็นที่ประจักษ์ และผู้ที่ เกี่ยวข้องกับ
กำรจัดกำรศึกษำทั่วไป จ ำนวน  14  คน ผู้วิจัยได้เลือกแบบเจำะจง (Purposive  Sampling)  โดย
แบ่งออกเป็น  4  กลุ่ม  ดังนี้ 

กลุ่มที่ 1  นักวิชำกำรด้ำนกำรบริหำรกำรศึกษำจำกส ำนักกำรศึกษำและประกัน
คุณภำพ  จ ำนวน 7 คน 
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กลุ่มที่ 2 ผู้บริหำรศูนย์ฝึกอบรม ของ ศูนย์ฝึกอบรมต ำรวจภำคศูนย์ฝึกอบรมกลำง  
ของกองบัญชำกำรศึกษำ  จ ำนวน 2 คน  

กลุ่มที่ 3 ผู้บริหำรสถำนีต ำรวจ เป็นระดับผู้ก ำกับกำร รองผู้ก ำกับกำร หรือสำรวัตรที่
ท ำหน้ำที่กลุ่มสำยงำนป้องกันปรำบปรำม จ ำนวน 1 คน 

กลุ่มท่ี  4  นักวิชำกำรด้ำนกำรบริหำรกำรศึกษำ จ ำนวน 4 คน   
3) วิธีวิจัย 

1) จัดท ำตำรำง SWOT Matrix ในภำพรวม  
2) น ำผลกำรวิเครำะห์ SWOT Matrix มำจ ำแนกตำมองค์ประกอบของสภำวะ

แวดล้อมภำยนอกและสภำวะแวดล้อมภำยในของกำรพัฒนำ 
3) น ำผลกำรวิเครำะห์ SWOT Matrix  
4) ก ำหนดร่ำงยุทธศำสตร์ โดยใช้ข้อมูลจำกวิธี SWOT Matrix 
5) จัดท ำตำรำง SWOT Matrix เพ่ือก ำหนดเป็นร่ำงยุทธศำสตร์ฯ(เพ่ิมเติม) 

  6. ตรวจสอบควำมเหมำะสมและควำมเป็นไปได้ของร่ำงยุทธศำสตร์ฯ โดยสอบถำม
จำกผู้ให้ข้อมูล 
 
 

ขั้นตอนการวิจัย  การออกแบบวิจัย  ผลที่ได้รับ 

     

1.ศึกษำสภำพ
ปัจจุบันและสภำพที่
พึงประสงค์ของ 

กำรพัฒนำต ำรวจ
ชั้นประทวนประจ ำ
สถำนีต ำรวจ 

 1. ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่  1) ผู้บริหำรกองบัญชำกำร
ศึกษำ 2 ท่ำน  
2) ผู้บริหำร และเจ้ำหน้ำที่ส ำนักกำรศึกษำและ
ประกันคุณภำพถึงระดับสำรวัตร  3) กลุ่มงำน
อำจำรย์ ผู้ก ำกับกำร ลงมำถึงผู้บังคับหมู่ 
เกี่ยวข้องกับกำรฝึกอบรมของศูนย์ฝึกอบรม   ใน
ศูนย์ฝึกอบรม  4)  ผู้บังคบัหมู่กลุ่มงำนป้องกัน
ปรำบปรำม  ต ำรวจชั้นประทวนในสถำนี 5) 
สำรวัตรหรือรองสำรวัตรกลุ่มงำนป้องกัน
ปรำบปรำม ซึ่งผู้บังคับบัญชำระดับต้นของ
ต ำรวจชั้นประทวน  
 
2. เครื่องมือ แบบสอบถำม(สภำพปัจจุบันและ
สภำพพึงประสงค์)  

3.กำรวิเครำะห์ วิเครำะห์ค่ำสถิติพ้ืนฐำน 

 สภำพปัจจุบัน
และสภำพที่พึง
ประสงค์ของกำร
พัฒนำต ำรวจชั้น
ประทวนประจ ำ
สถำนีต ำรวจ 
กลุ่มงำนป้องกัน
ปรำบปรำม  
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2.วิเครำะห์จุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกำสและ
ภำวะคุกคำมของ
กำรพัฒนำต ำรวจชั้น
ประทวนประจ ำ
สถำนีต ำรวจ กลุ่ม
งำนป้องกัน
ปรำบปรำม  

 1.วิเครำะห์ S-W-O-T จำกข้อมูลในขั้นตอนที่ 1 
โดยใช้PNIModified 

2.วิเครำะห์ PNI เพ่ือจัดล ำดับควำมส ำคัญของ
ควำมต้องกำรจ ำเป็นโดย 

 - เลือก S-W-O-T ที่มีคะแนนสูงกว่ำค่ำเฉลี่ยใน
ด้ำนนั้น 

 - เรียง S-W-O-T จำกมำกไปหำน้อย 

 จุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกำสและภำวะ
คุกคำมของกำร
พัฒนำต ำรวจชั้น
ประทวนประจ ำ
สถำนีต ำรวจ 
กลุ่มงำนป้องกัน
ปรำบปรำม 

     

3.1.ร่ำงยุทธศำสตร์
กองบัญชำกำร
ศึกษำ เพ่ือกำร
พัฒนำต ำรวจชั้น
ประทวนประจ ำ
สถำนีต ำรวจ  

 

 

 1. จัดท ำตำรำง TOWS Matrix 

2. วิเครำะห์ TOWS Matrix โดย 

 -น ำ S-W-O-T ที่มีคะแนนสูงกว่ำค่ำเฉลี่ยเรียง
จำกมำกไปหำน้อยมำใส่ตำรำง TOWS Matrix 

 - จับคู่ (WO) ( (WT) (ST) (SO) 

3. จัดท ำยุทธศำสตร์ ประกอบด้วย ประเด็น
ยุทธศำสตร์ ยุทธศำสตร์ และ วิธีกำร 

 ร่ำงยุทธศำสตร์
กองบัญชำกำร
เพ่ือกำรพัฒนำ
ต ำรวจชั้น
ประทวนประจ ำ
สถำนีต ำรวจ  

 

     

3.2. ประเมินร่ำง
ยุทธศำสตร์
กองบัญชำกำร
ศึกษำ เพ่ือกำร
พัฒนำต ำรวจชั้น
ประทวนประจ ำ
สถำนีต ำรวจ และ
ควำมเป็นไปได้ของ
ร่ำงกลยุทธ์ฯ(ฉบับที่ 
1)  

 1. ผู้ให้ข้อมูล: ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้เสีย 
เป็นรำยบุคคล  

2. เครื่องมือ : แบบประเมินควำมเหมำะสมและ
ควำมเป็นไปได้ของร่ำงยุทธศำสตร์  

3. กำรวิเครำะห์ วิเครำะห์ค่ำสถิติพ้ืนฐำน และ
วิเครำะห์เนื้อหำ 

 

 ร่ำงยุทธศำสตร์
กองบัญชำกำร
ศึกษำ เพ่ือกำร
พัฒนำต ำรวจชั้น
ประทวนประจ ำ
สถำนีต ำรวจ 
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3.3 ร่ำงยุทธศำสตร์
กองบัญชำกำร
ศึกษำ เพ่ือกำร
พัฒนำต ำรวจชั้น
ประทวนประจ ำ
สถำนีต ำรวจ และ
ควำมเป็นไปได้ของ
ร่ำงกลยุทธ์ฯ(ฉบับที่ 
2) 

 ปรับปรุงร่ำงยุทธศำสตร์กองบัญชำกำรศึกษำ 
เพ่ือกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนี
ต ำรวจ (ฉบับที่ 1) ที่ผ่ำนกำรประเมินโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็น
รำยบุคคล และน ำเสนอร่ำงยุทธศำสตร์ฯ (ฉบับที่ 
2)  

 

 ร่ำงยุทธศำสตร์
กองบัญชำกำร
ศึกษำ เพ่ือกำร
พัฒนำต ำรวจชั้น
ประทวนประจ ำ
สถำนีต ำรวจ
(ฉบับที่2) 

     

 3.4 ประเมินร่ำง
ยุทธศำสตร์
กองบัญชำกำร
ศึกษำ เพ่ือกำร
พัฒนำต ำรวจชั้น
ประทวนประจ ำ
สถำนีต ำรวจ (ฉบับ
ที่ 2)  

 1.จัดประชุมสนทนำกลุ่ม (Focus Group 
discussion) 

2.ตรวจสอบควำมเหมำะสมและควำมเป็นไปได้
เป็นกลุ่ม โดยผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้
มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) จ ำนวน 14 
คน 

3.ปรับปรุงยุทธศำสตร์ฯตำมข้อเสนอแนะร่วมกับ 
อ.ที่ปรึกษำวิทยำนิพนธ์ 

 ควำมเหมำะสม
และควำมเป็นไป
ได้ของร่ำง
ยุทธศำสตร์
กองบัญชำกำร
ศึกษำ เพ่ือกำร
พัฒนำต ำรวจชั้น
ประทวนประจ ำ
สถำนีต ำรวจ 

     

3.5 น ำเสนอ
ยุทธศำสตร์
กองบัญชำกำร
ศึกษำ เพ่ือกำร
พัฒนำต ำรวจชั้น
ประทวนประจ ำ
สถำนีต ำรวจ  

 ปรับปรุงร่ำงยุทธศำสตร์กองบัญชำกำรศึกษำ 
เพ่ือกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนี
ต ำรวจ และน ำเสนอยุทธศำสตร์กองบัญชำกำร
ศึกษำ เพ่ือกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำ
สถำนีต ำรวจ ฉบับสมบูรณ์ 

 ยุทธศำสตร์
กองบัญชำกำร
ศึกษำ เพ่ือกำร
พัฒนำต ำรวจชั้น
ประทวนประจ ำ
สถำนีต ำรวจ 
ฉบับสมบูรณ์ 

    แผนภาพที่ 10 ขั้นตอนการวิจัย การออกแบบวิจัย ผลที่ได้รับ 
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บทที่ 4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

กำรน ำเสนอผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลกำรวิจัย เรื่อง ยุทธ์ศำสตร์กองบัญชำกำรศึกษำเพ่ือกำร
พัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ โดยใช้วิธีวิจัยแบบผสมผสำน (Mixed Methods)
ระหว่ำงวิธีกำรวิจัยเชิงปริมำณ (Quantitative Research) และวิธีกำรวิจัยเชิงคุณภำพ (Qualitative 
Research) ออกแบบกำรวิจัยโดยใช้กลุ่มตัวอย่ำง คือ ศูนย์ฝึกอบรมต ำรวจ สถำนีต ำรวจ และส ำนัก
กำรศึกษำและประกันคุณภำพ ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ 1) ผู้บริหำรกองบัญชำกำรศึกษำ จ ำนวน 2 คน  
2) ผู้บริหำร และเจ้ำหน้ำที่ส ำนักกำรศึกษำและประกันคุณภำพถึงระดับสำรวัตร จ ำนวน 32 คน   
3) กลุ่มงำนอำจำรย์ ผู้ก ำกับกำร ลงมำถึงผู้บังคับหมู่ที่เกี่ยวข้องกับกำรฝึกอบรมหรือสนับสนุนกำร
ฝึกอบรมของศูนย์ฝึกอบรม ในศูนย์ฝึกอบรมภำคและกองบังคับกำรฝึกอบรมต ำรวจกลำง 
กองบัญชำกำรศึกษำ จ ำนวน 238 คน  4) ผู้ บั งคับหมู่ กลุ่ มสำยงำนป้องกันปรำบปรำม  
ต ำรวจชั้นประทวนในสถำนีต ำรวจ จ ำนวน 292 คน 5) สำรวัตรหรือรองสำรวัตรกลุ่มสำยงำนป้องกัน
ปรำบปรำม ซึ่งผู้บังคับบัญชำระดับต้นของต ำรวจชั้นประทวน จ ำนวน 292 คน รวมทั้งสิ้น 856 คน 
ออกแบบเครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล  ประกอบด้วยแบบสอบถำม และแบบประเมินควำม
เหมำะสมและควำมเป็นไปได้ของยุทธศำสตร์ กำรวิ เครำะห์ข้อมูลเชิงปริมำณโดยกำรใช้สถิติเชิง
พรรณนำ ประกอบด้วย ควำมถี่ ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนและค่ำดัชนี PNIModified และ
วิเครำะห์ข้อมูลเชิงคุณภำพด้วยกำรวิเครำะห์เนื้อหำ และน ำเสนอผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลตำมล ำดับ 
ดังนี้ 

ตอนที่ 1 สถำนภำพ  ข้อมูลพื้นฐำนของกลุ่มตัวอย่ำงและผู้ตอบแบบสอบถำม 
ตอนที่ 2 สภำพปัจจุบันและสภำพที่พึงประสงค์ของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนี

ต ำรวจ       
ตอนที่ 3 ควำมต้องกำรจ ำเป็น จุดแข็ง จุดอ่อน โอกำส และภำวะคุกคำมของกำรพัฒนำต ำรวจชั้น

ประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ     
ตอนที่ 4 ร่ำงยุทธ์ศำสตร์กองบัญชำกำรศึกษำเพ่ือกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนี

ต ำรวจ ฉบับที่ 1 
ตอนที่ 5 ตรวจสอบควำมเหมำะสมและควำมเป็นไปได้ของร่ำงยุทธ์ศำสตร์กองบัญชำกำรศึกษำ

เพ่ือกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ และปรับปรุงยุทธ์ศำสตร์
กองบัญชำกำรศึกษำเพ่ือกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ ฉบับสมบูรณ์ 

รำยละเอียดแต่ละตอนมีดังต่อไปนี้  

4.1  ตอนที่ 1 สถำนภำพ ข้อมูลพื้นฐำนของกลุ่มตัวอย่ำงและผู้ตอบแบบสอบถำม 

ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกสภำพปัจจุบันและสภำพที่พึงประสงค์ของกำรพัฒนำต ำรวจ 
ชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ  แบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี ้
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ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่างและผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตารางที่ 4 จ านวนและร้อยละของแบบสอบถามที่ส่งและได้รับคืนของผู้ให้ข้อมูลจ าแนกตาม
หน่วยงาน 

 

       
ล าดับ 
 

                  
หน่วยงาน 

กรอบจ านวน
บุคลากรที่ส่ง

แบบสอบถามไป 

จ านวนบุคลากรท่ี
ตอบแบบสอบถาม

กลับคืน 

 
ร้อยละ 

1 กองบัญชำกำรศึกษำ 2 2 100  
2 ส ำนักกำรศึกษำและประกัน

คุณภำพ 
32 32 100  

3 กองบังคับกำรฝึกอบรมกลำง 66 52 78.78  
4 ศูนย์ฝึกอบรมต ำรวจภูธรภำค 3 50 40 80  
5 ศูนย์ฝึกอบรมต ำรวจภูธรภำค 5 61 41 67.21 
6 ศูนย์ฝึกอบรมต ำรวจภูธรภำค 7 53 51 96.22 
7 ศูนย์ฝึกอบรมศูนย์ปฏบิัติกำร

ต ำรวจจังหวัดชำยแดนภำคใต ้
60 54 90  

8 กองบัญชำกำรต ำรวจนครบำล 38 38 100 % 
9 ต ำรวจภูธรภำค 1               58 54 93.10 % 
10 ต ำรวจภูธรภำค 2              50 46 92 % 
11 ต ำรวจภูธรภำค 3               102 90 84.90 % 
12 ต ำรวจภูธรภำค 4               106 94 88.67 % 
13 ต ำรวจภูธรภำค 5               66 60 90.90 % 
14 ต ำรวจภูธรภำค 6               64 60 93.75 % 
15 ต ำรวจภูธรภำค 7               44 44 100 % 
16 ต ำรวจภูธรภำค 8               50 46 92 % 
17 ต ำรวจภูธรภำค 9               34 32 94.11% 
18 ศูนย์ปฏิบัติกำรต ำรวจจังหวัด

ชำยแดนภำคใต ้
20 20 100 % 

  956 856    89.43 % 
 

  จากตารางที่ 4.1 จ านวนแบบสอบถามที่ส่งไปและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม
กลับมา พบว่าแบบสอบถามที่กลับมาจ านวน 856 ชุด คิดเป็นร้อยละ 89.43 จากต ารวจภูธรภาค 
2  จ านวน 46 ชุด  ต ารวจภูธรภาค 3  จ านวน 90ชุด  ต ารวจภูธรภาค 4 จ านวน 94 ชุด 
ต ารวจภูธรภาค 5  จ านวน 60 ชุด  ต ารวจภูธรภาค 6  จ านวน 60 ชุด  ต ารวจภูธรภาค 7  
จ านวน 44 ชุด ต ารวจภูธรภาค   จ านวน 46 ชุด   ต ารวจภูธรภาค 9  จ านวน 32 ชุด   และศูนย์
ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้  จ านวน 20ชุด                                                                          
 

 



 

 

82 

ตารางที่ 5 จ   ว และ ้ ยละข  ผู้บ ิห     บ       ศึ ษ   ลุ่      จ  ย์ ค ูฝึ  และ
บุคล   ใ ส ยส  บส ุ    ฝึ  บ   ต   วจ  ้   ะทว ที่ ฏิบ ติห ้ ที่ใ สถ  ีต   วจ ต   วจที่
 ฏิบ ติห ้ ที่ใ สถ  ีต   วจที่เ ็  ะด บส  ว ต ห ื    ส  ว ต  ลุ่              บ     ซึ่ 
ผู้บ  ค บบ     ะด บต้ ข  ต   วจ  ้   ะทว  จ  แ  ต  เพศ   ยุ  ะด บ   ศึ ษ  และ
 ะยะเวล ใ    ด    ต  แห ่  

ข้อมูลพ้ืน าน จ านวน (คน ) ร้อยละ 
เพศ 

ชำย 770 89.95 
หญิง 86 10.05 
อาย ุ
19-30  ปี 157 18.34 
31-40  ปี 233 27.22 
41-50  ปี 212 24.77 
51-60  ปี 244 28.50 
มำกกว่ำ60 ปี 10 1.17 
วุฒิการศึกษา 
ต่ ำกว่ำปริญญำ 240 28.04 
ปริญญำตร ี 481 56.19 
ปริญญำโท     130 15.19 
ปริญญำเอก 5 0.58 
ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งปัจจุบัน 

ไม่เกิน 5 ปี 248 28.97 
6-10 ปี 124 14.49 
11-15 ปี 92 10.75 
16-20 ปี 136 15.89 
21 ปีขึ้นไป 256 29.91 

 
 จำกตำรำงที่ 4.2 พบว่ำผู้ตอบแบบสอบถำมมีจ ำนวน 856 คน เป็นชำยจ ำนวน 770 คน คิด
เป็นร้อยละ 89.85  เป็นหญิงจ ำนวน 86  คน คิดเป็นร้อยละ 10.05 มีอำยุ 51-60 ปี มำกที่สุดจ ำนวน 
244 คน คิดเป็นร้อยละ 28.50 รองลงมำคือ 31-40 ปี อำยุ 41-50 ปี และน้อยที่สุดคืออำยุ 19-30 
ตำมล ำดับ มีระดับกำรศึกษำระดับปริญญำตรีมำกที่สุดจ ำนวน 481 คน คิดเป็นร้อยละ 56.19 
รองลงมำคือต่ ำกว่ำปริญญำตรี  ปริญญำตรี และปริญญำเอก ตำมล ำดับ มีระยะเวลำในกำรท ำงำนใน
ปัจจุบันมำกที่สุดคือ 21 ปีขึ้นไป จ ำนวน 256 คน คิดเป็นร้อยละ 29.91 รองลงมำได้แก่ ไม่เกิน 5 ปี 
16-20 ปี 6-10 ปี และ 11-15 ปี ตำมล ำดับ 
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ตารางที่ 6 จ านวนและร้อยละของผู้บริหารกองบัญชาการศึกษา และผู้แทนส านักการศึกษา และ
ประกันคุณภาพ  

ข้อมูลพ้ืน าน จ านวน (คน ) ร้อยละ 
เพศ 

ชำย 19 55.88 
หญิง 15 44.12 

อาย ุ
19-30  ปี 1 2.94 
31-40  ปี 10 29.41 
41-50  ปี 8 23.53 
51-60  ปี 15 44.12 

มำกกว่ำ 60 ปี 0 0 
วุฒิการศึกษา 

ต่ ำกว่ำปริญญำตร ี 0 0 
ปริญญำตร ี 10 29.41 
ปริญญำโท 23 67.65 
ปริญญำเอก 1 2.94 

 

 จำกตำรำงที่ 4.3 พบว่ำผู้ตอบแบบสอบถำมมีจ ำนวน 34 คน เป็นชำยจ ำนวน 19 คน คิด
เป็นร้อยละ 55.88 เป็นหญิงจ ำนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 44.12 มีอำยุ 51.60 ปี มำกที่สุดจ ำนวน 
15 คน คิดเป็นร้อยละ 44.12 รองลงมำคือ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.41 อำยุ 41-50 ปี และน้อย
ที่สุดคืออำยุ 19-30 ตำมล ำดับ มีระดับกำรศึกษำระดับปริญญำโทมำกที่สุดจ ำนวน 23 คน คิดเป็นร้อย
ละ 67.65 รองลงมำคือปริญญำตรี และปริญญำเอก ตำมล ำดับ 
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ตารางที่ 7 จ านวนและร้อยละของกลุ่มงานอาจารย์ ครูฝึก และบุคลากรในสายสนับสนุน 
        การฝึกอบรม  

ข้อมูลพ้ืน าน จ านวน (คน ) ร้อยละ 
เพศ 

ชำย 167 70.17 
หญิง 71 29.83 

อาย ุ
19-30  ปี 60 25.21 
31-40  ปี 71 29.83 
41-50  ปี 58 24.37 
51-60  ปี 49 20.59 

มำกกว่ำ60 ปี 0 0 
วุฒิการศึกษา 

ต่ ำกว่ำปริญญำตร ี 52 21.85 
ปริญญำตร ี 112 47.06 
ปริญญำโท 70 29.41 
ปริญญำเอก 4 1.68 

 
 จำกตำรำงที่ 4.4 พบว่ำ ผู้ตอบแบบสอบถำมมีจ ำนวน 238 คน เป็นชำย 167 คน คิดเป็น

ร้อยละ 70.17 เป็นหญิงจ ำนวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 29.83 มีอำยุอยู่ระหว่ำง 31-40 ปี มำกที่สุด
จ ำนวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 29.83 รองลงมำ คือ อำยุ 19-30 ปี อำยุ 41-50 ปี และอำยุ 51-60 ปี 
ตำมล ำดับ ระดับกำรศึกษำระดับปริญญำตรีมำกที่สุดจ ำนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 47.06 รองลงมำ
คือ ปริญญำโท ต่ ำกว่ำปริญญำ และปริญญำเอก  ตำมล ำดับ 
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ตารางที่ 8 จ   ว และ ้ ยละข  ต   วจ  ้   ะทว ที่ ฏิบ ติห ้ ที่ใ สถ  ีต   วจ 

ข้อมูลพ้ืน าน จ านวน (คน ) ร้อยละ 
เพศ 

ชำย 292 100 
หญิง 0 0 

อาย ุ
19-30  ปี 56 19.18 
31-40  ปี 74 25.34 
41-50  ปี 72 24.66 
51-60  ปี 82 28.08 

มำกกว่ำ 60 ปี 8 2.74 
วุฒิการศึกษา 

ต่ ำกว่ำปริญญำตร ี 132 45.20 
ปริญญำตร ี 153 52.40 
ปริญญำโท 7 2.40 
ปริญญำเอก 0 0 

 

  จำกตำรำงที่ 4.5 พบว่ำ ผู้ตอบแบบสอบถำมมีจ ำนวน 292 คน เป็นชำยจ ำนวน 292 คน 
คิดเป็นร้อยละ 100 มีอำยุ 51-60 ปี มำกที่สุด จ ำนวน 82 คน  คิดเป็นร้อยละ 28.08 รองลงมำคือ 
อำยุ 31-40 ปี อำยุ 41-50 ปี อำยุ 19-30 ปี และอำยุมำกกว่ำ 60 ปี ตำมล ำดับ มีระดับกำรศึกษำ
ระดับปริญญำตรีมำกที่สุด จ ำนวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 52.40 รองลงมำคือ ต่ ำกว่ำปริญญำ และ
ปริญญำโท ตำมล ำดับ 
ตารางที่ 9 จ   ว และ ้ ยละข  ต   วจที่ ฏิบ ติห ้ ที่ใ สถ  ีต   วจที่เ ็  ะด บส  ว ต ห ื 
   ส  ว ต  ลุ่              บ     ซึ่ ผู้บ  ค บบ     ะด บต้ ข  ต   วจ  ้   ะทว   

ข้อมูลพ้ืน าน จ านวน (คน ) ร้อยละ 
เพศ 

ชำย 292 100 
หญิง 0 0 

อาย ุ
19-30  ปี 40 13.70 
31-40  ปี 78 26.71 
41-50  ปี 74 25.34 
51-60  ปี 98 33.56 

มำกกว่ำ 60 ปี 2 0.68 
วุฒิการศึกษา 

ต่ ำกว่ำปริญญำตร ี 56 19.18 
ปริญญำตร ี 206 70.55 
ปริญญำโท 30 10.27 
ปริญญำเอก 0 0 
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 จำกตำรำงที่ 9 พบว่ำ ผู้ตอบแบบสอบถำมมีจ ำนวน 292 คน เป็นชำยจ ำนวน 100 คน คิด
เป็นร้อยละ 100 มีอำยุ 51-60 ปี มำกที่สุด จ ำนวน 98 คน  คิดเป็นร้อยละ 33.56 รองลงมำคือ อำยุ 
31-40 ปี อำยุ 41-50 ปี อำยุ 19-30 ปี และอำยุมำกกว่ำ 60 ปี ตำมล ำดับ มีระดับกำรศึกษำระดับ
ปริญญำตรีมำกที่สุด จ ำนวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 70.55 รองลงมำคือ ต่ ำกว่ำปริญญำ และ
ปริญญำโท ตำมล ำดับ 

4.2 ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ การพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานี
ต ารวจ กลุ่มงานป้องกันปราบปราม 

 น ำเสนอในรูปแบบตำรำงประกอบควำมเรียง โดยน ำเสนอกำรวิเครำะห์ในระดับภำพรวม  
และกำรวิเครำะห์รำยด้ำน ดังรำยละเอียดต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 10 สภ พ ัจจุบ    สภ พที่พึ   ะส ค์และคว  ต้     จ  เ ็ ข  สภ พแวดล้  ภ ยใ 
   พ ฒ  ต   วจ  ้   ะทว   ะจ  สถ  ีต   วจ    จ     วิเค  ะห์สภ พแวดล้  ภ ยใ โดย
ภ พ ว  

การพัฒนาต ารวจชั้นประทวน
ประจ าสถานีต ารวจ 

สภาพปัจจบุัน 
 

สภาพที่พึงประสงค ์
PNI 

modifi
ed 

ล ำดับ 
ควำม 
ส ำคัญ   S.D. แปลผล   S.D. แปลผล 

1.พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 3.46 0.86 ปำนกลำง 4.23 0.76 มำก 0.22 5 
2.การวัดผลความส าเร็จ 3.268 1.01 ปำนกลำง 4.10 0.83 มำก 0.254 3 

3.ที่มาของปัญหาการ
ปฏิบตัิงาน 

3.24 0.91 
ปำนกลำง 

4.055 0.86 
มำก 

0.25 
4 

4.กลุ่มเป้าหมายที่จะใหบ้ริการ 3.27 0.94 ปำนกลำง 4.14 0.82 มำก 0.265 1 

5.ความสัมพันธ์กับเป้าหมาย
องค์กร 

3.39 0.95 ปำนกลำง 4.11 0.82 มำก 0.215 6 

6 การรบัรู้ของผู้อ่ืน 3.565 0.94    มำก 4.24 0.76 มำก 0.19 7 
7 ทักษะที่บุคลากรในศูนย์
ฝึกอบรมจะต้องม ี

3.352 1.10 ปำนกลำง 4.238 0.78 มำก 0.265 1 

8 ศักยภาพการอยู่รอดในเวลา
วิกฤต 

3.09 1.8 ปำนกลำง 3.555 1.26 มำก 0.15 8 

 3.33 1.07  4.08 0.86  0.23  

 

จำกตำรำงที่ 10 พบว่ำ สภำพปัจจุบันของกำรกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนี
ต ำรวจ    จำกกำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยใน โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก (x=3.33, S.D = 1.07) 
เมื่อพิจำรณำรำยด้ำน พบว่ำ ด้านการรับรู้ของผู้อ่ืนมีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันสูงที่สุด (x= 3.565, S.D 
=0.94) รองลงมำคือ ด้านพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม มีค่ำเฉลี่ย (x=3.46, S.D = 0.86) ต่อมำด้ำน
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ควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร  (x= 3.39, S.D =0.955) ต่อมำด้ำนทักษะที่บุคลำกรในศูนย์อบรม
จะต้องมี (x= 3.352, S.D =1.106) ต่อมำด้ำนกลุ่มเป้ำหมำยที่จะให้บริกำร (x= 3.27, S.D =0.945) 
ต่อมำด้ำนกำรวัดผลควำมส ำเร็จ (x= 3.268, S.D =1.015) ต่อมำด้ำนที่มำของปัญหำกำรปฏิบัติงำน 
(x= 3.24, S.D =0.91)  และด้านศักยภาพการอยู่รอดในเวลาวิกฤต มีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันต่ ำที่สุด 
(x=3.09, S.D = 1.87) 

สภำพที่พึงประสงค์ของกำรกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ     จำกกำร
วิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยใน โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำกที่สุด (x= 4.5159, S.D = .54) เมื่อ
พิจำรณำรำยด้ำน พบว่ำ ด้านการรับรู้ของผู้อ่ืนมีค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงค์สูงที่สุด (x= 4.24, S.D = 
0.767)  รองลงมำคือ ด้านทักษะท่ีบุคลากรในศูนย์ฝึกอบรมจะต้องมี มีค่ำเฉลี่ย (x= 4.238, S.D = 
0.787) ต่อมำด้ำนพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม.(x= 4.23, S.D = 0.76) ต่อมำด้ำนกลุ่มเป้ำหมำยที่จะ
ให้บริกำร (x= 4.14, S.D = 0.825)   ต่อมำด้ำนควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร (x= 4.11, S.D = 
0.82) ต่อมำด้ำนกำรวัดผลควำมส ำเร็จ (x= 4.10, S.D = 0.837)   ต่อมำด้ำนที่มำของปัญหำกำร
ปฏิบัติงำน (x= 4.055, S.D = 0.867) และ มีค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงค์ต่ ำที่สุด (x=3.555, S.D = 
1.26)  

 ส่วนควำมต้องกำรจ ำเป็น พบว่ำ ด้ำนทักษะที่บุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรมจะต้องมี (PNI Modified 

=0.265) มีล ำดับควำมส ำคัญท่ี 1 เช่นเดียวกับ ด้ำนกลุ่มเป้ำหมำยที่จะให้บริกำร (PNI Modified =0.265) 
ส่วนด้ำนกำรวัดผลควำมส ำเร็จ ( PNI Modified =0.254) มีล ำดับควำมส ำคัญที่ 3 ด้ำนที่มำของปัญหำ
กำรปฏิบัติงำน (PNI Modified =0.25)มีล ำดับควำมส ำคัญที่  4 ด้ำนพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม (PNI 
Modified =0.22) มีล ำดับควำมส ำคัญที่ 5 ด้ำนควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร (PNI Modified =0.215)มี
ล ำดับควำมส ำคัญที่  6 ด้ำนกำรรับรู้ของผู้อ่ืน (PNI Modified =0.19) มีล ำดับควำมส ำคัญที่  7  ด้ำน
ศักยภำพกำรอยู่รอดในเวลำวิกฤต (PNI Modified =0.15) มีล ำดับควำมส ำคัญท่ี 8 
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ตารางที่ 11 สภ พ ัจจุบ  และสภ พที่พึ   ะส ค์ข    ค์  ะ  บ   พ ฒ  ต   วจ  ้   ะทว 
  ะจ  สถ  ี ต   วจ จ     วิเค  ะห์สภ พแวดล้  ภ ยใ โดยแจ แจ แต่ละข้  
 

การพัฒนาต ารวจชั้น
ประทวนประจ าสถานี

ต ารวจ 

สภาพปัจจุบัน 
 

สภาพที่พึงประสงค์ PNI 
mod
ified 

ล าดับ 
ความ 
ส าคัญ 

  S.D. แปลผล   S.D. แปลผล 

1.พันธกิจของศูนย์
ฝึกอบรม 

3.46 0.86 ปานกลาง 4.23 0.76 มาก 0.22 5 

1.1  จัดการบริการ
สนับสนุนการฝึกอบรม 

3.46 0.86 ปานกลาง 4.22 0.77 มาก 0.22 1 

1.2  ช่วยในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพฯต ารวจทุก
คน 

3.46 0.86 ปานกลาง 4.24 0.75 มาก 0.22 1 

2.การวัดผลความส าเร็จ 
3.268 1.015 ปานกลาง 4.10 0.837 มาก 0.25

4 
3 

2.1 วัดจากจ านวนชั่วโมง

การฝึกอบรม 

3.41 0.87 ปานกลาง 4.06 0.78 มาก 0.19 11 

2.2 วัดจากจ านวน

บุคลากรท่ีผ่านการ

ฝึกอบรม 

3.44 0.92 ปานกลาง 4.18 0.80 มาก 0.21 10 

2.3 วัดจากจ านวนครั้ง
ของการฝึก 

3.27 0.92 ปานกลาง 3.99 0.86 มาก 0.22 9 

2.4 วัดจากจ านวนสื่อท่ี
ผลิตขึ้น 

3.11 0.93 ปานกลาง 3.96 0.91 มาก 0.27 4 

2.5.วัดจากจุดมุ่งหมาย
ของการฝึกอบรมท่ี
บรรลุผล 

3.36 0.88 ปานกลาง 4.20 0.80 มาก 0.25 7 

2.6 วัดจากจ านวนเอกสาร

หลักสูตรฝึกอบรม 

3.13 0.93 ปานกลาง 4.00 0.84 มาก 0.28 3 

2.7 วัดจากเปลี่ยน
พฤติกรรมการท างาน 

3.28 2.00 ปานกลาง 4.16 0.82 มาก 0.27 5 

2.8.วัดจากผลการ

ปฏิบัติงาน 

3.34 0.92 ปานกลาง 4.26 0.77 มาก 0.27 6 
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การพัฒนาต ารวจชั้น
ประทวนประจ าสถานี

ต ารวจ 

สภาพปัจจุบัน 
 

สภาพที่พึงประสงค์ PNI 
mod
ified 

ล าดับ 
ความ 
ส าคัญ 

  S.D. แปลผล   S.D. แปลผล 

2.9 วัดจากปัญหาท่ีได้
แก้ไข 

3.24 0.89 ปานกลาง 4.16 0.83 มาก 0.29 2 

2.10 วัดจากการลด

ค่าใช้จ่ายขององค์กร 

3.03 1.00 ปานกลาง 3.98 0.95 มาก 0.31 1 

2.11 วัดจากประสิทธิผล

ของงาน 

3.34 0.91 ปานกลาง 4.15 0.85 มาก 0.24 8 

3.ที่มาของปัญหาการ
ปฏิบัติงาน 

3.24 0.91 ปานกลาง 4.055 0.867 มาก 0.25 4 

3.1  ปัญหาถูกน าเข้าสู่
ศูนย์ฝึกอบรมใช้เวลาน้อย
ในการพิจารณาทาง
แก้ปัญหา 

3.34 0.90 ปานกลาง 4.02 0.896 มาก 0.20 2 

3.2 เป็นปัญหาท่ีต ารวจ

รับรู้บนฐานวิเคราะห์อย่าง

อิสระ ท่ีจะทราบปัญหาท่ี

แท้จริงคืออะไร 

3.14 0.92 ปานกลาง 4.09 0.839 มาก 0.30 1 

4.กลุ่มเป้าหมายที่จะ
ให้บริการ 

3.27 0.945 ปานกลาง 4.14 0.825 มาก 0.26
5 

2 

4.1 ทุกคนในองค์กรมีส่วน

ถูกจัดเข้ารับการฝึกอบรม 

ผ่านการพิจารณาหลักสูตร

ท่ีแตกต่างกัน  

3.31 0.95 ปานกลาง 4.19 0.815 มาก 0.26 2 

4.2  ทุกคนมีส่วนถูกจัด
เข้ารับการฯตาม
ความสัมพันธ์เชื่อมโยงของ
แต่ละปัญหาของผลการ
ปฏิบัติงาน  ไม่จัด
ฝึกอบรมแยกกลุ่ม  

3.23 0.94 ปานกลาง 4.09 0.836 มาก 0.27 1 
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การพัฒนาต ารวจชั้น
ประทวนประจ าสถานี

ต ารวจ 

สภาพปัจจุบัน 
 

สภาพที่พึงประสงค์ PNI 
mod
ified 

ล าดับ 
ความ 
ส าคัญ 

  S.D. แปลผล   S.D. แปลผล 

5.ความสัมพันธ์กับ
เป้าหมายองค์กร 

3.39 0.955 ปานกลาง 4.11 0.82 มาก 0.21

5 

6 

5.1 ศูนย์ฝึกอบรมมีหน้าท่ี
ให้การสนับสนุนการ
ปฏิบัติ เป็นศูนย์ฯท่ีมี
ต้นทุนหรือใช้งบประมาณ 

3.43 0.97 ปานกลาง 4.13 0.83 มาก 0.21 2 

5.2 ศูนย์ฝึกอบรมเป็นส่วน
ท างานเชิงรุก และสร้าง
ประสิทธิผลให้แก่องค์กร 
โดยลดอัตราการลาออก  

3.35 0.94 ปานกลาง 4.09 0.81 มาก 0.22 1 

6. การรับรู้ของผู้อื่น 3.565 0.94 มาก 4.24 0.767 มาก 0.19 7 
6.1 ศูนย์ฝึกอบรมมีหน้าท่ี

จัดฝึกอบรม      

3.74 0.92 มาก 4.31 0.72 มาก 0.15 2 

6.2 ศูนย์ฝึกอบรมจะช่วย
ฝ่ายอื่นในการวิเคราะห์
ปัญหาและแก้ปัญหา 

3.39 0.96 ปานกลาง 4.17 0.81 มาก 0.23 1 

7. ทักษะที่บุคลากรใน
ศูนย์ฝึกอบรมจะต้องมี 

3.352 1.106 มาก 4.238 0.787 มาก 0.26

5 

1 

7.1 มีทักษะการจัด

ฝึกอบรม  

3.63 0.91 มาก 4.38 0.70 มาก 0.21 14 

7.2 มีทักษะสร้างแผนการ
สอน 

3.52 0.92 มาก 4.30 0.74 มาก 0.22 13 

7.3. มีทักษะการผลิตส่ือ
การสอน 

3.42 0.95 ปานกลาง 4.30 0.73 มาก 0.25 9 

7.4. มีทักษะเรื่อง
งบประมาณ 

3.30 0.99 ปานกลาง 4.26 0.80 มาก 0.29 4 

7.5. มีทักษะจัดตาราง
อบรม 

3.44 0.97 ปานกลาง 4.30 0.75 มาก 0.25 10 
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การพัฒนาต ารวจชั้น
ประทวนประจ าสถานี

ต ารวจ 

สภาพปัจจุบัน 
 

สภาพที่พึงประสงค์ PNI 
mod
ified 

ล าดับ 
ความ 
ส าคัญ 

  S.D. แปลผล   S.D. แปลผล 

7.6 มีทักษะการ
ประสานงาน 

3.45 0.93 ปานกลาง 4.27 0.30 มาก 0.24 11 

7.7 มีทักษะพัฒนาการ
ส ารวจ 

3.39 1.57 ปานกลาง 4.20 0.81 มาก 0.24 12 

7.8 มีทักษะให้ค าปรึกษา 3.33 0.99 ปานกลาง 4.20 0.81 มาก 0.26 8 
7.9ประเมินความต้องการ
จ าเป็น 

3.23 1.01 ปานกลาง 4.19 0.81 มาก 0.30 2 

7.10.วิเคราะห์ความ
ต้องการ 

3.30 2.00 ปานกลาง 4.19 0.81 มาก 0.27 7 

7.11.มีทักษะการจัดข้อมูล
,ออกแบบระบบ 

3.25 0.98 ปานกลาง 4.20 0.80 มาก 0.29 5 

7.12. มีทักษะวางแผน
ระยะยาว 

3.23 0.98 ปานกลาง 4.22 0.82 มาก 0.31 1 

7.13. มีทักษะวิเคราะห์
ต้นทุน-ก าไรหรือวิเคราะห์
ประสิทธิภาพ 

3.22 1.01 ปานกลาง 4.13 0.85 มาก 0.28 6 

7.14. มีทักษะประเมินผล 
และวิจัย หรือสร้าง
นวัตกรรม 

3.23 1.28 ปานกลาง 4.20 0.81 มาก 0.30 3 

8. ศักยภาพการอยู่รอด
ในเวลาวิกฤต 

3.09 1.87 ปานกลาง 3.555 1.26 มาก 0.15 8 

8.1 ศูนย์ฝึกอบรมเป็นส่วน
แรกที่จะถูกยุบไปก่อน
เพราะถูกมองว่าเป็นฝ่ายที่
มีก็ได้หรือไม่มีก็ได้ 

3.00 1.67 ปานกลาง 3.47 1.30 ปาน
กลาง 

0.16 1 

8.2 ศูนย์ฝึกอบรมอาจถูก
ยุบเลิกได้บ้าง ขึ้นอยู่กับ
องค์กร โอกาสของการอยู่
รอด  

3.18 2.07 ปานกลาง 3.64 1.22 มาก 0.14 2 

 3.33 1.07  4.08 0.86  0.23  
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จำกตำรำงที่ 11 พบว่ำ สภำพปัจจุบันของกำรกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนี
ต ำรวจ จำกกำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยใน โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก (x=3.33, S.D = 1.07) 
เมื่อพิจำรณำรำยด้ำน  

ข้อ 1 พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรมพบว่ำมีค่ำเฉลี่ยปำนกลำง (x=3.46, S.D = 0.86) โดยจัดกำร
บริกำรสนับสนุนกำรฝึกอบรม และกำรช่ำยในกำรเพ่ิมประสิทธิภำพฯต ำรวจทุกคน มีค่ำเฉลี่ยเท่ำกัน
คือ (x=3.46, S.D = 0.86) 

ข้อ 2 กำรวัดผลควำมส ำเร็จมีค่ำเฉลี่ยปำนกลำง (x=3.268, S.D = 1.015) เมื่อพิจำรณำ
รำยละเอียดในหัวข้อ กรณีวัดจำกจ ำนวนบุคลำกรที่ผ่ำนกำรฝึก มีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันสูงที่สุด (x= 
3.565, S.D =0.94) รองลงมำเรียงจำกมำกไปหำน้อย กรณีวัดจำกจ ำนวนชั่วโมงกำรฝึกอบรม 
(x=3.41, S.D = 0.87) กรณีวัดจำกจุดมุ่งหมำยของกำรฝึกอบรมที่บรรลุผล (x=3.36, S.D = 0.88) 
กรณีวัดจำกผลกำรปฏิบัติงำน (x=3.34, S.D = 0.92) กรณีวัดจำกประสิทธิผลของงำน (x=3.34, S.D 
= 0.91) กรณีวัดจำกเปลี่ยนพฤติกรรมกำรท ำงำน (x=3.28, S.D = 2.00) กรณีวัดจำกจ ำนวนครั้งของ
กำรฝึก (x=3.27, S.D = 0.92) กรณีวัดจำกปัญหำที่ได้แก้ไข (x=3.24, S.D = 0.89) กรณีวัดจำก
จ ำนวนเอกสำรหลักสูตรฝึกอบรม (x=3.13, S.D = 0.93) กรณีวัดจำกจ ำนวนสื่อที่ผลิตขึ้น (x=3.11, 
S.D = 0.93) กรณีวัดจำกกำรลดค่ำใช้จ่ำยขององค์กร มีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันต่ ำที่สุด (x=3.03, S.D 
= 1.00) 

ข้อ 3 ที่มำของปัญหำกำรปฏิบัติงำนมีค่ำเฉลี่ยปำนกลำง (x=3.24, S.D = 0.91) โดย  

 ปัญหำถูกน ำเข้ำสู่ศูนย์ฝึกอบรมใช้เวลำน้อยในกำรพิจำรณำทำงแก้ปัญหำ (x=3.34, 
S.D = 1.87) 

 เป็นปัญหำที่ต ำรวจรับรู้บนฐำนวิเครำะห์อย่ำงอิสระ ที่จะทรำบปํญหำที่แท้จริงคือ
อะไร (x=3.14, S.D = 0.92) 

ข้อ 4 กลุ่มเป้ำหมำยที่จะให้บริกำรมีค่ำเฉลี่ยปำนกลำง(x=3.34, S.D = 0.90) โดย 

 4.1 ทุกคนในองค์กรมีส่วนถูกจัดเข้ำรับกำรฝึกอบรม ผ่ำนกำรพิจำรณำหลักสูตรที่
แตกต่ำงกัน (x=3.31, S.D = 0.95) 

 4.2 ทุกคนมีส่วนถูกจัดเข้ำรับกำรฯตำมควำมสัมพันธ์เชื่อมโยงของแต่ละปัญหำของ
ผลกำรปฏิบัติงำน  ไม่จัดฝึกอบรมแยกกลุ่ม (x=3.23, S.D = 0.94) 

ข้อ 5 ควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กรมีค่ำเฉลี่ยปำนกลำง(x=3.39, S.D = 0.955) โดย 

 5.1 ศูนย์ฝึกอบรมมีหน้ำที่ให้กำรสนับสนุนกำรปฏิบัติ เป็นศูนย์ฯที่มีต้นทุนหรือใช้
งบประมำณ (x=3.43, S.D = 0.97) 
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 5.2 ศูนย์ฝึกอบรมเป็นส่วนท ำงำนเชิงรุก และสร้ำงประสิทธิผลให้แก่องค์กร โดยลด
อัตรำกำรลำออก (x=3.35, S.D = 0.94) 

ข้อ 6 กำรรับรู้ของผู้อื่นมีค่ำเฉลี่ยมำก(x=3.565, S.D = 0.94) โดย 

 6.1 ศูนย์ฝึกอบรมมีหน้ำที่จัดฝึกอบรม  (x=3.74, S.D = 0.92)   

 6.2 ศูนย์ฝึกอบรมจะช่วยฝ่ำยอ่ืนในกำรวิเครำะห์ปัญหำและแก้ปัญหำ (x=3.39, S.D 
= 0.96)  

ข้อ 7 ทักษะที่บุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรมจะต้องมี มีค่ำเฉลี่ยมำก(x=3.352, S.D = 1.106) ) 
เมื่อพิจำรณำรำยละเอียดในหัวข้อ มีทักษะกำรจัดฝึกอบรม มีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันสูงที่สุด (x=3.63, 
S.D = 0.91) รองลงมำเรียงจำกมำกไปหำน้อย กรณมีีทักษะสร้ำงแผนกำรสอน (x=3.52, S.D = 0.92) 
กรณีมีทักษะกำรประสำนงำน (x=3.45, S.D = 0.93) กรณีมีทักษะจัดตำรำงอบรม (x=3.44, S.D = 
0.97) กรณีมีทักษะกำรผลิตสื่อกำรสอน (x=3.42, S.D = 0.95) กรณีมีทักษะพัฒนำกำรส ำรวจ 
(x=3.39 , S.D = 1.57) กรณีมีทั กษะให้ค ำปรึ กษำ  (x=3.33 , S.D = 0.99) กรณีมีทั กษะ เรื่ อง
งบประมำณ (x=3.30, S.D = 0.99) กรณีวิเครำะห์ควำมต้องกำร (x=3.30, S.D = 2.00) มีทักษะกำร
จัดข้อมูล,ออกแบบระบบ (x=3.25, S.D = 0.98) กรณี ประเมินควำมต้องกำรจ ำเป็น (x=3.23, S.D = 
1.01) กรณีมีทักษะวำงแผนระยะยำว (x=3.23, S.D = 0.98) กรณีมีทักษะประเมินผล และวิจัย หรือ
สร้ำงนวัตกรรม (x=3.23, S.D = 1.28) และกรณี ทักษะวิเครำะห์ต้นทุน-ก ำไรหรือวิเครำะห์
ประสิทธิภำพ มีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันต่ ำที่สุด (x=3.22, S.D = 1.01)      

ข้อ 8 ศักยภำพกำรอยู่รอดในเวลำวิกฤตมีค่ำเฉลี่ยปำนกลำง(x=3.09, S.D = 1.87) 

 8.1 ศูนย์ฝึกอบรมเป็นส่วนแรกที่จะถูกยุบไปก่อนเพรำะถูกมองว่ำเป็นฝ่ำยที่มีก็ได้
หรือไม่มีก็ได ้(x=3.00, S.D = 1.67) 

 8.2 ศูนย์ฝึกอบรมอำจถูกยุบเลิกได้บ้ำง ขึ้นอยู่กับองค์กร โอกำสของกำรอยู่รอด 
(x=3.18, S.D = 2.07)  

สภำพที่พึงประสงค์ของกำรกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ     จำกกำร
วิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยใน โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำกที่สุด (x= 4.08, S.D = 0.86) เมื่อ
พิจำรณำรำยด้ำน 

 ข้อ 1 พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรมพบว่ำมีค่ำเฉลี่ยมำก (x=4.23, S.D = 0.76) โดยจัดกำร
บริกำรสนับสนุนกำรฝึกอบรมมีค่ำเฉลี่ย (x=4.22, S.D = 0.77) และกำรช่วยในกำรเพ่ิมประสิทธิภำพ
ฯต ำรวจทุกคน มีค่ำเฉลี่ย (x=4.24, S.D = 0.75) 
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ข้อ 2 กำรวัดผลควำมส ำเร็จมีค่ำเฉลี่ยมำก (x=4.10, S.D = 0.837)  เมื่อพิจำรณำรำยละเอียด
ในหัวข้อ วัดจำกผลกำรปฏิบัติงำน มีค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงค์สูงที่สุด (x=4.26, S.D = 0.77) 
รองลงมำเรียงจำกมำกไปหำน้อย กรณีวัดจำกจุดมุ่งหมำยของกำรฝึกอบรมที่บรรลุ  (x=4.20, S.D = 
080) กรณีวัดจำกจ ำนวนบุคลำกรที่ผ่ำนกำรฝึก (x=4.18, S.D = 0.80) กรณีวัดจำกเปลี่ยนพฤติกรรม 
(x=4.16, S.D = 0.82) กรณีจำกปัญหำที่ได้แก้ไข (x=4.16, S.D = 0.83) กรณีวัดจำกประสิทธิผลของ
งำน (x=4.15, S.D = 0.85) กรณีวัดจำกจ ำนวนชั่วโมงกำรฝึกอบรม (x=4.06, S.D = 0.78) กรณีวัด
จำกจ ำนวนเอกสำร (x=4.00, S.D = 0.84) กรณีวัดจำกจ ำนวนครั้งของกำรฝึก (x=3.99, S.D = 0.86) 
กรณีวัดจำกกำรลดค่ำใช้จ่ำยขององค์กร (x=3.98, S.D = 0.95) และกรณีวัดจำกจ ำนวนสื่อที่ผลิต มี
ค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงคต์่ ำที่สุด (x=3.96, S.D = 0.91) 

ข้อ 3 ที่มำของปัญหำกำรปฏิบัติงำนมีค่ำเฉลี่ยมำก (x=4.055, S.D = 0.867) โดย  

 ปัญหำถูกน ำเข้ำสู่ศูนย์ฝึกอบรมใช้เวลำน้อยในกำรพิจำรณำทำงแก้ปัญหำ (x=4.02, 
S.D = 0.896) 

 เป็นปัญหำที่ต ำรวจรับรู้บนฐำนวิเครำะห์อย่ำงอิสระ ที่จะทรำบปํญหำที่แท้จริงคือ
อะไร (x=4.09, S.D = 0.839) 

ข้อ 4 กลุ่มเป้ำหมำยที่จะให้บริกำรมีค่ำเฉลี่ยมำก(x=4.14, S.D = 0.825) โดย 

 4.1 ทุกคนในองค์กรมีส่วนถูกจัดเข้ำรับกำรฝึกอบรม ผ่ำนกำรพิจำรณำหลักสูตรที่
แตกต่ำงกัน (x=4.19, S.D = 0.815) 

 4.2 ทุกคนมีส่วนถูกจัดเข้ำรับกำรฯตำมควำมสัมพันธ์เชื่อมโยงของแต่ละปัญหำของ
ผลกำรปฏิบัติงำน  ไม่จัดฝึกอบรมแยกกลุ่ม (x=4.09, S.D = 0.836) 

ข้อ 5 ควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กรมีค่ำเฉลี่ยมำก(x=4.11, S.D = 0.82) โดย 

 5.1 ศูนย์ฝึกอบรมมีหน้ำที่ให้กำรสนับสนุนกำรปฏิบัติ เป็นศูนย์ฯที่มีต้นทุนหรือใช้
งบประมำณ (x=4.13, S.D = 0.83) 

 5.2 ศูนย์ฝึกอบรมเป็นส่วนท ำงำนเชิงรุก และสร้ำงประสิทธิผลให้แก่องค์กร โดยลด
อัตรำกำรลำออก (x=4.09, S.D = 0.81) 

ข้อ 6 กำรรับรู้ของผู้อื่นมีค่ำเฉลี่ยมำก (x=4.24, S.D = 0.767) โดย 

 6.1 ศูนย์ฝึกอบรมมีหน้ำที่จัดฝึกอบรม  (x=4.31, S.D = 0.72)   

 6.2 ศูนย์ฝึกอบรมจะช่วยฝ่ำยอ่ืนในกำรวิเครำะห์ปัญหำและแก้ปัญหำ (x=4.17, S.D 
= 0.81)  
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ข้อ 7 ทักษะที่บุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรมจะต้องมี มีค่ำเฉลี่ยมำก (x=4.238, S.D = 0.787) ) 
เมื่อพิจำรณำรำยละเอียดในหัวข้อ มีทักษะกำรจัดฝึกอบรมมีค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงค์สูงที่สุด 
(x=4.38, S.D = 0.70) รองลงมำเรียงจำกมำกไปหำน้อย กรณีมีทักษะสร้ำงแผนกำรสอน (x=4.30, 
S.D = 0.70) กรณี7.3 มีทักษะกำรผลิตสื่อกำรสอน (x=4.30, S.D = 0.73) กรณีมีทักษะจัดตำรำง
อบรม (x=4.30, S.D = 0.75) กรณีมีทักษะกำรประสำนงำน (x=4.27, S.D = 0.30) กรณีมีทักษะเรื่อง
งบประมำณ (x=4.26, S.D = 0.80) กรณีมีทักษะวำงแผนระยะยำว (x=4.22, S.D = 0.82) กรณีมี
ทักษะพัฒนำกำรส ำรวจ (x=4.20, S.D = 0.81) กรณีมีทักษะให้ค ำปรึกษำ (x=4.20, S.D = 0.81) 
กรณีมีทักษะกำรจัดข้อมูลออกแบบระบบ (x=4.20, S.D = 0.80) กรณีมีทักษะประเมินผลและวิจัย 
หรือสร้ำงนวัตกรรม (x=4.20, S.D = 0.81) กรณีกรณีประเมินควำมต้องกำรจ ำเป็น (x=4.19, S.D = 
0.81) กรณีวิเครำะห์ควำมต้องกำร (x=4.19, S.D = 0.81) และกรณีมีทักษะวิเครำะห์ต้นทุน-ก ำไร
หรือวิเครำะห์ประสิทธิภำพมีค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงคต์่ ำที่สุด (x=4.13, S.D = 0.85) 

ข้อ 8 ศักยภำพกำรอยู่รอดในเวลำวิกฤตมีค่ำเฉลี่ยมำก (x=3.555, S.D = 1.26) 

 8.1 ศูนย์ฝึกอบรมเป็นส่วนแรกที่จะถูกยุบไปก่อนเพรำะถูกมองว่ำเป็นฝ่ำยที่มีก็ได้
หรือไม่มีก็ได ้(x=3.47, S.D = 1.30) 

 8.2 ศูนย์ฝึกอบรมอำจถูกยุบเลิกได้บ้ำง ขึ้นอยู่กับองค์กร โอกำสของกำรอยู่รอด 
(x=3.64, S.D = 1.22 

กรณีพิจำรณำควำมต้องกำรจ ำเป็นในรำยละเอียดแต่ละข้อ ดังนี้ 

1.ควำมต้องกำรจ ำเป็นของพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม (PNI Modified =0.22) เรียงล ำดับดังนี้ 
กำรจัดกำรบริกำรสนับสนุนกำรฝึกอบรม (PNI Modified =0.22) กำรช่วยในกำรเพ่ิมประสิทฺธิภำพฯ
ต ำรวจทุกคน (PNI Modified =0.22) 

2. ควำมต้องกำรจ ำเป็นของการวัดผลความส าเร็จ (PNI Modified =0.254) เรียงล ำดับดังนี้ กำร
วัดจำกกำรลดค่ำใช้จ่ำยขององค์กร (PNI Modified =0.31) กำรวัดจำกปัญหำที่ได้แก้ไข (PNI Modified 

=0.29) กำรวัดจำกจ ำนวนเอกสำรหลักสูตรฝึกอบรม (PNI Modified =0.28) กำรวัดจำกจ ำนวนสื่อที่ผลิต
ขึ้น (PNI Modified =0.27) กำรวัดจำกเปลี่ยนพฤติกรรมกำรท ำงำน (PNI Modified =0.27) กำรวัดจำกผล
กำรปฏิบัติงำน (PNI Modified =0.27) กำรวัดจำกจุดมุ่งหมำยของกำรฝึกอบรมที่บรรลุผล (PNI Modified 

=0.25) กำรวัดจำกประสิทธิผลของงำน (PNI Modified =0.24) กำรวัดจำกจ ำนวนครั้งของกำรฝึก (PNI 
Modified =0.22) กำรวัดจำกจ ำนวนบุคลำกรที่ผ่ำนกำรฝึกอบรม (PNI Modified =0.21) กำรวัดจำกจ ำนวน
ชั่วโมงกำรฝึกอบรม (PNI Modified =0.19)  

3. ควำมต้องกำรจ ำเป็นของที่มาของปัญหาการปฏิบัติงาน (PNI Modified =0.25) เรียงล ำดับ
ดังนี้ เป็นปัญหำที่ต ำรวจรับรู้บนฐำนวิเครำะห์อย่ำงอิสระ ที่จะทรำบปัญหำที่แท้จริงคืออะไร (PNI 
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Modified =0.30) ปัญหำถูกน ำเข้ำสู่ศูนย์ฝึกอบรมใช้เวลำน้อยในกำรพิจำรณำทำงแก้ปัญหำ (PNI Modified 

=0.20)  

4. ควำมต้องกำรจ ำเป็นของกลุ่มเป้าหมายที่จะให้บริการ (PNI Modified =0.265) เรียงล ำดับ
ดังนี้ ทุกคนมีส่วนถูกจัดเข้ำรับกำรฯ ตำมควำมสัมพันธ์เชื่อมโยงของแต่ละปัญหำของผลกำรปฏิบัติงำน
ไม่จัดฝึกอบรมแยกกลุ่ม (PNI Modified =0.27) ทุกคนในองค์กรมีส่วนถูกจัดเข้ำรับกำรฝึกอบรม ผ่ำนกำร
พิจำรณำหลักสูตรที่แตกต่ำงกัน (PNI Modified =0.26) 

5. ควำมต้องกำรจ ำเป็นของความสัมพันธ์กับเป้าหมาย (PNI Modified =0.215) เรียงล ำดับ
ดังนี้ ศูนย์ฝึกอบรมเป็นส่วนท ำงำนเชิงรุก และสร้ำงประสิทธิผลให้แก่องค์กร โดยลดอัตรำกำรลำออก  
(PNI Modified =0.22) ศูนย์ฝึกอบรมมีหน้ำที่ให้กำรสนับสนุนกำรปฏิบัติ เป็นศูนย์ฯที่มีต้นทุนหรือใช้
งบประมำณ ลำออก       (PNI Modified =0.21) 

 6.ควำมต้องกำรจ ำเป็นของการรับรู้ของผู้ อ่ืน (PNI Modified =0.19) เรียงล ำดับดังนี้  ศูนย์
ฝึกอบรมจะช่วยฝ่ำยอ่ืนในกำรวิเครำะห์ปัญหำและแก้ปัญหำ  (PNI Modified =0.23) ศูนย์ฝึกอบรมมี
หน้ำที่จัดฝึกอบรม  (PNI Modified =0.15)       

7. ควำมต้องกำรจ ำเป็นของทักษะที่บุคลากรในศูนย์ฝึกอบรมจะต้องมี (PNI Modified =0.265) 
เรียงล ำดับดังนี้ กำรมีทักษะวำงแผนระยะยำว (PNI Modified =0.31) กำรประเมินควำมต้องกำรจ ำเป็น            
(PNI Modified =0.30) กำรมีทักษะประเมินผล และวิจัย หรือสร้ำงนวัตกรรม (PNI Modified =0.30) กำรมี
ทักษะเรื่องงบประมำณ (PNI Modified =0.29) กำรมีทักษะกำรจัดข้อมูล,ออกแบบระบบ (PNI Modified 

=0.29) กำรมีทักษะวิเครำะห์ต้นทุน-ก ำไรหรือวิเครำะห์ประสิทธิภำพ (PNI Modified =0.28) กำรมีกำร
วิเครำะห์ควำมต้องกำร (PNI Modified =0.27) กำรมีทักษะให้ค ำปรึกษำ (PNI Modified =0.26) กำรมี
ทักษะกำรผลิตสื่อกำรสอน           (PNI Modified =0.25) กำรมีทักษะจัดตำรำงอบรม (PNI Modified 

=0.25) กำรมีทักษะกำรประสำนงำน            (PNI Modified =0.24) กำรมทีักษะพัฒนำกำรส ำรวจ (PNI 
Modified =0.24) กำรมีทักษะสร้ำงแผนกำรสอน (PNI Modified =0.22) กำรมีทักษะกำรจัดฝึกอบรม (PNI 
Modified =0.21)  

8. ควำมต้องกำรจ ำเป็นของศักยภาพการอยู่รอดในเวลาวิกฤต  (PNI Modified =0.15)  
เรียงล ำดับดังนี้ ศูนย์ฝึกอบรมเป็นส่วนแรกที่จะถูกยุบไปก่อนเพรำะถูกมองว่ำเป็นฝ่ำยที่มีก็ได้หรือไม่มี
ก็ได้ (PNI Modified =0.16)  ศูนย์ฝึกอบรมอำจถูกยุบเลิกได้บ้ำง ขึ้นอยู่กับองค์กร โอกำสของกำรอยู่รอด 
(PNI Modified =0.14)  

สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานี
ต ารวจจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก  

 น ำเสนอในรูปแบบตำรำงประกอบควำมเรียง โดยน ำเสนอกำรวิเครำะห์ในระดับภำพรวม  
และกำรวิเครำะห์รำยด้ำน ดังรำยละเอียดต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 12 สภ พ ัจจุบ  และสภ พที่พึ   ะส ค์ข     พ ฒ  ต   วจ  ้   ะทว   ะจ  สถ  ี
ต   วจจ     วิเค  ะห์สภ พแวดล้  ภ ย    

การพัฒนาต ารวจชั้น
ประทวนประจ าสถานี

ต ารวจ 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค ์
PNI 

modified 
ล ำดับ

ควำมส ำคัญ   S.D. แปลผล 
 

  S.D. แปลผล 
 

1.ปัจจัยดา้นการเมือง 3.17 1.17 ปำนกลำง 3.79 1.07 มำก 0.197 3 
 2.ปัจจัยด้านเศรษ กิจ 3.31 0.91 ปำนกลำง 3.975 0.98 มำก 0.197 3 
 3.ปัจจัยด้านสังคม 3.376 1.21 ปำนกลำง 4.08 0.84 มำก 0.211 2 
 4.ปัจจัยด้านเทค น ลย ี 3.378 0.93 ปำนกลำง 4.20 0.85 มำก 0.245 1 
 3.31 1.05  4.01 0.93  0.212  

       

จำกตำรำงที่ 12 พบว่ำ สภำพปัจจุบันของกำรกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนี
ต ำรวจ    จำกกำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยนอก โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก (x=3.31, S.D = 
1.05)  เมื่อพิจำรณำรำยด้ำน พบว่ำ ปัจจัยด้านเทค น ลยีมีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันสูงที่สุด (x= 3.378, 
S.D =0.93) รองลงมำคือ ปัจจัยด้านสังคม มีค่ำเฉลี่ย (x=3.376, S.D = 1.21) ต่อมำปัจจัยด้ำน
เศรษฐกิจ (x= 3.31, S.D =0.91) ปัจจัยด้ำนกำรเมืองมีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันต่ ำที่สุด (x= 3.17, S.D 
=1.17) 

สภำพที่พึงประสงค์ของกำรกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ     จำกกำร
วิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยนอก  โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก (x=4.01, S.D = 0.93) เมื่อพิจำรณำ
รำยด้ำน พบว่ำ ปัจจัยด้านเทค น ลยีมีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันสูงที่สุด (x= 4.20, S.D =0.85) 
รองลงมำคือ ปัจจัยด้านสังคม มีค่ำเฉลี่ย (x=4.08, S.D = 0.84) ต่อมำปัจจัยด้ำนเศรษฐกิจ (x= 
3.975, S.D =0.98) ปัจจัยด้ำนกำรเมืองมีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันต่ ำที่สุด (x= 3.79, S.D =1.07) 

 

ตารางที่ 13 สภ พ ัจจุบ  และสภ พที่พึ   ะส ค์ข     พ ฒ  ต   วจ  ้   ะทว   ะจ            
สถ  ีต   วจจ     วิเค  ะห์สภ พแวดล้  ภ ย   แต่ละด้   

การพัฒนาต ารวจ
ชั้นประทวนประจ า

สถานีต ารวจ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

modified 

ล ำดับ
ควำม 
ส ำคัญ   S.D. 

 
แปลผล 

 
  S.D. 

 
แปลผล 

 
1.ปัจจัยด้าน
การเมือง 

3.174 1.17 ปานกลาง 3.173 1.07 ปาน
กลาง 

0.197 3 

1.1  เอื้อต่อพันธกิจ
ของศูนย์ฝึกอบรม 

3.24 0.98 ปำนกลำง 3.73 1.13 มำก 0.15 5 

1.2  เอื้อต่อกำรวัด
ควำมส ำเร็จ 

3.18 0.96 ปำนกลำง 3.78 1.07 มำก 0.19 3 
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การพัฒนาต ารวจ
ชั้นประทวนประจ า

สถานีต ารวจ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

modified 

ล ำดับ
ควำม 
ส ำคัญ   S.D. 

 
แปลผล 

 
  S.D. 

 
แปลผล 

 
1.3 เอื้อต่อท่ีมำของ
กำรค้นหำหลักสูตร
ฝึกอบรม 

3.19 1.61 ปำนกลำง 3.79 1.06 มำก 0.19 3 

1.4 เอื้อต่อผู้รับกำร
ฝึกอบรม 

3.25 2.02 ปำนกลำง 3.79 1.10 มำก 0.17 4 

1.5.เอื้อต่อ
ควำมสัมพันธ์กับ
เป้ำหมำยองค์กร 

3.12 0.91 ปำนกลำง 3.76 1.07 มำก 0.21 2 

1.6 เอื้อต่อกำรรับรู้ 
ควำมเข้ำใจของผู้อื่น
ต่อศูนย์ฝึกบรม 

3.13 0.90 ปำนกลำง 3.84 1.05 มำก 0.23 1 

1.7 เอื้อต่อทักษะ
ควำมสำมำรถของ
บุคลำกรในศูนย์
ฝึกอบรม 

3.13 0.98 ปำนกลำง 3.85 1.04 มำก 0.23 1 

1.8.เอื้อต่อศักยภำพ
กำรอยู่รอดของศูนย์
ฝึกอบรมในเวลำ
วิกฤต 

3.15 1.00 ปำนกลำง 3.81 1.07 มำก 0.21 2 

 2.ปัจจัยด้าน
เศรษ กิจ 

3.31 0.91 ปำนกลำง 3.975 1.98 มำก 0.197 3 

2.1  เอื้อต่อพันธกิจ
ของศูนย์ฝึกอบรม  

3.34 0.89 ปำนกลำง 4.01 0.94 มำก 0.20 2 

2.2  เอื้อต่อกำรวัด
ควำมส ำเร็จ 

3.31 0.93 ปำนกลำง 3.98 0.97 มำก 0.20 2 

2.3 เอื้อต่อท่ีมำของ
กำรค้นหำหลักสูตร
ฝึกอบรม 

3.31 0.90 ปำนกลำง 3.94 0.98 มำก 0.19 3 

2.4 เอื้อต่อผู้รับกำร
ฝึกอบรม 

3.34 0.94 ปำนกลำง 3.94 0.97 มำก 0.18 4 

2.5.เอื้อต่อ
ควำมสัมพันธ์กับ
เป้ำหมำยองค์กร 

3.28 0.91 ปำนกลำง 3.96 0.97 มำก 0.20 2 

2.6 เอื้อต่อกำรรับรู้ 
ควำมเข้ำใจของผู้อื่น
ต่อศูนย์ฝึกบรม 

3.29 0.90 ปำนกลำง 3.99 1.00 มำก 0.21 1 
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การพัฒนาต ารวจ
ชั้นประทวนประจ า

สถานีต ารวจ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

modified 

ล ำดับ
ควำม 
ส ำคัญ   S.D. 

 
แปลผล 

 
  S.D. 

 
แปลผล 

 
2.7 เอื้อต่อทักษะ
ควำมสำมำรถของ
บุคลำกรในศูนย์
ฝึกอบรม 

3.32 0.88 ปำนกลำง 4.00 0.98 มำก 0.20 2 

2.8.เอื้อต่อศักยภำพ
กำรอยู่รอดของศูนย์
ฝึกอบรมในเวลำ
วิกฤต 

3.32 0.93 ปำนกลำง 3.98 1.02 มำก 0.20 2 

3.ปัจจัยด้านสังคม 3.376 1.21 ปำนกลำง 4.08 0.84 มำก 0.211 2 
3.1  เอื้อต่อพันธกิจ
ของศูนย์ฝึกอบรม 

3.45 0.92 ปำนกลำง 4.13 0.82 มำก 0.20 4 

3.2  เอื้อต่อกำรวัด
ควำมส ำเร็จ 

3.37 0.91 ปำนกลำง 4.07 0.83 มำก 0.21 3 

3.3 เอื้อต่อท่ีมำของ
กำรค้นหำหลักสูตร
ฝึกอบรม 

3.35 0.92 ปำนกลำง 4.08 0.85 มำก 0.22 2 

3.4 เอื้อต่อผู้รับกำร
ฝึกอบรม 

3.43 1.60 ปำนกลำง 4.07 0.85 มำก 0.19 5 

3.5.เอื้อต่อ
ควำมสัมพันธ์กับ
เป้ำหมำยองค์กร 

3.44 2.56 ปำนกลำง 4.09 0.82 มำก 0.19 5 

3.6 เอื้อต่อกำรรับรู้ 
ควำมเข้ำใจของผู้อื่น
ต่อศูนย์ฝึกบรม 

3.36 0.91 ปำนกลำง 4.09 0.83 มำก 0.22 2 

3.7 เอื้อต่อทักษะ
ควำมสำมำรถของ
บุคลำกรในศูนย์
ฝึกอบรม 

3.31 0.91 ปำนกลำง 4.08 0.83 มำก 0.23 1 

3.8.เอื้อต่อศักยภำพ
กำรอยู่รอดของศูนย์
ฝึกอบรมในเวลำ
วิกฤต 

3.30 0.96 ปำนกลำง 4.05 0.91 มำก 0.23 1 

4.ปัจจัยด้าน
เทค น ลยี 

3.378 0.93 ปำนกลำง 4.20 0.85 มำก 0.245 1 

4.1  เอื้อต่อพันธกิจ
ของศูนย์ฝึกอบรม 

3.46 0.91 ปำนกลำง 3.23 0.73 มำก 0.22 5 

4.2  เอื้อต่อกำรวัด
ควำมส ำเร็จ 

3.37 0.91 ปำนกลำง 4.29 1.40 มำก 0.27 1 
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การพัฒนาต ารวจ
ชั้นประทวนประจ า

สถานีต ารวจ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

modified 

ล ำดับ
ควำม 
ส ำคัญ   S.D. 

 
แปลผล 

 
  S.D. 

 
แปลผล 

 
4.3 เอื้อต่อท่ีมำของ
กำรค้นหำหลักสูตร
ฝึกอบรม 

3.38 0.90 ปำนกลำง 4.18 0.78 มำก 0.24 4 

4.4 เอื้อต่อผู้รับกำร
ฝึกอบรม 

3.39 0.93 ปำนกลำง 4.21 0.76 มำก 0.24 4 

4.5.เอื้อต่อ
ควำมสัมพันธ์กับ
เป้ำหมำยองค์กร 

3.36 0.92 ปำนกลำง 4.16 0.79 มำก 0.24 4 

4.6 เอื้อต่อกำรรับรู้ 
ควำมเข้ำใจของผู้อื่น
ต่อศูนย์ฝึกบรม 

3.37 0.95 ปำนกลำง 4.20 0.76 มำก 0.25 3 

4.7 เอื้อต่อทักษะ
ควำมสำมำรถของ
บุคลำกรในศูนย์
ฝึกอบรม 

3.40 0.93 ปำนกลำง 4.20 0.76 มำก 0.24 4 

4.8.เอื้อต่อศักยภำพ
กำรอยู่รอดของศูนย์
ฝึกอบรมในเวลำ
วิกฤต 

3.30 0.98 ปำนกลำง 4.16 0.83 มำก 0.26 2 

 3.31 1.05  4.01 0.93  0.212  
 

จำกตำรำงที่ 13 พบว่ำ สภาพปัจจุบันของกำรกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนี
ต ำรวจ    จำกกำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยนอกแยกตำมหัวข้อ 

  ด้ำนปัจจัยทำงกำรเมืองมีหัวข้อย่อย 8 หัวข้อ โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก (x=3.17, S.D 
=1.17) เมื่อพิจำรณำรำยด้ำน พบว่ำกรณีเอ้ือต่อผู้รับกำรฝึกอบรม มีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันสูงที่สุด 
(x=3.25, S.D =2.02) เรียงล ำดับค่ำเฉลี่ยจำกมำกไปหำน้อยได้แก่ กรณีเอ้ือต่อพันธกิจของศูนย์
ฝึกอบรม (x=3.24, S.D = 0.98) กรณีเอ้ือต่อที่มำของกำรค้นหำหลักสูตรฝึกอบรม (x= 3.19, S.D 
=1.61) กรณีเอ้ือต่อกำรวัดควำมส ำเร็จ (x= 3.18, S.D =0.96) กรณีเอ้ือต่อศักยภำพกำรอยู่รอดของ
ศูนย์ฝึกอบรมในเวลำวิกฤต (x= 3.15, S.D =1.00) กรณีเอ้ือต่อทักษะควำมสำมำรถของบุคลำกรใน
ศูนย์ฝึกอบรม (x= 3.13, S.D =0.98) กรณีเอ้ือต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้อื่นต่อศูนย์ฝึกอบรม (x= 
3.13, S.D =0.90)  และกรณีเอ้ือต่อควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร มีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันต่ ำที่สุด 
(x=3.12, S.D = 0.91) 
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  ด้ำนปัจจัยด้ำนเศรษฐกิจมีหัวข้อย่อย 8 หัวข้อ โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก (x=3.31, S.D 
=0.91) เมื่อพิจำรณำรำยด้ำน พบว่ำกรณี เอ้ือต่อผู้รับกำรฝึกอบรมมีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันสูงที่สุด 
(x=3.34, S.D =0.94) เรียงล ำดับค่ำเฉลี่ยจำกมำกไปหำน้อยได้แก่ กรณีเอ้ือต่อพันธกิจของศูนย์
ฝึกอบรม (x=3.34, S.D = 0.89) กรณีเอ้ือต่อศักยภำพกำรอยู่รอดของศูนย์ฝึกอบรมในเวลำวิกฤต (x= 
3.32, S.D =0.93) กรณีเอ้ือต่อทักษะควำมสำมำรถของบุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรม (x= 3.32, S.D 
=0.88) กรณีเอ้ือต่อกำรวัดควำมส ำเร็จ  (x= 3.31, S.D =0.93) กรณีเอ้ือต่อที่มำของกำรค้นหำ
หลักสูตรฝึกอบรม (x= 3.31, S.D =0.90)  กรณีเอ้ือต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้อ่ืนต่อศูนย์ฝึกอบรม 
(x= 3.29, S.D =0.90)  และ กรณีเอ้ือต่อควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร มีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันต่ ำ
ที่สุด (x=3.28, S.D = 0.91) 

 ด้ำนปัจจัยด้ำนสังคมมีหัวข้อย่อย 8 หัวข้อ โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก (x=3.376, S.D 
=1.21) เมื่อพิจำรณำรำยด้ำน พบว่ำกรณีเอ้ือต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม มีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันสูง
ที่สุด (x=3.45, S.D =0.92) เรียงล ำดับค่ำเฉลี่ยจำกมำกไปหำน้อยได้แก่ กรณีเอ้ือต่อควำมสัมพันธ์กับ
เป้ำหมำยองค์กร (x=3.44, S.D =2.56) กรณีเอ้ือต่อผู้รับกำรฝึกอบรม (x=3.43, S.D =1.60) กรณีเอ้ือ
ต่อกำรวัดควำมส ำเร็จ (x= 3.37, S.D =0.91) กรณีเอ้ือต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้อ่ืนต่อศูนย์
ฝึกอบรม (x= 3.36, S.D =0.91) กรณีเอ้ือต่อที่มำของกำรค้นหำหลักสูตรฝึกอบรม (x= 3.35, S.D 
=0.92) กรณีเอ้ือต่อทักษะควำมสำมำรถของบุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรม (x= 3.31, S.D =0.91) และ
กรณีเอ้ือต่อศักยภำพกำรอยู่รอดของศูนย์ฝึกอบรมในเวลำวิกฤต มีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันต่ ำที่สุด  (x= 
3.30, S.D =0.96) 

  ด้ำนปัจจัยด้ำนเทคโนโลยีมีหัวข้อย่อย 8 หัวข้อ โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก (x=3.378, 
S.D =0.93) เมื่อพิจำรณำรำยด้ำน พบว่ำกรณีเอ้ือต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม มีค่ำเฉลี่ยสภำพ
ปัจจุบันสูงที่สุด (x=3.46, S.D =0.91) เรียงล ำดับค่ำเฉลี่ยจำกมำกไปหำน้อยได้แก่ กรณีเอ้ือต่อทักษะ
ควำมสำมำรถของบุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรม (x= 3.40, S.D =0.93) กรณีเอ้ือต่อผู้รับกำรฝึกอบรม 
(x=3.39, S.D =0.93) กรณีเอ้ือต่อที่มำของกำรค้นหำหลักสูตรฝึกอบรม (x= 3.38, S.D =0.90) กรณี
เอ้ือต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้อ่ืนต่อศูนย์ฝึกอบรม (x= 3.37, S.D =0.95) กรณีเอ้ือต่อกำรวัด
ควำมส ำเร็จ (x= 3.37, S.D =0.91) กรณีเอ้ือต่อควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร (x=3.36, S.D 
=0.92) และกรณีเอ้ือต่อศักยภำพกำรอยู่รอดของศูนย์ฝึกอบรมในเวลำวิกฤต มีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบัน
ต่ ำที่สุด  (x= 3.30, S.D =0.98) 

สภาพที่พึงประสงค์ของกำรกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจจำกกำร
วิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยนอกแยกตำมหัวข้อ      

  ด้ำนปัจจัยทำงกำรเมืองมีหัวข้อย่อย 8 หัวข้อ โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก (x=3.79, S.D 
=1.07) เมื่อพิจำรณำรำยด้ำน พบว่ำกรณีเอ้ือต่อทักษะควำมสำมำรถของบุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรม  มี
ค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงค์สูงที่สุด (x=3.85, S.D =1.04) เรียงล ำดับค่ำเฉลี่ยจำกมำกไปหำน้อยได้แก่ 
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กรณีเอ้ือต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้ อ่ืนต่อศูนย์ฝึกอบรม (x= 3.84, S.D =1.05) กรณีเอ้ือต่อ
ศักยภำพกำรอยู่รอดของศูนย์ฝึกอบรมในเวลำวิกฤต (x= 3.81, S.D =1.07)  กรณีเอ้ือต่อผู้รับกำร
ฝึกอบรม (x= 3.79, S.D =1.10)  กรณีเอ้ือต่อที่มำของกำรค้นหำหลักสูตรฝึกอบรม (x= 3.79, S.D 
=1.06) กรณีเอ้ือต่อกำรวัดควำมส ำเร็จ (x= 3.78, S.D =1.07) กรณีเอ้ือต่อควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำย
องค์กร (x=3.76, S.D =1.07) กรณีเอ้ือต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม ค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงค์ต่ ำ
ที่สุด  (x= 3.73, S.D =1.13) 

  ด้ำนปัจจัยด้ำนเศรษฐกิจมีหัวข้อย่อย 8 หัวข้อ โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก (x=3.975, S.D 
=1.98) เมื่อพิจำรณำรำยด้ำน พบว่ำกรณเีอ้ือต่อพันธกิจของศูนย์ มีค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงค์สูงที่สุด 
(x=4.01, S.D =0.94) เรียงล ำดับค่ำเฉลี่ยจำกมำกไปหำน้อยได้แก่ กรณีเอ้ือต่อทักษะควำมสำมำรถ
ของบุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรม (x= 4.00, S.D =0.98) กรณีเอ้ือต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้อ่ืนต่อ
ศูนย์ฝึกอบรม (x= 3.99, S.D =1.00) กรณีเอ้ือต่อศักยภำพกำรอยู่รอดของศูนย์ฝึกอบรมในเวลำวิกฤต 
(x= 3.98, S.D =1.02)   กรณี เ อ้ือต่อกำรวัดควำมส ำ เร็จ  (x= 3.98, S.D =0.97) กรณี เ อ้ือต่อ
ควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร (x=3.96, S.D =0.97) กรณีเอ้ือต่อที่มำของกำรค้นหำหลักสูตร
ฝึกอบรม (x= 3.94, S.D =0.98) กรณีเอ้ือต่อผู้รับกำรฝึกอบรม ค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงค์ต่ ำที่สุด  
(x= 3.94, S.D =0.97) 

ด้ำนปัจจัยด้ำนสังคมมีหัวข้อย่อย 8 หัวข้อ โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก (x=4.08, S.D 
=0.84) เมื่อพิจำรณำรำยด้ำน เมื่อพิจำรณำรำยด้ำน พบว่ำกรณีเอ้ือต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม มี
ค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงคส์ูงที่สุด (x=4.13, S.D =0.82)  เรียงล ำดับค่ำเฉลี่ยจำกมำกไปหำน้อยได้แก่ 
กรณีเอ้ือต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้ อ่ืนต่อศูนย์ฝึกอบรม (x= 4.09, S.D =0.83) กรณีเอ้ือต่อ
ควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร (x=4.09, S.D =0.82) กรณีเอ้ือต่อที่มำของกำรค้นหำหลักสูตร
ฝึกอบรม (x= 4.08, S.D =0.85) กรณีเอ้ือต่อทักษะควำมสำมำรถของบุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรม (x= 
4.08, S.D =0.83) กรณีเอ้ือต่อผู้รับกำรฝึกอบรม (x= 4.07, S.D =0.85) )   กรณีเอ้ือต่อกำรวัด
ควำมส ำเร็จ (x= 4.07, S.D =0.83) กรณีเอ้ือต่อศักยภำพกำรอยู่รอดของศูนย์ฝึกอบรมในเวลำวิกฤต 
ค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงคต์่ ำที่สุด  (x= 4.05, S.D =0.91) 

  ด้ำนปัจจัยด้ำนเทคโนโลยีมีหัวข้อย่อย 8 หัวข้อ โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก (x=4.20, S.D 
=0.85) เมื่อพิจำรณำรำยด้ำน พบว่ำกรณีเอ้ือต่อกำรวัดควำมส ำเร็จ มีค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงค์สูง
ที่สุด (x=4.29, S.D =1.40) เรียงล ำดับค่ำเฉลี่ยจำกมำกไปหำน้อยได้แก่ กรณีเอ้ือต่อผู้รับกำรฝึกอบรม 
(x= 4.21, S.D =0.76) กรณีเอ้ือต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้อ่ืนต่อศูนย์ฝึกอบรม (x= 4.20, S.D 
=0.76)  กรณีเอ้ือต่อทักษะควำมสำมำรถของบุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรม (x= 4.20, S.D =0.76) กรณี
เอ้ือต่อที่มำของกำรค้นหำหลักสูตรฝึกอบรม (x= 4.18, S.D =0.78)  กรณีเอ้ือต่อศักยภำพกำรอยู่รอด
ของศูนย์ฝึกอบรมในเวลำวิกฤต ค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันต่ ำที่สุด  (x= 4.16, S.D =0.83) กรณีเอ้ือต่อ
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ควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร (x=4.16, S.D =0.79) กรณีเอ้ือต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม มี
ค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงค์ต่ ำสุด (x=3.23, S.D =0.73) 

 
 

4.3 ตอนที่ 3 ความต้องการจ าเป็น จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการพัฒนาต ารวจชั้น
ประทวนประจ าสถานีต ารวจ 

 วิเครำะห์ข้อมูลที่ได้จำกแบบสอบถำมตอนที่ 2 เพ่ือหำควำมต้องกำรจ ำเป็น จุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกำส และภำวะคุกคำมของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ โดยกำรใช้สถิติค่ำดัชนี 
PNIModified 

  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานี
ต ารวจ 

 เมื่อน ำค่ำดัชนี PNIModified จำกกำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยใน โดยภำพรวม มำจัดกลุ่ม
ค่ำดัชนี PNIModified  

องค์ประกอบหลักของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ ดังนี้ 

                                        [(0.265 - 0.15)  2  = 0.057]   

สำมำรถแบ่งได้เป็น 2 กลุ่ม ดังนี้ 

                    กลุ่มท่ีมีค่ำดัชนี  PNIModified สูง  เท่ำกับ    0.208 -  0.265  

  กลุ่มท่ีมีค่ำดัชนี  PNIModified ต่ ำ  เท่ำกับ    0.15 – 0.207 

 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ค่าเ ลี่ยดัชนี PNIModified ของการพัฒนาต ารวจชั้น
ประทวนประจ าสถานีต ารวจคือ (0.23) และก ำหนดให้ค่ำควำมจ ำเป็นที่เท่ำกันหรือต่ ำกว่ำค่ำเฉลี่ย
ดัชนี PNIModified (0.207) เป็นจุดแข็ง และค่าความจ าเป็นที่สูงกว่าหรือเท่ากับค่ำเฉลี่ยดัชนี 
PNIModified (0.208) เป็นจุดอ่อน 

ผลกำรวิเครำะห์ในภำพรวมดังตำรำงที่ 4.11 
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ตารางที่ 14 จุดแข็  จุด ่   ใ    พ ฒ  ต   วจ  ้   ะทว   ะจ  สถ  ีต   วจ 

การพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานี
ต ารวจ 

ความต้องการจ าเป็น การวิเคราะห์ 
สภาพแวดล้อม PNI Modified ผลการจัดกลุ่ม 

1.พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 0.22 สูง จุดอ่อน 

2.กำรวัดผลควำมส ำเร็จ 0.254 สูง จุดอ่อน 

3.ที่มำของปัญหำกำรปฏิบตัิงำน 0.25 สูง จุดอ่อน 

4.กลุ่มเป้ำหมำยที่จะให้บริกำร 0.265 สูง จุดอ่อน 

5.ควำมสัมพันธ์กับเปำ้หมำยองค์กร 0.215 สูง จุดอ่อน 

6 กำรรับรู้ของผู้อื่น 0.19 ต่ ำ จุดแข็ง 

7 ทักษะที่บุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรมจะต้องม ี 0.265 สูง จุดอ่อน 

8 ศักยภำพกำรอยู่รอดในเวลำวิกฤต 0.15 ต่ ำ จุดแข็ง 

รวมเ ลี่ย 0.23   
 

จำกตำรำงที่ 13 พบว่ำจุดแข็งของของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ 
ได้แก่ กำรรับรู้ของผู้อ่ืน และศักยภำพกำรอยู่รอดในเวลำวิกฤต จุดอ่อนในกำรพัฒนำต ำรวจชั้น
ประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ ไดhแก่  ทักษะที่บุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรมจะต้องมี กลุ่มเป้ำหมำยที่จะ
ให้บริกำร กำรวัดผลควำมส ำเร็จ ที่มำของปัญหำกำรปฏิบัติงำน พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม และ
ควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร ตำมล ำดับ 

 

ตารางที่ 15 จุดแข็  จุด ่   ใ    พ ฒ  ต   วจ  ้   ะทว   ะจ  สถ  ีต   วจใ แต่ละด้   

       กำรพัฒนำต ำรวจช้ันประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ 

ความต้องการจ าเป็น 
การวิเคราะห์ 

สภาพแวดล้อม PNI Modified 
ผลการ 

จัดกลุ่ม 

1.พันธะกจิของศูนย์ฝกึอบรม 0.22 สูง จุดอ่อน 

1.1  จัดกำรบริกำรสนับสนุนกำรฝกึอบรม 0.22 สูง จุดอ่อน 

1.2  ช่วยในกำรเพิ่มประสิทธิภำพฯต ำรวจทุกคน 0.22 สูง จุดอ่อน 

2.การวัดผลความส าเร็จ 0.254 สูง จุดอ่อน 

2.1 วัดจำกจ ำนวนช่ัวโมงกำรฝึกอบรม 0.19 ต่ ำ จุดแข็ง 
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       กำรพัฒนำต ำรวจช้ันประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ 

ความต้องการจ าเป็น 
การวิเคราะห์ 

สภาพแวดล้อม PNI Modified 
ผลการ 

จัดกลุ่ม 

2.2 วัดจำกจ ำนวนบุคลำกรที่ผ่ำนกำรฝึก 0.21 สูง จุดอ่อน 

2.3 วัดจำกจ ำนวนครั้งของกำรฝึก 0.22 สูง จุดอ่อน 

2.4 วัดจำกจ ำนวนสื่อท่ีผลิตขึ้น 0.27 สูง จุดอ่อน 

2.5.วัดจำกจุดมุ่งหมำยของกำรฝึกอบรมที่บรรลผุล 0.25 สูง จุดอ่อน 

2.6 วัดจำกจ ำนวนเอกสำรหลักสูตรฝึกอบรม 0.28 สูง จุดอ่อน 

2.7 วัดจำกเปลี่ยนพฤติกรรมกำรท ำงำน 0.27 สูง จุดอ่อน 

2.8.วัดจำกผลกำรปฏิบตัิงำน 0.27 สูง จุดอ่อน 

2.9 วัดจำกปญัหำที่ได้แก้ไข 0.29 สูง จุดอ่อน 

2.10 วัดจำกกำรลดค่ำใช้จ่ำยขององค์กร 0.31 สูง จุดอ่อน 

2.11 วัดจำกประสิทธิผลของงำน 0.24 สูง จุดอ่อน 

3.ที่มาของปัญหาการปฏิบัติงาน 0.25 สูง จุดอ่อน 

3.1  ปัญหำถูกน ำเข้ำสู่ศูนยฝ์ึกอบรมใช้เวลำน้อยในกำร
พิจำรณำทำงแก้ปญัหำ 

0.20 ต่ า จุดแข็ง 

3.2 เป็นปัญหำที่ต ำรวจรับรู้บนฐำนวิเครำะห์อย่ำงอิสระ ท่ีจะ
ทรำบ ปัญหำที่แท้จริงคืออะไร 

0.30 สูง จุดอ่อน 

4.กลุ่มเป้าหมายที่จะให้บริการ 0.265 สูง จุดอ่อน 

4.1 ทุกคนในองค์กรมีส่วนถูกจัดเข้ำรับกำรฝึกอบรม ผ่ำนกำร
พิจำรณำหลักสูตรที่แตกต่ำงกัน 

0.26 สูง จุดอ่อน 

4.2  ทุกคนมีส่วนถูกจัดเข้ำรับกำรฯตำมควำมสมัพันธ์
เชื่อมโยงของแต่ละปญัหำของผลกำรปฏิบัติงำน  ไม่จัด
ฝึกอบรมแยกกลุ่ม 

0.27 สูง จุดอ่อน 

5.ความสัมพันธ์กับเป้าหมายองค์กร 0.215 สูง จุดอ่อน 

5.1 ศูนย์ฝึกอบรมมหีน้ำท่ีให้กำรสนับสนุนกำรปฏิบัติ เป็น
ศูนย์ฯที่มีต้นทุนหรือใช้งบประมำณ 

0.21 สูง จุดอ่อน 
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       กำรพัฒนำต ำรวจช้ันประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ 

ความต้องการจ าเป็น 
การวิเคราะห์ 

สภาพแวดล้อม PNI Modified 
ผลการ 

จัดกลุ่ม 

5.2 ศูนย์ฝึกอบรมเป็นส่วนท ำงำนเชิงรุก และสรำ้งประสิทธิผล
ให้แก่องค์กร โดยลดอัตรำกำรลำออก 

0.22 สูง จุดอ่อน 

6 การรับรู้ของผู้อื่น 0.19 ต่ า จุดแข็ง 

6.1 ศูนย์ฝึกอบรมมหีน้ำท่ีจัดฝึกอบรม 0.15 ต่ ำ จุดแข็ง 

6.2 ศูนย์ฝึกอบรมจะช่วยฝ่ำยอื่นในกำรวิเครำะห์ปญัหำและ
แก้ปัญหำ 

0.23 สูง จุดอ่อน 

    

7 ทักษะที่บุคลากรในศูนย์ฝึกอบรมจะต้องม ี 0.265 สูง จุดอ่อน 

7.1 มีทักษะกำรจัดฝึกอบรม 0.21 สูง จุดอ่อน 

7.2 มีทักษะสร้ำงแผนกำรสอน 0.22 สูง จุดอ่อน 

7.3. มีทักษะกำรผลิตสื่อกำรสอน 0.25 สูง จุดอ่อน 

7.4. มีทักษะเรื่องงบประมำณ 0.29 สูง จุดอ่อน 

7.5. มีทักษะจัดตำรำงอบรม 0.25 สูง จุดอ่อน 

7.6 มีทักษะกำรประสำนงำน 0.24 สูง จุดอ่อน 

7.7 มีทักษะพัฒนำกำรส ำรวจ 0.24 สูง จุดอ่อน 

7.8 มีทักษะให้ค ำปรึกษำ 0.26 สูง จุดอ่อน 

7.9 ประเมินควำมต้องกำรจ ำเป็น 0.30 สูง จุดอ่อน 

7.10.วิเครำะห์ควำมต้องกำร 0.27 สูง จุดอ่อน 

7.11.มีทักษะกำรจัดข้อมลู,ออกแบบระบบ 0.29 สูง จุดอ่อน 

7.12. มีทักษะวำงแผนระยะยำว 0.31 สูง จุดอ่อน 

7.13. มีทักษะวิเครำะหต์้นทุน-ก ำไรหรือวิเครำะห์
ประสิทธิภำพ 

0.28 สูง จุดอ่อน 

7.14. มีทักษะประเมินผล และวิจยั หรือสรำ้งนวัตกรรม 0.30 สูง จุดอ่อน 
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       กำรพัฒนำต ำรวจช้ันประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ 

ความต้องการจ าเป็น 
การวิเคราะห์ 

สภาพแวดล้อม PNI Modified 
ผลการ 

จัดกลุ่ม 

    

8 ศักยภาพการอยู่รอดในเวลาวิกฤต 0.15 ต่ า จุดแข็ง 

8.1 ศูนย์ฝึกอบรมเป็นส่วนแรกที่จะถูกยุบไปก่อนเพรำะถูก
มองว่ำเป็นฝ่ำยที่มีกไ็ด้หรือไม่มีก็ได้ 

0.16 ต่ ำ จุดแข็ง 

8.2 ศูนย์ฝึกอบรมอำจถูกยุบเลิกได้บ้ำง ขึ้นอยู่กับองค์กร 
โอกำสของกำรอยู่รอด 

0.14 ต่ ำ จุดแข็ง 

รวมเ ลี่ย 0.23   

 

จำกตำรำง 15 พบว่ำ ด้ำนพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม มีจุดอ่อน ได้แก่  

 1) ควำมต้องกำรจ ำเป็นของพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม (PNI Modified =0.22) เรียงล ำดับดังนี้ 
กำรจัดกำรบริกำรสนับสนุนกำรฝึกอบรม (PNI Modified =0.22) กำรช่วยในกำรเพ่ิมประสิทฺธิภำพฯ
ต ำรวจทุกคน (PNI Modified =0.22) 

2) ควำมต้องกำรจ ำเป็นของการวัดผลความส าเร็จ (PNI Modified =0.254) เรียงล ำดับดังนี้ กำร
วัดจำกกำรลดค่ำใช้จ่ำยขององค์กร (PNI Modified =0.31) กำรวัดจำกปัญหำที่ได้แก้ไข (PNI Modified 

=0.29) กำรวัดจำกจ ำนวนเอกสำรหลักสูตรฝึกอบรม (PNI Modified =0.28) กำรวัดจำกจ ำนวนสื่อที่ผลิต
ขึ้น (PNI Modified =0.27) กำรวัดจำกเปลี่ยนพฤติกรรมกำรท ำงำน (PNI Modified =0.27) กำรวัดจำกผล
กำรปฏิบัติงำน (PNI Modified =0.27) กำรวัดจำกจุดมุ่งหมำยของกำรฝึกอบรมที่บรรลุผล (PNI Modified 

=0.25) กำรวัดจำกประสิทธิผลของงำน (PNI Modified =0.24) กำรวัดจำกจ ำนวนครั้งของกำรฝึก (PNI 
Modified =0.22) กำรวัดจำกจ ำนวนบุคลำกรที่ผ่ำนกำรฝึกอบรม (PNI Modified =0.21) กำรวัดจำกจ ำนวน
ชั่วโมงกำรฝึกอบรม (PNI Modified =0.19)  

3) ควำมต้องกำรจ ำเป็นของที่มาของปัญหาการปฏิบัติงาน (PNI Modified =0.25) เรียงล ำดับ
ดังนี้ เป็นปัญหำที่ต ำรวจรับรู้บนฐำนวิเครำะห์อย่ำงอิสระ ที่จะทรำบปัญหำที่แท้จริงคืออะไร (PNI 
Modified =0.30) ปัญหำถูกน ำเข้ำสู่ศูนย์ฝึกอบรมใช้เวลำน้อยในกำรพิจำรณำทำงแก้ปัญหำ (PNI Modified 

=0.20)  

4) ควำมต้องกำรจ ำเป็นของกลุ่มเป้าหมายที่จะให้บริการ (PNI Modified =0.265) เรียงล ำดับ
ดังนี้ ทุกคนมีส่วนถูกจัดเข้ำรับกำรฯ ตำมควำมสัมพันธ์เชื่อมโยงของแต่ละปัญหำของผลกำรปฏิบัติงำน



 

 

108 

ไม่จัดฝึกอบรมแยกกลุ่ม (PNI Modified =0.27) ทุกคนในองค์กรมีส่วนถูกจัดเข้ำรับกำรฝึกอบรม ผ่ำนกำร
พิจำรณำหลักสูตรที่แตกต่ำงกัน (PNI Modified =0.26) 

5) ควำมต้องกำรจ ำเป็นของความสัมพันธ์กับเป้าหมาย (PNI Modified =0.215) เรียงล ำดับ
ดังนี้ ศูนย์ฝึกอบรมเป็นส่วนท ำงำนเชิงรุก และสร้ำงประสิทธิผลให้แก่องค์กร โดยลดอัตรำกำรลำออก ( 
PNI Modified =0.22) ศูนย์ฝึกอบรมมีหน้ำที่ให้กำรสนับสนุนกำรปฏิบัติ เป็นศูนย์ฯที่มีต้นทุนหรือใช้
งบประมำณ ลำออก  (PNI Modified =0.21) 

 6) ควำมต้องกำรจ ำเป็นของการรับรู้ของผู้อ่ืน (PNI Modified =0.19) เรียงล ำดับดังนี้ ศูนย์
ฝึกอบรมจะช่วยฝ่ำยอ่ืนในกำรวิเครำะห์ปัญหำและแก้ปัญหำ (PNI Modified =0.23)  ศูนย์ฝึกอบรมมี
หน้ำที่จัดฝึกอบรม (PNI Modified =0.15)       

7) ควำมต้องกำรจ ำเป็นของทักษะที่บุคลากรในศูนย์ฝึกอบรมจะต้องมี (PNI Modified =0.265) 
เรียงล ำดับดังนี้ กำรมีทักษะวำงแผนระยะยำว (PNI Modified =0.31) กำรประเมินควำมต้องกำรจ ำเป็น            
(PNI Modified =0.30) กำรมีทักษะประเมินผล และวิจัย หรือสร้ำงนวัตกรรม (PNI Modified =0.30) กำรมี
ทักษะเรื่องงบประมำณ (PNI Modified =0.29) กำรมีทักษะกำรจัดข้อมูล,ออกแบบระบบ (PNI Modified 

=0.29) กำรมีทักษะวิเครำะห์ต้นทุน-ก ำไรหรือวิเครำะห์ประสิทธิภำพ (PNI Modified =0.28) กำรมีกำร
วิเครำะห์ควำมต้องกำร (PNI Modified =0.27) กำรมีทักษะให้ค ำปรึกษำ (PNI Modified =0.26) กำรมี
ทักษะกำรผลิตสื่อกำรสอน  (PNI Modified =0.25) กำรมีทักษะจัดตำรำงอบรม (PNI Modified =0.25) กำร
มีทักษะกำรประสำนงำน  (PNI Modified =0.24) กำรมทีักษะพัฒนำกำรส ำรวจ (PNI Modified =0.24) กำร
มีทักษะสร้ำงแผนกำรสอน (PNI Modified =0.22) กำรมีทักษะกำรจัดฝึกอบรม (PNI Modified =0.21)  

8.ควำมต้องกำรจ ำเป็นของศักยภาพการอยู่รอดในเวลาวิกฤต  (PNI Modified =0.15)  
เรียงล ำดับดังนี้ ศูนย์ฝึกอบรมเป็นส่วนแรกที่จะถูกยุบไปก่อนเพรำะถูกมองว่ำเป็นฝ่ำยที่มีก็ได้หรือไม่มี
ก็ได้ (PNI Modified =0.16)  ศูนย์ฝึกอบรมอำจถูกยุบเลิกได้บ้ำง ขึ้นอยู่กับองค์กร โอกำสของกำรอยู่รอด 
(PNI Modified =0.14)   

     การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกของการการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานี
ต ารวจ 

   ผู้วิจัยวิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยนอก โดยน ำข้อมูลจำกแบบสอบถำมมำจัดกลุ่มค่ำดัชนี 
PNIModified โดยจ ำแนกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ องค์ประกอบของสภำพแวดล้อมภำยนอกในกำรพัฒนำ
ต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ 

 โดยกำรน ำค่ำดัชนี PNIModified สูงที่สุด ลบด้วยค่ำดัชนี PNIModified ต่ ำที่สุด และหำรด้วย 2 แล้วน ำ
ระยะห่ำงที่ได้มำจัดกลุ่มค่ำ PNIModified  โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดังต่อไปนี้ 

องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายนอก  [(0.245 – 0.197)  2  = 0.024]  สำมำรถแบ่งได้ ดังนี้ 
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                    กลุ่มท่ีมีค่ำดัชนี  PNIModified สูง  เท่ำกับ   0.222 – 0.245 

  กลุ่มท่ีมีค่ำดัชนี  PNIModified ต่ ำ  เท่ำกับ   0.197 – 0.221 

 ก ำหนดให้ กลุ่มที่มีค่ำดัชนี PNIModified สูง เป็นภำวะคุกคำมของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวน
ประจ ำสถำนีต ำรวจ เพ่ือเป็นข้อมูลในกำรน ำเสนอยุทธ์ศำสตร์ฯ ในกำรขจัดหรือลดภำวะคุกคำม ส ำหรับ
กลุ่มที่มีค่ำดัชนี PNIModified ต่ ำ เป็นโอกำสของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ เพ่ือ
เป็นข้อมูลในกำรน ำเสนอยุทธ์ศำสตร์ที่จะเสริมโอกำส แล้วน ำผลมำสังเครำะห์เป็นข้อมูลในกำรจัดท ำ
ร่ำงกลยุทธ์ (ฉบับที่ 1) ในล ำดับต่อไป ผลกำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยนอก         

 กำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยนอก ค่ำเฉลี่ยดัชนี PNIModified ของกำรพัฒนำต ำรวจชั้น
ประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจคือ (0.21) และก ำหนดให้ค่ำควำมจ ำเป็นที่เท่ำกันหรือต่ ำกว่ำค่ำเฉลี่ย
ดัชนี PNIModified (0.221) เป็นโอกำส และค่ำควำมจ ำเป็นที่สูงกว่ำค่ำเฉลี่ยดัชนี PNIModified (0.222) 
เป็นภำวะคุกคำม  

 

 

 

 

ตารางที่ 16 โ   สและภ วะคุ ค  ข     พ ฒ  ต   วจ  ้   ะทว   ะจ  สถ  ีต   วจ 

การพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจ 
ความต้องการจ าเป็น การวิเคราะห์

สภาพ 
แวดล้อม 

PNI Modified ผลการ 
จัดกลุ่ม 

1. ปัจจัยด้ำนกำรเมือง 0.197 ต่ ำ โอกำส 

2. ปัจจัยด้ำนเศรษฐกิจ 0.197 ต่ ำ โอกำส 

3. ปัจจัยด้ำนสังคม 0.211 ต่ ำ โอกำส 

4. ปัจจัยด้ำนเทคโนโลย ี 0.245 สูง ภำวะคุกคำม 

รวมเ ลี่ย 0.21   

 จากตารางท่ี 16 พบว่า อกาสกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ ได้แก่ 
ปัจจัยด้ำนสังคม ปัจจัยด้ำนกำรเมือง และปัจจัยด้ำนเศรษฐกิจตามล าดับ ภาวะคุกคาม คือ ปัจจัย
ด้ำนเทคโนโลยี  
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ตารางที่ 17 โ   สและภ วะคุ ค  ข     พ ฒ  ต   วจ  ้   ะทว   ะจ  สถ  ีต   วจใ แต่
ละด้   

การพัฒนาต ารวจช้ันประทวนประจ าสถานีต ารวจ 
ความต้องการจ าเป็น 

การวิเคราะห์ 
สภาพแวดล้อม PNI Modified ผลการ 

 จัดกลุ่ม 

1.ปัจจัยด้านการเมือง 0.197 ต่ า โอกาส 

1.1  เอื้อต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 0.15 ต่ า โอกาส 
1.2  เอื้อต่อการวัดความส าเร็จ 0.19 ต่ า โอกาส 

1.3 เอื้อต่อท่ีมาของการค้นหาหลกัสูตรฝึกอบรม 0.19 ต่ า 
โอกาส 

 

1.4 เอื้อต่อผู้รับการฝึกอบรม 0.17 ต่ า โอกาส 

1.5.เอื้อต่อความสัมพันธ์กับเป้าหมายองค์กร 0.21 ต่ า โอกาส 

1.6 เอื้อต่อการรับรู้ ความเข้าใจของผู้อื่นต่อศูนย์
ฝึกบรม 

0.23 สูง ภาวะคุกคาม 

1.7 เอื้อต่อทักษะความสามารถของบุคลากรใน
ศูนย์ฝึกอบรม 

0.23 สูง ภาวะคุกคาม 

1.8.เอื้อต่อศักยภาพการอยูร่อดของศูนย์ฝึกอบรม
ในเวลาวิกฤต 

0.21 ต่ า โอกาส 

2.ปัจจัยด้านเศรษฐกจิ 0.197 ต่ า โอกาส 

2.1  เอื้อต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 0.20 ต่ า โอกาส 
2.2  เอื้อต่อการวัดความส าเร็จ 0.20 ต่ า โอกาส 

2.3 เอื้อต่อท่ีมาของการค้นหาหลกัสูตรฝึกอบรม 0.19 ต่ า โอกาส 

2.4 เอื้อต่อผู้รับการฝึกอบรม 0.18 ต่ า โอกาส 

2.5.เอื้อต่อความสัมพันธ์กับเป้าหมายองค์กร 0.20 ต่ า โอกาส 

2.6 เอื้อต่อการรับรู้ ความเข้าใจของผู้อื่นต่อศูนย์
ฝึกบรม 

0.21 ต่ า โอกาส 

2.7 เอื้อต่อทักษะความสามารถของบุคลากรใน
ศูนย์ฝึกอบรม 

0.20 ต่ า โอกาส 

2.8 เอื้อต่อศักยภาพการอยู่รอดของศูนย์ฝึกอบรม
ในเวลาวิกฤต 

0.20 ต่ า โอกาส 

3.ปัจจัยด้านสังคม 0.211 ต่ า โอกาส 
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การพัฒนาต ารวจช้ันประทวนประจ าสถานีต ารวจ 
ความต้องการจ าเป็น 

การวิเคราะห์ 
สภาพแวดล้อม PNI Modified ผลการ 

 จัดกลุ่ม 
3.1  เอื้อต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 0.20 ต่ า โอกาส 
3.2 เอื้อต่อการวัดความส าเรจ็ 0.21 ต่ า โอกาส 
3.3 เอื้อต่อท่ีมาของการค้นหาหลกัสูตรฝึกอบรม 0.22 ต่ า โอกาส 
3.4 เอื้อต่อผู้รับการฝึกอบรม 0.19 ต่ า โอกาส 
3.5. เอื้อต่อความสัมพันธ์กับเป้าหมายองค์กร 0.19 ต่ า โอกาส 
3.6 เอื้อต่อการรับรู้ ความเข้าใจของผู้อื่นต่อศูนย์     
      ฝึกบรม 

0.22 ต่ า โอกาส 

3.7 เอื้อต่อทักษะความสามารถของบุคลากรใน   
      ศูนย์ฝึกอบรม 

0.23 สูง ภาวะคุกคาม 

3.8 เอื้อต่อศักยภาพการอยู่รอดของศูนย์ฝึกอบรม 
      ในเวลาวิกฤต 

0.23 สูง ภาวะคุกคาม 

4. ปัจจัยด้านเทคโนโลยี 0.245 สูง ภาวะคุกคาม 
4.1  เอื้อต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 0.22 ต่ า โอกาส 
4.2  เอื้อต่อการวัดความส าเร็จ 0.27 สูง ภาวะคุกคาม 
4.3 เอื้อต่อท่ีมาของการค้นหาหลกัสูตรฝึกอบรม 0.24 สูง ภาวะคุกคาม 
4.4 เอื้อต่อผู้รับการฝึกอบรม 0.24 สูง ภาวะคุกคาม 
4.5.เอื้อต่อความสัมพันธ์กับเป้าหมายองค์กร 0.24 สูง ภาวะคุกคาม 

4.6 เอื้อต่อการรับรู้ ความเข้าใจของผู้อื่นต่อศูนย ์
      ฝึกอบรม 

0.25 สูง ภาวะคุกคาม 

4.7 เอื้อต่อทักษะความสามารถของบุคลากรใน 
      ศูนย์ฝึกอบรม 

0.24 สูง ภาวะคุกคาม 

4.8 เอื้อต่อศักยภาพการอยู่รอดของศูนย์ฝึกอบรม     
      ในเวลาวิกฤต 

0.26 สูง ภาวะคุกคาม 

รวมเฉลี่ย 0.212   

จากตารางที่ 17 พบว่า สภาพปัจจุบันของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจ 
จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (x= 3.7267, S.D = .60) 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านนโยบายของรัฐบาลมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันสูงที่สุด (x=3.7724, 
S.D = .63) รองลงมาคือ ด้านสภาพเทคโนโลยี มีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน (x=3.7635, S.D = .64) ด้าน
สภาพสังคม มีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน (x=3.7053, S.D = .63) และด้านสภาพเศรษฐกิจ มีค่าเฉลี่ย
สภาพปัจจุบันต่ าที่สุด (x=3.6654, S.D = .63)   

สภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจ    จากการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x= 4.4061, S.D = .60) เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่า ด้านสภาพเทคโนโลยี มีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์สูงที่สุด (x=4.4289,S.D = .61) 
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รองลงมาคือ ด้านนโยบายของรัฐบาลมีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์(x=4.4178, S.D = .60) ด้าน
สภาพสังคม มีค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์(x=4.3949, S.D = .62) และด้านสภาพเศรษฐกิจ มี
ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ต่ าที่สุด (x=4.3827, S.D = .63)   
 จากตารางที่ 4.14  พบว่าปัจจัยด้านการเมือง มีโอกาส ได้แก่ พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 
การวัดความส าเร็จ ที่มาของการค้นหาหลักสูตรฝึกอบรม ผู้รับการฝึกอบรม ความสัมพันธ์กับเป้าหมาย
องค์กร และศักยภาพการอยู่รอดของศูนย์ฝึกอบรมในเวลาวิกฤต ตามล าดับ และภาวะคุกคามได้แก่  
การรับรู้ความเข้าใจของผู้อื่นต่อศูนย์ฝึกอบรม และทักษะความสามารถของบุคลากรในศูนย์ฝึกอบรม 
 ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ มีโอกาส ได้แก่ พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม การวัดความส าเร็จ ที่มาของ
การค้นหาหลักสูตรฝึกอบรม ผู้รับการฝึกอบรม ความสัมพันธ์กับเป้าหมายองค์กร การรับรู้ความเข้าใจ
ของผู้อื่นต่อศูนย์ฝึกอบรม ทักษะความสามารถของบุคลากรในศูนย์ฝึกอบรม และศักยภาพการอยู่รอด
ของศูนย์ฝึกอบรมในเวลาวิกฤต 
 ปัจจัยด้านสังคม มีโอกาส ได้แก่ พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม การวัดความส าเร็จ ที่มาของการ
ค้นหาหลักสูตรฝึกอบรม ผู้รับการฝึกอบรม ความสัมพันธ์กับเป้าหมายองค์กร และการรับรู้ความเข้าใจ
ของผู้อ่ืนต่อศูนย์ฝึกอบรม และภาวะคุกคามได้แก่ ทักษะความสามารถของบุคลากรในศูนย์ฝึกอบรม 
และศักยภาพการอยู่รอดของศูนย์ฝึกอบรมในเวลาวิกฤต  
 ปัจจัยด้านเทคโนโลยี ได้แก่ พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม และภาวะคุกคาม ได้แก่การวัด
ความส าเร็จ ที่มาของการค้นหาหลักสูตรฝึกอบรม ผู้รับการฝึกอบรม ความสัมพันธ์กับเป้าหมาย
องค์กร การรับรู้ความเข้าใจของผู้อ่ืนต่อศูนย์ฝึกอบรม ทักษะความสามารถของบุคลากรในศูนย์
ฝึกอบรม และศักยภาพการอยู่รอดของศูนย์ฝึกอบรมในเวลาวิกฤต 
4.4 ตอนที่ 4 ร่างยุทธ์ศาสตร์กองบัญชาการศึกษาเพ่ือการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานี
ต ารวจ   ฉบับที ่1 
       ผู้วิจัยพัฒนายุทธ์ศาสตร์การการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจแบ่งเป็น 5 
ส่วน ดังนี้ 

1. ร่างกลยุทธ์การการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจฉบับที่ 1 โดยน าข้อมูล
จากวิธี SWOT Matrix   

2. ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างยุทธ์ศาสตร์การการพัฒนาต ารวจชั้น
ประทวนประจ าสถานีต ารวจฉบับที่ 1 โดยผู้ทรงคุณวุฒิเป็นรายบุคคล  

3. ปรับปรุงร่างยุทธ์ศาสตร์การพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจเป็นฉบับที่ 2  
4. ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างยุทธ์ศาสตร์การการพัฒนาต ารวจชั้น

ประทวนประจ าสถานีต ารวจฉบับที่ 2 โดยผู้ทรงคุณวุฒิเป็นกลุ่ม  
5. ปรับปรุงร่างยุทธ์ศาสตร์กองบัญชาการศึกษาเพื่อการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ า

สถานีต ารวจเป็นฉบับสมบูรณ์   
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      รายละเอียดของแต่ละส่วนมีดังนี้ 
4.5 ร่างยุทธ์ศาสตร์กองบัญชาการศึกษาเพ่ือการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจโดยน า
ข้อมูลจากวิธี TOWS Matrix ตามข้ันตอนต่อไปนี้ 
 ขั้นที่ 1 น าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภาวะคุกคามโดยใช้วิธี 
TOWS Matrix จะได้ จุดแข็ง – โอกาส (SO) , จุดอ่อน – โอกาส (WO), จุดแข็ง – ภาวะคุกคาม (ST) 
และ จุดอ่อน – ภาวะคุกคาม (WT) 

ขั้นที่ 2 น าผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากวิธี TOWS Matrix มาจ าแนกตามองค์ประกอบของการ
พัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจ 
ตารางที่ 18 การวิเคราะห์  TOWS Matrix ของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจ 

 
                 สภาพแวดล้อมภายใน                                   
                  (จุดแข็ง – จุดอ่อน) 
 
 
  
 
 
 
 
 สภาพแวดล้อมภายนอก                              
 ( อกาส – ภาวะคุกคาม)                         

จุดแข็ง (S) 
1. กำรรับรู้ของผู้อื่นต่อศูนย์
ฝึกอบรม 
(PNIModified = 0.19) 
2.ศักยภำพกำรอยูร่อดใน
เวลำวิกฤต  
(PNIModified = 0.15) 
 

จุดอ่อน (W) 
1. ทักษะที่บุคลำกรในศูนย์ฯ
ต้องมี(PNIModified = 0.265) 
2. กลุม่เป้าหมายที่ให้บริการ 
(PNIModified = 0.265) 
3. กำรวัดผลควำมส ำเร็จ 
(PNIModified = 0.254) 
4.ที่มำของปํญหำกำรค้นหำ
หลักสตูรฝึกอบรม 
(PNIModified = 0.25) 
5.พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 
(PNIModified = 0.22) 
6.ควำมสัมพันธ์กับเปำ้หมำย
องค์กร (PNIModified = 0.215) 

 อกาส (O) 
1. ปัจจัยด้านการเมือง  (PNIModified = 
0.197) 
1.1 เอื้อต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 
1.2 เอื้อต่อกำรวัดควำมส ำเรจ็ 
1.3 เอื้อต่อท่ีมำของปํญหำกำรค้นหำ
หลักสตูรฝึกอบรม 
1.4 เอื้อต่อกลุม่เป้ำหมำยที่ให้บริกำร 
1.5 เอื้อต่อควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำย
องค์กร 
1.6 เอื้อต่อศักยภำพกำรอยู่รอดของศูนย์
ฝึกอบรมในเวลำวิกฤต 
  
2. ปัจจัยด้านเศรษ กจิ  (PNIModified = 
0.197) 
2.1 เอื้อต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 
2.2 เอื้อต่อกำรวัดควำมส ำเรจ็ 
2.3 เอื้อต่อท่ีมำของปัญหำกำรค้นหำ
หลักสตูรฝึกอบรม 

จุดแข็ง –  อกาส (SO) 
1 ปัจจัยด้ำนสังคมและด้ำน
เศรษฐกิจเป็นโอกำสในกำร
เสรมิจุดแข็งด้ำนกำรรับรู้ของ
ผู้อื่นต่อศูนยฝ์ึกอบรม 
  
2.ปัจจัยด้ำนกำรเมืองและ
ด้ำนเศรษฐกิจเป็นโอกำสใน
ในกำรเสริมจุดแข็งดำ้น
ศักยภำพกำรอยูร่อดในเวลำ
วิกฤต 
 
 
 
 
 
 
 

จุดอ่อน –  อกาส (WO) 
1 ปัจจัยด้ำนเศรษฐกิจเป็น
โอกำส ที่ช่วยแก้ไขจุดอ่อน
ด้ำนทักษะที่บุคลำกรในศูนย์ฯ
ต้องมี  
 
2.ปัจจัยด้ำนเศรษฐกิจเป็น
โอกำสที่ช่วยแก้ไขจุดอ่อน
กลุ่มเป้ำหมำยที่ให้บริกำร  
 
3. ปัจจัยด้ำนสังคม ด้ำน
กำรเมืองและด้ำนเศรษฐกิจ
เป็นโอกำสที่ช่วยแก้ไขจดุอ่อน
กำรวัดผลควำมส ำเร็จ   
 
4. ปัจจัยด้ำนสังคม ด้ำน
กำรเมืองและด้ำนเศรษฐกิจ
เป็นโอกำสที่ช่วยแก้ไขจดุอ่อน 
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                      สภาพแวดล้อมภายใน                                   
                       (จุดแข็ง – จุดอ่อน) 
 
สภาพแวดล้อมภายนอก                              
 ( อกาส – ภาวะคุกคาม)                         

 

 อกาส (O) 
1. ปัจจัยด้านการเมือง  (PNIModified = 
0.197) 
1.1 เอื้อต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 
1.2 เอื้อต่อกำรวัดควำมส ำเรจ็ 
1.3 เอื้อต่อท่ีมำของปํญหำกำรค้นหำ
หลักสตูรฝึกอบรม 
1.4 เอื้อต่อกลุม่เป้ำหมำยที่ให้บริกำร 
1.5 เอื้อต่อควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำย
องค์กร 
1.6 เอื้อต่อศักยภำพกำรอยู่รอดของศูนย์
ฝึกอบรมในเวลำวิกฤต 
  
2. ปัจจัยด้านเศรษ กจิ  (PNIModified = 
0.197) 
2.1 เอื้อต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 
2.2 เอื้อต่อกำรวัดควำมส ำเรจ็ 
2.3 เอื้อต่อท่ีมำของปัญหำกำรค้นหำ
หลักสตูรฝึกอบรม 
2.4 เอื้อต่อกลุ่มเป้ำหมำยที่ให้บริกำร 
2.5 เอื้อต่อควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำย
องค์กร 
2.6 เอื้อต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้อื่น
ต่อศูนย์ฝึกอบรม 
2.7 เอื้อต่อทักษะควำมสำมำรถของ
บุคลำกรในศูนยฝ์ึกอบรม  
2.8 เอื้อต่อศักยภำพกำรอยู่รอดของศูนย์
ฝึกอบรมในเวลำวิกฤต 
3. ปัจจัยด้านสังคม  (PNIModified 
=0.211) 
3.1 เอื้อต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 
3.2 เอื้อต่อกำรวัดควำมส ำเรจ็ 
3.3 เอื้อต่อท่ีมำของปัญหำกำรค้นหำ
หลักสตูรฝึกอบรม 
 
 

จุดแข็ง –  อกาส (SO) 
1 ปัจจัยด้ำนสังคมและด้ำน
เศรษฐกิจเป็นโอกำสในกำร
เสรมิจุดแข็งด้ำนกำรรับรู้ของ
ผู้อื่นต่อศูนยฝ์ึกอบรม 
  
2.ปัจจัยด้ำนกำรเมืองและ
ด้ำนเศรษฐกิจเป็นโอกำสใน
ในกำรเสริมจุดแข็งดำ้น
ศักยภำพกำรอยูร่อดในเวลำ
วิกฤต 
 
 
 
 
 
 
 

จุดอ่อน –  อกาส (WO) 
1 ปัจจัยด้ำนเศรษฐกิจเป็น
โอกำส ที่ช่วยแก้ไขจุดอ่อน
ด้ำนทักษะที่บุคลำกรในศูนย์ฯ
ต้องมี  
 
2.ปัจจัยด้ำนเศรษฐกิจเป็น
โอกำสที่ช่วยแก้ไขจุดอ่อน
กลุ่มเป้ำหมำยที่ให้บริกำร  
 
3. ปัจจัยด้ำนสังคม ด้ำน
กำรเมืองและด้ำนเศรษฐกิจ
เป็นโอกำสที่ช่วยแก้ไขจดุอ่อน
กำรวัดผลควำมส ำเร็จ   
 
4. ปัจจัยด้ำนสังคม ด้ำน
กำรเมืองและด้ำนเศรษฐกิจ
เป็นโอกำสที่ช่วยแก้ไขจดุอ่อน
ด้ำนที่มำของปญัหำกำรค้นหำ
หลักสตูรฝึกอบรม 
 
5.ปัจจัยด้ำนกำรเมือง ด้ำน
เศรษฐกิจ ด้ำนสังคม และ
เทคโนโลยี เป็นโอกำสที่ช่วย
แก้ไขจุดอ่อนด้ำนพันธกิจของ
ศูนย์ฝึกอบรม 
6.ปัจจัยด้ำนสังคม ด้ำน
กำรเมืองและด้ำนเศรษฐกิจ
เป็นโอกำสที่ช่วยแก้ไขจดุอ่อน
ด้ำนควำมสัมพันธ์กับ
เป้ำหมำยองค์กร 
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                      สภาพแวดล้อมภายใน                                   
                       (จุดแข็ง – จุดอ่อน) 
 
 
สภาพแวดล้อมภายนอก                              
 ( อกาส – ภาวะคุกคาม)                         

 
 

3.4 เอื้อต่อกลุม่เป้ำหมำยที่ให้บริกำร 
3.5 เอื้อต่อควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำย
องค์กร 
3.6 เอื้อต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้อื่น
ต่อศูนย์ฝึกอบรม 
4. ปัจจัยด้านเทค น ลยี  (PNIModified 
=0.245)  
4.1 เอื้อต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 

  

ภาวะคุกคาม (T)  
1. ปัจจัยด้านการเมือง  (PNIModified = 
0.197) 
1.1 เอื้อต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้อื่น
ต่อศูนย์ฝึกอบรม 
1.2 เอื้อต่อทักษะควำมสำมำรถของ
บุคลำกรในศูนยฝ์ึกอบรม  
2. ปัจจัยด้านสังคม  (PNIModified 
=0.211) 
 2.1 เอื้อต่อทักษะควำมสำมำรถของ
บุคลำกรในศูนยฝ์ึกอบรม  
 2.2 เอื้อต่อศักยภำพกำรอยู่รอดของศูนย์
ฝึกอบรมในเวลำวิกฤต   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จุดแข็ง – ภาวะคุกคาม 
(ST) 
1.ปัจจัยด้ำนกำรเมืองและ
ด้ำนเทคโนโลยเีป็นภำวะ
คุกคำมต่อจดุแข็งด้ำนกำร
รับรู้ของผู้อื่นต่อศูนย์
ฝึกอบรม 
 
 
 
 
 
2.ปัจจัยด้ำนสังคมและด้ำน
เทคโนโลยีเป็นภำวะคุกคำม
ต่อ 
 
 

จุดอ่อน – ภาวะคุกคาม 
(WT) 
 1 ปัจจัยด้ำนกำรเมือง ด้ำน
สังคม และด้ำนเทคโนโลยีเป็น
ภำวะคุกคำมต่อจุดอ่อนดำ้น
ทักษะที่บุคลำกรในศูนยฯ์ 
ต้องมี  
 
2.ปัจจัยด้ำนเทคโนโลยีเป็น
ภำวะคุกคำมต่อจุดอ่อน
กลุ่มเป้ำหมำยที่ให้บริกำร  
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                      สภาพแวดล้อมภายใน                                   
                       (จุดแข็ง – จุดอ่อน) 
 
 
สภาพแวดล้อมภายนอก                              
 ( อกาส – ภาวะคุกคาม)                         
3. ปัจจัยด้านเทค น ลยี  (PNIModified 
=0.245)  
3.1 เอื้อต่อกำรวัดควำมส ำเรจ็ 
3.2 เอื้อต่อท่ีมำของปัญหำกำรค้นหำ
หลักสตูรฝึกอบรม 
3.3 เอื้อต่อกลุม่เป้ำหมำยที่ให้บริกำร 
3.4 เอื้อต่อควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำย
องค์กร 
3.5 เอื้อต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้อื่น
ต่อศูนย์ฝึกอบรม 
3.6 เอื้อต่อทักษะควำมสำมำรถของ
บุคลำกรในศูนยฝ์ึกอบรม  
3.7 เอื้อต่อศักยภำพกำรอยู่รอดของศูนย์
ฝึกอบรมในเวลำวิกฤต 

จุดแข็งด้ำนศักยภำพกำรอยู่
รอดในเวลำวิกฤต 
 

3. ปัจจัยด้ำนเทคโนโลยีเป็น
ภำวะคุกคำมต่อจุดอ่อนกำร
วัดผลควำมส ำเรจ็   
  
4. ปัจจัยด้ำนเทคโนโลยี เป็น
ภำวะคุกคำมต่อจุดอ่อนดำ้น
ที่มำของปญัหำกำรค้นหำ
หลักสตูรฝึกอบรม 
 
5.ปัจจัยด้ำนเทคโนโลยีเป็น
ภำวะคุกคำมต่อจุดอ่อนดำ้น
ควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำย
องค์กร 
 

 

    จากตารางท่ี 18  ผลการวิเคราะห์ TOWS MATRIX ของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวน
ประจ ำสถำนีต ำรวจ พบว่ำ กำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจมีจุดแข็ง – โอกำส (SO) 2 
ข้อ มีจุดแข็ง – ภำวะคุกคำม (ST) 2 ข้อ มีจุดอ่อน - โอกำส (WO) 6 ข้อ และมีจุดอ่อน – ภำวะคุกคำม 
(WT) 5 ข้อ 

 น ำผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลจำก SWOT Matrix มำร่ำงยุทธ์ศำสตร์กองบัญชำกำรศึกษำเพ่ือกำร
พัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ ฉบับที่ 1  
 ด ำเนินกำรร่ำงยุทธ์ศำสตร์กองบัญชำกำรศึกษำเพ่ือกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำ
สถำนีต ำรวจ ฉบับที่ 1 โดยใชผ้ลกำรวิจัยที่พบ คือ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกำส และภำวะคุกคำมที่
เชื่อมโยงกับค่ำดัชนี  PNIModified โดยมีขั้นตอนกำรด ำเนินกำรดังนี้ 
 1.  ก ำหนดยุทธศำสตร์หลักจำกกรอบแนวคิดกำรพัฒนำผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร 
 2.  ก ำหนดยุทธศำสตร์จำกกรอบแนวคิดท่ีเป็นองค์ประกอบย่อยของกำรกำรพัฒนำผลกำร
ปฏิบัติงำนของบุคลำกร   
          3. ก ำหนดวิธีด ำเนินกำรจำกผลกำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยใน และกำรวิเครำะห์
สภำพแวดล้อมภำยนอก ประกอบด้วย 
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  3.1  สภำพแวดล้อมภำยนอก คือ ด้ำนกำรเมือง ด้ำนสภำพเศรษฐกิจ ด้ำนสภำพ
สังคม และด้ำนสภำพเทคโนโลยี 
            3.2  สภำพแวดล้อมภำยใน คือ กำรพัฒนำผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร ตำม
ประเด็นดังนี ้1) พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม  2) กำรวัดผลควำมส ำเร็จ  3) ที่มำของปัญหำกำร
ปฏิบัติงำน 4) กลุ่มเป้ำหมำยที่จะให้บริกำร 5)ควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร 6) กำรรับรู้ของผู้อ่ืน  
7) ทักษะที่บุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรมจะต้องมี 8) ศักยภำพกำรอยู่รอดในเวลำวิกฤต 
 
ตารางที่ 19 ผลการวิเคราะห์ร่างยุทธ์ศาสตร์กองบัญชาการศึกษาเพื่อการพัฒนาต ารวจชั้น
ประทวนประจ าสถานีต ารวจ (ต่อ) 

 
 
     ประเด็นยุทธศำสตร ์

 
 
                               ผลกำรวิเครำะห์ TOWS MATRIX 
 

1. ทักษะที่บุคลำกรใน
ศูนย์ฯต้องม ี
 

1.  ปัจจัยด้ำนเศรษฐกิจเป็นโอกำส ท่ีช่วยแก้ไขจุดอ่อนด้ำนทักษะทีบุ่คลำกรใน
ศูนย์ฯ ต้องมี 
2. ปัจจัยด้ำนกำรเมือง ด้ำนสังคม และด้ำนเทคโนโลยเีป็นภำวะคุกคำมต่อ
จุดอ่อนด้ำนทักษะที่บุคลำกรในศนูย์ฯต้องม ี
 

2. กลุ่มเป้ำหมำยที่
ให้บริกำร 
 

1. ปัจจัยด้ำนเศรษฐกิจเป็นโอกำสที่ช่วยแก้ไขจุดอ่อนกลุ่มเป้ำหมำยที่ให้บริกำร  
2. ปัจจัยด้ำนเทคโนโลยีเป็นภำวะคุกคำมต่อจดุอ่อนกลุ่มเปำ้หมำยทีใ่ห้บริกำร 
 

3. กำรวัดผล
ควำมส ำเร็จ 
 

1. ปัจจัยด้ำนสังคม ด้ำนกำรเมืองและด้ำนเศรษฐกิจเป็นโอกำสที่ช่วยแก้ไข
จุดอ่อนกำรวัดผลควำมส ำเร็จ   
2. ปัจจัยด้ำนเทคโนโลยีเป็นภำวะคุกคำมต่อจดุอ่อนกำรวัดผลควำมส ำเรจ็   

4. ที่มำของปํญหำกำร
ค้นหำหลักสูตรฝึกอบรม 
 

1. ปัจจัยด้ำนสังคม ด้ำนกำรเมืองและด้ำนเศรษฐกิจเป็นโอกำสที่ช่วยแก้ไข
จุดอ่อนด้ำนที่มำของปํญหำกำรคน้หำหลักสูตรฝึกอบรม 
2. ปัจจัยด้ำนเทคโนโลยี เป็นภำวะคุกคำมต่อจดุอ่อนด้ำที่มำของปญํหำกำร
ค้นหำหลักสูตรฝึกอบรม 
 

5. พันธกิจของศูนย์
ฝึกอบรม 
 
 

1. ปัจจัยด้ำนกำรเมือง ด้ำนเศรษฐกิจ ด้ำนสังคม และเทคโนโลยี เป็น
โอกำสที่ช่วยแก้ไขจุดอ่อนด้ำนพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 

6. ควำมสัมพันธ์กับ
เป้ำหมำยองค์กร 
 

1. ปัจจัยด้ำนสังคม ด้ำนกำรเมืองและด้ำนเศรษฐกิจเป็นโอกำสที่ช่วยแก้ไข
จุดอ่อนด้ำนควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร 
2. ปัจจัยด้ำนเทคโนโลยีเป็นภำวะคุกคำมต่อจดุอ่อนด้ำนควำมสัมพนัธ์กับ
เป้ำหมำยองค์กร 
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     ประเด็นยุทธศำสตร ์

 
 
                               ผลกำรวิเครำะห์ TOWS MATRIX 
 

7. กำรรับรู้ของผู้อื่นต่อ
ศูนย์ฝึกอบรม 
 

1 ปัจจัยด้ำนสังคมและด้ำนเศรษฐกิจเป็นโอกำสในกำรเสริมจดุแข็งดำ้นกำรรับรู้
ของผู้อื่นต่อศูนย์ฝึกอบรม      
2. ด้ำนกำรเมืองและด้ำนเทคโนโลยีเป็นภำวะคุกคำมต่อจุดแข็งด้ำนกำรรับรู้ของ
ผู้อื่นต่อศูนยฝ์ึกอบรม 
 

8. ศักยภำพกำรอยู่รอด
ในเวลำวิกฤต 
 

1. ปัจจัยด้ำนกำรเมืองและด้ำนเศรษฐกิจเป็นโอกำสในในกำรเสริมจดุแข็งด้ำน
ศักยภำพกำรอยูร่อดในเวลำวิกฤต 
2. ปัจจัยด้ำนสังคมและด้ำนเทคโนโลยีเป็นภำวะคุกคำมต่อจดุแข็งดำ้นศักยภำพ
กำรอยู่รอดในเวลำวิกฤต 
 

 

 

 
ผลการวิเคราะห์ TOWS 

MATRIX 
 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 

 
ยุทธศาสตร์ 

 
วิธีการ 

1. ทักษะที่บุคลากรใน
ศูนย์ฯ ต้องม ี
1.1  ปัจจัยด้ำนเศรษฐกิจ
เป็นโอกำส ที่ช่วยแก้ไข
จุดอ่อนด้ำนทักษะที่
บุคลำกรในศูนยฯ์ ต้องมี 
1.2 ปัจจัยดำ้นกำรเมือง 
ด้ำนสังคม และด้ำน
เทคโนโลยีเป็นภำวะ
คุกคำมต่อจดุอ่อนด้ำน
ทักษะที่บุคลำกรในศูนยฯ์
ต้องมี  

1. เร่งรัดพัฒนำ
ทักษะบุคลำกรใน
ศูนย์ฝึกอบรม 
 
 
 
  

1.1 ใช้เทคโนโลยีในกำร
เสรมิสร้ำงทักษะบุคลำกรของ
ศูนย์ฝึกอบรมภำค และ 
กองบัญชำกำรศึกษำ 
 
1.2 จัดหำทุนกำรศึกษำอบรม
เพื่อพัฒนำทักษะบุคลำกร
ของศูนย์ฝึกอบรมภำค และ 
กองบัญชำกำรศึกษำ 

1) จัดท ำโครงกำรให้น ำ
เทคโนโลยีในกำรพัฒนำ
ทักษะบุคลำกำร 
 
 
1) จัดท ำโครงกำร
ทุนกำรศึกษำอบรม  
2) จะท ำโครงกำร
ฝึกอบรมครูฝึก 
(Training Of Trainer) 

2. กลุม่เป้าหมายทีจ่ะ
ให้บริการ 
2.1 ปัจจัยดำ้นเศรษฐกิจ
เป็นโอกำสที่ช่วยแก้ไข
จุดอ่อนกลุ่มเปำ้หมำยที่
ให้บริกำร  
 

2. พัฒนำต ำรวจช้ัน
ประทวนโดยใช้
ปัญหำร่วมในกำร
ปฏิบัติงำนเป็นหลัก 

2.1 เสนอขอตั้งงบประมำณ
เพื่อพัฒนำศักยภำพผูเ้ข้ำรับ
กำรฝึกอบรมไปท่ี ส ำนักงำน
ต ำรวจแห่งชำติ และ
กองงบประมำณ 
 
 

1) วำงแผนกำรจัดท ำ
งบประมำณเพื่อรองรับ
ค่ำใช้จ่ำยในกำรอบรม
อย่ำงเป็นระบบ 
2) มีระบบกำรวิเครำะห์
และตดิตำมกำรใช้
งบประมำณ 



 

 

119 

 
ผลการวิเคราะห์ TOWS 

MATRIX 
 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 

 
ยุทธศาสตร์ 

 
วิธีการ 

2.2 ปัจจัยดำ้นเทคโนโลยี
เป็นภำวะคุกคำมต่อ
จุดอ่อนกลุ่มเปำ้หมำยที่
ให้บริกำร 
 

2.2 ส่งเสริมกำรใช้เทคโนโลยี
เพื่อพัฒนำกำรเรียนกำรสอน 
ของศูนย์ฝึกอบรมภำค และ  
กองบัญชำกำรศึกษำ 

1) จัดตั้งศูนยเ์พื่อ
ส่งเสริมกำรใช้
เทคโนโลยีเพื่อ
พัฒนำกำรเรียนกำร
สอน 
 
2) พัฒนำและเตรยีม
บุคลำกรในกำรพัฒนำ
เทคโนโลยีที่ใช้ในกำร
ฝึกอบรม 
 

3.การวัดผลความส าเร็จ 
3.1 ปัจจัยด้ำนสังคม ด้ำน
กำรเมืองและด้ำน
เศรษฐกิจเป็นโอกำสที่
ช่วยแก้ไขจุดอ่อนด้ำนกำร
วัดผลควำมส ำเรจ็        
3.2 ปัจจัยด้ำนเทคโนโลยี 
เป็นภำวะคุกคำมต่อ
จุดอ่อนด้ำนกำรวดัผล
ควำมส ำเร็จ   
  

3. วัดผลควำมส ำเร็จ
ของกำรพฒันำ
ต ำรวจช้ันประทวน
โดยเน้นกำรลด
ค่ำใช้จ่ำยองค์กรและ
ปัญหำได้รับกำร
แก้ไข 

3.1 ประเมินผลกำร
ปฏิบัติงำนของต ำรวจช้ัน
ประทวนประจ ำสถำนตี ำรวจ
ที่จบกำรศึกษำอบรมจำก
ศูนย์ฝึกอบรมในรอบท่ีผ่ำนมำ
โดยร่วมกับภำคประชำชน 
3.2 ปรับปรุงและทดลองใช้
แนวทำงกำรฝึกอบรมแบบ
ใหม ่

1) ออกแบบประเมินผล
กำรปฏิบัติงำนของ
ต ำรวจช้ันประทวน
ประจ ำสถำนีต ำรวจที่
จบกำรศึกษำอบรม 
 
 
1) ท ำกำรทดลองและ

ปรับปรุงระบบ
อย่ำงต่อเนื่อง 

4.ท่ีมาของปัญหาการ
ค้นหาหลักสูตรฝึกอบรม 
4.1 ปัจจัยด้ำนสังคม ด้ำน
กำรเมืองและด้ำน
เศรษฐกิจเป็นโอกำสที่
ช่วยแก้ไขจุดอ่อนด้ำน
ที่มำของปัญหำกำรค้นหำ
หลักสตูรฝึกอบรม 
4.2 ปัจจัยด้ำนเทคโนโลยี 
เป็นภำวะคุกคำมต่อ
จุดอ่อนด้ำนที่มำของ
ปัญหำกำรค้นหำหลักสูตร
ฝึกอบรม 

4. เปลี่ยนกระบวน
ทัศน์ที่มำของปัญหำ
กำรปฏิบัติงำน 

4.1 จัดสัมมนำปฏิรูป
หลักสตูรกำรฝึกอบรมต่ำงๆ
ของศูนย์ฝึกอบรมภำค และ 
กองบัญชำกำรศึกษำ 
4.2 พัฒนำหลักสูตรเพื่อเพ่ิม
สมรรถนะในกำรปฏิบัติหนำ้ที่
ของผู้รับกำรอบรม 
  

1) ใช้เทคโนโลยีเพื่อ
พัฒนำหลักสตูร และ
กำรเรยีนกำรสอน 
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5.พันธกิจของศูนย์
ฝึกอบรม 
5.1ปัจจัยด้ำนกำรเมือง 
ด้ำนเศรษฐกิจ ด้ำนสังคม 
และเทคโนโลยี เป็น
โอกำสที่ช่วยแก้ไขจุดอ่อน
ด้ำนพันธกิจของศูนย์
ฝึกอบรม 

5. เปลี่ยนกระบวน
ทัศน์พันธกิจของ
ศูนย์ฝึกอบรม 

5.1 ประสำนควำมร่วมมือกับ
ภำครำชกำรใน ส ำนักงำน
ต ำรวจแห่งชำติ และนอก 
ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ 
เพื่อส่งเสริมกำรท ำหน้ำท่ีของ
ศูนย์ฝึกอบรม 
5.2 แสวงหำควำมร่วมมือกับ
ภำคประชำชนในกำรท ำ
หน้ำท่ีของศูนย์ฝึกอบรม 
 

1) ใหค้วำมร่วมมือกับ
ภำครำชกำรใน 
ส ำนักงำนต ำรวจ
แห่งชำติ และนอก 
ส ำนักงำนต ำรวจ
แห่งชำติ เพื่อส่งเสรมิ
กำรท ำหน้ำท่ีของศูนย์
ฝึกอบรม 
2) ร่วมมือกับภำค
ประชำชนในกำรท ำ
กิจกรรมสำธำรณกุศล
ต่ำงๆ ในพื้นที่ของศูนย์
ฝึกอบรม 

6.ความสัมพันธ์กับ
เป้าหมายองค์กร 
6.1 ปัจจัยดำ้นสังคม ด้ำน
กำรเมืองและด้ำน
เศรษฐกิจเป็นโอกำสที่
ช่วยแก้ไขจุดอ่อนด้ำน
ควำมสัมพันธ์กับ
เป้ำหมำยองค์กร 
6.2 ปัจจัยดำ้นเทคโนโลยี
เป็นภำวะคุกคำมต่อ
จุดอ่อนด้ำนควำมสัมพันธ์
กับเป้ำหมำยองค์กร 

6. สร้ำง
ควำมสัมพันธ์เชิงรุก
กับเป้ำหมำยของ
องค์กร 

6.1 วำงแผนและผลิตต ำรวจ
ช้ันประทวนท่ีมีประสิทธิภำพ
ให้หน่วยงำนสังกัด ส ำนักงำน
ต ำรวจแห่งชำต ิ
 
 
 
 
6.2 จัดท ำแผนระดมทุน
ส่งเสริมและสนับสนุน
กิจกรรมกำรฝึกอบรม 

1) วำงแผนหรือร่วมกับ
ส ำนักงำนก ำลังพลใน
กำรวำงแผนผลิตต ำรวจ
ช้ันประทวนท่ีมี
ประสิทธิภำพให้
หน่วยงำนสังกัด 
ส ำนักงำนต ำรวจ
แห่งชำติ 
 
 
1) ขอควำมร่วมมือจำก
องค์กรต่ำงๆในกำร 
ระดมทุนซื้ออุปกรณ์
ช่วยกำรฝึกอบรม 

7. การรับรู้ของผู้อื่นต่อ
ศูนย์ฝึกอบรม 
7.1 ปัจจัยดำ้นสังคมและ
ด้ำนเศรษฐกิจเป็นโอกำส
ในกำรเสริมจุดแข็งดำ้น
กำรรับรู้ของผู้อื่นต่อศูนย์
ฝึกอบรม 
7.2 ปัจจัยด้ำนกำรเมือง
และด้ำนเทคโนโลยเีป็น
ภำวะคุกคำมต่อจุดแข็ง

7. ปรับเปลี่ยนกำร
รับรู้ของผู้อื่นต่อศูนย์
ฝึกอบรม 

7.1 กำรประชำสัมพันธ์ให้
ภำคส่วนอ่ืนได้รับรู้กิจกรรม
ของศูนย์ฝึกอบรม 
 
7.2 ส่งเสริมบทบำทของกลุม่
งำนอำจำรย์และเจ้ำหน้ำด้ำน
กำรฝึกในกิจกรรมทำงสังคม 

1) สร้ำงแผนก
ประชำสมัพันธ์ของศูนย์
ฝึกอบรม 
 
 
1) ให้กลุ่มงำนอำจำรย์
และเจำ้หน้ำด้ำนกำรฝึก
ในกิจกรรมทำงสังคม 
เช่น กิจกรรมลูกเสือ 
บรรเทำสำธำรณภยั 
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ด้ำนกำรรบัรู้ของผู้อื่นต่อ
ศูนย์ฝึกอบรม 
 
8 .ศักยภาพการอยู่รอด
ในเวลาวิกฤต 
8.1.ปัจจัยด้ำนกำรเมือง
และด้ำนเศรษฐกิจเป็น
โอกำสในในกำรเสรมิจุด
แข็งด้ำนศักยภำพกำรอยู่
รอดในเวลำวิกฤต 
8.2 ปัจจัยดำ้นสังคมและ
ด้ำนเทคโนโลยเีป็นภำวะ
คุกคำมต่อจดุแข็งด้ำน
ศักยภำพกำรอยูร่อดใน
เวลำวิกฤต 
 
 

8. เพิ่มศักยภำพกำร
อยู่รอดของศูนย์
ฝึกอบรม 

8.1 กำรเตรียมพร้อมในกำร
รองรับหรือสนบัสนุนภำรกิจ
อื่น ของส่วนรำชกำร ใน 
ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ 
และนอก ส ำนักงำนต ำรวจ
แห่งชำติ 
 
 
8.2 ให้ควำมร่วมมือกับภำค
อื่น ท่ีร้องขอ 

1) วำงแผนปฏิบัติงำน
ในยำมที่ศูนย์ว่ำงจำกผู้
เข้ำรับกำรอบรม 
 
 
 
 
1) ส่งเสริมบทบำททำง
วิชำกำร  
2) ท ำบันทึกข้อตกลงกับ
หน่วยงำนทำงวิชำกำร 
เช่น วิทยำลัย หรือ
มหำวิทยำลยัในพ้ืนท่ี
ของศูนย์ฝึก เพื่อพัฒนำ
ด้ำนวิชำกำร 

 

      จำกตำรำงที่ 19  พบว่ำ ร่ำงยุทธศำสตร์กองบัญชำกำรศึกษำเพ่ือกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวน
ประจ ำสถำนีต ำรวจจำกกำรใช้วิธี TOWS Matrix ประกอบด้วย ประเด็นยุทธศำสตร์ 8 ประเด็น และ
ยุทธศำสตร์ 16 ยุทธศำสตร์  

4.6 ตอนที่ 6 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างยุทธศาสตร์กองบัญชาการศึกษา
เพ่ือการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจ ฉบับที่ 1 

            ตรวจสอบควำมเหมำะสมและควำมเป็นไปได้ของร่ำงร่ำงยุทธศำสตร์กองบัญชำกำรศึกษำ
เพ่ือกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ ฉบับที่ 1 โดยผู้ทรงคุณวุฒิเป็นรำยบุคคล 
น ำเสนอผลกำรตรวจสอบควำมเหมำะสมและควำมเป็นไปได้ของกำรน ำร่ำงยุทธศำสตร์กองบัญชำกำร
ศึกษำเพ่ือกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ ฉบับที่ 1 ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องกับกำรจัดกำรศึกษำ (Stakeholders) ตรวจสอบควำมเหมำะสมและควำมเป็นไปได้ เป็น
รำยบุคคล  ควำมเหมำะสมและควำมเป็นไปได้ของร่ำงยุทธศำสตร์กองบัญชำกำรศึกษำเพ่ือกำรพัฒนำ
ต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ  ฉบับที่ 2  
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4.7 ตอนที่ 7 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างยุทธศาสตร์กองบัญชาการศึกษา
เพ่ือการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจ ฉบับที่ 2  

 น ำเสนอผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกกำรแสดงควำมคิดเห็นและข้อเสนอแนะถึงควำมเหมำะสม
และควำมเป็นไปได้ในกำรน ำร่ำงยุทธศำสตร์ฯ ฉบับที่ 2 โดยผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจำก
กำรสนทนำกลุ่ม (Focus Group) สรุปผลได้ดังนี้ 

1. ควำมเหมำะสมของร่ำงยุทธศำสตร์ฯ ฉบับที่  2 
ผู้ทรงคณุวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีควำมเห็นสอดคล้องกันว่ำ ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 

น ำเสนอทั้ง  8 ยุทธศำสตร์มีควำมเหมำะสมและท้ำทำยแล้ว ซึ่งจะช่วยให้กองบัญชำกำรศึกษำมี
แนวทำงในกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ ยุทธศำสตร์มีควำมเหมำะสมดี แต่มี
ข้อเสนอแนะในกำรปรับปรุง เช่น ควรมีกำรก ำหนดชื่อของยุทธศำสตร์ให้สอดคล้องกับกรอบแนวคิดที่
ศึกษำ และควรเพิ่มเติมยุทธศำสตร์ให้ครอบคลุมพันธกิจของหน่วยงำน 

2. ควำมเป็นไปได้ของร่ำงยุทธศำสตร์ฯ ฉบับที่ 2  
ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีควำมเห็นสอดคล้องกันกันว่ำ ประเด็นยุทธศำสตร์  

ที่น ำเสนอทั้ง 8 ยุทธศำสตร์มีควำมเป็นไปได้สูง  และหำกได้รับกำรส่งเสริมและกำรสนับสนุนจำก
กองบัญชำกำรศึกษำอย่ำงต่อเนื่องก็จะยิ่งมีควำมเป็นไปได้สูงมำกขึ้น ยุทธศำสตร์ มีควำมเป็นไปได้สูง 
วิธีด ำเนินกำรมีควำมเป็นไปได้สูง แต่มีข้อเสนอแนะในกำรปรับปรุง เช่น ควรมีกำรเพ่ิมศักยภำพด้ำน
เทคโนโลยีของหน่วยงำนให้สำมำรถร้องรับกำรพัฒนำด้ำนกำรอบรมให้ทันต่อควำมกว้ำหน้ำของ
เทคโนโลยี 

3. ข้อเสนอแนะของร่ำงยุทธศำสตร์ฯ ฉบับที่ 2  
ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีข้อเสนอแนะในกำรปรับปรุงประเด็นยุทธศำสตร์  

 

ยุทธศำสตร์ วิธีด ำเนินงำน และเป้ำหมำยควำมส ำเร็จ ดังนี้  

 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 : เร่งรัดพัฒนาทักษะบุคลากรในศูนย์ฝึกอบรม 

ยุทธศาสตร์ :  

1.1 ใช้เทคโนโลยีในกำรเสริมสร้ำงทักษะบุคลำกรของศูนย์ฝึกอบรมภำค และ กองบัญชำกำรศึกษำ 
ยุทธศำสตร์ ที่ 1.1 มีควำมเหมำะสมและเป็นไปได้ ไม่มีข้อเสนอแนะ 
เสนอให้มีวิธีด ำเนินกำร ดังนี้ 

1. ให้เพ่ิมเรื่องกำรจัดท ำโครงกำรใช้เทคโนโลยีในกำรพัฒนำทักษะบุคลำกรศูนย์ฝึกอบรม 
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1.2 จัดหำทุนกำรศึกษำอบรมเพ่ือพัฒนำทักษะบุคลำกรของศูนย์ฝึกอบรมภำค และ กองบัญชำกำร
ศึกษำ 

ยุทธศำสตร์ ที่ 1.2 มีควำมเหมำะสมและเป็นไปได้ ไม่มีข้อเสนอแนะ 
เสนอให้มีวิธีด ำเนินกำร ดังนี้ 
1. ให้เพ่ิมเรื่องกำรจัดท ำโครงกำรทุนกำรศึกษำอบรม 
2. ให้เพ่ิมเรื่องกำรจัดโครงกำรฝึกอบรมครูฝึก (Training Of Trainers) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 : จัดต ารวจชั้นประทวนเข้ารับการฝึกอบรม ดยใช้ปัญหาร่วมใน
การปฏิบัติงานเป็นหลัก 
ยุทธศาสตร์ :  
2.1 เสนอขอตั้งงบประมำณเพ่ือพัฒนำศักยภำพผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรมไปที่ ส ำนักงำนต ำรวจ

แห่งชำติ และกองงบประมำณ 
เสนอแก้ไขชื่อยุทธศำสตร์ที่ 2.1 เป็นพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนโดยใช้ปัญหำร่วมใน

กำรปฏิบัติงำนเป็นหลัก 
เสนอให้มีวิธีด ำเนินกำร ดังนี้ 
1. ให้เพ่ิมเรื่อง กำรจัดสรรงบประมำณให้สอดคล้องกับแผนยุทธศำตร์ 
2. ข้อ 2. ให้เพิ่มเรื่อง ควรมีกำรวิเครำะห์แผนงบประมำณจำกทุกหน่วยงำนที่มีควำม

เกี่ยวเนื่องกัน 
2.2 ส่งเสริมกำรใช้เทคโนโลยีเพ่ือพัฒนำกำรเรียนกำรสอน ของศูนย์ฝึกอบรมภำค และ  

กองบัญชำกำรศึกษำ 
เสนอแก้ไขชื่อยุทธศำสตร์ที่ 2.2 เป็น กำรส่งเสริมให้บุคลำกรทุกคนมีโอกำสในกำร

เข้ำรับกำรอบรมทุกคน  
เสนอให้มีวิธีด ำเนินกำร ดังนี้ 
1. ให้เพ่ิมเรื่อง มีมำตรกำรในกำรส่งเสริมให้บุคลำกรทุกคนมีโอกำสในกำรเข้ำรับกำร

อบรมทุกคน  
2. ข้อ 2. ให้เพิ่มเรื่อง กำรจัดหำเทคโนโลยีในกำรฝึกอบรม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 : วัดผลความส าเร็จของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวน ดยเน้น
การลดค่าใช้จ่ายองค์กรและปัญหาได้รับการแก้ไข 
ยุทธศาสตร์ :  
3.1 ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจที่จบกำรศึกษำ

อบรมจำกศูนย์ฝึกอบรมในรอบที่ผ่ำนมำโดยร่วมกับภำคประชำชน 
ยุทธศำสตร์ ที่ 3.1 มีควำมเหมำะสมและเป็นไปได้ ไม่มีข้อเสนอแนะ 
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เสนอให้มีวิธีด ำเนินกำร ดังนี้ 

 3.2 ปรับปรุงและทดลองใช้แนวทำงกำรฝึกอบรมแบบใหม่ 

เสนอแก้ไขชื่อยุทธศำสตร์ที่ 3.2 เป็น  มีระบบกำรวัดผลควำมส ำเร็จอย่ำงเป้นรูปธรรม 
เสนอให้มีวิธีด ำเนินกำร ดังนี้ 
1. ให้เพ่ิมเรื่อง กำรวัดจำกกำรเปลี่ยนพฤติกรรมกำรท ำงำน ปัญหำที่ได้รับกำรแก้ไข 
2. ข้อ 2. ให้เพิ่มเรื่อง วัดจำกกำรลดค่ำใช้จ่ำยในกำรปฏิบัติงำน 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 : ค้นหาปัญหาที่มาในการฝึกอบรม 
 เสนอแก้ไขชื่อประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 4 เป็นที่มำของปัญหำกำรค้นหำกำรปฏิบัติงำน 
 ยุทธศาสตร์ :  
4.1 จัดสัมมนำปฏิรูปหลักสูตรกำรฝึกอบรมต่ำงๆ ของศูนย์ฝึกอบรมภำค และ กองบัญชำกำร

ศึกษำ 
เสนอแก้ไขชื่อยุทธศำสตร์ที่ 4.1 เป็น 
เสนอให้มีวิธีด ำเนินกำร ดังนี้ 
1. ให้เพ่ิมเรื่อง เปลี่ยนกระบวนกำรที่มำของปัยหำและกำรปฏิบัติงำน 
2. ข้อ 2. ให้เพิ่มเรื่อง มีกำรวิเครำะห์ปัญหำก่อนกำรก ำหนดหลักสูตร   

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 : ประสานความร่วมมือกับทุกภาคส่วนในการท าหน้าที่ของศูนย์
ฝึกอบรม 
 เสนอแก้ไขชื่อประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 5 เป็นเปลี่ยนกระบวนทัศน์ พันธกิจ ศูนย์
ฝึกอบรม 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 เป็น การเปลี่ยนกระบวนทัศน์พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 
5.1 ประสำนควำมร่วมมือกับภำครำชกำรใน ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ และนอก ส ำนักงำน
ต ำรวจแห่งชำติ เพื่อส่งเสริมกำรท ำหน้ำที่ของศูนย์ฝึกอบรม 

เสนอแก้ไขชื่อยุทธศำสตร์ที่ 5.1 เป็น เปลี่ยน ส่งเสริมกำรเพ่ิมประสิทธิภำพของกำร
ปฏิบัติหน้ำที่ของต ำรวจทุกคน 

เสนอให้มีวิธีด ำเนินกำร ดังนี้ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 : เป็นหน่วยงานผลิตบุคลากรที่มีประสิทธิภาพใน ส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติ 
 เสนอแก้ไขชื่อประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 6 เป็นสร้ำงควำมสัมพันธ์เชิงรุก 
ยุทธศาสตร์ :  
6.1 วำงแผนและผลิตต ำรวจชั้นประทวนที่มีประสิทธิภำพให้หน่วยงำนสังกัด ส ำนักงำน
ต ำรวจแห่งชำติ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 : การรับรู้ของภาคส่วนอ่ืนที่มีต่อศูนย์ฝึกอบรม 

เสนอแก้ไขชื่อประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 7 เป็นปรับเปลี่ยนกำรรับรู้ของภำคอ่ืนที่มีต่อ
ศูนย์ฝึกอบรม 
ยุทธศาสตร์ :  
7.1 กำรประชำสัมพันธ์ให้ภำคส่วนอื่นได้รับรู้กิจกรรมของศูนย์ฝึกอบรม 

เสนอแก้ไขชื่อยุทธศำสตร์ที่ 7.1 เป็น ปรับเปลี่ยนกำรรับรู้ของผู้อื่นที่มีต่อศูนย์
ฝึกอบรม 

เสนอให้มีวิธีด ำเนินกำร ดังนี้ 
1. ให้เพ่ิมเรื่อง เพ่ิมบทบำทหน้ำที่ให้ศูนย์อบรมในกำรช่วยฝ่ำยอื่นในกำรวิเครำะหื

และแก้ปัญหำ 
 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 8 : เพิ่มศักยภาพของศูนย์ฝึกอบรมในการรองรับและสนับสนุน

ภารกิจอื่น 
เสนอแก้ไขชื่อประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 8 เพ่ิมศักยภำพกำรอยู่รอดในเวลำวิกฤต 

ยุทธศาสตร์ :  
8.1 กำรเตรียมพร้อมในกำรรองรับหรือสนับสนุนภำรกิจอ่ืน ของส่วนรำชกำร ในส ำนักงำน

ต ำรวจแห่งชำติ และนอก ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ 
เสนอแก้ไขชื่อยุทธศำสตร์ที่ 8.1 เป็น เพ่ิมศักยภำพกำรอยู่ของศูนย์ฝึกอบรมในเวลำ

วิกฤต 
ข้อเสนอแนะอ่ืนเพื่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ 
1. กองบัญชำกำรศึกษำควรก ำหนดทิศทำงเพ่ือเป็นแนวทำงกำรปฏิบัติในกำรพัฒนำ 

ต ำรวจชั้นประทวนให้เป็นไปในทิศทำงเดียวกัน 

2. ผู้บริหำรกองบัญชำกำรศึกษำมีบทบำทที่ส ำคัญที่สุดที่จะขับเคลื่อนกำรพัฒนำต ำรวจ 
ชั้นประทวนให้บรรลุวัตถุประสงค์ ดังนั้นกองบัญชำกำรศึกษำ ควรก ำหนดเป็นนโยบำยที่ชัดเจน 

3. ยุทธศำสตร์กองบัญชำกำรศึกษำเป็นปัจจัยสู่ควำมส ำเร็จอันดับต้นที่ส ำคัญของกำร 
พัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ 

4. กำรน ำยุทธศำสตร์ไปสู่กำรปฎิบัติจริงโดยกำรบูรณำกำร 
5. เสนอแนะให้ระบุตัวเลขไว้หน้ำชื่อยุทธศำสตร์ และวิธีด ำเนินกำรที่สำมำรถแสดงถึงว่ำ 

มำจำกประเด็นยุทธศำสตร์ใด ยุทธศำสตร์ใด  
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4.8 ตอนที่ 8 ปรับปรุงยุทธศาสตร์กองบัญชาการศึกษาเพ่ือการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานี
ต ารวจ ฉบับสมบูรณ์  

ตารางที่ 20 ยุทธศ สต ์   บ       ศึ ษ เพื่    พ ฒ  ต   วจ  ้   ะทว   ะจ  สถ  ี
ต   วจที่ส บู ณ์ 

   ประเด็นยุทธศาสตร์         ยุทธศาสตร์ วิธีการ 
1.เร่งรัดพัฒนำทักษะ
บุคลำกรในศูนยฝ์ึกอบรม 
 
 
 
  

1.1 ใช้เทคโนโลยีในกำร
เสรมิสร้ำงทักษะบุคลำกรของ
ศูนย์ฝึกอบรมภำค และ 
กองบัญชำกำรศึกษำ 
 
1.2 จัดหำทุนกำรศึกษำอบรมเพื่อ
พัฒนำทักษะบุคลำกรของศูนย์
ฝึกอบรมภำค และ 
กองบัญชำกำรศึกษำ 

1) จัดท ำโครงกำรให้น ำเทคโนโลยใีน
กำรพัฒนำทักษะบุคลำกำร 
 
 
1) จัดท ำโครงกำรทุนกำรศึกษำอบรม  
2) จะท ำโครงกำรฝึกอบรมครูฝึก 
(Training Of Trainer) 

2. พัฒนำต ำรวจช้ัน
ประทวนโดยใช้ปัญหำร่วม
ในกำรปฏิบัติงำนเป็นหลัก 

2.1 เสนอขอตั้งงบประมำณเพื่อ
พัฒนำศักยภำพผูเ้ข้ำรับกำร
ฝึกอบรมไปท่ี ส ำนักงำนต ำรวจ
แห่งชำติ และกองงบประมำณ 
 
 
2.2 ส่งเสริมกำรใช้เทคโนโลยีเพื่อ
พัฒนำกำรเรียนกำรสอน ของ
ศูนย์ฝึกอบรมภำค และ  
กองบัญชำกำรศึกษำ 

1) วำงแผนกำรจัดท ำงบประมำณเพื่อ
รองรับค่ำใช้จ่ำยในกำรอบรมอย่ำงเป็น
ระบบ 
2) มีระบบกำรวิเครำะห์และติดตำมกำร
ใช้งบประมำณ 
1) จัดตั้งศูนยเ์พื่อส่งเสริมกำรใช้
เทคโนโลยีเพื่อพัฒนำกำรเรียนกำรสอน 
 
2) พัฒนำและเตรยีมบุคลำกรในกำร
พัฒนำเทคโนโลยีท่ีใช้ในกำรฝึกอบรม 
 
 

3. วัดผลควำมส ำเร็จของ
กำรพฒันำต ำรวจช้ัน
ประทวนโดยเน้นกำรลด
ค่ำใช้จ่ำยองค์กรและปญัหำ
ได้รับกำรแก้ไข 

3.1 ประเมินผลกำรปฏิบัติงำน
ของต ำรวจช้ันประทวนประจ ำ
สถำนีต ำรวจที่จบกำรศึกษำอบรม
จำกศูนย์ฝึกอบรมในรอบที่ผ่ำนมำ
โดยร่วมกับภำคประชำชน 
3.2 ปรับปรุงและทดลองใช้แนว
ทำงกำรฝึกอบรมแบบใหม ่

1) ออกแบบประเมินผลกำรปฏิบัตงิำน
ของต ำรวจช้ันประทวนประจ ำสถำนี
ต ำรวจท่ีจบกำรศึกษำอบรม 
 
 
2) ท ำกำรทดลองและปรับปรุงระบบ

อย่ำงต่อเนื่อง 

4. เปลี่ยนกระบวนทัศน์
ที่มำของปัญหำกำร
ปฏิบัติงำน 

4.1 จัดสัมมนำปฏิรูปหลักสูตร
กำรฝึกอบรมต่ำงๆของศูนย์
ฝึกอบรมภำค และ 
กองบัญชำกำรศึกษำ 

1) ใช้เทคโนโลยีเพื่อพัฒนำหลักสตูร 
และกำรเรียนกำรสอน 
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   ประเด็นยุทธศาสตร์         ยุทธศาสตร์ วิธีการ 
4.2 พัฒนำหลักสูตรเพื่อเพ่ิม
สมรรถนะในกำรปฏิบัติหนำ้ที่ของ
ผู้รับกำรอบรม 
  

5. เปลี่ยนกระบวนทัศน์
พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 

5.1 ประสำนควำมร่วมมือกับภำค
รำชกำรใน ส ำนักงำนต ำรวจ
แห่งชำติ และนอก ส ำนักงำน
ต ำรวจแห่งชำติ เพื่อส่งเสรมิกำร
ท ำหน้ำที่ของศูนย์ฝึกอบรม 
5.2 แสวงหำควำมร่วมมือกับภำค
ประชำชนในกำรท ำหน้ำท่ีของ
ศูนย์ฝึกอบรม 
 

1) ใหค้วำมร่วมมือกับภำครำชกำรใน 
ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ และนอก 
ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ เพื่อส่งเสริม
กำรท ำหน้ำท่ีของศูนย์ฝึกอบรม 
2) ร่วมมือกับภำคประชำชนในกำรท ำ
กิจกรรมสำธำรณกุศลต่ำงๆ ในพ้ืนที่
ของศูนย์ฝึกอบรม 
 

6. สร้ำงควำมสัมพันธ์เชิงรุก
กับเป้ำหมำยขององค์กร 

6.1 วำงแผนและผลิตต ำรวจช้ัน
ประทวนท่ีมีประสิทธิภำพให้
หน่วยงำนสังกัด ส ำนักงำนต ำรวจ
แห่งชำติ 
 
 
6.2 จัดท ำแผนระดมทุนส่งเสรมิ
และสนบัสนุนกิจกรรมกำร
ฝึกอบรม 

1) วำงแผนหรือร่วมกับส ำนักงำนก ำลัง
พลในกำรวำงแผนผลิตต ำรวจช้ัน
ประทวนท่ีมีประสิทธิภำพให้หน่วยงำน
สังกัด ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำต ิ
 
 
1) ขอควำมร่วมมือจำกองค์กรต่ำงๆใน
กำร ระดมทุนซื้ออุปกรณ์ช่วยกำร
ฝึกอบรม 

7. ปรับเปลี่ยนกำรรับรู้ของ
ผู้อื่นต่อศูนยฝ์ึกอบรม 

7.1 กำรประชำสัมพนัธ์ใหภ้ำค
ส่วนอ่ืนไดร้ับรู้กิจกรรมของศูนย์
ฝึกอบรม 
 
7.2 ส่งเสริมบทบำทของกลุม่งำน
อำจำรย์และเจำ้หน้ำด้ำนกำรฝึก
ในกิจกรรมทำงสังคม 

1) สร้ำงแผนกประชำสัมพันธ์ของศูนย์
ฝึกอบรม 
 
 
1) ให้กลุ่มงำนอำจำรย์และเจำ้หนำ้ด้ำน
กำรฝึกในกิจกรรมทำงสังคม เช่น 
กิจกรรมลูกเสือ บรรเทำสำธำรณภัย 

8. เพิ่มศักยภำพกำรอยู่รอด
ของศูนย์ฝึกอบรม 

8.1 กำรเตรียมพร้อมในกำร
รองรับหรือสนบัสนุนภำรกิจอ่ืน 
ของส่วนรำชกำร ใน ส ำนักงำน
ต ำรวจแห่งชำติ และนอก 
ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำต ิ
8.2 ให้ควำมร่วมมือกับภำคอื่น ท่ี
ร้องขอ 

1) วำงแผนปฏิบัติงำนในยำมที่ศูนย์ว่ำง
จำกผู้เข้ำรับกำรอบรม 
 
 
 
1) ส่งเสริมบทบำททำงวิชำกำร  
2) ท ำบันทึกข้อตกลงกับหน่วยงำนทำง
วิชำกำร เช่น วิทยำลัย หรือ
มหำวิทยำลยัในพ้ืนท่ีของศูนย์ฝึก เพื่อ
พัฒนำด้ำนวิชำกำร 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 1 เร่งรัดพัฒนำทักษะบุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรม 
ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 2  พัฒนำต ำรวจชั้นประทวนโดยใช้ปัญหำร่วมในกำรปฏิบัติงำนเป็น

หลัก 
ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 3 วัดผลควำมส ำเร็จของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนโดยเน้นกำรลด

ค่ำใช้จ่ำยองค์กรและปัญหำได้รับกำรแก้ไข 
ประเด็นยุทธศำสตร์ที ่4 เปลี่ยนกระบวนทัศน์ที่มำของปัญหำกำรปฏิบัติงำน 
ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 5 เปลี่ยนกระบวนทัศน์พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 
ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 6 สร้ำงควำมสัมพันธ์เชิงรุกกับเป้ำหมำยขององค์กร 
ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 7 ปรับเปลี่ยนกำรรับรู้ของผู้อื่นต่อศูนย์ฝึกอบรม 
ประเดน็ยุทธศำสตร์ที่ 8 เพ่ิมศักยภำพกำรอยู่รอดของศูนย์ฝึกอบรม 
 

4.9  ตอนที่ 9  ศึกษาเปรียบเทียบความเห็นของผู้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับการฝึกอบรมแบบดั้งเดิม แนวคิด
การพัฒนาบุคลากรแบบ HPE  

                                 จากแบบสอบแบบสอบถามที่สร้างขึ้นตามกรอบแนวคิดการฝึกอบรมแบบดั่งเดิมและ
การพัฒนาบุคลากรแบบ HPE Model (A Model for Human Performance Enhancement) โดย
ลักษณะให้ผู้ให้ข้อมูลประเมินตามรายข้อ อันมีลักษณะเป็นการประเมิน ในสภาพปัจจุบันและสภาพที่
พึงประสงค์ของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจกลุ่มสายงานป้องกันปราบปราม  ซ่ึง
ในแต่ละข้อจะบ่งบอกถึงแนวคิดการฝึกอบรมแบบดั่งเดิมและการพัฒนาบุคลากรแบบ  HPE และ
ข้อมูลจากตารางที่ 4.8 สามารถวิเคราะห์แจกแจงแต่ละข้อ ว่าข้อใดเป็นแนวการฝึกอบรมแบบดั่งเดิม
หรือแนวคิดการพัฒนาบุคลากรแบบ HPE แล้วน ามาประมวลรวมกัน จึงแยกความเห็นของผู้ให้ข้อมูล
เกี่ยวกับการฝึกอบรมแบบดั่งเดิม แนวคิดการพัฒนาบุคลากรแบบ HPE  ออกเป็นตารางถัดไป ได้ดังนี้ 
 

ตารางที่ 21 คว  เห็ ข  ผู้ให้ข้  ูลเ ี่ยว  บ   ฝึ  บ  แบบด ้ เดิ   
การพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ า

สถานีต ารวจ 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

  แปลผล   แปลผล 
1.พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 3.46 ปำนกลำง 4.22 มำก 
1.1  จัดกำรบริกำรสนับสนุนกำรฝกึอบรม 3.46 ปำนกลำง 4.22 มำก 

2.การวัดผลความส าเร็จ 3.28 ปำนกลำง 4.06 มำก 
2.1 วัดจำกจ ำนวนช่ัวโมงกำรฝึกอบรม      3.41 ปำนกลำง 4.06 มำก 

2.2 วัดจำกจ ำนวนบุคลำกรที่ผ่ำนกำร
ฝึกอบรม 

3.44 ปำนกลำง 4.18 มำก 

2.3 วัดจำกจ ำนวนครั้งของกำรฝึก 3.27 ปำนกลำง 3.99 มำก 
2.4 วัดจำกจ ำนวนสื่อท่ีผลิตขึ้น 3.11 ปำนกลำง 3.96  มำก 
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การพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ า
สถานีต ารวจ 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

  แปลผล   แปลผล 
2.5.วัดจำกจุดมุ่งหมำยของกำรฝึกอบรมที่
บรรลผุล 

3.36 ปำนกลำง 4.20 มำก 

2.6 วัดจำกจ ำนวนเอกสำรหลักสูตร
ฝึกอบรม 

3.13 ปำนกลำง 4.00 มำก 

3.ที่มาของปัญหาการปฏิบัติงาน 3.34 ปำนกลำง 4.02 มำก 
3.1  ปัญหำถูกน ำเข้ำสู่ศูนยฝ์ึกอบรมใช้
เวลำน้อยในกำรพิจำรณำทำงแก้ปัญหำ 

3.34 ปำนกลำง 4.02 มำก 

4.กลุ่มเป้าหมายที่จะให้บริการ 3.31 ปำนกลำง 4.19 มำก 
4.1 ทุกคนในองค์กรมีส่วนถูกจัดเข้ำรับ
กำรฝึกอบรม ผ่ำนกำรพิจำรณำหลักสูตรที่
แตกต่ำงกัน  

3.31 
ปำนกลำง 

4.19 
มำก 

5.ความสัมพันธ์กับเป้าหมายองค์กร 
3.43 ปำนกลำง 4.13 มำก 

5.1 ศูนย์ฝึกอบรมมหีน้ำท่ีให้กำร
สนับสนุนกำรปฏิบตัิ เป็นศูนยฯ์ที่มีต้นทุน
หรือใช้งบประมำณ 

3.43 ปำนกลำง 4.13 มำก 

6. การรับรู้ของผู้อื่น 3.74 มำก 4.31 มำก 
6.1 ศูนย์ฝึกอบรมมหีน้ำท่ีจัดฝึกอบรม      3.74 มำก 4.31 มำก 

7. ทักษะที่บุคลากรในศูนย์ฝึกอบรม
จะต้องม ี

3.45 มำก 4.29 มำก 

7.1 มีทักษะกำรจัดฝึกอบรม  3.63 มำก 4.38 มำก 

7.2 มีทักษะสร้ำงแผนกำรสอน 3.52 มำก 4.30 มำก 
7.3. มีทักษะกำรผลิตสื่อกำรสอน 3.42 ปำนกลำง 4.30 มำก 
7.4. มีทักษะเรื่องงบประมำณ 3.30 ปำนกลำง 4.26 มำก 
7.5. มีทักษะจัดตำรำงอบรม 3.44 ปำนกลำง 4.30 มำก 
7.6 มีทักษะกำรประสำนงำน 3.45 ปำนกลำง 4.27 มำก 
7.7 มีทักษะพัฒนำกำรส ำรวจ 3.39 ปำนกลำง 4.20 มำก 

8. ศักยภาพการอยู่รอดในเวลาวิกฤต 
3.00 ปำนกลำง 3.47 มำก 

8.1 ศูนย์ฝึกอบรมเป็นส่วนแรกที่จะถูกยุบ
ไปก่อนเพรำะถูกมองว่ำเป็นฝ่ำยที่มีก็ได้
หรือไมม่ีก็ได ้

3.00 ปำนกลำง 3.47 ปำนกลำง 
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     จำกตำรำงที่ 21 พบว่ำ ควำมเห็นของผู้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับ สภำพปัจจุบันของกำรพัฒนำ
ต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ    ตำมกรอบแนวคิดกำรฝึกอบรมแบบดั่งเดิมโดยภำพรวมอยู่
ในระดับปำนกลำง  ค่ำเฉลี่ย  (x= 3.3)  

              ควำมเห็นของผู้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับสภำพที่พึงประสงค์ของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวน
ประจ ำสถำนีต ำรวจตำมกรอบแนวคิดกำรฝึกอบรมแบบดั่งเดิม โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก ค่ำเฉลี่ย 
(x= 4.06)  

ตารางที่ 22 คว  เห็ ข  ผู้ให้ข้  ูลเ ี่ยว  บ แ วคิด   พ ฒ  บุคล   แบบ HPE 
การพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ า 

สถานีต ารวจ 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

  แปลผล   แปลผล 
1.พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 3.46 ปำนกลำง 4.24 มำก 
1.2  ช่วยในกำรเพิ่มประสิทธิภำพฯต ำรวจ
ทุกคน 

3.46 ปำนกลำง 4.24 มำก 

2.การวัดผลความส าเร็จ 3.25 ปำนกลำง 4.14 มำก 
2.7 วัดจำกเปลี่ยนพฤติกรรมกำรท ำงำน 3.28  ปำนกลำง 4.16 มำก 

2.8.วัดจำกผลกำรปฏิบตัิงำน 3.34 ปำนกลำง 4.26 มำก 

2.9 วัดจำกปญัหำที่ได้แก้ไข 3.24 ปำนกลำง 4.16 มำก 
2.10 วัดจำกกำรลดค่ำใช้จ่ำยขององค์กร 3.03 ปำนกลำง 3.98 มำก 

2.11 วัดจำกประสิทธิผลของงำน 3.34 ปำนกลำง 4.15 มำก 

3.ที่มาของปัญหาการปฏิบัติงาน 3.14 ปำนกลำง 4.09 มำก 
3.2 เป็นปัญหำที่ต ำรวจรับรู้บนฐำน
วิเครำะห์อย่ำงอิสระ ท่ีจะทรำบปญํหำที่
แท้จริงคืออะไร 

3.14 
ปำนกลำง 

4.09 
มำก 

4.กลุ่มเป้าหมายที่จะให้บริการ 3.23 ปำนกลำง 4.09 มำก 
4.2  ทุกคนมีส่วนถูกจัดเข้ำรับกำรฯตำม
ควำมสัมพันธ์เชื่อมโยงของแต่ละปญัหำของ
ผลกำรปฏิบตัิงำน  ไม่จัดฝึกอบรมแยกกลุ่ม  

3.23 ปำนกลำง 4.09 มำก 

5.ความสัมพันธ์กับเป้าหมายองค์กร 
3.35 ปำนกลำง 4.09 มำก 

5.2 ศูนย์ฝึกอบรมเป็นส่วนท ำงำนเชิงรุก 
และสร้ำงประสิทธิผลให้แก่องค์กร โดยลด
อัตรำกำรลำออก  

3.35 ปำนกลำง 4.09 มำก 

6. การรับรู้ของผู้อื่น 3.39 มำก 4.17 มำก 
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การพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ า 
สถานีต ารวจ 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

  แปลผล   แปลผล 
6.2 ศูนย์ฝึกอบรมจะช่วยฝ่ำยอื่นในกำร
วิเครำะหป์ัญหำและแก้ปญัหำ 

3.39 ปำนกลำง 4.17 มำก 

7. ทักษะที่บุคลากรในศูนย์ฝึกอบรม
จะต้องม ี

3.25 มำก 4.19 มำก 

7.8 มีทักษะให้ค ำปรึกษำ 3.33 ปำนกลำง 4.20 มำก 
7.9ประเมินควำมต้องกำรจ ำเป็น 3.23 ปำนกลำง 4.19 มำก 
7.10.วิเครำะห์ควำมต้องกำร 3.30 ปำนกลำง 4.19 มำก 
7.11.มีทักษะกำรจัดข้อมลู,ออกแบบระบบ 3.25 ปำนกลำง 4.20 มำก 

7.12. มีทักษะวำงแผนระยะยำว 3.23 ปำนกลำง 4.22 มำก 
7.13. มีทักษะวิเครำะหต์้นทุน-ก ำไรหรือ
วิเครำะหป์ระสิทธิภำพ 

3.22 ปำนกลำง 4.13 มำก 

7.14. มีทักษะประเมินผล และวิจยั หรือ
สร้ำงนวัตกรรม 

3.23 ปำนกลำง 4.20 มำก 

8. ศักยภาพการอยู่รอดในเวลาวิกฤต 
3.18 ปำนกลำง 3.64 มำก 

8.2 ศูนย์ฝึกอบรมอำจถูกยุบเลิกได้บ้ำง 
ขึ้นอยู่กับองค์กร โอกำสของกำรอยู่รอด  

3.18 ปำนกลำง 3.64 มำก 

 

     จำกตำรำงที่ 22 พบว่ำ ควำมเห็นของผู้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับ สภำพปัจจุบันของกำรพัฒนำ
ต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ    ตำมกรอบแนวคิดกำรพัฒนำบุคลำกรแบบ HPE โดย
ภำพรวมอยู่ในระดับปำนกลำง  ค่ำเฉลี่ย  (x= 3.28)  

              ควำมเห็นของผู้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับสภำพที่พึงประสงค์ของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวน
ประจ ำสถำนีต ำรวจตำมกรอบแนวคิดกำรพัฒนำบุคลำกรแบบ HPE โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก 
ค่ำเฉลี่ย (x= 4.08)  
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ตารางที่ 23 ต    เ  ียบเทียบคว  ต้     จ  เ ็  (PNI Modified ) ข  แ วท     ฝึ  บ  แบบ
ด ่ เดิ    บแ วท  แ วคิด   พ ฒ  บุคล    HPE      
 

การพัฒนาต ารวจ
ชั้นประทวนประจ า

สถานีต ารวจ 

การฝึกอบรมแบบ
ดัง้เดิม 

           แนวคิด HPE        ผลเปรียบเทียบ 

          
สภำพ
ปัจจุบัน 

      
สภำพพงึ
ประสงค ์

  

สภำพ
ปัจจุบัน 

           
สภำพพงึ
ประสงค ์

PNI Modified

การฝึกอบรม
แบบดัง้เดิม 

PNI 
Modified

แนวคดิ 
HPE 

1.พันธกิจของศูนย์
ฝึกอบรม 

3.46 4.22 3.46 4.23 0.18 0.22 

2.การวัดผล
ความส าเร็จ 

3.28 4.06 3.25 4.14 0.24 0.27 

3.ที่มาของปัญหา
การปฏิบัติงาน 

3.34 4.02 3.14 4.09 0.20 0.30 

4.กลุ่มเป้าหมายที่
จะให้บริการ 

3.31 4.19 3.23 4.09 0.26 0.27 

5.ความสัมพันธ์กับ
เป้าหมายองค์กร 

3.43 4.13 3.35 4.09 0.20 0.22 

6 การรับรู้ของผู้อื่น 3.74 4.31 3.39 4.17 0.15 0.23 
7 ทักษะที่บุคลากร
ในศูนย์ฝึกอบรม
จะต้องม ี

3.45 4.29 3.25 4.19 0.24 0.29 

8 ศักยภาพการอยู่
รอดในเวลาวิกฤต 

3.00 3.47 3.18 3.64 0.16 0.14 

 

      จากตารางที่ 23  เมื่อได้ศึกษาความต้องการจ าเป็น (PNI Modified ) จากตารางเปรียบเทียบ
ความเห็นของผู้ให้ข้อมูลแล้วค านวณหาความต้องการจ าเป็น (PNI Modified ) ของแนวทางการฝึกอบรม
แบบดั้งเดิม กับแนวทางแนวคิดการพัฒนาบุคลากรแบบ HPE  สรุปตามประเด็นทั้ง 8 ประเด็น  ได้
ดังนี้    
               1) พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม ได้ค่ำควำมต้องกำรจ ำเป็น (PNI Modified ) ของแนวทำง
แนวคิดกำรพัฒนำบุคลำกรแบบ HPE สูงกว่ำ ค่ำควำมต้องกำรจ ำเป็น (PNI Modified ) แนวทำงกำร
ฝึกอบรมแบบดั้งเดิม  

      2) กำรวัดผลควำมส ำเร็จ  ได้ค่ำควำมต้องกำรจ ำเป็น (PNI Modified ) ของแนวทำงแนวคิด
กำรพัฒนำบุคลำกรแบบ HPE สูงกว่ำ ค่ำควำมต้องกำรจ ำเป็น (PNI Modified ) แนวทำงกำรฝึกอบรม
แบบดั้งเดิม 
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      3) ที่มำของปัญหำกำรปฏิบัติงำน ได้ค่ำควำมต้องกำรจ ำเป็น (PNI Modified ) ของแนวทำง
แนวคิดกำรพัฒนำบุคลำกรแบบ HPE สูงกว่ำ ค่ำควำมต้องกำรจ ำเป็น (PNI Modified ) แนวทำงกำร
ฝึกอบรมแบบดั้งเดิม 

      4) กลุ่มเป้ำหมำยที่จะให้บริกำร ได้ค่ำควำมต้องกำรจ ำเป็น (PNI Modified ) ของแนวทำง
แนวคิดกำรพัฒนำบุคลำกรแบบ HPE สูงกว่ำ ค่ำควำมต้องกำรจ ำเป็น (PNI Modified ) แนวทำงกำร
ฝึกอบรมแบบดั้งเดิม 

      5)ควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร ได้ค่ำควำมต้องกำรจ ำเป็น (PNI Modified ) ของ
แนวทำงแนวคิดกำรพัฒนำบุคลำกรแบบ HPE สูงกว่ำ ค่ำควำมต้องกำรจ ำเป็น (PNI Modified ) แนว
ทำงกำรฝึกอบรมแบบดั้งเดิม 

       6) กำรรับรู้ของผู้อ่ืน  ได้ค่ำควำมต้องกำรจ ำเป็น (PNI Modified ) ของแนวทำงแนวคิดกำร
พัฒนำบุคลำกรแบบ HPE สูงกว่ำ ค่ำควำมต้องกำรจ ำเป็น (PNI Modified ) แนวทำงกำรฝึกอบรมแบบ
ดั้งเดิม 

     7) ทักษะที่บุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรมจะต้องมี ได้ค่ำควำมต้องกำรจ ำเป็น (PNI Modified ) 
ของแนวทำงแนวคิดกำรพัฒนำบุคลำกรแบบ HPE สูงกว่ำ ค่ำควำมต้องกำรจ ำเป็น (PNI Modified ) 
แนวทำงกำรฝึกอบรมแบบดั้งเดิม 

     8) ศักยภำพกำรอยู่รอดในเวลำวิกฤต ได้ค่ำควำมต้องกำรจ ำเป็น (PNI Modified ) ของ
แนวทำงแนวคิดกำรพัฒนำบุคลำกรแบบ HPE ต่ ำกว่ำ ค่ำควำมต้องกำรจ ำเป็น (PNI Modified ) แนว
ทำงกำรฝึกอบรมแบบดั้งเดิม 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

กำรวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1)  ศึกษำสภำพปัจจุบันและสภำพพึงประสงค์ของกำร
พัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจกลุ่มสำยงำนป้องกันปรำบปรำม 2) วิเครำะห์จุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกำส และภำวะคุกคำมของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจกลุ่มสำยงำน
ป้องกันปรำบปรำม  3) พัฒนำยุทธศำสตร์กองบัญชำกำรศึกษำเพ่ือกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวน
ประจ ำสถำนีต ำรวจ  

กำรวิจัยครั้งนี้ได้ศึกษำโดยใช้กลุ่มตัวอย่ำงที่มีบทบำทในยุทธศำสตร์กองบัญชำกำรศึกษำ
เพ่ือกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ คือ ศูนย์ฝึกอบรมต ำรวจ สถำนีต ำรวจ และ
ส ำนักกำรศึกษำและประกันคุณภำพ ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ 1) ผู้บริหำรกองบัญชำกำรศึกษำ จ ำนวน 2 คน  
2) ผู้บริหำร และเจ้ำหน้ำที่ส ำนักกำรศึกษำและประกันคุณภำพถึงระดับสำรวัตร จ ำนวน 32 คน   
3) กลุ่มงำนอำจำรย์ ผู้ก ำกับกำร ลงมำถึงผู้บังคับหมู่ที่เกี่ยวข้องกับกำรฝึกอบรมหรือสนับสนุนกำร
ฝึกอบรมของศูนย์ฝึกอบรม ในศูนย์ฝึกอบรมภำคและกองบังคับกำรฝึกอบรมต ำรวจกลำง 
กองบัญชำกำรศึกษำ จ ำนวน 238 คน  4)  ผู้บังคับหมู่ในกลุ่มสำยงำนป้องกันปรำบปรำม  ต ำรวจชั้น
ประทวนในสถำนีต ำรวจ จ ำนวน 292 คน 5) สำรวัตรหรือรองสำรวัตรกลุ่มสำยงำนป้องกันปรำบปรำม 
ซึ่งผู้บังคับบัญชำระดับต้นของต ำรวจชั้นประทวนดังกล่ำว จ ำนวน 292 คน รวมทั้งสิ้น 856 คน 
เครื่องมือที่ใช้ประกอบด้วย แบบสอบถำม และแบบตรวจสอบร่ำงกลยุทธ์ กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิง
ปริมำณด้วยกำรใช้สถิติเชิงพรรณนำ คือ ควำมถี่ ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนและค่ำดัชนี 
PNIModified และวิเครำะห์ข้อมูลเชิงคุณภำพด้วยกำรวิเครำะห์เนื้อหำ (content analysis) 

ส ำหรับบทนี้ น ำเสนอเกี่ยวกับกำรสรุปผลกำรวิจัย อภิปรำยผลและข้อเสนอแนะ โดยมี
รำยละเอียดดังนี้ 

 

5.1 สรุปผลกำรวิจัย 

    1. สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจ   

     1.1 สภำพปัจจุบันของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ จำกกำรวิเครำะห์
สภำพแวดล้อมภำยในภำพรวม อยู่ในระดับปำนกลำง (x= 3.33) เมื่อแยกรำยด้ำน ด้ำนกำรรับรู้ของ
ผู้อื่นอยู่ในระดับมำก (x= 3.565) รองลงมำ พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม (x= 3.46) ทักษะที่บุคลำกรใน
ศูนย์ฝึกอบรมจะต้องมี (x= 3.352) กลุ่มเป้ำหมำยที่จะให้บริกำร (x= 3.27) กำรวัดผลควำมส ำเร็จ 
(x= 3.268) ที่มำของปัญหำกำรปฏิบัติงำน (x= 3.24) และศักยภำพกำรอยู่รอดในเวลำวิกฤต (x= 
3.09) อยู่ในระดับปำนกลำง 
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ด้ำนพันธกิจ พบว่ำ ในภำพรวมอยู่ในระดับปำนกลำงตำมล ำดับดังนี้ช่วยในกำรเพ่ิม
ประสิทธิภำพฯ ต ำรวจทุกคน และจัดกำรบริกำรสนับสนุนกำรฝึกอบรม กำรศึกษำตำมแนวคิด HPE 
ในภำพรวมของพันธกิจกำรฝึกอบรม ด้ำนกำรวัดผลควำมส ำเร็จ ที่ มำของกำรปฏิบัติงำน 
กลุ่มเป้ำหมำยที่จะให้บริกำร ควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กำร กำรรับรู้ของผู้อ่ืนต่อศูนย์ฝึกอบรม 
ทักษะที่บุคลำกรในศูนย์จะต้องมี และศักยภำพในกำรอยู่รอดในเวลำวิกฤต อยู่ในระดับมำก 

ด้ำนกำรวัดผลควำมส ำเร็จอยู่ในระดับปำนกลำง ตำมล ำดับดังนี้วัดจำกจ ำนวนบุคลำกรที่
ผ่ำนกำรฝึกอบรม วัดจำกจ ำนวนชั่วโมงกำรฝึกอบรม วัดจำกจุดมุ่งหมำยของกำรฝึกอบรมที่บรรลุ วัด
จำกผลกำรปฏิบัติงำน วัดจำกเปลี่ยนพฤติกรรมกำรท ำงำน วัดจำกจ ำนวนครั้งของกำรฝึก วัดจำก
ปัญหำที่ได้แก้ไข วัดจำกจ ำนวนเอกสำรหลักสูตร วัดจำกจ ำนวนสื่อที่ผลิตขึ้น และวัดจำกกำรลด
ค่ำใช้จ่ำยขององค์กร 

ด้ำนที่มำของปัญหำกำรปฏิบัติงำน อยู่ในระดับปำนกลำง ตำมล ำดับดังนี้ ปัญหำถูกน ำเข้ำสู่
ศูนย์ฝึกอบรมใช้เวลำน้อยในกำรพิจำรณำทำงแก้ปัญหำ และ เป็นปัญหำที่ต ำรวจรับรู้บนฐำนวิเครำะห์
อย่ำงอิสระ ที่จะทรำบปัญหำที่แท้จริงคืออะไร 

ด้ำนกลุ่มเป้ำหมำยที่จะให้บริกำรอยู่ในระดับปำนกลำง ตำมล ำดับดังนี้ ทุกคนในองค์กรมี
ส่วนถูกจัดเข้ำรับกำรฝึกอบรม ผ่ำนกำรพิจำรณำหลักสูตรที่แตกต่ำงกันและทุกคนในองค์กรมีส่วนถูก
จัดรับกำรฝึกอบรมตำมควำมสัมพันธ์เชื่อมโยงของแต่ละปัญหำของผลกำรปฏิบัติงำน ไม่จัดฝึกอบรม
แยกกลุ่ม 

ด้ำนควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร อยู่ในระดับปำนกลำง ตำมล ำดับดังนี้ ศูนย์ฝึกอบรม
มีหน้ำที่ให้กำรสนับสนุนกำรปฏิบัติ เป็นศูนย์ฯที่มีต้นทุนหรือใช้งบประมำณและ ศูนย์ฝึกอบรมเป็น
ส่วนท ำงำนเชิงรุกและสร้ำงประสิทธิผลให้แก่องค์กรโดยลดอัตรำกำรลำออก 

ด้ำนกำรรับรู้ของผู้อ่ืนอยู่ในระดับมำกและแยกเป็นรำยด้ำนดังนี้ ศูนย์อบรมมีหน้ำที่จัด
ฝึกอบรมอยู่ในระดับมำกและศูนย์ฝึกอบรมจะช่วยฝ่ำยอ่ืนในกำรวิเครำะห์ปัญหำและแก้ปัญหำอยู่ใน
ระดับปำนกลำง 

ด้ำนทักษะที่บุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรมจะต้องมีอยู่ในระดับมำก แยกเป็นรำยด้ำนดังนี้ มี
ทักษะกำรจัดอบรมและมีทักษะสร้ำงแผนกำรสอน อยู่ในระดับมำก และ มีทักษะกำรประสำนงำน มี
ทักษะจัดตำรำงอบรม มีทักษะกำรผลิตสื่อกำรสอน มีทักษะพัฒนำกำรส ำรวจ มีทักษะให้ค ำปรึกษำ 
ทักษะเรื่องงบประมำณ  มีทักษะวิเครำะห์ควำมต้องกำร มีทักษะกำรจัดข้อมูล กำรออกแบบระบบ มี
ทักษะวำงแผนระยะยำว มีทักษะประเมินผลและวิจัยหรือสร้ำงนวัตกรรม และ ทักษะวิเครำะห์ต้นทุน-
ก ำไรหรือวิเครำะห์ประสิทธิภำพ อยู่ในระดับปำนกลำงตำมล ำดับ 
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ด้ำนศักยภำพกำรอยู่รอดในเวลำวิกฤต อยู่ในระดับปำนกลำง ศูนย์ฝึกอบรมเป็นส่วนแรกที่
จะถูกยุบไปก่อนเพรำะถูกมองว่ำเป็นฝ่ำยที่มีก็ได้ไม่มีก็ได้ และศูนย์ฝึกอบรมอำจถูกยุบเลิกได้บ้ำง 
ขึ้นอยู่กับองค์กรโอกำสของกำรอยู่รอด 

ส่วนสภำพปัจจุบันของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ จำกกำรวิเครำะห์
สภำพแวดล้อมภำยนอก พบว่ำ ในภำพรวมอยู่ในระดับปำนกลำง (x= 3.31) เมื่อพิจำรณำรำยด้ำน 
ปัจจัยด้ำนเทคโนโลยี มีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันสูงที่สุด (x= 3.78)  รองลงมำคือ ปัจจัยด้ำนสังคม มี
ค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบัน (x= 3.766) ปัจจัยด้ำนเศรษฐกิจ มีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบัน (x= 3.31) และ
ปัจจัยด้ำนกำรเมือง มีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันต่ ำที่สุด (x= 3.3.17)   

ด้ำนปัจจัยทำงกำรเมืองโดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก เมื่อพิจำรณำรำยด้ำน พบว่ำกรณีเอ้ือ
ต่อผู้รับกำรฝึกอบรม มีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันสูงที่สุด  เรียงล ำดับค่ำเฉลี่ยจำกมำกไปหำน้อยได้แก่ 
กรณีเอ้ือต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม กรณีเอ้ือต่อที่มำของกำรค้นหำหลักสูตรฝึกอบรม กรณีเอ้ือต่อ
กำรวัดควำมส ำเร็จ กรณีเอ้ือต่อศักยภำพกำรอยู่รอดของศูนย์ฝึกอบรมในเวลำวิกฤต กรณีเอ้ือต่อ
ทักษะควำมสำมำรถของบุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรม กรณีเอ้ือต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้อ่ืนต่อศูนย์
ฝึกอบรม และกรณีเอ้ือต่อควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร มีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันต่ ำที่สุด  

ด้ำนปัจจัยด้ำนเศรษฐกิจโดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก เมื่อพิจำรณำรำยด้ำน พบว่ำกรณี  
เอ้ือต่อผู้รับกำรฝึกอบรมมีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันสูงที่สุด เรียงล ำดับค่ำเฉลี่ยจำกมำกไปหำน้อยได้แก่ 
กรณีเอ้ือต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม กรณีเอ้ือต่อศักยภำพกำรอยู่รอดของศูนย์ฝึกอบรมในเวลำวิกฤต 
กรณีเอ้ือต่อทักษะควำมสำมำรถของบุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรม กรณีเอ้ือต่อกำรวัดควำมส ำเร็จ  กรณี
เอ้ือต่อที่มำของกำรค้นหำหลักสูตรฝึกอบรม กรณีเอ้ือต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้ อ่ืนต่อศูนย์
ฝึกอบรมและ กรณีเอ้ือต่อควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร มีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันต่ ำที่สุด  

ด้ำนปัจจัยด้ำนสังคม โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำกเมื่อพิจำรณำรำยด้ำน พบว่ำกรณีเอ้ือต่อ
พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม มีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันสูงที่สุด เรียงล ำดับค่ำเฉลี่ยจำกมำกไปหำน้อยได้แก่ 
กรณีเอ้ือต่อควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร กรณีเอ้ือต่อผู้รับกำรฝึกอบรม กรณีเอ้ือต่อกำรวัด
ควำมส ำเร็จ กรณีเอ้ือต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้อ่ืนต่อศูนย์ฝึกอบรม กรณีเอ้ือต่อที่มำของกำร
ค้นหำหลักสูตรฝึกอบรม กรณีเอ้ือต่อทักษะควำมสำมำรถของบุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรม และกรณีเอ้ือ
ต่อศักยภำพกำรอยู่รอดของศูนย์ฝึกอบรมในเวลำวิกฤต มีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันต่ ำที่สุด   

ด้ำนปัจจัยด้ำนเทคโนโลยี โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก เมื่อพิจำรณำรำยด้ำน พบว่ำกรณี
เอ้ือต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม มีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันสูงที่สุด เรียงล ำดับค่ำเฉลี่ยจำกมำกไปหำ
น้อยได้แก่ กรณีเอ้ือต่อทักษะควำมสำมำรถของบุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรม กรณีเอ้ือต่อผู้รับกำร
ฝึกอบรม กรณีเอ้ือต่อที่มำของกำรค้นหำหลักสูตรฝึกอบรม กรณีเอ้ือต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้อื่น
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ต่อศูนย์ฝึกอบรม กรณีเอ้ือต่อกำรวัดควำมส ำเร็จ กรณีเอ้ือต่อควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร และ
กรณีเอ้ือต่อศักยภำพกำรอยู่รอดของศูนย์ฝึกอบรมในเวลำวิกฤต มีค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันต่ ำที่สุด 

1.2 สภำพที่พึงประสงค์ของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ จำกกำร
วิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยใน พบว่ำ ในภำพรวมอยู่ในระดับมำก เมื่อพิจำรณำรำยด้ำนได้ดังนี้  

ด้ำนพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรมพบว่ำมีค่ำเฉลี่ยมำก โดยหัวข้อจัดกำรบริกำรสนับสนุนกำร
ฝึกอบรมมีค่ำเฉลี่ย และกำรช่วยในกำรเพ่ิมประสิทธิภำพฯต ำรวจทุกคนค่ำเฉลี่ยมำกเท่ำกัน  

ด้ำนกำรวัดผลควำมส ำเร็จมีค่ำเฉลี่ยมำก เมื่อพิจำรณำรำยละเอียดในหัวข้อ วัดจำกผลกำร
ปฏิบัติงำน มีค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงค์สูงที่สุด รองลงมำเรียงจำกมำกไปหำน้อย กรณีวัดจำก
จุดมุ่งหมำยของกำรฝึกอบรมที่บรรลุ กรณีวัดจำกจ ำนวนบุคลำกรที่ผ่ำนกำรฝึก กรณีวัดจำกเปลี่ยน
พฤติกรรม กรณีจำกปัญหำที่ได้แก้ไข กรณีวัดจำกประสิทธิผลของงำน กรณีวัดจำกจ ำนวนชั่วโมงกำร
ฝึกอบรม กรณีวัดจำกจ ำนวนเอกสำร กรณีวัดจำกจ ำนวนครั้งของกำรฝึก กรณีวัดจำกกำรลดค่ำใช้จ่ำย
ขององค์กร และกรณีวัดจำกจ ำนวนสื่อที่ผลิต มีค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงค์ต่ ำที่สุด  

ด้ำนที่มำของปัญหำกำรปฏิบัติงำนมีค่ำเฉลี่ยมำก โดยปัญหำถูกน ำเข้ำสู่ศูนย์ฝึกอบรมใช้
เวลำน้อยในกำรพิจำรณำทำงแก้ปัญหำ เป็นปัญหำที่ต ำรวจรับรู้บนฐำนวิเครำะห์อย่ำงอิสระ ที่จะ
ทรำบปัญหำที่แท้จริงคืออะไร  

ด้ำนกลุ่มเป้ำหมำยที่จะให้บริกำรมีค่ำเฉลี่ยมำกโดยทุกคนในองค์กรมีส่วนถูกจัดเข้ำรับกำร
ฝึกอบรม ผ่ำนกำรพิจำรณำหลักสูตรที่แตกต่ำงกัน ทุกคนมีส่วนถูกจัดเข้ำรับกำรฯตำมควำมสัมพันธ์
เชื่อมโยงของแต่ละปัญหำของผลกำรปฏิบัติงำน  ไมจ่ัดฝึกอบรมแยกกลุ่ม  

ด้ำนควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กรมีค่ำเฉลี่ยมำก โดยศูนย์ฝึกอบรมมีหน้ำที่ให้กำร
สนับสนุนกำรปฏิบัติ เป็นศูนย์ฯที่มีต้นทุนหรือใช้งบประมำณ ศูนย์ฝึกอบรมเป็นส่วนท ำงำนเชิงรุก และ
สร้ำงประสิทธิผลให้แก่องค์กร โดยลดอัตรำกำรลำออก  

ด้ำนกำรรับรู้ของผู้อ่ืนมีค่ำเฉลี่ยมำก โดยศูนย์ฝึกอบรมมีหน้ำที่จัดฝึกอบรม ศูนย์ฝึกอบรมจะ
ช่วยฝ่ำยอื่นในกำรวิเครำะห์ปัญหำและแก้ปัญหำ 

ด้ำนทักษะที่บุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรมจะต้องมี มีค่ำเฉลี่ยมำก เมื่อพิจำรณำรำยละเอียดใน
หัวข้อ มีทักษะกำรจัดฝึกอบรมมีค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงค์สูงที่สุด รองลงมำเรียงจำกมำกไปหำน้อย 
มีทักษะสร้ำงแผนกำรสอน มีทักษะกำรผลิตสื่อกำรสอน มีทักษะจัดตำรำงอบรมมีทักษะกำร
ประสำนงำน มีทักษะเรื่องงบประมำณ (x=4.26) มีทักษะวำงแผนระยะยำว มีทักษะพัฒนำกำรส ำรวจ 
มีทักษะให้ค ำปรึกษำมีทักษะกำรจัดข้อมูลออกแบบระบบ มีทักษะประเมินผลและวิจัย หรือสร้ำง
นวัตกรรม ประเมินควำมต้องกำรจ ำเป็น วิเครำะห์ควำมต้องกำร และมีทักษะวิเครำะห์ต้นทุน-ก ำไร
หรือวิเครำะห์ประสิทธิภำพมีค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงค์ต่ ำที่สุด  
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ด้ำนศักยภำพกำรอยู่รอดในเวลำวิกฤตมีค่ำเฉลี่ยมำก ศูนย์ฝึกอบรมเป็นส่วนแรกที่จะถูกยุบ
ไปก่อนเพรำะถูกมองว่ำเป็นฝ่ำยที่มีก็ได้หรือไม่มีก็ได้ ศูนย์ฝึกอบรมอำจถูกยุบเลิกได้บ้ำง ขึ้นอยู่กับ
องค์กร โอกำสของกำรอยู่รอด  

สภำพที่พึงประสงค์ของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ จำกกำรวิเครำะห์
สภำพแวดล้อมภำยนอก 

ด้ำนปัจจัยทำงกำรเมือง โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก เมื่อพิจำรณำรำยด้ำน พบว่ำกรณีเอ้ือ
ต่อทักษะควำมสำมำรถของบุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรม  มีค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงค์สูงที่สุด เรียงล ำดับ
ค่ำเฉลี่ยจำกมำกไปหำน้อยได้แก่เอ้ือต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้อ่ืนต่อศูนย์ฝึกอบรม เอ้ือต่อ
ศักยภำพกำรอยู่รอดของศูนย์ฝึกอบรมในเวลำวิกฤต อื้อต่อผู้รับกำรฝึกอบรม เอ้ือต่อที่มำของกำร
ค้นหำหลักสูตรฝึกอบรมเอ้ือต่อกำรวัดควำมส ำเร็จ เอ้ือต่อควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร เอ้ือต่อ
พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม ค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงค์ต่ ำที่สุด   

ด้ำนปัจจัยด้ำนเศรษฐกิจ โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก เมื่อพิจำรณำรำยด้ำน พบว่ำกรณี
เอ้ือต่อพันธกิจของศูนย์ มีค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงค์สูงที่สุด เรียงล ำดับค่ำเฉลี่ยจำกมำกไปหำน้อย
ได้แก่ เอ้ือต่อทักษะควำมสำมำรถของบุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรม เอ้ือต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้อ่ืน
ต่อศูนย์ฝึกอบรม เอ้ือต่อศักยภำพกำรอยู่รอดของศูนย์ฝึกอบรมในเวลำวิกฤต เอ้ือต่อกำรวัด
ควำมส ำเร็จ เอ้ือต่อควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร เอ้ือต่อที่มำของกำรค้นหำหลักสูตรฝึกอบรม 
เอ้ือต่อผู้รับกำรฝึกอบรม ค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงค์ต่ ำที่สุด   

ด้ำนปัจจัยด้ำนสังคม โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก เมื่อพิจำรณำรำยด้ำน เมื่อพิจำรณำรำย
ด้ำน พบว่ำเอ้ือต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม มีค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงค์สูงที่สุด เรียงล ำดับค่ำเฉลี่ย
จำกมำกไปหำน้อยได้แก่ เอ้ือต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้อ่ืนต่อศูนย์ฝึกอบรม เอ้ือต่อควำมสัมพันธ์
กับเป้ำหมำยองค์กร เอ้ือต่อที่มำของกำรค้นหำหลักสูตรฝึกอบรม กรณเีอ้ือต่อทักษะควำมสำมำรถของ
บุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรม เอ้ือต่อผู้รับกำรฝึกอบรมเอ้ือต่อกำรวัดควำมส ำเร็จ เอ้ือต่อศักยภำพกำรอยู่
รอดของศูนย์ฝึกอบรมในเวลำวิกฤต ค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงค์ต่ ำที่สุด   

ด้ำนปัจจัยด้ำนเทคโนโลยี โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก เมื่อพิจำรณำรำยด้ำน พบว่ำกรณี
เอ้ือต่อกำรวัดควำมส ำเร็จ มีค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงค์สูงที่สุด เรียงล ำดับค่ำเฉลี่ยจำกมำกไปหำน้อย
ได้แก่ เอ้ือต่อผู้รับกำรฝึกอบรม เอ้ือต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้อ่ืนต่อศูนย์ฝึกอบรม เอ้ือต่อทักษะ
ควำมสำมำรถของบุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรม เอ้ือต่อที่มำของกำรค้นหำหลักสูตรฝึกอบรม เอ้ือต่อ
ศักยภำพกำรอยู่รอดของศูนย์ฝึกอบรมในเวลำวิกฤต ค่ำเฉลี่ยสภำพปัจจุบันต่ ำที่สุด  เอ้ือต่อ
ควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร เอ้ือต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม มีค่ำเฉลี่ยสภำพที่พึงประสงค์
ต่ ำสุด 
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2. จุดแข็ง จุดอ่อน  อกาส และภาวะคุกคามของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจ  

2.1 จุดแข็งของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ  คือ กำรรับรู้ของผู้อ่ืน  
ต่อศูนย์ฝึกอบรม และศักยภำพกำรอยู่รอดในเวลำวิกฤต ตำมพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรมส่งผล  
ต่อกำรรับรู้ของบุคลำกร ตำมภำรกิจกำรฝึกอบรม ที่เป็นกระบวนกำรที่ส ำคัญอย่ำงยิ่งในกำรที่จะช่วย
พัฒนำหรือฝึกให้บุคลำกรในองค์กำรให้มีควำมรู้ ควำมสำมำรถ ทักษะที่จะเกิดเป็นควำมช ำนำญ  
เกิดประสบกำรณ์ที่เหมำะสมกับงำนที่ต้องปฏิบัติตำมภำระหน้ำที่ที่ได้รับมอบหมำย รวมถึงกำร
ก่อให้เกิดเจตคติที่ดีต่อกำรปฏิบัติงำน อันจะส่งผลต่อตัวบุคลำกรเองและเพ่ิมประสิทธิภำพของ
หน่วยงำนอีกด้วย 

2.2  จุดอ่อนของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ  คือ ทักษะที่บุคลำกรใน
ศูนย์ฝึกอบรมจะต้องมี กลุ่มเป้ำหมำยที่จะให้บริกำร กำรวัดผลควำมส ำเร็จ ที่มำของปัญหำกำร
ปฏิบัติงำน พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม และควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร ตำมล ำดับ กำรวัดผล
ควำมส ำเร็จเป็นจุดอ่อนในกำรด ำเนินกำรวัดผลกำรส ำเร็จของกำรศูนย์กำรอบรมควรมีกำรติดตำมทั้ง
ในระยะสั้นหลังกำรอบรมและมีกำรติดตำมหลังจำกกำรน ำผลกำรอบรมไปปฏิบัติ  โดยกำรวัดผล
ควำมส ำเร็จควรเริ่มจำกปัจจัยน ำเข้ำมีกำรวิเครำะห์ควำมจ ำเป็นในกำรอบรม วัตถุประสงค์หลักสูตร
ของกำรฝึกอบรม กำรบริหำรกำรเตรียมกำร กำรด ำเนินกำร กำรคัดเลือกกำรส่งผู้เข้ำรับกำรอบรม 
งบประมำณกำรเบิกจ่ำยและกระบวนกำรอบรม เอกสำร เจ้ำหน้ำที่ที่เกี่ยวข้อง ที่จะส่งผลต่อกำร
ประเมินผลควำมส ำเร็จที่ต้องวัดทั้งด้ำนปริมำณและด้ำนคุณภำพที่เปลี่ยนแปลงไป ด้วยเครื่องมือวัดที่
มีคุณภำพ จะเห็นได้ว่ำขั้นกำรประเมินผล (Evaluation Phase) เป็นกำรน ำเอำผลที่ได้จำกกำรอบรม 
โดยดูจำกปัจจัยน ำเข้ำ ของกำรอบรม หลักสูตร กำรประเมินควำมส ำเร็จของกำรฝึกอบรมอำจต้องใช้
เวลำพอสมควรจึงจะทรำบผล  

2.3  โอกำสของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ  คือ ปัจจัยด้ำนกำรเมือง  
ปัจจัยด้ำนเศรษฐกิจ และปัจจัยด้ำนสังคม จำกโอกำสของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนี
ต ำรวจ   ปัจจัยด้ำนกำรเมือง ในภำคนโยบำยที่มีผลต่องบประมำณกำรด ำเนินกำรที่ส่งผลทั้งด้ำน
เศรษฐกิจและปัจจัยด้ำนสังคม โดยตำมภำรกิจของต ำรวจที่มีหน้ำที่ดูแลทุกข์สุขของประชำชนและคน
ในชำติ องค์กำรใดๆจะมีปฏิสัมพันธ์กับสภำวะแวดล้อมอยู่ตลอดเวลำเมื่อสภำวะแวดล้อมเปลี่ยนแปลง
ไปก็จะส่งผลกระทบต่อกำรด ำเนินงำนขององค์กำร โดยจะเห็นได้ว่ำปัจจัยด้ำนกำรเมืองจะมีผลต่อกำร
ด ำเนินงำนของศูนย์ฝึกอบรมซึ่งต้องได้รับนโยบำยโดยตรงจำกรัฐบำลมำยังหน่วยงำนหลักและส่งมำยัง
หน่วยงำนต่ำงๆขององค์กำร ด้ำนเศรษฐกิจของประเทศก็จะเป็นปัญหำหนึ่งแต่ถ้ำเศรษฐกิจดีก็จะเป็น
โอกำสต่อกำรใช้งบประมำณในกำรอบรมมีงบประมำณในกำรพัฒนำด้ำนต่ำงๆ  

2.4 ภำวะคุกคำมของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ คือ ปั จจัยด้ำน
เทคโนโลยี เป็นปัจจัยที่มีผลทำงบวกในกำรสร้ำงควำมเจริญเติบโตให้สังคมแล้วอีกด้ำนหนึ่งก็มี
ผลกระทบต่อสังคมในทำงลบได้เหมือนกัน แต่ในทำงกำรศึกษำเทคโนโลยีจะเป็นเครื่องมือที่ท ำให้เกิด
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กำรเรียนรู้ที่สำมำรถเชื่อมต่อกันได้ทั่วโลกในระยะเวลำที่รวดเร็ว จำกกำรเปลี่ยนของเทคโนโลยีอย่ำง
รวดเร็วท ำให้เป็นภำวะคุกคำมต่อกำรฝึกอบรมในกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนเนื่องจำกมีกำร
เปลี่ยนแปลงทั้งทำงด้ำนตัวเทคโนโลยีเองที่ต้องจัดหำด้วยงบประมำณและควำมรู้ในกำรใช้เทคโนโลยี
ดังกล่ำวที่มีกำรพัฒนำอย่ำงรวดเร็วที่ไม่สอดคล้องกับควำมรู้เดิมที่มีของบุคลกรในองค์กำร 

3. ยุทธศาสตร์กองบัญชาการศึกษาการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจ  

ยุทธศำสตร์กองบัญชำกำรศึกษำเพ่ือกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ  
ที่ผู้วิจัยพัฒนำขึ้น ประกอบด้วย 8 ประเด็นยุทธศำสตร์ และ ยุทธศำสตร์รอง ดังนี้ 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 เร่งรัดพัฒนำทักษะบุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรม 
 ยุทธศาสตร์ 

1.1 ใช้เทคโนโลยีในกำรเสริมสร้ำงทักษะบุคลำกรของศูนย์ฝึกอบรมภำค และ กองบัญชำกำร
ศึกษำ 

1.2 จัดหำทุนกำรศึกษำอบรมเพ่ือพัฒนำทักษะบุคลำกรของศูนย์ฝึกอบรมภำค และ 
กองบัญชำกำรศึกษำ 
 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2  พัฒนำต ำรวจชั้นประทวนโดยใช้ปัญหำร่วมในกำรปฏิบัติงำนเป็นหลัก 
 ยุทธศาสตร์ 

2.1 เสนอขอตั้งงบประมำณเพ่ือพัฒนำศักยภำพผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรมไปที่ ส ำนักงำนต ำรวจ
แห่งชำติ  

2.2 ส่งเสริมให้มีกำรประชุมสัมมนำเพื่อสร้ำงหลักสูตรฝึกอบรมในเชิงบูรณำกำร 
 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 วัดผลควำมส ำเร็จของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนโดยเน้นกำรลดค่ำใช้จ่ำย
องค์กรและปัญหำได้รับกำรแก้ไข 
 ยุทธศาสตร์ 

3.1 ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจที่จบกำรศึกษำ
อบรมจำกศูนย์ฝึกอบรมในรอบที่ผ่ำนมำโดยร่วมกับภำคประชำชน 

3.2 ปรับปรุงและทดลองใช้แนวทำงกำรฝึกอบรมแบบใหม่ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 เปลี่ยนกระบวนทัศน์ที่มำของปัญหำกำรปฏิบัติงำน 
 ยุทธศาสตร์ 

4.1 จัดสัมมนำปฏิรูปหลักสูตรกำรฝึกอบรมต่ำงๆของศูนย์ฝึกอบรมภำค และ กองบัญชำกำร
ศึกษำ 

4.2 พัฒนำหลักสูตรเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในกำรปฏิบัติหน้ำที่ของผู้รับกำรอบรม 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 เปลี่ยนกระบวนทัศน์พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 
 ยุทธศาสตร์ 

5.1 ประสำนควำมร่วมมือกับภำครำชกำรใน ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ และนอก ส ำนักงำน
ต ำรวจแห่งชำติ เพื่อส่งเสริมกำรท ำหน้ำที่ของศูนย์ฝึกอบรม 

5.2 แสวงหำควำมร่วมมือกับภำคประชำชนในกำรท ำหน้ำที่ของศูนย์ฝึกอบรม 
 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 สร้ำงควำมสัมพันธ์เชิงรุกกับเป้ำหมำยขององค์กร 

ยุทธศาสตร์ 
6.1 วำงแผนและผลิตต ำรวจชั้นประทวนที่มีประสิทธิภำพให้หน่วยงำนสังกัด ส ำนักงำน

ต ำรวจแห่งชำติ 
6.2 จัดท ำแผนระดมทุนส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมกำรฝึกอบรม 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 ปรับเปลี่ยนกำรรับรู้ของผู้อื่นต่อศูนย์ฝึกอบรม 
 ยุทธศาสตร์ 

7.1 กำรประชำสัมพันธ์ให้ภำคส่วนอื่นได้รับรู้กิจกรรมของศูนย์ฝึกอบรม 
7.2 ส่งเสริมบทบำทของกลุ่มงำนอำจำรย์และเจ้ำหน้ำด้ำนกำรฝึกในกิจกรรมทำงสังคม 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 8 เพ่ิมศักยภำพกำรอยู่รอดของศูนย์ฝึกอบรม 
 ยุทธศาสตร์ 

8.1 กำรเตรียมพร้อมในกำรรองรับหรือสนับสนุนภำรกิจอ่ืน ของส่วนรำชกำรในส ำนักงำน
ต ำรวจแห่งชำติ และนอกส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ 

8.2 ส่งเสริมควำมร่วมมือกับภำคส่วนอื่นในกำรบูรณำกำรหรือที่ร้องขอ 
  
5.2 อภิปรำยผลกำรวิจัย 
    1.  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานี
ต ารวจ   

จำกผลกำรวิจัยพบว่ำ สภำพปัจจุบันของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ 
ในภำพรวมอยู่ในระดับมำก คือด้ำนกำรรับรู้ของผู้อ่ืน อยู่ในระดับมำกและสภำพที่พึงประสงค์ของกำร
พัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจอยู่ในระดับมำกซึ่งแสดงให้เห็นว่ำมีกำรรับรู้แต่ใน
ขณะเดียวกันในสภำพพึงประสงค์ก็มีมำกเช่นเดียวกันซึ่งสอดคล้องกับสภำพปัญหำกำรขำดกำร
ฝึกอบรมของต ำรวจชั้นประทวนในสถำนีต ำรวจ จำกรำยงำนของยุทธศำสตร์กำรศึกษำส ำนักงำน
ต ำรวจแห่งชำติ (พ.ศ.2554-2559)  ซึ่งจำกกำรด ำเนินพบว่ำมีจ ำนวนข้ำรำชกำรต ำรวจ ชั้นประทวนที่
ผ่ำนกำรฝึกอบรม เพียง 16,785 คน จำก 127,565 คน คิดเป็นร้อยละ 13.16 เท่ำนั้น เช่นเดียวกับ
กลุ่มเป้ำหมำยที่จะให้บริกำรสภำพพึงประสงค์อยู่ในระดับมำกและมีควำมส ำคัญอยู่ในระดับแรกสุด 
ซึ่งสอดคล้องกับ Silberman 1998:1 ได้กล่ำวว่ำกำรฝึกอบรมเป็นวิธีกำรที่จะช่วยให้เกิดกำร
เสริมสร้ำงสมรรถนะของบุคคลในกำรปฏิบัติงำน ซึ่งจะเป็นกำรเชื่อมช่องว่ำงของกำรปฏิบัติงำนที่เกิด
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จำกกำรขำดควำมรู้และทักษะ ท ำให้รู้สึกต้องกำรเสริมสร้ำงให้สำมำรถเพ่ิมสมรรถนะของตนเองได้ 
และ Rothwell 1996 : 26 ได้เสนอว่ำ กำรฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่สำมำรถจะมุ่งเน้น เพ่ือให้เกิดกำร
เสริมสร้ำงตัวตน ให้เกิดควำมมั่นใจ มีกำรปรับปรุงท ำให้เกิดกำรพัฒนำ โดยผ่ำนกระบวนกำรเรียนรู้
และให้มีสมรรถนะที่สำมำรถจะปฏิบัติงำนให้เกิดประสิทธิภำพได้ และยังเป็นระบบที่จะสำมำรถสร้ำง
ควำมสัมพันธ์กำรถ่ำยทอดควำมรู้จำกบุคคลหนึ่งไปสู่อีกบุคคลหนึ่งได้ 

 
2.  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจ
จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก  

 ปัจจัยด้ำนเทคโนโลยีในสภำพปัจจุบันอยู่ในระดับปำนกลำงสภำพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับ
มำกมีระดับควำมส ำคัญในระดับแรก และรองลงมำคือด้ำนปัจจัยด้ำนสังคม ด้ำนเศรษฐกิจและด้ำน
กำรเมือง 

3. ความต้องการจ าเป็น จุดแข็ง จุดอ่อน  อกาส และภาวะคุกคามของการพัฒนาต ารวจชั้น
ประทวนประจ าสถานีต ารวจ  

             ควำมต้องกำรจ ำเป็นกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจกำรพัฒนำต ำรวจชั้น
ประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ พบว่ำ ทักษะที่บุคลำกรในศูนย์อบรมจะต้องมีมีควำมต้องกำรจ ำเป็นมำก
ที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับกำรวิจัยของปิยวัฒน์  แก้วกัณฑรัตน์ (2551) ที่ได้ศึกษำกำรพัฒนำกลยุทธ์กำร
จัดกำรผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรในมหำวิทยำลัยในก ำกับของรัฐ กรณีศึกษำจุฬำลงกรณ์
มหำวิทยำลัย พบว่ำ องค์ประกอบส ำคัญในกำรจัดกำรผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรมหำวิทยำลัยใน
ก ำกับของรัฐมี 2 ส่วน คือ  1) กำรบริหำรระบบกำรจัดกำรผลกำรปฏิบัติงำน  ซึ่งมีองค์ประกอบย่อย 
คือ วัตถุประสงค์ของระบบ ประโยชน์ของระบบ  กำรก ำหนดบทบำทควำมรับผิดชอบ  กำรปรับปรุง
ระบบอย่ำงต่อเนื่อง และ  2) กระบวนกำรจัดกำรผลกำรปฏิบัติงำน  ในส่วนนี้ใช้วงจรกำรจัดกำร 
(PDCA) ประกอบด้วยขั้นตอนกำรวำงแผนผลกำรปฏิบัติงำน ขั้นตอนกำรติดตำมและปรับปรุงผลกำร
ปฏิบัติงำน ขั้นตอนกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน และขั้นตอนกำรให้รำงวัลตอบแทนผลกำร
ปฏิบัติงำน  ผู้วิจัยได้น ำองค์ประกอบใน 2 ส่วนดังกล่ำวมำจัดเป็นรูปแบบเชิงระบบ  ได้ระบบกำร
จัดกำรผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร  มหำวิทยำลัยในก ำกับของรัฐ 
 
4. การพัฒนายุทธศาสตร์การพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจการพัฒนาต ารวจชั้น
ประทวนประจ าสถานีต ารวจ  

จำกกรอบแนวคิดกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์แบบ HPE (Human Performance 
Enhancement) ของ William J Rothwell ดังนี้ 1) วิเครำะห์ว่ำเกิดอะไรขึ้น 2) สิ่งที่พึงประสงค์ 
ควรเป็นอย่ำงไร 3) วิเครำะห์ควำมแตกต่ำงระหว่ำงสิ่งที่เกิดขึ้นกับสิ่งที่ควรจะเป็น 4) พิจำรณำ
ควำมส ำคัญของควำมแตกต่ำงสิ่งที่เกิดขึ้นกับสิ่งที่ควรจะเป็น 5) วิเครำะห์หำสำเหตุของควำมแตกต่ำง 
6) เลือกยุทธศำสตร์ในกำรเพ่ิมผลกำรปฏิบัติงำน 7) ประเมินผลลัพธ์ที่คำดว่ำจะเกิดขึ้นของกำรน ำไป
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ปฏิบัติในแง่กำรลบผลกระทบทำงลบและผลกระทบทำงบวก 8) จัดท ำแผนปฏิบัติกำรเพ่ือน ำ
ยุทธศำสตร์ไปปฏิบัติ 9) น ำยุทธศำสตร์สู่กำรปฏิบัติ และ 10) ประเมินผลกำรน ำยุทธศำสตร์สู่กำร
ปฏิบัติ 

จำกกำรศึกษำควำมต้องกำรจ ำเป็น สภำพปัจจุบัน สภำพที่พึงประสงค์ จุดแข็ง จุดอ่อนและ
ภำวะคุกคำมของกำรพัฒนำยุทธศำสตร์กำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจกำรพัฒนำ
ต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ อันประกอบด้วยประเด็นยุทธศำสตร์ 8 ข้อ และยุทธศำสตร์ 
16 ข้อ 

   
ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 1 เร่งรัดพัฒนำทักษะบุคลำกรในศูนย์ฝึกอบรม 

ยุทธศำสตร์ 
1.1 ใช้เทคโนโลยีในกำรเสริมสร้ำงทักษะบุคลำกรของศูนย์ฝึกอบรมภำค และ กองบัญชำกำรศึกษำ 
1.2 จัดหำทุนกำรศึกษำอบรมเพ่ือพัฒนำทักษะบุคลำกรของศูนย์ฝึกอบรมภำค และกองบัญชำกำร

ศึกษำ 
 

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 2  พัฒนำต ำรวจชั้นประทวนโดยใช้ปัญหำร่วมในกำรปฏิบัติงำนเป็นหลัก 
ยุทธศำสตร์ 
2.1 เสนอขอตั้งงบประมำณเพ่ือพัฒนำศักยภำพผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรมไปที่ ส ำนักงำนต ำรวจ

แห่งชำติ และกองงบประมำณ 
2.2 ส่งเสริมให้มีกำรประชุมสัมมนำเพื่อสร้ำงหลักสูตรฝึกอบรมในเชิงบูรณำกำร 
 

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 3 วัดผลควำมส ำเร็จของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนโดยเน้นกำรลดค่ำใช้จ่ำย
องค์กรและปัญหำได้รับกำรแก้ไข 

ยุทธศำสตร์ 
3.1 ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจที่จบกำรศึกษำอบรมจำก

ศูนย์ฝึกอบรมในรอบที่ผ่ำนมำโดยร่วมกับภำคประชำชน 
3.2 ปรับปรุงและทดลองใช้แนวทำงกำรฝึกอบรมแบบใหม่ 

 
ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 4 เปลี่ยนกระบวนทัศน์ที่มำของปัญหำกำรปฏิบัติงำน 

ยุทธศำสตร์ 
4.1 จัดสัมมนำปฏิรูปหลักสูตรกำรฝึกอบรมต่ำงๆของศูนย์ฝึกอบรมภำค และ กองบัญชำกำรศึกษำ 
4.2 พัฒนำหลักสูตรเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในกำรปฏิบัติหน้ำที่ของผู้รับกำรอบรม 

 
ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 5 เปลี่ยนกระบวนทัศน์พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 

ยุทธศำสตร์ 
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5.1 ประสำนควำมร่วมมือกับภำครำชกำรใน ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ และนอก ส ำนักงำนต ำรวจ
แห่งชำติ เพื่อส่งเสริมกำรท ำหน้ำที่ของศูนย์ฝึกอบรม 

5.2 แสวงหำควำมร่วมมือกับภำคประชำชนในกำรท ำหน้ำที่ของศูนย์ฝึกอบรม 
 
ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 6 สร้ำงควำมสัมพันธ์เชิงรุกกับเป้ำหมำยขององค์กร 

ยุทธศำสตร์ 
6.1 วำงแผนและผลิตต ำรวจชั้นประทวนที่มีประสิทธิภำพให้หน่วยงำนสังกัด ส ำนักงำนต ำรวจ

แห่งชำติ 
6.2 จัดท ำแผนระดมทุนส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมกำรฝึกอบรม 

 
ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 7 ปรับเปลี่ยนกำรรับรู้ของผู้อื่นต่อศูนย์ฝึกอบรม 

ยุทธศำสตร์ 
7.1 กำรประชำสัมพันธ์ให้ภำคส่วนอื่นได้รับรู้กิจกรรมของศูนย์ฝึกอบรม 
7.2 ส่งเสริมบทบำทของกลุ่มงำนอำจำรย์และเจ้ำหน้ำด้ำนกำรฝึกในกิจกรรมทำงสังคม 

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 8 เพ่ิมศักยภำพกำรอยู่รอดของศูนย์ฝึกอบรม 
ยุทธศำสตร์ 
8.1 กำรเตรียมพร้อมในกำรรองรับหรือสนับสนุนภำรกิจอ่ืน ของส่วนรำชกำร ในส ำนักงำนต ำรวจ

แห่งชำติ และนอกส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ 
8.2 ส่งเสริมควำมร่วมมือกับภำคส่วนอื่นในกำรบูรณำกำรหรือ ที่ร้องขอ 

จำกกำรค้นพบประเด็นยุทธศำสตร์ของศูนย์ฝึกอบรมซึ่งสอดคล้องกับแนวกำรพัฒนำกำร
ตำมแนวของ HPE ของ Rothwell (2005) ได้เสนอแนวคิดว่ำฝ่ำยฝึกอบรมและพัฒนำจะเป็น
หน่วยงำนที่สำมำรถช่วยวิเครำะห์และแก้ไขปัญหำขององค์กำร โดยกำรใช้กิจกรรมกำรฝึกอบรม 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

     1. ข้อเสนอแนะในกำรน ำผลกำรวิจัยไปใช้ 
        1.1  กำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ จำกผลกำรวิจัย พบว่ำ สภำพปัจจุบันมี
ผู้ผ่ำนกำรฝึกอบรมจ ำนวนน้อยและและสภำพพึงประสงค์มีสูง และสภำพควำมจ ำเป็นมีควำมต้องกำร
สูงดังนั้นจึงน ำเพ่ือให้กำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ กำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวน
ประจ ำสถำนีต ำรวจ มีกำรวำงแผน กำรน ำแผนไปปฏิบัติและกำรประเมินผล จึงขอเสนอแนะดังนี้ 

1.1.1 หน่วยงำนด้ำนกำรฝึกอบรมในฐำนะผู้มีหน้ำที่ในกำรด ำเนินกำรงำนด้ำนกำรพัฒนำ
ต ำรวจชั้นประทวน เพ่ือให้มีควำมรู้ ควำมสำมำรถ ควำมเข้ำใจ ควำมตระหนักถึงคุณค่ำของกำรอบรม
เพ่ือให้ผู้ผ่ำนกำรอบรมมีประสิทธิภำพและประสิทธิผล 

1.1.2 กองบัญชำกำรศึกษำและศูนย์ฝึกอบรมภำคต่ำงๆ สำมำรถน ำแนวทำงตำมประเด็น
ยุทธศำสตร์ทั้ง 8 ยุทธศำสตร์ วิธีกำรกำรด ำเนินกำรตำมประเด็นยุทธศำสตร์ในกำรวิจัยไปใช้เพ่ือ
ส่งเสริมกำรด ำเนินงำนต่ำงๆภำยในศูนย์ฝึกอบรมได้ 
     2. ข้อเสนอแนะเพ่ือกำรวิจัยครั้งต่อไป 
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 จำกข้อค้นพบในกำรวิจัยและกำรอภิปรำยผลกำรวิจัยดังกล่ำวข้ำงต้น รวมถึงกำรพัฒนำ
ต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจเพ่ือให้บรรลุตำมเป้ำหมำยตำมพันธกิจของหน่วยงำน และเป็น
กำรต่อยอดงำนวิจัยเล่มนี้ขอเสนอแนะในกำรวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 
 2.1 ควรมีกำรวิจัยยุทธศำสตร์ของหลักสูตรในกำรกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนี
ต ำรวจ 
 2.2 ควรมีกำรวิจัยรูปแบบของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ 
 2.3 ควรมีวิจัยกำรจัดสรรงบประมำณเพ่ือกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ยุทธศาสตร์กองบัญชาการศึกษาเพื่อการพัฒนาต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจ 

ค าชี้แจง 

              1. กำรวิจัยครั้งนี้ เป็นส่วนหนึ่งของกำรศึกษำหลักสูตรครุศำสตรดุษฎีบัณฑิต  สำขำวิชำ
บริหำรกำรศึกษำ ภำควิชำนโยบำย กำรจัดกำรและควำมเป็นผู้น ำทำงกำรศึกษำ คณะครุศำสตร์  
จุฬำลงกรณ์มหำวิทยำลัย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนำยุทธศำสตร์กองบัญชำกำรศึกษำเพ่ือกำร
พัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ 

    2. แบบสอบถำมฉบับนี้ ผู้วิจัยจัดท ำขึ้นเพ่ือรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับสภำพปัจจุบันและ
สภำพ     พึงประสงค์ของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ  และเพ่ือพัฒนำ
ยุทธศำสตร์กองบัญชำกำรศึกษำส ำหรับกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ  ขอควำม
กรุณำท่ำนโปรดช่วยตอบแบบสอบถำม ทุกตอน ทุกข้อ ตำมสภำพจริง  ให้ตรงกับควำมคิดเห็นของ
ท่ำนให้มำกที่สุด   เพรำะข้อมูลที่เป็นจริงของท่ำนจะมีคุณค่ำอย่ำงยิ่งต่องำนวิจัย  และจะเป็น
ประโยชน์ต่อกำรพัฒนำยุทธศำสตร์กำรศึกษำของต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจต่อไป  กำรตอบ
แบบสอบถำมครั้งนี้จะไม่มีผลกระทบต่อท่ำนและกำรปฏิบัติงำนของท่ำนแต่ประกำรใด  เพรำะผู้วิจัยจะ
น ำไปวิเครำะห์และน ำเสนอผลในภำพรวม เท่ำนั้น    

              3. ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่ำนเป็นอย่ำงสูง  ที่กรุณำให้ควำมอนุเครำะห์เสียสละเวลำของ
ท่ำนให้ควำมร่วมมือในกำรตอบแบบสอบถำมเพ่ือกำรวิจัยครั้งนี้เป็นอย่ำงดียิ่ง  และพร้อมทั้งกรุณำให้
ควำมอนุเครำะห์ส่งกลับคืนผู้วิจัยโดยตรง  หรือโดยใส่ซองที่ผู้วิจัยได้ติดแสตมป์เรียบร้อยแล้ว ส่งคืน
ทำงไปรษณีย์ถึงผู้วิจัย   
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E- mail : prasakda@yahoo.co.th 
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แบบสอบถาม  

เรื่อง ศึกษำสภำพปัจจุบันและสภำพพึงประสงค์ของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ
กลุ่มสำยงำนป้องกันปรำบปรำม 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม  

ค าชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมำย  ลงใน    ตำมควำมเป็นจริง 

สถำนภำพ ( ผู้ตอบแบบสอบถำมประกอบด้วย 4 กลุ่ม ได้แก่  

   1) ผู้ก ำหนดหลักสูตรหรือโครงกำร 

   2) ผู้ด ำเนินกำรฝึกอบรมตำมหลักสูตร  

   3) ผู้รับบริกำร หรือผู้รับกำรฝึกอบรม (ต ำรวจชั้นประทวน)  

   4) ผู้บังคับบัญชำที่ใกล้ชิดของผู้รับบริกำรหรือผู้รับกำรฝึกอบรม (ต ำรวจชั้นสัญญำบัตร 
ได้แก่ สว. หรือ รอง สว. ) 

  ผู้ก ำหนดหลักสูตรหรือโครงกำร 

              ผบช.ศ.            รอง ผบช.ศ.    

                  ผบก.สศป.            รอง ผบก.สศป.         

                  ผกก. ในสังกัด สศป.  รอง ผกก. ในสังกัด สศป.    

                  สว. ในสังกัด สศป.    

  ผู้ด ำเนินกำรฝึกอบรมตำมหลักสูตร (บุคลำกรในสังกัดศูนย์ฝึกอบรมฯหรือกองบังคับ
กำรฝึกอบรมกลำง) 

             กลุ่มงำนอำจำรย์         

               อำจำรย์ (สบ 3)           อำจำรย์ (สบ 2) 

                   อำจำรย์ (สบ 1)            อ่ืน ๆ 

             ผู้ให้กำรอบรมหรือให้กำรสนับสนุนกำรฝึกอบรม      

                  ผกก.ฝ่ำยบริกำรกำรศึกษำ ผกก.ฝ่ำยปกครองและกำรฝึก 

                  ผกก.ศูนย์ยุทธวิธีต ำรวจ    รอง ผกก. 
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                  สว. หรือเทียบเท่ำ          รอง สว. หรือเทียบเท่ำ  ต ำรวจชั้น
ประทวน        

   ผู้รับบริกำร หรือผู้รับกำรฝึกอบรม หมำยถึง ต ำรวจชั้นประทวนกลุ่มงำนป้องกัน
ปรำบปรำม       

                   สำยปฏิบัติป้องกันปรำบปรำม    สำยตรวจ            

                   สำยจรำจร                           สำยสืบสวน        

                   ผู้ช่วยพนักงำนสอบสวน  

   ผู้บังคับบัญชำที่ใกล้ชิดของผู้รับบริกำร หรือผู้รับกำรฝึกอบรมหมำยถึงต ำรวจชั้น
สัญญำบัตรประจ ำสถำนีได้แก่ สว. หรือ รอง สว. กลุ่มสำยงำนป้องกันปรำบปรำม       

                   สว.                                   รอง สว.     

1) เพศ 
 ชำย   หญิง   

2) วุฒิกำรศึกษำสูงสุด 
 มัธยมศึกษำหรือเทียบเท่ำ         อำชีวศึกษำหรือเทียบเท่ำ 

 อนุปริญญำ  ปริญญำตรี  

 ปริญญำโท     ปริญญำเอก        อ่ืน ๆ 

3) อำยุ (เศษของปีตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไปนับเป็น 1 ปี) 
 19 - 30 ปี  31 – 40 ปี   41 – 50 ปี            

 51 – 60 ปี  มำกกว่ำ 60 ปี 

4) ระยะเวลำกำรปฏิบัติงำนในสังกัดกองบัญชำกำรศึกษำ หรือศูนย์ฝึกอบรม หรือสถำนี
ต ำรวจ (เศษของปีตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไปนับเป็น 1 ปี) 

   ไม่เกิน 5 ปี   6 – 10 ปี               11 – 15 ปี 

  16 – 20 ปี         21 ปี ขึ้นไป   

ตอนที่ 2    สภำพปัจจุบันและสภำพพึงประสงค์ของกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนี
ต ำรวจกลุ่มสำยงำนป้องกันปรำบปรำม                      
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ค าชี้แจง : แบบสอบถำมนี้ เป็นแบบมำตรำส่วนประมำณค่ำ (Rating Scale) 5 ระดับ โปรดท ำเครื่องหมำย  
 ลงในช่องของระดับคะแนน ซึ่งตรงกับสภำพปัจจุบัน และสภำพที่พึงประสงค์ ตำมเกณฑ์กำรให้
คะแนน     5 ระดับ ดังนี้ 

 ระดับ 5 หมำยถึง   –   มีสภำพปัจจุบันในระดับมำกที่สุด  

- มีสภำพที่พึงประสงค์ในระดับมำกที่สุด  
 ระดับ 4 หมำยถึง   –   มีสภำพปัจจุบันในระดับมำก 

- มีสภำพที่พึงประสงค์ในระดับมำก 
 ระดับ 3 หมำยถึง   –   มีสภำพปัจจุบันในระดับปำนกลำง  

- มีสภำพที่พึงประสงค์ในระดับปำนกลำง 
 ระดับ 2 หมำยถึง   –   มีสภำพปัจจุบันในระดับน้อย  

- มีสภำพที่พึงประสงค์ในระดับน้อย  
 ระดับ 1 หมำยถึง   –   มีสภำพปัจจุบันในระดับน้อยที่สุด  

- มีสภำพที่พึงประสงค์ในระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อค าถาม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1.พันธกจิของศนูย์ฝึกอบรม           

1.1  จัดกำรบริกำรสนับสนุนกำรฝกึอบรมทุก
รูปแบบส ำหรับต ำรวจทุกคน 

          

1.2  ช่วยในกำรเพิ่มประสิทธิภำพและ
ประสิทธิผลของต ำรวจทุกคนในองค์กร 

          

2.การวัดผลความส าเร็จ           

2.1 วัดจำกจ ำนวนช่ัวโมงกำรฝึกอบรม           
2.2 วัดจำกจ ำนวนบุคลำกรที่ผ่ำนกำรฝึกอบรม           
2.3 วัดจำกจ ำนวนครั้งของกำรฝึกอบรมที่จัด           

2.4 วัดจำกจ ำนวนสื่อท่ีผลิตขึ้น           
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ข้อค าถาม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2.5.วัดจำกจุดมุ่งหมำยของกำรฝึกอบรมที่
บรรลผุล 

          

2.6 วัดจำกจ ำนวนเอกสำรหลักสูตรฝึกอบรม           
2.7 วัดจำกเปลีย่นพฤติกรรมกำรท ำงำน           

2.8.วัดจำกผลกำรปฏิบตัิงำน, วัดจำก
ประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำน 

          

2.9 วัดจำกปัญหำทีไ่ด้แกไ้ข           

2.10 วัดจำกกำรลดค่ำใช้จ่ำยขององค์กร           
2.11 วัดจำกประสิทธิผลของงำน           

3.ที่มาของปัญหาการปฏิบัติงาน           

3.1  ปัญหำถูกน ำเข้ำสู่ศูนยฝ์ึกอบรมใช้เวลำน้อย
ในกำรพิจำรณำทำงแก้ปัญหำ 

แต่ใช้เวลำมำกในกำรท ำหลักสูตรฝึกอบรมมำ
ปฏิบัต ิ

          

3.2 ปัญหำถูกน ำเข้ำสู่ศูนย์ฝึกอบรมเป็นปัญหำที่
ต ำรวจรบัรู้บนฐำนวิเครำะห์อย่ำงอิสระ ที่จะ
ทรำบปํญหำที่แท้จริงคืออะไร 

          

4.กลุ่มเป้าหมายที่จะให้บริการ           

4.1 ทุกคนในองค์กรมีส่วนถูกจัดเข้ำรับกำร
ฝึกอบรม ผ่ำนกำรพิจำรณำหลักสตูรที่แตกตำ่ง
กัน เช่น กำรอบรมทักษะทำงเทคนิค,กำรอบรม
ระดับหัวหน้ำงำน 

          

4.2  ทุกคนในองค์กรมีส่วนถูกจัดเข้ำรับกำร
ฝึกอบรม ซึ่งจะแตกต่ำงกันไปตำมควำมสัมพันธ์
เชื่อมโยงของแต่ละปญัหำของผลกำรปฏิบัติงำน  

ไม่จัดฝึกอบรมแยกกลุม่ เนื่องจำกปัญหำนั้นเป็น
ปัญหำร่วมกัน  

          

5.ความสัมพันธ์กับเป้าหมายองค์กร           
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ข้อค าถาม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5.1 ศูนย์ฝึกอบรมมหีน้ำท่ีให้กำรสนับสนุนกำร
ปฏิบัติ เป็นศูนยฯ์ที่มีต้นทุน 

หรือเป็นศูนยฯ์ที่ใช้งบประมำณ 

          

5.2 ศูนย์ฝึกอบรมเป็นส่วนท ำงำนเชิงรุก และ
สร้ำงประสิทธิผลให้แก่องค์กร โดยลดอัตรำกำร
ลำออก ลดกำรผลิตที่มตี ำหนิ ลดกำรสญูเสยี 
และเวลำที่ใช้ 

          

6 การรับรู้ของผู้อื่น           

6.1 ศูนย์ฝึกอบรมมหีน้ำท่ีจัดฝึกอบรม                

6.2 ศูนย์ฝึกอบรมจะช่วยฝ่ำยอื่นในกำรวิเครำะห์
ปัญหำและแก้ปัญหำโดยกำรฝึกอบรมหรือไม่
ฝึกอบรม  เพื่อให้องค์กร (กองบัญชำกำรศึกษำ 
หรือ ต ำรวจภูธรภำคต่ำงๆ)บรรลุเป้ำประสงค์
มำกขึ้น 

          

7 ทักษะที่บุคลากรในศูนย์ฝึกอบรมจะต้องม ี           

7.1 มีทักษะกำรจัดฝึกอบรม            

7.2 มีทักษะสร้ำงแผนกำรสอน           

7.3. มีทักษะกำรผลิตสื่อกำรสอน           

7.4. มีทักษะเรื่องงบประมำณ           

7.5. มีทักษะจัดตำรำงอบรม           

7.6 มีทักษะกำรประสำนงำน           

7.7 มีทักษะพัฒนำกำรส ำรวจ,แบบสอบถำม           

7.8 มีทักษะให้ค ำปรึกษำ           

7.9 มีทักษะประเมินควำมต้องกำรจ ำเป็น           

7.10.มีทักษะวิเครำะห์ควำมต้องกำร           
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ข้อค าถาม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

7.11.มีทักษะกำรจัดข้อมลู,ออกแบบระบบ           

7.12. มีทักษะวำงแผนระยะยำว           

7.13. มีทักษะวิเครำะหต์้นทุน-ก ำไรหรือ
วิเครำะหป์ระสิทธิภำพ-ประสิทธิผล  

          

7.14. มีทักษะประเมินผล และวิจยั หรือสรำ้ง
นวัตกรรม 

          

8 ศักยภาพการอยู่รอดในเวลาวิกฤต           

8.1 ศูนย์ฝึกอบรมเป็นส่วนแรกที่จะถูกยุบไป
ก่อนเพรำะถูกมองว่ำเป็นฝ่ำยที่มีกไ็ด้หรือไมม่ีก็
ได ้

          

8.2 ศูนย์ฝึกอบรมอำจถูกยุบเลิกได้บ้ำง ขึ้นอยู่
กับองค์กร โอกำสของกำรอยู่รอดเท่ำกับกอง
บังคับกำรอื่น ซึ่งเล็งเห็นควำมส ำคญัว่ำกำร
ฝึกอบรมจะเป็นส่วนช่วยกำรรักษำในกำรแข่งขัน
หรือพัฒนำบุคลำกรให้มีประสิทธิภำพเกิด
ประสิทธิผล 

          

  

                                  

                    

ตอนท่ี 3 ปัจจยัภำยนอกท่ีมีผลตอ่กำรพฒันำต ำรวจชัน้ประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจกลุ่มสำยงำน

ปอ้งกนัปรำบปรำม                      

ปัจจัยภายนอก 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1.ปัจจัยด้านการเมือง           

1.1  เอื้อต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม           

1.2  เอื้อต่อกำรวัดควำมส ำเรจ็           
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ปัจจัยภายนอก 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1.3 เอื้อต่อท่ีมำของกำรค้นหำหลักสูตรฝึกอบรม           

1.4 เอื้อต่อผู้รับกำรฝึกอบรม           

1.5.เอื้อต่อควำมสมัพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร           

1.6 เอื้อต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้อื่นต่อศูนย์
ฝึกบรม 

          

1.7 เอื้อต่อทักษะควำมสำมำรถของบุคลำกรใน
ศูนย์ฝึกอบรม 

          

1.8.เอื้อต่อศักยภำพกำรอยูร่อดของศูนย์ฝึกอบรม
ในเวลำวิกฤต 

          

 2.ปัจจัยด้านเศรษ กจิ           

2.1  เอื้อต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม           

2.2  เอื้อต่อกำรวัดควำมส ำเรจ็           

2.3 เอื้อต่อท่ีมำของกำรค้นหำหลักสูตรฝึกอบรม           

2.4 เอื้อต่อผู้รับกำรฝึกอบรม           

2.5.เอื้อต่อควำมสมัพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร           

2.6 เอื้อต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้อื่นต่อศูนย์
ฝึกบรม 

          

2.7 เอื้อต่อทักษะควำมสำมำรถของบุคลำกรใน
ศูนย์ฝึกอบรม 

          

2.8.เอื้อต่อศักยภำพกำรอยูร่อดของศูนย์ฝึกอบรม
ในเวลำวิกฤต 

          

3.ปัจจัยด้านสังคม           

3.1  เอื้อต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม           

3.2  เอื้อต่อกำรวัดควำมส ำเรจ็           

3.3 เอื้อต่อท่ีมำของกำรค้นหำหลักสูตรฝึกอบรม           
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ปัจจัยภายนอก 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

3.4 เอื้อต่อผู้รับกำรฝึกอบรม           

3.5.เอื้อต่อควำมสมัพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร           

3.6 เอื้อต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้อื่นต่อศูนย์
ฝึกบรม 

          

3.7 เอื้อต่อทักษะควำมสำมำรถของบุคลำกรใน
ศูนย์ฝึกอบรม 

          

3.8.เอื้อต่อศักยภำพกำรอยูร่อดของศูนย์ฝึกอบรม
ในเวลำวิกฤต 

          

4.ปัจจัยด้านเทค น ลย ี           

4.1  เอื้อต่อพันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม           

4.2  เอื้อต่อกำรวัดควำมส ำเรจ็           

4.3 เอื้อต่อท่ีมำของกำรค้นหำหลักสูตรฝึกอบรม           

4.4 เอื้อต่อผู้รับกำรฝึกอบรม           

4.5.เอื้อต่อควำมสมัพันธ์กับเป้ำหมำยองค์กร           

4.6 เอื้อต่อกำรรับรู้ ควำมเข้ำใจของผู้อื่นต่อศูนย์
ฝึกบรม 

          

4.7 เอื้อต่อทักษะควำมสำมำรถของบุคลำกรใน
ศูนย์ฝึกอบรม 

          

4.8.เอื้อต่อศักยภำพกำรอยูร่อดของศูนย์ฝึกอบรม
ในเวลำวิกฤต 
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ตอนที่ 4  ควำมคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
 .......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................
................................  

 .......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................
........................................................................... 

                                                                                                 “ ขอขอบคุณในควำมอนุเครำะห์ของท่ำน”               
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างยุทธศาสตร ์

กองบัญชาการศึกษาเพื่อการพัฒนา    

ต ารวจชั้นประทวนประจ าสถานีต ารวจ  
              
1.แบบประเมินนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินควำมเหมำะสมและควำมเป็นไปได้ของร่ำงยุทธศำสตร์
กองบัญชำกำรศึกษำเพ่ือกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ ที่ผู้วิจัยพัฒนำขึ้น โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเป็นรำยบุคคล 
           2. แบบประเมินนี้ แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

 ตอนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบประเมิน 

 ตอนที่ 2  ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับควำมเหมำะสมและควำมเป็นไปได้ของร่ำงยุทธศำสตร์
กองบัญชำกำรศึกษำเพ่ือกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ โดยใช้แบบมำตรำส่วน
ประมำณค่ำ (Rating scale) และค ำถำมปลำยเปิด 

 ตอนที่ 3  ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับควำมเหมำะสมและควำมเป็นไปได้ของวิธีด ำเนินกำรร่ำง
ยุทธศำสตร์กองบัญชำกำรศึกษำเพ่ือกำรพัฒนำต ำรวจชั้นประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ โดยใช้แบบ
มำตรำส่วนประมำณค่ำ (Rating scale) และค ำถำมปลำยเปิด 

3. ขอควำมกรุณำโปรดพิจำรณำยุทธศำสตร์กองบัญชำกำรศึกษำเพ่ือกำรพัฒนำต ำรวจชั้น
ประทวนประจ ำสถำนีต ำรวจ ที่ส่งมำพร้อมกับแบบประเมินนี้แล้วตอบแบบประเมินแต่ละข้อโดยท ำ
เครื่องหมำย   ลงในช่องที่ตรงกับควำมคิดเห็นของท่ำน   

4. ในกำรตอบแบบประเมินครั้งนี้ ผู้วิจัยตระหนักดีว่ำ ท่ำนมีภำรกิจที่ต้องปฏิบัติจ ำนวนมำก 
แต่ควำมคิดเห็นของท่ำนเป็นสิ่งที่มีคุณค่ำและส ำคัญต่อกำรวิจัย เพ่ือผู้วิจัยสำมำรถน ำข้อมูลไปใช้ให้
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อกำรพัฒนำระบบกำรบริหำรจัดกำรศึกษำของประเทศให้มีคุณภำพและ
ประสิทธิภำพมำกยิ่งขึ้นต่อไป และขอขอบพระคุณเป็นอย่ำงสูงมำ ณ โอกำสนี้   

พนัต ำรวจเอก  ศกัดิ์ดำ   ประพฒุิศกัดิ ์
นิสติปริญญำดษุฎีบณัฑติ  สำขำวิชำบริหำรกำรศกึษำ 

ภำควิชำนโยบำยกำรจดักำรและควำมเป็นผู้น ำทำงกำรศกึษำ 

คณะครุศำสตร์  จฬุำลงกรณ์มหำวิทยำลยั 

E-mail :  prasakda@yahoo.co.th   Tel. 089-441-2119 

 

mailto:prasakda@yahoo.co
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     ตอนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบประเมิน 

ชื่อ ................................................................ นำมสกุล 
....................................................................... 

วุฒิกำรศึกษำสูงสุด    ปริญญำตรี     ปริญญำโท     ปริญญำเอก 

สำขำวิชำ 
................................................................................................................. ............................ 

ต ำแหน่งปัจจุบัน 
............................................................................................................................. ...... 

สังกัด
......................................................................... ...........................................................................  

 

ค าชี้แจงส าหรับตอนที่ 2-3 แบบประเมินนี้เป็นแบบมำตรำส่วนประมำณค่ำ (Rating Scale) 
5 ระดับ  โปรดท ำเครื่องหมำย    ในระดับคะแนนซึ่งตรงกับควำมเหมำะสมและควำม
เป็นไปได้ตำมเกณฑ์กำรให้คะแนน 5 ระดับ ดังนี้ 
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ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมและเป็นไปได้ของประเด็นยุทธศาสตร์ ยุทธศาสตร์ 

ประเด็นยุทธ์ศาสตร์ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ข้อเสนอ
แนะ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1  

1  เร่งรัดพัฒนำทักษะบุคลำกรใน
ศูนย์ฝึกอบรม  

           

1.1 ใช้เทคโนโลยีในกำรเสรมิสร้ำง
ทักษะบุคลำกรของศูนยฝ์ึกอบรมภำค 
และ กองบัญชำกำรศึกษำ 

           

1.2 จัดหำทุนกำรศึกษำอบรมเพื่อ
พัฒนำทั กษะบุ คลำกรของศู นย์

           

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

ระดับ หมายถึง ระดับ หมายถึง 

5 มีควำมเหมำะสมมำกและมีควำม
จ ำเป็นเร่งด่วนในกำรปฏิบัติ 

5 แนวปฏิบัติชัดเจนมำก สำมำรถน ำไป
ปฏิบัติได้จริงจนประสบควำมส ำเร็จ 

4 มีควำมเหมำะสมค่อนข้ำงมำกควร
น ำไปปฏิบัติให้เกิดควำมส ำเร็จ 

4 แนวปฏิบัติชัดเจน มีควำมเป็นไปได้ในกำร
ปฏิบัติจนประสบควำมส ำเร็จ 

3 มีควำมเหมำะสมปำนกลำงปฏิบัติ
ได้ก็ดีไม่ปฏิบัติก็ไม่เกิดควำม
เสียหำย 

3 แนวปฏิบัติชัดเจนพอสมควรมีควำมเป็นไป
ได้ในกำรน ำไปปฏิบัติจนประสบ
ควำมส ำเร็จในระดับปำนกลำง 

2 มีควำมเหมำะสมค่อนข้ำงน้อย
สำมำรถน ำไปปฏิบัติได้ตำม
สถำนกำรณ์ 

2 แนวปฏิบัติชัดเจนพอสมควรแต่มีควำม
ยำกล ำบำกในกำรน ำไปปฏิบัติ 

1 มีควำมเหมำะสมน้อยอำจไม่คุ้มค่ำ
ในกำรน ำไปปฏิบัติ 

1 แนวปฏิบัติไม่ชัดเจนเมื่อน ำไปปฏิบัติอำจ
ไม่ประสบควำมส ำเร็จ 



 

 

165 

ประเด็นยุทธ์ศาสตร์ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ข้อเสนอ
แนะ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1  

ฝึกอบรมภำค และ กองบัญชำกำร
ศึกษำ 

2.  พัฒนำต ำรวจช้ันประทวนโดยใช้
ปัญหำร่วมในกำรปฏิบตัิงำนเป็นหลัก 

           

2.1  เสนอขอตัง้งบประมำณเพื่อ

พฒันำศกัยภำพผู้ เข้ำรับกำร

ฝึกอบรมไปท่ี ส ำนกังำนต ำรวจ

แหง่ชำติ และกองงบประมำณ 

           

2.2 สง่เสริมกำรใช้เทคโนโลยีเพื่อ

พฒันำกำรเรียนกำรสอน ของศนูย์

ฝึกอบรมภำค และ  กองบญัชำกำร

ศกึษำ  

           

3. วัดผลควำมส ำเร็จของกำรพัฒนำ
ต ำรวจช้ันประทวนโดยเน้นกำรลด
ค่ำใช้จ่ำยองค์กรและปญัหำได้รับกำร
แก้ไข  

           

3.1 ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของ
ต ำรวจช้ันประทวนประจ ำสถำนี
ต ำรวจท่ีจบกำรศึกษำอบรมจำกศนูย์
ฝึกอบรมในรอบทีผ่่ำนมำโดยร่วมกับ
ภำคประชำชน 

           

3.2 ปรับปรุงและทดลองใช้แนว
ทำงกำรฝึกอบรมแบบใหม ่

           

4) เปลี่ยนกระบวนทัศน์ที่มำของ
ปัญหำกำรปฏิบัติงำน 

           

4.1 จัดสัมมนำปฏิรูปหลักสูตรกำร
ฝึกอบรมต่ำงๆของศูนย์ฝึกอบรมภำค 
และ กองบัญชำกำรศึกษำ 
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ประเด็นยุทธ์ศาสตร์ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ข้อเสนอ
แนะ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1  

4.2 พัฒนำหลักสูตรเพื่อเพ่ิม
สมรรถนะในกำรปฏิบัติหนำ้ที่ของ
ผู้รับกำรอบรม 

           

5) เปลีย่นกระบวนทัศน์พันธกิจของ
ศูนย์ฝึกอบรม  

           

5.1 ประสำนควำมร่วมมือกับภำค
รำชกำรใน ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ 
และนอก ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ 
เพื่อส่งเสริมกำรท ำหน้ำท่ีของศูนย์
ฝึกอบรม 

           

5.2 แสวงหำควำมร่วมมือกับภำค
ประชำชนในกำรท ำหน้ำท่ีของศูนย์
ฝึกอบรม 

           

6) สรำ้งควำมสมัพันธ์เชิงรุกกับ
เป้ำหมำยขององค์กร 

           

6.1 วำงแผนและผลิตต ำรวจช้ัน
ประทวนท่ีมีประสิทธิภำพให้
หน่วยงำนสังกัด ส ำนักงำนต ำรวจ
แห่งชำติ 

           

6.2 จัดท ำแผนระดมทุนส่งเสรมิและ
สนับสนุนกิจกรรมกำรฝึกอบรม 

           

7) ปรับเปลี่ยนกำรรับรู้ของผู้อื่นต่อ
ศูนย์ฝึกอบรม 

           

7.1 กำรประชำสัมพันธ์ใหภ้ำคส่วน
อื่นได้รับรู้กิจกรรมของศูนย์ฝึกอบรม 

 

           

7.2 ส่งเสริมบทบำทของกลุม่งำน
อำจำรย์และเจำ้หน้ำด้ำนกำรฝึกใน
กิจกรรมทำงสังคม 
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ประเด็นยุทธ์ศาสตร์ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ข้อเสนอ
แนะ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1  

8) เพิ่มศักยภำพกำรอยู่รอดของศูนย์
ฝึกอบรมในเวลำวิกฤติ 

           

8.1 กำรเตรียมพร้อมในกำรรองรบั
หรือสนับสนุนภำรกิจอื่น ของส่วน
รำชกำร ใน ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ 
และนอก ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ 

           

8.2 ให้ควำมร่วมมือกับภำคอื่น ท่ีร้อง
ขอ 

           

 

ตอนที ่3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมและเป็นไปได้ของวิธีการ 

วิธีการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1  

1.  เร่งรัดพัฒนำทักษะบคุลำกรในศูนย์ฝึกอบรม 

1.1 ใช้เทคโนโลยีในกำรเสริมสร้ำงทกัษะบคุลำกรของศนูย์ฝึกอบรมภำค และ กองบญัชำกำรศกึษำ 

1) จัดท ำโครงกำรให้น ำ
เทคโนโลยีในกำรพัฒนำทักษะ
บุคลำกำร 

           

1.2 จดัหำทนุกำรศกึษำอบรมเพือ่พฒันำทกัษะบคุลำกรของศนูย์ฝึกอบรมภำค และ กองบญัชำกำรศกึษำ 

1 จัดท ำโครงกำรทุนกำรศึกษำ
อบรม  

           

2.  จะท ำโครงกำรฝึกอบรมครู
ฝึก (Training Of Trainer) 

           

2.   พัฒนำต ำรวจช้ันประทวนโดยใช้ปัญหำร่วมในกำรปฏิบัติงำนเปน็หลัก 

2.1 เสนอขอตัง้งบประมำณเพื่อพฒันำศกัยภำพผู้ เข้ำรับกำรฝึกอบรมไปท่ี ส ำนกังำนต ำรวจแหง่ชำติ และ

กองงบประมำณ 
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วิธีการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1  

1.  วำงแผนกำรจัดท ำ
งบประมำณเพื่อรองรับ
ค่ำใช้จ่ำยในกำรอบรมอย่ำง
เป็นระบบ 

            

2.  มีระบบกำรวิเครำะห์และ
ติดตำมกำรใช้งบประมำณ 

           

2.2  สง่เสริมกำรใช้เทคโนโลยีเพือ่พฒันำกำรเรียนกำรสอน ของศนูย์ฝึกอบรมภำค และ  กองบญัชำกำร

ศกึษำ 

1 จัดตั้งศูนย์เพื่อส่งเสริมกำร
ใช้เทคโนโลยเีพื่อพัฒนำกำร
เรียนกำรสอน 

            

2 พัฒนำและเตรียมบุคลำกร
ในกำรพัฒนำเทคโนโลยีที่ใช้ใน
กำรฝึกอบรม 

           

3. วัดผลควำมส ำเร็จของกำรพัฒนำต ำรวจช้ันประทวนโดยเน้นกำรลดค่ำใช้จ่ำยองค์กรและปญัหำได้รบักำร
แก้ไข 

3.1 ประเมินผลกำรปฏิบตัิงำนของต ำรวจชัน้ประทวนประจ ำสถำนตี ำรวจที่จบกำรศกึษำอบรมจำกศนูย์

ฝึกอบรมในรอบท่ีผำ่นมำโดยร่วมกบัภำคประชำชน 

1 ออกแบบประเมินผลกำร
ปฏิบัติงำนของต ำรวจช้ัน
ประทวนประจ ำสถำนตี ำรวจท่ี
จบกำรศึกษำอบรม 

           

3.2 ปรับปรุงและทดลองใช้แนวทำงกำรฝึกอบรมแบบใหม ่

1.ท ำกำรทดลองและปรับปรุง
ระบบอย่ำงต่อเนื่อง 

           

4) เปลี่ยนกระบวนทัศน์ที่มำของปัญหำกำรปฏิบัติงำน 

4.1 จดัสมัมนำปฏิรูปหลกัสตูรกำรฝึกอบรมตำ่งๆของศนูย์ฝึกอบรมภำค และ กองบญัชำกำรศกึษำ 
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วิธีการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1  

1 ใช้เทคโนโลยีเพื่อพัฒนำ
หลักสตูร และกำรเรียนกำร
สอน 

           

4.2 พฒันำหลกัสตูรเพื่อเพิม่สมรรถนะในกำรปฏิบตัิหน้ำที่ของผู้ รับกำรอบรม 

1. วำงแผนพัฒนำก ำลังพลใน
ศูนย์ฝึกอบรม และ
กองบัญชำกำรศึกษำ 

            

5. เปลี่ยนกระบวนทัศน์พันธกิจของศูนย์ฝึกอบรม 

5.1 ประสำนควำมร่วมมือกับภำครำชกำรใน ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ และนอก ส ำนักงำนต ำรวจแหง่ชำติ 
เพื่อส่งเสริมกำรท ำหน้ำท่ีของศูนย์ฝึกอบรม 

1.  ใหค้วำมร่วมมือกับภำค
รำชกำรใน ส ำนักงำนต ำรวจ
แห่งชำติ และนอก ส ำนักงำน
ต ำรวจแห่งชำติ เพื่อส่งเสรมิ
กำรท ำหน้ำท่ีของศูนย์
ฝึกอบรม 

            

5.2  แสวงหำควำมร่วมมือกับภำคประชำชนในกำรท ำหน้ำท่ีของศูนย์ฝึกอบรม 

1. ร่วมมือกับภำคประชำชนใน
กำรท ำกิจกรรมสำธำรณกุศล
ต่ำงๆ ในพ้ืนท่ีของศูนย์
ฝึกอบรม 

            

6 สร้ำงควำมสมัพันธ์เชิงรุกกับเป้ำหมำยขององค์กร 

6.1 วำงแผนและผลติต ำรวจชัน้ประทวนท่ีมีประสทิธิภำพให้หนว่ยงำนสงักดั ส ำนกังำนต ำรวจแหง่ชำติ 

1. วำงแผนหรือร่วมกับ
ส ำนักงำนก ำลังพลในกำร
วำงแผนผลติต ำรวจชั้น
ประทวนท่ีมีประสิทธิภำพให้
หน่วยงำนสังกัด ส ำนักงำน
ต ำรวจแห่งชำต ิ
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วิธีการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1  

6.2 จดัท ำแผนระดมทนุสง่เสริมและสนบัสนนุกิจกรรมกำรฝึกอบรม 

1. ขอควำมร่วมมือจำกองค์กร
ต่ำงๆในกำร ระดมทุนซื้อ
อุปกรณ์ช่วยกำรฝึกอบรม 

            

7) ปรับเปลี่ยนกำรรับรู้ของผู้อื่นตอ่ศูนย์ฝึกอบรม 

7.1 กำรประชำสมัพนัธ์ให้ภำคสว่นอื่นได้รับรู้กิจกรรมของศนูย์ฝึกอบรม 

1.  สร้ำงแผนกประชำสมัพันธ์
ของศูนย์ฝึกอบรม 

            

7.2 สง่เสริมบทบำทของกลุม่งำนอำจำรย์และเจ้ำหน้ำด้ำนกำรฝึกในกิจกรรมทำงสงัคม 

1.  ให้กลุ่มงำนอำจำรย์และ
เจ้ำหน้ำด้ำนกำรฝึกในกิจกรรม
ทำงสังคม เช่น กิจกรรม
ลูกเสือ บรรเทำสำธำรณภยั 

            

8) เพิม่ศักยภำพกำรอยูร่อดของศนูย์ฝึกอบรมในเวลำวิกฤติ  

8.1 กำรเตรียมพร้อมในกำรรองรับหรือสนบัสนนุภำรกิจอื่น ของสว่นรำชกำร ใน ส ำนกังำนต ำรวจแหง่ชำติ 

และนอก ส ำนกังำนต ำรวจแหง่ชำติ 

1. วำงแผนปฏิบัติงำนในยำมที่
ศูนย์ว่ำงจำกผู้เข้ำรับกำรอบรม 

            

8.2 ให้ควำมร่วมมือกบัภำคอื่น ที่ร้องขอ 

1.  ส่งเสริมบทบำททำง
วิชำกำรให้แก่คณำจำรย์  

            

2.ท ำบันทึกข้อตกลงกับ
หน่วยงำนทำงวิชำกำร เช่น 
วิทยำลัย หรือมหำวิทยำลยัใน
พื้นที่ของศูนย์ฝึก เพื่อพัฒนำ
ด้ำนวิชำกำร 

           

ลงชื่อ....................................................................................  
 (……………………………………………………………………..) 

ผู้ประเมิน 
 

ขอขอบคุณในความอนุเคราะห์ของท่านเป็นอย่างสูงมา ณ   อกาสนี้ 
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ภาคผนวก ข 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 

1. รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 

2. รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบร่างกลยุทธ์ ฉบับท่ี 1 

3. รายนามผู้ทรงคุณวุฒิร่วมประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group)  
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 

ด้านวิชาการ 

1. รองศำสตรำจำรย์ ดร.ศิริเดช    สุชีวะ 
 อำจำรย์  สำขำวิชำวิจัยกำรศึกษำ คณะครุศำสตร์  จุฬำลงกรณ์มหำวิทยำลัย 

2. รองศำสตรำจำรย์ เอกชัย  กี่สุขพันธุ์ 
อำจำรย์พิเศษ  คณะครุศำสตร์   จุฬำลงกรณ์มหำวิทยำลัย 

3. รองศำสตรำจำรย์ วันชัย    มีชำติ 
อำจำรย์  คณะรัฐศำสตร์   จุฬำลงกรณ์มหำวิทยำลัย 

4. ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ ดร.ศิรภัสสรศ์    วงศ์ทองดี 
อำจำรย์  คณะรัฐศำสตร์   จุฬำลงกรณ์มหำวิทยำลัย 

ด้านการบริหารสถานศึกษา 

5. พลต ำรวจตรี  ดร. กิจพิณิฐ    อุสำโห   

ผู้บังคับกำรส ำนักกำรศึกษำและประกันคุณภำพ    
กองบัญชำกำรศึกษำ  ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์  
 บับที่ 1 

 

ด้านการบริหารการศึกษาจากส านักงานต ารวจแห่งชาติ   
1. พลต ำรวจตรี ดร.กิจพิณิฐ  อุสำโห   ผู้บังคับกำรส ำนักกำรศึกษำและประกันคุณภำพ    

     กองบัญชำกำรศึกษำ 
 2. พันต ำรวจเอก ดร. ยุทธพล เติมสมเกตุ อำจำรย์(สบ 5) กองบัญชำกำรศึกษำ  

3. พันต ำรวจเอกชำญศักดิ์ ละดำ  ผู้ก ำกับกำร ฝำ่ยยุทธศำสตร์กำรศึกษำ 
ส ำนักกำรศึกษำและประกันคุณภำพ กองบัญชำกำร

ศึกษำ 
 4. พันต ำรวจโท ดร.ศักดำ จิตตร์ะเบียบ รองผู้ก ำกับกำรฝ่ำยบริกำรกำรศึกษำ  

ศูนย์ฝึกอบรมต ำรวจภูธร ภำค 1 
 5. พันต ำรวจโท หญิง ระพีพร เอียงอุบล รองผู้ก ำกับกำร ฝ่ำยมำตรฐำนและประกนัคุณภำพ 
1  

ส ำนักกำรศึกษำและประกันคุณภำพ กองบัญชำกำร
ศึกษำ 

 6. พันต ำรวจโท หญิง สรัษชำ วฒุิศิริ  สำรวัตร ฝ่ำยพัฒนำหลักสูตร 1 
ส ำนักกำรศึกษำและประกันคุณภำพ กองบัญชำกำร

ศึกษำ 
 

ด้านการบริหารสถานีต ารวจ จากส านักงานต ารวจแห่งชาติ   
              7. พันต ำรวจเอก ดร.วีรชัย โพธิปัตชำ ผู้ก ำกับกำร กลุ่มงำนพฒันำกฎหมำย กองกฎหมำย   

(เคยเป็นผู้ก ำกับกำรสถำนตี ำรวจนครบำลบำงชนั  3 
ปี) 

 
ด้านการบริหารการศึกษาจากส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา   

  8.  ภรำดำ ดร.ศักดำ สกนธวฒัน ์  ผู้อ ำนวยกำรโรงเรียนอัสสัมชญัแผนกประถม 
ส ำนักงำนคณะกรรมกำรส่งเสริมกำรศึกษำเอกชน 

  9. ดร.สุมำลี สุธีกุล   ผู้อ ำนวยกำรส ำนักงำนเขตพื้นทีก่ำรศึกษำ
ประถมศึกษำ 

สุพรรณบุรี เขต 3 
10. ดร.นิตยำ    เทพอรุณรัตน์                      รองผู้อ ำนวยกำร  โรงเรียนสำมเสนวิทยำลัย 
11. ดร.สุภัค    โอฬำพิริยกุล                         ครูโรงเรียนสำธิตมหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ
ประสำน 
                                                                   มิตรฝ่ำยประถม      
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ด้านวิชาการ 

13. พลต ำรวจโท  สทิธิเดช  แสงศิรินำวิน  ผู้ช่วยอธิกำรบดี   มหำวิทยำลยัสยำม 

14. ดร.สมยศ ชี้แจง         หัวหน้ำกลุ่มงำนประเมินคณุภำพกำรศึกษำ 
ระดับอุดมศึกษำ 
           ส ำนักงำนรบัรองมำตรฐำนและประเมินคุณภำพ
กำรศึกษำ(สมศ) 

             15. พันต ำรวจโท ดร.ทรงเอก  พัชรวิชญ์  รองผู้ก ำกับกำรฝ่ำยต ำรวจสำกลและประสำนงำน
ภูมิภำค 2 

กองกำรต่ำงประเทศ 
             16.  ดร.สอำดลักษม์  จงคลำ้ยกลำง  นักวชิำกำรศึกษำช ำนำญกำร ส ำนักงำนเลขำธิกำรสภำ
กำรศึกษำ        กระทรวงศึกษำธิกำร 

17.  ดร. ภำรุจีร์       เจริญเผำ่                       ที่ปรึกษำโรงเรียนอัสสัมชัญแผนกประถม 
 18. ดร.ภสัยกร        เลำสวสัดิกลุ                 อำจำรย์ สังกัดคณะครุศำสตร์  มหำวิทยำลัยรำชภัฏเทพ
สตร ี
             19.  ดร. สุนีย์          ชยัสุขสงัข์                      ผูช้่วยผูอ้ ำนวยกำร  โรงเรียนดรุณสิกขำลยั  

 
 

 
 

 

     รายนามผู้ทรงคุณวุฒิร่วมประชุมสัมมนาระดมความคิดเห็น (Focus Group)  

ร่างกลยุทธ ์ บับที ่2 

 ด้านวิชาการ  

1. ศำสตรำจำรย ์ดร.พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์  

 ด้านการบริหารการศึกษา กองบัญชาการศึกษา  ส านักงานต ารวจแห่งชาติ   
2. พลต ำรวจตรี ดร.กิจพิณิฐ  อุสำโห   ผู้บังคับกำรส ำนักกำรศึกษำและประกันคุณภำพ    

     กองบัญชำกำรศึกษำ 
 3. พันต ำรวจเอก ดร. ยุทธพล เติมสมเกตุ อำจำรย์(สบ 5) กองบัญชำกำรศึกษำ 
 4. พันต ำรวจเอก ชำญศักดิ์ ละดำ  ผู้ก ำกับกำร ฝำ่ยยุทธศำสตร์กำรศึกษำ 

ส ำนักกำรศึกษำและประกันคุณภำพ กองบัญชำกำร
ศึกษำ 

 5. พันต ำรวจโท ดร.ศักดำ จิตตร์ะเบียบ รองผู้ก ำกับกำรฝ่ำยบริกำรกำรศึกษำ  
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ศูนย์ฝึกอบรมต ำรวจภูธร ภำค 1 
 6. พันต ำรวจโท หญิง ระพีพร เอียงอุบล รองผู้ก ำกับกำร ฝ่ำยมำตรฐำนและประกันคุณภำพ 1  

ส ำนักกำรศึกษำและประกันคุณภำพ กองบัญชำกำร
ศึกษำ 

 7. พันต ำรวจโท หญิง สรัษชำ วฒุิศิริ  สำรวัตร ฝ่ำยพัฒนำหลักสูตร 1 
ส ำนักกำรศึกษำและประกันคุณภำพ กองบัญชำกำร
ศึกษำ 

ด้านการบริหารสถานีต ารวจ จากส านักงานต ารวจแห่งชาติ   
           8. พันต ำรวจเอก ดร.วีรชัย โพธิปตัชำ   ผู้ก ำกับกำร กลุ่มงำนพฒันำกฎหมำย กองกฎหมำย   

  (เคยเป็นผู้ก ำกับกำรสถำนตี ำรวจนครบำลบำงชนั  3 ปี) 
ด้านการบริหารการศึกษาจากส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา   

9. ดร.สุมำลี สุธีกุล   ผู้อ ำนวยกำรส ำนักงำนเขตพื้นทีก่ำรศึกษำประถมศึกษำ 
สุพรรณบุรี เขต 3 

ด้านวิชาการ 

10. ภรำดำ ดร.ศักดำ สกนธวัฒน์ ผู้อ ำนวยกำรโรงเรียนอัสสัมชญัแผนกประถม 
                                                        ส ำนักงำนคณะกรรมกำรส่งเสริมกำรศึกษำเอกชน 

11. ดร.สมยศ ชี้แจง   กลุ่มงำนประเมินคุณภำพกำรศึกษำระดับอุดมศึกษำ 
     ส ำนักงำนรบัรองมำตรฐำนและประเมินคุณภำพกำรศึกษำ(สมศ) 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความร่วมมือในการวิจัย 

1. ขอเชิญเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือวิจัย 

2. ขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลวิจัย 

3. ขอเชิญเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุม (Focus Group) 
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ประวัติผู้เขียนวิทยา นิพนธ์ 
 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 

 

พันต ารวจเอก ศักดิ์ดา  ประพุฒิศักดิ์ เกิดท่ีอ าเภอบางแพ  จังหวัดราชบุรี  

ส าเร็จการศึกษา นิติศาสตรบัณฑิต  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เมื่อปีการศึกษา 
2532 และส าเร็จการศึกษารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย  เมื่อปีการศึกษา 2547  

ในปีการศึกษา 2552 เข้าศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชา
นโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ปัจจุบันด ารงต าแหน่ง ผู้ก ากับการ กลุ่มงานวิชาการและงานสารบรรณ ส านักงานเลขานุการ
ต ารวจแห่งชาติ  ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
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