
บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

ในการศึกษาเร่ือง  แนวทางการบริหารการเปล่ียนแปลงของต ารวจตรวจคนเขา้เมือง จงัหวดั
จนัทบุรี ผูว้ิจยัไดศึ้กษา คน้ควา้จากเอกสาร ต ารา  บทความ  วารสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีตรง
กบัเร่ืองของการศึกษาวจิยั สามารถน าเสนอตามหวัขอ้ต่าง ๆ ดงัน้ี 

1. แนวคิดการปฏิรูประบบการบริหารภาครัฐ 
2. แนวคิดการบริหารการเปล่ียนแปลง 

2.1 การเปล่ียนแปลงองคก์าร  
2.2 กลยทุธ์และกลวธีิการเปล่ียนแปลง 
2.3 ผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
2.4 การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
2.5 เทคโนโลยเีพื่อการเปล่ียนแปลง 
2.6 วฒันธรรมองคก์าร 

3. แนวคิดความส าเร็จ 
4. นโยบายและยทุธศาสตร์การพฒันาของส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
6. กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

แนวคดิการปฏรูิประบบการบริหารภาครัฐ 
 

การปฏิรูประบบราชการ คือ การปรับปรุงเปล่ียนแปลงรวมถึงการพฒันาระบบราชการ
ใหมี้ความเหมาะสมตั้งแต่บทบาทหนา้ท่ี โครงสร้างอ านาจในระดบัต่างๆ รูปแบบองคก์าร ระบบบริหาร
และวธีิการท างาน ระบบบริหารงานบุคคล กฎหมาย กฎ ระเบียบ วฒันธรรมและค่านิยม เพื่อเปล่ียนแปลง
ให้ระบบการบริหารงานดีข้ึน ระบบราชการมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและสมรรถนะเพิ่มข้ึน
สามารถเอ้ือประโยชน์และตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนและสังคมมากข้ึน และ
สามารถแข่งขนักบันานาประเทศไดใ้นเวทีโลก 
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ระบบราชการ ถือได้ว่าเป็น “กลไกรัฐ” ท่ีส าคัญในการขบัเคล่ือนการบริหารราชการ
แผ่นดินและพฒันาประเทศ เน่ืองจากระบบราชการเป็นองค์กรหลกัท่ีมีอ านาจหน้าท่ีในการน านโยบาย
ไปปฏิบติัเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงในหลายประเทศต่างก็ให้ความส าคญัต่อการพฒันาระบบ และ
การปฏิรูประบบราชการอย่างต่อเน่ือง ทั้งน้ีเพื่อให้การบริหารราชการแผ่นดินเกิดประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลสูงสุด  ส่วนการปฏิรูประบบราชการในประเทศไทยเป็นเร่ืองที่รัฐบาลทุกยุคทุกสมยั
ให้ความส าคญั และด าเนินการมาอย่างต่อเน่ือง สาเหตุท่ีท าให้ระบบราชการไทยตอ้งมีการปฏิรูป
ก็เน่ืองมาจากปัญหาของระบบราชการไทยท่ีมีการสั่งสมมาอย่างยาวนาน อาทิ ปัญหาการทุจริต
คอร์รัปชัน่ ปัญหาเร่ืองขนาดขององค์การท่ีใหญ่โต มีความซับซ้อน ผนวกกบัจ านวนของบุคลากรท่ีมี
มากส่งผลใหร้ะบบการบริหารงานไม่คล่องตวั การท างานเกิดความล่าชา้ เพราะยึดติดอยูก่บักฎ ระเบียบ 
ท่ีมากเกินไป รวมถึงการมีวิธีการปฏิบติังานท่ีไม่ทนัสมยั ฯลฯ นอกจากน้ียงัมีสาเหตุภายนอกประเทศ
ท่ีเป็นส่ิงผลกัดนัใหป้ระเทศไทยตอ้งพฒันาและปรับปรุงเปล่ียนแปลงระบบราชการ คือ กระแสโลกาภิวตัน์
ท่ีส่งผลใหโ้ลกเกิดการเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง นอกจากน้ี
ความเจริญกา้วหนา้ของเทคโนโลยสีมยัใหม่ท าใหบุ้คคลสามารถติดต่อส่ือสารกนัไดร้วดเร็วมากข้ึน 
จึงท าให้สังคมในปัจจุบนัเป็นสังคมแห่งยุคขอ้มูลข่าวสาร ดงันั้นระบบราชการไทยจึงตอ้งมีการปรับปรุง
และเปล่ียนแปลงการบริหารราชการแผน่ดินให้สอดคลอ้งกบัสังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 
และสามารถแข่งขนักบันานาประเทศในเวทีโลกได้ (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 
2550 : 5) 

การพฒันาระบบราชการ เพื่อพฒันาไปสู่การเป็นราชการยุคใหม่จ  าเป็นตอ้งเปล่ียนแปลง
ปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ (Paradigm Shift) วิธีการให้บริการต่อประชาชน และความรับผิดชอบ
ท่ีขา้ราชการพึงมีต่อประชาชนและต่อหน่วยงานดว้ยกนัเอง (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาขา้ราชการ, 
2550 : 7) ดงันั้นในการปฏิรูประบบราชการท่ีเกิดข้ึนในปี พ.ศ. 2545 จึงไดน้ าแนวคิดการบริหาร
จดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management : NPM) โดยน ามาประยุกต์ใชเ้ป็นหลกัคิด
ผสมผสานกบั หลกัการของแนวคิดตามระบอบประชาธิปไตยยุคใหม่ท่ีเนน้การสร้างระบบราชการ
ท่ีมีคุณลกัษณะของระบบในเชิงประสิทธิภาพ ประสิทธิผลท่ีอิงหลกัธรรมาภิบาลและประชาธิปไตย 
ซ่ึงแนวคิดดงักล่าวน้ีก็ไดน้ าไปสู่นวตักรรมในเร่ืองของพฤติกรรมใหม่ คือ เร่ืองของวฒันธรรมองคก์าร
โดยมีส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร) เป็นองค์การหลกัในการขบัเคล่ือน
นโยบาย ไดก้ าหนดแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ ซ่ึงมีความครอบคลุมใน 5 เร่ือง ไดแ้ก่ 1) ปรับบทบาท
ภารกิจและโครงสร้าง 2) ปรับปรุงวิธีการบริหาร 3) ปฏิรูปวิธีการงบประมาณ 4) ปฏิรูประบบบุคคล 
และ 5) ปรับเปล่ียนวฒันธรรมและค่านิยมใหม่ของเจา้หน้าท่ีของรัฐ เพื่อน าไปสู่การพฒันาระบบ
ราชการ (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2551 : 5)  
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ความเป็นมาการปฏิรูประบบราชการ 
สงขลา วิชยัขทัคะ (2547 : 1) ไดก้ล่าวถึง ความเป็นมาของการปฏิรูประบบราชการว่า  

การปฏิรูประบบราชการไทยในอดีต เม่ือคร้ังในสมยัสมเด็จพระบรมไตรโลกนาถไดมี้การจดัระเบียบ
การปกครองแบบ “จตุสดมภ์” โดยแบ่งภารกิจของราชการออกเป็นเวียง วงั คลงั นา โดยมีสมุหนายก 
และสมุหกลาโหมเป็นต าแหน่งหลกัในการบริหารราชการแผ่นดิน และในสมยัพระบาทสมเด็จ
พระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั ไดป้ฏิรูประบบราชการโดยน าแนวคิดและแบบอยา่งการบริหารราชการ
ของประเทศตะวนัตกมาใช้ โดยยกเลิกระบบจตุสดมภ์ สมุหนายก สมุหกลาโหม เพื่อลดความซ ้ าซ้อน
ของงานมาเป็นการจดัระบบการการบริหารราชการดว้ยการแบ่งส่วนราชการออกเป็นกระทรวง 
ทบวง กรม เพื่อจดัโครงสร้างความสัมพนัธ์ของส่วนกลางและส่วนภูมิภาคให้เป็นระบบยิ่งข้ึนและ
ใช้ระบบน้ีมาจนถึงปัจจุบนั  ซ่ึงการปฏิรูประบบราชการไทยในปัจจุบนั ปรากฏเด่นชดัท่ีสุดในสมยั 
พ.ต.ท.ทกัษิณ ชินวตัร จุดเร่ิมตน้ท่ีปรากฏเป็นรูปธรรมอย่างชดัเจนของการปฏิรูประบบราชการ
ในคร้ังน้ีเกิดข้ึนภายหลงัจากท่ีไดมี้การประกาศใช้กฎหมายส าคญั 2 ฉบบัดว้ยกนั คือ พระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน ฉบบัท่ี 5 พ.ศ.2545 และพระราชบญัญติัปรับปรุง กระทรวง ทบวง กรม 
พ.ศ. 2545 ในวนัท่ี 3 ตุลาคม พ.ศ. 2545 ซ่ึงแนวคิดการปฏิรูประบบราชการท่ีเป็นแนวคิดพื้นฐานท่ีส าคญั
ของการปฏิรูปในคร้ังน้ี คือ แนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management : NPM)  

แนวคิดการปฏิรูประบบราชการ 
แนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management : NPM) ประเทศต่าง ๆ 

โดยเฉพาะประเทศในกลุ่มพฒันาแลว้กลุ่ม OECD (Organization for Economic Co-operation & 
Dev. : OECD) เช่น ประเทศสหราชอาณาจกัร สหรัฐอเมริกา ออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ ให้ความส าคญั
ในการปรับปรุงระบบการบริหารงานภาครัฐ ดงันั้นการปฏิรูประบบราชการจึงเป็นภารกิจท่ีรัฐบาล
ในประเทศต่าง ๆ รวมทั้งประเทศไทยไดทุ้่มเทและพฒันาระบบราชการเพื่อการเป็นระบบราชการยุคใหม่ 
ท่ีด าเนินการภายใตห้ลกัธรรมาภิบาล จุดเนน้ของการจดัการภาครัฐแนวใหม่มีดงัน้ี (ส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาระบบราชการ, 2551 : 7) 

1. มุ่งเนน้ประชาชนเป็นศูนยก์ลาง (Citizen Center)  
2. มุ่งผลสัมฤทธ์ิตามตวัช้ีวดั (KPI : Key Performance) 
3. ภาครัฐจะตอ้งลดบทบาทลงโดยการจา้งภาคเอกชนด าเนินการแทน (Out Sourcing) 
4. สรรหาผูบ้ริหารท่ีมีสมรรถนะสูงจากบุคคลนอกระบบ (Performance Appraisal) 
5. เนน้การบริหารแบบมืออาชีพ (Professional)  
6. การสวมจิตวิญญาณผูป้ระกอบการ (Entrepreneur) โดยน ากลไกตลาด เน้นลูกค้า

ท างานเชิงรุก ชอบเส่ียง แสวงหาโอกาส เจรจาต่อรอง ฯลฯ 
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7. มุ่งการแข่งขนัเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและการพฒันา (Competitive to Efficiency 
and Development) 

8. มอบอ านาจการใชดุ้ลยพินิจและใหอิ้สระในการจดัการ (Empowerment) 
9. กระจายอ านาจสู่ทอ้งถ่ิน (Decentralization) 
10. แปรรูปรัฐวสิาหกิจ (Privatization) 
กล่าวโดยสรุป แนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management : NPM) คือ 

มีระบบการบริหารงานมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ มีมาตรฐานวดัได ้ใชก้ลไกการตลาด เปิดโอกาสในการแข่งขนั
ให้ภาคเอกชน และภาคประชาชนเขา้ร่วมลงทุน โปร่งใส ตรวจสอบได ้และการให้บริการท่ีตอบสนอง
ต่อความตอ้งการของประชาชน ดงันั้นเพื่อให้ระบบราชการมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดในการปฏิรูป 
ภาครัฐควรมีคุณลกัษณะ (ทวศีกัด์ิ สูทกวาทิน, 2550 : 25) ดงัน้ี 

1. รัฐจะมีบทบาทหนา้ท่ีเฉพาะในส่วนท่ีจ าเป็นจะตอ้งท าเท่านั้น เพื่อเปิดโอกาสให้
ประชาชนและชุมชนมีบทบาทมากข้ึน  

2. การบริหารจดัการภายในภาคราชการจะมีความรวดเร็ว คุณภาพ และประสิทธิภาพสูง  
3. การจดัองคก์รมีความกะทดัรัด คล่องตวัและปรับเปล่ียนไดอ้ยา่งรวดเร็ว เนน้การท างาน

ท่ีใชเ้ทคโนโลยเีป็นเคร่ืองมือ  
4. มีลกัษณะของการท างานท่ีทนัสมยั ใชเ้ทคโนโลยี เคร่ืองมือ อุปกรณ์ท่ีเหมาะสมต่อ

การท างาน  
5. ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีของรัฐ มีคุณภาพสูง  
6. ขา้ราชการท างานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยมีประชาชนเป็นเป้าหมาย  
7. มีกลไกการบริหารงานบุคคลที่หลากหลาย  มีระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 

เพื่อเปิดโอกาสใหบุ้คคลท่ีมีความรู้ความสามารถเตม็ใจมารับราชการเป็นอาชีพ  
8. มีวฒันธรรมและบรรยากาศในการท างานแบบมีส่วนร่วม  
9. มีความโปร่งใสตรวจสอบได ้ 
จากแนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management : NPM) นบัไดว้า่

เป็นนวตักรรมทางการบริหารอยา่งหน่ึงท่ี  ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร) ซ่ึงเป็น
หน่วยงานหลกัที่ตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน ฉบบัที่ 5 พ.ศ. 2545 
ให้ด าเนินการขบัเคล่ือนการปฏิรูประบบราชการ จึงไดน้ าแนวคิดดงักล่าวมาประยุกตใ์ชเ้ป็นหลกัคิด 
หลกัปฏิบติั โดยส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการไดว้างเป้าประสงคห์ลกัของการพฒันา
ระบบราชการไทยไว ้ 4 ประการ คือ 1) พฒันาคุณภาพการให้บริการประชาชนท่ีดีข้ึน 2) ปรับบทบาท
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ภารกิจและขนาดให้มีความเหมาะสม 3) ยกระดบัขีดความสามารถและมาตรฐานการท างานให้อยู่
ในระดบัสูงและเทียบเท่าเกณฑส์ากล และ 4) ตอบสนองต่อการปกครองในระบอบประชาธิปไตย   

ความจ าเป็นทีต้่องปฏิรูป 
จากกระแสการเปล่ียนแปลงของโลกในช่วงท่ีผ่านมามีผลกระทบต่อประเทศไทยทั้งดา้น

เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง จ าเป็นท่ีจะตอ้งปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงเพื่อความอยูร่อดและ
ความเจริญกา้วหนา้ซ่ึงส าคญัท่ีจ  าเป็นอยา่งมาก และตอ้งด าเนินการอยา่งเร่งด่วน คือ การปรับปรุง หรือ
การปฏิรูประบบราชการ เน่ืองจากระบบราชการจะเป็นกลไกส าคญัท่ีจะน านโยบายของฝ่ายรัฐบาลหรือ
ฝ่ายการเมืองไปปฏิบติัให้เกิดผล หากระบบราชการมีประสิทธิภาพการน านโยบายไปปฏิบติัก็จะเกิดผล
ต่อความเจริญและความมัน่คงของประเทศและประชาชน 

การปฏิรูประบบราชการท่ีผ่านมติคณะรัฐมนตรีมีแผนแม่บทในการปฏิรูประบบ
ราชการ ประกอบดว้ยหลกัการ 2 หลกัการใหญ่  คือ หลกัการท่ีหน่ึง การปรับบทบาทภารกิจและ
ขนาดของหน่วยงานภาครัฐ หลกัการท่ีสอง คือการปรับปรุงระบบการท างานของหน่วยงานภาครัฐ 
ซ่ึงจะน าไปสู่วตัถุประสงค ์ไดแ้ก่ (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2551 : 15) 

1. ใหภ้าครัฐสามารถน าบริการท่ีดีมีคุณภาพไปสู่ประชาชน 
2. มีระบบการท างานและเจา้หน้าที่มีประสิทธิภาพประสิทธิผลสูงเท่าเทียมกบั

มาตรฐานสากล 
3. มีการใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่าเป็นระบบท่ีเก้ือกูลและไวต่อปัญหาและความตอ้งการ

ของประชาชน ยืดหยุน่และปรับตวัไดท้นัต่อการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของสังคมและประชาคมโลก 
รวมทั้งสร้างวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล 

4. เป็นระบบท่ีไดรั้บความเช่ือถือศรัทธาของประชาชน 
ถึงแมว้่าการปรับเปล่ียนบทบาทของภาครัฐดงักล่าว จะเกิดผลเป็นท่ีน่าพอใจแต่ก็ยงั

เป็นไปได้ค่อนขา้งช้ามีลกัษณะค่อยเป็นค่อยไป เน่ืองจากมีกิจกรรมท่ีต้องด าเนินการหลายประการ  
และการด าเนินการยงัอยู่ในลกัษณะการตั้งรับเป็นหลกั  ดงันั้นเพื่อให้กระบวนการปฏิรูประบบราชการ
เกิดผลในทางปฏิบติัโดยรวดเร็ว จึงเห็นควรจดัล าดบัความส าคญัในการปฏิรูประบบราชการเพื่อให้
หน่วยงานที่เก่ียวขอ้งผนึกก าลงักนัท างานเพื่อการเปล่ียนแปลงอย่างเป็นรูปธรรมโดยเร่งด่วน 
จึงจ าเป็นตอ้งจดัท าแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐข้ึน เป้าหมายเพื่อให้การเปล่ียนแปลงจากวงจร
ในระบบราชการเดิมไปสู่วงจรการสร้างเสริมสนบัสนุนภาคเอกชนและประชาชน โดยมีจุดมุ่งหมาย
สูงสุดของการปฏิรูประบบราชการภาครัฐ  คือ เพื่อให้ประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี และมีความสุข 
สังคมไทย มีเสถียรภาพ และมีเกียรติภูมิ ไดรั้บความเช่ือถือและมีความสามารถสูงส าหรับการแข่งขนั 
ในเวทีโลก โดยปฏิรูปครอบคลุม 5 ดา้น (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาขา้ราชการ, 2555 : 6)   คือ  
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แผน 1 การปรับเปล่ียนบทบาท ภารกิจและวิธีการบริหารงานภาครัฐ ภาครัฐจ าเป็นตอ้ง
จ ากดับทบาทและภารกิจของตนให้เหลือเฉพาะเท่าท่ีจ  าเป็น  เพื่อกระตุน้ ส่งเสริม และเก้ือหนุนให้
เอกชน และประชาชน ไดมี้บทบาทมากข้ึนในการพฒันาและฟ้ืนฟูประเทศ บทบาทท่ีลดลงจะส่งผลให้ขนาด
ของภาครัฐโดยรวมเล็กลง แต่จะตอ้งสร้างความคล่องตวัในการท างานให้สูงข้ึนและมีความยืดหยุ่น
อยา่งพอเพียงท่ีจะปรับเปล่ียนไดอ้ยา่งทนัการณ์ตามสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป  

แผน 2 การปรับเปล่ียนระบบงบประมาณ เป็นระบบงบประมาณแบบมุ่งเนน้ผลงาน และ
ผลลพัธ์ รัฐจะปรับเปลี่ยนกระบวนการงบประมาณจากเดิมมุ่งเนน้การควบคุมการใชท้รัพยากร
เป็นระบบงบประมาณท่ีมุ่งเน้นผลผลิต และผลลพัธ์ของงานซ่ึงเป็นการเสริมระบบการดชันีช้ีวดัผล
สัมฤทธ์ิของงาน และสามารถวดัและประเมินผลการท างานได ้การใชจ่้ายงบประมาณเนน้เป้าหมาย
เพื่อประชาชนเป็นหลกัโดยมีความยืดหยุน่ในกระบวนการท างานเพื่อให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์
ที่เปล่ียนไปได ้และเน้นความรับผิดชอบของผูบ้ริหารแทนการควบคุมแบบรายละเอียดในการเบิกจ่าย
แบบปัจจุบนั รวมทั้งเปล่ียนระบบการเงินพสัดุใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานสากล   

แผน 3 การปรับเปล่ียนระบบบริหารบุคคล เจา้หน้าท่ีของรัฐคือ กุญแจส าคญัต่อผลส าเร็จ
และลม้เหลวของงานภาครัฐจะตอ้งปฏิรูปเพื่อเลิกทศันคติแบบชั้นยศของเจา้หนา้ท่ีของรัฐ โดยจะตอ้ง
ท างานเพื่อประโยชน์ของประชาชนและสังคม มิใช่เพื่อไดย้ศถาบรรดาศกัด์ิ หรือเพื่อเป็นเจา้คนนายคน 
ดงันั้นกลไกการบริหารบุคคลทุกเร่ือง ตั้งแต่กระบวนการสรรหา รักษาไวจ้นถึงให้ออกจากงาน ตอ้งท า
เพื่อใหภ้าครัฐมีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ มุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้บรรลุและมีอุดมการณ์
ท่ีจะท าหน้าท่ีด้วยความซ่ือสัตย์ สุจริต รักษาผลประโยชน์ของประเทศชาติ พร้อมทั้ งปรับระบบ
เงินเดือนค่าตอบแทนให้สอดคลอ้งกบัผลการปฏิบติังานและเทียบเคียงไดก้บัภาคเอกชนและปรับระบบ
วนิยัใหเ้ขม้งวด รวดเร็ว โดยรักษาความสมดุลในการอุทธรณ์และร้องทุกข ์

แผน 4 การปรับเปล่ียนกฎหมาย  ภาครัฐจะตอ้งเร่งให้มีการปรับเปล่ียนกระบวนการร่าง
กฎหมายให้มีประสิทธิภาพรวดเร็ว  และให้มีการส ารวจความคิดเห็นของประชาชนเป็นประจ าในเร่ือง
กฎระเบียบท่ีมีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่  หรือการติดต่อราชการของประชาชนเพื่อการปรับปรุง
ระบบกฎหมายให้ดีข้ึน ใช้ภาษาท่ีเขา้ใจง่าย เป็นกฎหมายท่ีมีลกัษณะเป็นสากลเอ้ือต่อ การบริหารและ
พฒันาประเทศ 

แผน 5 การปรับเปล่ียนวฒันธรรมและค่านิยม ภาครัฐจะก าหนดค่านิยมสร้างสรรคแ์ละ
จรรยาบรรณของเจ้าหน้าท่ีของรัฐ และจะรณรงค์ ส่งเสริม สนับสนุนให้เจ้าหน้าท่ีของรัฐทุกคน 
ประพฤติตามคุณค่าใหม่และจรรยาบรรณ โดยมีทศันคติการท างานเพื่อประโยชน์ของประชาชน  
ไม่มีทศันคติของความเป็นเจา้คนนายคน เช่ือและเคารพในสิทธิมนุษยชน  มีความสุจริต ขยนัอดทน 
รับผดิชอบ เป็นธรรม มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหบ้รรลุผล  รู้จกัท างานร่วมกบัประชาชนอยา่งเป็นมิตร 
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วธีิการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ 
การปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ  ภายใตก้รอบของ  “ระบบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่”  

มีหลายเร่ืองท่ีตอ้งด าเนินการไปพร้อมๆ กนั  โดยรัฐบาลจะเนน้ในเร่ืองท่ีมีความส าคญัต่อการปรับเปล่ียน
องคาพยพของภาครัฐเป็นหลกั ในท่ีน้ีจะขอกล่าวถึงเฉพาะแผนท่ีตอ้งการท่ีจะศึกษาไดแ้ก่ 

1. การปรับเปล่ียนบทบาท ภารกิจและวิธีการบริหารงานภาครัฐ โดยจะเน้นท่ีกลุ่ม
เศรษฐกิจเป็นอนัดบัแรก โดยมีวธีิการดงัน้ี (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาขา้ราชการ, 2555 : 7) คือ  

1.1 ทบทวนบทบาท  หนา้ท่ีของกระทรวง  ทบวง กรม และของรัฐ เพื่อจ ากดัเป้าหมาย
และวตัถุประสงคข์องแต่ละหน่วยงานให้เหลือน้อยลงแต่ชดัเจน ไม่ซ ้ าซ้อนกนัอนัจะน าไปสู่ขนาดของ
องคก์รของรัฐท่ีมีขนาดเล็กลงอย่างสมดุล โดยปรับระบบและกระบวนการบริหารในองค์รวมตามกลุ่ม
ภารกิจ  เพื่อจดัความสัมพนัธ์ในบทบาทหน้าท่ีใหม่ของรัฐ ให้มีลกัษณะการท างานเป็นทีม  ทั้งภายใน
ส่วนราชการ และระหวา่งส่วนราชการ  รวมทั้งการท างานในลกัษณะภาคี กบัภาคเอกชน และประชาชน 
โดยจะจดักลุ่มภารกิจออกเป็นดา้นเศรษฐกิจ  ดา้นนโยบายการบริหารและการก ากบัตรวจสอบ  
ดา้นสังคม ดา้นส่ิงแวดลอ้ม พลงังาน และทรัพยากรธรรมชาติ ดา้นความมัน่คง และความสงบเรียบร้อย
ของสังคม ดา้นภูมิภาค และทอ้งถ่ิน ดา้นการบริหารงานขององค์กรอิสระและ ดา้นการบริหารงานของ
องคก์รรัฐวิสาหกิจ โดยจ ากดัให้ภาครัฐท าหนา้ท่ีเฉพาะภารกิจหลกัและท่ีจ าเป็นเท่านั้น ส่วนภารกิจรอง
จะจดัเป็นมหาชน หรือแปรรูปและถ่ายโอนงานให้องค์กรประชาชน ภาคเอกชน หรือจา้งเหมา หรือ
ซ้ือบริการจากเอกชนต่อไป ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดงักล่าวท าโดยวิธีการตราเป็นพระราชบญัญติั หรือ
พระราชกฤษฎีกาตามลกัษณะเฉพาะของเร่ือง โดยด าเนินการในกลุ่มดา้นเศรษฐกิจเป็นอนัดบัแรก 

1.2 ก าหนดใหทุ้กกระทรวง ทบวง กรม และมหาชน จดัท าแผนกลยุทธ์ท่ีประกอบดว้ย 
เป้าหมาย ผลผลิต ผลลพัธ์ ปัจจยัส าคญัสู่ความส าเร็จ  ตวัช้ีวดัผลส าเร็จ มาตรฐานผลงาน แผนการท างาน 
งบประมาณและทรัพยากรท่ีตอ้งการใช ้ แผนกลยุทธ์น้ีจะตอ้งเปิดเผยต่อสาธารณะ และถือเป็นเง่ือนไข
การท างานของเจา้หน้าท่ีของรัฐในส่วนราชการนั้น ๆ ต่อรัฐบาลและรัฐสภา โดยตอ้งมีการประเมินผล
ส าเร็จเป็นรายปีก่อนการไดรั้บงบประมาณส าหรับปีต่อไป ซ่ึงตอ้งสร้างระบบความรับผิดชอบให้ชดัเจน
ระหวา่งรัฐมนตรีผูรั้บผดิชอบและหวัหนา้ส่วนราชการดว้ย   

1.3 พฒันาใหมี้ระบบสารสนเทศของหน่วยงานกลางภาครัฐท่ีสามารถเช่ือมโยงขอ้มูล
ระหว่างกนั และเป็นระบบท่ีเปิดให้ประชาชนเขา้ถึงได้สะดวกตลอดจนน าเทคโนโลยีสมยัใหม่
ท่ีเหมาะสมมาใชเ้พื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงานของภาครัฐและการใหบ้ริการแก่ประชาชน  

1.4 ให้ทุกกระทรวง ทบวง กรม และมหาชน ประกาศมาตรฐานการให้บริการ
ประชาชนโดยเปิดเผย และถือเป็นสัญญาประชาคมท่ีส่วนราชการทุกแห่งตอ้งจดัท าบริการจุดเดียวและ
ปรับปรุงกระบวนการบริการประชาชนให้สั้ น รวดเร็ว โดยให้ประชาชนซ่ึงเป็นลูกคา้ได้มีส่วนร่วม
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ก าหนดมาตรฐานการบริการดว้ย  ทั้งน้ีโดยจดัให้ระบบบริการประชาชนของส่วนราชการสอดคลอ้งกบั
มาตรฐานสากลของประเทศไทยดา้นการจดัการและสัมฤทธิผลของงานภาครัฐ 

1.5 ก าหนดแนวทางและส ารวจความคิดเห็นของผูรั้บบริการ เพื่อเป็นเครีองมือ
ในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการให้บริการอยา่งต่อเน่ือง ทั้งน้ีโดยมีระเบียบส านกันายกรัฐมนตรี
วา่ดว้ยการส ารวจความคิดเห็นของประชาชนผูรั้บบริการของรัฐ 

1.6 พฒันาระบบประเมินผลทุกระดบัเพื่อช้ีวดัความแตกต่างระหว่างเป้าหมาย
ท่ีก าหนดไวแ้ละผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจริง  โดยให้อิสระและหน่วยงานกลางมีหนา้ท่ีประเมินผลสัมฤทธ์ิ
ตามดชันีวดัผลงานของกระทรวง ทบวง กรมต่าง ๆ และแถลงผลประเมินต่อรัฐสภาและสาธารณะต่อไป 

1.7 ปรับความสัมพนัธ์ระหว่างบทบาทของฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าโดยฝ่าย
การเมืองก ากบัตรวจสอบผลลพัธ์การท างานตามนโยบายและแผนกลยุทธ์ท่ีท าสัญญาไวล่้วงหน้าส่วน
ฝ่ายประจ ามีหน้าท่ีในการด าเนินการตามนโยบายและบริหารจดัการให้เป็นไปตามกระบวนการทาง
กฎหมาย และ กฎ ระเบียบ เพื่อให้ไดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ทั้งน้ีแผนกลยุทธ์และงบประมาณ
ท่ีไดรั้บ การท าหนา้ท่ีตามบทบาททั้งสองฝ่ายจะปรากฎในรายงานผลงานของกระทรวง ทบวง กรม 
ท่ีจะรายงานต่อรัฐสภาและสาธารณะดว้ย 

2. การปรับเปล่ียนวฒันธรรมและค่านิยมในการบริหารภาครัฐ  
เพื่อให้การปฏิรูประบบบริหารภาครัฐแนวใหม่เกิดผล ค่านิยมและวฒันธรรมการ

ท างานของเจา้หน้าท่ีภาครัฐตอ้งเปล่ียนแปลงใหม่โดยส้ินเชิง คือ (ส านักงานคณะกรรมการพฒันา
ขา้ราชการ, 2555 : 8)    

2.1 จดัท าค าแถลงค่านิยมสร้างสรรค ์และจรรยาบรรณวิชาชีพ ของเจา้หน้าท่ีของรัฐ
เพื่อสร้างวฒันธรรมการท างานใหม่ท่ีเน้นการท าหนา้ท่ีดว้ยความสุจริต ขยนั อดทน มีความรับผิดชอบ
สูง รักษาเกียรติของอาชีพ และมุ่งมัน่เพื่อสร้างคุณประโยชน์ให้แก่ประชาชนและส่วนรวม มีระเบียบ
วนิยัและด ารงตนในจรรยาบรรณ โดยมีบทลงโทษผูฝ่้าฝืนดว้ย 

2.2 เปล่ียนความเช่ือและทศันคติของเจา้หน้าท่ีรัฐให้มาเน้นท่ีความสามารถและ
สร้างประโยชน์ใหแ้ก่ประชาชนและสังคมเป็นหลกั โดยการรณรงคแ์ละสร้างระบบการท างานใหม่
ซ่ึงยดึความสามารถและผลงานเป็นเกณฑ ์โดยผูน้ าเป็นตวัอยา่ง 

2.3 รณรงค์และส่งเสริมค่านิยมสร้างสรรค์ และจรรยาบรรณวิชาชีพของเจา้หน้าท่ี
ของรัฐ เพื่อลา้งความเช่ือเดิม ๆ และให้ปรับเปล่ียนมาเป็นผูมี้ความสุจริต มีคุณธรรม มีความกลา้ในทาง
จริยธรรม ใหบ้ริการท่ีดีแก่ประชาชน   

2.4 ปรับปรุงกระบวนการให้รางวลั และลงโทษ  ให้ด าเนินการดว้ยความรวดเร็วและ
ใหป้รับปรุง กระบวนการทางวินยั ให้เกิดผลในทางปฏิบติั เพื่อสามารถเป็นกลไกท่ีมีประสิทธิภาพ
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ในการป้องกันการคอรัปชั่น และให้สอดคล้องกับการพฒันาของศาลปกครองท่ีจะจัดตั้ งข้ึนตาม
รัฐธรรมนูญดว้ย 

2.5 สร้างระบบขอ้มูลเก่ียวกบัสาเหตุและวิธีการต่างๆของการทุจริตคอรัปชัน่เพื่อคิด
คน้หาวธีิป้องกนัและปราบปรามกนัทุจริตประพฤติมิชอบและการคอรัปชัน่ในภาครัฐ 

2.6 มีการส ารวจความคิดเห็นของประชาชนเก่ียวกบัการประพฤติมิชอบของภาครัฐ
เพื่อรณรงค์ ให้ทั้งเจา้หน้าท่ีของรัฐและประชาชนร่วมแก้ไขปัญหาคอรัปชั่นในภาครัฐ และสร้าง
ความโปร่งใสในขั้นตอนการใหบ้ริการของรัฐ เพื่อใหป้ระชาชนช่วยตรวจตราป้องกนัการคอรัปชัน่ 

2.7 สร้างระบบคุม้ครองผูใ้ห้ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อภาครัฐโดยจดัให้มีมาตรการ
และองคก์รเพื่อดูแลคุม้ครองแก่ผูท่ี้ถูกคุกคามหรือกลัน่แกลง้จากผลของการให้ขอ้มูลและเป็นพยาน
ในเร่ืองการทุจริตประพฤติมิชอบของหน่วยงานและเจา้หนา้ท่ีของรัฐ (ส านกังานคณะกรรมการพฒันา
ระบบราชการ, 2547 : 4-20) 

กล่าวโดยสรุปไดว้า่ การปฏิรูปบริหารงานภาครัฐ มีความจ าเป็นและเก่ียวขอ้งกบัทุกองคก์าร
ท่ีอยู่ในระบบราชการไทย รวมทั้งองค์การของส านกังานต ารวจแห่งชาติ จะตอ้งด าเนินการตามแนวทาง 
การปฏิรูปการบริหารงานภาครัฐ  มีการท างานเชิงรุกเปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในกิจการ
ของต ารวจ ปฏิบตัิงานเพื่อให้เป็นไปตามแผนยุทธศาสตร์ของส านกัต ารวจแห่งชาติ มีเป้าหมาย
การปฏิบติังานชดัเจนสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชน  มีระบบการวดัและประเมินผลงาน
ตามตวัช้ีวดัและมีการจดับริการประชาชนด้วยความสะดวกรวดเร็ว ทนัสมยั มีประสิทธิภาพ เพื่อให้
เป็นไปตามเจตนารมณ์ของการพฒันาระบบราชการ และเพื่อให้เกิดประโยชน์สุขของประชาชน
เป็นส าคญั 

 

แนวคดิการบริหารการเปลีย่นแปลง 

 
การเปลีย่นแปลงองค์การ 
การเปล่ียนแปลงองค์กรเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้ และจะตอ้งเกิดข้ึนอย่างแน่นอนจึงเป็น

ภารกิจท่ีจ าเป็นและส าคญัอยา่งยิ่งของผูบ้ริหารหรือผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีจะตอ้งก่อให้เกิดความส าเร็จ
ในการเปล่ียนแปลงโดยมีการวางแผนเพื่อควบคุมให้การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนบรรลุเป้าหมายสอดคลอ้ง 
กบับริบทท่ีเปล่ียนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดงันั้นการศึกษาเพื่อท าความเขา้ใจ
เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง จึงเป็นส่ิงท่ีจะตอ้งตระหนกัเป็นอย่างยิ่ง เพราะการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนกบั
องคก์รมีผลกระทบต่อบุคคลและต่อความส าเร็จหรือลม้เหลวของการเปล่ียนแปลงได ้ 
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ความหมายของการเปลีย่นแปลง 
นกัวิชาการดา้นพฤติกรรมองคก์ารและดา้นการบริหาร หรือดา้นการจดัการองคก์ารไดใ้ห้

ค  าอธิบายค าวา่ การเปล่ียนแปลงองคก์ารหรือการบริหารการเปล่ียนแปลงไวมี้ทั้งท่ีเหมือนและแตกต่างกนั
แต่ความหมายหลกั ๆ ไม่แตกต่างกนั  

คูแนน (Coonan, 2007 : 49)  ไดก้ล่าววา่  การเปล่ียนแปลงองคก์าร คือ การแกไ้ข การท าให้
แตกต่าง การปรับเปล่ียนรูปแบบหรือการดดัแปลง การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารเป็นผลจากพลงั
ท่ีมีผลกระทบต่อองค์การทั้งท่ีเกิดข้ึนภายใน และภายนอกองค์การ และสามารถกระท าต่อบุคคล 
หรือต่อองคก์ารโดยรวม  

เคลล่ี (Kelly, 2008 : 10) ไดใ้ห้ความหมายของการเปล่ียนแปลงองคก์ารวา่เป็นกระบวนการ
ตามธรรมชาติท่ีไม่อาจหลีกเล่ียงได ้ไม่เคยหยุดน่ิง สามารถเกิดอยา่งแพร่หลายไม่สามารถคาดการณ์ได้
แน่นอน และแปรผนัตามระดบัของอิทธิพลท่ีไดรั้บอยา่งไม่อาจหลีกเล่ียงไดจ้ากแรงผลกัดนัทั้งในและ
นอกองค์การ แมว้่าจะไม่ตอ้งการและพยายามหลีกหนีการเปล่ียนแปลงแต่การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
อย่างรวดเร็วก็จะท าให้ถูกลอ้มรอบดว้ยการเปล่ียนแปลงและเผชิญหน้ากบัความลม้เหลวอย่างไม่อาจ
หลีกเล่ียงได ้

นิโคล (Niokols, 2008 : 104) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารการเปล่ียนแปลง และจดัให้มี
การเปล่ียนแปลงด าเนินไปอยา่งเป็นระบบ เพื่อใหเ้กิดการปฏิบติังานใหม่ ๆ ท่ีมีประสิทธิภาพ  ดงัน้ี  

ประเด็นแรก คือ งานท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลง ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบังาน 
2 ส่วน ไดแ้ก่  การวางแผนการเปล่ียนแปลงและจดัให้มีการด าเนินงานอย่างเป็นระบบเพื่อให้เกิด
การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ และการบริหารปฏิกิริยาโตต้อบการเปล่ียนแปลง  

ประเด็นที่สอง คือ ขอบเขตของการปฏิบตัิงานของผูเ้ช่ียวชาญ เน่ืองจากการบริหาร
การเปล่ียนแปลงตอ้งอาศยัผูท่ี้มีความเช่ียวชาญเขา้มาท าหนา้ท่ีเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง 

ประเด็นท่ีสาม คือ องค์ความรู้ (Body of Knowledge) ซ่ึงประกอบด้วย รูปแบบ วิธีการ 
เทคนิค เคร่ืองมือ ทกัษะ ฯลฯ ท่ีส่งเสริมการบริหารการเปล่ียนแปลง 

ดรักเกอร์ (Drucker, 1999 : 70) ให้ความเห็นวา่  การเปล่ียนแปลงองคก์ารเป็นกระบวนการ
ในการปรับเปล่ียนโครงสร้าง หลักการ ผลผลิต และจุดมุ่งหมายและพฤติกรรมองค์การเพื่อน าไปสู่
เป้าหมายของการบริหารการเปล่ียนแปลง  

นอกจากน้ี ดรักเกอร์ (Drucker,1999 : 73) ยงัอธิบายว่า การเปล่ียนแปลงองค์การ
ในศตวรรษท่ี 21 เป็นไปตามสภาวะปกติท่ีจะช่วยให้องคก์ารอยูร่อดได ้ ซ่ึงสมาชิกทุกคนจะตอ้งเขา้ใจ
ในบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง เรียนรู้วธีิการบริหารการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งเหมาะสม   



19 
 

มิเชล ลอท (Michael Loh, 1995 : 7) ไดก้ล่าววา่  การบริหารการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการ
ท่ีมุ่งปลุกเร้า กระตุน้ และให้อ านาจหรือความสามารถแก่บุคคลในการท าให้วิสัยทศัน์เป็นรูปธรรมและ
พร้อมใหไ้ดรั้บการพฒันาความสามารถมากข้ึน  

ฮอด์ด แอนโทน่ี และเกลล์ (Hodge, Anthony & Gales ,1996 : 358) ให้ค  าจ  ากดัความไป
ในแนวเดียวกนัวา่ การเปล่ียนแปลงองคก์ารเป็นความจงใจ และแนวทางการเปล่ียนแปลงท่ีบุคคล
ในองคก์ารจดัใหมี้การเปล่ียนแปลงไป  

ส าหรับนกัวิชาการของไทยท่ีให้ความหมายค าวา่ การบริหารการเปล่ียนแปลง มีอยูห่ลายท่าน 
แต่ผูว้จิยัน าเสนอเฉพาะส่วนท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั ไดแ้ก่ 

ปัณรส มาลากุล ณ  อยธุยา  (2553 : 15) กล่าววา่ การบริหารการเปล่ียนแปลง คือ การจดัการ
กบักลไกส่วนประกอบต่าง ๆ ขององค์การให้สามารถเรียนรู้ ปรับตวัให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงของ
สถานการณ์ ทั้งภายนอกและภายในองคก์าร เพื่อให้องคก์ารไดรั้บผลดี และลดผลกระทบในทางท่ีไม่ดี
ของการเปล่ียนแปลง ช่วยให้องค์การด าเนินไปได้อย่างต่อเน่ือง ราบร่ืน สามารถอยู่รอดและ
เจริญกา้วหนา้ 

ศิริจนัทร์ เช้ือสุวรรณ (2553 : 3) ให้ความหมาย การเปล่ียนแปลงองค์การ หมายถึง 
กระบวนการปรับปรุงองค์การโดยการเปล่ียนจากสถานภาพหน่ึงท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบันในแง่ของ
โครงสร้างกระบวนการ ปัจจยัน าเข้า และผลผลิต ไปสู่อีกสภาพหน่ึงในอนาคตท่ีก าหนดไว ้เพื่อให้
องคก์ารด าเนินงานบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  

ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ  (2551 : 31) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า 
การบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง การวางแผน การด าเนินการต่าง ๆ ท่ีจะลดผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจาก
การเปล่ียนแปลง และสนบัสนุนให้เกิดการปรับตวัและการยอมรับ พร้อมทั้งสร้างศกัยภาพใหม่ ๆ 
เพื่อรองรับใหก้ารเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยา่งเป็นผลตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

ไพโรจน์  ภทัรนรากุล (2550 : 107) ได้อธิบายว่า การบริหารการเปล่ียนแปลงองค์การ 
หมายถึง  การบริหารการเปล่ียนแปลงจากสถานภาพหน่ึงไปสู่อีกสถานภาพหน่ึงในอนาคตท่ีก าหนดไว ้
เพื่อใหอ้งคก์ารอยูร่อดเจริญเติบโตกา้วหนา้ และบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ 

จากความหมายขา้งตน้ ของนกัวิชาการต่างประเทศ และของไทย สามารถสรุปความหมาย
ของ การบริหารการเปล่ียนแปลงองค์การ หมายถึง ความพยายามท่ีจะปรับปรุงกรรมวิธีในการท างาน
โครงสร้างขององคก์าร กระบวนการท างาน  และบทบาทของคนในองคก์าร ไปสู่อีกสภาพหน่ึง
ในอนาคตท่ีก าหนดไว ้เพื่อให้องคก์ารสามารถอยูร่อดเจริญเติบโตกา้วหนา้ และบรรลุวตัถุประสงคต์าม
ความตอ้งการ 
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ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการเปลีย่นแปลง 
การเปล่ียนแปลงองค์การ (Organizational Change) เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา และ

โดยทัว่ไปในทุกระดบัขององค์การจะมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ ดงันั้นองค์การจะตอ้งคอยสนองตอบ
ต่อการเปล่ียนแปลงอยา่งเหมาะสม ทั้งน้ีเพื่อความอยูร่อดและเจริญกา้วหนา้อยา่งมัน่คง 

โรเบิร์ต  เครทเนอร์ และแอนกอล คินิชิ (Robert Kreitner and Angeol Kinichi, 2001 : 659-
663)ไดอ้ธิบายปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง มีดงัต่อไปน้ีคือ   

1. ปัจจยัภายนอก หมายถึง ส่ิงท่ีผลกัดนัท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีมาจากภายนอก 
ไม่ว่าจะเป็นนโยบายภาครัฐ ปัจจยัต่าง ๆ ทางเศรษฐกิจการเมืองหรือ ความตอ้งการของผูบ้ริโภค 
การแข่งขนัทางธุรกิจสภาพการตลาด รวมทั้งเทคโนโลยีท่ีพฒันาข้ึนอยา่งรวดเร็วซ่ึงปัจจยัภายนอก
ท่ีส่งผลกระทบโดยรวมกบัองคก์าร มีปัจจยัส าคญั  4 ประการ  ไดแ้ก่ 

1.1 ปัจจยัทางประชากร (Demographic Characteristic) ได้แก่ อายุ การศึกษา เพศ 
ทกัษะ และการยา้ยถ่ิน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อบุคลากรโดยตรง  เพราะเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อ พฤติกรรม
ของบุคคลโดยจะมีผลกระทบต่อผลงานระดบัองค์การในท่ีสุด ตามปัจจยัดงักล่าวซ่ึงบุคลากร ถือเป็น
ปัจจยัส าคญัอยา่งมากในการบริหารงาน ถา้บุคลากรมีขวญัก าลงัใจท่ีดี  ความผกูพนักบังานและองคก์าร
จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารเป็นอยา่งมาก 

1.2 ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี  (Technology  Advancements) เป็นปัจจยัหน่ึง
ท่ีส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงเป็นอยา่งมาก เพราะในปัจจุบนัและอนาคต ทุกองคก์ารต่างน าเทคโนโลยีมาใช ้
เพื่อปรับปรุงผลการผลิตและการใหบ้ริการ ซ่ึงจะน ามาใชใ้นหลายรูปแบบ 

1.3 ปัจจยัการตลาดและเศรษฐกิจ (Market change) จากสภาวะทางเศรษฐกิจพบว่า 
ดา้นการตลาดจะมีการแข่งขนัรายใหม่เกิดข้ึนความตอ้งการของลูกคา้มีความหลากหลาย  เศรษฐกิจ
มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งในด้านคุณภาพและปริมาณ เป็นผลมาจากปรากฏการณ์ท่ีเรียกว่า 
กระแสโลกาภิวตัน์ (Globalization) ซ่ึงท าใหอ้งคก์ารตอ้งมีการเช่ือมโยงและพึ่งพาซ่ึงกนัและกนัมากข้ึน 

1.4 ความกดดนัทางดา้นสังคม และการเมือง อนัไดแ้ก่ สงครามท่ีเก่ียวกบัเร่ืองค่านิยม 
หรือเก่ียวกบัภาวะผูน้ าและมีการเปล่ียนแปลงแนวความคิดจากการจดัการภาครัฐแบบดั้งเดิมมาสู่
การจดัการภาครัฐแนวใหม่  เป็นตน้ 

2. ปัจจยัภายใน หมายถึง ส่ิงท่ีผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลงที่มาจากภายใน ปัจจยั
ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ารท่ีส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงภายในองคก์าร ไดแ้ก่ การปรับทิศทางหรือ 
กลยุทธ์ใหม่ การเปล่ียนแปลงนโยบาย การเปล่ียนแปลงผูบ้ริหาร การปรับเปล่ียนระบบการท างานใหม่  
การใช้เทคโนโลยีมาช่วยในการบริหารจดัการ การปรับปรุงโครงสร้าง การบริการจดัการ การกระจาย
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อ านาจ หรือการรวมอ านาจ การรวมองค์การหลายองค์การเขา้ด้วยกนั เป็นตน้ พลงัจากภายในส่งผล
กระทบโดยรวมกบัองคก์าร ซ่ึงมีปัจจยัส าคญั 2 ประการ  คือ  

2.1 ปัญหาด้านบุคลากร โดยบุคลากรถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญั เน่ืองจากเป็นผูใ้ช้
ทรัพยากรด้านอ่ืน ๆ ไม่ว่าจะเป็นงบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ และเทคนิคการบริหาร นอกจากน้ีแล้ว
พฤติกรรมของบุคคลยงัยากต่อการคาดเดา ปัญหาดา้นบุคลากรท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ความไม่พึงพอใจในงาน
การลาออก และการเปล่ียนงาน และการขาดการมีส่วนร่วม  เป็นตน้ 

2.2 พฤติกรรมการบริหาร เป็นเร่ืองของการมีปฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้ม ปัญหาดา้นน้ี
ท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ความขดัแยง้  ภาวะผูน้ า  ระบบรางวลั  และการปรับโครงสร้างองค์การ เป็นตน้  
(ดงัภาพท่ี 2.1 ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง) 
 

 

ปัจจยัภายนอก 

 1.  ปัจจยัทางประชากร   
       -    อาย ุ    -   การศึกษา  

-   เพศ       -   การยา้ยถ่ิน 
2.  ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี
       -    หน่วยงานในการผลิต 

-    ส านกังาน 
3.  ดา้นการตลาดและเศรษฐกิจ 
       -    คู่แข่งขนัจากภายในและภายนอก 
       -    เศรษฐกิจ 
4.  ความกดดนัทางดา้นสังคมและการเมือง 

-    สงคราม    -   ค่านิยม 
-   ภาวะผูน้ า 

   
 

 
ภาพท่ี 2.1  ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
ท่ีมา : (Robert Kreitner and Angeol Kinichi, 2001 : 659-663) 

 

ปัจจยัภายใน 

1.  ปัญหาดา้นบุคลากร 
-   ความไม่พึงพอในในการท างาน 
-   การลาออกและการเปล่ียนงาน 
-   ผลผลิตต ่า 

        -   ขาดการมีส่วนร่วม  
2.  พฤติกรรมการบริหาร 

-   ความขดัแยง้ 
-   ภาวะผูน้ า 

         -   ระบบรางวลั 
         -  การปรับโครงสร้างองคก์ร  

 
 

ความตอ้งการการเปล่ียนแปลง 
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ส าหรับคาร์เรลล์ เจนน่ิงส์และเฮฟริน (Carrell, Jannings & Heavrin, 1997 : 608-609) กล่าววา่  
แรงผลกัดนัท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในองคก์ารอยา่งเหมาะสม จะตอ้งพิจารณากลไกท่ีสะทอ้น
ถึงพลงัท่ีส าคญั 3 ประการ คือ  

1. แรงผลกัดนัจากสภาพแวดลอ้มภายนอก (External environmental force) ซ่ึงจะเป็นแรง
กดดนั (Pressures) หรือโอกาส (Opportunities) ท่ีมาจากนอกองคก์าร   

2. แรงกดดนัจากภายในองคก์าร (Internal force)   
3. ผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Change agent)  
ลูอิส (Louis, 1992) สรุปปัจจยัส าคญัท่ีมีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงองค์การ

ประกอบดว้ย 
1. คุณลักษณะของการเปล่ียนแปลงและนวตักรรม คุณลักษณะหลายประการของ

นวตักรรมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของการเปล่ียนแปลงองคก์าร เช่น การรวมศูนย ์(Centrality) 
และคุณภาพ (Quality) ของนวตักรรมการเปล่ียนแปลง ท่ีเน้นอย่างใดอย่างหน่ึงยอ่มด าเนินการไดง่้าย
กวา่การเปล่ียนแปลงท่ีเนน้หลาย ๆ อย่าง การเปล่ียนแปลงท่ีสมาชิกในองคก์ารรับรู้วา่เป็นการพฒันา 
การปฏิบติัในอดีตมีแนวโนม้วา่จะด าเนินการต่อไปไดใ้นระยะยาว และขอบเขต (Scope) ความซบัซ้อน 
(Complexity) ของนวตักรรมโปรแกรมการพฒันาท่ีจ าเป็นตอ้งเปล่ียนแปลงอย่างมาก ย่อมมีผลกระทบ
ต่อสมาชิกขององค์การในระดบัมาก เช่นกนัในท านองเดียวกนั การเปล่ียนแปลงท่ีมีขอบเขตกวา้งขวาง
ยอ่มก่อให้เกิดปัญหาในการปฏิบติัดงันั้นการเปล่ียนแปลงขนาดใหญ่จะสามารถจดัการไดแ้ละมีโอกาส
ท่ีจะส าเร็จ ถา้หากแบ่งการเปล่ียนแปลงออกเป็นส่วนยอ่ย ๆ 

2. บริบทภายใน (Internal Context) ขององค์การ บริบทภายในองค์การมีผลกระทบต่อ 
การเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ แรงกดดนัขององค์การ (Organizational Pressure) ถา้ผูบ้ริหารระดบัสูง 
น าการเปล่ียนแปลงมาสู่ก็พอจะมัน่ใจไดว้่าเกิดการเปล่ียนแปลงภายในองคก์าร แรงกดดนัน้ียกมาจาก 
วสิัยทศัน์ของภาวะผูน้ าผูบ้ริหาร วฒันธรรมขององคก์าร (Organizational Culture) องคก์ารท่ีมีวฒันธรรมของ
การอาสาสมคัร และการสนับสนุนซ่ึงกนัและกนัของสมาชิกภายในองค์การย่อมมีความสัมพนัธ์กบั
ความส าเร็จของการเปล่ียนแปลง  องค์การที่มีวฒันธรรมของการเส่ียงย่อมมีแนวโน้มที่จะเกิด
การเปล่ียนแปลงยอ่ย ๆ  และโครงสร้างขององคก์าร (Organizational Structure) องคก์ารท่ีมีโครงสร้าง
ท่ีเอ้ือให้สมาชิกขององคก์ารมีอิสระในการท างาน และองค์การท่ีมีลกัษณะกระจายอ านาจยอ่มส่งเสริม
การเปล่ียนแปลงองคก์าร 

3. บริบทภายนอก (External Context) ขององคก์าร ลกัษณะบางประการของบริบทภายนอก
ขององค์การมีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การสนบัสนุนของสังคมและชุมชน (Social and 
Community Support) ถา้การเปล่ียนแปลงนั้นไม่สอดคลอ้งกบัค่านิยมและความคาดหวงัของสังคมแลว้ 
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การเปล่ียนแปลงองค์การก็จะเกิดได้ยาก ถา้การเปล่ียนแปลงนั้นไดรั้บการสนบัสนุนจากสังคมและ
ชุมชนแลว้ โอกาสท่ีการเปล่ียนแปลงจะประสบความส าเร็จก็มีสูง และโครงสร้างพื้นฐานของชุมชน 
(Community Infrastructures) องคก์ารท่ีตั้งอยู่ในชุมชนท่ีมีโครงสร้างพื้นฐานดียอ่มเปล่ียนแปลงไดง่้าย
กวา่องคก์ารท่ีตั้งอยูใ่นชุมชนไม่ดี รวมทั้งค่านิยมของสังคม (Social Values) กระบวนการเปล่ียนแปลง
ทั้งหลายยอ่มไดรั้บอิทธิพลจากค่านิยมของสังคม ดงันั้นความส าเร็จของการเปล่ียนแปลงยอ่มเป็นผล
มาจากค่านิยมของสังคมดว้ย 

4. กระบวนการเปล่ียนแปลง (Change Process) กระบวนการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบ
ต่อความส าเร็จของการเปล่ียนแปลงหลายประการ ไดแ้ก่ การวางแผน (Planning) เพื่อให้การเปล่ียน 
แปลงเป็นส่วนส าคัญท่ีสุดส่วนหน่ึงในความส าเร็จของการเปล่ียนแปลง และการมีส่วนร่วม 
(Participation) หากสมาชิกในองคก์ารมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบักระบวนการเปล่ียนแปลงท่ีมี
ผลกระทบต่อตวัเขาเอง ย่อมส่งเสริมและสนบัสนุนให้มีการเปล่ียนแปลงด าเนินไปสู่ความส าเร็จได ้
สุดทา้ย ภาวะผูน้ า  (Leadership) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารยอ่มมีอิทธิพลต่อกระบวนการเปล่ียนแปลงผูน้ า
ท่ีมีวสิัยทศัน์ยอ่มส่งเสริมการเปล่ียนแปลง 

ประเภทของการเปลีย่นแปลง 
แฮนสัน (Hanson, 1991 : 298-300) ไดแ้บ่งการเปล่ียนแปลงออกเป็น 3  ประเภท คือ  
1. การเปล่ียนแปลงแบบวางแผนไวล่้วงหนา้ (Planned  Change)  
2. การเปล่ียนแปลงแบบปรากฏการณ์ (Spontaneous Change)        
3. การเปล่ียนแปลงแบบววิฒันาการ (Evolutionary Change)  
เชอร์โต (Certo, 1997 : 302-304) กล่าวให้ความเห็นวา่ ปัจจยัของการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ 

ปัจจยัดา้นบุคคล ปัจจยัดา้นโครงสร้าง และปัจจยัดา้นเทคโนโลยีขององคก์าร จะเป็นประเภทของ
การเปล่ียนแปลง จ าแนกได ้3 ประเภท คือ  

1. การเปล่ียนแปลงเทคโนโลย ี(Technological Change)  
2. การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง (Structural  Change)  
3. การเปล่ียนแปลงบุคคล (People Change)  
ชินและเบนเน (Chin & Benne, 1976 : 23) ไดใ้ห้ความส าคญักบัการเปล่ียนแปลงอยา่งมี

แผนไวว้่าเป็นการน าเอาความรู้ที่เป็นระบบและเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้เพื่อก่อให้เกิดกิจกรรม 
การเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึน และสร้างความเจริญกา้วหนา้ใหแ้ก่องคก์ร  

เบนนิส (Bennis, 1966 : 81-83) นกัวิชาการดา้นการพฒันาองคก์ารเสนอแนวคิดเก่ียวกบั
การพฒันาองค์การเพื่อให้องค์การมีการเปล่ียนแปลงไปในทางกา้วหน้าในอนาคต โดยเน้นให้เห็นว่า
ขณะน้ีเราอยู่ในโลกของการเปล่ียนแปลง องค์กรท่ีดีจะตอ้งมีความยืดหยุ่นสามารถปรับตวัให้เขา้กบั
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สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลาได้ และจะตอ้งก่อให้เกิดความกลมเกลียวกนัในองค์การ 
เพื่อสนองความตอ้งการของผูม้ารับบริการและเป็นประโยชน์ต่อสังคมดว้ย  

ดอนเนลลี และคณะ (Donnelly, et al, 1975 : 266-268) กล่าววา่ การเปล่ียนแปลงประกอบ
ไปดว้ยขั้นตอนต่าง ๆ  8  ประการ คือ  

ประการแรก พลงัท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง ผลจากการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม
ทั้งภายนอกและภายในองคก์ารเป็นปัจจยัสร้างพลงักดดนัใหอ้งคก์ารไม่สามารถหยดุน่ิงได ้

ประการท่ีสอง การตระหนกัถึงความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลงองคก์าร สามารถเรียนรู้
จากอาการต่าง ๆ ท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร เช่น มีการขาดงานบ่อย มีการร้องทุกข ์
การละเมิดกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั เป็นตน้  

ประการท่ีสาม การก าหนดปัญหา เม่ือมีอาการของปัญหาต่าง ๆ เกิดข้ึน ขั้นตอนต่อไปก็คือ 
การวิเคราะห์หาสาเหตุและปัญหาท่ีแทจ้ริงซ่ึงจะตอ้งท าการวินิจฉยัอยา่งระมดัระวงั เพื่อไม่ใหเ้กิด
ความผดิพลาดข้ึนมา  

ประการท่ีส่ี การก าหนดทางเลือกในการแกปั้ญหา  
ประการท่ีห้า การตระหนกัถึงขอ้จ ากดัต่าง ๆ ในองคก์าร การเปล่ียนแปลงองคก์ารจะตอ้ง

สอดคลอ้งกบัความเป็นจริงในองค์การ แนวทางหรือวิธีการท่ีจะน ามาใช้เปล่ียนแปลงองค์การจะตอ้ง
สามารถน ามาปฏิบติัได้โดยพิจารณาถึงเง่ือนไข ข้อจ ากัดหรือสภาพความเป็นจริงขององค์การ 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในเร่ืองความพึงพอใจ  

ประการท่ีหก การเลือกวิธีการและกลยุทธ์ในการแกปั้ญหา โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในเร่ือง
ความพึงพอใจ  

ประการท่ีเจด็ การปฏิบติัตามแผนการเปล่ียนแปลง การปฏิบติัตามแผนมีส่ิงท่ีตอ้งค านึงถึง 
คือ เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัเวลา หมายถึงวา่ การเร่ิมตน้การเปล่ียนแปลงนั้นจะตอ้งเลือกช่วงเวลาท่ีเหมาะสม 
และเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัขอบเขตของการเปล่ียนแปลงซ่ึงตอ้งไม่มีผลกระทบต่อองคก์าร อยา่งกวา้งขวาง
เกินกวา่ความสามารถท่ีจะปฏิบติัได ้ 

ประการท่ีแปด การประเมินผลการเปล่ียนแปลงท าเพื่อให้ทราบวา่การเปล่ียนแปลงท่ีไดท้  า
มานั้นประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวอยา่งไร  

 

คอทเตอร์ และโคเฮน (Kotter & Cohen, 2002 : 3-7) ไดอ้ธิบายรายละเอียดของกระบวนการ
เปล่ียนแปลง 8 ประการ คือ  

1. สร้างความรู้สึกเร่งด่วน (Increase urgency) การสร้างความรู้สึกว่าตอ้งลงมือท า
อย่างเร่งด่วน เพื่อให้คนในองค์กรเร่ิมบอกต่อกันและกันว่า “ลงมือท ากันเถอะ เราจ าเป็นต้อง
เปล่ียนแปลงแลว้” 



25 
 

2. สร้างทีมผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Build the guiding team) สร้างทีมผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ใหมี้อ านาจมากพอท่ีจะน าคนอ่ืนๆ ในองคก์รไปสู่การเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ 

3. สร้างวิสัยทศัน์การเปล่ียนแปลงท่ีชดัเจน (Get the  vision right) ก าหนดวิสัยทศัน์ท่ีง่าย 
ชดัเจนและน่าศรัทธา รวมทั้งก าหนดกลยทุธ์การเปล่ียนแปลงท่ีจะท าใหว้สิัยทศัน์นั้นกลายเป็นจริงดว้ย 

4. ส่ือสารวิสัยทศัน์ให้ทุกคนยอมรับ (Communicate for by in) ส่ือวิสัยทศัน์นั้นแก่คน
ในองค์กรด้วยการใช้ภาษาท่ีง่ายและจริงใจ ผ่านหลาย ๆ ช่องทาง จนคนเร่ิมยอมรับวิสัยทศัน์นั้น
และเร่ิมเปล่ียนแปลง 

5. มอบอ านาจท่ีจะเปล่ียนแปลง (Empower action) ให้อ านาจท่ีจะเปล่ียนแปลงดว้ย
การขจดัอุปสรรคท่ีขดัขวางการท าใหว้สิัยทศัน์กลายเป็นจริง 

6. สร้างชยัชนะระยะสั้น (Create short tern wins) สร้างชยัชนะระยะสั้น เพื่อสร้างแรงเหวี่ยง
ใหเ้กิดข้ึน 

7. สร้างการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง (Don’t let up) รักษาแรงเหวี่ยงนั้นเอาไว ้เพื่อให้
เกิดการเปล่ียนแปลงระลอกแลว้ระลอกเล่าอยา่งไม่ขาดสาย 

8. รักษาการเปล่ียนแปลงให้คงอยู ่(Make change stick) รักษาการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
ใหค้งอยูด่ว้ยการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์รใหม่ 

ความส าเร็จในการบริหารการเปลีย่นแปลง 
ความส าเร็จในการบริหารการเปล่ียนแปลง  เป็นการวดัความสามารถการบรรลุจุดมุ่งหมาย

ขององคก์ารในการจดัการกบัสถานการณ์ หรือลกัษณะท่ีต่างไปจากเดิมให้ดีข้ึนโดยเป็นส่วนท่ียากท่ีสุด
ของการบริหารจดัการเปล่ียนแปลง  

วรภทัร ภู่เจริญ (2547 : 113) ได้กล่าวว่า การบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีจะประสบ
ความส าเร็จนั้นผูบ้ริหารจะต้องรู้จกักระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลงเป็นอย่างดีซ่ึงจะน าไปสู่
ความส าเร็จในการเปล่ียนแปลงความส าเร็จในการเปล่ียนแปลงมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัไดแ้ก่  

1. การวดัผลสัมฤทธ์ิ คือ การวดัผลการด าเนินงานท่ีสามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุดของ
องค์การ ซ่ึงจะเป็นตวับ่งช้ีในขั้นสุดทา้ยว่าการบริหารงานและองค์การนั้นประสบความส าเร็จได ้
กล่าวถึงประสิทธิภาพของการท างานไวว้่า เป็นหวัใจส าคญัของการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีทุกหน่วยงาน
ตอ้งพยายามด าเนินงานใหคุ้ม้ค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด 

2. ความรู้สึกมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงอย่างย ัง่ยืน โดยท าให้พนักงานทุกคน
โดยเฉพาะผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบหรือเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลง ไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ และ
ร่วมก าหนดแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน ผูบ้ริหารจะตอ้งก าหนดทิศทางของการท างานอย่างชดัเจน
แน่นอน บอกแนวทางของการพฒันาความรู้และทกัษะ ของพนกังานที่จะท าให้พวกเขามัน่ใจวา่
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เขาจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพภายหลงัการเปล่ียนแปลง ตอ้งท าให้พนกังานทุกคน
มีความมัน่ใจกบัความมัน่คงของสถานะในองค์การท่ีเปล่ียน ตอ้งสร้างขวญัและก าลงัใจในการท่ีจะให้
พนกังานยอมรับความยากล าบากในช่วงของการเปล่ียนเพื่อไม่ใหเ้กิดความทอ้แทก่้อนท่ีจะเปล่ียนแปลงได้
ส าเร็จตอ้งมีทีมงานท่ีช่วยเผยแพร่แนวทางการท างานในแนวใหม่ขององค์การให้กลายเป็นวฒันธรรม
ขององค์การท่ีทุกคนในองค์การยอมรับได้ และพฒันาวุฒิภาวะทางอารมณ์ของพนกังานเพื่อให้มี
ความเขม้แขง็และความเช่ือมัน่ในตวัตนและมีความศรัทธาในแนวทางขององคก์าร 

3. การเขา้ใจและการยอมรับการเปล่ียนแปลงของพนกังาน คือ เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลง
เกิดข้ึน พนกังานทุกคนมีโอกาสรับขอ้มูลข่าวสารไดเ้หมือนๆ กนั โดยผูบ้ริหารตอ้งช้ีแจงให้เขา้ใจว่า 
การเปล่ียนแปลงนัน่คือ กระบวนการท่ีควบคุมได ้ท านายผลได ้เฝ้าติดตามดูเป็นระยะ ป้องกนัไดห้ากมี
เร่ืองพลิกผนั เป็นการท าท่ีเป็นระบบ มีการวางแผน การติดตามผลการปรับเปล่ียนแผน สามารถยืดหยุน่ได ้
สามารถเปล่ียนบทบาทไดใ้นแต่ละระยะของการเปล่ียนแปลงการเปล่ียนแปลงเป็นเร่ืองท่ีจ าเป็น และ
ตอ้งอาศยัการความเขา้ใจกนั และเห็นใจกนั 

4. ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารท่ีสามารถด าเนินงานท่ีตนเป็นผูรั้บผิดชอบให้ประสบ
ความส าเร็จได ้ ตอ้งอาศยัภาวะความเป็นผูน้ าท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเขา้ใจพฤติกรรมคน ลกัษณะของผูน้ า 
และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถท่ีจะจูงใจหรือใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลอ่ืน
ในสถานการณ์การต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงเพื่อให้การปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
การบริหารองคก์ารให้เกิดประสิทธิภาพประสบความส าเร็จตามเป้าหมายตอ้งอาศยัผูน้ าที่เขม้แข็ง 
มีวสิัยทศัน์ สามารถสร้างแรงจูงใจ และแรงบลัดาลใจให้กบัพนกังานไดดี้ รวมทั้งสามารถน าองคก์ารให้
เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มใหม่ได ้ 

5. การสร้างวฒันธรรมใหม่ เป็นการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมท่ีแตกต่างจากมีอยู่เดิมให้
เกิดการยอมรับในหมู่สมาชิกขององคก์าร เช่นการเปล่ียนแปลงค่านิยม ทศันคติความเช่ือ และบรรทดัฐาน 
การสร้างวฒันธรรมใหม่จะเป็นส่วนท่ีส าคญัของการเปล่ียนแปลงองคก์ารทุกอยา่ง เน่ืองจากวฒันธรรม
จะระบุสภาพแวดลอ้มขององคก์ารบุคคล ทุกคนตอ้งปรับตวัในการรับ วฒันธรรมใหม่ ซ่ึงกระบวนการ
รับวฒันธรรมใหม่เป็นกระบวนการรับเอาความคิด ทศันคติความเช่ือ การกระท า และส่ิงของใหม่ ๆ 
ท่ีต่างไปจากท่ีบุคคลไดเ้คยพบมา มาใชแ้ทนท่ีระบบเดิมท่ีตนไดย้ดึถืออยู ่ 

6. การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นเคร่ืองมือส าคญัในการประสานกิจกรรมของ
ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารใหเ้ป็นไปในทิศทางและเป้าหมายเดียวกนัหมด นอกจากน้ีการติดต่อส่ือสาร
ยงัมีบทบาทส าคญัในกระบวนการอ่ืนขององคก์าร  เช่น การใชภ้าวะผูน้ าการตดัสินใจ และการปรับตวั
ขององคก์ารดว้ยการติดต่อส่ือสารเป็นส่ิงท่ีท าให้องคก์ารบรรลุถึงความมีประสิทธิภาพ โดยมีจุดมุ่งหมาย 
เพื่อรับข่าวสารและส่งข่าวสาร ท าให้ทราบเป้าหมายร่วมกนั ดงันั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งด าเนินการปรับปรุง
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การติดต่อส่ือสารเพื่อท าให้เกิดประสิทธิภาพขององค์การ โดยค านึงถึงความถูกตอ้ง การกระจายของ
ข่าวสารและการยอมรับการติดต่อส่ือสารท่ีสัมพนัธ์กนั 

ไมล ์เบียร์ (Mike Beer, 2003 : 81) ยงัไดก้ล่าววา่ ความส าเร็จในการบริหารการเปล่ียนแปลง
ยงัมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีจะเป็นการเพิ่มศกัยภาพของคนในองคก์าร เพื่อน าไปสู่การเปล่ียนแปลง
ท่ีดีกวา่และน าไปสู่องคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความส าเร็จขององคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ย  

1. การแสวงหาการสนบัสนุนและการมีส่วนร่วม คือ การไดรั้บการสนบัสนุนและ
มีส่วนร่วมจากคนในองคก์าร ไม่ใช่เพียงแค่ผูบ้ริหารระดบัสูงและทีมงานเท่านั้น แต่รวมไปถึงผูบ้ริหาร
และพนกังานท่ีไดรั้บความยอมรับจากบุคคลส่วนใหญ่ บุคคลท่ีมีทกัษะทางเทคนิคท่ีส าคญั ๆ บุคคล
ท่ีเขา้ถึงทรัพยากรท่ีจ าเป็น และผูท่ี้บุคคลส่วนใหญ่มกัจะเขา้ไปขอค าปรึกษา ซ่ึงมีลกัษณะ คือ บุคคลท่ีมี
ต าแหน่งและอ านาจที่เกี่ยวขอ้งในการด าเนินการเปลี่ยนแปลง มีความช านาญ และตดัสินใจ
อย่างรอบคอบ มีมุมมองและความรู้ในสาขาวิชาท่ีหลากหลาย ไดรั้บความเช่ือถือจากพนกังานและ
ผูบ้ริหารจะให้ความส าคญัต่อการตดัสินใจ และ มีทกัษะของผูน้ า มีความสามารถท่ีจะยอมเสียสละ
เป้าหมายส่วนตวั เพื่อเป้าหมายขององคก์ารท่ีใหญ่กวา่องคก์ารหรือกลุ่มทีมงาน 

2. การก าหนดแผนการด าเนินงาน คือ การก าหนดแผนการด าเนินการเปล่ียนแปลงท่ีมี
ลกัษณะง่ายต่อการด าเนินการ มีความยืดหยุน่ มีการระบุถึงบทบาทหนา้ท่ี และความรับผิดชอบของ
ทุกคนท่ีมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงขององคก์าร นอกจากการมีวิสัยทศัน์ เพื่อเป็นตวัช้ีน า และ
สร้างความมัน่ใจให้แก่พนกังานแลว้ ระหว่างกระบวนการในการเปล่ียนแปลงองค์การยงัตอ้งมี
แผนการด าเนินงานวา่จะตอ้งท าอะไร ในเวลาใด และท าอยา่งไร ซ่ึงแผนการด าเนินงานท่ีดีควรมี
ความง่าย มีการระบุถึงบทบาทและหนา้ท่ีของทุก ๆ คนท่ีมีส่วนร่วมในทุก ๆ ผลลพัธ์ของแผนท่ีวางไว ้
และควรมีความยดืหยุน่ อาจเปล่ียนแปลงไดต้ามความเหมาะสม 

3. การให้ข่าวสารเก่ียวกบัการด าเนินงานอยา่งสม ่าเสมอ คือ การให้ข่าวสารเก่ียวกบั
การด าเนินการในการเปล่ียนแปลงแก่บุคคลภายในองคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ โดยหลงัจากท่ีความจ าเป็น
ในการเปล่ียนแปลงไดรั้บการสนบัสนุนแลว้ ตอ้งรักษาการสนบัสนุนเหล่านั้นให้คงอยูต่่อไปดว้ยการให้
ข่าวสารเก่ียวกบัการด าเนินงานอยา่งสม ่าเสมอ มิฉะนั้นจะกลายเป็นการส่งข่าวสารท่ีเสียหายออกไปว่า 
ผูบ้ริหารไม่ไดจ้ริงจงักบัการด าเนินงานตามแผน หรือไม่เตม็ใจท่ีจะท า 

4. การสร้างโครงสร้างส าหรับการขบัเคล่ือนท่ีเหมาะสม คือ การจดักิจกรรมสร้าง
ความส าเร็จในการด าเนินการเปล่ียนแปลง เช่น การจดัให้มีการฝึกอบรม การจดัโปรแกรมน าร่องและ
การปรับระบบการให้รางวลัให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของการเปล่ียนแปลงการสร้างโครงสร้าง ส าหรับ
การขบัเคล่ือนแผนงาน เป็นการจดักิจกรรม และโปรแกรมท่ีเสริมสร้างความส าเร็จในการด าเนินงาน 
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และเป็นส่วนท่ีส าคญัของแผนงาน โครงสร้างดงักล่าวรวมไปถึงโปรแกรมน าร่องซ่ึงท าให้คนไดส้ัมผสักบั
การด าเนินการ  

5. การรับรู้ถึงความส าเร็จ คือ การรับรู้ถึงความส าเร็จของผูบ้ริหารและพนกังานในเร่ือง
ของตวัช้ีวดัความกา้วหนา้ของงาน ซ่ึงจะส่งผลประโยชน์โดยตรงแก่องคก์ารไดแ้ก่ 

5.1 ช่วยลดความสงสัยเก่ียวกบัความพยายามในการเปล่ียนแปลง 
5.2 ท าใหเ้ห็นวา่บุคคลท่ียอมเสียสละ และท างานหนกัจะไดรั้บผลตอบแทน 
5.3 ช่วยรักษาความสนบัสนุนท่ีไดจ้ากผูบ้ริหารระดบัสูง 
5.4 ช่วยรักษาแรงส่ง ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
5.5 เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ 

6. การส่ือสารในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ คือ การส่ือสารให้บุคคลในองค์การ
ไดท้ราบสาเหตุ และวธีิการในการเล่ียนแปลงขององคก์าร โดยการใชเ้คร่ืองมือในการส่ือสารท่ีเหมาะสม 
มีความชัดเจนและสม ่าเสมอในการส่ือสาร ซ่ึงการส่ือสารเป็นเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิผลส าหรับจูงใจ
พนักงาน เพื่อลดแรงต่อตา้น เพื่อเตรียมคนให้พร้อมรับส่ิงท่ีดี และส่ิงไม่ดีจากการเปล่ียนแปลง 
การส่ือสารท่ีมีประสิทธิผล สามารถก าหนดรูปแบบของโปรแกรมการเปล่ียนแปลง และเป็นส่ิงท่ีส าคญัมาก
ในการด าเนินงานตั้งแต่จุดเร่ิมตน้  และตอ้งตอ้งท าอยา่งต่อเน่ือง  

ดรักเกอร์ (Drucker, 1993) และลามาร์ช (Lamarsh, 1995) อธิบายวา่ การบริหารการเปล่ียนแปลง
ท าให้องค์การมีเป้าหมายท่ีชัดเจนข้ึน และเป็นระเบียบวิธีในการบริหารจดัการเปล่ียนแปลงองค์การ
อย่างเป็นระบบ การบริหารการเปล่ียนแปลงจึงเป็นกระบวนการ หรือวิธีจดัการเปล่ียนแปลงอย่างเป็น
ระบบบนพื้นฐานของการวิเคราะห์ความสามารถหลักเพื่อให้องค์การมีเป้าหมายท่ีชัดเจน สามารถ
ปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มใหม่เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงได ้ ผูบ้ริหารตอ้งบริหารการเปล่ียนแปลง
ใหมี้ประสิทธิผล จึงตอ้งค านึงถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จคือ ปัจจยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์และปัจจยั
ดา้นกลยทุธ์การบริหารการเปล่ียนแปลง  

ลกัษณะขององค์การทีม่ีความพร้อมในการเปลีย่นแปลง 
ดิกร์ เสตลเซอร์ และวินเนอร์ มิลลิส (Dirk Stelzer and Werner Mellis,1999) ไดศึ้กษา

งานวิจยั และบทความต่าง ๆ ท่ีกล่าวถึงลกัษณะองคก์ารท่ีมีความพร้อมในการเปล่ียนแปลง และปัจจยั
ท่ีส่งผลให้การเปล่ียนแปลงขององค์กรประสบความส าเร็จ สามารถสรุปลกัษณะขององค์การท่ีมี
ความพร้อมอนัจะส่งผลใหก้ารเปล่ียนแปลงสัมฤทธ์ิผลมีดงัน้ี 

1. ผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นผูน้ าเสนอความคิดในตอนเร่ิมแรกของโครงการ เพื่อวางรากฐาน
ในการเปล่ียนแปลง โดยการระดมความคิดของผูบ้ริหารในทุกระดบั 



29 
 

2. การส่งเสริมทางดา้นการส่ือสารและความร่วมมือกนั เป็นการส่ือสารกบัพนกังาน
ในทุกระดับให้มีความเข้าใจในการเปล่ียนแปลงท่ีตรงกัน  และลดความแตกต่างทางความคิด และ
วฒันธรรมของพนกังาน เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือท่ีเป็นหน่ึงเดียวกนั 

3. ความรับผดิชอบและการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร   
4. การจดัการปรับปรุงโครงการ การวางแผนงานอย่างมีประสิทธิภาพ และการควบคุม

การด าเนินงานใหเ้ป็นไปอยา่งราบร่ืน  เพื่อลดขอ้ผดิพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน 
5. การสร้างความเขา้ใจท่ีดีแก่พนกังาน  การให้ความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองการท างานและ

การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนให้แก่พนกังานในองค์การไดท้ราบอย่างทัว่ถึงเพื่อความเขา้ใจ
ท่ีถูกตอ้งของพนกังานในการท างานเพื่อใหก้ารท างานเกิดประสิทธิภาพ 

6. การตั้งวตัถุประสงค์ท่ีเกิดข้ึนจริง การตั้งวตัถุประสงค์ท่ีสมเหตุสมผลและสามารถ
เกิดข้ึนจริง เน่ืองจากการตั้ งวตัถุประสงค์ท่ีไม่สมเหตุสมผลหรือการตั้ งวตัถุประสงค์ไว้สูงเกิน
ความสามารถจะส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจของพนกังานในการปฏิบติังาน  และอาจส่งผลต่อความส าเร็จ
ของโครงการได ้

7. กระบวนการเปล่ียนแปลงอยา่งมัน่คง การวางแผนการด าเนินงานและการควบคุม
การท างานให้มีความรัดกุมและมีประสิทธิภาพ เพื่อให้การเปล่ียนแปลงเป็นไปอย่างสมบูรณ์และ
มีความมัน่คงในการใชง้านเพื่อท่ีจะสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

8. ความมีส่วนร่วมของพนกังาน การเปิดโอกาสให้พนกังานท่ีเก่ียวขอ้งไดมี้ส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็น หรือมีส่วนร่วมในการด าเนินงานโครงการ  

9. การปรับปรุงให้เหมาะสมตั้งแต่เร่ิมด าเนินการ การแกไ้ขปัญหาตั้งแต่ในระดบัรากหญา้
ท่ีเกิดข้ึนตั้งแต่เร่ิมตน้โครงการ  เช่น การลดความแตกแยกของพนกังานในแต่ละส่วนงานขององค์การ
ใหส้ามารถท างานร่วมกนัไดโ้ดยไม่เกิดปัญหาความขดัแยง้ต่างๆ เป็นตน้ 

10. การลดการต่อตา้นในองค์การ การสร้างความเขา้ใจให้กบัพนกังานในเร่ืองของ
การเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน ทราบถึงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลง  และวิธีการแกไ้ขปัญหาเพื่อลด
การต่อตา้นจากพนกังานในองคก์าร 

คมัม่ิงส์ และวอรลี (T.G.Cummings and C.G.Worley, 2005 : 166) กล่าวถึง ลกัษณะของ
องคก์รท่ีมีความพร้อมในการเปล่ียนแปลง โดยมุ่งเนน้ให้การเปล่ียนแปลงประสบความส าเร็จ จะตอ้งมี
องคป์ระกอบ 5 ปัจจยั  

1. การตระหนักถึงความจ าเป็นในเร่ืองการเปลี่ยนแปลง (Motivating Change) 
เป็นการกระตุน้ใหพ้นกังานมีความตระหนกัถึงความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน กล่าวคือ 
ท าให้เกิดความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลง สร้างความเขา้ใจถึงความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลง
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พร้อมสร้างความพร้อมท่ีจะตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง เพื่อการลดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง  
จึงตอ้งส่ือสารกบัพนกังานให้เขา้ใจในวตัถุประสงคข์องการเปล่ียนแปลง  เพื่อให้พนกังานปรับเปล่ียน
มุมมองท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงขององคก์ารท่ีดีข้ึนเพื่อลดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง  

2. การก าหนดวิสัยทศัน์  (Creating a Vision) เป็นการก าหนดภาพในอนาคตขององคก์ารวา่
องคก์รจะเป็นอยา่งไรในอนาคต   

3. การสนบัสนุนและพฒันาการเปล่ียนแปลง (Developing Support) การให้การสนบัสนุน
จากผูน้ าการเปล่ียนแปลง รวมถึงผูบ้ริหารในทุกระดบัและผูมี้ส่วนไดเ้สียเพื่อการด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง
และราบร่ืน รวมถึงขวญัและก าลงัใจในการท างานของพนกังาน 

4. การจดัการเปล่ียนแปลง (Managing the Transition) เป็นการวางแผนการท างาน
อยา่งเป็นล าดบัชั้นและรัดกุม  เพื่อใหก้ารท างานสะดวกข้ึน และท าการควบคุมการท างานให้เป็นไปตาม
แผนงานท่ีวางไวใ้นตอนตน้ รวมถึงควบคุมการด าเนินงานใหมี้ประสิทธิภาพ 

5. การรักษาแรงกระตุน้ในการเปล่ียนแปลง (Sustaining  Momentum) เป็นการสร้าง
แรงกระตุน้พนกังานในการท างานอยูเ่สมอ และการสนบัสนุนทางทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นในการด าเนิน 
และพฒันาทกัษะในการท างานของพนกังานอยูต่ลอดเวลา  

กลยุทธ์การเปลีย่นแปลง 
ความหมายของกลยุทธ์ 
องค์การมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา การเปล่ียนแปลงอย่างมีแผนก็เพื่อให้องค์การ

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามท่ีตอ้งการ องคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งอาศยักลยุทธ์และกลวิธีท่ีเหมาะสม 
ดงัแนวคิดดงัน้ี 

เดวิด (David, 2009 : 44) ให้ความหมายกลยุทธ์วา่ เป็นวิธีท่ีจะท าให้บรรลุวตัถุประสงค์
ระยะยาวขององคก์าร 

เซซิลี แมคคดัออล (Macdougall, 2007 : 39) ให้ค  านิยามของกลยุทธ์ การเปล่ียนแปลงว่า
เป็นการเคล่ือนย้ายของธุรกิจจากปัจจุบันไปสู่การเปล่ียนแปลงในอนาคต เพื่อเป็นการปรับปรุง
กระบวนการท างาน หรือโครงสร้างขององคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากข้ึน 

ไอแวนเซวิช (Ivancevich, 2007 : 44) ให้ความหมายกลยุทธ์วา่ เป็นตวัช้ีวดัการบริหารของ
องค์การเพื่อบรรลุผลลัพธ์ในระยะยาวในฐานะท่ีเป็นแผนจัดการเก่ียวกับทรัพยากรขององค์การ
ท่ามกลางการแข่งขนั  

เซอร์โต และปีเตอร์  (Certo and Peter,1991 : 17) ไดเ้สนอแนวคิดไวว้า่ การจดัการเชิงกลยุทธ์ 
จะตอ้งมีกระบวนการท่ีต่อเน่ืองและมีการทบทวนกระบวนการเวียนไปมาตลอดเพื่อให้องคก์ารสามารถ
ด ารงอยูใ่นส่ิงแวดลอ้มไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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ไรท ์และคณะ (Wright et.al., 1992 : 15) ไดเ้สนอวา่ กลยุทธ์เป็นแผนของผูบ้ริหารระดบัสูง
ท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจและเป้าประสงคข์ององคก์าร  

ส าหรับนกัวชิาการของไทยท่ีใหค้วามหมายค าวา่ กลยุทธ์ มีอยูห่ลายท่าน แต่ผูว้ิจยัน าเสนอ
เฉพาะส่วนท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั ไดแ้ก่ 

สาโรจน์ โอพิทกัษชี์วนิ (2550 : 4) ไดเ้สนอวา่  การวางแผนกลยุทธ์เป็นการอา้งอิงการสร้าง
กลยทุธ์ เพราะผลของการวางแผนกลยทุธ์จะปรากฏออกมาเป็นกลยทุธ์ต่าง ๆ ท่ีน าไปใชใ้นการปฏิบติั 

เสนาะ ติเยาว ์(2548 : 100) ไดก้ล่าววา่ กลยทุธ์ (Strategy) เป็นวธีิการท่ีท าใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ดว้ยวธีิการท่ีถูกตอ้ง  

ไพโรจน์ ปิยะรงคว์ฒันา (2545 : 10) ท่ีกล่าววา่ กลยุทธ์ หมายถึง แนวทางหรือวิธีการท่ีดี
ท่ีสุดเพื่อให้องคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์จุดมุ่งหมาย พนัธกิจ และวิสัยทศัน์ ท่ีก าหนดไว ้กลยุทธ์จึงเป็น
ส่ิงส าคญัและจ าเป็นส าหรับทุกองค์การ โดยกลยุทธ์แต่ละองค์การจะถูกก าหนดตามลกัษณะพื้นฐาน
ขององคก์ารนั้น ๆ  

จากความหมายขา้งตน้ ของนกัวิชาการต่างประเทศ และของไทย สามารถสรุปความหมาย
ของ กลยุทธ์การเปล่ียนแปลง หมายถึง การวางแผนที่มีการก าหนดวิสัยทศัน์ ให้มีความสามารถ
ในการปรับตวั เพื่อใหท้นักบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน โดยมีระบบการท างานท่ีคล่องตวั มีการด าเนินงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพสูงเพื่อน าสู่เป้าหมายในอนาคต 

กลยุทธ์ทีก่่อให้เกดิการเปลีย่นแปลง 
นกัวิชาการหลายท่านไดเ้สนอกลยุทธ์และกลวิธี เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงองคก์าร

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลไว ้ดงัน้ี  
ลีวทิท ์(Leavit, 1964 : 55-71) ไดก้ล่าวถึงกลยทุธ์ท่ีก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงอยา่งมีแผนไว ้

3 ประการ และกลวธีิต่าง ๆ ดงัน้ีคือ  
1. การเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง  ใช้กลวิธีการจดัระบบระเบียบในองค์กร  เช่น 

การติดต่อส่ือสาร และสายการบงัคบับญัชาเป็นตน้  
2. การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี  ใชก้ลวิธีเก่ียวกบัวสัดุอุปกรณ์ เทคนิคของ การวิจยั และ

วธีิการผลิตขององคก์าร  
3. การเปล่ียนแปลงบุคคล ใช้กลวิธีการคดัเลือกบุคคล การฝึกอบรม การสร้าง

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การเปล่ียนเจตคติ และบทบาทของสมาชิกในองคก์าร เป็นตน้ 
แคทส์ และคาน (Katz & Kanh, 1966 : 390-452) ไดเ้สนอกลยทุธ์และกลวธีิท่ีก่อให้เกิด

การเปล่ียนแปลงอยา่งมีแบบแผนในองคก์รไว ้7 ประการ คือ  
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1. ข่าวสารขอ้มูล (Information) 
2. การใหค้  าปรึกษาและฝึกปฏิบติัเป็นรายบุคคล (Individual counseling and therapy)  
3. อิทธิพลของกลุ่ม (Influence of peer group)  
4. การฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการ (Sensitivity training) 
5. การบ าบดัเป็นกลุ่มในองคก์าร (Group therapy within organization)  
6. ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) และ  
7. การเปล่ียนแปลงอยา่งมีระบบ (Systematic change)  
ต่อมา ชิน และเบนเน (Chin & Benne, 1976 : 23-31) ไดเ้สนอกลยุทธ์ส าหรับการเปล่ียนแปลง

อยา่งมีแบบแผน โดยมีความเช่ือวา่ ความส าเร็จในการเปล่ียนแปลงอยา่งมีแผนนั้นจะตอ้งน าผูเ้ช่ียวชาญ
และเทคโนโลยีมาใช้ให้เป็นประโยชน์มากท่ีสุดในทุกสถานการณ์ ซ่ึงกระบวนการเปล่ียนแปลงจะตอ้ง
อยูบ่นรากฐานของพฤติกรรมการเปล่ียนแปลงและความรู้ความสามารถของผูเ้ช่ียวชาญ โดยไดเ้สนอกลยุทธ์
ท่ีจะน ามาใชไ้ว ้3  ประการ ดงัต่อไปน้ี 

1. กลยุทธ์แบบมีเหตุผล (Empirical-rational strategies) เป็นแบบท่ีใช้เหตุผลของมนุษย์
ซ่ึงต่างคนต่างก็มีเหตุผล ดงันั้น เป้าหมายของการเปล่ียนแปลงจึงข้ึนอยูก่บับุคคลหรือกลุ่มคนท่ีเขา้ใจ
สถานการณ์ และคาดหวงัเก่ียวกบัประสิทธิผลท่ีจะไดรั้บความสนใจของคน การท่ีจะท าให้เกิดการยอมรับ
ในการเปล่ียนแปลงจะตอ้งอธิบายให้เขา้ใจถึงเหตุผลท่ีตอ้งเปล่ียนแปลง  ถา้มีเหตุผลเพียงพอและ
เป็นท่ียอมรับก็จะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงในท่ีสุด ซ่ึงการใช้กลยุทธ์แบบมีเหตุผลจะเป็นวิธีการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลพร้อมทั้งท าให้เกิดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง
น้อยท่ีสุด เน่ืองจากเป้าหมายของการเปล่ียนแปลงเป็นไปอย่างมีเหตุผล ส าหรับวิธีการน้ีตอ้งอาศยั  
หลกัการส าคญั 6  ประการ คือ  

1.1 การวิจยัขั้นพื้นฐาน และความแตกต่างของความรู้  เป็นการคน้ควา้และการวิจยั
ขั้นพื้นฐาน เพื่อน าความรู้ใหม่ ๆ มาใช ้ให้เป็นประโยชน์ในการเปล่ียนแปลงเพราะการวิจยัเป็นวิธีการ
ท่ีกา้วหนา้ท่ีสุดในการก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากผลของการวิจยัส่วนใหญ่เป็นท่ียอมรับ
ในบรรดานกัวชิาการวา่ เป็นความรู้ท่ีแน่นอนและเป็นความจริง นอกจากน้ีการศึกษาหาความรู้ของสมาชิก
ยอ่มท าใหมี้ความเขา้ใจเจตคติและค่านิยมเปล่ียนแปลงไปจากเดิมเน่ืองจากไดรั้บความรู้ใหม่ 

1.2 การเลือกสรรบุคคลให้เหมาะสมกบังาน การเลือกบุคคลให้ท างานตามความรู้
ความสามารถและความเหมาะสมของแต่ละบุคคลเพื่อก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงท่ีตอ้งการ  

1.3 การวิเคราะห์ระบบงาน การด าเนินงานให้มีสายงานการบงัคบับญัชา การประสานงาน
ตามล าดบัชั้น การวิเคราะห์ระบบงานมีอิทธิพลต่อปัญหาการเปล่ียนแปลงขององค์การทุกส่วน ซ่ึงวิธีการ
แกปั้ญหาดงักล่าวโดยการเนน้ให้บุคคลในองค์การใชค้วามเป็นเหตุเป็นผล การเสริมสร้างความรู้
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ทางวิชาการ การคน้ควา้ การวิจยั ตลอดจนการถ่ายทอดความรู้และน าผลงานการวิจยัมาใชเ้พื่อวางแผน
ใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้ยิง่ข้ึน  

1.4 การประยุกตใ์ชผ้ลงานวิจยั เป็นการน าผลงานการคน้ควา้วิจยัมาใชเ้พื่อก่อให้เกิด
ประโยชน์แก่องคก์าร และมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัระบบการท างานในองคก์าร  

1.5 ความคาดหวงัเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง ความรู้สึกนึกคิดท่ีคาดหวงัวา่องคก์าร
ในอนาคตจะมีการเปล่ียนแปลงไปในรูปใด  

1.6 การก าหนดรูปแบบขององค์การใหม่ดว้ยการใช้ลายลกัษณ์อกัษรที่ชดัเจน 
การรวบรวมความคิดเห็นต่าง ๆ เก่ียวกบัองคก์รใหม่ท่ีมีการเปล่ียนแปลงตามความตอ้งการของสมาชิก
ในองคก์าร 

 อน่ึงการเปล่ียนแปลงโดยใชก้ลยุทธ์แบบน้ีจะตอ้งข้ึนอยู่กบัผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ซ่ึงจะต้องเป็นผูมี้เหตุผล มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานและสามารถน าเหตุผลความรู้
ความสามารถไปใชป้ฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้งเพื่อใหทุ้กคนเกิดการยอมรับและน าไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีดี  

2. กลยุทธ์แบบการให้เห็นคุณค่าและการให้การศึกษาใหม่ เป็นกลยุทธ์ท่ีเกิดข้ึนอยู่กบั
การจูงใจโดยอาศยัหลกัการใชเ้หตุผลและสติปัญญาของมนุษย ์ รูปแบบของพฤติกรรมจะอยูบ่นพื้นฐาน 
ของสังคมและวฒันธรรม ซ่ึงไดรั้บอิทธิพลมาจากเจตคติ ค่านิยมและความเช่ือของแต่ละบุคคลรูปแบบ
ของการเปล่ียนแปลงจะเป็นการเปล่ียนแปลงจากรูปแบบเดิมไปสู่รูปแบบใหม่ โดยการน าเอามาตรฐาน
ของการเปล่ียนแปลงเก่ียวกบัเจตคติค่านิยม ความเช่ือ และระบบสัมพนัธ์ของแต่ละบุคคลเขา้ดว้ยกนั 
เพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงซ่ึงตอ้งข้ึนอยู่กบัความรู้ ข่าวสาร ขอ้มูลต่าง ๆ ตลอดจนความมีเหตุผล
และการปฏิบติัจริง  

 ดว้ยเหตุน้ีจึงจ าเป็นตอ้งใชค้วามรู้ทางเทคโนโลยีท่ีจ  าเป็นช่วยแกปั้ญหาซ่ึงส่ิงท่ีส าคญั
ท่ีสุดคือ ความพยายามของผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีจะให้การศึกษาแบบใหม่มีส่วนช่วยเปล่ียนแปลง
มาตรฐานองคก์ารดว้ยการสร้างมาตรฐานของบุคคลในองคก์ารข้ึนใหม่ มีหลกัท่ีส าคญั 2 ประการ ดงัน้ี 

2.1 การพฒันาความสามารถในการแกปั้ญหาในระบบ เป็นการเปล่ียนแปลงองคก์าร
ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร การแกปั้ญหาต่าง ๆ ตอ้งอาศยัหลกัการแกปั้ญหาทางวิทยาศาสตร์ 
โดยเร่ิมจากการวางแผน การรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์ปัญหา การวดัผลและการพฒันาปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
รวมทั้งการวางแผนใหม่เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 

2.2 การส่งเสริมบุคคลท่ีท าให้ระบบมีการเปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลงระบบต่าง ๆ 
ในองค์การจะตอ้งพิจารณาบุคคล ซ่ึงมีความส าคญัต่อการสร้างสรรค์ให้เกิดความก้าวหน้าให้ดีข้ึน
กวา่เดิม จะเห็นไดว้า่การใชก้ลยุทธ์แบบการให้เห็นคุณค่าและการให้การศึกษาใหม่ เนน้การน า 
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การเปล่ียนแปลงจากภายนอก เช่น ความรู้และเทคโนโลยีต่าง ๆ มาใชเ้พื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
เจตคติ ค่านิยม และความเช่ือมัน่ในทางท่ีดีข้ึน  

3. กลยทุธ์การใชพ้ลงัอ านาจบงัคบั (Power-coercive strategies) พลงัอ านาจเป็นองคป์ระกอบ
แห่งการกระท าของมนุษย ์ ซ่ึงผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งใช้พลงัอ านาจ เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง 
เม่ือเกิดความขดัแยง้ หรือความขอ้งใจในองค์กร พลงัอ านาจเป็นพลงัอ านาจตามกฎหมาย โครงสร้าง 
นโยบายหรือการบริหาร ส าหรับการจดัการเก่ียวกบัอ านาจตามโครงสร้างท่ีเกิดข้ึนใหม่จากการไดรั้บ
เลือกสรรแลว้จากกลยุทธ์ การเลือกใชพ้ลงัอ านาจอ่ืนเพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงเป็นท่ียอมรับกนัวา่ 
การน าเอาโครงสร้างของพลงัอ านาจมาเปรียบเทียบกบัขีดจ ากดัของกลุ่ม แสดงให้เห็นพลงัอ านาจท่ีมี
มากกวา่ปรกติท าให้เกิดการยอมรับและประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ส าหรับการด าเนินการ
ในการใชพ้ลงัอ านาจมี 3 ประการ ดงัน้ี 1) การใชม้าตรการรุนแรง เป็นการใชพ้ลงัอ านาจในลกัษณะสงบ
หรือการอภิปรายให้เห็นปัญหาความไม่เป็นธรรม ความไม่เท่าเทียมกนั และการควบคุมทางสังคม เพื่อให้
ทุกคนร่วมกนัคิดแกปั้ญหาทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 2) การใชพ้ลงัอ านาจในการปกครองเป็นการใช้
โดยการวางนโยบายทางดา้นการศึกษา เศรษฐกิจ และสังคม เม่ือมีการร่างกฎหมายและผา่นการเห็นชอบ
จากรัฐบาลแลว้ ไดป้ระกาศใชเ้ป็นกฎหมาย ท าให้นโยบายดา้นต่าง ๆ  ของรัฐบาลก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ในองคก์าร เน่ืองจากสมาชิกในองคก์ารจะตอ้งยึดถือนโยบายต่าง ๆ เป็นแนวทางในการปฏิบติั และ 
3) การใช้พลงัอ านาจของบุคคลเป็นพลงัอ านาจที่เกิดข้ึนในตวับุคคลที่เป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ซ่ึงก่อให้เกิดการยอมรับ และเปล่ียนแปลงไปตามแนวความคิดของผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ดงันั้น
การเปล่ียนแปลงโดยใชพ้ลงัอ านาจบงัคบัน้ี มีโอกาสเป็นไปไดสู้ง แต่ตอ้งค านึงถึงการช้ีแจงเหตุผล
ให้สมาชิกเขา้ใจ และการใช้มนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี เพราะส่ิงเหล่าน้ีมีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลง
ตลอดระยะเวลาท่ีใชพ้ลงัอ านาจ  

เฟรนซ์และราเวน (French and Raven, 2001 : 321-326) กล่าวไวว้า่ อ านาจแบ่งออกเป็น 
5 ประเภทคือ  

1. อ านาจการให้รางวลั (Reward Power) ซ่ึงหมายถึง ความสามารถของผูน้ าในการให้
รางวลัท่ีมีคุณค่าแก่บุคคลอ่ืน เช่น การข้ึนเงินเดือน เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การยกย่องการฝึกอบรม
พิเศษ และการมอบหมายงานท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการ หากผูบ้ริหารมีการควบคุมการให้รางวลัมาก 
อ านาจการให้รางวลัของผูบ้ริหารก็จะยิ่งสูงข้ึน ในทางกลบักนัหากผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้ว่า ผูบ้ริหาร
ควบคุมการใหร้างวลัไดน้อ้ย ผูบ้ริหารก็จะมีอ านาจการใหร้างวลันอ้ย  

2. อ านาจการบงัคบั (Coercive Power) เป็นความสามารถของผูน้ าท่ีจะต าหนิ ลดต าแหน่ง 
ไม่ข้ึนเงินเดือน หรือใชว้ธีิอยา่งอ่ืนในการลงโทษบุคคล  
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3. อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) คือ อ านาจหนา้ท่ีท่ีเป็นสิทธิตามต าแหน่งของ
องคก์ารดงันั้น ผูบ้ริหารสามารถสั่งการผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งชอบธรรม  

4. อ านาจการอา้งอิง (Referent Power) คือ ความสามารถของผูน้ าท่ีจะสามารถปลุกเร้า
ความเคารพ ความช่ืนชมและความจงรักภกัดี มกัเกิดข้ึนจากคุณสมบติัของบุคคลโดยตรง  

5. อ านาจจากความเช่ียวชาญ (Expert Power) คือ ทกัษะ ความรู้และประสบการณ์
ส่วนบุคคลของผูน้ าอ านาจน้ีจะเก่ียวพนักบัความสามารถของบุคคลท่ีจะเขา้ถึงหรือใชข้อ้มูลบุคคล 
ณ ทุกระดบัขององคก์าร ผูบ้ริหารจะมีอ านาจความเช่ียวชาญมากข้ึน เม่ือพนกังานยอมรับความสามารถ
และความเช่ียวชาญของพวกเขา  

อย่างไรก็ตามในปี ค.ศ. 2004 Raven ได้ร่วมกับนักวิชาการท่านอ่ืนคือ Pierro และ 
Kruglanski เพิ่มประเภทของอ านาจข้ึนมาอีกหน่ึงประเภท คือ อ านาจทางขอ้มูล (Informational Power) 
คือ ความสามารถของผูน้ าท่ีจะเขา้หาขอ้มูลท่ีส าคญัเก่ียวกบัการด าเนินงานและแผนงานของหน่วยงาน
หรือองค์การ สมาชิกขององค์การและสภาพแวดล้อมภายนอก เม่ือผูบ้ริหารมีต าแหน่งงานสูงข้ึน 
สามารถจะหาขอ้มูลส าคญัไดม้ากข้ึน (สมยศ นาวกีาร, 2546 : 244) 

อีวอนเชวิค ดอนเนลลี และกิบสัน (lvancevich, Donnelly & Gibson, 1980 : 506-513) 
ไดเ้สนอกลยทุธ์และกลวธีิท่ีก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไว ้3 ประการ คือ  

1. การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง ใชก้ลยุทธ์และกลวิธีการเปล่ียนแปลงธรรมชาติของงาน
การเปล่ียนแปลงหน่วยงาน และการเปล่ียนแปลงความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน  

2. การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ใชก้ลยุทธ์และกลวิธีการส ารวจผลสะทอ้นกลบั การท างาน
เป็นกลุ่ม กระบวนการใหค้  าปรึกษาหรือ การฝึกอบรม เชิงปฏิบติัการ และการวเิคราะห์การเปล่ียนแปลง 

3. การเปล่ียนแปลงเทคโนโลย ีใชก้ลยทุธ์และกลวธีิการน าเคร่ืองจกัรมาใชเ้พื่อเพิ่มผลลิต  
เฮลล์รีเจล และสโลคมั (Hellriegel & Slocum, 1979 : 707) ไดเ้สนอกลยุทธ์และกลวิธี

ท่ีก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงอยา่งมีแบบแผนไว ้4 ประการ คือ  
1. การเปล่ียนแปลงงาน ใชก้ลยุทธ์และกลวิธีการเพิ่มคุณภาพของงาน การแกไ้ขงาน

ใหง่้ายข้ึน และการพฒันากลุ่ม 
2. การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง ใชก้ลยุทธ์และกลวิธีการเปล่ียนแปลงต าแหน่งหนา้ท่ี

การเปล่ียนแปลงอ านาจ และการเปล่ียนแปลงระบบการใหผ้ลตอบแทน  
3. การเปล่ียนแปลงบุคคลใชก้ลยุทธ์และกลวิธีการฝึกอบรม การท างาน การพฒันา 

การจดัการ และโครงการพฒันาองคก์าร  
4. การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี ใชก้ลยุทธ์และกลวิธีการเปล่ียนแปลงการเพิ่มผลผลิต

การเปล่ียนแปลงเคร่ืองจกัร และการใชร้ะบบอตัโนมติั 
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กล่าวโดยสรุปเห็นไดว้า่ จากแนวคิดของนกัวิชาการดงักล่าวให้ความส าคญัต่อการวางแผน
กลยุทธ์ และเลือกใชก้ลยุทธ์การบริหารเปล่ียนแปลง ตอ้งเหมาะสมกบับริบทการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
ในองคก์ารของตน  นอกจากนั้น จะตอ้งปรับปรุงเปล่ียนแปลงให้แผนกลยุทธ์มีความทนัสมยัสอดคลอ้ง
กบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองค์การอยู่ตลอดเวลา ผูบ้ริหารองค์การ
จะต้องเป็นผูก้  าหนดกลยุทธ์และจะต้องน าทฤษฎีและแนวคิดทางวิชาการท่ีเหมาะสมมาประยุกต์
ผสมผสานกบัวสิัยทศัน์ของผูบ้ริหารองคก์ารและขอ้มูลท่ีทนัสมยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารโดยการก าหนด
นโยบายเชิงกลยทุธ์และจดัท าแผนกลยทุธ์ข้ึนมา 

แนวคิดเกีย่วกบัผู้น าการเปลีย่นแปลง 
องคก์ารทุกองคก์ารอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม 

การเมือง และความกา้วหนา้ทางวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีองคก์ารจึงตอ้งมีการเปล่ียนแปลง และ
การเปล่ียนแปลงท่ีใหป้ระสบความส าเร็จนั้น ผูน้ าเป็นบุคคลท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีจะตอ้งค านึงถึงปัจจยัส าคญั
ต่าง ๆ  ผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Change Agent) ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัในกระบวนการเปล่ียนแปลง 
โดยมีบทบาทและท าหน้าท่ีส ารวจ วินิจฉัยปัญหา ให้ค  าปรึกษา แนะน า วางแผน การเปล่ียนแปลง 
ตลอดจนติดตามประเมินผลการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน วา่เป็นไปตามแผนท่ีไดมี้การวางเอาไวห้รือ
เกิดความส าเร็จในการเปล่ียนแปลง (Success of change) หรือไม่ 

ความหมายผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการให้การเปล่ียนแปลงเป็นไปอยา่งไดผ้ล ผูน้ า

การเปล่ียนแปลงจึงมีบทบาทและหนา้ท่ีหลายอยา่ง เพื่อให้การเปล่ียนแปลงเป็นไปตามแผนท่ีวางเอาไว ้ 
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงคือใคร และมีความหมายอย่างไร นักวิชาการได้ให้ความหมายของผูน้ า
การเปล่ียนแปลงไว ้ดงัน้ี  

คูนาน (Coonan, 2007 : 114) ไดใ้ห้ความหมายของ ผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Change Agent) 
คือ บุคคลท่ีน ามาซ่ึงการเปล่ียนแปลง โดยอาจเป็นผูส้ร้างการเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึน หรืออาจเป็นผูท่ี้จุด
ประกายค่านิยมใหม ่ๆ แก่บุคคลอ่ืน 

โจนส์ (Jones, 2007 : 72)  กล่าววา่  ผูน้ าการเปล่ียนแปลงในองคก์ารนั้น อาจเป็นผูน้ าท่ีมี
อ านาจอย่างเป็นทางการบนสายการบงัคบับญัชา หรืออาจเป็นผูท่ี้ไม่มีอ านาจทางการแต่เป็นผูท่ี้ไดรั้บ
การยอมรับและมีอิทธิพลต่อกลุ่มในองคก์าร  

เคลล่ี (Kelly, 2008 : 5) ไดก้ล่าวไวเ้ป็นแนวเดียวกนัวา่  ผูน้  าการเปล่ียนแปลงตอ้งเป็นผูน้ า
และผูจ้ดัการกระบวนการเปล่ียนแปลงเป็นผูส่ื้อสารการเปล่ียนแปลงกระบวนการเปล่ียนแปลงและ
สะทอ้นการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เป็นผูค้งความกระตือรือร้นและการขบัเคล่ือนไปสู่การเปล่ียนแปลง
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และคงไวซ่ึ้งวิสัยทศัน์ของการเปล่ียนแปลงเขา้ใจความรู้สึกของกลุ่มท่ีประสบกบัการเปล่ียนแปลง
เป็นผูท่ี้ไดรั้บการยอมรับ ไวว้างใจ เป็นผูมี้สัญชาตญาณ  

มาร์ควิส และฮูสตนั (Marquis & Huston, 2009) ไดใ้ห้ความหมายของผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่  
ตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีทกัษะ ในทฤษฎีการเปล่ียนแปลงและการวางแผนการเปล่ียนแปลงเป็นแบบอยา่ง
ใหบุ้คลากรในองคก์ารในการมองวา่การเปล่ียนแปลงเป็นโอกาสในการเจริญกา้วหนา้ ประเด็นส าคญั
ท่ีท าใหก้ารเปล่ียนแปลงประสบความส าเร็จไดคื้อความสามารถในดา้นภาวะผูน้ า การส่ือสาร สัมพนัธภาพ
ระหวา่งบุคคล การจดัการกระบวนการกลุ่ม และการแกปั้ญหาของผูน้ าการเปล่ียนแปลง  

ส าหรับนกัวชิาการของไทยท่ีใหค้วามหมายของผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่    
กระทรวงศึกษาธิการ (2550 : 7) ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวว้า่เป็น

การให้ความส าคญัของผูร่้วมงานและผูต้ามให้มองเห็นงานในแง่มุมใหม่โดยมีการสร้างแรงบนัดาลใจ
การกระตุ้นทางปัญญา หรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผูน้ าจะยกระดับวุฒิภาวะและ
อุดมการณ์ของผูต้าม กระตุน้ ช้ีน า และมีส่วนร่วมในการพฒันาความสามารถของผูต้ามและผูร่้วมงาน
ไปสู่ระดบัความสามารถท่ีสูงข้ึน มีศกัยภาพมากข้ึนน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน 

จรวยพร ธรณินทร์ (2550 : 1) ไดใ้ห้ความหมายของผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ ผูบ้ริหาร
ท่ีเขา้ใจพื้นฐานของการเปล่ียนแปลงไดดี้ และสามารถจดัการกบัการน าการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ 
โดยท างานสนองนโยบายระดบัสูงให้เกิดผลงานเชิงประจกัษ ์และเรียนรู้เทคนิคใหม่ ๆ จากการแสวงหา
ตน้แบบเก่ง ๆ 

ส าหรับ สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2551 : 24) ไดก้ล่าววา่  ผูน้  าการเปล่ียนแปลงเป็นผูท่ี้มีบทบาท
ส าคญัอย่างยิ่งในการแสวงหาความร่วมมือและการลดการต่อตา้นในขณะด าเนินการเปล่ียนแปลง 
ซ่ึงเป็นกุญแจส าคญัของความส าเร็จในการบริหารการเปล่ียนแปลง จากบทบาทหนา้ท่ีและคุณลกัษณะ
ท่ีตอ้งมีในตวัผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงตอ้งการทกัษะท่ีจ าเป็น เน่ืองจากบริบทของ
โลกในยุคโลกาภิวตัน์ ซ่ึงนับวนัจะทวีความสลบัซับซ้อน และมีความชุลมุนวุ่นวาย (Chaotic and  
Complexity) มีการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เกิดข้ึนอยา่งมากมายและรวดเร็วเกินกวา่ท่ีจะสามารถจะคาดการณ์
หรือท านายล่วงหน้าอย่างถูกตอ้งแม่นย  า ผูน้ าองค์การจ าเป็นตอ้งไวต่อการรับรู้การเปล่ียนแปลง
ท่ีอาจเกิดข้ึน จะตอ้งเตรียมความพร้อมและพฒันาทกัษะทางการบริหารอยา่งเหมาะสม  

จากความหมายของผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีน ามากล่าวขา้งตน้สรุปไดว้า่ผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลภายในหรือภายนอกองคก์ารท่ีมีจุดหมายท่ีจะก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
อยา่งไดผ้ล โดยปฏิบติัตนในฐานะผูร่้วมงานคนหน่ึงท่ีคอยอ านวยความสะดวก เขา้ร่วมส ารวจ วินิจฉยั
ปัญหาองค์การ วางแผนและด าเนินการเปล่ียนแปลงตามแผนท่ีวางไว ้ตลอดจนติดตามผล และรับผิดชอบ
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
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บทบาทผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ประชุม รอดประเสริฐ (2545 : 270) กล่าววา่ การเปล่ียนแปลงโดยทัว่ ๆไปยอ่มมีผลกระทบ

ต่อองคก์าร ผูน้ าการเปล่ียนแปลงอาจนบัไดว้า่เป็นชั้นแรกของการเปล่ียนแปลง เพราะหากไม่มีคนเหล่าน้ี 
แลว้องคก์ารจะไม่สามารถปรับปรุงเปล่ียนแปลงได ้ บทบาทส าคญัพื้นฐานของบุคคลกลุ่มน้ีมีลกัษณะ
ของการวางแผนและการคิดริเร่ิมในการเปล่ียนแปลงมากกวา่ท่ีจะเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงเสียเอง ผูน้ า
การเปล่ียนแปลงหรือตวัการในการเปล่ียนแปลงจะตอ้งคน้หาขอ้มูล  เสนอความคิดเห็นและเขา้ใจ
ในความตอ้งการหรือขอ้เรียกร้องของบุคคลในองคก์าร แลว้ชกัจูงให้บุคคลเหล่านั้นร่วมมือร่วมใจกบั
แผนการเปล่ียนแปลงองคก์าร  

แพลนท ์(Plant,1978 : 46-50) ไดก้ าหนดบทบาทของผูน้ าการเปล่ียนแปลง  10  ประการคือ  
1. ความเป็นศูนยก์ลาง ผูน้ าการเปล่ียนแปลงตอ้งเป็นศูนยร์วมในการยอมรับของบุคคล

ในองคก์าร  
2. ความเป็นผูม้องการณ์ไกล ผูน้ าการเปล่ียนแปลงตอ้งมีความสามารถในการคาดการณ์

ขา้งหนา้ไดอ้ยา่งแม่นย  าสามารถท างานไดดี้ตามท่ีก าหนดไว ้ และความสามารถน านวตักรรมมาใช้
ในการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสมและสร้างสรรค ์

3. การครองใจคน เป็นบทบาทท่ีบุคลากรในองคก์ารมองเห็นวา่เป็นบุคคลท่ีมีความส าคญั
ต่อการปฏิบติังานของเขาท่ีจะผลกัดนัให้งานประสบความส าเร็จ จึงไม่มีการต่อตา้นเกิดข้ึน และทุกคน
ยอมรับการตดัสินใจ  

4. การพฒันาตนเอง ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งเรียนรู้การปฏิบติังานในหลาย ๆ ดา้น
อยูเ่สมอ  

5. การเป็นทั้งผูใ้ห้และผูรั้บ ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งปฏิบติัภารกิจท่ีเก้ือกูลประโยชน์
ต่อสังคม และชุมชนโดยทัว่ไป และในขณะเดียวกนัเม่ือตอ้งการความช่วยเหลือก็มีผูใ้ห้ความช่วยเหลือ
สนบัสนุน  

6. การมีความคิดสร้างสรรค ์ ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งมีความสามารถในการริเร่ิมท า
ส่ิงแปลกใหม่อยูเ่สมอ  

7. ความเป็นผูบู้รณาการผูน้ าการเปล่ียนแปลงตอ้งสามารถน าความรู้ที่มีอยูท่ ั้งหมด
มาประยกุตใ์ชใ้นหน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

8. การท างานในเชิงรุก ผูน้ าการเปล่ียนแปลงตอ้งสามารถน าความคิดสร้างสรรคม์าใช้
ในหน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

9. การติดต่อ ผูน้ าการเปล่ียนแปลงตอ้งให้ความร่วมมือในการท างานกบัผูอ่ื้นอยา่งใกลชิ้ด 
และขณะเดียวกนับุคลากรในองคก์ารก็ตอบสนองต่อความคิดและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ อยูเ่สมอ  
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10. การกลา้เผชิญปัญหา ผูน้ าการเปล่ียนแปลงตอ้งพอใจในการแกไ้ขปัญหาการท างาน
ท่ีอาจเกิดข้ึนโดยไม่ยอมหลีกหนีปัญหา และพยายามแสวงหาแนวทางแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ เหล่านั้น
อยูต่ลอดเวลา  

แฮฟลอค (Havclock, 1973 : 7-10) ไดใ้หข้อ้คิดวา่บทบาทของผูน้ าการเปล่ียนแปลง มี 4 บทบาท 
คือ  

1. บทบาทในการกระตุน้ เป็นผูก้ระตุน้ หรือเป็นตวัเร่งให้สมาชิกไดเ้ขา้ใจปัญหา หรือ
แรงกดดนัต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร 

2. บทบาทในการเสนอแนะแนวทางแกไ้ขปัญหา เป็นผูเ้สนอแนะช้ีช่องทางในการแกปั้ญหา
หรือแนวทางท่ีจะน าไปสู่การแกปั้ญหา  

3. บทบาทในการช่วยเหลือในกระบวนการ เป็นผูช่้วยให้สมาชิกเห็นขั้นตอนในการเปล่ียนแปลง 
ตั้งแต่การยอมรับปัญหา ตั้งจุดมุ่งหมาย แสวงหาแหล่งขอ้มูลท่ีถูกตอ้งทนัสมยัเลือกวิธีการแกไ้ขปัญหา
และการประเมินผลการเปล่ียนแปลง  

4. บทบาทในการประสานแหล่งทรัพยากร เป็นผูช่้วยสนับสนุนหรือประสานการใช้
ทรัพยากร เช่น งบประมาณ ความรู้ ทกัษะในการวิเคราะห์ปัญหารวมทั้งทรัพยากรบุคลากรทั้งภายใน
และภายนอกองคก์ารท่ีจะท าใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจ  

หน้าทีผู้่น าการเปลีย่นแปลง 
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงอาจเป็นบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ท่ีมาจากภายในหรือภายนอก

องคก์ารหรือทั้งจากภายนอกและภายในองคก์ารในคราวเดียวกนัจะตอ้งมีความรับผิดชอบท่ีจะก่อให้เกิด
การเปล่ียนแปลงใหเ้ป็นไปโดยถูกตอ้งเกิดประโยชน์ต่อบุคคลและองคก์ารอยา่งแทจ้ริง 

วิลสัน และแมคเลิน (Wilson & McLaren,1972 : 110) ในฐานะนกัวิชาการต ารวจไดต้ั้ง
ขอ้สังเกตเก่ียวกบัภาวะผูน้ าต ารวจไวคื้อ ผูน้ าต ารวจท่ีเป็นเลิศมีคุณลกัษณะเกือบตายตวัวา่จะตอ้งเป็นผู ้
มีเชาวปั์ญญาสูง  สภาพอารมณ์คงท่ี และสุขภาพร่างการแข็งแรง เป็นผูท่ี้กระตือรือร้นต่อเน่ือง และมีพลงั
พร้อมท่ีจะเสาะแสวงและผูกใจบุคคลอ่ืนซ่ึงมาติดต่อสัมพนัธ์ นอกจากคุณสมบติัดงักล่าวแล้ว  ผูน้ า
ต ารวจยงัมีความสามารถท่ีจะปลูกฝังความเช่ือมัน่ ก่อให้เกิดความภกัดี ผดุงรักษาระดบัความสนใจ 
ความกระตือรือร้นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ     

จอห์น คอทเตอร์ (John P. Kotter, 1996 : 29)ไดเ้สนอกรอบแนวคิดในการบริหาร 
การเปล่ียนแปลงขององค์กรที่เน้นบทบาทของผูน้ าว่าเป็นผูข้บัเคลื่อนหลกัในการเปล่ียนแปลง 
โดยการก าหนด วสิัยทศัน์และเป้าหมายขององคก์ร จากนั้นส่ือสารวิสัยทศัน์และเป้าหมายนั้น ๆ และ
ใหค้นในองคก์ารเขา้มีส่วนร่วม การบริหารการเปล่ียนแปลงแนวน้ีให้ความส าคญัแก่ ผลลพัธ์ โดยมุ่งให้
ผลลพัธ์เป็นปัจจยัน าการปรับเปล่ียนองคก์าร 
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เฮอร์เซย ์และแบลนชาร์ด (Hersey and Blanchard, 1977 : 101) ได้เสนอว่าผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิผลสูงสามารถปรับพฤติกรรมผูน้ าไดต้ามความตอ้งการของสถานการณ์ และผูต้าม การเลือกใช้
แบบภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมยอ่มเป็นเร่ืองท่ีทา้ทายผูน้ าต ารวจ  

เฮอร์เซย ์และแบลนชาร์ด (Hersey and Blanchard, 1977 : 15) ยงัเสนอเพิ่มเติมอีกว่า  
ผูบ้ริหารสามารถปรับเปล่ียนแบบภาวะผูน้ าเพื่อให้เหมาะสมกับสถานการณ์และความต้องการของ
บุคลากร ไดม้ากเพียงใด ผูบ้ริหารนั้นก็จะยิ่งมีประสิทธิภาพในการมุ่งสู่เป้าประสงค์ขององค์การและ
บุคลากรมากข้ึนเพียงนั้น และผูน้ าต ารวจตอ้งเป็นผูน้ าท่ีแตกต่างจากองคก์ารอ่ืน เป็นผูมี้เชาวปั์ญญาสูง 
สภาพอารมณ์คงท่ี สุขภาพร่างกายแข็งแรง และสามารถปลูกฝังความเช่ือมัน่ก่อให้เกิดความสามคัคีข้ึน
ภายในองคก์าร   

เจมส์ คูเซส์ และแบรี โพสเนอร์ (James Kouzes and Barry Posner, 1995 : 105) ท่ีกล่าวถึง 
ลกัษณะ 5 ประการ ของผูน้ าท่ีดี ซ่ึงประกอบดว้ย 

1. Model the way :  แสดงความมุ่งมัน่ในส่ิงท่ีตอ้งการจะท า เพื่อเป็นตน้แบบให้ผูอ่ื้นได้
ด าเนินไปในทิศทางเดียวกนัและท าใหว้สิัยทศัน์และยทุธศาสตร์ท่ีก าหนดไวเ้กิดผลสัมฤทธ์ิอยา่งแทจ้ริง 

2. Inspire share vision : เป็นนกัคิดในการท่ีจะท าให้วิสัยทศัน์ขององค์กรประสบ
ความส าเร็จ รวมไปถึงการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ขององค์กรลงสู่วิสัยทศัน์ของหน่วยงานในทุกระดับ 
เพื่อใหก้ารด าเนินงานต่าง ๆ บรรลุวสิัยทศัน์ และยทุธศาสตร์เดียวกนั 

3. Challenge process : ตอ้งเขา้ใจวา่กระบวนการท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั ไม่สามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของประชาชนไดต้ลอดเวลา และทา้ทายตนเอง อยูต่ลอดเวลาวา่จะตอ้งปรับเปล่ียน/พฒันา
กระบวนการนั้น ๆ เพื่อเกิดการบริการท่ีดีข้ึนส าหรับประชาชน 

4. Enable others to act : ผูบ้ริหารในทุกระดบัจะตอ้งสนบัสนุน และพฒันาผูบ้ริหาร
ในระดบัรองลงมารวมทั้งบุคลากรท่ีอยูใ่นก ากบัดูแลดว้ย เพื่อใหบุ้คลากรมีความสามารถในการปฏิบติังาน
ในความรับผดิชอบของตนได ้ซ่ึงหนา้ท่ีของผูน้ าองคก์ร คือ ตอ้งท าให้ทุกคนมีความสามารถในการปฏิบติังาน 
ในหนา้ท่ีของตนเองได ้

5. Encourage the heart : สร้างวฒันธรรมองคก์ร สร้างจิตใจ ท่ีดีในการท างาน มุ่งมัน่ และ
ผลกัดนัให้เกิดการท างานร่วมกนั น าไปสู่การบรรลุ วิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์ขององค์กร ทั้งน้ีหน้าท่ี
หลกัของผูน้ าคือ การท าความเขา้ใจกบัเป้าหมายท่ีองค์กรก าลงัจะเดินไป และส่ือสารให้คนในองคก์ร
รับทราบและเขา้ใจ  

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีกล่าวมาขา้งตน้ เป็นท่ียอมรับกนัว่า
บุคคลท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่งในทุกๆ ระดบัของสังคม คือ  ผูน้ า เพราะผูน้ าเป็นผูท่ี้มีความส าคญัต่อ
ความอยู่รอด สวสัดิภาพและสันติสุขของสังคม และประเทศชาติทั้งหมด นอกจากน้ีผูน้ ายงัมีความส าคญั
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อย่างมากต่อการพฒันาองค์การและการจดัการในทุกระดับทั้งในระดับองค์การ มีการยอมรับกันว่า
ความส าเร็จขององค์การไม่ว่าจะเรียกว่าเป็น การบริหารจัดการท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results-Based 
Management) ประสิทธิภาพ หรือประสิทธิผลลว้นแต่ข้ึนกบัภูมิปัญญา ความคิดอ่านและแนวปฏิบติั
ท่ีสร้างสรรคข์องผูน้ าองคก์าร จ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีผูน้  าตอ้งใช้แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าเพื่อมาประยุกตใ์ช้
ในการบริหารองค์การ โดยทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นทฤษฎีท่ีเหมาะสมในการน ามาพฒันา
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารเพื่อให้ผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารมีประสิทธิผลมีความพึงพอใจ
ในการท างาน มีความผกูพนัต่อองคก์ารและเป็นพลเมืองดีในองคก์าร 

การต่อต้านเปลีย่นแปลง 
วาร์เนย ์(Varney, 1976 : 23) ไดก้ล่าววา่ การเปล่ียนแปลงของโลกและส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ 

รอบ ๆ องคก์ารยอ่มจะมีผลกระทบต่อสถานะขององคก์ารอยา่งหลีกเล่ียงไม่ไดด้งันั้น องคก์ารต่าง ๆ 
จะตอ้งวางแผนให้มีการเปล่ียนแปลงองค์การอย่างเป็นระบบเพื่อให้สามารถด าเนินงานและอยู่รอดได ้
และจากความพยายามท่ีจะเปล่ียนแปลงเป็นผลให้มีการตอบสนองท่ีแตกต่างกนัของสมาชิกในองค์การ 
รูปแบบหน่ึงของการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงใด ๆ ก็คือ การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง (Resistance 
to  change) ซ่ึงเป็นพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานหรือสมาชิกในองคก์ารขดัขวางหรือเป็นอุปสรรค ท าให้
การเปล่ียนแปลงเป็นไปไดย้ากและท าให้องคก์ารไม่กา้วหนา้ทนักบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม 
ดว้ยเหตุน้ี ผูบ้ริหารองคก์ารจึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งเขา้ใจถึงสาเหตุและธรรมชาติของการต่อตา้น
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

เคล็น (Klein, 1976  : 117-120) กล่าววา่ ในระหวา่งด าเนินการเปล่ียนแปลงการต่อตา้น
การเปล่ียนแปลงจะเคล่ือนไปในรูปของวฎัจกัร กล่าวคือ ในระยะแรกเม่ือมีการเปล่ียนแปลงในกลุ่มเล็ก ๆ 
การต่อตา้นจะปรากฏให้เห็นไม่เด่นชดั ในระยะ 2  เม่ือมีการเปล่ียนแปลงมากข้ึน ผูส้นบัสนุนและผูต่้อตา้น
จะเห็นไดเ้ด่นชดัข้ึนระยะท่ี 3 ขอ้ขดัแยง้เร่ิมลดก าลงัลง แรงต่อตา้นจะอ่อนลง ระยะท่ี 4 ผูส้นบัสนุนและ
ผูต่้อตา้นจะต่อสู้กนัระยะท่ี 5 ผูส้นบัสนุนจะเป็นฝ่ายชนะ ผูต่้อตา้นจะตอ้งมีน้อยลงและคลอ้ยตาม
ผูส้นบัสนุน  

สาเหตุการต่อต้านการเปลีย่นแปลง 
เซอร์โต (Certo, 1997 : 309) ไดเ้สนอแนวคิดวา่ การต่อตา้นการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีปกติ

วิสัยท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผูบ้ริหารตดัสินใจท าการเปล่ียนแปลง ไม่วา่จะเป็นการด าเนินการเปล่ียนแปลง
ในส่วนใดขององค์การก็ตาม การต่อตา้นการเปล่ียนแปลงจึงเป็นพฤติกรรมท่ีสามารถพบไดเ้สมอจาก
ด าเนินการเปล่ียนแปลงองคก์าร 

สเตียรส์ (Steers, 1977 : 167) กล่าวถึง เหตุท่ีมนุษยต่์อตา้นการเปล่ียนแปลง โดยแยกสาเหตุ
ออกเป็น 2 คือ สาเหตุส่วนบุคคล (Personal Sources) เกิดจาก  
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1. เขา้ใจผดิในวตัถุประสงค ์กระบวนการ ตลอดจนผลของการเปล่ียนแปลงนั้น  
2. มองไม่เห็นความจ าเป็นของการเปล่ียนแปลง  
3. กลวัในส่ิงท่ียงัไม่รู้แจง้  
4.  กลวัจะสูญเสียสถานภาพความมัน่คงอ านาจและอ่ืน ๆ  
5. ขาดการมีส่วนร่วมตั้งแต่แรก  
6. นิสัยไม่อยากเปล่ียนแปลง  
7. ไดรั้บประโยชน์อยูแ่ลว้ในสถานภาพเดิม  
8. ค่านิยมและบทบาทของกลุ่มมีอิทธิพลต่อตา้นการเปล่ียนแปลงนั้น ๆ  
สาเหตุการขดัขดักนัระหว่างบุคคลขององค์การ ในดา้นวตัถุประสงค์ และสาเหตุของ

องคก์าร (Organizational sources) ประกอบดว้ย  
1. ระบบผลตอบแทน (Reward system) จะบงัคบัใหต้อ้งรักษาสถานภาพเดิมไว ้
2. การขดักนัระหวา่งองคก์ร (ฝ่ายอ่ืน ๆ) หรือมีการแข่งขนักนัมากจึงไม่อยากจะร่วมมือ

ในการเปล่ียนแปลงนั้น ๆ  
3. ไดล้งทุนไปมากแลว้ในอดีต จึงไม่ตอ้งมีการเปล่ียนแปลงจนกวา่จะถอนทุนได ้
4. เกรงกลวัวา่การเปล่ียนแปลงนั้นจะเสียดุลอ านาจ (Balance of power) ท่ีมีอยูใ่นระหวา่ง

กลุ่มขององคก์าร 
5. บรรยากาศขององคก์ารขณะนั้นดีอยูแ่ลว้  
6. วธีิการเลือกการเปล่ียนแปลงนั้นไม่ดี 
7. ผลของความพยายามในอดีตไม่ส าเร็จไม่เป็นท่ีน่าเช่ือถือวา่จะเป็นประโยชน์  
8. โครงสร้างขององคก์ารไม่เอ้ืออ านวยในการเปล่ียนแปลง  
เดวิส และนิวตรอม (Davis & Newstrom, 1985 : 242-244) แบ่งสาเหตุท่ีสมาชิกหรือบุคลากร

ในองคก์ารต่อตา้นการเปล่ียนแปลงออกเป็น 3 ประการ คือ  
1. การต่อตา้นเน่ืองมาจากหลกัการของเหตุผล (Logical Resistance) ไม่วา่องคก์าร

จะเปล่ียนแปลงเป้าหมายรูปแบบการจดัองคก์ารหรือรูปแบบการบริหาร การใชท้รัพยากรทางการบริหาร 
การปรับปรุงเกณฑ์การใช้ทรัพยากรมนุษย์ หรือการออกแบบงานใหม่ ๆ ก็ตาม แต่ผลที่เกิดจาก
การเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีจะก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในส่วนอ่ืน ๆ ตามมาดว้ย ความเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดข้ึนน้ีท าใหบุ้คลากรตอ้งเปล่ียนแปลงจากงานในลกัษณะหน่ึงไปสู่งานอีกลกัษณะหน่ึง ซ่ึงจ าเป็นตอ้ง
เรียนรู้วธีิการท างานในหนา้ท่ีใหม่ จ าเป็นตอ้งใชเ้วลาและความพยายามเป็นอยา่งมากในการปรับตวั
ใหเ้ขา้กบังานใหม่ ๆ การต่อตา้นท่ีเกิดจากสาเหตุน้ีเป็นเพราะวา่บุคลากร 
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2. การต่อตา้นเน่ืองมาจากหลกัการทางดา้นจิตวิทยา (Psychological Resistance) การต่อตา้น
ประเภทน้ีเกิดข้ึนเน่ืองมาจากทศันคติ และความรู้สึกของบุคลากรแต่ละคนท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลง
ทั้งในแง่ของการสนบัสนุนและการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง การท่ีบุคลากรเกิดความรู้สึกกลวั เพราะ
ไม่รู้วา่เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงข้ึนแลว้จะมีอะไรเกิดข้ึนกบัตนเองบา้งรวมทั้งไม่ไวเ้น้ือเช่ือใจผูบ้ริหาร
ท่ีสร้างความเปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึนวา่มีเจตนาดีหรือไม่ การต่อตา้นเน่ืองจากหลกัการทางดา้นจิตวิทยาน้ี 
เกิดจากธรรมชาติของมนุษย ์และความหวาดกลวัท่ีนึกคิดเอาเอง จะเป็นสาเหตุท่ีท าใหเ้กิดการต่อตา้น 

3. การต่อตา้นเน่ืองมาจากหลกัการทางดา้นกลุ่มสังคม (Sociological Resistance) 
การต่อต้านการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากสาเหตุน้ีเกิดจากผลประโยชน์หรือค่านิยมของกลุ่ม 
เกิดกระทบกระเทือนบุคลากร ซ่ึงเป็นสมาชิกของกลุ่ม แมว้า่จะไม่ไดเ้ป็นผูท่ี้จะเสียประโยชน์จากการ
เปล่ียนแปลงนั้น ๆ โดยตรงก็ตาม แต่ก็อาจต่อตา้นได ้ ทั้งน้ีเพราะตอ้งการท่ีจะรักษาสมาชิกภาพหรือ
สัมพนัธภาพกบักลุ่มไวใ้นฐานะท่ีเป็นหน่วยหน่ึงของกลุ่ม 

จากพฤติกรรมต่อตา้นการเปล่ียนแปลงของบุคคลหรือกลุ่มท่ีแสดงออกมา เม่ือเผชิญหน้า
กบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ผูบ้ริหารหรือผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีจะสร้างความเปล่ียนแปลงองคก์าร
ให้เกิดข้ึน จ าเป็นตอ้งรู้และทราบถึงพฤติกรรมของบุคลากรท่ีแสดงออกถึงการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
โดยมีพฤติกรรมการต่อตา้นโดยตรงและแสดงออกอย่างเปิดเผย การต่อตา้นทางออ้ม ปกปิดซ่อนเร้น 
และการเพิกเฉยและการถอนตวั ไม่วา่จะเป็นพฤติกรรมการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงในกลุ่มใด ผูน้ า
การเปล่ียนแปลงจ าเป็นตอ้งรู้และทราบถึงพฤติกรรมของบุคลากรท่ีแสดงออกมา เพื่อจะไดห้าวิธีการลด
การต่อตา้นการเปล่ียนแปลงไดท้นัเวลา และสามารถด าเนินการเปล่ียนแปลงองค์การต่อไปไดป้ระสบ
ความส าเร็จ 

การลดการต่อต้านการเปลีย่นแปลง 
การเปล่ียนแปลงจ าเป็นตอ้งมีและเกิดข้ึนในองค์การไม่สามารถท่ีจะหลีกเล่ียงได ้ จึงเป็น

หนา้ท่ีของผูบ้ริหารหรือผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีจะตอ้งท าให้สมาชิกขององคก์ารยอมรับและสนบัสนุน
ใหอ้งคก์ารนั้นเกิดการเปล่ียนแปลง ดว้ยวธีิการลดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง โดยผูน้ าการเปล่ียนแปลง
จะตอ้งเขา้ใจสถานการณ์หรือสมมติฐานท่ีจะท าใหก้ารเปล่ียนแปลงประสบความส าเร็จ 

วตัสัน (Watson, 1969 : 149-150) ไดก้ล่าวถึง การเอาชนะการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง  
โดยการสร้างการตระหนกัถึงความจ าเป็นในเร่ืองการเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนกบัพนกังานในองคก์ร  
ซ่ึงประกอบไปดว้ยขั้นตอน 9 ประการ ดงัน้ี 

1. สนบัสนุนการร่วมมือ  
2. เร่ิมตน้เปล่ียนแปลงท่ีตนเอง  
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3. แสดงให้เห็นว่าการเปล่ียนแปลงเป็นการลดภารกิจลงมาไม่ใช่เป็นการเพิ่มภาระให้
หนกักวา่เดิม  

4. ผสมผสานขอ้เสนอของการเปล่ียนแปลงให้สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมประเพณี ค่านิยม
ของทุกฝ่าย  

5. แสดงใหเ้ห็นวา่หลงัจากการเปล่ียนแปลงแลว้ทุกคนมีอิสรเสรียิง่ข้ึน  
6. เปิดโอกาสใหทุ้กฝ่ายมีส่วนร่วมในการวเิคราะห์ปัญหาดว้ยตนเอง 
7. พยายามใชก้ารตดัสินใจโดยหลกัความเห็นพอ้ง  
8. สร้างระบบตรวจสอบข่าวยอ้นกลบัใหดี้ ขจดัความกลวั ความยุง่ยากท่ีจะเกิดข้ึน  
9. เป็นการสร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจร่วมกนั  
เดวิส และนิวสตรอม (Davis & Newstrom, 1985 : 241-251) ไดก้ล่าวถึง การลดแรงต่อตา้น

แลว้เพิ่มแรงสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึน ซ่ึงกระท าได ้8 ประการ โดย  
1. สร้างแรงสนบัสนุนของกลุ่ม (Use of group forces)  
2. ท าตวัเป็นตวัอยา่งท่ีดี  (Leadership for change)  
3. ใหมี้ส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง (Participation)  
4. การใหร้างวลัเพื่อการยอมรับ (Shared rewards)  
5. สร้างความมัน่คงทางจิตใจใหก้บัสมาชิก (Employer security) 
6. การติดต่อส่ือสาร (Communication)  
7. ร่วมมือกบัสหภาพแรงงานในการเปล่ียนแปลง (Working   with unions)  
8. ท าการเปล่ียนแปลงทั้งระบบ (Working with the total system)  
ดาฟทแ์ละคอทเตอร์ (Daft & Kotter, 1999) ไดน้ าเสนอแนวความคิดเพื่อลดระดบัการต่อตา้น

ให้นอ้ยลง โดยผูน้ าองคก์ารควรใชว้ิธีการบริหารจดัการการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นระบบเป็นท่ียอมรับ
ของบุคลากรทุกระดบัในองคก์าร  การเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพควรประกอบไปดว้ย   

1. ตระหนักถึงความจ าเป็นท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลง โดยให้บุคลากรรับรู้ผลกระทบ
ท่ีเกิดข้ึนถา้ไม่ยอมใหมี้การเปล่ียนแปลง  

2. แต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อรับผิดชอบการเปล่ียนแปลง โดยใช้วิธีการคดัเลือกบุคคล
เป็นคณะกรรมการอยา่งรอบคอบ โดยการก าหนดคุณสมบติัดา้นความรู้ ความสามารถ และคดัเลือกจาก
ฝ่ายต่อตา้นการเปล่ียนแปลงเขา้ร่วมเป็นคณะกรรมการดว้ย 

3. สร้างวสิัยทศัน์การเปล่ียนแปลงใหส้ าเร็จ  เพื่อให้บุคลากรมองเห็นอนาคตองคก์าร
ใหช้ดัเจนมากกวา่ในปัจจุบนั 
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4. การส่ือสารการเปลี่ยนแปลงอย่างทัว่ถึงและเกิดประสิทธิภาพ เพื่อเสริมสร้าง
ความเขา้ใจและการมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงองคก์าร 

5. เอ้ืออ านาจ  กระจายอ านาจ มอบอ านาจให้บุคลากรในระดบัต่าง ๆ มีระดบั
ความรับผิดชอบในทุกขั้นตอนของการเปล่ียนแปลง 

6. น าการเปล่ียนแปลงไปก าหนดไวเ้ป็นการปฏิบติังานประจ า 
7. ลองความส าเร็จในขั้นตอนย่อย ทั้ งน้ีเน่ืองจากระบวนการเปล่ียนแปลงต้องใช้

ระยะเวลาอนัยาวนาน การลองความส าเร็จในขั้นตอนยอ่ยจะมีประโยชน์ในดา้นการทบทวนผลงาน
ท่ีผา่นมาและเสริมทางดา้นคุณค่าทางจิตใจ ซ่ึงส่งผลทางดา้นจิตวทิยา การประชาสัมพนัธ์ 

8. การตรวจสอบและประเมินผลการเปล่ียนแปลงเป็นระยะ ๆ  เพื่อการปรับปรุงแก้ไข
สร้างความสนใจในกระบวนการเปล่ียนแปลง  

รอบบินส์ (Robbins, 1994 : 272-273) ให้ค  าแนะน าผูบ้ริหารหรือผูน้ าการเปล่ียนแปลง
เก่ียวกบัการจดัการกบัการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนมีทั้งวิธีการท่ีใกลเ้คียงและแตกต่างจากท่ีมี
ผูอ่ื้นน าเสนอแลว้ ประกอบดว้ยวธีิการ 6 อยา่งคือ  

1. การใหก้ารศึกษาและติดต่อส่ือสาร (Education and communication)  
2. การให้มีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง (Participation or involve employees in change 

efforts)  
3. การใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนและอ านวยความสะดวก (Facilitation and support)  
4. การเจรจาต่อรอง (Negotiation)  
5. การเขา้ไปจดักระท าและดึงเขา้เป็นพวก (Manipulation and cooperation)  
6. การบงัคบั (Coercion) 
กล่าวโดยสรุปการเปล่ียนแปลงองคก์ารเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ไดข้ององค์การต่าง ๆ และ

การต่อต้านการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลงจะมีระดับความรุนแรงมากน้อยเพียงใด
ยอ่มข้ึนอยูก่บัสาเหตุ และความสามารถของผูบ้ริหารหรือผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีจะตอ้งเลือกใชว้ิธีการ
ในการเอาชนะการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งชาญฉลาด และเหมาะสมกบัสภาพความเป็นจริง
ขององค์การในขณะนั้น แมว้่าการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงจะเป็นอุปสรรคท่ีท าให้การเปล่ียนแปลง
องค์การไม่ประสบความส าเร็จ แต่การต่อตา้นการเปล่ียนแปลงก็ยงัมีขอ้ดีท่ีท าให้ผูบ้ริหารหรือผูน้ า   
การเปล่ียนแปลงพิจารณาทบทวนถึงการด าเนินการเปล่ียนแปลงอยา่งจริงจงัเพื่อให้เกิดความรอบคอบ
ในการด าเนินการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
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เทคโนโลยเีพือ่การเปลีย่นแปลง 
ความหมายของเทคโนโลย ีสารสนเทศ  
ลูดอง แอนด์ ลูดอง (Laudon and Laudon, 2002 : 4) กล่าวถึง ความหมายของเทคโนโลยี

สารสนเทศวา่ เป็นเทคโนโลยีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใชง้านคอมพิวเตอร์ รวมถึงการใชอุ้ปกรณ์ต่อพ่วงต่าง ๆ 
ในการจดัเก็บขอ้มูลต่าง ๆ ใหเ้ป็นสารสนเทศ 

ทูรแบน แม็คแลนด์ และเวสเทอร์ (Turban E., Mclean E. and J. Wetherbe, 2001 : 19) 
กล่าวถึงความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศว่าหมายถึง ส่วนประกอบด้านเทคโนโลยีของระบบ
สารสนเทศ ซ่ึงรวมถึง ฮาร์ดแวร์ฐานขอ้มูล ซอฟตแ์วร์ เครือข่ายและอุปกรณ์อ่ืน ๆ หรือหมายถึง ระบบ
สารสนเทศหลายระบบท่ีใชภ้ายในองคก์ร 

แฮง และดาวคินส์ (Haag S., Dawkins J., 2000 : 59) ไดก้ล่าวถึง ความหมายของเทคโนโลยี
สารสนเทศวา่หมายถึง อุปกรณ์ทางคอมพิวเตอร์ท่ีช่วยให้การท างานเก่ียวกบัสารสนเทศและสนบัสนุน
การน าสารสนเทศมาสนองความตอ้งการขององคก์ร 

ส าหรับนกัวิชาการของไทยท่ีให้ความหมายค าว่า เทคโนโลยีสารสนเทศ มีอยู่หลายท่าน 
แต่ผูว้จิยัน าเสนอเฉพาะส่วนท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั ไดแ้ก่ 

บุญสืบ โพธ์ิศรี (2547 : 3) ไดก้ล่าววา่ เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง วิธีการปฏิบติัท่ีมี
การจดัล าดบัอย่างมีรูปแบบและขั้นตอนเพื่อท่ีจะท าให้เกิดประสิทธิภาพในเร่ืองของความรวดเร็ว
ความน่าเช่ือถือ ความถูกตอ้ง ซ่ึงเป็นเทคโนโลยีท่ีมีการน าคอมพิวเตอร์ การส่ือสารโทรคมนาคมและ
เทคโนโลยสี าหรับการผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมมาท างานร่วมกนั เพื่อใหเ้กิดการแลกเปล่ียนสารสนเทศ 
โดยน าขอ้มูลป้อนเขา้สู่เคร่ืองคอมพิวเตอร์แลว้ท าการประมวลผลเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์ตามตอ้งการ 

เตชา อศัวสิทธิถาวร (2547 : 2-4) กล่าววา่ เทคโนโลยีสารสนเทศ คือ ความกา้วหนา้
ทางเทคโนโลยีท่ีท  าให้เกิดวิธีการใหม่ ๆ ในการจดัเก็บขอ้มูล ข่าวสาร ความรู้ การส่งผา่น การส่ือสาร
สารสนเทศ การเขา้ถึงสารสนเทศ การรับสารสนเทศ รวมถึงการสร้างสังคมและอุตสาหกรรมดา้น
สารสนเทศ และการจดัการสารสนเทศใหมี้ประสิทธิภาพ 

จากการท่ีมีผูใ้ห้ความหมายไวห้ลากหลายสรุปไดว้่า เทคโนโลยีสารสนเทศคือ การประยุกต์
ความรู้ทางวิทยาศาสตร์มาใช้ในระบบสารสนเทศ เร่ิมตั้งแต่กระบวนการจดัเก็บ ประมวลผลแสดงผล 
และเผยแพร่สารสนเทศ เพื่อช่วยใหไ้ดส้ารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพและรวดเร็วทนัต่อเหตุการณ์ 

ความส าคัญของเทคโนโลยสีารสนเทศ 
จอห์น ไนซ์บิตต ์ (John, Naisbitt, 1996 : 38) สามารถอธิบายความส าคญัของเทคโนโลยี

สารสนเทศดา้นท่ีมีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมดา้นต่าง ๆ ของมนุษยไ์วห้ลายประการ
ดงัต่อไปน้ี  
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1. เทคโนโลยีสารสนเทศท าให้สังคมเปล่ียนจากสังคมอุตสาหกรรมมาเป็นสังคม 
สารสนเทศ 

2. เทคโนโลยีสารสนเทศท าให้ระบบเศรษฐกิจเปล่ียนจากระบบแห่งชาติไปเป็น
เศรษฐกิจโลกท่ีท าให้ระบบเศรษฐกิจของโลกผูกพนักับทุกประเทศ ความเช่ือมโยงของเครือข่าย
สารสนเทศท าใหเ้กิดสังคมโลกาภิวฒัน์  

3. เทคโนโลยีสารสนเทศท าให้องค์กรมีลกัษณะผูกพนั  มีการบงัคบับญัชาแบบ
แนวราบมากข้ึน หน่วยธุรกิจมีขนาดเล็กลง และเช่ือมโยงกบัหน่วยธุรกิจอ่ืนเป็นเครือข่าย การด าเนิน
ธุรกิจมีการแข่งขนัในดา้นความเร็ว โดยอาศยัระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์และการส่ือสารโทรคมนาคม
เป็นตวัสนบัสนุนเพื่อใหเ้กิดการแลกเปล่ียนขอ้มูลไดง่้ายและรวดเร็ว  

4. เทคโนโลยสีารสนเทศเป็นเทคโนโลยีแบบสุนทรียสัมผสั และสามารถตอบสนอง
ตามความตอ้งการการใชเ้ทคโนโลยใีนรูปแบบใหม่ท่ีเลือกไดเ้อง  

5. เทคโนโลยสีารสนเทศท าใหเ้กิดสภาพทางการท างานแบบทุกสถานท่ีและทุกเวลา  
6. เทคโนโลยีสารสนเทศก่อให้เกิดการวางแผนการด าเนินการระยะยาวข้ึน อีกทั้งยงัท าให้

วธีิการตดัสินใจ หรือเลือกทางเลือกไดล้ะเอียดข้ึน  
กล่าวโดยสรุปแล้วเทคโนโลยีสารสนเทศมีบทบาทที่ส าคญัในทุกวงการมีผลต่อ

การเปล่ียนแปลงโลกดา้นความเป็นอยู ่สังคม เศรษฐกิจ การศึกษา การแพทย ์เกษตรกรรม อุตสาหกรรม 
การเมือง ตลอดจนการวจิยัและการพฒันาต่าง ๆ 

เทคโนโลยเีพือ่การเปลีย่นแปลงทีส่่งผลให้การเปลีย่นแปลงประสบผลส าเร็จ 
เบิร์ค (Burke, 2006 : 86-94) ได้เสนอแนวคิดว่าปัจจยัที่จะเป็นตวัผลกัดนัให้เกิด

การเปล่ียนแปลงประสบผลส าเร็จ มี 3 ปัจจยัดว้ยกนั คือ ดา้นเทคโนโลยี  ดา้นประชากร และดา้นโลกาภิวตัน์  
ซ่ึงปัจจยัทางดา้นเทคโนโลยี มีความสัมพนัธ์กบัการท างาน เม่ือมีเทคโนโลยีใหม่ ๆ เกิดข้ึน แนวทาง 
การด าเนินการก็จะถูกเปล่ียนแปลงไป และการเปล่ียนแปลงก็จะส่งผลโดยตรงต่อบุคคล  เทคโนโลยี
ใหม่ ๆ จะท าใหส่ิ้งต่าง ๆ ในการด าเนินงานนั้นดีข้ึน รวดเร็วข้ึน  

ชิน และเบนเน (Chint & Benne, 1976 : 110-112) ยงัให้แนวคิดอีกว่า ความส าเร็จ
ในการเปล่ียนแปลงอย่างมีแผนนั้นจะตอ้งน าวิทยาการและเทคโนโลยี พร้อมทั้งผูเ้ช่ียวชาญเขา้มาใช้
ประโยชน์ให้มากท่ีสุดในทุกสถานการณ์ และยิ่งกว่านั้นกระบวนการเปล่ียนแปลงจะตอ้งตั้งอยู่บน
รากฐานของพฤติกรรมของการเปล่ียนแปลงประกอบกบัความรู้ความสามารถของผูเ้ช่ียวชาญ 
ในการวางแผน  และการจดัการเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงเท่าท่ีกล่าวมาแลว้จะเห็นไดว้่า แนวคิดและ
ทฤษฎีการเปล่ียนแปลงอยา่งมีแผนของชิน (Chin) นั้นอาจกล่าวไดว้า่ เป็นรูปแบบการเปล่ียนแปลง
ท่ีองคก์ารตอ้งการมากท่ีสุด เพราะเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีมีระบบและมีการวางแผนไวล่้วงหน้าซ่ึงผูรั้บ
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การเปล่ียนแปลงจะตอ้งให้ความร่วมมือกนัในการก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงอยา่งมีแผนและสร้างความ
เจริญกา้วหนา้แก่องคก์าร 

ลูแคส (Lucas, 2005 : 8) กล่าวถึงเทคโนโลยีในท านองเดียวกนัวา่ เทคโนโลยีสามารถช่วย
องคก์ารในการรวบรวม เก็บ สืบคน้ และประยุกตค์วามรู้เพื่อแกปั้ญหาต่าง ๆ กล่าวอีกประการหน่ึง คือ 
เทคโนโลยีจะเปล่ียนวตัถุดิบทางสารสนเทศไปเป็นความรู้ท่ีมีประโยชน์ในการน าไปใช ้โดยเทคโนโลยี
จะมีส่วนช่วยสนบัสนุนแนว ทางใหม่ ๆ ในการออกแบบองคก์าร โครงสร้างองคก์ารแบบใหม่ และ
เพิ่มประสิทธิภาพการผลิตไดอ้ยา่งมหาศาล 

พงศพศั พงษ์เจริญ (2552 : 207)ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของเทคโนโลยีท่ีใช้ในงานของ
ต ารวจในการเปล่ียนแปลงยุทธศาสตร์แผนใหม่ต ารวจไทยในอนาคตวา่ เทคโนโลยีและวิทยาการต ารวจ
สมยัใหม่ มีความจ าเป็นและมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการปฏิบติังานของต ารวจในปัจจุบนั ทั้งยงัเป็น
กลไกส าคญัท่ีจะช่วยใหง้านในระดบัสถานีต ารวจมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน    

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัเทคโนโลยีเพื่อการเปล่ียนแปลงท่ีกล่าวมาขา้งตน้  
จะเห็นไดว้า่ปัจจุบนัเทคโนโลยีสารสนเทศมีความส าคญัต่อการพฒันาประเทศให้เจริญกา้วหนา้ในดา้น
การเมือง การปกครอง สังคม สาธารณสุข คมนาคม และความมัน่คงปลอดภยั มีความส าคญัต่อการพฒันา
บุคลากรดา้นต่าง ๆ ทั้งในการน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศไปใชเ้พื่อช่วยในการพฒันาองคก์าร เพื่อสร้าง
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว และคาดการณ์ไดย้าก
อยา่งปัจจุบนั อยา่งไรก็ตามการน าเทคโนโลยีไปใชใ้นการพฒันาองคก์ารให้ส าเร็จก็ข้ึนอยูก่บัความพร้อม
ของปัจจยัภายในองคก์ารหลายดา้น ไดแ้ก่ ฮาร์ดแวร์ ซอฟทแ์วร์ ขอ้มูลและสารสนเทศ ฐานขอ้มูล ระบบ
เครือข่ายการส่ือสาร ความซบัซ้อนของกระบวนการท างาน บุคลากรท่ีท างานเก่ียวกบัระบบสารสนเทศ 
และท่ีส าคญัคือบุคลากรผูใ้ชต้อ้งอาศยัการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีดี เพื่อให้เกิดการยอมรับและใชง้าน
เทคโนโลยไีดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ  

วฒันธรรมองค์การ 
จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีคุณภาพและการใช้

กฎระเบียบวา่ดว้ยอ านาจการบริหาร มีแนวความคิดท่ีแตกต่างกนั กล่าวคือ เป็นการศึกษาวฒันธรรม
ทั้งองค์การในลกัษณะการศึกษาองค์รวม การศึกษาท่ีเน้นสัญลกัษณ์ และการศึกษาเชิงปริมาณ ดงันั้น  
การให้ค  านิยามวฒันธรรมองค์การจึงมีขอบข่ายครอบคลุมหลายด้านตามทัศนะของนักวิชาการ
ดงัต่อไปน้ี  

ความหมายวฒันธรรมองค์การ 
ดาฟท ์(Daft, 1996 : 93) ให้ความหมาย วฒันธรรมองคก์าร คือ ระบบค่านิยมความเช่ือท่ีมี

การพฒันาจากภายในองค์การ และมีส่วนช้ีน าพฤติกรรมของสมาชิกหรือส่ิงท่ีประกอบกันข้ึนของ
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ค่านิยม ความเช่ือ ความเขา้ใจ ความรู้สึกนึกคิดท่ีสมาชิกในองค์การน ามาใช้ร่วมกนัเพื่อเป็นหลกั
ในการประสานความเขา้ใจ การผกูพนัต่อหน้าท่ี การควบคุมความจงรักภกัดี และตอ้งรักษาเอกลกัษณ์  
โดยการปลูกฝังถ่ายทอดสืบต่อการปฏิบติัไปยงัสมาชิกใหม่ 

กรีนเบิร์ก และบารอน (Greenberg & Baron, 2003 :110)  ให้ค  าอธิบายในแนวทางเดียวกนัวา่  
วฒันธรรมองคก์าร คือ แนวทางท่ีไดย้ดึถือปฏิบติัสืบต่อกนัมาในองคก์าร โดยมีอิทธิพลต่อทศันคติ และ
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ ซ่ึงประกอบไปด้วย เจตคติ ค่านิยม ปทสัถานด้านพฤติกรรม 
ความคาดหวงัท่ีก าหนดร่วมกนั โดยสมาชิกในองคก์าร 

ไซน์ (Schien, 1992 : 9) ไดใ้ห้ความหมายสอดคลอ้งกนัวา่ วฒันธรรมองคก์ารเป็นเร่ืองของ
ระบบค่านิยม ความเช่ือ และขอ้สมมุติฐานพื้นฐานท่ีมีสมาชิกในองคก์ารยึดถือเป็นแนวทางในการตดัสินใจ 
และท าความเขา้ใจสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร 

ส าหรับนกัวิชาการของไทยท่ีให้ความหมายค าว่า วฒันธรรมองคก์าร มีอยูห่ลายท่าน 
แต่ผูว้จิยัน าเสนอเฉพาะส่วนท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั ไดแ้ก่ 

ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์ (2546 : 187) ไดก้ล่าวสนบัสนุน วฒันธรรมองคก์าร คือ 
ขอ้สมมุติ ค่านิยม ความเช่ือ ปทสัถาน ประเพณี กรอบแนวคิด ธรรมเนียมปฏิบติั ภาษาท่ีใชใ้นองคก์าร  
พฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานประจ าภายในองคก์าร  

จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ระบบความเช่ือ ค่านิยมร่วม
ในองคก์ารท่ีมีผลต่อการช้ีน าพฤติกรรมของพนกังาน โดยระบบความเช่ือและค่านิยมดงักล่าวสามารถ
ถ่ายทอดไปสู่สมาชิกภายในองคก์ารใหย้ดึถือ และปฏิบติัร่วมกนั 

คุณลกัษณะวฒันธรรมองค์การ 
จากการศึกษาทบทวนแนวคิดของนักทฤษฎีองค์การท่ีอธิบายถึงคุณลกัษณะวฒันธรรม

องคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารงานในองคก์าร มีแนวคิดท่ีส าคญัดงัน้ี  
ดิลล ์(Dill, 1992 : 303-320) อธิบายคุณลกัษณะส าคญัของวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัการบริหารไวว้า่ คุณลกัษณะส าคญัประการหน่ึงของการบริหารคือ การใชค้วามหมายของวฒันธรรม
องค์การให้ส่งผลต่อการบูรณาการสังคม ไดแ้ก่ การที่สมาชิกในองค์การสร้างความเช่ือร่วมกนั 
ในลกัษณะประเพณีตามองคป์ระกอบท่ีมีมาแต่ดั้งเดิม มาเป็นหลกัในการประสานความเขา้ใจ ให้สมาชิก 
มีความผูกพนัต่อหน้าท่ี มีความจงรักภกัดีต่อองค์การ มีการธ ารงรักษาเอกลกัษณ์ โดยใชก้ลไกการส่ือสาร
รวมใจสมาชิกในองคก์ารให้เกิดความมุ่งมัน่ในกิจกรรมของ ส่วนร่วม และส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้
วฒันธรรมองคก์ารใหเ้กิดข้ึนแก่สมาชิกในแต่ละบุคคล   

ส่วน โอลิเวอร์ และโรเบิร์ท (Oliver & Roberts, 1987 : 19) กล่าวถึงคุณลกัษณะของวฒันธรรม
องคก์าร  จะแสดงออกมาในรูปค่านิยม  แนวคิด  และความเช่ือองคก์าร (Values) พนกังานท่ีมีความกลา้หาญ
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ต่อการปฏิบติังาน (Heroes) แบบแผน กิจวตัร ท่ีปฏิบติัภายในองค์การ (Rites and Rituals) ความเป็น
อิสระทางความคิด (Individual Autonomy)โครงสร้างองค์การ (Structure) การให้รางวลั (Reward  
Orientation) ภาวะผู ้น า (Leadership) และความขัดแย้ง โดยคุณลักษณะของวฒันธรรมองค์การถูก
เช่ือมโยงจากเกณฑ์ผลการปฏิบติังานขององค์การ คือ ผลงานด้านการเงิน ลูกค้า ความพึงพอใจของ
พนกังานและนวตักรรม 

นอกจากน้ี ชาฟฟ่ีและเทมม่ี (Chaffee and Tiemey, 1988 : 24) ยงัไดศึ้กษาวฒันธรรม
องค์การ โดยเน้นภาวะผูน้ าของวิทยาลยัและมหาวิทยาลยัในสหรัฐอเมริกา โดยมีกรอบแนวคิดทางดา้น
วฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้ความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยม โครงสร้างอ านาจการบริหาร และส่ิงแวดลอ้ม  

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยั คาเมรอน และอิททิงตนั (Cameron  and  Ettington , 1988 : 12) 
ท่ีพบว่าความเข้มแข็งทางวฒันธรรมท่ีสามารถผลักดันความเช่ือของสมาชิกให้เป็นไปในแนวทาง
เดียวกนัจะมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัประสิทธิผลองคก์าร โดยจ าแนกตวัแบบในการพฒันาวฒันธรรม
ออกเป็น 4 แบบ  คือ ตวัแบบวฒันธรรมองค์การแบบครอบครัว ตวัแบบวฒันธรรมองค์การแบบระบบ
ราชการ ตวัแบบวฒันธรรมองคก์ารแบบเฉพาะกิจ และตวัแบบวฒันธรรมองคก์ารแบบกลไกตลาด 
โดยในแต่ละตวัแบบท่ีศึกษาจะก าหนดให้มีแบบของผูน้ า ความผูกพนัยึดมัน่ในองค์การ และลกัษณะ
ยทุธศาสตร์องคก์ารท่ีแตกต่างกนัออกไป   

1.  วฒันธรรมองคก์ารแบบเนน้ความสัมพนัธ์ (Clan Culture) หรือวฒันธรรมองคก์าร
แบบครอบครัว (Family) เป็นวฒันธรรมองค์การท่ีเน้นในเร่ืองความสัมพนัธ์ ลกัษณะเด่น องค์การ
เปรียบเสมือนครอบครัวใหญ่ สมาชิกขององค์การทุกคนมีการเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อกนัและกนั ผูน้ า
ในองคก์ารเป็นแบบอยา่งในการให้ค  าปรึกษาช่วยเหลือแก่สมาชิกขององค์การ ผูน้ าเน้นการท างาน
เป็นทีม มีการตดัสินใจร่วมกนั สมาชิกขององคก์ารมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง ความส าเร็จจึงวดัไดจ้าก
การพฒันาคน การท างานเป็นทีม และการเอ้ืออาทร  

2.  วฒันธรรมแบบราชการ (Hierarchy Culture) เป็นวฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้ในเร่ือง
การมีโครงสร้างองค์การท่ีชดัเจน สมาชิกขององค์การส่วนใหญ่ปฏิบติัตามระเบียบท่ีก าหนดไว ้ผูน้ า
องค์การเป็นผูป้ระสานงานเน้นการควบคุมก ากบัเพื่อให้การท างานเป็นไปดว้ยความราบร่ืน และ
มีประสิทธิภาพ รูปแบบการบริหารจะเน้นความมัน่คงของสมาชิก เน้นการยอมรับตามค าสั่ง 
เน้นการปฏิบติังานท่ีคาดการณ์ได ้และเนน้ความสัมพนัธ์ตามล าดบัชั้น เกณฑ์ก าหนดความส าเร็จ คือ 
การมีระบบงานท่ีเช่ือถือได ้

3.  วฒันธรรมองคก์ารแบบชัว่คราว (Adhocracy Culture) หรือวฒันธรรมองคก์ารแบบ
เฉพาะกิจ เป็นวฒันธรรมองคก์ารท่ีให้ความส าคญักบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกและความกลา้ตดัสินใจ ผูน้ า
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เป็นคนกลา้ตดัสินใจ การบริหารงานเน้นให้สมาชิกขององค์การกลา้ตดัสินใจ สร้างสรรค์ส่ิงใหม่
ให้อิสรภาพ เกณฑว์ดัความส าเร็จคือนวตักรรมใหม่ ๆ ในการท างานท่ีเกิดข้ึน  

4.  วฒันธรรมกลไกตลาด (Market Culture) เป็นวฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้ในเร่ืองความส าเร็จ
ของงานเป็นหลกั สมาชิกขององค์การส่วนใหญ่มกัจะชอบการแข่งขนัในการท างาน ผูน้ าจึงตอ้งเป็นผูมี้
เหตุมีผลด าเนินการในเชิงรุก เกณฑว์ดัความส าเร็จคือความส าเร็จหรือชยัชนะในการครอบครองตลาด  

วฒันธรรมองค์การทีส่่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ 
รอบบินส์ (Robbins, 2003 : 48) ไดศึ้กษาบทบาทหนา้ท่ีของวฒันธรรมองคก์ารท่ีเขม้แข็ง 

พบวา่ องคก์ารท่ีมีวฒันธรรมเขม้แขง็ควรจะมีหนา้ท่ีส าคญัอยา่งนอ้ย  4  ประการ  ไดแ้ก่ 
1. วฒันธรรมท่ีท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีเป็นเอกลกัษณ์แก่สมาชิกในองคก์าร  
2. วฒันธรรมจะช่วยใหส้มาชิกมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารร่วมกนั  
3. วฒันธรรมองคก์ารจะช่วยส่งเสริมใหเ้กิดความมัน่คงของระบบสังคม  
4. วฒันธรรมเป็นเคร่ืองช้ีแนะแนวทางให้แก่สมาชิกในการกระท ากิจกรรมต่างๆ ของ

องคก์ารร่วมกนั   
นอกจากน้ีผลงานวิจยัของ คอทเตอร์ และแฮสเกต (Kotter and Heskette, 1992 : 62) ไดศึ้กษา

เก่ียวกบัประสิทธิผลขององค์การ อนัเน่ืองมาจากวฒันธรรมองคก์ารท่ีเขม้แข็ง  ผลการวิจยัสามารถสรุป
สาระส าคญัไดด้งัน้ีคือ  

1. วฒันธรรมองค์การเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานในระยะยาว
ขององคก์ร  

2. วฒันธรรมจะเป็นปัจจยัส าคญัที่สามารถใช้ในการคาดการณ์ล่วงหน้าเกี่ยวกบั
การด าเนินงานขององคก์ารวา่จะสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายในระยะ 10 ปี ขา้งหนา้  

3. วฒันธรรมองคก์ารสามารถช่วยสนบัสนุนใหผ้ลการด าเนินงานในภาพรวมองคก์ารดีข้ึน 
คอตเตอร์และเฮเคตท ์ (Kotter & Heskette, 1992 : 118) ยงัไดใ้ห้ความส าคญัของวฒันธรรม

องคก์ารวา่  เป็นปัจจยัช้ีขาดวา่องคก์ารจะประสบความส าเร็จหรือตอ้งพบกบัความลม้เหลว 
จากการศึกษาแนวคิดของเดนิสัน และมิชรา (Denison and  Mishra,1995 : 156) เอฟ และเดนิสัน 

(Fey and Denison, 2000 : 45) ในการศึกษาวฒันธรรมองคก์าร ซ่ึงไดจ้  าแนกมาตรวดัวฒันธรรมองคก์าร
ท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลองคก์ารออกเป็น 4 มิติ  ไดแ้ก่  

1. วฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้ความสามารถในการปรับตวั หมายถึง วฒันธรรมองคก์าร
ท่ีใหค้วามสนใจต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา  เม่ือน า
ปัจจยัดงักล่าวมาใชใ้นการวางแผนกลยทุธ์เพื่อใหก้ารบริหารงานองคก์ารมีความยืดหยุน่ และมีการปรับตวั
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โดยการเรียนรู้การเปล่ียนแปลงท่ีส าคญั  เพื่อน ามาปรับใชใ้นการด าเนินงานท่ีเหมาะสมกบัสภาพการณ์
ปัจจุบนั 

2. วฒันธรรมองค์การท่ีเน้นพนัธกิจขององค์การ หมายถึง วฒันธรรมองค์การท่ีเน้น
วิสัยทศัน์ และความมุ่งหมายท่ีชัดเจนและตอ้งการบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงเป็นการคาดการระยะยาวถึงส่ิงท่ี
องค์การพยายามให้เกิดข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาวิจยัท่ีพบว่า องค์การที่ประสบความส าเร็จ
ในการด าเนินงานมีการก าหนดวตัถุประสงคเ์ป้าหมาย วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และการวางแผนกลยุทธ์
ท่ีองคก์ารตอ้งการไปใหถึ้งในอนาคตอยา่งชดัเจน  

3. วฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้เขา้มามีส่วนร่วม  หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้การเขา้มา
มีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน และความสามารถในการเปล่ียนแปลงการท างานไดอ้ยา่งรวดเร็ว โดยการมอบ
อ านาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบใหแ้ก่ทีมงาน ท าให้เกิดความรู้สึกการเป็นเจา้ของและสร้างการผกูพนั
ยดึมัน่ต่อองคก์าร  

4. วฒันธรรมองค์การท่ีเน้นความสอดคลอ้ง หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารท่ีให้ความส าคญั
กบัความสอดคล้องภายในองค์การท่ีไม่มีการเปล่ียนแปลงสูง การด าเนินการมีการประสานเป็นหน่ึง
เดียวกนั  การด าเนินงานในองค์การจะมีลกัษณะเป็นระเบียบแบบแผน มีค่านิยมร่วม ความเช่ือ สัญลกัษณ์ 
และบุคคลท่ีประสบความส าเร็จ มีแบบแผนเคร่งครัด คอยช่วยให้การก าหนดนโยบายและวิธีการ
ด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยกบัองคก์ารแบบราชการ  

วฒันธรรมองค์การต ารวจ 
วฒันธรรมองคก์ารต ารวจไม่ต่างไปจากองคก์ารอ่ืนทัว่ไป  ซ่ึงมีวฒันธรรมองคก์ารเป็นของ

ตนเอง  ซ่ึงท าหน้าท่ีช้ีน าแนวคิด  วิธีด าเนินการหรือพฤติกรรมคนในองคก์ารให้ยึดถือปฏิบติั  และ
ท าให้ต ารวจมีเอกลกัษณ์เฉพาะอาชีพ (Occupational Culture) ซ่ึงมีนกัวิชาการไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบั
วฒันธรรมองคก์รต ารวจไวด้งัต่อไปน้ี 

พาวไลน์ (Paoline, 2003 : 79) เช่ือวา่วฒันธรรมองคก์ารต ารวจมีความส าคญัต่อความส าเร็จ
ในการท างาน  เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีต ารวจทุกนาย   

ส่วน อลัฮอส (Althaus, 2000 : 85-99) ไดก้ล่าวถึง วฒันธรรมองค์การต ารวจแลว้พบว่า 
วฒันธรรมต ารวจท าใหต้ ารวจดี ๆ  ท่ีก าลงักา้วสู่ความเป็นต ารวจอาชีพหมดก าลงัใจ เน่ืองจากเป็นตวัส่งเสริม
ใหต้ ารวจบางคนประพฤติผิดต่อหนา้ท่ี ทุจริตคอรัปชัน่ เช่น การเรียกรับสินบน ละเวน้การปฏิบติัหนา้ท่ี  
เป็นตน้ และยิ่งไปกวา่นั้นอาจเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัการกระท าความผิดเสียเอง รวมไปถึงการละเมิดสิทธิ
มนุษยชน การแบ่งแยกเช้ือชาติ ศาสนา ในระหวา่งการปฏิบติัหนา้ท่ี  เม่ือองคก์ารต ารวจลม้เหลวท่ีจะลงโทษ
บุคคลเหล่านั้น  จึงเป็นการกระตุน้ส่งเสริมให้การกระท าดงักล่าวด ารงอยูก่ลายเป็นวฒันธรรมของ
การทุจริตคอรัปชัน่ในองคก์ารต ารวจ  
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นอกจากน้ีการประพฤติผดิต่อหนา้ท่ีของต ารวจก็เกิดจากวฒันธรรมต ารวจเช่นกนั โดยต ารวจ
จะแสดงออกทางพฤติกรรมในการให้การช่วยเหลือปกป้องพวกพอ้งและหมู่คณะ เม่ือต ารวจดว้ยกนัเอง
กระท าผิดและปกปิดไม่ให้บุคคลภายนอกไดรั้บรู้  พฤติกรรมดงักล่าวจึงเป็นเสมือนก าแพงกั้นระหวา่ง
ต ารวจกบัชุมชนอนัส่งผลต่อการด าเนินงานด้านกระบวนการยุตธรรม ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากวฒันธรรม
ต ารวจท่ีกล่าวมาขา้งตน้    

ประมาณ อดิเรกสาร (2547) ได้ให้ทศันะไวว้่า ความจริงแล้วประชาชนต่างคาดหวงัต่อ
ต ารวจไวค้่อนขา้งสูงวา่ต ารวจตอ้งมีคุณธรรม มีความสามารถในการจบักุมผูก้ระท าผิดสามารถให้
ความปลอดภยัแก่ผูช่้วยเหลือ  ต ารวจไดย้ึดมัน่ใน “พิทกัษส์ันติราษฎร์” อยา่งมัน่คง ไม่รีดไถ และข่มขู่
ประชาชน พูดจาสุภาพ มีสัมมาคารวะ และไม่เบ่ง หรือท าตวัเป็นนายประชาชน แต่ส่ิงท่ีพบจากการปฏิบติั
หน้าท่ีของต ารวจคือ ความไม่ดีของต ารวจ คือ ต ารวจ รีดไถข่มขู่ประชาชน ไม่ให้ความเป็นธรรม ฯลฯ   
จึงสรุปได้ว่าวฒันธรรมต ารวจเป็นปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีต ารวจ  
เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีบุคคลภายนอกองคก์ารโดยเฉพาะประชาชนรับรู้ไดใ้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาของ
เจา้หนา้ท่ีต ารวจ    

รอบบินส์ (Robbins, 2001 : 5) กล่าววา่ การปฏิบติัหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีต ารวจนั้นมีลกัษณะ
เป็นกลุ่มยอ่ยตามแต่ละสถานีต ารวจภูธรท่ีรับผิดชอบหรือตามภูมิภาคต่างๆ  ของประเทศไทยท าให้เกิด
วฒันธรรมกลุ่มย่อยแตกต่างกนัออกไปตามท่ีไดใ้ห้ทรรศนะไวใ้นเร่ืองของการการจ าแนกระดบัของ
วฒันธรรมออกเป็นวฒันธรรมกลุ่มยอ่ย   

สเตนมาร์ก (Stenmark, 2005 : 10) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การของต ารวจ
ประเทศสวีเดน พบว่า วฒันธรรมองค์การต ารวจประเทศสวีเดนอยู่ในรูปแบบของความสัมพนัธ์กับ
วฒันธรรมกลุ่มยอ่ยท่ีมีความแตกต่างกนัตามรูปแบบความสัมพนัธ์ของมนักบัสภาพแวดลอ้มภายนอก  

ไรท ์(Rye, 1980 : 1-5) กล่าววา่ การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจะมีประสิทธิผลได้
ตอ้งร่วมมือทั้งฝ่ายประชาชน และฝ่ายต ารวจ โดยต ารวจเป็นผูย้ื่นความช่วยเหลือให้กบัประชาชน
ในชุมชนเก่ียวกบัขอ้มูล ค าแนะน า และวสัดุอุปกรณ์ ส าหรับประชาชนเป็นผูรั้บความช่วยเหลือและ
ตอบสนองด้วยความร่วมมือกับต ารวจโดยการสอดส่องดูแลตรวจตราชุมชนของตน ตลอดจน
รับผดิชอบในการแจง้เหตุ พฤติกรรมท่ีน่าสงสัยใหต้ ารวจทราบ   

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จะเห็นไดว้่า 
วฒันธรรมองค์การในแต่ละองค์การมีความแตกต่างกนัตามระบบค่านิยม ความเช่ือท่ีมีพฒันาการ
อนัยาวนานมาตั้งแต่อดีตของแต่ละองคก์าร วฒันธรรมองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของ
องค์การต ารวจค่อนข้างมาก เน่ืองจากมีการแบ่งชั้นตามสายการบงัคบับัญชา การปฏิบติัตามค าสั่ง
ผูบ้งัคบับญัชา เหนือตนข้ึนไป ระบบอุปถมัภ์ท่ีฝังรากลึกมาเป็นเวลาช้านาน เพื่อให้การปฏิบติังานของ
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องคก์ารต ารวจด าเนินไปอยา่งราบร่ืน องค์การต ารวจควรปรับเปล่ียนวฒันธรรมการท างานท่ีเป็นอยู่ใน
ปัจจุบนัให้สอดคล้องกบัความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน วิธีการใน การเปล่ียนแปลงกระท าได้หลายวิธี
ดว้ยกนั เช่น การก าหนดเป้าหมายการปฏิบติังานท่ีท่ีชดัเจน มีการยกยอ่งชมเชย การสร้างบรรยากาศ
การท างานท่ีสนุกสนาน การก าหนดบทบาท การให้รางวลั การสร้างเง่ือนไข และการก าหนดวิธี
ปฏิบติังาน เพื่อเป็นการกระตุน้ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมใน การท างานขององคก์ารต ารวจ 
ใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้  

 
แนวคดิความส าเร็จ 

 
จากค ากล่าวท่ีวา่ความส าเร็จคือ การไดส่ิ้งท่ีตอ้งการตามความปรารถนา ดงันั้นการประสบ

ความส าเร็จในการท างานก็ยอ่มจะช่วยท าใหบุ้คลากรทุกระดบัในองคก์ารเกิดก าลงัใจ และปรารถนา
ท่ีจะพฒันาในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องเพื่อก้าวสู่ความส าเร็จท่ีสูงข้ึนต่อไปในอนาคต จึงกล่าวสรุปได้ว่า 
ความส าเร็จในการท างานจึงเป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการใหเ้กิดข้ึนนัน่เอง 

ความหมายของความส าเร็จ 
รอบบิน (Robbin, 1994 : 59) อธิบายวา่ความส าเร็จ หมายถึง ระดบัท่ีองคก์ารบรรลุเป้าหมาย

ท่ีก าหนดไวค้วามส าเร็จเป็นส่ิงท่ีทุกคนปรารถนาและมุ่งหวงัในชีวติ การท างาน 
สเทียร์, องัสัน และมาวด์เดย ์(Steers Ungson & Mowday, 1985 : 72) กล่าวไวว้า่ความส าเร็จ

เป็นความสามารถขององค์การในการบริหารจดัการ ซ่ึงก่อให้เกิดประสิทธิผลจากการใช้ทรัพยากร
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย และประสิทธิผลองคก์ารเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้ป้าหมายในเชิงปฏิบติัการบรรลุผล 

เคซเซอร์วิค (Knezevich, 1984 : 5) ไดอ้ธิบายว่าความส าเร็จ หมายถึง กระบวนการท่ีมี
ระบบความสัมพนัธ์ของกิจกรรมต่างๆในองค์การ สามารถพฒันาเป็นวิถีทางไปสู่ความส าเร็จของงาน
ตามเป้าหมาย 

พจนานุกรมฉบบัเวบสเตอร์ (Webster, 1983 : 29) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความส าเร็จ หมายถึง 
การบรรลุถึงผลงานอยา่งน่าพอใจตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

ไซมอนด์ (Simon, 1977 : 3) ไดก้ล่าววา่ ความส าเร็จ หมายถึง กิจกรรมท่ีบุคคลตั้งแต่
สองคนข้ึนไปร่วมกนัด าเนินงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายของงานท่ีก าหนดไว ้

แคซส์และคานท ์(Katz and Khan, 1966 : 6) กล่าววา่ ความส าเร็จ หมายถึง การผสมผสาน
ทรัพยากรทางการบริหารประกอบดว้ย คน เงิน วสัดุ โดยอาศยัเทคนิค วิธีการ และขอ้มูลเพื่อให้เกิดพลงัร่วม
ในการท างานจนประสบความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพและพึงพอใจ 
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เอทซิโอนิ (Amitai Etzioni, 1964 : 8) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความส าเร็จ หมายถึง ระดบัของการบรรลุ
ถึงเป้าหมายขององคก์ารหรือของบุคคลตามท่ีเป็นจริง หรือตามท่ีองคก์ารหรือ แต่ละบุคคลก าหนดไว ้ 

ส าหรับนักวิชาการของไทยท่ีให้ความหมายค าว่าความส าเร็จมีอยู่หลายท่าน แต่ผูว้ิจยั
น าเสนอเฉพาะส่วนท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั ไดแ้ก่ 

พระธรรมโกศาจารย ์(ประยรู ธมฺมจิตฺโต, มปท. : 1) ไดก้ล่าววา่ ความส าเร็จคือ การได้
ส่ิงท่ีตอ้งการตามความปรารถนา โดยชีวิตของคฤหสัถ์ท่ีประสบความส าเร็จ จะมีลกัษณะ 4 ประการคือ 
มีงานท าสุจริต และเป็นงานท่ีตนชอบ มีเงินใช ้มีช่ือเสียงเกียรติยศ เป็นท่ีนบัหน้าถือตา และมีความสุข
ในชีวติ  

สุพตัรา สุภาพ (2536 : 190) ไดส้รุปแนวคิดเก่ียวกบั ความส าเร็จ ในการบริหารองคก์ารเป็น
การใช้บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และวตัถุประสงค์อย่างชัดเจน 
อธิบายวิธีการท างาน การมอบอ านาจหนา้ท่ี ส่งเสริมให้ผูร่้วมงานเกิดความเช่ือมัน่ในตนเองวา่สามารถ
ท างานไดส้ าเร็จ  

จากแนวคิดทางวชิาการท่ีกล่าวถึงท าให้สรุปไดว้า่ ความส าเร็จ หมายถึง การบรรลุจุดหมาย
ของหน่วยงานตามวตัถุประสงคข์องกิจกรรมท่ีก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยเป็น
ผลมาจากการด าเนินงานขององคก์ารตามแนวทางท่ีก าหนด 

แนวคิดการวดัความส าเร็จ 
วรเดช   จนัทรศร (2540 : 3-12) เสนอวา่ การวดัความส าเร็จหรือความลม้เหลวของโครงการ

พฒันาของรัฐจากการมองสามมิติ คือ 
มิติท่ี 1 มองผลของโครงการเป็น 3 ล าดบัดงัน้ี 
1. ผลผลิต ใหว้ดัจากปริมาณ เวลา ค่าใชจ่้าย คุณภาพและความพึงพอใจ  
2. ผลลพัธ์ใหว้ดัจากการใหป้ระโยชน์แก่กลุ่มเป้าหมายท่ีไดรั้บผลกระทบจากโครงการ  
3. ผลสุดยอดหรือผลสุดทา้ยให้วดัจากผลพลอยได้ทางบวก (Positive Impact) 

ของโครงการ เช่น โครงการพฒันาศึกษาของชาติ ผลผลิตคือจ านวนนักศึกษาท่ีจบ ผลลพัธ์คือ การน า
ความรู้ไปใช้ประโยชน์ตรงกบัท่ีได้เรียนมา ผลสุดยอดคือการก่อให้เกิดความเจริญต่อวิชาชีพนั้น ๆ
ตลอดจนเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม 

มิติท่ี 2 ผลความส าเร็จของโครงการตอ้งไม่ก่อให้เกิดปัญหาต่อโครงการหรือนโยบายอ่ืน ๆ 
ใหพ้ิจารณาจากเง่ือนไข 4 ประการ คือ 

1. โครงการตอ้งไม่ก่อให้เกิดปัญหาต่อโครงการหรือนโยบายอ่ืน ๆ เช่น โครงการสร้าง
เข่ือนอาจก่อใหเ้กิดผลเสียคือ การท าลายทรัพยากรป่าไม ้ขดัแยง้กบันโยบายอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม เป็นตน้ 
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2. โครงการต้องเช่ือถือได้ในผลงานท่ีเกิดข้ึนของโครงการ เช่น ต้องไม่ด าเนินการ
ประเมินผลโดยหน่วยงานผูด้  าเนินโครงการ ซ่ึงเป็นการประเมินผลในระบบปิด  

3. โครงการตอ้งไม่มีปัญหาทางด้านมาตรการ ของโครงการท่ีน าไปใช้ในทางปฏิบติั
กล่าวคือ  ตอ้งไม่ทุ่มเททรัพยากรลงไปมากมายแต่ไดผ้ลงานกลบัมาไม่มากนกั 

4. โครงการท่ีตอ้งไม่มีปัญหาทางดา้นมนุษยธรรม หรือศีลธรรม เช่น โครงการผลกัดนั
ผูอ้พยพชาวเวยีดนามของฮ่องกง ซ่ึงแมว้า่โครงการจะประสบความส าเร็จแต่ก็ถือวา่ไร้มนุษยธรรม 

มิติที่ 3 ผลรวมของโครงการพฒันาทั้งหมดตอ้งก่อให้เกิดผลของการพฒันาประเทศ
ในทิศทางท่ีพึงปรารถนา เช่น โครงการระดบักองตอ้งบรรลุเป้าหมายโดยรวมของระดบักรม โครงการ 
ระดบักรม และกระทรวงตอ้งบรรลุเป้าหมายโดยรวมของรัฐบาล เป็นตน้ 

ส าหรับในปัจจุบนัหน่วยงานราชการไดด้ าเนินการวดัผลส าเร็จของงานโดยใชต้วัช้ีวดัหรือ 
KPI (Key Performance Indicators) เป็นเคร่ืองมือส าหรับการวดัผลส าเร็จการปฏิบติังานหรือประเมินผล
การด าเนินงานในดา้นต่าง ๆ  ในรูปขอ้มูลเชิงปริมาณ เพื่อสะทอ้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน
ของส่วนราชการ  

จากการทบทวนแนวคิดความส าเร็จท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะเห็นไดว้่าความส าเร็จเป็นส่ิง
ท่ีองคก์ารทุกองคก์ารตอ้งการใหเ้กิดข้ึน ดงันั้น การท่ีองคก์ารจะประสบความส าเร็จไดต้ามเป้าประสงคน์ั้น  
มีปัจจยัหลายดา้นเป็นแรงสนบัสนุน อาทิ ความสามารถของผูน้ า การมีเป้าหมายการด าเนินงานท่ีชดัเจน 
การไดรั้บความร่วมมือท่ีดีจากบุคคลากรในองคก์าร และการสร้างขวญัก าลงัใจท่ีดีให้บุคลากรทุกระดบั
เกิดก าลงัใจและปรารถนาท่ีจะพฒันาการปฏิบติังานเพื่อกา้วสู่ความส าเร็จท่ีสูงข้ึนต่อไปในอนาคต  

 

นโยบาย และยุทธศาสตร์การพฒันาของส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
 

อ านาจหน้าทีต่ ารวจ 
ตามขอ้บงัคบักระทรวงมหาดไทย ต ารวจมีอ านาจหนา้ท่ี 4  ประการคือ (ส านกังานต ารวจ

แห่งชาติ, 2547 : 11 - 13) 
1. รักษาความสงบเรียบร้อยภายในและภายนอกเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน 
2. รักษากฎหมายท่ีเก่ียวกบัการกระท าผดิทางอาญา 
3. บ าบดัทุกขบ์  ารุงสุขของประชาชน 
4. ดูแลรักษาผลประโยชน์ของสาธารณะ 
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ตามพระราชบญัญติัต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2547ไดก้ าหนดให้ ส านกังานต ารวจแห่งชาติ
เป็นส่วนราชการมีฐานะเป็นนิติบุคคลอยู่ในบงัคบับญัชาของนายกรัฐมนตรี และมีอ านาจหน้าท่ี
ดงัต่อไปน้ี 

1. รักษาความปลอดภยัส าหรับองค์พระมหากษตัริย์ พระราชินี พระรัชทายาท 
ผูส้ าเร็จราชการแทนพระองค ์พระบรมวงศานุวงศ ์ผูแ้ทนพระองค ์และพระราชอาคนัตุกะ 

2. ดูแลควบคุมและก ากับการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจซ่ึงปฏิบัติการตาม
ประมวลกฎหมายวธีิพิจารณาความอาญา 

3. ป้องกนัและปราบปรามการกระท าความผดิทางอาญา 
4. รักษาความสงบเรียบร้อย  ความปลอดภยัของประชาชนและความมัน่คงของ

ราชอาณาจกัร 
5. ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจ

หรือส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
6. ช่วยเหลือการพฒันาประเทศตามท่ีนายกรัฐมนตรีมอบหมาย 
7. ปฏิบติัการอ่ืนใดเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้การปฏิบติัการตามอ านาจหน้าท่ี

ตามขอ้ 1  2  3  4  หรือ 5  เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
จากอ านาจหน้าท่ีดังกล่าวข้างต้น  จึงสามารถแยกบทบาทและหน้าท่ีของต ารวจ

ออกเป็น 3 ดา้นคือ 
1. บทบาทและหน้าท่ีเก่ียวกบัการป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรมการป้องกนั

และปราบปรามอาชญากรรมเป็นหนา้ท่ีของต ารวจ อาชญากรรมมีสาเหตุมาจากสภาพแวดลอ้มทางสังคม
อย่างหน่ึง และผลของการกระท าของบุคคลในสังคม ฉะนั้นการป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรม
จ าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือจากประชาชนเป็นอย่างดี  จึงจะได้ผลภายใตข้อบเขตหน้าท่ีของต ารวจ  
ดงัน้ี 

1.1 หน้าท่ีรักษากฎหมาย  โดยเฉพาะกฎหมายลกัษณะอาญาเม่ือมีการฝ่าฝืนกฎหมาย
แลว้จะมีบทลงโทษไว ้หนา้ท่ีของต ารวจคือ ป้องกนัสังคมมิให้เกิดความเสียหายหรืออนัตราย เน่ืองจาก
การกระท าผิดกฎหมายดว้ยการดูแลป้องกนั มิให้มีผูก้ระท าผิดข้ึน หรือหากมีก็จบักุมด าเนินคดี
ตามกฎหมาย 

1.2 หนา้ท่ีรักษาความสงบเรียบร้อย   การมีหนา้ท่ีคอยตรวจตราดูแลมิให้มีส่ิงใดท่ีจะ
ท าลายความสงบเรียบร้อยของประชาชน หากมีจะตอ้งเขา้ป้องกนั แก้ไข บ าบดัช่วยเหลือ ให้บรรเทา
หรือหมดไป 
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1.3 หน้าท่ีป้องกนัชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชน  มิให้มีอนัตราย ซ่ึงการป้องกนั 
อนัตรายจากทุกอยา่งท่ีอยูใ่นอ านาจหนา้ท่ีของต ารวจ 

1.4 หน้าที่ในการสืบสวน ทั้งก่อนและหลงัการกระท าผิด หน้าที่สืบสวนก่อน
การกระท าผิด จะเป็นการป้องกนัอาชญากรรมอย่างหน่ึง ส่วนการสืบสวนภายหลงัการกระท าผิด 
แล้วจะมีจุดหมายเพื่อบรรเทาความเสียหาย เช่น การติดตามเอาทรัพย์กลบัคืนให้เจา้ของเพื่อจบักุม
ผูก้ระท าผดิ  โดยการสืบสวนหาพยานหลกัฐานมาประกอบการด าเนินคดี 

1.5 หนา้ท่ีในการให้บริการประชาชน  เป็นหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองท่ีต ารวจช่วยเหลือ
บริการอ านวยความสะดวกแก่ประชาชนในเร่ืองต่าง  ๆ  

2. บทบาทและหนา้ท่ีของต ารวจในการบริการประชาชน   
2.1 การอ านวยการจราจร  เป็นการอ านวยความสะดวกให้ประชาชนไดส้ัญจรไปมา

อยา่งสะดวกและปลอดภยั 
2.2 การบริการรับแจง้เหตุด่วนเหตุร้ายของต ารวจ 191 ซ่ึงท าหน้าท่ีรับแจง้เหตุตลอด 

24  ชัว่โมง  ท าใหป้ระชาชนรู้สึกอบอุ่นและมีท่ีพึ่ง 
2.3 การส่งเสริมสวสัดิภาพเด็กและเยาวชน ซ่ึงเป็นหน้าที่ของกองก ากบัการ

สวสัดิภาพเด็กและเยาวชนท่ีคอยให้ความคุม้ครองเด็กไม่ให้ถูกชกัน าไปในทางท่ีผิดตลอดจนการห้าม
ปราบปรามเด็กไม่ใหป้ระพฤติไปในทางเส่ือมเสีย  หรือมอมเมาอยูใ่นอบายมุข   

2.4 การบริการดา้นการทะเบียนต่าง ๆ เช่น อาวุธปืน ตลอดจนการควบคุมพวกโรงแรม
โรงรับจ าน า  โรงภาพยนตร์ และอ่ืน ๆ  

2.5 การบริการพิมพล์ายมือ ส าหรับขา้ราชการหรือ ประชาชนในการเขา้ท างานหรือ
เดินทางไปท างานต่างประเทศ  เพื่อเป็นการตรวจสอบประวติัการตอ้งโทษหรือเก็บประวติัได ้

2.6 การป้องกันและระงับอัคคีภัย และบรรเทาสาธารณภยัต่าง ๆ เพื่อป้องกันภัย
ธรรมชาติ   

3. บทบาทและหนา้ท่ีเก่ียวกบัการรักษาความมัน่คงของรัฐ การรักษาความมัน่คงของ
ชาติ เก่ียวขอ้งกบัหน้าท่ีของต ารวจทั้งทางตรงและทางออ้ม กล่าวคือ มีหน้าท่ีป้องกนัรักษาอธิปไตย
ของชาติ  ร่วมกบัฝ่ายทหารโดยตรงและทางออ้ม  ต ารวจมีหน้าท่ีป้องกนัปราบปรามอาชญากรรม  
และบงัคบัใช้กฎหมายของสังคมซ่ึงมีหน้าท่ีในส่วนน้ีเป็นการกระท าเพื่อก่อให้เกิดความสงบสุข
ในบา้นเมืองนัน่เอง  

สุรพล จุลพรามณ์ (2522 : 8) โดยก าหนดบทบาทและหนา้ท่ีเก่ียวกบัการรักษาความมัน่คง
ของรัฐจ าแนกไดด้งัน้ี  
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1. การรักษาอธิปไตยของชาติ  มีหน้าท่ีป้องกนัรักษาอธิปไตยของชาติในบริเวณท่ีไม่มี
ก าลงัทหารปฏิบติัการอยู ่หรือระหวา่งท่ีก าลงัทหารยงัไปไม่ถึงหรือปฏิบติัการตามท่ีฝ่ายทหารก าหนด 

2. บทบาทในการรักษาความสงบภายในประเทศจากการกระท าของผูก่้อความไม่สงบ
จลาจลวุน่วายในท่ีต่าง ๆ   

3. บทบาทในการป้องกนัปราบปรามผูก่้อการร้าย 
แนวทางในการปฏิบัติราชการ  ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ประจ าปี 2555   
ตามท่ีส านกังานต ารวจแห่งชาติ ไดมี้ประกาศเม่ือวนัท่ี 30 ธนัวาคม 2554 ให้ใชยุ้ทธศาสตร์

ส านกังานต ารวจแห่งชาติ  พ.ศ.2555 - 2564 เป็นแนวทางในการปฏิบติัหน้าท่ีให้บรรลุเป้าหมายตาม
อ านาจหน้าท่ีของส านกังานต ารวจแห่งชาติ ส านกังานต ารวจแห่งชาติ จึงไดจ้ดัท าแนวทาง การปฏิบติั
ราชการส านักงานต ารวจแห่งชาติ ประจ าปี 2555 ข้ึนโดยมีความสอดคล้องกับนโยบายรัฐบาล 
ยทุธศาสตร์ส านกังานต ารวจแห่งชาติ และสามารถตอบสนองต่อปัญหาความตอ้งการของประชาชน
ได้อย่างแท้จริง รวมทั้ งค  านึงถึงความต้องการของประชาชนเป็นส าคัญ ดังแนวทางดังต่อไปน้ี 
(ส านกังานต ารวจแห่งชาติ, 2555 : 1-8) 

1. นโยบายรัฐบาล ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารส านกังานต ารวจแห่งชาติใน 5 ดา้นดงัต่อไปน้ี
คือ  

1.1 สร้างความปรองดองสมานฉนัท ์เยียวยาและฟ้ืนฟูทุกฝ่าย  ประชาชนเจา้หนา้ท่ีรัฐ 
และผูป้ระกอบการภาคเอกชนท่ีไดรั้บผลกระทบจากเหตุรุนแรง ตั้งแต่ช่วงปลายการใช้รัฐธรรมนูญ 
2540 สนับสนุนให้คณะกรรมการอิสระตรวจสอบและคน้หาความจริง เพื่อการปรองดองแห่งชาติ 
ด าเนินการอยา่งเป็นอิสระ  

1.2 ก าหนดใหก้ารแกไ้ขและป้องกนัปัญหายาเสพติดเป็น  “วาระแห่งชาติ”  
1.3 ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบในภาครัฐอยา่งจริงจงั  
1.4 เร่งน าสันติสุขและความปลอดภยักลบัมาสู่พื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใต ้โดยนอ้มน า 

กระแสพระราชด ารัส “เขา้ใจ  เขา้ถึง พฒันา” เป็นหลกัปฏิบติั  
1.5 นโยบายการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี โดยการปรับปรุงระบบการช่วยเหลือ

ประชาชนท่ีไม่ไดรั้บความเป็นธรรมดว้ยมาตรการเชิงรุก ให้เขา้ถึงความเป็นธรรมได้ง่าย รวดเร็ว 
พร้อมทั้งเพิ่มประสิทธิภาพการสืบสวนสอบสวน การป้องกนัปราบปรามอาชญากรรม การน ามาตรการ
ทางภาษี  การป้องกนัปราบปรามการฟอกเงิน มาใชใ้นการด าเนินการต่อผูก้ระท าความผิดและป้องกนั
ปราบปรามอาชญากรรมเชิงรุกโดยประชาชน มีส่วนร่วม จดัให้มีกลไกการบริหารจดัการแบบครบวงจร 
วิเคราะห์แนวโนม้ของอาชญากรรมล่วงหนา้ เพื่อป้องปรามและแกไ้ขปัญหาอาชญากรรมให้สอดคลอ้ง



60 
 

กบัความตอ้งการของประชาชนในพื้นท่ี  และตอ้งส่งเสริมให้ประชาชนมีโอกาสไดรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสาร
จากทางราชการ 

2. ยทุธศาสตร์สานกังานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2555 -2564  
 คณะกรรมการนโยบายต ารวจแห่งชาติ  มีมติเม่ือวนัท่ี 24 พฤศจิกายน 2554  เห็นชอบ

ให้ใชยุ้ทธศาสตร์สานกังานต ารวจแห่งชาติ  พ.ศ.2555 -2564   ซ่ึงก าหนดวิสัยทศัน์ ไวคื้อ “เป็นต ารวจ
มืออาชีพ เพื่อความผาสุกของประชาชน” ตามยทุธศาสตร์ดงัน้ี  

 2.1 ยทุธศาสตร์ท่ี 1 : ยกระดบัขีดความสามารถ โดยก าหนดเป้าประสงคด์งัน้ี  
2.1.1 ภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายเกิดผลสัมฤทธ์ิ  
2.1.2 ลดความหวาดกลวัภยัอาชญากรรมของประชาชน  
2.1.3 มีระบบและกระบวนงานท่ีตอบสนองนโยบายรัฐบาลท่ีมีประสิทธิภาพ  
2.1.4 มีเทคโนโลย ีอุปกรณ์ และเคร่ืองมือพิเศษ รวมทั้งระบบสารสนเทศอจัฉริยะ  

 2.2 ยุทธศาสตร์ท่ี 2 : การพฒันางานต ารวจให้โปร่งใส มีมาตรฐานโดยก าหนด
เป้าประสงค ์ดงัน้ี  

2.2.1 สังคมและประชาชนเช่ือมัน่ต่อองคก์ารต ารวจ  
2.2.2 ผูรั้บบริการมีความพึงพอใจต่อการปฏิบติังานของต ารวจ ประชาชน

มีความพึงพอใจต่อการใหบ้ริการและการปฏิบติังานของต ารวจ และ ลดความหวาดกลวัภยัอาชญากรรม
ของประชาชน  

2.2.3 กระบวนงานท่ีโปร่งใสมีมาตรฐาน โดยมีกระบวนงานท่ีมาตรฐานเป็น
ท่ียอมรับของประชาชน และหน่วยงานต่าง ๆ  และมีการตรวจสอบการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ  

2.2.4 บุคลากรและหน่วยงานมีครุภณัฑ์ ยุทโธปกรณ์ ยานพาหนะ เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใช ้เทคโนโลยสีารสนเทศเพียงพอตามมาตรฐานการปฏิบติังาน  

 2.3 ยุทธศาสตร์ท่ี 3 : การมีส่วนร่วมของประชาชนและเครือข่ายการปฏิบติังานของ
ต ารวจ โดยก าหนดเป้าประสงคด์งัน้ี  

2.3.1 การมีส่วนร่วมของประชาชน เครือข่ายภาครัฐ และภาคเอกชน ท่ีเขา้มา
มีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาอาชญากรรมและใหบ้ริการมีความเขม้แขง็  

2.3.2 การมีส่วนร่วมของประชาชน เครือข่ายภาครัฐ และภาคเอกชน ท่ีเขา้มา
มีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาอาชญากรรมและใหบ้ริการมีความพึงพอใจ 

2.3.3 กฎหมาย กฎ ระเบียบ ค าสั่ง และขอ้บงัคบัต่าง ๆ  ท่ีเก่ียวขอ้ง เอ้ือต่อการเขา้มา
มีส่วนร่วมของประชาชน เครือข่ายภาครัฐและภาคเอกชน  
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2.3.4 หน่วยงานและบุคลากรน าแนวคิดการมีส่วนร่วมของประชาชน เครือข่าย 
ภาครัฐ และภาคเอกชนมาใชใ้นการแกไ้ขปัญหาอาชญากรรมและใหบ้ริการประชาชน  

 2.4 ยุทธศาสตร์ท่ี 4 : การสร้างความเขม้แข็งในการบริหารโดยก าหนดเป้าประสงค์
ดงัน้ี  

2.4.1 การบริหารโดยยดึหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  
2.4.2 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งและประชาชนผูรั้บบริการมีความพึงพอใจต่อการบริหารงาน  
2.4.3 กระบวนการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ  
2.4.4 ขา้ราชการต ารวจมีสมรรถนะสูงในการปฏิบติัหนา้ท่ี  

3. จุดเนน้และทิศทางการด าเนินงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2555 
 จุดเนน้ของส านกังานต ารวจแห่งชาติท่ีปรากฏในค าของบประมาณ ประจ าปี พ.ศ.2555  

มีแนวทางท่ีส าคญั สรุปไดด้งัน้ี  
3.1 เทิดทูนและพิทกัษ์รักษาไวซ่ึ้งสถาบนัพระมหากษตัริย์ มีการพฒันากลไก

การถวายความปลอดภยัของสถาบนัพระมหากษตัริยใ์ห้มีมาตรฐานและประสิทธิภาพสูงสุด พร้อมสร้าง
ความตระหนกัในพระมหากรุณาธิคุณและจงรักภกัดีต่อสถาบนัพระมหากษตัริย ์ และส่งเสริมโครงการ
อนัเน่ืองมาจากพระราชด าริ  

3.2 การแกไ้ขและป้องกนัปัญหายาเสพติดซ่ึงรัฐบาลก าหนดใหเ้ป็น “วาระแห่งชาติ”  
3.2.1 ยึดหลกันิติธรรมในการปราบปรามผูผ้ลิต ผูค้า้ ผูมี้อิทธิพล และผูป้ระพฤติ

มิชอบ โดยบงัคบัใชก้ฎหมายอยา่งเคร่งครัด  
3.2.2 ยึดหลกัผูเ้สพคือผูป่้วย ท่ีตอ้ง ไดรั้บการบ าบดัรักษาให้กลบัมาเป็นคนดี

ของสังคม พร้อมทั้งมีกลไกติดตามช่วยเหลืออยา่งเป็นระบบ  
3.2.3 การแสวงหาความร่วมมือเชิงรุกกบัต่างประเทศในการป้องกนั การควบคุม 

และสกดักั้นยาเสพติด สารเคมี และสารตั้งตน้ในการผลิตยาเสพติดท่ีลกัลอบน าเขา้ประเทศ  
3.2.4 เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการจดักิจกรรมการป้องกนักลุ่มเส่ียง

และประชาชนทัว่ไป ไม่ใหเ้ขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัยาเสพติด  
3.2.5 เพิ่มประสิทธิภาพในการสกดักั้นเส้นทางล าเลียงยาเสพติด โดยด าเนิน

กิจกรรมเฝ้าระวงั และกรรมวธีิทางการข่าวอยา่งมีประสิทธิภาพ  
3.2.6 เพิ่มประสิทธิภาพในการสืบสวนปราบปรามแหล่งพกัยาเสพติด เครือข่าย

ผูค้า้ยาเสพติดทั้งในและต่างประเทศ ตลอดจนผูค้า้รายยอ่ย และผูเ้สพเพื่อตดัอุปสงคแ์ละขยายผล
การจบักุมให้ไดม้ากท่ีสุด รวมทั้งใชม้าตรการดา้นทรัพยสิ์น เพื่อตดัวงจรทางเศรษฐกิจของกระบวนการ
อีกดว้ย  



62 
 

3.3 เร่งน าสันติสุขและความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชนกลบัมาสู่
พื้นท่ี จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ 

3.3.1 การพฒันาระบบการข่าวใหมี้ประสิทธิภาพรวดเร็ว และเท่ียงตรง 
3.3.2 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในพื้นท่ี การขยายฐานมวลชนในพื้นท่ี

อยา่งจริงจงัและต่อเน่ืองเพื่อเอ้ือต่อการปฏิบติังาน  
3.3.3 จดัเจา้หน้าท่ีให้เพียงพอและจดัหาสวสัดิการและค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 

เพื่อเป็นขวญัและกาลงัใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีในเขตพื้นท่ีสีแดง  
3.3.4 การเตรียมความพร้อมดว้ยการฝึกอบรมอยา่งสม ่าเสมอ  
3.3.5 เพิ่มขีดความสามารถดา้นยานพาหนะและการส่งก าลงับ ารุงให้รองรับ

การปฏิบติัภารกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
3.4 ยกระดบัการปฏิบติังานของสถานีต ารวจทัว่ประเทศตามแนวทางการพฒันาสถานี

ต ารวจเพื่อประชาชน ระยะท่ี 3 (พ.ศ.2555-2558) 
3.4.1 พฒันาดา้นการบริการบนสถานีต ารวจ (หน่วยงานระดบั Front Office) ท่ีมี

การปฏิบติังานและมีคุณภาพการใหบ้ริการในระดบัมาตรฐาน  
3.4.2 พฒันาพนกังานสอบสวน เพื่อการอ านวยความยติุธรรมทางอาญา  
3.4.3 การให้บริการดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น การสร้าง

เครือข่ายการป้องกนัปราบปรามอาชญากรรมในพื้นท่ี  
3.4.4 การใหบ้ริการดา้นควบคุมการจดัการจราจร  
3.4.5 การบริหารและพฒันาบุคลากรโดยเน้นการเปล่ียนแปลงทศันคติ ค่านิยม 

และสร้างส านึกในการใหบ้ริการประชาชน โดยก าหนดเป็นค่านิยมร่วมกนัในการบริการท่ีดีแก่ประชาชน 
และมีบุคลิกภาพท่ีดี มีกิริยา มารยาท และการใชค้  าพดูต่อประชาชนผูรั้บบริการเป็นอยา่งดี  

3.5 สร้างความปรองดองสมานฉนัทข์องคนในชาติและฟ้ืนฟูประชาธิปไตย  
3.5.1 เพิ่มประสิทธิภาพในการบงัคบัใชก้ฎหมายอยา่งเคร่งครัด และเขม้งวด

โดยยดึหลกันิติรัฐ  
3.5.2 ด าเนินการติดตามสืบสวนสอบสวนจบักุมผูก้ระท าผิดและเร่งรัดการด าเนินคดี

ส าคญัท่ีส่งผลกระทบต่อความรู้สึก และอยูใ่นความสนใจของประชาชน  
3.5.3 การพฒันาประสิทธิภาพของบุคลากรและอุปกรณ์ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ 

(IT) เพื่อใชใ้นการสืบสวนและรวบรวมพยานหลกัฐาน 
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3.6 สร้างความสามคัคีและส่งเสริมความร่วมมือระหวา่งประเทศอาเซียน  
3.6.1 วางกรอบทิศทางและมาตรการด าเนินการเตรียมความพร้อมเขา้สู่ประชาคม

อาเซียนในปี พ.ศ.2558 ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อภาพรวมของส านกังานต ารวจ
แห่งชาติ  

3.6.2 วางมาตรการด าเนินการให้หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องในสังกัดรับทราบและ
น าไปปฏิบติัใหบ้งัเกิดผลต่อการเตรียมความพร้อมรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ.2558 

3.6.3 เตรียมความพร้อมของทุกหน่วยงานในการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ในปี  
พ.ศ. 2558  

3.7 สนบัสนุนให้ประชาชน เครือข่ายภาครัฐ และภาคเอกชนท่ีเขา้มามีส่วนร่วม 
ในการแกไ้ขปัญหาอาชญากรรมและใหบ้ริการมีความเขม้แขง็ และความพึงพอใจ  

3.7.1 ส่งเสริมสนับสนุนให้หน่วยงาน  และบุคลากรน าแนวคิดการมีส่วนร่วม 
ประชาชนเครือข่ายภาครัฐและภาคเอกชนเขา้มาตามหลกัเกณฑท่ี์ก าหนด  

3.7.2 ปรับปรุง พฒันารูปแบบ วิธีการปฏิบติั ตลอดจนแนวทางการประเมินผล 
การเขา้มามีส่วนร่วมของประชาชน เครือข่ายภาครัฐ และภาคเอกชนให้มีความชดัเจน สามารถน าไป
ปฏิบติัไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม มีความเหมาะสมกบัสภาพปัญหา และความตอ้งการของประชาชนในพื้นท่ี  

3.7.3 ปรับปรุงแกไ้ขกฎหมาย กฎ ระเบียบ ค าสั่ง และขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
ใหเ้อ้ือต่อการเขา้มามีส่วนร่วมของประชาชน เครือข่ายภาครัฐ และภาคเอกชน  

3.8 พฒันางานต ารวจใหโ้ปร่งใส มีมาตรฐาน  
3.8.1 พฒันาระบบการติดตามตรวจสอบการปฏิบติังาน โดยน ามาตรการป้องกนั

ปราบปรามการทุจริตและประพฤติชอบมาบงัคบัใช้กบัขา้ราชการต ารวจท่ีประพฤติชอบอย่างจริงจงั 
เสริมสร้างภาพลกัษณ์ วฒันธรรมของต ารวจ พฒันาคุณธรรม จริยธรรมขา้ราชการต ารวจในทุกระดบั
ใหเ้ป็นท่ียอมรับของสังคมและประชาชน  

3.8.2 ให้ความส าคญักบัการให้บริการด้วยความรวดเร็ว ถูกตอ้ง เป็นธรรม 
โปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้ดว้ยการเพิ่มขีดความสามารถของสถานีต ารวจ ปรับทศันคติและวิธีการ
ท างานท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยยดึประชาชนและชุมชนเป็นศูนยก์ลาง  

นโยบายของผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ   
เพื่อให้เป็นไปตามวิสัยทศัน์และเจตนารมณ์ดงักล่าวขา้งตน้ จึงไดก้ าหนดนโยบายทัว่ไป

และนโยบายเนน้หนกั ดงัน้ี  (ส านกังานต ารวจแห่งชาติ, 2547 : 15-16) 
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นโยบายทัว่ไป 
1. ปกป้อง เทิดทูนและพิทกัษรั์กษาไวซ่ึ้งสถาบนัชาติ ศาสนา พระมหากษตัริย ์และ

การปกครองในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 
1.1 เฝ้าระวงั ตรวจสอบ ด าเนินการเก่ียวกบัการกระท าผิดในการละเมิดสถาบนัทุกดา้น

และด าเนินคดีโดยเด็ดขาด 
1.2 สร้างความส านึกในพระมหากรุณาธิคุณ จงรักภกัดีต่อสถาบนัชาติศาสนา 

พระมหากษตัริย ์
1.3 ส่งเสริมและสนบัสนุนโครงการอนัเน่ืองมาจากพระราชด าริอยา่งเตม็ความสามารถ  
1.4 พฒันากลไกการถวายความปลอดภยัของสถาบนัพระมหากษตัริยใ์ห้มีมาตรฐาน

และมีประสิทธิภาพสูงสุด 
2. การป้องกนัและปราบปรามยาเสพติด 

2.1 ป้องกนัและปราบปรามยาเสพติดอยา่งเขม้ขน้ตามนโยบายรัฐบาลโดยยึดกฎหมาย
และหลกันิติธรรม 

2.2 ปราบปรามจบักุมผูผ้ลิต ผูค้า้ ผูล้  าเลียงยาเสพติดในทุกระดบัโดยเนน้ผูค้า้รายยอ่ย
ในชุมชน เครือข่ายและขยายผลการจบักุมทุกราย 

2.3 ประสานความร่วมมือ เพื่อด าเนินการป้องกนัปราบปรามยาเสพติดในเรือนจ า 
2.4 ด าเนินมาตรการยดึทรัพยก์บัผูเ้ก่ียวขอ้งกบัยาเสพติดตามกฎหมาย 
2.5 ให้ความส าคญัในการป้องกนักลุ่มเส่ียงและพื้นท่ีเส่ียง โดยการพฒันาครูต ารวจ 

D.A.R.E. 
2.6 พฒันาช่องทางในการแจง้ข่าวสาร ขอ้ร้องเรียน หรือเบาะแสผ่านทุกช่องทาง 

โดยเฉพาะส่ือเทคโนโลย ี
2.7 แลกเปล่ียนข่าวสารและประสานความร่วมมือกบันานาประเทศในการป้องกนั

และปราบปรามยาเสพติด 
2.8 ด าเนินการทางอาญาและวินยักบัขา้ราชการต ารวจท่ีเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัยาเสพติด

อยา่งเด็ดขาด 
3. การป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรม 

3.1 ควบคุมและลดความรุนแรงของอาชญากรรมให้ประชาชนรู้สึกว่าไม่เป็นภัย
คุกคามต่อชีวติและทรัพยสิ์น 

3.2 ป้องกนัอาชญากรรมจากสภาพแวดล้อม โดยการจดัระเบียบพื้นท่ีเส่ียงและ
แหล่งมัว่สุม เพื่อตดัช่องโอกาสและไม่เป็นแหล่งบ่มเพาะต่อการก่ออาชญากรรม 
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3.3 พฒันาระบบงานสายตรวจให้มีความพร้อมและมีประสิทธิภาพในการระงบัเหตุ
และบริการประชาชนดว้ยความรวดเร็ว 

3.4 พฒันาระบบศูนยรั์บแจง้เหตุทุกระดบั โดยเฉพาะศูนยรั์บแจง้เหตุฉุกเฉิน191 
รวมทั้งมีเจา้หนา้ท่ีหรือชุดปฏิบติัการท่ีมีความพร้อม สามารถตอบสนองการรับแจง้เหตุเขา้ไปช่วยเหลือ 
และแกปั้ญหาไดท้นัเหตุการณ์ 

3.5 ยกระดับขีดความสามารถในการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมต่อ
นกัท่องเท่ียวทั้งชาวไทยและต่างประเทศ โดยการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ป้องกนั
ไม่ใหถู้กเอารัดเอาเปรียบ ไดรั้บความช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกอยา่งทัว่ถึง ทนัเหตุการณ์ 

3.6 น าเทคโนโลยีมาใช้ในการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม เช่น ระบบ
โทรทศัน์วงจรปิด (CCTV) ระบบบอกต าแหน่งพิกดั (GPS) การประยุกต์ใช้โปรแกรมใช้งานบน
โทรศพัทมื์อถือ ฯลฯ 

3.7 สร้างทีมงานวิเคราะห์อาชญากรรมในทุกระดบั เพื่อให้ทราบถึงสถานการณ์ 
แนวโนม้ แผนประทุษกรรม และน ามาใชใ้นการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาอาชญากรรม 

3.8 จดัระเบียบสังคมและเขม้งวดกวดขนัอบายมุขในพื้นท่ีอยา่งจริงจงั 
3.9 เสริมสร้างการมีส่วนร่วม เครือข่ายภาคประชาชนและบูรณาการทุกภาคส่วน 

โดยเนน้ชุมชนเขม้แข็งในการป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรมและสร้างจิตส านึกให้ประชาชน
ทุกคนมีส่วนรับผิดชอบในการป้องกนัและแก้ปัญหาอาชญากรรม ตามหลกัการท่ีว่า ประชาชนคือ 
ต ารวจคนแรก 

3.10 ผลกัดนัให้มีมาตรการทางกฎหมาย ระเบียบ ค าสั่ง ขอ้บงัคบัเอ้ืออ านวยต่อ
การป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรมในสถานประกอบการ เขตชุมชนและเขตท่ีอยูอ่าศยัหนาแน่นมาก 

4. การแกปั้ญหาจงัหวดัชายแดนภาคใต ้
4.1 นอ้มน ายุทธศาสตร์พระราชทานของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั  “เขา้ใจ เขา้ถึง 

พฒันา” และหลกัปรัชญา “ เศรษฐกิจพอเพียง ” มาเป็นหลกัปฏิบติัในการแกปั้ญหาจงัหวดัชายแดน
ภาคใต ้

4.2 น าแนวทางสันติวิธีและแนวคิดการเมืองน าการทหาร  มาใช้เป็นกลไกหลกั
ในการแกปั้ญหา 

4.3 สร้างเอกภาพและบูรณาการการแก้ปัญหา ทั้งในระดบัยุทธศาสตร์และระดับ
ยทุธวธีิ 

4.4 ควบคุมสถานการณ์ที่เกิดข้ึน ดว้ยการยุติเหตุร้ายรายวนัและความรุนแรง  
เน้นมาตรการเชิงรุก เพื่อจ ากดัเสรีการปฏิบติัของฝ่ายตรงขา้ม 
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4.5 พฒันาขีดความสามารถของหน่วยให้มีความเขม้แข็ง เน้นการสร้างทีมสืบสวน 
สอบสวนและพิสูจน์หลกัฐาน โดยยดึหลกักฎหมายและหลกัสิทธิมนุษยชน 

4.6 ใหผู้น้ าศาสนา ผูน้ าทอ้งถ่ินและผูน้ าชุมชนเขา้มามีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา 
4.7 ประสานและขอความร่วมมือกบัต่างประเทศ โดยเฉพาะองค์การความร่วมมือ

อิสลาม (OIC) และประเทศเพื่อนบา้น 
4.8 คดัเลือกและฝึกอบรมบุคลากรท่ีปฏิบติังานให้มีความรู้ความเขา้ใจในหลกัศาสนา 

วฒันธรรม ประเพณี ภาษาถ่ิน พื้นฐานความเป็นอยูแ่ละความเช่ือของชุมชนทอ้งถ่ิน 
4.9 กระจายอ านาจการบริหารจดัการอย่างเบ็ดเสร็จให้แก่ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจ

จงัหวดัชายแดนภาคใต ้(ศชต.) เพื่อใหมี้ความคล่องตวัในการแกปั้ญหา 
4.10 ใหทุ้กหน่วยงานทุ่มเทสรรพก าลงัและดูแลสิทธิก าลงัพลเพื่อสนบัสนุนการแกไ้ข

ปัญหาอยา่งเตม็ความสามารถ 
5. ดา้นความมัน่คง 

5.1 รักษาความสงบเรียบร้อยในการชุมนุมเรียกร้องภายใตก้รอบของกฎหมาย
ตามหลกัสากล 

5.2 พฒันาระบบการควบคุมแรงงานต่างดา้วและการลกัลอบหลบหนีเขา้เมืองอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

5.3 พฒันาระบบเครือข่ายและความร่วมมือการข่าวดา้นความมัน่คง การควบคุม
การสัญจรชายแดนในการป้องกนัปราบปรามอาชญากรรมขา้มชาติเพื่อไม่ให้เขา้มาเป็นแหล่งพกัพิง 
ซ่องสุม หลบซ่อนและก่อเหตุ 

5.4 พฒันาระบบการเฝ้าระวงัพื้นท่ีและเส้นทางเช่ือมต่อกบัแนวชายแดน 
5.5 เสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัประเทศเพื่อนบา้นทุกระดบั 

6. การเตรียมความพร้อมเขา้สู่ประชาคมอาเซียน 
6.1 จดัระบบแลกเปล่ียนข่าวสารและร่วมมือกบัเจา้หนา้ท่ีผูรั้กษากฎหมายในต่างประเทศ

เพื่อตดัวงจรและหยดุย ั้งภยัคุกคามจากอาชญากรรมขา้มชาติทุกรูปแบบ 
6.2 ปรับโครงสร้างการจดัหน่วยต ารวจท่ีเก่ียวขอ้งใหมี้มาตรฐานการปฏิบติังานสอดรับ

กบัการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน 
6.3 เตรียมความพร้อมบุคลากร สถานท่ี ยานพาหนะ ขั้นตอนการปฏิบติัและเอกสาร

ประชาสัมพนัธ์ โดยใชภ้าษาองักฤษและภาษาถ่ินเพื่อการอ านวยความสะดวกและการบริการประชาชน
และนกัท่องเท่ียว 
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6.4 ผูน้ าของต ารวจทุกระดบัตอ้งมีความรู้ ทกัษะ ภาษาองักฤษ ภาษาถ่ินและให้มี
การทดสอบภาษาองักฤษจากสถาบนัท่ีไดรั้บการรับรองมาตรฐาน 

6.5 พิสูจน์วตัถุพยานไดทุ้กประเภทและสามารถเช่ือมโยงเครือข่าย  การตรวจพิสูจน์
กบัหน่วยงาน ทั้งภายในและต่างประเทศ 

6.6 พฒันาระบบฐานขอ้มูลและเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อเช่ือมโยงกบัประเทศ
เพื่อนบา้น 

6.7 ส่งเสริมความร่วมมือและพฒันาความสัมพนัธ์กบัต ารวจในอาเซียนและนานา
ประเทศ 

6.8 เสริมสร้างการมีส่วนร่วมของหน่วยงาน ประชาชนและชุมชนในพื้นท่ีตามแนว
ชายแดน 

6.9 ปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ แนวทางปฏิบติัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานต ารวจให้เป็นไป
ตามระบบมาตรฐานสากลและเป็นไปตามกฎบตัรอาเซียน 

7. การอ านวยความยติุธรรม 
7.1 บงัคบัใช้กฎหมายและอ านวยความยุติธรรมดว้ยความรวดเร็วโปร่งใส เสมอภาค

และเป็นธรรม 
7.2 พฒันาระบบการบริหารงานบุคคลให้พนกังานสอบสวนมีความรู้ความเช่ียวชาญ 

มีความเจริญกา้วหนา้ในสายงาน ตลอดจนการแต่งตั้งพนกังานสอบสวนและผูช่้วยพนกังานสอบสวน
ใหเ้พียงพอต่อปริมาณงานในแต่ละพื้นท่ี 

7.3 พฒันาระบบและบูรณาการทีมสืบสวน สอบสวน ปราบปรามและพิสูจน์
หลกัฐานในสถานีต ารวจ 

7.4 ศึกษาและพฒันาโครงสร้างกระบวนการสอบสวนเพื่อลดภาระงานของพนกังาน
สอบสวนทางดา้นเอกสารโดยใหค้วามส าคญัต่อสิทธิของผูเ้สียหายมากข้ึน 

7.5 เนน้การน าพยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ นิติเวชศาสตร์การทะเบียนประวติั
อาชญากร และเช่ือมโยงฐานขอ้มูลเทคโนโลยีสารสนเทศของศูนยพ์ิสูจน์หลกัฐานเพื่อพิสูจน์การกระท า
ความผดิทางอาญา 

7.6 ส่งเสริมจริยธรรม จรรยาบรรณของพนกังานสอบสวนให้มีจิตส านึกในการอ านวย
ความยติุธรรมต่อประชาชน 

7.7 ก าหนดให้พนักงานสอบสวนรับคดีอาญาตามท่ีเกิดข้ึนจริงเพื่อให้ทราบสถิติ
คดีอาญา น าไปสู่แนวทางแกปั้ญหาอาชญากรรม และตอบสนองความตอ้งการของประชาชนได้
อยา่งแทจ้ริง 
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7.8 เร่งรัดและผลักดันให้มีกฎหมายไกล่เกล่ียข้อพิพาทคดีอาญาในชั้นสอบสวน 
รวมทั้งการลดขั้นตอนและระยะเวลาในการบริการประชาชนของพนกังานสอบสวน 

7.9 บูรณาการความร่วมมือกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งในกระบวนการยติุธรรม 
7.10 จดัหาวสัดุอุปกรณ์และน าเทคโนโลยมีาเพิ่มประสิทธิภาพงานสืบสวน งานสอบสวน

และงานพิสูจน์หลกัฐาน 
7.11 ปรับปรุง แกก้ฎหมาย กฎ ระเบียบ ค าสั่งและขอ้บงัคบัที่เป็นอุปสรรคต่อ

การปฏิบติังานดา้นการอ านวยความยติุธรรม 
8. การใหบ้ริการและช่วยเหลือประชาชน 

8.1 สถานีต ารวจถือเป็นหวัใจส าคญัท่ีเป็นตน้ธารแห่งความยุติธรรมในการให้บริการ
และช่วยเหลือประชาชน 

8.2 ให้สถานีต ารวจพิจารณาจดัตั้งหน่วยบริการประชาชนเพื่อกระจายการบริการ
ใหต้รงความตอ้งการของประชาชน 

8.3 พฒันาบุคลากรของหน่วยงานบริการประชาชนให้มีจิตส านึกในการให้บริการ
ประชาชนดว้ยความสุภาพ ให้เกียรติ โดยยึดประชาชนเป็นศูนยก์ลางและเป็นท่ีพึ่งของประชาชนได้
อยา่งแทจ้ริง 

8.4 ให้ความส าคัญกับการกระจายทรัพยากรการบริหารไปยงัสถานีต ารวจและ
หน่วยงานบริการประชาชน 

8.5 ลดขั้นตอน และระยะเวลาการปฏิบติัในลกัษณะการบริการเบด็เสร็จ ณ จุดเดียว 
8.6 ขยายและเพิ่มช่องทางการให้บริการอย่างทัว่ถึง เช่น การช าระค่าปรับคดีจราจร 

การรับแจง้เหตุผา่นทางส่ือสารสนเทศ จุดรับแจง้เหตุเคล่ือนท่ี ฯลฯ 
8.7 พฒันาระบบการบริการจราจรใหมี้ความสะดวก รวดเร็ว ปลอดภยั และมุ่งเนน้

การเป็น “สุภาพบุรุษจราจร” 
8.8 สร้างเครือข่ายกบัทุกภาคส่วนในการใหบ้ริการและช่วยเหลือประชาชน 
8.9 เตรียมการและช่วยเหลือประชาชนท่ีไดรั้บความเดือนร้อนจาก สาธารณภยั

อยา่งต่อเน่ืองจนเขา้สู่ภาวะปกติและสนบัสนุนหน่วยงานเก่ียวขอ้งในการบรรเทาสาธารณภยั 
นโยบายเน้นหนัก 
1. ปกป้องเทิดทูนและพิทกัษ์รักษาไวซ่ึ้งสถาบนัชาติ  ศาสนาพระมหากษตัริย ์และ

การปกครองในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 
2. ป้องกนัและปราบปรามยาเสพติดอย่างเขม้ขน้ ทั้งผูผ้ลิต ผูค้า้ผูจ้  าหน่ายรายใหญ่และ

รายยอ่ยในชุมชนตลอดจนมาตรการยดึทรัพยก์บัผูเ้ก่ียวขอ้งทุกรายโดยยดึหลกักฎหมายและหลกันิติธรรม 
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3. แกปั้ญหาจงัหวดัชายแดนภาคใตเ้พื่อยุติเหตุร้ายรายวนัและความรุนแรงดว้ยมาตรการ
เชิงรุกเพื่อจ ากดัเสรีการปฏิบติัของฝ่ายตรงขา้ม 

4. ควบคุมและลดความรุนแรงของอาชญากรรมให้ประชาชนเกิดความมัน่ใจต่อ
การปฏิบติังานของต ารวจโดยการจดัระเบียบสังคมและควบคุมอบายมุขผดิกฎหมายในพื้นท่ี 

5. ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาสถานีต ารวจเพื่อมีความพร้อมในการให้ บริการและเป็นท่ีพึ่ง
ของประชาชนไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

6. การปฏิบติังานของต ารวจให้ยึดประชาชนเป็นศูนยก์ลางและส่งเสริมให้ประชาชน 
ชุมชนและทอ้งถ่ินมีความรู้สึกเป็นเจา้ของและมีส่วนร่วมในทุกมิติ 

7. พฒันาบุคลากรทุกสายงานให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ
มีความซ่ือสัตย ์สุจริต ยดึมัน่ในศีลธรรมและสร้างค่านิยมใหมี้ความเป็นอยูท่ี่เรียบง่าย ประหยดั 

8. เตรียมความพร้อมและเร่งรัดการด าเนินการดา้นบุคลากร โครงสร้างกฎระเบียบและ
อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใหส้ามารถรองรับและเป็นมาตรฐานในกรอบของอาเซียน 

9. พฒันาศูนย์ปฏิบัติการ (ศปก.) ทุกระดับให้มีความพร้อมเพื่อเป็นเคร่ืองมือของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการขบัเคล่ือน ติดตามการปฏิบติัและบูรณาการการท างานในทุกมิติ 

10. เนน้ภาวะผูน้ าในทุกระดบั ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดีให้แก่ใตบ้งัคบับญัชา 

ใหท้ างานเป็นทีมและมีเอกภาพ 
11. จัดระบบและด าเนินการด้านสวัสดิการให้แก่ข้าราชการต ารวจครอบครัวและ 

ขา้ราชการต ารวจท่ีเกษียณอายุราชการแลว้ ให้มีสุขภาพพลานามยั มีความเป็นอยูท่ี่ดี ประกอบอาชีพ
เสริม ด าเนินชีวิตอย่างเรียบง่าย สามารถพึ่งพาตนเองไดอ้ย่างมีศกัด์ิศรี ตามหลกัปรัชญา “เศรษฐกิจ
พอเพียง” 

ปัจจัยสู่ความส าเร็จ 
1. สร้างเอกภาพทางความคิดของผูน้ าหน่วยทุกระดบั เพื่อให้คิดและมองไปในทิศทาง

เดียวกนั 
2. ให้ความส าคญัต่อการพฒันาบุคลากรในทุกระดบั เพื่อให้เป็นต ารวจมืออาชีพโดยยึด

หลกัธรรมาภิบาลและเป็นท่ีพึ่งของประชาชน รวมทั้งการปลุกเร้า สอนแนะของผูบ้งัคบับญัชา 
3. น าเทคโนโลยี องคค์วามรู้ใหม่มาสร้างเคร่ืองมือและกลไกในการบริหารงานโดยเน้น

การพฒันาศูนยป์ฏิบติัการ (ศปก.) ในการขบัเคล่ือน บูรณาการและประสานกบัทุกองคก์ร 
4. มีการติดตามประเมินผลการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง เพื่อใช้ในการพิจารณาความดี

ความชอบโดยยดึหลกัผูป้ฏิบติังานดีตอ้งไดรั้บผลตอบแทน และผูป้ฏิบติังานหยอ่นยาน ตอ้งถูกพิจารณา
ขอ้บกพร่อง 
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5. ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งพร้อมรับผิดชอบต่อความส าเร็จความล้มเหลวเป็นแบบอย่างท่ีดี
และอยูเ่คียงขา้งกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ภารกจิและบทบาทหน้าทีข่องต ารวจตรวจคนเข้าเมือง   
ภารกิจและบทบาทหน้าท่ีของต ารวจตรวจคนเขา้เมือง ประกอบดว้ย (ส านกังานตรวจคน

เขา้เมือง, 2556 : ออนไลน์) 
1. ดา้นงานอ านวยการ ขอบเขตอ านาจหน้าท่ีปฏิบติัไดแ้ก่ การให้บริการประชาชน

ผ่านด่านเขา้ออกประเทศด้วยความเรียบร้อย การก าหนดแผนงานกลยุทธ์นโยบายเชิงรุก การบริหาร
จัดการงบประมาณให้สอดคล้องกับนโยบายของส านักงานต ารวจด้านวัสดุ ครุภัณฑ์ และการท า
ประชาสัมพนัธ์หน่วยงาน 

2. ดา้นบริการคนต่างดา้ว ไดแ้ก่ สืบสวนผูเ้ขา้ออกด่านท่ีกระท าผดิ ป้องกนัแรงงานต่างดา้ว  
การหาข่าวป้องกนัการหลบหนีเขา้เมืองโดยผดิกฎหมาย 

3. ดา้นสืบสวนปราบปรามและส่งกลบั ไดแ้ก่ ป้องกนัปัญหาอาชญากรรมจากผูเ้ขา้ออก
ผา่นด่านดูแลความมัน่คงของประเทศ ป้องกนัผูก้ระท าความผดิ ขนของผดิกฎหมาย และควบคุมพฤติกรรม
ผูห้ลบหนีกฎหมาย 

4. ดา้นงานตรวจบุคคลและพาหนะ ไดแ้ก่ การตรวจบุคคลและพาหนะการเขา้ออกด่าน
การเปรียบเทียบปรับผูห้ลบหนีเขา้เมืองผดิกฎหมาย  และตรวจสอบหนงัสือการเดินทางเขา้ออกประเทศ 

บทบาทหน้าทีข่องต ารวจตรวจคนเข้าเมือง มีดงัน้ี 
1. เป็นฝ่ายอ านวยการด้านยุทธศาสตร์ให้ส านักงานต ารวจแห่งชาติในการวางแผน 

ควบคุม ตรวจสอบ ให้ค  าแนะน า และเสนอแนะการปฏิบติังานตามอ านาจหนา้ท่ีของส านกังานตรวจคน
เขา้เมืองและหน่วยงานในสังกดั  

2. ปฏิบติังานตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา กฎหมายว่าดว้ยคนเขา้เมือง 
กฎหมายวา่ดว้ยการทะเบียนคนต่างดา้ว กฎหมายวา่ดว้ยการป้องกนัและปราบปรามการคา้มนุษย ์ และ
กฎหมายอ่ืนอนัเก่ียวกบัความผดิทางอาญาทัว่ราชอาณาจกัร  

3. ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง หรือ
ไดรั้บมอบหมาย  

พนัธกจิ 
1. ตรวจคดักรองบุคคลและยานพาหนะทุกประเภทท่ีผา่นเขา้-ออก ราชอาณาจกัร  
2. บริการคนเขา้เมืองตามนโยบายของรัฐดา้นส่งเสริมการท่องเท่ียว การคา้ การลงทุน 

และการเสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งประเทศ  
3. ตรวจสอบและดูแลคนเขา้เมืองท่ีพกัอาศยั อยูใ่นราชอาณาจกัร  
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4. ป้องกนัปราบปรามการกระท าผิดของคนเขา้เมือง รวมทั้งอาชญากรรมขา้มชาติ
ในรูปแบบต่าง ๆ  

นโยบาย 
1. ดา้นการรักษาความมัน่คงภายในราชอาณาจกัร  
2. ดา้นการป้องกนัปราบปรามอาชญากรรม  
3. ดา้นการบริการคนเขา้เมือง  
4. ดา้นการอานวยความยติุธรรม  
5. ดา้นการบริหาร  
6. ดา้นการรองรับประชาคมอาเซียน  
กล่าวโดยสรุปไดว้า่ นโยบายและยุทธศาสตร์การพฒันาของส านกังานต ารวจแห่งชาติ 

มีความส าคญักบัการด าเนินงานของส านกังานต ารวจแห่งชาติเป็นอยา่งมาก ซ่ึงส านกังานต ารวจแห่งชาติ
เป็นส่วนราชการอยูใ่นบงัคบับญัชาของนายกรัฐมนตรี และมีอ านาจหนา้ท่ี และบทบาทในการป้องกนัและ
ปราบปรามอาชญากรรม การให้บริการประชาชน การรักษาความมัน่คงของรัฐและความมัน่คงของชาติ  
ปกป้องเทิดทูน และพิทกัษณ์รักษาไวซ่ึ้งสถาบนัชาติ ศาสนา พระมหากษตัรยแ์ละการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัรยท์รงเป็นประมุข ดงันั้นส านกังานต ารวจแห่งชาติจึงควรด าเนินการ
ตามนโยบายและยทุธศาสตร์ท่ีไดว้างไวเ้พื่อใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชนและประเทศชาติ 

 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

งานวจัิยในประเทศ 
ผสุดี  เขตสมุทร  (2545 : บทคดัยอ่) ได ้ศึกษา การบริหารเปล่ียนแปลงจากการปฏิรูประบบ

บริหารภาครัฐ  ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ผลการศึกษาพบวา่ การวิจยัการเปล่ียนแปลงเก่ียวกบั
การปฏิรูประบบราชการ การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี  และการปฏิรูป
การศึกษาของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ บุคลากรมีการรับรู้ค่อนขา้งน้อย โดยเฉพาะกลุ่ม
เจา้หน้าท่ีผูป้ฏิบติั ทั้งน้ีเกิดจากการส่ือสารท่ีน้อยเกินไป ส่งผลให้ขาดความเขา้ใจและความตระหนัก 
ตลอดจนความร่วมมือในการเปล่ียนแปลงไปในทางที่ดี  ดงันั้นจึงเป็นภาระของผูบ้ริหารระดบัสูง
ท่ีจะตอ้งปรับเปล่ียนแนวทางการพฒันา โดยจะตอ้งมุ่งเนน้การฝึกอบรมเพื่อเปล่ียนความรู้ เพิ่มทกัษะ
ในระดบับุคคล ไปสู่การพฒันาในระดบักลุ่มงาน และระดบัองคก์าร จดักิจกรรมการพฒันาให้เช่ือมโยง
สอดคล้องกบักลยุทธ์ขององค์การ มีความหลากหลายในการมีส่วนร่วมของผูป้ฏิบติังาน การพฒันา
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ระบบพื้นฐานสมรรถนะของบุคคลและมุ่งเน้นการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้เพื่อเพิ่มศกัยภาพและ
สมรรถนะใหบุ้คคลเหล่านั้นเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าท่ีสุดของหน่วยงานต่อไป   

วรวิทย ์ จินดาพล (2550 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเร่ือง การเปล่ียนแปลงขององคก์ารวิชาชีพ : 
กรณีมหาวทิยาลยัราชภฏั  ผลการศึกษาพบวา่  การเปล่ียนแปลงองคก์ารของมหาวิทยาลยัราชภฏัทั้ง 4 แห่ง 
มีความสอดคล้องกับกรอบแนวคิดในการศึกษาท่ีก าหนดไวทุ้กด้าน คือ โครงสร้างการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ การจดัองค์การแบบเป็นทางการ วฒันธรรมองค์การ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร และ
ยุทธศาสตร์การพฒันา และผลการวิจยัยงัพบอีกว่า มหาวิทยาลัยราชภฏัทั้ง 4 แห่ง มีกระบวนการ
เปล่ียนแปลงท่ีแตกต่างกนัออกไป คือ (1) มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย มีกระบวนการเปล่ียนแปลง
ในดา้นโครงสร้างองค์การ (2) มหาวิทยาลยัราชภฏัอุดรธานี มีกระบวนการเปล่ียนแปลงองคก์าร โดยเน้น
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร (3) มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช มีกระบวนการเปล่ียนแปลงองค์การ
โดยเน้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(4) มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา มีกระบวนการเปล่ียนแปลง
โดยเนน้ 2 ดา้น คือ ยทุธศาสตร์การพฒันา และการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

รัศมี เจริญรัตน์ (2551 : บทคดัยอ่)ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารการเปล่ียนแปลง
กับประสิทธิผลการบริหารงานในโรงเรียนน าร่องผูน้ าการเปล่ียนแปลงสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาในจงัหวดันครพนม ผลการศึกษาพบว่า การบริหารการเปล่ียนแปลงและประสิทธิผล
การบริหารงานวชิาการ ในโรงเรียนน าร่องผูน้ าการเปล่ียนแปลง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ในจงัหวดันครพนม ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ครูผูส้อน และคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
อยูใ่นระดบัมาก  เม่ือเปรียบเทียบตามสถานภาพ และประสบการณ์ในการท างาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั 
จากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พบวา่ ภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก และจากการวิเคราะห์อ านาจ
พยากรณ์ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ พบวา่  ดา้นท่ีมีอ านาจพยากรณ์ ดา้นคุณธรรมน าความรู้
สู่ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ด้านกลยุทธ์การเปล่ียนแปลง และด้านนวตักรรมและเทคโนโลยี 
เพื่อการบริหารการเปล่ียนแปลง การวจิยัคร้ังน้ีมีขอ้คน้พบแนวทางการยกระดบัการบริหารการเปล่ียนแปลง 
3  ดา้นคือ  กลยุทธ์การบริหารการเปล่ียนแปลง นวตักรรมและเทคโนโลยีเพื่อการบริหารเปล่ียนแปลง 
และดา้นคุณธรรมน าความรู้สู่ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง    

นลินรัตน์ เล้ียวเดชานนัท ์(2552 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาแนวทางการบริหารการเปล่ียนแปลง
ในการน าระบบงานบริการขอ้มูลดว้ยตนเอง (Employee self service) มาใชใ้นองคก์าร กรณีศึกษาบริษทั 
โตชิบา คอนซูมเมอร์ ประเทศไทย จ ากดั ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัแห่งความส าเร็จในการเปล่ียนแปลง
ขององคก์ารทางดา้นกลยทุธ์ขององคก์าร ทกัษะในการท างานของพนกังาน และลกัษณะการท างาน
ท่ีเป็นระบบ มีผลต่อความพร้อมในการเปล่ียนแปลงองค์การ ขอ้เสนอแนะของพนักงานและผูศึ้กษา  
ผูบ้ริหารควรมีการส ารวจความคิดเห็นของพนกังาน  เพื่อให้ทราบปัญหาจากการท างานท่ีแทจ้ริง และ
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มุ่งเนน้การประชาสัมพนัธ์เร่ืองการเปล่ียนแปลงระบบงานบริการขอ้มูลดว้ยตนเองอยา่งทัว่ถึง และควรมี
การจัดอบรมให้ความรู้แก่พนักงานในเร่ืองการใช้งานคอมพิวเตอร์เพื่อพนักงานสามารถใช้งาน
ระบบงานบริการขอ้มูลดว้ยตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน            

ศุภชยั  ศรีหาจนัทร์ (2553 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษากระบวนทศัน์ใหม่ในการสร้างวฒันธรรม
องค์การ พฤติกรรมการท างานของขา้ราชการต ารวจ การให้บริการประชาชน และการจดัการของสถานี
ต ารวจภูธรคอนสวรรค ์ผลการศึกษาพบว่า องค์การต ารวจมีการสร้างวฒันธรรมองค์การท่ีจะส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงได้แก่ การสร้างขวญัและก าลังใจของเจ้าหน้าท่ีต ารวจ
ผูบ้งัคบับญัชาควรให้การยอมรับความสามารถของเจา้หน้าท่ีต ารวจ และให้อภยัในความผิดพลาดของ
การปฏิบติัหนา้ท่ี มีการส่งเสริมให้ความเจริญกา้วหน้าในอาชีพต ารวจ นอกจากน้ียงัพบวา่ ต ารวจมีการใช้
อ านาจหนา้ท่ีโดยมิชอบ ทั้งน้ีเป็นเพราะต ารวจไดรั้บเงินเดือนนอ้ย รวมถึงนโยบายการเมืองก็มีส่วนเอ้ือให้
ต ารวจปฏิบติัหน้าท่ีโดยมิชอบ และการมีทศันคติในทางท่ีผิด เช่น ผูบ้งัคบับญัชาท่ีดีในสายตาของ
ต ารวจไม่ใช่คนท่ีท างานตรงไปตรงมา ซ่ือสัตย ์แต่ตอ้งเป็นคนท่ีใจถึงพึ่งได ้

ยุวะลยั อาจหาญ (2554 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในสังกดั
ต ารวจภูธรจงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการศึกษาพบวา่ การปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในสังกดัต ารวจภูธร
จงัหวดักาฬสินธ์ุ  ดา้นบริการทัว่ไป ดา้นรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นและดา้นอ านวย
ความยติุธรรมทางอาญา อยูใ่นระดบัมาก และดา้นการควบคุมและจดัการจราจรอยูใ่นระดบัปานกลาง  

งานวจัิยจากต่างประเทศ 
กอร์ดอนและไดโทมาโซ (Gordon and DiTomaso, 1992 : 783-798) ศึกษาวิจยัเร่ือง 

Predict Corporate Performance from Organizational Culture ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรม
องคก์ารท่ีแกร่ง (Strong Corporate Culture) และ ระดบัผลการปฏิบติังานในบริษทัประกนัภยัของ
สหรัฐอเมริกา จ านวน 11 แห่ง โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลในปี 1981 และรวบรวมผลการปฏิบตัิงาน 
ปี 1982-1987 ผลการวจิยัพบวา่ เม่ือองคก์ารมีวฒันธรรมองคก์ารท่ีแกร่ง องคก์ารจะมีผลด าเนินงานทาง
การเงินท่ีสูงข้ึนในปีต่อ ๆ มา วฒันธรรมองคก์ารท่ีมุ่งเนน้ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) 
ท าใหอ้งคก์ารมีผลด าเนินงานทางการเงินท่ีสูงข้ึนในปีต่อ ๆ  มา แต่วฒันธรรมองคก์ารท่ีมุ่งเนน้ความมัน่คง
หรือเสถียรภาพ (Stability) จะท าใหอ้งคก์ารมีผลด าเนินงานทางการเงินท่ีต ่าลงในปีต่อ ๆ มา 

เชอริแดน (Sheridan, 1992 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาวิจยัความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรม
องค์การกบัความรู้สึกผูกพนัองค์การท่ีพนกังานมีความจงรักภกัดี (Loyalty) ต่อองค์การ จะท าให้เกิด
ความรู้สึกผูกพนั (Commitment) เขาก็จะทุ่มเทให้กบัการปฏิบติังาน เพราะอยากให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ   
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Simona Mihaela Haivas (2009 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง “กระบวนการในการเปล่ียนแปลง
องค์กร กรณีศึกษา บริษทั The NCC จ ากดั” จากการศึกษาพบว่า ขั้นตอนพื้นฐานในการเปล่ียนแปลง
ระดบัองคก์รมี 5  ขั้นตอน คือ 

1. การตระหนักถึงเร่ืองการเปล่ียนแปลง (Motivation Change) โดยการกระตุ้นให้
พนกังานมีความตระหนกัถึงความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลง 

2. การก าหนดวิสัยทศัน์ (Creating a Vision) การก าหนดภาพในอนาคตขององค์กรว่า
องคก์รจะเป็นอยา่งไรในอนาคต 

3. การสนบัสนุนและพฒันาการเปล่ียนแปลง (Developing Support) การใหก้ารสนบัสนุนจาก
ผูน้ าในการเปล่ียนแปลงและผูมี้ส่วนไดเ้สีย เพื่อแรงขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลง 

4. การจดัการการเปล่ียนแปลง (Managing the Transition) การวางแผนการท างาน
อยา่งเป็นล าดบัขั้น และควบคุมการท างานใหเ้ป็นไปตามแผนงานท่ีวางไวต้อนตน้ 

5. การรักษาแรงกระตุ้นในการเปล่ียนแปลง (Sustaining Momentum) การสร้างแรง
กระตุน้พนกังานในการท างานอยูเ่สมอ 

และจากการศึกษาพบวา่กระบวนการเปล่ียนแปลงในระดบักลุ่มมี 4 ขั้นตอนดงัน้ี 1) การได้
รับทราบถึงขอ้มูลการเปล่ียนแปลง และท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของการท างาน 2) การออกแบบลกัษณะ
การท างานจากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 3) การท างานหลงัจากการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง 4) ทบทวน
และตดัสินใจวา่จะด าเนินการต่อหรือจะหยดุการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

จากการสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี ของนกัวิชาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารการเปล่ียนแปลง
ในองคก์ารสามารถสรุปไดด้งัตาราง 2.1 ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 2.1 ปัจจยัท่ีนกัวิชาการและนกัวจิยัศึกษาเก่ียวกบัการบริหารการเปล่ียนแปลงขององคก์าร 
 

นกัวชิาการหรือนกัวจิยั ปัจจยัส าคญั/ขอ้คน้พบ 
Robert Kreitnerand Angeol 
Kinichi (2001) 
 

ปัจจยัภายนอก 
1.  ปัจจยัทางประชากร   
2.  ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี  
3.  ปัจจยัการตลาดและเศรษฐกิจ  
4.  ความกดดนัทางดา้นสังคม และการเมือง   
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
 

นกัวชิาการหรือนกัวจิยั ปัจจยัส าคญั/ขอ้คน้พบ 
 
 

 
 
 
 
 
 

ปัจจยัภายใน   
1.  ปัญหาดา้นบุคลากร  
2.  พฤติกรรมการบริหาร    

2.1  การเปล่ียนแปลงตามธรรมชาติของแรงงาน  
2.2  การเปล่ียนแปลงเทคโนโลย ี 
2.2  การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ  
2.3  การเปล่ียนแปลงทางสังคมหรือแนวโนม้ทางสังคม  
2.4  การเมืองของโลก  
2.5  การแข่งขนั 
2.6  การเปล่ียนแปลงแนวคิดในการจดัการ   
2.7 ความตอ้งการเปล่ียนแปลงของบุคคลในองคก์าร   

Carrell, Jannings & Heavrin 
(1997) 
 

1.  แรงผลกัดนัจากภาพแวดลอ้มภายนอก  
2.  แรงกดดนัจากภายในองคก์าร   
3.  ผูน้ าการเปล่ียนแปลง  

Certo (1997) 
 

1.  การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี  
2.  การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง  
3.  การเปล่ียนแปลงบุคคล 

Mike Beer (2003) 
 

1.  การแสวงหาการสนบัสนุนและการมีส่วนร่วม   
2.  การก าหนดแผนการ  
3.  การให้ข่าวสารเก่ียวกบัการด าเนินงานอยา่งสม ่าเสมอ  
4.  การสร้างโครงสร้างส าหรับการขบัเคล่ือนท่ีเหมาะสม  
5.  การรับรู้ถึงความส าเร็จ  
6.  การส่ือสารในองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 

T.G.Cummings andC.G.Worley  
(1999) 
 

1.  การตระหนกัในเร่ืองการเปล่ียนแปลง  
2.  การลดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
3.  การก าหนดวสิัยทศัน์ 
4.  การสนบัสนุนและพฒันาการเปล่ียนแปลง 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
 

นกัวชิาการหรือนกัวจิยั ปัจจยัส าคญั/ขอ้คน้พบ 
 5.  การจดัการเปล่ียนแปลง  

6.  การรักษาแรงกระตุน้ในการเปล่ียนแปลง  
Chin (1976)  
 

1.  เทคโนโลยี  
2.  ผูเ้ช่ียวชาญ 

Lewin (1976) 
 

1.  การละลายพฤติกรรม  
2.  ระยะก าลงัเปล่ียนแปลง 
3.  การหลอมรวมพฤติกรรมใหม่ 

Donnelly, et al (1975) 1.  พลงัท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง 
2.  การตระหนกัถึงความจ าเป็นในเร่ืองการเปล่ียนแปลงองคก์าร 
3.  การก าหนดปัญหา 
4.  การก าหนดทางเลือกในการแกปั้ญหา  
5.  การตระหนกัถึงขอ้จ ากดัต่าง ๆ ในองคก์าร  
6.  การเลือกวธีิการและกลยทุธ์ในการแกปั้ญหา  
7.  การปฏิบติัตามแผนการเปล่ียนแปลง 
8.  การประเมินผลการเปล่ียนแปลง 

Kotter & Cohen (2002) 
 

1.  สร้างความรู้สึกเร่งด่วน  
2.  สร้างทีมผูน้ าการเปล่ียนแปลง   
3.  สร้างวสิัยทศัน์การเปล่ียนแปลงท่ีชดัเจน  
4.  ส่ือสารวสิัยทศัน์ใหทุ้กคนยอมรับ  
5.  มอบอ านาจท่ีจะเปล่ียนแปลง  
6.  สร้างชยัชนะระยะสั้น  
7.  สร้างการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง  
8.  รักษาการเปล่ียนแปลงให้คงอยู ่

Harze and Blanchard (1977) ปรับพฤติกรรมผูน้ าไดต้ามสถานการณ์    
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
 

นกัวชิาการหรือนกัวจิยั ปัจจยัส าคญั/ขอ้คน้พบ 
Bennis (1976) 
 

1.  การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง  
2.  การเปล่ียนแปลงงาน 
3.  การเปล่ียนแปลงบุคคล  
4.  การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี  

Haskell (1963) 
 

1.  ท าใหผู้ร่้วมงานสนใจต่อจุดประสงคข์ององคก์าร  
2.  ท าใหติ้ดต่อส่ือสารภายในองคก์ารชดัแจง้   
3. การใหค้วามเป็นธรรมแก่ผูร่้วมงาน 
4.  การรักษาขวญัและก าลงัใจของผูร่้วมงาน     
5.  การท าใหผู้ร่้วมงานมีความกระตือรือร้นท่ีจะท างาน  

Mcfarland (1979 ) 
 
 
 

1.  ความสามารถในดา้นโครงสร้าง  
2.  ความสามารถด้านการใช้เคร่ืองมือหรือเทคนิคทางวิชาการ

สมยัใหม่  
3.  ความสามารถดา้นพฤติกรรมศาสตร์  

John. P. Kotter (1996 ) 
 

1.  มีภาวะผูน้ า 
2.  การบริหารท่ีมีประสิทธิผลโดยเนน้บทบาทของผูน้ าวา่เป็นผู ้

ขบัเคล่ือนหลกัในการเปล่ียนแปลง  
3.  การก าหนด วสิัยทศัน์และเป้าหมายขององคก์าร  
4.  ส่ือสารวสิัยทศัน์และเป้าหมายใหค้นในองคก์ารเขา้มีส่วนร่วม 

Wilson & McLaren (1972) 
 

1.  เป็นผูมี้เชาวปั์ญญาสูง  
2.  สภาพอารมณ์คงท่ี  
3.  สภาพร่างการแขง็แรง 
4.  มีความสามารถปลูกฝังความเช่ือมัน่ ก่อใหเ้กิดความภกัดี 

Daft  &  Kotter  (1999) 
 

1.  ตระหนกัถึงความจ าเป็นท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลง  
2.  แต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อรับผดิชอบการเปล่ียนแปลง  
3.  สร้างวสิัยทศัน์เม่ือการเปล่ียนแปลงใหส้ าเร็จ   
4.  การส่ือสารการเปล่ียนแปลงอยา่งทัว่ถึงและเกิดประสิทธิภาพ 
5.  เอ้ืออ านาจ  กระจายอ านาจ มอบอ านาจ 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
 

นกัวชิาการหรือนกัวจิยั ปัจจยัส าคญั/ขอ้คน้พบ 
Robbins (2003) 
 

1.  วฒันธรรมสร้างความรู้สึกท่ีเป็นเอกลกัษณ์แก่สมาชิกในองคก์าร     
2.  วฒันธรรมจะช่วยใหส้มาชิกยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารร่วมกนั     
3. วฒันธรรมองคก์ารช่วยส่งเสริมใหเ้กิดความมัน่คงระบบสังคม   
4.  วฒันธรรมเป็นเคร่ืองช้ีแนะแนวทางให้แก่สมาชิกในการกระท า

กิจกรรมต่าง ๆ  ขององคก์ารร่วมกนั   
Burke (2006) 
 

1. ปัจจยัดา้นเทคโนโลย ี
2. ปัจจยัดา้นประชากร 
3. ปัจจยัดา้นโลกาภิวตัน ์

ประมาณ  อดิเรกสาร, พล.ต.อ. 
(2547) 

วฒันธรรมต ารวจเป็นปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของ  
เจา้หนา้ท่ีต ารวจ 

Kotter  and  Heskette (1992) 

 
1.  วฒันธรรมองค์การเป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลกระทบต่อ              

การด าเนินงานในระยะยาวขององคก์าร  
2.  วฒันธรรมเป็นปัจจัยส าคัญท่ีสามารถใช้ในการคาดการณ์

ล่วงหน้าเก่ียวกับการด าเนินงานขององค์การว่าจะสามารถ
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายในระยะยาว    

3.  วฒันธรรมองคก์ารสามารถช่วยสนบัสนุนให้ผลการด าเนินงาน
ในภาพรวมองคก์ารดีข้ึน 

Paoline  (2003)    
 

วฒันธรรมองค์การต ารวจมีความส าคญัต่อความส าเร็จในการท างาน  
เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีต ารวจทุกนาย 

Stenmark  (2005)   
 

วฒันธรรมองค์การต ารวจประเทศสวีเดนอยู่ในรูปแบบของ
ความสัมพนัธ์กบัวฒันธรรมกลุ่มยอ่ยท่ีมีความแตกต่างกนัตามรูปแบบ
ความสัมพนัธ์ของมนักบัสภาพแวดลอ้มภายนอก 

Wright et.al (1992) 
 

1.  กลยทุธ์เป็นแผนของผูบ้ริหารระดบัสูง 
2.  สอดคลอ้งกบัภารกิจ เป้าประสงคภ์ายใตส้ภาพแวดลอ้มภายนอก 
3.  การใชอ้ านาจควบคุมกลยทุธ์ใหไ้ปสู่เป้าหมาย 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
 

นกัวชิาการหรือนกัวจิยั ปัจจยัส าคญั/ขอ้คน้พบ 
Lucau (2005) 
 

1.  ช่วยรวบรวมขอ้มูล เก็บ คน้คืน 
2.  ประยกุตค์วามรู้เพื่อแกปั้ญหาต่างๆ  
3.  สนบัสนุนแนวทางใหม่ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

Rye (1980) 
 

1.  การร่วมมือท่ีดีทั้งฝ่ายประชาชน และฝ่ายต ารวจ 
2.  ต ารวจยื่นความช่วยเหลือให้ชุมชนในเร่ืองข้อมูล ค าแนะน า  

วสัดุอุปกรณ์  
3.  ประชาชนสนองตอบด้วยความร่วมมือ สอดส่อง ดูแลชุมชน    

และแจง้เหตุท่ีน่าสงสัยใหก้บัต ารวจ 
 
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีของนกัวชิาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารการเปล่ียนแปลง

ในองคก์ารของนกัวิชาการหลายท่าน ผูว้ิจยัน ามาสังเคราะห์ให้สอดคลอ้งกบับริบททางการบริหารของ
ส านกังานต ารวจแห่งชาติ  เพื่อน าไปสังเคราะห์แนวคิดปัจจยัการบริหารการเปล่ียนแปลงของต ารวจ
ตรวจคนเขา้เมือง จงัหวดัจนัทบุรีไดต้ารางท่ี  2.2  ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2.2  ตารางแสดงการสังเคราะห์แนวคิดปัจจยัการบริหารการเปล่ียนแปลงของต ารวจตรวจคนเขา้เมือง จงัหวดัจนัทบุรี 
 

 
 

นกัวชิาการ 

ปัจจยัการบริหารการเปล่ียนแปลง 
ดา้นการตระหนกัถึง
ความจ าเป็นในเร่ือง
การเปล่ียน แปลง 

ดา้นผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 

ดา้นกลยทุธ์การ
เปล่ียนแปลง 

ดา้นเทคโนโลยเีพื่อ
การ เปล่ียนแปลง 

ดา้นวฒันธรรม
องคก์าร 

Donnelly,et al (1975)      
T.G.Cummings  and C.G.Worley (2001)      
Daft  & Kotter  (1999 )      
Watson (1969:149-150)      
Carrell , Jannings & Heavrin (1997)      
Locuis (1999)      
Drik  Stelzer , Werner Mellis (1999)      
Plant (1978)      
Havclock (1973)      
Wilson & McLaren (1972)      
John P.Kotter (1996)      
Hershey and Blanchard (1977)      
James Kouzes  &  Barry Posner (1995)      
วรภทัร  ภู่เจริญ (2547 : 113)        
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ตารางท่ี 2.2  (ต่อ) 
 

 
 

นกัวชิาการ 

ปัจจยัการบริหารการเปล่ียนแปลง 
ดา้นการตระหนกัถึง
ความจ าเป็นในเร่ือง
การเปล่ียน แปลง 

ดา้นผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 

ดา้นกลยทุธ์การ
เปล่ียนแปลง 

ดา้นเทคโนโลยเีพื่อ
การ เปล่ียนแปลง 

ดา้นวฒันธรรม
องคก์าร 

Chin & Benne (1976)      
Donnelly & Gibson (1980)      
Wright et.al (1992)      
Hellriegel & Slocum (1979)      
Drucker (1993)      
Katz & Kanh, (1966 : 390-452)      
Robert  kreitner  and  Angeol  Kinichi (2001)      
Robbins (1994)      
Certo (1997)      
Chin  &  Benne (1976)      
Burke (2006)      
Chin (1976)      
Locus (2005)      
พงศพศั  พงษเ์จริญ (2552:207)      
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ตารางท่ี 2.2  (ต่อ) 
 

 
 

นกัวชิาการ 

ปัจจยัการบริหารการเปล่ียนแปลง 
ดา้นการตระหนกัถึง
ความจ าเป็นในเร่ือง
การเปล่ียน แปลง 

ดา้นผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 

ดา้นกลยทุธ์การ
เปล่ียนแปลง 

ดา้นเทคโนโลยเีพื่อ
การ เปล่ียนแปลง 

ดา้นวฒันธรรม
องคก์าร 

Cameron  and Ettington (1988)      
Daft (1996)      
Chaffee and Tiemey  (1988)      
Robbins (2003)      
Kottet and Heskette (1992)      
Paoline (2003)      
Robbins (2001)      
Stenmark (2005)      
Rye (1980)      
วรภทัร์  ภู่เจริญ (2547)      

ความถ่ี 4 10 6 8 10 
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ตามตารางขา้งตน้ท่ีผูว้จิยั ไดส้ังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งสามารถ
คน้พบปัจจยัการบริหารการเปล่ียนแปลง ซ่ึงสอดคลอ้งกบับริบททางการบริหารของส านกังานต ารวจ
แห่งชาติ  สามารถน ามาสู่การสร้างกรอบแนวคิดของการวิจยั  เร่ือง แนวทางการบริหารการเปล่ียนแปลง
ของต ารวจตรวจคนเขา้เมือง จงัหวดัจนัทบุรี ซ่ึงไดปั้จจยัการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัคือ   

1. การตระหนักถึงความจ าเป็นในเร่ืองการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงผูว้ิจยัได้สังเคราะห์มาจาก
แนวคิดของ ดาฟท์ และคอทเตอร์ (Daft & Kotter, 1999) ซ่ึงสอดคล้องกับดอนเนลล่ี และคณะ 
(Donnelly, et al.,1975 : 266-268); วทัสัน (Watson, 1969 : 149-150); กมัมิงส์ และวอรเลย ์(T.G. 
Cummings  and C.G. Worley, 2005) กล่าวถึงลกัษณะขององคก์ารท่ีมีความพร้อมในการเปล่ียนแปลง 
โดยมุ่งเน้นให้การเปลี่ยนแปลงประสบความส าเร็จจะตอ้งประกอบไปด้วยปัจจยัที่ส าคญัคือ 
การตระหนกัถึงความจ าเป็นในเร่ืองการเปล่ียนแปลงขององคก์าร   

2. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไดส้ังเคราะห์มาจากแนวคิด ของศาสตราจารย ์จอนท ์คอทเตอร์  
(John Kotter, 1999 : 129) ไดก้ล่าวไวว้า่ ผูน้  าการเปล่ียนแปลงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีผลกัดนัใหก้ารเปล่ียนแปลง
ประสบความส าเร็จ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั เฮร์เซ และแบลนชาร์ด (Hersey and Blanchard, 1977 :  101); 
วิลสัน และแมคเลเร็น (Wilson & McLaren, 1972 : 110); เจมส์ โคเซส และบารร่ี โพสเนอร์ (James M. 
Kouzes & Barry Z. Posner, 1995 : 105) และแพลนท ์(Plant, 1978 : 46-50) 

3. กลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง ไดส้ังเคราะห์มาจากแนวคิดของ ชิน และเบนเน (Chin & 
Benne, 1976 : 23-31)ไดก้ล่าวถึง เสนอกลยุทธ์ท่ีก่อให้เกิดความส าเร็จในการเปล่ียนแปลงอยา่งมี
แบบแผนไวคื้อ การใชก้ลยทุธ์แบบให้เห็นคุณค่า เนน้ผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ท่ีสัมฤทธ์ิผล ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ไรทแ์ละคณะ (Wright et.al., 1992 : 15) และเซอร์โต และปีเตอร์ (Certo 
and Peter, 1991 : 17)   

4. เทคโนโลยีเพื่อการเปลี่ยนแปลง ไดส้ังเคราะห์มาจากแนวคิด ชิน และเบนเน (Chin & 
Benne, 1976 : 23-31) โดยกล่าววา่ ความส าเร็จในการเปล่ียนแปลงอยา่งมีแผนนั้นจะตอ้งน าผูเ้ช่ียวชาญ     
และเทคโนโลยีมาใชใ้ห้เป็นประโยชน์มากท่ีสุดในทุกสถานการณ์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั  ลูคสั (Lucas, 2005 
: 8); บรัค (Bruke, 2006) และพงศพศั  พงษเ์จริญ (2552 : 207)  

5. วัฒนธรรมองค์การ ไดส้ังเคราะห์มาจากแนวคิด คอทเตอร์ และ เฮสเกทท ์(Kotte and 
Heskette, 1992) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัประสิทธิผลขององค์การ อนัเน่ืองมาจากวฒันธรรมองคก์ารท่ีเขม้แข็ง 
และให้ความส าคญัวฒันธรรมองคก์รว่า  เป็นปัจจยัช้ีขาดวา่องคก์ารจะประสบความส าเร็จ หรือตอ้งพบ
กบัความลม้เหลว  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั พาวไลน์ (Paoline, 2003); รอบบินส์ (Robbins, 2001); เสตนมาร์ก           
(Stenmark, 2005) และประมาณ อดิเรกสาร (2547 : 19) 
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ส่วนการเปล่ียนแปลงของต ารวจตรวจคนเข้าเมือง ผูว้ิจยัได้มาจากภารกิจ และบทบาท
หนา้ท่ีของต ารวจตรวจคนเขา้เมือง ซ่ึงก าหนดภารกิจใน 4  ดา้น คือ  1)  ดา้นงานอ านวยการ 2) ดา้นบริการ
คนต่างดา้ว  3)  ดา้นสืบส่วนปราบปรามและส่งกลบั  และ 4)  ดา้นงานตรวจบุคคลและพาหนะ  

 

กรอบแนวคดิของการวจิัย 
 

จากการสังเคราะห์วรรณกรรมของนกัวิชาการต่าง ๆ ขา้งตน้ พบว่า ปัจจยัการบริหาร
การเปล่ียนแปลงของต ารวจตรวจคนเขา้เมือง จงัหวดัจนัทบุรี ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น 1) การตระหนกัถึง
ความจ าเป็นในเร่ืองการเปล่ียนแปลง 2) ผูน้ าการเปล่ียนแปลง 3) กลยุทธ์การเปล่ียนแปลง 4) เทคโนโลยี
เพื่อการเปล่ียนแปลง และ5) วฒันธรรมองคก์าร ส่วนการบริหารการเปล่ียนแปลง 1)  ดา้นงานอ านวยการ 
2) ดา้นบริการคนต่างดา้ว 3) ดา้นสืบส่วนปราบปรามและส่งกลบั และ 4) ดา้นงานตรวจบุคคลและ
พาหนะ ซ่ึงสามารถน ามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัแสดงในภาพท่ี 2.2 

 

       
 

                                                                                                                                             
                                                                                                                                 
                                                                                                   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.2  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
 
 

การตระหนกัถึงความจ าเป็นใน
เร่ืองการเปล่ียนแปลง 

ผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 

กลยทุธ์การเปล่ียนแปลง 
 

เทคโนโลยเีพื่อการเปล่ียนแปลง 

การบริหารการเปล่ียนแปลงของต ารวจตรวจ
คนเขา้เมือง จงัหวดัจนัทบุรี 

 
1)   ดา้นงานอ านวยการ  
2)  ดา้นบริการคนต่างดา้ว  
3)   ดา้นสืบสวนปราบปรามและส่งกลบั   
4)   ดา้นงานตรวจบุคคลและพาหนะ 

วฒันธรรมองคก์าร 

ตวัแปรอิสระ 

ตวัแปรตาม 
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สรุปกรอบแนวคิดในการวจัิย  
1. การตระหนักถึงความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลง ประกอบไปด้วย 1) การกระตุน้ให้

บุคลากรเขา้ใจถึงความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลง 2) การส่ือสารให้บุคลากรเขา้ใจถึงความจ าเป็นของ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 3) เปิดโอกาสให้บุคลากรเขา้มามีส่วนร่วมในเร่ืองการเปล่ียนแปลง 4) จดักิจกรรม
ส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้ใจในเร่ืองการเปล่ียนแปลง 

2. กลยุทธ์การเปล่ียนแปลง ประกอบด้วย 1) น าการเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดล้อม
ภายใน ภายนอกมาวิเคราะห์หาวิธีท่ีดีท่ีสุดในการปฏิบติังาน 2) น าวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และยุทธศาสตร์ 
ไปสู่ปฏิบติัเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในหน่วยงาน 3) ปรับปรุงการท างานให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์
การเปล่ียนแปลง 4) น าผลการประเมินการปฏิบติังานท่ีผ่านมา มาก าหนดแนวทางแกไ้ข และปรับปรุง
การด าเนินงาน 

3. ผูน้ าการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 1) สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 2) กลา้ตดัสินใจ
น าส่ิงใหม ่ๆ  มาใชใ้นการปฏิบติังาน 3) เปล่ียนแปลงวิธีคิด พฤติกรรมปฏิบติังานของบุคลากร 4) ส่งเสริม
สนบัสนุนใหบุ้คลากรเปล่ียนแปลงวธีิการท างาน 

4. เทคโนโลยีเพื่อการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 1) น าเทคโนโลยีมาใชใ้นการด าเนินงาน 
2) พฒันาทกัษะบุคลากรในการใชเ้ทคโนโลยีปฏิบติังาน 3) น าเทคโนโลยีมาประยุกตใ์ช้ในท างาน
ในทุกรูปแบบ  4) มีเทคโนโลยท่ีีเพียงพอในการปฏิบติังาน 

5. วฒันธรรมองค์การ ประกอบไปดว้ย 1) ส่งเสริมค่านิยมสร้างสรรค์ในการปฏิบติังาน 
2) ปลูกฝังวฒันธรรมใหม่ตามแนวทางการปฏิรูประบบราชการ 3) ยึดถือการปฏิบติังานไปในแนวทาง
เดียวกนั  4) ยดึมัน่ในเป้าหมายของการท างานในองคก์ารร่วมกนั 

6. การบริหารการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 1) ดา้นงานอ านวยการ หมายถึง  การให้บริการ
ประชาชนผ่านด่านเขา้ออก การวางแผนงาน งบประมาณ พสัดุครุภณัฑ์และการประชาสัมพนัธ์ 2) 
ดา้นบริการคนต่างดา้ว หมายถึง การสืบสวนผูก้ระท าความผิด ป้องกนัและปราบปรามแรงงานต่างดา้ว 
สืบส่วนหาข่าว และการฟ้องการหลบหนีเขา้เมือง 3) ดา้นสืบสวนปราบปรามและส่งกลบั หมายถึง 
การป้องกนัปัญหาอาชญากรรม ป้องกนัความมัน่คง ป้องกนัการกระท าความผิด และควบคุมพฤติกรรม
ผูก้ระท าความผดิหลบหนีเขา้เมือง และ 4) ดา้นงานตรวจบุคคลและพาหนะ หมายถึง ตรวจบุคคลและ
พาหนะการเขา้ออก การเปรียบเทียบปรับผูห้ลบหนีเขา้เมือง ตรวจหนงัสือเดินทาง 


