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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพ ปัญหาและความต้องการการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี  2) ศึกษาความจ าเป็นของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี และ 3) สร้างกลยุทธ์การ
ด าเนินงานกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี                 
การด าเนินการวิจัยเป็นการวิจัยแบบผสมผสาน มี 4 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาสภาพ ปัญหา 
และความต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี 
ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะห์ความจ าเป็นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี ขั้นตอนที่ 3 การสร้างกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกอง
บังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี และขั้นตอนที่ 4 ตรวจสอบ ปรับปรุง และข้อเสนอแนะกล
ยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี กลุ่มตัวอย่าง 
ประกอบด้วย ข้าราชการต ารวจในจังหวัดปทุมธานี 345 คน ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ คือ ข้าราชการ
ต ารวจระดับผู้ก ากับหรือรองผู้ก ากับและสารวัตร จ านวน 14 คน ผู้เข้าร่วมประชุม คือ ข้าราชการ
ต ารวจระดับผู้บังคับการต ารวจภูธร รองผู้บังคับการต ารวจภูธร ในจังหวัดปทุมธานี รวม 21 คน 
และผู้เชี่ยวชาญ 5 คน เครื่องมือที่ใช้ ประกอบด้วย แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
การสนทนากลุ่ม แบบประเมินความเหมาะสมกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
 ผลการวิจัยพบว่า  สภาพ ปัญหา และความต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกอง
บังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง และความจ าเป็นของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี ประกอบด้วย 
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง และความต้องการของผู้เกี่ยวข้อง              
โดยกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี 
ประกอบด้วย กลยุทธ์ที่ 1 การฝึกอบรมพัฒนาทักษะ ความรู้ กลยุทธ์ที่ 2 ก าหนดบทบาทหน้าที่
การท างาน กลยุทธ์ที่ 3 การพัฒนาวิธีคิด ทัศนคติ ค่านิยมเชิงสร้างสรรค์ และกลยุทธ์ที่ 4 พัฒนา
ข้าราชการต ารวจบนพื้นฐานความสามารถที่พึงประสงค์ 
   

ค าส าคัญ : กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ / กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี 
 
Abstract 
 A study of problems and needs of human resource development of the 
Pathumthani Provincial Police Division, 2) Study the necessity of human resource 
development of the Pathumthani Provincial Police Division, and 3) Establish 
operational strategies, human resource development strategies of the 
Pathumthani Provincial Police Division. The research implementation process was 
mixed method research with 4 steps: step 1: study the condition, problems and 
needs of human resource development of the Pathumthani Provincial Police 
Division. Step 2: Analysis of the necessity of human resource development of 
Pathumthani Provincial Police Division. Step 3: creation the human resource 
development strategy of Pathumthani Provincial Police Division. Step 4: examine, 
improve and make recommendations for human resource development strategies 
of the Pathumthani Provincial Police Division. The Sample was 345 polices in 
Pathumthani, 14 people key formants for interview were police commissioner or 
deputy superintendent, 21 people for workshop were superintendent of the 
police station in Pathumthani, and 5 experts. The tools were questionnaire, 
structured interview, focus group and assessment the human resource 
development strategy. 
 The research results found that: The conditions, problems and demand for 
human resource development human resource development of the Pathumthani 
Provincial Police Division in total were moderate level and the necessity of human 
resource development of the Pathumthani Province Police Division consists of 
operational efficiency, changing environment and the needs of those involved. 
Human resource development strategy of Pathumthani Province Police Division of 
strategy 1; skill development training, strategy 2; determine roles and 
responsibilities, strategy 3; development ways of thinking attitudes, and creative 
values and strategy 4; develop police officers on the basis of desirable capabilities.    
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บทน า 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์นับว่ามีส่วนส าคัญในการผลักดัน ให้องค์การมีการพัฒนา
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ตลอดจนส่งเสริมให้องค์การประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน            
ในอนาคต โดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบันที่แต่ละองค์การต่างก็ให้ความส าคัญต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เพิ่มขึ้น ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยส าคัญที่จะน าสถานีต ารวจไปสู่ความส าเร็จ             
การบริหารงานบุคคลในปัจจุบันมีแนวคิดว่าทรัพยากรบุคคล เป็น “ทุน” ประเภทหนึ่งของสถานี
ต ารวจที่จ าเป็นต้องลงทุนในการสรรหา บริหารจัดการและพัฒนาให้มีคุณภาพและสมรรถนะที่
เหมาะสมกับภารกิจของสถานีต ารวจ และหากสามารถบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ให้มี
ประสิทธิภาพและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของสถานีต ารวจ ทรัพยากรมนุษย์ย่อมสามารถเพิ่ม
ผลผลิตและผลลัพธ์ของสถานีต ารวจได้มากกว่าสินทรัพย์หรือทุนประเภทอื่น ๆ (ธีรรัฐ ทิพย์นพ
นนท์, 2560 : 61)  
 ส านักงานต ารวจแห่งชาติ มีอ านาจหน้าที่รักษาความสงบเรียบร้อย การป้องกัน
ปราบปรามอาชญากรรม และให้บริการประชาชนในรูปแบบต่าง ๆ สภาพแวดล้อมภายนอกและ
ภายในสถานีต ารวจในห้วงเวลาที่ผ่านมามีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ  จึงจ าเป็นต้องปรับตัวพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพสังคม
ในทุกด้านนอกเหนือจากการพัฒนาด้านโครงสร้างสถานีต ารวจ ด้านการบริหารงานและเทคโนโลยี
แล้ว  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในส านักงานต ารวจแห่งชาติ นับว่าเป็นเป้าหมายหลักส าคัญที่สุด
ประการหนึ่ง ที่ท้าทายต่อความอยู่รอดของส านักงานต ารวจแห่งชาติ เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง  
ในปัจจุบันและอนาคต รวมทั้งเพื่อให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การบริหารงานของส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ ในระยะยาวอีก 10 ปี เพื่อให้สถานีต ารวจมีบุคคลากรมาปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ
เหมาะสม และมีความต่อเนื่อง อีกทั้งเป็นการปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารบุคคลให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด พัฒนาศักยภาพบุคลากรให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงและให้บริการ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ (สมชาย สรรประเสริฐ, 2552 : 3) 
 เจ้าหน้าที่ต ารวจหรือข้าราชการต ารวจ เป็นบุคคลของสถานีต ารวจในระบบงานยุติธรรม 
มีหน้าที่รักษาความสงบเรียบร้อยของสังคมบ้านเมือง การด าเนินการต่อสู้ผู้กระท าผิดกฎหมาย 
และรับผิดชอบในการบังคับใชก้ฎหมายแก่สมาชกิในสังคมภายใต้หลักนิติธรรม โดยปราศจากความ
ล าเอียงหรืออคติอย่างใดทั้งสิ้น ต ารวจจึงถือว่าได้เป็นกิจการที่ส าคัญและมีอิทธิพลต่อประชาชน
และสังคมอย่างมาก มากกว่าที่คนทั่วไปจะคาดคิด โดยเฉพาะในสังคมปัจจุบัน สังคมโลกก าลัง
เปลี่ยนแปลงเข้าสู่ศตวรรษที่ 21 ซึ่งเป็นยุคสารสนเทศที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาประเทศภายใต้
สภาวะแวดล้อม ตามสถานการณ์ภายนอกที่มีผลกระทบ (ส านักงานต ารวจแห่งชาติ, 2560) 
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 จังหวัดปทุมธานี ตั้งอยู่ในเขตภาคกลางมีพื้นที่ติดกับกรุงเทพมหานคร พื้นที่การปกครอง
ออกมี 7 อ าเภอ 60 ต าบล 466 หมู่บ้าน มีประชากร รวม 1,111,376 คน เป็นชาย 527,945 คน 
เป็นหญิง 583,431 คน ประชากรแฝง 691,047 คน และมีแรงงานต่างด้าว รวม 233,945 คน 
สถานีต ารวจในสังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี  14 สถานี ตั้งอยู่ในทุกอ าเภอของ
จังหวัดปทุมธานี ก าลังพลในสังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี มีข้าราชการต ารวจ 
อัตรารวม 2,461 นาย แบ่งเป็นชั้นสัญญาบัตร อัตรา 560 นาย ครอง 502 นาย ว่าง 58 นาย และ
ชั้นประทวน อัตรา 1,901 นาย ครอง 1,374 นาย ว่าง 527 นาย  พื้นที่รับผิดชอบของต ารวจภูธร
จังหวัดปทุมธานี มีพื้นที่รับผิดชอบ 1,525,856 ตารางกิโลเมตร หรือ 953,660 ไร่ เส้นรุ้ง 14 องศา
เหนือ เส้นแวง 100 องศา ตะวันออก /ทิศเหนือติด พระนครศรีอยุธยา สระบุรี /ทิศตะวันออกติด 
นครนายก ฉะเชิงเทรา /ทิศใต้ติด กรุงเทพมหานคร นนทบุรี /ทิศตะวันตกติด นนทบุรี นครปฐม 
พระนครศรีอยุธยา (ข้อมูล ต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี ค้นเมื่อวันที่ 31 กรกฎาคม 2563 จาก 
http://www.pathumthanipolice.com/) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของข้าราชการต ารวจใน
สังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี ผู้บริหารจะน านโยบายของส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ มาเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การฝึกอบรม การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การลงโทษตามวินัย การเลื่อนต าแหน่ง การสร้างขวัญและก าลังใจ การส่งเสริมให้
เจ้าหน้าที่ต ารวจได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น (สุรพงษ์  ถนอมจิต, 2562)   
 จากสถานการณ์ดังกล่าว สถานีต ารวจในสังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี 
ยังไม่มีวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมและปัญหาที่แท้จริง ผู้วิจัยจึง
สนใจศึกษาเก่ียวกับ กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี 
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ทั้งนี้ผลการวิจัยจะท าให้ทราบปัญหาอุปสรรค และแนวทางการแก้ไข
ปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในสังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจั งหวัดปทุมธานี 
อีกทั้งยังเป็นข้อมูลทางวิชาการให้กับกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานีและกองบังคับการ
ต ารวจภูธรในจังหวัดอื่นๆ ภายใต้ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ เพื่อน าไปก าหนดกลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นข้าราชการต ารวจทุกระดับชั้นในพื้นที่ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย    

1. เพื่อศึกษาสภาพ ปัญหา และความต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับ 
การต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

2. เพื่อศึกษาความจ าเป็นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธร 
จังหวัดปทุมธานี ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

3. เพื่อสร้างกลยุทธ์การด าเนินงานกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการ 
ต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ ใช้วิธีการวิจัยแบบผสม (Mix Method) ประกอบด้วย การวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) และการเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาสภาพ ปัญหา และความต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกอง

บังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี   
1. การศึกษาเอกสาร ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย์  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ การจัดการภาครัฐ
แนวใหม่ และงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

2. ศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการ 
ต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี ด าเนินการดังนี้ 

2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี จ านวน 

2,461 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของยามาเน่ ที่ระดับความคลาดเคลื่อนร้อยละ 
5 ได้กลุ่มตัวอย่าง 345 คน ใช้การสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยแบ่งจาก
ต าแหน่งหรือยศของข้าราชการต ารวจ ได้แก่ ระดับสัญญาบัตร และระดับประทวน ก าหนดสัดส่วน
แต่ละชั้นด้วยการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ได้กลุ่มตัวอย่างระดับสัญญาบัตร 
จ านวน 50 คน และระดับประทวน จ านวน 295 คน  

2.2 เครื่องมือที่ใช้ เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพปัญหาการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี แบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจ
รายการ (Check list) 

ตอนที่ 2 สภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด
ปทุมธานี แบ่งออกเป็น ด้านความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และด้านการด าเนินกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

ตอนที่ 3 ปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวดั
ปทุมธานี แบ่งออกเป็น ด้านทรัพยากรมนุษย์  ด้านงบประมาณ  ด้านวัสดุครุภัณฑ์และสถานที่ 
และด้านการบริหารจัดการ 

ตอนที่ 4 ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธร
จังหวัดปทุมธานี 

แบบสอบถามตอนที่ 2 ตอนที่ 3 และตอนที่ 4 มีลักษณะแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดับ คือ มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  น้อย  และน้อยที่สุด  

ตอนที่  5 ข้อเสนอแนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี มีลักษณะเป็นค าถามปลายเปิด  

3. การสร้างและทดสอบเครื่องมือ มีดังนี้ 
3.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง วิเคราะห์เนื้อหาเพื่อน ามาก าหนด 
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วัตถุประสงค์ กรอบแนวคิดและประเด็นค าถาม 
3.2 สร้างแบบสอบถามฉบับร่าง แล้วน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความตรงเชิง 

เนื้อหา ภาษาที่ใช้ และขอค าแนะน าเพื่อน ามาพัฒนาข้อค าถามให้สอดคล้องกับเนื้อหาและ
วัตถุประสงค์ที่จะศึกษา  

3.3 แก้ไขปรับปรุงและพัฒนาข้อค าถามตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ จากนั้น 
จัดพิมพ์แบบสอบถามเพื่อน าไปทดลองใช้ (Tryout) กับข้าราชการต ารวจของกองบังคับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ านวน 30 นาย รวบรวมแบบสอบถามที่ทดลองใช้ มา
วิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่า 0.873 

3.4 น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดลองใช้มาจัดพิมพ์ เพื่อน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับ 
กลุ่มตัวอย่าง 

4. วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล ด าเนินการดังนี้ 
4.1 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผู้วิจัยศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร รายงานการ 

ประชุม ข้อมูล สถิติ กลยุทธ์การรักษาความสงบเรียบร้อยให้กับประชาชนในพื้นที่จังหวัดปทุมธานี  
4.2 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลที่เก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่างด้วย 

แบบสอบถาม 
5. การวิเคราะห์ข้อมูล น าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมมาทั้งหมดท าการตรวจสอบ (Edit)   

วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และน าเสนอ
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปตารางประกอบค าบรรยายใต้ตาราง 
 ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะห์ความจ าเป็นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กองบังคับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี 

1. ศึกษาทบทวนพันธกิจ วัตถุประสงค์ นโยบาย แผนงาน เอกสาร รายงานผลการ 
ปฏิบัติงาน ตลอดจนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี 

2. ศึกษาความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด 
ปทุมธานี ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ดังนี้ 

2.1 น าข้อมูลจากการศึกษาสภาพ ปัญหา ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 
กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี มาเป็นกรอบการวิเคราะห์ความจ าเป็นทางกลยุทธ์การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี  

2.2 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ประกอบด้วย ข้าราชการต ารวจระดับผู้ก ากับหรือรองผู้ก ากับ 
1 คน และสารวัตร 2 คน รวม 3 คน  

2.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิเคราะห์ความจ าเป็นของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี ส านักงานต ารวจแห่งชาติ โดยใช้แบบ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  

2.4 วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล ขอความร่วมมือจากกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด 
ปทุมธานี และนัดหมายผู้ให้ข้อมูลส าคัญพร้อมประเด็นค าถามในการสัมภาษณ์ 
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2.5 การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้การวิเคราะห์เนื้อหาจากการสัมภาษณ์  
 ขั้นตอนที่ 3 การสร้างกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธร
จังหวัดปทุมธานี  

1. ศึกษาวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์การรักษาความสงบ 
เรียบร้อยในพื้นที่ที่รับผิดชอบ น าข้อมูลจากขั้นตอนที่ 1 ที่แสดงให้เห็นสภาพปัญหา และความ
ต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี และผลการเก็บ
รวบรวมข้อมูลตอนที่ 2 ที่แสดงให้เห็นความจ าเป็นทางกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกอง
บังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี  มาวิเคราะห์สถานการณ์ที่น าไปสู่การสร้างกลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี 

2. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เพื่อร่วมกันวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและ 
ภายนอก ด้วยวิธีการวิเคราะห์ SWOT เพื่อก าหนดปัจจัยเชิงกลยุทธ์ของจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและ
อุปสรรค ที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี 

2.1 วิเคราะห์ปัจจัยเชิงกลยุทธ์ของสภาพแวดล้อมภายใน (จุดแข็ง จุดอ่อน)  
สภาพแวดล้อมภายนอก (โอกาส และอุปสรรค) โดยประเมินจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค 
รวมทั้งการวิเคราะห์สถานะเชิงกลยุทธ์โดยสร้างมิติการประเมินร่วม (Combination)  ระหว่าง
สภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอก เพื่อประเมินสถานะเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี 

2.2 ก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์และร่างกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกอง 
บังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี ประกอบด้วย 

2.2.1 สถานการณ์ที่น าไปสู่ความจ าเป็นในการวางแผนกลยุทธ์ เป็นการน าเสนอ 
เกี่ยวกับสภาพ ปัญหา ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติของ
ข้าราชการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี และความจ าเป็นทางกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี 

2.2.2 น าเสนอผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อม 
ภายนอกที่แสดงถึงปัจจัยเชิงกลยุทธ์ ได้แก่ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ที่มีผลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และสถานะเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธร
จังหวัดปทุมธานี 

2.2.3 ก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์  
และวัตถุประสงค์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี เพื่อเสนอ
จุดมุ่งหมายของการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรมนุษย์ที่กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี 

2.3 ผู้เข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการ คือ ข้าราชการต ารวจระดับผู้บังคับการต ารวจภูธร  
รองผู้บังคับการต ารวจภูธร และผู้ก ากับการสถานีต ารวจภูธรในจังหวัดปทุมธานี รวมทั้งสิ้น 21 คน  

2.4 เครื่องมือที่ใช้ ประกอบด้วย การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) และการ 
สนทนากลุ่ม (Focus Group)  

2.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
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2.5.1 การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
1) ขออนุญาตผู้บังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี เพื่อนัดหมาย

ข้าราชการต ารวจระดับผู้บังคับการ รองผู้บังคับการ ผู้ก ากับการสถานี
ต ารวจในจังหวัดปทุมธานี  

2) ชี้แจงจุดประสงค์ ขั้นตอนการด าเนินการและน าเสนอข้อมูลเกี่ยวกับ
สภาพปัญหา ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของข้าราชการ
ต ารวจ  

3) ด าเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการในลักษณะการอภิปรายโดยเปิดโอกาส
ให้ผู้เข้าร่วมประชุมทุกคนแสดงความคิดเห็นจากประสบการณ์ และ
มุมมองของแต่ละคนอย่างกว้างขวาง เป็นไปตามหัวข้อและประเด็นที่
ก าหนดไว้ในจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่ละประเด็น 

4) สรุปประเด็นส าคัญจากการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
2.5.2 การสนทนากลุ่ม  

1) การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงกลยุทธ์ 
1.1) ขออนุญาตผู้บังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี เพื่อนัดหมาย

ข้าราชการต ารวจระดับผู้ก ากับการ รองผู้ก ากับ หรือสารวัตร ที่
เคยเข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการจ านวน 10 คน เข้าร่วมสนทนา
กลุ่ม นัดหมายวันเวลาและสถานที่ พร้อมส่งประเด็นค าถามก่อน
ล่วงหน้า 1 สัปดาห ์

1.2) ชี้แจงวัตถุประสงค์ ขั้นตอนการด าเนินการ เตรียมความพร้อม
เครื่องคอมพิวเตอร์ เครื่องฉายภาพจากโปรแกรมการน าเสนอ 
แสดงผลการวิ เคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในและ
สภาพแวดล้อมภายนอก ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด
ปทุมธานีที่ได้จากการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

1.3) ด าเนินการสนทนากลุ่มตามหัวข้อและประเด็นที่ก าหนดไว้ใน
ลักษณะการอภิปรายที่เปิดโอกาสให้ทุกคนแสดงความคิดเห็นจาก
ประสบการณ์และมุมมองส่วนตัวของแต่ละคน เพื่อร่วมกัน
วิเคราะห์ ตรวจสอบ เพิ่มเติม ขัดเกลาข้อมูลที่ได้จากการประชุม
เชิงปฏิบัติการให้มีความเหมาะสม และก าหนดปัจจัยเชิงกลยุทธ์
เพื่อประเมินปัจจัยเชิงกลยุทธ์แต่ละรายการที่มีต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี 

2) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์และการจัดท าร่างกลยุทธ์การพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี  
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 ขั้นตอนที่ 4 ตรวจสอบ ปรับปรุง และให้ข้อเสนอแนะกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี 

1. น าร่างกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี  
จากขั้นตอนที่ 3 มาตรวจสอบ ปรับปรุง โดยผู้เชี่ยวชาญ 

2. เชิญผู้เชี่ยวชาญเพื่อประเมินความเหมาะสมโดยคัดเลือกคุณสมบัติ หลายอย่างประกอบ 
กัน คือ เป็นผู้มีความรู้ด้านการจัดท ากลยุทธ์ มีความเชี่ยวชาญด้านการวิจัยและประเมินผล เป็น
นักวิชาการหรืออาจารย์ที่มีความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และเป็นข้าราชการต ารวจใน
ต าแหน่งผู้บังคับการ หรือรองผู้ก ากับการ มีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี โดยผู้เชี่ยวชาญในการ
ตรวจสอบ ปรับปรุงและให้ข้อเสนอแนะมีจ านวน 5 คน 

3. เครื่องมือที่ใช้ เป็นแบบประเมินความเหมาะสมกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 
กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี มีเกณฑ์การให้คะแนนความเหมาะสม 5 ระดับ คือ มาก
ที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล ขอหนังสือจากกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี โดยน า 
หนังสือพร้อมร่างกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี 
และแบบประเมินไปให้ผู้เชี่ยวชาญ 5 คนตอบโดยอิสระ และขอค าแนะน าเพิ่มเติมหลังจากที่
ผู้เชี่ยวชาญได้ประเมินแล้ว 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล การพิจารณาความเหมาะสมของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี ไปวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ
ระดับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ น าผลมาปรับปรุงร่างกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกอง
บังคับการต ารวจภธูรจังหวัดปทุมธานี หลังจากผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบร่างกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ฯ 
 
สรุปผลการวิจัย 

ผลการศึกษาสภาพและปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธร
จังหวัดปทุมธานี พบว่า สภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด
ปทุมธานี ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และรายด้าน ได้แก่ ด้านการประเมินความจ าเป็นในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการด าเนินกิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกอง
บังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และรายด้าน ได้แก่       
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ด้านวัสดุครุภัณฑ์และสิ่งอ านวยความสะดวก และด้านการจัดการ อยู่ใน
ระดับปานกลาง ส าหรับ ความต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธร
จังหวัดปทุมธานี พบว่า ด้านวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านเนื้อหาที่ควรจัด อยู่ในระดับ        
ปานกลาง  

คุณลักษณะพฤติกรรมและความสามารถที่พึงประสงค์ของข้าราชการต ารวจ ได้แก่              
1) เป็นผู้ที่มีความรู้เรื่องกฎหมายและสามารถถ่ายทอดความรู้เรื่องกฎหมาย สามารถเขียนบันทึก
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ข้อพึงปฏิบัติ หรือให้ค าแนะน าให้กับผู้มาติดต่อราชการได้ 2) ความรู้และทักษะที่จ าเป็นของ
ข้าราชการต ารวจ คือ ความรู้ด้านกฎหมาย สามารถตอบข้อซักถาม และมีความรู้ในหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย สามารถปฏิบัติงานที่ซับซ้อนยุ่งยากได้ 3) ให้บริการด้วยความยิ้มแย้มแจ่มใส ใช้ค าพูด  
ที่สุภาพ เต็มใจให้บริการ มีความอ่อนน้อม สุภาพ ให้บริการด้วยความรวดเร็ว และสามารถกระตุ้น
จิตส านึกด้านบริการแก่เพื่อนร่วมงานให้มีการพัฒนาตนเอง ตลอดจนสามารถหาวิธีการมาปรับปรุง
แก้ไขการให้บริการประชาชนอยู่เสมอ 4) ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง 
สามารถให้รายละเอียดแก้ผู้มารับบริการอย่างชัดเจน สามารถปฏิบัติงานที่ยุ่งยากได้  มีความเข้าใจ
ในภารกิจของตนเองหรืองานที่ได้รับมอบหมายอย่างชัดเจน 5) ความสามารถในการติดต่อสื่อสาร
ประสานการท างานประจ าได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยการให้ข้อมูลข่าวสารที่เป็นข้อเท็จจริงอย่าง
ถูกต้องและเกิดผลดีกับทุกฝ่าย มีทักษะในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าอย่างเหมาะสมกับ
สถานการณ์  รู้จักสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับทุกคนในหน่วยงานและบุคคลภายนอก สามารถใช้
เครื่องมืออุปกรณ์สมัยใหม่ๆ ใช้เทคโนโลยีในการติดต่อสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ 6) ความเร่ือง
การใช้ภาษาต่างประเทศ และต้องใช้ได้ในระดับดี เพราะจังหวัดปทุมธานีเป็นยานอุตสาหกรรม               
มีแหล่งท่องเที่ยวที่มีนักท่องเที่ยวต่างประเทศให้ความสนใจมาเยี่ยมชม และยังเป็นทางผ่านไปยัง
จังหวัดในภาคเหนือและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และ 7) ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับ
ประชาชนในพื้นที่และผู้ที่พบเห็น เช่น แสดงกิริยา วาจา มีมารยาท วางตัวอย่างเหมาะสมตาม
สถานการณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ที่เกิดขึ้นในสถานการณ์นั้นๆ ได้ แต่งกายสุภาพ สะอาด 
เหมาะสมกับกาลเทศะ เป็นผู้พูดและผู้ฟังที่ดี ปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจกับผู้อื่น (สุรพงษ์   ถนอม
จิต, 2562 : สัมภาษณ์) 
 จ า เป็นต้องมีกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือข้าราชการต ารวจภายใต้
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง และความต้องการของผู้เกี่ยวข้อง พบว่า รัฐบาลให้ความส าคัญกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยค านึงถึงประสิทธิภาพการท างาน ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของ
บุคลากรในองค์การ มีกฎหมาย และนโยบายที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์
และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 
13 (พ.ศ.2560-2564) และยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศที่ทุกหน่วยงานต้องด าเนินการให้บรรลุ
เป้าหมาย และยุทธศาสตร์ของส านักงานต ารวจแห่งชาติ (พ.ศ. 2561-2580) ยุทธศาสตร์ที่ 4 การ
พัฒนาองค์กรให้ทันสมัย มุ่งสู่ความเป็นเลิศ ประเด็นที่ 4.2 การปรับระบบบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลที่ตอบสนองกระบวนทัศน์ใหม่ โดยสร้างเสริมบุคลิกภาพ พฤติกรรม และทัศนคติของ
บุคลากร ให้มีความเป็นมิตรและมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับประชาชน  ความต้องการของประชาชนใน
พื้นที่ และข้าราชการต ารวจทุกระดับที่มีความคิดเห็นว่าต ารวจบางส่วนยังไม่สามารถท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพอย่างเต็มที่ ไม่มีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานด้านการรักษาความปลอดภัย 
และการให้บริการประชาชน การปรับโครงสร้างการบริหารจัดการที่มักจะปรับโครงสร้างเฉพาะ
ส่วนบน ไม่ให้ความส าคัญกับระดับล่าง ปริมาณงานมีมาก แต่ก าลังพลมีน้อย และที่ผ่านมา
ส านักงานต ารวจแห่งชาติไม่ให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมข้าราชการต ารวจ จะมีแต่การฝึกอบรม
เพื่อใช้ประกอบการเลื่อนต าแหน่ง (สมภพ  คูหาวิชานันท์, 2562 : สัมภาษณ์) 
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ผลการวิเคราะห์และคาดการณ์สภาวะแวดล้อมด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์               
สรุปได้ดังนี้  

จุดแข็ง ประกอบด้วย  
1. ผู้บริหารมีนโยบายส่งเสริม และสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่ต ารวจ หรือพนักงานเข้ารับการ 

ฝึกอบรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในสถานีต ารวจ เป็นอ านาจของผู้บังคับบัญชาสถานีต ารวจ 
2. กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี ก าหนดอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบใน 

การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ หรือพนักงานอย่างชัดเจน  
3. กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี มีอิสระในการบริหารงานด้านงบประมาณ  
4. กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี เปิดโอกาสให้เจ้าหน้าที่ต ารวจ หรือ 

พนักงานได้แสดง ความคิดเห็นร่วมกัน  
จุดอ่อน ประกอบด้วย  
1. การก าหนดนโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในสถานีต ารวจเป็นอ านาจ 

ของผู้บังคับบัญชา  
2. งบประมาณที่รัฐบาลจัดสรรให้และที่กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี  

จัดเก็บเองยัง ไม่เพียงพอต่อการบริหารงานภายในสถานีต ารวจ  
3. กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี มีพื้นที่อาคารส านักงานในการปฏิบัติงาน 

ของ เจ้าหน้าที่ต ารวจ คับแคบ  
4. การมอบหมายอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบให้เจ้าหน้าที่ต ารวจ รับผิดชอบงาน  

หลายด้าน 
โอกาส ประกอบด้วย  
1. กฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับต่าง ๆ ที่ส่งเสริมและสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่ต ารวจ  

หรือ พนักงานเข้ารับการฝึกอบรม  
2. มาตรฐานเก่ียวกับการก าหนดต าแหน่งของเจ้าหน้าที่ต ารวจ หรือพนักงาน  
3. นักการเมืองท้องถิ่นมีอิสระในการก าหนดนโยบายในการบริหารงานภายในสถานี 

ต ารวจ  
4. การมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในสถานีต ารวจ  
5. นโยบายด้านการบริหารงานภายในสถานีต ารวจมีการเปลี่ยนแปลงทุก ๆ 4 ปี  
6. นักการเมืองท้องถิ่นมีอิสระในการก าหนดนโยบายการบริหารงานด้านงบประมาณ 

ภายในสถานีต ารวจ  
7. ผู้บังคับบัญชาทราบปัญหาในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ   
8. การตั้งงบประมาณการเข้ารับการฝึกอบรมของเจ้าหน้าที่ต ารวจ  หรือพนักงานเพื่อ 

เพิ่มพูนความรู ้
9. การก าหนดอ านาจหน้าที่ความความรับผิดชอบให้กับเจ้าหน้าที่ต ารวจ รับผิดชอบงาน 

หลายด้าน 
10. ประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ หรือพนักงาน 
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อุปสรรค ประกอบด้วย  
1. การตั้งงบประมาณในการเข้ารับการฝึกอบรมของเจ้าหน้าที่ต ารวจเพื่อเพิ่มพูนความรู้  
2. การก าหนดอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบให้กับเจ้าหน้าที่ต ารวจให้ชัดเจน ซึ่งปัจจุบัน 

เจ้าหน้าที่ต ารวจต้องรับผิดชอบงานหลายด้าน ท าให้เกิดความซับซ้อนในการท างาน  
3. นโยบายของนักการเมืองท้องถิ่นมีการเปลี่ยนแปลงทุก ๆ 4 ปี  
4. ผู้บังคับบัญชายึดติดกับนโยบายแบบเดิม ๆ  
5. ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ หรือพนักงาน 
ผลการวิเคราะห์ทิศทางการด าเนินงานกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับ

การต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี ส านักงานต ารวจแห่งชาติ จากการสัมภาษณ์ ผู้บังคับการ
ต ารวจภูธร รองผู้บังคับการต ารวจภูธร และผู้ก ากับสถานีต ารวจจังหวัดปทุมธานี ทั้ง 14 สถานี 
จ าแนกเป็นด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานีต ารวจ ด้านการก าหนดภารกิจของสถานีต ารวจ  
ด้านการก าหนดปรัชญาของสถานีต ารวจ และด้านการก าหนดวัตถุประสงค์ของสถานีต ารวจ ดังนี้  

1. ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานีต ารวจ พบว่า กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด 
ปทุมธานี เน้นการให้บริการแก่ประชาชนในพื้นที่ให้เกิดความพึงพอใจ หรือเกิดความประทับใจใน
การมาใช้ บริการกับสถานีต ารวจ ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องใดก็ตาม และจากความคิดเห็นในที่ประชุม
ผู้บริหารของ กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี ได้ร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ “บริการดุจญาติ พิทักษ์ราษฎรดุจครอบครัว”  

2. ด้านการก าหนดภารกิจของสถานีต ารวจ พบว่า ภารกิจหลักของกองบังคับการ 
ต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี นั้นเป็นสถานีต ารวจที่มีหน้าที่คอยให้บริการและแก้ไขปัญหาความ
เดือดร้อนในเบื้องต้นให้กับประชาชนในพื้นที่รับผิดชอบ และจากความคิดเห็นในที่ประชุมได้ 
ร่วมกันก าหนดภารกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ส่งเสริมและสนับสนุนให้
ข้าราชการต ารวจและบุคลากรภายในสถานีต ารวจได้รับการศึกษา และฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพูน
ทักษะ ความรู้ ความเข้าใจอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง  ส่งเสริมและสนับสนุนงบประมาณในด้าน
การศึกษา และการเข้ารับการฝึกอบรมให้เพียงพอและเหมาะสม 

3. ด้านการก าหนดปรัชญาของสถานตี ารวจ พบว่า ปรัชญาของกองบังคับการต ารวจภูธร 
จังหวัดปทุมธานี นั้นสถานีต ารวจตระหนักในเรื่องของการพัฒนาบุคลากรภายในสถานีต ารวจให้มี
ศักยภาพ มีคุณภาพ มีทักษะ ความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ ที่ได้รับ
มอบหมาย เพื่อไว้คอยให้บริการ และอ านวยความสะดวกแก่ประชาชน พร้อมทั้งช่วยแก้ไขปัญหา
ความเดือดร้อนให้กับ ประชาชนในพื้นที่กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี 

4. ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์ของสถานีต ารวจ ประกอบด้วย   
4.1 เพื่อให้บุคลากรภายในสถานีต ารวจได้รับการพัฒนาในด้านการศึกษา เพิ่มพูน 

ทักษะ ความรู้ ความเข้าใจในการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างสม่ าเสมอและ
ต่อเนื่อง  

4.2 เพื่อให้บุคลากรภายในสถานีต ารวจมีความพร้อมในการให้บริการแก่ประชาชน  
4.3 เพื่อเป็นการปลูกจิตส านึกให้กับบุคลากรภายในสถานีต ารวจได้ตระหนักถึงความ 
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รับผิดชอบในการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่  
4.4 เพื่อเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่เจ้าหน้าที่ต ารวจ และ 

พนักงานภายในสถานีต ารวจ  
4.5 เพื่อเป็นการพัฒนาสถานีต ารวจให้เข้มแข็งสู่การบริการที่เป็นเลิศ 

ส าหรับกลยุทธ์การด าเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับสถานีต ารวจ กอง
บังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี  มีดังนี้  

กลยุทธ์ที่ 1 การฝึกอบรมพัฒนาทักษะ ความรู้ มีหลักส าคัญ ได้แก่  
1.1 สนับสนุนให้ข้าราชการต ารวจหรือบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม ให้เรียนรู้จากการ

ปฏิบัติจริง การแลกเปลี่ยนความรู้ เพื่อน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงาน หรือมีการ
ปรับเปลี่ยนภายในที่มีการโยกย้าย เลื่อนต าแหน่ง 

1.2 ป้องกัน แก้ไขพฤติกรมที่เบี่ยงเบนของข้าราชการต ารวจ หรือพนักงาน โดยการ
ก าหนดระเบียบวินัยการท างานให้เป็นตามสภาพลักษณะของกลุ่มงาน  

1.3 ประเมินผลงาน ให้รางวัล เลื่อนต าแหน่ง ซึ่งจะเป็นการสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการ
ต ารวจ หรือพนักงานที่ปฏิบัติ ให้สามารถพัฒนามีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล
ของงานอย่างต่อเนื่อง 

กลยุทธ์ที่ 2 ก าหนดบทบาทหน้าที่การท างาน มีหลักส าคัญ ได้แก่  
2.1 ก าหนดนโยบายค้านการบริหารงบประมาณภายในสถานีต ารวจ 
2.2 การก าหนดนโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในสถานีต ารวจให้

บุคลากรท างานที่เพียงพอและต่อเนื่อง สอดคล้องกับทิศทางการด าเนินงานของ
กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

2.3 กระบวนการสรรหา คัดเลือก บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากร และมอบอ านาจหน้าที่
ความรับผิดชอบ ต้องการจัดวางตัวบุคคลตามศักยภาพที่ดีให้เหมาะสมกับงาน  

2.4 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานภายในสถานีต ารวจ 
2.5 มีการปรับเพิ่มต าแหน่งข้าราชการต ารวจ หรือบุคลากรในแผนอัตราก าลัง 3 ปี 

ของสถานีต ารวจ 
2.6 ปรับปรุงอาคารสถานที่ในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ภายในสถานี

ต ารวจที่เอ้ือต่อการบริการประชาชน  
กลยุทธ์ที่ 3 การพัฒนาวิธีคิด ทัศนคติ ค่านิยมเชิงสร้างสรรค์ มีหลักส าคัญ ได้แก่  

3.1 เสริมสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างข้าราชการต ารวจเพื่อให้เกิดบรรยากาศที่ดีใน
การท างาน ลดความขัดแย้ง และกรณีพิพาทต่างๆ ที่ส่งจะผลทางลบต่อการ
ด าเนินงานของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี 

3.2 ยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ซึ่งเป็นทั้งอุปสรรค และ
โอกาสในการเปลี่ยนแปลง โดยใช้มาตรการเชิงรุกกับโอกาสที่จะเกิดขึ้น 
ขณะเดียวกันพยายามหาวิธีแก้ไขขจัดอุปสรรคให้หมดไป  
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3.3 ยอมรับอิทธิพลของการแข่งขันและความเคลื่อนไหวสภาพการท างานที่จะส่งผล
กระทบต่อการตัดสินใจของข้าราชการต ารวจ หรือบุคลากร 

3.4 เน้นการพัฒนาทางเลือกในการปฏิบัติงานและภาระการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ที่
มุ่งเน้นการพัฒนาทางเลือก โดยมีส่วนร่วมในการเสนอทางเลือกในการด าเนินงาน
ไปสู่เป้าหมายในอนาคตที่ก าหนดไว้ และการตัดสินใจจะพิจารณาเลือกกลยุทธ์ที่
เหมาะสมที่สุด 

3.5 ข้าราชการต ารวจ หรือบุคลากร ตลอดจนผู้บังคับบัญชาได้รับการพัฒนาตาม
โปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาข้าราชการต ารวจบนพื้นฐานความสามารถทีพ่ึงประสงค์ มีหลักส าคัญ 
ดังนี ้

4.1 จัดท าฐานข้อมูลข้าราชการต ารวจเป็นรายบุคคล โดยใช้เทคโนโลยีในการ
พิจารณาความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ 

4.2 จัดการอบรมผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งใหม่ให้มีความรู้ความเข้าใจการปฏิบัติงานและ
วัฒนธรรมองค์การ 

4.3 พัฒนาความรู้ด้านภาษาต่างประเทศ โดยจัดให้มีการเรียนรู้ภาษาอังกฤษผ่านสื่อ
การเรียนรู้ที่หลากหลายและให้มีการทดสอบความรู้อย่างน้อยปีละ 1 คร้ัง 

4.4 จัดอบรมความรู้เรื่องการรักษาความปลอดภัยแก่ประชาชนและนักท่องเที่ยว 
4.5 สร้างจิตส านึกการให้บริการที่ดี และพัฒนาบุคลิกภาพให้ข้าราชการต ารวจให้

เป็นที่น่าเชื่อถือและไว้วางใจ 
4.6 เสริมสร้างจริยธรรมและความประพฤติของข้าราชการต ารวจ โดยการให้

ผู้บังคับบัญชาเป็นตัวอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
4.7 ให้มีการอบรมวิเคราะห์และแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน 
4.8 จัดรูปแบบการปฏิบัติงานภายใต้ระบบพี่เลี้ยง เพื่อให้เกิดการถ่ายทอดความรู้

และการสอนงานอย่างเป็นรูปธรรม 
4.9 สนับสนุนให้มีการน าเทคโนโลยีและการสื่อสารมาใช้ในการพัฒนาข้าราชการ

ต ารวจ เช่น การอบรมทางไกล การใช้ ICT  
อภิปรายผล 
 การศึกษาสภาพ ปัญหา และความต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้เป็นเพราะว่า การบริหารจัดการ
ตามสายงานของสถานีต ารวจภูธรในจังหวัดปทุมธานี อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของผู้บังคับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี การก าหนดนโยบายต่างๆ 
จะขึ้นตรงอยู่กับผู้บังคับบัญชาเป็นหลัก ข้าราชการต ารวจไม่สามารถก าหนดได้เอง โดยการพัฒนา
ข้าราชการต ารวจโดยทั่วไปแล้วมีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการต ารวจ ดังแนวคิด
ของ จุฑามณี ตระกูลมุทุตา (2544) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีวัตถุประสงค์
เพื่อพัฒนาบุคลากรในองค์การให้มีคุณภาพ มีความสามารถพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนา
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องค์การให้มีความเจริญก้าวหน้า สอดคล้องกับแนวคิดของ นาดเลอร์ (Nadler 1970: 88) กล่าวว่า 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการเตรียมคนเพื่อให้สามารถก้าวไปพร้อมกับองค์การ ที่จะพัฒนา
เปลี่ยนแปลงและเติบโตได้ ในการพัฒนาข้าราชการต ารวจกองบังคับการต ารวจภูธรจะใช้วิธีการ
พัฒนาแบบเดิมๆ คือ การฝึกอบรมสัมมนา ทั้งนี้ นาดเลอร์ และ วิจส์ (Nadler and Wiggs, 1989 
: 112) อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กรให้
สูงขึ้น โดยวิธีการฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพัฒนา ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์จึงครอบคลุม 3 เร่ือง คือ การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 
 ปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี โดยรวม
อยู่ในระดับปานกลาง ปัญหาที่พบบ่อยครั้งคือ ข้าราชการต ารวจไม่ให้ความสนใจที่จะเข้าร่วม
กิจกรรม อันมีผลมาจากการพิจารณาความดีความชอบผลการปฏิบัติงานไม่มีความยุติธรรม 
งบประมาณไม่เพียงพอ สถานที่และการเดินทางไม่ได้รับความสะดวกสบายเท่าที่ควร รวมทั้ง
ผู้บังคับบัญชาไม่ให้ความสนใจต่อการพัฒนาข้าราชการต ารวจ อีกทั้งการขาดโอกาสจ าก
ผู้บังคับบัญชาที่สนับสนุนให้ข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจเข้ารับการพัฒนาทักษะความรู้ และ
ประกอบกับการที่ข้าราชการต ารวจในกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานีมีจ านวนไม่
เพียงพอ ท าให้การคัดเลือกบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาจึงไม่อาจท าได้ เพราะถ้าส่งบุคลากรเข้า
รับการพัฒนาทักษะ ความรู้และประสบการณ์แล้ว ก็จะมีข้าราชการต ารวจที่จะปฏิบัติหน้าที่ลด
น้อยลงไปอีก  
 นอกจากนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี ยังมี
หัวข้อที่จัดขึ้นไม่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรที่อยากจะเรียนรู้ หลังจากที่ผู้เข้าร่ วม
กิจกรรมพัฒนาแล้ว ก็ไม่ได้น าเอาสิ่งที่ได้รับมาพัฒนาใช้ในการท างานอย่างจริงจัง อีกทั้งการจัด
กิจกรรมพัฒนาข้าราชการต ารวจมักจะจัดท าหลักสูตรที่มุ่งเน้นส าหรับบุคคลที่จะเลื่อนต าแหน่งที่
สูงขึ้น และการพัฒนาข้าราชการต ารวจจะไม่เกี่ยวข้องกับการพิจารณาความดีความชอบ จึงท าให้
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขอกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานีไม่บรรลุเป้าหมายในด้าน
การเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และทัศนคติในการที่จะช่วยส่งผลต่อการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจได้อย่างแท้จริง เพราะการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธร
จังหวัดปทุมธานีไม่สอดคล้องกับทฤษฎีการเรียนรู้ ที่เป็นเร่ืองของการจูงใจ และเรื่องของแรงจูงอัน
เป็นเงื่อนไขต่อความส าเร็จของการพัฒนา เช่น การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง สิ่งจูงใจและรางวัล 
 จากการวิเคราะห์ความจ าเป็นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กองบังคับการต ารวจภูธร
จังหวัดปทุมธานี พบว่า ปัจจุบันรัฐบาลให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยค านึงถึง
ประสิทธิภาพการท างาน ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรในองค์การ นับว่ามีความส าคัญ
ยิ่ง รวมถึงปัจจัยภายนอก ได้แก่ นโยบาย และกฎหมายต่าง  ๆ เช่น พระราชกฤษฎีกาว่าด้วย
หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 หมวด 3 การบริหารราชการเพื่อให้
เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ มาตรา 11 ก าหนดให้ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ เพื่อให้มี
ลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้
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อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และเหมาะสมกับสถานการณ์ รวมถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับที่ 13 (พ.ศ.2560-2564) ด้านการปฏิรูปและเพิ่มประสิทธิภาพของภาครัฐ ลดการทุจริต
คอรัปชั่น เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารจัดการภาครัฐ ยุทธศาสตร์การพัฒนา
คุณภาพคนและสังคมไทยสู่สังคมแห่งภูมิปัญญา และการเรียนรู้ ซึ่งส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน ก าหนดแนวทางการพัฒนา คือ การเพิ่มพูนความรู้ และทักษะพื้นฐานในการ
ท างานและการจัดระบบการเรียนรู้ในการประกอบอาชีพทั้งด้านความรู้ความสามารถ และทักษะ
ในการท างาน โดยก าหนดเป้าหมาย คือ ข้าราชการมีสมรรถนะและความมุ่งมั่นในการปฏิบัติ
ราชการโดยยึดหลักการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ และหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ใน
ยุทธศาสตร์ของส านักงานต ารวจแห่งชาติ (พ.ศ. 2561-2580) ยุทธศาสตร์ที่ 2 การเพิ่มศักยภาพ
การบังคับใช้กฎหมาย การอ านวยความยุติธรรมทางอาญาและการให้บริการประชาชนอย่างเสมอ
ภาคเป็นธรรม ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาองค์กรให้ทันสมัย มุ่งสู่ความเป็นเลิศ ประเด็นที่ 4.2 การ
ปรับระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่ตอบสนองกระบวนทัศน์ใหม่ โดยสร้างเสริมบุคลิกภาพ 
พฤติกรรม และทัศนคติของบุคลากร ดังที่ ศักดิ์พันธ์ ตันวิมลรัตน์ (2557) กล่าวว่า ปัจจัยทั้งจาก
ภายในและภายนอกองค์การ ได้แก่ ลักษณะแรงงาน กลยุทธ์ธุรกิจ ปรัชญาการบริหาร 
ตลาดแรงงาน สหภาพแรงงาน เทคโนโลยี และกฎหมาย ฯลฯ โดยปัจจัยต่างๆ เหล่านี้จะเป็นตัว
ผลักดันนโยบายทางเลือกในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
สอดคล้องกับ วาเรน (Warren 1969: 5) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการกระท า            
ใด ๆ ขององค์การในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมสมาชิกในองค์การ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคคลให้เอ้ืออ านวยต่อการช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้  
 การวิเคราะห์และคาดการณ์สภาวะแวดล้อมด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

1. การวิเคราะห์ข้อมูลการวางกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานี 
ต ารวจด้านการบริหาร กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี มีการก าหนดนโยบายด้านการ
พัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ภายในสถานีต ารวจ โดยมีจุดแข็ง คือ ผู้บังคับบัญชามีนโยบายในการ
ส่งเสริมและ สนับสนุนให้เจ้าหน้าที่ต ารวจ หรือพนักงานเข้ารับการศึกษา อบรม ตามหลักสูตรที่
กรมส่งเสริม การปกครองท้องถิ่นจัดอบรม จุดอ่อน คือ การก าหนดนโยบายเพื่อใช้ในการ
บริหารงานภายใน สถานีต ารวจนั้นเป็นอ านาจหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชามีวาระ
การด ารงต าแหน่ง  4 ปี เมื่อครบก าหนดวาระการด ารงต าแหน่งก็ต้องมีการเลือกผู้บริหารคนใหม่
เข้ามาบริหารงานภายในสถานีต ารวจซึ่งนโยบายอาจจะมีการเปลี่ยนแปลงไปตามทัศนคติ  หรือ
วิสัยทัศน์ของผู้บริหารแต่ละคนที่เข้ามาบริหารงานภายในสถานีต ารวจ อีกทั้งกองบังคับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี ไม่มีการวางแผนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านการเข้ารับการ
ฝึกอบรมของเจ้าหน้าที่ต ารวจ และพนักงานภายในสถานีต ารวจอย่างเป็นรูปธรรมเท่าที่ควร  ส่วน
การก าหนดอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบให้กับบุคลากรภายในสถานีต ารวจ จากการศึกษาพบว่า 
กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี มีจุดแข็งในการก าหนดอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบ
ให้กับบุคลากรภายในสถานีต ารวจได้อย่างชัดเจนและครอบคลุมทุกต าแหน่ง โดยท าเป็นค าสั่งแบ่ง
ส่วนงานภายในของแต่ละส่วนอย่างชัดเจน จุดอ่อน คือ มีการก าหนดอ านาจ หน้าที่ความ
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รับผิดชอบให้กับเจ้าหน้าที่ต ารวจ หรือพนักงานแต่ละคนรับผิดชอบหลายด้าน จึงท าให้ผลการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร ประกอบกับกองบังคับการต ารวจภูธร
จังหวัดปทุมธานี  มีภารกิจที่ต้องรับผิดชอบเป็นจ านวนมาก และเป็นงานที่ต้องให้บริการแก่
ประชาชนในพื้นที่เป็นส่วนใหญ่ ส าหรับด้านงบประมาณของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด
ปทุมธานี จากการศึกษาพบว่า กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี มีจุดแข็ง คือ กองบังคับ
การต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี มีอิสระในการบริหารงานด้านงบประมาณ และมีรายได้จากการ
จัดเก็บภาษีภายในพื้นที่กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี  ส าหรับจุดอ่อนในด้าน
งบประมาณ คือ งบประมาณที่กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี ได้รับจัดสรรจากรัฐบาล 
และจากการจัดเก็บภาษีภายในพื้นที่ยังมีงบประมาณไม่เพียงพอต่อการบริหารงานในด้านการ
พัฒนา ๆ  

ด้านสภาพแวดล้อมภายในสถานีต ารวจ ประกอบด้วย อาคารสถานที่ในการ
ปฏิบัติงาน จากการศึกษา พบว่า อาคารสถานที่ตั้งกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี  มีจุด
แข็ง คือ สถานที่ตั้งของที่ท าการกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี สามารถหาที่ตั้งได้ง่าย  
การคมนาคมสะดวกแก่ผู้มาติดต่อราชการ จุดอ่อน คือ กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี 
มีพื้นที่ ตัวอาคารส านักงานส าหรับปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ ภายในสถานีต ารวจคับแคบ 
เนื่องจากเป็นอาคารสองชั้น และโดยโครงสร้างการบริหารผู้บริหารยังคง ใช้หลักการแก้ปัญหา
เฉพาะหน้ามาตลอด ท าให้เจ้าหน้าที่ต ารวจผู้ปฏิบัติหน้าที่ขาดความเชื่อมั่นการใช้ดุลยพินิจ
ตัดสินใจอันเป็นต่อการน าความรู้และความสามารถปรับปรุงแก้ปัญหาในงานเพราะกลัวกระท าผิด
วินัย สอดคล้องกับผลการศึกษาของ สมชาย  สรรประเสริฐ (2552) พบว่า กองบังคับการต ารวจ
ท่องเที่ยว ส านักงานต ารวจแห่งชาติ มีการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การด าเนินกิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  มีการวิเคราะห์ความ
จ าเป็นทางกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หากแต่ต ารวจท่องเที่ยวบางส่วนยังท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพไม่เต็มที่ มีความรู้ความเข้าใจในเรื่องการป้องกัน ปราบปราม สืบสวน และให้บริการ
แก่นักท่องเที่ยวค่อนข้างน้อย และผลการวิจัยของ ณัฐชนก อิศรีทอง (2545) ได้พบว่า กลยุทธ์การ
พัฒนาองค์การเชิงวิสัยทัศน์สู่ความเป็นเลิศของคณะสาธารณสุข มหาวิทยาลัยบูรพา เป็นการมุ่งสู่
ความเป็นเลิศทางวิชาการ โดยความร่วมมือระหว่างสถาบัน/หน่วยงาน/ภาคเอกชน  สร้างความ
เสมอภาคในการกระจายโอกาสทางการศึกษา สามารถพึ่งพาตนเองได้มากขึ้น ส่งเสริมประชาชน
ให้มีสุขภาพและด ารงชีวิตอยู่ในสิ่งแวดล้อมที่มีคุณภาพดี และมีความเป็นสากล ดังแนวคิดของ 
Wexley & Latham (1991) ระบุว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นการสร้างประสบการณ์การเรียนรู้ 
และความงอกงามเติบโตทางจิตใจให้บุคลากร มีความตระหนักรู้ในตนเอง เพิ่มพูนทักษะการ
ท างาน สร้างแรงจูงใจในการท างานอันเป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์กร 
ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญในแง่ของการบริหารจัดการ ได้แก่ (1) ช่วยสร้าง
ความเจริญเติบโตมั่นคงให้แก่องค์กร  ในฐานะที่งานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะท าให้ได้
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อมเข้ามาเชื่อมโยงภารกิจต่างๆ ของแต่ละ
หน่วยงานในองค์กร (2) ช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรได้ปฏิบัติงานที่
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ตนเอง มีความรู้ ความสามารถ และยังจะส่งผลท าให้เกิดการทุ่มเท เสียสละ จงรักภักดีต่อองค์กร
มากขึ้น (3) ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรตื่นตัวที่จะเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานของตนเอง โดยอาศัย
ความรู้ความสามารถแบบหลากหลาย และ (4) ช่วยสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ 
โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีย่อมจะช่วยเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ มีงานท าสร้าง
ผลผลิตให้แก่องค์กร และเพิ่มรายได้ให้แก่ประเทศชาติด้วยเช่นกัน   

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ภายนอกสถานีต ารวจ  
2.1 ด้านสังคมและวัฒนธรรม จากการศึกษา พบว่า สภาพสังคมและวัฒนธรรม  

ท้องถิ่นในพื้นที่สถานีต ารวจส่งผลกระทบและพบอุปสรรค คือ ประชาชนในพื้นที่จะยึดติดกับ 
วัฒนธรรมขนบธรรมเนียมประเพณีท้องถิ่นแบบเดิม ไม่ยอมรับสิ่งใหม่ ๆ ที่ทันสมัยเท่าที่ควรไม่ว่า 
จะเป็นในเรื่องของการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาปรับใช้ภายในพื้นที่กองบังคับการต ารวจภูธร
จังหวัดปทุมธานี ส าหรับโอกาส พบว่า การเป็นสังคมแบบพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน  เป็นสังคมชาน
เมืองมีความรักและความสามัคคีกันภายในอ าเภอ อีกทั้งยังส่งเสริมให้คนรุ่นหลัง เกิดความรักเกิด
ความห่วงแหนในขนบธรรมเนียมประเพณีแต่โบราณ ให้คงอยู่สืบไปเพื่อให้คนรุ่นต่อๆ ไปได้เรียนรู้  

2.2 ด้านเศรษฐกิจ จากการศึกษา พบว่า พื้นที่สถานีต ารวจส่วนใหญ่เป็นพื้นที่ 
เกษตรกรรมและประชาชนในพื้นที่ประกอบอาชีพด้านเกษตรกรรม ท าไร่ ท าสวน จึงท าให้
ผู้บังคับบัญชาต้องตั้งงบประมาณไว้ ส าหรับการพัฒนาอ าเภอภายในพื้นที่สถานีต ารวจให้เจริญ ไม่
ว่าจะเป็นในเร่ืองของการพัฒนาในด้านโครงสร้างพื้นฐานในด้านสาธารณูปโภค เป็นต้น เพื่ออ านวย
ความสะดวกสบาย เพื่อให้เกิดความสงบสุขในด้านชีวิตและทรัพย์สินให้กับประชาชนในพื้นที่ 
อุปสรรค คือ งบประมาณที่กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี ได้รับนั้นยังไม่เพียงพอต่อ
การบริหารงานเพื่อแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนของประชาชนในพื้นที่  เนื่องจากสถานีต ารวจมี
อ าเภอที่ต้องรับผิดชอบ และแต่ละอ าเภอก็จะมีลักษณะพื้นที่ที่แตกต่างกัน จึงท าให้การตั้ง
งบประมาณรายจ่าย ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรภายในสถานีต ารวจมีจ านวน
จ ากัด ส าหรับในด้านโอกาส คือ กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี มีการส่งเสริมและ
สนับสนุนการพัฒนาในด้านการเกษตรของประชาชนในพื้นที่ ซึ่งพื้นที่สถานีต ารวจเป็นพื้นที่ราบลุ่ม
มีความอุดมสมบูรณ์ ในด้านการเกษตร  

2.3 ด้านการเมืองในพื้นที่สถานีต ารวจ จากการศึกษาพบว่า การเมืองท้องถ่ิน หรือ 
นักการเมืองท้องถิ่นนั้นส่งผลกระทบต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในกองบังคับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี  และอุปสรรค คือ นโยบายของผู้บริหารจะมีการเปลี่ยนแปลงตลอดใน
ทุก ๆ 4 ปี ซึ่งเมื่อคณะผู้บริหารชุดใหม่เข้ามาบริหารงานภายในสถานีต ารวจนโยบายก็ต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงไปตามทัศนคติ หรือวิสัยทัศน์ของผู้บริหารชุดใหม่เสมอ ส าหรับโอกาสทางการเมือง
ท้องถิ่น หรือ นักการเมืองท้องถิ่นที่ส่งผลต่อกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี   

2.4 ด้านเทคโนโลยี พบว่า กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี มีการน า  
เทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานของพนักงานภายในสถานีต ารวจ และมีการ
เชื่อมต่อ อินเตอร์เน็ตด้วยระบบ LAN เพื่อให้เจ้าหน้าที่ต ารวจ หรือพนักงานได้สืบค้นหาข้อมูลได้
สะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น แต่ยังพบอุปสรรคในการปฏิบัติงาน คือ เจ้าหน้าที่ต ารวจ ที่รับผิดชอบในการ
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บันทึกข้อมูลหรือมีหน้าที่ในการคีย์ข้อมูลลงในโปรแกรมของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด
ปทุมธานี  ยังไม่มีความรู้ความเข้าใจ ยังขาดประสบการณ์ในการใช้โปรแกรมของกรมส่งเสริม จึง
เป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้ การปฏิบัติงาน บางครั้งเกิดความล่าช้า โอกาส คือ ผู้บริหาร ได้ทราบ
ปัญหาในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ และมีนโยบายส่งเสริมและสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่
ต ารวจเข้ารับการฝึกอบรม และตั้งงบประมาณไว้ ในข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปี
ส าหรับให้เจ้าหน้าที่ต ารวจ หรือพนักงานได้ เข้ารับการฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพูนองค์ความรู้จากส่วน
ราชการที่เกี่ยวข้อง  

2.5 ด้านกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับต่าง ๆ ที่กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด 
ปทุมธานี น ามาปรับใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจภายในสถานีต ารวจ 
อุปสรรค คือ กฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับต่าง ๆ ที่องค์การบริหาร ส่วนสถานีต ารวจน ามาใช้
เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานภายในสถานตี ารวจนัน้มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาส่งผลกระทบ
ต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจภายในสถานีต ารวจ ท าให้การปฏิบัติงานภายในสถานี
ต ารวจด าเนินไปด้วยความล่าช้า เพราะเจ้าหน้าที่ต ารวจขาดทักษะ ขาดประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน โอกาส คือ ในเร่ืองของการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ หรือพนักงาน ภายในสถานี
ต ารวจเกี่ยวกับการปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับต่าง ๆ รวมถึงการน าความรู้ และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติในต าแหน่งหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบหรืองานที่ได้รับมอบหมายด าเนินไปใน
ทิศทางเดียวกัน ผลการศึกษาสอดคล้องกับ พนอพันธุ์ จาตุรงคกุล (2544) ได้พบว่า ปัจจัย
ความส าเร็จในการก าหนดกลยุทธ์และการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ คือ วัฒนธรรม บรรทัดฐานค่านิยม 
ทัศนคติ ความเชื่อ ที่ท าให้เกิดความเลื่อมใสศรัทธา ต่อมา อนันต์ บุญสนอง (2555) ได้พบว่า การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูงทุกด้าน ขณะที่ สมชาย  สรรประเสริฐ (2552) 
พบว่า กองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว ควรเปิดโอกาสให้ข้าราชการต ารวจท่องเที่ยวมีบทบาทและมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาตนเอง พัฒนาระบบสร้างขวัญก าลังใจ พัฒนาเครือข่ายและส่งเสริมความ
ร่วมมือกับหน่วยงานภาครัฐและเอกชนทั้งในประเทศและต่างประเทศ สร้างบรรยากาศการจัดการ
ความรู้ภายในองค์กร และ ความสามารถที่พึงประสงค์ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว ดัง
แนวคิดของ โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์ (2556) อธิบายว่า กระบวนการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ที่
เกิดจากการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ต้องอยู่บนฐานของการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทาง
ธรรมชาติ สภาพทางการเมือง สภาพเศรษฐกิจ สภาพสังคม ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี นอก
องค์กรส่งผลกระทบภายในขององค์กร 

3. การก าหนดทิศทางการด าเนินงานของสถานีต ารวจด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานีต ารวจ พบว่า กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด

ปทุมธานี ก าหนดวิสัยทัศน์ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การหลักการบริหารงาน
บุคคล เลือกคนมาท างาน ยกระดับขีดความสามารถ ต ารวจแต่ละสายงาน จัดให้มีการหรือส่งเสริม
ให้มีการอบรมวิทยากรใหม่ ๆ อยู่เสมอหลักความโปร่งใส บริการด้วยความรวดเร็วถูกต้องเป็นธรรม 
การมีส่วนร่วมของประชาชน ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความวิริยะอุตสาหะ เสียสละ บริหารด้วยความเต็ม
ใจ มองไกลให้ทันโลก เน้นความเป็นเลิศ ต้องสอดคล้องกับภารกิจขององค์การ มีเป้าหมายสูงสุด 
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คือ ความสงบสุขของประชาชน เป็นต ารวจมืออาชีพเพื่อความผาสุกของประชาชน เสียสละอดทน
ขยันมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ท างานอย่างมีความสุขและได้ผลสัมฤทธิ์ที่น่าพอใจ        
ด้านวิสัยทัศน์ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การ สถานีต ารวจภูธรคูบางหลวง            
มีวิสัยทัศน์ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การเพิ่มระบบอินเตอร์เน็ตในหน่วยงานและมีการ
แบ่งมอบงานและผู้รับผิดชอบต่องานอย่างเป็นธรรม มีการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสูงสุด
เท่าที่บุคคลนั้นพัฒนาได้ สับเปลี่ยนก าลังพลตามต าแหน่งงานอยู่เสมอ เพื่อพัฒนาคนและ
หน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ มีการหมุนเวียนเจ้าหน้าที่อบรมต่าง ๆ จัดการฝึกอบรมหลักสูตรที่มี
ความจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ เช่น หลักสูตรภาษาต่างประเทศ ต้องสอดคล้องเหมาะสม กับ
สถานการณ์ปัจจุบัน และเหมาะสมกับความสามารถ ประสิทธิภาพของอาชีพด้วย การก าหนด
วิสัยทัศน์ จะท าให้แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การ มีแนวทางที่ชัดเจน และเกิด
ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับผลการศึกษาของ พนอพันธุ์ จาตุรงคกุล (2544) พบว่า การที่ผู้น า
ธุรกิจ เป็นบุคคลที่มีแนวความคิดในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติอันเป็นการสร้างวัฒนธรรม บรรทัด
ฐานค่านิยม ทัศนคติ ความเชื่อ ที่ท าให้เกิดความเลื่อมใสศรัทธา สามารถถ่ายทอดได้ประสานเข้า
กับความหลากหลาย เพื่อเปิดทางให้กับความคิดสร้างสรรค์และแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน สร้างความมั่นคง เติบโตให้กับธุรกิจได้อย่างเหมาะสม ดังแนวคิดของ Thomson & 
Mabey (1994) Desimone, Werner & Harris (2002) และ Sims (2006) ได้ระบุถึงวิธีการ
พัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาในหน่วยงานในท านองเดียวกัน คือ  ฝึก
ทักษะ ช่วยเหลือ ปรับปรุงแก้ไข และขัดเกลา ให้ค าแนะน า สนับสนุนช่วยเหลือ และให้ก าลังใจ
การปฏิบัติงานแก่บุคลากรได้สามารถปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่ก าหนด เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี
ขึ้น โดยมุ่งเน้นไปที่ภาระงานปัจจุบันที่เฉพาะเจาะจงอย่างต่อเนื่อง หรือมีการสลับสับเปลี่ยนหน้าที่
ความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งงาน ซึ่งส่งผลให้บุคลากรมีความสัมพันธ์ในการประสานงานที่ดี
ขึ้น  

ด้านการก าหนดภารกิจของสถานีต ารวจ พบว่า ภารกิจหลักของสถานีต ารวจนั้นเป็น
สถานีต ารวจที่มีหน้าที่คอยให้บริการและแก้ไขปัญหา ความเดือดร้อนในเบื้องต้นให้กับประชาชนใน
พื้นที่ และจากความคิดเห็นในที่ประชุมได้ร่วมกันก าหนดภารกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ดังนี้  

1) ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรภายในสถานีต ารวจได้รับการศึกษาและ 
ฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความรู ้ความเข้าใจอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง  

2) ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรภายในสถานีต ารวจมีคุณภาพ และมีศักยภาพ 
ในการปฏิบัติงานเพื่อไว้คอยบริการแก่ประชาชนในพื้นที่  

3) ส่งเสริมและสนับสนุนงบประมาณในด้านการศึกษา และการเข้ารับการ 
ฝึกอบรมด้านเทคโนโลยีสารสนเทศให้เพียงพอและเหมาะสม  

4) สอดคล้องกับผลการศึกษาของ เสถียร จันทร์แย้ม (2552) พบว่า พัฒนา 
บุคลากรมีความต้องการทุกด้าน โดยเฉพาะการพัฒนาความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
รองลงมาความรู้และทักษะเฉพาะงานในต าแหน่ง คุณสมบัติ/คุณธรรมและจริยธรรม ความรู้ทั่วไป
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ในการปฏิบัติงาน การบริหารและนันทนาการ ตามล าดับ โดยเสนอแนะแนวทางให้มีการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร เพื่อด าเนินการพัฒนาด้านความรู้ทักษะเฉพาะของงานในต าแหน่งและติดตาม
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ขณะเดียวกัน อุทัย อู่อรุณ (2552) พบว่า ข้อมูลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทั้งด้านการศึกษาต่อเพื่อพัฒนาความรู้ และด้านการอบรมเพื่อเพิ่มทักษะ
ความช านาญงาน โดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอศรีประจันต์ 
จังหวัดสุพรรณบุรี ได้ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การให้มีความรู้
ทักษะ และมีความช านาญงาน ดังแนวคิดการก าหนดภารกิจของ Werner & DeSimone (2006) 
เป็นการก าหนดขอบเขตการด าเนินงานและอนาคตขององค์กร คุณสมบัติมาตรฐาน ความรู้ ทักษะ 
ความสามารถและผลการปฏิบัติงานของงาน/กลุ่มของงาน เพื่อให้สมาชิกเกิดความชัดเจน ในการ
ด าเนินงานอย่างเหมาะสม ตลอดจนภารกิจต้องเปิดกว้างพอที่จะให้องค์กรปรับตัวให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง และการแข่งขันและขยายตัวไปสู่ธุรกิจใหม่ในอนาคต  

ด้านการก าหนดปรัชญาของสถานีต ารวจ พบว่า ปรัชญาของกองบังคับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี โดยจะตระหนักในเรื่องของการพัฒนาบุคลากรภายในสถานีต ารวจให้
มีศักยภาพ มีคุณภาพ มีทักษะ ความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายเพื่อไว้ คอยให้บริการ และอ านวยความสะดวกแก่ประชาชนเพื่อแก้ไขปัญหาความ
เดือดร้อนให้กับ ประชาชนในพื้นที่สถานีต ารวจ สอดคล้องกับผลการศึกษาของ สันติชัย อินทร
อ่อน (2551) พบว่า ธนาคารเลือกใช้ปรัชญาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบทุนทางปัญญา มี
วิสัยทัศน์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบใหม่ที่ก าหนดบทบาทของฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้
ท าหน้าที่ในการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง การเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจที่จะมีส่วนร่วมในการก าหนด
กลยุทธ์ขององค์กร  

ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์ของสถานีต ารวจ พบว่า กองบังคับการต ารวจภูธร
จังหวัดปทุมธานี  มีการก าหนดวัตถุประสงค์ในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในสถานีต ารวจ
ไว้ดังนี้  

1) เพื่อให้บุคลากรภายในสถานีต ารวจได้รับการพัฒนาในด้านการศึกษา เพิ่มพูน
ทักษะ ความรู้ ความเข้าใจในการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ
อย่าง สม่ าเสมอและต่อเนื่อง  

2) เพื่อให้บุคลากรภายในสถานีต ารวจมีความพร้อมในการให้บริการแก่ประชาชน  
3) เพื่อเป็นการปลูกจิตส านึกให้กับบุคลากรภายในสถานีต ารวจได้ตระหนักถึงความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่  
4) เพื่อเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่เจ้าหน้าที่ต ารวจและ

พนักงานภายในสถานีต ารวจ  
5) เพื่อเป็นการพัฒนาสถานีต ารวจให้เข้มแข็งสู่การบริการที่เป็นเลิศ 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ เบญจวรรณ นิวาศานนท์ (2553)ได้พบว่า องค์การ 

บริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี ด าเนินการปฐมนิเทศ ฝึกอบรมบุคลากรที่มุ่งเน้นความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติ และความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งต่อมา วิชญาภา เมธีวรฉัตร (2557) ได้พบว่า 
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สภาพทั่วไปของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือ
ตอนล่าง 2 (1) มีนโยบายการจัดการอบรมบุคลากร เชิญวิทยากรทั้งภายในและภายนอกมาอบรม
บุคลากร (2) ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนางานของตนเอง (3) พัฒนาให้บุคลากรมี
ความรู้ความสามารถด้านวิชาการ ทักษะ บุคลิกภาพ เจตคติ และความคิดสร้างสรรค์ (4) ส่งเสริม
ให้บุคลากรมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานอย่างเต็มที่  (5) ส่งเสริมให้บุคลากรท าสมาธิให้
จิตใจมีความสงบสุข ก่อนปฏิบัติงานอยู่เสมอ และสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงาน โดยใช้หลัก
ความเห็นชอบ และคิดชอบในการท างาน ดังแนวคิดของ จุฑามณี  ตระกูลมุทุตา (2544) ได้กล่าว
ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีความส าคัญอย่างยิ่ง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้เป็น
บุคคลที่มีคุณภาพ เป็นผู้ที่มีความสามารถพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาองค์การให้มีความ
เจริญก้าวหน้ารองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี 
และกระแสการค้าโลกได้อย่างทันท่วงที การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นการลงทุนที่คุ้มค่ากับ
การพัฒนาความมั่งคงขององค์การในอนาคต  

4. การก าหนดกลยุทธ์การด าเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ด้านการก าหนดกลยุทธ์ในระดับสถานีต ารวจ พบว่า กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด 

ปทุมธานี ได้ตระหนักและได้เล็งเห็นถึงความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรภายในสถานีต ารวจให้มี  
ศักยภาพ มีคุณภาพในการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อไว้คอยให้บริการแก่
ประชาชนหรือผู้ที่มาติดต่อราชการให้เกิดความประทับใจ เกิดความพึงพอใจในการให้บริการของ 
บุคลากรที่รวดเร็วถูกต้องและแม่นย า โดยผู้บังคับบัญชา ได้ก าหนดนโยบายด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ภายในสถานีต ารวจ โดยการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรภายในสถานีต ารวจ
ได้รับการพัฒนาอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง มีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรม ตามหลักสูตรต่าง ๆ เพื่อเป็นการเพิ่มพูนองค์ความรู้และน าความรู้ที่ได้รับนั้นมาพัฒนา
ระบบบริการของสถานีต ารวจตามพันธกิจ และลักษณะของกลุ่มงาน เพื่อความผาสุกของ
ประชาชนในแต่ละท้องที่ต่อไป สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วิบูลย์ ผกามาศ (2541: 87-88)               
ที่พบว่า การก าหนดกลยุทธ์การด าเนินงานเจ้าหน้าที่ต ารวจภูธร จังหวัดสระแก้ว ควรสร้างทีมงาน
และการท างานเป็นทีม ควรมีการแข่งขันระหว่างทีมงาน การพัฒนาตนเองของหัวหน้างาน ทุก
ระดับให้มีภาวะผู้น าที่เป็นประชาธิปไตยให้มากขึ้น มีการก าหนดนโยบายให้บุคลากรมีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์รู้จักแก้ไขปัญหาด้วยเหตุผลและสติปัญญาด้วยตนเองอย่างเต็มความสามารถ มีการ
พิจารณาวิธีปฏิบัติงานโดยมุ่งคนก่อนที่จะมุ่งงาน การพัฒนาจิตใจด้วยการบ ารุงขวัญก าลังใจให้กับ
บุคลากรภายในสถานีต ารวจ ขณะที่ สิริณัฏฐ์ สิทธิภรเจริญ (2557) ได้พบว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เป็นไปเพื่อการคงอยู่กับองค์การ บุคลากรมีความผูกพันด้านจิตใจ และสร้างบรรทัดฐานของ
กิจกรรมการพัฒนาองค์การ กิจกรรม  การพัฒนาของพนักงาน กิจกรรมการพัฒนาอาชีพ กิจกรรม
การฝึกอบรม และกิจกรรมการศึกษาของเจ้าหน้าที่ต ารวจ กลุ่มงานเภสัชกรรม โรงพยาบาลสวรรค์
ประชารักษ์ จังหวัดนครสวรรค์ และ สุรมงคล นิ่มจิตต์ (2559) ได้พบว่า การบริหารทรัพยากรต้อง
มีลักษณะเป็นเชิงกลยุทธ์การสร้างเครือข่ายที่เป็นรูปธรรมชัดเจน ส่งเสริมการสร้างความคิด
สร้างสรรค์ผ่านงานวิจัย และการสร้างแรงบันดาลใจต่างๆ ที่จะน าไปประยุกต์ใช้กับมาตรฐานการ
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ประกันคุณภาพการศึกษา ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ดังแนวคิดของ นาดเลอร์ และ 
วิจส์ (Nadler and Wiggs 1989) อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการวางแผน
อย่างเป็นระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและปรับปรุงประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานขององค์กรให้สูงขึ้น โดยวิธีการฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพัฒนาขีด
ความสามารถให้แก่พนักงาน  

ด้านการก าหนดกลยุทธ์ในระดับหน้าที่  พบว่า กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด
ปทุมธานี  มีการก าหนดกลยุทธ์การด าเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับหน้าที่ของ 
พนักงานภายในสถานีต ารวจ โดยกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี มีนโยบายส่งเสริมและ
สนับสนุนให้บุคลากรภายในสถานีต ารวจเข้ารับการศึกษาต่อจากสถาบันต่าง ๆ อีกทั้งยังมีนโยบาย
ในการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรภายในสถานีต ารวจ ได้เข้ารับการฝึกอบรมตามต าแหน่ง
สายงานที่ตนเองรับผิดชอบ ทั้งนี้ก็เพื่อเป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ ความเข้าใจข้อกฎหมาย ใน
การปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบของตนให้สามารถน าไปใช้พิทักษ์ประชาชนในการ
ปฏิบัติงานจริง ป้องกัน แก้ไขพฤติกรมที่เบี่ยงเบน ลดความขัดแย้งและกรณีพิพาทต่างๆที่จะส่งผล
ลบต่อการด าเนินงานไปสู่เป้าหมายในอนาคตที่ก าหนดไว้ในฐานะผู้พิทักษ์สันติราษฎร์  ของกอง
บังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ดังพระบรมราโชวาทของรัชกาลที่ 
5 ทรงพะราชทานแก่ข้าราชการต ารวจ ความว่า “การจับผู้ร้ายนั้นไม่ถือเป็นความชอบเป็นแต่
นับว่าผู้นั้น ได้กระท าการครบถ้วนแก่หน้าที่เท่านั้น แต่จะถือเป็นความชอบต่อเมื่อได้ปกครอง
ป้องกันเหตุร้ายให้ชีวิตและทรัพย์สินของข้าแผ่นดินในท้องที่นั้นอยู่เย็นเป็นสุขพอควร  ดังนั้น
ข้าราชการต ารวจต้องพึงระลึกไว้ว่าการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมในเขตพื้นที่รับผิดชอบ
ไม่ให้เกิดเหตุร้ายแก่ประชาชนในเขตพื้นที่ของตนเองก็คือ ความส าเร็จในการท าหน้าที่ข้าราชการ
ต ารวจอย่างแท้จริง ผลการศึกษาดังกล่าว สอดคล้องกับงานวิจัยของ พนอพันธุ์ จาตุรงคกุล (2544) 
พบว่า บริษัทร่วมเจริญกรุ๊ป จ ากัด มีการพิจารณาเลือกเทคนิคการจัดการให้เข้ากับ องค์ประกอบ
ขององค์การ โดยการสรรหาระบบที่สามารถพัฒนาความคิด และการใช้ความรู้ มีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น มีการท ากิจกรรมอย่างต่อเนื่องจนผลงานเป็นรูปธรรม พนักงาน เกิดความภาคภูมิใจ
ในการมีส่วนร่วม ผู้น ามีการใช้เทคนิคง่าย ๆ ในการถ่ายทอดกลยุทธ์ให้พนักงาน ทุกคนเข้าใจ อีก
ทั้งผู้บริหารใช้การบริหารงานแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์เพื่อให้บริษัท ประสบความส าเร็จสามารถ
พัฒนาคุณภาพของบุคลากรในด้านการบริหาร ความรวดเร็ว ความถูกต้อง สร้างความประทับใจ 
ให้แก่ลูกค้า และมาใช้บริการอย่างต่อเนื่อง โดยมุ่งเน้นการให้บริการที่มีคุณภาพ  ดังแนวคิดของ 
ดนัย  เทียนพุฒ (2537) และ พรชัย  เจดามาน (2556) ได้อธิบายถึงพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในท านองเดียวกัน คือ การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เป็น
กระบวนการพัฒนาทักษะ ความรู้ความสามารถให้กับบุคลากรได้รับการฝึกอบรม การศึกษา และ
การพัฒนาขีดความสามารถ เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานให้สอดคล้อง
กับสภาพการท างานขององค์กร ท าให้เกิดผลดีต่อองค์กรและต่อพนักงานบุคลากรใน องค์การมี
ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ 
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ข้อเสนอแนะ 
1. จากศึกษาผลการวิเคราะห์และคาดการณ์สภาวะแวดล้อม กลยุทธ์การพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี ส านักงานต ารวจแห่งชาติ  ควรมี
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวางแผนสรรหาทรัพยากรมนุษย์ในกองบังคับการต ารวจภูธร
จังหวัดปทุมธานี โดยเน้นความร่วมมือของผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย มิใช่งานของผู้หนึ่งผู้ใดแต่ผู้เดียว 
หรือเป็นงานของนักวางแผน เพียง 2-3 คนเท่านั้น ดังนั้นทุกฝ่ายในกองบังคับการต ารวจภูธร
จังหวัดปทุมธานีจะต้องเข้ามามีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นและน าแผนไปปฏิบัติด้วย เพราะ
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนหนึ่งของแผนกลยุทธ์ขององค์กร  

2. กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปทุมธานี ควรก าหนดทิศทางมุ่งเน้นการยกระดับขีด 
ความสามารถต ารวจแต่ละสายงาน ส่งเสริมให้มีการอบรมวิทยากรใหม่ ๆ เปิดโอกาสให้แสดง
ศักยภาพอย่างเต็มที่สร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน เพื่อให้ข้าราชการต ารวจเข้าใจและ
ปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่ก าหนด โดยการประชุมเพื่อระดมสมองข้าราชการ 
เจ้าหน้าที่ต ารวจ หรือพนักงานภายในสถานีต ารวจ มาปรับประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการ
บริหารงานภายในสถานีต ารวจในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ส่งเสริมและสนับสนุนให้
เจ้าหน้าที่ต ารวจ หรือพนักงานเข้ารับการฝึกอบรมจากส่วนราชการที่เกี่ ยวข้อง ส่งเสริมให้
เจ้าหน้าที่ต ารวจ หรือพนักงานเข้ารับการศึกษาต่อจากสถาบันต่าง ๆ  

3. ก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด 
ปทุมธานี ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ควรมีนโยบายในการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากร ได้เข้า
รับการฝึกอบรม ส่งเสริมให้เข้ารับการศึกษาต่อจากสถาบันต่าง ๆ เพื่อเป็นการเพิ่มพูนทักษะ 
ความรู้ในการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบของเจ้าหน้าที่ต ารวจ หรือพนักงาน 
สร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าและพนักงานภายในสถานีต ารวจ  ดังนั้น       
ผู้บังคับการต ารวจภูธร รองผู้บังคับการต ารวจภูธร ผู้ก ากับสถานีต ารวจกองบังคับการต ารวจภูธร
จังหวัดปทุมธานี ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ความส่งเสริมเปิดโอกาสให้เจ้าหน้าที่ต ารวจ และ
พนักงานให้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วม วางแผนพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์  ภายในสถานีต ารวจ 
เทคโนโลยีที่ทันสมัยอย่างเป็นระบบและอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เจ้าหน้าที่ต ารวจปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ อีกทั้งยังเป็นการแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานที่ล้าช้า  และลดข้อผิดพลาดในด้าน
กฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับต่าง ๆ ในการท างานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ และพนักงานให้
ปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ที่ได้รับ มอบหมายให้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น  
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