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บทความวิชาการ 
 

การพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตํารวจเพื่อเขาสูประชาคมอาเซียน  
 

วลิต  ฉิมเฉิด1 
 
ในสภาวะปจจุบัน โลกอยูในยุคที่มี

การเปลี่ยนแปลงและการแขงขันกันอยางสูง 
ซ่ึงนับวันจะทวีความรุนแรงมากยิ่งขึ้นเรื่อยๆ 
และในฐานะที่ประเทศไทยเปนสวนหนึ่งของ
ประชาคมโลก จึงหลีกเลี่ยงไมไดที่จะไดรับ
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงและการ
แขงขันอยางรุนแรงนี้ โดยไดรับผลกระทบ
ทางดานเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 
นอกจากในระดับโลกหรือในระดับประเทศ
แลว ในระดับองคกรซึ่งเปนหนวยยอยๆ ใน
สังคม ก็เปนที่ยอมรับเชนกันวา ผูนําเปน
บุคคลที่มีความสําคัญหรือที่เรียกกันวาเปน
กุญแจสําคัญของความมีประสิทธิภาพและ
ความมีประสิทธิผลขององคกร ไมวาจะเปน
องคกรในภาครัฐ ภาคเอกชน เปนองคกร
ระดับชาติหรือเปนองคกรระดับทองถ่ิน ซ่ึง
ความสําคัญของผูนํา และความเปนผูนําหรือ
ภาวะผูนํา (Leadership) มีการศึกษาวิจัย
จํ านวนมากทั้ งในต างประเทศ  และใน
ประเทศไทย ที่ยืนยันวาผูนําหรือภาวะผูนํามี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพหรือประสิทธิผล
ขององคกร รวมถึงผลการปฏิบัติงานของ
บุคคลในองคกร ความพึงพอใจในการทํางาน 
ความผูกพันตอองคกร ความเปนพลเมืองดี

ในองคกร (Organizational Citizenship Behavior: 
OCB) รวมถึงการพัฒนาบุคลากรในองคกร และ
ตัวแปรอื่นๆ  ที่ เกี่ ยวของอีก  อันที่ จริ งแลว 
ผูปฎิบัติหนาที่ในตําแหนงบริหารตางๆ ในทุก
ระดับตางก็ตองมีบทบาทของความเปนผูนําหรือ
ภาวะผูนําทั้งสิ้น  
 ในการบริ หารงานตํ ารวจให เ กิ ด
ประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคเปาหมาย
ขององคกรไดนั้น ตองอาศัยความรวมมือรวมใจ
ของบุคลากร 2 ฝาย อันไดแกผูบังคับบัญชาและผู
ใตบังคับ บัญชา ซ่ึงผูบังคับบัญชาจะมีหนาที่
รับผิดชอบดูแล ควบคุมการปฏิบัติงานและบังคับ
บัญชาผูใตบังคับบัญชาที่มีตําแหนงตามระดับชั้น 
ลดหล่ันกันไปตามสายงานภายในหนวยงาน 

(Tichy, Noel M., 1968)  
 
การปฏิบัติงานของตํารวจภายใตวัฒนธรรมการ
ทํางานแบบเกา 
 ปจจุบันมีวัฒนธรรมและคานิยมหลาย
ประการที่เมื่อกอนเหมาะสมกับสังคมไทย หรือ
วัฒนธรรมขององคการในขณะนั้น แตอาจไม
เกื้อหนุนหรือไมเหมาะสมกับการนํามาใชกับ
สภาพสังคมหรือวัฒนธรรมขององคการใน
ปจจุบัน 

1  นิสิตปริญญาเอก, หลักสูตรพทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. 
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 การปฏิบัติงานของตํารวจภายใต
วัฒนธรรมการทํางานแบบเกาวา ผูนําตํารวจ
ไมไดใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงมี
สาเหตุสืบเนื่องมาจากการปกครองบังคับ
บัญชาตามสายงาน ที่ตองรอรับคําสั่งตามสาย
งานจากผูบังคับบัญชาระดับบน ทําใหไม
สามารถปฏิบัติงานตามวิสัยทัศนของตนได
อยางชัดเจน และขาดการมีสวนรวมในการ
ปฏิบัติงานจากผูใตบังคับบัญชา รวมท้ังไมมี
การกระจายอํานาจในการปฏิบัติงาน เพื่อให
ผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาสปฏิบัติงานใน
หนาที่ความรับผิดชอบของตนไดอยางเต็มที่
ตามความสามารถของตน และสงผลใหการ
แกไขปญหาที่ เกิดจากการปฏิบัติงาน ไม
สามารถปฏิบัติงานไดอยางทันทวงที ตองรอ
รายงานให ผูบังคับบัญชาฟง หรือรอให
ป ญห า เ กิ ด ขึ้ น ก อ น  จึ ง มี คํ า สั่ ง จ า ก
ผูบังคับบัญชาเพื่อแกไขปญหาดังกลาว 
นอกจากนี้ ผู บั งคั บบัญชายั งไม ได ให
ค ว ามสํ า คั ญกั บก ารสื่ อส ารระหว า ง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ที่จะทํา
ให ผู ใ ต บั ง คั บบั ญช า ได รั บทร าบถึ ง
ความสําคัญของการเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ปฏิบัติงานภายใตวัฒนธรรมรูปแบบเดิมซึ่ง
ไมสามารถกอใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดแก
การปฏิบัติงานของตํารวจได  (พงศพัศ      
พงษเจริญ, 2552) 
 
แนวคิดทฤษฎี เ ก่ี ยว กับภาวะผู นํ าก าร
เปล่ียนแปลง 
 ปจจุบันมีแนวคิดทฤษฎีจํานวนมาก
ที่ศึกษาเกี่ ยวกับภาวะผูนํ า  ซ่ึงไดมีการ

พยายามจัดกลุมแนวทางการศึกษาภาวะผูนําไว
หลายแบบ ในที่นี้ขอยกตัวอยางการจัดกลุม
ทฤษฎีตามแนวทางการศึกษาผูนํา ที่แบงเปน 4 
กลุมใหญๆ ดังนี้ คือการศึกษาคุณลักษณะของ
ผูนํา (Traits Approach) การศึกษาพฤติกรรม
ของผูนํา (Behavioral Approach) การศึกษาผูนํา
ตามสถานการณ (Situational Approach) และ
การศึกษาอิทธิพลอํานาจของผูนํ า  (Power-
Influence Approach) อยางไรก็ตามทั้ง 4 กลุม
ทฤษฎีนี้  มีขอถกเถียงถึงจุดออนของแตละ
แนวคิดทฤษฎีอยูมาก โดยเฉพาะแนวทางการ
นําไปประยุกตใชในปจจุบัน ซ่ึงสภาพแวดลอม
หรือบริบทของสังคมและขององคการตางๆ มี
ก า ร เ ปลี่ ย น แปล ง ไปม า ก  แล ะ ยั ง มี ก า ร
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ดังนั้นในชวง 1-2 
ทศวรรษที่ผานมา จึงไดมีการพัฒนาแนวทาง
การศึกษาภาวะผูนําในแนวทางใหม ที่มีการ
กลาวถึงกันมากคือ “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง” 
(Transformational Leadership) (รัตติกรณ จงวิศาล
, 2544) 
 ภาวะผู นํ า ก า ร เปลี่ ยนแปลง  เ ป น
กระบวนการที่มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติและสมมุติฐานของสมาชิกในองคการ  
และสรางความผูกพันในการเปลี่ยนแปลง
วัตถุประสงคและกลยุทธขององคการ ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงเกี่ยวของกับอิทธิพลของผูนําที่
มีตอผูตาม แตผลกระทบของอิทธิพลนั้นเปน
การใหอํานาจแกผูตามใหกลับมาเปนผูนํา และ
เปนผูที่เปลี่ยนแปลงหนวยงานในกระบวนการ
การเปล่ียนแปลงองคการ ดังนั้น ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง จึงถูกมองวาเปนกระบวนการรวม
และเกี่ยวของกับการดําเนินการของผูนําใน
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ระดับตางๆในหนวยงานยอยขององคการ 

(Mushinsky, Paul M., 1997) 
             ภ า ว ะ ผู นํ า ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง 
(Transformational leadership) หมายถึง
ระดับพฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการ
จัดการหรือการทํางาน เปนกระบวนการที่
ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงาน โดยการเปลี่ยน
สภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของ
ผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่
คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงาน
ไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น 
ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและ
วิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหผูรวมงานมอง
ไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสู
ประโยชนของกลุม หรือสังคม (รัตติกรณ 
จงวิศาล, 2544) 
 ทฤษฎีภาวะผูนํา ภายใตการศึกษา
ความเปนผูนําโดยทั่วไปทฤษฎีความเปน
ผูนําจะมุงที่เปาหมายอยางเดียวกันคือ การ
ระบุองคประกอบหรือปจจัยที่ทําใหผูนํามี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงวิธีการศึกษาความเปน
ผูนําที่สําคัญ 3 อยางที่ถูกนําเสนอ คือ 1) 
ทฤษฎีคุณลักษณะ 2) ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม 
3) ทฤษฎีเชิงสถานการณ วิธีการศึกษาแต
ละอยางจะมีแนวทางที่แตกตางกันตอการ
ทําความเขาใจการคาดคะเนความสําเร็จ
ของการเปนผูนํา และการพัฒนาแนวคิด
เกี่ยวกับภาวะผูนําที่กําลังไดรับความสนใจ
ในชวงเวลานี้คือ ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป 
(Transformatonal Leadership) แนวคิดของ 
เจมส แมคเกรเกอร (Burns) และเปนผู
บัญญัติวา “Transformatonal Leadership” 

ไดรับรางวัลพูลิเซอรแหงป 1978  (Tichy, Noel 
M., 1968) “Transformatonal Leadership” เปน
แนวคว ามคิ ดที่ ไ ด รั บคว ามสนใจอย า ง
แพรหลาย จนไดถูกนําไปกลาวถึงในหนังสือ
หลายเลมและไดมีการแปลงในลักษณะที่
แ ต ก ต า ง กั น ไ ป  ไ ด แ ก  “ผู นํ า แ ห ง ก า ร
ปรับเปลี่ยน” “ภาวะผูแหงการเปลี่ยนแปลง” 
“ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป” เปนตน 
 ความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลง จะ
ข้ึนอยูกับทัศนะคติและคานิยมและทักษะของ 
ผูนําเปนสําคัญผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงที่มี
ประสิทธิภาพในการศึกษามีคุณลักษณะ8 ดังนี้  
 1) เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 2) เปนผูเสี่ยงภัยสุขุมรอบคอบ 
 3) เชื่อใจตอความรูสึกของผูรวมงาน 
 4)  รู ถึงค านิยมและวัฒนธรรมของ
องคการที่มีตอการทํางาน 
 5) ยืดหยุนและพรอมที่จะเรียนรูจาก
ประสบการณ 
 6) มีทักษะทางความคิดและรูแนวคิด
ในแตละดานรวมทั้งสิ่งจําเปนตางๆในการ
วิเคราะหปญหา 
 7)  มี สัญชาติญาณที่สรางวิ สัยทัศน
ใหมๆ 
  
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตํารวจ 
        ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงตามแนวคิด ทฤษฎีของแบสส 
และ อโวลิโอ  การสรางบารมี (Charisma) ไดมี
ผูใหความหมายของคําวาการสรางบารมีไว
มากมาย คําวา Charisma หมายถึงความมีเสนห 
ในภาษากรีก แปลวา พรสวรรคหรือลักษณะ
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พิ เ ศษส วนในทางสั งคมศาสตร และ
รัฐศาสตร การสรางบารมีใชอธิบายถึงผูมี
อํานาจภายในตัวเองมีผลลึกซึ้งและเปน
พิ เศษตอ ผู ตาม  ทํ าให ผู ตาม เกิดความ
จงรั กภั กดี  และ อุ ทิ ศตนโดยไม หวั ง
ผลประโยชนสวนตนผูนําแบบนี้สามารถทํา
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไดคองเกอร และ
คานิมโก พบวาผูนําบารมีมีลักษณะ  ดังนี้ 
(เศาวนิต เศาณานนท, 2542) 
 1) สรางจินตภาพในอนาคต ไดดกีวา
ปจจุบันและลูกนอยอมรับในจิตภาพนั้น 
 2) กลาเสี่ยงตอสถานภาพ ตําแหนง
หรือเงินทอง ทั้งนี้เพื่อประโยชนของลูกนอง
มากกวาประโยชนสวนตน 
 3) ใชกลวิธีใหม เพื่อใหบรรลุจินต
ภาพที่ยึดรวมกัน 
 4) สามารถประเมินสถานภาพได
อยางถูกตองแมนยํา ไวตอความตองการ
คานิยมของลูกนองและไวตอสภาพแวดลอม
จนสามารถสรางจินตภาพ เปนแนวทางที่
สอดคลองถูกกาลเทศะและนาประทับใจ 
 5) ทําใหลูกนองเกิดความรูไมพอใจ
ในสภาพปจจุบัน แมวา ในขณะนั้นจะไมมี
วิกฤตกาลโดยสรางจินตภาพในอนาคตที่
ดีกวาเกา คนหานวัตกรรมในการแกปญหา 
 6) ทําใหลูกนองมั่นใจในกลยุทธ วา
สามารถทําใหพวกตนบรรลุจุดมุงหมายไดทํา
ให ลู กน องทํ างานหนั กขึ้ นจนประสบ
ความสําเร็จ 
 7) ใช อํานาจสวนตน  คืออํานาจ
เชี่ยวชาญเพื่อทําใหผูตามทํางานไดสําเร็จใช

วิธีการใหมในการเปลี่ยนแปลงใชอํานาจอางอิง
เพื่อลูกนองเรียนแบบตามความคิดตน 
 การสรางบารมี หมายถึง ผูบริหารตํารวจ
มีเปาหมายที่เปนอุดมการณ มีความชัดเจนในการ
ทํางาน กลาเสี่ยงตอส่ิงที่จะดําเนินการใหมๆ โดย
มีลักษณะเปนมิตรจริงใจมีคุณธรรม นําทีมงาน
ปฏิบัติงานตางๆ ไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย
ที่ตั้งไวผูรวมงานศรัทธาเลื่อมใส ภักดี ผูรวมงาน
อยากรวมงานดวยความอยากปฏิบัติ  
 ในยุคที่บริบททางสังคมมีความซับซอน
มากขึ้น ประชาชนมีความคาดหวังตอหนวยงาน
ของรัฐสูงมากกวาเดิม รวมทั้งยังไดเขามามีสวน
รวมในกิจกรรมสาธารณะมากกวาเดิม  รูปแบบ
ภาวะผูนําแบบใดกันแน ที่นาจะมีความเหมาะสม
สําหรับผูนําตํารวจที่ตองบริหารงานและปกครอง
บั งคั บบั ญชา ลู กน อง  เพื่ อป ฏิบั ติ ง านให
ตอบสนองความตองการของประชาชนและสังคม
ไดอยางมีประสิทธิภาพ เพราะทฤษฎีและแนวคิด
ภาวะผูนํานั้นมีอยูหลากหลายเหลือเกิน      
 การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตํารวจนั้น 
อยูภายใตแรงกดดันและสภาวการณที่มีความ
ยากลํ าบากและมีความบีบคั้นคอนข างสู ง 
ขณะเดียวกันการปฏิบัติงานของตํารวจ กลับยัง
เปนการดําเนินงานในลักษณะการใชยุทธวิธีตั้ง
รับการเปลี่ยนแปลง กลาวคือการรอใหเกิดปญหา
จึงแกไขหรือเรียกวาการทํางานแบบแกไขปญหา
เฉพาะหน าซึ่ งไม เหมาะสมกับสภาพการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมปจจุบัน และเปนสาเหตุที่
ทํ าใหการปฏิบัติงานของตํารวจไมประสบ
ความสําเร็จ ขาดประสิทธิภาพและเปนไปอยาง
ลาชา ไมทันตอเหตุการณ สงผลทําใหตํารวจขาด
ความเชื่อถือ และไววางใจจากประชาชน หาก
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ตํารวจยังคงใชยุทธวิธีตั้งรับ จะไมสามารถ
ทําใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จได 
ดังนั้นจึงตองมีการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของตํารวจดวยการปรับแนวคิด 
ทัศนคติ  และแนวทางการปฏิบัติงานให
เปนไปในลักษณะเชิงรุก เพื่อใหมีความ
เหมาะสมกับลักษณะงานของตํารวจ  ซ่ึงเปน
งานบริการประชาชน และเปนการพัฒนา
ประสิทธิภาพการทํางานใหเปนไปในทิศทาง
ที่สอดคลองและตอบสนองตอความตองการ
ของประชาชนอยางแทจริง การดําเนินงานให
เปนไปในลักษณะดังกลาว จะมีประสิทธภิาพ 
และบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิผลได  
ตองปรากฏการรวมใจกันของบุคลากรทุก
ระดับภายในองคกรตํารวจ โดยเฉพาะตํารวจ
ผูปฏิบัติตองเขาใจบทบาท และหนาที่ความ
รับผิดชอบของตน รวมถึงเขาใจสภาพการ
เปลี่ยนแปลงและปญหาที่องคกรตองเผชิญ 
เพื่อตระหนักในภารกิจ วัตถุประสงคและ
เปาหมายของการทํางาน รวมทั้งการกําหนด
วิธีการปฏิบัติงานที่จะสงผลใหภารกิจของ
องคกรประสบความสําเร็จ  งานของตํารวจ
นั้น  นอกจากจะอยูภายใตขอจํ ากัดของ
สภาพแวดลอมภายในองคการเอง ไมวาจะ
เปนดานกระบวนการทํางาน และงบประมาณ 
ฯลฯ แลว ยังอยูภายใตสภาพแวดลอมและ
แรงกดดันภายนอก ไมวาจะอยูในลักษณะ
ของแรงจูงใจจากผลประโยชนอันมิชอบ  แรง
กดจากผูมีอิทธิพลกลุมตางๆ ขอเรียกรองและ
คําวิพากษวิจารณจากสังคมและสื่อมวลชน 
ซ่ึงตองยอมรับวาในฐานะที่ขาราชการตํารวจ
ก็เปนมนุษยที่ยังตกอยูกระแสของความโลภ 

โกรธ หลง อคติและความกลัวตางๆ ไมมากก็นอย 
ซ่ึงสิ่งเหลานี้ยอมมีผลกระทบและอิทธิพลตอ
เจาหนาที่ตํารวจในการตัดสินใจเลือกที่จะปฏิบัติ
หรือไมปฏิบัติการอยางใดอยางหนึ่ง ที่อาจจะออก
จากกรอบแนวทางหรือหลักการที่ถูกตองและเปน
ธรรม อันนํามาซึ่งปญหาและความเสียหายแก
ประชาชนผูบริสุทธิ์ ตัวราชการตํารวจเองรวมทั้ง
ภาพลักษณของหนวยงาน และสํานักงานตํารวจ
แหงชาติในภาพรวม จากสภาพการณและเหตุผล
ดังกลาวจะเห็นไดว า การมี อิทธิพลอยางมี
อุดมการณของผูบริหารหรือผูนําตํารวจ ถือวา
เปนคุณสมบัติที่จําเปนอยางยิ่ง ที่ควรจะตอง
พัฒนาและสรางใหเกิดขึ้นในตัวของผูบริหารงาน
หรือผูนําตํารวจ ผูบริหารหรือผูนํายึดควรมั่นใน
หลักการและอุดมการณที่ถูกตองดีงาม มีความ
มั่นคงทางดานจิตใจและอารมณ  มีวิสัยทัศน 
เปาหมายและจุดยืนในการทํางานที่ชัดเจน เพื่อ
สรางศรัทธา และความเชื่อมั่นในตัวผูบริหารหรือ
ผูนํ า  และเปนแบบอย างที่ ดี  เพื่ อจู งใจให
ผูใตบังคับบัญชามุงมั่นปฏิบัติงานใหสัมฤทธิ์ผล 
 
การพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตํารวจ
เพื่อเขาสูประชาคมอาเซียน  
 อ า เซี ยน  ( ASEAN) ห รือ  สมาคม
ประชาชาติแห ง เอ เชียตะวันออกเฉียงใต 
(Association of South East Asian Nations) 
เปนองคกรระหว างประ เทศที่ ก อตั้ งโดย
ปฏิญญากรุงเทพ (Bangkok Declaration) หรือ 
ปฏิญญาอาเซียน (ASEAN Declaration) ที่วัง
สราญรมย ในวันที่ 8 สิงหาคม 2510 โดยเปน
การกอตั้งจากผูแทนทั้ง 5 ประเทศ  
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 การทํ า ง านของตํ า ร วจ ในยุ ค
ป จ จุ บั น  ท ามกลางกระแสสั งคมที่ มี
ความคิดแปลกแยก เปนฝกเปนฝาย ภายใต
ข อ ง คํ า ที่ มั ก ใ ช เ ป ลื อ ง กั น ว า  “สอ ง
มาตรฐาน” ตํารวจในฐานะเปนตนทางของ
กระบวนการยุติธรรมนั้น ตองยอมรับวา
ทํางานลําบากครับ หากทํางานตั้งรับไม
ออกไปรุกหรือตอสูกับปญหา  เขาก็ว า
ส้ินเปลืองภาษีของประชาชน หรือทํางาน
ไมคุมกับที่ประชาชนจาง  เพราะฉะนั้น
ตํารวจตองปรับเปลี่ยนวิธีทํางานใหม คือ 
ตองรุกเขาหาประชาชน รุกเขาไปชนกับ
ปญหา รุกเขาไปหาขอมูล ตามแหลงโจร 
หรือแหลงอาชญากรรมตางๆ แลวนําปญหา
ตางๆ นั้น มาแกไขปญหา 
 โดยสายตรวจจะตองรุกเขาหา
ประชาชน  พรอมกับทําใหทุกภาคสวน
มารวมเปนภาคีเครือขายในการปองกันภัย
อาชญากรรมและยาเสพติด โดยใหทุกภาค
สวนไดเขามามีสวนรวมในลักษณะ รวมคิด 
รวมทํา และรวมประเมินผล  (สุรินทร ชาว
ศรีทอง, 2554) การที่ เจาหนาที่ตํารวจจะ
สามารถตอบสนองและรองรับตอความ
ต อ งก า รของประช าน  และปญหาที่
หลากกหลายภายใตสภาวการณดังกลาว ได
อยางมีประสิทธิภาพนั้น การปฏิบัติงาน
ของตํารวจจะอาศัยเพียงระบบ รูปแบบและ
ประเพณีปฏิบัติในการทํางานแบบเดิมๆ 
อาจไมเพียงพอ ดังนั้นผูบริหารงานหรือ
ผูนําตํารวจจําเปนตองทั้งกระตุน จูงใจและ
ผลักดันใหผูใตบังคับบัญชาไดปรับทัศนคติ 

มุมมองและพฤติกรรมในการทํางานเสียใหม 
 เพื่อสรางภูมิคุมกันโดยการกําหนด
มาตรการปองกันไมใหปญหาเหลานั้นเกิดขึ้น
อีก หรือสามารถควบคุมปญหาไดในลักษณะที่
กระทบกับความเปนอยูของประชาชนใหนอย
ที่สุด ส่ิงหนึ่งที่นํามาปรับใชในการทํางาน
ปองกันปราบปรามอาชญากรรมนั้น นอกจาก
สรรพวิชา หรือประสบการณที่สะสมมานั้น 
จะตองมีหลัก มีกรอบในการทํางานดวย หลัก
ที่วานั้นก็คือ  “แนวทางเศรษฐกิจพอเพียง” 
ภายใตกรอบ 3 ขอ คือพอประมาณ คือรูจักพอ 
ไม เอารัดเอาเปรียบถูกตอง  มีเหตุมีผล  คือ
ถูกตองตามกฎหมาย และตองรูกฎหมายสราง
ภูมิคุมกันในตัวที่ดี คือปองกันไมใหส่ิงที่ไมดี
เขามาสูสังคมหรือกิจการของตน และใหความ
รวมมือแจงขาวสารเบาะแสแกตํารวจ 
 
บทสรุป 
 ในการบริหารงาน เปนที่ทราบกันดี
แลววาบุคลากรหรือตัวขาราชการตํารวจถือวา
เปนปจจัยหลักที่มีผลตอความสําเร็จหรือความ
ลมเหลวของหนวยงาน การจูงใจใหขาราชการ
ตํารวจตั้งใจ ทุมเท อุทิศแรงกาย แรงใจเพื่อ
ปฏิบัติงานจึงเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่ง อยางไรก็
ตามหากพิจารณาจากแรงจูงใจภายนอกที่มี
ลักษณะเปนรูปธรรมในลักษณะของเงินเดือน 
คาตอบแทน สิทธิและสวัสดิการตางๆ แลว เมื่อ
เปรียบเทียบกับสภาวะทางเศรษฐกิจ และระดับ
ของคาครองชีพ  
 จะเห็นไดวาเงินเดือนและคาตอบแทน
ที่ใหแกขาราชการตํารวจ นาจะยังไมสามารถ
อยูในระดับที่ เปนแรงจูงใจในการทํางานที่
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เพียงพอ โดยเฉพาะเมื่อเปรียบเทียบกับ
หนวยงานอื่นในภาคเอกชน ฉะนั้นการให
ความสนใจกับการสรางแรงบันดาลใจ ตาม
หลักแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงมี
ความสําคัญอยางยิ่ง ในฐานะปจจัยดาน
แรงจูงใจอยางหนึ่งที่ผูบริหารหรือผูนําควร
จะนํามาปรับใช ดวยการสรางแรงบันดาล
ใจภายในของขาราชการตํารวจ ไมวาจะ

เปนการกระตุนใหเขาเห็นวาความความสําเร็จ
ของหนวยงานและภารกิจที่ไดรับมอบหมายนัน้
มีคุณคามากกวาคาตอบแทนหรือผลประโยชน
อ่ืนใด  รวมทั้งตัวเขาเองนั้นมีศักยภาพและ
ความสํ าคัญอย า งยิ่ ง ต อความสํ า เ ร็ จของ
หนวยงาน เพื่อใหเกิดแรงบันดาลใจและความ
เชื่อมั่นในตนเองเพื่อที่จะมุงมั่นปฏิบัติภารกิจ
ใหลุลวงไปไดดวยดี 
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