
 
บทท่ี 4 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “ผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม 
กองบัญชาการต ารวจสอบสวนกลาง ส านักงานต ารวจแห่งชาติ” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา(1) 
ผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม (2) ปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการ
บริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม (3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิ
การบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปรามกับผลสมัฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการ
ปราบปราม และ (4) ปัญหา อุปสรรคและแนวทางในการบริหารจัดการที่ช่ วยให้การปฏิบัติงาน
บรรลุผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปรามผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
วิธีการวิจัยเชิงผสม เพื่อให้ได้ค าตอบตามวัตถุประสงค์ โดยในบทน้ีได้เสนอผลการวิจัยตามล าดับ
ดังน้ี 
 ส่วนที่1ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณ ประกอบด้วย 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่2 ปัจจัยที่มผีลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการ 
  ตอนที่ 3 ผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม 
  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหาร
จัดการกับผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม 
  ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบ
สมการท านายของผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการกับปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของ
กองบังคับการปราบปราม 
  ตอนที่ 6 ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 ส่วนที่ 2 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพ 
 ส่วนที่ 3 สรุปเปรียบเทียบผลการศึกษาระหว่างข้อมูลเชิงปริมาณ กับข้อมูลเชิงคุณภาพ 

เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมาย  ผู้วิจัยจึงก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 

n = ค่าเฉลี่ย 
S.D. = ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
B = ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
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Std. Error = ค่าที่แสดงระดับของความคลาดเคลื่อนหรือความผิดพลาด 
Beta = ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
t = ค่าสถิติ t ที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
p-values = ความน่าจะเป็นที่จะได้ค่าสังเกต 
R = ค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพันธ์พหุคูณ 
R2 = ค่าที่แสดงอิทธิพลของตัวแปรอิสระทั้งหมดที่มีต่อตัวแปรตาม 
F =  ค่าสถิติ F ที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
P = ค่า p (ค่า Significance ที่ปรากฏในผลการวิเคราะห์ค่าสถิติ) 
FO = ปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการ 
OC = วัฒนธรรมองค์การ 
OR = ลักษณะขององค์การ 
RM = ทรัพยากรการบริหาร 
GG = หลักธรรมาภิบาล 
TL = ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
RBM = ผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม 
AC = ด้านการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
PRO = ด้านความเป็นมืออาชีพ 
CP = ด้านต ารวจผู้รับใช้ชุมชน 
MS = ด้านความเข้มแข็งในการบริหารงาน 
 

ส่วนที่ 1 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณ 
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลผู้ตอบแบบสอบถาม 
การวิจัยได้เก็บข้อมูลจากเจ้าหน้าที่ต ารวจของกองบังคับการปราบปราม จ านวน 304 คนโดย

ใช้การแจกแจงความถี่ (n) และค่าร้อยละ (%)ปรากฏผลดังตารางที่24-29 
 

ตารางที่ 24 การแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ จ าแนกตามระดับช้ันยศ 
 

ระดับชั้นยศ n % 

สารวัตร 17 5.59 
รองสารวัตร 40 13.16 
ผู้บังคับหมู่ 247 81.25 

รวม 304 100.00 



 150 

 จากตารางที่ 24 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเจ้าหน้าที่ต ารวจ
ระดับผู้บังคับหมู่ จ านวน 247 คน คิดเป็นร้อยละ 81.25 รองลงมาเป็นเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับรองสารวัตร
จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 13.16 และเป็นเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับสารวัตรจ านวน 17 คนน้อยที่สุดคิด
เป็นร้อยละ 5.59 
 
ตารางที่ 25 การแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ จ าแนกตามอายุตัว 
 

อายุตัว n % 
ไม่เกิน 30 ปี 11 24.01 
ระหว่าง 31-40 ปี 104 34.22 
ระหว่าง 41-50 ปี 116 38.16 
ระหว่าง 51-60 ปี 73 3.61 

รวม 304 100.00 

 
 จากตารางที่ 25 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีช่วงอายุตัวระหว่าง 
41-50 ปี จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 38.16 รองลงมาตามล าดับคือ มีอายุตัวระหว่าง 31-40 ปี
จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 34.22มีอายุตัวอายุระหว่าง 51-60 ปี จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 
24.01และมีอายุตัวไม่เกิน 30 ปีจ านวน 11 คน น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 3.61 
 
ตารางที่ 26 การแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ จ าแนกตามอายุงาน 
 

อายุงาน n % 
ไม่เกิน 5 ปี 48 15.79 
ระหว่าง 6-15 ปี 92 30.26 
ระหว่าง 15-25 ปี 91 29.94 
ตั้งแต่ 25 ปีขึ้นไป 73 24.01 

รวม 304 100.00 

 
 จากตารางที่ 26 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานระหว่าง  6-15 
ปี จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 30.26 รองลงมาตามล าดับคือ มีอายุงานระหว่าง 15-25 ปี จ านวน 
91 คน คิดเป็นร้อยละ 29.94 มีอายุงานตั้งแต่ 25 ปีขึ้นไป จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 24.01 และมี
อายุงานไม่เกิน 5 ปี จ านวน 48 คน น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 15.79 
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ตารางที่ 27 การแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา n % 
ต่่ากว่าปริญญาตรี 106 34.90 
ปริญญาตร ี 173 56.90 
ปริญญาโท 25 8.20 

รวม 304 100.00 
 

 จากตารางที่ 27 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 56.90 รองลงมาคือ มีระดับการศึกษาต่ ากว่าระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 34.90และ มีระดับการศึกษาระดับปริญญาโทจ านวน 25 
คน น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 8.20 
 
ตารางที่ 28 การแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน n % 
ระหว่าง 10,001-15,000 บาท 33 10.86 
ระหว่าง 15,001-20,000 บาท 99 32.56 
ตั้งแต่ 20,001 บาท แต่ไม่เกิน 40,000 บาท 172 56.58 

รวม 304 100.00 
 

 จากตารางที่ 28 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนตั้งแต่ 
20,001 บาท แต่ไม่เกิน 40,000 บาท จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 56.58 รองลงมาตามล าดับคือ มี
รายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,001-20,000 บาท จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 32.56และ มีรายได้ต่อ
เดือน ระหว่าง 10,001-15,000 บาท จ านวน 33 คน น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 10.86 
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ตารางที่ 29 การแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ จ าแนกตามสังกัด 
 

สังกัด n % 
กองก่ากับการฝ่ายอ่านวยการ 12 3.95 
กองก่ากับการ 1  48 15.79 
กองก่ากับการ 2 29 9.54 
กองก่ากับการ 3 27 8.88 
กองก่ากับการ 4 26 8.55 
กองก่ากับการ 5 29 9.54 
กองก่ากับการ 6 19 6.25 
กองก่ากับการปฏิบัติการพิเศษ 114 37.50 

รวม 304 100.00 
 
 จากตารางที่ 29 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในกองก ากับการ
ปฏิบัติการพิเศษ จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 37.50 รองลงมาตามล าดับคือ กองก ากับการ 1 
จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 15.79 กองก ากับการ 2และ5 จ านวนเท่ากัน กองก ากับการละ 29 คน 
คิดเป็นร้อยละ 9.54กองก ากับการ 3 จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 8.88 กองก ากับการ 4 จ านวน 26 
คน คิดเป็นร้อยละ 8.55 กองก ากับการ 6 จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 6.25 และกองก ากับการฝ่าย
อ านวยการจ านวน 12 คน น้อยที่สุดคิดเป็นร้อยละ 3.95 
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ตอนที่ 2 ปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการ 
ผลการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการโดยใช้ค่าเฉลี่ย ( X ) 

และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ปรากฏผลดังตารางที่ 30-35 
 

ตารางที่ 30 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยที่มีผลต่อผลสมัฤทธ์ิการบริหารจัดการ 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการ X  S.D. ความหมาย  ล่าดับที่ 

1. วัฒนธรรมองค์การ 3.49 0.50 มาก 1 
2. ลักษณะขององค์การ  3.36 0.57 ปานกลาง 3 
3. ทรัพยากรการบริหาร  3.29 0.54 ปานกลาง 4 
4. หลักธรรมาภิบาล  3.28 0.52 ปานกลาง 5 
5. ภาวะผู้น่าการเปล่ียนแปลง 3.41 0.54 มาก 2 
  3.37 0.46 ปานกลาง  

 

จากตารางที่ 30 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการใน
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.37)โดยมีปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
อยู่ในระดับมาก (3.49) รองลงมาตามล าดับคือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
(3.41) ลักษณะขององค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.36) ทรัพยากรการบริหาร มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับปานกลาง (3.29)และ หลักธรรมาภิบาลมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด โดยอยู่ในระดับปานกลาง 
(3.28)  
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ตารางที่ 31 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิ 
การบริหารจัดการ ด้านวัฒนธรรมองค์การ 
 

 วัฒนธรรมองค์การ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

วัฒนธรรมเชื่อผู้ใหญ่  
1. ผู้บังคับบัญชามักใช้อ่านาจ

บารมีส่วนตัว เช่น ความมี
พรรคพวก ความสนิทสนม
กับผู้ใหญ่ เพื่อผลักดันการ
ปฏิบัติงานประสบผลส่าเร็จ 

- 19 136 111 38 3.55 0.79 มาก 
  (6.3%) (44.7%) (36.5%) (12.5%)    

2. หน่วยงานให้ความส่าคัญกับ
การตัดสินใจที่รวดเร็ว เพื่อ
ต อ บ ส น อ ง ต่ อ ก า ร
ด่าเนินงานตามภารกิจให้
บรรลุผลส่าเร็จตามที่ตั้งไว้ 

- 18 122 137 27 3.57 0.74 มาก 
  (5.9%) (40.1%) (45.1%) (8.9%)    

3. หน่วยงานให้ความส่าคัญกับ
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ที่ เ น้ น
ผลสัมฤทธ์ิของผลงาน ใน
ภ า พ ร ว ม ม า ก ก ว่ า
รายละเอียดปลีกย่อย 

- 21 121 132 30 3.56 0.76 มาก 

 

 (6.9%) (39.8%) (43.4%) (9.9%)    

4. ภายในหน่วยงานมีการให้
ค ว า ม ส่ า คั ญ กั บ
สั ม พั น ธ ภ า พ ส่ ว น ตั ว
ระหว่างบุคคลเพื่อช่วยให้
การประสานงาน    มีความ
คล่องตัว 

- 21 128 127 28 3.53 0.76 มาก 

 

 (6.9%) (42.1%) (41.8%) (9.2%)    
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ตารางที่ 31(ต่อ) 
 

 วัฒนธรรมองค์การ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

วัฒนธรรมเชื่อผู้ใหญ่  
5. หน่วยงานมักใช้เรื่องการมี

ส่วนร่วม เพื่อกระตุ้นจูงใจ
ให้เจ้าหน้าที่ต่ารวจทุ่มเท
การปฏิบัติงานอย่างเต็มที่
เต็มความสามารถ 

- 36 108 136 24 3.49 0.80 มาก 

 

 (11.8%) (35.5%) (44.7%) (7.9%)    

 รวม      3.51 0.84 มาก 

วัฒนธรรมราชการ 

6. ผู้บังคับบัญชามักใช้อ่านาจ
สั่ ง ก า ร ต า ม ก ฎ ร ะ เ บี ย บ 
ร ว ม ถึ ง มี ก า ร ติ ด ต า ม
ผลส่าเร็จในการด่าเนินงาน
อย่างเป็นทางการ 

- 24 136 120 24 3.47 0.75 มาก 
 

 

(7.9%) (44.7%) (39.5%) (7.9%)    

7. หน่วยงานให้ความส่าคัญ
กับการตัดสินใจตามระเบียบ
แบบแผน และธรรมเนียม
ปฏิบัติ เพื่อให้การด่าเนินงาน
เป็นไปตามที่ก่าหนด  

- 27 103 159 15 3.53 0.72 มาก 
 

 

(8.9%) (33.9%) (52.3%) (4.9%)    

8. หน่วยงานให้ความส่าคัญ
กับการปฏิบัติ งานที่ เ น้ น
ขั้ น ต อ น  ก ร ะ บ ว น ก า ร 
ร ว ม ถึ ง ผ ล สั ม ฤ ท ธ์ิ ข อ ง
ผ ล ง า น ต า ม ตั ว ชี้ วั ด ที่
ก่าหนด 

- 24 137 122 21 3.46 0.73 มาก 
 

 

(7.9%) (45.1%) (40.1%) (6.9%)    
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ตารางที่ 31(ต่อ) 
 

 วัฒนธรรมองค์การ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

วัฒนธรรมราชการ  
9. ภายในหน่วยงานได้ให้

ความส่าคัญกับการใช้บันทึก
หนังสือสั่งการเป็นหลักฐาน
ลายลักษณ์อักษรในการ
ติดต่อประสานงาน 

- 30 131 128 15 3.42 0.73 มาก 
 

 

(9.9%) (43.1%) (42.1%) (4.9%)    

10. หน่วยงานใช้การมอบอ่านาจ 
การเล่ือนขั้นเล่ือนต่าแหน่ง
เพื่อกระตุ้นจูงใจให้ต่ารวจ
ทุ่มเทการปฏิบัติงานอย่าง
เต็มที่เต็มความสามารถ 

- 45 166 87 6 3.18 0.69 ปานกลาง 
 

  

(14.8%) (54.6%) (28.6%) (2.0%)    

 รวม      3.42 0.77 มาก 
วัฒนธรรมทีมงาน  

11. ผู้บั ง คับบัญชาใช้ เหตุผ ล   
ในการคิดวิเคราะห์ รวมถึง
ให้ความส่าคัญกับความคิด
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 

- 27 99 151 27 3.59 0.75 มาก 
  (8.9%) (32.6%) (49.7%) (8.9%)    

12. หน่วยงานให้ความส่าคัญ
กับการตัดสินใจโดยมุ่งเน้น
ผลลัพธ์ที่ดีที่สุดที่จะเกิดขึ้น 

- 30 102 151 21 3.54 0.76 มาก 
  (9.9%) (33.6%) (49.7%) (6.9%)    
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ตารางที่ 31(ต่อ) 
 

 วัฒนธรรมองค์การ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

วัฒนธรรมทีมงาน  
13. หน่วยงานให้ความส่าคัญ

กั บ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ที่ มี
ผลสัมฤทธ์ิสูงกว่าเดิม 
มากกว่าปีที่ผ่านมา  

- 15 136 138 15 3.50 0.67 มาก 

 

 (4.9%) (44.7%) (45.4%) (4.9%)    

14. ภ า ย ใ น ห น่ ว ย ง า น ไ ด้ ใ ห้
ค ว า ม ส่ า คั ญ กั บ ก า ร
แลกเปล่ียนความคิดข อง
ต่ารวจที่อยู่ในทีมเดียวกัน 

- 24 133 120 50 3.49 0.76 มาก 

 

 (7.9%) (43.8%) (39.5%) (20.8%)    

15. หน่วยงานใช้วิธีการท่างาน
เป็นทีม เพื่อกระตุ้นจูงใจ ให้
เจ้าหน้าที่ต่ารวจทุ่มเทการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เต็ม
ความสามารถ 

- 27 114 145 18 3.51 0.74 มาก 

 

 (8.9%) (37.5%) (47.7%) (5.9%)    

 รวม      3.55 0.69 มาก 

วัฒนธรรมมืออาชีพ  
16. ผู้บังคับบัญชามักใช้ทักษะ

ในการประสาน เพื่ออ่านวย
ความสะดวก และผลักดัน
ใ ห้ ผู้ ที่ เ ก่ี ย ว ข้ อ ง เ ข้ า ม า
ป ฏิ บั ติ ง า น ร่ ว ม กั น ใ ห้
ประสบผลส่าเร็จ 

- 27 126 120 31 3.51 0.79 มาก 
 

 

(8.9%) (41.4%) (39.5%) (10.2%)    
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ตารางที่ 31(ต่อ) 
 

 วัฒนธรรมองค์การ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

วัฒนธรรมมืออาชีพ 
17. หน่วยงานให้ความส่าคัญ

คว า ม เ ป็ น อิ ส ร ะ กั บ ก า ร
ตั ด สิ น ใ จ  เ พื่ อ ช่ ว ย ใ ห้
เจ้าหน้าที่ต่ารวจสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างคล่องตัว 

- 39 133 95 37 3.43 0.86 มาก 
 

 

(12.8%) (43.8%) (31.3%) (12.2%)    

18. หน่วยงานให้ความส่าคัญ
กับการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้น
ไปที่ผลสัมฤทธ์ิของผลงาน
แบบมืออาชีพ 

- 31 123 126 24 3.47 0.78 มาก 
 

 

(10.2%) (40.5%) (41.4%) (7.9%)    

19. ภ า ย ใ น ห น่ ว ย ง า น ไ ด้ ใ ห้
ความส่าคัญกับการติดต่อกัน
เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น
ระหว่าง เจ้าหน้าที่ต่ารวจ  
ในการปฏิบัติงานอย่าง มี
เสรีภาพ 

- 40 150 87 27 3.33 0.65 ปานกลาง 
 

 

(13.2%) (49.3%) (28.6%) (8.9%)    

20. หน่วยงานใช้การแลกเปล่ียน
ผลประโยชน์ การยอมรับ
นับถือ เพื่อกระตุ้นจูงใจให้
เจ้าหน้าที่ต่ารวจทุ่มเทการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เต็ม
ความสามารถ 

- 36 142 111 15 3.35 0.75 ปานกลาง 
 

  

(11.8%) (46.7%) (36.5%) (4.9%)    

 รวม      3.47 0.74 มาก 

 รวมวัฒนธรรมองค์การ      3.49 0.50 มาก 
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จากตารางที่ 31 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการด้าน
วัฒนธรรมองค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (3.49)โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

1. วัฒนธรรมองค์การแบบวัฒนธรรมเช่ือผู้ใหญ่ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (3.51) โดยมี
เรื่องหน่วยงานให้ความส าคัญกับการตัดสินใจที่รวดเร็ว เพื่อตอบสนองต่อการด าเนินงานตาม
ภารกิจให้บรรลุผลส าเร็จตามที่ตั้งไว้ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับมาก (3.57) 

2. วัฒนธรรมองค์การแบบวัฒนธรรมราชการ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (3.42) โดยมีเรื่อง
หน่วยงานให้ความส าคัญกับการตัดสินใจตามระเบียบแบบแผน และธรรมเนียมปฏิบัติ เพื่อให้การ
ด าเนินงานเป็นไปตามที่ก าหนด มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับมาก (3.53) 

3. วัฒนธรรมองค์การแบบวัฒนธรรมทีมงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (3.55) โดยมีเรื่อง
ผู้บังคับบัญชาใช้เหตุผลในการคิดวิเคราะห์ รวมถึงให้ความส าคัญกับความคิดสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับมาก (3.59) 

4. วัฒนธรรมองค์การแบบวัฒนธรรมมืออาชีพ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (3.47) โดยมี
เรื่องผู้บังคับบัญชามักใช้ทักษะในการประสาน เพื่ออ านวยความสะดวก และผลักดันให้ผู้ที่เกี่ยวข้อง
เข้ามาปฏิบัติงานร่วมกันให้ประสบผลส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับมาก (3.51) 

ผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการด้านวัฒนธรรมองค์การ สรุปได้ว่า
กองบังคับการปราบปรามมีวัฒนธรรมองค์การแบบวัฒนธรรมทีมงานมากที่สุด และมีวัฒนธรรม
องค์การแบบวัฒนธรรมราชการน้อยที่สุด  
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ตารางที่ 32 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิ 
  การบริหารจัดการด้านลักษณะขององค์การ 
 

 ลักษณะขององค์การ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

องค์การแบบเครื่องจักร  
1. ห น่ ว ย ง า น มี ก า ร จั ด ท่ า

มาตรฐานการปฏิบัติงาน
อย่างเป็นระบบ เช่น คู่มือ
การใช้อาวุธปืนสั้น ขั้นตอน
การเบิกจ่ายพัสดุ 

- 44 161 84 15 3.23 0.75 ปานกลาง 
  (14.5%) (53.0%) (27.6%) (4.9%)    

2. หน่วยงานได้ก่าหนดภารกิจ
ให้แก่เจ้าหน้าที่ต่ารวจแต่ละ
ฝ่ายเป็นระเบียบปฏิบัติตาม
กฎหมายอย่างชัดเจน 

- 38 145 100 21 3.34 0.78 ปานกลาง 
  (12.5%) (47.7%) (32.9%) (6.9%)    

3. หน่วยงานมีการมอบอ่านาจ
การตัดสินใจเป็นเรื่องๆ ตาม
ภารกิจที่มอบหมายให้แก่
เ จ้ าห น้า ที่ ต่ า รว จใ นก า ร
ปฏิบัติงาน 

- 42 159 88 15 3.25 0.75 ปานกลาง 

 

 (13.8%) (52.3%) (28.9%) (4.9%)    

4. หน่วยงานให้ความส่าคัญ
กับการควบคุมการติดตาม
ผลปฏิบัติ งาน เพื่ อให้ไ ด้
ผ ล ง า น ต า ม เ ป้ า ห ม า ย ที่
ก่าหนดไว้ 

- 39 131 113 21 3.38 0.79 ปานกลาง 

 

 (12.8%) (43.1%) (37.2%) (6.9%)    

 รวม      3.30 0.77 ปานกลาง 
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ตารางที่ 32(ต่อ) 
 

 ลักษณะขององค์การ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

องค์การแบบสิ่งมีชีวิต 
5. หน่วยงานให้ความส่าคัญกับ

การพัฒนาสมรรถนะของ
ต่ า ร ว จ ม า ก ก ว่ า ก า ร
ปรับปรุงกฎระเบียบการ
ปฏิบัติงาน 

- 43 143 112 6 3.27 0.72 ปานกลาง 
  (14.1%) (47.0%) (36.8%) (2.0%)    

6. ห น่ ว ย ง า น ส ร้ า ง
ป ฏิ สั ม พั น ธ์ อั น ดี กั บ
ห น่ ว ย ง า น อ่ื น ๆ  อ ย่ า ง
ต่อเน่ือง 

- 55 122 106 21 3.31 0.84 ปานกลาง 
  (18.1%) (40.1%) (34.9%) (6.9%)    

7. หน่วยงานให้ความส่าคัญ
กับการปรับเปล่ียนวิธีการ
ปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ที่เปล่ียนแปลง 

- 34 153 105 12 3.31 0.72 ปานกลาง 
  (11.2%) (50.3%) (34.5%) (3.9%)    

8. หน่วย งาน สนับส นุนใ ห้
ต่ารวจมีความคิดสร้างสรรค์
ในการปฏิบัติงาน เพื่อช่วย
ให้การปฏิบัติงานประสบ
ผลสัมฤทธ์ิสูงสุด 

- 36 150 106 12 3.31 0.72 ปานกลาง 
  (11.8%) (49.3%) (34.9%) (3.9%)    

 รวม      3.29 0.79 ปานกลาง 

องค์การแบบสมอง 

9. หน่วยงานให้ความส่าคัญ
กับการกระจายอ่านาจ 
ในการตัดสินใจในแต่ละ
ภ า ร กิ จ  เ พื่ อ ช่ ว ย ใ ห้
เจ้าหน้าที่ต่ารวจเกิดความ
คล่องตัวในการปฏิบัติงาน 

- 34 134 109 27 3.42 0.80 มาก 
  (11.2%) (44.1%) (35.9%) (8.9%)    
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ตารางที่ 32(ต่อ) 
 

 ลักษณะขององค์การ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

องค์การแบบสมอง  
10. หน่วยงานมีการสนับสนุน

ให้ต่ารวจได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
ที่เ ก่ียวกับการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเน่ือง  

- 31 134 109 30 3.45 0.80 มาก 
  (10.2%) (44.1%) (35.9%) (9.9%)    

11. หน่วยงานมีการสนับสนุน
ให้เจ้าหน้าที่ต่ารวจสร้าง
และน่านวัตกรรมใหม่ๆ  มา
ใช้แก้ไขปัญหา 

- 34 137 115 18 3.38 0.76 ปานกลาง 
  (11.2%) (45.1%) (37.8%) (5.9%)    

12. หน่วยงานมีการสนับสนุน
ใ ห้ เ จ้ า ห น้ า ที่ ต่ า ร ว จ น่ า
เทคโนโลยีสารสนเทศ   เข้า
มาใช้ในการปฏิบัติงาน 

- 32 139 100 33 3.44 0.82 มาก 
  (10.5%) (45.7%) (32.9%) (10.9%)    

 รวม      3.42 0.79 มาก 
องค์การแบบวัฒนธรรม  

13. หน่วยงานได้สนับสนุน  ให้
จั ด ท่ า กิ จ ก ร ร ม ที่ ช่ ว ย
ส่งเสริมค่านิยมร่วมของ
หน่วยงานอย่างสม่่าเสมอ 
เช่น ประกวดผลงานยอด
เยี่ยม รางวัลต่ารวจดีเด่น 

- 43 125 112 24 3.38 0.82 ปานกลาง 
  (14.1%) (41.1%) (36.8%) (7.9%)    
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ตารางที่ 32(ต่อ) 
 

 ลักษณะขององค์การ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

องค์การแบบวัฒนธรรม 
14. หน่วยงานมีการสนับสนุน

ให้ต่ารวจมีพฤติกรรม 
ที่สอดคล้องกับวัฒนธรรม
องค์การ เช่น การปลูกฝัง
อุดมการณ์ต่ารวจ 

- 35 127 118 24 3.43 0.80 มาก 
  (11.5%) (41.8%) (38.8%) (7.9%)    

15. ห น่ ว ย ง า น ไ ด้ ก่ า ห น ด
แนว คิด  ค วาม เชื่ อ  แล ะ
สัญลักษณ์ของวัฒนธรรม
องค์การ เช่น เครื่องหมาย 
ค่าขวัญ คติพจน์ ไว้อย่าง
ชัดเจน 

- 32 139 112 21 3.40 0.77 ปานกลาง 
  (10.5%) (45.7%) (36.8%) (6.9%)    

16. หน่วยงานมีการปรับปรุง
แ ล ะ พั ฒ น า วั ฒ น ธ ร ร ม
องค์ การ ที่ เห มาะ สมกั บ
ภารกิจ เช่น การตรวจสอบ
ค ว า ม ป ล อ ด ภั ย  ก า ร
ให้บริการที่ดี 

- 29 148 100 27 3.41 0.78 มาก 
  (9.5%) (48.7%) (32.9%) (8.9%)    

 รวม      3.40 0.75 ปานกลาง 
 รวมลักษณะขององค์การ      3.36 0.57 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 32 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการด้าน

ลักษณะขององค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.36)โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
1. ลักษณะขององค์การแบบเครื่องจักร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.30) โดยมีเรื่อง

หน่วยงานให้ความส าคัญกับการควบคุมการติดตามผลปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ผลงานตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง (3.38)  
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2. ลักษณะขององค์การแบบสิ่งมีชีวิต มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.29) โดยมีเรื่อง
หน่วยงานให้ความส าคัญกับการพัฒนาสมรรถนะของต ารวจมากกว่าการปรับปรุงกฎระเบียบการ
ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง (3.31) 

3. ลักษณะขององค์การแบบสมอง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (3.42) โดยมีเรื่องหน่วยงาน
มีการสนับสนุนให้ต ารวจได้เรียนรู้สิ่งใหม่  ๆที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด
อยู่ในระดับมาก (3.45)  

4. ลักษณะขององค์การแบบวัฒนธรรม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.40) โดยมีเรื่อง
หน่วยงานมีการสนับสนุนให้ต ารวจมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ เช่น การปลูกฝัง
อุดมการณ์ต ารวจมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับมาก (3.43) 

ผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการด้านลักษณะขององค์การ สรุป
ได้ว่ากองบังคับการปราบปรามมีลักษณะขององค์การแบบสมองมากที่สุด และมีลักษณะของ
องค์การแบบสิ่งมีชีวิตน้อยที่สุด  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 165 

ตารางที่ 33ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิ
การบริหารจัดการด้านทรัพยากรการบรหิาร 

 

 ทรัพยากรการบริหาร 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์  
1. เจ้าหน้าที่ต่ารวจส่วนใหญ่

ได้รับการพัฒนาทักษะเพื่อ
ช่ ว ย ใ ห้ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
เ ช่ น  ก า ร ใ ช้ เ ท ค โ น โ ล ยี
สารสนเทศ การฝึกทักษะ
ด้านการติดต่อประสานงาน 

- 34 133 110 27 3.43 0.80 มาก 
  (11.2%) (43.8%) (36.2%) (8.9%)    

2. หน่วยงานมีการจัดกิจกรรม
เพื่อสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานให้แก่เจ้าหน้าที่
ต่ า ร ว จ  เ ช่ น  โ ค ร ง ก า ร
ข้าราชการต่ารวจดีเด่น Top 
Cop ประจ่ารอบ 3,6,9 และ 
12 เดือน 

- 50 139 94 21 3.28 0.82 ปานกลาง 
  (16.4%) (45.7%) (30.9%) (6.9%)    

3. หน่วยงานมีการจัดกิจกรรม
เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมใน
การปฏิบัติงานให้แก่ต่ารวจ 
เ ช่ น  ก า ร พั ฒ น า ที ม
ปฏิบัติ การ การว างแผ น
ปฏิบัติงาน 

- 47 151 94 12 3.23 0.75 ปานกลาง 

 

 (15.5%) (49.7%) (30.9%) (3.9%)    
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ตารางที่ 33(ต่อ) 
 

 ทรัพยากรการบริหาร 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ 
4. ห น่ ว ย ง า น มี ก า ร จั ด

กิจกรรมเพื่ อสร้ างความ
ผูกพันภายในองค์การให้แก่
เจ้าหน้าที่ต่ารวจ เช่น การ
รับประทานอาหารกลางวัน
ร่วมกัน การแข่งขันกีฬา 

- 49 146 85 24 3.28 0.82 ปานกลาง 
  (16.1%) (48.0%) (28.0%) (7.9%)    

 รวม      3.30 0.80 ปานกลาง 
การบริหารงบประมาณ 

5. หน่วยงานมี การวางแผ น
ควบคุมการใช้ จ่ายเงินได้
ตามแผนที่ก่าหนด เช่น การ
ก่าหนดระยะเวลาในการ
เบิกจ่ายเบี้ยเล้ียง 

- 32 169 91 12 3.27 0.70 ปานกลาง 
  (10.5%) (55.6%) (29.9%) (3.9%)    

6. หน่ วยงานมี การบริ หาร
จัดการเพื่ อให้ เ จ้ าหน้ าที่
ต่ารวจมีเงินงบประมาณ
ส่าหรับด่าเนินงานได้ทัน
ตามระยะเวลาที่ก่าหนด 

- 40 165 87 12 3.23 0.72 ปานกลาง 
  (13.2%) (54.3%) (28.6%) (3.9%)    

7. หน่วยงานมีการมอบหมาย
ให้ผู้ รับผิดชอบโครงการ
จัดท่ารายงานผลการด่าเนิน 
งานโครงการตามระยะเวลา
ที่ก่าหนด 

- 34 158 100 12 3.30 0.71 ปานกลาง 
  (11.2%) (52.0%) (32.9%) (3.9%)    

 รวม      3.26 0.71 ปานกลาง 
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ตารางที่ 33(ต่อ) 
 

 ทรัพยากรการบริหาร 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

การบริหารวัสดุอุปกรณ์ 
8. หน่วยงานมีการจัดหาวัสดุ

อุปกรณ์ เช่น อาวุธปืน เสื้อ
เกราะกันกระสุน เครื่องมือ
พิเศษ ให้แก่เจ้าหน้าที่ต่ารวจ
อย่างเพียงพอต่อการภารกิจ 

- 46 155 73 30 3.29 0.84 ปานกลาง 
  (15.1%) (51.0%) (24.0%) (9.9%)    

9. หน่วยงานมีการจัดท่าคู่มือ/
สอนแนะเพื่อให้เ จ้าหน้าที่
ต่ารวจสามารถใช้งานไ ด้
อย่างถูกวิธี  

- 28 155 100 21 3.38 0.74 ปานกลาง 
  (9.2%) (51.0%) (32.9%) (6.9%)    

10. ห น่ ว ย ง า น มี ก่ า ห น ด
ระยะเวลาในการบ่ารุงรักษา 
และการท่าความสะอาดวัสดุ
อุ ป ก ร ณ์ ใ ห้ อ ยู่ ใ น ส ภ า พ
พร้อมใช้งาน 

- 31 192 63 18 3.22 0.70 ปานกลาง 
  (10.2%) (63.2%) (20.7%) (5.9%)    

11. หน่วยงานมีการจัดท่าบัญชี
หรือทะเบียนเพื่อควบคุม
วัสดุอุปกรณ์  ส่ าหรับการ
ตรวจสอบอย่างเป็นระบบ 

- 31 161 88 24 3.35 0.77 ปานกลาง 
  (10.2%) (53.0%) (28.9%) (7.9%)    

 รวม      3.30 0.71 ปานกลาง 

การบริหารจัดการ 

12. หน่วยงานมีการวางแผนเพื่อ 
ใช้ทรัพยากรที่มีจ่ากัดในการ
ด่าเนินงานได้อย่างคุ้มค่า 

- 35 182 75 12 3.21 0.69 ปานกลาง 
  (11.5%) (59.9%) (24.7%) (3.9%)    
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ตารางที่ 33(ต่อ) 
 

 ทรัพยากรการบริหาร 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

 S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

การบริหารจัดการ 
13. หน่วยงานมีการออกแบบ/

ป รั บ ป รุ ง วิ ธี ก า ร บ ริ ห า ร
จั ด ก า ร ที่ เ ห ม า ะ ส ม กั บ
ลักษณะงาน/ภารกิจ 

- 49 161 82 12 3.19 0.74 ปานกลาง 
  (16.1%) (53.0%) (27.0%) (3.9%)    

14. ห น่ ว ย ง า น ส า ม า ร ถ
ด่าเนินงานได้บรรลุผลส่าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ที่ก่าหนด
ไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

- 38 172 73 21 3.25 0.76 ปานกลาง 
  (12.5%) (56.6%) (24.0%) (6.9%)    

 รวม      3.21 0.73 ปานกลาง 

การบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ 
15. หน่วยงานมีการจัดท่าระบบ

สารสนเทศ เช่น โครงการ
พัฒนาฐานข้อมูล Offline, 
Online, Internet Router 
แ ล ะ  Wifiเ พื่ อ ช่ ว ย ใ ห้
เจ้าหน้าที่ต่ารวจปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพเพิ่ม
มากขึ้น 

- 41 146 96 21 3.32 0.79 ปานกลาง 
  (13.5%) (48.0%) (31.6%) (6.9%)    

16. หน่วยงานมีการน่าเทคโนโลยี 
มาใช้เพื่อช่วยให้เจ้าหน้าที่
ต่ารวจได้ใช้ เวลาน้อยลงเม่ือ
ด่าเ นินงานเรื่ อง เดิม เช่น 
การ ค้นห าข้ อมูล  กา รข อ
อนุมัติ 

- 20 148 112 24 3.46 0.73 มาก 
  (6.6%) (48.7%) (36.8%) (7.9%)    
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ตารางที่ 33(ต่อ) 
 

 ทรัพยากรการบริหาร 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

การบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ 
17. หน่วยงานมีการน่าเทคโนโลยี 

เช่น การรับส่งข้อมูลผ่าน
อินเตอร์เน็ตมาใช้เพื่อช่วยให้
ก า ร ติ ด ต่ อ ป ร ะ ส า น ง า น
ร ะ ห ว่ า ง ห น่ ว ย ง า น มี
ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 

- 29 163 85 327 3.36 0.77 ปานกลาง 
  (9.5%) (53.6%) (28.0%) (8.9%)    

18. ห น่ ว ย ง า น มี ก า ร พั ฒ น า
ร ะ บ บ ส า ร ส น เ ท ศ  เ ช่ น 
ฐานข้อมูลคดี ระบบการส่ง
ข้อมูลอิเล็กทรอนิคส์ภายใน
ห น่ ว ย ง า น  เ พื่ อ ช่ ว ย ใ ห้
เจ้าหน้าที่ต่ารวจมีข้อมูลที่
เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเน่ือง 

- 37 147 102 18 3.33 0.76 ปานกลาง 
  (12.2%) (48.4%) (33.6%) (5.9%)    

 รวม      3.36 0.75 มาก 

การบริหารการตลาดภาครัฐ 

19. หน่วยงานมีกิจกรรมเพื่ อ
ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดี
กับองค์การภายนอก เช่น 
หนังสือเ ชิญ เข้ า ร่วมเป็ น
คณะกรรมการการบูรณาการ
แ ผ น ก า ร ด่ า เ นิ น ง า น 
โครงการส่งเสริมเครือข่าย
ปราบปรามอาชญากรรม 

- 28 174 93 9 3.28 0.70 ปานกลาง 
  (9.2%) (57.2%) (30.6%) (3.0%)    
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ตารางที่ 33(ต่อ) 
 

 ทรัพยากรการบริหาร 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

การบริหารการตลาดภาครัฐ 
20. หน่ วย ง าน มี กา ร พัฒ น า

ระบบสื่ อสารที่ น่า เสนอ
ข้อมูลข่าวสารของหน่วย
ออกสู่สาธารณะชน เช่น 
ท า ง เ ว๊ บ ไ ซ ต์  ก า ร จั ด
กิจกรรมประชาสัมพันธ์
ผลงาน รายงานประจ่าปี 

- 43 125 124 12 3.35 0.77 ปานกลาง 
  (14.1%) (41.1%) (40.8%) (3.9%)    

21. หน่ วย ง าน มี กา ร พัฒ น า
ระบบการให้บริการให้มี
คุณภาพอย่างต่อเน่ือง เช่น 
การลดระยะเวลารับแจ้ง
ความ การติดตามผลคดีได้
อย่างรวดเร็วมากขึ้น 

- 42 159 88 15 3.25 0.75 ปานกลาง 
  (13.8%) (52.3%) (28.9%) (4.9%)    

22. ห น่ ว ย ง า น มี ก า ร จั ด
กิจกรรมที่ช่วยกระตุ้นให้
ประชาชนได้เข้ามีส่วนร่วม
ใ น ก า ร ด่ า เ นิ น ง า น ข อ ง
หน่วยงาน เช่น กองปราบ
พบประชาชนโครงการสมุด
พกต่ารวจบ้าน 

- 43 146 97 18 3.30 0.78 ปานกลาง 
  (14.1%) (48.0%) (31.9%) (5.9%)    

 รวม      3.29 0.76 ปานกลาง 

 รวมทรัพยากรการบริหาร      3.29 0.54 ปานกลาง 
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จากตารางที่ 33 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการด้าน
ทรัพยากรการบริหารมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.29)โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

1.การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.30) โดยมีเรื่องเจ้าหน้าที่
ต ารวจส่วนใหญ่ได้รับการพัฒนาทักษะเพื่อช่วยให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เช่น 
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ การฝึกทักษะด้านการติดต่อประสานงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ใน
ระดับมาก (3.43)  

2. การบริหารงบประมาณ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.26) โดยมีเรื่องหน่วยงานมี
การมอบหมายให้ผู้รับผิดชอบโครงการจัดท ารายงานผลการด าเนิน งานโครงการตามระยะเวลาที่
ก าหนด มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง (3.30) 

3. การบริหารวัสดุอุปกรณ์มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.30) โดยมีเรื่องหน่วยงานมี
การจัดท าคู่มือ/สอนแนะเพื่อให้เจ้าหน้าที่ต ารวจสามารถใช้งานได้อย่างถูกวิธี  มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่
ในระดับปานกลาง (3.38) 

4. การบริหารจัดการ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.21) โดยมีเรื่องหน่วยงานสามารถ
ด าเนินงานได้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด
อยู่ในระดับปานกลาง (3.25) 

5. การบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.36) โดยมีเรื่อง
หน่วยงานมีการน าเทคโนโลยี มาใช้เพื่อช่วยให้เจ้าหน้าที่ต ารวจได้ใช้ เวลาน้อยลงเมื่อด าเนินงาน
เรื่องเดิม เช่น การค้นหาข้อมูล การขออนุมัติมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับมาก (3.46) 

6. การบริหารการตลาดภาครัฐ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.29) โดยมีเรื่อง
หน่วยงานมีการพัฒนาระบบสื่อสารที่น าเสนอข้อมูลข่าวสารของหน่วยออกสู่สาธารณะชน เช่น 
ทางเว็บไซต์ การจัดกิจกรรมประชาสัมพันธ์ผลงาน รายงานประจ าปี มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับ
ปานกลาง (3.35) 

ผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการ ด้านทรัพยากรการบริหารสรุป
ได้ว่ากองบังคับการปราบปรามมีทรัพยากรการบริหารด้านการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศมาก
ที่สุด และมีทรัพยากรการบริหารด้านการบริหารจัดการน้อยที่สุด  
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ตารางที่ 34 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิ
การบริหารจัดการด้านหลักธรรมาภิบาล 

 

 หลักธรรมาภิบาล 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

หลักประสิทธิผล 
1. หน่วยงานได้จัดท่าวิสัยทัศน์

เ ชิ ง ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ ท่ี เ ป็ น
รูปธรรมเพ่ือช่วยให้เจ้าหน้าท่ี
ต่ารวจสามารถด่าเนินงาน
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

- 37 149 100 18 3.33 0.76 ปานกลาง 
  (12.2%) (49.0%) (32.9%) (5.9%)    

2. หน่วยงานมีการประเมินผล
ส่าเร็จในการด่าเนินโครงการ
ตาม แผ นป ฏิ บั ติร าช กา ร
ประจ่าปี เช่น ผลประโยชน์ท่ี
เกิดข้ึน 

- 27 149 101 27 3.42 0.77 มาก 
  (8.9%) (49.0%) (33.2%) (8.9%)    

3. หน่วยงานมีการประเมินผล
ส่าเร็จในการด่าเนินโครงการ
ตามแผนบริหารก่ าลั งพล 
เช่น สมรรถภาพทางร่างกาย 
ทักษะด้านยุทธวิธีต่ารวจ  

- 31 148 104 21 3.38 0.76 ปานกลาง 

 

 (10.2%) (48.7%) (34.2%) (6.7%)    

4. การ บริหาร จัดการ ร ะ บบ
สารสนเทศ เช่น โครงการ
พัฒนาฐานข้อมูล Offline, 
Online, Internet Router 
แ ล ะ  Wifiไ ด้ ช่ ว ย ใ ห้ ก า ร
ท่างานของเจ้าหน้าท่ีต่ารวจ
มีความสะดวก คล่องตัวเพ่ิม
มากข้ึน 

- 49 165 69 21 3.20 0.79 ปานกลาง 

 

 (16.1%) (54.3%) (22.7%) (6.9%)    

 รวม      3.33 0.71 ปานกลาง 
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ตารางที่ 34(ต่อ) 
 

 หลักธรรมาภิบาล 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

หลักประสิทธิภาพ 
5. หน่วยงานได้จัดท่ามาตรฐาน

และคู่ มือกา รปฏิบั ติ งา น
เพื่อให้เจ้าหน้าที่ต่ารวจ    ใช้
อ้างอิงในการปฏิบัติงาน 

- 42 123 124 15 3.37 0.78 ปานกลาง 
  (13.8%) (40.5%) (40.8%) (4.9%)    

6. หน่ วย งา นมี กา รจั ดส ร ร
งบประมาณ ที่ เหมาะส ม
สอดคล้องกับภารกิจ  

- 57 148 84 15 3.19 0.79 ปานกลาง 
  (18.8%) (48.7%) (27.6%) (4.9%)    

7. ห น่ ว ย ง า น มี ก า ร จั ด ท่ า
ฐานข้อมูล เช่น โครงการ
พัฒนาฐานข้อมูล Offline, 
Online, Internet Router 
และ Wifiเพื่อสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน 

- 45 142 102 15 3.29 0.77 ปานกลาง 
  (14.8%) (46.7%) (33.6%) (4.9%)    

8. ห น่ ว ย ง า น มี ร ะ บ บ ก า ร
ประเมินผลการด่าเนินงาน 
ที่เชื่อถือได้ เช่น ตัวชี้วัดผล
การด่าเนินงานที่เป็นไปได้
จริง คณะกรรมการประเมิน
ที่มีความเชี่ยวชาญ 

- 35 166 94 9 3.25 0.69 ปานกลาง 
  (11.5%) (54.6%) (30.9%) (3.0%)    

 รวม      3.27 0.74 ปานกลาง 
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ตารางที่ 34(ต่อ) 
 

 หลักธรรมาภิบาล 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

หลักการตอบสนอง 
9. หน่ว ยง านมี กา รส่ า รว จ

ความความพึงพอใจของ
ประชาชนที่มีต่อโครงการ 
กิจกรรมที่จัดท่าขึ้น 

- 50 163 79 12 3.19 0.74 ปานกลาง 
  (16.4%) (53.6%) (26.0%) (3.9%)    

10. ห น่ ว ย ง า น มี ก า ร น่ า ผ ล   
การส่ารวจฯ มาใช้ประกอบ 
การจัดท่าแผนปฏิบัติงาน 

- 71 154 70 9 3.07 0.76 ปานกลาง 
  (23.4%) (50.7%) (23.0%) (3.0%)    

11. ห น่ ว ย ง า น มี ก า ร จั ด ท่ า
ระบบรับข้อร้องเรียนของ
ประชาชน  

- 46 170 76 12 3.18 0.73 ปานกลาง 
  (15.1%) (55.9%) (25.0%) (3.9%)    

12. หน่วยงานมีกิจกรรมเพื่อ
พัฒนาความรู้ของต่ารวจ 
เช่น การฝึกอบรมทักษะ
ก า ร สื บ ส ว น ส อ บ ส ว น 
ศิลปะการพูดต่อที่ชุมชน 

- 49 149 97 9 3.22 0.74 ปานกลาง 
  (16.1%) (49.0%) (31.9%) (3.0%)    

 รวม      3.15 0.73 ปานกลาง 
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ตารางที่ 34(ต่อ) 
 

 หลักธรรมาภิบาล 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

หลักภาระรับผิดชอบ 
13. หน่วยงานมีการจัดกิจกรรม

เพื่ อถ่ ายทอดตัวชี้ วัดและ
เป้าหมายสู่เจ้าหน้าที่ต่ารวจ
ทุกระดับ 

- 40 168 81 15 3.23 0.73 ปานกลาง 
  (13.2%) (55.3%) (26.6%) (49.9%)    

14. หน่วยงานมีการจัดท่าระบบ
ที่ แ ส ด ง ถึ ง ค ว า ม ส่ า นึ ก
รับผิดชอบต่อปัญหา เช่น 
การชดใช้ และเยียวยาให้แก่
ผู้ เสี ยหาย เ ม่ือเ จ้ าหน้ าที่
ต่ารวจด่าเนินการผิดพลาด 

- 47 160 91 6 3.18 0.70 ปานกลาง 
  (15.5%) (52.6%) (29.9%) (2.0%)    

15. หน่วยงานมีการจัดท่าแผน
บริ หารค วามเสี่ ยง  เช่ น     
การจัดให้มีผู้รับงานแทน       
เม่ือผู้รับผิดชอบงานโดน
โยกย้ายออกจากหน้าที่เดิม 

- 53 170 72 9 3.12 0.72 ปานกลาง 
  (17.4%) (55.9%) (23.7%) (3.0%)    

16. หน่วยงานมีการด่าเนินงาน 
ที่ ค่ านึงถึ งผ ลประโยชน์
ส่ วน รวม เป็ น หลั ก  เช่ น    
การป้ องกั นการก่อความ   
ไ ม่ ส ง บ ข อ ง ผู้ ชุ ม นุ ม
ประท้วง 

- 34 137 118 15 3.38 0.74 ปานกลาง 
  (11.2%) (45.1%) (38.8%) (4.9%)    

 รวม      3.22 0.74 ปานกลาง 
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ตารางที่ 34(ต่อ) 
 

 หลักธรรมาภิบาล 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

หลักความโปร่งใส 
17. หน่วยงานมีการจัดกิจกรรม

เพื่อเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารสู่
ประชาชน เช่น การเผยแพร่
ข้อมูล/กิจกรรม/ผลงานผ่าน
เว็บไซต์ การประชาสัมพันธ์
ผลงานผ่านเครือข่ายชุมชน
สามยอด  

- 28 158 97 21 3.37 0.74 ปานกลาง 
  (9.2%) (52.0%) (31.9%) (6.9%)    

18. หน่วยงานได้จัดท่าช่องทาง
การเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร 
เช่ น  เ ว็ บไ ซ ต์  เ ค รือ ข่ า ย
ชุมชน สาม ยอด  รา ยงา น
ประจ่าปี 

- 28 167 100 9 3.30 0.67 ปานกลาง 
  (9.2%) (54.9%) (32.9%) (3.0%)    

19. หน่วยงานได้จัดท่ามาตรฐาน
การตรวจสอบภายใน เช่น 
ก่ า ห น ด รั บ ต ร ว จ ง า น 
ก่าหนดการส่งหลักฐานเพื่อ
ตรวจสอบ  

- 31 164 94 15 3.31 0.72 ปานกลาง 
  (10.2%) (53.9%) (30.9%) (4.9%)    

20. หน่วยงานมีการจัดท่าแผน
ป้องกันและปราบปรามการ
ทุ จ ริ ต  เ พื่ อ ป้ อ ง กั น แ ล ะ
ปร าบ ป รา ม  ร วม ถึ งก า ร
ก่ า ห น ด บ ท ล ง โ ท ษ แ ก่
ผู้กระท่าความผิด 

- 37 149 03 15 3.32 0.74 ปานกลาง 
  (12.2%) (49.0%) (33.9%) (4.9%)    

 รวม      3.32 0.72 ปานกลาง 
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ตารางที่ 34(ต่อ) 
 

 หลักธรรมาภิบาล 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

หลักการมีส่วนร่วม 
21. หน่วยงานได้จัดท่าช่องทาง

การรับฟังข้อคิดเ ห็นจาก
ปร ะช าช น เช่ น ตู้ รั บฟั ง
ความคิดเห็น เว็บบอร์ด 

- 22 163 110 9 3.35 0.66 ปานกลาง 
  (7.2%) (53.6%) (36.2%) (3.0%)    

22. หน่วยงานได้จัดท่าระเบียบ
เพื่อสนับสนุนการมีส่วนร่วม
ข อ ง ผู้ ที่ เ ก่ี ย ว ข้ อ ง  เ ช่ น      
การร่วมประชุมพิจารณา
โ ค ร ง ก า ร  ก า ร ร่ ว ม เ ป็ น
คณะกรรมการประเมินผล
งาน 

- 41 148 106 9 3.27 0.72 ปานกลาง 
  (13.5%) (48.7%) (34.9%) (3.0%)    

23. ห น่ ว ย ง า น มี ก า ร จั ด ตั้ ง
คณะท่างานภาคประชาชน 
เครือข่ายภาคประชาชนเพื่อ
เข้าร่วมการด่าเนินงานใน
ภารกิจต่างๆ  

- 56 142 91 15 3.21 0.80 ปานกลาง 
  (18.4%) (46.7%) (29.9%) (4.9%)    

24. หน่วยงานได้ก่าหนดกิจกรรม
การมีส่วนร่วมของประชาชน 
เ ช่ น  โ ค ร ง ก า ร ส ถิ ติ
อาชญากรรมภาคประชาชน 
โครงการสมุดพกต่ารวจบ้าน 

- 44 154 91 15 3.25 0.76 ปานกลาง 
  (14.5%) (50.7%) (29.9%) (4.9%)    

 รวม      3.27 0.75 ปานกลาง 
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ตารางที่ 34(ต่อ) 
 

 หลักธรรมาภิบาล 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

หลักการกระจายอ่านาจ 
25. หน่วยงานได้ก่าหนดหน้าที่

ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ใ ห้ แ ก่
เจ้าหน้าที่ต่ารวจ เป็นค่าสั่ง
ตามกฎหมายอย่างชัดเจน 

- 44 124 118 18 3.36 0.80 ปานกลาง 
  (14.5%) (40.8%) (38.8%) (5.9%)    

26. หน่วยงานมีการทบทวน/
ปรับปรุงการก่าหนดหน้าที่
ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ใ ห้ แ ก่
เจ้าหน้าที่ต่ารวจเป็นค่าสั่ง
ตามกฎหมายอย่างชัดเจน 

- 32 130 124 18 3.42 0.76 มาก 
  (10.5%) (42.8%) (40.8%) (5.9%)    

27. หน่วยงานได้จัดท่าระเบียบ
เพื่อสนับสนุนการกระจาย
แ ล ะ ม อ บ อ่ า น า จ  เ ช่ น       
ก า ร ม อ บ อ่ า น า จ รั ก ษ า
ราชการแทน การเบิกจ่าย
งบประมาณ 

- 38 151 106 9 3.28 0.71 ปานกลาง 
  (12.5%) (49.7%) (34.9%) (3.0%)    

28. ห น่ ว ย ง า น ไ ด้ ก่ า ห น ด
กิจ ก ร ร ม เ พื่ อ ติ ด ต า ม ผ ล   
การปฏิบัติงานจากการมอบ
อ่านาจ เช่น แบบรายงาน 
การถอดบทเรียน 

- 38 160 91 15 3.27 0.74 ปานกลาง 
  (12.5%) (52.6%) (29.9%) (4.9%)    

 รวม      3.33 0.74 ปานกลาง 
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ตารางที่ 34(ต่อ) 
 

 หลักธรรมาภิบาล 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

หลักนิติธรรม 
29. หน่วยงานได้ก่าหนดกิจกรรม

เพื่อส่งเสริมพัฒนาความรู้ 
กฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ
ให้แก่ประชาชน เช่น จัดท่า
แผ่นพับ ป้ายประชาสัมพันธ์ 
คู่มือการให้บริการ  

- 47 127 112 18 3.33 0.81 ปานกลาง 
  (15.5%) (41.8%) (36.8%) (5.9%)    

30. หน่วยงานมีการบังคับใช้กฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับ ดุลพินิจ
ในการปฏิบัติงานต่อทุกภาค
ส่วนอย่างเท่าเทียมกัน   

- 35 136 121 12 3.36 0.73 ปานกลาง 
  (11.5%) (44.7%) (39.8%) (3.9%)    

31. หน่วยงานมีกิจกรรมที่ช่วย
พัฒนาให้ต่ ารวจสามารถ   
ใช้อ่านาจตามกฎหมาย ให้
เป็นไปตามหลักนิติธรรม 
เช่ น  โ ค ร ง ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม
คว า ม รู้ ด้ า น ก า ร สื บ ส ว น
สอบสวน 

- 35 154 103 12 3.30 0.72 ปานกลาง 
  (11.5%) (50.7%) (33.9%) (3.9%)    

32. หน่วยงานได้ก่าหนดแนวทาง 
การใช้อ่านาจตามกฎหมาย
อย่างชัดเจน เช่น วิธีการให้ 
บ ริ ก า ร ต่ อ ป ร ะ ช า ช น 
ขั้นตอนการรับแจ้งความ 

- 41 160 94 9 3.23 0.71 ปานกลาง 
  (13.5%) (52.6%) (30.9%) (3.0%)    

 รวม      3.30 0.76 ปานกลาง 
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ตารางที่ 34(ต่อ) 
 

 หลักธรรมาภิบาล 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

หลักความเสมอภาค 
33. หน่วยงานมีการพัฒนาความ

เสมอภาคในการให้บริการแก่
ประชาชน เช่น การจัดท่ า
ป้ายขั้นตอนการให้บริการ 

- 48 156 85 15 3.22 0.77 ปานกลาง 
  (15.8%) (51.3%) (28.0%) (4.9%)    

34. ห น่ ว ย ง า น มี ก า ร พั ฒ น า
ศั ก ย ภ า พ ข อ ง เ จ้ า ห น้ า ที่
ต่ า ร ว จ ใ ห้ ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ   
การให้บริการอย่างเสมอภาค 

- 24 155 113 12 3.37 0.69 ปานกลาง 
  (7.9%) (51.0%) (37.2%) (3.9%)    

35. หน่วยงานได้จัดท่ามาตรฐาน
ความเสมอภาคในการให้ 
บริการ เช่น ขั้นตอนตาม
หน้าที่ของเจ้าหน้าที่ต่ารวจ
ในการรับแจ้งความ 

- 24 156 108 16 3.38 0.68 ปานกลาง 
  (7.9%) (51.3%) (35.5%) (5.3%)    

36. หน่ ว ย ง า น มีก า ร ก่ า ห น ด
หลักเกณฑ์ที่ชัดเจนด้านการ
สร้างความเสมอภาคภายใน
หน่วยงาน เช่น หลักเกณฑ์
การพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือน
ต่าแหน่งโดยเปิดโอกาส   ให้
ผู้ที่ มีคุณสมบัติได้รับ  การ
พิจารณาเท่าเทียมกัน 

- 33 162 90 19 3.31 0.70 ปานกลาง 
  (10.9%) (53.3%) (29.6%) (6.3%)    

 รวม      3.32 0.74 ปานกลาง 
 รวมหลักธรรมาภิบาล      3.28 0.52 ปานกลาง 

   

 จากตารางที่ 34 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการด้านหลัก
ธรรมาภิบาลมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.28) โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
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1. หลักธรรมาภิบาลด้านหลักประสิทธิผล มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.33) โดยมี
เรื่องหน่วยงานมีการประเมินผลส าเร็จในการด าเนินโครงการตามแผนปฏิบัติราชการประจ าปี เช่น 
ผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับมาก (3.42) 

2. หลักธรรมาภิบาลด้านหลักประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.27) โดยมี
เรื่องหน่วยงานได้จัดท ามาตรฐานและคู่มือการปฏิบัติงานเพื่อให้เจ้าหน้าที่ต ารวจใช้อ้างอิงในการ
ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง (3.37) 

3. หลักธรรมาภิบาลด้านหลักการตอบสนอง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.15) โดยมี
เรื่องหน่วยงานมีกิจกรรมเพื่อพัฒนาความรู้ของต ารวจ เช่น การฝึกอบรมทักษะการสืบสวน
สอบสวน ศิลปะการพูดต่อที่ชุมชน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง (3.22) 

4. หลักธรรมาภิบาลด้านหลักภาระรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.22) โดย
มีเรื่องหน่วยงานมีการด าเนินงาน ที่ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก เช่น การป้องกันการก่อ
ความไม่สงบของผู้ชุมนุมประท้วง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง (3.38) 

5. หลักธรรมาภิบาลด้านหลักความโปร่งใส มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.32) โดยมี
เรื่องหน่วยงานมีการจัดกิจกรรมเพื่อเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารสู่ประชาชน เช่น การเผยแพร่ข้อมูล/
กิจกรรม/ผลงานผ่านเว็บไซต์ การประชาสัมพันธ์ผลงานผ่านเครือข่ายชุมชนสามยอด มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง (3.37) 

6. หลักธรรมาภิบาลด้านหลักการมีส่วนร่วม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.27) โดยมี
เรื่องหน่วยงานได้จัดท าช่องทางการรับฟังข้อคิดเห็นจากประชาชน เช่น ตู้รับฟังความคิดเห็น เว็บ
บอร์ดมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง (3.35) 

7. หลักธรรมาภิบาลด้านหลักการกระจายอ านาจ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.33) 
โดยมีเรื่องหน่วยงานมีการทบทวน/ปรับปรุงการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบให้แก่เจ้าหน้าที่
ต ารวจเป็นค าสั่งตามกฎหมายอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับมาก (3.42) 

8. หลักธรรมาภิบาลด้านหลักนิติธรรม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.30) โดยมีเรื่อง
หน่วยงานมีการบังคับใช้กฎระเบียบ ข้อบังคับ ดุลพินิจในการปฏิบัติงานต่อทุกภาคส่วนอย่างเท่า
เทียมกัน  มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง (3.36) 

9. หลักธรรมาภิบาลด้านหลักความเสมอภาค มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.30) โดย
มีเรื่องหน่วยงานได้จัดท ามาตรฐานความเสมอภาคในการให้บริการ เช่น ขั้นตอนตามหน้าที่ของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจในการรับแจ้งความมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง (3.38) 

ผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม 
ด้านหลักธรรมาภิบาลสรุปได้ว่ากองบังคับการปราบปรามมีหลักธรรมาภิบาลด้านหลักประสิทธิผล  
และหลักการกระจายอ านาจมากที่สุด โดยมีหลักธรรมาภิบาลด้านหลักการตอบสนองน้อยที่สุด  
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ตารางที่ 35 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่มีผลต่อผลสมัฤทธ์ิ 
  การบริหารจัดการด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

 ภาวะผู้น่าการเปล่ียนแปลง 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

การมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ 
1. ผู้บังคับบัญชามีพฤติกรรม 

ที่สร้างความเชื่อม่ันให้แก่
เ จ้ า ห น้ า ที่ ต่ า ร ว จ  เ ช่ น 
รับผิดชอบในค่าพูด และ
รับผิดชอบในกรณีที่ เ กิด
ความผิดพลาด 

- 15 146 131 12 3.46 0.65 มาก 
  (4.9%) (48.0%) (43.1%) (3.9%)    

2. ผู้บังคับบัญชามีวิสัยทัศน์   
ที่เป็นจริงได้ในการท่างาน 

- 24 139 132 9 3.41 0.68 มาก 
  (7.9%) (45.7%) (43.4%) (3.0%)    

3. ผู้บังคับบัญชามีพฤติกรรม 
ที่ เป็นแบบอย่างที่ ดี  เช่น   
คิดใช้เหตุผลก่อนลงมือท่า 
มีศีลธรรมในการท่างาน  

- 36 137 119 12 3.35 0.74 ปานกลาง 

 

 (11.8%) (45.1%) (39.1%) (3.9%)    

4. ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า ส า ม า ร ถ
สื่อสารเพื่อช่วยให้เจ้าหน้าที่
ต่ารวจเข้าใจถึงเป้าหมาย  
ได้อย่างชัดเจน เช่น การ
อธิบายความ การจูงใจผู้ฟัง 

- 33 139 114 18 3.38 0.76 ปานกลาง 

 

 (10.9%) (45.7%) (37.5%) (5.9%)    

 รวม      3.40 0.70 ปานกลาง 
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ตารางที่ 35(ต่อ) 
 

 ภาวะผู้น่าการเปล่ียนแปลง 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
5. ผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อ

การสร้างความเชื่อม่ันใน
การปฏิบัติงานให้แก่ต่ารวจ 
เช่น การน่าทีม การแก้ไข
ปัญหา การให้ค่าแนะน่า 

- 31 120 135 18 3.46 0.75 มาก 

 

 (10.2%) (39.5%) (44.4%) (5.9%)    

6. ผู้บังคับบัญชากระตุ้นจูงใจ
ให้เจ้าหน้าที่ต่ารวจมีความ
กระตือรือร้นในการท่างาน 
เช่น การพู ดปลุก ใจใน ที่
ประชุม การให้ก่าลังใจ 

- 39 109 132 24 3.46 0.81 มาก 
  (12.8%) (35.9%) (43.4%) (7.9%)    

7. ผู้บังคับบัญชาได้สนับสนุน
ให้เจ้าหน้าที่ต่ารวจได้ลงมือ
ท่างานที่ มีการมอบหมาย 
ให้อย่างเป็นรูปธรรม เช่น 
การประสานงานหัวหน้า
ส่ว นร าช กา รใ ห้เ ข้ า ร่ว ม
กิจกรรม  

- 33 148 102 21 3.37 0.76 ปานกลาง 
  (10.9%) (48.7%) (33.6%) (96.9%)    

8. ผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติตัว
ข องเ จ้าหน้ าที่ ต่ า รวจใ ห้
เ ป็ น ไ ป ต า ม แ น ว ท า ง 
อุดมการณ์ของหน่วยงาน 

- 39 137 110 18 3.35 0.77 ปานกลาง 
 

  

(12.8%) (45.1%) (36.2%) (5.9%)    

 รวม      3.41 0.74 มาก 
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ตารางที่ 35(ต่อ) 
 

 ภาวะผู้น่าการเปล่ียนแปลง 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. 
ความหมาย  

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

 

การกระตุ้นเชาว์ปัญญา 
9. ผู้บังคับบัญชาได้ส่งเสริม

ให้ต่ารวจใช้เหตุผล ข้อมูล 
ข้อเท็จจริ ง ในการแก้ไ ข
ปัญหา 

- 36 121 125 22 3.44 0.79 มาก 
  (11.8%) (39.8%) (41.1%) (7.2%)    

10. ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้
เ จ้ า ห น้ า ที่ ต่ า ร ว จ ไ ด้ ใ ช้
ความรู้จากหลายๆ ฝ่าย 
ม า ช่ ว ย ใ ห้ มี ค ว า ม คิ ด
สร้างสรรค์ในการพัฒนา
วิธีการปฏิบัติงาน 

- 36 149 106 13 3.32 0.73 ปานกลาง 
  (11.8%) (49.0%) (34.9%) (4.3%)    

11. ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า มี ก า ร
ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ต่ารวจ
ได้แลกเปล่ียนเรียนรู้วิธีการ
ปฏิบัติงานร่วมกับคนอ่ืนๆ  

- 33 146 113 12 3.35 0.72 ปานกลาง 
  (10.9%) (48.0%) (37.2%) (3.9%)    

12. ผู้บังคับบัญชาได้สนับสนุน
ใ ห้ ต่ า ร ว จ มี ก า ร เ ต รี ย ม   
ค ว า ม พ ร้ อ ม โ ด ย ก า ร
แสวงหาวิธีการแก้ไขปัญหา
ที่อาจเกิดขึ้น 

- 36 146 113 9 3.30 0.71 ปานกลาง 
  (11.8%) (48.0%) (37.2%) (3.0%)    

 รวม      3.35 0.72 ปานกลาง 
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ตารางที่ 35(ต่อ) 
 

 ภาวะผู้น่าการเปล่ียนแปลง 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

การค่านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล 
13. ผู้บังคับบัญชาให้ค่าปรึกษา 

ช่วยเหลือดูแล เพื่อช่วยให้
ต่ารวจสามารถปฏิบัติงาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

- 21 123 135 25 3.53 0.74 มาก 
  (6.9%) (40.5%) (44.4%) (8.2%)    

14. ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า เ ข้ า ใ จ ถึ ง 
ความแตกต่างของเจ้าหน้าที่
ต่ารวจแต่ละคน 

- 21 120 141 22 3.55 0.73 มาก 
  (6.9%) (39.5%) (46.4%) (7.2%)    

15. ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า ส า ม า ร ถ
ม อ บ ห ม า ย ภ า ร กิ จ ไ ด้
สอดคล้องกับทักษะ และ
สมรรถนะข องเ จ้าหน้าที่
ต่ารวจอย่างเหมาะสม 

- 18 142 129 15 3.47 0.68 มาก 
  (5.9%) (46.7%) (42.4%) (4.9%)    

16. ผู้บั ง คับ บัญชาส นับสนุ น   
ให้ต่ารวจเข้ารับการพัฒนา
ทัก ษ ะใ น กา ร ปฏิ บั ติ ง า น
อย่างต่อเน่ือง 

- 15 157 108 24 3.45 0.71 มาก 
  (4.9%) (51.6%) (35.5%) (7.9%)    

 รวม      3.50 0.73 มาก 
 รวมภาวะผู้น่าการเปล่ียนแปลง    3.41 0.54 มาก 

 

 จากตารางที่ 35 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการด้าน
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (3.41)โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
(3.40) โดยมีเรื่องผู้บังคับบัญชามีพฤติกรรม ที่สร้างความเช่ือมั่นให้แก่เจ้าหน้าที่ต ารวจ เช่น รับผิดชอบใน
ค าพูด และรับผิดชอบในกรณีที่เกิดความผิดพลาดมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับมาก (3.46) 

2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (3.41) 
โดยมีเรื่องผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อการสร้างความเช่ือมั่นในการปฏิบัติงานให้แก่ต ารวจ เช่น การ
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น าทีม การแก้ไขปัญหา การให้ค าแนะน า และผู้บังคับบัญชากระตุ้นจูงใจให้เจ้าหน้าที่ต ารวจมีความ
กระตือรือร้นในการท างาน เช่น การพูดปลุกใจในที่ประชุม การให้ก าลังใจ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ใน
ระดับมาก (3.46) 

3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
(3.35) โดยมีเรื่องผู้บังคับบัญชาได้ส่งเสริมให้ต ารวจใช้เหตุผล ข้อมูล ข้อเท็จจริงในการแก้ไขปัญหา 
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับมาก (3.44) 

4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคลมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก (3.50) โดยมีเรื่องผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษา ช่วยเหลือดูแล เพื่อช่วยให้ต ารวจสามารถ
ปฏิบัติงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และผู้บังคับบัญชาเข้าใจถึง ความแตกต่างของเจ้าหน้าที่ต ารวจ
แต่ละคนมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับมาก (3.55) 

ผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการ ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
สรุปได้ว่ากองบังคับการปราบปรามมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลมาก
ที่สุด และมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญาน้อยที่สุด  
 

 ตอนที่ 3 ผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม 
 ผลการศึกษาผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม ปรากฏผลดัง
ตารางที่ 36-40 
 

ตารางที่ 36 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการ 
  ของกองบังคับการปราบปราม 
 

 
ผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการ 
ของกองบังคับการปราบปราม X  S.D. ความหมาย  ล่าดับที่ 

1. การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 3.29 0.65 ปานกลาง 3 
2. ความเป็นมืออาชีพ 3.36 0.57 ปานกลาง 1 
3. ต่ารวจผู้รับใช้ชุมชน 3.35 0.62 ปานกลาง 2 
4. ความเข้มแข็งในการบริหารงาน 3.28 0.61 ปานกลาง 4 
  3.32 0.52 ปานกลาง  

   

 จากตารางที่ 36 ผลการศึกษาพบว่า ผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการ
ปราบปรามในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.32) โดยผลสัมฤทธ์ิด้านความเป็นมือ
อาชีพ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง (3.36) รองลงมาตามล าดับคือด้านต ารวจผู้รับใช้ชุมชน
(3.35) ด้านการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนอยู่ในระดับปานกลาง (3.29) และด้านความเข้มแข็งในการ
บริหารงานมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง (3.28)  
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ตารางที่ 37 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลสัมฤทธ์ิการบรหิาร 
  จัดการของกองบงัคับการปราบปราม ด้านการเข้าสู่ประชาคมอาเซยีน 
 

 
การเข้าสู่ประชาคม

อาเซียน 

ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

การพัฒนาเครือข่าย 

 1. หน่วยงานได้จัดกิจกรรม
เพื่อสร้างเครือข่ ายใน
การป้องกันปราบปราม
อาชญากรรมข้ามชาติ 

- 37 136 119 12 3.35 0.74 ปานกลาง 
  (12.2%) (44.7%) (39.1%) (3.9%)    

2. ห น่ ว ย ง า น มี ก า ร ส่ ง
เจ้าหน้าที่ต่ารวจเข้าร่วม
กิจกรรมของหน่วยงาน
ภาคี เครื อข่ า ยใน กา ร
ป้ อ ง กั น ป ร า บ ป ร า ม
อาชญากรรมข้ามชาติ 

- 46 155 88 15 3.24 0.76 ปานกลาง 
  (15.1%) (51.0%) (28.9%) (4.9%)    

 รวม      3.29 0.72 ปานกลาง 
การพัฒนาองค์ความรู้ให้เจ้าหน้าที่ต่ารวจ 

3. หน่วยงานได้จัดกิจกรรม
เพื่อส่งเสริมให้ต่ารวจ  
มีทักษะที่ เ ก่ียวข้องกับ
การป้องกันปราบปราม
อาชญากรรมข้ามชาติ  

- 46 158 85 15 3.23 0.79 ปานกลาง 

 

 (15.1%) (52.0%) (28.0%) (4.9%)    

4. หน่วยงานได้จัดกิจกรรม
เพื่อส่งเสริมให้ต่ารวจ  
มีความรู้ เ ก่ียวกับการ 
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

- 43 128 115 18 3.36 0.74 ปานกลาง 
  (14.1%) (42.1%) (37.8%) (5.9%)    
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ตารางที่ 37(ต่อ) 
 

 
การเข้าสู่ประชาคม

อาเซียน 

ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

การพัฒนาองค์ความรู้ให้เจ้าหน้าที่ต่ารวจ 
5. หน่วยงานได้จัดกิจกรรม

เพื่อส่งเสริมให้ต่ารวจ  
ได้รับการพัฒนาทักษะ
ด้านภาษาเพื่อการสื่อสาร
ในภารกิจของต่ารวจ 

- 37 152 100 15 3.31 0.74 ปานกลาง 
  (12.2%) (50.0%) (32.9%) (4.9%)    

 รวม      3.26 0.75 ปานกลาง 

 รวมด้านการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน    3.29 0.65 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 37 ผลการศึกษาพบว่า ผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการ

ปราบปรามด้านการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.29) โดยมีรายละเอียด
ดังน้ี 

1. การเข้าสู่ประชาคมอาเซียนด้านการพัฒนาเครือข่าย มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
(3.29) โดยมีเรื่องหน่วยงานได้จัดกิจกรรมเพื่อสร้างเครอืข่ายในการป้องกันปราบปรามอาชญากรรม
ข้ามชาติ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง (3.35) 

2. การเข้าสู่ประชาคมอาเซียนด้านการพัฒนาองค์ความรู้ให้เจ้าหน้าที่ต ารวจ มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับปานกลาง (3.26) โดยมีเรื่องหน่วยงานได้จัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้ต ารวจ  มีความรู้
เกี่ยวกับการ เข้าสู่ประชาคมอาเซียน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง (3.36) 

ผลการศึกษาผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม ด้านการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียนสรุปได้ว่า กองบังคับการปราบปรามมีผลสัมฤทธ์ิในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน
ด้านการพัฒนาเครือข่ายมากที่สุด และกองบังคับการปราบปรามมีผลสัมฤทธ์ิในการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียนด้านการพัฒนาองค์ความรู้ให้เจ้าหน้าที่ต ารวจน้อยที่สุด  
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ตารางที่ 38 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลสัมฤทธ์ิการบรหิาร
จัดการของกองบงัคับการปราบปราม ด้านความเป็นมืออาชีพ 

 

 ความเป็นมืออาชีพ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

การพัฒนาเครือข่าย 
1. หน่วยงานมีการพัฒนา

ระบบฐานข้อมูลบุคคล
เ ป้ า ห ม า ย ต า ม
แผนปฏิบัติงาน 

- 38 158 96 12 3.27 0.72 ปานกลาง 
  (12.5%) (52.0%) (31.6%) (3.9%)    

2. หน่วยงานมีการจัดหา
อุปกรณ์เทคโนโลยีด้าน
การสืบสวนที่สอดคล้อง
กับภารกิจที่มอบหมาย 

- 61 141 90 12 3.17 0.79 ปานกลาง 
  (20.1%) (46.4%) (29.6%) (3.9%)    

3. หน่วยงานมีการพัฒนา
ฐานข้อมูลที่ส่า คัญไ ด้
ตามเป้าหมายที่ก่าหนด 

- 49 162 78 15 3.19 0.75 ปานกลาง 
  (16.1%) (53.3%) (25.7%) (4.9%)    

 รวม      3.21 0.71 ปานกลาง 

การพัฒนาสมรรถนะของเจ้าหน้าที่ต่ารวจ 

4. ห น่ ว ย ง า น มี ก า ร จั ด
กิจกรรมเพื่อส่ง เสริม
ส ม ร ร ถ น ะ ข อ ง
เจ้าหน้าที่ต่ารวจในการ
ปฏิบัติงาน 

- 29 136 118 21 3.43 0.76 มาก 

 

 (9.5%) (44.7%) (38.8%) (6.9%)    

5. หน่วยงานได้จัดกิจกรรม
เพื่อทดสอบสมรรถภาพ
ร่างกายของเจ้าหน้าที่
ต่ารวจเป็นประจ่า 
ทุกปีงบประมาณ 

- 18 153 121 12 3.42 0.66 มาก 
  (5.9%) (50.3%) (39.8%) (3.9%)    
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ตารางที่ 38(ต่อ) 
 

 ความเป็นมืออาชีพ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

การพัฒนาสมรรถนะของเจ้าหน้าที่ต่ารวจ 
6. ห น่ ว ย ง า น ไ ด้ จั ด 

กิจกรรมเพื่อเพิ่มทักษะ
การพูดของเจ้าหน้าที่
ต่ารวจต่อที่ชุมชนเพื่อ
ส ร้ า ง ง า น ม ว ล ช น
สัมพันธ์ 

- 26 142 112 24 3.44 0.76 มาก 
  (8.6%) (46.7%) (36.8%) (7.9%)    

7. ห น่ ว ย ง า น มี ก า ร จั ด
ฝึกอบรมยุทธวิธีต่ารวจ
ให้แก่เจ้าหน้าที่ต่ารวจ  

- 32 136 111 25 3.42 0.78 มาก 
  (10.5%) (44.7%) (36.5%) (8.2%)    

8. ห น่ ว ย ง า น มี ก า ร จั ด
ฝึ ก อ บ ร ม ก า ร  VIP 
บุคคลส่าคัญ และภารกิจ
ถวาย ควา มปล อดภั ย
อ ย่ า ง ต่ อ เ น่ื อ ง ใ ห้ แ ก่
เจ้าหน้าที่ต่ารวจ 

- 21 126 130 27 3.54 0.75 มาก 
  (6.9%) (41.4%) (42.8%) (8.9%)    

 รวม      3.45 0.65 มาก 

 รวมด้านความเป็นมืออาชีพ    3.36 0.57 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 38 ผลการศึกษาพบว่า ผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการ
ปราบปราม ด้านความเป็นมืออาชีพมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.36) โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

1. ความเป็นมืออาชีพด้านการพัฒนาเครื่องมือการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
(3.21) โดยมีเรื่องหน่วยงานมีการพัฒนาฐานข้อมูลบุคคลเป้าหมายตามแผนปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย
สูงที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง (3.27) 

2. ความเป็นมืออาชีพด้านการพัฒนาสมรรถนะของเจ้าหน้าที่ต ารวจ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก (3.45) โดยมีเรื่องหน่วยงานมีการจัดฝึกอบรมการ VIP บุคคลส าคัญ และภารกิจถวายความ
ปลอดภัยอย่างต่อเน่ืองให้แก่เจ้าหน้าที่ต ารวจ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับมาก (3.54) 



 191 

ผลการศึกษาผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม ด้านความเป็น
มืออาชีพสรุปได้ว่า กองบังคับการปราบปรามมีผลสัมฤทธ์ิในความเป็นมืออาชีพด้านการพัฒนา
สมรรถนะของเจ้าหน้าที่ต ารวจมากที่สุด และกองบังคับการปราบปรามมีผลสัมฤทธ์ิในความเป็น
มืออาชีพด้านการพัฒนาเครื่องมือการปฏิบัติงานน้อยที่สุด  
 

ตารางที่ 39 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการ
ของกองบังคับการปราบปราม ด้านต ารวจผู้รับใช้ชุมชน 

 

 ต่ารวจผู้รับใช้ชุมชน 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

การพัฒนาการมีส่วนร่วมของประชาชน 

1. หน่วยงานมีการส่งเสริม
ให้ประชาชนร่วมเฝ้ า
ร ะ วั ง เ พื่ อ ค ว า ม
ปลอดภัย ในชุมชน  

- 48 141 91 24 3.30 0.82 ปานกลาง 
  (15.8%) (46.4%) (29.9%) (7.9%)    

2. หน่วยงานมีการส่งเสริม
ให้ประชาชนร่วมแจ้ง
เตือนภัยและเบาะแส
อาชญากรรมผ่านมือถือ 
และ Internet 

- 54 114 121 15 3.32 0.82 ปานกลาง 
  (17.8%) (37.5%) (39.8%) (4.9%)    

 รวม      3.31 0.82 ปานกลาง 

การเผยแพร่ข่าวสารให้แก่ประชาชน 
3. ห น่ ว ย ง า น มี ก า ร

เ ผ ย แ พ ร่ ข้ อ มู ล /
กิ จ ก ร ร ม / ผ ล ง า น สู่
ประชาชน  

- 45 128 113 18 3.34 0.80 ปานกลาง 

 

 (14.8%) (42.1%) (37.2%) (5.9%)    

4. หน่วยงานมีการเผยแพร่
แนว คิดต่ า รว จผู้ รับ ใ ช้
ชุมชนตามช่องทางต่างๆ 
อย่างต่อเน่ือง 

- 39 131 113 21 3.38 0.79 ปานกลาง 
  (12.8%

) 
(43.1%) (37.2%) (6.9%)    

 รวม      3.36 0.79 ปานกลาง 
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ตารางที่ 39(ต่อ) 
 

 ต่ารวจผู้รับใช้ชุมชน 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

การปรับทัศนคติในการปฏิบัติงาน 
5. หน่วยงานได้จัดกิจกรรม

เพื่อให้เจ้าหน้าที่ต่ารวจ
ได้สร้าง เครือข่ ายเฝ้ า
ระวังภัยในการท่างาน   

- 27 152 104 21 3.39 0.74 ปานกลาง 

  (8.9%) (50.0%) (34.2%) (6.9%)    

6. หน่วยงานได้ส่งเสริมให้
เ จ้ าห น้า ที่ ต่ าร วจ เข้ า
เยี่ยมในชุมชน/พื้นที่เฝ้า
ระวัง 

- 37 133 119 15 3.37 0.75 ปานกลาง 

  (12.2%) (43.8%) (39.1%) (4.9%)    

7. หน่วยงานได้ส่งเสริมให้
ใ ห้ เ จ้ า ห น้ า ที่ ต่ า ร ว จ
ด่า เ นิ น กิ จ ก ร ร ม เ พื่ อ
สร้ าง ภูมิ คุ้มกันให้กับ
ประชาชนในชุมชนด้วย
การ ให้ค วาม รู้ ใน กา ร
ป้ อ ง กั น ตั ว เ อ ง จ า ก
อาชญากรรม 

- 34 133 122 15 3.39 0.75 ปานกลาง 

  (11.2%) (43.8%) (40.1%) (4.9%)    

 รวม      3.38 0.74 ปานกลาง 

 รวมด้านต่ารวจผู้รับใช้ชุมชน    3.35 0.62 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 39 ผลการศึกษาพบว่า ผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการ

ปราบปรามด้านต ารวจผู้รับใช้ชุมชนมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.35) โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
1. ต ารวจผู้รับใช้ชุมชนด้านการพัฒนาการมีส่วนร่วมของประชาชน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

ปานกลาง (3.31) โดยมีเรื่องหน่วยงานมีการส่งเสริมให้ประชาชนร่วมแจ้งเตือนภัยและเบาะแส
อาชญากรรมผ่านมือถือ และ Internet  มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง (3.32)  
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2. ต ารวจผู้รับใช้ชุมชนด้านการเผยแพร่ข่าวสารให้แก่ประชาชน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
ปานกลาง (3.36) โดยมีเรื่องหน่วยงานมีการเผยแพร่แนวคิดต ารวจผู้รับใช้ชุมชนตามช่องทางต่างๆ 
อย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง (3.38) 

3. ต ารวจผู้รับใช้ชุมชนด้านการปรับทัศนคติในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
ปานกลาง (3.38) โดยมีเรื่องหน่วยงานได้จัดกิจกรรมเพื่อให้เจ้าหน้าที่ต ารวจได้สร้างเครือข่ายเฝ้า
ระวังภัยในการท างานและหน่วยงานได้ส่งเสริมให้ให้เจ้าหน้าที่ต ารวจด าเนินกิจกรรมเพื่อสร้าง
ภูมิคุ้มกันให้กับประชาชนในชุมชนด้วยการให้ความรู้ในการป้องกันตัวเองจากอาชญากรรมมี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง (3.39)  

 

ผลการศึกษาผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม ด้านต ารวจ
ผู้รับใช้ชุมชนสรุปได้ว่า กองบังคับการปราบปรามมีผลสัมฤทธ์ิในการเป็นต ารวจผู้รับใช้ชุมชน
ด้านการปรับทัศนคติในการปฏิบัติงานมากที่สุด และกองบังคับการปราบปรามมีผลสัมฤทธ์ิในการ
เป็นต ารวจผู้รับใช้ชุมชนด้านการพัฒนาการมีส่วนร่วมของประชาชนน้อยที่สุด  
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ตารางที่ 40 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการ
ของกองบังคับการปราบปราม ด้านความเข้มแข็งในการบริหารงาน 

 

 
ความเข้มแข็ง 

ในการบริหารงาน 

ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. ความหมาย  น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

การพัฒนาระบบการปฏิบัติงาน 
1. หน่วยงานมีการจัดท่า/

ป รั บ ป รุ ง ส ถิ ติ
อา ช ญา ก รร ม ให้ เ ป็ น
ปัจจุบัน เพื่อประกอบ 
การวางแผนปฏิบัติงาน  

- 36 146 110 12 3.32 0.73 ปานกลาง 
  (11.8%) (48.0%) (36.2%) (3.9%)    

2. หน่วยงานมีการจัดท่ า
องค์ความรู้ของต่ารวจ 
ที่เก่ียวข้องกับการแก้ไข
ปัญหาในการปฏิบัติงาน 

- 30 133 120 21 3.43 0.76 มาก 
  (9.9%) (43.8%) (39.5%) (6.9%)    

 รวม      3.37 0.74 ปานกลาง 

การสร้างขวัญก่าลังใจให้แก่เจ้าหน้าที่ต่ารวจ 

3. หน่วยงานได้จัดกิจกรรม
เพื่อยกย่องชมเชย
เจ้าหน้าที่ต่ารวจดีเด่น 

- 30 160 102 12 3.32 0.70 ปานกลาง 

 
 (9.9%) (52.6%) (33.6%) (3.9%)    

4. ห น่ ว ย ง า น มี ก า ร จั ด
กิจก รรม กา รแข่ งขั น
กีฬาภายใน 

- 60 137 98 9 3.18 0.78 ปานกลาง 
  (19.7%) (45.1%) (32.2%) (3.0%)    

5. ห น่ ว ย ง า น มี ก า ร จั ด
ส วั ส ดิ ก า ร ส่ า ห รั บ
ครอบครัวของต่ารวจ 

- 57 37 98 12 3.21 0.79 ปานกลาง 
  (18.8%) (45.1%) (32.2%) (3.9%)    
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ตารางที่ 40(ต่อ) 
 

 
ความเข้มแข็ง 

ในการบริหารงาน 

ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

X  S.D. 

ความหมา
ย  

น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 
 

การสร้างขวัญก่าลังใจให้แก่เจ้าหน้าที่ต่ารวจ 

6. หน่วยงานได้จัดกิจกรรม
การตรวจสุขภาพและ
ทันตกรรมประจ่าปี  

- 46 149 94 15 3.26 0.77 ปานกลาง 
  (15.1%) (49.0%) (30.9%) (4.9%)    

7. หน่วยงานมีการพัฒนา
มาตรฐานกระบวนการ
ปฏิบัติงาน เช่น การลด
ขั้นตอน การปรับปรุง
กฎระเบียบ การลดการ
ใช้ เอกสารที่ ไม่ส่า คัญ
เ พื่ อ ป ร ะ ก อ บ ก า ร
ด่าเนินงาน 

- 49 130 110 15 3.30 0.79 ปานกลาง 
  (16.1%) (42.8%) (36.2%) (4.9%)    

 รวม      3.25 0.77 ปานกลาง 
 รวมด้านความเข้มแข็งในการบริหารงาน    3.28 0.61 ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 40 ผลการศึกษาพบว่า ผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการ
ปราบปรามด้านความเข้มแข็งในการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.28) โดยมี
รายละเอียดดังน้ี 

1. ความเข้มแข็งในการบริหารงานด้านการพัฒนาระบบการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับปานกลาง (3.37) โดยมีเรื่องหน่วยงานมีการจัดท าองค์ความรู้ของต ารวจที่เกี่ยวข้องกับการ
แก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับมาก (3.43)  

2. ความเข้มแข็งในการบริหารงานด้านการสร้างขวัญก าลังใจให้แก่เจ้าหน้าที่ต ารวจมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3.25) โดยมีเรื่องหน่วยงานได้จัดกิจกรรมเพื่อยกย่องชมเชยเจ้าหน้าที่
ต ารวจดีเด่น มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง (3.32)  

ผลการศึกษาผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม ด้านความ
เข้มแข็งในการบริหารงาน สรุปได้ว่า กองบังคับการปราบปราม มีผลสัมฤทธ์ิในการบริหารงาน
การสร้างความเข้มแข็งด้านการพัฒนาระบบการปฏิบัติงานมากที่สุด และกองบังคับการปราบปราม 
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มีผลสัมฤทธ์ิในการบริหารงานการสร้างความเข้มแข็งด้านการสร้างขวัญก าลังใจให้แก่เจ้าหน้าที่
ต ารวจน้อยที่สุด  

 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหาร
จัดการกับผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม 

 

ตารางที่ 41 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการกับ
ผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  

 

 OC OR RM GG TL FO RBM AC PRO CP MS 

OC 1 .663 .452 .520 .753 .923 .820 .700 .734 .671 .717 
OR  1 .831 .802 .603 .912 .696 .616 .591 .609 .576 
RM   1 .880 .683 .825 .736 .608 .684 .620 .620 
GG    1 .494 .724 .499 .410 .432 .482 .391 
TL     1 .900 .795 .689 .680 .660 .696 
FO      1 .828 .708 .728 .709 .701 

RBM       1 .869 .861 .848 .860 
AC        1 .709 .580 .684 

PRO         1 .669 .603 
CP          1 .666 
MS           1 

 

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 41 พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างFOกับRBMมีความสัมพันธ์กันในทางบวก 
(0.828) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อพิจารณาระดับความสัมพันธ์ระหว่างFOทั้ง 5 
ตัวแปร (OC, OR, RM, GG และTL) กับRBMจะพบว่า OCมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ RBM สูง
ที่สุด (0.820)โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

1. OC มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ RBM ในระดับสูง (0.820) ซึ่งช้ีให้เห็นได้ว่า 
วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการ
ปราบปราม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

2. OR มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ RBM ในระดับสูง (0.696) ซึ่งช้ีให้เห็นได้ว่า 
ลักษณะขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการ
ปราบปราม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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3. RM มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ RBMในระดับสูง  (0.736) ซึ่งช้ีให้เห็นได้ว่า 
ทรัพยากรการบริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการ
ปราบปราม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

4. GG มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ RBMในระดับปานกลาง (0.499) ซึ่งช้ีให้เห็นได้ว่า 
หลักธรรมาภิบาลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการ
ปราบปราม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

5. TL มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ RBMในระดับสูง (0.795) ซึ่งช้ีให้เห็นได้ว่า ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการ
ปราบปราม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
ตอนที่5 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมการ

ท่านายของผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการกับปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกอง
บังคับการปราบปราม 

 

ตารางที่ 42 การวิเคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมการท านาย 
  ของผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการกับปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการ 
  ของกองบังคับการปราบปราม โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบขั้นตอน  
  (Stepwise Multiple Regression)  

 

ตัวแปรพยากรณ์ B Std. Error Beta T p-values 

วัฒนธรรมองค์การ (OC) 0.360 0.072 0.356 5.021* 0.000 

ภาวะผู้น่าการเปล่ียนแปลง (TL) 0.252 0.045 0.259 5.629* 0.000 

ทรัพยากรการบริหาร (RM) 0.300 0.063 0.304 4.761* 0.000 

(Constant) 0.269 0.110 - 2.690 0.008 
R =  0.852                     R2 =  0.725                     F =  263.818 

*P < 0.05 
 

จากตารางที่ 42 สามารถสร้างเป็นสมการณ์พยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบและคะแนน
มาตรฐานได้ดังต่อไปน้ี 

สมการณ์พยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบ 
RBM  = 0.296 + 0.360(OC) + 0.252(TL) + 0.300(RM) 
สมการณ์พยากรณ์ในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
Z(RBM)  = 0.356 Z(OC) + 0.259 Z(TL) + 0.304 Z(RM) 
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ตารางที่ 43 ผลการวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการ
กับผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม ด้านการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน โดยใช้เทคนิคการเลือกตัวแปรที่มีนัยส าคัญทางสถิติไปวิเคราะห์ด้วยวิธี  
Stepwise 

 

ตัวแปรพยากรณ์ B Std. Error Beta t p-values 

วัฒนธรรมองค์การ (OC) 0.331 0.115 0.265 2.865* 0.000 

ทรัพยากรการบริหาร (RM) 0.421 0.101 0.347 4.157* 0.004 

ภาวะผู้น่าการเปล่ียนแปลง (TL) 0.206 0.072 0.172 2.856* 0.005 

(Constant) 0.212 0.177 - 0.683 0.005 
R =  0.729                     R2 =  0.532                    F =  113.723 

*P < 0.05 

 
จากตารางที่ 43สามารถสร้างเป็นสมการณ์พยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบและคะแนน

มาตรฐานได้ดังต่อไปน้ี 
สมการณ์พยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบ 
AC  = 0.121 + 0.331(OC) + 0.421(RM) + 0.206(TL) 
สมการณ์พยากรณ์ในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
Z(AC)   = 0.265 Z(OC) + 0.347 Z(RM) + 0.172 Z(TL) 
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ตารางที่ 44 ผลการวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการ
กับผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม ด้านความเป็นมืออาชีพ 
โดยใช้เทคนิคการเลือกตัวแปรที่มีนัยส าคัญทางสถิติไปวิเคราะห์ด้วยวิธี Stepwise 

 

ตัวแปรพยากรณ์ B Std. Error Beta t p-values 

วัฒนธรรมองค์การ (OC) 0.552 0.062 0.505 8.895* 0.000 

ภาวะผู้น่าการเปล่ียนแปลง (TL) 0.319 0.060 0.304 5.349* 0.001 

(Constant) 0.464 0.145 - 3.204 0.001 
R =  0.761                     R2 =  0.579                     F =  207.023 

*P < 0.05 
 

จากตารางที่ 44 สามารถสร้างเป็นสมการณ์พยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบและคะแนน
มาตรฐานได้ดังต่อไปน้ี 

สมการณ์พยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบ 
PRO  = 0.464 + 0.552(OC) + 0.319(TL) 
สมการณ์พยากรณ์ในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
Z(PRO)  = 0.505 Z(OC) + 0.304 Z(TL) 

 
ตารางที่ 45 ผลการวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการ

กับผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม ด้านต ารวจผู้รับใช้
ชุมชนโดยใช้เทคนิคการเลือกตัวแปรที่มีนัยส าคัญทางสถิติไปวิเคราะห์ด้วยวิธี  
Stepwise 

 

ตัวแปรพยากรณ์ B Std. Error Beta t p-values 

วัฒนธรรมองค์การ (OC) 0.205 0.115 0.170 1.772* 0.007 

ภาวะผู้น่าการเปล่ียนแปลง (TL) 0.249 0.072 0.215 3.453* 0.001 

ทรัพยากรการบริหาร (RM) 0.343 0.100 0.293 3.442 0.001 

หลักธรรมาภิบาล (GG) 0.193 0.060 0.155 3.227* 0.001 

(Constant) 0.332 0.201 - 0.166 0.009 
R =  0.718                     R2 =  0.516                     F =  79.544 

*P < 0.05 
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จากตารางที่ 45 สามารถสร้างเป็นสมการณ์พยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบและคะแนน
มาตรฐานได้ดังต่อไปน้ี 

สมการณ์พยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบ 
CP  = 0.332 + 0.205(OC) + 0.249(TL) + 0.343(RM) + 0.193(GG) 
สมการณ์พยากรณ์ในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
Z(CP)  = 0.170 Z(OC) + 0.215 Z(TL) + 0.293 Z(RM) + 0.155Z(GG) 

 

ตารางที่ 46 ผลการวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการ
กับผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม ด้านความเข้มแข็งใน
การบริหารงานโดยใช้เทคนิคการเลือกตัวแปรที่มีนัยส าคัญทางสถิติไปวิเคราะห์ด้วยวิธี 
Stepwise 

 

ตัวแปรพยากรณ์ B Std. Error Beta t p-values 

วัฒนธรรมองค์การ (OC) 0.401 0.106 0.344 3.772* 0.000 

ทรัพยากรการบริหาร (RM) 0.313 0.093 0.276 3.351* 0.001 

ภาวะผู้น่าการเปล่ียนแปลง (TL) 0.193 0.066 0.173 2.915* 0.004 

(Constant) 0.281 0.163 - 1.727 0.005 
R =  0.739                     R2 =  0.546                     F =  120.137 

*P < 0.05 
 

จากตารางที่ 46สามารถสร้างเป็นสมการณ์พยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบและคะแนน
มาตรฐานได้ดังต่อไปน้ี 

สมการณ์พยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบ 
MS  =   0.281 + 0.401(OC) + 0.313(RM) + 0.193(TL) 
สมการณ์พยากรณ์ในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
Z(MS)  = 0.344 Z(OC) + 0.276 Z(RM) + 0.173 Z(TL) 
 

ดังน้ัน จึงอาจสรุปได้ว่า สมการพยากรณ์ที่ได้จากการวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณเพื่อ
ทดสอบสมการท านายของผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปรามกับปัจจัยที่
ผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการ โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise 
Multiple Regression) มีความสอดคล้องกับผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อ
ผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการกับผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม ด้วยค่า 
Pearson Product Moment Correlation Coefficientที่ช้ีให้เห็นว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยที่มีผล
ต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปรามในล าดับแรก 
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ตอนที่ 6 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
1. สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1 ผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม

อยู่ในระดับปานกลาง โดยผลการวิจัยพบว่า ผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการ
ปราบปรามในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง สรุปได้ว่าผลการวิจัยเป็นไปตามสมมุติฐาน
ตามที่ตั้งไว้ 

2. สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 2 ปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับ
การปราบปรามอยู่ในระดับปานกลาง โดยผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหาร
จัดการของกองบังคับการปราบปรามในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง สรุปได้ว่า
ผลการวิจัยเป็นไปตามสมมุติฐานตามที่ตั้งไว้ 

3. สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 3 ปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการมีความสัมพันธ์
กับผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปรามในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
โดยผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการกับผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการ
ของกองบังคับการปราบปรามมีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สรุปได้ว่า
ผลการวิจัยเป็นไปตามสมมุติฐานตามที่ตั้งไว้ และปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการ
สามารถน ามาสร้างสมการพยากรณ์กับผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม 
ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการบริหาร
จัดการกับผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปรามมีความสอดคล้องกับสมการ
พยากรณ์ที่ได้จากการวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณ 

4. สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 4 ก าหนดไว้ว่า ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานเกิดจาก
การเปลี่ยนแปลงของนโยบายรัฐบาลที่ขาดความต่อเน่ืองในทางปฏิบัติ รวมถึงขาดการสนับสนุน
ทรัพยากรที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติตามนโยบายโดยผลการวิจัยพบว่าแนวทางการปฏิบัติงานของ 
กองบังคับการปราบปรามได้มีการปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับภารกิจอย่างต่อเน่ือง โดยใช้แนวคิด
การบริหารงานต ารวจสมัยใหม่มาสร้างวัฒนธรรมองค์การให้ต่อเน่ืองและยั่งยืน แต่ปัญหาที่พบคือ
การเปลี่ยนแปลงตัวผู้บริหารของกองบังคับการปราบปรามที่ไม่เข้าใจวัฒนธรรมองค์การ จึงท าให้
การสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมองค์การขาดความต่อเน่ือง รวมถึงทรัพยากรการบริหารไม่เพียงพอ
ในการปฏิบัติงาน เช่น จ านวนเจ้าหน้าที่ต ารวจไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงานตามภารกิจ ได้รับ
จัดสรรงบประมาณไม่เพียงพอ รวมถึงหลักสูตรไม่สอดคล้องกับความต้องการ และขาดความ
ทันสมัย 
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ส่วนที่ 2 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพ 
 

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงคุณภาพประกอบด้วย 
1. ผู้บริหารระดับผู้ก าหนดนโยบาย คือ พลต ารวจตรีสุพิศาล  ภักดีนฤนาถ ผู้บังคับการ

ปราบปราม เก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกในวันที่ 14 พฤษภาคม พ.ศ. 2556 ช่วงเวลา 
13.00 น. ถึง 15.00 น. ณ ห้องท างานผู้บังคับการปราบปราม กองบังคับการปราบปราม 

2. ผู้บริหารระดับหัวหน้างาน จ านวน 5 คน ประกอบด้วย (1) พันต ารวจโท ด ารงสิทธ์ิ   
โมราฤทธ์ิ รองผู้ก ากับการ 4  กองบังคับการปราบปราม (2) พันต ารวจโท จอม  สิงห์น้อย สารวัตร
กองก ากับการ 1 กองบังคับการปราบปราม (3) พันต ารวจโท ณัฐพงศ์  ตรงเที่ยง รองผู้ก ากับการ 3 
กองบังคับการปราบปรามและ (4) ร้อยต ารวจเอก ณรงค์ชัย  เอกฉันท์  นายเวรผู้บังคับการ
ปราบปราม โดยใช้การเก็บข้อมูลด้วยการสนทนากลุ่มย่อย ในวันที่  15  พฤษภาคม พ.ศ. 2556 
ช่วงเวลา 10.00 น. ถึง 15.00 น. ณ ห้องประชุมกองบังคับการปราบปราม ส าหรับ (5) พันต ารวจโท 
เดชา  ศรีชัย รองผู้ก ากับการ ฝ่ายอ านวยการเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์แบบ เจาะลึกในวันที่ 16 
พฤษภาคม พ.ศ. 2556 ช่วงเวลา 13.00 น. ถึง 15.00 น. ณ ห้องท างานรองผู้ก ากับการ 

3. เจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติ จ านวน 8 คน ประกอบด้วย  (1) ดาบต ารวจ วิรัตน์ มาก
มีทรัพย์ ผู้บังคับหมู่ กองก ากับการ1 (2) ดาบต ารวจหญิง จุรีย์ สังข์ทอง ผู้บังคับหมู่  กองก ากับการ1 
(3) ร้อยต ารวจตรี พรต เพิกแสง รองสารวัตร กองก ากับการปฏิบัติการพิเศษ (4) ดาบต ารวจ วิษณุ 
พ่วงประจง ผู้บังคับหมู่ กองก ากับการ1 (5) ดาบต ารวจ มนัส ธนิตกุล ผู้บังคับหมู่ กองก ากับการ
ปฏิบัติการพิเศษ (6) ดาบต ารวจ พัธร์ภารุจ สุคนธร ผู้บังคับหมู่ กองก ากับการปฏิบัติการพิเศษ (7) 
ร้อยต ารวจตรี วิชัย หรุ่มวิสัย รองสารวัตร กองก ากับการปฏิบัติการพิเศษ และ (8) ร้อยต ารวจตรี 
บัญชา หอมแสง รองสารวัตร กองก ากับการปฏิบัติการพิเศษ  เก็บข้อมูลด้วยการสนทนากลุ่มย่อย 
ในวันที่  16 พฤศจิกายน พ.ศ. 2556 ช่วงเวลา 10.00 น. ถึง 15.00 น. ณ ห้องประชุม ศูนย์ปฏิบัติการ
กองบังคับการปราบปราม (ศปก. บก.ป.)  

ประเด็นค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์มีดังน้ี 
1. ในการปฏิบัติงานของกองบังคับการปราบปรามที่ผ่านมา จะพบว่าปัจจัยแต่ละด้านจะมี

ผลต่อการบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามตัวช้ีวัด และเป้าหมายในการปฏิบัติแตกต่างกัน ขอให้ท่านอธิบายถึง
ปัจจัยแต่ละด้านคือ (1) วัฒนธรรมองค์การ (2) ลักษณะขององค์การ (3) ทรัพยากรการบริหาร (4) 
หลักธรรมาภิบาล (5) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยกล่าวถึงคุณลักษณะสาระส าคัญในการ
บรรลุผลส าเร็จ รวมถึงปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานในแต่ละด้าน รวมถึงแนวทางในก าร
ปรับปรุงและพัฒนาในแต่ละปัจจัยที่กล่าวถึงในแต่ละด้าน 

2. ผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปรามในปัจจุบันมีลักษณะเช่นไร 
และมีข้อเสนอแนะในการปรับปรุงและพัฒนาตัวช้ีวัดอย่างไรบ้าง 
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ผลการศึกษาในแต่ละประเด็นมีรายละเอียด ดังน้ี  
1. วัฒนธรรมองค์การ 

1.1 ผู้บังคับการปราบปรามได้ให้ความเห็นว่า วัฒนธรรมองค์การมีความส าคัญต่อการ
บรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิผลและส่งผลต่อความอยู่รอดขององค์การในระยะ
ยาว ปัจจุบันกองบังคับการปราบปรามได้ปลูกฝังแนวคิดเรื่ององค์การแห่งการเรียนรู้ให้เป็นส่วน
หน่ึงของวัฒนธรรมองค์การ โดยเช่ือว่าเมื่อโลกเปลี่ยนไปสภาพแวดล้อมทางสงัคมยอ่มเปลี่ยนแปลง
ตาม ดังน้ัน การบริหารจัดการภารกิจให้บรรลุผลส าเร็จย่อมต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการตามไปด้วย การ
เรียนรู้เรื่องใหม่ๆ จากผู้ที่ประสบผลส าเร็จย่อมเป็นเรื่องดีเน่ืองจากช่วยลดระยะเวลาการเรียนรู้แบบ
ลองผิดลองถูก และไม่สิ้นเปลืองทรัพยากรในการท างาน กองบังคับการปราบปราม ได้ส่งเสริมให้มี
การจัดท าองค์ความรู้เกี่ยวกับน าแนวคิด และทฤษฎีการป้องกันอาชญากรรมสมัยใหม่ที่ เรียก
โดยทั่วไปว่า “5 ทฤษฎี 1 หลักการ” โดยให้จัดท าเป็นกรณีศึกษาด้วยการสรุปและถอดบทเรียน
เกี่ยวกับเทคนิค วิธีการท างาน ปัญหาอุปสรรค และวิธีการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น รวมถึงข้อเสนอแนะ
ที่ช่วยท าให้การท างานประสบผลส าเร็จ เพื่อให้เจ้าหน้าที่ต ารวจทุกระดับได้น าไปใช้ศึกษา และ
ก าหนดแนวทางการท างานที่เหมาะสมกับภารกิจของตนที่ได้รับมอบหมาย ทั้ง น้ี การสร้าง
วัฒนธรรมองค์การให้เข้มแข็งต้องมีการออกแบบและก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน ผู้บริหารทุกระดับ
จะต้องให้ความสนใจและร่วมด าเนินการอย่างต่อเน่ือง ปัญหาส าคัญประการหน่ึงที่พบก็คือ 
งบประมาณสนับสนุนการด าเนินกิจกรรมการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้มีไม่เพียงพอ เน่ืองจาก
ถูกตัดจึงท าให้การด าเนินกิจกรรมไม่สามารถท าได้อย่างทั่วถึงและต่อเน่ือง  

ส าหรับปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้วัฒนธรรมองค์การประสบผลส าเร็จคือ วิสัยทัศน์ของ
ผู้บริหารที่ต้องมองการณ์ไกล และเห็นถึงผลประโยชน์ขององค์การจะได้รับในระยะยาว ดังน้ัน 
ผู้บริหารต้องกล้าเปลี่ยนแปลงจากกรอบแนวคิดเดิมที่มองระยะสั้นที่มุ่งเพียงให้เกิดผลส าเร็จที่เป็น
รูปธรรมจับต้องได้มาเป็นการมองระยะยาว และต้องมาการวางตัวผู้สืบทอดแนวคิด และแสวงหา
แนวร่วมที่จะขับเคลื่อนวัฒนธรรมองค์การให้บรรลุผลส าเร็จ  

1.2 กลุ่มผู้บริหารระดับหัวหน้างานได้ให้ความเห็นว่า กองบังคับการปราบปรามให้ 
ความส าคัญกับการสร้างวัฒนธรรมองค์การอย่างมาก โดยผู้บริหารระดับนโยบายได้มีการผลักดัน
ให้เกิดวัฒนธรรมองค์การแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้  (Learning Organization) เพื่อสร้างให้
เจ้าหน้าที่ต ารวจทุกระดับเป็นนักเรียนรู้ และแสวงหาแนวทางการท างานใหม่ๆ เพื่อน ามาปรับใช้
กับสังคมไทยที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ทั้งน้ี กองบังคับการปราบปรามได้น าแนวคิด และ
ทฤษฎีการป้องกันอาชญากรรมสมัยใหม่ที่เรียกโดยทั่วไปว่า “5 ทฤษฎี 1 หลักการ” เข้ามาปรับ
ประยุกต์ใช้ในการท างาน ซึ่งประกอบด้วย (1) ทฤษฎีบังคับใช้กฎหมาย (Law Enforcement 
Approach) เพื่อบังคับใช้กฎหมายอย่างเข้มแข็งในการจับกุมผู้กระท าความผิดมาลงโทษ และป้องกัน
อันตรายที่จะเกิดขึ้นในสังคมไทยอย่างมีประสิทธิภาพ (2) ทฤษฎีต ารวจชุมชนสัมพันธ์ ( Police 
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Community Relations) เพื่อสร้างเครือข่ายในชุมชน ซึ่งจะช่วยลดความขัดแย้ง และเพิ่มช่องทาง 
การสื่อสารและความร่วมมือระหว่างเจ้าหน้าที่ต ารวจกับประชาชน และกล่าวได้ว่าเป็นแนวคิดที่เน้น
การสร้างปฏิสัมพันธ์อันดีต่อประชาชน และสภาพแวดล้อมทางสังคม เพื่อให้ได้รับการสนับสนุน
ในลักษณะที่จะเอื้อต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ในการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม (3) 
ทฤษฎีต ารวจผู้รับใช้ชุมชน (Community Policing) เพื่อสร้างความไว้วางใจโดยมองว่าเจ้าหน้าที่
ต ารวจเป็นมิตร และมีหน้าที่เป็นผู้ให้บริการแก่คนในชุมชน ซึ่งเป็นการสร้างความร่วมมือจาก
ประชาชนในชุมชนในลักษณะของหุ้นส่วนในการยกระดับความปลอดภัยและคุณภาพชีวิตของ
ประชาชนในชุมชน (4) ทฤษฎีป้องกันอาชญากรรมโดยสภาพแวดล้อม (Crime Prevention Through 
Environmental Design) เพื่อช่วยให้เจ้าหน้าที่ต ารวจเป็นนักวางแผนป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 
ในอนาคต โดยเน้นการมองภาพรวม และการแสวงหาข้อมูลที่เกี่ยวข้องเพื่อน ามาปรับปรุงวิธีการ 
ให้เหมาะสมกับบริบท และสภาพแวดล้อมของชุมชน (5) ทฤษฎีหน้าต่างแตก (Broken Windows 
Theory) เพื่อให้เจ้าหน้าที่ต ารวจมีความกระตือรือร้น และไม่น่ิงเฉยต่อเหตุการณ์ที่อาจเกิดปัญหา
ลุกลามขึ้นในอนาคต โดยเมื่อพบปัญหาให้รีบแก้ไขทันทีก่อนที่ปัญหาเล็กๆ จะลุกลามกลายเป็น
เรื่องใหญ่ ซึ่งมีลักษณะของการ “ตัดไฟแต่ต้นลม” ในส านวนไทย ส่วนอีก 1 หลักการคือ หลักการ
พัฒนาและแก้ปัญหาที่พลิกผันไปตามแนวทางของชุมชน (Community Oriented Policing and 
Problem Solving) เพื่อให้เจ้าหน้าที่ต ารวจเป็นนักวิเคราะห์และแก้ปัญหา โดยมีแนวทางปฏิบัติ
ตามความเป็นจริงที่ส่งเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานให้เป็นไปด้วยดี และมีประสิทธิภาพ โดย
มุ่งไปที่การแก้ไขปัญหาอาชญากรรมที่ส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตของประชาชน การลด
ความรู้สึกหวาดระแวงอาชญากรรม และการจัดการกับปัญหาความเดือดร้อนของชุมชน ทั้ง น้ี 
ผู้บริหารระดับนโยบายโดยท่านผู้บัญชาการ และท่านผู้บังคับการต่างสนับสนุนให้กองบังคับการ
ปราบปรามมีการเปลี่ยนแปลงจากการท าหน้าที่ปราบปรามเป็นหลักมาเป็นการท าหน้าที่ปกป้อง
และให้บริการเป็นหลัก และเปลี่ยนเป้าหมายจากการจับกุมให้ได้จ านวนมากๆ มาเป็นการลดจ านวน
การเกิดอาชญากรรม และมุ่งลดความหวาดระแวงภัยของประชาชน โดยมีการจัดท าโครงการ
ทดลองหลายๆ แห่งที่ส่งต ารวจผู้รับใช้ชุมชนเข้าไปปฏิบัติหน้าที่ เช่น ชุมชนวัดเชิงหวาย เขตเตาปูน 
กรุงเทพมหานคร และชุมชนริมคลองมหาสวัสดิ์ อ าเภอพุทธมณฑล จังหวัดนครปฐม เป็นต้น ทั้งน้ี 
พันต ารวจโท จอม  สิงห์น้อย ได้กล่าวถึงวัฒนธรรมองค์การไว้ว่า “วัฒนธรรมองค์การของต ารวจ
ถือเป็นเครื่องมือส าคัญในการก าหนดทิศทางการท างาน และคุณภาพของผลงานที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคต ซึ่งวัฒนธรรมองค์การของต ารวจในอนาคตจะต้องส่งเสริมภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่วงการต ารวจ 
และประชาชนทั่วไป มีความเช่ือมั่นต่อวิธีการของเจ้าหน้าที่ต ารวจ”  

นอกจากน้ี กลุ่มตัวอย่างยังได้กล่าวถึงปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้วัฒนธรรมองค์การของ
กองบังคับการปราบปรามมีความเข้มแข็ง และสามารถขับเคลื่อนแนวคิดดังกล่าวได้อย่างเป็น
รูปธรรมทั้งในระยะสั้น และระยะยาวว่าต้องประกอบด้วย (1) การปรับเปลี่ยนวิธีคิดของเจ้าหน้าที่
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ต ารวจทุกระดับในการท างานให้ใช้หลักฐานเชิงประจักษ์ที่พิสูจน์ได้ และแนวคิดทางวิชาการมาใช้
ในการวางแผนปฏิบัติงานส าหรับทีมงาน (2) เสริมสร้างองค์ความรู้เกี่ยวกับการท างานของเจ้าหน้าที่
ต ารวจยุคใหม่ให้แพร่หลาย และทั่วถึง (3) การสร้างกรณีศึกษา หรือต้นแบบในการท างาน โดย
ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญกับการสร้างทีมต้นแบบที่มีวิธีการท างานตามหลักการต ารวจสมัยใหม่
ให้กลายเป็นวัฒนธรรมองค์การ (4) ผู้บริหารระดับนโยบายต้องสร้างอุดมการณ์ร่วมในการท างาน
อย่างเข้มข้น เพื่อให้กลายเป็นวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งในอนาคต 

1.3 กลุ่มเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติ  ได้ให้ความเห็นว่า วัฒนธรรมองค์การเป็น
เสมือนพลังที่มีอ านาจในการกดดันให้เจ้าหน้าที่ต ารวจมีวิถีการประพฤติปฏิบัติตนเหมือนๆ กันกับ
คนอื่นๆ โดยเฉพาะในเรื่องทัศนคติต่อหน้าที่ และอุดมการณ์ในการท างาน โดยวัฒนธรรมองค์การ
แบบต ารวจจะมาจาก (1) การฝึกอบรมในสมัยที่เป็นนักเรียนต ารวจ (2) ผู้ร่วมงานในหน่วยงานที่ได้
บรรจุท างาน และ (3) ผู้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นเสมือนเบ้าหลอมให้เจ้าหน้าที่ต ารวจมีมุมมองและวิธีคิด
คล้ายๆ กัน ส าหรับในปัจจุบันกองบังคับการปราบปรามมีการปลูกฝังค่านิยมในการท างานของ
ต ารวจสมัยใหม่ โดยท่านผู้บัญชาการ และท่านผู้บังคับการที่ได้มีแนวคิดและนโยบายในทิศทาง
เดียวกัน จึงท าให้การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์การต ารวจมีความชัดเจนในหลักการ เป็นไปได้โดยง่าย
ในทางปฏิบัติ และมีความต่อเน่ืองจนเป็นรูปธรรม ซึ่งร้อยต ารวจตรี พรต เพิกแสง ได้กล่าวถึง
ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การไว้อย่างน่าสนใจว่า “วัฒนธรรมองค์การจะช่วยสร้างภาพลักษณ์
ที่ดีของกองบังคับการปราบปราม และสร้างความส าเร็จในการท างานตามภารกิจได้อย่างมีคุณภาพ
ทั้งในวันน้ี และอนาคตข้างหน้า ดังน้ัน ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์จะต้องสร้างค่านิยม และอุดมการณ์
ต ารวจที่ถูกต้องให้กลายเป็นวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็ง”  

 ปัญหาอุปสรรคที่ขัดขวางการสร้างวัฒนธรรมองค์การของกองบังคับการปราบปราม
ในยุคสมัยที่ผ่านมาคือ การเปลี่ยนแปลงตัวผู้บริหารระดับสูงที่มีแนวคิดแตกต่างกัน  ซึ่งต่างคนต่าง
อยากจะสร้างรูปแบบขององค์การในอุดมคติของตน โดยใช้ฐานคิดจากที่ท างานเดิม และหลักการ
ทางทฤษฏีที่ขาดความสอดคล้องกับบริบท และลักษณะภารกิจของกองบังคับการปราบปราม และ
เมื่อมีการเปลี่ยนตัวผู้บริหารระดับสูงก็มักจะมีการมอบนโยบาย และแนวทาง  การท างานใหม่ๆ ที่
แตกต่างไปจากเดิม จึงท าให้การสร้างวัฒนธรรมองค์การไม่ได้รับความส าคัญและขาดความต่อเน่ือง 
ส าหรับแนวทางที่เหมาะสมกลุ่มเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติเห็นว่า ในปัจจุบันกองบังคับการปราบปราม
ได้มีการปลูกฝังความเช่ือ ค่านิยม และอุดมการณ์ในการท างานให้แก่ ผู้บริหารรุ่นใหม่ๆ อย่าง
ต่อเน่ือง รวมถึงมีการผลักดันให้ผู้บริหารเหล่าน้ันได้มีโอกาสเติบโต และเจริญก้าวหน้าในสายงาน
ของตน ซึ่งถือเป็นการสร้างวัฒนธรรมองค์การของกองบังคับการปราบปรามอย่างต่อเน่ืองทั้งใน
ระยะสั้น และระยะยาว 

สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การของกองบังคับการปราบปราม หมายถึง ความเช่ือและ
ค่านิยมที่ก่อให้เกิดอุดมการณ์ร่วมของพฤติกรรมการปฏิบัติตัวของเจ้าหน้าที่ต ารวจทุกระดับ ซึ่งท าให้
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ความร่วมมือร่วมใจในการด าเนินกิจกรรมต่าง  ๆอย่างเต็มความสามารถ และน าไปสู่การบรรลุผลส าเร็จ
ตามภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และส่งผลต่อการด ารงอยู่ของกองบังคับการ
ปราบปรามในระยะยาว โดยในปัจจุบันกองบังคับการปราบปรามเน้นในเรื่องของการท างานเป็นทีม 
รวมถึงมีการสร้างแรงจูงใจ การสนับสนุนการพัฒนาทักษะให้แก่เจ้าหน้าที่ต ารวจในด้านที่เกี่ยวข้อง
กับภารกิจเพื่อช่วยให้การท างาน มีคุณภาพสูงขึ้น  

ผลการศึกษาได้ช้ีให้เห็นว่า ปัญหาและอุปสรรคในการสร้างวัฒนธรรมองค์การของ
กองบังคับการปราบปรามให้มีความเข้มแข็งคือ การเปลี่ยนแปลงตัวผู้บริหารที่ไม่เข้าใจวัฒนธรรม
องค์การของกองบังคับการปราบปราม และการขาดความต่อเน่ืองในการสร้าง วัฒนธรรมองค์การ 
ซึ่งเป็นลักษณะของวัฒนธรรมองค์การแบบระบบราชการไทยที่เน้นระบบอุปถัมภ์ และด าเนินงาน
ตามสั่งการให้จบภารกิจ โดยไม่ให้ความส าคัญกับความต่อเน่ืองและผลกระทบในอนาคต ส าหรับ
ปัจจัยส าคัญที่ ช่วยให้วัฒนธรรมองค์การของกองบังคับการปราบปรามมีความเข้มแข็ง และ
ขับเคลื่อนแนวทางการปฏิบัติได้อย่างสอดคล้องทั่วถึงทั้งองค์การคือ (1) ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ (2) 
การสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่ต ารวจเป็นนักเรียนรู้ตามแนวทางองค์การแห่งการเรียนรู้ (3) การสร้าง
ทีมงานต้นแบบเพื่อเผยแพร่วัฒนธรรมองค์การอย่างต่อเน่ือง และ (4) การสร้างค่านิยมและ
อุดมการณ์ร่วมอย่างต่อเน่ือง 

2. ลักษณะขององค์การ 
2.1 ผู้บังคับการปราบปรามได้ให้ความเห็นว่า โครงสร้างองค์การของต ารวจมีความ

ชัดเจนอยู่แล้วในแต่ละระดับว่ามีหน้าที่อะไร มีขอบเขตอ านาจแค่ไหน สิ่งส าคัญคือ การจัด
เจ้าหน้าที่ต ารวจที่มีศักยภาพเหมาะสมกับอ านาจหน้าที่มาด ารงต าแหน่งในจุดน้ัน เพื่อช่วย
ขับเคลื่อนกิจกรรมตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งในอนาคตเมื่อมีการเปิดเข้าสู่ประชาคมอาเซียน
กองบังคับการปราบปรามจ าเป็นจะต้องมีเจ้าหน้าที่ต ารวจที่มีทักษะด้านภาษา และการท างานแบบ
เครือข่ายเพื่อประสานข้ามระหว่างประเทศเพื่อท างานร่วมกับต ารวจในต่างประเทศ ซึ่งการพัฒนา
ให้เจ้าหน้าที่ต ารวจสามารถท างานเป็นทีม และปรับตัวได้อย่างยืดหยุ่นเพื่อท างานร่วมกับหน่วยงาน
ที่เกี่ยวข้องได้จึงเป็นสิ่งส าคัญที่ต้องเร่งด าเนินการ ทั้งน้ี กองบังคับการปราบปรามได้มีการให้
ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานต ารวจสมัยใหม่แก่เจ้าหน้าที่ทุกระดับ เพื่อให้เกิดการตื่นตัว และ
สามารถใช้ความรู้ดังกล่าวเพื่อปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์ได้เป็นอย่างดี จึงสรุปได้ว่า 
ความสามารถในการปรับตัวของเจ้าหน้าที่ต ารวจในระดับทีมงาน ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้   
กองบังคับการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลงไปจากเดมิ 

2.2 กลุ่มผู้บริหารระดับหัวหน้างานได้ให้ความเห็นว่า องค์การต ารวจสมัยใหม่ต้องมี
ประสิทธิผลในการท างานมากกว่าประสิทธิภาพตามตัวช้ีวัด และนโยบาย ดังน้ัน กองบังคับการ
ปราบปรามต้องมีคุณสมบัติในการปรับตัวได้อย่างยืดหยุ่น และไม่ยึดติดกับกรอบของอ านาจหน้าที่
เพียงอย่างเดียว การท างานปราบปรามอาชญากรรมในพื้นที่ไม่ใช่ท าเพียงแค่ระดมก าลังเจ้าหน้าที่
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ต ารวจเข้าไปลุยจับกุมผู้กระท าความผิดแล้วจบภารกิจ แต่กองบังคับการปราบปรามต้องมีการ
แสวงหาข้อมูลที่เกี่ยวข้องเพื่อน ามาปรับยุทธวิธีในการท างานให้เหมาะสมกับภารกิจ โดยต้องมี
ความชัดเจนในเป้าหมายทั้งระยะสั้นและระยะยาว รวมถึงมีวิธีการที่เป็นไปได้จริงในทางปฏิบัติ 
ทั้งน้ี พันต ารวจโท ด ารงสิทธ์ิ   โมราฤทธ์ิ ได้ให้ความเห็นว่า “กองบังคับการปราบปรามได้มีการให้
ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานต ารวจยุคใหม่แก่เจ้าหน้าที่ต ารวจอย่างต่อเน่ือง โดยด าเนินการทั้งที่
แบบเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ”  ซึ่งกองบังคับการปราบปรามได้สนับสนุนให้เจ้าหน้าที่
ต ารวจได้มีการเรียนรู้ สิ่งใหม่ๆ ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองเช่น การใช้ระบบสารสานเทศ
ในการสืบค้นข้อมูล การสื่อสารผ่านโปรแกรมไลน์ เป็นต้นซึ่งแนวทางดังกล่าวไม่มีผลกระทบ หรือ
ขัดกับกฎระเบียบในการปฏิบัติงานหรือการบริหารงานในเชิงโครงสร้าง จึงท าให้การท างานมีความ
ยืดหยุ่นสูง ทั้งยังเป็นการเสริมสร้างสมรรถนะของทีมงานให้มีศักยภาพสูงขึ้นโดยรวมอีกด้วย  

ส าหรับปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้กองบังคับการปราบปรามมีลักษณะขององค์การที่
สอดคล้องกับแนวทางการปฏิบัติงานตามนโยบายได้อย่างเหมาะสมคือ การพัฒนาศักยภาพของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจให้สามารถใช้เทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีศักยภาพสูงในการปรับตัว 
และปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป โดยมีการใช้พลังของทีมงาน
เข้ามาเสริมสร้างจุดแข็งในการท างานให้เกิดผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งพันต ารวจโท ณัฐพงศ์  
ตรงเที่ยง ได้เน้นย้ าว่า “การปรับตัวของเจ้าหน้าที่ต ารวจในการท างานเป็นทีมได้อย่างเหมาะสมกับ
สถานการณ์ เป็นเงื่อนไขส าคัญที่ช่วยให้เกิดประสิทธิผลของการท างานในระยะยาว”  

2.3กลุ่มเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติ ได้ให้ความเห็นว่า กองบังคับการปราบปราม
ต้องสามารถปรับตัวได้อย่างรวดเร็วเพื่อให้เหมาะสมกับลักษณะของภารกิจ โดยเจ้าหน้าที่ต ารวจ
ต้องเปิดกว้างทางความคิด และเรียนรู้ในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการท างานได้อย่างต่อเน่ือง ซึ่งในโลก
ยุคปัจจุบัน สภาพสังคมได้เปลี่ยนแปลงไปไวมาก เพราะเทคโนโลยีก้าวหน้าอย่างก้าวกระโดด จึง
ส่งผลให้โจรผู้ร้ายคิดหาวิธีการใหม่ๆ ในการกระท าความผิดได้อย่างล้ าลึกมากกว่าเดิม ซึ่งท าให้
ต ารวจมักจะปรับตัวตามไม่ค่อยทัน โดยร้อยต ารวจตรี วิชัย  หรุ่มวิสัย ได้กล่าวว่า “ปัญหาการ
ปรับตัวไม่ทันของต ารวจมีสาเหตุมาจาก (1) ศักยภาพส่วนตัวของเจ้าหน้าที่ต ารวจ ซึ่งบางคนมีอายุ
มาก เรียนรู้ได้ช้า บางคนเน้นการฟังค าสั่งเพื่อบุกโจมตีแบบคอมมานโด จึงท าให้ขาดทักษะในการ
คิดวิเคราะห์ (2) ทัศนคติในการท างานแบบเดิมๆ ที่ต ารวจยุคเก่ามักมองว่า ต ารวจคือผู้มีอ านาจ
หน้าที่ตามกฎหมาย และโลกต้องหมุนตามเรา (3) กฎระเบียบในการปฏิบัติงานที่ไม่สอดคล้องกับ
สภาพสังคมที่เปลี่ยนไป และ (4) เครื่องมือ และเทคโนโลยีที่น ามาใช้งานขาดความเหมาะสมกับ
ลักษณะของภารกิจ” ดังน้ัน แนวทางการแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมคือ ผู้บังคับบัญชาต้องมีวิสัยทัศ น์ 
และกล้าเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่ไม่เหมาะสม โดยเฉพาะเรื่องกฎระเบียบในการปฏิบัติงานที่ล้าสมัย 
เพื่อให้เอื้อต่อการท างานในโลกยุคปัจจุบัน และกลุ่มเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติมีความเห็นสอดคล้อง
กันว่า กองบังคับการปราบปราม มีทีมงานที่เข้มแข็งมีศักยภาพสูง ดังน้ัน การบูรณาการทีมงานแบบ
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ไม่เป็นทางการจึงน่าจะช่วยให้การท างานมีคุณภาพสูงขึ้น และควรมีการประสานงานกับเครือข่าย
ภายนอกเพื่อช่วยขับเคลื่อนภารกิจให้บรรลุผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  

สรุปได้ว่า ลักษณะขององค์การของกองบังคับการปราบปรามหมายถึง การจัดรูปแบบ 
และโครงสรา้ง รวมถึงระเบียบปฏิบัติภายในองค์การ เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปอยา่งคลอ่งตัว และ
บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามตัวช้ีวัดได้ทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ดังน้ัน กองบังคับการปราบปรามต้องสามารถปรับปรุงแนวทางการด าเนินงานได้อย่าง
ยืดหยุ่น และสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่ต ารวจได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง 
โดยเฉพาะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน  

ผลการศึกษาได้ช้ีให้เห็นว่า ปัญหาและอุปสรรคที่เกี่ยวข้องกับลักษณะขององค์การ
ของกองบังคับการปราบปรามคือ การขาดความยืดหยุ่นของโครงสร้างการท างาน และกฎระเบียบ  
ที่เน้นบังคับให้ปฏิบัติตาม ซึ่งไม่สอดคล้องและรองรับกับภารกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา 
ส าหรับปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้กองบังคับการปราบปรามสามารถปรับตัวได้สอดคล้องกับภารกิจที่
ได้รับมอบหมายคือ (1) การสร้างทีมงานที่มีศักยภาพสูงสามารถปรับตัวได้ตามสถานการณ์ (2) การ
สร้างเครือข่ายภายนอกเพื่อร่วมด าเนินภารกิจในพื้นที่ และ (3) การพัฒนาศักยภาพของ เจ้าหน้าที่
ต ารวจในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

3. ทรัพยากรการบริหาร 
3.1 ผู้บังคับการปราบปรามได้ให้ความเห็นว่า ทรัพยากรการบริหารตามหลักคิดทาง

วิชาการทั้ง 4 M, 6 M และ 7 M น้ัน แต่ละตัวมีน้ าหนักไม่เท่ากันในแต่ละองค์การ เช่น หน่วยงาน
ด้านเทคโนโลยีของประเทศ MIS หรือเครื่องไม้เครื่องมือด้านเทคโนโลยีสารสนเทศย่อมมี
ความส าคัญสูงกว่า M อื่นๆ และส าหรับหน่วยงานใช้ก าลังพลในการปราบปรามป้องกันน้ัน Man 
ย่อมมีความส าคัญมากที่สุด กล่าวคือ จ านวนเจ้าหน้าที่ต ารวจต้องมีจ านวนเพียงพอ และมีทักษะ
สมรรถนะสูงในการด าเนินภารกิจให้บรรลุผลส าเร็จตามตัวช้ีวัดที่ตั้งไว้ ส าหรับในประเด็น
ทรัพยากรการบริหารของกองบังคับการปราบปรามในครั้งน้ีจะกล่าวถึงเจ้าหน้าที่ต ารวจรุ่นใหม่ๆ 
ที่เข้ามาสู่หน่วยงาน ซึ่งเรียกได้ว่าเป็นคนกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ซึ่งเป็นกลุ่มที่เติบโต
ท่ามกลางโลกยุคเทคโนโลยีสารสนเทศท าให้เป็นกลุ่มที่มีความรู้ความสามารถในการใช้
คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ตเป็นอย่างดี มีความคิดสร้างสรรค์ มีความเช่ือมั่นในตนเองสูง สามารถ
รับมือกับความเปลี่ยนแปลงได้ดี เห็นได้ว่า คนกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย ถือเป็นเงื่อนไขส าคัญที่จะส่งผล
กระทบโดยตรงกับการด าเนินงานของกองบังคับการปราบปรามในอนาคต ทั้งยังเป็นกลุ่มคนที่จะ
เติบโตเป็นผู้บริหารของหน่วยงานในอนาคตข้างหน้า ดังน้ัน ผู้บริหารในปัจจุบันจ าเป็นจะต้องท า
ความเข้าใจกับคุณลักษณะของคนกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย เพื่อออกแบบภารกิจให้เหมาะสม และดึง
ศักยภาพของคนกลุ่มน้ีออกมาให้ได้มากที่สุด ส าหรับน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการด าเนินงาน
ของกองบังคับการปราบปราม ส าหรับปัญหาในด้านทรัพยากรการบริหารน้ันมีด้วยกัน 3 เรื่อง



 209 

ส าคัญคือ (1) ปัญหาด้านบุคลากรที่มีจ านวนไม่เพียงพอต่อภารกิจที่ได้รับมอบหมาย และ (2) ปัญหา
ด้านงบประมาณส าหรับการอบรมเพิ่มศักยภาพให้แก่เจ้าหน้าที่ต ารวจ และ (3) วิธีการบริหารจัดการ
ตามแนวทางเดิมที่ก าหนดโดยหน่วยจัดท านโยบายมีความล้าสมัย และไม่เหมาะสมกับลักษณะงาน/
ภารกิจที่ได้รับมอบหมาย ส าหรับแนวทางส าคัญในการแก้ไขปัญหาดังกล่าวน้ันควรต้องเริ่มต้น   
ที่การพัฒนาเจ้าหน้าที่ต ารวจเป็นล าดับแรก โดยพัฒนาทั้งในด้านศักยภาพ และการสร้างขวัญ
ก าลังใจในการท างานให้สูงขึ้น ซึ่งถือเป็นเงื่อนไขที่ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญ 

3.2 กลุ่มผู้บริหารระดับหัวหน้างานได้ให้ความเห็นว่า ทรัพยากรการบริหารถือเป็น
ปัจจัยส าคัญที่ช่วยสนับสนุน และอ านวยความสะดวกในการขับเคลื่อนภารกิจให้บรรลุผลส าเร็จได้
ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งระดับน้ าหนักและความส าคัญของทรัพยากรการบริหารในแต่และภารกิจ
ย่อมมีไม่เท่ากัน โดยขึ้นอยู่กับสถานการณ์ และบริบทแวดล้อมรวมถึงเงื่อนไขที่ถูกก าหนดมาจาก
ระดับนโยบาย กลุ่มตัวอย่างได้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาด้านทรัพยากรการบริหารในแต่ละประเด็น 
ดังน้ี (1) ปัญหาความล้าหลังของกฎ ระเบียบข้อบังคับในการท างาน ท าให้เจ้าหน้าที่ต ารวจขาด 
ความคล่องตัวในทางปฏิบัติ และผู้กระท าความผิดได้ใช้จุดอ่อนดังกล่าวเป็นช่องทางหลบเลี่ยงเพื่อ 
มิให้ถูกจับกุม (2) ปัญหาด้านงบประมาณที่ได้รับจัดสรรน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับภารกิจ แต่ถูก
คาดหวังในระดับสูงว่าจะได้ผลงานที่มีคุณภาพจึงเป็นมูลเหตุที่ท าให้เจ้าหน้าที่ต ารวจ ที่ได้รับมอบ
ภารกิจจะต้องแสวงหาการสนับสนุนจากแหล่งอื่นๆ (3) ปัญหาด้านบุคลากรขาดศักยภาพในการใช้
เครื่องมือ และเทคโนโลยีที่ทันสมัยได้อย่างมีประสิทธิภาพในการท างาน รวมถึงขาดความใส่ใจ
ต่อการน าหลักการสมัยใหม่เข้ามาใช้ในการบริหารงานต ารวจ และมองว่าเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับ
ปฏิบัติมีหน้าที่ด าเนินภารกิจตามนโยบายของผู้บังคับบัญชาเป็นหลัก ส าหรับแนวทางที่เหมาะสม
ส าหรับการแก้ไขปัญหาดังกล่าวควรประกอบด้วย (1) ปรับปรุงกฎ ระเบียบข้อบังคับในการท างาน
ให้เหมาะสมกับยุคสมัย มีความยืดหยุ่นสูง เพื่อสร้างความคล่องตัวให้แก่เจ้าหน้าที่ต ารวจในทาง
ปฏิบัติ รวมถึงผู้บริหารต้องร่วมมือในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นหากมีการปฏิบัติที่ผิดระเบียบโดย 
ไม่เจตนา (2) ประสานงานกับหน่วยงาน/องค์การ และเครือข่ายที่มีศักยภาพสูงในการสนับสนุน
ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน และ (3) พัฒนาเจ้าหน้าที่ต ารวจในแต่ละทีมงานให้มีศักยภาพเพิ่มสูงขึ้น
ในแต่ละด้านโดยค านึงถึงความเหมาะสมกับภารกิจ เช่น การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ การคิดเชิง
ระบบ การน าหลักการสมัยใหม่เข้ามาใช้ในการบริหารงานต ารวจ เป็นต้น รวมถึงจะต้องมีการวาง
ต าแหน่งคนให้เหมาะสมกับลักษณะของงานอีกด้วย ทั้งน้ี พันต ารวจโท เดชา  ศรีชัย ได้ให้ความเห็น
เพิ่มเติมว่า “ทรัพยากรการบริหารที่ส าคัญที่สุดคือ เจ้าหน้าที่ต ารวจและกองบังคับการปราบปราม
ต้องท าให้เจ้าหน้าที่ต ารวจมีทัศนคติที่ดีต่อภารกิจ และเป็นนักเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง”  

3.3กลุ่มเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติ ได้ให้ความเห็นว่า ในปัจจุบันกองบังคับการ
ปราบปรามได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาคน และเทคโนโลยีในการท างานเพื่อให้สอดคล้องกับ
การปรับแนวคิดในการท างานเรื่องต ารวจผู้รับใช้ชุมชนที่ผู้บริหารน ามาใช้ในการขับเคลื่อนภารกิจ 
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ซึ่งสิ่งที่มองเห็นเป็นรูปธรรมชัดเจนคือ การน าระบบสารสนเทศเข้ามาใช้ในการท างาน ซึ่งช่วยให้
การท างานใช้เวลาน้อยลง และมีความถูกต้องเพิ่มสูงขึ้น รวมถึงได้มีความพยายามจัดอบรมให้
เจ้าหน้าที่ต ารวจทุกระดับได้ใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีที่น ามาใช้อย่างเต็มที่ แต่อย่างไรเจ้าหน้าที่
ต ารวจมีจ านวนมากและมีงบประมาณในการจัดอบรมไม่มากนัก จึงท าให้การพัฒนาทักษะด้าน
เทคโนโลยีในการท างานให้แก่เจ้าหน้าที่ต ารวจท าได้ไม่ทั่วถึง และต่อเน่ือง โดยดาบต ารวจ สมบุญ  
บุญมาก ได้กล่าวว่า “ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการก าหนดกิจกรรมการอบรมแก่เจ้าหน้าที่  
ทุกระดับ โดยต้องวางแผนให้ครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายทั้งหมด รวมถึงมีการติดตามประเมินผล
อย่างต่อเน่ือง เพื่อน าไปสู่การพัฒนาและต่อยอดทักษะให้แก่เจ้าหน้าที่ต ารวจ เพื่อให้มีศักยภาพใน
การท างานที่สูงขึ้น” ส าหรับปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาศักยภาพของเจ้าหน้าที่ต ารวจให้
สามารถใช้เทคโนโลยีในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มักเกิดกับเจ้าหน้าที่ต ารวจรุ่นเก่าๆ ที่
อายุมาก และไม่ได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ จึงท าให้กลุ่ม เจ้าหน้าที่ต ารวจดังกล่าวมี
ลักษณะอาการหมดไฟ และขาดความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง  

สรุปได้ว่า ทรัพยากรการบริหารของกองบังคับการปราบปรามหมายถึง ปัจจัยต่างๆ 
ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานที่ช่วยให้กองบังคับการปราบปรามสามารถด าเนินการตามภารกิจให้
บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามวัตถุประสงค์ได้อย่างมีคุณภาพ ซึ่งบุคลากรหรือตัวเจ้าหน้าที่ต ารวจถือเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญที่สุด เน่ืองจากกองบังคับการปราบปรามเป็นหน่วยใช้ก าลังในการปฏิบัติงาน และ
รองลงมาคือเทคโนโลยีสารสนเทศที่เกี่ยวข้องเพื่อช่วยให้เจ้าหน้าที่ต ารวจสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น ดังน้ัน กองบังคับการต้องพัฒนาเจ้าหน้าที่ต ารวจทุกระดับให้มีศักยภาพสูงขึ้น 
และมีทักษะที่สอดคล้องกับภารกิจ โดยเฉพาะเรื่องการใช้ เทคโนโลยีในการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  

ผลการศึกษาได้ช้ีให้เป็นว่า ปัญหาและอุปสรรคที่เกี่ยวข้องกับด้านเจ้าหน้าที่ต ารวจคือ 
จ านวนเจ้าหน้าที่ต ารวจไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงานตามภารกิจ เจ้าหน้าที่ต ารวจที่สูงอายุหมดไฟ
ในการท างาน ได้รับจัดสรรงบประมาณในการอบรมไม่เพียงพอ และหลักสูตรไม่สอดคล้องกับ
ความต้องการ รวมถึงขาดความทันสมัย ส าหรับปัจจัยหรือแนวทางที่ ช่วยให้เจ้าหน้าที่ต ารวจมี
ศักยภาพในการท างานสูงขึ้น ควรประกอบด้วย (1) การจัดสวัสดิการเพื่อสร้างขวัญก าลังใจ และ
แรงจูงใจในการท างาน (2) การพัฒนาหลักสูตรอบรมให้สอดคล้องกับความต้องการ และทันสมัย 
โดยเน้นเรื่องการใช้เทคโนโลยีในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ (3) การแสวงหาความ
ร่วมมือโดยประสานผู้เช่ียวชาญจากภายนอกเข้าร่วมเป็นวิทยากรฝึกอบรม 

4. หลักธรรมาภิบาล 
4.1 ผู้บังคับการปราบปรามได้ให้ความเห็นว่า หลักธรรมาภิบาลที่แท้จริงของ

หน่วยงานต ารวจจะน่าเช่ือถือได้หรือไม่น้ันมีองค์ประกอบส าคัญหลายประการ เช่น หลักคุณธรรม
และหลักความเสมอภาคในการด าเนินงานจะต้องไม่ขึ้นกับการเมือง เพราะจะท าให้กองบังคับการ
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ปราบปรามถูกมองว่าเป็นผู้รับใช้นักการเมืองไม่ใช่ด าเนินการเพื่อผลประโยชน์ของประเทศชาติ 
หลักความโปร่งใสจะได้รับความเช่ือมั่นจากประชาชนก็ต่อเมื่อหน่วยงานต ารวจมีงบประมาณ และ
ทรัพยากรในการท างานอย่างเพียงพอโดยไม่ต้องพึ่งพาเงินนอกระบบ หลักประสิทธิภาพในการให้ 
บริการจะได้รับการยอมรับก็ต่อเมื่อการปรับปรุงระบบงานได้ท าให้ประชาชนได้รั บบริการที่
รวดเร็ว และถูกต้องมากยิ่งขึ้น เป็นต้น ซึ่งหลักธรรมาภิบาลที่ดีน้ันจะขึ้นอยู่กับการน าไปปรับใช้ของ
หน่วยงานต ารวจมากกว่าการยึดถือในหลักการเพียงอย่างเดียว ทั้งน้ี กองบังคับการปราบปรามต้อง
ด าเนินการอย่างต่อเน่ืองและเอาจริงเอาจังในทางปฏิบัติ เพื่อท าให้การน าหลักธรรมาภิบาลไปปฏิบัติ
ประสบผลส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรม ส าหรับปัญหาอุปสรรคที่พบในการปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาล
คือ ภาพลักษณ์ของหน่วยงานต ารวจที่มักถูกอิงกับการเมือง และถูกมองว่าเป็นเครื่องมือของฝ่าย
การเมืองเพื่อจัดการกับฝ่ายตรงข้าม ดังน้ัน กองบังคับการปราบปรามต้องด าเนินการในแต่ละภารกิจ
ที่ได้รับมอบหมายตามหลักธรรมาภิบาล โดยยึดถือผลประโยชน์ของประชาชนเป็นที่ตั้ง รวมถึงไม่
ควรก าหนดตัวช้ีวัดในการท างานที่ตายตัว และปรับเปลี่ยนได้ยาก ตลอดจนมีการทบทวนและ
ปรับปรุงแนวทางการด าเนินงานให้เหมาะสม และสอดคล้องกับภารกิจอย่างต่อเน่ือง 

4.2 กลุ่มผู้บริหารระดับหัวหน้างานได้ให้ความเห็นว่า หลักธรรมาภิบาลเป็นแนวคดิ  ที่
มีการน ากลับมาใช้ใหม่แบบวนมาเวียนไปในแต่ละหลักการ โดยพันต ารวจโท ด ารงสิทธ์ิ   โมราฤทธ์ิ
และร้อยต ารวจเอก ณรงค์ชัย  เอกฉันท์  ได้ให้ความเห็นไว้สอดคล้องกันว่า “หลักธรรมาภิบาล
เปรียบเสมือนการท าต้มจับฉ่ายที่ใส่ของดีทุกอย่างลงไปแล้วท าให้เข้ากัน” ดังน้ัน หลักธรรมาภิบาล
จึงไม่ใช่ของหลักการที่แปลกใหม่ในการท างานของหน่วยงานต ารวจ โดยเฉพาะเรื่องหลักการ
กระจายอ านาจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในพื้นที่ เพื่อสร้างประสิทธิภาพ และประสิทธิผลให้เกิดขึ้นในการ
ท างาน แต่อย่างไรก็ตามกลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยที่ว่า หลักธรรมาภิบาลมีส่วนช่วยท าให้หน่วยงาน
ต ารวจมีการเปิดกว้างขึ้นจากเดิม เพราะเจ้าหน้าที่ต ารวจเข้าใจเรื่องหลักการมีส่วนร่วม  ในการ
ท างานกับเครือข่ายภาคประชาชนเพิ่มมากขึ้น จึงท าให้การท างานมีความสะดวกมากขึ้น และส่งผล
เชิงบวกต่อการท างานในอนาคต นอกจากน้ี กลุ่มตัวอย่างได้ให้ข้อมูลที่สอดคล้องกันว่า ปัญหา
ส าคัญของการน าหลักธรรมาภิบาลมาประยุกต์ใช้คือ มีหลักการจ านวนมากถึง 9 หลักการ แต่
โดยทั่วไปเจ้าหน้าที่ต ารวจคุ้นเคยกับหลักธรรรมาภิบาล 6 หลักการมากกว่า และยอมรับว่า ไม่
สามารถท าได้ครบทุกหลักการ เน่ืองจากตัวช้ีวัดที่ก าหนดโดยส านักงาน ก.พ.ร.ไม่สอดคล้องกับ
บริบทของกองบังคับการปราบปราม เช่น การจัดท าแผนปฏิบัติงานตามหลักการตอบสนองที่พบว่า  
การจัดท าแผนปฏิบัติไม่ได้มีการน าข้อมูล และปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานมาใช้
ประกอบการวิเคราะห์ในการจัดท าแผนปฏิบัติงาน ซึ่งโดยปกติมักจะน านโยบายของผู้บริหาร และ
ความต้องการของหน่วยงานที่ส ารวจล่วงหน้ามาเป็นกรอบแนวทางในการจัดท าแผนปฏิบัติงาน จึง
ให้ให้กิจกรรมและโครงการที่ก าหนดขึ้นไม่สอดคล้องกับความต้องการของเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับ 
ผู้ปฏิบัติ และชุมชนในพื้นที่ ซึ่งส่งผลต่อคุณภาพของผลส าเร็จของงานที่เกิดขึ้นทั้งในเชิงปริมาณ
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และคุณภาพ ดังน้ัน กองบังคับการปราบปรามไม่ควรก าหนดตัวช้ีวัดที่ตายตัว และปรับเปลี่ยนได้
ยาก และหากเป็นไปได้ควรมีการน าประเด็นปัญหาอุปสรรคที่ส าคัญต่อการท างานมาใช้ในการ
วิเคราะห์ เพื่อก าหนดแนวทางให้เหมาะสม และเป็นไปได้จริงในทางปฏิบัติ 

4.3 กลุ่มเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติ  ได้ให้ความเห็นว่า วงการต ารวจมีการน า
หลักการที่สอดคล้องกับหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานมาใช้นานแล้ว เพียงแต่ไม่มีการกล่าวถึง
ในช่ือของ “หลักธรรมาภิบาล” เช่น การท างานที่เน้นผลส าเร็จระยะยาว (ประสิทธิผล) การท างาน
ได้ผลงานตามเป้าหมายเชิงนโยบาย (ประสิทธิภาพ) การมอบหมายภารกิจให้ทีมงานลงปฏิบัติงาน
ในพื้นที่ (กระจายอ านาจ) การสร้างเครือข่ายหรือแนวร่วมการท างานในพื้นที่ (การมีส่วนร่วม) การ
บังคับใช้กฎหมายเพื่อผลประโยชน์ของประเทศชาติ (นิติธรรม) เป็นต้น จึงท าให้เจ้าหน้าที่ต ารวจ
คุ้นเคยกับหลักธรรมาภิบาล และด าเนินการเป็นปกติอยู่แล้ว ส าหรับปัญหาและอุปสรรคในการ
ท างานตามหลักธรรมาภิบาลคือ เจ้าหน้าที่ต ารวจที่ปฏิบัติงานในพื้นที่ โดยเฉพาะระดับผู้ปฏิบัติ
ยังคงขาดทักษะในการเขียนรายงานเพื่อสรุปประเด็นส าคัญที่เกี่ยวข้องที่สามารถน ามาใช้ในการ
พัฒนาและปรับปรุงการท างานในพื้นที่ได้ จึงท าให้ผู้ที่เกี่ยวข้องในการก าหนดแนวทางการท างาน
ของกองบังคับการปราบปรามไม่เห็นถึงความส าคัญของปัญหาที่เกิดขึ้น เพราะไม่มีการระบุไว้ใน
เอกสารรายงาน และท าให้ถูกมองว่า ความผิดพลาดที่ เกิดขึ้นในทางปฏิบัติเกิดจากตัวเจ้าหน้าที่ผู้
ปฏิบัติ ซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน จึงไม่มีการน าข้อมูลความผิดพลาดที่เกิดขึ้นมาใช้ในการจัดท า
แผนเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างเป็นรูปธรรม 

สรุปได้ว่า หลักธรรมาภิบาลของกองบังคับการปราบปรามหมายถึง หลักการส าคัญ  ที่
น ามาใช้ก าหนดเป็นแนวทางการด าเนินงานของกองบังคับการปราบปรามเพื่อยกระดับผลสัมฤทธ์ิ
การปฏิบัติงานทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพให้สูงขึ้น นอกจากน้ี หลักธรรมาภิบาลจะช่วย
ยกระดับความน่าเช่ือถือในการด าเนินงานของกองบังคับการปราบปรามให้สูงขึ้น รวมถึงตอบสนอง
ต่อความต้องการของประชาชนได้เพิ่มมากขึ้น ทั้งน้ี หลักธรรมาภิบาลที่ส าคัญคือ หลักประสิทธิผล  
และหลักการกระจายอ านาจ เน่ืองจากมีผลต่อการบรรลุผลส าเร็จในระยะยาวทั้งต่อกองบังคับการ
ปราบปราม และหน่วยงานอื่นๆ รวมถึงเครือข่ายภาคประชาชน ผู้มีส่วนได้เสียด้วย 

ผลการศึกษาได้ช้ีให้เห็นว่า ปัญหาและอุปสรรคในการท างานตามหลักธรรมาภิบาล
คือ ปัญหาภาพลักษณ์ของหน่วยงานที่มักถูกแทรกแซงจากฝ่ายการเมือง และปัญหาเกี่ยวกับตัวช้ีวัด
ที่ปรากฏในแผนปฏิบัติงาน โดยไม่มีการน าข้อมูล และปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 
มาใช้ประกอบการวิเคราะห์ในการจัดท าแผนปฏิบัติงาน ทั้งน้ี แนวทางการพัฒนาหลักธรรมาภิบาล
ของกองบังคับการปราบปราม ควรประกอบด้วย (1) ใช้หลักธรรมาภิบาลโดยยึดถือผลประโยชน์
ของประชาชนเป็นที่ตั้ง (2) ไม่ควรก าหนดตัวช้ีวัดในการท างานที่ตายตัว และปรับเปลี่ยนได้ยาก 
และ (3) มีการน าข้อมูล และปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นมาวิเคราะห์ และแยกแยะให้ตรงประเด็น เพื่อ
ก าหนดแนวทางได้อย่างเหมาะสม และเป็นไปได้จริงในทางปฏิบัติ  
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5. ภาวะผู้น่าการเปล่ียนแปลง 
5.1 ผู้บังคับการปราบปรามได้ให้ความเห็นว่า ส าหรับสังคมไทยผู้น าของหน่วยงาน

ต ารวจมีความส าคัญต่อความเจริญก้าวหน้าหรือการล่มสลายขององค์การ เพราะคนในสังคมไทย 
มีลักษณะ “เช่ือผู้น า” มากกว่าที่จะการคิดวิเคราะห์เอง โดยเฉพาะในสังคมต ารวจทหารที่ผู้น ามี
อ านาจตัดสินใจเด็ดขาด ท าให้ผู้น าต ารวจต้องมีภาวะผู้น าในระดับสูงเพื่อขับเคลื่อนภารกิจที่ได้รับ
สั่งการให้บรรลุผลส าเร็จ ทั้งน้ีภาวะผู้น าต ารวจในแต่ละระดับควรมีคุณลักษณะดังน้ี 

1. คุณลักษณะภาวะผู้น าระดับสารวัตร ประกอบด้วย (1) มีมนุษยสัมพันธ์อันดี
กับผู้บริหาร เพื่อนร่วมงานในระดับเดียวกัน และเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติ โดยผู้น าระดับ
สารวัตรต้องมีจิตใจที่เมตตา รู้จักให้อภัย และมีความเห็นอกเห็นใจลูกน้อง (2) สามารถประสานงาน
ได้อย่างคล่องตัว เพื่อแสวงหาเครือข่ายความร่วมมือในการผลักดันภารกิจให้บรรลุผลส าเร็จ และ 
(3) การประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ทีมงาน และเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติ 

2. คุณลักษณะภาวะผู้น าระดับผู้ก ากับการ ประกอบด้วย (1) มีความสามารถใน
การตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด (2) มีมนุษย์ธรรม โดยมี
ความเมตตา สั่งสอนในสิ่งที่ดีงาม และรู้จักให้อภัยต่อข้อผิดพลาดของลูกน้อง (3) มุ่งผลสัมฤทธ์ิของ
งานทั้งในเชิงประมาณและเชิงคุณภาพตามตัวช้ีวัดของหน่วยงาน (4) เป็นผู้มีความรับผิดชอบต่อ
ผลงานที่เกิดขึ้น และผลักดันภารกิจที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จ (5) มีศักยภาพในการ
ประสานงาน และเช่ือมโยงเครือข่ายให้เข้าร่วมภารกิจ และ (6) มีความสามารถในการมองภาพ
องค์รวมขององค์การ เพื่อออกแบบและพัฒนาระบบการบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพสูง  

ทั้งน้ี กองบังคับการปราบปรามจะต้องมีการวางแผนอย่างครอบคลุมทั้งระบบเพื่อ
สร้างและพัฒนาผู้น ารุ่นใหม่ส าหรับการรับช่วงต่อในการบริหารจัดการองค์การต ารวจสมัยใหม่   
ทั้งในแง่ของแนวคิด หลักการ และวิธีการท างานอย่างต่อเน่ือง รวมถึงต้องมีการสร้างวัฒนธรรม
องค์การให้เข้มแข็ง และเกิดการยอมรับทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ 

5.2 กลุ่มผู้บริหารระดับหัวหน้างานได้ให้ความเห็นว่า ผู้น าในวงการต ารวจมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจดังเช่นวงการทหาร ซึ่งเป็นผลสืบเน่ืองมาจาก
วิธีการฝึกอบรมตอนเป็นนักเรียนต ารวจก่อนได้รับการบรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการต ารวจใน
หน่วยงานต่างๆ และเมื่อท างานแล้วก็จะถูกวัฒนธรรมองค์การต ารวจหล่อหลอมวิธีคิด พฤติกรรม
ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ท าให้มีวัฒนธรรมการท างานแบบเช่ือผู้น า จึงกล่าวได้ว่าหน่วยงาน
ต ารวจเป็นองค์การที่ให้ความส าคัญกับผู้น าในระดับสูง โดยผู้น าเป็นผู้มีหน้าที่คิด ตัดสินใจ และ 
สั่งการให้ท า ซึ่งผู้ปฏิบัติมีหน้าที่ด าเนินการตามเท่าน้ัน กลุ่มตัวอย่างได้กล่าวถึงคุณลักษณะของ
ภาวะผู้น าในแต่ละระดับของกองบังคับการปราบปรามไว้ดังน้ี 

1. คุณลักษณะภาวะผู้น าระดับสารวัตร ซึ่ง เป็นผู้น าระดับต้นของหน่วยงาน
ต ารวจ โดยเป็นผู้ปฏิบัติงานในพื้นที่ในฐานะผู้น าหน่วย จึงต้องมีข้อมูลที่รู้ลึกรู้จริงเกี่ยวกับพื้นที่น้ัน 
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ซึ่งพันต ารวจโท จอม  สิงห์น้อย ได้เสนอคุณลักษณะส าคัญของผู้น าหน่วยระดับสารวัตรไว้ว่า 
“ต้องปากจู๋ หูกาง ตาโต และโง่เป็น” ทั้งน้ี กลุ่มตัวอย่างได้ช่วยให้ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะดังกล่าว
ว่า (1) ปากจู๋ หมายถึง การพูดให้น้อยแต่กระท าให้มาก และในทางกลับกันหากพูดมากแต่ท าน้อยจะ
หมายถึงผู้น าที่ขี้โม้โอ้อวดน่ันเอง (2) หูกาง หมายถึง การรับฟังข้อมูลรอบทิศจากคนรอบข้าง เพื่อ
น ามากลั่นกรองก่อนตัดสินใจ (3) ตาโต หมายถึง การรู้จักมองไปข้างหน้าเพื่อก าหนดทิศทางการ
ท างานให้เหมาะสมกับเป้าหมายตามภารกิจที่ก าหนด และ (4) โง่เป็น หมายถึง การแกล้งท าเป็นไม่
เรื่องในบางเรื่องโดยผู้น าที่ดี  ไม่จ าเป็นต้องแสดงความฉลาดทุกเรื่อง เพื่อช่วยให้ เจ้าหน้าที่ต ารวจ
ระดับผู้ปฏิบัติสามารถท างานได้อย่างคล่องตัว กล่าวโดยสรุปคือ ภาวะผู้น าระดับสารวัตรต้องรู้ลึก
รู้จริง และท ามากกว่าพูด รวมถึงช่วยเอื้อให้การท างานมีความสะดวก ง่ายในทางปฏิบัติ  

2. คุณลักษณะภาวะผู้น าระดับผู้ก ากับการ ซึ่งเป็นผู้น าระดับกลางที่จะเติบโตขึ้น
เป็นผู้น าหลักของหน่วยงานในอนาคต ดังน้ัน ผู้น าหน่วยในระดับน้ีต้องสามารถบริหารงานให้ได้
ผลผลิตตามเป้าหมายที่ก าหนด และให้ความส าคัญกับเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติในลักษณะ
ของการสร้างขวัญก าลังใจให้ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างาน ซึ่งในบางครั้งเมื่อเจ้าหน้าที่ ต ารวจ
ระดับผู้ปฏิบัติท างานผิดพลาดในลักษณะที่ไม่ก่อความเสียหายให้แก่หน่วยงานมากนัก ผู้น าก็ควร
จะต้องโง่เป็น ให้อภัย และช่วยแก้ไขให้ถูกต้องโดยไว นอกจากน้ี ผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล 
โดยมองถึงผลส าเร็จขององค์การในระยะยาวมากกว่ามองแต่เพียงความถูกต้องในการท า งาน  
เพียงอย่างเดียว กล่าวโดยสรุปคือ ภาวะผู้น าระดับผู้ก ากับการต้องมีวิสัยทัศน์ในการท างาน และจูงใจ
คนเป็น เพื่อสร้างผลงานให้ได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด  

3. คุณลักษณะภาวะผู้น าระดับผู้บังคับการ ซึ่งเป็นผู้น าสูงสุดของกองบังคับการ
ปราบปราม ควรมีศักยภาพสูงมากในหลายด้านทั้งในหน้าที่การงาน และคุณภาพชีวิตส่วนตัว อาจ
กล่าวโดยสรุปได้ดังน้ี (1) มีศักยภาพสูงในการก าหนดวิสัยทัศน์ของหน่วยงานให้เช่ือมโยงกับ
นโยบายของผู้บังคับบัญชา รวมถึงสามารถขับเคลื่อนให้วิสัยทัศน์เป็นไปได้จริงในทางปฏิบัติ  (2)  
มีศักยภาพสูงในการเช่ือมโยงนโยบายจากผู้บริหารลงมาสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม (3) มี
ศักยภาพสูงในการสื่อสารเพื่อท าความเข้าใจให้เจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติสามารถเข้าใจได้ และ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และ (4) มีศักยภาพสูงในการสร้างแรงบัลดาลใจให้แก่เจ้าหน้าที่ต ารวจ
ระดับผู้ปฏิบัติกล้าท าในสิ่งที่ถูกต้อง และเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม โดยผู้น าต้องมีการประพฤติ
ปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างที่ดีทั้งในชีวิตการท างาน และการใช้ชีวิตส่วนตัว กล่าวโดยสรุปคือ 
ภาวะผู้น าระดับผู้บังคับการต้องมีวิสัยทัศน์ในการท างาน สามารถเช่ือมโยงนโยบายไปสู่การ
ปฏิบัติได้ดี มีทักษะในการสื่อสาร และมีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีแก่เจ้าหน้าที่ต ารวจ 

กลุ่มตัวอย่างได้กล่าวถึงแนวทางที่จะช่วยสร้าง และพัฒนาคุณลักษณะความเป็น
ผู้น าของกองบังคับการปราบปรามไว้ดังน้ี (1) ส่งเสริมให้ผู้น าต ารวจทุกระดับของกองบังคับการ
ปราบปรามได้มีการเรียนรู้เกี่ยวกับภาวะน าต ารวจยุคใหม่ แนวคิดทางการบริหารจัดการองค์การ
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ต ารวจสมัยใหม่ ตลอดจนหลักการต ารวจสมัยใหม่ 5 ทฤษฎี 1 หลักการอย่างต่อเน่ือง (2) ส่งเสริม
ให้ผู้น าต ารวจทุกระดับของกองบังคับการปราบปรามได้มีการจัดท ากรณีศึกษาที่ได้จากการ
ปฏิบัติงาน โดยเช่ือมโยงเข้ากับแนวคิดภาวะน าต ารวจยุคใหม่ การบริหารจัดการองค์การต ารวจ
สมัยใหม่ และหลักการต ารวจสมัยใหม่ 5 ทฤษฎี 1 หลักการ เพื่อสร้างผลึกองค์ความรู้ในทางปฏิบัติ 
ตลอดจนมีการสนับสนุนให้มีการเผยแพร่องค์ความรู้ดังกล่าวไปสู่ทีมงานทุกระดับ (3) ปลูกฝัง
ทัศนคติการท างานตามหลักการดังกล่าวเช่น การบังคับใช้กฎหมายอย่างเข้มแข็ง การสร้างเครือข่าย
ในชุมชน การสร้างหุ้นส่วนเพื่อยกระดับความปลอดภัยและคุณภาพชีวิตของประชาชนในชุมชน 
การมองภาพรวม และการแสวงหาข้อมูลที่เกี่ยวข้องเพื่อน ามาปรับปรุงวิธีการให้เหมาะสมกับบริบท 
และสภาพแวดล้อมของชุมชน การแก้ไขปัญหาก่อนลุกลามกลายเป็นเรื่องใหญ่ การก าหนดแนวทาง
และเป้าหมายในการท างานที่สอดคล้องกับความเป็นจริง และเหมาะสมกับภารกิจ เป็นต้น เพื่อ
สร้างผู้น ารุ่นใหม่ให้มีแนวคิดและพฤติกรรมเป็นไปในทิศทางเดียวกันในอนาคต 

5.3 กลุ่มเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติ  ได้ให้ความเห็นว่า ในหน่วยงานต ารวจทุก
ระดับผู้บังคับบัญชาถือได้ว่ามีอิทธิพลต่อวิธีคิดและแนวทางการท างานมากที่สุด ซึ่งในปัจจุบัน
ผู้บังคับบัญชาทุกระดับของกองบังคับการปราบปรามมีแนวคิดในการท างานไปในทิศทางเดียวกัน 
กล่าวคือ มีการอ้างอิงหลักทฤษฎีทางวิชาการที่เกี่ยวกับการบริหารงานต ารวจยุคใหม่เข้ามาใช้เป็น
แนวทางในการท างาน โดยเฉพาะผู้บริหารสูงสุดของหน่วยงานคือ ท่านผู้บังคับการที่ให้ความส าคัญ
กับหลักคิดตรงน้ีมาก และมีการถ่ายทอดไปยังผู้บริหารทุกระดับทั้งในรูปแบบของเอกสารวิชาการ 
และการน าหลักคิดของการบริหารงานต ารวจยุคใหม่ไปถ่ายทอดทุกครั้งที่มีการประชุม จึงท าให้
ผู้บริหารทุกระดับได้รับรู้ และซึมซับแนวคิดในการท างานของต ารวจยุคใหม่ ซึ่งถือเป็นการสร้าง
ผู้น าต ารวจรุ่นใหม่ที่จะขึ้นมาทดแทนผู้น าที่ก าลังจะเกษียณอายุราชการ และท าให้หน่วยงานมีทิศทาง 
การท างานที่ต่อเน่ือง และเป็นวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งในอนาคต จึงอาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า 
ภาวะผู้น าต ารวจของกองบังคับการปราบปรามในปัจจุบันมีความเหมาะสม และสอดคล้องกับ   
ยุคสมัยแห่งการเปลี่ยนแปลงที่ผู้บังคับบัญชาได้มุ่งเน้นให้เ จ้าหน้าที่ต ารวจระดับปฏิบัติได้ใช้
ศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ภายใต้กรอบของบทบาทและภารกิจที่ได้มอบหมายให้ ซึ่งผู้บังคับบัญชา
จะมีการประเมินศักยภาพ และทักษะของเจ้าหน้าที่ต ารวจแต่ละคนในทีมก่อนมอบหมายภารกิจ 
แต่อย่างไรก็ตามด้วยลักษณะเฉพาะของหน่วยงานต ารวจที่ฝึกให้เจ้าหน้าที่ต ารวจระดับปฏิบัติรับฟัง
ค าสั่งของผู้บังคับบัญชามากกว่าน าเสนอความคิดเห็น จึงท าให้เกิดปัญหาการขาดความพร้อมในการ
ท างานขึ้นได้ในกรณีที่ผู้บังคับบัญชาขาดมุมมองเกี่ยวกับประเด็นปัญหาในการท างานอย่างรอบด้าน 
ซึ่งดาบต ารวจ มนัส  ธนิตกุล ได้ให้ข้อเสนอแนะในกรณีดังกล่าวไว้อย่างน่าสนใจว่า “ผู้บังคับบัญชา
ต้องกระตุ้นให้เจ้าหน้าที่ต ารวจระดับปฏิบัติในทีมกล้าคิด กล้าน าเสนอในเชิงสร้างสรรค์ เพื่อ
ผลส าเร็จในการท างานที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น โดยผู้บังคับบัญชาต้องแสดงตนให้เห็นว่าเป็นผู้ฟัง
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ที่ดี และพร้อมรับฟังข้อมูลจากรอบข้างเพื่อน าไปใช้ในการวางแผนในการท างานให้มีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น” 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของต ารวจหมายถึง พฤติกรรมการบริหารงาน
ของผู้บังคับบัญชาต ารวจที่ช่วยให้เจ้าหน้าที่ต ารวจเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น โดยมีการ
พัฒนาตนเองเพื่อ ให้การท างานมีประสิทธิภาพสูงขึ้นกว่าเดิมทั้งน้ี ผู้น าต ารวจในทุกระดับของ  กอง
บังคับการปราบปรามได้รับการถ่ายทอดแนวคิด และหลักการบริหารงานต ารวจสมัยใหม่ในการ
ประชุม เพื่อเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานให้มีหลักการและน่าเช่ือถือมากยิ่งขึ้น รวมถึงมีการพิจารณา
ถึงศักยภาพส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ต ารวจก่อนมอบหมายภารกิจในลักษณะของ “การใช้คนให้ถูก
กับงาน”  

ผลการศึกษาได้ ช้ีให้เห็นว่า ปัญหาและอุปสรรคที่ เ กี่ยวข้องกับภาวะผู้น า การ
เปลี่ยนแปลงของต ารวจคือ เรื่องของการเปิดกว้างทางความคิดที่เจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติขาด
โอกาสที่จะเสนอแนะแนวคิดที่เหมาะสมในการท างาน ซึ่งเป็นผลมาจากวัฒนธรรมการท างานแบบ
ต ารวจที่เน้นการสั่งการ ปฏิบัติตามค าสั่งโดยเคร่งครัด และห้ามมิให้เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติมีประเด็นข้อ
โต้แย้ง ทั้งน้ี ผู้น าที่ดีเพื่อสร้างการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นคือ ผู้บังคับบัญชาต้องรับฟังข้อมูลจากรอบ
ด้าน ทั้งจากเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติ หน่วยงานข้างเคียง ผู้บังคับบัญชาระดับนโยบาย และ
เครือข่ายภาคประชาชน เพื่อน าข้อมูลจากรอบด้านมาใช้ประกอบการตัดสินใจให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ และเป้าหมาย ที่ก าหนดไว้ในภารกิจ 

6. ผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม 
6.1 ผู้บังคับการปราบปรามได้ให้ความเห็นว่า การบริหารจัดการให้ได้ผลสัมฤทธ์ิตาม

ตัวช้ีวัดน้ันถือเป็นเรื่องที่ต้องท้าทาย และใช้ศักยภาพในด้านต่างๆ สูงมาก โดยเฉพาะเจ้าหน้าที่
ต ารวจที่ต้องมีทักษะและคุณลักษณะที่สอดคล้องกับภารกิจตามยุทธศาสตร์ หากกล่าวโดยภาพรวม
อาจสรุปได้ว่า การก าหนดตัวช้ีวัดของระบบราชการผิดเพี้ยนมาตั้งแต่ต้น เพราะเป็นการท างานเพื่อ
แลกผลผลิตเชิงปริมาณมากกว่ามุ่งหวังผลในระยะยาว จึงท าให้เกิดความเสียหายในแง่ของ
ประสิทธิผลของหน่วยงานที่ใช้ก าลังพลในการปฏิบัติงานในพื้นที่  โดยผู้ก าหนดตัวช้ีวัดและ
กระบวนการท างานไม่เข้าใจบริบทของพื้นที่ และลักษณะงานในทางปฏิบัติ จึงท าให้การก าหนด
ตัวช้ีวัดไม่สอดคล้องกับศักยภาพของเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติ และที่ถูกต้องน้ัน ผู้ก าหนด
ตัวช้ีวัดและกระบวนการท างานต้องพูดคุยกับเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติล่วงหน้าว่าสามารถ
ด าเนินการในเรื่องใดได้บ้าง  เพื่อน าข้อมูลดังกล่าวไปก าหนดเป็นตัวช้ีวัด ก่อนที่จะน าเสนอไปสู่
ระดับนโยบายให้พิจารณาอนุมัติ ส าหรับประเด็นปัญหาที่พบจากการด าเนินงานตามตัวช้ีวัดของ
กองบังคับการปราบปรามประกอบด้วยเรื่อง (1) ความพร้อมด้านภาษาต่างประเทศเมื่อต้องเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน โดยเจ้าหน้าที่ต ารวจส่วนใหญ่มีปัญหาด้านการใช้ภาษาอังกฤษ ซึ่งทักษะการฟัง 
พูด อ่าน เขียนอยู่ในระดับที่ต่ ากว่าเกณฑ์มาตรฐานจึงท าให้ไม่สามารถสื่อสารกับชาวต่างชาติได้ แต่



 217 

อย่างไรก็ตามได้มีการมอบหมายให้หน่วยงานด้านวิเทศสัมพันธ์ของกองบังคับการปราบปรามเข้า
มาร่วมพัฒนาหลักสูตรส าหรับการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษให้แ ก่เจ้าหน้าที่ต ารวจ (2) ระบบ
บริหารจัดการด้านการสืบสวน การปราบปราม และการให้ข้อมูลข่าวสารระหว่างหน่วยงาน
ต่างประเทศ รวมถึงการจัดท าฐานข้อมูล และการสร้างเครือข่ายการท างานของระดับเจ้าหน้าที่
ต ารวจผู้ปฏิบัติในพื้นที่ โดยในปัจจุบันยังไม่ได้มีการด าเนินการให้เป็นรูปแบบที่มีหลักเกณฑ์เป็น
มาตรฐาน โดยใช้การประสานเป็นการภายใน และใช้สัมพันธภาพส่วนตัวในการด าเนินงาน ดังน้ัน 
จะต้องท าให้เป็นวาระเชิงนโยบายในประเด็นต่างๆ เพื่อปรับปรุงข้อกฎหมาย และกฎระเบียบในการ
สร้างความร่วมมือให้เป็นหลักเกณฑ์ที่สามารถใช้ร่วมกันได้ในทุกระดับ (3) ความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับการบริหารงานต ารวจสมัยใหม่เพื่อสร้างความเป็นมืออาชีพในการท างาน โดยเป็นปัญหาที่
เกิดจากการบริหารงานบุคคลของส านักงานต ารวจแห่งชาติที่โยกย้ายเอาบุคลากรภายนอกมาน่ังใน
ต าแหน่งบริหารของกองบังคับการปราบปราม จึงท าให้ขาดความเข้าใจในแนวทางการบริหารงานที่
มีการปลูกฝังกันมาอย่างต่อเน่ือง และส่งผลให้การขับเคลื่อนภารกิจไม่สามารถท าได้อย่างคล่องตัว 
ดังน้ัน ส านักงานต ารวจแห่งชาติ และผู้บริหารระดับนโยบายควรมอบหมายอ านาจสิทธ์ิในการ
บริหารงานบุคคลให้แก่ผู้บังคับการ และผู้บัญชาการตามล าดับ ซึ่งจะช่วยให้การก าหนดแนวทางใน
การท างานมีความต่อเน่ือง (4) โครงสร้างด้านก าลังคนที่ไม่สมดุลกับภารกิจที่ได้รับมอบหมาย โดย
กองบังคับการปราบปรามมีกรอบอัตราก าลังเจ้าหน้าที่ต ารวจประมาณ 1,500 นาย แต่บรรจุได้เพียง 
1,300 นาย ในขณะเดียวกันมีการขอตัวออกไปช่วยราชการนอกหน่วยงานประมาณ 300 นาย  
นอกจากน้ี อัตราก าลังเจ้าหน้าที่ต ารวจตามกรอบดังกล่าวยังถูกตัดออกจากกรณีเกษียณอายุ และ
การปรับเลื่อนต าแหน่งให้มีระดับสูงขึ้น จึงท าให้ เจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติมีจ านวนน้อยลง 
และไม่สมดุลกับภารกิจ ซึ่งส านักงานต ารวจแห่งชาติต้องพิจารณาการก าหนดแนวทางการปรับปรุง
โครงสร้างด้านก าลังคนของหน่วยใช้ก าลังให้มีความเหมาะสม และเพียงพอต่อการปฏิบัติตาม
ภารกิจที่ได้รับมอบหมาย (4) ผู้บริหารต ารวจยุคใหม่ต้องมีองค์ความรู้ที่หลากหลาย มีทักษะรอบด้าน 
ดังน้ัน ผู้บริหารต ารวจต้องมีทักษะการเป็นนักเรียนรู้ เพื่อช่วยให้การบริหารงานเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ได้ผลงานตามตัวช้ีวัดที่ก าหนดอย่างมีคุณภาพ   

ส าหรับปัจจัยส าคัญที่ผู้บังคับการปราบปรามเห็นว่า จะช่วยให้การบริหารจัดการได้
ผลสัมฤทธ์ิตามตัวช้ีวัดควรประกอบด้วย (1) เจ้าหน้าที่ต ารวจที่มีทักษะ และศักยภาพสอดคล้องกับ
ภารกิจที่มอบหมาย และมีจ านวนเพียงพอกับภารกิจ (2) การมีวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็ง เพื่อ
สร้างและปลูกฝังอุดมการณ์ในการท างานให้แก่เจ้าหน้าที่ต ารวจรุ่นใหม่ๆ ที่เข้ามาสู่หน่วยงาน (3) 
โครงสร้างองค์การต้องมีความยืดหยุ่น สามารถปรับตัวได้ตามภารกิจโดยไม่ขัดกับกฎระเบียบ (4) 
ภาวะผู้น าต ารวจที่เหมาะสมกับการเป็นผู้บริหารต ารวจยุคใหม่ เพื่อน าการเปลี่ยนแปลง และสร้าง
ความเป็นมืออาชีพในการปฏิบัติงานตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย นอกจากน้ี ผู้บังคับการ
ปราบปรามได้ให้ข้อคิดเกี่ยวกับการท างานของหน่วยงานต ารวจในอนาคตไว้ 3 ประการส าคัญคือ 
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(1) เจ้าหน้าที่ต ารวจทุกระดับต้องเรียนรู้เกี่ยวกับภาษาอังกฤษ และภาษาประเทศเพื่อนบ้านอาเซียน 
รวมถึงเทคโนโลยีสมัยใหม่ที่ใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน (2) เจ้าหน้าที่ต ารวจทุก
ระดับโดยเฉพาะระดับผู้บริหารต้องเพิ่มทักษะด้านวิธีคิด วิธีการท างานใหม่ๆ เพื่อน ามาปรับใช้ใน
การท างานในยุคสมัยที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา (3) เจ้าหน้าที่ต ารวจทุกระดับต้องได้รับการ
ปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมในการท างาน โดยมุ่งเน้นผลประโยชน์ของประชาชน และประเทศชาติ
เป็นที่ตั้ง และ (4) เจ้าหน้าที่ต ารวจทุกระดับต้องมีการก าหนดแผนชีวิตในการท างานประจ าตัว เพื่อ
ช่วยก าหนดทิศทางและเป้าหมายในการด าเนินงานให้เป็นสอดคล้องกัน และเป็นไปตามเงื่อนไข
หรือกรอบระยะเวลาที่ก าหนด  

6.2 กลุ่มผู้บริหารระดับหัวหน้างานได้ให้ความเห็นว่า การน าตัวช้ีวัดมาเป็นกรอบ
ก ากับผลการด าเนินงานของกองบังคับการปราบปรามน้ัน สามารถท าได้เพียงบางประเด็นเท่าน้ัน 
กล่าวคือในเชิงป้องกันและการบริหารจัดการภายในหน่วยงานสามารถท าได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนจะมีคุณภาพและประสิทธิผลมากน้อยเท่าใดน้ันจะขึ้นอยู่กับ
งบประมาณ และความต่อเน่ืองในการด าเนินการ แต่ส าหรับภารกิจในเชิงปราบปรามอาจกล่าวได้ว่า 
ไม่สามารถระบุได้อย่างชัดเจนว่าจะท าได้มากน้อยแค่ไหน เพราะผู้กระท าความผิดไม่ใช่เป้าน่ิง และ
สามารถเปลี่ยนแปลงรูปแบบการกระท าความผิดได้ตลอดเวลา นอกจากน้ี กลุ่มตัวอย่างยังให้
ความเห็นว่า การน าตัวช้ีวัดมาเป็นกรอบก ากับผลการด าเนินงานถือเป็นเรื่องที่ดีเพราะช่วยให้การ
ปฏิบัติงานมีความชัดเจน สามารถตรวจสอบได้ ซึ่งเกิดประโยชน์ทั้งต่อผู้บริหารและผู้ปฏิบัติ เช่น รู้
ว่าในช่วงเวลาไหนมีการด าเนินการเรื่องใด และจะสามารถติดตาม ตรวจสอบได้ด้วยวิธีการใดได้
บ้าง รวมถึงช่วยให้ทราบได้อย่างชัดเจนว่าภารกิจที่ด าเนินการต้องใช้ความพยายามอีกมากน้อยแค่
ไหนจึงจะประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 

ส าหรับประเด็นปัญหาที่ส าคัญพบว่า ตัวช้ีวัดบางด้านไม่สอดคล้องกับกับศักยภาพ
ของเจ้าหน้าที่ต ารวจ เช่น โครงการส่งเสริมเครือข่ายหน่วยงานป้องกันปราบปรามอาชญากรรมข้าม
ชาติที่ต้องมีการประสานงานกับหน่วยงานต ารวจสากล ซึ่งกองบังคับการปราบปรามมีเจ้าหน้าที่
ต ารวจที่มีทักษะด้านภาษาต่างประเทศจ านวนไม่มากนัก และเป็นภารกิจที่ทับซ้อนกับต ารวจ
ท่องเที่ยว ต ารวจตรวจคนเข้าเมือง และต ารวจกองการต่างประเทศ โครงการพัฒนาฐานข้อมูล 
Offline, Online, Internet Router และ Wifi ซึ่งเมื่อมีการพัฒนาเสร็จจะต้องมีเจ้าหน้าที่ต ารวจที่มี
ความเช่ียวชาญด้านเทคโนโลยีฐานข้อมูล และระบบการสื่อสารไร้สายมาดูแลการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งกองบังคับการปราบปรามมีเจ้าหน้าที่ต ารวจที่มีทักษะด้านเทคโนโลยีดังกล่าว
จ านวนไม่มากนัก เป็นต้น โดยดาบต ารวจหญิง จุรีย์ สังข์ทองได้ให้ความเห็นว่า “หากตนได้รับ
มอบหมายภารกิจที่ไม่ถนัด และไม่มีศักยภาพในการเรียนรู้เรื่องน้ันก็คงจะอึดอัดและท าได้ไม่ดี
เท่าที่ควร ดังน้ัน การก าหนดโครงการ/กิจกรรมใดๆ ก็ตามของให้พิจารณาถึงศักยภาพของเจ้าหน้าที่
ต ารวจในสังกัดด้วยว่าสามารถปฏิบัติได้หรือไม่ มิฉะน้ันหน่วยงานจะเสียประโยชน์” นอกจากน้ี 
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กลุ่มตัวอย่างยังให้ข้อมูลเพิ่มเติมว่า การวัดผลส าเร็จของบางภารกิจท าได้ยาก เน่ืองจากเป็นภารกิจ
เชิงคุณภาพ เช่น โครงการสร้างภูมิคุ้มกันให้กับชุมชน โครงการส่งเสริมเครือข่ายหน่วยงานป้องกัน
ปราบปรามอาชญากรรมข้ามชาติ ซึ่งกว่าจะเห็นผลว่าท าได้จริงจ าเป็นต้องใช้ระยะเวลานาน และ
ปัญหาส าคัญอีกประการหน่ึงคือ เจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติบางส่วนไม่เข้าใจในประเด็น
รายละเอียดของตัวช้ีวัด เน่ืองจากการท าความเข้าใจโดยการอบรมไม่สามารถท าได้อย่างทั่วถึงและ
ต่อเน่ือง จึงท าให้เจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติเกิดการต่อต้าน และท าให้เสร็จแบบผ่านๆไป  

กลุ่มตัวอย่างได้ให้ความเห็นว่า ปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้การด าเนินภารกิจตามตัวช้ีวัด
ประสบผลส าเร็จได้ดีมี 3 ประการคือ (1) การทบทวนและปรับปรุงตัวช้ีวัดให้เหมาะสมกับศักยภาพ
ของเจ้าหน้าที่ต ารวจ หรือการคัดเลือกเจ้าหน้าที่ต ารวจที่มีศักยภาพในเรื่องน้ันๆ เข้ามารับผิดชอบ
ตัวช้ีวัดที่ก าหนด (2) การสร้างขวัญก าลังใจให้แก่เจ้าหน้าที่ต ารวจ โดยเฉพาะการจัดสวัสดิการที่ดี
เพื่อสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีให้แก่เ จ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติ ซึ่งจะช่วยสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานได้อย่างดี และส่งผลให้การท างานเป็นไปด้วยความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในแต่ละ
ตัวช้ีวัด (3) การสื่อสารประเด็นส าคัญตามตัวช้ีวัดผ่านช่องทางต่างๆ ทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการ 
และไม่เป็นทางการ เพื่อให้ผู้ที่เกี่ยวข้องกับตัวช้ีวัดได้รับรู้ข้อมูลและเข้าใจได้ตรงกัน ซึ่งจะช่วยให้
เจ้าหน้าที่ต ารวจเกิดการยอมรับ ลดการต่อต้าน และเกิดการร่วมมือในทางปฏิบัติ นอกจากน้ี    
ดาบต ารวจ วิษณุ  พ่วงประจง ยังให้ความเห็นเพิ่มเติมว่า ปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้เจ้าหน้าที่ต ารวจ 
ทุกระดับเกิดการยอมรับเกี่ยวกับตัวช้ีวัดในระยะยาวคือ การมีวัฒนธรรมองค์การที่เน้นการเ รียนรู้
การท างานแบบมืออาชีพ โดยมีผู้น าที่กล้าเปลี่ยนแปลงไปสู่แนวคิดใหม่ให้การสนับสนุนและพัฒนา
ความเข้มแข็งในการบริหารงานได้อย่างเหมาะสม และต่อเน่ือง 

6.3กลุ่มเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติ ได้ให้ความเห็นว่า กองบังคับการปราบปราม
มีการจัดท าตัวช้ีวัดในการท างานที่ ชัดเจนอยู่แล้ว เช่น กิจกรรมการให้ความรู้เกี่ยวกับประชาคม
อาเซียน การสร้างเครือข่ายในการป้องกันปราบปรามอาชญากรรม การพัฒนาทักษะด้านภาษาการ
ทดสอบสมรรถภาพทางร่างกายของเจ้าหน้าที่ต ารวจ การฝึกอบรมยุทธวิธีต ารวจ และการ VIP 
บุคคลส าคัญ  เป็นต้น โดยในปัจจุบันผู้บริหารระดับนโยบายตั้งแต่ท่านผู้บัญชาการต ารวจสอบสวน
กลางลงมาจนถึงระดับสารวัตรต่างให้ความส าคัญกับการน าแนวคิดต ารวจผู้รับใช้ชุมชนมาสร้างและ
พัฒนาต ารวจมืออาชีพ เพื่อท างานให้ได้ผลส าเร็จทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ส าหรับเจ้าหน้าที่
ต ารวจระดับปฏิบัติน้ันมีหน้าที่ในการปฏิบัติตามนโยบายอย่างเดียว รวมถึงการประชุมช้ีแจงไม่ได้มี
การด าเนินการอย่างทั่วถึงในระดับผู้ปฏิบัติ จึงท าให้เจ้าหน้าที่ต ารวจผู้ปฏิบัติไม่ทราบแนวทางที่
ชัดเจนในการด าเนินงานทั้งระบบ แต่อย่างไรก็ตามกลุ่มตัวอย่างให้ความเห็นสอดคล้องกันว่า การ
ท างานให้มีประสิทธิภาพสูงน้ันจ าเป็นอย่างยิ่งที่เจ้าหน้าที่ต ารวจจะต้องมีคุณภาพชีวิตที่ดีเพื่อช่วยให้
เกิดขวัญก าลังใจในการท างานที่ดี และเกิดแรงจูงใจในการท างานได้อย่างเต็มที่ เต็มความสามารถ 
ซึ่งย่อมส่งผลต่อระดับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผลส าเร็จในการท างานตามตัวช้ีวัดที่
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ก าหนด ทั้งน้ี กลุ่มตัวอย่างให้ความเห็นสอดคล้องกันว่าการมีวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็ง และมี
ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าสูงในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาวัฒนธรรมองค์การให้มีลักษณะที่
สอดคล้องกับการด าเนินภารกิจตามนโยบายคือสิ่งส าคัญที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเน่ืองเป็นระบบ 

สรุปได้ว่า ผลสัมฤทธ์ิการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปราม เป็นผลที่เกิดจาก
การด าเนินงานของกองบังคับการปราบปรามตามยุทธศาสตร์ทั้ง 4 ด้านของกองบัญชาการต ารวจ
สอบสวนกลาง โดยมีภารกิจส าคัญ 4 ประเด็นคือ (1) การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน (2) ความเป็นมือ
อาชีพ (3) ต ารวจผู้รับใช้ชุมชน และ (4) ความเข้มแข็งในการบริหารงาน และได้มีการก าหนด
ผลส าเร็จไว้ในตัวช้ีวัดในการด าเนินงานทั้งในเชิงปริมาณ และตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพ ตามแผนปฏิบัติ
ราชการ 4 ปี (พ.ศ.2555-2558) ของกองบัญชาการต ารวจสอบสวนกลาง การท างานปัจจุบันได้
มุ่งเน้นไปที่การสร้างต ารวจที่มีความเป็นมืออาชีพ โดยมีการน าแนวคิดทางวิชาการเกี่ยวกับการ
บริหารงานต ารวจสมัยใหม่มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดหลักในการท างานทั้งน้ี ผู้ให้ข้อมูลทุกกลุ่มมี
ความเห็นที่ตรงกันว่า กองบังคับการปราบปรามได้มีการพัฒนาสมรรถนะของเจ้าหน้าที่ต ารวจอย่าง
ต่อเน่ือง เช่น การเพิ่มทักษะการพูดต่อที่ชุมชน การจัดฝึกอบรมยุทธวิธีต ารวจ การจัดฝึกอบรมการ 
VIP บุคคลส าคัญ การทดสอบสมรรถภาพร่างกาย เป็นต้น นอกจากน้ี ยังมีการการปรับทัศนคติใน
การปฏิบัติงานร่วมกับชุมชนโดยใช้กิจกรรมต่างๆ เช่น การส่งเสริมให้ประชาชนร่วมเฝ้าระวังเพื่อ
ความปลอดภัย ในชุมชน ร่วมแจ้งเตือนภัยและเบาะแสอาชญากรรมผ่านมือถือ และ Internet การ
เผยแพร่ข้อมูล/กิจกรรม/ผลงานสู่ประชาชน การเผยแพร่แนวคิดต ารวจผู้รับใช้ชุมชนตามช่องทาง
ต่างๆ อย่างต่อเน่ือง การให้ความรู้แก่ประชาชนในการป้องกันตัวเองจากอาชญากรรม เป็นต้น เพื่อ
ช่วยให้การท างานมีความคล่องตัว ได้รับความร่วมมือจากชุมชนเป็นอย่างดี ซึ่งจะน ามาสู่ผลสัมฤทธ์ิ
ในการท างานทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ ซึ่งจะสร้างการเปลี่ยนแปลงในทางบวกให้แก่วงการ
ต ารวจ และสร้างการยอมรับจากภาคสังคมในอนาคต 

ผลการศึกษาได้ช้ีให้เห็นว่า ปัญหาและอุปสรรคที่เกี่ยวข้องกับผลสัมฤทธ์ิการบริหาร
จัดการของกองบังคับการปราบปรามยังคงมีความเข้มแข็งในการบริหารงานในระดับที่น้อยกว่าด้าน
อื่นๆ โดยเฉพาะประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการสร้างขวัญก าลังใจให้แก่เจ้าหน้าที่ต ารวจ ซึ่งกลุ่มตัวอย่าง
ทุกกลุ่มมีความเห็นตรงกันว่า การพัฒนาระบบงานให้ดี และมีประสิทธิภาพสูงต้องเริ่มจากการมี
คุณภาพชีวิตที่ดีของผู้ปฏิบัติ ซึ่งหากเจ้าหน้าที่มีคุณภาพชีวิตที่ดีก็ย่อมส่งผลต่อขวัญก าลังใจในการ
ท างาน จนกระทั่งเกิดแรงจูงใจในการท างานได้อย่างเต็มที่ เต็มความสามารถ และส่งผลต่อ
ผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการของกองบังคับการปราบปรามในอนาคตต่อไป ส าหรับแนวทางส าคัญ
ที่จะช่วยให้กองบังคับการปราบปรามมีผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการได้ในระดับสูงน้ัน จ าเป็นต้อง
มีการก าหนดกลยุทธ์ในหลากหลายด้าน เพื่อสร้างการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ถูกต้องและ
เหมาะสมกับสถานการณ์ และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในภารกิจ โดยผู้ให้ข้อมูลทุกกลุ่มมีความเห็นที่
ตรงกันว่า ปัจจัยหลักส าคัญที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงได้ในระยะยาวให้แก่กองบังคับการ
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ปราบปรามคือ การมีวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งมีความเป็นมืออาชีพในการท างานในระดับสูง 
โดยมีภาวะผู้น าที่กล้าเปลี่ยนแปลงมาสนับสนุนและพัฒนาวัฒนธรรมองค์การให้เป็นไปในทิศทาง
ที่ถูกต้องและเหมาะสมอย่างต่อเน่ือง 
 
ส่วนที่ 3 สรุปเปรียบเทียบผลการศึกษาระหว่างข้อมูลเชิงปริมาณ กับข้อมูลเชิงคุณภาพ 

 

ผลการศึกษาข้อมูลในแต่ละตัวแปรในเชิงปริมาณ และคุณภาพ เมื่อท าการเปรียบเทียบกัน
ท าให้ค้นพบถึงความสอดคล้องกันดังน้ี 

 

ตารางที่ 47 ผลการเปรียบเทียบระหว่างข้อมูลเชิงปริมาณ และคุณภาพ ด้านวัฒนธรรมองค์การ 
 

ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณ ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพ 

ให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์การ 
แบ บ วั ฒน ธ ร ร ม ที ม ง า น  โ ด ย มี เ รื่ อ ง
ผู้บังคับบัญชาใช้เหตุผลในการคิดวิเคราะห์ 
รวมถึงให้ความส าคัญกับความคิดสร้างสรรค์
ในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

1. เน้นเรื่องการท างานเป็นทีม รวมถึงการสร้าง
แรงจูงใจ การสนับสนุนการพัฒนาทักษะให้แก่
เจ้าหน้าที่ต ารวจในด้านที่เกี่ยวข้องกับภารกิจเพื่อ
ช่วยให้การท างาน มีคุณภาพสูงขึ้น  
2. ปัญหาและอุปสรรคทีพ่บคือ การเปลี่ยนแปลง   
ตัวผู้บริหารที่ไม่เข้าใจวัฒนธรรมองค์การของ
กองบังคับการปราบปราม เน่ืองจากระบบอุปถัมภ์ 
จึงท าให้การสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ
ขาดความต่อเน่ือง 
3. ปัจจัย/แนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ
คือ (1) ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ (2) การสนับสนุน
ให้เจ้าหน้าที่ต ารวจเป็นนักเรียนรู้ตามแนวทาง
องค์การแห่งการเรียนรู้ (3) การสร้างทีมงาน
ต้นแบบเพื่อเผยแพร่วัฒนธรรมองค์การอย่าง
ต่อเน่ือง และ (4) การสร้างค่านิยมและอุดมการณ์
ร่วมอย่างต่อเน่ือง 
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ตารางที่ 48 ผลการเปรียบเทียบระหว่างข้อมูลเชิงปริมาณ และคุณภาพ ด้านลักษณะขององค์การ 
 

ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณ ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพ 

ให้ความส าคัญกับองค์การแบบสมอง โดยมี
เรื่องหน่วยงานมีการสนับสนุนให้ต ารวจ 
ได้เรียนรู้สิ่งใหม่  ๆที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

1. เน้นในเรื่องการปรับปรงุแนวทางการ
ด าเนินงานได้อย่างยืดหยุ่น และสนับสนุนให้
เจ้าหน้าที่ต ารวจได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เช่น 
เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การท างาน  
2. ปัญหาและอุปสรรคที่พบคอื การขาดความ
ยืดหยุ่นของโครงสร้างการท างาน และ
กฎระเบียบที่เน้นบังคับให้ปฏิบัติตาม  
3. ปัจจัย/แนวทางการพัฒนาองค์การให้
สอดคล้องกับภารกิจคือ (1) การสร้างทีมงานที่มี
ศักยภาพสูงสามารถปรับตัวได้ตามสถานการณ์ 
(2) การสร้างเครือข่ายภายนอกเพือ่ร่วมด าเนิน
ภารกิจในพื้นที่ และ (3) การพฒันาศักยภาพของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

 
ตารางที่ 49 ผลการเปรียบเทียบระหว่างข้อมูลเชิงปริมาณ และคุณภาพ ด้านทรัพยากรการบริหาร 
 

ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณ ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพ 

ให้ความส าคัญกับการบริหารเทคโนโลยี
สารสนเทศ โดยมีเรื่องหน่วยงานมีการน า
เทคโนโลยีมาใช้เพื่อช่วยใหเ้จ้าหน้าที่ต ารวจ 
ใช้เวลาน้อยลงเมื่อด าเนินงานเรื่องเดิม เช่น 
การค้นหาข้อมูล การขออนุมัติเป็นต้น  
มีค่าเฉลี่ยสูงทีสุ่ด 

1. เน้นว่า เจ้าหน้าที่ต ารวจถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญ
ที่สุดเน่ืองจากกองบงัคับการปราบปรามเป็น
หน่วยใช้ก าลังในการปฏิบัติงาน และรองลงมา
คือเทคโนโลยสีารสนเทศทีเ่กี่ยวข้องเพือ่ช่วยให้
เจ้าหน้าที่ต ารวจสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น  
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ตารางที่ 49(ต่อ) 
 

ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณ ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพ 

 2. ปัญหาและอุปสรรคที่พบคือ จ านวนเจ้าหน้าที่
ต ารวจไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงานตามภารกิจ 
เจ้าหน้าที่ต ารวจที่สูงอายุหมดไฟในการท างาน 
ได้รับ จัดสรรงบประมาณในการอบรมไม่
เพียงพอ และหลักสูตรไม่สอดคล้องกับความ
ต้องการ รวมถึงขาดความทันสมัย  
3. ปัจจัย/แนวทางที่ ช่วยให้เจ้าห น้าที่ต ารวจมี
ศักยภาพในการท างานสูงขึ้นคือ (1) การจัด
สวัสดิการเพื่อสร้างขวัญก าลังใจ และแรงจูงใจ
ในการท างาน (2) การพัฒนาหลักสูตรอบรมให้
สอดคล้องกับความต้องการ และทันสมัย โดย
เน้นเรื่องการใช้เทคโนโลยีในการท างานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ และ (3) การแสวงหาความ
ร่วมมือโดยประสานผู้เช่ียวชาญจากภายนอกเข้า
ร่วมเป็นวิทยากรฝึกอบรม 

 
*ข้อสังเกตจากผู้วิจัยคือ กองบังคับการปราบปรามได้มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยมาใช้
ในการพัฒนาองค์การอย่างเป็นรูปธรรม โดยมีการก าหนดเป็นตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการ 4 ปี 
(พ.ศ.2555-2558) จึงท าให้เจ้าหน้าที่ต ารวจผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ข้อมูลว่า กองบังคับการ
ปราบปรามมีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในกระบวนการท างาน ซึ่ง
เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์ที่เป็นรูปธรรม และสอดคล้องกับข้อมูลเชิงคุณภาพที่สรุปไว้ว่า กองบังคับ
การปราบปรามมีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศที่เกี่ยวข้องมาใช้เพื่อช่วยให้เจ้าหน้าที่ต ารวจท างาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  
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ตารางที่ 50 ผลการเปรียบเทียบระหว่างข้อมูลเชิงปริมาณ และคุณภาพ ด้านหลักธรรมาภิบาล 
 

ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณ ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพ 

ให้ความส าคัญกับ 
1. ด้านหลักประสิทธิผล  โดยมีเรื่องหน่วยงาน
มีการประเมินผลส าเร็จในการด าเนินโครงการ
ต ามแผ นปฏิบั ติ ร าชก า รประจ าปี  เ ช่ น  
ผลประโยชน์ที่เกิดขึ้น 
2. หลักการกระจายอ านาจ โดยมีเรื่องหน่วยงาน 
มีการทบทวน/ปรับปรุงการก าหนดหน้าที่
ความรับผิดชอบให้แก่เ จ้าหน้าที่ต ารวจเป็น
ค าสั่งตามกฎหมายอย่างชัดเจน 
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

1. เน้นในเรื่องหลักประสิทธิผล และหลักการ
กระจายอ านาจ เน่ืองจากมีผลต่อการบรรลุผล
ส าเร็จในระยะยาวทั้งต่อกองบังคับการปราบปราม 
2. ปัญหาและอุปสรรคที่พบคอื ภาพลักษณ์ของ
หน่วยงานที่มักถูกแทรกแซงจากฝ่ายการเมือง 
และปัญหาตัวช้ีวัดที่ปรากฏในแผนปฏิบัติงาน 
คือ ไม่มีการน าข้อมูล และปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น
ในการปฏิบัติงานมาใช้ประกอบการวิเคราะห์  
ในการจัดท าแผนปฏิบัติงาน 
3. ปัจจัย/แนวทางการพัฒนาหลักธรรมาภิบาลคือ 
(1) ใช้หลักธรรมาภิบาลโดยยึดถอืผลประโยชน์
ของประชาชนเป็นที่ตั้ง (2) ไม่ควรก าหนดตัวช้ีวัด
ในการท างานที่ตายตัว และปรับเปลี่ยนได้ยาก 
และ (3) มีการน าข้อมูล และปัญหาอุปสรรคที่
เกิดขึ้นมาวิเคราะห์ และแยกแยะให้ตรงประเด็น 
เพื่อก าหนดแนวทางได้อย่างเหมาะสม และ
เป็นไปได้จริงในทางปฏิบัติ 
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ตารางที่ 51 ผลการเปรียบเทียบระหว่างข้อมูลเชิงปริมาณ และคุณภาพ ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณ ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพ 

ให้ความส าคัญกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล โดย
มีเรื่องผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษา ช่วยเหลือ
ดูแล เพื่อช่วยให้ต ารวจสามารถปฏิบัตงิาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และผู้บงัคับบัญชา
เข้าใจถึงความแตกต่างของเจ้าหน้าที่ต ารวจ 
แต่ละคนมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

1. เน้นในเรื่องการกระตุ้นให้เจ้าหน้าที่ต ารวจ 
เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น โดยมีการ
พัฒนาตนเองเพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพ
สูงขึ้นกว่าเดิม รวมถึงมีการพิจารณาถึงศักยภาพ
ส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ต ารวจก่อนมอบหมาย
ภารกิจในลักษณะของ “การใช้คนให้ถูกกับงาน”  
2. ปัญหาและอุปสรรคที่พบคอื การเปิดกว้าง 
ทางความคิดที่เจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติ 
ขาดโอกาสที่จะเสนอแนะแนวคิดที่เหมาะสม  
ในการท างาน ซึ่งเป็นผลมาจากวัฒนธรรม     
การท างานแบบต ารวจที่เน้นการสั่งการ ปฏิบัติ
ตามค าสั่งโดยเคร่งครัด และห้ามมิให้เจ้าหน้าที่  
ต ารวจผู้ปฏิบัติมีประเด็นข้อโต้แย้ง  
3. ปัจจัย/แนวทางพัฒนาภาวะผู้น าต ารวจคือ 
ผู้บังคับบัญชาต้องรับฟังข้อมูลจากรอบด้าน     
ทั้งจากเจ้าหน้าที่ต ารวจระดับผู้ปฏิบัติ หน่วยงาน
ข้างเคียง ผู้บังคับบัญชาระดับนโยบาย และ
เครือข่ายภาคประชาชน เพื่อน าข้อมูลจากรอบด้าน
มาใช้ประกอบการตัดสินใจให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ และเป้าหมาย ที่ก าหนดไว้ในภารกิจ 
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ตารางที่ 52 ผลการเปรียบเทียบระหว่างข้อมูลเชิงปริมาณ และคุณภาพ ด้านผลสัมฤทธ์ิการบริหาร 
  จัดการของกองบงัคับการปราบปราม 
 

ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณ ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพ 

ให้ความส าคัญกับความเป็นมืออาชีพ 
ด้านการพัฒนาสมรรถนะของเจ้าหน้าที่ต ารวจ 
โดยมีเรื่องหน่วยงานมีการจัดฝึกอบรมการ VIP
บุคคลส าคัญ และภารกิจถวายความปลอดภัย
อย่างต่อเน่ืองให้แก่เจ้าหน้าที่ต ารวจ 
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

1. เน้นในเรื่องการสร้างต ารวจเป็นมืออาชีพ โดย
พัฒนาสมรรถนะของเจ้าหน้าที่ต ารวจอย่างต่อเน่ือง 
เช่น การเพิ่มทักษะการพูดต่อที่ ชุมชน การจัด
ฝึกอบรมยุทธวิธีต ารวจ การจัดฝึกอบรมการ VIP 
บุคคลส าคัญ การทดสอบสมรรถภาพร่างกาย 
เป็นต้น นอกจากน้ี ยังมีการการปรับทัศนคติใน
การปฏิบัติงานร่วมกับชุมชนโดยใช้กิจกรรม
ต่างๆ เช่น การส่งเสริมให้ประชาชนร่วมเฝ้าระวัง
เพื่อความปลอดภัยในชุมชน การร่วมแจ้งเตือนภัย
และเบาะแสอาชญากรรมผ่ านมือถือ  และ 
Internet การเผยแพร่ข้อมูล/กิจกรรม/ผลงาน 
สู่ประชาชน การเผยแพร่แนวคิดต ารวจผู้รับใช้
ชุมชนตามช่องทางต่างๆ อย่างต่อเน่ือง การให้
ความรู้แก่ประชาชนในการป้องกันตัวเองจาก
อาชญากรรม เป็นต้น 
2. ปัญหาและอุปสรรคที่พบคือ งานมากคนน้อย 
และขาดขวัญก าลังใจในการท างาน 
3. ปัจจัย/แนวทางที่จะช่วยให้กองบังคับการ
ปราบปรามมีผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการ 
ได้ในระยะยาวคือ การมีวัฒนธรรมองค์การ 
ที่เข้มแข็งมีความเป็นมืออาชีพในการท างาน 
ในระดับสูง โดยมีภาวะผู้น าที่กล้าเปลี่ยนแปลง
มาสนับสนุนและพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ 
ให้เป็นไปในทิศทางที่ถูกต้องและเหมาะสม 
อย่างต่อเน่ือง 

 


