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Abstract 

Title : Management Efficiency of The Metropolice Police, The Royal Thai Police 
By  :     Police Senior Sergeant Major Settapas Thanetpucksapong 
Degree  : Doctor of Philosophy 
Major  :      Management 
Advisor  :   ...................................................................... 
               (Assistant Professor Dr.Sommai  Chanruang) 
 
     ...................................................................... 
                    (Police Colonel Dr.Peeda  Sataworn) 

 
  This research article aimed to: 1) study the management efficiency levels of the 

crime prevention and investigation of the Metropolitan Police; 2)  study the factors affecting the 
management efficiency of  crime prevention and investigation of the Metropolitan Police; and 3) to 
develop certain constructive recommendations and improvements on the factors leading to 
management efficiency of crime prevention and investigation of the Metropolitan Police, covering 
seven dimensions: 1. strategy, 2. structure, 3. leadership, 4. shared value, 5. managerial pattern,  
6. police force management and 7. skill management, all affecting mission management efficiency of 
the Metropolitan Police. 

  The research employed quantitative research methodology and acquired data from 
the samples including; 1. Deputy Superintendents of Prevention and Suppression,  Police Protectors, 
Deputy Marshalls and Compulsory Defenses; 2. Deputy Superintendent of Investigations, 
Investigative Inspectors, Deputy Inspectors and Investigators from Nine Police Stations awarded the 
bests of “Police Station for the People” project and other relevant supporting units, all via purposive 
sampling method with the total amount of 480 samples.  



 
 

 

  Data collecting tools of this research were the questionnaire forms of 0.974 
Cronbach’s Alpha coefficient reliability test. Statistical Analysis techniques included descriptive and 
inferential types and structural equation modeling. The results of the study found seven key factors 
affected the management efficiency of the Metropolitan Police, all with statistical significance. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำของปัญหำ 

ในการรักษาความมั่นคงแห่งรัฐและประโยชน์สุขของประชาชน รัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 ได้วางหลักการที่ส าคัญในหลายประการซึ่งเกี่ยวข้องกับการ
คุ้มครองสิทธิเสรีภาพของประชาชนอาทิ ในหมวด 1 ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์สิทธิเสรีภาพและความ
เสมอภาคของบุคคลย่อมได้รับความคุ้มครองหมวด 3 สิทธิและเสรีภาพของปวงชนชาวไทย  
หมวด 4 หน้าที่ของปวงชนชาวไทย โดยเฉพาะหมวด 5 หน้าที่ของรัฐในมาตรา 52 รัฐต้องพิทักษ์
รักษาไว้ซึ่งสถาบันพระมหากษัตริย์ เอกราช อธิปไตย บูรณภาพแห่งอาณาเขตและเขตที่ประเทศไทย
มีสิทธิในอธิปไตยเกียรติภูมิและผลประโยชน์ของชาติ ความมั่นคงของรัฐและความสงบเรียบร้อย
ของประชาชน เพื่อประโยชน์แห่งการนี้ รัฐต้องจัดให้มีการทหาร การทูตและการข่าวกรองที่มี
ประสิทธิภาพ ก าลังทหารให้ใช้เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาประเทศด้วยมาตรา  53 รัฐต้องดูแลให้มี
การปฏิบัติตามและบังคับใช้กฎหมายอย่างเคร่งครัด (รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช
2560) 

หลักการที่ส าคัญดังกล่าว ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ถือเป็นหน่วยงานหลักที่มีหน้าที่ความ
รับผิดชอบโดยตรงในส่วนของความมั่นคงของรัฐและความสงบเรียบร้อยของประชาชน การบังคับ
ใช้กฎหมายและรักษาความมั่นคงภายในร่วมกับหน่วยงานรัฐอ่ืนในการด าเนินการตาม 
นโยบายแห่งรัฐที่ปรากฏในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2560 นอกจากนั้นยังมี
พระราชบัญญัตติ ารวจแห่งชาต ิพ.ศ. 2547 แก้ไขเพิ่มเติมถึง (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2554 ได้ก าหนดอ านาจ
หน้าที่ไว้เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติหน้าที่ของ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ไว้ในมาตรา 6 และ 
การแบ่งโครงสร้างในมาตรา 10 แบ่งเป็นกองบัญชาการต่างๆครอบคลุมพื้นที่ทั่วประเทศ 

มาตรา 6 ส านักงานต ารวจแห่งชาติเป็นส่วนราชการมีฐานะเป็นนิติบุคคลอยู่ในบังคับบัญชา
ของนายกรัฐมนตรี และมีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้  (1) รักษาความปลอดภัยส าหรับองค์
พระมหากษัตริย์ พระราชินี พระรัชทายาท ผู้ส าเร็จราชการแทนพระองค์พระบรมวงศานุวงศ์ ผู้แทน
พระองค์ และพระราชอาคันตุกะ (2) ดูแลควบคุมและก ากับการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจซึ่ง
ปฏิบัติการตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา (3) ป้องกันและปราบปรามการกระท า
ความผิดทางอาญา (4) รักษาความสงบเรียบร้อย ความปลอดภัยของประชาชนและความมั่นคงของ
ราชอาณาจักร (5) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของข้าราชการต ารวจ
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หรือส านักงานต ารวจแห่งชาติ (6) ช่วยเหลือการพัฒนาประเทศตามที่นายกรัฐมนตรีมอบหมาย 
(7) ปฏิบัติการอ่ืนใดเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้การปฏิบัติการตามอ านาจหน้าที่ตาม (1) (2) (3) 
(4) หรือ (5) เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพในกรณีที่มีกฎหมายก าหนดความผิดทางอาญาขึ้น ส าหรับ
การกระท าใดเป็นการเฉพาะ และตกอยู่ภายใต้อ านาจหน้าที่ของข้าราชการต ารวจหรือส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติตาม (3) (4) หรือ (5) จะตราพระราชกฤษฎีกาโอนอ านาจหน้าที่ตาม (3) (4) หรือ (5) 
เฉพาะในส่วนที่เกี่ยวกับความผิดทางอาญาดังกล่าวทั้งหมดหรือบางส่วน ให้เป็นอ านาจหน้าที่ของ
หน่วยงานหรือพนักงานเจ้าหน้าที่อ่ืนใดก็ได้ ในกรณีเช่นนั้น ให้ข้าราชการต ารวจและส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติพ้นจากอ านาจหน้าที่ดังกล่าวทั้งหมดหรือบางส่วน และให้ถือว่าพนักงานเจ้าหน้าที่
ของหน่วยงานตามที่ก าหนดในพระราชกฤษฎีกาดังกล่าวเป็นพนักงานฝ่ายปกครองหรือต ารวจ 
พนักงานสอบสวน หรือพนักงานฝ่ายปกครองหรือต ารวจชั้นผู้ใหญ่ตามประมวลกฎหมายวิธี
พิจารณาความอาญาแล้วแต่กรณี ทั้งนี้ตามที่ก าหนดในพระราชกฤษฎีกาดังกล่าว 

กล่าวโดยสรุปต ารวจมีอ านาจหน้าที่บังคับใช้กฎหมายที่มีลักษณะความผิดทางอาญาทุก
ฉบับ ซึ่งจะต้องเกี่ยวพันธ์กับประชาชนและหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจทุกหน่วยงานตาม
บทบัญญัติของกฎหมาย ซึ่งส านักงานต ารวจแห่งชาติได้แบ่งเขตอ านาจหน้าที่ไว้ในระเบียบการแบ่ง
อ านาจหน้าที่ไว้อีกขั้นตอนหน่ึง 

มาตรา 10 ส านักงานต ารวจแห่งชาติแบ่งส่วนราชการดังต่อไปนี้ (1) ส านักงานผู้บัญชาการ
ต ารวจแห่งชาติ (2) กองบัญชาการการแบ่งส่วนราชการตาม (1) เป็นกองบัญชาการหรือการจัดตั้ง
กองบัญชาการตาม (2) ให้ตราเป็นพระราชกฤษฎีกาและการแบ่งส่วนราชการเป็นกองบังคับการ
หรือส่วนราชการอย่างอ่ืน ให้ออกเป็นกฎกระทรวงและให้ก าหนดอ านาจหน้าที่ไว้ในพระราช
กฤษฎีกาหรือกฎกระทรวงนั้น แล้วแต่กรณี  (พระราชบัญญัติต ารวจแห่งชาติพ.ศ. 2547 แก้ไข
เพิ่มเติมถึง (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2554) 
 

ส่วนกองบัญชาการที่มีอ านาจหน้าที่รับผิดชอบหลักในพื้นที่กรุงเทพมหานครนั้นเรียกว่า 
กองบัญชาการต ารวจนครบาล เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมายและสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตรงตามวัตถุประสงค์และเจตนารมณ์ของกฎหมายเพื่อความสงบ
สุขของสังคมและความมั่นคงของเมืองหลวงและประเทศจึงต้องมีนโยบายและต้องมีความ
สอดคล้องกับนโยบายของส านักงานต ารวจแห่งชาติ กองบัญชาการต ารวจนครบาลมีหน้าที่หลัก
ตามกฎหมายดังกล่าวในเขตนครบาล หรือเขตกรุงเทพมหานครซึ่งเป็นเมืองหลวงของประเทศไทย 
เพื่อรักษาความสงบสุขในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชนและความมั่นคงประเทศ โดยแบ่งเป็น 2 
ลักษณะหลักคือ งานด้านการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมและงานด้านการสืบสวนสอบสวน
ติดตามจับกุมผู้กระท าความผิดมาลงโทษตามกฎหมายอาญาและกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา 
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 ควำมเป็นมำของปัญหำ 
 

http://www.google.co.th/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwj159KLg_DYAhVJN48KHcrOB-IQjRwIBw&url=http://w3.manager.co.th/Crime/ViewNews.aspx?NewsID=9520000111185&psig=AOvVaw30CTbuJc0rSSUzbJpmsFqg&ust=1516863442629842
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ส าหรับประเทศไทยนั้นเป็นประเทศที่เปิดเสรีทางการค้า การลงทุนและการท่องเที่ยวของ
นักท่องเที่ยวทั่วโลก การเข้าสู่ประชาคมอาเซียนมากกว่า 10 ประเทศโดยมีกรุงเทพมหานครเป็น
เมืองหลวงและศูนย์รวมในทุกๆ ด้านของประเทศเช่นเป็นที่ประทับของพระมหากษัตริย์ รัชทายาท 
สถานทูตฯ และเป็นศูนย์กลางระบบราชการ ศูนย์กลางทางเศรษฐกิจการค้าการลงทุนที่ใหญ่ที่สุด
ของประเทศ เมืองท่าที่ส าคัญเช่นสนามบิน ท่าเรือ การขนส่งทางบกเป็นต้น ศูนย์กลางการท่องเที่ยว
และการเดินทางจึงท าให้มีลักษณะเป็นศูนย์รวมของประชากรท าให้มีประชากรแฝงมากขึ้น ย่อมท า
ให้เกิดปัญหามากขึ้นตามมาส่งผลก่อให้เกิดปัญหาอาชญากรรมต่างๆทั้งชีวิตและทรัพย์สินของ
ประชาชนและนักท่องเที่ยว หลากหลายรูปแบบและแปลกใหม่ซับซ้อนมากขึ้นเป็นลักษณะบุคคล
และกลุ่มบุคคล ซึ่งเป็นไปตามอัตราส่วนจ านวนของประชากรที่เพิ่มขึ้นเป็นเร่ืองใกล้ตัวและทราบ
กันโดยทั่วไปท าให้เป็นปัญหาที่เกิดขึ้นส่งผลถึงความสงบสุขของประชาชน สังคมและความมั่นคง
ของประเทศ ซึ่งประชาชนควรจะได้รับความปลอดภัยในปัญหาดังกล่าวตามสิทธิความเป็นพลเมือง 
ดังนั้นหน่วยงานราชการที่มีหน้าที่ในด้านที่กล่าวมานี้โดยตรงคือ กองบัญชาการต ารวจนครบาล  

 
 ตำรำงท่ี 1.1 จ านวนนักท่องเที่ยวที่พักอาศัยอยู่ในกรุงเทพมหานคร 

 
 ที่มา: https://www.brandbuffet.in.th/2018/10/ Bangkok -global-destination-cities-2018/ 
  

จากตารางที่  1 .1  จะ เห็นได้ว่ าจ านวนนักท่อง เที่ ยวมีมากขึ้นทุกๆ  ปี  เนื่ องจาก
กรุงเทพมหานครได้รับความนิยมจากนักท่องเที่ยวทั่วโลก 
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นายวีระศักดิ์ โควสุรัตน์ รัฐมนตรีว่าการกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา เปิดเผยผลงาน
ด้านการท่องเที่ยวรอบปี  2561 ว่า ในรอบ 1 ปีที่ผ่านมา อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวของประเทศไทย
เติบโตขึ้นอย่างรวดเร็ว มีนักท่องเที่ยวต่างชาติเดินทางเข้ามาไทย จ านวน 38.27 ล้านคน ก่อให้เกิด
รายได้ 2.01 ล้านล้านบาท และจ านวนนักท่องเที่ยวไทยเที่ยวไทย 164.24 ล้านคนหรือคร้ัง สร้าง
รายได้ 1,068.18 พันล้านบาท (กองบรรณาธิการวอยซ์ออนไลน์, 2562) 

 แต่สถานการณ์อาชญากรรมที่เป็นภัยต่อชีวิตและทรัพย์สินของประชาชนคนไทยและ
ชาวต่างชาติในปัจจุบันมีความสลับซับซ้อนแปลกใหม่และมีวิวัฒนาการมากขึ้นโดยผู้ก่อ
อาชญากรรมนั้นอาจเป็นได้ทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติที่เข้าประเทศมาในลักษณะนักท่องเที่ยว นัก
ลงทุนหรือแรงงานต่างด้าว ตลอดจนที่เข้ามาในประเทศไทยในลักษณะใดๆก็ตาม และโดยไม่ได้เข้า
มาในประเทศแต่สามารถก่ออาชญากรรมได้โดยอาศัยระบบเทคโนโลยีหรือวิธีการต่างๆ 

อาชญากรรมต่อชีวิตและทรัพย์สิน เช่นการท าร้ายร่างการ ลักทรัพย์ วิ่งราวทรัพย์ ปล้น
ทรัพย์และยาเสพติดได้มีวิวัฒนาการโดยใช้ระบบเทคโนโลยี เช่นข่าวการก่อคดีของแก็งคอลเซ็น
เตอร์เพื่อหลอกลวงเอาทรัพย์สินโดยตั้งศูนย์อยู่ในต่างประเทศ แก็งมันทุกเม็ดหรือเทพโลโซที่สั่ง
การให้เยาวชนไปท าร้ายผู้ที่ขัดแย้งเร่ืองผลประโยชน์ด้านยาเสพติดของตนผ่านทางเทคโนโลยี  การ
ขายสินค้าผิดกฎหมายผ่านทางอินเตอร์เน็ต หรือแม้แต่ชาวตะวันออกกลางท าศัลยกรรมเพื่อก่อการ
ร้ายสถานฑูตสหรัฐอเมริกาประจ าประเทศไทยย่านลุมพินี การท าร้ายเจ้าหน้าที่ต ารวจจนถูกตอบโต้
กลับจนนักศึกษาเสียชีวิตในการล่อซื้อยาเสพติดจากกลุ่มนักศึกษาเทคนิคย่านมีนบุรี (ข่าวจาก
สื่อมวลชน) เป็นต้น  

ซึ่งมีผลกระทบโดยตรงต่อประชาชน นักท่องเที่ยว นักลงทุน แรงงานต่างด้าวที่ถูกต้องตาม
กฎหมายที่ เข้ามาอาศัยอยู่ ในเขตความรับผิดชอบของกองบัญชาการต ารวจนครบาลหรือ 
กรุงเทพมหานครซึ่งมีจ านวนมากขึ้นและเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง ยังไม่รวมถึงประชากรแฝงที่เดิน
ทางเข้ามาแบบไปและกลับหรือแบบไม่ได้พักอาศัยอยู่ในเขตนครบาลเช่นประชากรที่อาศัยอยู่ใน
เขตจังหวัดปริมณฑลรอบเขตนครบาลหรือกรุงเทพมหานคร เช่น ฉะเชิงเทรา นครนายก ปทุมธานี 
สระบุรี นนทบุรี สมุทรสาคร สมุทรสงคราม สมุทรปราการ อ่างทอง ฯลฯ ซึ่งมีส่วนท าให้ก่อให้เกิด
อาชญากรรมหรือได้รับผลกระทบจากอาชญากรรมทั้งสิ้น ซึ่งรวมทั้งนักท่องเที่ยวด้วย อาจ
ก่อให้เกิดอาชญากรรมหรืออาจได้รับผลกระทบจากอาชญากรรมได้มากขึ้นเช่นกัน ส่งผลถึงความ
ปลอดภัยในชีวิต ทรัพย์สิน ความสงบสุข ความมั่นคง กระทบถึงสภาวะทางเศรษฐกิจ ของ
กรุงเทพมหานครและประเทศโดยตรงจึงเป็นหน้าที่หลักของกองบัญชาการต ารวจนครบาลที่ต้อง
รับผิดชอบในการท าหน้าที่ตามกฎหมายในเขตเมืองหลวงหรือกรุงเทพมหานครด้านการป้องกัน
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ปราบปรามและสืบสวนสอบสวนติดตามจับกุมผู้กระท าความผิดที่เป็นทั้งคนไทยและนักท่องเที่ยว
ชาวต่างประเทศและต่างภาษา ต่างวัฒนธรรม 

ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการป้องกันปราบปรามและการ
สืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาลที่มีอิทธิต่อ ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
ของกองบัญชาการต ารวจนครบาลอย่างไรบ้าง โดยแยกเป็น 2 ลักษณะ 

1. ปัญหาของการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมที่เกิดขึ้นและอาจเกิดขึ้นในอนาคต 
2. ปัญหาของการสืบสวนสอบสวนและติดตามจับกุมผู้ที่กระท าความผิดตามกฎหมายที่

เกิดขึ้นในอดีต ปัจจุบันและที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต 
อาจเป็นปัญหาที่เกิดจากการบริหารจัดการที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพหรือปัญหาเกิดจาก

ปัจจัยการบริหารจัดการที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจ
นครบาลอย่างไร 

ส าหรับการป้องกันนั้นหากมีการป้องกันที่ดีและมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมมีอิทธิพลถึงการ
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวนติดตามจับกุมผู้กระท าความผิดตามกฎหมายของต ารวจนครบาล
ลดน้อยลงหรือที่ เกิดขึ้นหรืออาจเกิดขึ้นน้อยลงและไม่มีความรุนแรง รวมถึงคดีที่จะขึ้นสู่
กระบวนการยุติธรรมในชั้นสอบสวนและชั้นศาลลดน้อยลงตามไปด้วยเช่นกัน ผู้วิจัยพิจารณาแล้ว
เห็นว่าการศึกษาถึงประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลใน 2 มิติหลัก
ดังกล่าวอาจเป็นประโยชน์ต่อความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินความสงบสุขของประชาชน 
ความมั่นคงตลอดจนการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศโดยที่ กองบัญชาการต ารวจนครบาลนั้น เป็น
องค์กรที่มีขนาดใหญ่และมีความสลับซับซ้อนในการบริหารจัดการ อาจมีปัญหาและอุปสรรคใน
การบริหารจัดการตามกฎหมาย อย่างไรบ้าง ที่ค้นพบหรืออาจค้นพบโดยสภาพปัญหาที่เกิดขึ้น
ส่งผลกระทบโดยตรงต่อความสงบสุขและความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน
นักท่องเที่ยวและนักลงทุนเนื่องจากความสลับซับซ้อนในภารกิจหรือปัจจัยของการบริหารจัดการ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล นั้นอาจก่อให้เกิดปัญหาในการบริหารจัดการในด้านต่างๆ 

ประวัตศิาสตร์ว่าด้วยที่มาของกองบัญชาการต ารวจนครบาลปรากฏหลักฐานในสมัยสมเด็จ
พระบรมไตรโลกนาถ ราว พ.ศ. 1918 กรุงศรีอยุธยาได้มีการตราระเบียบการปกครองแบบจตุสดมภ์ 
ได้แก่ เวียง วัง คลัง นา ต ารวจขึ้นกับเวียง แบ่งเป็นหน่วยภูบาลและภูธรส่วนต ารวจหลวงขึ้นกับวัง 
ต่อมาในสมัยรัชกาลที่ 4 ได้มีการตั้งกองต ารวจพลตระเวนตามแบบเมืองสิงคโปร์ โดยโปรดเกล้าฯ
แต่งตั้งให้ กัปตัน เอส.เย.เบิร์ด เอมส์ ชาวอังกฤษ เป็นผู้ตั้งกองต ารวจในพระนครเป็นคร้ังแรกโดย
น าเอารูปแบบอย่างมาจากต ารวจอังกฤษเป็นผู้จัดตั้งกองโพลิสขึ้น 
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พ.ศ. 2403 สมัยรัชกาลที่ 4 มีหน้าที่รักษาความสงบเรียบร้อยภายในประเทศ แทนข้าหลวง
กองจับและกองตระเวนซ้ายขวา (ต ารวจกรมพระนครบาล กรมพระนครบาล คือ  1ในจตุสดมภ์) 
และมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาเร่ือยมา 

พ.ศ. 2435 รัชกาลที่ 5 ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าให้พระเจ้าน้องยาเธอกรมหมื่นด ารงราชานุ
ภาพรับต าแหน่งเสนาบดีว่าการกรมมหาดไทยดูแลต ารวจภูธรและให้พระเจ้าน้องยาเธอกรมหมื่น- 
นเรศวรฤทธิ์ เป็นเสนาบดีว่าการกรมพระนครบาล ดูแลต ารวจนครบาลหรือพลตระเวน พระราช
ภารกิจในพระบาทสมเด็จพระพุทธเจ้าหลวง 

พ.ศ. 2458 รัชกาลที่ 6 ทรงประกาศรวมพลตระเวนกับกรมต ารวจภูธรเป็นกรมเดียวกัน และ
ได้มีประกาศแต่งต้ังอธิบดีกรมต ารวจและกรมพลตระเวน 

พ.ศ. 2465 ทรงโปรดเกล้าฯ แต่งตั้งให้ พระยาอธิกรณ์ประกาศ (หลุย จาติกวณิช) ด ารง
ต าแหน่ง ผู้บัญชาการต ารวจนครบาล ซึ่งเป็นการเร่ิมต้นของค าว่าผู้บัญชาการต ารวจนครบาล อย่าง
เป็นทางการ 

พ.ศ. 2475 มีการเปลี่ยนแปลงการปกครอง กองบัญชาการต ารวจนครบาล ถูกยุบให้เล็กลง 
เป็นเพียงกองบังคับการ 

พ.ศ. 2491 มีการร้ือฟื้นจัดตั้ง กองบัญชาการต ารวจนครบาลขึ้นอีกคร้ังโดยแบ่งเป็นกอง
บังคับการต ารวจพระนครบาลเหนือใต้ธนบุรี เป็นต้น ตามพระราชกฤษฎีกาจัดวางระเบียบราชการ
กรมต ารวจในกระทรวงมหาดไทย 

พ.ศ. 2504 กองบัญชาการต ารวจนครบาลมีสถานที่ท าการบริเวณสะพานผ่านฟ้า 13 ตุลาคม 
พ.ศ. 2516 ได้ถูกเผาท าลายจึงย้ายมารวมสถานที่เดียวกันกับกองบังคับการต ารวจดับเพลิงพญาไท 

เมื่อวันที่ 14 ตุลาคม พ.ศ. 2535 สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารี ได้เสด็จมา
เปิดอนุสาวรีย์ พระบรมวงศ์เธอพระองค์เจ้า กรมพระนเรศวรฤทธิ์ และอาคารที่ท าการใหม่ของ 
กองบัญชาการต ารวจนครบาล วังปารุสกวัน ถนนศรีอยุธยา ดุสิต ซึ่งเป็นที่ต้ังมาถึงปัจจุบัน (วิกิพีเดีย 
สารานุกรมเสรี, ม.ป.ป.) 

พ.ศ. 2541 กรมต ารวจ รวมถึงต ารวจนครบาลแยกออกจากกระทรวงมหาดไทย 
พ.ศ. 2541 กรมต ารวจ เปลี่ยนเป็นส านักงานต ารวจแห่งชาติ และกองบัญชาการต ารวจนคร

บาล จากเดิมเป็นแบ่งเขตเป็นกองบังคับการต ารวจพระนครบาลเหนือ ใต้ ธนบุรี (3 กองบังคับการ)
ได้แบ่งเขตเพิ่มเป็น กองบังคับการต ารวจนครบาล 1-9 (9 กองบังคับการ) ครอบคลุมพื้นที่นครบาล
หรือกรุงเทพมหานครทั้งหมดจนถึงปัจจุบัน (พระราชกฤษฎีกาโอนกรมต ารวจ..., 2541) 
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1.2 ควำมส ำคัญของปัญหำ 
กองบัญชาการต ารวจนครบาลมีอ านาจและหน้าที่ในดูแลรักษาความสงบสุขของประชาชน 

โดยเฉพาะหน้าที่ส าคัญๆ และเป็นหน้าที่หลักในการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมและสืบสวน
สอบสวนในเขตนครบาล ติดตามจับกุมผู้กระท าความผิดตามกฎหมายทั่วราชอาณาจักร (ตาม
ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญามาตรา 2 และมาตรา 17) สืบเนื่องจาก 1.กรุงเทพมหานครมี
ประชากรตามทะเบียนราษฎรแ์ละประชากรแฝง (ประชากรที่ไม่ได้มีทะเบียนราษฎร์อาศัยอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานคร) ตลอดจนนักท่องเที่ยวโดยรวมเพิ่มมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง 2.เป็นศูนย์รวมสถานที่
ส าคัญต่างๆ เช่นพระบรมมหาราชวัง สถานที่ราชการ และแหล่งท่องเที่ยวอ่ืนๆดังที่ได้กล่าวข้างต้น 
              ด้วยเหตุผลที่ 1.กรุงเทพมหานครเป็นเมืองหลวงของไทยเราเป็นเมืองท่องเที่ยวที่นิยมเป็น
อันดับหนึ่งของนักท่องเที่ยวต่างชาติ และกองบัญชาการต ารวจนครบาลมีอ านาจหน้าที่รับผิดชอบ
ในการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชนกว่า 
6 ล้านคนแล้วนั้น ยังรวมถึงประชากรแฝงตลอดจนนักท่องเที่ยวและมีอ านาจหน้าที่สืบสวน
สอบสวนติดตามจับกุมผู้กระท าความผิดตามกฎหมายมาลงโทษ ซึ่งถือว่าเป็นความสงบสุขและเป็น
ประโยชน์ต่อเศรษฐกิจ สังคม ความมั่นคง โดยมีปริมาณประชากรรวมกับประชากรแฝงและ
นักท่องเที่ยวในปีต่างๆ เช่นในปี 2556 กว่าประมาณ 59 กว่าล้านคน ในปี 2557 ประมาณ 64 ล้านคน 
ในปี 2558 ประมาณ 70 กว่าล้านคน ปี 2559 ประมาณ 73 ล้านคน และในปี 2560 ไตรมาตรแรกมี
กว่า 73 ล้านคนและมีอัตราเพิ่มสูงขึ้นอย่างต่อเน่ืองดังตารางที่ 1.2 
 
ตำรำงท่ี 1.2  ประชากรนักท่องเที่ยวไทยและต่างประเทศ แรงงานต่างด้าวในเขตนครบาลหรือ       

 กรุงเทพมหานคร 

ปี 
ประชำกรตำมทะเบียนรำษฎร์ + แรงงำน

ต่ำงด้ำวท่ีจดทะเบียน / คน 
ประชำกรแฝง 

/ คน 
จ ำนวนนักท่องเที่ยว 

/ คน 
รวมโดยประมำณ 

/ คน 

2556  5,686,252 +       -           = 5,686,252 3,000,000 50,568,902 59,255,154 
2557  5,692,284 + 139,445     = 5,831,729 7,796,989 50,972,772 64,601,490 
2558  5,696,409 + 1,132         = 5,697,541 8,467,354 56,515,597 70,680,492 
2559  5,686,646 + 91,188       = 5,777,834 ไม่มีข้อมูล 59,196,331 73,441,519 
2560  5,686,818 + ไม่มีข้อมูล = 5,686,818    ไม่มีข้อมูล ไม่มีข้อมูล 73,350,503 

ที่มา: ส านักบริหารการทะเบียนกรมการปกครอง 
ข้อมูลจาก ส านักงานสถิติแห่งชาติ, กองเศรษฐกิจการท่องเที่ยว กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา 
หมายเหตุ  ปีที่ไม่มีข้อมูลผู้วิจัยจึงใช้ข้อมูลของปีก่อนหน้า 1 ป ี
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และเหตุผลที่ 2. กรุงเทพมหานคร เป็นศูนย์กลางการบริหารประเทศ ศูนย์กลางทาง
เศรษฐกิจและการเงิน ศูนย์รวมของหน่วยราชการจึงเป็นศูนย์รวมในการสั่งการของประเทศทั้งหมด 
ศูนย์รวมสถานที่แหล่งท่องเที่ยวของชาวต่างชาติทางวัฒนธรรมเช่นวัด และสถานที่ทาง
ประวัติศาสตร์ต่างๆ 

หน้าที่หลักของกองบัญชาการต ารวจนครบาลในการปกป้องดูแลและรักษาความปลอดภัย
ในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน ความสงบสุขและความมั่นคงของประเทศนั้นคือ 1.การป้องกัน
ปราบปราม (Prevention and Suppression) 2.การสืบสวนสอบสวน (Inquiry and Investigation 
Section) ย่อมก่อให้เกิดปัญหาและอุปสรรคในด้านบริหารจัดการด้านต่างๆ เช่น 

- ปัญหาด้านโครงสร้างขององค์การที่มีขนาดสูงและใหญ่ท าให้การสั่งการ การรายงาน
ล่าช้าหรือ งานด้านงบประมาณล่าช้าไม่ทันการหรือเพียงพอต่อการปฏิบัติภารกิจหน้าที่หลัก 

-  ปัญหาการบริหารจัดการด้านการบริหารงานบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย์ ผู้น า ภาวะผู้น า 
ขวัญก าลังใจ แรงจูงใจในระบบทีม และการมีส่วนร่วมของภาคประชาสังคมเช่น  ก าลังคน หรือด้าน
อ่ืนๆ 

-  ปัญหาการบริหารจัดการด้านงบประมาณ การมีส่วนร่วมของภาคประชาสังคมด้าน
งบประมาณ 

-  ปัญหาด้านข้อกฎหมายในการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน การมีส่วนร่วม
ของภาคประชาสังคมหรือหน่วยงานรัฐด้านอุปสรรคทางข้อกฎหมาย 

-  ปัญหาการบริหารจัดการด้านวัสดุอุปกรณ์และเทคโนโลยี การมีส่วนร่วมของภาคประชา
สังคมด้านวัสดุอุปกรณ์และเทคโนโลยี 

-  ปัญหาด้านองค์ความรู้ความสามารถของก าลังพลหรือข้าราชการต ารวจในด้านต่าง ๆ การ
มีส่วนร่วมของภาคประชาสังคมด้านองค์ความรู้และด้านอ่ืนๆ 

-  ปัญหาการบริหารจัดการด้านการก าหนดนโยบายและแผนของการป้องกันปราบปราม
และสืบสวนสอบสวน การมีส่วนร่วมของภาคประชาสังคมด้านก าหนดนโยบายและแผนของการ
ป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 

ปัญหาดังกล่าวซึ่งล้วนแต่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล และความปลอดภัยในชีวิต ทรัพย์สินของประชาชนและความมั่นคงของประเทศ
ตลอดจน นักท่องเที่ยว นักลงทุน ทั้งในปัจจุบันและอนาคตที่เกิดขึ้นและอาจเกิดขึ้น 

จากข้อมูลอัตราก าลังพล เฉพาะด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนในปี 
2556-2560 มีดังต่อไปนี้  
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ปี 2556  มีต าแหน่ง 20,288 นาย  มีข้าราชการต ารวจ 11,016 นาย  ว่าง 9,272 นาย  
ปี 2557 มีต าแหน่ง 20,239 นาย  มีข้าราชการต ารวจ 10,967 นาย  ว่าง 9,272 นาย  
ปี 2558 มีต าแหน่ง 18,247 นาย  มีข้าราชการต ารวจ 14,228 นาย  ว่าง 4,019 นาย 
ปี 2559 มีต าแหน่ง 29,151 นาย  มีข้าราชการต ารวจ 14,493 นาย  ว่าง 14,638 นาย  
ปี 2560 มีต าแหน่ง 18,104 นาย  มีข้าราชการต ารวจ 14,622 นาย  ว่าง 3,482 นาย 

 ที่มา: ฝ่ายอ านวยการ 1 กองบังคับการอ านวยการ กองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 

เห็นได้ว่ากองบัญชาการต ารวจนครบาล ยังมีจ านวนข้าราชการต ารวจไม่ครบตามจ านวนที่
ได้รับอนุมัติ และโครงสร้างที่มีขนาดใหญ่โดยเฉพาะข้าราชการต ารวจในหน้าที่หลักด้านป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวนเป็นจ านวนมาก บุคลากรด้านการฝึกอบรมและการฝึกอบรมใน
การเสริมทักษะ ความรู้ความสามารถของต ารวจนครบาลอยู่เสมอนั้นเพียงพอหรือไม่ ซึ่งอาจมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจ
นครบาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ในการรักษาความสงบสุขของ
ประชาชนความมั่นคงในกรุงเทพมหานครและประเทศได้ 

กล่าวโดยสรุปจากเหตุผลความเป็นมาของปัญหาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าว
ข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาถึงประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล ว่ามีปัญหาและอุปสรรคเป็นอย่างไรบ้าง เช่น 

- ปัญหาด้านกลยุทธ์ของนโยบาย การบริหารจัดการด้านวัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยี และ
ก าลังพล 

- ปัญหาด้านโครงสร้างองค์การ เช่นโครงสร้างด้านงบประมาณ การกระจายอ านาจด้าน
งบประมาณ การพัฒนาระบบของเทคโนโลยีและการใช้เทคโนโลยี 

- ปัญหาด้านการบริหารจัดการระบบด้านภาวะผู้น า การขจัดปัญหาและอุปสรรคด้านต่างๆ
ตลอดจนการมีส่วนร่วมในด้านต่างๆของทุกภาคส่วน ที่มีอิทธิพลต่อการบริหารจัดการ 

- ปัญหาด้านค่านิยมร่วมด้านความสามัคคี ระบบทีม ขวัญก าลังใจและกระบวนการ
ช่วยเหลือด้านต่างๆ 

-  ปัญหาด้านรูปแบบของฐานข้อมูล ระบบการร้องทุกข์ และความร่วมมือของภาคส่วน
ต่างๆ 

- ปัญหาด้านจ านวนบุคลากรหรือก าลังพล การได้มาหรือมีอยู่ของก าลังพลในด้านองค์
ความรู้ การศึกษาและการติดตามประมวลผลหรือการวิจัย 
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- ปัญหาด้านทักษะการใช้ภาษา ความรู้ด้านวัฒนธรรมขนบธรรมเนียมประเพณีของ
นักท่องเที่ยวหรือต่างประเทศ ความสามารถด้านการใช้ ระบบเทคโนโลยี และการฝึกอบรม
บุคคลากรเพื่อให้เกิดเป็นวิชาชีพด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 

ปัญหาดังกล่าวอาจมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล ซึ่งกระทบต่อความสงบสุขของประชาชน สังคม และความมั่นคงของประเทศ 
เน่ืองจากปัญหาความสลับซับซ้อนดังกล่าว หรือรูปแบบในการก่ออาชญากรรมต่างๆ ในเขตอ านาจ
หน้าที่ความรับผิดชอบของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นว่าในการศึกษาถึง
ประสิทธิภาพของการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ผลการศึกษาจะเป็น
ประโยชน์และเกื้อหนุนต่อกองบัญชาการต ารวจนครบาลและส านักงานต ารวจแห่งชาติ  ผล
การศึกษานอกจากจะมีความส าคัญและมีประโยชน์ในทางวิชาการแล้ว ยังก่อให้เกิดประโยชน์ใน
การพัฒนาปรับปรุง เสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
ส านักงานต ารวจแห่งชาติต่อไปได้ 
 
1.3 โจทย์วิจัย 

มีปัจจัยอะไรบ้างที่มีอิทธิพลต่อ ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจ
นครบาล  

 
1.4 วัตถุประสงค์ของวิจัย 

การศึกษาคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์ 3 ประการประกอบด้วย  
1. เพื่อทราบถึงระดับประสิทธิภาพการบริหารจัดการการป้องกันปราบปรามอาชญากรรม

และการสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
2. เพื่อศึกษาเหตุปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการการป้องกัน

ปราบปรามอาชญากรรมและการสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
3. เพื่อพัฒนาปรับปรุงและเสริมสร้างข้อเสนอแนะ ปัจจัยที่น าไปสู่ประสิทธิภาพของการ

บริหารจัดการการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมและการสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล 
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1.5 ขอบเขตกำรวิจัย 
การศึกษาคร้ังนี้มีขอบเขตการศึกษาดังนี ้
1. ขอบเขตด้านเนื้อหา ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผู้ศึกษาวิจัยมุ่งศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ เฉพาะ

ปัจจัยที่มีอิทธิพลและเป็นอุปสรรคต่อประสิทธิภาพการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน
ของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

2. ขอบเขตด้านระยะเวลาการศึกษาในช่วงระยะเวลาตั้งแต่ ธันวาคม พ.ศ. 2561-
พฤษภาคม พ.ศ. 2562 
              3.    ขอบเขตด้านพื้นที่ โดยศึกษาสถานีต ารวจและหน่วยงานที่มีความเกี่ยวข้องโดยตรงกับ
งานด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนที่สังกัดในกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
              4.    ขอบเขตด้านประชากร ในการด าเนินการวิจัยเชิงปริมาณโดยจะเก็บข้อมูลจาก
ข้าราชการต ารวจสายงานด้านการป้องกันปราบปรามและด้านการสืบสวนสอบสวน ของสถานี
ต ารวจที่ชนะเลิศจากการประกวดโครงการโรงพักเพื่อประชาชนในปี  2557-2559 ของแต่ละ 
กองบังคับการ 1-9 ในสังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาลเช่นรองผู้ก ากับการ สารวัตร รองสารวัตร 
ผู้บังคับหมู่ในงานด้านการป้องกันปราบปรามและด้านการสืบสวนสอบสวนในสถานีต ารวจและ 
หน่วยงานที่สนับสนุนงานด้านการป้องกันปราบปรามและด้านการสืบสวนสอบสวนที่สังกัด
กองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 
1.6 ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ 

การศึกษาคร้ังนี้สามารถก่อให้เกิดประโยชน์ในทางการศึกษาด้านวิชาการและด้านการ
บริหารจัดการ ดังนี ้

1.  เพื่อน าระดับประสิทธิภาพด้านการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมและสืบสวน
สอบสวนมาใช้ให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

2.  เพื่อน าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพมาใช้ให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ
ด้านการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมและการสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนคร
บาล  

3.  เพื่อน าผลการศึกษาไปพัฒนาปรับปรุงและเสริมสร้างข้อเสนอแนะ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมและสืบสวนสอบสวน
ของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
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  บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาวิจัยเร่ือง ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

ผู้วิจัยได้ศึกษา แนวคิด ทฤษฎี วารสาร เอกสารวิชาการ ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เกี่ยวกับระดับ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ด้านการป้องกันปราบปรามและ
สืบสวนสอบสวน สามารถพัฒนา ปรับปรุงและเสริมสร้างได้ดังต่อไปนี้ 

2.1 การบังคับบัญชาและเขตพื้นที่รับผิดชอบของกองบัญชาการต ารวจนครบาลหน่วยงาน
ในสังกัดของ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

2.2 ขอบเขตและอ านาจหน้าที่ของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
2.3  แนวคิดทฤษฎี 
2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.5  กรอบแนวคิด 
2.6 สมมติฐานการวิจัย 
2.7 นิยามศัพท์ปฏิบัติการ 
 

2.1  โครงสร้างและสายการบังคับบัญชาของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ 

กองบัญชาการต ารวจนครบาล (บช.น.) เป็นหน่วยงานราชการที่มีอ านาจหน้าที่ตาม
พระราชบัญญัติต ารวจแห่งชาติ พ.ศ. 2547 แก้ไขเพิ่มเติมถึง (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2554 มาตรา 10 ภายใต้
การบังคับบัญชาของส านักงานต ารวจแห่งชาติ (ตร.) โดยมีลักษณะพิ้นที่รับผิดชอบดังนี ้
 ส่วนการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมและสืบสวนสอบสวนของส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ 

 กองบัญชาการต ารวจนครบาล (บช.น) เขตรับผิดชอบเมืองหลวงกรุงเทพมหานคร 
(https://metro.police.go.th/ขอบเขต-สน/) 

 ต ารวจภูธร ภาค 1 (ภ.1)เขตรับผิดชอบ 9 จังหวัดได้แก่ 1.จังหวัดสมุทรปราการ 2.จังหวัด
นนทบุรี 3.จังหวัดปทุมธานี 4.จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 5.จังหวัดอ่างทอง 6.จังหวัด
สิงห์บุรี 7.จังหวัดชัยนาท 8.จังหวัดลพบุรี 9.จังหวัดสระบุรี (http://www.p1.police.go.th 
/test/department.php) 

http://metro.police.go.th/
http://p1.police.go.th/
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 ต ารวจภูธร ภาค 2 (ภ.2)เขตรับผิดชอบ 8 จังหวัด ได้แก่ 1.จังหวัดชลบุรี 2.จังหวัดระยอง 3.
จังหวัดจันทบุรี 4.จังหวัดตราด 5.จังหวัดนครนายก 6.จังหวัดฉะเชิงเทรา 7.จังหวัด
ปราจีนบุรี 8.จังหวัดสระแก้ว (http://www.p2.go.th/newweb/index.php/th/about-us/area-
respons) 

 ต ารวจภูธร ภาค 3 (ภ.3)เขตรับผิดชอบ 8 จังหวัดได้แก่ 1.จังหวัดชัยภูมิ 2.จังหวัด
นครราชสีมา 3.จังหวัดบุรีรัมย์  4.จังหวัดยโสธร 5.จังหวัดสุรินทร์ 6.จังหวัดศรีสะเกษ7.
จังหวัดอ านาจเจริญ 8.จังหวัดอุบลราชธานี (http://ppr3.go.th/aboutus/area) 

 ต ารวจภูธร ภาค 4 (ภ.4) เขตรับผิดชอบ 12จังหวัด ได้แก่1.จังหวัดกาฬสินธุ์ 2.จังหวัด
ขอนแก่น 3.จังหวัดนครพนม 4.จังหวัดบึงกาฬ 5.จังหวัดมหาสารคาม 6.จังหวัดมุกดาหาร 
7.จังหวัดร้อยเอ็ด 8.จังหวัดเลย 9.จังหวัดสกลนคร 10.จังหวัดหนองคาย 11.จังหวัด
หนองบัวล าภู 12.จังหวัดอุดรธานี (http://www.police4.go.th/p4/index.php?option=com_ 
weblinks&view=category&id=16%3Apolice-station&Itemid=18) 

 ต ารวจภูธร ภาค 5 (ภ.5)เขตรับผิดชอบ 8จังหวัด ได้แก่ 1.จังหวัดล าปาง 2.จังหวัดน่าน 3.
จังหวัดแพร่ 4.จังหวัดเชียงใหม่ 5.จังหวัดแม่ฮ่องสอน 6.จังหวัดล าพูน 7.จังหวัดเชียงราย 8.
จังหวัดพะเยา (https://police5.go.th/p5/about-us/field) 

 ต ารวจภูธร ภาค 6 (ภ.6)เขตรับผิดชอบ 9จังหวัด ได้แก่ 1.จังหวัดก าแพงเพชร 2.จังหวัดตาก 
3.จังหวัดนครสวรรค์ 4.จังหวัดพิจิตร 5.จังหวัดพิษณุโลก 6.จังหวัดเพชรบูรณ์ 7.จังหวัด
สุโขทัย 8.จังหวัดอุตรดิตถ์ 8.จังหวัดอุทัยธานี (http://www.police6.go.th/police6/new/) 

 ต ารวจภูธร ภาค 7 (ภ.7)เขตรับผิดชอบ 8จังหวัด ได้แก่ 1.จังหวัดนครปฐม 2.จังหวัด
สุพรรณบุ รี  3 .จั งหวัดกาญจนบุ รี  4 .จั งหวัดราชบุ รี  5 .จังหวัดเพชรบุ รี  6 .จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ 7.จังหวัดสมุทรสาคร 8.จังหวัดสมุทรสงคราม (http://police7.go.th/ 
police7_newSite/index.php?casePage=po7) 

 ต ารวจภูธร ภาค 8 (ภ.8)เขตรับผิดชอบ 7จังหวัด ได้แก่ 1.จังหวัดชุมพร 2.จังหวัดระนอง 3.
จังหวัดสุราษฏร์ธานี 4.จังหวัดพังงา 5.จังหวัดนครศรีธรรมราช 6.จังหวัดกระบี่ 7.จังหวัด
ภูเก็ต (http://www.police8.go.th/index.php/about-us/area.html) 

 ต ารวจภูธร ภาค 9 (ภ.9)เขตรับผิดชอบ 7 จังหวัด ได้แก่ 1.จังหวัดตรัง 2.จังหวัดพัทลุง 3.
จังหวัดสตูล 4.จังหวัดสงขลา 5.จังหวัดปัตตานี 6.จังหวัดยะลา 7.จังหวัดนราธิวาส 
(http://p9.police.go.th/) 

http://www.p2.go.th/
http://www.ppr3.go.th/
http://www.police4.go.th/
http://www.police5.go.th/
http://www.police6.go.th/
http://www.police7.go.th/
http://www.police8.go.th/
http://www.police9.go.th/
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           รวม 77 จังหวัดครอบคลุมทั่วราชอาณาจักรไทย และส่วนสนับสนุนการป้องกันปราบปราม
อาชญากรรมและสืบสวนสอบสวนของส านักงานต ารวจแห่งชาติได้แก่ (http://www.royalthai 
police.go.th/agencies_under.php) 

 กองบัญชาการต ารวจสอบสวนกลาง (บช.ก.) 
 กองบัญชาการต ารวจท่องเที่ยว (บช.ทท.) 
 กองบัญชาการต ารวจปราบปรามยาเสพติด (บช.ปส.) 
 กองบัญชาการต ารวจสันติบาล (บช.ส.) 
 ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง (สตม.) 
 กองบัญชาการต ารวจตระเวนชายแดน (ตชด.) 
 ส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ (สพฐ.ตร.) 
 ส านักงานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (สทส.) 

 กองบัญชาการต ารวจนครบาล สังกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติมีหน้าที่หลักรับผิดชอบด้าน
การป้องกันปราบปรามอาชญากรรมและสืบสวนสอบสวนในกรุงเทพมหานครทั้งหมดโดยมีการ
แบ่งหน่วยงานย่อยเป็น 9 กองบังคับการหรือ บก.น 1-9 เพื่อกระจายอ านาจเขตพื้นที่รับผิดชอบด้าน
การป้องกันปราบปรามอาชญากรรมและสืบสวนสอบสวนครอบคลุมพื้นที่กรุงเทพมหานคร  

กองบัญชาการต ารวจนครบาลเป็นหน่วยงานราชการที่มีอัตราก าลังพลหลายหมื่นอัตรา 
โดยแบ่งเป็นสายงานด้านต่างๆเช่น สายงานด้านการป้องกันปรามปราม สืบสวนสอบสวน 
สอบสวน จราจร กิจการพิเศษ และอ านวยการเป็นต้น โดยมีโครงสร้างดังภาพที่ 2.1 ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://www.cib.police.go.th/
http://touristpolice.go.th/
http://www.thaidrugpolice.com/
http://www.sbpolice.go.th/
http://www.immigration.go.th/
http://www.bpp.go.th/
http://www.forensic.police.go.th/
http://ict.police.go.th/
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ภาพท่ี 2.1 โครงสร้างและระบบการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
ที่มา: http://metro.police.go.th/ 
 

กองบัญชาการต ารวจนครบาลเป็นหน่วยงานราชการที่มีขนาดใหญ่ในปี 58 มีจ านวนก าลัง
พลที่ได้รับอนุมัติบรรจุ 31,311อัตรา บรรจุจริง 22,216 อัตรา แบ่งเป็นสายป้องกันปราบปราม 
11,678 อัตรา สืบสวนสอบสวน 2,550 อัตรา รวม 14,228 อัตรา รวมยอดอัตราที่ว่าง9,095 อัตราปี 
2559 มีจ านวนก าลังพลที่ได้รับอนุมัติบรรจุ 30,328 อัตรา บรรจุจริง 19,687 อัตรา แบ่งเป็นสาย
ป้องกันปราบปราม 12,008 อัตรา สืบสวนสอบสวน 2,485 อัตรา รวม 14,493 อัตรา รวมยอดอัตรา
ที่ว่าง 10,641อัตราปี 2560มีจ านวนก าลังพลที่ได้รับอนุมัติบรรจุ 30,464อัตรา บรรจุจริง 19,669 
อัตรา แบ่งเป็นสายป้องกันปราบปราม 12,097อัตรา สืบสวนสอบสวน 2,525 อัตรา รวม 14,622 
อัตรา รวมยอดอัตราที่ว่าง 10,795 อัตรา ส่วนที่เหลือเป็นก าลังพลฝ่ายสนับสนุนดังตารางที่ 2.1
ตารางที่ 2.2 และตารางที่ 2.3 
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ตารางท่ี 2.1 ข้อมูลอัตราก าลังข้าราชการต ารวจนครบาลโดยรวม 

ปี 
ต าแหน่งท่ี
ได้รับอนุมัติ 

จ านวนท่ี
บรรจุ 

คิดเป็น % 
ช่วยราชการ
นอกหน่วย 

ต าแหน่ง
ว่าง 

คิดเป็น % 

    2556 32,125 20,263 (63.08%) - 11,862 (36.92%) 
    2557 32,260 20,580 (63.79%) - 11,680 (36.21%) 
    2558 31,311 22,216 (70.95%) - 9,095 (29.05%) 
    2559 30,328 19,687 (64.91%) - 10,641 (35.09%) 
    2560 30,464 19,669 (64.56%) 267 10,528 (34.44%) 

 

ที่มา: ฝ่ายอ านวยการ 1 กองบังคับการอ านวยการ กองบัญชาการต ารวจนครบาล 
(หมายเหต:ุ   -  ไม่มีข้อมลู) 
 
ตารางท่ี 2.2 ข้อมูลอัตราก าลังข้าราชการต ารวจนครบาลด้านการป้องกันปราบปราม(ปป.) และ
สืบสวนสอบสวน (สส.) ที่บรรจุจริง 

ปี 
ปป. สส. รวม ศูนย์ฝึกอบรม 

ต ค ว ต ค ว ค ต ค ว 
2556 17,128 8,745 8,383 3,160 2,271 889 11,016 207 43 164 
2557 17,204 8,827 8,377 3,035 2,140 895 10,967 207 43 164 
2558 15,487 11,678 3,809 2,760 2,550 210 14,228 146 64 82 
2559 26,173 12,008 14,165 2,958 2,485 473 14,493 196 88 128 

2560 15,041 12,097 2,499 3,063 2,525 538 14,622 196 68 128 
 

ที่มา: ฝ่ายอ านวยการ 1 กองบังคับการอ านวยการ กองบัญชาการต ารวจนครบาล 
(หมายเหตุ: ต หมายถึงต าแหน่งที่ได้รับอนุมัติ, ค หมายถึงการครองต าแหน่งที่มีข้าราชการต ารวจ, ว 
หมายถึงว่างไม่มีการครองต าแหน่ง , ปป.หมายถึงป้องกันปราบปราม , สส.หมายถึงสืบสวน
สอบสวน) 
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ตารางท่ี 2.3 ข้อมูลรวมอัตราข้าราชการต ารวจด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนที่
ครองและว่างในแต่ละปี 

ปี รวมต าแหน่งท่ีอนุมัติ รวมต าแหน่งท่ีครอง รวมต าแหน่งท่ีว่าง 
2556 20,288 11,016 9,272 
2557 20,239 10,967 9,272 
2558 18,247 14,228 4,019 
2559 29,131 14,493 14,638 
2560 18,104 14,622 3,482 

ที่มา:ฝ่ายอ านวยการ 1 กองบังคับการอ านวยการ กองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 
2.2 ขอบเขตและอ านาจหน้าท่ีของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 ขอบเขตพื้นที่รับผิดชอบตามกฎหมายของกองบัญชาการต ารวจนครบาลคือบริเวณพื้นที่
ของกรุงเทพมหานครทั้งหมดดังแผนภาพที่  2.2 

 
ภาพท่ี 2.2 ขอบเขตพื้นที่ในภาระกิจหลักของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
ที่มา: http://metro.police.go.th 
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 อ านาจหน้าท่ีของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
ตามพระราชบัญญัติต ารวจแห่งชาติ พ.ศ. 2547 แก้ไขเพิ่มเติมถึง (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2554 

นอกจากมาตรา 6 ตามที่ได้กล่าว ยังต้องปฏิบัติหน้าทีต่ามกฎหมายที่มีลักษณะความผิดทางอาญาทุก
ฉบับที่ประชาชน หน่วยงานราชการร้องทุกข์หรือมีอ านาจตามขั้นตอนของกฎหมาย 

มาตรา 13 ในกองบัญชาการหนึ่ง ให้มีผู้บัญชาการคนหนึ่งเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการ
ต ารวจและรับผิดชอบการปฏิบัติราชการของส่วนราชการนั้น ขึ้นตรงต่อผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ 
และจะให้มีรองผู้บัญชาการเป็นผู้บังคับบัญชา ข้าราชการต ารวจและรับผิดชอบในการปฏิบัติ
ราชการรองจากผู้บัญชาการตามที่ผู้บัญชาการมอบหมายด้วยก็ได้ ความในวรรคหนึ่ง ให้ใช้บังคับ
กับส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนและมีฐานะเทียบเท่ากองบัญชาการด้วยโดยอนุโลม รวมทั้งให้
หัวหน้าส่วนราชการดังกล่าวมีอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบดังเช่นผู้บัญชาการด้วย 

มาตรา 14 ผู้บัญชาการมีอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบดังต่อไปนี้ (1) การบริหาร
ราชการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลให้เป็นไปตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และ
ประกาศของทางราชการ ก.ต.ช. ก.ตร. และส านักงานต ารวจแห่งชาติ ( 2)ควบคุม ก ากับ ดูแล
บุคลากร การเงิน การพัสดุ สถานที่ และทรัพย์สินอ่ืนของกองบัญชาการให้เป็นไปตาม กฎหมาย 
ระเบียบ ข้อบังคับ และประกาศของทางราชการ ก.ต.ช. ก.ตร. และส านักงานต ารวจแห่งชาติ (3)เป็น
ผู้แทนส านักงานต ารวจแห่งชาติในราชการทั่วไปของกองบัญชาการ (4)รายงานผลการปฏิบัติงาน
พร้อมทั้งปัญหาและอุปสรรคต่อผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติทุกสี่เดือน หรือตาม ระยะเวลาที่ผู้
บัญชาการต ารวจแห่งชาติก าหนด (5)ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และประกาศ
ของทางราชการ ก.ต.ช. ก.ตร. และส านักงานต ารวจแห่งชาติ ในกรณีที่มีกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ 
หรือค าสั่งใด หรือมติของคณะรัฐมนตรีในเร่ืองใดก าหนดให้การด าเนินการใดเป็นอ านาจของอธิบดี
หรือผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ ให้ผู้บัญชาการมีอ านาจเช่นว่านั้นในฐานะเป็นอธิบดีหรือแทน ผู้
บัญชาการต ารวจแห่งชาติ ในส่วนที่ เกี่ยวกับการปฏิบัติราชการในกองบัญชาการ ทั้งนี้ตาม
หลักเกณฑ์ที่ ก.ต.ช. ก าหนด (พระราชบัญญัติต ารวจแห่งชาติ พ.ศ. 2547 แก้ไขเพิ่มเติมถึง (ฉบับที่ 
2) พ.ศ. 2554) 

อ านาจหน้าที่ของกองบัญชาการต ารวจนครบาล (บช.น) ตามความในมาตรา 6 และ
โครงสร้าง มาตรา 10 โดยเป็นไปตามกฎหมายตามที่ได้กล่าวโดยแบ่งเขตเป็น 14 กองบังคับการและ
2 กองก ากับการ (กก.) โดยมีกองบังคับการ 1-9 ซึ่งเป็นกองบังคับการ (บก.) หลักมีสถานีต ารวจ 
(สน.) นครบาลในสังกัดรวม 88 สถานีต ารวจแต่ละสน.มีผู้ก ากับการ (ผกก.)หรือหัวหน้าสถานี
ระดับรองผู้ก ากับการ(รอง ผกก.) เป็นหัวหน้าสถานีครอบคลุมพื้นที่นครบาลหรือกรุงเทพมหานคร
ทั้งหมด โดยเฉพาะด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน ซึ่งเป็นหัวใจหลักในหน้าที่



20 
 

 

ของกองบัญชาการต ารวจนครบาลของการรักษาความสงบสุข ความปลอดภัยในชีวิตทรัพย์สินของ
ประชาชน และความมั่นคงของประเทศ ธุรกิจการค้าและการลงทุน การท่องเที่ยว แรงงานต่างด้าว
ต่างๆ ตามที่ทราบกันดีโดยทั่วไปในเขตกรุงเทพมหานครทั้งหมดอย่างไรก็ตามกองบัญชาการต ารวจ
นครบาลได้แบ่งอ านาจหน้าที่และขอบเขตการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนอ านาจ
ต่างๆของกองบัญชาการต ารวจนครบาลนั้นไว้ในระเบียบส านักงานต ารวจแห่งชาติว่าด้วยการ
ก าหนดอ านาจหน้าที่ของส่วนราชการในส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

 

อ านาจหน้าท่ีของกองบังคับการตามกฎหมายดังนี้ 
มาตรา 15 ในกองบังคับการหนึ่ง ให้มีผู้บังคับการคนหนึ่งเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการ

ต ารวจและรับผิดชอบในการ ปฏิบัติราชการของกองบังคับการนั้น และจะให้มีรองผู้บังคับการเป็น
ผู้บังคับบัญชาข้าราชการต ารวจและรับผิดชอบในการปฏิบัติ ราชการรองจากผู้บังคับการตามที่ผู้
บังคับการมอบหมายด้วยก็ได้ ความในวรรคหนึ่ง ให้ใช้บังคับกับส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนและ
มีฐานะเทียบเท่ากองบังคับการด้วยโดยอนุโลม รวมทั้งให้หัวหน้าส่วนราชการดังกล่าวมีอ านาจ
หน้าที่และความรับผิดชอบดังเช่นผู้บังคับการด้วย ผู้บังคับการมีอ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ
ดังต่อไปนี้ (1) บริหารราชการของกองบังคับการให้เป็นไปตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และ
ประกาศของทางราชการ ก.ต.ช. ก.ตร. และส านักงานต ารวจแห่งชาติ ( 2) ควบคุม ก ากับ ดูแล
บุคลากร การเงิน การพัสดุ สถานที่ และทรัพย์สินอ่ืนของกองบังคับการให้เป็นไปตาม กฎหมาย 
ระเบียบ ข้อบังคับ และประกาศของทางราชการ ก.ต.ช. ก.ตร. และส านักงานต ารวจแห่งชาติ ( 3) 
ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และประกาศของทางราชการ ก.ต.ช. ก.ตร. และ
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ (4)ผู้บังคับการต ารวจภูธรจังหวัดมีอ านาจและหน้าที่ก ากับดูแลการปฏิบัติ
ราชการของข้าราชการต ารวจที่สังกัด กองบัญชาการอ่ืนและปฏิบัติราชการประจ าอยู่ในจั งหวัดนั้น 
ให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ หรือค าสั่งของส านักงานต ารวจแห่งชาติ กองบัญชาการ 
หรือมติของคณะรัฐมนตรี หรือการสั่งการของนายกรัฐมนตรีด้วย ในการนี้ ให้มีอ านาจสั่งการใดๆ 
เพื่อให้เกิดการประสานงานและความร่วมมือกันในการปฏิบัติหน้าที่ หรือยับยั้งการกระท าใดๆ ของ
ข้าราชการต ารวจใน จังหวัดที่ขัดต่อกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ หรือค าสั่งของส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ หรือกองบัญชาการ มติของคณะรัฐมนตรี หรือการสั่งการของนายกรัฐมนตรีไว้ชั่วคราว 
แล้วรายงานส านักงานต ารวจแห่งชาติและกองบัญชาการที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี้ตามหลักเกณฑ์และวิธีการ
ที่มา: ส านักงานต ารวจแห่งชาติก าหนด(พระราชบัญญัติต ารวจแห่งชาติ พ.ศ. 2547 แก้ไขเพิ่มเติมถึง 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2554) ดังตารางที่ 2.3 และ ตารางที่ 2.4 
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ภาพท่ี 2.3 โครงสร้างกองบังคับการ1-9 
ที่มา: ฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจนครบาล 6 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 ภาพท่ี 2.4 โครงสร้างสถานีต ารวจนครบาล  
 ที่มา: สถานีต ารวจนครบาลบางขุนนนท์ 
 หมายเหตุ: กต.ตร.สน.หมายถึง คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานสถานีต ารวจ 

 

บก.น 

ผบก.น 

รอง ผบก.น 

กต.ตร.กทม. 

กก.สส.บก.น. กก.อก.บก.น. 6 

สถานีต ารวจ สถานีต ารวจ สถานีต ารวจ สถานีต ารวจ 

สถานีต ารวจ 

ผู้ก ากับการ กต.ตร.สน. 

รองผู้ก ากับการสืบสวนสอบสวน 

สารวัตรสืบสวนสอบสวน 

รองสารวัตรสืบสวนสอบสวน 

ผู้บังคับหมู่สืบสวนสอบสวน 

รองผู้ก ากับการป้องกันปราบปราม 

สารวัตรป้องกันปราบปราม 

รองสารวัตรป้องกันปราบปราม 

ผู้บังคับหมู่ป้องกันปราบปราม 
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อ านาจหน้าที่ตามความใน มาตรา 6 ด้านการป้องกันปราบปราม การรักษาความสงบสุข
ของประชาชนและการช่วยเหลือแนะน าด้านต่างๆให้แก่ประชาชนตลอดจนการสอดส่องดูแล ใส่ใจ
เข้าถึงประชาชนและบังคับใช้กฎหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพด้านการสืบสวนสอบสวน การ
สืบสวนหาข้อมูลข่าวสาร ข้อเท็จจริง เกี่ยวผู้กระท าความผิดตามกฎหมายอาญาหรือติดตามจับกุม
ผู้กระท าความผิดตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาเช่น การจับบุคคลตามหมายจับได้ทั่ว
ราชอาณาจักรเมื่อได้ตัวผู้กระท าความผิดแล้วก็ท าการสอบสวนหาข้อมูลรายละเอียดที่ เป็น
ประโยชน์ต่อคดีเพิ่มเติมพยานหลักฐานเพื่อน าส่งพนักงานสอบสวนด าเนินคดีตามกฎหมายดัง
ตารางที่ 2.5 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.5 โครงสร้างกองก ากับการสืบสวนสอบสวนต ารวจนครบาล1 
ที่มา: กองก ากับการสืบสวนสอบสวนต ารวจนครบาล 1 

 หมายเหตุ:  กก.สส.บก.น.1 หมายถึง กองก ากับการสืบสวนสอบสวนต ารวจนครบาล 1   
 ผกก. หมายถึง ผู้ก ากับการสบืสวนสอบสวน, สว. หมายถงึ สารวัตรสืบสวน สอบสวน,  
 ผบ.หมู่ สส. หมายถึง ผู้บังคับหมู่สืบสวนสอบสวน 
 

กก.สส.บก.น.( 1-9 ) มีอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานสืบสวนสอบสวน
คดีอาญาตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและกฎหมายอันเกี่ยวข้องกับความผิดอาญา 

กก.สส.บก.น.1 

รอง ผกก. 

ผกก. 

แผนก 1 

รอง สว 

ผบ. หมู่ สส. 

สว. 

รอง สว 

แผนก 4 

รอง สว 

ผบ. หมู่ สส. 

สว. 

รอง สว 

แผนก 2 

รอง สว 

ผบ. หมู่ สส. 

สว. 

รอง สว 

แผนก 3 

รอง สว 

ผบ. หมู่ สส. 

สว. 

รอง สว 
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ในเขตอ านาจการรับผิดชอบของกองบังคับการต ารวจนครบาล รวมทั้งปฏิบัติงานร่วมกับ
หรือสนันสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมายโดยแบ่งเป็นแผนก
ต่างๆมีระดับสารวัตรเป็นหัวหน้าแผนก รองสารวัตรเป็นผู้ช่วย และชั้นประทวนหรือ ผบ.หมู่เป็น
ระดับปฏิบัติการ  
 

กองบังคับการสายตรวจและปฏิบัติการพิเศษ (บก.สปพ) 
เป็นสายตรวจระดับกองบังคับการมีอ านาจหน้าที่สนับสนุนด้านป้องกันปราบปรามทั่วเขต

นครบาลตามที่กล่าวในข้างต้นโดยใช้รถยนต์เป็นสายตรวจหรือเป็นที่รู้จักกันโดยทั่วไปว่า191ดัง
ตารางที่ 2.6 

 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

  ภาพท่ี 2.6 โครงสร้างกองบังคับการสายตรวจและปฏิบัติการพิเศษ 

  ที่มา: กองบังคับการสายตรวจและปฏิบัติการพิเศษ 

 
กองบังคับการสายตรวจและปฏิบัติการพิเศษมีหน่วยงานระดับกองก ากับการประกอบไป

ด้วยหน่วยงานต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
1. กองก ากับการอ านวยการ  
2. กองก ากับการสายตรวจ  
3. กองก ากับการศูนย์รวมข่าว  

กก.ต่อต้านฯ 

ผกก. 

บก.สปพ. 

ผบก. 

รอง ผบก. 

กก.สบ. 

ผกก. 

กก.ศร. 

ผกก. 

กก.เก็บกู้ฯ 

ผกก. 

กก.อก. 

ผกก. 

กก.สข. 

ผกก. 

กก.สตร. 

ผกก. 
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4. กองก ากับการสุนัขและม้า  
5. กองก ากับการต่อต้านการก่อการร้าย (อรินทราช 26 หรือ หน่วยสวาท)  
6. กลุ่มงานเก็บกู้และตรวจพิสูจน์วัตถุระเบิด (EOD) 
7. กลุ่มงานสัตวแพทย์และสัตวบาล 
บก.สปพ.มีอ านาจหน้าที่ป้องกันและปราบปรามผู้กระท าผิดตามกฎหมาย รักษาความสงบ

สุขในเขตนครบาลทั้งหมดส่งเสริมและสนับสนุน สถานีต ารวจนครบาลต่างๆในเขตนครบาล
รวมถึงอาวุธพิเศษ ด้านการป้องกันปราบปรามและการก่อการร้ายต่างๆ 

ส่วนกองบังคับการอารักขาและควบคุมฝูงชน (อคฝ) นอกจากจะถวายความปลอดภัยแล้ว
ยังท าหน้าที่อารักขาบุคคลส าคัญต่างๆ และควบคุมฝูงชน (การชุมนุมประท้วง) ยังมีหน้าที่
สนับสนุนด้านป้องกันปราบปราม ตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชา 

กองบังคับการสืบสวนสอบสวนกองบัญชาการต ารวจนครบาลมีอ านาจหน้าที่สืบสวน
สอบสวน ติดตามจับกุมผู้กระท าความผิดตามกฎหมายในเขตนครบาลและติดตามจับผู้กระท า
ความผิดตามที่ศาลได้ออกหมายจับได้ทั่วราชอาณาจักรตามกฎหมายดังตารางที่ 2.7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ภาพท่ี 2.7 โครงสร้างกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจนครบาล (บก.สส.บช.น) 
ที่มา: กองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจนครบาล 

 

กก. 3 

ผกก. 

กก. 2 

ผกก. 

กก. 1 

ผกก. 

บก.สส.บช.น. 

รอง.ผบก. 

ผบก. 

กก.อก. 

ผกก. 

กก. 4 

ผกก. 

กก. วิเคราะห์ข่าวและเครื่องมือพิเศษ 

ผกก. 

กก. กลุ่มงานสอบสวน 

ผกก. 
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โดยกองบังคับการสืบสวนสอบสวนแบ่งหน้าที่เป็นกองก ากับการต่างๆ แยกเป็นแผนก
ต่างๆ โดยมีสารวัตรเป็นหัวหน้ามีอ านาจหน้าที่ด้านการสืบสวนคดีและจับกุมผู้กระท าความผิดมา
สอบสวนด าเนินคดีตามประมวลกฎหมายอาญา ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา ความผิด
ต่อความมั่นคง ผู้มีอิทธิพล มือปืนรับจ้าง ความผิดที่เป็นลักษณะองค์กร หรือที่กระท าความผิดหลาย
ท้องที่ ยาเสพติด ทรัพย์สินทางปัญญา การค้ามนุษย์ อบายมุข ทรัพยากรธรรมชาติอ่ืนๆ การชุมนุม
ประท้วงต่างๆ 

ดังนั้นการบริหารจัดการของส านักงานต ารวจแห่งชาติ กองบัญชาการต ารวจนครบาลและ
กองบัญชาการอ่ืนๆ มีหน่วยงานต่างๆ คอยติดตามการบริหารงาน ตรวจสอบการท างานของ
ส านักงานต ารวจแห่งชาติและหน่วยงานในสังกัด ตามกฎหมายรัฐธรรมนูญพุทธศักราช 2550 
มาตรา87 ก าหนดแนวนโยบายการมีส่วนร่วมของประชาชน โดยก าหนดว่า “รัฐต้องส่งเสริมและ
สนับสนุนการมีส่วนร่วมของประชาชนในการก าหนดนโยบาย การตัดสินใจทาง การเมือง การวาง
แผนพัฒนาทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง รวมทั้งการตรวจสอบการใช้อ านาจรัฐทุกระดับ” จึงมี
การจัดตั้งหน่วยงานขึ้นตามพระราชบัญญัติต ารวจ พ.ศ. 2547 เรียกว่า คณะกรรมการนโยบายต ารวจ
แห่งชาต ิ

 

คณะกรรมการนโยบายต ารวจแห่งชาติ (ก.ต.ช.) 
ก.ต.ช.มีอ านาจหน้าที่ในการก าหนดนโยบายการบริหารราชการต ารวจ และก ากับดูแล

ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ให้ปฏิบัติตามนโยบาย ระเบียบแบบแผน มติคณะรัฐมนตรี และกฎหมาย
โดยประกอบไปด้วย นายกรัฐมนตรีเป็นประธานกรรมการ รองนายกรัฐมนตรีที่นายกรัฐมนตรี
มอบหมายเป็นรองประธานกรรมการ ปลัดกระทรวงกลาโหม ปลัดกระทรวงมหาดไทย 
ปลัดกระทรวงยุติธรรม ผู้อ านวยการส านักงบประมาณ เป็นกรรมการโดยต าแหน่ง ผู้บัญชาการ
ต ารวจแห่งชาติ (ผบ.ตร.) เป็นกรรมการและเลขานุการ และให้ประธานกรรมการโดยค าแนะน า 
ของผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติแต่งตั้งจากข้าราชการยศพลต ารวจตรีขึ้นไปจ านวน 2 คน เป็น
ผู้ช่วยเลขานุการ และผู้ทรงคุณวุฒิคัดเลือกจากวุฒิสภาจ านวน 2 คน รวม 11 คน 

หลักเกณฑ์และวิธีการตามที่ ก.ต.ช. ก าหนด ตามระเบียบ ก.ต.ช. ว่าด้วยหลักเกณฑ์และ
วิธีการส่งเสริมให้ท้องถิ่นและชุมชนมีส่วนร่วมในกิจการต ารวจ พ.ศ. 2542ได้จัดตั้งองค์กรขึ้นมา
โดยออกเป็นระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานต ารวจ
พ.ศ.2542 ขึ้นตามเจตนารมณ์ของกฎหมายรัฐธรรมนูญ เรียกว่าคณะกรรมการตรวจสอบและติดตาม
การบริหารงานต ารวจ 
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คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานต ารวจ (กต.ตร) มี 2 ระดับดังนี้ 
1) คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานต ารวจแห่งชาติเรียกโดยย่อว่า 

กต.ตร 
2) คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานต ารวจกรุงเทพมหานครเรียกโดย

ย่อว่า กต.ตร.กทม. และคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานต ารวจ
จังหวัดเรียกโดยย่อว่า กต.ตร.จังหวัด 
 

กต.ตร.กทม. มี ผบ.ตร เป็นประธาน ปลัด กทม., อธิบดีอัยการ,ผบช.น. เป็นรองประธาน
สมาชิก 18 คนข้าราชการ 8 คนจากการคัดเลือกผุ้ทรงคุณวุฒิด้านต่างจากประชาชน 10 คน ท าหน้า
ตรวจสอบและติดตามการบริหารงานต ารวจนครบาลมีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

1)  ให้ค าปรึกษาและข้อเสนอแนะการปฏิบัติงานของกองบัญชาการต ารวจนครบาล
ต ารวจภูธรจังหวัด สถานีต ารวจนครบาลและสถานีต ารวจภูธร แล้วแต่กรณี 

2)  ส่งเสริมการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจและการ
บริหารงาน ต ารวจ 

3)  ให้ข้อมูลข่าวสารและเสนอปัญหาความเดือดร้อนและความต้องการของประชาชนใน
เขต พื้นที่ 

4)  แนะน า และช่วยเหลือสนับสนุนการประชาสัมพันธ์งานของ กองบัญชาการต ารวจนคร
บาล หรือสถานี ต ารวจ แล้วแต่กรณี 

5)  ตั้งคณะอนุกรรมการ คณะท างาน หรือที่ปรึกษา 
 

กต.ตร.สถานีต ารวจ (สน.) มีผู้ก ากับการ (ผกก.) เป็นประธานมีสมาชิกแต่ละแห่งไม่เท่ากัน 
สมาชิก 8-19 คนข้าราชการ 3-7 คนคัดเลือกจากประชาชนเชี่ยวชาญด้านต่างๆ 5-12 คน 

ก าหนดให้ กต.ตร.สน. มีบทบาทในการก าหนดลักษณะ รูปแบบและวิธีการให้ท้องถิ่นและ
ชุมชนมีส่วนร่วมในกิจการต ารวจของ สน. ด้านตา่งๆ  รวม6ด้าน (ส านักงานคณะกรรมการนโยบายแห่งชาติ) 

1) ด้านการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม  
2)  ด้านการรักษาความสงบเรียบร้อยและรักษาความปลอดภัยของประชาชน  
3)  ด้านการป้องกันปราบปรามยาเสพติด  
4)  ด้านการจราจร  
5)  ด้านการดูแลสาธารณสมบัติ  
6)  ด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนในท้องถิ่น 
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นโยบายบริหารราชการ (Policy) ของส านักงานต ารวจแห่งชาติประจ าปี 2559 
ยุทธศาสตร์ที่ 1   :  ยกระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติภารกิจหลัก 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 :  การพัฒนางานต ารวจให้โปร่งใส มีมาตรฐาน 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 :  การมีส่วนร่วมของประชาชนและเครือข่ายการปฏิบัติงานของต ารวจ 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 :  การสร้างความเข้มแข็งในการบริหาร 
 

นโยบายของผู้บัญชาการส านักงานต ารวจแห่งชาติ (แผนปฏิบัติราชการส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2559) 

1.  ปกป้อง เทิดทูน และพิทักษ์รักษาไว้ซึ่งสถาบันพระมหากษัตริย์ 
2.  รักษาความมั่นคงของชาติและแก้ไขปัญหาความไม่สงบในพื้นที่จังหวัดชายแดน

ภาคใต ้
3.  ป้องกันและแก้ไขปัญหาการทุจริตประพฤติมิชอบในทุกระดับ 
4.  ป้องกันปราบปรามและแก้ไขปัญหายาเสพติด 
5.  พิทักษ์รับใช้ให้บริการประชาชนในทุกมิติทั้งการรักษาความสงบเรียบร้อย ความ

ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน และการอ านวยความยุติธรรมเพื่อให้ต ารวจเป็นที่พึ่งพาของ
ประชาชนได้อย่างแท้จริง 

6.  อ านวยการจัดการจราจรอย่างเป็นระบบ ทันสมัย ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต 
7.  บริหารจัดการให้ต ารวจด ารงชีพได้อย่างมีเกียรติ มีศักดิ์ศรี และเป็นที่รักของประชาชน 
8.  เตรียมความพร้อมสูงสุดเพื่อเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

             เพื่อเป็นไปตามนโยบายของส านักงานต ารวจแห่งชาติ และกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
เป็นหน่วยงานในสังกัดของส านักงานต ารวจแห่งชาติ นโยบายของกองบัญชาการต ารวจนครบาลจึง
สนับสนุนและสอดคล้องกับนโยบายของส านักงานต ารวจแห่งชาติ ดังนี้ 
 

นโยบายบริหารราชการ (Policy) ของกองบัญชาการต ารวจนครบาลประจ าปี 2559 
โดยแบ่งเป็น 5 แผนยุทธศาสตร์ (กองบัญชาการต ารวจนครบาล, 2559) 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 เทิดทูน ปกป้อง สถาบันพระมหากษัตริย์และพระบรมวงศานุวงศ์ทุกพระองค์ 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 การควบคุมการกระท าที่เป็นภัยต่อความมั่นคงภายในประเทศ การค้ามนุษย์ และ

อาชญากรรมข้ามชาติ 
ยุทธศาสตร์ที่ 3  พัฒนาระบบงาน จัดสวัสดิการให้ข้าราชการต ารวจมีขวัญก าลังใจ มีความพร้อมทั้ง

ด้านร่างกายและจิตใจ ในการปฏิบัติหน้าที่ เพื่อควบคุมอาชญากรรมให้อยู่ในระดับ
ที่ประชาชนในพื้นที่พึงพอใจ 
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ยุทธศาสตร์ที่ 4  ประสาน บูรณาการทุกภาคส่วนและประชาชน เพื่อสร้างความร่วมมือในการ
ป้องกันปราบปราม 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 ควบคุมอาชญากรรม ก ากับดูแลสังคมให้มีระเบียบ (นโยบายบิหารราชการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาลประจ าปีงบประมาณ 2559) ซึ่งเป็นนโยบายของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาลในปีล่าสุด 

 

 นโยบายของผู้บัญชาการต ารวจนครบาล 
1.  เทิดทูนปกป้องสถาบันพระมหากษัตริย์ 
2.  ความมั่นคงภายใน ค้ามนุษย์ และอาชญากรรม 
3.  พัฒนาสถานีต ารวจให้เป็นที่พึ่งของประชาชนอย่างแท้จริง 
4.  จัดสวัสดิการสร้างขวัญก าลังใจ ยึดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
5.  การมีส่วนร่วมของภาคส่วนราชการเอกชนภาคีเครือข่ายและแสวงหาความร่วมมือกับ

ประชาชน 
6.  การจัดระเบียบให้สังคมปลอดจากอบายมุข และการกระท าที่กระทบต่อความเป็นอยู่

ของประชาชน 
 

 โดยมีวิสัยทัศน์  พันธกิจ  ผลสัมฤทธิ์และเป้าหมายหน่วยงานดังตารางที่  2.4 
 

ตารางท่ี 2.4 วิสัยทัศน์  พันธกิจ  ผลสัมฤทธิ์ และเป้าหมายหน่วยงาน ของส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 และ พ.ศ. 2562 
 

 
พ.ศ. 2561 พ.ศ. 2562 

วิสัยทัศน์ 
เป็นต ารวจมืออาชีพ เพื่อความผาสุก
ของประชาชน 

เ ป็ น อ ง ค์ ก รบั ง คั บ ใ ช้ ก ฎหม า ย  ที่
ประชาชนเชื่อมั่น  ศรัทธา และเป็นที่
ยอมรับในภูมิภาคอาเซียน 

พันธกิจ 

1.ถวายความปลอดภัยส าหรับองค์
พระมหากษัตริย์  พระราชินี  พระรัช
ทายาท ผู้ส าเร็จราชการ แทนพระองค์ 
พระบรมวงศานุวงศ์ ผู้แทนพระองค์
และพระราชอาคันตุกะให้บั ง เกิ ด
ประสิทธิภาพสูงสุด 

1.ถวายความปลอดภัยส าห รับองค์
พระมหากษัตริย์ พระราชินี พระรัช
ทายาท ผู้ส าเร็จราชการแทนพระองค์ 
พระบรมวงศานุวงศ์ ผู้แทนพระองค์และ
พ ร ะ ร า ช อ า คั น ตุ ก ะ ใ ห้ บั ง เ กิ ด
ประสิทธิภาพสูงสุด 
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ตารางท่ี 2.4 วิสัยทัศน์  พันธกิจ  ผลสัมฤทธิ์ และเป้าหมายหน่วยงาน ของส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 และ พ.ศ. 2562 (ต่อ) 
 

 
พ.ศ. 2561 พ.ศ. 2562 

พันธกิจ 

2.บังคับใช้กฎหมาย  อ านวยความ
ยุติธรรม ให้บริการประชาชนด้วยความ
เสมอภาคเป็นธรรมตามหลักธรรมาภิ
บาล 
3.รักษาความสงบเ รียบ ร้อยความ
ปล อ ดภั ย ใ น ชี วิ ต แ ล ะ ท รั พ ย์ สิ น 
ของประชาชนและชุมชน และรักษา
ความมั่นคงของราชอาณาจักรให้เป็น 
ที่เชื่อมั่นและศรัทธา 

 2. บังคับใช้กฎหมาย อ านวยความ
ยุติธรรม รักษาความสงบเรียบร้อยและ
ความมั่นคงของราชอาณาจักร 
 
3.ปฏิรูประบบงานต ารวจให้โปร่งใส 
เป็นธรรม ตรวจสอบได้ 

ผลสัมฤทธิ์ 

1.ประชาชนได้รับการอ านวยความ
สะดวกและการบ ริการที่ รวด เ ร็ ว 
เสมอภาค เป็นธรรม มีความปลอดภัย 
ใ น ชี วิ ต แ ล ะ ท รั พ ย์ สิ น ม า ก ขึ้ น 
ท าให้มีความหวาดกลัวภัยน้อยลง 
มีความเชื่อมั่นในการอ านวยความ
ยุติธรรมและการบังคับใช้กฎหมาย 
ที่ โป ร่ ง ใส  ส ะดวก  แล ะ รวด เ ร็ ว 
ส่ งผลให้สั งคมและประ เทศชาติ 
มีความมั่นคงสงบสุข และสนับสนุน 
การพัฒนาประเทศ 

1 .ประชาชนมีความ เชื่ อมั่นในการ
ปฏิบัติ ง านของต า รวจ  สั งคม  และ
ประเทศชาติมีความมั่นคง สงบสุข และ
สนับสนุนการพัฒนาประเทศ 

เป้าหมาย
หน่วยงาน 

1.ถว า ยคว ามปลอดภั ย แล ะส ร้ า ง
จิตส านึกต่อสถาบันพระมหากษัตริย์ 
2.เ ส ริ มส ร้ า ง ก า รมี ส่ ว น ร่ ว มขอ ง
ประชาชน ในการป้องกันแก้ไขปัญหา
ความมั่นคง 

1.การถวายความปลอดภั ยพระมหา 
กษัตริย์และพระบรมวงศานุวงศ์ 
2.บังคับใช้กฎหมาย ป้องกันปราบปราม
การกระท าผิดทางอาญา อ านวยความ
ยุติธรรมและบริการประชาชน 
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ตารางท่ี 2.4 (ต่อ) 
 

 
พ.ศ. 2561 พ.ศ. 2562 

เป้าหมาย
หน่วยงาน 

3.เ พิ่ ม ป ร ะสิ ท ธิ ภ าพก า รค วบคุ ม
สถานการณ์ความไม่สงบในพื้นที่
จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
4.ป้องกันปราบปรามอาชญากรรม 
ข้ามชาติและกระท าความผิดคดีเฉพาะ
ทาง 
5.เตรียมความพร้อมการปกป้องและ
ความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
6.บังคับใช้กฎหมายอย่างเสมอภาคเป็น
ธรรมและปฏิรูประบบงานต ารวจให้มี
ประสิทธิภาพโปร่งใส 

3.รักษาความสงบ เ รียบ ร้อย  ความ
ปลอดภัยของประชาชน และความมั่นคง
ของราชอาณาจักร 
4.ปฏิรูประบบงานต ารวจให้โปร่งใส 
เป็นธรรม ตรวจสอบได้ 

 

ที่มา: กองบัญชาการต ารวจนครบาล (ม.ป.ป.) 

 มีการแบ่งหน่วยงานและโครงสร้างการบริหารจัดการที่ประกอบไปด้วย หน่วยงานหลัก
โดยเฉพาะกองบัญชาการต ารวจนครบาล มีหน้าที่ปฏิบัติตามกฎหมายและนโยบาย ระเบียบ ค าสั่ง
ของ ตร.,ก.ต.ช และ ก.ตร  กองบัญชาการต ารวจนครบาลเป็นหน่วยงานหลักที่มีความรับผิดชอบใน
การดูแลความสงบสุขของประชาชนในพื้นที่เขตกรุงเทพมหานครทั้งหมดมีพื้นที่ 1,568.737 ตร.กม.
และปริมณฑลหากได้ รับค าสั่ ง จากผู้ บั งคับบัญชา เช่นการควบคุมฝู งชน ซึ่ งนอกจาก
กรุงเทพมหานครจะเป็นเมืองหลวงเป็นมหานครที่ใหญ่ที่สุดของประเทศและมีความส าคัญแล้ว ยัง
เป็นที่ประทับของพระมหากษัตริย์ รัฐสภา ท าเนียบรัฐบาล กระทรวงทบวงกรมต่างๆเป็นศูนย์กลาง
หรือหัวใจและสมองของประเทศยังเป็นแหล่งท่องเที่ยวที่โด่งดังไปทั่วโลก มีแนวโน้มนักท่องเที่ยว
สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง และมาสเตอร์การ์ด ได้จัดอันดับกรุงเทพมหานครเป็นแชมป์เมืองจุดหมาย
ปลายทางของนักท่ อง เที่ ย ว  จ ากผลส า รวจ เป็ น อันดับ  1  ของโลก  2  ปี ติ ดต่ อกั น ซึ่ ง 
มหาวิทยาลัยลัพเบอระ ได้จัดอันดับกรุงเทพมหานครเป็นเมืองที่มีตึกสูงมากเป็นอันดับ  9 ของโลก
เปน็มหานครที่มีขนาดใหญ่อันดับที่ 15 ของโลก (ศูนย์ข้อมูลกรุงเทพมหานคร, 2560) 

กรุงเทพมหานครยังเป็นศูนย์กลางการบินนานาชาติที่ใหญ่ที่สุดในภูมิภาคเอเชียตะวันออก
เฉียงใต้ ส่งผลให้กรุงเทพมหานครมีสัดส่วนในการผลิตถึงร้อยละ 15 ของผลผลิตมวลรวมของ
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ประเทศ และในอนาคตต้องท าหน้าที่เป็นศูนย์กลางการส่งเสริมทางเศรษฐกิจการค้าในภูมิภาค การ
เข้าสู่ระบบเศรษฐกิจนานาชาติ เช่นการเข้าสู่การเป็นประชาคมอาเซียน (1 มกราคม 2559) และการ
เปิดเสรทีางการค้าโลกท าให้กรุงเทพมหานครมีความส าคัญและเจริญเติบโตมากยิ่งขึ้นอย่างต่อเนื่อง
มีผู้อยู่อาศัยรวมคนไทยนักท่องเที่ยวและแรงงานต่างประเทศอาศัยอยู่อย่างหนาแน่นมากที่สุดใน
ประเทศโดยจ านวนประชากรแฝงปี 2559-2560 และจ านวนนักท่องเที่ยวตัวเลขปี 2560 นั้น 
ส านักงานสถิติและกองเศรษฐกิจการท่องเที่ยวยังรวบรวมไม่แล้วเสร็จ จึงอ้างอิงตัวเลขปี 2558 ซึ่งมี
ประชากรตามทะเบียนราษฎร์ 5,697,541 คนประชากรแฝงประมาณ 8,467,345คนนักท่องเที่ยวไทย
และต่างประเทศประมาณ 56 ,515,597คน รวมทั้งหมดประมาณ 70,860,492 คน และปี 2559
ประชากรตามทะเบียนราษฎร์ 5,777,834 คน ประชากรแฝงประมาณ 8,467,354 คน นักท่องเที่ยว
ไทยและนักท่องเที่ยวชาวต่างประเทศประมาณ 59,196,331 คนรวมทั้งหมดประมาณ 73,441,519 
คนเพื่อใช้ในการเปรียบเทียบว่าในแต่ละปีนั้น จ านวนประชากรโดยรวมในเขตนครบาลแต่ละปีนั้น
เมื่อสังเกตุพบว่ามีจ านวนมากและมีแนวโน้มมากขึ้นในแต่ละปีอัตราส่วนประชาชนต่อต ารวจนคร
บาลสายป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน ปี 2558 ประชากร 4,967.70 คนต่อต ารวจ 1 นาย 
ปี 2559 ประชากร 5,067.37 คนต่อต ารวจ 1 นาย 

 เมื่อเปรียบเทียบกับ ประเทศต่างๆ ในภูมิภาคเดียวกันในปี 2558 เช่น ญ่ีปุ่น ประชากร 
1,000 คนต่อต ารวจ 1 นาย สิงคโปร์ ประชากร 601 คนต่อต ารวจ 1 นาย อินโดนีเซีย ประชากร 595 
คนต่อต ารวจ 1 นาย เวียดนาม ประชากร 321 คนต่อต ารวจ 1 นาย จากปี 2558 ดังตารางที่ 2.5 

 
ตารางท่ี 2.5 เปรียบเทียบอัตราส่วนต ารวจต่อประชากรประเทศต่างๆ 
 

ประเทศ จ านวนต ารวจ/นาย จ านวนประชากรเฉลี่ย/คน 
ญ่ีปุ่น 1 1,000 

สิงคโปร์ 1 601 
อินโดนีเซีย 1 595 
เวียดนาม 1 321 
ไทย 1 1,750 

บช.น.  (ปป. และ สส.) 1 6,068 และ 27,788 

ท่ีมา: ดัดแปลงจาก http://preeda44.blogspot.com/search?updated-max=2018-07-02T03:50:00-
07:00&max-results=7&reverse-paginate=true 

 

โดยประเทศไทยได้คิดจากยอดประชากรตามทะเบียนราษฎ์และนักท่องเที่ยว (70+70 ล้าน
คนรวมประมาณ 140 ล้านคน) ข้าราชการต ารวจสายป้องกันปรามปรามและสืบสวนสอบสวนทั่ว
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ประเทศประมาณ 80,000 คน ส่วนกองบัญชาการต ารวจนครบาลคิดจากยอดประชากรตามทะเบียน
ราษฎร์ ประชากรแฝงและนักท่องเที่ยว 

เป็นเหตุให้ผู้วิจัยมีความสนใจในประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจ
นครบาล ซึ่ง เป็นหัวใจหลักในการรักษาความสงบสุขของสังคมและประชาชนตลอดจน
นักท่องเที่ยวหรือนักลงทุนและแรงงานต่างด้าว เพื่อรักษาความมั่นคงในเขตเมืองหลวง
(กรุงเทพมหานคร) ซึ่งเป็นเสมือนหัวใจหรือสมองของประเทศ ใน 2 มิติดังต่อไปนี้คืองานด้าน
ป้องกันปราบปรามและงานด้านสืบสวนสอบสวนจับกุมผู้กระท าความผิดกฎหมายในเขตนครบาล 
และตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาได้ทั่วราชอาณาจักร ซึ่งกรุงเทพมหานครเป็นเมือง
หลวงและศูนย์กลางหรือหัวใจของประเทศในทุกๆ ด้านนั้น อีกนัยหนึ่งหน้าที่ทั้ง  2 ด้านนี้เป็น
หน้าทีห่ลักและต้องมีการเรียนรู้ฝึกฝนในด้านองค์ความรู้ในด้านต่างๆ ให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลาเพื่อ
แสดงถึงประสิทธิภาพของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ (มาตรา 6 
พระราชบัญญัติต ารวจ พ.ศ. 2547 แก้ไขเพิ่มเติมคร้ังที่ 2 พ.ศ. 2554 ให้ตราเป็นพระราชกฤษฎีกา) ใน
การท าหน้าที่ตามกฎหมายโดยความร่วมมือและประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องด้วยหลาย
หน่วยงาน 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ให้ความสนใจคือ งานด้านการป้องกันการปราบปรามและงาน
ด้านสืบสวนสอบสวนเน่ืองจากเป็นหน้าที่หลักและเป็นหัวใจที่ส าคัญในการรักษาความสงบสุขของ
ประชาชน สังคมและความมั่นคงของประเทศ 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎี 

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2527, หน้า 7) ให้ความหมายว่าทฤษฎีคือ ชุดของหลักการ และค านิยาม
ของถ้อยแถลงที่มีลักษณะเป็นจริง โดยทั่วไปที่เกี่ยวเนื่องกันและกัน ( Interrelated sets of 
generalizalions) ที่ท าหน้าที่ในด้านแนวคิดที่จะรวบรวมเอาส่วนต่างๆ เอาโลกเข้าประจักษ์ที่ได้รับ
การเลือกสรร และประเมินได้อย่างเป็นระบบ 

ราชบัณฑิตยสถาน (2556) ให้ความหมายว่าทฤษฎีคือ ความเห็น การเห็น การเห็นด้วยใจ 
ลักษณะคิดคาดเอาตามหลักวิชาเพื่อเสริมเหตุผลและรากฐานให้แก่ปรากฏการณ์ หรือข้อมูลใน
ภาคปฏิบัติซึ่งเกิดขึ้นอย่างมีระเบียบ 

2.3.1 แนวคิดประสิทธิภาพ 
              ราชบัณฑิตยสถาน (2556) ได้ให้ความหมายของค าว่าประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง 
ความสามารถที่ท าให้เกิดผลในงาน นอกจากนี้  ค าว่าประสิทธิภาพยังใช้ควบคู่กับค าอ่ืนๆ เช่น
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพในการเรียนการสอน (นุกูล ชูทอง) 
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Katz & Kahn (1978) ได้กล่าวไว้ว่า ประสิทธิภาพเป็นส่วนประกอบส าคัญของประสิทธิผล 
การมองประสิทธิภาพขององค์การจึงเป็นการพิจารณาไปที่การบรรลุเป้าหมายขององค์การนั้น 
ปัจจัยประกอบด้วย การฝึกอบรม ประสบการณ์ ความผูกพันต่อองค์การ 

Feinberg (2006) ได้กล่าวไว้ว่า ประสิทธิภาพเป็นการผสมผสานกันระหว่างปัจจัยน าเข้า
ทั้งหลาย เช่น เงินทุน แรงงาน เคร่ืองจักร เคร่ืองมือ และอ่ืนๆ เพื่อท าให้ได้สิ่งที่ต้องการหรือผลผลิต
ออกมา โดยใช้ปัจจัยน าเข้าน้อยที่สุด 

Petersen & Plowman (1953) ได้ให้ความหมายประสิทธิภาพไว้ว่าเป็นเร่ืองของการลด
ต้นทุนการผลิต และคุณภาพของผลผลิตหรือการด าเนินงานที่เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด โดยที่
การด าเนินงานที่จะถือว่ามีประสิทธิภาพสูงสุด คือการท างานที่สามารถผลิตสินค้าหรือบริการใน
ปริมาณและคุณภาพที่ต้องการเหมาะสม และใช้ต้นทุนน้อยที่สุด เพื่อค านึงถึงสถานการณ์และข้อ
ผูกพันด้านการเงินที่มีอยู่ ในทางเศรษฐศาสตร์จะพิจารณาจาก 5ประการคือการด าเนินการ ต้นทุน 
คุณภาพ ปริมาณ และวิธีการในการผลิต 

Millet (1954) ได้ให้ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพ ว่าหมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ท า
ให้เกิดความพึงพอใจและได้รับผลก าไรจากการปฏิบัติงานดังกล่าว โดยที่ความพึงพอใจนั้น 
หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการให้กับประชาชน โดยพิจารณาจาก การให้บริการอย่างเท่า
เทียมกัน (Equitable Service) การให้บริการอย่างรวดเร็วทันเวลา (Timely Service) การให้บริการ
อย่างเพียงพอ (Ample Service) การให้บริการอย่างต่อเนื่อง (Continuous Service) และการให้บริการอย่าง
ก้าวหน้า (Progression) นอกจากนี้ กู๊ด (Good, 1973) ยังได้ให้ความหมายของค าว่าประสิทธิภาพว่า 
คือ ความสามารถที่ท าให้เกิดความส าเร็จตามความปรารถนาโดยใช้เวลา และความพยายามเล็กน้อย
ก็สามารถให้ผลงานส าเร็จได้อย่างสมบูรณ์ รวมถึง ดรักเกอร์ (Drucker, 2002) ได้กล่าวไว้ว่า 
ประสิทธิภาพคือการกระท าสิ่งต่างๆ ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม (Doing things Right) ประสิทธิภาพมี 
2 อย่าง คือ ประสิทธิภาพด้านต้นทุน (Cost efficiency) กับ ประสิทธิภาพด้านเวลา (Time 
efficiency) ซึ่งเป็นภาพรวมของประสิทธิภาพในการท างาน 

สายพิณ ปั้นทอง (2560) กล่าวว่า “ประสิทธิภาพ” สามารถมองได้มากกว่า 1 มุมมอง คือ 
มุมมองในเชิงเศรษฐศาสตร์ “ประสิทธิภาพ” มีความหมายถึง ความสัมพันธ์กันระหว่าง ปัจจัยน าเข้า 
(Input) กับ ผลผลิต (Output) ที่ได้รับจากการใช้วัตถุดิบหากมีการใช้ปัจจัยในการผลิตน้อย แต่ใน
ระบบการผลิตให้ผลผลิตที่มีมูลค่าสูงกว่าการน าเข้าวัตถุดิบและกระบวนการด าเนินการ ส่งผลให้
มูลค่าของผลิตสูงกว่ามูลค่าในการลงทุนมากเท่าใดนั่นคือแสดงให้เห็นถึงความมีประสิทธิภาพที่สูง
ของกระบวนการผลิตนั้น และในอีกมุมมองหนึ่ง คือมุมมองในเชิงปฏิบัติงาน เป็นการมองในผล
การปฏิบัติงานที่ได้จากการท างานในกระบวนการที่ถูกต้อง ใช้เวลารวดเร็วกว่าเดิม ทันตามความ
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ต้องการของลูกค้า เกิดความพึงพอใจโดยรวมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยมองในเร่ืองของการ
บริหารจัดการทรัพยากรในการผลิตโดยรวมถึงคนและวัสดุอุปกรณ์ที่ เหมาะสม คุ้มค่า เกิด
ประโยชน์สูงสุด ในส่วนของกระบวนการผลิตมีการพิจารณาถึงเทคนิค วิธีการใหม่ๆ เข้ามาใช้เพื่อ
ช่วยในการลดขั้นตอนการท างานเพื่อให้เกิดความสะดวกในการท างานมากขึ้น รวมถึงปัจจัยในการ
สร้างความพึงพอใจให้กับผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง ทั้งในส่วนผู้ รับบริการ ผู้ปฏิบัติงาน และใน
กระบวนการผลิตต้องเกิดการสูญเสียต่อทรัพยากรน้อยที่สุด ซึ่งถ้าผลการปฏิบัติงานดี จึงถือว่างานมี
ประสิทธิภาพโดยมองรวมทั้งองค์การที่แสวงผลก าไร หรือองค์การที่ไม่แสวงผลก าไรก็ตาม 

เห็นได้ว่าประสิทธิภาพนั้นมีผู้ให้ค าจ ากัดความไว้หลากหลายรูปแบบ อาจกล่าวได้ว่า 
ประสิทธิภาพนั้นเป็นการด าเนินกิจกรรมโดยใช้ความสามารถของบุคลากร วัสดุอุปกรณ์ อย่างคุ้มค่า
และได้ผลเพื่อให้กิจกรรมนั้นบรรลุเป้าหมาย 
 

2.3.2 แนวคิดด้านการบริหารจัดการ 
วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2553) การบริหารและการบริหารจัดการมีแนวคิดมาจากธรรมชาติ

ของมนุษย์ที่เป็นสัตว์สังคมซึ่งจะต้องอยู่รวมกันเป็นกลุ่ม โดยจะต้องมีผู้น ากลุ่มและมีแนวทางหรือ
วิธีการควบคุมดูแลกันภายในกลุ่มเพื่อให้เกิดความสุขและความสงบเรียบร้อย  ซึ่งอาจเรียกว่า
ผู้บริหารและการบริหารตามล าดับดังนั้นที่ใดมีกลุ่มที่นั่นย่อมมีการบริหาร 

ติน ปรัชญพฤทธิ์  (2535) มองการบริหารในลักษณะที่เป็นกระบวนการโดยหมายถึง
กระบวนการน าเอาการตัดสินใจ และนโยบายไปปฏิบัติ ส่วนการบริหารรัฐกิจหมายถึงเกี่ยวข้องกับ
การน าเอานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ ในส่วนของHerbert A.Simon (1947) กล่าวถึงการบริหารว่า
หมายถึง กิจกรรมที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป รว่มกันด าเนินการเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์  

กล่าวโดยสรุปการบริหารนั้นหมายถึงการที่บุคคลไตร่ตรองผ่านกระบวนการต่างๆ และ
ตัดสินใจสั่งการ บริหารโดยผ่านกระบวนการที่เหมาะสมที่สุด 

 Koontz (อ้างถึงใน สมพงศ์ เกษมสิน, 2523) ให้ความหมายของการจัดการ หมายถึง การ
ด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้โดยอาศัยปัจจัยทั้งหลาย ได้แก่ คน เงิน วัสดุสิ่ งของ เป็น
อุปกรณ์การจัดการนั้น อาจกล่าวได้ว่า การจัดการหมายถึง การคัดสรรผ่านองค์ประกอบหรือปัจจัย
ต่างๆ เพื่อใช้ในการจัดการ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2543) กล่าวถึงลักษณะของงานบริหารจัดการไว้ 3 ด้าน คือ  
1)  ในด้านที่เป็นผู้น าหรือหัวหน้างานงานบริหารจัดการ หมายถึง ภาระหน้าที่ของบุคคล

ใดบุคคลหนึ่งที่ปฏิบัติตนเป็นผู้น าภายในองค์การ 
2)  ในด้านของภารกิจหรือสิ่งที่ต้องท างานบริหารจัดการ หมายถึง การจัดระเบียบ

ทรัพยากรต่างๆ ในองค์การและการประสานกิจกรรมต่างๆ เข้าด้วยกัน 
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3) ในด้านของความรับผิดชอบงานบริหารจัดการ หมายถึง การต้องท าให้งานต่างๆ ส าเร็จ
ลุล่วงไปด้วยดีด้วยการอาศัยบุคคลต่างๆ เข้าด้วยกัน  

กล่าวได้ว่าการบริหารจัดการหมายถึงการคัดสรรจากปัจจัยหรือองค์ประกอบผ่านการ
ไตร่ตรองหรือกระบวนการที่เหมาะสมที่สุดแล้วตัดสินใจด าเนินกิจกรรม 

จากความหมายของแนวคิดด้านประสิทธิภาพ และแนวคิดด้านการจัดการ จึงสามารถสรุป
ได้ว่า ประสิทธิภาพการบริหารจัดการหมายถึงโดยการด าเนินกิจกรรมให้บรรลุตามเป้าหมายโดยใช้
ความสามารถของผู้น าและบุคลากร วัสดุอุปกรณ์ ผ่านการไตร่ตรองหรือกระบวนการที่เหมาะสม
ที่สุดแล้วเพื่อตัดสินใจด าเนินกิจกรรมอย่างคุ้มค่าและได้ผล 

 

2.3.3 แนวคิดทฤษฎี POSDCoRBของ (Luther H. GulickUrwick) กูลิคและเออวิค 
ทฤษฎีองค์การประสิทธิภาพ Organization Theory กระบวนการบริหารเพื่อความส าเร็จในรูปแบบ
ของ POSDCoRBมีกระบวนการบริหาร 7 ขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

1. Planning การวางแผน 
2. Organizing การจัดองค์การ 
3. Staffing การจัดคนเข้าท างานหรือการบริหารงานบุคคล 
4. Directing การอ านวยการ 
5. Coordinating การประสานงาน 
6. Reporting การรายงาน 
7. Budgeting การจัดท างบประมาณ 
 

 หลักการและแนวคิดของ POSDCoRB 
              ได้รวมนักวิชาการเพื่อประเมินข้อผิดพลาดในการบริหารจัดการในกองทัพ  เพื่อใช้ในการ
ปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพสูงสุด ลูเธอร์ กูลิค และ ลินดัลเออร์วิค  เป็นหนึ่งในกลุ่มนักวิชาการที่
ได้มารวมตัวกันในคร้ังนั้น ปีค.ศ. 1937 ได้เสนอแนวคิดภาระหน้าที่ที่ส าคัญของนักบริหาร 
POSDCoRBในบทความ Paper on the Science of Administration: Notes on the Theory of 
Organization คือหลักในการบริหารจัดการองค์กรที่ใช้กันทั้งภาครัฐและเอกชนที่ผู้มีอ านาจบริหาร
จัดการมีหน้าที่และบทบาทการบริหารอยู่ 7 ประการดังแผนภาพที่ 2.8 
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  ภาพท่ี 2.8 POSDCoRB 
  ที่มา: ผู้วิจัยดัดแปลงจาก http://adisony.blogspot.com/2012/10/luther-gulick.html 
 
 การบริหารองค์การเพื่อความส าเร็จในรูปแบบของ POSDCoRB มีดังต่อไปนี้ 

P (Planning) หมายถึงการวางแผน การก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ขององค์การและ
นโยบายในการปฏิงานไว้ล่วงหน้า 

O (Organizing) หมายถึงการจัดองค์การ การจัดโครงสร้างของงานโดยก าหนดงาน สายการ
บังคับบัญชา การแบ่งงาน อ านาจหน้าที่ตามความรับผิดชอบ 
           S (Staffing) หมายถึงการจัดการเกี่ยวกับคนเข้าท างาน การสรรหาบุคคลากร การแต่งตั้ง 
การบรรจุ เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย หรือการบริหารทรัพยากรบุคคล 
           D (Directing) หมายถึงการอ านวยการ การตัดสินใจ การสั่งการ การมอบหมายงานไปยัง
ผู้ใต้บังคับบัญชา การใช้ภาวะผู้น าในการจูงใจและยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา 
           Co (Coordinating) หมายถึงการประสานงานในภารกิจหรือกิจกรรมที่แยกออกไปเป็นส่วน
ต่างๆเพื่อให้ทุกส่วนประสานสอดคล้องไปสู่เป้าหมาย 
           R (Reporting) หมายถึงการรายงานได้แก่การรับฟังการรายงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อ
รวบรวมข้อมูลของแต่ละสายงาน ประมวลผลในการตัดสินใจและอาจรายงานต่ อไปยัง
ผู้บังคับบัญชาต่อไป 

Planning 

Organization 

Staffing 

Directing Coordinating 

Reporting 

Budgeting 

POSDCoRB 

http://adisony.blogspot.com/2012/10/luther-gulick.html
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B (Budgeting) หมายถึงการจัดสรรหรือจัดท างบประมาณ การจัดงบประมาณเพื่อใช้จ่ายให้
เหมาะสมในแต่ละหน่วยงานและภารกิจ 
         ชุบ  กาญจนประกร (2526)ได้เพิ่ม P และ A เข้าไปคือ Policy นโยบายและ Authority คือ
อ านาจหน้าที่จึงเป็นลักษณะของการวิจัยเพื่อพัฒนาโดยเสริมด้วยทฤษฎีของ Luther H. Gulick และ
Urwick ในแนวคิดว่าด้วย POSDCoRB ซึ่งเป็นแนวคิดทฤษฎีประสิทธิภาพและ PA แนวคิดของ 
ศ.ดร.ชุบ กาณจนประกร จึงเป็นลักษณะดังนี้ PA-POSDCoRB 
             ตามที่ได้กล่าวมาข้างต้นตามแนวคิด PA-POSDCoRB นั้นผู้วิจัยได้ศึกษาข้อมูลด้านต่างๆซึ่ง
มีความสอดคล้องกับทฤษฎี 7’s ซึ่งเป็นแนวคิดทฤษฎีที่เน้นการพัฒนาองค์การสามารถต่อยอดกันได้
เพื่อทราบถึงประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล และสามารถพัฒนา
เสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลต่อไปได้ เพื่อความ
มั่นคงของประเทศอีกด้าน 
 

2.3.4 แนวคิดทฤษฎี 7’s 
แนวคิดของนักทฤษฎี (Thomas J. Peters) โธมัส เจ ปีเตอร์ส(Robert H. Waterman.jr)  

โรเบิร์ดเอช วอเตอร์แมน จูเนียร์ 2 ที่ปรึกษาของบริษัทแมคคินซี่ย์ได้พัฒนาความเป็นเลิศ ช่วงปี 
1977 พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานนอกจากกลยุทธ์และโครงสร้าง ทฤษฏีที่ว่า
ด้วย 7’s หมายถึง ทฤษฏีองค์การประสิทธิภาพที่พยายามค้นหาสาเหตุว่า จุดอ่อนจุดแข็งของการ
บริหารงานลีลาอเมริกาและลีลาญีปุ่นมีอย่างไรแล้วพบว่า ลีลาการบริหารงานลีลาอเมริกันเน้นหนัก
ด้าน Hardware คือ เคร่ืองจักรกลและอ่ืนๆ โดยสามารถสรุปเป็น 3’s คือ 1.Skill (ทักษะการ
ปฏิบัติงาน) 2.Staff (การเลี้ยงดูบุคลากร) 3.Style (ลีลาการบริหารจัดการ) โดยมี Super Ordinate 
Goal (เป้าหมายขององค์การ) หรือ Shared Value ระบบคุณค่าร่วมเป็นตัวเชื่อ รวมเป็น 7’s ด้วยกัน 
(ติน ปรัชญพฤทธิ์, 2553) 

นักทฤษฎีได้ให้ความหมายและองค์ประกอบ 
1) องค์ประกอบโครงสร้างองค์การ เป็นปัจจัยด้านการบริหารจัดการครอบคลุมไปถึงการ

จัดโครงสร้างองค์กรของสายงาน สายบังคับบัญชา การจัดกลุ่มงาน การเงินงบประมาณ ปัจจัยด้าน
นโยบาย เช่น การก าหนดวิสัยทัศน์ การก าหนดพันธกิจที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ และการก าหนด
วัตถุประสงค์ 

2)  องค์ประกอบด้านบุคคล เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดเนื่องจากเป็นหมู่คณะของการ
ด าเนินงาน มีวัตถุประสงค์ร่วมกัน เช่น ความรู้ความสามารถที่เกี่ยวข้องกับบทบาทหน้าที่ ทักษะ 
การใช้เทคโนโลยี ความเป็นผู้น า ทักษะด้านการบริหารจัดการ ดังนั้นการพัฒนาองค์การที่มี
ประสิทธิภาพนั้นจ าเป็นต้องพัฒนาปัจจัยด้านบุคคล 
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3) องค์ประกอบด้านเทคโนโลยี เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการออกแบบผลิตภัณฑ์ การ
ออกแบบการบริหาร การใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีที่ทันสมัยในกระบวนการผลิต การจัดท าระบบ การ
ตรวจสอบคุณภาพ การควบคุม การเชื่อโยงการตลาดและการบริหารเพื่อการจ าหน่ายผลิตภัณฑ์สู่
สังคม การเลือกใช้เทคโนโลยีอย่างเหมาะสมกับงานที่ใช้ความแม่นย าสูง  Pascale และ Athos (อ้าง
ถึงใน อนุวัฒน์ ทรัพย์พืชผล, 2546 หน้า 234-238) ได้สรุปถึงความหมายของแต่ละองค์ประกอบของ
กรอบแนวคิดทฤษฎี 7’s 

Kotler (2000) ได้อธิบายถึง การวิเคราะห์ความหมายของแนวคิด 7’sดังนี้  
1. กลยุทธ์ (Strategy) คือ ชุดของการปฏิบัติการ โดยมีความมุ่งหมายเพื่อสร้างความ

ได้เปรียบเหนือคู่แข่งขันที่ยั่งยืน 
2. โครงสร้าง (Structure) คือ แผนภูมิขององค์การพร้อมกับข้อมูลที่เกี่ยวข้องแสดงให้เห็น

ความสัมพันธ์ว่าใครต้องรายงานขึ้นตรงกับใคร รวมทั้งแสดงให้เห็นว่าสายงานต่างๆ มีการจัดแบ่ง
และรวมกันอย่างไร 

3. ระบบ (System) คือ กระบวนการและทิศทางการไหลของงาน ที่แสดงให้เห็นว่าการ
ด าเนินงานประจ าวันขององค์การด าเนินไปอย่างไร เช่น ระบบข้อมูล ระบบการจัดงบประมาณ
เงินทุน ระบบการผลิต ระบบควบคุมคุณภาพ และระบบการวัดผลการด าเนินงาน เป็นต้น 

4. ค่านิยมร่วม (Stare Values) คือ ค่านิยมที่คนส่วนมากในองค์การยึดถือเป็นแนวปฏิบัติ 
ปกติจะเขียนเป็นข้อความแสดงถึงเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่บริษัทยึดถือร่วมกัน ข้อความที่เขียน
มีความชัดเจน เข้าใจง่าย ครอบคลุมถึงทุกคนทั่วทั้งองค์การ และเป็นหลักยึดถือได้ตลอดไป 

5.   รูปแบบการบริหาร (Style) คือ สิ่งที่ผู้บริหารถือเป็นสิ่งส าคัญ ที่แสดงออกมาในรูปของ
การใช้เวลา การให้ความสนในและพฤตกรรมการบริหารงานที่เป็นแบบขององค์การโดยเฉพาะ 
แสดงให้เห็นว่าฝ่ายผู้บริหารมีพฤติกรรมการบริหารงานอย่างไร ซึ่งมีความส าคัญมากกว่าสิ่งที่
ผู้บริหารพูด 

6. พนักงาน (Staff) คือ สมาชิกทั้งหมดในองค์การ อันประกอบด้วยพนักงานระดับใน
องค์การ 

7. ทักษะฝีมือ (Skills) คือ ความรู้ความสามารถที่เป็นจุดเด่นที่องค์การมี ที่จะสามารถ
ด าเนินงานกลยุทธ์เพื่อให้ประสบผลส าเร็จ 

ปัจจัยตัวแปร S3 ตัวแรก คือ “Strategy, Structure และ Systems” เปรียบได้กับส่วนที่
เรียกว่า “ฮาร์ดแวร์” (Hardware) ของระบบคอมพิวเตอร์ที่ท าให้เกิดความส าเร็จ  
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ส่วนปัจจัยตัวแปรที่เหลือ Sอีก 4 ตัว คือ “Style, Staff, Skills และ Shared values” คือส่วนที่
เป็น “ซอฟต์แวร์” (Software) ซึ่งทั้ง 2 ส่วนจะต้องประกอบร่วมกัน จึงจะท าให้การด าเนินตามแผน
กลยุทธ์ประสบผลส าเร็จ ดังแสดงในภาพที่ 2.9 

 

 
    ภาพท่ี 2.9 โครงร่างแนวคิดทฤษฎี 7’s 
    ที่มา: Higgins & Vincze, 1993, p.344 
 

แนวคิดโครงร่าง 7’s ช่วยท าให้การศึกษาจุดแข็งจุดอ่อนขององค์การสะดวกง่ายขึ้น และทั้ง
ยังให้ข้อคิดที่ส าคัญอันมีประโยชน์ต่อผู้บริหารอย่างน้อยที่สุด 4 ประการดังนี้คือ 

1. ความสามารถขององค์การที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และแนวทางที่เหมาะสมของ
การเปลี่ยนแปลง เกิดจากปัจจัยที่มีอิทธิพลหลายปัจจัย นอกจากปัจจัยของโครงสร้างกลยุทธ์แล้ว ยัง
ประกอบด้วยปัจจัยอีก 5 ตัว ที่เหลืออีกด้วย 

2. ปัจจัยตัวแปรทั้ง 7 ตัว มีส่วนสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องซึ่งกันและกัน และเป็นการยากที่บางที
อาจเป็นไปไม่ได้เลย ที่จะท าให้ปัจจัยตัวใดตัวหนึ่งก้าวไปข้างหน้าโดยที่ไม่ท าให้ปัจจัยตัวอ่ืนๆ 
ก้าวหน้าตามไปด้วย ผู้บริหารที่ต้องการบริหารงานให้เกิดสัมฤทธิ์ผล จึงควรให้ความส าคัญกับตัว
แปรทั้งฮาร์แวร์และซอฟต์แวร์ไปพร้อมๆ กัน 

3. แผนงานกลยุทธ์ที่ได้รับการออกแบบอย่างรอบคอบเป็นจ านวนมาก ต้องประสบกับ
ความล้มเหลวอันเนื่องมาจากการขาดความสนใจในปัจจัยตัวแปรอ่ืนๆ ของผู้บริหารนั่นเอง ท านอง
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เดียวกับแผนกลยุทธ์ของกองทัพในสมรภูมิที่ได้รับการวางแผนอย่างดีเลิศ ต้องถูกท าลายลง
เนื่องจากขาดการส่งก าลังบ ารุงทางทหาร การจัดระบบการบริหารงานที่ไม่เหมาะสม หรือการขาด
พนักงานี่ได้รับการฝึกอบรมอย่างดี (Well-trained Staff) ก็มีส่วนส าคัญที่จะท าให้แผนกลยุทธ์ที่ได้
วางแผนไว้เป็นอย่างดีที่สุดไม่ประสบความส าเร็จได้เช่นเดียวกัน 

4. ปัจจัยตัวแปรทั้ง  7  ตัว ก็ไม่สามารถบอกได้ว่าปัจจัยตัวใดส าคัญที่สุดในการ
เปลี่ยนแปลงองค์การ ณ เวลาหนึ่ง บางครั้งปัจจัยตัวที่ส าคัญที่สุดอาจเป็นกลยุทธ์แต่บางคร้ังอาจเป็น
ระบบหรือโครงสร้างก็เป็นได้ 

จากแนวคิดโครงร้าง 7’s ซึ่งมีองค์ประกอบในปัจจัย ทั้ง 7 ด้าน ซึ่งในแต่ละด้านอธิบาย
ความเกี่ยวข้องทางด้านแนวคิดด้านการบริหารจัดการ   

ค าว่า “กลยุทธ์” (Strategy) มีผู้ให้ความหมายไว้หลากหลาย มีความแตกต่างกัน ดังนี้ 
สุมาลี จิระจรัส (2548) สรุปความหมาย กลยุทธ์ ว่าเป็นวิธีในการปฏิบัติที่องค์การเลือกใช้

เป็นเคร่ืองมือเพื่อให้องค์การสามารถบรรลุยังเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในอนาคตจากสภาพปัจจุบันที่
เป็นอยู่ 

สุพานี สฤษฎ์วานิช (2553, หน้า 361) ได้ให้ความหมายกลยุทธ์ว่าหมายถึง แผนงานส าคัญที่
องค์การจะใช้เป็นแนวทางในการบรรลุสู่เป้าหมายหลักขององค์การ 

Hill (1998) ให้ความหมาย กลยุทธ์ คือ รูปแบบเฉพาะของการตัดสินใจและการปฏิบัติที่
ผู้บริหารใช้เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

Pitts & Lei (2000, p. 6) ได้ให้ความหมายไว้ว่ากลยุทธ์ หมายถึง แนวคิดและแผนงานต่างๆ 
ที่องค์การน ามาใช้เพื่อให้เกิดความส าเร็จเหนือคู่แข็ง กลยุทธ์จะถูกออกแบบเพื่อช่วยให้องค์การ
บรรลุผลส าเร็จ โดยมีความได้เปรียบและมีประสิทธิภาพเหนือกว่าคู่แข่ง 

Schermerhorn  (2002, p. 203)  กล่าวว่า  กลยุทธ์หมายถึง แผนแม่บทหรือแผนปฏิบัติการ
หลักส าคัญขององค์กร (Comprehensive Action Plan) ซึ่งองค์การใช้เป็นตัวก าหนดทิศทางการ
ด าเนินงานระยะยาว รวมทั้งใช้เพื่อเป็นแนวทางในการใช้ทรัพยากรเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย โดยท าให้
ได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยั่งยืน (Sustainable Competitive Advantage) กลยุทธ์จะมุ่งเน้นการ
น ามาใช้ในสภาวการณ์หรือสิ่งแวดล้อมที่มีการแข่งขัน (Competitive Environment) อันแสดงถึง 
“การคาดการณ์ที่ดีที่สุด” (Best Guess) ในสิ่งที่ต้องการกระท าเพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าจะเกิด
ผลส าเร็จในอนาคตในขณะที่เผชิญอยู่กับคู่แข่งขัน หรือแม้แต่ในสภาวการณ์ที่เกิดการเปลี่ยนแปลง  

Hitt, Ireland, & Hoskisson (2007) กล่าวว่ากลยุทธ์ เป็นชุดของภาระผูกพันและการ
ด าเนินการต่างๆ ที่ได้มีการประมวลและประสานเข้าด้วยกัน โดยมีเป้าหมายเพื่อใช้ประโยชน์จาก
ความสามารถหลัก (Core Competencies) เพื่อให้ได้ข้อได้เปรียบในการแข่งขันเหนือคนอ่ืน 
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สรุปได้ว่า กลยุทธ์ หมายถึง แผนงานหรือแนวปฏิบัติที่ระบุถึงเป้าหมายในอนาคต มี
ขอบเขตความต้องการที่ชัดเจน โดยท าหน้าที่เป็นเคร่ืองมือของผู้บริหาร มีการก าหนดวิธีการ 
รูปแบบการตัดสินใจ มีเป้าหมายที่ต้องการให้องค์การบรรลุประสิทธิผลที่ตั้งไว้  (สายพิณ ปั้นทอง, 
2559) 

ในปัจจุบันมีการออกแบบโครงสร้างองค์การที่เปลี่ยนแปลงไป เป็นโครงสร้างองค์การแบบ
ร่วมสมัย เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการด าเนินองค์การ จากเดิมที่ผู้บริหารและองค์การยังคง
คุ้นเคยกับการออกแบบองค์การที่ เน้นสายการบังคับบัญชาและมีความเป็นระบบราชการ 
(Bureaucratic Approach) แต่ในปัจจุบันสภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ได้แก่ การ
แข่งขันระดับโลกาภิวัตน์ ความหลากหลาย ประเด็นทางจริยธรรม ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
ธุรกิจแบบ E-Commerce ต้นทุนขององค์การคือความรู้และสารสนเทศ ความคาดหวังของผู้ปฎิบัติ
งาน สิ่งที่กล่าวมาข้างต้นท าให้ผู้บริหารและคนในองค์การจ าเป็นต้องปรับตัวเพื่อรองรับ และตอบ
โต้การเปลี่ยนแปลงอย่างมาก รวมถึงการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การ ท าให้โครงสร้างองค์การ
เปลี่ยนจากโครงสร้างที่เน้นสายบังคับบัญชาไปสู่โครงสร้างที่ยืดหยุ่นและเน้นการท างานร่วมมือกัน 

นิตยา  เงินประเสริฐศรี (2558) กล่าวว่า การเปลี่ยนจากโครงสร้างระบบจักรกล  
(Mechanical System) ไปสู่โครงสร้างระบบที่เป็นธรรมชาติและชีววิทยา (Natural and Biological 
Systems)  มีความจ า เป็นในการสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กับองค์การ จาก
สภาพแวดล้อมในปัจจุบัน โครงสร้างองค์กรก าลังเปลี่ยนแปลงไป จากโครงสร้างองค์การแบบสูง 
เน้นความเข้มงวด เน้นสายบังคับบัญชา มีแนวโน้มเป็นผู้น าที่เป็นเผด็จการ และการติดต่อสื่อสารมี
ลักษณะเป็นทางการ ไปสู่โครงสร้างองค์การที่ยืดหยุ่น เน้นการกระจายอ านาจ มีความร่วมมือใน
แนวนอน และแบ่งปันสารสนเทศระหว่างกัน ขอบเขตระหว่างองค์การไม่ชัดเจน องค์การมีความ
ร่วมมือกัน ในรูปแบบองค์การเสมือนจริง(Virtual Organization) ซึ่งติดต่อกันทางอิเล็กทรอนิกส์  
ซึ่งในสภาพแวดล้อมปัจจุบันส่งผลให้องค์การมีการออกแบบโครงสร้างใหม่ในรูปแบบขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ซึ่งแตกต่างจากโครงสร้างองค์การแบบดั่งเดิมที่เน้น
องค์การแบบประสิทธิภาพ (Efficient Organization) แต่องค์การแบบใหม่เน้นโครงสร้างแบบ
องค์การแห่งการเรียนรู้ ดังภาพที่ 2.10 
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  ภาพท่ี 2.10 แนวทางการศึกษาของการออกแบบองค์การ 
  ที่มา: Daft (2004) 
 
 จากภาพที่  2.10 ในการออกแบบโครงสร้างที่เปลี่ยนแปลงไปในปัจจุบันเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในหลายด้านดังนี้  

1. จากโครงสร้างแนวตั้งสู่โครงสร้างแนวนอน โครงสร้างองค์การแบบดั่ง เดิม
ประกอบด้วยกิจกรรมต่างๆ น ามารวมเข้าด้วยกันเป็นแผนกงานตามหน้าที่ซึ่งมีความร่วมมือกันน้อย 
องค์การมีการประสานงานและควบคุมด้วยสายการบังคับบัญชา โดยอ านาจการตัดสินใจอยู่ใน
ระดับบน โครงสร้างแบบจึงค่อนข้างมีประสิทธิภาพเพราะการผลิตมีประสิทธิภาพ พัฒนาให้
ผู้ปฏิบัติงานมีทักษะเชิงลึก และสายการบังคับบัญชาใช้เป็นกลไกของการควบคุม แต่สภาพแวดล้อม
ในปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วท าให้โครงสร้างแนวตั้งมีปัญหา ผู้บังคับบัญชาไม่
สามารถโต้ตอบการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว 

ส าหรับโครงสร้างองค์การที่มีการปรับเปลี่ยนไปนั้น เกิดเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จะ
ขจัดสายบังคับบัญชาแนวตั้ง แต่ให้ผู้ปฏิบัติงานท างานเป็นทีม หรือท างานตามกระบวนการต่างๆ
มากกว่าท างานตามแผนกที่ตนสังกัด ละระดับสายการบังคับบัญชาให้เหลือน้อยลง โดยมีผู้บริหาร
ไม่กี่คนท าหน้าที่สนับสนุนด้านเทคนิค โครงสร้างองค์การจะประกอบไปด้วยทีมที่มีการบริหาร
จัดการด้วยตนเอง โดยไม่มีขอบเขตระหว่างแผนกงานตามหน้าที่  เพราะทีมประ กอบด้วย
ผู้ปฏิบัติงานที่มาจากแผนกต่างๆ ทีมบริหารจัดการด้วยตนเอง 

2. จากภารกิจประจ าสู่บทบาทที่ได้รับมอบหมาย ในองค์การแบบดั่งเดิมจะแบบแยก
ภารกิจเป็นส่วนต่างๆ ตามความช านาญเฉพาะด้านผู้บริหารระดับหน้าที่ควบคุมภารกิจ คาดหวังให้
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ผู้ปฏิบัติงานท างานตามค าสั่ง แต่โครงสร้างองค์การแบบสมัยใหม่มีรูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานจะแสดงบทบาทในฐานะเป็นส่วนหนึ่งของทีมหรือแผนกงาน โดยมีการปรับ
บทบาทได้ ในองค์การจะมีกฎเกณฑ์และระเบียบไม่มากนัก ผู้ปฏิบัติงานจะท าหน้าที่ควบคุมภารกิจ
มากกว่า องค์การสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานแก้ไขปัญหาโดยท างานร่วมกับคนอ่ืนได้ 

3. จากระบบการควบคุมอย่างเป็นทางการสู่การท างานที่แบ่งปันสารสนเทศระหว่างกัน 
Hurst (1995) กล่าวว่า โครงสร้างองค์การสมัยใหม่ที่มุ่งเน้นให้องค์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
องค์การจะก าหนดระบบควบคุมที่เป้นทางการและมีสารสนเทศเพิ่มมากขึ้น เพื่อควบคุมการ
ปฏิบัติงานที่เบี่ยงเบนจากมาตรฐานและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ระบบสารสนเทศสามารถใช้
ประโยชน์ต่างๆ ให้ผู้ปฏิบัติงานแบ่งปันสารสนเทศระหว่างกันเพื่อท าให้องค์การปฏิบัติหน้าที่ได้ผล
สูงสุด องค์การแห่งการเรียนรู้ได้พยายามเปลี่ ยนแปลงให้เป็นองค์การขนาดเล็กซึ่งผู้ปฏิบัติงาน
ทั้งหมดมีสารสนเทศเกี่ยวกับองค์การ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถโต้ตอบต่อสิ่งต่างๆ ได้อย่างรวดเร็ว 
มีการแบ่งปันแนวคิดและสารสนเทศทั่วทั้งองค์การ ผู้บริหารหรือผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ใช้สารสนเทศ
เพื่อควบคุมผู้ปฏิบัติงาน แต่พยายามเปิดช่องทางการติดต่อสื่อสารเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานได้แสดง
แนวคิดต่างๆ  

4. จากกลยุทธ์การแข่งขันสู่กลยุทธ์ร่วมมือกัน การปรับโครงสร้างองค์การไปสู่องค์การ
แห่งการเรียนรู้ มีการมอบอ านาจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนากลยุทธ์เพราะผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้มีความ
ใกล้ชิดกับลูกค้า ผู้มาติดต่อ รวมทั้งใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ดังนั้นผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ปฏิบัติงานจะช่วย
ก าหนดความต้องการและทางแก้ไขปัญหา และมีส่วนร่วมในการจัดท ากลยุทธ์ เพื่อให้องค์การเป็น
ศูนย์รวมของความร่วมมือ 

5. จากวัฒนธรรมเข้มงวดสู่วัฒนธรรมปรับตัว โครงสร้างองค์การที่มีผลการปฏิบัติงานสูง
จะมีวัฒนธรรมการปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมภายนอกในองค์การหลายๆแห่ง ตกอยู่ในอันตราย
เพราะมีวัฒนธรรมที่เข้มงวด (ไม่ยืดหยุ่น) ในองค์การแห่งการเรียนรู้ จะมีวัฒนธรรมที่เปิดเผย เสมอ
ภาค การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง และการเปลี่ยนแปลง คนในองค์ตระหนักถึงองค์การในลักษณะเป็น
ระบบทั้งหมด สิ่งต่างๆ ในองค์มีปฏิสัมพันธ์ต่อกันและปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม 

จากที่กล่าวมานั้น จะเห็นได้ว่าโครงสร้างองค์การในปัจจุบันได้มีการปรับเปลี่ยนจาก
โครงสร้างแบบจักรกลไปสู่โครงสร้างแบบธรรมชาติ ซึ่งเปลี่ยนจากโครงสร้างองค์การที่เน้น
ประสิทธิภาพเพียงอย่างเดียวมุ่งไปสู่องค์การที่เน้นการเรียนรู้ร่วมกันผู้วิจัยจึงมีแนวคิดน าเอาแนวคิด
ทฤษฎี 7’s และแนวคิดทฤษฎี PA-POSDCoRB มารวมเข้าด้วยกันโดยใช้แนวคิดทฤษฎี  7’s เป็น
แนวคิดหลักดังตารางที่ 2.6 
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ตารางท่ี 2.6 ความสัมธ์พันธ์ของแนวคิดทฤษฎี 7’s และแนวคิดทฤษฎี PA-POSDCoRB 

แนวคิดทฤษฎี 7’s แนวคิดทฤษฎี PA-POSDCoRB 

   1. กลยุทธ์  
       Strategy 

นโยบาย Policy อ านาจหน้าที่ Authority  
การวางแผน Planning 

   2. โครงสร้าง  
        Structure 

การจัดองค์การ Organizing  
การจัดท างบประมาณ Budgeting 

   3. ระบบ  
       System 

อ านาจหน้าที่ Authority การจัดองค์การ Organizing  
การจัดสรรงบประมาณ Budgeting การรายงาน Reporting 

   4. ค่านิยมร่วม  
       Shared value 

การวางแผน Planning การอ านวยการ การสั่งการ Directing  
บุคลากรStaffing 

   5. รูปแบบ  
       Style 

การรายงาน Reporting อ านาจหน้าที่ Authority  
นโยบาย Policy การวางแผน Planning 

   6. บุคลากร  
       Staffing 

บุคลากร Staffing  
การประสานงาน Coordinating 

   7. ทักษะ  
        Skill 

การสรรหาบุคลากร Staffing การวางแผน Planning  
การอ านวยการ การสั่งการ Directing การฝึกอบรมบุคลากร Staffing 

ที่มา: ดัดแปลงโดยสกัดจากแนวคิดทฤษฎี 7’s และแนวคิดทฤษฎี PA-POSDCoRB 
 

2.3.5 แนวคิดทฤษฎีของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
Pace, Smith, & Mills (1991) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการบูรณาการ 

(Integration) ของกิจกรรมการพัฒนาปัจเจกบุคคล กิจการพัฒนาอาชีพและกิจการพัฒนาองค์การ 
เพื่อให้พนักงานในองค์การมีคุณภาพและประสิทธิภาพในการท างานสูงสุดเพื่อตอบสนองเป้าหมาย
ขององค์การ 

Gilley & Eggland (1989) อธิบายถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า การมุ่งที่จะปรับปรุงผล
การปฏิบัติงานในปัจจุบันและในอนาคตของปัจเจกบุคคล เพื่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์การโดยที่
ประสิทธิผลขององค์การนั้น กิลเลย์ และ เอ็กแลนด์ (Gilley & Eggland, 1989) วัดได้จาก
ความสามารถในการแข่งขันหรือความสามารถในการท าก าไรขององค์การ โดยกิจกรรมพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์นั้นประกอบไปด้วย การพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual Development) การพัฒนา
อาชีพ (Career Development) และการพัฒนาองค์การ (Organization Development) 
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Swason & Holton (2001) ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
กระบวนการพัฒนาและสร้างความเชี่ยวชาญให้แก่บุคคล โดยผ่านการพัฒนาองค์การและการ
ฝึกอบรมพัฒนา โดยมีวัตถุประสงค์ให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ครอบคลุมในเร่ืองของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาอาชีพ และการปรับปรุง
คุณภาพ 

Rothwell (2005) อธิบายถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ก้าวข้ามในเร่ืองเฉพาะการ
ฝึกอบรมและการพัฒนาปัจจุบัน แนวโน้มของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น เป็นชุดของวิธีการ 
กระบวนการ และกลยุทธ์ ใช้ส าหรับแก้ปัญหาโดยมีจุดมุ่งหมายที่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
บุคคล เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต  

 

มิติของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่ว่าจะเป็นกลุ่ม “อ่อน”ที่ใช้ปรัชญาแบบ “มนุษย์นิยมเชิง

พัฒนา”หรือกลุ่ม “แข็ง”ที่มีปรัชญาแบบ “บริหารนิยม” ซึ่ง Armstrong (2006) ได้สรุปแนวโน้มของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ แม้ในทางความคิดจะเป็นแนวคิดที่ต่างกลุ่มต่างส านัก แต่ในที่สุด
ในทางปฏิบัติทั้ง 2 แนวคิดนี้จะต้องถูกบริหาร หรือบูรณาการเข้าด้วยกันโดยมี 4 มิติ มุมมองที่จะ
ช่วยยึดโยงกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์มากยิ่งขึ้น ได้แก่ 

1.  การก าหนดนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ จะต้องบูรณาการ
อย่างเป็นระบบมากขึ้น ทั้งในแง่ของการบูรณาการกันเองของงานย่อย ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลภายในองค์การและการบูรณาการนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในองค์การ
และบูรณาการนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเข้ากับแผนนโยบายและยุทธศาสตร์ของ
องค์การ 

2.  ความรับผิดชอบในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การจะไม่ได้อยู่กับ
ผู้บริหารด้านทรัพยากรบุคคลอีกต่อไปแต่จะถูกก าหนดให้เป็นเร่ืองที่ผู้บริหารสายงานด้านต่างๆ 
จะต้องรับผิดชอบ 

3.  เร่ืองของแรงงานสัมพันธ์ที่เคยเป็นการเผชิญหน้าระหว่างผู้บริหารกับสหภาพแรงงาน
จะเปลี่ยนไปเป็นเร่ืองผู้ปฏิบัติสัมพันธ์ ท าให้แนวคิดการบริหารคนในองค์การ เปลี่ยนจากแบบ 
“กลุ่มนิยม” (Collectivism) ไปเป็น “ปัจเจกนิยม” (Individualism) 

4.  แนวคิดเร่ืองของการสร้างความสัมพันธ์มีพันธกิจผูกพัน การท าให้ผู้ปฏิบัติรู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การ การคิดสร้างสรรค์และเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ท าให้ผู้บริหารจะต้อง
ปรับเปลี่ยนไปสู่บทบาทผู้น าในรูปแบบใหม่ๆ เช่น เป็นผู้เอ้ืออ านวย เพื่อบทบาทอ านาจและสร้างขีด
ความสามารถให้กับบุคลากร 
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ทั้งนี้  การที่จะเข้าใจในเป้าหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้จะต้องเข้าใจถึ ง
เป้าประสงค์ขององค์การเสียก่อนหากกล่าวในเชิงปรัชญาก็อาจกล่าวได้ว่า การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ไม่ได้เป็นสิ่งที่ “สัมบูรณ์” (Absolute) ในตัวมันเอง แต่ต้องพิจารณาเปรียบเทียบไปกับปัจจัย
ควบคุมนั้นคือ นโยบายการบริหารองค์การ กล่าวคือเป้าประสงค์ขององค์การจะเป็นตัวก าหนด
เป้าหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 

สมบัติ กุสุมาวลี (2547) ได้อธิบายถึง  การแปลงเป้าประสงค์ใหญ่ระดับองค์การมาสู่
เป้าประสงค์ย่อยในระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะช่วยให้เห็นภาพเป้าประสงค์ของการ
บรหิารทรัพยากรมนุษย์ได้มีดังนี้  

1.  การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องก าหนดเป้าประสงค์ในแง่ของการสร้างผลิตภาพ
ด้านแรงงานให้เกิดขึ้นภายในองค์การ นั้นย่อมหมายถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าให้
องค์การเกิดความคุ้มค่าในการลงทุนที่เกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลในองค์การ 

2.  ความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องก าหนด
เป้าประสงค์ ในแง่ของการที่จะท าให้องค์การพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น การท าให้
องค์การมีความยืดหยุ่นพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันอย่างยั่งยืนเป็นเป้าประสงค์ที่
ส าคัญ 

3.  ภาระหน้าที่ส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องมีเป้าหมายที่มุ่งเน้นการ
สร้างความรู้สึกให้องค์การมีความรับผิดชอบต่อสังคม โดยเฉพาะความรับผิดชอบต่อบุคลากร
ภายในองค์การ และผลกระทบจากการบริหารทรัพยากบุคคลขององค์การ ที่จะไปมีผลต่อสังคม
ภายนอก ซึ่งต่อมาขยายนิยามความรับผิดชอบออกไปสู่ความรับผิดชอบต่อสังคม สิ่งแวดล้อม ลูกค้า 
และผู้มีส่วนได้เสียเกี่ยวข้องกับกลุ่มต่างๆ  

 
ทฤษฎีพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
Wermer & DeSimone (2006) ได้อธิบายถึงการพัฒนามนุษย์ว่าสามารถแบ่งออกเป็น 4 ด้าน 

ดังนี้  
1. การพัฒนารายบุคคล (Individual Development) เป็นการพัฒนาให้ได้มาซึ่งความรู้ 

ทักษะ และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เพื่อให้เกิดผลในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น เป็นการพัฒนา
รายบุคคล และสามารถเห็นผลได้ในระยะสั้น กิจกรรมพัฒนาบุคคลจะช่วยแก้ไขในเร่ืองจุดอ่อน
ของพนักงาน สร้างศักยภาพเพื่อประโยชน์ในการสร้างประสิทธิผลขององค์การ 

2. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) เป็นกระบวนการวางแผน และการก าหนด 
ทิศทางการท างานกับเป้าหมายในชีวิตของบุคคล ซึ่งการพัฒนานั้น หมายถึง การเติบโตอย่าง
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ต่อเน่ือง การได้รับทักษะ การได้รับโอกาสจากการจัดสรรต าแหน่งขององค์การ ซึ่งเป็นกระบวนการ
ที่เกี่ยวข้องกับความก้าวหน้าที่การงาน ของพนักงานโดยผ่านชุดขั้นตอนที่มีลักษณะที่แตกต่างกัน 

3. การพัฒนาองค์การ (Organization Development) กิจกรรมการพัฒนาองค์การเป็น
กระบวนการที่มีวัตถุประสงค์เพื่อปรับปรุงคุณภาพโดยทั่วไปและต่อเนื่อง ซึ่งวีธีการแนวทางของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นแนวทางหนึ่งที่ส าคัญที่จะท าให้เกิดการ
ปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง โดยตระหนักอยู่บนการเรียนรู้ การพัฒนาความรู้ การแลกเปลี่ยน
ความรู้ของทุกคนในองค์การ 

4. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานต้องยุติธรรม โปร่งใส สามารถอธิบายให้แก่ผู้ถูกประเมินได้ เพื่อสร้างให้เกิดการยอมรับ
และศรัทธา การทบทวนผลการปฏิบัติงาน ทุกคนในองค์การจะต้องมีการคิดทบทวนผลการ
ปฏิบัติงานและหาแนวทางร่วมกันในการท างานในอนาคต 

 

Gilley & Eggland (2002) ได้อธิบายถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน 3 มิติ กล่าวคือ 
1.  การพัฒนาระดับบุคคล (Individual Development) มี 3 ด้านคือ 
 ก.  การพัฒนาคนเพื่อให้เรียนรู้งานของตนเอง และรู้จักแก้ไขปัญหาในงาน ซึ่งท าได้

โดยการฝึกอบรมและการศึกษา (Training & Education) 
 ข.  พัฒนาคนเพื่อให้เรียนรู้วัฒนธรรมขององค์การ เพื่อให้เป้าหมายของคนและ

องค์การเป็นเป้าหมายเดียวกัน (Mutual Goal) และยังช่วยลดความขัดแย้งในการ
ท างานด้วย 

 ค.  พัฒนาคนให้มีความคิดริเร่ิม พัฒนางานให้ดีขึ้น การฝึกอบรมมีความยากขึ้น ต้อง
ใช้การให้การศึกษา (Educate) เท่านั้น 

2.  การพัฒนางานอาชีพ (Career Development) หมายถึงการพัฒนาอาชีพ ซึ่งต้องพัฒนา
เกี่ยวกับ 

 ก.  การวางแผนอาชีพ (Career Planning) เป็นส่วนหน่ึงที่ต้องจูงใจคนให้อยู่ใน
องค์การต่อไป  

 ข. การจัดการทางอาชีพ (Career Management) เป็นส่วนหน่ึงที่ต้องจูงใจคนใน
องค์การต่อไป 

3.  การพัฒนาองค์กร (Organization Development) เป็นการพัฒนาโครงสร้าง (Structur) 
งาน (Job) และกระบวนการของงาน (Work Process) ดังนี้  

 ก.  การพัฒนาคนอย่างเดียวยังไม่เพียงพอ แต่ควรท าให้องค์การเป็นองค์การที่มี
ชีวิตชีวา (Woolner & Peter Senge1990) 
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 ข.  องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นลักษณะองค์การที่มีการ
เรียนรู้เป็นการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Life-Long Learning) ซึ่งต้องมีทั้งในระดับบุคคล 
(Individual) และทีม (Term) 

 ค.  จากองค์การแห่งการเรียนรู้ (Organization Learning) เป็นการจัดการความรู้ 
(Knowledge Management) 

บุคลากรแห่งการเรียนรู้ (Learning Personnel) มีคุณลักษณะ ทักษะ ความสามารถทั้ง 5 
ประการ ได้แก่ แบบจ าลองทางจิต (Mental Modal) การคิดอย่างเป็นระบบ (Systematic Thinking) 
เป็นนายแห่งตน (Personal Mastery) การเรียนรู้ท างานเป็นทีม (Term Learning) และการมีส่วนร่วม
ในวิสัยทัศน์ (Shared Vision) เป็นสิ่งจ าเป็นในการเป็นบุคลากรแห่งการเรียนรู้ (Learning Personal) 
โดยบุคลากรแห่งการเรียนรู้จะเป็นผู้สร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ องค์การไม่สามารถเรียนรู้ได้ด้วย
ตนเอง องค์การแห่งการเรียนรู้เกิดจากการเรียนรู้ของบุคคลในองค์การทุกระดับขององค์การ บุคคล
ที่จะสามารถสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ ต้องเป็นบุคคลที่มีคุณสมบัติแตกต่างจากบุคคลทั่วไป  

Senge (2006) ได้อธิบายถึงวิธีการสร้างความสามารถทั้ง 5 ดังกล่าวว่า “หลักการ” 
(Discipline) นอกจากนี้ยังได้กล่าวถึงบุคคลพวกหัวร้ันที่ไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลงไว้หลาย
ประเภท (Archetype) หลักการ 5 ประการ (The Five Disciplines) ของ เซงเก้ มีดังนี้ 

1.  การเป็นนายตน (Personal Mastery) ผู้ซึ่งควบคุมชะตาชีวิตตนเอง คนแบบนี้จะได้มา
จากการสรรหาบุคคลหรือเลือกบุคคล (Recruitment หรือ Selective Working Environment) ซึ่งต้อง
มีการปรับเปลี่ยน เพื่อให้คนเกิดการคิดด้วยตนเอง 

2.  กรอบความคิดของคนมีหลายกรอบ (Mental Model) แต่ละคนมีการรับรู้ต่างกัน 
3.  การท างานเป็นทีม (Term Building หรือ Learning) ซึ่งการท างานเป็นทีมจะดีกว่า

บุคคล ทุกคนมีความสามารถที่จะเข้ามามีส่วนร่วมได้ ดังนั้น ต้องเป็นการเปิดประสบการณ์ เปิดใจ
รับ (Openness to Experiences) 

4.  แบ่งปันความคิดวิสัยทัศน์ (Shared Vision) ซึ่งมักเกิดจากผู้น า เกิดได้กับทุกระดับใน
องค์การ ซึ่งต้องมีความไว้วางใจและการเสริมพลัง (Empowerment) 

5.  การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) 
 

นิทัศน์ ศิริโชติรัตน์ (2556) ได้กล่าวถึงบทบาทขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่า ฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ไม่ใช่เป็นผู้สร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ แต่เป็นผู้สร้างคนในองค์การให้เป็นบุคลากรแห่งการ
เรียนรู้ (Learning Personal) เพื่อน าไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ให้ได้ การสร้างองค์การแห่งการ
เรียนรู้ เป็นการร้ือระบบความคิดของคนคร้ังใหญ่ ซึ่งแต่ละคนในองค์การต่างมีภูมิหลัง ความคิด
พื้นฐาน ทัศนคติ นิสัยแตกต่างกัน การหล่อหลอมคนให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การจึงเป็นเร่ืองท้า
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ทายอย่างยิ่ง โดยเฉพาะระบบราชการที่จะปรับเปลี่ยนความคิด พฤติกรรม และการเรียนรู้ ค่อนข้าง
ช้ากว่าเอกชน 
 

การวิวัฒน์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
Ulrich, Younger, Brockbank, & Ulrich (2012) ได้จ าแนกยุคการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ออกเป็น4 ยุคคือ 
1. ยุคของการเน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์และอรรถประโยชน์เชิงแลกเปลี่ยน 

(Administration and Transactionalutility) พัฒนาทักษะ ความช านาญของแรงงาน (Employee 
Skillfulness) ซึ่งลักษณะขององค์การที่มีขนาดเล็ก เน้นการบังคับบัญชา ท าให้การพัฒนาของ
องค์การปรับเปลี่ยนไปตามความสามารถของพนักงาน การเรียนรู้ไม่มีรูปแบบแน่นอน ต้องใช้
ความสัมพันธ์ส่วนตัว เลียนแบบท าจากคนช านาญ ศึกษาจากสิ่งที่เกิดขึ้นแล้วจริง ไม่คิดเองใหม่ 

จากการวัดประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานในองค์การแบบราชการ หรือองค์การขนาดใหญ่ 
(bureaucratic organization)เน้นการผลิตสินค้ามากขึ้นเพื่อให้ต้นทุนต่ าลง มีลักษณะเป็นโรงงาน 
หรืออุตสาหกรรม แต่ก็ยังเน้นทักษะในการพัฒนา จากมุมมองของ เฟรดเดอริค เทย์เลอร์ (Frederick 
Taylor) มองว่า วิธีการที่ดีที่สุด (One Best – Way) คือการท าจนเกิดความช านาญซึ่งเป็นองค์การ
แบบเคร่ืองจักร (machine organization) ต้องมีการฝึกอบรมก่อนเข้าท างาน (Early Training) 

2.  การออบแบบนวัตกรรม การจ่ายเงิน การจูงใจ และรางวัล ความพึงพอใจของ
ผู้ปฏิบัติงาน (Employee Satisfaction) ผลการศึกษาของ ฮอว์ธอร์น (Hawthorn) ซึ่งการศึกษาความ
แตกต่างด้านทักษะของผู้น าที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การ เกิดเป็นการอบรมด้านการบริหาร 
(Management Training) การสอนการเป็นผู้จัดการ เกิดการสอนทางไปรษณีย์ การเรียนทางไกล 
ช่วยปิดช่องว่างแรงงานที่ขาดทักษะ จึงเกิดโรงเรียนลักษณะนี้ช่วงสงครามโลกคร้ังที่ 2 ผู้ชายถูก
เกณฑ์ทหารท าให้เกิดปัญหาวิกฤติการขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะ จึงคิดฝึกผู้หญิงแทนท าให้เกิด
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) ซึ่งแนวคิด (Concept) คือการศึกษาผู้ใหญ่ (Adult Education) 
งานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้รับการยอมรับมากขึ้น งานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีมิติที่กว้างขึ้น โดย
ควรมีลักษณะที่ต้องให้การศึกษาด้วย ซึ่งเน้นงานเพื่ออนาคต มีการพัฒนาที่กิจกรรมที่ไม่ได้เน้นตัว
งาน แต่มาเน้นที่องค์การมากขึ้น (Organization Oriented) คือการพัฒนาองค์การ  

3.  ความร่วมมือระหว่างบุคคลและนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อความส าเร็จผ่านการ
บริหารเชิงกลยุทธ์ การประเมิน การเพิ่มการจัดการคนดีและคนเก่ง (Talent Management) การ
ท างานที่เชื่อมระหว่างวัตถุประสงค์องค์การ รวมไปถึงในเร่ืองการศึกษาภาวะผู้น า และวัฒนธรรม
องค์การ และความเชื่อว่าภาวะผู้น าท าให้องค์การประสบผลส าเร็จ ประสิทธิผลของช่วงนี้เกิดจาก
การใช้กลยุทธ์ธุรกิจกับการปฏิบัติของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในความผูกพันต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
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แต่เนื่องจากในยุคนี้มีปัญหาวิกฤติเศรษฐกิจ โลกาภิวัฒน์และเกิดนวัตกรรมเทคโนโลยีมากมาย จึง
เป็นความทา้ทายต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

4. การบริหารของนักทรัพยากรมนุษย์และการตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมภายนอกฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องเปลี่ยนจากการเน้นความต้องการภายในเป็นค านึงถึงมุมมองจากภายนอก 
(Outside-In Approach) โดยการน าเอาความคาดหวังของลูกค้าและนักลงทุน เพื่อมาก าหนด
แบบจ าลองสมรรถนะภาวะผู้น า (Leadership Competency Model) ขององค์การ ต้องเน้นถึง ผลการ
ปฏิบัติงานมากกว่าแค่งานส่งมอบบริการและกลยุทธ์ในวันข้างหน้ามากกว่างานธุรการในปัจจุบัน
โดยใช้การผสมผสานบูรณาการของบทบาทพันธมิตรเชิงกลยุทธ์ (Strategic Partner) กลยุทธ์ด้านคน
ที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ด้านธุรกิจ ตัวแทนการเปลี่ยนแปลง(Change Agent) การบริหารการ
เปลี่ยนแปลงขวัญใจพนักงาน (Employee Champion) การรับฟังและการเข้าถึงพนักงาน ผู้เชี่ยวชาญ
งานธุรการ (Administrative Expert) การปรับเปลี่ยนยกเคร่ืองกระบวนการทรัพยากรมนุษย์ 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ เป็นการพัฒนาความรู้ให้มีความสัมพันธ์กับกลุ่มการ
เรียนรู้ ซึ่งก็คือพนักงานทุกระดับในองค์การ เป็นการสร้างความรู้ที่เน้นการพัฒนาระบบความคิด 
ตั้งแต่การรับรู้ไปจนถึงการประยุกต์ โดยมีกลยุทธ์ขององค์การเป็นตัวก ากับให้การพัฒนาไปใน
ทิศทางเดียวกัน 

 

ทุนมนุษย์ที่สร้างขึ้นมาตามกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นี้ ถือเป็นสมบัติส่วนตัวของ
พนักงานแต่ละคน แต่ก็ เป็นหน้าที่ขององค์การที่จะต้องใช้การจัดการความรู้ ( ษnowledge 
Management) มาคัดกรองและแปลงความรู้ภายใน (Tacit Knowledge) ของพนักงานให้เป็นความรู้
ภายนอก (Explicit Knowledge) ให้เร็วและมากที่สุดเพราะตามแนวคิดที่ว่าเป็นเจ้าของทุนซึ่ง
สามารถที่จะเลือกท างานที่ไหนก็ได้ท าให้องค์การแม้จะพยายามสร้างบรรยากาศการท างานที่ดีสร้าง
ความรู้สึกผูกพันองค์การ (Commitment) มากเพียงใดก็ตามก็ยังมีความเสี่ยงอยู่อย่างมากที่พนักงาน
ที่มีทุนมนุษย์ที่ได้รับการพัฒนาแล้วนั้นจะลาออก และน าทุนมนุษย์ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ได้
โดยเฉพาะ เมื่อองค์การที่มีขนาดเล็กกว่าและไม่สามารถเสนอผลตอบแทนที่เพียงพอ จะรักษาความ
จงรักภักดี (Loyalty) ของพนักงานไว้ได้ เร่ืองนี้จึงเป็นภาระหน้าที่ของทุกฝ่าย ตั้งแต่ผู้บริหารสูงสุด
ลงมาจะต้องร่วมกับนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มืออาชีพหาวิธีการที่เหมาะสมทั้งกับองค์การเองและ
พนักงานที่เป็นเจ้าของทุนมนุษย์ 

ทุนมนุษย์ตามความหมายของ Schultz (1971) น าเสนอความคิดเร่ือง ทุนมนุษย์ได้ท าให้การ
บริหารงานบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ก้าวไปอีกขั้นหนึ่ง 
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ขั้นที่หนึ่ง การจัดการงานบุคคล (Personal Management) หรือการบริหารงานบุคคล 
(Personnel Administration) เน้นกระบวนการที่เป็นงานปฏิบัติและงานประจ าตามกฏหมาย ระเบียบ 
เช่น บรรจุแต่งตั้ง เลื่อนเงินเดือน ฯลฯ 

ขั้นที่สอง การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Capital Management) 
ยึดคนเป็นทรัพยากรขององค์การ และมีกระบวนการที่เชื่อมโยงกับกลยุทธ์องค์การ เช่น การ
วางแผนและพัฒนาก าลังคน ฯลฯ 

ขั้นที่สาม การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Capital Management) 
เป็นแนวคิดใหม่ยึดคนเป็นสินทรัพย์  

 

นิสดารก์ เวชยานนท์ (2551) กล่าวว่า ทุนมนุษย์ในลักษณะที่เป็นนามธรรมไม่ได้ส่งผลแต่
เฉพาะในส่วนแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เท่านั้น แต่ยังส่งผลต่อแนวคิดของการบริหาร
หรือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วย แอนดรูว์ เมโย (Andrew Mayo) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากร
มนุษย์และการจัดการทุนมนุษย์มีความแตกต่างกันในสองประเด็น คือ การเน้นคุณค่าของคน (Value 
of People) และสิ่งที่คนสร้างมากกว่าสนใจกับกระบวนการ หรือหน้าที่ด้านบุคคล (HR Function) 
และการให้ความส าคัญกับการประเมินวิธีการที่ใช้ในการบริหารคนและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น 

เน่ืองจากทุนมนุษย์เป็นทรัพย์สินที่ไม่มีตัวตนและการบริหารทุนมนุษย์จะเน้นที่คุณค่าของ
คน ปัญหาที่เกิดขึ้นก็คือจะวัดค่าได้อย่างไรในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตามแนวคิดแบบเก่าจะใช้
จ านวนบุคลากรและจ านวนผู้ที่เข้ารับการอบรมหรืออัตราการเข้าออกจากงาน หรือประสิทธิภาพที่
เพิ่มขึ้นจากการท างานเป็นตัวชี้วัดคุณค่าของบุคคล แต่ตัวชี้วัดนี้ไม่สามารถน ามาใช้ได้กับการวัดค่า
ของทุนมนุษย์ 

ตามแนวคิดใหม่ องค์การจะมองบุคลากรเป็นสินทรัพย์ (Asset) ที่เพิ่มมูลค่าในตัวได้ทั้งด้าน
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ หรือความช านาญ ไม่มีค่าเสื่อมราคา ให้ความส าคัญของความรู้และ
การใช้สติปัญญาในการน าข้อมูลสารสนเทศทั้งหลายมาใช้ให้เป็นประโยชน์ และเกิดข้อได้เปรียบ
แก่องค์การ โดยมีการประสานการด าเนินการกับส่วนงานอ่ืนๆ ในลักษณะของการบูรณาการความรู้
และทักษะ นอกจากนี้ ยังมองลึกลงไปถึงขั้นที่ว่าแท้จริงแล้วพนักงานเป็นเจ้าของทุน เป็นผู้ลงทุน
เพราะพนักงานเป็นผู้ตัดสินใจว่าจะท างานที่ไหน เมื่อใดและอย่างไร จะเอาทุนของตนไปท างานกับ
องค์การใด ที่ให้ผลตอบแทนการลงทุนของเขาอย่างคุ้มค่าที่สุด แนวคิดนี้จึงมีผลโดยตรงต่อวิธีกา ร
ท างาน องค์การจ าเป็นต้องสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดีในลักษณะของการสร้างแรงจูงใจ ให้
คนอยากอยู่ท างาน แทนที่จะลาออกไปท างานอ่ืน 
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ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล (2549) 
ได้ให้ความหมายของทุนมนุษย์ว่า จัดเป็นสินทรัพย์ที่ไม่มีตัวตน (Intangible Asset) ซึ่งไม่สามารถ
วัดเทียบเป็นมูลค่าทางธุรกิจได้ แต่สามารถแปลงสภาพให้กลายเป็นสินทรัพย์ที่สามารถวัดเทียบ
มูลค่าออกมาได้ และยังสามารถท าให้สภาพคล่องได้ด้วย ทุนมนุษย์ไม่ใช่สิ่งที่องค์การเป็นเจ้าของ 
ดังนั้น แม้ว่าองค์การจะอยู่ในฐานะนายจ้าง คุณสมบัติภายในของลูกจ้างก็ยังเป็นของลูกจ้าง หาได้
เป็นของนายจ้างแต่อย่างใดไม่ แนวคิดที่แยกทุนมนุษย์ออกต่างหากจากตัวลูกจ้างจึงเป็นสิ่งที่ท้าทาย
ความสามารถในการจัดการความรู้ขององค์การที่จะท าอย่างไรจึงจะสามารถคงความรู้ภายใน (Tacit 
Knowledge) นี้ออกมาจากตัวบุคคลได้โดยสมัครใจ  

การพัฒนาทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) เป็นเร่ืองที่แยกออกได้ยากจากการพัฒนา
สมรรถนะหรือขีดความสามารถ (Competency) ดังนั้นสิ่งที่นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องสร้าง
ให้เกิดควบคู่ไปกับการพัฒนา “ทุนมนุษย์” จึงเป็นเร่ืองของการสร้างความผูกพัน (Commitment) 
กับองค์การด้วยการรักษาความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตกับการพัฒนาขีดความสามารถเพื่อให้เกิด
ความผูกพันที่จะน าความรู้ความสามารถที่จะพัฒนานั้นออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์กับองค์การอย่าง
เต็มที่ 

องค์ประกอบของ “ทุนมนุษย์” ที่ส าคัญ และท าให้เกิดแนวคิดที่ต่างไปจาก “ทรัพยากร
มนุษย์” ก็คือทุนทางสังคม (Social Capital) หรือเครือข่ายความสัมพันธ์และทุนทางอารมณ์ 
(Emotional Capital) หรือความฉลาดทางอารมณ์ 

ในการปฏิบัติงานนอกเหนือจากความรู้ทักษะและทัศนคติแล้ว เครือข่ายความสัมพันธ์ และ
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์เป็นปัจจัยส าคัญมาก ที่จะท าให้บุคคลสามารถน าความรู้ที่เรียน
มาไปใช้ให้ประสบความส าเร็จ เครือข่ายความสัมพันธ์เป็นเคร่ืองช่วยให้เกิดความหลากหลายใน
ความคิด และเป็นกรณีศึกษาที่จะช่วยให้การเรียนรู้กว้างขวางและลึกซึ้งขึ้น ในขณะที่การควบคุม
อารมณ์จะช่วยให้ผู้เรียนสามารถรับรู้เร่ืองราวและเร่ืองราวต่างๆ ที่ตรงข้ามกับความคิดของเรา
ได้มากขึ้น เสริมสร้างความสัมพันธ์ให้ต่อเนื่องและขยายขอบเขตออกไปได้ในลักษณะส่งเสริมซึ่ง
กันและกัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ให้ความส าคัญกับการบูรณาการความรู้หลากหลายสาขา จึง
สามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น เมื่อน ามุมมองของทุนมนุษย์ที่ให้ความส าคัญกับ
เครือข่ายความสัมพันธ์ทางสังคม และการควบคุมทางอารมณ์ เป็นการเพิ่มเติมขึ้นไปจากความรู้
ความสามารถซึ่งเป็นทุนทางปัญญา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์คือการใช้กลยุทธ์เชิงรุกที่มีความสัมพันธ์กันอย่างต่อเนื่องใน
การบริหารทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์การ นั้นคือ บุคคลที่ท างานทั้งกรณีที่ท างานร่วมกัน 
และกรณีที่ท างานคนเดียวเพื่อบรรลุเป้าหมายในการประกอบองค์การใดๆ กลยุทธ์ในการจัดการ
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ทรัพยากรมนุษย์นั้น จะเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วไปตามเวลา และสถานการณ์ จึงต้องมีการพัฒนา
และปรับปรุงตลอดเวลา ด้วยเหตุนี้ ในองค์การหลากหลายประเภทและขนาดจึงมีแผนกหรือ
หน่วยงานที่ท าหน้าที่ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะ ซึ่งขนาดของแผนกหรือหน่วยงาน
นั้น จะมากน้อยก็ขึ้นอยู่กับขนาดของงาน รวมถึงการให้ความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นทั้งทฤษฎีในเชิงวิชาการและแบบปฏิบัติในองค์การที่ศึกษา วิธีการ
บริหารแรงงานทั้งในภาคทฤษฎีและปฏิบัติ 

Ulrich et al. (2012) กล่าวว่า แนวคิดทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ เพื่อให้
องค์การสามารถบริหารและเติบโตได้อย่างยั่งยืน (Sustainability) ปัจจุบันได้มีการกล่าวถึงบทบาท
ของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าต้องปรับเปลี่ยนบทบาทในอนาคต 4 ด้าน  

1.  บทบาทผู้เชี่ยวชาญทางด้านงานบริหาร (Administrative Expert) บทบาทนี้หน่วย
ทรัพยากรมนุษย์ต้องสามารถท างานบริหารได้ดี จะต้องเป็นผู้วางระบบ ออกแบบแผนโครงสร้าง
องค์การใหม่ๆ ซึ่งหมายถึงการใช้ต้นทุนให้ต่ า สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้มากขึ้น 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ อาจจะต้องทบทวนกระบวนการ เพื่อลดขั้นตอนที่ไม่จ าเป็น 
งานมีความคล่องตัวมากขึ้น กลยุทธ์ที่ถูกน ามาใช้คือ การจ้างงานเหมาจากภายนอก (Outsource)  

2.  บทบาทผู้สร้างความประทับใจแก่พนักงาน (Employee Champion) ในบทบาทนี้การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ จะต้องสร้างองค์การให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจทั้งในด้านสภาพการ
ท างานและสภาพการจ้างงาน สิ่งที่เป็นดัชนีส าคัญในการชี้วัดความส าเร็จคือความพึงพอใจ 

3.  บทบาทเป็นผู้น าหรือกระตุ้นเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การ (Change Agent) 
นับว่าเป็นบทบาทใหม่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องท าให้พนักงานมีการเปลี่ยนแปลง 
สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ องค์การจะต้องมีการปรับตัวกับสิ่งแวดล้อมว่าจะเป็นตลาดระบบเศรษฐกิจ
คู่แข่ง ดังนั้น องค์การที่จะสามารถแข่งขันได้จะต้องสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
เป็นการเปลี่ยนแปลงคนไปสู่สิ่งที่ดีกว่าในอนาคต 

4.  บทบาทเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Partner) ซึ่งเป็นบทบาทที่ท้าทายมาก
ส าหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือความเข้าใจในองค์การและปัจจัยที่จะท าให้องค์การมี
ความสามารถในการแข่งขันโดยเฉพาะงานที่เกี่ยวข้องกับคน เช่น จะต้องเตรียมคนที่จะสามารถ
สร้างอ านาจในการแข่งขัน การน าเคร่ืองมือที่จะท าให้องค์การมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เช่น 
คะแนนสมดุล (Balanced Scorecard) เคร่ืองมือคุณภาพ (Six Sigma) สมรรถนะ (Competency Base) 
และอ่ืนๆ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องท างานกับฝ่ายบริหารจากทุกๆ หน่วยงานส่วนผสมหลัก
ใหญ่ๆ ที่ท าให้เกิดความผูกพันในองค์การมีดังนี้  
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1. องค์การต้องมีนโยบายในการด าเนินงานที่ดีมีคุณธรรม จริยธรรม และเมตตาธรรมเป็น
สิ่งหนึ่งที่ผู้ปฏิบัติงานเลือกที่จะผูกพันกับองค์การ นอกจากนั้นองค์การต้องมีระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี หรืออยู่ในระดับเทียบเท่า เพื่อให้อยู่ในระดับที่ไม่ต่ ากว่ามาตรฐาน 

2.  ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาต้องมีความยุติธรรมในการบริหารงาน ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญ
ที่จะท าให้ผู้ปฎิบัติงานเกิดความผูกพันกับองค์การ องค์การที่พยายามสรรหาบุคลากรเก่งๆ เข้ามาสู่
องค์การ แต่ไม่สามารถรักษาคนเหล่านั้นไว้ได เพราะเข้าใจว่าการดึงดูดและรักษาคนให้อยู่ท างาน
กับองค์การนั้น ขึ้นอยู่กับเงินหรือค่าตอบแทนที่ให้ความพึงพอใจแต่เพียงอย่างเดียว 

3.  เพื่อนร่วมงานเป็นสิ่งหนึ่งที่สร้างบรรยากาศในการท างาน ในความร่วมมือที่ดีและ
ช่วยเหลือในการท างานซึ่งกันและกัน เอาใจใส่ความส าเร็จของเพื่อนร่วมงานอย่างใกล้ชิด 
บรรยากาศในองค์การเหล่านี้ ก็ถือเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การมีความ
ผูกพัน ซึ่งจะน าการท างานที่ดีเลิศให้เกิดกับตนเองและองค์การ 

4.  ลักษณะงาน ความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงานในเร่ืองนี้ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่มีส่วน
เกี่ยวข้องเป็นอย่างยิ่งต่อการมอบหมายงาน มอบความรับผิดชอบให้กับผู้ปฏิบัติงาน หากขาดทักษะ
ในการบริหารคนแล้ว อาจท าให้องค์การเกิดความเสียหายได้ หากมีการมอบหมายที่ท้าทาย การให้
อ านาจหน้าที่รับผิดชอบ ให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีบทบาทในการแสดงศักยภาพของเขา เมื่อได้มอบหมาย
อ านาจหน้าที่ให้ไปแล้ว อันจะท าให้เกิดความพึงพอใจ ความรู้สึกผูกพัน เขาก็จะทุ่มเทในการท างาน
เพื่อสร้างผลงานให้ออกมามีประสิทธิผลอย่างสูงสุด 

5.  ความก้าวหน้าในสายงาน เป็นเร่ืองส าคัญส าหรับผู้ปฏิบัติงานในองค์การ เพราะ
ผู้ปฏิบัติงานที่ท างานย่อมต้องการความเติบโตและก้าวหน้าในวิชาชีพของตน ด้วยเหตุนี้องค์การ 
หัวหน้างาน ผู้ปฏิบัติงาน และนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องผลักดัน การวางแผนสาย
ความก้าวหน้าให้กับผู้ปฏิบัติงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการสร้างความผูกพันกับองค์การ 

6.  การน าหลักธรรมทางศาสนา ส าหรับผู้ปฏิบัติงานทุกคนมีความสุขในการท างานด้วย
ความพึงพอใจในการท างาน รู้สีกดีๆ มีความสุขที่ได้มีงานท า วิริยะ อดทน พากเพียรในการท างาน 
นึกถึงความมุ่งมั่นในความส าเร็จ ท างานอย่างมีสติอยู่กับการท างานของตนเอง คิดสร้างสรรค์พัฒนา
ปรับปรุงให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพอยู่เสมอ 

ส าหรับการบริหารงานในเชิงรุก (Proactive) นั้น ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องเป็นผู้
เสนอนโยบาย แผนงานและโครงการให้ผู้บริหารพิจารณาเห็นด้วย การที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
สามารถน าเสนอได้นั้น ย่อมหมายความว่าฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ได้คิดเตรียมการเตรียมข้อมูลไป
พร้อมแล้ว ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นส่วนส าคัญที่ต้องค านึงถึงเพื่อสร้างโอกาสที่จะท าให้การ
บริหารงานประสบความส าเร็จ เพื่อตอบสนองต่องานในศตวรรษที่ 21  
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ดิลก ถือกล้า (2554) ได้อธิบายถึง มิติที่เกี่ยวข้องกับตัวนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู้ที่จะ
ก้าวเข้ามาสู่การเป็นนักบริหารควรมีการเตรียมรับมือ ดังนี้ 

1. พัฒนาทักษะความรู้ด้านภาษาโดยเฉพาะภาษาอังกฤษ ให้อยู่ในระดับที่ใช้งานได้เป็น
อย่างดีทั้งอ่าน พูด และเขียน 

2.  ปรับวิธีคิดให้เป็นสากล โดยมองการเกิดผลกระทบที่จะเกิดขึ้นต่อตลาดแรงงาน หรือ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยมุมมองที่กว้างขวางในประเทศเท่านั้น เช่น การขาดแคลนแรงงาน
ในบางสาขาอาจจะต้องคิดถึงการมองหาคนในประเทศอ่ืน หรือหากเกิดอัตราการว่างงานใน
ประเทศเพื่อนบ้านสูงมาก ก็ให้มองเป็นโอกาสในการจ้างงานมากกว่ามองว่าเป็นปัญหาของประเทศ
เพื่อนบ้าน 

3.  พัฒนาทักษะด้านการท างานข้ามวัฒนธรรมและการบริหารความหลากหลายของคนใน
องค์การ 

4.  เพิ่มความรู้ความช านาญในงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นสากล เช่น การบริหาร
ค่าจ้างผลตอบแทนของพนักงานระดับสูงที่ไปประจ าต่างประเทศ ความรู้เกี่ยวกับการบริหารการ
โยกย้ายพนักงานไปประจ าที่ต่างประเทศ ความรู้ด้านกฎหมายแรงงานหรือแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศเพื่อนบ้าน เป็นต้น 

มิติที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ควรมีการเตรียมรับมือดังนี้ 
1.  ปรับเกณฑ์และเงื่อนไขในการคัดเลือกสรรหาให้พร้อมต่อการรับมือกับการเกิดขึ้นของ

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน เช่น ตั้งเกณฑ์การคัดเลือกพนักงานใหม่ให้มีคุณลักษณะมีสมรรถนะที่
พร้อมท างานในสภาพแวดล้อมที่เป็นสากล และมีการพัฒนาเงื่อนไขการจ้างงานที่เอ้ือต่อการจ้าง
งานจากนอกประเทศเข้ามาในองค์การ 

2.  พัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมภาคบังคับที่จะเอ้ือให้พนักงานเกิดความต้องการพัฒนา
ทักษะที่พร้อมท างานยังต่างประเทศ 

3.  เตรียมนโยบายและกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการส่งพนักงานไปประจ าที่ต่างประเทศ
ให้พร้อม โดยเฉพาะอย่างยิ่งเงื่อนไขเกี่ยวกับประโยชน์ตอบแทน 

4.  สร้างเงื่อนไขในการเลื่อนต าแหน่งโดยมีการวางเกณฑ์ของการเคยไปประจ าที่
ต่างประเทศ หรือรับผิดชอบงานต่างประเทศ เป็นเงื่อนไขหนึ่งในการรับการพิจารณา 

5. สร้างความสัมพันธ์กับสถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษาเพื่อให้ข้อมูลที่จะเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาหลักสูตรที่จะเตรียมแรงงานทักษะให้มีความพร้อมตั้งแต่ยังอยู่ใน
สถาบันการศึกษา 
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บทสรุป การค้าเสรีและโลกไร้พรมแดนได้ส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อมให้กับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทย เพราะการเคลื่อนย้ายแรงงานทักษะเสรีจะสร้างให้เกิดแรงกดดันต่อ
การปรับตัวของแรงงานทักษะทั่วทั้งภูมิภาค เราในฐานะเป็นนักบริหารทรัพยากรมนุษย์จึง
จ าเป็นต้องมีการรับมือทั้งในแง่ของตัวเราเองและทั้งในแง่ของการสร้างกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่ตอบสนองต่อสิ่งที่จะเกิดขึ้น ดังนั้นในภาครัฐส่วนของส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
จึงต้องให้ความส าคัญต่อการจัดการทุนมนุษย์ให้สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของภาคสังคม
ได้เช่นกัน 

 

2.3.6 ภาวะผู้น า 
ภาวะผู้น า (Leadership) หรือความเป็นผู้น าหมายถึง  ความสามารถในการน า (The 

American Heritage Dictionary, 1985, p. 719) ซึ่งเป็นความส าเร็จอย่างยิ่งส าหรับความส าเร็จของ
ผู้น า ภาวะผู้น าได้รับความสนใจและศึกษามานานแล้ว เพื่อให้รู้ว่าอะไรเป็นองค์ประกอบที่จะช่วย
ให้ผู้น ามีความสามารถในการน า หรือเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 

ภาวะผู้น า หมายถึงกระบวนการซึ่งมีอิทธิพลต่อกิจกรรมของกลุ่มที่มุ่งสู่ความส าเร็จตาม
เป้าประสงค์ที่วางไว้ (Stogdill, 1948) 

ภาวะผู้น าหมายถึงการที่บุคคลซึ่งเป็นผู้น าใช้อ านาจหน้าที่ในความสัมพันธ์ที่มีอยู่กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อด าเนินการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อซึ่ง
กันละกันโดยให้บรรลุผลตามเป้าประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ (Pfiffner & Presthus, 1960) 

การศึกษาเร่ืองของภาวะผู้น านั้น จะศึกษาตั้งแต่คุณลักษณะ (Traits) ของผู้น า อ านาจ
(Power) ของผู้น า พฤติกรรม (Behavior) ของผู้น าแบบต่างๆ 

ในปัจจุบันได้มีให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้หลากหลายและแตกต่างกันดังน้ี 

-   ภาวะผู้น าคือ ความคิดริเร่ิมและธ ารงไว้ซึ่งโครงสร้างของความคาดหวังและ
ความสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกของกลุ่ม (Stogdill, 1974, p. 411) 

- ภาวะผู้น าคือ ความสามารถที่จะชี้แนะ สั่งการ หรืออ านวยการ หรือมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของผู้อื่นเพื่อให้มุ่งไปสู่จุดหมายที่ก าหนดไว้ (McFarland,1979, p. 303) 

-  ภาวะผู้น าคือ ศิลปะในการชี้แนะลูกน้อง หรือผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความ
กระตือรือร้น และเต็มใจ (Schwartz, 1980, p. 491) 

-   ภาวะผู้น าคือ กระบวนการที่บุคคลใช้อิทธิพลต่อกลุ่ม เพื่อให้บรรลุความต้องการของ
กลุ่ม หรือจุดมุ่งหมายขององค์การ (Mitchell & Larson, Jr., 1987, p. 435) 
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- ภาวะผู้น าเป็นเร่ืองของศิลปะของการใช้อิทธิพล หรือกระบวนการใช้อิทธิพลต่อบุคคล
อ่ืนเพื่อให้เขามีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จ
ตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม (Koontz & Weihrich, 1988, p. 437) 

- ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อกลุ่ม เพื่อให้ประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้ (Robbins, 1989, p. 437) 

- ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของการชี้แนะ และอิทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆ ของสมาชิก

ของกลุ่ม (Stoner & Freeman, 1989, p. 459) 
- ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่บุคคลหนึ่ง(ผู้น า) ใช้อิทธิพลและอ านาจของตนกระตุ้น

ชี้น าให้บุคคลอ่ืน (ผู้ตาม) มีความกระตือรือร้น เต็มใจท าในสิ่งที่เขาต้องการ โดยมี
เป้าหมายขององค์การเป็นจุดหมายปลายทาง (พยอม วงศ์สารศรี, 2534, หน้า 196) 

 

ลักษณะของภาวะผู้น า 

Michell & Larson, Jr. (1987, pp. 435-436) ได้ชี้ให้เห็นองค์ประกอบที่ส าคัญ 3 ประการ ใน
การพิจารณาว่าผู้น าใดมีภาวะผู้น าหรือไม่ ได้แก่ 

1. ผู้น าเป็นกระบวนการ 

2. มีระดับความถูกต้องของการใช้อิทธิพล 

3. มีความส าเร็จของจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ 
 

1.  ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการ ของการใช้อิทธิพล ผู้น าจะพยายามมีอิทธิพลเหนือผู้ตาม 
เพื่อให้มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามต้องการ โดยมีจุดมุ่งหมายขององค์การเป็นเป้าหมาย ไม่ใช่
เร่ืองของบุคคลที่จะพึงมีภาวะผู้น าได้โดยที่ไม่ได้มีกระบวนการท าใดๆเป็นกระบวนการ  (Process) 
ให้เกิดอิทธิพลต่อผู้อ่ืน ดังนั้นผู้น าทางการแต่งตั้ง เช่นผู้อ านวยการ ผู้บัญชาการ อาจจะมีภาวะผู้น า
หรือไม่ก็ได้ ทั้งนี้ขึ้นอยู่ว่ามีลักษณะทั้ง 3 ประการหรือเปล่า ในทางตรงข้ ามผู้ที่แสดงภาวะผู้น า
อาจจะไม่เป็นผู้ที่เป็นแบบทางการ แต่มีองค์ประกอบ 3 ประการน้ัน 

2.  ภาวะผู้น านอกจากจะเป็นกระบวนการแล้ว ภาวะผู้น าจะเกิดได้ก็ต่อเมื่อผู้ตามยอมให้ใช้
อิทธิพลต่อตัวเขาซึ่งโดยทั่วไปก็ต้องพิจารณาถึงระดับความถูกต้องของอิทธิพลที่ใช้ด้วยว่าไม่ใช่เป็น
การใช้อ านาจเข้าขู่เข็ญ หรือบีบบังคับให้ท าตาม เพราะถ้าเป็นการเช่นนั้นก็ไม่ถือว่ามีภาวะผู้น าได้ 

3.  ภาวะผู้น าจะถูกอ้างถึงเมื่อจุดมุ่งหมายของกลุ่มหรือองค์กรประสบความส าเร็จ ดังนั้น
หากผู้น าไม่สามารถน ากลุ่มไปสู่ความส าเร็จดังกล่าว  ก็ย่อมหมายถึงว่าผู้น าไม่ได้แสดงภาวะผู้น า 
หรือไม่มีความสามารถในการเป็นผู้น านั่นเอง  
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คุณสมบัติ 4 ประการของผู้น าที่มีผลกระทบต่อความส าเร็จขององค์การซึ่ง  ศักดิ์ชัย ภู่เจริญ 
(2552) ได้แก่ 

1.  เชาว์ปัญญา (Intelligence) ผลการวิจัยโดยทั่วไปพบว่าผู้น าจะต้องมีเชาว์ปัญญาสูงกว่าผู้
ตามโดยเกณฑ์เฉลี่ย ถึงแม้กระนั้นก็ไม่ได้หมายความว่า ผู้น าจะต้องมีเชาว์ปัญญาเป็นเลิศกว่าผู้ตาม
อย่างมาก 

2. วุฒิทางสังคมและความกว้างขวาง (Social Maturity End Breath) ผู้น ามีสภาวะทาง
อารมณ์คงที่เป็นผู้ใหญ่รวมทั้งมีความสนใจและกิจกรรมกว้างไกล นอกจากนี้ผู้น ายังมีความเคารพ
และมั่นใจในตนเอง 

3. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Drives) ผู้น าย่อมต้องมีพลังแรงผลักดันจากภายใน
อย่างแรงกล้าเพื่อขับดันสู่การบรรลุถึงความส าเร็จ นอกจากนี้ผู้น ามักมีจุดสนใจที่รางวัลภายใน 
(Intrinsic Reward) มากกว่ารางวัลภายนอก (Extrinsic Reweard) 

4.  ความมีมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations) ผู้น าที่ประสบความส าเร็จย่อมตระหนักถึง
คุณค่าและศักดิ์ศรีของผู้ตามและมีความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Davis,  1972, pp. 103-104) 

ภาวะผู้น าในที่นี้หมายถึงข้าราชการต ารวจของกองบัญชาการต ารวจนครบาล สายงาน
ป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 

 

ประเภทของผู้น า 
จากการจ าแนกประเภทของผู้น า อาจจ าแนกโดยอธิบายให้เห็นถึงการเกิดผู้น าว่าเกิดขึ้น

ได้ 2 ประเภท คือ 
1.   จ าแนกโดยสถานการณ์และโดยต าแหน่ง 
2. จ าแนกโดยลักษณะในการบริหารซึ่งมี 3 ประเภทซึ่งจะเน้นที่พฤติกรรมของผู้น าเป็น

ส าคัญว่าผู้น ามีพฤติกรรมเช่นไรดังนี้ 
-    ผู้น าแบบใช้พระเดช หมายถึงผู้น าที่ยึดเอากฎหมาย ระเบียบแบบแผนเป็นที่ตั้ง 
-    ผู้น าแบบใช้พระคุณ หมายถึงผู้น าที่มีอ านาจและศิลปะในการที่จะสามารถจู งใจให้

บุคคลทั้งหลายทั้งปวงปฏิบัติตามที่ตนประสงค์ 
-    ผู้น าแบบสัญลักษณ์ หมายถึงผู้น าที่มีลักษณะเป็นสัญลักษณ์ของผู้อยู่ในฐานะต าแหน่งที่

ควรแก่การเคารพนับถือ 
ถ้าพิจารณาผู้น าแบบใช้พระเดชจะพบว่า ตรงกับประเภทของภาวะผู้น าคือ  ผู้น าประเภท

นิเสธ ส่วนผู้น าโดยต าแหน่งก็มักจะมีพฤติกรรมแบบผู้น าแบบใช้พระเดช  เป็นส่วนมาก คือเมื่อ
ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง ก็มักยึดเอากฎหมายและระเบียบแบบแผนเป็นที่ตั้ง แต่ก็มีบ้างที่
ใช้พระคุณ ส่วนผู้น าแบบใช้พระคุณนั้นตรงกับ  ผู้น าประเภทปฏิฐาน และผู้น าโดยสถานการณ์ 
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เพราะเป็นผู้น าที่ท าให้ผู้ร่วมงานเลื่อมใสศรัทธา และเห็นอกเห็นใจผู้ร่วมงานเหมือนๆ กัน ทั้งยังเป็น
ผู้น าที่อาจจะไม่ได้รับการแต่งตั้งตามกฏหมายอีกด้วย 

 

รูปแบบของผู้น า 
การศึกษาเกี่ยวกับผู้น ามีหลายลักษณะจากการศึกษาของวิลเลี่ยม เจ เรดดิน(William J. 

Reddin) อธิบายถึงความสัมพันธ์กันของพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาและสถานการณ์ โดยแสดง
ให้เห็นถึงรูปแบบผู้น าที่มีประสิทธิผลมากกว่า และผู้น าที่มีประสิทธิผลน้อยกว่า (Reddin, 1970) 
ดังนี ้

รูปแบบผู้น าที่มีประสิทธิผลสูง 
 นักบริหาร (Execlutiver) ผู้น าแบบนี้จะมีความสนใจเป็นอย่างมากทั้งในเร่ืองของงาน

และสัมพันธภาพระหว่างบุคคล มีความสามารถในการจูงใจคน ก าหนดมาตรฐานใน
งานสูง เข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล และการ างานเป็นทีม 

 นักพัฒนา (Develop) ผู้น าแบบนี้จะให้ความส าคัญกับเร่ืองสัมพันธภาพระหว่างบุคคล
มากกว่าให้ความสนใจกับงาน จะให้ความไว้วางใจผู้ร่วมงาน สร้างแรงจูงใจและให้
ก าลังใจเพื่อให้ทุกคนพัฒนาตนเอง 

 นักเผด็จการแบบใช้พระคุณ(Benevolent Autocrat) ผู้น าแบบนี้จะให้ความสนใจอย่าง
มากกับงานและให้ความสนใจเ ร่ืองความสัมพันธภาพระหว่างบุคคลน้อยมุ่งที่
ประสิทธิผลของงานและท าให้บรรลุผลได้อย่างดีโดยไม่ท าให้เกิดความขุ่นข้องหมองใจ 

 ผู้รักษากฎระเบียบ(Bureaucrat) ผูน้ าแบบนี้จะไม่ให้ความสนใจมากนัก 
 

นิทัศน์ ศิริโชติรัตน์ (2560) กล่าวว่า ผู้น าควรต้องมีจุดแข็งซึ่งแสดงออกด้วยตัวชี้วัด 16 
รายการจึงจะสามารถสร้างผลงานที่มีความแตกต่างและส่งผลให้ต่อธุรกิจดังนี้ 

1. แสดงออกถึงความซื่อสัตย์ (Displays Honesty and Integrity) 
2. มีความเชี่ยวชาญเชิงเทคนิคหรือวิชาชีพ (Exhibits Technical หรือ Professional 

Expertise) 
3. แก้ปัญหาและวิเคราะห์ประเด็น (Solves Problems and Analyzer Issues) 
4. สร้างสรรค์ (Innovates) 
5. ฝึกฝนพัฒนาตนเอง (Practices Self-Development) 
6. ผลักดันให้เกิดผลลัพธ์ (Focuses on Results) 
7. ตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย (Establishes Stretch Goals) 
8. เปิดรับความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Takes Initiative) 
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9. สื่อสารอย่างมีพลังและประสิทธิผล (Communicates Powerfully and Broadly) 
10. สร้างแรงบันดาลใจและจูงใจผู้อ่ืนเพื่อผลงานที่ดี (Inspires and Motivates Other) 
11. สร้างสัมพันธ์ (Build Relationships) 
12. พัฒนาผู้อ่ืน (Develop Others) 
13. สร้างความร่วมมือและการท างานเป็นทีม (Collaborates and Fosters Teamwork) 
14. พัฒนามุมมองเชิงกลยุทธ์ (Develop Strategic Perspective) 
15. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Champion Change) 
16. เชื่อมต่อทีมกับโลกภายนอก (Connects the Group to the Outside World) 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
จากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดด้วยกระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization) ส่งผลต่อการด าเนินชีวิต

ของทุกภาคส่วนในโลกใบนี้รวมถึงรูปแบบของภาวะผู้น าในการบริหารองค์การด้วย ในการศึกษา
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าพบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการบ่งบอกถึงกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงของตัวบุคคล ที่มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงเร่ืองค่านิยมคุณธรรม มาตรฐานรวมถึง
วิสัยทัศน์การมองอนาคตของผู้น า  การให้ความส าคัญต่อการประเมินเพื่อทราบถึงระดับแรงจูงใจ
ของผู้ตาม รวมถึงความพยายามหาแนวทางตอบสนองความต้องการปฏิบัติต่อผู้ตาม เนื้อหาของ
ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง ครอบคลุมแนวคิดของภาวะผู้น าแตกต่างจากทฤษฎีภาวะ
ผู้น าที่ผ่านมาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นทฤษฎีที่ส่งผลระหว่างมีอิทธิพลระหว่างผู้น ากับผู้ตาม
เป็นรายบุคคล รวมถึงระบบวัฒนธรรมขององค์การ แม้ว่าโดยบทบาทหลักของผู้น าแบบการ
เปลี่ยนแปลงจะเป็นกระบวนการที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่างๆก็ตาม  แต่การด าเนินการตลอด
ในการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว  ผู้น ากับผู้ตามจะผูกพันซึ่งกันและกันกันอย่างเหนียวแน่น ทฤษฎีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงมีความสอดคล้องกับสถานการณ์ของโลกในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงเกิด
ขึ้นอยู่ตลอดเวลา 

 
 
ท่ีมาของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นที่ต้องการส าหรับองค์การเนื่องจากรูปแบบภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้น ากับผู้ตามมีส่วนร่วมในการยกกระดับของคุณธรรม เสริมสร้าง
แรงจูงใจร่วมกันให้สูงขึ้น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยายามคันหาวิธีเพื่อยกระดับทางจิตใจของผู้ตาม
ด้วยการชังจูงใจน าไปสู่อุดมการณ์เกิดเป็นค่านิยมร่วมทางด้านคุณธรรมอันดีงาม เสรีภาพทาง
ความคิด มีคุณธรรม  มีความเสมอภาค โดยผู้ตามจะถูกยกระดับไปสู่การท าความดีงาม  ตามแนวคิด
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ที่ว่า “บุคคลในองค์การจะอยู่ในต าแหน่งใด มีรูปแบบองค์การเป็นแบบใดก็สามารถแสดง
พฤติกรรมในการเป็นผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงได้ ด้วยการสร้างอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งสามารถเกิดได้กับบุคคลที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ” (Burns, 1978) 

อนุพงษ์ อินฟ้าแสง (2561) ให้ความหมายของ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนเจตคติ แนวคิดของผู้ตามภายในองค์การ รวมถึงเพื่อสร้างความ
ผูกพันในการปรับเปลี่ยน เป้าหมาย วัตถุประสงค์ ขององค์การ แนวคิดที่ส าคัญของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงคือการใช้อิทธิพลของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม  ด้วยกระบวนการให้อ านาจนั้นส่งต่อให้ผู้ตาม
ใช้ความเป็นผู้น าในการในการเปลี่ยนแปลงของหน่วยงานแบบองค์รวม ซึ่งเกี่ยวข้องกับการ
ด าเนินงานของผู้น าหน่วยงานในระดับต่างๆรวมถึงหน่วยงานย่อยขององค์การด้วย ผลการศึกษา
พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงพบว่าผู้น ามีการโอนหน้าที่ความรับผิดชอบ โดยการสอน
ทักษะให้แก่ผู้ตามที่จะต้องแก้ไขปัญหา กระตุ้นให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่ส าคัญ  เพื่อ
กระจายความคิดเห็น พร้อมตระหนัก ในการส่งเสริมความร่วมมือในการท างานให้เป็นแบบทีมเพื่อ
การแก้ปัญหาสร้างสรรค์โดยรวมทั้งแบบองค์การ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเกิดจากแนวคิดให้ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตามเพื่อให้สามารถบรรลุ
เป้าหมายแสดงออกถึงค่านิยม แรงจูงใจ ความต้องการ ความจ าเป็นรวมถึงความคาดหวังทั้งของผู้น า
และผู้ตาม ภาวะผู้น าจึงเป็นความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีบทบาทหน้าที่แตกต่างกันในเร่ืองของ
อ านาจระดับแรงจูงใจรวมถึงทักษะอ่ืนๆที่มีวัตถุประสงค์ร่วมกันซึ่งเกิดขึ้นใน 3 รูปแบบดังภาพ 
ที่ 2.11 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
  ภาพท่ี 2.11 แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  ที่มา: ดัดแปลงจาก Burns (1978) 

 

แนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) 

ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน 
(Transactional Leadership) 

ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม 
(Moral Leadership) 
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รูปแบบท่ี 1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) จากความรู้สึก

ภายในของผู้ตามที่ส่งผลต่อการแสดงออกต่อผู้น าผู้น า ในเร่ืองของความไว้วางใจ มีความรู้สึกที่ชื่น

ชม ให้ความจงรักภักดี และความเคารพนับถือต่อผู้น า จนสามารถส่งผลให้เกิดแรงบันดาลใจท าให้

งานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จเกินความคาดหวังที่ผู้น าก าหนดไว้ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะส่งผล

ต่อผู้ตามให้เกิดความรู้สึกต่อความส าคัญของผลงานที่ตัวเองเป็นผู้ด าเนินการ มีการปรับเปลี่ยน

ความรู้สึกโดยยึดผลประโยชน์ส่วนรวมขององค์การเป็นส าคัญ  

รูปแบบท่ี 2 ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นความสัมพันธ์ของ

ผู้น าที่ใช้แนวทางการแลกผลประโยชน์กับผู้ตาม โดยการใช้รางวัล ผลตอบแทน เพื่อแลกเปลี่ยนกับ

การยินยอมให้ผู้ตามตอบสนองตามความต้องการของผู้น า โดยแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งถือว่าผู้น ากับผู้ตามเกิดซึ่งเป็นไปตามความทฤษฏีความต้องการขั้นแรกของทฤษฏี

ความต้องการ Maslow 

รูปแบบท่ี 3 ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงจะ

เปลี่ยนเป็นผู้น าแบบจริยธรรมอย่างแท้จริง เมื่อผู้น ายกระดับความประพฤติรวมถึงความปรารถนา

เชิงจริยธรรมของผู้น ารวมถึงของผู้ตามให้สูงขึ้น ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งตัวผู้น าและตัวผู้ตาม 

โดยการสร้างจิตส านึกให้ทั้งผู้น าและผู้ตามมีสู่จุดมุ่งหมายที่ค านึงถึงจริยธรรมให้สูงขึ้น 

สภาวะผู้น าทั้ง 3 รูปแบบมีลักษณะมีความเชื่อมโยงกัน ในส่วนภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน

อยู่ในทิศทางสุดท้าย ต่อจากนั้นก็เป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สุดท้ายน าไปสู่ภาวะผู้น าแบบ

จริยธรรมซึ่งเป็นรูปแบบภาวะผู้น าที่หน่วยงาน ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงปรารถนา 
 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

จากทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่ว่า “บุคคลในองค์การจะอยู่ในต าแหน่งใด มี

รูปแบบองค์การเป็นแบบใด ก็สามารถแสดงพฤติกรรมในการเป็นผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงได้ ด้วย

การสร้างอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสามารถเกิดได้กับบุคคลที่เป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์การ” น ามาสู่กระบวนการที่ส่งผลต่อจากภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยพื้นฐานตาม

แนวคิดในการแบ่งผู้น าออกเป็น 2 แบบ ประกอบด้วย  

1. ผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง (Transactional Leaders) ผู้ตามที่ส่งผลต่อการแสดงออกต่อ

ผู้น าผู้น า ในเร่ืองของความไว้วางใจ มีความรู้สึกที่ชื่นชม ให้ความจงรักภักดี และความเคารพนับถือ
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ต่อผู้น า จนสามารถส่งผลให้เกิดแรงบันดาลใจท าให้งานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จเกินความคาดหวัง

ที่ผู้น าก าหนดไว้ 

2.  เป็นความสัมพันธ์ของผู้น าที่ใช้แนวทางการแลกผลประโยชน์กับผู้ตาม โดยการใช้

รางวัล ผลตอบแทน เพื่อแลกเปลี่ยนกับการยินยอมให้ผู้ตามตอบสนองตามความต้องการของผู้น า  

โดยแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

ผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง (Transactional Leaders) ตามองค์ประกอบที่ 1-4 ของผู้น าแบบ

การเปลี่ยนแปลง ดังภาพที่ 2.12 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.12 องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง (Transformational  Leaders) 
ที่มา: ดัดแปลงจาก Northouse (2001)  
 

จากภาพที่  2.12 องค์ประกอบที่ส่งเสริมให้กับภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนสภาพจึง
ประกอบด้วย ความเสน่หา (Charisma) การสร้างแรงดลใจ (Inspiration) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
(Intellectual Stimulation) และการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) 
รายละเอียดดังน้ี 

 

ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leaders) 
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 ความเสน่หา (Charisma )  
เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทเข้มแข็งให้ผู้ตาม

มองเห็น เมื่อผู้ตามเกิดการรับรู้พฤติกรรมดังกล่าวของผู้น า  ผู้ตามจะลอกเลียนแบบพฤติกรรม ซึ่ง
ปกติผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงจะมีการปฏิบัติตนอยู่ในมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูง จนเกิด
การยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้อง มีคุณงามความดี  จึงได้รับการนับถืออย่างลึกซึ้งจากผู้ตาม พร้อมทั้ง
ได้รับความไว้วางใจอยู่ในระดับสูงอีกด้วย ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงสามารถจะท าหน้าในการ
ก าหนดวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธะกิจให้แก่ผู้ตาม โดยปราศจากข้อสงสัย
ผู้ตามจึงเต็มใจที่จะปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ที่ผู้ตามนก าหนดไว้  

 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration)  
เป็นพฤติกรรมของผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง ที่แสดงออกด้วยการสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึง 

ความคาดหวังที่สูงของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม ด้วยการสร้างแรงดลใจโดยจูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝัน
ต่อวิสัยทัศน์ขององค์การ ในทางปฏิบัติผู้น าจะใช้สัญลักษณ์ในการปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่ม
ท างานร่วมกันเพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพื่อประโยชน์เฉพาะตน ผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงจึง
จ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าให้องค์การเจริญก้าวหน้าประสบ
ความส าเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ 

 การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) 
เป็นพฤติกรรมของผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง ที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการริเร่ิม

การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ด้วยการฝึกให้เกิดการคิดทวนกระแสความเชื่อ ค่านิยมเดิมของผู้น ารวมถึง
ขององค์การ ผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงจะสร้างความรู้สึกท้าทายให้เกิดขึ้นแก่ผู้ตาม ให้การ
สนับสนุนหากผู้ตามต้องการทดลองวิธีการใหม่ๆ รวมถึงแนวคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆที่เกี่ยวกับ
งานขององค์การ ส่งเสริมให้ผู้ตามแสดงออกร่วมแก้ปัญหาต่างๆในองค์การด้วยตนเอง   

 การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) 
เป็นพฤติกรรมของผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงที่มุ่งเน้นความส าคัญในการส่งเสริม

บรรยากาศในการปฏิบัติงาน  ด้วยการสร้างการรับรู้  ค้นหาแนวทางในการตอบสนองความต้องการ
ของผู้ตาม เป็นรายบุคคล ผู้น าจะแสดงบทบาทเป็นพี่เลี้ยงคอยให้ค าปรึกษาแนะน า ชี้แนะการ
ช่วยเหลือผู้ตามเพื่อพัฒนาด้วยการยกระดับความต้องการของตนให้สูงขึ้นโดยผู้น าใช้วิธีการกระจาย
อ านาจการตัดสินใจแก่ผู้ตาม  เพื่อเพิ่มการเรียนรู้ ความกล้ารวมทั้งความมั่นใจแก่ผู้ตามด้วย   

องค์ประกอบทั้ง 4 ประการจึงมีส่วนส าคัญในการเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อให้เกิดการยอมรับ พร้อมปฏิบัติตามด้วยความพร้อมใจเพื่ อน าไปสู่เป้าหมายที่
ก าหนดไว้  ด้วยการแสดงบทบาทเข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็นผู้ตามเกิดการยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้อง 
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มีคุณงามความดี  จึงได้รับการนับถืออย่างลึกซึ้งจากผู้ตาม แสดงออกด้วยการสื่อสารให้ผู้ตามทราบ
ถึง ความคาดหวังที่สูงของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม ด้วยการสร้างแรงดลใจโดยจูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสาน
ฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การกระตุ้นให้เกิดการริเร่ิมการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ  ด้วยการฝึกให้เกิดการ
คิดทวนกระแสความเชื่อและค่านิยมเดิมของผู้น ารวมถึงขององค์การ รวมถึง ผู้น าแบบการ
เปลี่ยนแปลงจะสร้างความรู้สึกท้าทายให้เกิดขึ้นแก่ผู้ตามให้การช่วยเหลือผู้ตามได้พัฒนาระดับ
ความต้องการของตนสู่ระดับสูงขึ้น โดยผู้น าใช้วิธีการกระจายอ านาจการตัดสินใจแก่ผู้ตาม 

 
คุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
คุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงมีลักษณะทั่วไปที่แตกต่างจากคุณลักษณะของ

ภาวะผู้น าในรูปแบบอ่ืนๆ ด้วยการด าเนินการเปลี่ยนแปลงองค์การที่ตนเองรับผิดชอบอยู่ มีความ
กล้ารวมถึงมีลักษณะเปิดเผย ชอบความเสี่ยง เชื่อมั่นในตัวของบุคคลอ่ืน ค านึงถึงปัญหาในอดีตของ
ตนเองที่ผิดพลาดมาในอดีตมาเป็นบทเรียน ความสามารถเผชิญกับความสลับซับซ้อนของ
กระบวนการแก้ปัญหาที่มีความคลุมเครือสามารถก าหนดเป้าหมายขององค์การในอนาคตได้อย่าง
ถูกต้อง ซึ่งเป็น 7 คุณลักษณะของผู้น าในการเปลี่ยนแปลงดัง คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
จึงประกอบด้วย การกระตุ้นให้เกิดความสนใจระหว่างผู้น ากับผู้ตามให้มองหาแง่คิดใหม่ๆ เพื่อเกิด
วิสัยทัศน์ที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง เพิ่มศักยภาพมากกว่าที่ผู้ตามคาดหวังไว้ ภาพที่ 2.13 

  ภาพท่ี 2.13 คุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  ที่มา: ดัดแปลงจาก Bass & Avolio (1994) 
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จากภาพที่ 2.13 เป็น 7 คุณลักษณะของผู้น าในการเปลี่ยนแปลงดัง คุณลักษณะภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงจึงประกอบด้วย การกระตุ้นให้เกิดความสนใจระหว่างผู้น ากับผู้ตามให้มองหาแง่
คิดใหม่ๆ เพื่อเกิดวิสัยทัศน์ที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง เพิ่มศักยภาพมากกว่าที่ผู้ตามคาดหวังไว้
มีรายละเอียดดังน้ี 

คุณลักษณะที่  1 เป็นผู้ เปลี่ยนแปลงองค์การ เป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง ด้วยการ
ด าเนินการเปลี่ยนแปลงองค์การที่ตนเองรับผิดชอบอยู่ น าไปสู่เป้าหมายใหม่ที่สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลง พร้อมสร้างแรงบันดาลใจให้กับสมาชิกขององค์การเพื่อน าไปสู้จุดหมายปลายทางน า
องค์การสู่ความส าเร็จ 

คุณลักษณะที่ 2 มีความกล้าชอบความเสี่ยง เป็นผู้น าที่มีความกล้ารวมถึงมีลักษณะเปิดเผย 
ชอบความเสี่ยง ท างานอย่างมีความสุข พร้อมมีจุดยืนของตนเองชัดเจน กล้าเผชิญกับความจริง กล้า
ยอมรับกับความจริงที่เกิดขึ้น 

คุณลักษณะที่ 3 เชื่อมั่นในตัวของบุคคลอ่ืน เป็นเป็นน าที่เชื่อมั่นในตัวของบุคคลอ่ืน 
ลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่ใช่ภาวะผู้น าแบบเผด็จการ แต่มีอ านาจในการน าในรูปแบบ
ต่างๆ รวมถึงให้ความมั่นใจในตัวบุคคลอ่ืนๆที่ผู้น ามอบหมายให้ปฏิบัติการว่ามีความสามารถ
ด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายได้ 

คุณลักษณะที่ 4 ใช้คุณค่าเป็นตัวผลักดัน เป็นผู้น าที่ใช้คุณค่าเป็นตัวผลักดัน โดยผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะชี้แนะให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมายที่ก าหนดไว้ พร้อมสร้างแรงผลักดัน
ให้ผู้ตามเกิดความลึกซึ่งในคุณค่าเมื่อการปฏิบัติงานสามารถบรรลุเป็นไปตามเป้าหมาย 

คุณลักษณะที่  5 เป็นผู้น าที่มีการเรียนรู้ตลอดชีวิต เป็นผู้น าที่มีการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
โดยเฉพาะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะนึกถึงปัญหาในอดีตของตนเองที่ผิดพลาดมาในอดีตมาเป็น
บทเรียนเพื่อการเรียนรู้เพื่อหาแนวทางกลยุทธ์ใหม่ในการพัฒนาไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์การ 

คุณลักษณะที่ 6 มีความสามารถเผชิญกับความสลับซับซ้อน เป็นผู้น าที่มีความสามารถ
เผชิญกับความสลับซับซ้อนของกระบวนการแก้ปัญหาที่มีความคลุมเครือ มีความไม่แน่นอนจาก
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดอยู่ตลอด 

คุณลักษณะที่ 7 เป็นผู้น าที่มองการณ์ไกลเป็นผู้น าที่มองการณ์ไกล สามารถก าหนด
เป้าหมายขององค์การในอนาคตได้อย่างถูกต้อง เป็นไปตามความคาดหวังของสมาชิกองค์การและผู้
ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย 
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คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงประกอบด้วย การกระตุ้นให้เกิดความสนใจ
ระหว่างผู้น ากับผู้ตามให้มองหาแง่คิดใหม่ๆ เพื่อเกิดวิสัยทัศน์ที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง เพิ่ม
ศักยภาพมากกว่าที่ผู้ตามคาดหวังไว้ เพื่อไปสู้เป้าหมายที่สูงขึ้น Bass Bernard M &J.Avolio (1994 )  
 

ผู้น าในยุคใหม่4.0 
ในยุคที่ก าลังก้าวสู่ความเป็น 4.0 ที่องค์กรต่างๆ จะต้องเผชิญการเปลี่ยนแปลงอยู่

ตลอดเวลา  และไม่ใช่การเปลี่ยนแปลงในรูปแบบเดิมๆ แต่เป็นการเปลี่ยนแปลงในลักษณะ
ที่ Disrupt ที่ท าให้รูปแบบ และวิธีการด าเนินธุรกิจเดิมล้าสมัย ก็มีค าถามหนึ่งเกิดขึ้นว่าแล้ว
คุณลักษณะของผู้น าในยุค 4.0 จะต้องเปลี่ยนหรือแตกต่างจากในอดีตหรือไม่ 

Global Center for Digital Business Transformation ได้ท าการส ารวจผู้บริหารมากกว่าพัน
คนทั่วโลก เพื่อแสวงหาพฤติกรรมและความสามารถของผู้น าในยุค Disruption ว่าควรจะ
ประกอบด้วยสิ่งใดบ้าง และพบว่าส่วนใหญ่แล้วคุณลักษณะของผู้น าที่ประสบความส าเร็จในยุค 4.0 
ไม่ได้ต่างจากผู้น าในอดีต แต่ก็มีคุณลักษณะสี่ประการที่โดดเด่นออกมาส าหรับยุคปัจจุบัน 
ประกอบด้วย 

1.  ความถ่อมตัวหรือ Humble ซึ่งคือการที่ผู้น าพร้อมที่จะยอมรับว่าบุคคลอ่ืน มีความรู้
หรือความเชี่ยวชาญมากกว่าตนเอง และพร้อมที่จะขอความรู้และรับฟังผู้อ่ืนทั้งภายในและภายนอก
องค์กร ซึ่งในเร่ืองของความถ่อมตัวนี้ บางต าราก็เรียกให้จ าเพาะไปเลยว่า Intellectual Humility 
หรือความถ่อมตัวทางปัญญา 

ทั้งนี้เนื่องจากในปัจจุบัน ความรู้ ข้อมูลต่างๆ มีการแพร่กระจายไปอย่างทั่วถึงและรวดเร็ว 
ทุกๆ คนมีโอกาสในการแสวงหาความรู้ใหม่ๆ เท่ากันหมด อีกทั้งเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงในด้าน
ต่างๆ อย่างรวดเร็ว ย่อมเป็นไปไม่ได้ที่คนที่เป็นผู้น าสามารถที่จะรู้หรือเรียนรู้ในทุกสิ่งได้อย่าง
รวดเร็วและมากกว่าคนอ่ืน 

ดังนั้นความถ่อมตัวทางปัญญานั้นคือการที่ผู้น ายอมรับว่าในหลายๆ เร่ืองคนอ่ืนมีความรู้
มากกว่าผู้น า ดังนั้นผู้น าก็พร้อมที่ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น รวมทั้งรู้จักที่จะใช้ประโยชน์จาก
ความรู้ของผู้อื่นเพื่อประโยชน์ขององค์กร ผู้น าในยุค 4.0 จะต้องยอมรับว่าการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ในปัจจุบันนั้นเร็วเกินกว่าที่ผู้น าเพียงคนเดียวจะสามารถที่จะติดตามและเรียนรู้ทุกอย่างได้ทัน 

2.  การปรับตัว หรือ Adaptable นั้นหมายถึงการยอมรับว่าการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็ว ท าให้การตัดสินใจที่ผ่านมาอาจจะผิดพลาด และผู้น าจะต้องพร้อมที่จะเปลี่ยนการตัดสินใจ
จากข้อมูลใหม่ๆ ที่ได้รับในอดีต การที่ผู้น าเปลี่ยนการตัดสินใจไปมาอาจจะดูแล้วเป็นจุดอ่อนและ
ผิดหลักของความเป็นผู้น าที่ดี แต่ในยุคที่การเปลี่ยนแปลงเกิดอย่างรวดเร็ว ผู้น าจะได้รับข้อมูล
ใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา ดังนั้นความสามารถในการปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงและยอมที่จะเปลี่ยน



68 
 

 

การตัดสินใจ จากข้อมูลใหม่ๆ ที่เกิดขึ้น โดยไม่มองว่าเป็นจุดอ่อนหรือเร่ืองน่าอายจึงกลายเป็น
คุณสมบัติที่ส าคัญของผู้น ายุค 4.0 

3.  มีวิสัยทัศน์ หรือ Visionary คือความสามารถในการมองเห็นถึงทิศทางในระยะไกล แม้
จะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงหรือความไม่แน่นอนในระยะสั้น 

4.  การมีส่วนร่วม หรือ Engaged คือการที่ผู้น าพร้อมที่จะสื่อสาร รับฟัง พูดคุย กับผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร ทั้งนี้เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว 
ท าให้การสื่อสารและการมีส่วนร่วมกลายเป็นกลไกหนึ่งที่ผู้น าจะทั้งได้รับข้อมูล ความรู้ใหม่ๆ อยู่
ตลอดเวลา และในทางกลับกันก็เป็นช่องทางให้ผู้น าได้สื่อสารถึงทิศทางและการตัดสินใจที่เกิดขึ้น 
นอกเหนือจากคุณลักษณะที่ส าคัญทั้งสี่ประการข้างต้นแล้ว ผู้น าในยุค 4.0 ยังจะต้องมีพฤติกรรมที่
ส าคัญอีกสามประการที่ส่งเสริมให้สามารถบริหารงานในสภาพแวดล้อมที่ Disrupt อยู่ตลอดเวลา 
(พสุ เดชะรินทร์, 2560) ได้แก่  

-  Hyperawareness หรือการที่ไม่หยุดที่จะติดตามการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กรตลอดเวลา เพื่อแสวงหาโอกาสและปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น 

-  Making Informed Decisions หรือการใช้ข้อมูลและข่าวสารต่างๆ ในการตัดสินใจ ท า
ให้การตัดสินใจต่างๆ มาจากข้อเท็จจริง 

-  Executing at Speed หรือ การเคลื่อนไหวและตัดสินใจที่รวดเร็ว โดยให้ความส าคัญกับ
ความเร็วมากกว่าความสมบูรณ์ 

 

ผู้น าท่ีท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
Ashkanasy & Tse (2000) กล่าวถึงลักษณะของผู้น าแบบแลกเปลี่ยนว่า ผู้น าแบบ

แลกเปลี่ยนให้ค าแนะน าหรือสร้างแรงจูงใจแก่ผู้ร่วมงานไปในทิศทางของเป้าประสงค์ที่ตั้งไว้ โดย
ชี้แจงให้แจ่มชัดถึงบทบาทและสิ่งที่จ าเป็นในการท างานแต่มีผู้น าอีกแบบที่สร้างแรงปันดาลใจ
ให้แก่ผู้ร่วมงาน ในการก้าวข้ามความสนใจส่วนตัวเพื่อประโยชน์ขององค์การ และเป็นผู้ซึ่งสามารถ
มีอิทธิพลอย่างใหญ่หลวงและโดดเด่นต่อเพื่อนร่วมงาน ผู้น าแบบนี้เรียกว่า ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 
ซึ่งผู้น าแบบนี้ให้ความสนใจต่อความกังวลและความจ าเป็นในการพัฒนาของผู้ร่วมงาน ผู้น าแบบนี้
เปลี่ยนความตระหนักของผู้ร่วมงานในประเด็นต่างๆ ด้วยการมองปัญหาเก่าๆ ในแนวทางใหม่ๆ 
ผู้น าแบบนี้สามารถท าให้เพื่อนร่วมงานมีความตื่นเต้น ตื่นตัว และเกิดแรงบันดาลใจ ในการทุ่มเท
การท างานส่วนบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ของกลุ่ม 

Seltzer & Bass (1990) อธิบายว่า ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงเป็นการต่อยอดจากผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนหลักฐานสนับสนุนความเหนือกว่าของผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงแตกต่างอย่างเห็นได้ชัด 
การศึกษาวิจัยในกลุ่มผู้น าทางทหารของประเทศสหรัฐอเมริกา แคนาดา และเยอรมัน พบว่าผู้น า
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แบบเปลี่ยนแปลงได้รับการประเมินว่ามีประสิทธิภาพมากกว่าผู้น าแบบแลกเปลี่ยนในทุกระดับ 
โดยสรุปหลักฐานต่างๆ บ่งชี้ว่า ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยยะส าคัญในมิติของ
อัตราการลาออกของผู้ปฏิบัติงานน้อยกว่า ผลิตผลมากกว่า และความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน
มากกว่า ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 

Howell & Avolio  (1993) กล่าวถึงตัวกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของผู้น าว่า 
นอกเหนือจากความเชี่ยวชาญทางเทคนิคแล้ว ผู้ที่เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องมี
ความฉลาดทางอารมณ์อ่ืนๆ อีกด้วย อันได้แก่ ผู้บริหารระดับกลาง ผู้ที่สามารถจะเข้าไปในห้อง
ท างานของรองประธาน และน าเสนอกับรองประธานผู้นั้นว่า จะต้องท าอะไร โดยไม่ต้องรู้สึกหวั่น
เกรงว่าเขาเป็นแค่เพียงผู้บริหารระดับกลาง นอกเหนือจากความมั่นใจในตนเองสูงแล้ว ผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพในระหว่างการเปลี่ยนแปลงจะมีคุณสมบัติส าคัญ ได้แก่ มีอิทธิพลสูง มีความมุ่งมั่นสูง 
มีแรงกระตุ้น มีความคิดริเร่ิม และเป็นผู้ที่มีทัศนคติในทางบวก  

ผู้น าเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้ที่มีทักษะดังนี้ 
1.  ตระหนักถึงความจ าเป็นส าหรับการเปลี่ยนแปลงและขจัดอุปสรรคที่ขัดขวางกการ

เปลี่ยนแปลง 
2.  ท้าทายรูปแบบเดิมๆ เพื่อให้ยอมรับความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง 
3.  สนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและขอความสนับสนุนจากผู้อ่ืนในการก่อให้เกิด  

การเปลี่ยนแปลง 
4. เป็นแบบอย่างในการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้อื่น 
 

Bass (1990) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้น าในการเปลี่ยนแปลงไม่จ าเป็นว่าจะต้องเป็นผู้คิดค้นสิ่ง
ใหม่ๆ ในขณะที่ผู้น าตระหนักถึงคุณค่าของความคิดใหม่ๆ หรือวิธีการด าเนินการใหม่ๆ ผู้น ามักจะ
ไม่ใช่ต้นคิดของนวัตกรรมส าหรับบริษัทที่อยู่ในกระแสของการเปลี่ยนแปลง การบริหารแบบเดิมๆ 
ที่ผ่านมาไม่เพียงพอในสภาวะของการเปลี่ยนแปลง จ าเป็นจะต้องมีผู้น าที่มีวาทศิลป์และสามารถ
สร้างแรงบันดาลใจได้รูปแบบของ ผู้น าในสภาวะของความเปลี่ยนแปลงจ าเป็นจะต้องมีหลายสิ่ง
หลายอย่างมากกว่าการบริหารแบบเดิมๆ ผู้น าเช่นนี้ต้องมีความสามารถปลุกจิตส านึก และเร่งเร้า
ก าลังใจของลูกทีมโดยอ านาจอิทธิพลของความกระตือรือร้นในตัวผู้น าเอง ผู้น าเช่นนี้ไม่ต้องออก
ค าสั่ง หรือน าทีม เขาเพียงแต่สร้างแรงบันดาลใจในการสื่อสารวิสัยทัศน์ ผู้น าจะสามารถกระตุ้ น
ความรู้สึกนึกคิดและอารมณ์ของผู้ฟัง เขาสามารถแสดงความเชื่อมั่นในวิสัยทัศน์นั้น และท าให้ผู้อ่ืน
เกิดวิสัยทัศน์ร่วมและอารมณ์ร่วม ในการเดินทางไปให้ถึงเป้าประสงค์ร่วมกันผู้น าเช่นนี้มีความ
มุ่งมั่นที่จะส่งเสริมสัมพันธ์ภาพระหว่างตนและเพื่อนร่วมทีม 
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Ashforth & Humphreys (1995) อธิบายถึงความแตกต่างจากการเป็นผู้น าแบบเดิมๆ ซึ่งใช้
มาตราฐานการให้รางวัล เช่น ขึ้นเงินเดือน เลื่อนต าแหน่ง เพื่อเป็นการให้ก าลังใจ ผู้น าในสภาวะของ
การเปลี่ยนแปลงจะก้าวสูงไปอีกขั้นหนึ่งโดยการระดมเพื่อนร่วมงาน ส าหรับการเปลี่ยนแปลง
องค์การโดยปลุกจิตส านึกและอารมณ์เกี่ยวกับงานที่เขาท าอยู่ ในการกระท าเช่นนี้ ผู้น าจะเรียกร้อง
ให้เพื่อนร่วมทีมนึกถึงจิตส านึกของความหมายและคุณค่าในจิตใจของแต่ละคน การท างาน
กลายเป็นปรัชญาทางจริยธรรม หรือการแสดงออกของความมุ่งมั่นต่อภารกิจที่ใหญ่กว่า ซึ่งจะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานหรือเพื่อนร่วมทีมมีความรู้สึกร่วมในค่านิยมอันเป็นเอกลักษณ์ขององค์การ 

House (1988) ได้อธิบายถึงผู้น าที่ต้องสร้างความเปลี่ยนแปลงคือ ผู้น าจ าเป็นที่จะต้อง
สื่อสารทางวาจาอย่างแจ่มชัดถึงวิสัยทัศน์ของเป้าประสงค์ใหม่ แม้ว่าเป้าประสงค์อาจจะดูไกลเกิน
ความเป็นจริง แต่ความมุ่งมั่นที่จะไปให้ถึงเป้าประสงค์นั้นก็เป็นความพึงพอใจทางอารมณ์ในตัว
ของมันเองได้ การปลุกเร้าอารมณ์ของผู้คนในทางนี้และควบคุมทิศทางไปให้ถึงเป้าประสงค์ที่สูงส่ง 
จะเป็นการให้พลังอ านาจแก่ผู้น า เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง จากการศึกษาวิจัยพบว่า การเป็นผู้น า
เช่นนี้จะสามารถท าให้เกิดความพยายามและประสิทธิผลในการท างานเพิ่มขึ้นจากลูกทีมซึ่งส่งผล
ให้ระบบการท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 

2.3.7 องค์การแห่งการเรียนรู้ 
องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นแนวคิดในการพัฒนาองค์การโดยเน้น

การพัฒนาการเรียนรู้สภาวะของการเป็นผู้น าในองค์การ (Leadership) และการเรียนรู้ร่วมกัน ของ
คนในองค์การ (Team Learning) เพื่อให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ประสบการณ์ และ
ทักษะร่วมกัน และพัฒนาองค์การอย่างต่อเน่ืองทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันการมี
องค์การแห่งการเรียนรู้น้ีจะท าให้องค์การและบุคลากร มีกระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพและมี
ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล โดยมีการเชื่อมโยงรูปแบบของการท างานเป็นทีม (Team 
Working) สร้างกระบวนการในการเรียนรู้และสร้างความเข้าใจเตรียมรับกับความเปลี่ยนแปลง เปิด
โอกาสให้ทีมท างานและมีการให้อ านาจในการตัดสินใจ (Empowerment) เพื่อเป็นการส่งเสริมให้
เกิดบรรยากาศของการคิดริเร่ิม (Initiative) และการสร้างนวัตกรรม (Innovation) ซึ่งจะท าให้เกิด
องค์การที่เข้มแข็ง พร้อมเผชิญกับสภาวะการแข่งขันLearning Organization หรือ การท าให้องค์การ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นค าที่ใช้เรียกการรวมชุดของความคิดที่เกิดขึ้นมาจากการศึกษาเร่ือง
ขององค์การ Chris Argyris ได้ให้แนวคิดทางด้าน Organization Learning ร่วมกับ Donald Schon ไว้
ว่า เป็นกระบวนการที่สมาชิกขององค์การให้การตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม
ภายในและภายนอก ด้วยการตรวจสอบและแก้ไขผิดพลาดที่เกิดขึ้นเสมอๆ ในองค์การ 
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ความหมายองค์การแห่งการเรียนรู้  
องค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์กรที่สามารถเรียนรู้สร้างองค์ความรู้เพื่อ เพิ่มพูนสมรรถนะ

ที่จะก่อเกิดความก้าวหน้าในการด าเนินกิจการไปสู่เป้าหมายร่วมขององค์การ 
Senge (1990) แห่ง Massachusetts Institute of Technology กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ 

คือ สถานที่ซึ่งทุกคนสามารถขยายศักยภาพของตนเองได้อย่างต่อเนื่อง สามารถสร้างผลงานตามที่
ตั้งเป้าหมายไว้ เป็นที่ซึ่งเกิดรูปแบบการคิดใหม่ ๆ หลากหลายมากมาย ที่ซึ่งแต่ละคนมีอิสระที่จะ
สร้างแรงบันดาลใจ และเป็นที่ซึ่งทุกคนต่างเรียนรู้วิธีการเรียนรู้ร่วมกัน  

Gavin (1993) แห่ง Harvard University กล่าวว่า คือ องค์การที่มีลักษณะในการสร้าง 
แสวงหา และถ่ายโยงความรู้ และมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันเป็นผลมาจากความรู้ใหม่ และ
การเข้าใจในสิ่งต่างๆ อย่างถ่องแท้  

Marquardt (1994) แห่ง George Washington University กล่าวว่า องค์การที่ซึ่งมีบรรยากาศ
ของการเรียนรู้รายบุคคลและกลุ่ม มีการสอนคนของตนเองให้มีกระบวนการคิดวิเคราะห์ เพื่อช่วย
ให้เข้าใจในสรรพสิ่ง ขณะเดียวกันทุกคนก็ช่วยองค์การ จากความผิดพลาดและความส าเร็จ ซึ่งเป็น
ผลให้ทุกคนตระหนักในการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ   

วิจารณ์ พานิช แห่งส านักกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) กล่าวว่า องค์การเอ้ือการเรียนรู้ 
มีลักษณะเป็นพลวัต (Dynamics) มีการเปลี่ยนแปลงในลักษณะของพัฒนาการด้าน ๆ คล้ายมีชีวิต มี
ผลงานดีขึ้นเร่ือยๆ ทั้งในด้านคุณภาพ ประสิทธิภาพ และการสร้างนวัตกรรม (Innovation) รวมทั้งมี
บุคลิกขององค์การในลักษณะที่เรียกว่าวัฒนธรรมองค์การ (Corporate Culture) ที่ผู้เกี่ยว ข้อง
สัมพันธ์สามารถรู้สึกได้  (วินัย แก้วน้อย, 2555) 
 องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้มี 5 องค์ประกอบ (วินัย แก้วน้อย, 2555) ดังนี้  

1. การเรียนรู้ (Learning) หรือพลวัตการเรียนรู้ (Learning Dynamics) ประกอบด้วย 3 
องค์ประกอบ ได้แก่ 

 1)  ระดับการเรียนรู้ได้แก่ การเรียนรู้ระดับบุคคล การเรียนรู้ระดับกลุ่ม และการเรียนรู้
ระดับองค์การ 

 2)  ประเภทของการเรียนรู้ได้แก่ การเรียนรู้จากการปรับตัว การเรียนรู้จากการ
คาดการณ์ การเรียนรู้เพื่อเรียนรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

 3)  ทักษะการเรียนรู้ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ 
  3.1) บุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) 
   3.2) แบบแผนทางความคิด (Mental Model)    
  3.3) การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision)  
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  3.4) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning)   
  3.5) การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) 
  3.6) การสนทนาแบบมีแบบแผน (Dialogue)  
2.  องค์การ (Organization) หรือการปรับเปลี่ยนองค์การ (Organization Transformation) 

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบได้แก่  
 1)  วิสัยทัศน์   
 2)  วัฒนธรรมองค์การ  
 3)  กลยุทธ์   
 4)  โครงสร้าง 
3.  สมาชิกในองค์การ (People) หรือการเสริมความรู้แก่บุคคล (People Empowerment) 

ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 
 1)  บุคลากร 
 2)  ผู้บริหาร / ผู้น า 
 3)  ผู้รับบริการ / ลูกค้า 
 4)  คู่ค้า 
 5)  พันธมิตร / หุ้นส่วน 
 6)  ชุมชน 
4.  ความรู้ (Knowledge) หรือการจัดการความรู้ (Knowledge Management) ประกอบด้วย 
 1)  การแสวงหาความรู้ 
 2)  การสร้างความรู้  
 3)  การจัดเก็บความรู้ 
 4)  การถ่ายโอนความรู้และการใช้ประโยชน์ 
5.  เทคโนโลยี (Technology) หรือการน าเทคโนโลยีไปใช้ (Technology Application) 

ประกอบด้วย 
 1)  เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 2)  เทคโนโลยีพื้นฐานของการเรียนรู้ 
 3)  ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
 

ในทุกภาคส่วนตั้งแต่ศูนย์ฝึกอบรมของกองบัญชาการต ารวจนครบาลหรือสถานีต ารวจ
นครบาลต่างๆ ได้มีการกระตุ้นหรือแรงจูงใจให้มีการเรียนรู้อยู่เสมอ ฝึกอบรมความรู้ มีห้องสมุด
หรือแหล่งความรู้เพื่อให้มีการเพิ่มพูลความรู้ ศึกษาค้นคว้า ประสบการณ์ในด้านต่างๆการทดสอบ
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ความรู้ อันเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติหน้าที่ซึ่งจะได้ศึกษาค้นคว้าโดยการใช้เคร่ืองมือวิจัย ว่าผู้น า
ในสายงานป้องกันปราบปราบและสืบสวนสอบสวนมีภาวะผู้น ามากน้อยเพียงใด มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลหรือไม่เพียงใด เพื่อเป็นข้อมูลใน
การวิจัยและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการศึกษาการบังคับบัญชาให้หน้าที่การป้องกันปราบปรามหรือ
การสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ต่อไป 

ศูนย์ฝึกอบรม (ศฝร.) ซึ่งถือได้ว่าเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นหน่วยงานระดับกองก ากับ
การสังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาล มีความส าคัญมาก มีหน้าที่และรับผิดชอบในงานด้าน
วิชาการ งานบริการการศึกษา การฝึกอบรมสนับสนุนด้านองค์ความรู้ เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพ
ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาลและสรรหาบุคลากรเพื่อมาด ารงต าแหน่ง
ต่างๆ ศูนย์ฝึกอบรมที่เป็นหน่วยขึ้นตรงต่อผู้บัญชาการต ารวจนครบาลหรือ รองผู้บัญชาการที่ได้รับ
มอบหมายจากผู้บัญชาการ 

การเรียนรู้ หรือการฝึกอบรม ท าให้ก าลังพลของกองบัญชาการต ารวจนครบาล เกิดการ
พัฒนาทางความคิดและพัฒนาทางความสามารถ ซึ่งเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของก าลังพลด้านการ
ป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

 

 การพัฒนา แนวคิด และวิวัฒนาการ 

 การพัฒนา เป็นแนวคิดที่มีรากฐานมาจากความสนใจซึ่งเกิดขึ้นจากการสังเกตปรากฏการณ์
การเปลี่ยนแปลงทางด้านสังคมและวัฒนธรรม ซึ่งอธิบายไว้อย่างชัดเจนว่าสังคมและวัฒนธรรมของ
มนุษยชาติมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาด้วยสาเหตุต่างๆ หลายประการดังต่อไปนี้ (บ้านจอมยุทธ
, ม.ป.ป.) คือ 

1. การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Environment) 
2. การเปลี่ยนแปลงทางด้านประชากร (Population Change) 
3. การอยู่โดดเดี่ยวและการติดต่อกัน (Isolation and Contact) 
4. โครงสร้างทางสังคมและวัฒนธรรม (Social and Cultural Structure) 
5. ระดับของความรู้และเทคโนโลยี (Knowledge and Technology) 
6. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างอื่น เช่น การเล็งเห็นความจ าเป็นในการ

เปลี่ยนแปลง หรือนโยบายของผู้น าประเทศ 

 จากปรากฏการณ์ทางสังคมที่ผ่านมา เราจะพบว่า  การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและ
วัฒนธรรมเป็นเร่ืองตามธรรมชาติที่ เกิดขึ้นโดยไม่อาจหลีกเลี่ยงได้  การพิจารณาเร่ืองการ
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เปลี่ยนแปลงจึงต้องท าความเข้าใจทั้งในด้านทิศทางของการเปลี่ยนแปลง (Direction) ขนาดของการ
เปลี่ยนแปลง (Magnitude) ระยะเวลาที่เกิดการเปลี่ยนแปลง (Time) สาเหตุที่ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงหรือต่อต้านการเปลี่ยนแปลง (Change & Resistance to Change)  

 สิ่งที่จะต้องท าความเข้าใจในเบื้องต้น คือ ความหมายของการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและ
วัฒนธรรมนั้น กินความครอบคลุมไปถึงการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ก้าวหน้าหรือถดถอยก็ได้ แต่ที่
เป็นพื้นฐานแนวคิดที่ส าคัญของการพัฒนา ก็คือ ทิศทางของการเปลี่ยนแปลง  (Direction for 
Change) ในลักษณะที่ก้าวหน้าหรือการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นเท่านั้น 

ค าว่า “พัฒนา” เกิดขึ้นและน ามาใช้คร้ังแรกในคริสต์ศตวรรษที่ 19 โดยนักเศรษฐศาสตร์ได้
น ามาใช้เรียกการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิวัติอุตสาหกรรมในยุโรป ซึ่งเกิดการเปลี่ยนแปลงจาก
การใช้แรงงานคนและสัตว์มาเป็นพลังงานจากเทคโนโลยี เช่น  เคร่ืองจักร เคร่ืองยนต์ต่างๆ อาชีพ
ของคนในสังคมเปลี่ยนจากเกษตรกรรมเป็นการประกอบอาชีพทางด้านอุตสาหกรรม  วิถีการผลิต
เปลี่ยนจากเพื่อการยังชีพเป็นวิถีการผลิตเพื่อการค้า  ที่อยู่อาศัยเปลี่ยนจากชนบทเป็นเมือง 
สิ่งแวดล้อมเปลี่ยนจากสิ่งแวดล้อมตามธรรมชาติเป็นสิ่งแวดล้อมที่มนุษย์สร้างขึ้น  หลังจากนั้น ค า
ว่า พัฒนา ก็ได้แพร่กระจายออกไปทั่วโลก โดยความหมายกว้าง ๆ ทั่วไปแล้ว หมายถึง การกระท า
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสภาพหนึ่งไปสู่อีกสภาพหนึ่งที่ดีกว่าเดิมอย่างเป็นระบบ 

องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนามีอยู่สามส่วน คือ ผู้กระท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
เจตนารมณ์ อุดมการณ์ วิธีการรวมทั้งกระบวนการต่างๆ ที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และเป้าหมาย
ของกระท าที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ความเข้าใจชัดเจนในแต่ละองค์ประกอบเหล่านี้ จึงจ าเป็น
อย่างยิ่งส าหรับการศึกษาวิชาการที่ว่าด้วยการพัฒนา 

ค าถามที่มักจะเกิดขึ้นบ่อยคร้ังในศาสตร์ที่ว่าด้วยการพัฒนา ก็คือ  การพัฒนาหรือการ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นของสังคมนั้นแท้ที่จริงแล้วเป็นการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นของ
ใคร เกิดขึ้นจากการกระท าของใคร และมีจุดมุ่งหมายรวมทั้งเจตนารมณ์ที่แท้จริงอย่างไร จึงต้องการ
ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น 

จากการศึกษาเชิงวาทกรรม (Discourse Studies) พบว่า มีการแอบแฝงซ่อนเร้นความ
ต้องการที่แท้จริงของผู้ที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ไม่ว่าจะเป็นอุดมการณ์ แนวคิด ทฤษฎี หลักการ 
วิธีการ นั่นคือ การพัฒนาที่ผ่านมาในอดีตเป็นเพียงการบิดเบือน ซ่อนเร้นฉันทามติเชิงวิชาการที่
แท้จริงของพัฒนศาสตร์ โดยพยายามใช้วาทกรรมครอบง าระบบความคิด รวมไปถึงการชี้น าให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงของสังคมและวัฒนธรรมเป้าหมายให้เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ผู้สร้างวาทกรรม
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ต้องการ นอกเหนือไปจากนั้น ยังมีข้อคิดเห็นทางวิชาการที่น่าสนใจอย่างยิ่งว่า  ภายใต้เงื่อนไขที่
บริสุทธิ์ การพัฒนาที่แท้จริงไม่มีทางที่จะเกิดขึ้นได้ ถ้าหากไม่สามารถควบคุมการเปลี่ยนแปลงเชิง
ลบของสังคมซึ่งเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นควบคู่กันไปพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงในทางบวกหรือ
การพัฒนาอย่างไรก็ตาม โดยแก่นแท้แห่งศาสตร์นั้น การพัฒนา (Development) มีความหมายเป็น
สองนัย (บ้านจอมยุทธ, ม.ป.ป.) ก็คือ 

1. ในความหมายอย่างแคบ การพัฒนา หมายถึง การประดิษฐ์คิดค้นหรือริเร่ิมท าสิ่งใหม่ๆ 
ขึ้นมาและน ามาใช้เป็นคร้ังแรก เช่นการคิดค้นกระแสไฟฟ้า การกระดิษฐ์เคร่ืองคอมพิวเตอร์ 

2. ในความหมายอย่างกว้าง การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นของ
ระบบต่าง ๆ ในสังคมที่ได้รับการยอมรับจากคนในสังคมนั้น โดยมีหลักที่ใช้ในการพิจารณาโดยมี
จุดเน้นอยู่ที่ลักษณะของการพัฒนา คือ 

 การเปลี่ยนแปลงในด้านปริมาณ คุณภาพ และสิ่งแวดล้อม  ทุกด้านให้ดีขึ้นหรือเหมาะสม
กว่าสภาพที่เป็นอยู่เดิม 

 มีลักษณะเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นอย่างมีล าดับขั้นตอนต่อเน่ืองกันไป 
 มีลักษณะเป็นพลวัตร ซึ่งหมายความว่าเกิดขึ้นอย่างต่อเน่ืองไม่หยุดยั้ง 
 มีลักษณะเป็นแผนและโครงการ คือ  เกิดขึ้นจากการเตรียมการไว้ล่วงหน้าว่าจะ

เปลี่ยนแปลงใคร ด้านใด ด้วยวิธีการใด เมื่อใด ใช้งบประมาณและสิ่งสนับสนุนเท่าใด ใคร
รับผิดชอบ 

 มีลักษณะเป็นวิชาการ ซึ่งหมายถึง การก าหนดขอบเขตและกลวิธีที่น ามาใช้ให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงตามเป้าหมายที่ก าหนด เช่น การพัฒนาเศรษฐกิจ การพัฒนาชนบท การพัฒนา
อุตสาหกรรม การพัฒนาชุมชน การพัฒนาการศึกษา 

 มีลักษณะที่ให้น้ าหนักต่อการปฏิบัติการจริงที่ท าให้เกิดผลจริง 
 การเปลี่ยนแปลงนี้เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจากมนุษย์ โดยมนุษย์ และเพื่อมนุษย์ หรืออาจจะเกิดขึ้น

เอง 
 มีเกณฑ์หรือเคร่ืองชี้วัด ซึ่งสามารถจะบอกได้ว่าการเปลี่ยนแปลงไม่ว่าจะเป็นด้านคุณภาพ 

ปริมาณ และสิ่งแวดล้อมดีขึ้นมากหรือน้อยเดียงใด ในระดับใด 

สัญญา สัญญาวิวัฒน์ (2547) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา ว่าหมายถึง การเปลี่ยนแปลง
ที่การก าหนดทิศทาง (Directed Change) หรือ การเปลี่ยนแปลงที่ได้วางแผนไว้ล่วงหน้า (Planned 
Change) 
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ยุวัฒน์ วุฒิเมธี (2534) อธิบายว่า การพัฒนาเป็นเสมือนกลวิธีหรือมรรควิธี (Means) ที่ ท า
ให้เกิดผล (Ends) ที่ต้องการ คือคุณภาพชีวิต ชุมชนและสังคมดีขึ้นและนอกจากจะเป็นการ 
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นแล้วยังมีการก าหนดอัตราการเปลี่ยนแปลง (Rate of Change) เอาไว้ 
ด้วย 

วิทยากร เชียงกูล (2527) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาที่แท้จริงนั้น หมายถึง การท าให้
ชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชนมีความสุข ความสะดวกสบาย ความกินดีอยู่ดี  ความเจริญทางด้าน
ศิลปวัฒนธรรมและจิตใจอย่างสงบสันติ  ซึ่งขึ้นอยู่กับการได้รับปัจจัยทางวัตถุเพื่อสนองความ
ต้องการของร่างกาย ทั้งยังรวมความไปถึงการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นของคุณภาพชีวิต อัน
ได้แก่ การศึกษา สิ่งแวดล้อม การพักผ่อนหย่อนใจ 

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2532) การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่มีการกระท าให้เกิดขึ้น
หรือมีการวางแผนก าหนดทิศทางไว้ล่วงหน้าและการเปลี่ยนแปลงนี้จะมีสองส่วนที่เกี่ยวข้อง  คือ 
การเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ รวมทั้งจะต้องมีทิศทางที่ดีขึ้นเท่านั้น 

Batten (1959) ผู้เชี่ยวชาญด้านพัฒนาชุมชนของอังกฤษได้ให้ ความหมายของค าว่าพัฒนา
หมายถึง การเปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้น  

Brookfield (1993) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาโดยเน้นด้านเศรษฐกิจว่า หมายถึง 
ความก้าวหนา้ที่มุ่งจัดสวัสดิการ เป็นต้นว่า การลดความยากจนและลดการว่างงาน การลด ความไม่
เสมอภาคทางเศรษฐกิจ 8 ค าว่า พัฒนา ในความหมายของกลุ่มมาร์กซิส (Marxist) ซึ่งเน้น ด้าน
เศรษฐกิจ มองในแง่ที่ว่า การพัฒนาของประเทศทุนนิยมอุตสาหกรรมยุโรปตะวันตก ในความ เป็น
จริงต้องอาศัยประเทศด้อยพัฒนาหรือประเทศโลกที่สามซึ่งในแง่นี้ประเทศโลกที่สามไม่เป็น 
ประเทศอุตสาหกรรมจะกลายเป็นประเทศบริวารที่ต้องพึ่งพาประเทศที่จะเจริญก้าวหน้ากว่า ท าให้
เศรษฐกิจของประเทศโลกที่สามถูกครอบง า    

กล่าวโดยสรุป การพัฒนาหมายถึง การมีวิวัฒนา เปลี่ยนแปลงการจากรูปแบบ แนวคิด เดิม
ไปสู่รูปแบบที่มนุษย์ต้องการมากขึ้น เหมาะสมยิ่งขึ้น 
 

2.3.8 แนวคิดทฤษฎีว่าด้วยการป้องกันปราบปรามอาชญากรรม 
การป้องกันและการปราบปรามโดยอาศัยอ านาจหน้าที่ตามประมวลกฎหมายอาญา และ

ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาในลักษณะ 5 หมวด 1 การจับ ขัง จ าคุก ซึ่งจ าแนกออกจาก
กันได้ความหมายดังนี้ 
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Reckless (1973) ได้ให้ความหมายของการป้องกันอาชญากรรมไว้ว่า เป็นความพยายามที่
จะสกัดกั้นล่วงหน้ามิให้อาชญากรรมเกิดขึ้น 

Alien (อ้างถึงใน นวลจันทร์ ทัศนชัยกุล, 2540, หน้า 275) กล่าวว่า การป้องกันอาชญากรรม
หมายถึงความพยายามหรือการเตรียมการหรือการยับยั้งการกระท าความผิดมิให้เกิดขึ้น  

สุดสงวน สุธีสร (2545 , หน้า 101-102) ได้ให้ความหมายว่า การป้องกันอาชญากรรม 
(Crime Prevention) หมายถึง การคาดการณ์หรือประเมินล่วงหน้าเกี่ยวกับช่องทางหรือโอกาสของ
การกระท าความผิด หรือสภาพการณ์อาชญากรรมที่อาจเกิดขึ้น รวมทั้งความพยายามที่จะกระท า
การใดๆเพื่อเป็นการสกัดกั้นมิให้มีการกระท าความผิดใดๆ เกิดขึ้น 

ราชบัณฑิตยสถาน (2556) การปราบปรามหมายถึง การท าให้สงบราบคาบ จากแนวคิด
เกี่ยวกับ “การป้องกันปราบปราม” ของนักวิชาการต่างๆที่กล่าวมาข้างต้นอาจกล่าวได้ว่า “การ
ป้องกันปราบปราม” หมายถึงการพยายามของเจ้าหน้าที่ของรัฐกระท ามิให้เกิดการกระท าผิด
กฎหมายในลักษณะต่างๆเกิดขึ้น แต่หากเกิดขึ้นหรือพยายามกระท าให้เกิดขึ้นแล้วนั้นเจ้าหน้าที่ของ
รัฐก็จะพยายามที่จะจับกุมผู้ที่เกี่ยวข้องกับการกระท าความผิดกฎหมายดังกล่าวนั้นมาด าเนินคดีตาม
กฎหมาย 
             การป้องกันปราบปราม หมายถึงกระบวนการป้องกันมิให้เกิดอาชญากรรม แต่หากเกิดขึ้น
จะต้องมีกระบวนการปราบปรามจับกุมผู้กระท าผิดกฎหมายและหาวิธีป้องกันมิให้เกิดขึ้นอีก 

กล่าวโดยสรุปหากมีการบริหารจัดการการป้องกันที่ดีมีประสิทฺธิภาพย่อมส่งผลให้การ
ปราบปรามและการสืบสวนสอบสวน ส่งผลถึงการใช้งบประมาณลดน้อยลง คดีที่จะไปสู่ในชั้นศาล
ย่อมลดน้อยลงเช่นกัน 

การป้องกันปราบปรามของกองบัญชาการต ารวจนครบาลนั้นโดยแบ่งเป็นระดับกองบังคับ
การ 1-9 แต่ละกองบังคับการแบ่งเป็นสถานีต ารวจต่างๆ 88 สถานี (อยู่ในภาคผนวก) ในสังกัดโดย 
การเดินเท้าหรือตู้ยาม จุดรับแจ้งเหตุต่างๆ สายตรวจรถจักรยานยนต์และสายตรวจรถยนต์หรือการ
ตั้งด่านตรวจซึ่งมีลักษณะที่คล้ายคลึงกันและกองบังคับการสายตรวจและปฏิบัติการพิเศษดังที่ได้
กล่าวมาการป้องกันปราบปรามระดับสถานีต ารวจ ในแต่ละสถานีต ารวจมีจ านวนสายตรวจของแต่
ละสถานีต ารวจไม่เท่ากันขึ้นอยู่กับการบริหารจัดการของหัวหน้าสถานีต ารวจ (ผู้น าและภาวะของ
ผู้น า) โดยมีปัจจัยเช่นจ านวนข้าราชการต ารวจในสายงานป้องกันปราบปรามและปริมาณขอบเขตที่
รับผิดชอบดังภาพที่ 2.14 
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ภาพท่ี 2.14 โครงสร้างของหน้าที่การป้องกันปราบปรามระดับสถานีต ารวจ 
ที่มา: สถานีต ารวจนครบาลบางขุนนนท์ 
 
จากตารางภาพที่  2.14 หมายถึงเป็นชุดสายตรวจ 4 สายตรวจรวมเป็นจ านวน 1 ชุด

ปฏิบัติการปฏิบัติหน้าที่หน้าที่ 8 ชั่วโมงโดยแบ่งเป็นช่วงเวลา 08.00 น.ถึง 16.00 น. ,16.00 น.ถึง 
24.00 น.,24.00 น.ถึง 08.00 น. ในแต่ละสถานีต ารวจอาจแบ่งเป็น 4 ชุด (ทีม) ท างาน รวม 24 ชั่วโมง
ใช้จ านวนข้าราชการต ารวจประมาณ 32 คน ซึ่งอาจมีการเปลี่ยนตารางเวลาหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับการ
บริหารจัดการของแต่ละสถานีต ารวจเช่นปฏิบัติหน้าที่ (เข้าเวร) เวลา 08.00 น.ถึงเวลา 16.00 น.
จ านวน 2 ครั้งสลับไปเข้าเวร เวลา 16.00 น.ถึง 24.00 น.จ านวน 2 ครั้งเป็นต้น 

โดยอาจมีการแบ่งเขตการตรวจในเขตของสถานีต ารวจมากกว่า 1 สายตรวจ (อย่างน้อย12
นาย) รวมระยะเวลา 24 ชั่วโมงขึ้นอยู่กับการบริหารจัดการของหัวหน้าหรือรองหัวหน้าสถานีต ารวจ
ที่รับผิดชอบงานด้านนั้นๆ (ผู้น า) 

 
 
 

สายตรวจรถยนต์ (2-0) รองสารวตัร 

สายตรวจรถจักรยานยนต ์ สายตรวจรถจักรยานยนต ์ สายตรวจรถจักรยานยนต ์

สารวัตรป้องกันปราบปราม 

รองผู้ก ากับการฝ่ายป้องกนัปราบ 

สิบต ารวจเวร 

พนักงานวิทยุสื่อสาร 

ตู้ยาม / จุดรับแจ้งเหต ุ

ผู้ก ากับการ 

สายตรวจรถจักรยานยนต ์
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2.3.9 แนวคิดทฤษฎีว่าด้วยการสืบสวนสอบสวน 
ตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญามาตรา 2 อนุ 10 “การสืบสวน” หมายความถึง

การแสวงหาข้อเท็จจริงและหลักฐานซึ่งพนักงานฝ่ายปกครองหรือต ารวจได้ปฏิบัติไปตามอ านาจ
และหน้าที่ เพื่อรักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน และเพื่อที่จะทราบรายละเอียดแห่งความผิด 

มาตรา 2 อนุ 11 “การสอบสวน” (ส.) หมายความถึงการรวบรวมพยานหลักฐานและการ
ด าเนินการทั้งหลายอ่ืนตามบทบัญญัติแห่งประมวลกฎหมายนี้ซึ่งพนักงานสอบสวนได้ท าไป
เกี่ยวกับความผิดที่กล่าวหา เพื่อที่จะทราบข้อเท็จจริงหรือพิสูจน์ความผิดและเพื่อจะเอาตัวผู้กระท า
ผิดมาฟ้องลงโทษ 

มาตรา 17 พนักงานฝ่ายปกครองหรือต ารวจมีอ านาจท าการสืบสวนคดีอาญาได้  
มาตรา 18 วรรค 2 ส าหรับในจังหวัดพระนครและจังหวัดธนบุรีให้ข้าราชการต ารวจซึ่งมียศ

ตั้งแต่ชั้นนายร้อยต ารวจตรีหรือเทียบเท่านายร้อยต ารวจตรีขึ้นไป มีอ านาจสอบสวนความผิดอาญา
ซึ่งได้เกิดหรืออ้าง หรือเชื่อว่าได้เกิดภายในเขตอ านาจของตน หรือผู้ต้องหามีที่อยู่ หรือถูกจับภายใน
เขตอ านาจของตนได้ตามในลักษณะ 5 หมวด 1 การจับ ขัง จ าคุก 

การสืบสวนสอบสวนหากแยกการสืบสวนและสอบสวนออกจากกันแล้วนั้นการสอบสวน
จึงเป็นเร่ืองหรือหน้าที่ของพนักงานสอบสวนที่ท าส านวนคดีความส่งไปสู่ชั้นอัยการ ในที่นี้ไม่ได้
แยกการสืบสวนสอบสวนออกจากกัน 

กล่าวโดยสรุป การสืบสวนสอบสวนหมายถึงเป็นอ านาจและหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ต ารวจที่
ต้องท าหน้าที่ด้านสืบสวนจับกุมหรือเชิญ ผู้กระท าความผิด ผู้ต้องสงสัย พยานผู้เห็นเหตุการณ์ หรือ
หลักฐานต่างๆเพื่อมาสอบสวนหาข้อมูล ข้อเท็จจริง หรือหลักฐานต่างๆเพื่อรู้ตัวผู้กระท าความผิด
เพิ่มเติมก่อนที่จะแจ้งข้อกล่าวหาและสิทธิ  ตลอดจนพยานหลักฐานทั้งหมดที่ได้รวบรวมของ
ผู้กระท าความผิดไปยังพนักงานสอบสวนเพื่อด าเนินคดีตามกฎหมายในขั้นตอนต่อไป 

การสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาลนั้นโดยแบ่งเป็นระดับกองบังคับ
การและกองก ากับการ 1-9 แต่ละกองก ากับการสืบสวนสอบสวนต่างๆและฝ่ายสืบสวนสอบสวน
ของแต่ละสถานีต ารวจต่างๆ (อยู่ในภาคผนวก) ในสังกัดโดยใช้การเดินเท้า การเฝ้าสังเกต สอบถาม
หรือใช้รถจักรยานยนต์และรถยนต์เป็นพาหนะซึ่งไม่แสดงสัญลักษณ์ของความเป็นต ารวจซึ่งมี
ลักษณะที่คล้ายคลึงกัน และกองบังคับการสืบสวนสอบสวนดังที่ได้กล่าวมาแล้ว 

โดยในแต่ละสถานีต ารวจ มีเจ้าหน้าที่ต ารวจท างานด้านสืบสวนสอบสวนหรือฝ่ายสืบสวน
สอบสวนปฏิบัติหน้าที่ 24 ชั่วโมงโดยมีการแบ่งเวลา ชุด (ทีม) เหมือนกับฝ่ายป้องกันปราบปรามดัง
ภาพที่ 2.15 
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 ภาพท่ี 2.15 โครงสร้างของหน้าที่การสืบสวนสอบสวนระดับสถานีต ารวจ 
 ที่มา: ฝ่ายอ านวยการสถานีต ารวจนครบาลบางขุนนนท์ 
 

จากตารางภาพที่ 2.15 ตัวอย่างลักษณะโครงสร้างของแต่ละสถานีต ารวจนั้นอาจมีจ านวน
ข้าราชการต ารวจระดับสารวัตร รองสารวัตรผบ.หมู่สส. (ชั้นประทวน) ที่มากกว่าหรือน้อยกว่ากัน
โดยไม่มีวันหยุดผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนท าหน้าที่ 24 ชั่วโมงโดยแบ่งเป็นชุดหรือทีมตามกฎหมาย 

จากแนวคิดทฤษฏีที่ได้กล่าวมาข้างต้น (ตารางที่2.9และตารางที่2.10)ผู้วิจัยจึงได้ท าการ
วิเคราะห์ปัจจัยต่างๆ ของกองบัญชาการต ารวจนครบาลกับแนวคิดทฤษฎี 7’s ผสมผสานกับแนวคิด
ทฤษฎี PA-POSDCoRB เพื่อความสอดคล้องในปัจจัยด้านการบริหารจัดการได้แนวคิดดังภาพ 
ที่ 2.16 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผู้ก ากับการ 

รองผู้ก ากับการฝ่ายสืบสวนสอบสวน 

สารวัตรสืบสวนสอบสวน 

รองสารวัตรสบืสวนสอบสวน 

ผบ.หมู่สืบสวนสอบสวน ผบ.หมู่สืบสวนสอบสวน ผบ.หมู่สืบสวนสอบสวน 



81 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
ภาพท่ี 2.16 แนวคิดทฤษฎี 7’s ผสมผสานกับแนวคิดทฤษฎี PA-POSDCoRB 

 
1. กลยุทธ์ด้านนโยบายหรือแผนงาน (Strategy) 
นโยบาย แผนงานของการบริหารกองบัญชาการต ารวจนครบาลนั้น แบ่งได้หลายปัจจัยซึ่งมี

ส่วนส าคัญที่จะท าให้เป้าหมายส าเร็จลุล่วง เช่นแผนงานด้านนโยบายที่ได้รับสนับสนุนจากก าลังพล 
มีความสอดคล้องกับสภาพปัญหา ความเป็นไปได้ของนโยบายที่จะร่วมกันปฏิบัติให้ส าเร็จลุล่วงไป

Authority อ านาจ 

Planning การวางแผน 

Organizing การจัดองค์การ 

Staffing การบริหารบุคลากร 

Directing การอ านวยการ 

Coordinating การประสานงาน 

Reporting การรายงาน 

Budgeting การจัดสรรงบประมาณ 

Strategy กลยุทธ์ 

Structure โครงสร้าง 

Systems ระบบ 

Shared Value ค่านิยมร่วม 

Styleรูปแบบการบริหาร 

Staffบุคลากร 

Skillทักษะ 

Policy นโยบาย 

1.กลยุทธ์ด้าน

นโยบายหรือแผน

ของกองบญัชาการ

ต ารวจนครบาล 

โครงสร้างของ

กองบัญชาการ

ต ารวจนครบาล

แนวคิดทฤษฎี PA-POSDCoRB แนวคิดทฤษฎี 7’s 
 

ระบบของ

กองบัญชาการ

ต ารวจนครบาล 

ทีมงานหรือความ

สามัคคีของก าลัง

พลกองบัญชาการ

ต ารวจนครบาล 

รูปแบบการบริหาร

ของกองบญัชาการ

ต ารวจนครบาล 

ความรู้ความสามารถของก าลัง

พลที่สังกัดกองบัญชาการ

ต ารวจนครบาล 

จ านวนก าลังพล

ของกองบญัชาการ

ต ารวจนครบาล 
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ในทิศทางเดียวกัน อาจมีผู้เชี่ยวชาญหรือคณะกรรมการขึ้นมากลั่นกรองนโยบาย ตลอดจนความรู้
ความสามารถของก าลังพลในด้านต่างๆ คุณภาพของวัสดุอุปกรณ์ความก้าวหน้าและความทันสมัย
ของเทคโนโลยีระบบของเทคโนโลยี การสรรหาก าลังพลที่มีคุณภาพซึ่งเป็นสิ่งส าคัญ ตลอดจน
ความร่วมมือจากภาคส่วนต่างๆ รัฐ รัฐวิสาหกิจ ชุมชน และประชาชน 

ปัจจัยด้านต่างๆของกลยุทธ์ในการก าหนดนโยบายของกองบัญชาการต ารวจนครบาลได้แก่  
- กลยุทธ์ด้านการมีส่วนร่วมของก าลังพลในการมีส่วนร่วมก าหนดนโยบาย 
- กลยุทธ์ด้านความสอดคล้องของนโยบายกับสภาพปัญหา 
- กลยุทธ์ด้านความพร้อมในด้านต่างๆของก าลังพลในหน้าที่หลัก 
- กลยุทธ์ด้านความเข้าใจและปฏิบัติได้จริงของนโยบาย 
- กลยุทธ์ด้านมีการต่อยอดภารกิจหน้าที่ให้ส าเร็จไม่มีหน้าที่หรือผู้บังคับบัญชาที่ซ้ าซ้อน

จนกว่าภาระกิจที่ได้รับมอบหมายหรือที่ได้ปฏิบัติให้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ 
- กลยุทธ์ด้านการประสานงานหรือร่วมมือจากทุกภาคส่วน 
- กลยุทธ์ด้านการวิเคราะห์สถาณะการณ์ที่แปลกใหม่เพื่อท าการวิจัยและน ามาเป็นองค์

ความรู้แก่ข้าราชการและการอบรมเรียนรู้อยู่เสมอ 

2. โครงสร้าง (Structure) 
โครงสร้างของกองบัญชาการต ารวจนครบาลนั้นมีระดับขั้นการบังคับบัญชาขนาดใหญ่

และสูง (ตามแผนภาพที่ 2.1) ท าให้อาจเกิดปัญหาและอุปสรรคของระบบงบประมาณ การสั่งงาน
ล่าช้าหรือระบบการรายงานขึ้นมานั้นอาจท าได้ไม่รวดเร็วทันท่วงทีจึงอาจเป็นปัญหาและอุปสรรค
ต่อการบริหารจัดการงบประมาณการมีการกระจายอ านาจด้านงบประมาณ ลดขั้นตอนการเบิกจ่ายมี
การตรวจสอบในการเบิกจ่ายและใช้จ่ายได้ การพัฒนาและการใช้เทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

ปัจจัยด้านโครงสร้างในการก าหนดนโยบายของกองบัญชาการต ารวจนครบาลได้แก่ 
-  โครงสร้างด้านการกระจายอ านาจด้านงบประมาณเพื่อสะท้อนถึงภารกิจ 
-โครงสร้างด้านการได้มาซื่งงบประมาณของงานด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวน

สอบสวนตามที่ได้เสนอและตรวจสอบได้ 
-โครงสร้างด้านการพัฒนาเทคโนโลยีและระบบของเทคโนโลยี 
-โครงสร้างด้านการรับฟังข้อเสนอแนะของก าลังพล 
3. ระบบ (Systems) 
หมายถึงระบบของภาวะผู้น า ผู้น าในยุค 4.0โดยมีปัจจัยในระบบของภาวะผู้น าต่างๆ ดังนี ้
- ระบบของการสรรหาผู้น า 
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- ระบบการผลักดันปัญหาและอุปสรรคในการป้องกันปราบปรามสืบสวนสอบสวนของ
ผู้น าในยุคใหม่ 

- ระบบของการยอมรับผู้น าในด้านต่างๆ 
- ระบบการเข้าถึงแหล่งข้อมูลที่เกี่ยวข้องในด้านต่างๆของภาระกิจโดยมีกฎหมายรองรับ 
- ระบบในการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในด้านต่างๆโดยมีกฎหมายรองรับหรือมีการ

บังคับใช้กฎหมาย 
- ระบบการใช้กล้องวงจรปิดร่วมกันหรือการมีกล้องวงจรปิดเพื่อใช้ในการป้องกัน

ปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาลโดยมีศูนย์
ควบคุมอยุ่ที่กองบัญชาการต ารวจนครบาล 

4. ค่านิยมร่วม (Shared Value) 
การมีความเป็นทีม สามัคคีอันหน่ึงอันเดียวกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการด าเนินงานตาม

หน้าที่และภาระกิจการป้องกันการกระท าความผิดตามกฎหมายและการก่ออาชญากรรมต่างๆ การ
ปราบปรามจับกุมการกระท าความผิดกฎหมายการก่ออาชญากรรมทุกรูปแบบเหตุซึ่งหน้าตามกฎ
หมาย และการสืบสวนสอบสวนติดตามจับกุมผู้กระท าความผิดตามกฎหมาย ได้ส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ตามเป้าหมายของกองบัญชาการต ารวจนครบาลและเจตนารมณ์ของกฎหมาย ความ
ส านึกในหน้าที่และเป้าหมายร่วมกันโดยปฏิบัติงานต่อเนื่อง สานงานต่อเนื่องกันมีผู้สั่งงานและ
หน้าทีท่ี่ไม่ซ้ าซ้อนโดยมีปัจจัยดังนี้ 

- ค่านิยมร่วมด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน การมีจิตส านึกและการท างานเป็นทีม 
- ค่านิยมร่วมด้านการมีขวัญก าลังใจที่ดีและมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
- ค่านิยมร่วมด้านการช่วยเหลือก าลังพลในด้านการถูกฟ้องร้องด าเนินคดี 
5. รูปแบบการจัดการ (Style) 
รูปแบบหรืออุปนิสัยการบังคับบัญชาของผู้น าหรือผู้บริหารนั้น เช่นความเด็ดขาด ความ

ยืดหยุ่น การแก้ไขปัญหา ความมีเหตุมีผล การสร้างความเชื่อมั่น มีความส าคัญและมีอิทธิพลต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และสรรหาข้อเสนอแนะด้านผู้น าจากระดับปฏิบัติการของการป้องกันปราบปราม
และสืบสวนสอบสวน การขจัดปัญหาและอุปสรรคเพื่อเข้าถึงแหล่งข้อมูลตามหน้าที่โดยมีกฎหมาย
รองรับการมสี่วนร่วมสนับสนุนจากระดับปฏิบัติการและภาคเอกชนที่ผ่านการคัดกรอง 

โดยมีรูปแบบดังต่อไปนี้ 
- รูปแบบการมีหรือการรวมฐานข้อมูลต่างๆ เช่นบุคคล พาหนะ ระบบเทคโนโลยี ระบบ

การสื่อสารของเอกชน นกัท่องเที่ยว หน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ 
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- รูปแบบการรวมศูนย์ข้อมูลการกระท าผิดกฎหมาย พฤติกรรมบุคคล กลุ่มบุคคลที่
กระท าผิดกฎหมายหรือต้องสงสัยไว้ที่กองบัญชาการต ารวจนครบาล 

- รูปแบบการมีระบบการร้องทุกข์ผ่านทางระบบเทคโนโลยี  
- รูปแบบการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนผ่านทางระบบเทคโนโลยีโดยมี

กฎหมายรองรับ 
- รูปแบบระบบการป้องกันรักษาความปลอดภัยฐานข้อมูลหรือข้อมูลอ่ืนๆตามระบบ

มาตรฐานสากล 
- รูปแบบการมีความร่วมมือจากทุกภาคส่วนเช่นภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ เอกชน ชุมชนหรือ

ประชาชน ทางเทคโนโลยีและระบบเทคโนโลยีโดยมีกฎหมายรองรับและสามารถ
บังคับใช้กฎหมายได้ 

6. บุคลากร (Staff) หรือก าลังพล 
มีก าลังพลที่มีคุณภาพและเพียงพอต่องานปฏิบัติหน้าที่ในด้านป้องกันปราบปรามและ

สืบสวนสอบสวนเนื่องจากที่ได้ศึกษาจ านวนบุคลากรของกองบัญชาการต ารวจนครบาลที่มีไม่ครบ
ตามจ านวนที่ได้รับอนุมัติเป็นปัญหาหรืออุปสรรคต่อการบริหารจัดการหรือไม่อย่างไรรวมถึงการ
ฝึกอบรมข้าราชการต ารวจที่มีการแต่งตั้งโยกย้ายเข้ามาจากหน่วยงานอ่ืนและที่มีอยู่ในสังกัดทุก
ระดับการคัดเลือกทรัพยากรบุคคลมาปฎิบัติงานและมีข้าราชการต ารวจในหน้าที่หลักด้านการ
ฝึกอบรมของ ศฝร.ที่เพียงพอมีการสนับสนุนการศึกษาและน างานวิจัยมาใช้ประโยชน์ การฝึกอบรม
เพื่อพัฒนาบุคลากรในทุกด้านอย่างต่อเนื่องโดยมีค่าวิชาชีพเมื่อผ่านเกณฑ์โดยมีองค์ประกอบการ
บริหารจัดการก าลังพลดังนี้ 

- การบริหารจัดการก าลังพลที่มีคุณสมบัติสอดคล้องกับภารกิจหน้าที่ด้านการป้องกัน
ปราบปรามหรือสืบสวนสอบสวน 

- มีก าลังพลที่มีคุณสมบัติและองค์ความรู้ด้านต่างๆเช่น ภาษาต่างประเทศ การใช้
เทคโนโลยี 

- มีการพัฒนาองค์ความรู้ของก าลังพลในด้านต่างๆ มีการวิจัยประเมินคุณภาพอยู่เสมอๆ 
- มีการสนับสนุนก าลังพลในด้านการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม การน าผลงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องมาใช้ประโยชน์  
- มีการร่วมมือกับภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ เอกชน ชุมชน มหาวิทยาลัยต่างๆ การศึกษาดูงาน

ทั้งภายในและต่างประเทศของก าลังพลอยู่เสมอ 
- มีการท าวิจัยและประมวลผลหน่วยงานด้านการป้องกันราบปรามและสืบสวน

สอบสวนอยู่เสมอๆ 
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7. ทักษะ (Skill) 
ความรู้ความสามารถหรือทักษะของก าลังพลในระดับต่างๆ มีความรู้ความช านาญหรือมี

ประสบการณ์ ความเข้าใจในงานด้านการป้องกันปราบปราม หรือสืบสวนสอบสวนมากน้อย
เพียงใด ซึ่งมีส่วนส าคัญที่ท าให้ภาระกิจ ประสบผลส าเร็จหรือลุล่วงตามวัตถุประสงค์มีทักษะด้าน
สังคม สังคมระหว่างประเทศภาษาต่างประเทศประเพณีวัฒนธรรมของนักท่องเที่ยวมีระดับความ
เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยี ฯลฯ มีการพัฒนาการฝึกอบรมของก าลังพลให้มีความรู้อยู่ เสมอทั้ง
คุณธรรมจริยธรรม โดยมีองค์ประกอบดังนี้ 

- ทักษะความรูด้้านภาษาของก าลังพลและวัฒนธรรมของนักท่องเที่ยว 
- มีการวัดระดับความรู้ความสามารถของก าลังพลด้านภาษา ด้านการใช้เทคโนโลยีด้วย

การเพิ่มเป็นวิชาชีพเป็นรายบุคคล 
- มีการก าหนดมาตรฐานต่างๆในรูปแบบของคณะกรรมการ 

ตามแนวคิดทฤษฎีว่าด้วย 7’s ผสมผสานกับแนวคิดทฤษฎี PA-POSDCoRB ตามที่ได้กล่าวนั้นผู้วิจัย
มีความเห็นว่าเป็นทฤษฎีที่มีความส าคัญและสอดคล้องกับการพัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบิ
หารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลได้ดังนี้ การบริหารจัดการด้านกลยุทธ์ด้านโครงสร้าง
องค์การ ระบบด้านภาวะผู้น า ด้านค่านิยมหรือเป้าหมาย ด้านรูปแบบการบริหารจัดการบุคลากรด้าน
ก าลังพลและทักษะความรู้ความสามารถของก าลังพลด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวน
สอบสวน ดังแสดงในภาพที่ 2.17 
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ภาพท่ี 2.17 ผู้วิจัยได้จากการผสมผสานแนวคิดทฤษฎี 7’s และแนวคิดทฤษฎี PA-POSDCoRB 
 

ตามแนวคิดทฤษฎีว่าด้วย 7’s ตามที่ได้กล่าวนั้นการบริหารจัดการด้านกลยุทธ์ ด้าน
โครงสร้าง ด้านระบบภาวะของผู้น า ด้านค่านิยมร่วมของก าลังพล ด้านรูปแบบการบริหารจัดการ 
ด้านจ านวนก าลังพลข้าราชการต ารวจด้านป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนด้านทักษะ
ความรู้ความสามารถของก าลังพล เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล 

 
 

โครงสร้าง  
(Structure) 

ระบบภาวะของ

ผู้น า (Systems) 

กลยุทธ์
(Strategy) 

ประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการของ
กองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล 

ทักษะก าลังพล

(Skills) 

รูปแบบการ   

บริหารจัดการ

(Style) 

จ านวนก าลังพล 
บช.น (Staff) 

ค่านิยมร่วมของ

ก าลังพล

(Shared value) 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
การศึกษาคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการ

บริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
กิตติพัฒน์ จะแจ้ง (2549) ได้ศึกษาถึงกระบวนทัศน์ใหม่ของงานสายตรวจป้องกัน

ปราบปราม กองบัญชาการต ารวจนครบาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ผลการวิจัยพบว่า พบปัญหา
และอุปสรรค 1. ด้านนโยบายพบว่าการก าหนดนโยบายขาดการมีส่วนร่วมจากเจ้าหน้าที่ต ารวจ
ผู้ปฏิบัติงานและประชาชนผู้รับบริการ ท าให้นโยบายดังกล่าวไม่สามารถน าไปใช้ปฏิบัติให้
สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงทางสังคมและสภาพปัญหาอาชญากรรมที่ก าลังเปลี่ยนแปลงใน
ปัจจุบัน 2. ในด้านบุคลากร พบว่าเจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจผู้ปฏิบัติงานมีจ านวนไม่เพียงพอและ
ขาดคุณสมบัติส่วนบุคคลที่เหมาะสมของการเป็นผู้ให้บริการสาธารณะที่ดีเช่น ขาดความรู้ ทักษะ 
ทัศนะคติที่ดีในการปฏิบัติงาน ขาดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 3.  ในด้านงบประมาณพบว่า 
งบประมาณส าหรับการบริหารนโยบายยังไม่เพียงพอและจ าเป็นที่จะต้องได้รับการสนับสนุนจาก
ภาครัฐมากขึ้น 4. ในด้านอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือในการปฏิบัติงานพบว่า มีจ านวนไม่เพียงพอและ
ขาดความทันสมัยขาดงบซ่อมบ ารุงและเจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจผู้ปฏิบัติงานยังต้องรับภาระ 

โชคชัย สุทธิฤทธิ์  (2549) ได้ศึกษาถึง อุปสรรคในการปฏิบัติงานด้านการป้องกัน
ปราบปรามของเจ้าหน้าที่ต ารวจสถานีต ารวจนครบาลนิมิตใหม่พบว่า มีอุปสรรคมากไปหาน้อย
ดังนี้ 1. ด้านวัสดุอุปกรณ์และเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2. งบประมาณใน
ภาพรวมมีอุปสรรคในข้อระเบียบการใช้งบประมาณไม่สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมความเป็นจริง 
3. ด้านบุคลากรมีเจ้าหน้าที่ไม่เพียงพอ  4. ด้านการบริหารจัดการในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางมี
อุปสรรคในข้อที่มีการจัดอัตราก าลังเจ้าหน้าที่ต ารวจของสถานีในการปฏิบัติงานสายตรวจตาม
บ้านเรือน ตรอก ซอยในเขตพื้นที่ของสถานีมีความเหมาะสม ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อ
อุปสรรคในการปฏิบัติงานด้านการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมของเจ้าหน้าที่ต ารวจสถานี
ต ารวจนครบาลนิมิตใหม่จ าแนกตามอายุราชการ ชั้นยศ ระดับการศึกษา การฝึกอบรมเติมภายหลัง
จากปฏิบัติงาน รายได้ต่อเดือน สถานภาพสมรส จ านวนบุตร จ านวนบุคคลที่อยู่ในอุปการะเลี้ยงดู 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานจากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เจ้าหน้าที่ต ารวจนครบาลนิมิตรใหม่มี
ความเห็นต่ออุปสรรคในการปฏิบัติงานด้านป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมในภาพรวมส่วน
ใหญ่ไม่แตกต่างกันแต่เจ้าหน้าที่ต ารวจมีอายุแตกต่างกัน มีความเห็นแตกต่างกันย่างมีนัยส าคัญ 

ชรินทร์ บัวเผื่อนหอม (2545) ได้ศึกษาถึงปัญหาการปฎิบัติงานป้องกันปราบปราม
อาชญากรรมของเจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจ: ศึกษากรณีกองบังคับการต ารวจนครบาล 6 ผลการวิจัย
พบว่า อุปสรรคมีดังนี้ 1. ปัจจัยที่ท าให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานด้านป้องกันและปราบปราม
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อาชญากรรมของเจ้าหน้าที่สายตรวจในสังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล6ในด้านก าลังพล 
งบประมาณยังไม่เพียงพอต้องปรับปรุงอย่างเร่งด่วนและด้านนโยบายการป้องกันและปราบปราม
อาชญากรรมของเจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจยังต้องปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 2. แนวทาง
ที่เหมาะสมในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงานและปราบปรามอาชญากรรมของเจ้าหน้าที่สายตรวจใน
สังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล6 ควรจัดให้มีการฝึกอบรมบุคคลากรที่เกี่ยวข้องกับงานด้านการ
ป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมและส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาระดับปริญญาตรี เพื่อจะได้
พัฒนาความรู้ความช านาญทางด้านวิทยากรเทคนิคและเทคโนโลยีที่ทันสมัยซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อ
ทางราชการและประชาชนของประเทศ 

กมล จันทร์เพ็ญ (2550) ได้ศึกษาถึงความคาดหวังของประชาชนที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่
ของเจ้าหน้าที่ต ารวจสายงานป้องกันปราบปรามของสถานีต ารวจนครบาลดอนเมืองผลการวิจัย
พบว่า 1. ประชาชนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุ20ถึง30ปี ระดับการศึกษาสูงสุด
ปริญญาตรี อาชีพหลักท างานเอกชน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20 ,001 บาทขึ้นไปสถานภาพโสด 
ลักษณะที่อยู่อาศัยเป็นบ้านเดี่ยว และไม่เคยมีประสบการณ์ตกเป็นเหยื่ออาชญากรรม 2. ความ
คาดหวังของประชาชนที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สายงานป้องกันและปราบปราม
ของสถานีต ารวจนครบาลดอนเมือง ในภาพรวมอยู่ในระดับ ความคาดหวังมากที่สุด และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีระดับความคาดหวังมากที่สุดคือ ด้านการอ านวยความยุติธรรมเป็น
อันดับแรก รองลงมาด้านการปฏิบัติหน้าที่และความรับผิดชอบ ด้านบุคลิกภาพ และด้านมนุษย
สัมพันธ์ตามล าดับ 3. ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ประชาชนที่มีระดับการศึกษาสูงสุดและ
อาชีพหลักแตกต่างกันมีความคาดหวังของประชาชนที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ต ารวจ
สายงานป้องกันและปราบปรามของสถานีต ารวจนครบาลดอนเมืองในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ประชาชนที่มีอายุแตกต่างกันมีความคาดหวังของประชาชนที่มีต่อ
การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ต ารวจสายงานป้องกันปราบปรามของสถานีต ารวจนครบาลดอน
เมืองในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ประชาชนที่มีเพศแตกต่างกันมี
ความคาดหวังของประชาชนที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ต ารวจสายงานป้องกัน
ปราบปรามของสถานีต ารวจนครบาลดอนเมืองในภาพรวมแตกต่างกันส่วนประชาชนที่มี
สถานภาพสมรส ลักษณะที่อยู่อาศัยและประสบการ์การตกเป็นเหยื่ออาชญากรรมแตกต่างกันมี
ความคาดหวังในภาพรวมที่ไม่แตกต่างกัน 

ศศิประภา ไผ่งาม (2551) ได้ศึกษาปัญหาทางกฎหมายเกี่ยวกับการคุ้มครองสิทธิและ
เสรีภาพด้านบุคคลในการสืบสวนสอบสวนคดีอาญาด้วยการใช้เทคนิคพิเศษพบปัญหาว่า เมื่อ
คนร้ายมีการน าเทคโนโลยีมาใช้ก่ออาชญากรรมย่อมส่งผลให้รุปคดีมีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น จึงมี
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ความจ าเป็นที่ต้องน าเคร่ืองมือที่มีเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาประยุกต์ใช้กับการสืบสวนสอบสวน
คดีอาญาเพื่อติดตามจับกุมคนร้ายมาด าเนินคดีกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาที่ใช้บังคับอยู่ปัจจุบัน
ในการสืบสวนสอบสวนคดีอาญาในการแสวงหาข้อเท็จจริงและรวบรวมพยานหลักฐานยังไม่มี
ความชัดเจนในการใช้บังคับให้สอดคล้องในการอนุญาติให้เจ้าหน้าที่ต ารวจน าเทคนิคพิเศษมาใช้
เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลเบื้องต้นในการรวบรวม ติดตาม แสวงหา ค้นหา เพื่อให้ได้ซึ่งพยาน หลักฐาน
อันก่อให้มีผลกระทบสิทธิเสรีภาพส่วนบุคคลจากการใช้อ านาจตามกฎหมายของเจ้าหน้าที่ต ารวจ
ในการใช้ท ารวบรวมพยายหลักฐาน ไม่ว่าจะเป็นการดักฟังทางโทรศัพท์ การสะกดรอยด้วย
เคร่ืองมืออิเล็กทรอนิกส์เช่น การแอบถ่ายภาพ การติดตามกล้องวงจรปิด  การติดตามด้วยระบบ
ก าหนดต าแหน่งบนโลก ฯลฯ ซึ่งขอเรียกว่าเป็นการสืบสวนสอบสวนคดีอาญาด้วยการใช้เทคนิค
พิเศษ ส่งผลให้การกระท าของเจ้าหน้าที่ต ารวจเป็นการกระท าที่ไม่มีอ านาจ ฝ่าฝืนกฎหมายเป็นการ
ละเมิด ด้วยการแทรกแซงการใช้ชีวิตประจ าวันโดยปราศจากความยินยอมของบุคคลที่เกี่ยวข้อง 

ประมวลศักดิ์ ศรีสมบุญ (2542) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจ สังกัดกองก ากับการสืบสวนสอบสวนนครบาลพบว่า1. คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจ สังกัดกองก ากับการสืบสวนสอบสวนต ารวจนครบาลอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านโดยการเรียงจากคะแนนเฉลี่ยจากมากมากไปหาน้อยได้แก่ ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างงานที่ปฏิบัติกับสังคมในชุมชน ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับทางสังคม ด้านความ
สมดุลระหว่างการด าเนินชีวิตส่วนตนกับชีวิตการท างาน ด้านความมีระเบียบกฎเกณฑ์และความ
เป็นธรรมในการปฏิบัติงาน ด้านการส่งเสริมความเจริญเติบโตและมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน  ด้าน
โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ด้านสิ่งแวดล้อมถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย และด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 2. เมื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการต ารวจสังกัดกองก ากับการสืบสวนสอบสวนนครบาลจ าแนกเป็นชั้นยศและ
ประสบการณ์การท างานพบว่า ข้าราชการต ารวจมีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันและ
จ าแนกตามพื้นที่ตั้งในการปฏิบัติงานพบว่า คุณภาพชีวิตของข้าราชการต ารวจไม่แตกต่างกัน 

ชิตสันต์ ผลประสิทธิ์ (2545) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่
สืบสวนได้แก่ 1. ภูมิหลังข้าราชการได้แก่อายุ สถานภาพสมรส อายุราชการ มีความสัมพันธ์กับการ
ปฏิบัติหน้าที่สืบสวน ส่วนเพศ ระดับการศึกษา ชั้นยศ อัตราเงินเดือน ไม่มีความสัมพันธ์กับการ
ปฏิบัติหน้าที่สืบสวน 2. การได้รับการฝึกฝนอบรมด้านการสืบสวนไม่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติ
หน้าที่สืบสวน โดยมีข้อเสนอแนะคือ ควรมีการฝึกฝนอบรมทุกระดับชั้นอย่างทั่วถึงและครอบคลุม
ในการฝึกฝนอบรมในทุกๆด้านและสม่ าเสมอ 3. ขวัญและก า ลังใจในการปฏิบัติหน้าที่มี
ความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวน คือสวัสดิการด้านที่พักอาศัยและการเพิ่มขึ้นของ
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เงินเดือน 4. โอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงานมความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวน 5. ภาวะ
ผู้น าของผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวน 6. ความปลอดภัยในการปฏิบัติ
หน้าที่สืบสวนไม่มีความสัมพันธ์กัน มีข้อเสนอแนะต้องการเสริมเสื้อเกราะ อาวุธ พาหนะ อุปกรณ์
สื่อสารที่เพียงพอ 

ศักรินทร์ วิชาธรรม (2552) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธฺภาพการปฏิบัติงานสืบสวน
สอบสวนปราบปรามอาชญากรรมของข้าราชการต ารวจกองบังคับการต ารวจนครบาล 7 ผลการวิจัย
พบว่าข้าราชการต ารวจมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจับที่ส่งผลต่อประสิทธฺภาพการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านอัตราก าลังพล ข้าราชการต ารวจ
มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก นอกนั้นอยู่ในระดับปานกลางโดยเรียงล าดับจากค่ามากไป
น้อยคือ ด้านผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และด้านวัสดุ
อุปกรณ์ในการปฏิบัตงาน ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ จ าแนกตามลักษณะประชากรศาสตร์พบว่า 
ข้าราชการต ารวจที่มีอายุ ประสบการณ์การท างานฝ่ายสืบสวนปราบปรามอาชญากรรมและอายุ
ราชการต่างกัน มีความคิดเห็นในภาพรวมแตกต่างกันด้านผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ด้าน
ก าลังพลและด้านวัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
และ 0.05 

วงพักตร์  ภู่พันธ์ศรี (2552) ได้ศึกษาถึง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจนคร
บาลพบว่า 1.คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจนครบาลอยู่ในระดับปานกลาง  
2.ปฏิสัมพันธ์ในการท างาน ความสามารถในงาน ภาวะผู้น า ค่าตอบแทนและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจนครบาลอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01(r = 0.670, 0.457,0.598, 0.092 และ 0.471 ตามล าดับ) 3.ปฏิสัมพันธ์ในการ
ท างาน ความสามารถในงาน และภาวะผู้น า สามารถท านายได้ร้อยละ 55.5 คุณภาพชีวิตการท างาน 
ความสามารถ ภาวะผู้น า ค่าตอบแทน มีผลต่อคุณภาพชีวิตของข้าราชการต ารวจนครบาล 

จตุรงค์  ดีสมโชค (2552) ได้ศึกษาถึง ยุทธศาสตร์การปฏิรูประบบราชการในกระทรวง
ยุติธรรมพบว่า ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินการของกระทรวงยุติธรรม ตามนโยบายการปฏิรูป
ระบบราชการ พ.ศ. 2545 เกิดขึ้นในขั้นตอนการบริหารยุทธศาสตร์ เช่น ปัญหาด้านงบประมาณ 
และบุคลากร การสนับสนุนการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุง
คุณภาพในการให้บริการให้ดีขึ้นกว่าเดิม และสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในกระแสโลกาภิวัฒน์    
การปลูกฝังวัฒนธรรม ค่านิยม และสร้างจิตส านึกให้บุคลากร ทุกคนทุกระดับของกระทรวง
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ยุติธรรม ให้ยึดหลักธรรมาภิบาล และปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงระบบราชการยังขาดการพัฒนาด้าน 
เทคโนโลยี และบุคลากรยังต้องเพิ่มระบบหลักธรรมาภิบาล และปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

วัชรพงษ์ พนิตธ ารง (2551)ได้ศึกษาถึง พฤติกรรมจริยธรรมของข้าราชการต ารวจ
กองบัญชาการต ารวจนครบาลพบว่า 1. พฤติกรรมจริยธรรมของข้าราชการต ารวจโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง ยกเว้นพฤติกรรมจริยธรรมในด้านปฏิบัติตามหน้าที่ ในประเด็นการควบคุมดูแล
ผู้ต้องหาและพฤติกรรมจริยธรรมด้านผลประโยชน์ อยู่ในระดับต่ าจริยธรรมของข้าราชการต ารวจ
อยู่ในระดับปานกลาง และงานควบคุมผู้ต้องหาซึ่งสังกัดฝ่ายป้องกันปราบปรามอยู่ในระดับต่ าทั้ง
จริยธรรมและผลประโยชน์ 

ศราวุธ จิตต์ระเบียบ (2551) ได้ศึกษาถึง การเสริมสร้างเครือข่ายภาคประชาชนในการ
บริหารงานสถานีต ารวจนครบาลผลการศึกษาพบว่าระดับการมีส่วนร่วมของเครือข่ายภาค
ประชาชน 4 ล าดับแรกคือ ประชาชนมีส่วนร่วมกับต ารวจในการประชุม ปรึกษาหารือในประเด็น
ต่างๆ ที่เกี่ยวกับชุมชน ประชาชนมีส่วนร่วมกับต ารวจในการด าเนินงานกิจกรรม โครงการต่างๆ
ประชาชนมีส่วนร่วมกับต ารวจในการริเร่ิมกิจกรรม โครงการต่างๆและประชาชนมีส่วนร่วมกับ
ต ารวจในการแก้ไขปัญหาในชุมชน  

Urairak & Chaleoykitti (2017) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลถึงคุณภาพบริการของบุคคลากร
ทางการแพทย์ในสังกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติผลการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านการให้การศึกษา
อบรมส่งผลทางบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ในวิชาชีพพยาบาลต่อไป 

ผลการด าเนินงานป้องกันปราบปรามอาชญากรรม ในระดับก าหนดนโยบายและการน า
นโยบายไปปฏิบัติจะต้องสร้างเครือข่ายก าหนดองค์กรท างานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนให้มากขึ้น
โดยอาศัยบุคลิกภาพด้านภาวะผู้น า การสร้างมนุษยสัมพันธ์ของผู้บริหารระดับสูงและผู้บริหาร
ระดับสถานีต ารวจนครบาล โดยมีวิสัยทัศน์ กล้าตัดสินใจ กล้าเปลี่ยนแปลง เพื่อขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ในการป้องกันปราบปราม โดยประชาชนมีส่วนร่วมและตระหนักว่าการป้องกัน
อาชญากรรมเป็นปัญหาส่วนรวมของทุกคนทุกฝ่ายควรเข้ามามีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาให้เป็น
รูปธรรม จะเกิดผลสรุปแก่ประชาชนและเป็นผลดีต่อประเทศชาติโดยส่วนรวม 

รูปแบบของเครือข่ายในการมีส่านร่วมในการตรวจสอบและติดตามประเมินผลจะเป็น
รูปแบบของคณะกรรมการที่เรียกว่า คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานต ารวจ 
(กต.ตร.) มีระเบียบรองรับ ส่วนการน านโยบายไปปฏิบัติต้องเพิ่มการก าหนดหน้าที่ให้ชัดเจน ส่วน
เครือข่ายระดับสถานีเป็นเครือข่ายภาคประชาชน ที่มีคณะกรรมการที่เรียกว่า คณะกรรมการ
ตรวจสอบและติดตามการบริหารงานสถานีต ารวจ (กต.ตร.สน.) จึงควรสร้างกลไกด าเนินการเพื่อ
การตรวจสอบและติดตามประเมินผลร่วมกับผู้บริหารสถานีต ารวจให้ชัดเจน 



92 
 

 

แนวทางการเสริมสร้างเครือข่ายระดับนโยบาย ในการสรรหาควรเป็นกระบวนการ มี
หลักเกณฑ์ที่แน่นอน โดยค้นหาบุคคลที่มีความรู้และประสบการณ์และผ่านกระบวนการสรรหาเข้า
มาและกลไกการท างานจะต้องมีการมอบหมายบทบาทหน้าที่เพื่อให้เกิดมุมมองใหม่สามารถพัฒนา
องค์กรไปสู่เป้าหมายได้ 

แนวทางการเสริมสร้างเครือข่ายระดับผู้ปฏิบัติต้องสร้างกลไกประสานความร่วมมือ
ระหว่างต ารวจกับประชาชนให้มีความเข้มแข็ง ในรูปแบบของกรรมการตรวจสอบและรูปแบบของ
เครือข่ายที่ชัดเจนมีกฎหมายรองรับ ผู้บริหารสถานีต้องกระจายอ านาจและบทบาทหน้าที่ให้กับ
ประชาชน 

 
2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ในการพัฒนากรอบแนวทางในการศึกษา  ผู้วิจัยได้พิจารณาถึงแนวคิดทฤษฎีต่างๆทางการ
บริหารจึงพบแนวคิดทฤษฎี 7’s และแนวคิดทฤษฎี PA-POSDCoRB มีความเกี่ยวข้องกับ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล โดยมีกรอบมิติในการศึกษาดัง
ภาพที่ 2.18 และกรอบแนวคิดในการวิจัยดังภาพที่ 2.19 ดังนี ้

 
                           ตัวแปรต้น 
 

                                                                                                                                ตัวแปรตาม 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.18 มิติในการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 
 

7. มิติการบริหารจัดการ ด้านทักษะ 

2. มิติการบริหารจัดการ ด้านโครงสร้าง 

3. มิติการบริหารจัดการระบบด้านภาวะผู้น า 

5. มิติการบริหารจัดการ ด้านรูปแบบการจัดการ 

1. มิติการบริหารจัดการด้านกลยุทธ ์

4.  มิติการบริหารจัดการ ด้านค่านิยมร่วม 

6. มิติการบริหารจัดการ ด้านบุคลากร 

ประสิทธิภาพการ

บริหารจัดการของ

ก อ ง บั ญ ช า ก า ร

ต ารวจนครบาล 
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ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลสร้างกรอบแนวคิดได้ดังนี้ 
 
               ตัวแปรต้น(Independent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
       
 
   ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
 

  ภาพท่ี 2.19 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

1. มิติการบริหารจัดการด้านกลยทุธ์ 
-กลยุทธ์ด้านนโยบายที่สนับสนนุเพื่อพัฒนากองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล 
- กลยุทธ์ด้านคุณภาพและความก้าวหน้าของวัสดุอุปกรณ์ 
-กลยุทธ์ด้านการสรรหาก าลังพลที่เช่ียวชาญด้านปป.และ สส. 

2. มิติการบริหารจัดการด้านโครงสร้าง 
- โครงสร้างด้านงบประมาณที่เพยีงพอสอดคล้องทนัเวลา 
-โครงสร้างด้านการพัฒนาใช้ระบบเทคโนโลยทีี่เกิด
ประโยชน์สูงสุด 
-โครงสร้างการกระจายอ านาจด้านงบประมาณ 

3. มิติการบริหารจัดการระบบด้านภาวะผู้น า 
- ระบบการสรรหาผู้น าในยคุ 4.0 ของผูน้ าในทุกระดับช้ัน 
- ระบบแนวทางการขจัดปัญหาและอุปสรรคในการเข้าถึง
แหล่งข้อมูลโดยมีกฎหมายรองรบั 
- ระบบในการมีส่วนร่วมสนับสนุนจากทุกภาคส่วน 
 

4. มิติการบริหารจัดการด้านค่านยิมร่วม 

- ค่านิยมด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน มีความสามัคคี มี
จิตส านึกในหน้าที่สูงและท างานเป็นทีม 
- ค่านิยมด้านการมีขวัญก าลังใจทีด่ี มีคุณภาพในการ
ด ารงชีวิตในองค์กรอย่างมีความสุข 

- ค่านิยมด้านการช่วยเหลือก าลังพลในการถุกด าเนินคดี 
  สารสนเทศโดยมีกฎหมายรองรบั 
6. มิติการบริหารจัดการด้านบุคลากร 

- การคัดเลือกก าลังพลที่สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ 
- การสนับสนุนการศึกษาและการน างานวิจัยมาใช้
ประโยชน ์

- การติดตามประมวลผล ท าการวิจัยอย่างสม่ าเสมอ 

7. มิติการบริหารจัดการด้านทักษะ 

- ด้านภาษาและวัฒนธรรมต่างประเทศในระดับสากล 

- ด้านระดบัความเชี่ยวชาญทางเทคโนโลยีเป็นรายบุคคล 

- ด้านการพัฒนาการฝึกอบรมก าลังพลโดยมีการก าหนดเกณฑ์
มาตรฐาน 
 

5. มิติด้านรูปแบบการบริหารจัดการ  
- รูปแบบการรวมฐานข้อมูล ศูนยร์วมพฤติกรรมบุคคลกลุ่ม
บุคคลที่ส่งผลกระทบต่อความมั่นคงในทุกด้าน 
- รูปแบบการบริการร้องทุกข์และป้องกันปราบปรามและ
สืบสวนสอบสวนผ่านระบบเทคโนโลยี 
- รูปแบบความร่วมมือของทุกภาคส่วนและประชาชนทาง
เทคโนโลยีโดยมีกฎหมายรองรับ 
 ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการ

ต ารวจนครบาล 
1.มีนโยบายทีต่รงกับสภาพสังคม วัสดุอุปกรณ์ ระบบ
ภาวะผู้น า เทคโนโลยีที่ทนัสมัยและถูกต้องตามกฎหมาย  
มีงบประมาณ ส าหรับภารกิจหลกัเพื่อใช้ในกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล 
2. มีระบบภาวะผู้น า ค่านิยมร่วม ขวัญก าลังใจ ปริมาณ
ก าลังพลที่พอต่อการป้องกันปราบปรามและสืบสวน
สอบสวน 
3. มีก าลังพลที่มีองค์ความรู้ ความสามารถของก าลังพล 
การมีวิชาชีพและมืออาชีพของก าลังพล 
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2.6 สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานการวิจัยแบบผสมผสานแนวคิดทฤษฎี 7’sเป็นแนวคิดหลักกับแนวคิดทฤษฎี 

PA-POSDCoRBได้ดังต่อไปนี้ 
1.  สมมติฐานแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม ประกอบไปด้วย 

 สมมติฐานท่ี 1 การบริหารจัดการด้านกลยุทธ์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
ของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 สมมติฐานท่ี 2 ด้านโครงสร้างองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 สมมติฐานท่ี 3 ด้านระบบภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล               

สมมติฐานท่ี  4 ด้านค่านิยมร่วมมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล 

สมมติฐานท่ี 5 ด้านรูปแบบการบริหารจัดการมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
ของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

สมมติฐานท่ี 6 ด้านบุคลากรในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล 

สมมติฐานท่ี 7 ด้านทักษะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล 

2. สมมติฐานพยากรณ์กล่าวคือ ปัจจัยหลัก 7 ตัวแปรต้น ประกอบด้วยด้านกลยุทธ์(x1) ด้าน
โครงสร้าง (x2) ด้านระบบภาวะผู้น า (x3) ด้านค่านิยม (x4) ด้านการบริหารจัดการ (x5) ด้านบุคลากร 
(x6) ด้านทักษะ (x7) สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนคร
บาลได้ 
 
2.7 นิยามศัพท์ปฏิบัติการ 
  ผู้น าหรือผู้บังคับบัญชา หมายถึงข้าราชการต ารวจที่ท าหน้าที่ด้านการป้องกันปราบปราม
และสืบสวนสอบสวนจากระดับสูงสุดลงมาดังนี้  
  พลต ารวจโท (พล.ต.ท.) ต าแหน่งผู้บัญชาการต ารวจนครบาล (ผบช.น.) 
  พลต ารวจตรี (พล.ต.ต.) ต าแหน่งรองผู้บัญชาการต ารวจนครบาลที่รับผิดชอบงานด้านการ
ป้องกันปราบปราม (รอง ผบช.น.) 
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  พลต ารวจตรี (พล.ต.ต.) ต าแหน่งรองผู้บัญชาการต ารวจนครบาลที่รับผิดชอบงานด้าน
สืบสวนสอบสวน (รอง ผบช.น.) 
  พลต ารวจตรี (พล.ต.ต.) ต าแหน่งผู้บังคับการ (ผบก.) 
  พันต ารวจเอก (พิเศษ) (พ.ต.อ. (พิเศษ)) ต าแหน่งรองผู้บังคับการที่รับผิดชอบงานด้านการ
ป้องกันปราบปราม (รอง ผบก.) 
 พันต ารวจเอก (พิเศษ) (พ.ต.อ. (พิเศษ)) ต าแหน่งรองผู้บังคับการที่รับผิดชอบงานด้าน
สืบสวนสอบสวน(รอง ผบก.) 
  พันต ารวจเอก (พ.ต.อ.) ต าแหน่งผู้ก ากับการหรือหัวหน้าสถานีต ารวจ (ผกก.) 
  พันต ารวจโท (พ.ต.ท.) ต าแหน่งรองผู้ก ากับการท าหน้าที่ด้านการป้องกันปราบปราม (รอง 
ผกก.ป.) 
  พันต ารวจโท (พ.ต.ท.) ต าแหน่งรองผู้ก ากับการท าหน้าที่ด้านสืบสวนสอบสวน (รอง ผกก.
สส.) 
  พันต ารวจโท (พ.ต.ท.) ถึง ร้อยต ารวจเอก (ร.ต.อ.) ต าแหน่งสารวัตรป้องกันปราบปราม
(สว.ปป.) 
  พันต ารวจโท (พ.ต.ท.) ถึง ร้อยต ารวจเอก (ร.ต.อ.) ต าแหน่งสารวัตรสืบสวนสอบสวน (สว.
สส.) 
  ร้อยต ารวจเอก (ร.ต.อ.) ถึงร้อยต ารวจตรี (ร.ต.ต.) ท าหน้าที่รองสารวัตรป้องกันปราบปราม
(รอง สว.ป.) 
  ร้อยต ารวจเอก (ร.ต.อ.) ถึงร้อยต ารวจตรี (ร.ต.ต.) ท าหน้าที่รองสารวัตรสืบสวนสอบสวน
(รอง สว.สส.) 
           ท าหน้าที่ผู้น าด้านการป้องกันปราบปรามหรือสืบสวนสอบสวนตามล าดับชั้นยศและ
ต าแหน่งเรียงล าดับจากบนลงล่าง (ชั้นสัญญาบัตร) เป็นผู้บังคับบัญชาหรือผู้น า เรียงลงมาเป็นล าดับ 
โดยมีต าแหน่งผู้บังคับหมู่ (ผบ.หมู่) หรือ ชั้นประทวน ยศตั้งแต่ดาบต ารวจ (ด.ต.) จ่าสิบต ารวจ
(จ.ส.ต.) สิบต ารวจเอก (ส.ต.อ.) สิบต ารวจโท (ส.ต.ท.) สิบต ารวจตรี (ส.ต.ต.) ลงมาเป็นระดับ
ปฏิบัติการ 
   ภาวะผู้น า หมายถึงการใช้องค์ความรู้ของผู้น าในการปฏิบัติหน้าที่สั่งการผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้กระท าหรืองดการกระท าใดๆ ตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายภายใต้กฎหมายเพื่อให้ภาระกิจหรือ
หน้าทีน่ั้น ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ของผู้น า ค าสั่ง หรือนโยบายของกองบัญชาการต ารวจนคร
บาล 
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 ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึงการท าหน้าที่ตามกฎหมายของข้าราชการต ารวจนคร
บาลด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนด้วยความพร้อมด้านองค์ความรู้
ประสพการณ์ วัสดุอุปกรณ์ ระบบเทคโนโลยี จิตส านึกในการท าหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ โดย
มีการปรับเปลี่ยน พัฒนาโดยมีงบประมาณที่เพียงพอ ขวัญก าลังใจที่ดีมาสนับสนุน เพื่อให้ภาระกิจ
ของทีมส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 การบริหารจัดการ (Management) หมายถึงการที่ผู้น าของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ท า
หน้าที่ตามนโยบาย โดยผ่านกระบวนการต่างๆ ตัดสินใจ สั่งการในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ที่ดี
และเหมาะสมที่สุด 
 ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ หมายถึงการที่ผู้น าของกองบัญชาการต ารวจนครบาลด้าน
การป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนท าหน้าที่ตามนโยบายและกฎหมาย โดยผ่านภาวะ
ผู้น า กลยุทธ์ที่ได้เปรียบ และกระบวนการต่างๆ เพื่อตัดสินใจ สั่งการด้วยความพร้อมด้านก าลังพลที่
เพียงพอ โดยมีองค์ความรู้ประสพการณ์ ความพร้อมของวัสดุอุปกรณ์ ข้อมูลทางระบบเทคโนโลยี 
จิตส านึกของก าลังพลในการท าหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ โดยมีการการปรับเปลี่ยน พัฒนา และ
งบประมาณ ขวัญก าลังใจที่ดีมาสนับสนุนอย่างเพียงพอ โดยท าหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อให้ภาระกิจหน้าที่ของตนและทีมส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาลโดยสามารถน ากระบวนการต่างๆและผลสัมฤทธิ์ของวัตุประสงค์นั้นมาท าการวิจัย
เพื่อพัฒนาต่อได้ 
 กองบัญชาการต ารวจนครบาล หมายถึงหน่วยงานที่บังคับบัญชาข้าราชการต ารวจในสังกัด
ที่ก่อตั้งตามพระราชบัญญัติต ารวจแห่งชาติ พ.ศ. 2547 แก้ไขเพิ่มเติมถึง (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2554 ความ
ในมาตรา 6 เร่ืองของอ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติต ารวจมาตรา 10 เร่ืองของการแบ่งโครงสร้าง
หน่วยงาน มาตรา 13 การแบ่งหน้าที่ในกองบัญชาการต ารวจนครบาล มาตรา 14 เร่ืองอ านาจหน้าที่
ของผู้บัญชาการต ารวจนครบาลหรือผู้น า 

 
 



 

 

บทที ่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยเร่ือง “ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล

ส านักงานต ารวจแห่งชาติ” เป็นการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจ
นครบาล โดยใช้วิธีการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อพัฒนา เสริมสร้างและ
ก่อให้เกิดประโยชน์น าไปประยุกต์ใช้ของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ
ต่อไปผู้วิจัยได้เสนอการด าเนินการวิจัยเป็นล าดับดังนี ้

3.1 สถานที่ในการด าเนินการวิจัย 
3.2 รูปแบบของการวิจัย 
3.3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.4 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.5 การตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือ 
3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.7 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 

              3.8 การรายงานผลการวิจัย 
 
3.1 สถำนท่ีด ำเนินกำรวิจัย  

ในการวิจัยคร้ังนี้ได้ก าหนดหน่วยงานหลักด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวน
สอบสวนของสถานีต ารวจนครบาล สังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาลออกเป็น 2 ด้านคือด้าน
ป้องกันปราบปรามและด้านสืบสวนสอบสวนซึ่งมีจ านวน 9 กองบังคับการหน่วยงานสนับสนุน
กองบังคับการสายตรวจและปฏิบัติการพิเศษกองบังคับการสืบสวนสอบสวนกองบัญชาการต ารวจ
นครบาลกองก ากับการสวัสดิภาพเด็กและสตรีและ ศูนย์ฝึกอบรม (เทียบเท่ากองก ากับการ)โดยที่
กองบังคับการต ารวจนครบาล 1-9 ด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนที่ท าหน้าที่
หลักส่วนอ่ืนที่เหลือท าหน้าที่สนับสนุนดังตารางที่ 3.1 
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ตำรำงท่ี 3.1 จ านวนหน่วยงานของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 

ด้ำนป้องกนัปรำบปรำม ด้ำนสืบสวนสอบสวน 
สถานีต ารวจในสังกัดกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 1 สถานีต ารวจในสังกัดกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 1 
สถานีต ารวจในสังกัดกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 2 สถานีต ารวจในสังกัดกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 2 
สถานีต ารวจในสังกัดกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 3 สถานีต ารวจในสังกัดกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 3 
สถานีต ารวจในสังกัดกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 4 สถานีต ารวจในสังกัดกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 4 
สถานีต ารวจในสังกัดกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 สถานีต ารวจในสังกัดกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 5 
สถานีต ารวจในสังกัดกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 6 สถานีต ารวจในสังกัดกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 6 
สถานีต ารวจในสังกัดกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 7 สถานีต ารวจในสังกัดกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 7 
สถานีต ารวจในสังกัดกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 8 สถานีต ารวจในสังกัดกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 8 
สถานีต ารวจในสังกัดกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 9 สถานีต ารวจในสังกัดกองบงัคบัการต ารวจนครบาล 9 
กองบังคบัการสายตรวจและปฏิบตัิการพิเศษ กองก ากับการสวัสดิภาพเด็กและสตรี 
ศูนย์ฝึกอบรมกองบัญชาการต ารวจนครบาล กองบังคบัการสืบสวนสอบสวนกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 

ที่มา: ฝ่ายอ านวยการ1กองบังคับการอ านวยการ กองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 
3.2 รูปแบบของกำรวิจัย 

ส าหรับการวิจัยในคร้ังนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณเป็นการแจกแบบสอบถาม เพื่อหาระดับ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลและพัฒนาประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลผู้วิจัยได้ออกแบบเคร่ืองมือการวิจัยเชิงปริมาณ
รายละเอียดขั้นตอนการวิจัย ดังนี ้

ขั้นตอนแรก  การศึกษาข้อมูลเอกสาร (Documentary research) สถิติโดยการศึกษาค้นคว้า
จาก วารสาร เอกสารวิชาการ บทความ วิทยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ต่างๆ รวมทั้งรายงานการวิจัย เพื่อ
พัฒนาน าไปสู่กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ขั้นตอนท่ีสอง  การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลโดย
การการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามในการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้ และการเก็บข้อมูลภาคสนาม 

 
กำรวิจัยเชิงปริมำณ (Quantitative Research) 
 ผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างก าลังพลจากประชากร (Population) สถานีต ารวจนครบาลที่

ชนะเลิศจากการประกวดโครงการโรงพักเพื่อประชาชนสังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาล
ประกอบด้วยรองผู้ก ากับการ สารวัตร รองสารวัตร ผู้บังคับหมู่ และหน่วยงานสนับสนุนระดับ
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ปฏิบัติการที่สังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาล ในการแจกแบบสอบถามของสายงานด้านป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวนโดยวิธีการเฉพาะเจาะจง ในรูปแบบการบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาลประเด็นการวิจัย เ ร่ืองประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาลเป็นอย่างไรโดยใช้วิธีเชิงนิรนัย (Deductive) ในการน าเอาแนวคิด
ทฤษฎีต่างๆ ที่ได้มีผู้ศึกษามาแล้วในอดีตเพื่อน ามาพัฒนาตัวแบบและทดสอบสมมติฐานตามกรอบ
แนวคิด เพื่อพิสูจน์ตัวแปรเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation) และหาผลสรุปตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ด้วยการวิเคราะห์แนวคิดทฤษฎี 
7’s ผสมผสานกับแนวคิดทฤษฎี PA-POSDCoRB 
 
3.3 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในความหมายของการวิจัยคร้ังนี้ประกอบด้วย 
ประชากรวิจัย (Population) หมายถึงสถานีต ารวจที่สังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาลและ
หน่วยงานสนับสนุนด้านการป้องกันปราบปรามและด้านสืบสวนสอบสวน     
 กลุ่มตัวอย่าง (Sample) หมายถึงก าลังพลที่ปฏิบัติหน้าที่ด้านการป้องกันปราบปรามและด้าน
สืบสวนสอบสวนของสถานีต ารวจนครบาลโดยแบ่งเป็น 2 ด้านๆละ 3 กลุ่มตัวอย่าง ด้วยการแจก
แบบสอบถาม 

ด้านที่ 1 กลุ่มตัวอย่างด้านป้องกันปราบปราม 
 ได้แก่กลุ่มที่ 1 รองผู้ก ากับการ กลุ่มที่  2 สารวัตร กลุ่มที่ 3 รองสารวัตร ผู้บังคับหมู่หรือ
ระดับปฏิบัติการรวมจ านวน 240 คน 

ด้านที่ 2 กลุ่มตัวอย่างด้านสืบสวนสอบสวน 
 ได้แก่กลุ่มที่ 1 รองผู้ก ากับการ กลุ่มที่2 สารวัตร กลุ่มที่3 รองสารวัตร ผู้บังคับหมู่หรือระดับ
ปฏิบัติการรวมจ านวน 240 คน  

การแจกแบบสอบถามโดยวิธีเฉพาะเจาะจงกลุ่มสถานีต ารวจที่ได้คะแนนสูงสุดชนะเลิศ
จากการแข่งขันตามโครงการพัฒนาสถานีต ารวจโรงพักเพื่อประชาชนของกองบัญชาการต ารวจ
นครบาล ในระดับกองบังคับการ 1-9 กองบังคับการละ 1 สถานีต ารวจๆ ละ 40 แบบสอบถามและ
หน่วยงานสนับสนุนรวม 120 แบบสอบถามดังตารางที่ 3.2 
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ตำรำงท่ี 3.2  หน่วยงานในสังกัดและใช้ในการเลือกกลุ่มตัวอย่างสถานีต ารวจนครบาล (สน.)  
        ที่สังกัดในกองบังคับการต ารวจนครบาล (บก.น.) 1-9 

 

ที่มา: ฝ่ายอ านวยการ 1 กองบังคับการอ านวยการ 
 
 

บก.น.1 บก.น.2 บก.น.3 บก.น.4 บก.น.5 บก.น.6 บก.น.7 บก.น.8 บก.น.9 อคฝ. สปพ. สส.บช.น กก.ดส ศฝร. 
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3.3.1 กำรเลือกศึกษำประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
การเลือกกรณีศึกษาการวิจัยเชิงปริมาณเป็นการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง โดยเลือกจาก

หน่วยงานหลักในสายงานด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนที่ได้รับรางวัลชนะเลิศ
อย่างละเท่าๆกันตามจ านวนแบบสอบถามโดยเลือกกลุ่มตัวอย่างจากกองบังคับการ1 -9 ซึ่งเป็น
หน่วยงานหลักด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนโดยอัตราส่วนเท่าๆกันแบ่งเป็น 
ด้านการป้องกันปราบปรามจ านวน 180 แบบสอบถามด้านสืบสวนสอบสวนจ านวน 180
แบบสอบถาม หน่วยงานสนับสนุนโดยเลือกเฉพาะเจาะจงจากระดับปฏิบัติการด้านการป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวนได้แก่ กองบังคับการสายตรวจและปฏิบัติการพิเศษด้วยการสุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 40 แบบสอบถาม กองบังคับการสืบสวนสอบสวนด้วยการสุ่มตัวอย่างจ านวน 40 
แบบสอบถาม กองก ากับการสวัสดิภาพเด็กและสตรีด้วยการสุ่มตัวอย่างจ านวน 20 แบบสอบถาม 
ศูนย์ฝึกอบรมด้วยการสุ่มตัวอย่างจ านวน 20 แบบสอบถาม รวมหน่วยงานสนับสนุน 120 
แบบสอบถาม รวมทั้งหมดจ านวน 480 แบบสอบถาม 

ส่วนกองบังคับการ 1-9 ผู้วิจัยได้เจาะจงไปยังสถานีต ารวจของแต่ละกองบังคับการและมี
การประกวดแข่งขันในทุกปี ซึ่งได้รับรางวัลดีเด่นชนะเลิศด้านการบริหารจัดการ (โครงการโรงพัก
เพื่อประชาชน) ในปี พ.ศ.2559 ตารางที่ 3.3 
 
ตำรำงท่ี 3.3 ผลที่ได้กลุ่มหน่วยงานในการเลือกตัวอย่าง 
 

บก.น. 
 

 ปี   
บก.น.1 บก.น.2 บก.น.3 บก.น.4 บก.น.5 บก.น.6 บก.น.7 บก.น.8 บก.น.9 

คะแนนสูงสุด 
จำกกำรแข่งขันระดับบก.
หลัก 1-9 ในสังกัด บช.น. 

2559 มักกะสัน บางซื่อ 
จรเข้
น้อย 

อุดมสุข คลองตัน 
พลับ

พลาไชย1 
บางขุน
นนท์ 

ส าเหร่ 
หนอง
แขม 

คลองตัน 

2558 มักกะสัน บางซื่อ 
ประชา
ส าราญ 

อุดมสุข ท่าเรือ 
พลับ

พลาไชย1 
บางขุน
นนท์ 

บุคคโล 
เทียน
ทะเล 

ประชาส าราญ 

2557 ดินแดง เตาปูน 
ประชา
ส าราญ 

อุดมสุข ท่าเรือ 
พลับ

พลาไชย1 
บางเสา
ธง 

บุคคโล 
เทียน
ทะเล 

ดินแดง 

 

ที่มา: ฝ่ายอ านวยการ 3 กองบังคับการอ านวยการ กองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 

จากผลคะแนนสูงสุดของสถานีต ารวจนครบาลในโครงการพัฒนาสถานีต ารวจเพื่อ
ประชาชนด้านต่างๆดังนี้ 

ด้านที่ 1 การบริการทั่วไป 
ด้านที่ 2 การอ านวยความยุติธรรมทางอาญา 
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ด้านที่ 3 ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
ด้านที่ 4 ควบคุมการจราจร 
ด้านที่ 5 การบริหารและพัฒนาบุคลากร 
โดยเจาะจงไปที่สถานีต ารวจที่ได้รับรางวัลชนะเลิศมากคร้ังที่สุดจาก พ.ศ. 2557-2559 ด้าน

การป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน โดยออกไปแจกแบบสอบถามตามสัดส่วน 
 โดยผู้วิจัยได้เลือกสถานีต ารวจที่ได้รับรางวัลชนะเลิศบ่อยคร้ังที่สุดของแต่ละกองบังคับการ
ใน พ.ศ. 2557-2559 มาเป็นกลุ่มประชากรซึ่งผลที่ได้ดังต่อไปนี้ 

 สังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล 1 ประชากรได้แก่ สถานีต ารวจนครบาลมักกะสัน 

 สังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล 2 ประชากรได้แก่ สถานีต ารวจนครบาลบางซื่อ 

 สังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล 3 ประชากรได้แก่  สถานีต ารวจนครบาล 

ประชาส าราญ 

 สังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล 4 ประชากรได้แก่ สถานีต ารวจนครบาลอุดมสุข 

 สังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล 5 ประชากรได้แก่ สถานีต ารวจนครบาลท่าเรือ 

 สังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล 6 ประชากรได้แก่  สถานีต ารวจนครบาล 

พลับพลาไชย 1 

 สังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล 7 ประชากรได้แก่ สถานีต ารวจนครบาลบางขุนนนท์ 

 สังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล 8 ประชากรได้แก่ สถานีต ารวจนครบาลบุคคโล 

 สังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล 9 ประชากรได้แก่ สถานีต ารวจนครบาลเทียนทะเล 

3.3.2  กำรสุ่มตัวอย่ำง (Sample Size) การสุ่มตัวอย่างเพื่อให้เกิดความเชื่อมั่น การเลือก
ตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจงที่เป็นหน่วยตัวแทนของประชากรในการวิจัย การก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างประชากรผู้วิจัยได้น าแนวคิดทฤษฎี 7’s เป็นแนวคิดหลักผสมผสานแนวคิดทฤษฎีPA-
POSDCoRB โดยได้ค่าความสัมพันธ์ดังนี้ 

ในการวิเคราะห์สถิติประเภทพหุตัวแปรว่าควรก าหนดปริมาณตัวอย่าง 20 เท่าของตัวแปร 
(สุภมาส  อังศุโชติและคณะ, 2554, น. 38) การได้มาของขนาดกลุ่มตัวอย่างที่มีความเหมาะสม
สามารถให้ข้อมูลถูกต้องที่สุด ควรจะต้องก าหนดตัวแปรต่างๆ ที่จะใช้ในการวิจัยให้มีความชัดเจน
ว่ามีจ านวนตัวแปรกี่ตัวในการวิจัย ในการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้เจาะจงก าหนดตัวแปรหลัก 7 ตัวแปร
คือ การบริหารจัดการด้านกลยุทธ์การบริหารจัดการด้านโครงสร้าง การบริหารจัดการระบบด้าน
ภาวะผู้น า การบริหารจัดการด้านค่านิยมร่วม การบริหารจัดการด้านรูปแบบการบริหาร การบริหาร



103 
 

 

จัดการด้านบุคลากร การบริหารจัดการด้านทักษะ โดยมีตัวแปรย่อยของทั้ง 7 ตัวแปรๆ ละ 3 ตัวแปร 
รวม 21 ตัวแปร ส่วนตัวแปรที่ก าหนดเอาไว้คือ ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล อีก 3 ตัวแปรคือ 1. มีนโยบายที่ตรงกับสภาพสังคม วัสดุอุปกรณ์ ระบบภาวะผู้น า 
เทคโนโลยีที่ทันสมัยและถูกต้องตามกฎหมาย มีงบประมาณ ส าหรับภารกิจหลักเพื่อใช้ใน
กองบัญชาการต ารวจนครบาล 2. มีระบบค่านิยม ขวัญก าลังใจ ปริมาณก าลังพลที่พอต่อการป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 3. มีก าลังพลที่มีองค์ความรู้ ความสามารถของก าลังพล การมี
วิชาชีพและมืออาชีพของก าลังพล 

จากตัวแปรหลัก 7 ตัวแปรตัวแปรตาม 1 ตัวแปร รวมเป็น 8 ตัวแปร ตัวแปรย่อยของตัวแปร
ตามตัวแปรรวม 3 ตัวแปร รวมตัวแปรย่อยทั้งหมด 24 ตัวแปร ดังนั้นจ านวน 20 เท่าของตัวแปร
เท่ากับ 24 x 20 = 480 ตัวอย่างและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบด้วยหน่วยงานในสังกัด
ของกองบัญชาการต ารวจนครบาล  

จากขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ได้มาในการท าวิจัยคร้ังนี้ วิธีเลือกตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) เป็นการใช้วิจารณญาณหรือประสบการณ์ในการเจาะจง (เพ็ญแข ศิริวรรณ
,2545, น. 62) ผู้วิจัยพิจารณาคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างจากประชากรในสังกัดกองบัญชาการต ารวจนคร
บาลที่ได้รับรางวัลชนะเลิศ โดยเร่ิมจากรองผู้ก ากับการ สารวัตร รองสารวัตร ผู้บังคับหมู่ ลงมา
ตามล าดับที่ควบคุมรับผิดชอบงานด้านป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน ด้วยการเลือก
ตัวอย่างที่ผู้วิจัยคัดเลือกตัวอย่างเองจากประสบการณ์เพื่อให้มีความเหมาะสมกับงานวิจัย (สุรพล  
กาญจนจิตรา, 2551, น. 41) เพราะผู้วิจัยมีความเชื่อมั่นในกลุ่มตัวอย่างและประชากร 
 

3.3.3 กำรศึกษำข้อมูลเอกสำร (Documentary  Research) การศึกษาวิจัยค้นคว้ารวบรวม
ข้อมูลจากแหล่งต่างๆ ได้แก่  เอกสารทางราชการ เอกสารทางวิชาการ วารสาร บทความ 
วิทยานิพนธ์ รายงานการวิจัย ข้อมูลทางอินเตอร์เน็ต แนวคิด เอกสารผลงานที่เกี่ยวข้องกับการ
ป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล จากนั้นจึงน าข้อมูลที่
ได้มาพิจารณาคัดกรองร่วมกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อมาสร้างกรอบแนวคิดและ
สมมติฐาน 

 
3.4 เครื่องมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
การก าหนดหัวข้อการวิจัย การวิเคราะห์ปัญหาการวิจัย การตรวจสอบเอกสารวิชาการต่างๆ 

แนวคิด ทฤษฎี รวมถึงค าปรึกษาแนะน าของท่านอาจารย์ที่ปรึกษา ผู้วิจัยจึงได้ด าเนินการจัดท า
เคร่ืองมือวิจัย โดยมีลักษณะดังต่อไปนี้ 
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3.4.1 เครื่องมือในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
การก าหนดหัวข้อการวิจัย การวิเคราะห์ปัญหาการวิจัย การตรวจสอบเอกสารวิชาการต่างๆ

แนวคิด ทฤษฏี เคร่ืองมือในการด าเนินการวิจัย (Research Instrument) ในคร้ังนี้ได้ก าหนดเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล เคร่ืองมืออ่ืนๆโดยรวมค าปรึกษา
แนะน าของท่านอาจารย์ที่ปรึกษาผู้วิจัยจึงได้ด าเนินการจัดท าโดยมีลักษณะดังต่อไปนี ้

ซึ่งเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการด าเนินการวิจัยในคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษา
เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง น ามาพิมพ์เป็นค าถามตามลักษณะตัวแปรที่ก าหนดเป็นการออกแบบ
สอบถามแบบปลายปิด (Closed Ended Question) และค าถามแบบปลายเปิด (Open Ended 
Question) โดยพิจารณาจากตัวแปรอิสระ และตัวแปรตามซึ่งได้แบ่งเป็น 4 ขั้นตอน 

ตอนท่ี  1 ค าถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะหน่วยงาน สภาพการณ์ปัจจุบัน
พื้นฐานบุคคลของประชากรที่เป็นผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งของผู้ตอบ
แบบสอบถามประสบการณ์ในการท างาน สังกัดที่กองบังคับการต ารวจนครบาลจ านวนก าลังพลใน
หน่วยงานลักษณะการปฏิบัติงานของหน่วยงาน ความสามารถด้านการใช้ภาษาต่างประเทศระดับ
ความสามารถด้านภาษาต่างประเทศ และความสามารถด้านการใช้เทคโนโลยีระบบสารสนเทศ 

ตอนท่ี  2 แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล เป็นการสอบถามแบบประเมินคุณค่า (Rating Scales) มี 5 
ระดับจ านวน 79 ข้อโดยครอบคลุมปัจจัยที่มีอิทธิพลถึงประสิทธิภาพเป็นข้อมูลที่เกี่ยวกับ การ
บริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลโดยใช้หลักแนวคิดทฤษฎี 7’s ผสมผสานกับ
แนวคิดทฤษฎี PA-POSDCoRB ด้านกลยุทธ์องค์การ โครงสร้างองค์การ ระบบภาวะผู้น าของ
องค์การ ค่านิยมร่วมในองค์การ รูปแบบการบริหารจัดการขององค์การ การบริหารจัดการด้าน
บุคลากรหรือก าลังพล การบริหารจัดการด้านทักษะของก าลังพล 

ตอนท่ี  3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพของการบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาลเป็นค าถามแบบประเมินค่ามี 5 ระดับ จ านวน 9 ข้อ โดยครอบคลุม
ข้อมูลเกี่ยวกับด้านวัสดุอุปกรณ์ ระบบเทคโนโลยี การงบประมาณ ด้านระบบภาวะผู้น า ค่านิยมร่วม 
รูปแบบการบริหารจัดการก าลังพล และด้านองค์ความรู้ความสามารถการเป็นลักษณะเป็นมืออาชีพ
ของก าลังพลหรือทักษะ 

โดยลักษณะค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนคร
บาล เป็นค าถามแบบประเมินค่ามี 5 ระดับ คือเห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก ปานกลาง น้อย และ
น้อยที่สุด 
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  5 หมายถึง          เห็นด้วยมากที่สุด 
  4 หมายถึง          เห็นด้วยมาก 
  3 หมายถึง          เห็นด้วยปานกลาง 
  2 หมายถึง          เห็นด้วยน้อย 
  1 หมายถึง          เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ตอนท่ี4 เป็นค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพื่อเพิ่มการพัฒนารูปแบบ
ของการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพส าหรับกองบัญชาการต ารวจนครบาล จ านวน 3 ข้อ เป็น
ลักษณะค าถามแบบปลายเปิด เพื่อให้เจ้าหน้าต ารวจที่ปฏิบัติหน้าที่ด้านการป้องกันปราบปรามและ
สืบสวนสอบสวนได้แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

 

3.4.2 กำรตรวจสอบเครื่องมือ 
การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) ซึ่งความหมายของความเที่ยงตรง

หมายถึง คุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยที่สร้างขึ้นเพื่อใช้วัดในคุณลักษณะพฤติกรรม เนื้อหา
สาระที่ต้องการวัดได้อย่างถูกต้อง ครอบคลุม มีประสิทธิภาพและวัดได้ถูกต้องตามความเป็นจริง 
(สมชาย วรกิจเกษมสกุล, 2553, หน้า 265-269) 

ผู้วิจัยมีแนวทางปฏิบัติการสร้างเคร่ืองมือวิจัยให้มีความเที่ยงตรงดังนี้ 
1. ในการก าหนดความหมายของตัวแปร ก าหนดให้สอดคล้องและครอบคลุมประเด็นที่

ต้องการโดยใช้แนวความคิด ทฤษฎี และขอค าปรึกษาจากท่านอาจารย์ที่ปรึกษา พร้อม

ทั้งผู้เชี่ยวชาญ 

2. ก าหนดข้อค าถาม การสร้างเคร่ืองมือวิจัยโดยค านึงถึงทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเป็นกรอบ

แนวทาง 

3. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นน าเสนอให้ท่านอาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อพิจารณาความถูกต้อง

และครอบคลุมด้านเนื้อหา แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของท่านอาจารย์ที่

ปรึกษา และน าเสนอใหม่อีกครั้งเพื่อตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

4. ด าเนินการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามค าแนะน าของท่านอาจารย์ที่ปรึกษาแล้ว

น าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบความถูกต้องและครอบคลุมเนื้อหาของการวิจัย 

โดยเชิญผู้เชี่ยวชาญภายนอกที่เป็นนักวิชาการนายต ารวจชั้นสัญญาบัตร เข้าร่วมท าการ

ตรวจสอบแก้ไขและปรับปรุงเคร่ืองมือทางด้านรูปแบบ ส านวนวลีของภาษา 

ความหมายของภาษาที่ใช้ 
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5. ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญแล้วน าเสนอท่านอาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อ

พิจารณาอีกครั้ง 

ในการพิจารณาถึงความสอดคล้องด้านตัวแปรต้นและตัวแปรตามของเคร่ืองมือที่ใช้ในการ
วิจัยนั้น ผู้วิจัยได้อธิบายถึงความสอดคล้องของตัวแปรต้นและตัวแปรตามกับทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ที่แสดงในตารางที่ 3.4 และ 3.5 ดังนี ้
 
ตำรำงท่ี 3.4 ความสอดคล้องของตัวแปรต้นที่เป็นเคร่ืองมือใช้ในการวิจัย 
 

ตัวแปรต้น นิยำมปฏิบัติกำร 
ทฤษฎีและงำนวิจัย

ท่ีเกี่ยวข้อง 
ข้อค ำถำม 

1.การบริหารจัดการ การบ ริหารจัดการด้ านกลยุทธ์ 
(Strategy) ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิ 
ภ า พ ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ข อ ง 
กองบัญชาการต ารวจนครบาล 
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ  

ทฤษฎ ีPA-
POSDCoRB 
ทฤษฎี 7’s 
 

ตอนที่ 2 

1.1การบริหารจัดการ
ด้านกลยุทธ์ (Strategy) 

กลยุทธ์ของการมีส่วนร่วมในการ
เสนอนโยบายของระดับปฏิบัติการ
เพื่อให้นโยบายนั้นก าลังพลระดับ
ปฏิบัติการสามารถน าไปปฏิบัติได้ 
โดยมีงบประมาณ วัสดุ อุปกรณ์  
งบประมาณและข้อกฎหมาย ที่
สนับสนุนต่อความสามารถของ
ก าลังพลต่อการปฏิบัติ ด้วยจิตส านึก 

กิตติพัฒน์ จะแจ้ง 
(2549) 
โชคชัย สุทธิฤทธิ์ 
(2549) 
ศศิประภา ไผ่งาม 
(2551) 
จตุรงค์  ดีสมโชค 
(2552) 

ข้อ 1-6 
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ตำรำงท่ี 3.4 ความสอดคล้องของตัวแปรต้นที่เป็นเคร่ืองมือใช้ในการวิจัย (ต่อ) 
 

ตัวแปรต้น นิยำมปฏิบัติกำร 
ทฤษฎีและงำนวิจัย

ท่ีเกี่ยวข้อง 
ข้อค ำถำม 

1.2 กลยุทธ์ด้านคุณภาพ
และความก้าวหน้าของ
วัสดุอุปกรณ์ 

กลยุทธ์ที่เป็นปัจจัยส าคัญของการ
บ ริห า ร จั ด ก า ร ได้ แ ก่ ก า ลั ง พ ล
งบประมาณ และคุณภาพของวัสดุ
อุปกรณ์ 

โชคชัย สุทธิฤทธิ์ 
(2549) 
ศักรินทร์ วิชาธรรม 
(2552) 

ข้อ 7-13 

1.3 กลยุทธ์ด้านการสรร
หาก าลังพลที่เชี่ยวชาญ
ด้านป้องกันปราบปราม
และสื บสวน เพื่ อ ม า
ก าหนดนโยบายและ
แผน 

กลยุ ทธ์ ด้ านกฎหมายที่ เ อ้ื อต่ อ
งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ และก าลัง
พลโดยมีผู้เชี่ยวชาญด้านกฎหมาย
เพื่อมาก าหนดนโยบายและแผน 
 

ศศิประภา ไผ่งาม 
(2551) 
โชคชัย สุทธิฤทธิ์ 
(2549) 
 

ข้อ 14-17 

2. การบริหารจัดการ
ด้านโครงสร้าง 
(Structure) 

การบริหารจัดการด้านโครงสร้าง 
(Structure) มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล 
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

ทฤษฎPีA-
POSDCoRB 
ทฤษฎ ี7’s  
 

 

2.1โครงสร้างด้าน
งบประมาณที่เพียงพอ 
สอดคล้องทันเวลาต่อ
สถานการณ์ 

โครงสร้างด้านการมีส่วนร่วมของ
ก าลังพลในการเสนอแนะด้าน
งบประมาณและอุปสรรค เพื่อ
สะท้อนถึงคุณภาพการใช้
งบประมาณ 

โชคชัย สุทธิฤทธิ์ 
(2549) 

ข้อ 18-20 

2.2 โครงสร้างด้านการ
พัฒนาและใช้ระบบ
เทคโนโลยีที่เกิด
ประโยชน์สูงสุด 

โครงสร้างการพัฒนาส่งเสริมก าลัง
พลให้ศึกษาต่อถึงปริญญาตรีหรือสูง
กว่าและฝึกอบรมการใช้เทคโนโลยี
และระบบของเทคโนโลยี 

โชคชัย สุทธิฤทธิ์ 
(2549) 
ชรินทร์ บัวเผื่อน
หอม (2545) 

ข้อ 21-25 
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ตำรำงท่ี 3.4 (ต่อ) 
 

ตัวแปรต้น นิยำมปฏิบัติกำร 
ทฤษฎีและงำนวิจัย

ท่ีเกี่ยวข้อง 
ข้อค ำถำม 

2.3โครงสร้างการ
กระจายอ านาจด้าน
งบประมาณ 

โครงสร้างด้านงบประมาณในการ
บริหารจัดการด้ านต่ างๆ  ยั งไม่
เพียงพอและวัสดุอุปกรณ์ยังขาด
ความทันสมัย บางอุปกรณ์ก าลังพล
ต้องจัดซื้อเอง 

กิตติพัฒน์ จะแจ้ง 
(2549) 
 

ข้อ 26-29 

3.การบริหารจัดการ
ระบบ (Systems) ด้าน
ภาวะผู้น า (Leadership)  

การบริหารจัดการระบบ (Systems) 
ด้ า น ภ า ว ะ ผู้ น า  ( Leadership)  มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการของกองบัญชาการต ารวจ
นครบาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

ทฤษฎPีA-
POSDCoRB 
ทฤษฎี 7’s  

 

3.1 ระบบการสรรหา
ผู้น าในยุค 4.0 ของ
ผู้บังคับบัญชาในทุก
ระดับชั้น 

ระบบที่สามารถจัดให้มีผู้น าที่มี
ภาวะผู้น าในการบริหารจัดการก าลัง
พ ล ใ น ภ า ร กิ จ ด้ า น ป้ อ ง กั น
ปราบปรามหรือสืบสวนสอบสวน
ได้ในทุกระดับชั้น 

วงพักตร์  ภู่พันธ์ศรี 
(2552) 
ชิตสันต์ ผล
ประสิทธิ์ (2545) 
 

ข้อ 30-33 

 3.2 ระบบภาวะผู้น าใน
แนวทางการขจัดปัญหา
และ อุปสรรคในการ
เข้าถึงแหล่งข้อมูลตาม
หน้าที่โดยมีกฎหมาย
รองรับ 

ระบบของกฎหมายที่จ ากัดอ านาจ
หน้าที่ในการเข้าถึงฐานข้อมูลต่างๆ
ทางระบบเทคโนโลยี ซึ่งท าให้เกิด
ปัญหาและอุปสรรคต่อการปฏิบัติ
หน้าที่ตามกฎหมาย 

ศศิประภา  ไผ่งาม 
(2551) 
 

ข้อ 34-39 

3.3 ระบบภาวะผู้น าใน
การมีส่วนร่วมในการ
สนับสนุนจากทุกภาค
ส่วน 

ระบบของการมีส่วนร่วมของภาค
ประชาสังคมในการออกความ
คิดเห็น เสนอแนะ ตลอดจนการให้
ความสนับสนุน 

ศราวุธ  จิตต์
ระเบียบ(2551) 

40-42 
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ตำรำงท่ี 3.4 (ต่อ) 
 

ตัวแปรต้น นิยำมปฏิบัติกำร 
ทฤษฎีและงำนวิจัย

ท่ีเกี่ยวข้อง 
ข้อค ำถำม 

4. ด้านค่านิยมร่วม 
(Shared value)  

การบริหารจัดการด้านค่านิยมร่วม 
(Shared value)  มี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ
กองบัญชาก ารต า รวจนครบาล 
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

ทฤษฎ ี 
PA- POSDCoRB 
ทฤษฎ ี7’s  
 

 

4.1 ค่านิยมร่วมด้าน
การมีเป้าหมายร่วมกัน 
ในด้านความสามัคคี มี
จิตส านึกในหน้าที่ที่สูง 
และการท างานเป็นทีม 

ได้ผู้น าที่สร้างขวัญก าลังใจส่งผลให้
การปฏิบัติหน้าที่ของก าลังพลส าเร็จ
ลุล่วงตามวัตถุประสงค์แบบทีม เกิด
ความเชื่อมั่นในตัวผู้น า ท าให้เกิดการ
เรียนรู้ก่อให้เกิดปัญญาและจิตส านึก
ในเชิงสร้างสรรค์   

วงพักตร์  ภู่พันธ์ศรี 
(2552) 
วัชรพงษ์  พนิต
ธ ารง (2551) 
ชิตสันต์ ผล
ประสิทธิ์ (2545) 
Ashkanasy NM 
and Tse B. (2000) 

ข้อ 43-46 

4.2 ค่านิยมร่วมด้าน
การมีขวัญก าลังใจที่ดี 
และมีคุณภาพในการ
ด าเนินชีวิตในองค์การ
อย่างมีความสุข 

ผู้น าที่มีการเสริมสร้างคุณภาพชีวิต
ให้แก่ ก าลั งพล เช่นการมีที่ พั กที่
เหมาะสม การเพิ่มของรายได้และใช้
หลัก เศรษฐกิจพอเพี ยง เพื่ อขจัด
ปัญหาจากภูมิหลังตลอดจนความ
เจริญก้าวหน้าของก าลังพล 

ประมวลศักดิ์ ศรี
สมบุญ (2542) 
ชิตสันต์ ผล
ประสิทธิ์ (2545) 
จตุรงค์  ดีสมโชค 
(2552) 
Howell J and 
Avolio B. (1993) 

ข้อ 47-49 

4.3 ค่านิยมร่วมด้าน
กระบวนการช่วยเหลือ
ก าลังพลในการถูก
ฟ้องร้องด าเนินคดี 

ปัญหาทางข้อกฎหมายเพื่อคุ้มครอง
สิทธิในการป้องกันปราบปรามและ
สื บ ส วนส อบส วน  ห รื อ ก า ร มี
กระบวนการช่วยเหลือให้แก่ลังพล
หากถูกแจ้งความหรือถูกด าเนินคดี 

ศศิประภา  ไผ่งาม 
(2551) 
 

ข้อ 51-52 

 
 
 



110 
 

 

ตำรำงท่ี 3.4 (ต่อ) 
 

ตัวแปรต้น นิยำมปฏิบัติกำร 
ทฤษฎีและงำนวิจัย

ท่ีเกี่ยวข้อง 
ข้อค ำถำม 

5.  การบริหารจัดการ
ด้านรูปแบบการบริหาร 
(Style) 

การบริหารจัดการด้านรูปแบบการ
บ ริ ห า ร  ( Style)  มี อิ ท ธิ พ ล ต่ อ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ
ก อ ง บั ญ ช า ก า ร ต า ร ว จ นค ร บ า ล 
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ  

ทฤษฎี  
PA- POSDCoRB 
ทฤษฎี 7’s  

 

5.1 การรวมฐานข้อมูล 
ศู น ย์ ร ว มพฤติ ก ร ร ม
บุ ค ค ล ก ลุ่ ม บุ ค ค ล ที่
ส่งผลต่อความม่ันคงใน
ทุกด้าน 

อุปสรรคของข้ อกฎหมายในการ
ตรวจสอบข้อมูลบุคคล ข้อมูลอื่นๆที่
เก่ียวข้องกับการป้องกันปราบปราม
หรื อ สื บ ส วนสอบสวนจ า กนอก
หน่วยงาน ตลอดจนการรวบรวมข้อมูล
จากหน่วยงานย่อยต่างๆในสังกัดเพื่อ
รวบรวมเป็นศูนย์ข้อมูลกลาง 

โชคชัย สุทธิฤทธ์ิ 
(2549) 
ศศิประภา ไผ่งาม 
(2551) 

ข้อ 53-55 

5.2 รูปแบบการบริการ
ร้องทุกข์และป้อง กัน
ปราบปรามหรือสืบสวน
ส อบส วน  ผู้ ก ร ะ ท า
ค ว า ม ผิ ด ผ่ า น ร ะ บบ
เทคโนโลยี 

การตรวจตราของงานด้านป้องกัน
ปราบปรามหรือการสืบสวนของงาน
ด้านสืบสวนสอบสวน และการร้อง
ทุกข์ของประชาชนและนักท่องเที่ยว
ผ่านระบบเทคโนโลยียังมีปัญหาและ
อุ ป ส ร ร ค ด้ า น ข อ ง บุ ค ค ล า ก ร  
เ ทค โนโลยี  งบประม าณและข้ อ
กฎหมาย 

โชคชัย สุทธิฤทธ์ิ 
(2549) 
ชรินทร์ บัวเผื่อน
หอม (2545) 
ศศิประภา ไผ่งาม 
(2551) 
 

ข้อ 56-58 

5.3 รูปแบบความร่วมมือ
ของทุกภาคส่วนและ
ป ร ะ ช า ช น  ท า ง
เ ท ค โ น โ ล ยี โ ด ย มี
กฎหมายรองรับ 

ก า ร ร่ ว ม มื อ ท า ง ด้ า น บุ ค ล า ก ร 
เทคโนโลยี งบประมาณ ของหน่วยงาน
รัฐ ท้องถิ่นรัฐวิสาหกิจ เอกชนและ
ประชาชนโดยมีข้อกฎหมายรองรับ 

ชรินทร์ บัวเผื่อน
หอม (2545) 
ศศิประภา ไผ่งาม 
(2551) 
ศราวุธ  จิตต์ระเบียบ 
(2551) 

ข้อ 59-61 

6. ด้านบุคลากร (Staff)  กา รบริ ห า ร จั ด ก า ร ด้ า นบุ ค ล า ก ร 
(Staff)มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจ
นครบาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

PA- POSDCoRB 
ทฤษฎี 7’s  
ภาวะผู้น า 
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ตำรำงท่ี 3.4 (ต่อ) 
 

ตัวแปรต้น นิยำมปฏิบัติกำร 
ทฤษฎีและงำนวิจัย

ท่ีเกี่ยวข้อง 
ข้อค ำถำม 

6.1 การบริหารจัดการ
ด้านการคัดเลือกก าลัง
พ ล ที่ ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ
ภารกิจบทบาทหน้าที่ 

อุปสรรคขององค์ความรู้ด้านต่างๆ
ของก าลังพลก่อนเข้ารับต าแหน่ง
และขณะปฏิบัติงานด้านการป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 

กิตติพัฒน์ จะแจ้ง 
(2549) 
โชคชัย สุทธิฤทธิ์ 
(2549) 
 

ข้อ 62-64 

6.2 การบริหารจัดการ
ด้ า น ก า ร ส นั บ ส นุ น
การศึกษาและการน า
งานวิ จั ยมาใช้ ให้ เกิ ด
ประโยชน ์

การฝึกอบรม การมีวุฒิการศึกษา
เพิ่มขึ้นของก าลังพลและการน า
งานวิจัยที่ เกี่ ยวข้องมาใช้ให้ เกิด
ประโยชน ์

ชรินทร์ บัวเผื่อน
หอม (2545) 
 

ข้อ 65-67 

6.3 การบริหารจัดการ
ด้ า น ก า ร ติ ด ต า ม
ประมวลผลเพื่อท าการ
วิจัยอย่างสม่ าเสมอ 

โครงข่ ายด้านการศึกษาการกับ
ส ถ า บั น ก า ร ศึ ก ษ า ก า ร วิ จั ย
ประมวลผลด้ านต่ างๆอยู่ เสมอ 
ตลอดจนการจัดเก็บข้อมูลเพื่อการ
สืบค้นข้อมูล 

ชิตสันต์ ผล
ประสิทธิ์ (2545) 
 

ข้อ 68-70 

7. ด้านทักษะ (Skill)  การบริหารจัดการด้านทักษะการ
ท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ข อ ง
กองบัญชาการต ารวจนครบาล 
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

PA- POSDCoRB 
ทฤษฎี 7’s 
 

 

7 .1  ทักษะด้ านภาษา 
แ ล ะ วั ฒ น ธ ร ร ม
ต่างประเทศของก าลัง
พลให้อยู่ในระดับสากล 

การไม่มี ความ รู้ด้ านภาษาและ
วัฒนธรรมต่างประเทศ ท าให้เกิด
อุปสรรคของงานด้านการป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวน
จึงควรจัดให้มีการศึกษา ฝึกอบรม
เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพ
ตลอดจนขวัญก าลังใจ 

ชิตสันต ์ผล
ประสิทธิ์ (2545) 
Peter Senge (1990) 

ข้อ 71-73 
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ตำรำงท่ี 3.4 (ต่อ) 
 

ตัวแปรต้น นิยำมปฏิบัติกำร 
ทฤษฎีและงำนวิจัย

ท่ีเกี่ยวข้อง 
ข้อค ำถำม 

7.2 ระดับทักษะความ
เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยี
เป็นรายบุคคล 

การมีวุฒิการศึกษาหรือฝึกอบรม
ในทักษะด้านการใช้เทคโนโลยี ใน
ลักษณะวิชาชีพ เพื่ อก่ อให้ เกิ ด
ความก้าวหน้าและขวัญก าลังใจ 

ชรินทร์ บัวเผื่อน
หอม (2545) 
 

ข้อ 74-76 

7.3ทักษะการพัฒนาการ
ฝึกอบรมบุคลากรโดย
ก าหนดเกณฑ์มาตรฐาน
เฉพาะของหน่วยงาน 

การมีคณะกรรมการเพื่อจัดท า
ข้อก าหนดการศึกษาหรือฝึกอบรม
ข อ ง ก า ลั ง พ ล เ พื่ อ ก่ อ ใ ห้ เ กิ ด
มาตรฐานของหน่วยงานในเร่ือง
ของทักษะวิชาชีพ 

ชิตสันต์ ผล
ประสิทธิ์ (2545) 
 

ข้อ 77-79 

 
ตำรำงท่ี 3.5 ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

 

ตัวแปรตำม นิยำมปฏิบัติกำร 
ทฤษฎีและงำนวิจัย

ท่ีเกี่ยวข้อง 
ข้อค ำถำม 

ปัจจัยด้านประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนคร
บาล 

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
ของกองบัญชาการต ารวจนคร
บาล 

PA- POSDCoRB 
ทฤษฎี 7’s  

ตอนที่ 3 

1. ด้านนโยบายที่ตรงกับ
สภาพสังคม วัสดุอุปกรณ์ 
ร ะ บ บ เ ท ค โ น โ ล ยี ที่
ทั น ส มั ย ถู ก ต้ อ ง ต า ม
กฎหมาย  งบประมาณ 
ภาวะผู้น า ส าหรับภารกิจ
หน้ าที่ หลั ก  เพื่ อ ใช้ ใน
กองบัญชาการต ารวจนคร
บาล  ส านัก งานต ารวจ
แห่งชาต ิ

ผู้น าจัดให้มีก าลังพล วัสดุอุปกรณ์
ที่ทันสมัย งบประมาณที่เพียงพอ  
ความเป็นศูนย์รวมข้อมูลโดย
ถูกต้องตามกฎหมาย  มีอิทธิพล
ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพงานด้าน
การป้ องกันปราบปรามและ
สืบสวนสอบสวน 

กิตติพัฒน์ จะแจ้ง 
(2549) 
โชคชัย สุทธิฤทธิ์ 
(2549) 
ศศิประภา ไผ่งาม 
(2551) 
จตุรงค์  ดีสมโชค 
(2552) 
ศักรินทร์ วิชาธรรม 
(2552) 

ข้อ 80-82 
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ตำรำงท่ี 3.5 ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล (ต่อ) 

 

ตัวแปรตำม นิยำมปฏิบัติกำร 
ทฤษฎีและงำนวิจัย

ท่ีเกี่ยวข้อง 
ข้อค ำถำม 

  ชรินทร์ บัวเผื่อน
หอม (2545) 
ชิตสันต์ ผล
ประสิทธิ์ (2545) 

 

2. ระบบด้านภาวะผู้น า 
ค่านิยมร่วม และก าลังพล 
ด้ า น ก า ร ป้ อ ง กั น
ปราบปรามและสืบสวน
ส อ บ ส ว น ข อ ง
กองบัญชาการต ารวจนคร
บาล 

ผู้น าที่จัดให้มีศูนย์ข้อมูล มีขวัญ
ก า ลั ง ใ จที่ ดี  มี จิ ตส า นึ ก ขอ ง
เป้าหมายร่วมกันในทีม มีความ
ร่วมมื อจากทุ กภาคส่ วนโดย
ถูกต้องตามกฎหมาย มีอิทธิพลต่อ
การเพิ่มประสิทธิภาพงานด้าน
การป้ องกันปราบปรามและ
สืบสวนสอบสวน 

กิตติพัฒน์ จะแจ้ง 
(2549) 
โชคชัย สุทธิฤทธิ์ 
(2549) 
ประมวลศักดิ์ ศรี
สมบุญ (2542) 
ชิตสันต์ ผล
ประสิทธิ์ (2545) 
ภาวะผู้น า 
ชรินทร์ บัวเผื่อน
หอม (2545) 
ศศิประภา ไผ่งาม 
(2551) 
ศราวุธ  จิตต์
ระเบียบ (2551) 

ข้อ 81-85 
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ตำรำงท่ี 3.5 ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล (ต่อ) 

 

ตัวแปรตำม นิยำมปฏิบัติกำร 
ทฤษฎีและงำนวิจัย

ท่ีเกี่ยวข้อง 
ข้อค ำถำม 

3. ด้ า น อ ง ค์ ค ว า ม รู้ 
ความสามารถของก าลัง
พล การเป็นมืออาชีพของ
ก าลังพล 

ผู้ น า ที่ จั ด ให้ ก า ลั ง พ ลมี ข วั ญ
ก าลังใจ มีองค์ความรู้แบบวิชาชีพ
ในด้านที่เกี่ยวข้องกับงานด้านการ
ป้องกันปราบปรามและสืบสวน
สอบส วน  มี ผ ล ต่ อ ก า ร เ พิ่ ม
ประสิทธิภาพงานด้านการป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 

กิตติพัฒน์ จะแจ้ง 
(2549) 
โชคชัย สุทธิฤทธิ์ 
(2549) 
ชรินทร์ บัวเผื่อน
หอม (2545) 
ชิตสันต์ ผล
ประสิทธิ์ (2545) 
ศราวุธ  จิตต์
ระเบียบ (2551) 
ภาวะผู้น า 

ข้อ 86-88 

 
3.5 กำรตรวจสอบควำมเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ 

โดยน าแบบสอบถามที่ได้สร้างขึ้นให้ท่านผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน พิจารณาให้คะแนน 
หาค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index of Item Objective Congruence) ระหว่างข้อค าถามและ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนด เพื่อให้แบบสอบถามมีความชัดเจน เข้าใจง่าย เหมาะสม และครอบคลุมตาม
วัตถุประสงค์ในการวิจัยคร้ังนี้ โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน ดังนี ้

1.   ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชณทัต  บุญรัตนกิตติภูมิ   
 รองอธิการบดี วิทยาเขตชุมพรเขตรอุดมศักดิ์  
 สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 
2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.รัฐวุฒิ  รู้แทนคุณ   
 รองคณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร์  
 มหาวิทยาลัยสยาม 
3. ดร.สุเมธ แสงนิ่มนวล  
 อาจารย์ประจ าบัณฑิตวิทยาลัย สาขารัฐประศาสนศาสตร์  
 มหาวิทยาลัยสยาม 
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4. พลต ารวจตรี ดร.เสวนิตย์  ส าราญส ารวจกิจ   
 ผู้บังคับการต ารวจนครบาล 1  
 กองบัญชาการต ารวจนครบาล 
5. พันต ารวจโท ดร.ตะวัน  ตระการฤกษ์   
 สารวัตรป้องกันปราบปราม สถานีต ารวจภูธรเขาย้อย 
 กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดเพชรบุรี กองบัญชาการต ารวจภูธรภาค 7 
 

โดยมีเกณฑ์การพิจารณาให้คะแนน IOC ดังต่อไปนี้ 
 +1 หมายความว่า แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับเน้ือหา / วัตถุประสงค์ในการวัด 
   0 หมายความว่า ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับเนื้อหา / วัตถุประสงค์ในการวัด 

 -1 หมายความว่า แน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกับเน้ือหา / วัตถุประสงค์ในการวัด 
 

 หลังจากได้คะแนนจากผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน แล้วน ามาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC โดย
ใช้สูตรของ Rovinelli & Hambleton (1977,pp. 49-60)   

                                       IOC =∑R 
                                N 
โดยที่   IOC    เป็นค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดประสงค์ 

   ∑R   เป็นผลรวมของคะแนนจากการพิจารณาของผู้ทรงคุณวุฒิ 
                          N        เป็นจ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

               ก าหนดเกณฑ์ในการพิจารณาระดับค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC ของข้อค าถามที่ได้จาก
การค านวณจากสูตรที่จะมีค่าอยู่ระหว่าง 1 ถึง -1 มีรายละเอียดของเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 
 

                 มีค่า   IOC  ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป  เลือกข้อน้ันไว้ใช้ได้ 
                 มีค่า   IOC  ต่ ากว่า 0.5พิจารณาแก้ไขปรับปรุงหรือตัดทิ้ง 
 

จากค่า IOC  ที่ค านวณได้ เมื่อพิจารณาในข้อค าถามที่มีค่า IOC มากกว่า 0.50 ชี้ให้เห็นได้ว่า 
ค าถามของแบบสอบถามทุกข้อที่ผ่านเกณฑ์การพิจารณา มีค่าดัชนีความสอดคล้องและมีความ
ถูกต้องที่เชื่อถือได้ สามารถน าแบบสอบถามไปใช้ในการทดสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability Test) 
ดังในตารางที่ 3.6 
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ตำรำงท่ี 3.6 ผลการประเมินความเที่ยงตรงของเนื้อหาและความเชื่อถือของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภำพกำรบริหำรจัดกำรของกองบญัชำกำรต ำรวจนครบำล 

รำยกำรถำม 

ควำมเที่ยงตรง (Content Validity) 

ควำมถี ่
ตรงกับ
เนื้อหำ 

ไม่แน่ใจว่ำ
ตรงกับเนื้อหำ 

ไม่ตรงกับ
เนื้อหำ 

IOC 

1. ปัจจัยด้ำนกำรบริหำรจัดกำรดำ้นกลยุทธ์ (Strategy) ของกองบญัชำกำรต ำรวจนครบำล 

  1.1 กลยุทธ์ด้ำนนโยบำยท่ีสนับสนุนเพื่อพฒันำ กองบญัชำกำรต ำรวจนครบำลส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ 
1. มีการสอบถามความคิดเห็นของก าลังพล ก่อนก าหนด
นโยบายของกองบัญชาการต ารจนครบาล 

5 0 0 1.0 

2. มีการศึกษาปัญหาโดยล าดับความส าคัญเพื่อแบ่งนโยบาย
ออกเป็นประเภทต่างๆ เพื่อความสอดคล้องกับปัญหาพร้อมแจ้ง
ให้ก าลังพลได้รับทราบ 

5 0 0 1.0 

3 .  มี การส ารวจความพร้อมของก าลั งพล  ด้ านความรู้
ความสามารถ งบประมาณเพื่อให้ภารกิจของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาด าเนินการได้ตามวัตถุประสงค์ 

5 0 0 1.0 

4. นโยบายของกองบัญชาการต ารวจนครบาล สามารถปฏิบัติ
ได้จริงสมเหตุสมผล ก าลังพลและผู้บังคับบัญชาในระดับต่างๆ
มีความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน 

5 0 0 1.0 
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ตำรำงท่ี 3.6 ผลการประเมินความเที่ยงตรงของเนื้อหาและความเชื่อถือของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย   
                   (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภำพกำรบริหำรจัดกำรของกองบญัชำกำรต ำรวจนครบำล 

รำยกำรถำม 

ควำมเที่ยงตรง (Content Validity) 

ควำมถี ่
ตรงกับ
เนื้อหำ 

ไม่แน่ใจว่ำ
ตรงกับเนื้อหำ 

ไม่ตรงกับ
เนื้อหำ 

IOC 

5. มีผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้ความสามารถด้านการป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวนเพื่อศึกษานโยบายนั้นๆ 

5 0 0 1.0 

6. มีการทบทวนนโยบายเพื่อปรับเปลี่ยนพัฒนาให้สอดคล้อง
กับสภาพปัญหาในปัจจุบัน 

5 0 0 1.0 

ภาพรวมปัจจัยด้านกลยุทธ์ (Strategy) 1.0 
1.2 กลยุทธ์ด้ำนคณุภำพและควำมก้ำวหน้ำของวัสดุอุปกรณ์ 
7. มีการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการ และการ
บริหารจัดการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้ทันการ
เปลี่ยนแปลงของยุคสมัยอยู่เสมอ 

5 0 0 1.0 

8.  มีการปรับปรุงกฎระเบียบ ค า ส่ังและข้อก าหนดของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาลให้สอดคล้องกับสภาพความเป็น
จริง ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน 

5 1 0 0.8 

9 .มีการกระตุ้นเพื่อส่งเสริมให้ก าลังพลมีการสร้างคุณภาพใน
การปฏิบัติงานด้วยเครื่องมือการบริหารคุณภาพ และระบบการ
ส่ือสารที่ทันสมัย 

5 0 0 1.0 

10. การยกระดับมาตรฐานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้อยู่
ในระดับสากล 

5 0 0 1.0 

11.มีการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อท าการวิจัย
ผลลัพธ์ ผลสะท้อนของวิวัฒนาการของกองบัญชาการต ารวจ
นครบาล 

5 0 0 1.0 

12. มีการก าหนดแผนและกลยุทธ์ด้านวัสดุอุปกรณ์ ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

5 0 0 1.0 

13. มีการก าหนดมาตรฐานคุณภาพ ระดับในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

5 0 0 1.0 

ภาพรวมปัจจัยด้านกลยุทธ์ (Strategy) 0.97 
 
 



118 
 

 

ตำรำงท่ี 3.6 (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภำพกำรบริหำรจัดกำรของกองบญัชำกำรต ำรวจนครบำล 

รำยกำรถำม 

ควำมเที่ยงตรง (Content Validity) 

ควำมถี ่
ตรงกับ
เนื้อหำ 

ไม่แน่ใจว่ำ
ตรงกับเนื้อหำ 

ไม่ตรงกับ
เนื้อหำ 

IOC 

1.3 กลยุทธ์ด้ำนกำรสรรหำก ำลังพลที่เชี่ยวชำญด้ำนกำรป้องกันปรำบปรำมและสบืสวนสอบสวนเพื่อมำก ำหนด
นโยบำยและแผน 
14. มีการระบุคุณสมบัติผู้เชี่ยวชาญด้านป้องกันปราบปราม และ
สืบสวนสอบสวน  เพื่ อ ก าหนดแผนง านกลยุท ธ์ ขอ ง
กองบัญชาการต ารวจนครบาล 

5 0 0 1.0 

15. มีการประสานงานกับหน่วยงานอื่นๆเพื่อได้มาซึ่ง
ผู้เชี่ยวชาญด้านป้องกันปราบปรามสืบสวนสอบสวนซึ่งเป็น
ภารกิจหลักของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

5 0 0 1.0 

16. มีการร่วมมือกับภาคประชาชน หน่วยงานรัฐ รัฐวิสาหกิจ 
หน่วยงานท้องถิ่นเพื่อหาแนวทางความร่วมมือและความ
เชื่อมั่นในการรักษาความเรียบร้อย ในงานด้านป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 

5 0 1 0.6 

17. มีการสร้างหรือร่วมมือเพื่อสร้างเครือข่ายชุมชน เพื่อให้เกิด
ความช านาญในการแก้ปัญหางานด้านป้องกันปราบปราม 
และสืบสวนสอบสวน โดยยึดหลักความสงบสุขของประชาชน
เป็นศูนย์กลาง 

5 0 1 0.6 

ภาพรวมปัจจัยด้านกลยุทธ์ (Strategy) 0.8 
2. ปัจจัยด้ำนมิติกำรบริหำรจัดกำรด้ำนโครงสร้ำง (Structure) ของกองบญัชำกำรต ำรวจนครบำล 

2.1 โครงสร้ำงด้ำนงบประมำณที่เพียงพอ สอดคลอ้งทันเวลำต่อสถำนกำรณ ์
18. มีการก าหนดงบประมาณเองให้สอดคล้องกับหน่วยงาน
หลักและหน่วยงานย่อยในภารกิจหลักของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล 

5 0 0 1.0 

19. มีการจัดสรรงบประมาณเองให้เป็นไปตามบทบาทภารกิจ
ของงานป้องกันปราบปราบ และสืบสวนสอบสวนของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล 

5 0 0 1.0 
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ตำรำงท่ี 3.6 (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภำพกำรบริหำรจัดกำรของกองบญัชำกำรต ำรวจนครบำล 

รำยกำรถำม 

ควำมเที่ยงตรง (Content Validity) 

ควำมถี ่
ตรงกับ
เนื้อหำ 

ไม่แน่ใจว่ำ
ตรงกับเนื้อหำ 

ไม่ตรงกับ
เนื้อหำ 

IOC 

20. มีการเสนองบประมาณและได้รับการเสนอแนะจากก าลัง
พลด้านป้องกันปราบปราม สืบสวนสอบสวน เพื่อสะท้อนถึง
คุณภาพของการใช้งบประมาณและความต้องการ ที่สามารถ
ตรวจสอบได้แล้วแต่กรณี 

5 0 0 1.0 

ภาพรวมปัจจัยด้านโครงสร้าง (Structure) 1.0 
2.2 โครงสร้ำงด้ำนกำรพัฒนำและใช้ระบบเทคโนโลยีท่ีเกิดประโยชน์สูงสุด 
21. มีระบบการพัฒนาการใช้เทคโนโลยีให้ก าลังพลสามารถใช้
อย่างครอบคลุมกระบวนการปฏิบัติงานด้านป้องกันปราบปราม 
และสืบสวนสอบสวน อย่างทั่วถึงโดยสามารถวัดระดับได้ 

5 0 0 1.0 

22. มีการค้นหาแนวทางให้บุคคลภายนอกองค์การสามารถร่วม
ใช้ประโยชน์เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อข้อเสนอแนะส่ิงใหม่ที่
ค้นพบ 

5 0 0 1.0 

23. มีการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ประกอบในการ
ตัดสินใจในภารกิจด้านป้องกันปราบปรามและสืบสวน
สอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาลอย่างคุ้มค่า 

5 0 0 1.0 

24. มีการยกเลิกระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ไม่ก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อภารกิจด้านป้องกันปราบปรามและสืบสวน
สอบสวน ซ่ึงอาจส่งผลต่อความเสียหายต่อองค์การได้ 

5 0 0 1.0 

25. มีการพัฒนาระบบและก าลังพลในการใช้เทคโนโลยีให้ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

    

ภาพรวมปัจจัยด้านโครงสร้าง (Structure) 1.0 
2.3 โครงสร้ำงด้ำนกำรกระจำยอ ำนำจด้ำนงบประมำณ 
26. มีการกระจายอ านาจไปยงัระดับกองบงัคบัการและ สถานี
ต ารวจให้มีงบประมาณและเสนองบประมาณได้ 

5 0 0 1.0 

27. ระบบการใช้งบประมาณตามโครงสร้างของหน่วยงานด้าน
การป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนให้เป็นไปตาม
มาตรฐานสากล 

5 0 0 1.0 
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ตำรำงท่ี 3.6 (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภำพกำรบริหำรจัดกำรของกองบญัชำกำรต ำรวจนครบำล 

รำยกำรถำม 

ควำมเที่ยงตรง (Content Validity) 

ควำมถี ่
ตรงกับ
เนื้อหำ 

ไม่แน่ใจว่ำ
ตรงกับเนื้อหำ 

ไม่ตรงกับ
เนื้อหำ 

IOC 

28. มีการเบิกจ่ายงบประมาณด้านป้องกันปราบปรามและ
สืบสวนสอบสวนด้วยระบบเทคโนโลยีและสามารถตรวจความ
ถูกต้องได้ 

5 0 0 1.0 

29. หน่วยงานที่รับผิดชอบด้านงบประมาณตามโครงสร้างของ
องค์การได้รับการยอมรบัจากหนว่ยงานด้านป้องกันปราบปราม
และสืบสวนสอบสวน 

5 0 0 1.0 

ภาพรวมปัจจัยด้านโครงสร้าง (Structure) 1.0 
3. กำรบริหำรจัดกำรระบบ (Systems) ด้ำนภำวะผู้น ำ (Leadership) ของกองบัญชำกำรต ำรวจนครบำล 

3.1 ระบบกำรสรรหำผู้น ำในยุค 4.0 ของผู้บงัคับบญัชำในทุกระดับชั้น 
30. มีผู้น าที่ก าลังพลให้การยอมรับเช่ือถือว่าเป็นผู้เสริมสร้าง
เพื่อการ เปลี่ยนแปลงในการสร้างขีดความสามารถของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาของหน่วยงานด้านป้องกันปราบปรามและ
สืบสวนสอบสวน 

5 0 0 1.0 

31. มีผู้น าที่มีความเข้าใจเกี่ยวกับก าลังยุคใหม่ มีความสามารถ
เช่ือมโยงระหว่างหน่วยงานภายในและองค์การภายนอกได้
อย่างกลมกลืน 

5 0 0 1.0 

32. มีผู้น าที่ต้องน านโยบายของหน่วยงานป้องกันปราบปราม
และสืบสวนสอบสวนมาประยุกต์ใช้โดยคิดค้นนวัตกรรม 
ออกแบบ การบริหารจัดการให้สอดคล้องกับภารกิจ นโยบาย
ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ 

5 0 0 1.0 

33. มีผู้น าที่เสริมสร้างให้ทักษะการท างานเป็นทีมเพื่อผลักดัน
ภารกิจของหน่วยงานป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน
ให้ด าเนินการเป็นไปตามนโยบาย เป้าหมาย และวัตถุประสงค์
ของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

5 0 0 1.0 

ภาพรวมปัจจัยด้านการบรหิารจดัการระบบ (Systems) ด้านภาวะผูน้ า (Leadership) 1.0 
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ตำรำงท่ี 3.6 (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภำพกำรบริหำรจัดกำรของกองบญัชำกำรต ำรวจนครบำล 

รำยกำรถำม 

ควำมเที่ยงตรง (Content Validity) 

ควำมถี ่
ตรงกับ
เนื้อหำ 

ไม่แน่ใจว่ำ
ตรงกับเนื้อหำ 

ไม่ตรงกับ
เนื้อหำ 

IOC 

3.2 ระบบแนวทำงกำรขจัดปญัหำและอุปสรรคในกำรเข้ำถึงแหลง่ขอ้มูลตำมหน้ำที่โดยมีกฎหมำยรองรับ 
34. มีการผลักดันข้อกฎหมายที่เป็นอุปสรรคเพื่อเปิดช่องทางให้
ก าลังพลในหน่วยงานด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวน
สอบสวนสามารถเข้าถึงแหล่งข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับภารกิจหน้าที่
โดยไม่มีความผิด 

5 0 0 1.0 

35.มีแหล่งข้อมูลที่เป็นของตนเองโดยมีการเช่ือมต่อฐานข้อมูล
จากทุกแหล่งเพื่อเป็นศูนย์รวมข้อมูล 

5 0 0 1.0 

36. มีการปรับปรุงฐานข้อมูลที่ได้มาและที่มีอยู่ตลอดเวลา 5 0 0 1.0 
37. มีการอบรมก าลังพลอยู่เสมอเพื่อขจัดปัญหาความไม่รู้ระบบ
เทคโนโลยี โดยมีการวัดระดับความรู้เพื่อเป็นวิชาชีพ 

5 0 0 1.0 

38. มีการปรับปรุงวัสดุอุปกรณ์ ระบบเทคโนโลยี ให้มีความ
ทันสมัยสะดวกต่อภารกิจหน้าที่ได้ตลอดเวลา 

5 0 0 1.0 

39. มีระบบการปกปิดช้ันความลับของข้อมูลเพื่อป้องกันการ
เผยแพร่ข้อมูล 

5 0 0 1.0 

ภาพรวมปัจจัยด้านการบรหิารจดัการระบบ (Systems) ด้านภาวะผูน้ า (Leadership) 1.0 
  
3.3 ระบบในกำรมีส่วนร่วมในกำรสนับสนนุจำกทุกภำคส่วน 
40. มีการก าหนดวิสัยทัศน์ของหน่วยงานป้องกันปราบปราม
และสืบสวนสอบสวนให้เกิดความชัดเจนพร้อมทั้งให้กอง
บังคับการสถานีต ารวจในองค์การยอมรับ เพื่อเป็นแนวทางใน
การให้การสนับสนุนด้านต่างๆจากภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ เอกชน 
และชุมชน 

5 1 0 0.8 

41. มีการยอมรับความคิดเห็นของบุคคล หน่วยงานต่างๆ และ 
น าความคิดเห็นมาประยุกต์ใช้เป็นแนวทางการปรับปรุง
หน่วยงานด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 

5 0 0 1.0 
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ตำรำงท่ี 3.6 (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภำพกำรบริหำรจัดกำรของกองบญัชำกำรต ำรวจนครบำล 

รำยกำรถำม 

ควำมเที่ยงตรง (Content Validity) 

ควำมถี ่
ตรงกับ
เนื้อหำ 

ไม่แน่ใจว่ำ
ตรงกับเนื้อหำ 

ไม่ตรงกับ
เนื้อหำ 

IOC 

42. มีการเปิดรับการสนับสนุนด้าน ก าลังพล งบประมาณ วัสดุ
อุปกรณ์ ระบบเทคโนโลยี การศึกษาดูงาน จากหน่วยงานรัฐ 
รัฐวิสาหกิจ เอกชน ชุมชน และสถาบันการศึกษา 

5 0 0 1.0 

ภาพรวมปัจจัยด้านการบรหิารจดัการระบบ (Systems) ด้านภาวะผูน้ า (Leadership) 0.93 
4. กำรบริหำรจัดกำรด้ำนค่ำนิยมร่วม (Shared value) ของกองบญัชำกำรต ำรวจนครบำล 

4.1 ค่ำนิยมด้ำนกำรมีเป้ำหมำยร่วมกัน ในด้ำนควำมสำมัคคี มีจิตส ำนึกในหน้ำที่สูง และกำรท ำงำนเป็นทีม 
43. มีผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการ
จูงใจ สานฝัน ปลุกอารมณ์ให้เกิดขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของการป้องกันปราบปรามหรือสืบสวนสอบสวน
ให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

5 0 0 1.0 

44. มีผู้น าที่กระตุ้นผู้ใต้บงัคับบัญชาด้านการป้องกันปราบปราม
หรือสืบสวนสอบสวนด้วยการฝึกฝนใช้ปัญญาสร้างสรรค์ส่ิง
ใหม่ท้าทายต่อการเปลี่ยนแปลง 

5 0 0 1.0 

45. มีผู้น าที่สร้างความเช่ือมั่นให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีการ
เรียนรู้ตลอดชีวิตเพื่อให้เกิดคุณค่าของตัวเองและองค์การ 

5 1 0 0.8 

46. มีผู้น าที่สร้างทีมและให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นเพื่อให้ทีมด าเนินการไปสู่ภารกิจเป้าหมายเดียวกัน 

5 0 0 1.0 

ภาพรวมปัจจัยด้านค่านิยมร่วม (Shared value) 0.95 
4.2 ค่ำนิยมด้ำนกำรมีขวญัก ำลังใจที่ดี และมีคุณภำพในกำรด ำเนนิชีวิตในองค์กำรอย่ำงมีควำมสุข 
47. มีการก าหนดมาตรฐานความรู้ความสามารถด้านต่างๆ เพื่อ
เป็นวิชาชีพเทียบเท่าเอกชนหรือรัฐวิสาหกิจของก าลังพลด้าน
การป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนมีมวลความสุข
ด้านสุขภาพกายใจในขั้นสูง 

5 0 0 1.0 

48. มีการเสริมสร้างความเป็นประชาธิปไตยในหน่วยงานด้าน
การป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนเพื่อก่อให้เกิด
สิทธิส่วนบุคคล 

5 0 0 1.0 
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ตำรำงท่ี 3.6 (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภำพกำรบริหำรจัดกำรของกองบญัชำกำรต ำรวจนครบำล 

รำยกำรถำม 

ควำมเที่ยงตรง (Content Validity) 

ควำมถี ่
ตรงกับ
เนื้อหำ 

ไม่แน่ใจว่ำ
ตรงกับเนื้อหำ 

ไม่ตรงกับ
เนื้อหำ 

IOC 

49. มีการจัดความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวของก าลัง
พลให้เหมาะสมด้วยหลักเศรษฐกิจพอเพียงเป็นรายบุคคล 

5 0 0 1.0 

ภาพรวมปัจจัยด้านค่านิยมร่วม (Shared value) 1.0 
4.3 ค่ำนิยมด้ำนกระบวนกำรช่วยเหลือก ำลังพลในกำรถกูฟ้องร้องด ำเนินคดี 
50. มีการช่วยเหลือให้ค าแนะน าปรึกษาจากผู้เช่ียวชาญทาง
กฎหมาย อัยการ ทนายความแล้วแต่กรณีโดยมิยังต้องถูก
ลงโทษทัณฑ์จนกว่าคดีจะถึงที่สุด 

5 0 0 1.0 

51.มีการจัดสรรงบประมาณ ในการช่วยเหลือทางคดีแก่ก าลัง
พลจนกว่าคดีจะถึงที่สุด 

5 0 0 1.0 

52. มีการแก้ไขข้อกฎหมาย กฎ ระเบียบ ค าส่ัง ที่เป็นอุปสรรค
ต่อการด าเนินการให้ความช่วยเหลือก าลังพล หรือจัดตั้ง
หน่วยงานขึ้นมาเพื่อการนี้โดยเฉพาะ 

5 0 0 1.0 

ภาพรวมปัจจัยด้านค่านิยมร่วม (Shared value) 1.0 
5. กำรบริหำรจัดกำรด้ำนรูปแบบกำรบริหำร (Style) ของกองบญัชำกำรต ำรวจนครบำล 

5.1 รูปแบบกำรบริกำรร้องทุกข์และป้องกันปรำบปรำมหรือสืบสวนสอบสวน ผู้กระท ำควำมผิดผ่ำนระบบ
เทคโนโลย ี
53. มีความเป็นศูนย์รวมบุคคล ยานพาหนะ ระบบเทคโนโลยี
โทรศัพท์ ของทุกหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ เอกชน และ
นักท่องเที่ยว 

5 0 0 1.0 

54. มีระบบการป้องกันข้อมูล โครงข่าย ที่อยู่ในระดับสากล 5 0 0 1.0 
55.มีการรวมระบบข้อมูลส าหรับผู้กระท าความผิดรวมทุกแหล่ง
เป็นแหล่งเดียวกัน เพื่อติดตามพฤติกรรมและความเคลื่อนไหว 

5 0 0 1.0 

ภาพรวมปัจจัยด้านรปูแบบการบริหาร (Style) 1.0 
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ตำรำงท่ี 3.6 (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภำพกำรบริหำรจัดกำรของกองบญัชำกำรต ำรวจนครบำล 

รำยกำรถำม 

ควำมเที่ยงตรง (Content Validity) 

ควำมถี ่
ตรงกับ
เนื้อหำ 

ไม่แน่ใจว่ำ
ตรงกับเนื้อหำ 

ไม่ตรงกับ
เนื้อหำ 

IOC 

5.2 กำรบริกำรรอ้งทุกข์และป้องกนัปรำบปรำมหรือสบืสวนสอบสวน ผู้กระท ำควำมผิดผ่ำนระบบเทคโนโลยี 
56. มีระบบรับการร้องทุกข์หรือแจ้งความผ่านระบบเทคโนโลยี 
ตลอดเวลา 

5 0 0 1.0 

57. มีการตรวจตราป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 
ผ่านระบบเทคโนโลยี 

5 0 0 1.0 

58. มีระบบการร้องทุกข์ที่หลากหลายภาษาเช่น อังกฤษ จีน 
ญี่ปุ่น เป็นต้น 

5 0 0 1.0 

ภาพรวมปัจจัยด้านรปูแบบการบริหาร (Style) 1.0 
5.3 รูปแบบควำมร่วมมือของทุกภำคส่วนและประชำชน ทำงเทคโนโลยีโดยมีกฎหมำยรองรับ 
59. มีการใช้ระบบเช่ือมต่อกล้องวงจรปิดของทุกภาคส่วนและ
ประชาชนส่วนที่เป็นประโยชน์ต่อการป้องกันปราบปรามและ
สืบสวนสอบสวนโดยผ่านศูนย์ควบคุมของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาลโดยมีกฎหมายรองรับ 

5 0 0 1.0 

60. มีการเช่ือมต่อระบบบัตรประชาชนในสถานที่ต่างๆที่
ประชาชนเข้าไปใช้บริการด้วยการบังคับใช้กฎหมาย 

5 0 0 1.0 

61. มีกฎหมายรองรับอาสาสมัครที่ผ่านการคัดกรอง รับรอง
ตรวจสอบความประพฤติเป็นระยะในรูปแบบคณะกรรมการ
ของภารกิจด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 
และจัดให้มีสวัสดิการด้านต่างๆ 

5 0 0 1.0 

ภาพรวมปัจจัยด้านรปูแบบการบริหาร (Style) 1.0 
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ตำรำงท่ี 3.6 (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภำพกำรบริหำรจัดกำรของกองบญัชำกำรต ำรวจนครบำล 

รำยกำรถำม 

ควำมเที่ยงตรง (Content Validity) 

ควำมถี ่
ตรงกับ
เนื้อหำ 

ไม่แน่ใจว่ำ
ตรงกับเนื้อหำ 

ไม่ตรงกับ
เนื้อหำ 

IOC 

6. กำรบริหำรจัดกำรด้ำนบุคลำกร (Staff) ของกองบญัชำกำรต ำรวจนครบำล 

6.1 กำรบริหำรจัดกำรด้ำนกำรคัดเลือกก ำลังพลที่สอดคลอ้งกบัภำรกิจบทบำทหน้ำท่ี 
62. มีการคัดเลือกก าลังพลที่เข้าใจในภารกิจหน้าที่หลักโดยมี
คุณสมบัติตามที่กองบัญชาการต ารวจนครบาลก าหนดและ
ฝึกอบรมด้วยตนเอง 

5 0 0 1.0 

63. มีการคัดเลือกบุคลากรที่จะเข้ามาเป็นก าลังพลที่มีองค์
ความรู้ทางเทคโนโลยี ภาษาต่างประเทศโดยมีการวัดระดับได้
เพื่อเป็นวิชาชีพและเพิ่มประสิทธิภาพ 

5 0 0 1.0 

64. มีการวิจัยประเมินคุณภาพ ก าลังพลอยู่ เสมอเพี่อเป็น
ประโยชน์ ในการบริ ห า รจั ด ก า ร ในภารกิ จหลั กของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล 

5 0 0 1.0 

ภาพรวมปัจจัยด้านบุคลากร (Staff) 1.0 
6.2 กำรบริหำรจัดกำรด้ำนกำรสนบัสนุนกำรศึกษำและกำรน ำงำนวิจัยมำใช้ให้เกิดประโยชน์ 
65.  มีการสนับสนุนให้บุคลากรได้มีการศึกษาเพิ่ม เติม
สอดคล้องกับบริบทของการปฏิบัติงานในหน่วยงานป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

5 0 0 1.0 

66. มีการน าเอาผลการศึกษาข้อมูลงานวิจัยทั้งของภาครัฐ
ภาคเอกชนของก าลังพล ที่มีความสัมพันธ์กับภารกิจหลักเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน
ของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

5 0 0 1.0 

67. มีการสร้างความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาทั้งของภาครัฐ
และภาคเอกชน เพื่อพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงของบริบทสังคม 

5 0 0 1.0 

ภาพรวมปัจจัยด้านบุคลากร (Staff) 1.0 
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ตำรำงท่ี 3.6 (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภำพกำรบริหำรจัดกำรของกองบญัชำกำรต ำรวจนครบำล 

รำยกำรถำม 

ควำมเที่ยงตรง (Content Validity) 

ควำมถี ่
ตรงกับ
เนื้อหำ 

ไม่แน่ใจว่ำ
ตรงกับเนื้อหำ 

ไม่ตรงกับ
เนื้อหำ 

IOC 

6.3 กำรบริหำรจัดกำรด้ำนกำรติดตำมประมวลผลเพื่อท ำกำรวิจัยอย่ำงสม่ ำเสมอ 
68. มีการสร้างความรวมมือกับสถาบันการศึกษาทั้งของภาครัฐ
และภาคเอกชน เพื่อด าเนินการศึกษาวิจัยในประเด็นที่เกี่ยวข้อง
กับปัญหาของความต้องการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

5 0 0 1.0 

69. มีการสนับสนุนให้บุคลากรท าการศึกษาวิจัยประเด็นปัญหา
ทั้งภายในหน่วยงานป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 
และภายนอกหน่วยงาน 

5 0 0 1.0 

70. มีการจัดเก็บข้อมูลผลงานวิจัยอย่างเป็นระบบเพื่อการ
น ามาใช้ประโยชน์ และ การสืบค้นได้อย่างทั่วถึง 

5 0 0 1.0 

ภาพรวมปัจจัยด้านบุคลากร (Staff) 1.0 
7. กำรบริหำรจัดกำรด้ำนทักษะ (Skill) ของกองบัญชำกำรต ำรวจนครบำล 

7.1 ทักษะด้ำนภำษำ และวัฒนธรรมต่ำงประเทศอยู่ในระดบัสำกล 
71. มีการจัดให้มีการฝึกอบรมทักษะด้านภาษาต่างประเทศ 
ประกอบด้วยภาษาอังกฤษ ภาษาจีน และภาษาญี่ปุ่น เพื่อใช้
ประโยชน์ในการติดต่อส่ือสารในกองบัญชาการต ารวจนคร
บาลและระดับนานาชาติได้ 

5 0 0 1.0 

72. มีการจัดโครงการฝึกอบรมภาษาพร้อมคัดเลือกบุคลากรที่มี
ทักษะภาษาอยู่ในระดับดีอบรมต่อในประเทศของเจ้าของภาษา 

5 0 0 1.0 

73. มีการจัดโครงการศึกษาดูงานพร้อมฝึกอบรมทักษะกับ
วัฒนธรรมของประเทศแม่แบบต่างๆ เพื่อเสริมสร้างทักษะให้
เกิดการรับรู้ในระบบสากล และน ามาเผยแพร่ 

5 0 0 1.0 

ภาพรวมปัจจัยด้านทักษะ (Skill) 1.0 
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ตำรำงท่ี 3.6 (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภำพกำรบริหำรจัดกำรของกองบญัชำกำรต ำรวจนครบำล 

รำยกำรถำม 

ควำมเที่ยงตรง (Content Validity) 

ควำมถี ่
ตรงกับ
เนื้อหำ 

ไม่แน่ใจว่ำ
ตรงกับเนื้อหำ 

ไม่ตรงกับ
เนื้อหำ 

IOC 

7.2 ทักษะระดับควำมเช่ียวชำญดำ้นเทคโนโลยีเป็นรำยบุคคล 
74. มีการฝึกอบรมการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศแบบเน้น
รายบุคคลของก าลังพลในระดับต่างๆ และประเมินผลระดับ
ตามเกณฑ์มาตรฐาน 

5 0 0 1.0 

75. มีหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ท าหน้ าที่ประเมินผลความรู้ เกี่ ยวกับการใช้ เทคโนโลยี
สารสนเทศของบุคลากรทุกระดับชั้น 

5 0 0 1.0 

76. มีการจัดให้มีเวทีแลกเปลี่ยนเกี่ยวกับทักษะการใช้ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

5 0 0 1.0 

ภาพรวมปัจจัยด้านทักษะ (Skill) 1.0 
7.3 ทักษะกำรพฒันำกำรฝึกอบรมบุคลำกรโดยก ำหนดเกณฑ์มำตรฐำนเฉพำะของหน่วยงำน 
77. มีการจัดโครงการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานทักษะวิชาชีพ
เฉพาะหน่วยงานด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวน
สอบสวนโดยเฉพาะเพื่อประโยชน์ในการบริหารจัดการ 

5 0 0 1.0 

78. มีการจัดฝึกอบรมให้กับบุคลากรของแต่ละหน่วยงานย่อยที่
ไม่ผ่านเกณฑ์มาตรฐานของงานด้านการป้องกันปราบปราม
และสืบสวนสอบสวนให้ผ่านเกณฑ์ 

5 0 0 1.0 

79. มีการตั้งคณะกรรมการส าหรับจัดท ารูปแบบในการพัฒนา
ก าลังพลของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

5 0 0 1.0 

ภาพรวมปัจจัยด้านทักษะ (Skill) 1.0 
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ตำรำงท่ี 3.6 (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภำพกำรบริหำรจัดกำรของกองบญัชำกำรต ำรวจนครบำล 

รำยกำรถำม 

ควำมเที่ยงตรง (Content Validity) 

ควำมถี ่
ตรงกับ
เนื้อหำ 

ไม่แน่ใจว่ำ
ตรงกับเนื้อหำ 

ไม่ตรงกับ
เนื้อหำ 

IOC 

8. ปัจจัยด้ำนประสิทธิภำพของกองบัญชำกำรต ำรวจนครบำล 

8.1 ด้ำนนโยบำยที่ตรงกับสภำพสงัคม วัสดุอุปกรณ์ ระบบเทคโนโลยีท่ีทันสมัยถูกต้องตำมกฎหมำย งบประมำณ 
ภำวะผู้น ำ ส ำหรับภำรกิจหน้ำที่หลักในกองบญัชำกำรต ำรวจนครบำล 
80. มีนโยบายที่ตรงกับสภาพปัญหา มีวัสดุอุปกรณ์ ระบบ
เทคโนโลยีที่ทันสมัย มีงบประมาณที่เพียงพอรวดเร็ว ท าให้
สามารถปฏิบัติหน้าที่หลักได้อย่างมีประสิทธิภาพและมี
กฎหมายรองรับ 

5 0 0 1.0 

81. มีผู้ เ ช่ียวชาญด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวน
สอบสวนและระบบเทคโนโลยีที่เอื้ออ านวยต่อภารกิจหน้าที่
หลัก 

5 0 0 1.0 

82. มีผู้น ายุคใหม่ที่ เข้าใจเข้าถึงภารกิจหลักและก าลังพล
สามารถส่งเสริมและขจัดอุปสรรคได้ 

5 0 0 1.0 

ภาพรวมปัจจัยด้านประสิทธิภาพ 1.0 
8.2 ด้ำนระบบภำวะผู้น ำ ค่ำนิยม และก ำลังพล ด้ำนกำรป้องกันปรำบปรำมและสืบสวนสอบสวนของ
กองบัญชำกำรต ำรวจนครบำล 
83. มีศูนย์รวมฐานข้อมูลจากทุกภาคส่วนไว้ในกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาลเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติหน้าที่หลักและ
ความมั่นคงของประเทศ 

5 0 0 1.0 

84. มีความสามัคคี มีขวัญก าลังใจที่ดี มีจิตส านึก และเป้าหมาย
ร่วมกันของภารกิจหลัก 

5 0 0 1.0 

85. ได้และมีก าลังพลที่มีประสิทธิภาพและเกิดความเช่ือมั่นของ
สังคมตลอดจนการให้ความร่วมมือในทุกด้านจากทุกภาคส่วน
โดยมีกฎหมายรองรับ 

5 0 0 1.0 

ภาพรวมปัจจัยด้านประสิทธิภาพ 1.0 
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ตำรำงท่ี 3.6 (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภำพกำรบริหำรจัดกำรของกองบญัชำกำรต ำรวจนครบำล 

รำยกำรถำม 

ควำมเที่ยงตรง (Content Validity) 

ควำมถี ่
ตรงกับ
เนื้อหำ 

ไม่แน่ใจว่ำ
ตรงกับเนื้อหำ 

ไม่ตรงกับ
เนื้อหำ 

IOC 

8.3 ด้ำนองค์ควำมรู้ ควำมสำมำรถของก ำลังพล กำรเป็นมืออำชีพของก ำลังพล 
86. มีก าลังพลที่มีองค์ความรู้ความสามารถด้านการใช้ภาษา 
และวัฒนธรรมต่างประเทศอย่างมืออาชีพอย่างมีประสิทธิภาพ 

5 0 0 1.0 

87. มีก าลังพลที่มีองค์ความรู้ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี
ระบบของเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

5 0 0 1.0 

88. มีความเป็นต ารวจอาชีพ โดยมีความสามารถเป็นวิชาชีพ ลด
ปัญหาการทุจริตคอรัปช่ัน การโยกย้ายต าแหน่ง แทรกแซงจาก
นอกกองบัญชาการต ารวจนครบาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

5 0 0 1.0 

ภาพรวมปัจจัยด้านประสิทธิภาพ 1.0 

 
 ค่ำทดสอบควำมเชื่อมั่น (Reliability Test) 
 1. ผู้วิจัยได้น าแบบทดสอบถาม ฉบับร่างที่แก้ไขตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิเสนอแนะและอาจารย์ที่

ปรึกษาพิจารณาแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับสถานีต ารวจที่ไม่อยู่ในกลุ่มประชากรตัวอย่างด้าน

ป้องกันปราบปรามจ านวน 15 ชุดและด้านสืบสวนสอบสวนจ านวน 15 ชุด รวมจ านวน 30 ชุด 

 2. น าแบบสอบถามตัวอย่างดังกล่าวจ านวน 30 ชุด มาทดสอบ (Pre Test) มาวิเคราะห์ค่า

ความเชื่อมั่น (Reliability)ของแบบสอบถามโดยเป็นประเภทการวัดความเชื่อถือได้ ที่วัดความ

สอดคล้องภายในชุดเดียวกัน (Internal Consistency Method) ด้วยวิธีการของสัมประสิทธิ์อัลฟาคร์

อนบาค์ช (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งก าหนดค่าความเชื่อมั่นตั้งแต่ 0.6 ขึ้นไปทั้งฉบับ 

(Sekaran, 2003, p. 311) ผลของการค านวณค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งหมดรวม 30 ชุด ได้

ค่าความเชื่อมั่น 0.979 ซึ่งผลการทดสอบความเข้าใจในแบบสอบถามและความชัดเจนสอดคล้องใน

เน้ือหาของการท าการวิจัย ดังในตารางที่ 3.7 
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ตำรำงท่ี 3.7 ผลแสดงการประเมินค่าความน่าเชื่อถือของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

รำยกำรท่ีใช้ประเมิน 
ค่ำควำมเชื่อถือได ้

Cronbach’s Alpha 
1. ปัจจัยการบริหารจัดการด้านกลยุทธ์ 0.984 
2. ปัจจัยมิติการบริหารจัดการด้านโครงสร้าง 0.975 
3. การบริหารจัดการระบบด้านภาวะผู้น า 0.974 
4. การบริหารจัดการด้านค่านิยมร่วม 0.977 
5. การบริหารจัดการด้านรูปแบบการบริหาร 0.974 
6. การบริหารจัดการด้านบุคลากร 0.973 
7. การบริหารจัดการด้านทักษะ 0.974 
    ประสิทธิภาพของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 0.976 

ค่ำควำมน่ำเชื่อถือรวม 0.979 
 
3.6 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนด้วยวิธีการดังนี้ 
1. ขอหนังสืออย่างเป็นทางการจากทางบัณฑิตวิทยาลัย สาขาการจัดการ มหาวิทยาลัยสยาม 

เพื่อขอความอนุเคราะห์ไปยังผู้บัญชาการต ารวจนครบาล เพื่อขอข้อมูลรายละเอียดต่างๆ เพื่อใช้เป็น
ข้อมูลประกอบในการจัดท าดุษฎีนิพนธ์แจกและเก็บแบบสอบถามในหน่วยงานที่สังกัด
กองบัญชาการต ารวจนครบาล ที่ได้คัดเลือกเป็นพื้นที่ในการวิจัยตามกลุ่มตัวอย่าง 

2. จัดส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ อีเมล์ และไปด้วยตัวเอง 
3. หลังจากเก็บรวบรวมแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบความถูกต้องของ

แบบสอบถาม ปรากฏว่าแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 480 ชุดถูกต้อง 
4. จากการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามทั้ง 480 ชุด ผู้วิจัยได้ประมวลผลด้วยระบบ

คอมพิวเตอร์ ท าการรายงานข้อมูล เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 

3.7 กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ 
 การวิเคราะห์ข้อมูล เป็นวิธีการด าเนินการกับข้อมูลที่เก็บได้ ซึ่งจะสนองตอบกับสมมติฐาน
และตอบโจทย์วิจัย ประกอบด้วยการเลือกใช้สถิติที่เหมาะสมและการวิเคราะห์ผลข้อมูลที่ได้มาใช้
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วางแนวทางการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้ดังนี้ 
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 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งเป็นสถิติที่ใช้พรรณนาคุณลักษณะของ
ประชากรตัวอย่าง ได้แก่ 
  1.1 การแจกแจงความถี่  (Frequency) คือจ านวนค่าที่ข้าราชการต ารวจผู้ตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบด้วยการวิเคราะห์ข้อมูลและระดับความคิดเห็นต่อค าถามแต่ละข้อ 
  1.2 ค่าร้อยละของข้อมูล (Percentage: %) ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลและระดับ
ความคิดเห็นที่มีต่อค าถามแต่ละข้อซึ่งแสดงเป็นค่าร้อยละ จากการแสดงค่าความถี่จะท าให้เห็นถึง
สัดส่วนของจ านวนข้าราชการต ารวจผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละกลุ่มระดับความคิดเห็นว่า มีสัดส่วน
มากหรือน้อยเพียงใดเมื่อเทียบกับประชากรข้าราชการต ารวจทั้งหมด 
 

                โดยค านวณได้จากสูตร ค่าร้อยละ   =        ค่าจ านวนของกลุ่มที่ค านวณ          
                                                                                             ค่าจ านวนของกลุ่มทุกกลุ่มรวมกัน 
 

  1.3 ค่าเฉลี่ยมัชฌิมเลขคณิต (Arithmetic mean: x) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อ
แสดงข้อมูลรวมของระดับความคิดเห็นของในแต่ละค าถามและระดับความคิดเห็นโดยรวมของทุก
ค าถาม 

              จากสูตรดังนี้          ̅  
∑   

 
   

    
 

 

  โดย  ̅ = คะแนนเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 
      =         คะแนนผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละคน 
     =        จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
  ในการวิเคราะห์และแปลความหมายระดับความคิดเห็นของกลุ่มประชากร
เจ้าหน้าที่ต ารวจ ผู้วิจัยได้ก าหนดช่วงความกว้างของอันตรภาคชั้น โดยการค านวณดังนี้ 
 ช่วงความกว้าง      =  (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด)   =    (5-1)      =  0.8 
 ของอันตรภาคชั้น                             จ านวนชั้น                            5 
 
  จากการค านวณดังกล่าว ผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการแปลความหมายจากค่าเฉลี่ยระดับ
ความเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับดังนี้ 
          ช่วงคะแนน     4.21-5.00  หมายถึง   มีความคิดเห็นด้วยมากที่สุด 
            ช่วงคะแนน     3.41-4.20         หมายถึง  มีความคิดเห็นด้วยมาก 
            ช่วงคะแนน     2.61-3.40         หมายถึง  มีความคิดเห็นด้วยปานกลาง 

X 100 
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            ช่วงคะแนน     1.81-2.60         หมายถึง   มีความคิดเห็นด้วยน้อย 
            ช่วงคะแนน     1.00-1.80         หมายถึง  มีความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

  1.4 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลร่วมกับ
ค่าเฉลี่ยมัชฌิมเลขคณิตเพื่อแสดงลักษณะการกระจายของคะแนนในแต่ละข้อ หลักการของส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานจะพิจารณาว่า ค่าของข้อมูลน ามาหาผลต่างกับค่าเฉลี่ย โดยค านวณจากสูตรดังนี้ 
 

      √∑
       

   

 

   

 

 
  โดย    = คะแนนเจ้าหน้าที่ต ารวจผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละท่าน 
    ̅ =      คะแนนเฉลี่ยของเจ้าหน้าที่ต ารวจผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 
     =      จ านวนเจ้าหน้าที่ต ารวจผู้ตอบแบบสอบถาม 
         =      ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประชากรตัวอย่าง  
 

  การแปลความหมายค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ดังต่อไปนี้  
 1) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.00-0.99 แปลว่า ระดับความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่

ต ารวจต่อข้อค าถามนั้นๆ โดยรวมไม่แตกต่าง  
 2) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.00 ขึ้นไป แปลว่า ระดับความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่

ต ารวจต่อข้อค าถามนั้น ๆ โดยรวมแตกต่างกัน  
 

 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นการน าสถิติที่ได้จากการทดสอบประชากร
ตัวอย่างการวิจัยเพื่อสรุปภาพรวมของประชากร โดยใช้สถิติต่างๆ โดยการอนุมานค่าที่ได้ไปยัง
ค่าพารามิ เตอร์ของประชากร ซึ่งเกี่ยวข้องกับการประมาณค่าและการทดสอบสมมติฐาน 
(Hypothesis Testing) เพื่อหาข้อสรุปว่า จะยอมรับหรือปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ อาทิ 
สหสัมพันธ์ (Correlation) สหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง (Square Multiple Correlation : R2 ค่าสถิติ
ไคสแควร์ (Chi-square Statistic) และแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model 
Analysis) เพื่อการวิเคราะห์ข้อมูล อ้างอิง (กริช แรงสูงเนิน, 2554, หน้า 14) 
 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการค านวณโดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติและ
โปรแกรม Analysis of Moment Structures: AMOS ในการประมวลผลดังนี้  
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  2.1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะขององค์การและ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลด้วยการแจก
แจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย มัชฌิมเลขคณิต และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
  2.2 วิเคราะห์ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
เพื่อทดสอบสมมติฐานเชิงประจักษ์ ด้วยการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis: CFA) เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดลของการวัดในแต่ละปัจจัยและทดสอบ
โมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ด้วยการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Model Analysis : SEM) ในการทดสอบโมเดลและสมมติฐานการวิจัย เป็นการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยท าการวิเคร าะห์หา
ความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ โดยอาศัยโมเดลเชิงเหตุผลจากกรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ชัดเจนเพื่อ
ตรวจสอบว่า ข้อมูลตรงกับการสร้างความสัมพันธ์ตามทฤษฎีหรือไม่ โดยการวิเคราะห์โมเดลเอ
มอส (AMOS Model) เพื่อตรวจสอบโมเดลสมมติฐานที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น (Model Evaluation) เป็นการ
ประเมินผลความถูกต้องของโมเดล โดยประเมิน 2 ส่วน คือ 1) ประเมินความกลมกลืนของโมเดล
แบบข้อมูลเชิงประจักษ์ในภาพรวม (Goodness of Fit Test) 2) ประเมินความกลมกลืนของผลลัพธ์
ในส่วนประกอบของโมเดล (Component Fit Measure) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557, หน้า 84) โดย
การประเมินในส่วนนี้น าไปสู่การพัฒนาโมเดลต่อไปด้วยเกณฑ์ที่ใช้ในการตรวจสอบโมเดลใน
งานวิจัยมีดังนี้   
  2.2.1 ประเมินความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในภาพรวม ค่าสถิติ
ที่ใช้ในการประเมินความกลมกลืน ได้แก่  

  2.2.1.1 ค่าสถิติไคสแควร์ (Chi-square Statistic) เป็นการทดสอบความ
กลมกลืนระหว่างเมทริกซ์ค่าความแปรปรวนของข้อมูลเชิงประจักษ์จากประชากรตัวอย่างที่เก็บได้
จริงร่วมกับเมทริกซ์ค่าความแปรปรวนของโมเดลที่ประเมินค่าหรือไม่ (กัลยา วินิชย์บัญชา, 2557,น.
109) ก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนแบบที่ 1 ในระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ดังนั้น ถ้าค่าไคสแควร์
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงว่า เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของกลุ่มตัวอย่า งไม่
แตกต่างจากเมททริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากรร่วมจากการประเมินค่า สรุปได้ว่าโมเดลมี
ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

  2.2.1.2 ค่าซีเอ็มไอเอ็น/ดีเอฟ (Chi-square statistic comparing the tested 
model and the independent model with the saturated model: CMIN/DF)น้อยว่า 2 แสดงว่า โมเดลมี
ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
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  2.2.1.3 ดัชนีบ่งบอกความกลมกลืน (Fit Index) เป็นดัชนีที่บ่งบอกถึง
ความกลมกลืนของตัวมูลเชิงประจักษ์กับโมเดลที่ก าหนดขึ้น ได้แก่ ดัชนีจีเอฟไอ (Goodness of Fit 
Index: GFI) ดัชนีเอ็นเอฟไอ (Normal Fit Index: NFI) ดัชนีไอเอฟไอ (Incremental Fit Index: IFI)
และดัชนีเอ็นเอ็นเอฟไอ (Non- Normal Fit Index: NNFI) ซึ่งมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 แต่ค่าที่สูงกว่า 
0.95 ถือว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Schumacker & Lomax, 2010, p.76) โดย
ค่าที่เข้าใกล้ 1 สูงจะบ่งบอกว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลสูงด้วย (Bollen,1989, p.270) และ
ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 
และดัชนี CFI ที่เข้าใกล้ 1 แสดงว่า โมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

  2.2.1.4 ดัชนีอาร์เอมอาร์ (Root Mean Square Residual: RMR) เป็นดัชนีที่
วัดค่าเฉลี่ยส่วนที่เหลือจากการเปรียบเทียบขนาดของความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วม
ระหว่างตัวแปรของกลุ่มตัวอย่างกับการประเมินค่า ซึ่งดัชนีจะใช้ได้ดีเมื่อตัวแปรสังเกตทั้งหมดเป็น
ตัวแปรมาตรฐาน (Standard variables) โดยที่ค่าใกล้ 0 มากแสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ (Schumacker & Lomax, 2010, p.76) 
   2.2.1.5 ดัชนีอาร์เอมเอสอีเอ (Root Mean Square Error of Apporximation: 
RMSEA) เป็นดัชนีที่ถูกพัฒนาขึ้น เน่ืองจากการทดสอบไคสแควร์ ค่าสถิติขึ้นอยู่กับกลุ่มตัวอย่าง (n) 
ต่อชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom: df) ถ้าจ านวนพารามิเตอร์เพิ่มขึ้น ค่าไคสแควร์ก็
ควรจะลดลง ท าให้การทดสอบมีแนวโน้มไม่มีนัยส าคัญ ค่าอาร์เอมเอสอีเอ (RMSEA) เป็นดัชนีบ่ง
บอกความไม่กลมกลืนของโมเดลกับเมททริกซ์ความแปรปรวนร่วมของกลุ่มตัวอย่าง โดยควรมีค่า
ต่ ากว่า 0.05 (Schumacker& Lomax, 2010, p.76) แต่ไม่ควรเกิน 0.08 ซึ่งเป็นค่าที่พอจะยอมรับ และ
ค่าอาร์เอมเอสอีเอ (RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนอย่างแท้จริง (Exact Fit) 
(Arbuckle, 1995, p.523) 
  2.2.2 ประเมินความกลมกลืนของผลลัพธ์ในส่วนประกอบที่ส าคัญในโมเดล 
ภายหลังจากการประเมินความกลมกลืนของโมเดลในภาพรวมแล้ว สิ่งที่มีความส าคัญมากที่ต้อง
ประเมินคือ การตรวจสอบผลลัพธ์ที่ได้ในแต่ละส่วนว่ามีความถูกต้องและอธิบายได้อย่าง
สมเหตุสมผลการตรวจสอบนี้จะท าให้ทราบว่า โมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่าง
แท้จริงหรือไม่ในแต่ละส่วนของความสัมพันธ์ของตัวแปร ในงานวิจัยนี้พิจารณาพารามิเตอร์ใน 2 
กลุ่ม ได้แก่ 
   2.2.2.1 ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) โดยค่าความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานควรมีขนาดเล็ก โดยการตีความว่าค่าความคลาดเคลื่อนมีขนาดเล็กหรือใหญ่
นั้นพิจารณาจากค่าพารามิเตอร์ว่ามีนัยส าคัญหรือไม่ หากค่าพารามิเตอร์มีนัยส าคัญแสดงว่าค่าความ
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คลาดเคลื่อนมาตรฐานมีขนาดใหญ่ ซึ่งบ่งบอกได้ว่าแบบจ าลองยังไม่ดีพอ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, 
หน้า 53) 
   2.2.2.2 สหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง (Square Multiple Correlation: R2) 
หรือค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวแปรสังเกตได้ โดยมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 โดยค่าสถิติที่มีค่า
สูงแสดงว่าโมเดลมีความเที่ยงตรง (Joreskog & Sorbom, 1993, p. 26) แต่ถ้าสถิติมีค่าน้อยแสดงว่า
โมเดลนั้นมีความเที่ยงตรงน้อยยังไม่มีประสิทธิภาพ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, น.59) และพิจารณา
โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นว่า สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรได้ถึงร้อยละ 
40 ย่อมถือได้ว่าเป็นผลลัพธ์ที่ดีและยอมรับได้ (Saris &Strenkhorst, 1984, p.282) 
 
3.8  กำรรำยงำนผลกำรวิจัย   
 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของปัจจัยที่ส าคัญและส่งผลหรือมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล และวิธีการท าอย่างไรให้
องค์การมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพื่อรายงานผลการวิจัยดังนี้  
 1. ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามจะถูกน ามาวิเคราะห์ด้านสภาพปัจจุบันขององค์การ
ประกอบด้วย ต าแหน่งของกลุ่มตัวอย่าง ประสบการณ์ จ านวนเจ้าหน้าที่ต ารวจเพื่อทราบถึงขนาด
ของหน่วยงานด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน โดยใช้เคร่ืองมือทางสถิติเชิง
พรรณนาด้วยค่าความถี่และค่าร้อยละ  
 2. การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นที่ส่งผลต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการ
บริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ค่าเฉลี่ยมัชฉิมเลขคณิต
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 3. การวิเคราะห์องค์ประกอบยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) เพื่อยืนยันบ่งชี้
องค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ในแต่ละปัจจัยด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบจากน้ าหนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) เพื่อให้ทราบว่า ตัวแปรใดมีความส าคัญจากน้อยเพียงใดต่อปัจจัย
นั้นเพื่อทดสอบสมมติฐานในการวิจัย  
 สรุปผลจากการวิเคราะห์สาระบูรณาการข้อมูลจากประเด็นค าถาม สรุปประมวลผล เพื่อใช้
ในการร่างปัจจัย วิธีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 ตรวจสอบผลการวิจัย โดยท่านอาจารย์ที่ปรึกษาหลักและท่านอาจารย์ที่ปรึกษาร่วม รวมทั้ง
ท่านผู้ทรงคุณวุฒิ โดยได้น าภาพรวมของข้อแนะน าและข้อเสนอแนะต่างๆไปแก้ไขปรับปรุง
ผลการวิจัยแล้วน าเสนอผลการวิจัยในขั้นต่อไป  



 
 

 

บทที ่4 
ผลการวิจัย 

 
การศึกษาประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ในคร้ังนี้ 

ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพการบริหารจัดการการป้องกันปราบปราม
อาชญากรรมและสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 2) เพื่อศึกษาเหตุปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการด้านการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมและสืบสวน
สอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 3) เพื่อพัฒนาปรับปรุงและเสริมสร้างข้อเสนอแนะ
ปัจจัยที่น าไปสู่ประสิทธิภาพของการบริหารจัดการด้านการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมและ
การสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล โดยได้น าเสนอข้อมูลจากการวิเคราะห์
โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
ใช้สถิติเชิงอนุมาน คือ การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) ด้วย
โปรแกรม AMOS 

 

การน าเสนอผลการวิจัยได้ก าหนดรายละเอียดในการเสนอผลการวิจัย ดังนี้  
1. คุณลักษณะพื้นฐานทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
2. ผลการศึกษาระดับประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
3. ผลการศึกษาเหตุปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการด้านการป้องกัน

ปราบปรามอาชญากรรมและการสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
4. รูปแบบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจ

นครบาลด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 
5. การทดสอบสมมติฐานงานวิจัย 

 
4.1 คุณลักษณะพื้นฐานท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง  

คุณลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง 
ประสบการณ์จ านวนก าลังพลในหน่วยงาน ลักษณะการปฏิบัติงานของหน่วยงาน ความสามารถ
ด้านภาษา ระดับความสามารถการใช้ภาษา และความสามารถด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศซึ่ง
เป็นการบอกถึงคุณลักษณะของหน่วยงาน ขนาดของหน่วยงาน และความสามารถด้านทักษะต่างๆ 
เพื่อรองรับการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ตามข้อมูลต่างๆ ดังต่อไปนี้  
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ตารางท่ี 4.1 คุณลักษณะพื้นฐานโดยทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ  และระดับการศึกษา 
 

คุณลักษณะพื้นฐาน  จ านวน/คน ร้อยละ 

เพศ   
 ชาย 455 94.79 
 หญิง 25 5.21 

รวม 480 100.00 

อายุ   
 ต่ ากว่า 26 ปี 5 1.04 
 26 – 35 ปี  101 21.04 
 36 – 45 ป ี 57 11.88 
 46 – 55 ป ี 245 51.04 
 มากกว่า 55 ปี  72 15.00 

รวม 480 100.00 

ระดับการศึกษา   
 ต่ ากว่าปริญญาตรี  156 32.50 
 ปริญญาตรี 265 55.21 
 สูงกว่าปริญญาตรี  59 12.29 

รวม 480 100.00 
 
จากข้อมูลในตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นว่าคุณลักษณะพื้นฐานทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็น

เจ้าหน้าที่ต ารวจ ในเร่ืองของเพศ ปรากฏว่า ร้อยละ 94.79 เป็นเพศชาย และ 5.21 เป็นเพศหญิง  
ด้านอายุ พบว่าส่วนใหญ่ ร้อยละ 51.04 มีอายุระหว่าง 46-55 ปี และร้อยละ 21.04 เป็น

เจ้าหน้าที่ต ารวจที่มีอายุระหว่าง26-35 ปี ส าหรับด้านระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ร้อยละ 
55.21 และ 32.50 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และต่ ากว่าระดับปริญญาตรี ตามล าดับ 

ในด้านข้อมูลเกี่ยวกับต าแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถามและประสบการณ์ในการท างานที่
สังกัดในกองบัญชาการต ารวจนครบาล ซึ่งเป็นคุณลักษณะด้านการบริหารงานภายในองค์การของ
กลุ่มตัวอย่างนั้น ปรากฏตามข้อมูลในตารางที่ 4.2 
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ตารางท่ี 4.2 ต าแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถาม และประสบการณ์ในการท างานที่สังกัด 
ฐานะต าแหน่ง  จ านวน/คน ร้อยละ 

 ผบ.หมู่ ปป.     (ผู้บังคับหมู่ป้องกันปราบปราม) 182 37.92 
 ผบ.หมู่ สส.     (ผู้บังคับหมู่สืบสวนสอบสวน) 147 30.63 
 รอง สวป.        (รองสารวัตรป้องกันปราบปราม) 74 15.42 

 รอง สว. สส.   (รองสารวัตรสืบสวนสอบสวน) 53 11.04 
 สวป.               (สารวัตรป้องกันปราบปราม) 6 1.25 
 สว.สส.           (สารวัตรสืบสวนสอบสวน) 13 2.71 
 รอง ผกก.ปป. (รองผู้ก ากับการป้องกันปราบปราม)  3 0.63 
 รอง ผกก.สส. (รองผู้ก ากับการสืบสวนสอบสวน) 2 0.42 

รวม 480 100.00 
ประสบการณ์ในการท างานในสังกัด จ านวน/คน ร้อยละ 

 ไม่เกิน 5 ปี  47 9.79 

 6 - 10 ป ี 65 13.54 

 11 - 15 ป ี 111 23.10 

 มากกว่า 15 ปี  257 53.54 
รวม 480 100.00 

 
จากข้อมูลในตารางที่ 4.2 พบว่าในด้านของต าแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่อยู่

ในต าแหน่ง ผบ.หมู่ ปป. จ านวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 37.92 รองลงมาคือต าแหน่ง ผบ.หมู่  สส. 
จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 30.64 รองลงมาคือต าแหน่ง รอง สวป. จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 
15.42 ในด้านของประสบการณ์การท างานของกลุ่มตัวอย่าง พบว่าเจ้าหน้าที่ผู้มีประสบการณ์
มากกว่า 15 ปี มีจ านวนมากที่สุดถึง 257 คน คิดเป็นร้อยละ 53.54 รองลงมาคือ ผู้ที่มีประสบการณ์ 
11–15 ปี จ านวน 111คน คิดเป็นร้อยละ 23.10 

ในด้านข้อมูลเกี่ยวกับจ านวนก าลังพลในหน่วยงาน และลักษณะการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานในปัจจุบัน ปรากฏในตารางข้อมูลที่ 4.3 
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ตารางท่ี 4.3 จ านวนก าลังพลในหน่วยงาน และลักษณะการปฏิบัติงานของหน่วยงานในปัจจุบัน 
 

จ านวนก าลังพลในหน่วยงาน  จ านวน (คน) ร้อยละ 

 1-20 คน  6 1.5 
 20-30 คน 238 49.58 
 31 คนขึ้นไป 236 49.17 

รวม 480 100.00 
ลักษณะการปฏิบัติงานของหน่วยงานปัจจุบัน จ านวน (คน) ร้อยละ 

 ป้องกันปราบปราม 257 53.54 
 สืบสวนสอบสวน 223 46.46 

รวม 480 100.00 
 

จากข้อมูลในตารางที่ 4.3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีจ านวนก าลังพลในสังกัด 20-30 คนขึ้นไป 
ใกล้เคียงกับจ านวนก าลังพล 31 คนขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 49.58 และ ร้อยละ 49.17 ตามล าดับ ใน
ส่วนของลักษณะการปฏิบัติงานของหน่วยงานในปัจจุบันมีลักษณะที่ใกล้เคียงกัน คือ ลักษณะงาน
ป้องกันปราบปราม จ านวน 257 คน คิดเป็นร้อยละ 53.54 และ ลักษณะงานสืบสวนสอบสวน 
จ านวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 46.46  

ในด้านข้อมูลเกี่ยวกับทักษะความสามารถด้านภาษารวมถึงทักษะความสามารถด้านการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศของกลุ่มตัวอย่างแสดงในตารางที่ 4.4 และตารางที่ 4.5 
 

ตารางท่ี 4.4 ทักษะความสามารถด้านภาษา 
 

ความสามารถด้านจ านวนการใช้ภาษาต่างประเทศ จ านวน/คน ร้อยละ 

 ใช้ได้ 1 ภาษา 459 90.67 
 ใช้ได้ 2 ภาษา 21 9.33 

รวม 300 100 
ระดับความสามารถด้านการใช้ภาษา จ านวน/คน ร้อยละ 

 พอใช้ 428 89.17 
 ปานกลาง 51 10.63 
 ดี 1 0.21 

รวม 480 100.00 
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จากข้อมูลในตารางที่ 4.4 พบว่า ในด้านทักษะความสามารถด้านภาษาโดยส่วนใหญ่
สามารถใช้ภาษาต่างประเทศได้ 1 ภาษา จ านวน 459 คน คิดเป็นร้อยละ 95.63 และด้านระดับ
ความสามารถในการใช้ภาษาต่างประเทศโดยส่วนใหญ่อยู่ในระดับพอใช้ได้เป็นจ านวน 428 คน คิด
เป็นร้อยละ 89.17 

ในด้านคุณลักษณะด้านระดับความสามารถในการใช้เทคโนโลยีระบบสารสนเทศในการ
ปฏิบัติหน้าที่ ดังปรากฏในตารางที่ 4.5 

 
ตารางท่ี 4.5 ระดับความสามารถในการใช้เทคโนโลยีระบบสารสนเทศ 

ความสามารถในการใช้เทคโนลีระบบสารสนเทศ จ านวน(คน) ร้อยละ 

 พอใช้ 317 66.04 
 ปานกลาง 149 31.04 
 ดี 14 2.92 

รวม 480 100.00 
 

จากข้อมูลในตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับความสามารถในการใช้เทคโนโลยีระบบสารสนเทศ
ในหน่วยงาน เจ้าหน้าที่ต ารวจมีความสามารถส่วนใหญ่อยู่ในระดับพอใช้ จ านวน 317 คน คิดเป็น
ร้อยละ 66.04 และรองลงมาอยู่ในระดับปานกลางจ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 31.04  

 
4.2 ผลการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการการป้องกันปราบปราม
อาชญากรรมและการสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

ข้อมูลแบบสอบถาม เกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการด้านการป้องกันปราบปราม
อาชญากรรมและการสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาลของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
480 คนโดยเป็นข้อมูลที่สอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการด้านการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมและการสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจ
นครบาลโดยแบ่งปัจจัยการด าเนินการออกเป็น 7 ปัจจัย คือ 1)การบริหารจัดการกลยุทธ์ 2)การ
บริหารจัดการด้านโครงสร้าง 3)การบริหารจัดการระบบด้านภาวะผู้น า 4)การบริหารจัดการด้าน
ค่านิยมร่วม 5)การบริหารจัดการด้านรูปแบบการบริหาร 6)การบริหารจัดการด้านบุคลากร และ 7)
การบริหารจัดการด้านทักษะ 
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4.2.1 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการการป้องกันปราบปราม
อาชญากรรมและการสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ภาพรวมระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมและการสืบสวน
สอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาลมีระดับความคิดเห็นโดยรวมทั้งหมด 7 ปัจจัย อยู่ระดับ
เห็นด้วยมาก ดังปรากฏในตารางที่ 4.6 

 
ตารางท่ี 4.6 ระดับความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการการป้องกัน

ปราบปรามอาชญากรรมและสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการการป้องกันปราบปรามอาชญากรรม
และสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการ

ต ารวจนครบาล 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย  
 

( x ) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(SD) 

ค่าระดับ
ความหมาย 

1. ด้านการบริหารจัดการกลยุทธ์ 3.23 0.90 เห็นด้วยปานกลาง 
2. การบริหารจัดการด้านโครงสร้าง  3.79 0.85 เห็นด้วยมาก 
3. การบริหารจัดการระบบด้านภาวะผู้น า  3.84 0.89 เห็นด้วยมาก 
4. การบริหารจัดการด้านค่านิยมร่วม 4.00 0.89 เห็นด้วยมาก 
5. การบริหารจัดการด้านรูปแบบการบริหาร  3.92 0.83 เห็นด้วยมาก 
6. การบริหารจัดการด้านบุคลากร  3.93 0.83 เห็นด้วยมาก 
7. การบริหารจัดการด้านทักษะ 3.89 0.93 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.79 0.92 เห็นด้วยมาก 
 
ข้อมูลตามตารางที่ 4.6 ชี้ให้เห็นว่าจากปัจจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

การบริหารจัดการการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมและการสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาลทั้ง 7 ปัจจัยนั้น พบว่าการบริหารจัดการของกองบัญชาการนครบาลด้านการป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวนในปัจจัยส่วนใหญ่ 6 ปัจจัย อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก กล่าวคือ การ
บริหารจัดการด้านค่านิยมร่วม การบริหารจัดการด้านบุคลากร การบริหารจัดการด้านรูปแบบการ
บริหาร การจัดการด้านทักษะ การบริหารจัดการด้านระบบภาวะผู้น า และการบริหารจัดการด้าน
โครงสร้าง มีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 4.00 3.93 3.92 3.89 3.84 และ 3.79
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ตามล าดับ มีเพียงด้านการบริหารจัดการกลยุทธ์ที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 3.23
โดยมีค่าเฉลี่ยรวม ( x = 3.97, SD = 0.92)ซึ่งโดยรวมของแต่ละปัจจัยการจัดการนั้นอยู่ในระดับมาก 
และปัจจัยโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยแต่ละปัจจัยมีข้อมูลเฉพาะด้าน ดังนี้  

 
4.2.2 ด้านการบริหารจัดการกลยุทธ์ (Strategy) 
 

ตารางท่ี 4.7 ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการบริหารจัดการกลยุทธ์ 
 

การบริหารจัดการกลยุทธ ์(Strategy) 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย  
( x ) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ค่าระดับความหมาย 

1.1 กลยุทธ์ด้านนโยบายที่สนับสนุนเพื่อพัฒนากองบัญชาการต ารวจนครบาลส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
1. มีการสอบถามความคิดเห็นของก าลังพลก่อนก าหนด
นโยบายของกองบังคับบัญชาต ารวจนครบาล 

2.40 0.74 เห็นด้วยน้อย 

2. มีการศึกษาปัญหาโดยล าดับความส าคัญเพื่อแบ่ง
นโยบายออกเป็นประเภทต่างๆ เพื่อความสอดคล้องกับ
ปัญหา พร้อมแจ้งให้ก าลังพลได้รับทราบ 

2.53 0.74 เห็นด้วยน้อย 

3. มีการส ารวจความพร้อมของก าลังพล ด้านความรู้
ความสามารถ งบประมาณ เพื่ อให้ภารกิจของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาลด าเนินการได้ตาม
วัตถุประสงค์ 

3.08 0.75 เห็นด้วยปานกลาง 

4. นโยบายของกองบัญชาการต ารวจนครบาล สามารถ
ปฏิบัติได้จริงสมเหตุสมผล ก าลังพลและผู้บังคับบัญชา
ในระดับต่างๆ มีความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน 

3.18 0.83 เห็นด้วยปานกลาง 

5. มีผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้ความสามารถด้านการป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวนเพื่อศึกษานโยบาย
นั้นๆ  

2.64 0.83 เห็นด้วยปานกลาง 

6. มีการทบทวนนโยบายเพื่อปรับเปลี่ ยนพัฒนาให้
สอดคล้องกับสภาพปัญหาในปัจจุบัน 

2.54 0.81 เห็นด้วยน้อย 

ค่าเฉลี่ย 2.73 0.83 เห็นด้วยปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.7 ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการบริหารจัดการกลยุทธ์ (ต่อ) 
 

การบริหารจัดการกลยุทธ์ (Strategy) 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย  
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ค่าระดับความหมาย 

1.2 กลยุทธ์ด้านคุณภาพและความก้าวหน้าของวัสดอุุปกรณ ์
1. มีการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการและ

บริหารจัดการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้ทันการ
เปลี่ยนแปลงของยุคสมัย 

3.53 0.79 เห็นด้วยมาก 

2. มีการปรับปรุงกฎระเบียบ ค าส่ัง และข้อก าหนดของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาลให้สอดคล้องกับสภาพ
ความเป็นจริง ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน 

3.24 0.76 เห็นด้วยปานกลาง 

3. มีการกระตุ้นเพื่อส่งเสริมให้ก าลังพลเกิดคุณภาพใน
การปฏิบัติงานด้วยเครื่องมือการบริหารคุณภาพ และ
ระบบการส่ือสารที่ทันสมัย 

3.73 0.68 เห็นด้วยมาก 

4. มียกระดับมาตรฐานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้
อยู่ในระดับสากล 

3.80 0.71 เห็นด้วยมาก 

5. มีการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อท าการ
วิจั ยผลลัพ ธ์  ผลสะท้ อนของ วิ วัฒนาการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล 

3.11 0.76 เห็นด้วยปานกลาง 

6. มีการก าหนดแผนและกลยุทธ์ด้านวัสดุอุปกรณ์ ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

2.97 0.73 เห็นด้วยปานกลาง 

7. มีการก าหนดมาตรฐานคุณภาพ ระดับในการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

3.90 0.75 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.47 0.81 เห็นด้วยมาก 
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) 

การบริหารจัดการกลยุทธ ์(Strategy) 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย  
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ค่าระดับความหมาย 

1.3  กลยุทธ์ด้านการสรรหาก าลงัพลที่เชี่ยวชาญด้านป้องกันปราบปรามและสบืสวนสอบสวนเพือ่น ามาก าหนด
นโยบายและแผน 

1. มี ก าร ระบุ คุณสมบั ติ ผู้ เ ช่ี ย วชาญด้ านป้ อ งกั น
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวน เพื่อก าหนด
แผนงานกลยุทธ์ของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

3.10 0.71 เห็นด้วยปานกลาง 

2. มีการประสานงานกับหน่วยงานอื่นๆ เพื่อได้มาซ่ึง
ผู้เช่ียวชาญด้านป้องกันปราบปรามสืบสวนสอบสวน 
ซ่ึงเป็นภารกิจหลักของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

3.28 0.74 เห็นด้วยปานกลาง 

3. มีการร่ วมมือกับภาคประชาชน หน่ วยงานรั ฐ 
รัฐวิสาหกิจ หน่วยงานท้องถิ่น เพื่อหาแนวทางความ
ร่วมมือและความเช่ือมั่นในการรักษาความเรียบร้อย 
ในงานด้านป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 

3.93 0.78 เห็นด้วยมาก 

4. มีการสร้างหรือร่วมมือเพื่อสร้างเครือข่ายชุมชน 
เพื่อให้เกิดความช านาญในการแก้ปัญหางานด้าน
ป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน โดยยึด
หลักความสงบสุขของประชาชนเป็นศูนย์กลาง 

3.94 0.78 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.56 0.84 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวมทั้งหมด 3.23 0.90 เห็นด้วยมาก 

 
จากข้อมูลในตารางที่ 4.7 เกี่ยวกับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยปัจจัยด้านการ

บริหารจัดการกลยุทธ์พบว่า ค่าเฉลี่ยรวม 2 ปัจจัย อยู่ในระดับมากได้แก่ กลยุทธ์ด้านการสรรหา
ก าลังพลที่เชี่ยวชาญด้านป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนเพื่อน ามาก าหนดนโยบายและ
แผน มีค่าความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( x = 3.56, SD = 0.84) กลยุทธ์ด้านคุณภาพและความก้าวหน้า
ของวัสดุอุปกรณ์ มีค่าความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( x = 3.47, SD = 0.81) รองลงมาคือกลยุทธ์ด้าน
นโยบายที่สนับสนุนเพื่อพัฒนากองบัญชาการต ารวจนครบาลส านักงานต ารวจแห่งชาติมีระดับ
ความคิดเห็นปานกลาง ( x = 2.73, SD = 0.83) โดยภาพรวมของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง
ต่อปัจจัยด้านการบริหารจัดการกลยุทธ์อยู่ในระดับปานกลาง ( x = 3.23, SD = 0.90) 

 



145 

 

จากความคิดเห็นโดยรวมของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 480 คน ที่มีต่อปัจจัยด้านการบริหาร
จัดการกลยุทธ์เมื่อเทียบกับค่าดัชนีความคิดเห็นที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ในบทที่ 3 แล้ว พบว่าอยู่ใน
ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับเห็นปานกลางและมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.90 แสดงถึงความ
คิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างโดยรวมไม่แตกต่างกัน 

 
4.2.3 ด้านการบริหารจัดการด้านโครงสร้าง (Structure) 

 

ตารางท่ี 4.8 ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการบริหารจัดการด้านโครงสร้าง  
 

ด้านการบรหิารจัดการด้านโครงสร้าง (Structure) 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย  
( x ) 

ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (SD) 
ค่าระดับความหมาย 

2.1 โครงสร้างด้านงบประมาณที่เพียงพอ สอดคลอ้งทันเวลาต่อสถานการณ ์
1.   มีการก าหนดงบประมาณเองให้สอดคล้องกับ

หน่วยงานหลักและหน่วยงานย่อยในภาระกิจหลัก
ของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

3.84 0.76 เห็นด้วยมาก 

2. มีการจัดสรรงบประมาณเองให้เป็นไปตามบทบาท
ภารกิจของงานป้องกันปราบปราบ และสืบสวน
สอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

4.02 0.78 เห็นด้วยมาก 

3. มีการเสนองบประมาณและได้รับการเสนอแนะจาก
ก าลังพลด้านป้องกันปราบปราม สืบสวนสอบสวน 
เพื่อสะท้อนถึงคุณภาพของการใช้งบประมาณและ
ความต้องการ ที่สามารถตรวจสอบได้แล้วแต่กรณี 

3.99 0.83 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.95 0.80 เห็นด้วยมาก 
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ตารางท่ี 4.8 ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการบริหารจัดการด้านโครงสร้าง (ต่อ)  
 

ด้านการบรหิารจัดการด้านโครงสร้าง (Structure) 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย  
( x ) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ค่าระดับความหมาย 

2.2 โครงสร้างด้านการพัฒนาและใช้ระบบเทคโนโลยีท่ีเกิดประโยชน์สูงสุด 
1.  มีระบบการพัฒนาการใช้เทคโนโลยีให้ก าลังพล

สามารถใช้อย่างครอบคลุมกระบวนการปฏิบัติงาน
ด้านป้องกันปราบปราม และสืบสวนสอบสวน อย่าง
ทั่วถึงโดยสามารถวัดระดับได้ 

3.99 0.83 เห็นด้วยมาก 

2. มีการค้นหาแนวทางให้บุคคลภายนอกองค์การสามารถ
ร่ วม ใ ช้ประโยชน์ เ ทคโนโลยี สารสน เทศ เพื่ อ
ข้อเสนอแนะส่ิงใหม่ที่ค้นพบ 

3.73 0.78 เห็นด้วยมาก 

3. มีการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ประกอบในการ
ตัดสินใจในภารกิจด้านป้องกันปราบปรามและสืบสวน
สอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาลอย่างคุ้มค่า 

3.90 0.78 เห็นด้วยมาก 

4.  มีการยกเลิกระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ ไม่
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อภารกิจด้านป้องกันปราบปราม
และสืบสวนสอบสวน ซ่ึงอาจส่งผลต่อความเสียหาย
ต่อองค์การได้ 

3.03 0.66 เห็นด้วยปานกลาง 

5. มีการพัฒนาระบบและก าลังพลในการใช้เทคโนโลยี
ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

3.70 0.72 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.67 0.83 เห็นด้วยมาก 
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ตารางท่ี 4.8 (ต่อ) 
 

ด้านการบรหิารจัดการด้านโครงสร้าง (Structure) 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย  
( x ) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ค่าระดับความหมาย 

2.3 โครงสร้างการกระจายอ านาจด้านงบประมาณ 
1. มีการกระจายอ านาจไปยังระดับกองบังคับการ และ
สถานีต ารวจให้มีงบประมาณและเสนองบประมาณได้ 

3.97 0.82 เห็นด้วยมาก 

2. ระบบการใช้งบประมาณตามโครงสร้างของหน่วยงาน
ด้านป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนให้
เป็นไปตามมาตรฐานสากล 

4.08 0.83 เห็นด้วยมาก 

3. มีการเบิกจ่ายงบประมาณด้านป้องกันปราบปรามและ
สืบสวนสอบสวน ด้วยระบบเทคโนโลยีและสามารถ
ตรวจความถูกต้องได้ 

3.19 0.81 เห็นด้วยปานกลาง 

4. หน่วยงานที่รับผิดชอบด้านงบประมาณตามโครงสร้าง
ขององค์การได้รับการยอมรับจากหน่วยงานด้าน
ป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 

3.98 0.84 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.80 0.90 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวมทั้งหมด 3.79 0.85 เห็นด้วยมาก 

 
จากข้อมูลในตารางที่ 4.8 เกี่ยวกับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการบริหาร

จัดการด้านโครงสร้างพบว่า ค่าเฉลี่ยรวมทั้ง 3 ปัจจัยมีค่าความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก( x = 3.79, SD 
= 0.85) กลุ่มตัวอย่างให้ความคิดเห็นสูงสุด คือ โครงสร้างด้านงบประมาณที่เพียงพอ สอดคล้อง
ทันเวลาต่อสถานการณ์( x = 3.95, SD = 0.80) ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากรองลงมา
เป็นโครงสร้างการกระจายอ านาจด้านงบประมาณ( x = 3.80, SD = 0.90) และ โครงสร้างด้านการ
พัฒนาและใช้ระบบเทคโนโลยีที่เกิดประโยชน์สูงสุด( x = 3.67, SD = 0.83)ระดับความคิดเห็นด้วย
มาก ตามล าดับ  

จากความคิดเห็นโดยรวมของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 480ท่าน ที่มีต่อปัจจัยด้านการบริหาร
จัดการด้านโครงสร้าง เมื่อเทียบกับค่าดัชนีความคิดเห็นที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ในบทที่ 3 แล้ว พบว่าอยู่
ในค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.85 แสดงถึงความ
คิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
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4.2.4 การบริหารจัดการระบบ (System) ด้านภาวะผู้น า 
 

ตารางท่ี 4.9 ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการบริหารจัดการระบบด้านภาวะผู้น า 
 

การบริหารจัดการระบบ (System) ด้านภาวะผู้น า 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย  
( x ) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ค่าระดับความหมาย 

3.1 ระบบการสรรหาผู้น าในยุค 4.0 ของผู้บงัคับบญัชาในทุกระดับชั้น 
1. ผู้น าที่ก าลังพลให้การยอมรับเช่ือถือว่าเป็นผู้
เสริมสร้างเพื่อการเปลี่ยนแปลงในการสร้างขีด
ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาของ หน่วยงาน
ด้านป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 

3.96 0.82 เห็นด้วยมาก 

2. มีผู้น าที่มีความเข้าใจเกี่ยวกับก าลังยุคใหม่ มี
ความสามารถเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงานภายในและ
องค์การภายนอกได้อย่างกลมกลืน 

3.92 0.78 เห็นด้วยมาก 

3. มีผู้น าที่ต้องน านโยบายของหน่วยงานป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวนมาประยุกต์ใช้โดย
คิดค้นนวัตกรรม ออกแบบ การบริหารจัดการให้
สอดคล้องกับภารกิจ  นโยบายให้ เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ 

3.16 0.82 เห็นด้วยปานกลาง 

4. มีผู้น าที่เสริมสร้างให้ทักษะการท างานเป็นทีมเพื่อ
ผลักดันภารกิจของหน่วยงานป้องกันปราบปรามและ
สืบสวนสอบสวนให้ด าเนินการเป็นไปตามนโยบาย 
เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ของกองบัญชาการต ารวจ
นครบาล 

3.95 0.79 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.75 0.87 เห็นด้วยมาก 
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ตารางท่ี 4.9 ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการบริหารจัดการระบบด้านภาวะผู้น า 
           (ต่อ) 

การบริหารจัดการระบบ (System) ด้านภาวะผู้น า 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย  
( x ) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

ค่าระดับความหมาย 

3.2 ระบบแนวทางการขจัดปญัหาและอุปสรรคในการเข้าถึงแหลง่ขอ้มูลตามหน้าที่โดยมีกฎหมายรองรับ 
1. มีการผลักดันข้อกฎหมายที่เป็นอุปสรรคเพื่อเปิด
ช่องทางให้ก าลังพลในหน่วยงานด้านการป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวนสามารถเข้าถึง
แหล่งข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับภาระกิจหน้าที่โดยไม่มี
ความผิด 

3.72 0.91 เห็นด้วยมาก 

2. มีแหล่งข้อมูลที่เป็นของตนเองโดยมีการเช่ือมต่อ
ฐานข้อมูลจากทุกแหล่งเพื่อเป็นศูนย์รวมข้อมูล 

4.04 0.83 เห็นด้วยมาก 

3 .  มีการปรับปรุ งฐานข้อมูลที่ ได้มาและที่ มีอยู่
ตลอดเวลา 

3.70 0.90 เห็นด้วยมาก 

4. มีการอบรมก าลังพลอยู่เสมอเพื่อขจัดปัญหาความไม่
รู้ระบบเทคโนโลยี โดยมีการวัดระดับความรู้เพื่อเปน็
วิชาชีพ 

4.21 0.85 เห็นด้วยมาก 

5. มีการปรับปรุงวัสดุอุปกรณ์ ระบบเทคโนโลยี ให้มี
ความทันสมัยสะดวกต่อภาระกิจหน้าที่ได้ตลอดเวลา 

3.99 0.85 เห็นด้วยมาก 

6. มีระบบการปกปิดชั้นความลับของข้อมูลเพื่อปอ้งกนั
การเผยแพร่ข้อมูล 

3.18 0.77 เห็นด้วยปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.81 0.92 เห็นด้วยมาก 
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ตารางท่ี 4.9 (ต่อ) 

การบริหารจัดการระบบ (System) ด้านภาวะผู้น า 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย  
( x ) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ค่าระดับความหมาย 

3.3 ระบบในการมีส่วนร่วมในการสนับสนนุจากทุกภาคส่วน 
1. มีการก าหนดวิสัยทัศน์ของหน่วยงานป้องกัน

ปราบปรามและสืบสวนสอบสวนให้เกิดความ
ชัดเจนพร้อมทั้งให้กองบังคับการสถานีต ารวจใน
องค์การยอมรับ เพื่อเป็นแนวทางในการให้การ
สนับสนุนด้านต่างๆจากภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ เอกชน 
และชุมชน 

4.03 0.83 เห็นด้วยมากที่สุด 

2. มีการยอมรับความคิดเห็นของบุคคล หน่วยงาน
ต่างๆ และ น าความคิดเห็นมาประยุกต์ใช้เป็นแนว
ทางการปรับปรุงหน่วยงานด้ านการป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 

3.97 0.77 เห็นด้วยมาก 

3. มี ก า ร เ ปิ ด รั บ ก า รสนั บสนุ น ด้ าน  ก า ลั งพล 
งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ ระบบเทคโนโลยี 
การศึกษาดูงาน จากหน่วยงานรัฐ รัฐวิสาหกิจ 
เอกชน ชุมชน และสถาบันการศึกษา 

4.09 0.81 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.03 0.81 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวมทั้งหมด 3.84 0.89 เห็นด้วยมาก 
 

จากข้อมูลในตารางที่ 4.9 เกี่ยวกับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยการบริหารจัดการ
ด้านระบบ (System) ด้านภาวะผู้น าพบว่า ค่าเฉลี่ยรวมทั้ง 3 ปัจจัย มีค่าความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
( x = 3.84, SD = 0.89) ด้านที่มีระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างสูงที่สุดคือ ระบบภาวะผู้น าใน
การมีส่วนร่วมในการสนับสนุนจากทุกภาคส่วน ( x = 4.03, SD = 0.81) ระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมากที่สุด รองลงมาเป็นด้านระบบภาวะผู้น าในแนวทางการขจัดปัญหาและอุปสรรค
ในการเข้าถึงแหล่งข้อมูลตามหน้าที่โดยมีกฎหมายรองรับ ( x = 3.81, SD = 0.92) และระบบในการ
สรรหาผู้น าในยุค 4.0 ของผู้บังคับบัญชาในทุกระดับชั้น ( x = 3.75, SD = 0.87) ตามล าดับ  

จากความคิดเห็นโดยรวมของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 480 คน ที่มีต่อปัจจัยการบริหารจัดการ
ด้านระบบ (System) ด้านภาวะผู้น าเมื่อเทียบกับค่าดัชนีความคิดเห็นที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ในบทที่ 3 
แล้ว พบว่าอยู่ในค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0. 89 
แสดงถึงความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
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4.2.5 การบริหารจัดการด้านค่านิยมร่วม (Shared value) 
 

ตารางท่ี 4.10 ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการบริหารจัดการค่านิยมร่วม 
 

ด้านการบรหิารจัดการค่านิยมร่วม (Shared value) 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย  
( x ) 

ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (SD) 
ค่าระดับความหมาย 

4.1 ค่านิยมด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน ในด้านความสามัคคี มีจิตส านึกในหน้าที่สูง และการท างานเป็นทีม 
1. มีผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย
การจูงใจ สานฝัน ปลุกอารมณ์ให้เกิดขวัญและก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานของการป้องกันปราบปรามหรือ
สืบสวนสอบสวนให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ
องค์การ 

3.88 0.82 เห็นด้วยมาก 

2. มีผู้น าที่กระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาด้านการป้องกัน
ปราบปรามหรือสืบสวนสอบสวนด้วยการฝึกฝนใช้
ปัญญาสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ท้าทายต่อการเปลี่ยนแปลง 

3.86 0.77 เห็นด้วยมาก 

3. มีผู้น าที่สร้างความเช่ือมั่นให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มี
การเรียนรู้ตลอดชีวิตเพื่อให้เกิดคุณค่าของตัวเองและ
องค์การ 

3.41 0.77 เห็นด้วยมาก 

4. มีผู้น าที่สร้างทีมและให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาแสดง
ความคิดเห็นเพื่อให้ทีมด าเนินการไปสู่ภารกิจเป้าหมาย
เดียวกัน 

3.62 0.77 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.69 0.80 เห็นด้วยมาก 
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ตารางท่ี 4.10 ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการบริหารจัดการค่านิยมร่วม (ต่อ) 
 

ด้านการบรหิารจัดการค่านิยมร่วม (Shared value) 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย  
( x ) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ค่าระดับความหมาย 

4.2 ค่านิยมด้านการมีขวญัก าลังใจที่ดี และมีคุณภาพในการด าเนนิชีวิตในองค์การอย่างมีความสุข 
1. มีการก าหนดมาตรฐานความรู้ความสามารถด้านต่างๆ
เพื่อเป็นวิชาชีพเทียบเท่าเอกชนหรือรัฐวิสาหกิจของ
ก าลังพลด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวน
สอบสวนมีมวลความสุขด้านสุขภาพกายใจในขั้นสูง 

4.24 0.87 เห็นด้วยมากที่สุด 

2. มีการเสริมสร้างความเป็นประชาธิปไตยในหน่วยงาน
ด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนเพื่อ
ก่อให้เกิดสิทธิส่วนบุคคล 

3.93 0.81 เห็นด้วยมาก 

3. มีการแก้ไขข้อกฎหมาย กฎ ระเบียบ ค าส่ัง ที่ เป็น
อุปสรรคต่อการด าเนินการให้ความช่วยเหลือก าลังพล 
หรือจัดตั้งหน่วยงานขึ้นมาเพื่อการนี้โดยเฉพาะ 

4.03 0.83 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.07 0.82 เห็นด้วยมาก 

4.3 ค่านิยมด้านกระบวนการช่วยเหลือก าลังพลในการถกูฟ้องร้องด าเนินคดี 
1.มีการช่วยเหลือให้ค าแนะน าปรึกษาจากผู้เช่ียวชาญทาง
กฎหมาย อัยการ ทนายความแล้วแต่กรณีโดยมิยังต้อง
ถูกลงโทษทัณฑ์จนกว่าคดีจะถึงที่สุด 

4.34 0.90 เห็นด้วยมากที่สุด 

2. มีการจัดสรรงบประมาณ ในการช่วยเหลือทางคดีแก่
ก าลังพลจนกว่าคดีจะถึงที่สุด 

4.35 0.91 เห็นด้วยมากที่สุด 

3. มีการแก้ไขข้อกฎหมาย กฎ ระเบียบ ค าส่ัง ที่ เป็น
อุปสรรคต่อการด าเนินการให้ความช่วยเหลือก าลังพล 
หรือจัดตั้งหน่วยงานขึ้นมาเพื่อการนี้โดยเฉพาะ 

4.34 0.92 เห็นด้วยมากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.34 0.91 เห็นด้วยมากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวมทั้งหมด 4.00 0.89 เห็นด้วยมาก 

 
จากข้อมูลในตารางที่ 4.10 เกี่ยวกับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการบริหาร

จัดการค่านิยมร่วมพบว่า ปัจจัยค่านิยมด้านกระบวนการช่วยเหลือก าลังพลในการถูกฟ้องร้องด าเนินคดีมีค่า
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ที่สุด (x = 4.34, SD = 0.91) ด้านคุณค่าทรัพยากรบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
(x = 4.07, SD = 0.85) และค่านิยมร่วมด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน ในด้านความสามัคคี มีจิตส านึกในหน้าที่สูง 
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และการท างานเป็นทีม(x = 3.69, SD = 0.80) ทั้ง 2 ด้านมีคะแนนเท่ากันและมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็น
ด้วยมาก 

จากความคิดเห็นโดยรวมของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 480 ท่าน ที่มีต่อการปัจจัยด้านการ
บริหารจัดการค่านิยมร่วม เมื่อเทียบกับค่าดัชนีความคิดเห็นที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ในบทที่ 3 แล้ว พบว่า
อยู่ในค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.089 แสดงถึง
ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างโดยรวมไม่แตกต่างกัน 

 
4.2.6 การบริหารจัดการด้านรูปแบบการบริหาร (Style) 
 

ตารางท่ี 4.11 ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านรูปแบบการบริหาร 
 

ด้านการบรหิารจัดการด้านรปูแบบการบริหาร (Style) 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย  
( x ) 

ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (SD) 
ค่าระดับความหมาย 

5.1 รูปแบบการรวมฐานข้อมลู ศนูย์รวมพฤติกรรมบุคคล กลุ่มบุคคลท่ีส่งผลกระทบตอ่ความมั่นคงในทุกด้าน 
1. มีความเป็นศูนย์รวมข้อมูลบุคคล ยานพาหนะ ระบบ
เทคโนโลยีโทรศัพท์  ของทุกหน่วยงานราชการ 
รัฐวิสาหกิจ เอกชน และนักท่องเที่ยว 

4.07 0.84 เห็นด้วยมาก 

2. มีระบบการป้องกันข้อมูล โครงข่าย ที่อยู่ในระดับ
สากล 

4.10 0.82 เห็นด้วยมาก 

3. มีการรวมระบบข้อมูลส าหรับผู้กระท าความผิดรวมทุก
แหล่งเป็นแหล่งเดียวกัน เพื่อติดตามพฤติกรรมและ
ความเคลื่อนไหว 

4.00 0.88 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.06 0.85 เห็นด้วยมาก 

5.2 รูปแบบการบรกิารร้องทุกขแ์ละป้องกนัปราบปรามหรอืสืบสวนสอบสวน ผู้กระท าความผิดผ่านระบบ
เทคโนโลยี 
4. มีระบบรับการร้องทุกข์หรือแจ้งความผ่านระบบ
เทคโนโลยี ตลอดเวลา 

3.69 0.74 เห็นด้วยมาก 

5. มีการตรวจตราป้องกันปราบปรามและสืบสวน
สอบสวน ผ่านระบบเทคโนโลยี 

3.80 0.77 เห็นด้วยมาก 

6. มีระบบการร้องทุกข์ที่หลากหลายภาษาเช่น อังกฤษ 
จีน ญี่ปุ่น เป็นต้น 

3.70 0.79 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.73 0.77 เห็นด้วยมาก 
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ตารางท่ี 4.11 ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านรูปแบบการบริหาร (ต่อ) 
 

ด้านการบรหิารจัดการด้านรปูแบบการบริหาร (Style) 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย  
( x ) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ค่าระดับความหมาย 

5.3 รูปแบบความร่วมมือของทุกภาคส่วนและประชาชน ทางเทคโนโลยีโดยมีกฎหมายรองรับ 
1. มีการใช้ระบบเช่ือมต่อกล้องวงจรปิดของทุกภาคส่วน
และประชาชนส่วนที่เป็นประโยชน์ต่อการป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวนโดยผ่านศูนย์ควบคุม
ของกองบัญชาการต ารวจนครบาลโดยมีกฎหมาย
รองรับ 

4.10 0.85 เห็นด้วยมาก 

2. มีการเช่ือมต่อระบบบัตรประชาชนในสถานที่ต่างๆที่
ประชาชนเข้าไปใช้บริการด้วยการบังคับใช้กฎหมาย 

4.07 0.85 เห็นด้วยมาก 

3. มีกฎหมายรองรับอาสาสมัครที่ผ่านการคัดกรอง 
รับรองตรวจสอบความประพฤติเป็นระยะในรูปแบบ
คณะกรรมการของภารกิจด้านการป้องกันปราบปราม
และสืบสวนสอบสวน และจัดให้มีสวัสดิการด้านต่างๆ 

3.78 0.79 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.98 0.84 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวมทั้งหมด 3.92 0.83 เห็นด้วยมาก 

 
จากข้อมูลในตารางที่ 4.11 เกี่ยวกับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านรูปแบบการ

บริหาร พบว่า ค่าเฉลี่ยรวมทั้ง 3 ปัจจัย อยู่ในระดับความมาก  (x = 3.92, SD = 0.83) โดยปัจจัยด้านรูปแบบการ
รวมฐานข้อมูล ศูนย์รวมพฤติกรรมบุคคล กลุ่มบุคคลที่ส่งผลกระทบต่อความมั่นคงมีค่าความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก  ( x = 4.06, SD = 0.85) ล าดับรองลงมาคือปัจจัยด้านรูปแบบความร่วมมือของทุกภาคส่วนและ
ประชาชน ทางเทคโนโลยีโดยมีกฎหมายรองรับ (x = 3.98, SD = 0.84) และปัจจัยด้านรูปแบบการบริการร้องทุกข์
และป้องกันปราบปรามหรือสืบสวนสอบสวน ผู้กระท าความผิดผ่านระบบเทคโนโลยี (x = 3.73, SD = 0.77) 
ตามล าดับ 

จากความคิดเห็นโดยรวมของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 480 ท่าน ที่มีต่อการปัจจัยด้านรูปแบบ
การบริหาร เมื่อเทียบกับค่าดัชนีความคิดเห็นที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ในบทที่ 3 แล้ว พบว่าอยู่ในค่าเฉลี่ย
รวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.83 แสดงถึงความคิดเห็นของ
กลุ่มตัวอย่างโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
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4.2.6 การบริหารจัดการด้านการบริหารจัดการด้านบุคลากร (Staff) 
 

ตารางท่ี 4.12 ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการบริหารจัดการด้านบุคลากร 

ด้านการบรหิารจัดการด้านบุคลากร (Staff) 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย  
( x ) 

ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (SD) 
ค่าระดับความหมาย 

6.1 การบริหารจัดการด้านการคัดเลือกก าลังพลที่สอดคลอ้งกบัภารกิจบทบาทหน้าท่ี 
1. มีการคัดเลือกก าลังพลที่เข้าใจในภารกิจหน้าที่หลัก
โดยมีคุณสมบัติตามที่กองบัญชาการต ารวจนครบาล
ก าหนดและฝึกอบรมด้วยตนเอง 

3.95 0.78 เห็นด้วยมาก 

2. มีการคัดเลือกบุคลากรที่จะเข้ามาเป็นก าลังพลที่มีองค์
ความรู้ทางเทคโนโลยี ภาษาต่างประเทศโดยมีการวัด
ระดับได้เพื่อเป็นวิชาชีพและเพิ่มประสิทธิภาพ 

4.01 0.77 เห็นด้วยมาก 

3. มีการวิจัยประเมินคุณภาพ ก าลังพลอยู่เสมอเพี่อเป็น
ประโยชน์ในการบริหารจัดการในภาระกิจหลักของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล 

3.85 0.77 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.94 0.78 เห็นด้วยมาก 

6.2 การบริหารจัดการด้านการสนบัสนุนการศึกษาและการน างานวิจัยมาใช้ให้เกิดประโยชน์ 
4. มีการสนับสนุนให้บุคลากรได้มีการศึกษาเพิ่มเติม
สอดคล้องกับบริบทของการปฏิบัติงานในหน่วยงาน
ป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล 

3.84 0.78 เห็นด้วยมาก 

5. มีการน าเอาผลการศึกษาข้อมูลงานวิจัยทั้งของภาครัฐ
ภาคเอกชนของก าลังพล ที่มีความสัมพันธ์กับภาระกิจ
หลักเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการป้องกันปราบปรามและ
สืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

3.83 0.79 เห็นด้วยมาก 

6. มีการสร้างความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาทั้งของ
ภาครั ฐและภาค เอกชน เพื่ อพัฒนาบุคลากรให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของบริบทสังคม 

4.04 4.04 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.90 0.82 เห็นด้วยมาก 
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ตารางที่ 4.12 ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการบริหารจัดการด้านบุคลากร(ต่อ) 

ด้านการบรหิารจัดการด้านบุคลากร (Staff) 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย  
( x ) 

ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (SD) 
ค่าระดับความหมาย 

6.3 การบริหารจัดการด้านการติดตามประมวลผลท าการวิจัยอย่างสม่ าเสมอ 
7. มีการสร้างความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาทั้งของ
ภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อด าเนินการศึกษาวิจัยใน
ประเด็นที่เกี่ยวข้องกับปัญหาของความต้องการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล ส านักงานต ารวจ
แห่งชาต ิ

4.12 0.88 เห็นด้วยมาก 

8. มีการสนับสนุนให้บุคลากรท าการศึกษาวิจัยประเด็น
ปัญหาทั้งภายในหน่วยงานป้องกันปราบปรามและ
สืบสวนสอบสวน และภายนอกหน่วยงาน 

4.06 0.87 เห็นด้วยมาก 

9. มีการจัดเก็บข้อมูลผลงานวิจัยอย่างเป็นระบบเพื่อการ
น ามาใช้ประโยชน์ และ การสืบค้นได้อย่างทั่วถึง 

3.63 0.83 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.93 0.89 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวมทั้งหมด 3.93 0.83 เห็นด้วยมาก 

 
จากข้อมูลในตารางที่ 4.12 เกี่ยวกับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการบริหาร

จัดการด้านบุคลากรพบว่า ค่าเฉลี่ยรวมทั้ง 3 ปัจจัย อยู่ในระดับความมาก (x = 3.93, SD = 0.83) โดยปัจจัยการ
บริหารจัดการด้านการคัดเลือกก าลังพลที่สอดคล้องกับภารกิจบทบาทหน้าที่มีค่าความคิดเห็นสูงที่สุด
อยู่ในระดับมาก (x = 3.94, SD = 0.78) ล าดับรองลงมาคือการบริหารจัดการด้านการติดตามประมวลผลท า
การวิจัยอย่างสม่ าเสมอ (x =3.93, SD = 0.89) และปัจจัยด้านการบริหารจัดการด้านการสนับสนุน
การศึกษาและการน างานวิจัยมาใช้ให้เกิดประโยชน์ (x = 3.90, SD = 0.82) ตามล าดับ 

จากความคิดเห็นโดยรวมของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 480 ท่าน ที่มีต่อการปัจจัยด้านปัจจัยด้าน
การบริหารจัดการด้านบุคลากรเมื่อเทียบกับค่าดัชนีความคิดเห็นที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ในบทที่ 3 แล้ว 
พบว่าอยู่ในค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.83 แสดง
ถึงความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างโดยรวมไม่แตกต่างกัน 

 

 
 
 
 
 



157 

 

4.2.7 การบริหารจัดการด้านทักษะ (Skill) การปฏิบัติหน้าท่ี 
 

ตารางท่ี 4.13 ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการบริหารจัดการด้านทักษะ (Skill) 
การท างาน 

 

การบริหารจัดการด้านทักษะ (Skill) การท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย  
( x ) 

ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (SD) 
ค่าระดับความหมาย 

7.1 ทักษะด้านภาษาและวฒันธรรมต่างประเทศอยู่ในระดับสากล 
1. มีการจัดให้มีการฝึกอบรมทักษะด้านภาษาต่างประเทศ 
ประกอบด้วย ภาษาอังกฤษ ภาษาจีน และภาษาญี่ปุ่น 
เพื่อใช้ประโยชน์ในการติดต่อส่ือสารในกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาลและระดับนานาชาติได้ 

4.11 0.85 เห็นด้วยมาก 

2. มีการจัดโครงการฝึกอบรมภาษาพร้อมคัดเลือกบุคลากร
ที่มีทักษะภาษาอยู่ในระดับดีอบรมต่อในประเทศของ
เจ้าของภาษา 

4.1 0.88 เห็นด้วยมาก 

3. มีการจัดโครงการศึกษาดูงานพร้อมฝึกอบรมทักษะกับ
วัฒนธรรมของประเทศแม่แบบต่างๆ เพื่อเสริมสร้าง
ทักษะให้เกิดการรับรู้ในระบบสากล และน ามาเผยแพร่ 

4.05 0.89 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.09 0.87 เห็นด้วยมาก 

7.2 ทักษะระดับความเช่ียวชาญดา้นเทคโนโลยีเป็นรายบุคคล 
4. มีการฝึกอบรมการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศแบบ
เน้นรายบุคคลของก าลั งพลในระดับต่ างๆ  และ
ประเมินผลระดับตามเกณฑ์มาตรฐาน 

4.09 0.84 เห็นด้วยมาก 

5.  มีหน่วยงานที่ รับผิดชอบด้ านระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศท าหน้าที่ประเมินผลความรู้เกี่ยวกับการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศของบุคลากรทุกระดับชั้น 

4.10 0.89 เห็นด้วยมาก 

6. มีการจัดให้มีเวทีแลกเปลี่ยนเกี่ยวกับทักษะการใช้ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

3.58 0.84 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.93 0.88 เห็นด้วยมาก 
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ตารางท่ี 4.13 ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการบริหารจัดการด้านทักษะ (Skill) 
การท างาน (ต่อ) 

การบริหารจัดการด้านทักษะ (Skill) การท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย  
( x ) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ค่าระดับความหมาย 

7.3 ทักษะการพฒันาการฝึกอบรมบุคลากรโดยก าหนดเกณฑ์มาตรฐานเฉพาะของหน่วยงาน 
7. มีการจัดโครงการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานทักษะ
วิชาชีพเฉพาะหน่วยงานด้านการป้องกันปราบปราม
และสืบสวนสอบสวนโดยเฉพาะเพื่อประโยชน์ในการ
บริหารจัดการ 

3.98 0.89 เห็นด้วยมาก 

8. มีการจัดฝึกอบรมให้กับบุคลากรของแต่ละหน่วยงาน
ย่อยที่ไม่ผ่านเกณฑ์มาตรฐานของงานด้านการป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวนให้ผ่านเกณฑ์ 

3.85 0.89 เห็นด้วยมาก 

9. มีการตั้งคณะกรรมการส าหรับจัดท ารูปแบบในการ
พัฒนาก าลังพลของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

3.12 0.89 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.65 0.97 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวมทั้งหมด 3.89 0.93 เห็นด้วยมาก 

 
จากข้อมูลในตารางที่ 4.13 เกี่ยวกับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการบริหาร

จัดการด้านทักษะ (Skill) การท างานพบว่า ค่าเฉลี่ยรวมทั้ง 3 ปัจจัย อยู่ในระดับความมาก (x = 3.89, SD = 
0.93) โดยปัจจัยทักษะด้านภาษา และวัฒนธรรมต่างประเทศอยู่ในระดับสากลมีค่าความคิดเห็นสูงสุดอยู่
ในระดับมาก (x = 4.09, SD = 0.87) ล าดับรองลงมา คือ ทักษะระดับความเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีเป็น
รายบุคคล (x =3.93, SD = 0.88) และทักษะการพัฒนาการฝึกอบรมบุคลากรโดยก าหนดเกณฑ์มาตรฐานเฉพาะ
ของหน่วยงาน (x = 3.65, SD = 0.97) ตามล าดับ 

จากความคิดเห็นโดยรวมของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 480 ท่าน ที่มีต่อการปัจจัยด้านการ
บริหารจัดการด้านทักษะ (Skill) การท างานเมื่อเทียบกับค่าดัชนีความคิดเห็นที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ใน
บทที่ 3 แล้ว พบว่าอยู่ในค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม
เท่ากับ 1.21 แสดงถึงความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างโดยรวมแตกต่างกัน 
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4.3 ผลการศึกษาระดับประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพของการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลใน

ด้านงานป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนจากกลุ่มตัวอย่าง 480 ท่าน โดยเป็นข้อมูลที่
สอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพโดยแบ่งปัจจัยออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1)ด้าน
นโยบาย 2)ด้านระบบภาวะผู้น า ค่านิยมร่วมจ านวนก าลังพล และ 3)ด้านองค์ความรู้ความสามารถ
ของก าลังพล ได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้  

 
4.3.1 ภาพรวมของระดับประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนคร

บาลในงานด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 
จากผลการวิจัยพบว่าระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อระดับของประสิทธิภาพการ

บริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลในงานด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวน
สอบสวนมีระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ดังปรากฏในตารางที่ 4.14 
 
ตารางท่ี 4.14   ภาพรวมระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง ระดับของประสิทธิภาพการบริหาร

จัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลในด้านงานป้องกันปราบปรามและสืบสวน
สอบสวน 

 

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย  
( x ) 

ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (SD) 
ค่าระดับความหมาย 

1. ด้านนโยบายที่ตรงกับสภาพสังคม วัสดุอุปกรณ์ ระบบ
เทคโนโลยีที่ทันสมัยถูกต้องตามกฎหมาย งบประมาณ 
ผู้ น า  ส า ห รั บ ภ า ร กิ จ ห น้ า ที่ ห ลั ก  เ พื่ อ ใ ช้ ใ น
กองบัญชาการต ารวจนครบาล ส านักงานต ารวจ
แห่งชาต ิ

4.01 0.83 เห็นด้วยมาก 

2. ด้านระบบภาวะผู้น า ค่านิยมร่วม และอัตราก าลังพล 
ด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล 

4.15 0.87 เห็นด้วยมาก 

3.  ด้านองค์ความรู้ ความสามารถของก าลังพล การเป็น
มืออาชีพของก าลังพล 

4.27 0.92 เห็นด้วยมากที่สุด 

ภาพรวม 4.14 0.88 เห็นด้วยมาก 
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ข้อมูลในตารางที่  4.14 ชี้ให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพระดับของ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลในด้านงานป้องกันปราบปราม
และสืบสวนสอบสวนทั้ง 3 ด้านนั้น พบว่ามีความเห็นด้วยในระดับมากที่สุดและมาก ในทุกด้าน
กล่าวคือ มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.14, SD = 0.88) เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า 
ด้านองค์ความรู้ ความสามารถของก าลังพล การเป็นมืออาชีพของก าลังพลอยู่ในระดับมากที่สุด ( x = 
4.27, SD = 0.92) รองลงมาคือ ด้านระบบภาวะผู้น า ค่านิยมร่วมและอัตราก าลังพล ด้านการป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาลระดับประสิทธิภาพอยู่ใน
ระดับมาก ( x = 4.15, SD = 0.87) และด้านนโยบายที่ตรงกับสภาพสังคม วัสดุอุปกรณ์ ระบบ
เทคโนโลยีที่ทันสมัยถูกต้องตามกฎหมาย งบประมาณ ระบบภาวะผู้น า ส าหรับภารกิจหน้าที่หลัก 
เพื่อใช้ในกองบัญชาการต ารวจนครบาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติอยู่ในระดับมาก ( x = 4.01, SD = 
0.83) ตามล าดับ โดยแต่ละปัจจัยมีข้อมูลเฉพาะด้าน ดังนี้  
 

4.3.2  ผลการศึกษาระดับประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนคร
บาลในงานด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนแยกเป็นรายด้าน  

 

ตารางท่ี 4.15 ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อประสิทธิภาพในแต่ละด้าน 
 

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย  
( x ) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ค่าระดับความหมาย 

1.  ด้านนโยบายท่ีตรงกับสภาพสังคม วัสดุอุปกรณ์ ระบบเทคโนโลยีท่ีทันสมัยถูกต้องตามกฎหมาย งบประมาณ 
ระบบภาวะผู้น า ส าหรับภารกิจหน้าที่หลัก เพื่อใช้ในกองบัญชาการต ารวจนครบาล ส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ 

1.   มีนโยบายที่ตรงกับสภาพปัญหา มีวัสดุอุปกรณ์ ระบบ
เทคโนโลยีที่ทันสมัย มีงบประมาณที่เพียงพอรวดเร็ว 
ท า ใ ห้ ส าม า ร ถป ฏิ บั ติ ห น้ า ที่ ห ลั ก ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพและมีกฎหมายรองรับ 

4.01 0.83 เห็นด้วยมาก 

2.   มีผู้เช่ียวชาญด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวน
สอบสวนและระบบเทคโนโลยีทีเ่อื้ออ านวยต่อภารกจิ
หน้าที่หลัก 

3.96 0.82 เห็นด้วยมาก 

3.   มีผู้น ายุคใหม่ที่เข้าใจเข้าถึงภารกิจหลักและก าลังพล
สามารถส่งเสริมและขจัดอุปสรรคได้ 

4.06 0.85 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวมด้านนโยบาย 4.01 0.83 เห็นด้วยมาก 
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ตารางท่ี 4.15 ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อประสิทธิภาพในแต่ละด้าน (ต่อ) 
 

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการ 
ต ารวจนครบาล 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย  
( x ) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ค่าระดับความหมาย 

2. ด้านระบบภาวะผู้น า ค่านิยม และก าลังพล ด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล 

1 .  มี ศู น ย์ ร วม ฐ าน ข้ อ มู ล จ า กทุ ก ภ าค ส่ วน ไ ว้ ใ น
กองบัญชาการต ารวจนครบาลเพื่อเป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติหน้าที่หลักและความมั่นคงของประเทศ 

4.14 0.88 เห็นด้วยมาก 

2.   มีความสามัคคี มีขวัญก าลังใจที่ดี มีจิตส านึก และ
เป้าหมายร่วมกันของภาระกิจหลัก 

4.13 0.84 เห็นด้วยมาก 

3.  ได้และมีก าลังพลที่มีประสิทธิภาพและเกิดความเช่ือมั่น
ของสังคมตลอดจนการให้ความร่วมมือในทุกด้านจาก
ทุกภาคส่วนโดยมีกฎหมายรองรับ 

4.17 0.84 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวมด้านค่านิยม 4.15 0.87 เห็นด้วยมาก 

3.   ด้านองค์ความรู้ ความสามารถของก าลังพล การเป็นมืออาชีพของก าลังพล 
1.   มีก าลังพลที่มีองค์ความรู้ความสามารถด้านการใช้ภาษา 

และวัฒนธรรมต่างประเทศอย่างมืออาชีพอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.21 0.92 เห็นด้วยมากที่สุด 

2.   มีก าลังพลที่มีองค์ความรู้ความสามารถในการใช้
เทคโนโลยีระบบของเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ 

4.24 0.90 เห็นด้วยมากที่สุด 

3.   มีความเป็นต ารวจอาชีพ โดยมีความสามารถเป็น
วิชาชีพ ลดปัญหาการทุจริตคอรัปช่ัน การโยกย้าย
ต าแหน่ง แทรกแซงจากนอกกองบัญชาการต ารวจนคร
บาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

4.36 0.93 เห็นด้วยมากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวมด้านองค์ความรู ้ 4.27 0.92 เห็นด้วยมากที่สุด 

 
ความคิดเห็นโดยรวมของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 480 ท่าน ที่มีต่อระดับประสิทธิภาพในแต่ละ

ด้านเมื่อเทียบกับค่าดัชนีความคิดเห็นที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ในบทที่ 3 แล้ว พบว่าอยู่ในค่าเฉลี่ยรวมอยู่
ในระดับเห็นด้วยมาก และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมสูงกว่า 0.50 แสดงถึงความคิดเห็นของกลุ่ม
ตัวอย่างโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
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4.4  รูปแบบปัจจัยท่ีมีอิทธิต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลใน
งานด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 

จากการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาลในงานด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน เพื่อเป็นการตรวจดู
ความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการทดสอบการวิจัยได้แก่  

ด้านการบริหารจัดการกลยุทธ์ประกอบด้วย ด้านกลยุทธ์ด้านนโยบายที่สนับสนุนเพื่อ
พัฒนา กลยุทธ์ด้านคุณภาพและความก้าวหน้าของวัสดุอุปกรณ์กองบัญชาการต ารวจนครบาล
ส านักงานต ารวจแห่งชาติกลยุทธ์ด้านการสรรหาก าลังพลที่เชี่ยวชาญด้านป้องกันปราบปรามและ
สืบสวนสอบสวนเพื่อน ามาก าหนดนโยบายและแผน 

ด้านการบริหารจัดการด้านโครงสร้างประกอบด้วย โครงสร้างด้านงบประมาณที่เพียงพอ 
สอดคล้องทันเวลาต่อสถานการณ์โครงสร้างด้านการพัฒนาและใช้ระบบเทคโนโลยีที่เกิดประโยชน์
สูงสุด โครงสร้างด้านการกระจายอ านาจด้านงบประมาณ 

ด้านการบริหารจัดการระบบด้านภาวะผู้น า ประกอบด้วย ระบบการสรรหาผู้น าในยุค 4.0 
ของผู้บังคับบัญชาในทุกระดับชั้น ระบบแนวทางการขจัดปัญหาและอุปสรรคในการเข้าถึง
แหล่งข้อมูลตามหน้าที่โดยมีกฎหมายรองรับ ระบบในการมีส่วนร่วมในการสนับสนุนจากทุกภาค
ส่วน  

ด้านการบริหารจัดการด้านค่านิยมร่วม ประกอบด้วย ค่านิยมด้านการมีเป้าหมายร่วมกันใน
ด้านความสามัคคีมีจิตส านึกในหน้าที่สูงและการท างานเป็นทีม ค่านิยมด้านการมีขวัญก าลังใจที่ดี 
และมีคุณภาพในการด าเนินชีวิตในองค์การอย่างมีความสุข ค่านิยมด้านกระบวนการช่วยเหลือก าลัง
พลในการถูกฟ้องร้องด าเนินคดี  

ด้านการบริหารจัดการด้านรูปแบบการบริหารประกอบด้วย รูปแบบการรวมฐานข้อมูล 
ศูนย์รวมพฤติกรรมบุคคล กลุ่มบุคคลที่ส่งผลกระทบต่อความมั่นคงในทุกด้าน รูปแบบการบริการ
ร้องทุกข์และป้องกันปราบปรามหรือสืบสวนสอบสวนผู้กระท าความผิดผ่านระบบเทคโนโลยี 
รูปแบบความร่วมมือของทุกภาคส่วนและประชาชนทางเทคโนโลยีโดยมีกฎหมายรองรับ 

ด้านการบริหารจัดการด้านบุคลากรประกอบด้วย การบริหารจัดการด้านการคัดเลือกก าลัง
พลที่สอดคล้องกับภารกิจบทบาทหน้าที่ การบริหารจัดการด้านการสนับสนุนการศึกษาและการน า
งานวิจัยมาใช้ให้เกิดประโยชน์ การบริหารจัดการด้านการติดตามประมวลผลการท าวิจัยอย่าง
สม่ าเสมอ และ  

ด้านการบริหารจัดการด้านทักษะประกอบดว้ย ทักษะด้านภาษาและวัฒนธรรมต่างประเทศ
อยู่ในระดับสากล ทักษะระดับความเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีเป็นรายบุคคล ทักษะการพัฒนาการ
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ฝึกอบรมบุคลากรโดยก าหนดเกณฑ์มาตรฐานเฉพาะของหน่วยงาน โดยการท า Correlation Matrix 
เพื่อดูความสัมพันธ์ ดังตารางที่ 4.16 
 

 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการก าหนดชื่อตัวแปร ประกอบด้วย  
 Stra  แทน การบริหารจัดการด้านกลยุทธ์ 
 Stru  แทน การบริหารจัดการด้านโครงสร้าง 
 Sys  แทน การบริหารจัดการด้านระบบภาวะผู้น า 
 Sha  แทน การบริหารจัดการด้านค่านิยมร่วม 
 Sty  แทน การบริหารจัดการด้านรูปแบบการบริหาร 
 Staff  แทน การบริหารจัดการด้านบุคลากร 
 Skill  แทน การบริหารจัดการด้านทักษะของบุคลากร 
 Eff  แทน ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 Stra1  แทน ด้านกลยุทธ์ด้านนโยบายที่สนับสนุนเพื่อพัฒนา  
 Stra2  แทน กลยุทธ์ด้านคุณภาพและความก้าวหน้าของวัสดุอุปกรณ์ 
 Stra3  แทน กลยุทธ์ด้านการสรรหาก าลังพลที่เชี่ยวชาญ 
 Stru1  แทน โครงสร้างด้านงบประมาณที่เพียงพอสอดคล้องทันเวลาต่อสถานการณ์ 
 Stru2  แทน โครงสร้างด้านการพัฒนาและใช้ระบบเทคโนโลยีที่เกิดประโยชน์สูงสุด  
 Stru3  แทน โครงสร้างด้านการกระจายอ านาจด้านงบประมาณ 
 Sys1  แทน ระบบกาสรรหาผู้น าในยุค 4.0 ของผู้บังคับบัญชาในทุกระดับชั้น  
 Sys2  แทน ระบบแนวทางการขจัดปัญหาและอุปสรรคในการเข้าถึงแหล่งข้อมูล 
 Sys3  แทน ระบบในการมีส่วนร่วมในการสนับสนุนจากทุกภาคส่วน  
 Sha1  แทน ค่านิยมด้านการมีเป้าหมายร่วมกันในด้านความสามัคคีมีจิตส านึกใน 
    หน้าที่สูง  
 Sha2  แทน ค่านิยมด้านการมีขวัญก าลังใจที่ดี  
 Sha3  แทน ค่านิยมด้านกระบวนการช่วยเหลือก าลังพลในการถูกฟ้องร้องด าเนินคดี  
 Sty1  แทน รูปแบบการรวมฐานข้อมูลศูนย์รวมพฤติกรรมบุคคลกลุ่มบุคคลที่ส่งผล

  กระทบต่อความมั่นคงในทุกด้าน  
 Sty2  แทน รูปแบบการบริการร้องทุกข์และป้องกันปราบปรามหรือสืบสวน 

  สอบสวนผู้กระท าความผิดผ่านระบบเทคโนโลยี  
 Sty3  แทน รูปแบบความร่วมมือของทุกภาคส่วนและประชาชนทางเทคโนโลยีโดยมี

  กฎหมายรองรับ 
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 Staf1  แทน การบริหารจัดการด้านการคัดเลือกก าลังพลที่สอดคล้องกับภารกิจบทบาท
    หน้าที่  
 Staf2  แทน การบริหารจัดการด้านการสนับสนุนการศึกษาและการน างานวิจัยมาใช้

  ให้เกิดประโยชน์  
 Staf3  แทน การบริหารจัดการด้านการติดตามประมวลผลการท าวิจัยอย่างสม่ าเสมอ  
 Skil1  แทน ทักษะด้านภาษาและวัฒนธรรมต่างประเทศอยู่ในระดับสากล  
 Skil2  แทน ทักษะระดับความเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีเป็นรายบุคคล  
 Skil3  แทน ทักษะการพัฒนาการฝึกอบรมบุคลากร 
 Poli1  แทน นโยบายที่ตรงกับสภาพสังคม วัสดุอุปกรณ์ ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัย

  ถูกต้องตามกฎหมาย งบประมาณผู้น าส าหรับภารกิจหน้าที่หลัก 
 Value  แทน ระบบ ค่านิยม และก าลังพลดา้นการป้องกันปราบปรามและสืบสวน 

  สอบสวน 
 Know  แทน  องค์ความรู้ความสามารถและการเป็นมืออาชีพของก าลังพล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

  ตารางท่ี 4.16 การทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ โดยท า Correlation Matrix 
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 จากข้อมูลที่ปรากฏในตารางที่ 4.16 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ใน
การวิจัยประกอบด้วย ด้านการบริหารจัดการในด้านกลยุทธ์นโยบายที่สนับสนุนเพื่อพัฒนา กลยุทธ์
ด้านคุณภาพและความก้าวหน้าของวัสดุอุปกรณ์ของกองบัญชาการต ารวจนครบาลส านักงานต ารวจ
แห่งชาติกลยุทธ์ด้านการสรรหาก าลังพลที่เชี่ยวชาญด้านป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน
เพื่อน ามาก าหนดนโยบายและแผน ด้านการบริหารจัดการด้านโครงสร้างประกอบด้วย โครงสร้าง
ด้านงบประมาณที่เพียงพอสอดคล้องทันเวลาต่อสถานการณ์ โครงสร้างด้านการพัฒนาและใช้ระบบ
เทคโนโลยีที่เกิดประโยชน์สูงสุด โครงสร้างการกระจายอ านาจด้านงบประมาณ ด้านการบริหาร
จัดการระบบด้านภาวะผู้น าประกอบด้วย ระบบการสรรหาผู้น าในยุค 4.0 ของผู้บังคับบัญชาในทุก
ระดับชั้น ระบบแนวทางการขจัดปัญหาและอุปสรรคในการเข้าถึงแหล่งข้อมูลตามหน้าที่โดยมี
กฎหมายรองรับ ระบบในการมีส่วนร่วมในการสนับสนุนจากทุกภาคส่วน ด้านการบริหารจัดการ
ด้านค่านิยมร่วมประกอบด้วย ค่านิยมด้านการมีเป้าหมายร่วมกันในด้านความสามัคคีมีจิตส านึกใน
หน้าที่สูง และการท างานเป็นทีม ค่านิยมด้านการมีขวัญก าลังใจที่ดี และมีคุณภาพในการด าเนินชีวิต
ในองค์การอย่างมีความสุข ค่านิยมด้านกระบวนการช่วยเหลือก าลังพลในการถูกฟ้องร้องด าเนินคดี 
ด้านการบริหารจัดการรูปแบบการบริหารประกอบด้วยรูปแบบการรวมฐานข้อมูล ศูนย์รวม
พฤติกรรมบุคคลกลุ่มบุคคลที่ส่งผลกระทบต่อความมั่นคงในทุกด้าน รูปแบบการบริการร้องทุกข์
และป้องกันปราบปรามหรือสืบสวนสอบสวนผู้กระท าความผิดผ่านระบบเทคโนโลยี รูปแบบความ
ร่วมมือของทุกภาคส่วนและประชาชนทางเทคโนโลยีโดยมีกฎหมายรองรับด้านการบริหารจัดการ
ด้านบุคลากรประกอบด้วยการบริหารจัดการด้านการคัดเลือกก าลังพลที่สอดคล้องกับภารกิจ
บทบาทหน้าที่การบริหารจัดการด้านการสนับสนุนการศึกษาและการน างานวิจัยมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ การบริหารจัดการด้านการติดตามประมวลผลการท าวิจัยอย่างสม่ าเสมอและ การบริหาร
จัดการด้านทักษะประกอบด้วยทักษะด้านภาษาและวัฒนธรรมต่างประเทศอยู่ในระดับสากล ทักษะ
ระดับความเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีเป็นรายบุคคล ทักษะการพัฒนาการฝึกอบรมบุคลากรโดย
ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานเฉพาะของหน่วยงาน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในระดับ 
0.01 
 

4.4.1 การวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนคร
บาล 

ในการวิเคราะห์ตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป Amos เพื่อ
ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ซึ่งได้
ก าหนดสัญลักษณ์ในการวิจัยดังนี้  
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การก าหนดสัญลักษณ์ของเคร่ืองหมายที่ใช้ในการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
 
 แทน  ตัวแปรแฝง 
 
 แทน ตัวแปรสังเกตได้ 
 
 แทน ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผล โดยตัวแปรที่ปลายลูกศร

ก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงโดยตรงต่อตัวแปรที่หัวลูกศร 
 
 แทน ความสัมพันธ์ของความคลาดเคลื่อน 

 
 
ตารางท่ี 4.17  การก าหนดสัญลักษณ์ของตัวแปรที่ใช้ในการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสังเกต 
 

ประเภทตัวแปร สัญลักษณ์ ความหมาย 

ตัวแปรแฝง Stra การบริหารจัดการด้านกลยุทธ์ 
ตัวแปรสังเกตได้  Stra1 กลยุทธ์ด้านนโยบายที่สนับสนุนเพื่อพัฒนา  
ตัวแปรสังเกตได้  Stra2 กลยุทธ์ด้านคุณภาพและความก้าวหน้าของวัสดุอุปกรณ์ 
ตัวแปรสังเกตได้  Stra3 กลยุทธ์ด้านการสรรหาก าลังพลที่เชี่ยวชาญ 
ตัวแปรแฝง Stru การบริหารจัดการด้านโครงสร้าง 
ตัวแปรสังเกตได้  Stru1 โครงสร้างด้านงบประมาณที่ เพียงพอสอดคล้อง

ทันเวลาต่อสถานการณ์ 
ตัวแปรสังเกตได้  Stru2 โครงสร้างด้านการพัฒนาและใช้ระบบเทคโนโลยีที่เกิด

ประโยชน์สูงสุด  
ตัวแปรสังเกตได้  Stru3 โครงสร้างการกระจายอ านาจด้านงบประมาณ 
ตัวแปรแฝง Sys การบริหารจัดการระบบด้านภาวะผู้น า 
ตัวแปรสังเกตได้  Sys1 ระบบการสรรหาผู้น าในยุค 4.0 ของผู้บังคับบัญชาใน

ทุกระดับชั้น  
ตัวแปรสังเกตได้  Sys2 ระบบแนวทางการขจัดปัญหาและอุปสรรคในการ

เข้าถึงแหล่งข้อมูล 
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ตารางท่ี 4.17  การก าหนดสัญลักษณ์ของตัวแปรที่ใช้ในการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสังเกต
(ต่อ) 

 

ประเภทตัวแปร สัญลักษณ์ ความหมาย 
ตัวแปรสังเกตได้ Sys3 ระบบในการมีส่วนร่วมในการสนับสนุนจากทุกภาคส่วน  
ตัวแปรแฝง Sha การบริหารจัดการด้านค่านิยมร่วม 
ตัวแปรสังเกตได้ Sha1 ค่านิยมร่วมด้านการมีเป้าหมายร่วมกันในด้านความสามัคคีมี

จิตส านึกในหน้าที่สูง  
ตัวแปรสังเกตได้ Sha2 ค่านิยมร่วมด้านการมีขวัญก าลังใจที่ดี  
ตัวแปรสังเกตได้  Sha3 ค่านิยมร่วมด้านกระบวนการช่วยเหลือก าลังพลในการถูกฟ้องร้อง

ด าเนินคดี 
ตัวแปรแฝง Sty การบริหารจัดการด้านรูปแบบการบริหาร 
ตัวแปรสังเกตได้  Sty1 รูปแบบการรวมฐานข้อมูลศูนย์รวมพฤติกรรมบุคคลกลุ่มบุคคลที่

ส่งผลกระทบต่อความมั่นคงในทุกด้าน  
ตัวแปรสังเกตได้ Sty2 รูปแบบการบริการร้องทุกข์และป้องกันปราบปรามหรือสืบสวน

สอบสวนผู้กระท าความผิดผ่านระบบเทคโนโลยี  
ตัวแปรสังเกตได้ Sty3 รูปแบบความร่วมมือของทุกภาคส่วนและประชาชนทาง

เทคโนโลยีโดยมีกฎหมายรองรับ 
ตัวแปรแฝง Staff การบริหารจัดการด้านบุคลากร 
ตัวแปรสังเกตได้  Staf1 การบริหารจัดการด้านการคัดเลือกก าลังพลที่สอดคล้องกับภารกิจ

บทบาทหน้าที่  
ตัวแปรสังเกตได้ Staf2 การบริหารจัดการด้านการสนับสนุนการศึกษาและการน างานวิจัย

มาใช้ให้เกิดประโยชน์  
ตัวแปรสังเกตได้ Staf3 การบริหารจัดการด้านการติดตามประมวลผลการท าวิจัยอย่าง

สม่ าเสมอ 
ตัวแปรแฝง Skill การบริหารจัดการด้านทักษะบุคลากร 
ตัวแปรสังเกตได้  Skil1 ทักษะด้านภาษาและวัฒนธรรมต่างประเทศอยู่ในระดับสากล  
ตัวแปรสังเกตได้ Skil2 ทักษะระดับความเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีเป็นรายบุคคล  
ตัวแปรสังเกตได้ Skil3 ทักษะการพัฒนาการฝึกอบรมบุคลากร 
ตัวแปรแฝง Eff ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 
 

ประเภทตัวแปร สัญลักษณ์ ความหมาย 
ตัวแปรสังเกตได้  Poli1 นโยบายที่ตรงกับสภาพสังคม วัสดุอุปกรณ์ ระบบเทคโนโลยี

ที่ทันสมัยถูกต้องตามกฎหมาย งบประมาณผู้น าส าหรับภารกิจ
หน้าที่หลัก 

ตัวแปรสังเกตได้ Value ระบบภาวะผู้น า ค่านิยมร่วม และก าลังพลด้านการป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 

ตัวแปรสังเกตได้ Know องค์ความรู้ความสามารถและการเป็นมืออาชีพของก าลังพล 
ตัวแปรส่วนเหลือ e1 ความคลาดเคลื่ อนของตัวแปรกลยุทธ์ด้ านนโยบายที่

สนับสนุนเพื่อพัฒนา  
ตัวแปรส่วนเหลือ e2 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรกลยุทธ์ด้านคุณภาพและ

ความก้าวหน้าของวัสดุอุปกรณ์ 
ตัวแปรส่วนเหลือ e3 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรกลยุทธ์ด้านการสรรหาก าลังพล

ที่เชี่ยวชาญ 
ตัวแปรส่วนเหลือ e4 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรโครงสร้างด้านงบประมาณที่

เพียงพอสอดคล้องทันเวลาต่อสถานการณ์ 
ตัวแปรส่วนเหลือ e5 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรโครงสร้างด้านการพัฒนาและ

ใช้ระบบเทคโนโลยีที่เกิดประโยชน์สูงสุด  
ตัวแปรส่วนเหลือ e6 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรโครงสร้างการกระจายอ านาจ

ด้านงบประมาณ 
ตัวแปรส่วนเหลือ e7 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรระบบการสรรหาผู้น าในยุค 4.0 

ของผู้บังคับบัญชาในทุกระดับชั้น  
ตัวแปรส่วนเหลือ e8 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรระบบแนวทางการขจัดปัญหา

และอุปสรรคในการเข้าถึงแหล่งข้อมูล 
ตัวแปรส่วนเหลือ e9 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรระบบในการมีส่วนร่วมในการ

สนับสนุนจากทุกภาคส่วน 
ตัวแปรส่วนเหลือ e10 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรค่านิยมร่วมด้านการมีเป้าหมาย

ร่วมกันในด้านความสามัคคีมีจิตส านึกในหน้าที่สูง  
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 
 

ประเภทตัวแปร สัญลักษณ์ ความหมาย 
ตัวแปรส่วนเหลือ e12 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรค่านิยมร่วมด้านกระบวนการ

ช่วยเหลือก าลังพลในการถูกฟ้องร้องด าเนินคดี 
ตัวแปรส่วนเหลือ e13 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรรูปแบบการรวมฐานข้อมูลศูนย์

รวมพฤติกรรมบุคคลกลุ่มบุคคลที่ส่งผลกระทบต่อความมั่นคง
ในทุกด้าน  

ตัวแปรส่วนเหลือ e14 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรรูปแบบการบริการร้องทุกข์และ
ป้องกันปราบปรามหรือสืบสวนสอบสวนผู้กระท าความผิด
ผ่านระบบเทคโนโลยี  

ตัวแปรส่วนเหลือ e15 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรรูปแบบความร่วมมือของทุก
ภาคส่วนและประชาชนทางเทคโนโลยีโดยมีกฎหมายรองรับ 

ตัวแปรส่วนเหลือ e16 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรการบริหารจัดการด้านการ
คัดเลือกก าลังพลที่สอดคล้องกับภารกิจบทบาทหน้าที่  

ตัวแปรส่วนเหลือ e17 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรการบริหารจัดการด้านการ
สนับสนุนการศึกษาและการน างานวิจัยมาใช้ให้เกิดประโยชน์  

ตัวแปรส่วนเหลือ e18 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรการบริหารจัดการด้านการ
ติดตามประมวลผลการท าวิจัยอย่างสม่ าเสมอ 

ตัวแปรส่วนเหลือ e19 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรการบริหารจัดการด้านทักษะ
บุคลากร 

ตัวแปรส่วนเหลือ e20 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรทักษะด้านภาษาและวัฒนธรรม
ต่างประเทศอยู่ในระดับสากล  

ตัวแปรส่วนเหลือ e21 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรทักษะระดับความเชี่ยวชาญด้าน
เทคโนโลยีเป็นรายบุคคล  

ตัวแปรส่วนเหลือ e22 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรนโยบายที่ตรงกับสภาพสังคม 
วัสดุอุปกรณ์ ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยถูกต้องตามกฎหมาย 
งบประมาณ ภาวะผู้น าส าหรับภารกิจหน้าที่หลัก 

ตัวแปรส่วนเหลือ e23 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรระบบภาวะผู้น า ค่านิยม และ
ก าลังพลด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 
 

ประเภทตัวแปร สัญลักษณ์ ความหมาย 
ตัวแปรส่วนเหลือ e24 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรองค์ความรู้ความสามารถและ

การเป็นมืออาชีพของก าลังพล 
ตัวแปรส่วนเหลือ e25 ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรประสิทธิภาพการบริหารจัดการ

ของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 

จากกรอบแนวคิดในการท าวิจัย โดยเกิดจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องของ
ผู้ท าวิจัยตลอดจนผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องน ามาวิเคราะห์เป็นตัวแปร สามารถเขียนอยู่ในรูปของโมเดล
ที่ใช้ในการวิเคราะห์ได้ ดังภาพที่ 4.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพท่ี 4.1โมเดลประสิทธิภาพของการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
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การวิเคราะห์ถึงความสัมพันธ์ตามภาพที่ 4.1 โมเดลประสิทธิภาพการจัดการของการ
บริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

 

ตัวแปรต้น 
1. ด้านการบริหารจัดการกลยุทธ์เป็นปัจจัยตัวแปรแฝงประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว

แปรสังเกตได้  คือ กลยุทธ์ด้านนโยบายที่สนับสนุนเพื่อพัฒนา กลยุทธ์ด้านคุณภาพและ
ความก้าวหน้าวัสดุอุปกรณ์ของกองบัญชาการต ารวจนครบาลส านักงานต ารวจแห่งชาติกลยุทธ์ด้าน
การสรรหาก าลังพลที่เชี่ยวชาญด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนเพื่อน ามาก าหนด
นโยบายและแผน 

2. การบริหารจัดการด้านโครงสร้างเป็นปัจจัยตัวแปรแฝงประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 3 
ตัวแปรสังเกตได้คือ โครงสร้างด้านงบประมาณที่เพียงพอ สอดคล้องทันต่อเวลาและสถานการณ์ 
โครงสร้างด้านการพัฒนาและการใช้ระบบเทคโนโลยีที่เกิดประโยชน์สูงสุด โครงสร้างการกระจาย
อ านาจด้านงบประมาณ  

3. การบริหารจัดการระบบด้านภาวะผู้น า เป็นปัจจัยตัวแปรแฝง ประกอบด้วย ตัวแปร
สังเกตได้ 3 ตัวแปรสังเกตได้ คือ ระบบการสรรหาผู้น าในยุค 4.0 ของผู้บังคับบัญชาในทุกระดับชั้น 
ระบบแนวทางการขจัดปัญหาและอุปสรรคในการเข้าถึงแหล่งข้อมูลตามหน้าที่โดยมีกฎหมาย
รองรับ ระบบของภาวะในด้านการมีส่วนร่วมในการสนับสนุนจากทุกภาคส่วนและประชาชน 

4. การบริหารจัดการด้านค่านิยมร่วม เป็นปัจจัยตัวแปรแฝง ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 
3 ตัวแปรสังเกตได้ คือ ค่านิยมด้านการมีเป้าหมายร่วมกันในด้านความสามัคคีมีจิตส านึกในหน้าที่
สูง และการท างานเป็นทีม ค่านิยมด้านการมีขวัญก าลังใจที่ดี และมีคุณภาพในการด าเนินชีวิตใน
องค์การอย่างมีความสุข ค่านิยมด้านกระบวนการช่วยเหลือก าลังพลในการถูกฟ้องร้องด าเนินคด ี

5. การบริหารจัดการด้านรูปแบบการบริหารเป็นปัจจัยตัวแปรแฝง ประกอบด้วย ตัวแปร
สังเกตได้ 3 ตัวแปรสังเกตได้ คือ รูปแบบการรวมฐานข้อมูล ศูนย์รวมพฤติกรรมบุคคล กลุ่มบุคคลที่
ส่งผลกระทบต่อความมั่นคงในทุกด้าน รูปแบบการบริการร้องทุกข์และการป้องกันปราบปรามหรือ
สืบสวนสอบสวนผู้กระท าความผิดผ่านระบบเทคโนโลยี รูปแบบความร่วมมือของทุกภาคส่วนและ
ประชาชนทางเทคโนโลยีโดยมีกฎหมายรองรับ 

6. การบริหารจัดการด้านบุคลากรเป็นปัจจัยตัวแปรแฝง ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 3 
ตัวแปรสังเกตได้ คือ การบริหารจัดการด้านการคัดเลือกก าลังพลที่สอดคล้องกับภารกิจบทบาท
หน้าที่ การบริหารจัดการด้านการสนับสนุนการศึกษาและการน างานวิจัยมาใช้ให้เกิดประโยชน์ 
การบริหารจัดการด้านการติดตามประมวลผลการท าวิจัยอย่างสม่ าเสมอ 
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7. การบริหารจัดการด้านทักษะเป็นปัจจัยตัวแปรแฝง ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว
แปรสังเกตได้ คือ ทักษะด้านภาษาและวัฒนธรรมต่างประเทศอยู่ในระดับสากล ทักษะระดับความ
เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีเป็นรายบุคคล ทักษะการพัฒนาด้วยการฝึกอบรมบุคลากร 

 

ตัวแปรตาม 
 ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล เป็นปัจจัยตัวแปรแฝง
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปรสังเกตได้คือ นโยบายที่ตรงกับสภาพสังคม วัสดุอุปกรณ์ 
ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยถูกต้องตามกฎหมาย งบประมาณผู้น าส าหรับภารกิจหน้าที่หลักระบบ
ภาวะผู้น า ค่านิยมร่วม และก าลังพลด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน ด้านองค์
ความรู้ความสามารถและการเป็นมืออาชีพของก าลังพล 

ปัจจัยที่ เป็นความเชื่อมโยงเป็นโมเดลของประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาลมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันอย่างส าคัญ คือ ความสัมพันธ์ซึ่งกันและ
กันในปัจจัยทุกปัจจัยของตัวแปรแฝงด้วยกัน 7 ปัจจัย โดยพิจารณาจากลูกศรที่แสดงไว้ในภาพที่ 4.2 
ของโปรแกรมส าเร็จรูป AMOS ได้ดังภาพที่ 4.2  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Chi-square= 195.054, df. = 173, p-value=0.120, CMIN/DF=1.127, GFI=0.968, RMSEA= 0.016 
ภาพท่ี 4.2  ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล   

 จากกรอบแนวคิดในการวิจัย 
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จากภาพที่ 4.2 อธิบายได้ว่าปัจจัยแฝงที่มี อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาลมากที่สุดคือการบริหารจัดการด้านค่านิยมร่วม (1.24) รองลงมาคือ 
ปัจจัยการบริหารจัดการด้านโครงสร้าง (0.949) ปัจจัยการบริหารจัดการด้านทักษะ (0.868) ปัจจัย
ด้านการบริหารจัดการด้านบุคลากร (0.727) ปัจจัยด้านการบริหารจัดการด้านระบบภาวะผู้น า 
(0.403)ปัจจัยปัจจัยด้านการบริหารจัดการกลยุทธ์ (-0.686) และด้านการบริหารจัดการด้านรูปแบบ
การบริหาร (-2.577) ตามล าดับ โดยมีค่า R2 = 0.837หรือ 83.7% 

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลที่ได้พัฒนาขึ้น
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เนื่องจากความกลมกลืนของโมเดลในภาพรวมพบว่า การทดสอบ
Chi-square ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (p = 0.120; p > 0.05) ซึ่งเป็นเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ เมื่อ
พิจารณาดัชนีกลุ่มที่ก าหนดไว้ที่ระดับมากกว่า 0.95 พบว่า ดัชนีทุกตัว ได้แก่ Goodness of Fit Index 
(GFI) เท่ากับ 0.968, Normal Fit Index (NFI) เท่ากับ 0.986,Incremental Fit Index (IFI) เท่ากับ 
0.998,The Comparative Fit Index (CFI) เท่ากับ 0.998,  Non-Normal Fit Index (NNFI) เท่ากับ 
0.997 ทุกดัชนีอยู่ในระดับผ่านเกณฑ์ ส่วนดัชนีที่ก าหนดไว้ที่ระดับน้อยกว่า 0.05 พบว่า ค่าดัชนี  
Root Mean Square Error of Approximation  (RMSEA) 0.016 และ Root Mean Square Residual 
(RMR) เท่ากับ 0.009 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ด้วย ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เช่นเดียวกัน นอกจากนี้ดัชนี 
CMIN/DF มีค่าเท่ากับ1.127 น้อยกว่า 2.00 เป็นเกณฑ์ที่เหมาะสม จึงสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ที่พัฒนาขึ้นมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ดังตารางที่ 4.18 

 

ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าสถิติประเมินความสอดคล้องของโมเดลข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ดัชนี ค่าสถิติ เกณฑ์ในการพิจารณา สรุป 

CMIN/DF 1.127 น้อยกว่า 2.00 เหมาะสม 
Chi-square 0.120 p-value >0.05 เหมาะสม 

GFI 0.968 มากกว่า 0 .95 เหมาะสม 
NFI 0.986 มากกว่า 0.95 เหมาะสม 
IFI 0.998 มากกว่า 0.95 เหมาะสม 
CFI 0.998 มากกว่า 0.95 เหมาะสม 

NNFI 0.997 มากกว่า 0.95 เหมาะสม 
RMR 0.009 น้อยกว่า 0.05 เหมาะสม 

RMSEA 0.016 น้อยกว่า 0.05 เหมาะสม 
สรุปผ่านเกณฑ์โมเดลตัวแบบที่พัฒนาขึ้นมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

หมายเหตุ: เกณฑ์อ้างอิงจาก Chumacker & Lomax, 2010: p.76 
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4.4.2 การวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงในแต่ละองค์ประกอบของโมเดล
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

จากการพิจารณาเป็นรายด้านจากตัวแปรสังเกตได้ ในแต่ละตัวแปรโดยวิเคราะห์หาค่า
อิทธิพลจากตัวแปรแฝงภายใน พบว่า  

1. การบริหารจัดการด้านกลยุทธ์ ในการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
กลยุทธ์ด้านคุณภาพและความก้าวหน้าของวัสดุอุปกรณ์กองบัญชาการต ารวจนครบาลส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติ (β=0.820) กลยุทธ์ด้านการสรรหาก าลังพลที่เชี่ยวชาญด้านการป้องกันปราบปราม
และสืบสวนสอบสวนเพื่อน ามาก าหนดนโยบายและแผน (β=0.647) กลยุทธ์ด้านนโยบายที่
สนับสนุนเพื่อพัฒนา (β=0.349) โดยแต่ละด้านสามารถอธิบายความผันแปรของการบริหารจัดการ
กลยุทธ์ ได้ 67.30% 41.80% และ 12.20% ตามล าดับ 

2. ด้านการบริหารจัดการด้านโครงสร้าง ในการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจ
นครบาล โครงสร้างด้านการพัฒนาและใช้ระบบเทคโนโลยีที่เกิดประโยชน์สูงสุด  (β=0.917) 
โครงสร้างด้านงบประมาณที่เพียงพอ สอดคล้องทันเวลาต่อสถานการณ์(β=0.891) โครงสร้างด้าน
การกระจายอ านาจด้านงบประมาณ (β=0.881) โดยแต่ละด้านสามารถอธิบายความผันแปรของการ
บริหารจัดการด้านโครงสร้างได้ 84.00% 79.30% และ 77.60% ตามล าดับ 

3. ด้านการบริหารจัดการระบบด้านภาวะผู้น า ในการบริหารจัดการของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล ระบบภาวะผู้น าในด้านการมีส่วนร่วมในการสนับสนุนจากทุกภาคส่วน (β=0.924) 
ระบบภาวะผู้น าในแนวทางการขจัดปัญหาและอุปสรรคในการเข้าถึงแหล่งข้อมูลตามหน้าที่โดยมี
กฎหมายรองรับ (β=0.893) ระบบภาวะผู้น าในการสรรหาผู้น าในยุค 4.0 ของผู้บังคับบัญชาในทุก
ระดับชั้น (β=0.875) โดยแต่ละด้านสามารถอธิบายความผันแปรของการบริหารจัดการด้านระบบ
ภาวะผู้น าได้ 85.40% 79.70% และ 76.50% ตามล าดับ 

4. ด้านการบริหารจัดการด้านค่านิยมร่วม ในการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจ
นครบาลค่านิยมด้านการมีขวัญก าลังใจที่ดี และมีคุณภาพในการด าเนินชีวิตในองค์การอย่างมี
ความสุข (β=0.883) ค่านิยมร่วมด้านการมีเป้าหมายร่วมกันในด้านความสามัคคีมีจิตส านึกในหน้าที่
สูง และการท างานเป็นทีม (β=0.870) ค่านิยมร่วมด้านกระบวนการช่วยเหลือก าลังพลในการถูก
ด าเนินคดีฟ้องร้อง (β=0.866)โดยแต่ละด้านสามารถอธิบายความผันแปรของการบริหารจัดการด้าน
ค่านิยมร่วม ได้ 77.90% 75.70% และ 75.00% ตามล าดับ 

5. ด้านการบริหารจัดการด้านรูปแบบการบริหาร ในการบริหารจัดการของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล รูปแบบการรวมฐานข้อมูล ศูนย์รวมพฤติกรรมบุคคล กลุ่มบุคคลที่ส่งผลกระทบต่อ
ความมั่นคงในทุกด้าน (β=0.893) รูปแบบการบริการร้องทุกและป้องกันปราบปรามหรือสืบสวน
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สอบสวนผู้กระท าความผิดผ่านระบบเทคโนโลยี (β=0.829) รูปแบบความร่วมมือของทุกภาคส่วน
และประชาชนทางเทคโนโลยีโดยมีกฎหมายรองรับ (β=0.714) โดยแต่ละด้านสามารถอธิบายความ
ผันแปรของการบรหิารจัดการรูปแบบการบริหารได้ 79.80% 68.70% และ 51.00% ตามล าดับ 

6. ด้านการบริหารจัดการด้านบุคลากร ในการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนคร
บาลการบริหารจัดการด้านการสนับสนุนการศึกษาและการน างานวิจัยมาใช้ให้เกิดประโยชน์  
(β=0.936) การบริหารจัดการด้านการคัดเลือกก าลังพลที่สอดคล้องกับภารกิจบทบาทหน้าที่
(β=0.902) การบริหารจัดการด้านการติดตามประมวลผลการท าวิจัยอย่างสม่ าเสมอ (β=0.885) โดย
แต่ละด้านสามารถอธิบายความผันแปรของการบริหารจัดการด้านบุคลากรได้ 87.60% 81.40% และ 
78.30% ตามล าดับ 

7. ด้านการบริหารจัดการด้านทักษะ ในการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนคร
บาล ทักษะระดับความเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีเป็นรายบุคคล (β=0.903) ทักษะด้านภาษาและ
วัฒนธรรมต่างประเทศอยู่ในระดับสากล (β=0.850) ทักษะการพัฒนาการฝึกอบรมบุคลากรโดย
ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานเฉพาะของหน่วยงาน (β=0.687) โดยแต่ละด้านสามารถอธิบายความผันแปร
ของการบริหารจัดการด้านทักษะ 81.60% 72.30% และ 47.20% ตามล าดับ 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
ด้านที่มีความส าคัญมากที่สุดคือ ระบบด้านภาวะผู้น า ค่านิยมร่วม และก าลังพลด้านการป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวน (β=0.952) ด้านองค์ความรู้ความสามารถและการเป็นมืออาชีพ
ของก าลังพล (β=0.951) นโยบายที่ตรงกับสภาพสังคม วัสดุอุปกรณ์ ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัย
ถูกต้องตามกฎหมาย งบประมาณผู้น าส าหรับภารกิจหน้าที่หลัก (β=0.944) โดยแต่ละด้านสามารถ
อธิบายความผันแปรของการบริหารจัดการด้านบุคลากรได้ 90.60% 90.40% และ 89.10% 
ตามล าดับรายละเอียดแสดงดังตารางที่ 4.19 
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ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ความเที่ยงตรงของการวิเคราะห์โมเดลประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

 

ตัวแปรแฝง 
ตัวแปร
สังเกตได้ 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ  
(Factor Loading) t 2R  

b SE β 
Stra Stra1 0.380 0.056 0.349 6.733** 0.122 

Stra2 0.805 0.057 0.820 14.213** 0.673 
Stra3 1  0.647  0.418 

Stru Stru1 1.056 0.040 0.891 26.434** 0.793 
Stru2 0.895 0.030 0.917 29.844** 0.840 
Stru3 1  0.881  0.776 

Sys Sys1 0.852 0.031 0.845 27.288** 0.765 
Sys2 0.899 0.028 0.893 31.785** 0.797 
Sys3 1  0.924  0.854 

Sha Sha1 0.743 0.030 0.870 24.639** 0.757 
Sha2 0.882 0.027 0.883 32.976** 0.779 
Sha3 1  0.866  0.750 

Sty Sty1 1.028 0.053 0.893 19.497** 0.798 
Sty2 0.848 0.047 0.829 18.109** 0.687 
Sty3 1.  0.714  0.510 

Staff Staf1 0.957 0.032 0.902 29.465** 0.814 
Staf2 1.010 0.029 0.936 34.935** 0.876 
Staf3 1  0.885  0.783 

Skill Skil1 1.268 0.040 0.850 16.603** 0.723 
Skil2 1.088 0.076 0.903 27.106** 0.816 
Skil3 1  0.687  0.472 

Eff Poli1 1  0.944  0.904 
Value 1.045 0.024 0.952 42.806** 0.906 
Know 1.121 0.029 0.951 38.635** 0.891 
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4.5 การทดสอบสมมติฐานงานวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้  ได้ตั้งสมมติฐานการวิจัยเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่อ

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลจากการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อ
ทดสอบสมมติฐาน ได้ผลดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 ด้านการบริหารจัดการกลยุทธ์มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า ด้านการบริหารจัดการด้านกลยุทธ์
มีความสัมพันธ์เชิงลบต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการประสิทธิภาพของการบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล โดยมีค่าทางสถิติดังนี้ (b=-0.686, t=-2.581, p-value >.05) 

สมมติฐานท่ี 2 ด้านการบริหารจัดการด้านโครงสร้างมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า ด้านการบริหารจัดการด้าน
โครงสร้างมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล โดยมีค่าทางสถิติดังนี้ (b=0.949, t=2.990, p-value <.05)
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 3 ด้านการบริหารจัดการระบบด้านภาวะผู้น า  มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า ด้านการ
บริหารจัดการระบบด้านภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล โดยมีค่าทางสถิติดังนี้ (b=0.403, t=0.570, p-value >.05) 

สมมติฐานท่ี 4 ด้านการบริหารจัดการด้านค่านิยมร่วม มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า ด้านการบริหารจัดการ
ด้านค่านิยมร่วมมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล โดยมีค่าทางสถิติดังนี้ (b=1.240, t=1.402, p-value >.05) 

สมมติฐานท่ี 5 ด้านการบริหารจัดการด้านรูปแบบการบริหาร มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพของการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า การ
บริหารจัดการด้านรูปแบบการบริหารมีความสัมพันธ์เชิงลบต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล โดยมีค่าทางสถิติดังนี้ (b=-2.577, t=-1.317, p-value >.05) 

สมมติฐานท่ี 6 ด้านการบริหารจัดการด้านบุคลากรมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพของ
บริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า ด้านการบริหารจัดการด้าน
บุคลากรมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนคร
บาล โดยมีค่าทางสถิติดังนี้ (b=0.727, t=1.036, p-value >.05) 
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สมมติฐานท่ี 7 ด้านการบริหารจัดการด้านทักษะของบุคลากร มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพของการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า การ
บริหารจัดการด้านทักษะของบุคลากรมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
ของกองบัญชาการต ารวจนครบาล โดยมีค่าทางสถิติดังนี้ (b=0.868, t=2.141, p-value <.05)อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

สมมติฐานการพยากรณ์ กล่าวคือ ปัจจัยหลัก 7 ตัวแปรประกอบด้วย การบริหารจัดการด้าน
กลยุทธ์ (x1) การบริหารจัดการโครงสร้าง (x2) การบริหารจัดการระบบด้านภาวะผู้น า (x3) การ
บริหารจัดการด้านค่านิยมร่วม (x4) การบริหารจัดการด้านรูปแบบการบริหาร (x5) การบริหารจัดการ
ด้านบุคลาการ (x6) และการบริหารจัดการด้านทักษะ (x7) สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลได้ 83.70% รายละเอียดแสดงดังตารางที่ 4.20 
 

ตารางท่ี 4.20 ตัวแปรแฝง ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ค่า t และ ค่า R2  

 

ตัวแปรแฝง 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
(Factor Loading) T 
 b SE 

การบริหารจัดการด้านกลยุทธ์ (x1) -0.686 .354 2.581** 

การบริหารจัดการด้านโครงสร้าง (x2) 0.949 .378 2.990** 

การบริหารจัดการระบบด้านภาวะผู้น า (x3) 0.403 .751 0.570 

การบริหารจัดการด้านค่านิยมร่วม (x4) 1.240 .854 1.402 
การบริหารจัดการด้านรูปแบบการบริหาร (x5) -2.577 2.106 -1.317 
การบริหารจัดการด้านบุคลาการ (x6) 0.727 .762 1.036 
การบริหารจัดการด้านทักษะ (x7) 0.868 .481 2.141** 

R2 0.837 
 

จึงสรุปได้ว่า โมเดลประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล  
ที่พัฒนาขึ้นมีความเหมาะสม อันเนื่องมาจากโมเดลที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ จากการทดสอบค่าไคสแสวร์ (Chi-square) ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (p>0.05) 
ค่าดัชนีทุกค่า ได้แก่ GFI, NFI, IFI, CFI, NNFI ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดตั้งแต่ 0.95 ขึ้นไป ส่วนค่าดัชนี
ที่ก าหนดไว้ในระดับน้อยกว่า 0.05 พบว่า ดัชนี RMR และ RMSEA มีค่าผ่านเกณฑ์เช่นกัน 
นอกจากนี้ ดัชนี CMIN/DF มีค่าน้อยกว่า 2 ตามที่ก าหนด รวมถึงในแต่ละองค์ประกอบของโมเดลมี
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ความเที่ยงตรง โดยใช้เกณฑ์ค่าน้ าหนักของปัจจัย (Factor loading) มีค่าตั้งแต่ 0.30 ขึ้นไป (ค่า
สมบูรณ์) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2546, น. 27-30) ตลอดจนตัวแบบที่พัฒนาขึ้นมีความสามารถในการ
พยากรณ์ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล และเป็นที่ยอมรับได้ 
ทั้งนี้เนื่องจากมีค่าสหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง (R2) เท่ากับ 0.837 หรือคิดเป็นร้อยละ 83.70 (ตาม
รูปจากโมเดล) ซึ่งมีค่าตั้งแต่ร้อยละ 40 ขึ้นไป (Saris & Strenkhorst,1984, p.282) โดยสามารถ
พยากรณ์ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลได้ดังกล่าว 
 



 

 

บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ เนื่องจากกองบัญชาการต ารวจนครบาลมีหน้าที่หลักในการรักษา

ความสงบสุขของประชาชนในเมืองหลวงหรือกรุงเทพมหานครและความมั่นคงของประเทศ โดยที่

ประเทศไทยเป็นประเทศที่เปิดเสรีทางการค้า การท่องเที่ยว การลงทุน และการเคลื่อนย้ายของ

แรงงานต่างด้าว ประเทศไทยเป็นเขตเศรษฐกิจการค้า เสรีอาเซียนการลงทุน จึงท าให้

กรุงเทพมหานครมีจ านวนชาวต่างชาติเข้ามาอาศัยอยู่ในลักษณะต่างๆ เช่นนักท่องเที่ยว นักลงทุน 

แรงงานด่างด้าวเป็นต้นในเขตกรุงเทพมหานครเป็นจ านวนมากจึงย่อมมีผู้ที่กระท าความผิดกฎหมาย

มากขึ้นเป็นสัดส่วนตามธรรมชาติโดยมีลักษณะการกระท าความผิดที่มีลักษณะความผิดแบบใหม่

และสลับซับซ้อนมากยิ่งขึ้นหรือกระท าความผิดในต่างประเทศและหลบหนีเข้ามาในประเทศไทย 

โดยจะเห็นได้จากสื่อต่างๆ มากมาย ผู้วิจัยจึงตระหนักถึงประสิทธิภาพของข้าราชการต ารวจที่ได้ท า

หน้าที่รักษาความสงบสุขของประเทศโดยเฉพาะอย่างยิ่งในเขตกรุงเทพมหานครซึ่งเป็นเมืองหลวง

ซึ่งมีประชากรเข้ามาอาศัยอยู่มากขึ้นและเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา โดยกองบัญชาการต ารวจนคร

บาลมีหน้าที่โดยตรงในการรับผิดชอบความสงบสุขและความมั่นคงในเขตกรุงเทพมหานครตาม

กฎหมาย 

  ด้วยหน้าที่หลักดังกล่าวของการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนดังกล่าวของ

กองบัญชาการต ารวจนครบาล ผู้ที่กระท าความผิดตามกฎหมายหรืออาจก่อให้เกิดการกระท า

ความผิดในลักษณะบุคคลหรือกลุ่มบุคคลหรือการก่อการร้ายโดยไม่เลือกเชื้อชาติสัญชาติ  ในด้าน

ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินดังกล่าวซึ่งกฎหมายได้ก าหนดความผิดเป็นลักษณะความผิด

ทางอาญาด้วยวิธีปกติทั่วไปและด้วยระบบเทคโนโลยีมีอิทธิพลหรืออาจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

การบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล การวิจัยจึงมุ่งไปที่ประสิทธิภาพการบริหาร

จัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล โดยเร่ิมจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยต่างๆ เพื่อ

เป็นกรอบแนวคิดที่ส าคัญในการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจ

นครบาลโดยใช้หลักทฤษฎี 7’s ด้านการพัฒนาเป็นแนวคิดหลักและผสมผสานเข้ากับแนวคิดทฤษฎี

ประสิทธิภาพ PA-POSDCoRB 
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 การวิจัยเร่ือง ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ในหน้าที่
หลักด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนโดยมีวัตถุประสงค์ 
  1. เพื่อศึกษาถึงระดับประสิทธิภาพการบริหารจัดการด้านการป้องกันปราบปรามและ
สืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
  2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการการป้องกันปราบปราม
และสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 3. เพื่อพัฒนาปรับปรุงและเสริมสร้างข้อเสนอแนะปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของ
การบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวน
สอบสวน 
        จากการศึกษาคร้ังนี้ ได้ใช้วิธีการเลือกประชากรตัวอย่างแบบเจาะจงคือ สถานีต ารวจ
นครบาลที่ได้รับรางวัลชนะเลิศจากการประกวดตามโครงการโรงพักเพื่อประชาชนในระดับกอง
บังคับการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ผลคะแนนสูงสุดดังนี้ ด้านที่1 การบริการทั่วไป ด้านที่
2 การอ านวยความยุติธรรมทางอาญา ด้านที่3 ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ด้านที่4 ควบคุม
การจราจร ด้านที่5 การบริหารและพัฒนาบุคลากร โดยเจาะจงไปที่สถานีต ารวจที่ได้รับรางวัล
ชนะเลิศจ านวนคร้ังมากที่สุดจากปี พ .ศ. 2557-2559 ด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวน
สอบสวนของแต่ละกองบังคับการ 1-9 รวม 9 สถานีต ารวจจาก 88 สถานีต ารวจซึ่งถือได้ว่าสถานีที่
ได้รับรางวัลชนะเลิศเป็นสถานีที่มีประสิทธิภาพสูงที่สุดของแต่ละกองบังคับการในสังกัด
กองบัญชาการต ารวจนครบาล ส่วนหน่วยงานอ่ืนๆที่ท าหน้าที่สนับสนุนการป้องกันปราบปราม
และสืบสวนสอบสวนเช่นกองบังคับการสายตรวจและปฏิบัติการพิเศษ กองบังคับการสืบสวน
สอบสวน กองก ากับการสวัสดิภาพเด็กและสตรี ศูนย์ฝึกอบรม  (กองก ากับการ) ผู้วิจัยได้น า
แบบทดสอบถาม ฉบับร่างที่แก้ไขตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิเสนอแนะและอาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณาแล้ว
ไปทดลองใช้ (Try Out) กับสถานีต ารวจที่ไม่อยู่ในกลุ่มประชากรตัวอย่างด้านการป้องกัน
ปราบปรามจ านวน 15 ชุดและด้านสืบสวนสอบสวนจ านวน 15 ชุด รวมจ านวน 30 ชุด น า
แบบสอบถามตัวอย่างดังกล่าวจ านวน 30 ชุด มาทดสอบ (Pre Test) มาวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถามโดยเป็นประเภทการวัดความเชื่อถือได้ ที่วัดความสอดคล้องภายใน
ชุดเดียวกัน (Internal Consistency Method) ด้วยวิธีการของสัมประสิทธิ์อัลฟาคร์อนบาค์ช 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งก าหนดค่าความเชื่อมั่นตั้งแต่ 0.6 ขึ้นไปทั้งฉบับ (Sekaran, 
2003, p. 311) ผลของการค านวณค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งหมดรวม 30 ชุด ได้ค่าความ
เชื่อมั่น 0.979 ซึ่งผลการทดสอบความเข้าใจในแบบสอบถามและความชัดเจนสอดคล้องในเนื้อหา
ของการท าการวิจัย 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.1.1 ผลการศึกษาระดับปัจจัยประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจ
นครบาล 
            สรุปผลการวิเคราะห์ตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป Amos เพื่อ
ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ท าให้
ทราบถึงระดับปัจจัยประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ระดับ
ความเห็นด้วยมากที่สุดได้แก่ 
            1. ระดับปัจจัยการบริหารจัดการค่านิยมร่วม ด้านมีการจัดสรรงบประมาณในการช่วยเหลือ
ทางคดีแก่ก าลังพลจนกว่าคดีจะถึงที่สุด มีระดับ ( x = 4.35) ความเห็นด้วยมากที่สุด  
            2. ระดับปัจจัยการบริหารจัดการค่านิยมร่วม ด้านการช่วยเหลือก าลังพลการให้ค าแนะน า
ปรึกษาจากผู้เชี่ยวชาญทางกฎหมาย อัยการ ทนายความแล้วแต่กรณีโดยมิยังต้องถูกลงโทษทัณฑ์
จนกว่าคดีจะถึงที่สุด มีระดับ ( x = 4.34) ความเห็นด้วยมากที่สุด  
            3. ระดับปัจจัยการบริหารจัดการค่านิยมร่วม ด้านมีการแก้ไขข้อกฎหมาย กฎ ระเบียบ ค าสั่ง 
ที่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินการให้ความช่วยเหลือก าลังพลหรือจัดตั้งหน่วยงานขึ้นมาเพื่อการนี้
โดยเฉพาะมีระดับ ( x = 4.34 ) ความเห็นด้วยมากที่สุด  
            4. ระดับปัจจัยประสิทธิภาพการบริหารจัดการ ด้านองค์ความรู้ ความสามารถของก าลังพล 
การเป็นมืออาชีพของก าลังพล มีระดับ ( x = 4.36) ความเห็นด้วยมากที่สุด 
            5. ระดับปัจจัยประสิทธิภาพการบริหารจัดการระบบด้านภาวะผู้น า ค่านิยมร่วม และก าลัง
พล มีระดับ ( x = 4.24) ความเห็นด้วยมากที่สุด 
            6. ระดับปัจจัยประสิทธิภาพการบริหารจัดการ ด้านการฝึกอบรมก าลังพลอยู่เสมอเพื่อขจัด
ปัญหาความไม่รู้ระบบเทคโนโลยี โดยมีการวัดระดับความรู้เพื่อเป็นวิชาชีพมีระดับ ( x = 4.21) 
ความเห็นด้วยมากที่สุด  
            ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ระดับประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนคร
บาล ด้านค่านิยมร่วมหรือขวัญก าลังใจ ด้านงบประมาณในการช่วยเหลือทางคดีจากการปฎิบัติ
หน้าที่การช่วยเหลือให้ค าแนะน าปรึกษาจากผู้เชี่ยวชาญทางกฎหมาย อัยการ ทนายความแล้วแต่
กรณีโดยมิยังต้องถูกลงโทษทัณฑ์จนกว่าคดีจะถึงที่สุด การแก้ไขข้อกฎหมาย กฎ ระเบียบ ค าสั่ง ที่
เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินการให้ความช่วยเหลือก าลังพลหรือจัดตั้งหน่วยงานขึ้นมาเพื่อการนี้
โดยเฉพาะ ท าให้ทราบว่าปัญหาและอุปสรรคจากการปฎิบัติหน้าที่ต้องด าเนินการแก้ไขโดยเฉพาะ
ด้านข้อกฏหมายที่เอ้ืออ านวยต่อการปฎิบัติหน้าที่หรือเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติหน้าที่ ด้านทักษะ
องค์ความรู้ความสามารถของก าลังพล การฝึกอบรมเพื่อให้เกิดทักษะความรู้ด้านระบบเทคโนโลยี
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เพื่อให้เกิดเป็นวิชาชีพ เพื่อพัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการในหน้าที่หลักด้านการ
ป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
             โดยผู้วิจัยน าเอาระดับประสิทธิภาพความเห็นด้วยมากที่สุดด้านการป้องกันปราบปรามและ
สืบสวนสอบสวน ไปสนับสนุนเหตุปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาลต่อไป 
 5.1.2  ผลการศึกษาเหตุปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาลประกอบด้วย 
 จากการพิจารณาเป็นรายด้านจากตัวแปรสังเกตได้ ในแต่ละตัวแปรโดยวิเคราะห์หาค่า
อิทธิพลจากตัวแปรแฝงภายใน พบว่า  

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลที่ได้พัฒนาขึ้น
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เนื่องจากความกลมกลืนของโมเดลในภาพรวมพบว่า การทดสอบ
Chi-square ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (p = 0.120; p > 0.05) ซึ่งเป็นเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ค่า
ดัชนีทุกค่า ได้แก่ GFI, NFI, IFI, CFI, NNFI ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดตั้งแต่ 0.95 ขึ้นไป ส่วนค่าดัชนีที่
ก าหนดไว้ในระดับน้อยกว่า 0.05 พบว่า ดัชนี RMR และ RMSEA มีค่าผ่านเกณฑ์เช่นกัน นอกจากนี้ 
ดัชนี CMIN/DF มีค่าน้อยกว่า 2 ตามที่ก าหนด รวมถึงในแต่ละองค์ประกอบของโมเดลมีความ
เที่ยงตรง โดยใช้เกณฑ์ค่าน้ าหนักของปัจจัย (Factor Loading) มีค่าตั้งแต่ 0.30 ขึ้นไป (ค่าสมบูรณ์) 
(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2546, น. 27-30) ตลอดจนตัวแบบที่พัฒนาขึ้นมีความสามารถในการพยากรณ์
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล และเป็นที่ยอมรับได้ ทั้งนี้
เนื่องจากมีค่าสหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง (R2) เท่ากับ 0.837 หรือคิดเป็นร้อยละ 83.70 ซึ่งมีค่า
ตั้งแต่ร้อยละ 40 ขึ้นไป (Saris & Strenkhorst,1984, p.282) โดยสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
              จากการวิเคราะห์เป็นรายด้านความเที่ยงตรงของแต่ละองค์ประกอบของโมเดลสามารถ
พยากรณ์และสรุปเหตปุัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจ
นครบาลได้ดังนี ้ 
              สรุปผลการศึกษาวิจัยเหตุปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
 โดยสามารถน าเหตุปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาลจากโมเดลค่าสหสัมพันธ์พหุตั้งแต่ร้อยละ 40 ขึ้นไปสามารถพยากรณ์เหตุปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล เพื่อน าไปพัฒนา 
ปรับปรุง เสริมสร้างหน่วยงานได้ดังนี ้
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              1. เหตุปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการบริหารจัดการกลยุทธ์ ด้านคุณภาพและความก้าวหน้าของ
วัสดุอุปกรณ์ของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ กลยุทธ์ด้านการสรรหา
ก าลังพลที่เชี่ยวชาญด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนเพื่อน ามาก าหนด นโยบาย
และแผน สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการบริหารจัดการได้ 67.30% 41.80%    
              2. เหตปุัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการบริหารจัดการด้านโครงสร้างโครงสร้าง ด้านการพัฒนาและ
ใช้ระบบเทคโนโลยีที่เกิดประโยชน์สูงสุด โครงสร้างด้านงบประมาณที่เพียงพอ สอดคล้องทันเวลา
ต่อสถานการณ์  โครงสร้างด้านการกระจายอ านาจด้านงบประมาณและสามารถพยากรณ์
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการได้ 84.00% 79.30% 77.60% 
              3. เหตุปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการบริหารจัดการระบบด้านภาวะผู้น า ภาวะผู้น าในด้านการมี
ส่วนร่วมในการสนับสนุนจากทุกภาคส่วน ระบบภาวะผู้น าในแนวทางการขจัดปัญหาและอุปสรรค
ในการเข้าถึงแหล่งข้อมูลตามหน้าที่โดยมีกฎหมายรองรับ ระบบภาวะผู้น าในการสรรหาผู้น าในยุค 
4.0 ของผู้บังคับบัญชาในทุกระดับชั้นและสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการบริหารจัดการได้ 
85.40% 79.70% 76.50% 
              4. เหตุปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการบริหารจัดการด้านค่านิยมร่วม ค่านิยมร่วมด้านการมีขวัญ
ก าลังใจที่ดี และมีคุณภาพในการด าเนินชีวิตในองค์การอย่างมีความสุข  ค่านิยมร่วมด้านการมี
เป้าหมายร่วมกันในด้านความสามัคคีมีจิตส านึกในหน้าที่สูง และการท างานเป็นทีม ค่านิยม ร่วม
ด้านกระบวนการช่วยเหลือก าลังพลจากการถูกด าเนินคดีและสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการได้ 77.90% 75.70% 75.00% 
              5. เหตุปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการบริหารจัดการด้านรูปแบบการบริหาร รูปแบบการรวม
ฐานข้อมูล ศูนย์รวมพฤติกรรมบุคคล กลุ่มบุคคลที่ส่งผลกระทบต่อความมั่นคงในทุกด้าน รูปแบบ
การบริการร้องทุกและป้องกันปราบปรามหรือสืบสวนสอบสวนผู้กระท าความผิดผ่านระบบ
เทคโนโลยี รูปแบบความร่วมมือของทุกภาคส่วนและประชาชนทางเทคโนโลยีโดยมีกฎหมาย
รองรับและสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการบริหารจัดการได้ 79.80% 68.70% 51.00% 

6. เหตุปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการบริหารจัดการด้านบุคลากร การบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาลด้านการบริหารจัดการด้านการสนับสนุนการศึกษาและการน า
งานวิจัยมาใช้ให้เกิดประโยชน์ การบริหารจัดการด้านการคัดเลือกก าลังพลที่สอดคล้องกับภารกิจ
บทบาทหน้าที่ การบริหารจัดการด้านการติดตามประมวลผลการท าวิจัยอย่างสม่ าเสมอและสามารถ
พยากรณ์ประสิทธิภาพการบริหารจัดการได้ 87.60% 81.40% 78.30%  

7. เหตุปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการบริหารจัดการด้านทักษะ ในการบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล ด้านทักษะระดับความเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีเป็นรายบุคคล ทักษะ
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ด้านภาษาและวัฒนธรรมต่างประเทศอยู่ในระดับสากล ทักษะการพัฒนาการฝึกอบรมบุคลากรโดย
ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานเฉพาะของหน่วยงานและสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
ได้ 81.60% 72.30% 47.20% 
              เหตุปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการและสามารถพยากรณ์
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการได้ 90.60% 90.40% 89.10% โดยผู้น าของกองบัญชาการต ารวจนคร
บาล มีการบริหารจัดการให้มีจ านวนก าลังพลที่เพียงพอ มีวัสดุอุปกรณ์ที่ทันสมัย มีงบประมาณที่
เพียงพอ มีความเป็นศูนย์รวมข้อมูลและฐานข้อมูลที่ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมายด้วยความ
ถูกต้องตามกฎหมาย มีก าลังพลที่มีขวัญก าลังใจที่ดีพร้อมด้วยทักษะองค์ความรู้แบบวิชาชีพและมี
จิตส านึกของเป้าหมายร่วมกันแบบทีม มีความร่วมมือจากทุกภาคส่วนอย่างถูกต้องตามกฏหมาย
ของหน้าทีด่้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล  
  
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาวิจัยเร่ือง ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
จากสมมติฐานการวิจัยสามารถสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 สมมติฐานที่  1 ด้านการบริหารจัดการด้านกลยุทธ์โดยเฉลี่ยมีความสัมพันธ์เชิงลบต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการประสิทธิภาพของการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนคร
บาล โดยมีค่าทางสถิติดังนี้ (b=-0.686, t=-2.581, p-value >.05) 
 จากข้อสมมติฐานที่  1  การบริหารจัดการกลยุทธ์ เฉลี่ยมีความสัมพันธ์ เชิงลบต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล หมายความว่าตัวแปรแฝง ค่า
น้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ค่า t และ ค่า R2  มีค่าเท่ากับ -0.686 น้อยกว่าเกณฑ์ที่ก าหนด
ไว้ที่ 0.05 Chumacker & Lomax, 2010: p.76 หรือมีระดับค่าความเห็นของกลุ่มตัวอย่างมีความไม่
เห็นด้วยมากกว่ามีความเห็นด้วยกับข้อค าถาม จึงท าให้มีค่าความสัมพันธ์เชิงลบ เนื่องจากการใช้
เคร่ืองมือในการศึกษาวิจัยด้วยการแจกแบบสอบถามเฉพาะเจาะจงไปที่กลุ่มตัวอย่างของผู้บริหาร
ระดับสถานีต ารวจนครบาลและระดับปฏิบัติการ ซึ่งในการบริหารจัดการด้านกลยุทธ์เป็นหน้าที่ของ
ผู้น าระดับสูงของกองบัญชาการต ารวจนครบาล อาจท าให้ความเข้าใจด้านการบริหารจัดการกลยุทธ์
ยังไม่เพียงพอจึงท าให้ค่าความเห็นของกลุ่มตัวอย่างมีค่าความสัมพันธ์เชิงลบดังกล่าว 
              2.สมมติฐานการบริหารจัดการด้านโครงสร้าง จากผลการทดสอบทั้ง 3 ด้านมีค่า
ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 ด้านที่ 2.1โครงสร้างด้านงบประมาณที่เพียงพอ มีความสอดคล้องทันต่อสถานการณ์ เพื่อ
สะท้อนถึงคุณภาพการใช้งบประมาณ สอดคล้องกับงานวิจัยของ โชคชัย สุทธิฤทธิ์ (2549) ได้ศึกษา
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ถึงอุปสรรคในการปฏิบัติงานด้านการป้องกันปราบปรามของเจ้าหน้าที่ต ารวจสถานีต ารวจนครบาล
นิมิตใหม่พบว่า งบประมาณในภาพรวมมีอุปสรรคในข้อระเบียบการใช้งบประมาณไม่สอดคล้อง
กับสภาพแวดล้อมความเป็นจริง  
  ด้านที่ 2.2 โครงสร้างด้านการพัฒนาและใช้ระบบเทคโนโลยีที่เกิดประโยชน์สูงสุดมีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชรินทร์ บัวเผื่อนหอม (2545) ได้ศึกษาถึงปัญหาการปฏิบัติงานป้องกัน
ปราบปรามอาชญากรรมของเจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจ: ศึกษากรณีกองบังคับการต ารวจนครบาล 6 
ผลการวิจัยพบว่า จัดให้มีการฝึกอบรมบุคคลากรที่เกี่ยวข้องกับงานด้านการป้องกันและปราบปราม
อาชญากรรมและส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาระดับปริญญาตรี เพื่อจะได้พัฒนาความรู้ความช านาญ
ทางด้านวิทยากรเทคนิคและเทคโนโลยีที่ทันสมัยซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อทางราชการและประชาชน
ของประเทศ 
 ด้านที่ 2.3 โครงสร้างด้านการกระจายอ านาจด้านงบประมาณมีความสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ กิตติพัฒน์ จะแจ้ง (2549) ได้ศึกษาถึงกระบวนทัศน์ใหม่ของงานสายตรวจป้องกันปราบปราม 
กองบัญชาการต ารวจนครบาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ พบปัญหาและอุปสรรค ในด้าน
งบประมาณพบว่างบประมาณส าหรับการบริหารนโยบายยังไม่เพียงพอและจ าเป็นที่จะต้องได้รับ
การสนับสนุนจากภาครัฐมากขึ้น  
 จากการค้นพบในการวิจัยสมมติฐานที่  2 พบว่าการบริหารจัดการด้านโครงสร้างด้าน
งบประมาณที่เพียงพอ สอดคล้องทันต่อสถานการณ์ เพื่อสะท้อนถึงคุณภาพการใช้งบประมาณด้วย
การกระจายอ านาจด้านงบประมาณ ตลอดจนการพัฒนาและใช้ระบบเทคโนโลยีที่เกิดประโยชน์
สูงสุดด้วยการสนับสนุนด้านงบประมาณจากภาครัฐมากยิ่งขึ้น 

ด้านที่ 3.1 ระบบที่สามารถจัดให้มีผู้น าที่มีภาวะของผู้น าในการบริหารจัดการก าลังพลใน
ภาระกิจด้านป้องกันปราบปรามหรือสืบสวนสอบสวนได้ในทุกระดับชั้นซึ่งมีความสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ วงพักตร์  ภู่พันธ์ศรี (2552) ได้ศึกษาถึง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจ
นครบาลพบว่า 1.คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจนครบาลอยู่ในระดับปานกลาง 2 .
ปฏิสัมพันธ์ในการท างาน ความสามารถในงาน ภาวะผู้น า ค่าตอบแทนและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจนครบาล และมีความ
สอดคล้องกับแนวความคิดของ ชิตสันต์ ผลประสิทธิ์ (2545) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
การปฏิบัติหน้าที่สืบสวนได้แก่ 1.ภูมิหลังข้าราชการได้แก่อายุ สถานภาพสมรส อายุราชการ มี
ความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวน 2.ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่มีความสัมพันธ์
กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวน คือสวัสดิการด้านที่พักอาศัยและการเพิ่มขึ้นของเงินเดือน 3.โอกาส
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ก้าวหน้าในการปฏิบัติงานความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวน 4.ภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา
มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวน 
  ด้านที่ 3.2 ระบบของข้อกฎหมายที่จ ากัดอ านาจหน้าที่ในการเข้าถึงฐานข้อมูลต่างๆทาง
ระบบเทคโนโลยี ซึ่งท าให้เกิดปัญหาและอุปสรรคต่อการปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมายซึ่งมีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศิประภา ไผ่งาม (2551) ได้ศึกษาปัญหาทางกฎหมายเกี่ยวกับการ
คุ้มครองสิทธิและเสรีภาพด้านบุคคลในการสืบสวนสอบสวนคดีอาญาด้วยการใช้เทคนิคพิเศษพบ
ปัญหาว่า เมื่อคนร้ายมีการน าเทคโนโลยีมาใช้ก่ออาชญากรรมย่อมส่งผลให้รุปคดีมีความซับซ้อน
มากยิ่งขึ้น จึงมีความจ าเป็นที่ต้องน าเคร่ืองมือที่มีเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาประยุกต์ใช้กับการสืบสวน
สอบสวนคดีอาญาเพื่อติดตามจับกุมคนร้ายมาด าเนินคดีกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาที่ใช้บั งคับ
อยู่ปัจจุบัน 
ด้านที่ 3.3 ระบบของการมีส่วนร่วมของภาคประชาสังคมในการออกความคิดเห็นเสนอแนะ
ตลอดจนการให้การสนับสนุน ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศราวุธ จิตต์ระเบียบ (2551) ได้
ศึกษาถึง การเสริมสร้างเครือข่ายภาคประชาชนในการบริหารงานสถานีต ารวจนครบาลผล
การศึกษาพบว่า ระดับการมีส่วนร่วมของเครือข่ายภาคประชาชน 4 ล าดับแรกคือ ประชาชนมีส่วน
ร่วมกับต ารวจในการประชุม ปรึกษาหารือในประเด็นต่างๆ ที่เกี่ยวกับชุมชน ประชาชนมีส่วน
ร่วมกับต ารวจในการด าเนินงานกิจกรรม โครงการต่างๆ ประชาชนมีส่วนร่วมกับต ารวจในการริเร่ิม
กิจกรรม โครงการต่างๆ และประชาชนมีส่วนร่วมกับต ารวจในการแก้ไขปัญหาในชุมชน ผลการ
ด าเนินงานป้องกันปราบปรามอาชญากรรม ในระดับก าหนดนโยบายและการน านโยบายไปปฏิบัติ
จะต้องสร้างเครือข่ายก าหนดองค์กรท างานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนให้มากขึ้นโดยอาศัยบุคลิกภาพ
ด้านภาวะผู้น า การสร้างมนุษยสัมพันธ์ของผู้บริหารระดับสูงและผู้บริหารระดับสถานีต ารวจนคร
บาล  

จากการค้นพบในการวิจัยสมมติฐานที่  3 ระบบด้านการสรรหาผู้น าในยุค 4.0 ของ

ผู้บังคับบัญชาในทุกระดับชั้น ในการบริหารจัดการก าลังพลในหน้าที่ หลักด้านการป้องกัน

ปราบปรามและสืบสวนสอบสวน เพื่อขจัดระบบของกฎหมายที่จ ากัดอ านาจหน้าที่ในการเข้าถึง

แหล่งข้อมูลต่างๆของหน้าที่หลักด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนในการเข้าถึง

แหล่งข้อมูลทางเทคโนโลยี เช่น ข้อมูลบุคคล แหล่งที่อยู่อาศัยของบุคคลใกล้ชิดของผู้กระท า

ความผิด พาหนะ ระบบโทรศัพย์ อาวุธ และด้านอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องทางระบบเทคโนโลยี ซึ่งก่อให้เกิด

ปัญหาและอุปสรรคต่อการปฏิบัติหน้าที่หลักด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนตาม

กฎหมาย โดยการมีส่วนร่วมจากภาคประชาสังคม เช่น หน่วยงานรัฐ รัฐวิสาหกิจ เอกชน และอ่ืนๆ 
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ที่ เกี่ยวข้องด้วยการแสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ และให้การสนับสนุนด้านต่างๆ เช่น 

งบประมาณ บุคคลากร เทคโนโลยีเช่นกล้องวงจรปิด หรือวัสดุอุปกรณ์ต่างๆ  โดยถูกต้องตาม

กฎหมายหรือมีกฎหมายรองรับเพื่อให้การปฏิบัติหน้าที่ด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวน

สอบสวนย่อมเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของ

กองบัญชาการต ารวจนครบาลเพราะระบบด้านภาวะผู้น า ระบบของกฎหมาย และการมีส่วนร่วม

ของภาคประชาสังคมย่อมมีอิทธิพลต่อประประสิทธิภาพด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวน

สอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 

 4. สมมติการบริหารจัดการค่านิยมร่วม จะเห็นได้ว่าการบริหารจัดการค่านิยมร่วมจากผล
การทดสอบทั้ง3 ด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล 

ด้านที่ 4.1 การได้ผู้น าที่สร้างขวัญก าลังใจ ส่งผลให้การปฏิบัติหน้าที่ของก าลังพลส าเร็จ

ลุล่วงตามวัตถุประสงค์แบบทีม เกิดความเชื่อมั่นในตัวผู้น า ท าให้เกิดการเรียนรู้ ก่อให้เกิดปัญญา

และจิตส านึกในเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ วงพักตร์ ภู่พันธ์ศรี (2552) ได้

ศึกษาถึง คุณภาพชีวิตการท างาน ความสามารถ ภาวะผู้น า ค่าตอบแทน มีผลต่อคุณภาพชีวิตของ

ข้าราชการต ารวจนครบาล สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชิตสันต์ ผลประสิทธิ์ (2545) ได้ศึกษาถึง

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวนสม่ าเสมอ พบว่า ขวัญและก าลังใจ คือสวัสดิการ

ด้านที่พักอาศัยและการเพิ่มขึ้นของเงินเดือน โอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ

การปฏิบัติหน้าที่สืบสวน ภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวน 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ วัชรพงษ์ พนิตธ ารง (2551) ได้ศึกษาถึง พฤติกรรมจริยธรรมของ

ข้าราชการต ารวจกองบัญชาการต ารวจนครบาลพบว่า พฤติกรรมจริยธรรมของข้าราชการต ารวจ

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นพฤติกรรมจริยธรรมในด้านปฏิบัติตามหน้าที่ ในประเด็นการ

ควบคุมดูแลผู้ต้องหาและพฤติกรรมจริยธรรมด้านผลประโยชน์อยู่ในระดับต่ า จริยธรรมของ

ข้าราชการต ารวจอยู่ในระดับปานกลาง และงานควบคุมผู้ต้องหาซึ่งสังกัดฝ่ายป้องกันปราบปรามอยู่

ในระดับต่ าทั้งจริยธรรมและผลประโยชน์สอดคล้องกับแนวคิดของ Ashkanasy NM and Tse B. 

(2000) กล่าวถึงลักษณะ ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ซึ่งผู้น าแบบนี้ให้ความสนใจต่อความกังวลและ

ความจ าเป็นในการพัฒนาของผู้ร่วมงาน ผู้น าแบบนี้เปลี่ยนความตระหนักของผู้ร่วมงานในประเด็น

ต่างๆ ด้วยการมองปัญหาเก่าๆ ในแนวทางใหม่ๆ ผู้น าแบบนี้สามารถท าให้เพื่อนร่วมงานมีความ
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ตื่นเต้น ตื่นตัว และเกิดแรงบันดาลใจ ในการทุ่มเทการท างานส่วนบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์

ของกลุ่ม 

ด้านที่ 4.2 ผู้น าที่มีการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตให้แก่ก าลังพลเช่นการมีที่พักที่เหมาะสม การ
เพิ่มของรายได้และการใช้หลักเศรษฐกิจพอเพียงเพื่อขจัดปัญหาจากภูมิหลังตลอดจนความ
เจริญก้าวหน้าของก าลังพล มีความสอดคล้องกับ ประมวลศักดิ์ ศรีสมบุญ (2542) ได้ศึกษาคุณภาพ
ชีวิตในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ สังกัดกองก ากับการสืบสวนสอบสวนนครบาลพบว่า มี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ด้านความมีระเบียบกฎเกณฑ์
และความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน ด้านการส่งเสริมความเจริญเติบโตและมั่นคงให้แก่
ผู้ปฏิบัติงาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน และด้านค่าตอบแทน
ที่เป็นธรรมและเพียงพอ มีความสอดคล้องกับ ชิตสันต์ ผลประสิทธิ์ (2545) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวนพบว่า ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่มี
ความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวน คือสวัสดิการด้านที่พักอาศั ยและการเพิ่มขึ้นของ
เงินเดือน โอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงานมความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวน มีความ
สอดคล้องกับ จตุรงค์  ดีสมโชค (2552) ได้ศึกษาถึง ยุทธศาสตร์การปฏิรูประบบราชการใน
กระทรวงยุติธรรมพบว่า ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินการของกระทรวงยุติธรรม ตามนโยบาย
การปฏิรูประบบราชการ พ.ศ. 2545 ในด้านภาวะผู้น า ค่านิยมและสร้างจิตส านึกให้บุคลากรทุกคน
ทุกระดับของกระทรวงยุติธรรม ให้ยึดหลักธรรมาภิบาล และปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงระบบ
ราชการ ยังขาดการพัฒนาด้าน เทคโนโลยี และบุคลากรยังต้องเพิ่มระบบหลักธรรมาภิบาล และ
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มีความสอดคล้องกับ Howell J and Avolio B. (1993) กล่าวถึงตัวกระตุ้น
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของผู้น าว่า นอกเหนือจากความเชี่ยวชาญทางเทคนิคแล้ว ผู้ที่เป็นตัวกระตุ้น
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องมีความฉลาดทางอารมณ์อ่ืนๆ อีกด้วย อันได้แก่ ผู้บริหาร
ระดับกลาง ผู้ที่สามารถจะเข้าไปในห้องท างานของรองประธาน และน าเสนอกับรองประธานผู้นั้น
ว่า จะต้องท าอะไร โดยไม่ต้องรู้สึกหวั่นเกรงว่าเขาเป็นแค่เพียงผู้บริหารระดับกลาง นอกเหนือจาก
ความมั่นใจในตนเองสูงแล้ว ผู้น าที่มีประสิทธิภาพในระหว่างการเปลี่ยนแปลงจะมีคุณสมบัติส าคัญ 
ได้แก่ มีอิทธิพลสูง มีความมุ่งมั่นสูง มีแรงกระตุ้น มีความคิดริเร่ิม และเป็นผู้ที่มีทัศนคติในทางบวก  
 ด้านที่ 4.3 ปัญหาทางข้อกฎหมายเพื่อคุ้มครองสิทธิในการป้องกันปราบปรามและสืบสวน

สอบสวน หรือการมีกระบวนการช่วยเหลือให้แก่ก าลังพลหากถูกแจ้งความหรือถูกด าเนินคดี

สอดคล้องกับแนวคิดของ ศศิประภา  ไผ่งาม (2551) ได้ศึกษาปัญหาทางกฎหมายเกี่ยวกับการ

คุ้มครองสิทธิและเสรีภาพด้านบุคคลในการสืบสวนสอบสวนคดีอาญาพบปัญหาว่า ยังไม่มีความ
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ชัดเจนในการใช้บังคับให้สอดคล้องในการอนุญาติให้เจ้าหน้าที่ต ารวจน าเทคนิคพิเศษมาใช้เพื่อให้

ได้มาซึ่งข้อมูลเบื้องต้นในการรวบรวม ติดตาม แสวงหา ค้นหา เพื่อให้ได้ซึ่งพยาน หลักฐานอันก่อ

ให้มีผลกระทบสิทธิเสรีภาพส่วนบุคคลจากการใช้อ านาจตามกฎหมายของเจ้าหน้าที่ต ารวจ 

 จากการค้นพบในการวิจัยสมมติฐานที่ 4 กองบัญชาการต ารวจนครบาลมีผู้น าที่สร้างขวัญ

ก าลังใจแก่ก าลังพลส่งผลให้การปฏิบัติหน้าที่ส าเร็จ ลุล่วง ตามวัตถุประสงค์ของกองบัญชาการ

ต ารวจนครบาลในลักษณะแบบทีม ท าให้เกิดความเชื่อมันในตัวผู้น าของก าลังพล ก่อให้เกิดการ

เรียนรู้ เกิดปัญญา และจิตส านึกในการสร้างสรรค์ในหน้าที่สูง ก่อให้เกิดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิต

แก่ก าลังพล ด้วยการมีที่พักอาศัยที่เหมาะสม การเพิ่มของรายได้และการด า เนินวิถีชีวิตตามหลัก

เศรษฐกิจพอเพียง ตลอดจนความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของก าลังพล การแก้ไขข้อกฎหมายที่เป็น

อุปสรรคต่างๆเพื่อคุ้มครองสิทธิ์ในการท าหน้าที่ด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 

การมีกระบวนการช่วยเหลือก าลังพลด้านกฎหมายกรณีถูกด าเนินคดีเพื่อเป็นแบบแผนด้ านค่านิยม

ร่วมและขวัญก าลังใจของต ารวจนครบาลย่อมเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ เพราะภาวะผู้น า มิอิทธิพล

ต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของ

กองบัญชาการต ารวจนครบาล 

สมมติฐานท่ี 5 ด้านการบริหารจัดการด้านรูปแบบการบริหาร เฉลี่ยมีความสัมพันธ์เชิง

ลบต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล โดยมีค่าทางสถิติดังนี้ 

(b=-2.577, t=-1.317, p-value >.05) หมายความว่าค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ค่า t 

และ ค่า R2  มีค่าเท่ากับ -2.577 น้อยกว่าเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ที่ 0.05 Chumacker & Lomax, 2010: p.76 

หรือมีระดับค่าความเห็นของกลุ่มตัวอย่างมีความไม่เห็นด้วย มากกว่ามีความเห็นด้วยกับข้อค าถาม 

จึงท าให้มีค่าความสัมพันธ์เชิงลบ  

 ค่าดัชนี CMIN/DF มีค่าเท่ากับ -2.577 น้อยกว่าเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ที่ 0.30ขึ้นไป Chumacker 
& Lomax, 2010: p.76 ค่าระดับความเห็นด้วยมากและมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.83 แสดง
ถึงความคิดเห็นของกลุ่มตัวไม่แตกต่าง จากข้อค าถามการบริหารจัดการด้านรูปแบบการบริหาร
โดยรวมไม่แตกต่างกัน หรือมีระดับค่าความเห็นของกลุ่มตัวอย่างมีความไม่เห็นด้วยมากกว่ามี
ความเห็นด้วย กับข้อค าถามจึงท าให้มีค่าความสัมพันธ์เชิงลบ เนื่องจากการใช้เคร่ืองมือในการ
ศึกษาวิจัยด้วยการแจกแบบสอบถามเฉพาะเจาะจงไปที่กลุ่มตัวอย่างผู้บริหารระดับสถานีต ารวจนคร
บาลและระดับปฏิบัติการ ซึ่งในการบริหารจัดการด้านรูปแบบการบริหารเป็นหน้าที่ของผู้น า
ระดับสูงของกองบัญชาการต ารวจนครบาล อาจท าให้มีความเข้าใจด้านรูปแบบการบริหารจัดการ
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ไม่เพียงพอจึงท าให้ค่าความเห็นของกลุ่มตัวอย่างมีค่าความสัมพันธ์เชิงลบดังกล่าว 
             6. สมมติฐานการบริหารจัดการด้านบุคลากร ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่าด้านการบริหารจัดการ
ด้านบุคลากรมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจ
นครบาลผลการทดสอบทั้ง 3 ด้าน 
 ด้านที่ 6.1 อุปสรรคขององค์ความรู้ด้านต่างๆของก าลังพลก่อนด ารงต าแหน่งและขณะ
ด ารงต าแหน่งด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
กิตติพัฒน์ จะแจ้ง (2549) ได้ศึกษาถึงกระบวนทัศน์ใหม่ของงานสายตรวจป้องกันปราบปราม 
กองบัญชาการต ารวจนครบาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาและอุปสรรค ด้าน
บุคลากรเจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจผู้ปฏิบัติงานมีจ านวนไม่เพียงพอและขาดคุณสมบัติส่วนบุคคลที่
เหมาะสมของการเป็นผู้ให้บริการสาธารณะที่ดีเช่น ขาดความรู้ ทักษะ ทัศนะคติที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน ขาดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ โชคชัย สุทธิฤทธิ์ 
(2549)ได้ศึกษาถึงอุปสรรคในการปฏิบัติงานด้านการป้องกันปราบปรามของเจ้าหน้าที่ต ารวจสถานี
ต ารวจนครบาลนิมิตใหม่พบว่า บุคลากรมีเจ้าหน้าที่ไม่เพียงพอ 

ด้านที่ 6.2 การฝึกอบรม การมีวุฒิการศึกษาเพิ่มขึ้นของก าลังพลและการน าเอางานวิจัยที่
เกี่ยวข้องมาใช้ให้เกิดประโยชน์มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชรินทร์ บัวเผื่อนหอม (2545) ได้
ศึกษาถึงปัญหาการปฏิบัติงานป้องกันปราบปรามอาชญากรรมของเจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจ: ศึกษา
กรณีกองบังคับการต ารวจนครบาล 6 พบว่า อุปสรรคในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงานและ
ปราบปรามอาชญากรรมของเจ้าหน้าที่สายตรวจในสังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล6 ควรจัดให้
มีการฝึกอบรมบุคคลากรที่เกี่ยวข้องกับงานด้านการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมและ
ส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาระดับปริญญาตรี เพื่อจะได้พัฒนาความรู้ความช านาญทางด้านวิทยากร
เทคนิคและเทคโนโลยีที่ทันสมัยซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อทางราชการและประชาชนของประเทศ  
และมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ Urairak&Chaleoykitti (2017) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลถึง
คุณภาพบริการของบุคคลากรทางการแพทย์ในสังกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติ พบว่าปัจจัยด้านการ
ให้การศึกษาอบรมส่งผลทางบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ในวิชาชีพพยาบาลต่อไป 
 ด้านที่ 6.3 โครงข่ายด้านการศึกษาการกับสถาบันการศึกษา การวิจัยประมวลผลด้านต่างๆ

อยู่เสมอ ตลอดจนการจัดเก็บข้อมูลเพื่อการสืบค้นข้อมูลมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชิตสันต์ 

ผลประสิทธิ์ (2545) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวน การได้รับการ

ฝึกฝนอบรมด้านการสืบสวนไม่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวน โดยมีข้อเสนอแนะคือ 

ควรมีการฝึกฝนอบรมทุกระดับชั้นอย่างทั่วถึงและครอบคลุมในการฝึกฝนอบรมในทุกๆ ด้านและ

สม่ าเสมอ 
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 ข้อค้นพบจากการวิจัยในสมมติฐานที่ 6 ด้วยการสรรหาก าลังพลที่มีความรู้ความสามารถ

ด้านเทคโนโลยีเพื่อเข้ามาด ารงต าแหน่งในงานด้านการป้องกันปราบปรามหรือสืบสวนสอบสวน มี

การฝึกอบรมก าลังพลด้านการป้องกันปราบปรามหรือสืบสวนสอบสวนอยู่เสมอ และการส่งเสริม

สนับสนุนให้ก าลังพลมีการศึกษาเพิ่มขึ้นจนถึงปริญญาตรีหรือสูงกว่า ส่วนก าลังพลที่มีวุฒิการศึกษา

เพิ่มเติมอยู่แล้วนั้นอาจมีการสนับสนุนเป็นค่าตอบแทนเพื่อกระตุ้นด้านขวัญก าลังใจตลอดจนน าเอา

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนด้วยการ

ร่วมมือกับสถาบันการศึกษา นักวิชาการที่เกี่ยวข้องในการรวบรวมข้อมูลเพื่อน าเอาผลงานวิจัยต่างๆ

เหล่านั้นมาปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ย่อมเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพต่องานด้านการป้องกัน

ปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล เพราะบุคลากรมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพต่องานด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจ

นครบาล 

 7. สมมติฐานการบริหารจัดการด้านทักษะของบุคลากร ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า การบริหาร
จัดการด้านทักษะของบุคลากรมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาลผลการทดสอบทั้ง 3 ด้าน 
 ด้านที่ 7.1 การไม่มีความรู้ด้านภาษาและวัฒนธรรมต่างประเทศ ท าให้เกิดอุปสรรคและ
ปัญหาของงานด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนจึงควรสนับสนุนจัดให้มีการศึกษา 
ฝึกอบรมเพื่อให้เกิดความรู้ความก้าวหน้าในวิชาชีพเพื่อเป็นขวัญก าลังใจมีความสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ชิตสันต์ ผลประสิทธิ์ (2545) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่
สืบสวนพบว่า การฝึกฝนอบรมทุกระดับชั้นอย่างทั่วถึงและครอบคลุมในการฝึกฝนอบรมในทุกๆ
ด้านและสม่ าเสมอ ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่
สืบสวน คือการเพิ่มขึ้นของเงินเดือน มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวน ภาวะผู้น าของ
ผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวน และมีความสอดคล้องกับ  Peter Senge 
(1990) แห่ง Massachusetts Institute of Technology กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ สถานที่ซึ่ง
ทุกคนสามารถขยายศักยภาพของตนเองได้อย่างต่อเนื่อง สามารถสร้างผลงานตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ 
เป็นที่ซึ่งเกิดรูปแบบการคิดใหม่ๆ หลากหลายมากมาย ที่ซึ่งแต่ละคนมีอิสระที่จะสร้างแรงบันดาล
ใจ และเป็นที่ซึ่งทุกคนต่างเรียนรู้วิธีการเรียนรู้ร่วมกัน และผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ด้านที่ 7.2 การมีวุฒิการศึกษาหรือฝึกอบรมในทักษะด้านการใช้เทคโนโลยี ในลักษณะ
วิชาชีพเพื่อก่อให้เกิดความก้าวหน้าและขวัญก าลังใจมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชรินทร์  
บัวเผื่อนหอม (2545) ได้ศึกษาถึงปัญหาการปฏิบัติงานป้องกันปราบปรามอาชญากรรมของ
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เจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจ: ศึกษากรณีกองบังคับการต ารวจนครบาล 6 ผลการวิจัยพบว่า อุปสรรค
ควรจัดให้มีการฝึกอบรมบุคคลากรที่เกี่ยวข้องกับงานด้านการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม
และส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาระดับปริญญาตรี เพื่อจะได้พัฒนาความรู้ความช านาญทางด้าน
วิทยากรเทคนิคและเทคโนโลยีที่ทันสมัยซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อทางราชการและประชาชนของ
ประเทศ 

ด้านที่ 7.3 การมีคณะกรรมการเพื่อจัดท าข้อก าหนดการศึกษาหรือฝึกอบรมของก าลังพล
เพื่อก่อให้เกิดมาตรฐานของหน่วยงานในเร่ืองของทักษะวิชาชีพมีสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชิต
สันต์ ผลประสิทธิ์ (2545) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวนได้แก่ควร
มีการฝึกอบรมทุกระดับชั้นอย่างทั่วถึงและครอบคลุมในการฝึกฝนอบรมในทุกๆ ด้านและต่อเนื่อง
สม่ าเสมอ ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวนคือ
สวัสดิการด้านที่พักอาศัยและการเพิ่มขึ้นของเงินเดือน 4.โอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวน ภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับการ
ปฏิบัติหน้าที่สืบสวน  
              ข้อค้นพบในสมมติฐานที่ 7 ประเด็นที่  1 ทักษะด้านภาษาและวัฒนธรรมต่างประเทศจาก
แบบสอบถามประชากรกลุ่มตัวอย่างจ านวน 480 คนสามารถใช้ภาษาอังกฤษได้ในระดับพอใช้โดย
ไม่มีระดับการวัดระดับถึงจ านวน 428 ถึง 459 คน ประเด็นที่ 2 ทักษะด้านการใช้เทคโนโลยีและ
ระบบของเทคโนโลยีจากจ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่าง 480 คนสามารถใช้ระบบเทคโนโลยีได้ใน
ระดับพอใช้โดยไม่มีการวัดระดับถึง 317 คน ประเด็นที่ 3 การมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีและ
ต่ ากว่าปริญญาตรีถึง 421 คนมีสูงกว่าปริญญาตรีเพียง 59 คนจากกลุ่มประชากรตัวอย่าง 480 คน
หรือการฝึกอบรมหลักสูตรต่างๆของก าลังพล โดยแบ่งเป็นระดับต่างๆ เพื่อก าหนดเป็นวิชาชีพและ
ค่าตอบแทนเป็นระดับๆ นั้น เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของงานด้านการป้องกันปราบปรามและ
สืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล เพราะทักษะและความสามารถของก าลังพลมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล 
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 สมมติฐานตัวแปรตาม ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล

ด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนผลการทดสอบทั้ง 3 ด้าน 

 ด้านที่ 1 ด้านนโยบายที่ตรงกับสภาพสังคม วัสดุอุปกรณ์ ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัย

ถูกต้องตามกฎหมาย งบประมาณที่เพียงพอรวดเร็ว มีระบบภาวะของผู้น า ส าหรับภารกิจหน้าที่หลัก

ที่มีความเป็นศูนย์รวมข้อมูลโดยถูกต้องตามกฎหมายมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการ

บริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล สอดคล้องกับงานวิจัยของ กิตติพัฒน์ จะแจ้ง 

(2549) ได้ศึกษาถึงกระบวนทัศน์ใหม่ของงานสายตรวจป้องกันปราบปราม กองบัญชาการต ารวจ

นครบาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ผลการวิจัยพบว่า พบปัญหาและอุปสรรค 1.ด้านนโยบายพบว่า

การก าหนดนโยบายขาดการมีส่วนร่วมจากเจ้าหน้าที่ต ารวจผู้ปฏิบัติงานและประชาชนผู้รับบริการ 

ท าให้นโยบายดังกล่าวไม่สามารถน าไปใช้ปฏิบัติให้สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงทางสังคม

และสภาพปัญหาอาชญากรรมที่ก าลังเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ โชค

ชัย สุทธิฤทธิ์ (2549) ได้ศึกษาถึงอุปสรรคในการปฏิบัติงานด้านการป้องกันปราบปรามของ

เจ้าหน้าที่ต ารวจสถานีต ารวจนครบาลนิมิตใหม่พบว่า มีอุปสรรคมากไปหาน้อยดังนี้ 1.ด้านวัสดุ

อุปกรณ์และเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2.งบประมาณในภาพรวมมีอุปสรรคใน

ข้อระเบียบการใช้งบประมาณไม่สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมความเป็นจริง 3.ด้านบุคลากรมี

เจ้าหน้าที่ไม่เพียงพอ 4.ด้านการบริหารจัดการในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางมีอุปสรรคในข้อที่มี

การจัดอัตราก าลังเจ้าหน้าที่ต ารวจมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชรินทร์ บัวเผื่อนหอม (2545) 

ได้ศึกษาถึงปัญหาการปฏิบัติงานป้องกันปราบปรามอาชญากรรมของเจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจ : 

ศึกษากรณีกองบังคับการต ารวจนครบาล 6 ผลการวิจัยพบว่า อุปสรรคมีดังนี้ 1.ปัจจัยที่ท าให้เกิด

ปัญหาในการปฏิบัติงานด้านป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมของเจ้าหน้าที่สายตรวจในสังกัด

กองบังคับการต ารวจนครบาล 6 ในด้านก าลังพล งบประมาณยังไม่เพียงพอต้องปรับปรุงอย่าง

เร่งด่วนและด้านนโยบายการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมของเจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจยัง

ต้องปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศิประภา ไผ่งาม (2551) ได้

ศึกษาปัญหาทางกฎหมายเกี่ยวกับการคุ้มครองสิทธิและเสรีภาพด้านบุคคลในการสืบสวนสอบสวน

คดีอาญาด้วยการใช้เทคนิคพิเศษพบปัญหาว่า เมื่อคนร้ายมีการน าเทคโนโลยีมาใช้ก่ออาชญากรรม

ย่อมส่งผลให้รูปคดีมีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น จึงมีความจ าเป็นที่ต้องน าเคร่ืองมือที่มีเทคโนโลยีที่

ทันสมัยมาประยุกต์ใช้กับการสืบสวนสอบสวน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชิตสันต์ ผลประสิทธิ์ 

(2545) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวนควรมีการฝึกฝนอบรมทุก
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ระดับชั้นอย่างทั่วถึงและครอบคลุมในการฝึกฝนอบรมในทุกๆด้านและสม่ าเสมอ 3.ขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวน คือสวัสดิการด้านที่พัก

อาศัยและการเพิ่มขึ้นของเงินเดือน 4.โอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติ

หน้าที่สืบสวน 5.ภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สื บสวน 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ จตุรงค์ ดีสมโชค (2552) ได้ศึกษาถึง ยุทธศาสตร์การปฏิรูประบบราชการ

ในกระทรวงยุติธรรมพบว่า ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินการของกระทรวงยุติธรรม ตาม

นโยบายการปฏิรูประบบราชการ พ.ศ. 2545 เกิดขึ้นในขั้นตอนการบริหารยุทธศาสตร์ เช่น ปัญหา

ด้านงบประมาณ และบุคลากร การสนับสนุนการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงาน

เพื่อปรับปรุงคุณภาพในการให้บริการให้ดีขึ้นกว่าเดิม และสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในกระแส

โลกาภิวัฒน์ การปลูกฝังวัฒนธรรม ค่านิยม และสร้างจิตส านึกให้บุคลากร ทุกคนทุกระดับของ

กระทรวงยุติธรรม 

ด้านที่ 2 ด้านระบบภาวะผู้น า ค่านิยมร่วม และจ านวนก าลังพล ด้านการป้องกันปราบปราม

และสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาลมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพ

การบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวน

สอบสวน ภาวะของผู้น าหมายถึงการที่บุคคลซึ่งเป็นผู้น าใช้อ านาจหน้าที่ในความสัมพันธ์ที่มีอยู่กับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อด าเนินการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อซึ่ง

กันละกันโดยให้บรรลุผลตามเป้าประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ (Pfiffner&Presthus,1960) และสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ กิตติพัฒน์ จะแจ้ง (2549) ได้ศึกษาถึงกระบวนทัศน์ใหม่ของงานสายตรวจป้องกัน

ปราบปราม กองบัญชาการต ารวจนครบาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ผลการวิจัยพบว่าปัญหาและ

อุปสรรค 1.ด้านนโยบายพบว่าการก าหนดนโยบายขาดการมีส่วนร่วมจากเจ้าหน้าที่ต ารวจ

ผู้ปฏิบัติงานและประชาชนผู้รับบริการ ท าให้นโยบายดังกล่าวไม่สามารถน าไปใช้ปฏิบัติให้

สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงทางสังคมและสภาพปัญหาอาชญากรรมที่ก าลังเปลี่ยนแปลงใน

ปัจจุบัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ โชคชัย สุทธิฤทธิ์ (2549) ได้ศึกษาถึงอุปสรรคในการปฏิบัติงาน

ด้านการป้องกันปราบปรามของเจ้าหน้าที่ต ารวจสถานีต ารวจนครบาลนิมิตใหม่พบว่า มีอุปสรรค

มากไปหาน้อยดังนี้  1.ด้านวัสดุอุปกรณ์และเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชรินทร์ บัวเผื่อนหอม (2545) ได้ศึกษาถึงปัญหาการปฏิบัติงานป้องกัน

ปราบปรามอาชญากรรมของเจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจ: ศึกษากรณีกองบังคับการต ารวจนครบาล 6 

ผลการวิจัยพบว่า อุปสรรคมีดังนี้ 1.ปัจจัยที่ท าให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานด้านป้องกันและ
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ปราบปรามอาชญากรรมของเจ้าหน้าที่สายตรวจในสังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล6ในด้าน

ก าลังพล งบประมาณยังไม่เพียงพอต้องปรับปรุงอย่างเร่งด่วนและด้านนโยบายการป้ องกันและ

ปราบปรามอาชญากรรมของเจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจยังต้องปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศิประภา ไผ่งาม (2551) ได้ศึกษาปัญหาทางกฎหมายเกี่ยวกับการ

คุ้มครองสิทธิมนุษยชนพบปัญหาว่า เมื่อคนร้ายมีการน าเทคโนโลยีมาใช้ก่ออาชญากรรมย่อมส่งผล

ให้รูปคดีมีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชิตสันต์ ผลประสิทธิ์ (2545) ได้

ศึกษาถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวนได้แก่ 1.ภูมิหลังข้าราชการได้แก่อายุ 

สถานภาพสมรส อายุราชการ มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวน โดยมีข้อ เสนอแนะคือ 

ควรมีการฝึกฝนอบรมทุกระดับชั้นอย่างทั่วถึงและครอบคลุมในการฝึกฝนอบรมในทุกๆด้านและ

สม่ าเสมอ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศราวุธ จิตต์ระเบียบ (2551) ได้ศึกษาถึง การเสริมสร้าง

เครือข่ายภาคประชาชนในการบริหารงานสถานีต ารวจนครบาลผลการศึกษาพบว่าระดับการมีส่วน

ร่วมของเครือข่ายภาคประชาชน 4 ล าดับแรกคือ ประชาชนมีส่วนร่วมกับต ารวจในการประชุม 

ปรึกษาหารือในประเด็นต่างๆ ที่เกี่ยวกับชุมชน ประชาชนมีส่วนร่วมกับต ารวจในการด าเนินงาน

กิจกรรมโครงการต่างๆ ประชาชนมีส่วนร่วมกับต ารวจในการริเร่ิมกิจกรรม โครงการต่างๆ และ

ประชาชนมีส่วนร่วมกับต ารวจในการแก้ไขปัญหาในชุมชน ภาวะผู้น าภาวะผู้น าหมายถึงการที่

บุคคลซึ่งเป็นผู้น าใช้อ านาจหน้าที่ในความสัมพันธ์ที่มีอยู่กับผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ 

เพื่อด าเนินการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อซึ่งกันละกันโดยให้บรรลุผลตาม

เป้าประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ (Pfiffner & Presthus, 1960) 

 ด้านที่3 ด้านองค์ความรู้ ความสามารถของก าลังพล การเป็นมืออาชีพของก าลังพล
ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาลด้านการ
ป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของกับ กิตติพัฒน์ จะแจ้ง 
(2549) ได้ศึกษาถึงกระบวนทัศน์ใหม่ของงานสายตรวจป้องกันปราบปราม กองบัญชาการต ารวจ
นครบาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ผลการวิจัยพบว่าปัญหาและอุปสรรค ด้านนโยบายพบว่าการ
ก าหนดนโยบายขาดการมีส่วนร่วมจากเจ้าหน้าที่ต ารวจผู้ปฏิบัติงานและประชาชนผู้รับบริการ ท า
ให้นโยบายดังกล่าวไม่สามารถน าไปใช้ปฏิบัติให้สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงทางสังคมและ
สภาพปัญหาอาชญากรรมที่ก าลังเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันสอดคล้องกับงานวิจัยของ โชคชัย สุทธิ
ฤทธิ์ (2549) ได้ศึกษาถึงอุปสรรคในการปฏิบัติงานด้านการป้องกันปราบปรามของเจ้าหน้าที่ต ารวจ
สถานีต ารวจนครบาลนิมิตใหม่พบว่า มีอุปสรรคมากไปหาน้อยดังนี้ 1.ด้านวัสดุอุปกรณ์และ
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เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2.งบประมาณในภาพรวมมีอุปสรรคในข้อระเบียบ
การใช้งบประมาณไม่สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมความเป็นจริง 3.ด้านบุคลากรมีเจ้าหน้าที่ไม่
เพียงพอ สอดคล้องกับงานวิจัยของ บัวเผื่อนหอม (2545) ได้ศึกษาถึงปัญหาการปฏิบัติงานป้องกัน
ปราบปรามอาชญากรรมของเจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจ: ศึกษากรณีกองบังคับการต ารวจนครบาล 6 
ผลการวิจัยพบว่า อุปสรรคมีดังนี้ 1.ปัจจัยที่ท าให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานด้านป้องกันและ
ปราบปรามอาชญากรรมของเจ้าหน้าที่สายตรวจในสังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล6ในด้าน
ก าลังพล งบประมาณยังไม่เพียงพอต้องปรับปรุงอย่างเร่งด่วนและด้านนโยบายการป้องกันและ
ปราบปรามอาชญากรรมของเจ้าหน้าที่ต ารวจสายตรวจยังต้องปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
2.แนวทางที่เหมาะสมในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงานและปราบปรามอาชญากรรมของเจ้าหน้าที่
สายตรวจในสังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล 6 ควรจัดให้มีการฝึกอบรมบุคคลากรที่เกี่ยวข้อง
กับงานด้านการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมและส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาระดับปริญญา
ตรี เพื่อจะได้พัฒนาความรู้ความช านาญทางด้านวิทยากรเทคนิคและเทคโนโลยีที่ทันสมัยซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ต่อทางราชการและประชาชนของประเทศ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชิตสันต์ ผล
ประสิทธิ์ (2545) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวนได้แก่ 1.ภูมิหลัง
ข้าราชการได้แก่อายุ สถานภาพสมรส อายุราชการ มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติหน้าที่สืบสวน โดย
มีข้อเสนอแนะคือ ควรมีการฝึกฝนอบรมทุกระดับชั้นอย่างทั่วถึงและครอบคลุมสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ศราวุธ จิตต์ระเบียบ (2551) ได้ศึกษาถึง การเสริมสร้างเครือข่ายภาคประชาชนในการ
บริหารงานสถานีต ารวจนครบาลผลการศึกษาพบว่าระดับการมีส่วนร่วมของเครือข่ายภาค
ประชาชนภาวะผู้น าหมายถึงการที่บุคคลซึ่งเป็นผู้น าใช้อ านาจหน้าที่ในความสัมพันธ์ที่มีอยู่กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อด าเนินการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อซึ่ง
กันละกันโดยให้บรรลุผลตามเป้าประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ (Pfiffner&Presthus,1960) 
 

 จากผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้พบว่า กลุ่มตัวอย่างของกองบัญชาการต ารวจนครบาลส่วนใหญ่
ร้อยละ 53.54 มีประสบการณ์การท างานในสังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาลด้านการป้องกัน
ปราบปรามหรือสืบสวนสอบสวน มากกว่า 15 ปีและ11 ปีถึง15 ปีร้อยละ 23.10 หรือประสบการณ์
การท างานในสังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาล 10 ปีขึ้นไป รวมร้อยละ 76.64 เห็นควรให้
ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลง พัฒนา เสริมสร้าง เสนอแนะ ตามสมติฐานประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการในหน้าที่หลักด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล ด้านต่างๆ ดังนี ้ 
             1. ประสิทธิภาพของการบริหารจัดการด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 
ผู้น าของกองบัญชาการต ารวจนครบาลควรจัดให้มีก าลังพล วัสดุอุปกรณ์ที่ทันสมัย งบประมาณที่
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เพียงพอ  ความเป็นศูนย์รวมข้อมูลโดยถูกต้องตามกฎหมาย มีศูนย์ข้อมูล มีขวัญก าลังใจที่ดี มี
จิตส านึกของเป้าหมายร่วมกันในทีม มีความร่วมมือจากทุกภาคส่วนโดยถูกต้องตามกฎหมาย ให้
ก าลังพลมีขวัญก าลังใจ มีองค์ความรู้แบบวิชาชีพในด้านที่เกี่ยวข้องกับงานด้านการป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพงานด้านการป้องกันปราบปรามและ
สืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
              2.  การบริหารจัดการด้านกลยุทธ์ (Strategy) กลยุทธ์ของการมีส่วนร่วมในการเสนอ
นโยบายของระดับปฏิบัติการเพื่อให้นโยบายนั้นก าลังพลระดับปฏิบัติการสามารถน าไปปฏิบัติได้ 
โดยมีงบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ งบประมาณและข้อกฎหมาย ที่สนับสนุนต่อความสามารถของก าลัง
พลต่อการปฏิบัติ ด้วยจิตส านึก กลยุทธ์ที่เป็นปัจจัยส าคัญของการบริหารจัดการได้แก่ก าลังพล
งบประมาณ และคุณภาพของวัสดุอุปกรณ์ กลยุทธ์ด้านกฎหมายที่เอ้ือต่องบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ 
และก าลังพลโดยมีผู้ เชี่ยวชาญด้านกฎหมายเพื่อมาก าหนดนโยบายและแผนมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพงานด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนคร
บาล 
              3. การบริหารจัดการด้านโครงสร้าง (Structure) โครงสร้างด้านการมีส่วนร่วมของก าลังพล
ในการเสนอแนะด้านงบประมาณและอุปสรรค เพื่อสะท้อนถึงคุณภาพการใช้งบประม าณ 
โครงสร้างการพัฒนาส่งเสริมก าลังพลให้ศึกษาต่อถึงปริญญาตรีหรือสูงกว่าและฝึกอบรมการใช้
เทคโนโลยีและระบบของเทคโนโลยี โครงสร้างด้านงบประมาณในการบริหารจัดการด้านต่างๆ ยัง
ไม่เพียงพอและวัสดุอุปกรณ์ยังขาดความทันสมัย อุปกรณ์บางส่วนที่จ าเป็นก าลังพลต้องจัดซื้อเอง มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพงานด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล 
              4. การบริหารจัดการระบบ (Systems) ด้านภาวะผู้น า (Leadership) ระบบที่สามารถจัดให้มี
ผู้น าที่มีภาวะผู้น าในการบริหารจัดการด้านก าลังพลในภารกิจการป้องกันปราบปรามหรือสืบสวน
สอบสวนได้ในทุกระดับชั้น ระบบของกฎหมายที่จ ากัดอ านาจหน้าที่ในการเข้าถึงฐานข้อมูลต่างๆ
ทางระบบเทคโนโลยี ซึ่งท าให้เกิดปัญหาและอุปสรรคต่อการปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมาย ระบบของ
การมีส่วนร่วมของภาคประชาสังคมในการออกความคิดเห็น เสนอแนะ ตลอดจนการให้ความ
สนับสนุน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล  

              5. การบริหารจัดการด้านค่านิยมร่วม (Shared Value) ได้ผู้น าที่สร้างขวัญก าลังใจส่งผลให้
การปฏิบัติหน้าที่ของก าลังพลส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์แบบทีม เกิดความเชื่อมั่นในตัวผู้น า ท า
ให้เกิดการเรียนรู้ก่อให้เกิดปัญญาและจิตส านึกในเชิงสร้างสรรค์  ผู้น าที่มีการเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตให้แก่ก าลังพลเช่นการมีที่พักที่เหมาะสม การเพิ่มของรายได้และใช้หลักเศรษฐกิจพอเพียงเพื่อ
ขจัดปัญหาจากภูมิหลังตลอดจนความเจริญก้าวหน้าของก าลังพล  ปัญหาทางข้อกฎหมายเพื่อ
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คุ้มครองสิทธิในการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน หรือการมีกระบวนการช่วยเหลือ
ให้แก่ลังพลหากถูกแจ้งความหรือถูกด าเนินคดี มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล  

              6. การบริหารจัดการด้านรูปแบบการบริหาร (Style) อุปสรรคของข้อกฎหมายในการ
ตรวจสอบข้อมูลบุคคล ข้อมูลอื่นๆที่เกี่ยวข้องกับการป้องกันปราบปรามหรือสืบสวนสอบสวนจาก
นอกหน่วยงาน ตลอดจนการรวบรวมข้อมูลจากหน่วยงานย่อยต่างๆในสังกัดเพื่อรวบรวมเป็นศูนย์
ข้อมูลกลาง การตรวจตราของงานด้านป้องกันปราบปรามหรือการสืบสวนของงานด้านสืบสวน
สอบสวน และการร้องทุกข์ของประชาชนและนักท่องเที่ยวผ่านระบบเทคโนโลยียังมีปัญหาและ
อุปสรรคด้านของบุคคลากร เทคโนโลยี งบประมาณและข้อกฎหมาย การร่วมมือทางด้านบุคลากร 
เทคโนโลยี งบประมาณ ของหน่วยงานรัฐ ท้องถิ่น  รัฐวิสาหกิจ เอกชนและประชาชนโดยมีข้อ
กฎหมายรองรับ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล  

            7. การบริหารจัดการด้านบุคลากร (Staff) อุปสรรคขององค์ความรู้ด้านต่างๆของก าลังพล
ก่อนเข้ารับต าแหน่งและขณะปฏิบัติงานด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน การ
ฝึกอบรม การมีวุฒิการศึกษาเพิ่มขึ้นของก าลังพลและการน างานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ โครงข่ายด้านการศึกษาการกับสถาบันการศึกษาการวิจัยประมวลผลด้านต่างๆอยู่เสมอ 
ตลอดจนการจัดเก็บข้อมูลเพื่อการสืบค้นข้อมูล  มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล  

            8. การบริหารจัดการด้านทักษะการท างาน การไม่มีความรู้ด้านภาษาและวัฒนธรรม
ต่างประเทศจาก ท าให้เกิดอุปสรรคของงานด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนจึง
ควรจัดให้มีการศึกษา ฝึกอบรมเพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพตลอดจนขวัญก าลังใจการมีวุฒิ
การศึกษาหรือฝึกอบรมในทักษะด้ านการใช้ เทคโนโลยี  ในลักษณะวิชาชีพเพื่อก่อให้เกิด
ความก้าวหน้าและขวัญก าลังใจการมีคณะกรรมการเพื่อจัดท าข้อก าหนดการศึกษาหรือฝึกอบรม
ของก าลังพลเพื่อก่อให้เกิดมาตรฐานของหน่วยงานในเร่ืองของทักษะวิชาชีพ  มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล  

จากผลการศึกษาวิจัยในสมติฐานการพัฒนาปรับปรุง เสริมสร้าง เสนอแนะ การบริหาร
จัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล เพื่อ เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล ตามสมติฐานทั้ง 8 ด้านที่ได้จากการศึกษาวิจัย สามารถพยากรณ์
ประสิทธิภาพได้ ร้อยละ 83.70 ซึ่งเป็นการยืนยันว่า ปัจจัยที่ได้จาการศึกษาวิจัยเป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
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5.3 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 ข้อค้นพบที่ได้จากการศึกษาด าเนินการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงขอเสนอข้อเสนอแนะที่ได้จาก
ข้อค้นพบต่างๆ ดังนี ้
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
           1. ภาครัฐควรสนับสนุนให้กองบัญชาการต ารวจนครบาลเพิ่มองค์ความรู้ ทักษะด้านภาษา
และวัฒนธรรมต่างประเทศแก่ก าลังพลด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
           2. ภาครัฐควรสนับสนุนให้กองบัญชาการต ารวจนครบาลเพิ่มองค์ความรู้ ทักษะด้านการใช้
ระบบเทคโนโลยีแก่ก าลังพลด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 3. ภาครัฐควรสนับสนุนด้านงบประมาณให้กองบัญชาการต ารวจนครบาลมีการฝึกอบรม
และวัดค่าระดับขององค์ความรู้ทักษะด้านภาษาและวัฒนธรรมต่างประเทศ การใช้ระบบเทคโนโลยี
ด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนเพื่อเป็นวิชาชีพให้แก่ก าลังพลและ เพิ่ม
ประสิทธิภาพในการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 4. ภาครัฐควรสนับสนุนให้กองบัญชาการต ารวจนครบาลได้รับการสนับสนุนและร่วมมือ
จากภาคประชาสังคมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 และเพื่อเป็นการสอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการส านักงานต ารวจแห่งชาติ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2561 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 
มาตรา 3/1 กรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560 - 2564 
 ข้อเสนอแนะในการบริหารจัดการ 
 1. ผู้น าของกองบัญชาการต ารวจนครบาลควรพัฒนาก าลังพลด้านองค์ความรู้ ทักษะด้าน
ภาษาและวัฒนธรรมต่างประเทศแก่ก าลังพลด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 
           2. ผู้น าของกองบัญชาการต ารวจนครบาลควรส่งเสริมให้เพิ่มองค์ความรู้ด้านการใช้
ภาษาต่างประเทศของก าลังพลด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนมากกว่า 1 ภาษา 
และเพิ่มองค์ความรู้ ทักษะแก่ก าลังพลด้านการใช้ระบบเทคโนโลยีแก่ก าลังพลด้านการป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 
           3. ผู้น าของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ควรเสริมสร้างให้มีการวัดค่าระดับขององค์
ความรู้ ทักษะด้านภาษาและวัฒนธรรมต่างประเทศ การใช้ระบบเทคโนโลยีด้านการป้องกัน
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ปราบปรามและสืบสวนสอบสวนเพื่อส่งเสริมให้เป็นวิชาชีพให้แก่ก าลังพลด้านการป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 
           4. ผู้น าของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ควรก าหนดวิสัยทัศน์ด้านการป้องกันปราบปราม
และสืบสวนสอบสวนของระดับกองบังคับการและสถานีต ารวจเพื่อเป็นแนวทางในการให้ความ
สนับสนุนหรือร่วมมือของภาคประชาสังคมและชุมชน 
 5. ผู้น าของกองบัญชาการต ารวจนครบาลควรเพิ่มความช่วยเหลือแก่ก าลังพลด้านการ
ป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนหากถูกด าเนินคดีเช่นจัดตั้งหน่วยงานให้ความช่วยเหลือ
ก าลังพล ด้านผู้เชี่ยวชาญ ด้านงบประมาณ ด้านการลงโทษจนกว่าคดีจะถึงที่สุด ตลอดจนการแก้ไข
ข้อกฎหมายที่เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติหน้าที่ 
           จากข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและข้อเสนอแนะในการบริหารจัดการสามารถน ามาเชื่อมโยง
เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติเพื่อพัฒนา ปรับปรุง และเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
ของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนต่อไปได้ ดัง
แสดงในภาพ 5.1 
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 ภาพท่ี 5.1 ภาพการเชื่อมโยงข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพ (ผู้วิจัย, 2562) 
 
ข้อเสนอแนะในการด าเนินการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับงานด้านการป้องกันปราบปรามหรือสืบสวนสอบสวน ของ
ผู้บริหารระดับสูงของกองบัญชาการต ารวจนครบาล เพื่อครอบคลุมต่อเนื่องจากการศึกษาวิจัยใน
คร้ังนี้ ด้วยเป็นหน้าที่หลักของต ารวจนครบาล สังกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติ ซึ่งมีผลโดยตรงต่อ
ชีวิตและทรัพย์สินความสงบสุขของประชาชนในเมืองหลวงและความมั่นคงของประเทศ 

นโยบายภาครัฐ 

แก้ไขข้อกฎหมายที่
เป็นอปุสรรค 

การรวมฐานข้อมูล งบประมาณ 

ก าหนดกรอบความ
ร่วมมือ 

ส านักงานต ารวจ
แห่งชาต ิ

กองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล 

เสนอแก้ไขข้อกฎหมายที่เป็น

อุปสรรคของการป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 

การรวมฐานข้อมูลจาก 

หน่วยงานต่างๆ ไว้ที่กองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล 

ขออนุมัติงบประมาณที่ผ่าน

กระบวนกลั่นกรองที่ระดบั
ปฏิบตัิการได้เสนอแนะ 

กฎหมายกรอบความร่วมมือในการ

เสนอแนะและสนบัสนุนด้านต่างๆ 

จากภาคประชาสังคม 

มีผู้น าที่มีภาวะผู้น าและก าลังพลที่มีคุณภาพ
เพียงพอต่อการปฏบิัติหน้าที่ด้านการป้องกัน

ปราบปรามและสืบสวนสอบสวน 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

ข้อเสนอแนะการบริหารจัดการ 

หมายเหตุ:   
  นโยบายหรือข้อก าหนด 
  การพัฒนาและรายงานผล 
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 2. ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
ด้านการป้องกันปราบปราบหรือสืบสวนสอบสวนเพื่อให้ได้ผลการวิจัยที่ ต่อเนื่องตรงต่อสภาพ
สังคมในปัจจุบันที่มีวิวัฒนาการของสังคมอยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะวิวัฒนาการของการใช้ระบบ
อินเตอร์เน็ตของประชาชนและเทคนิคความสามารถการใช้ระบบอินเตอร์เน็ตของก าลังพลในการ
ป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนให้ครอบคลุมมีประสิทธิภาพทั่วประเทศ เพื่อเป็นแนวทาง
ให้ส านักงานต ารวจแห่งชาติได้พัฒนาถึงประสิทธิภาพในการป้องกันปราบปรามและสืบสวน
สอบสวนของกองบัญชาการต่างๆ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อความสงบสุขของประชาชน สังคม และ
ความมั่นคงของประเทศ 
 
 สรุป 
 เพื่อให้เกิดการรับทราบถึงปัญหาและอุปสรรคของการป้องกันปราบปรามและสืบสวน
สอบสวนของบุคลากรในสังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาลทุกระดับเพื่อเป็นแนวทางในการ
พัฒนาเพิ่มเติมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการของกองบัญชาการต ารวจนครบาล เพราะสังคมได้
มีวิวัฒนาการที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วแบบผสมผสานกับสังคมของนักท่องเที่ยวชาวต่างชาติ
ทั่วโลกด้วยความจ าเป็นอย่างยิ่งด้านความมั่นคงในหน้าที่ด้านการป้องกันปราบปรามและงานด้าน
สืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาลจะต้องมีประสิทธิภาพและมีการพัฒนา
ประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่องโดยตลอดเฉพราะกรุงเทพมหานครซึ่งเป็นเมืองหลวงและเป็นแหล่ง
ท่องเที่ยวของนักท่องเที่ยวทั่วโลกในอันดับต้นๆ ของโลกในความรับผิดชอบของกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาล 
 โดยเฉพาะคุณสมบัติพิเศษต่างๆ ของก าลังพลในหน้าที่หลักทุกระดับของการป้องกัน
ปราบปรามและสืบสวนสอบสวนซึ่งเป็นหัวใจหลักของกองบัญชาการต ารวจนครบาล ทั้งนี้เพื่ออาจ
เป็นแนวทางในการป้องกันการวิ่งเต้นหรือซื้อขายต าแหน่งตามที่ได้เป็นข่าวในสื่อมวลชนต่างๆอยู่
เป็นระยะได้ในระดับหนึ่ง ก าลังพลของงานด้านการป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของ
กองบัญชาการต ารวจนครบาล จึงต้องเป็นผู้ที่มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ มีทักษะความเชี่ยวชาญและ
ความเป็นมืออาชีพซึ่งเป็นวัตถุประสงค์ของผู้วิจัยเพื่อเป็นการเสริมเพิ่มเติมในประสิทธิภาพด้านการ
ป้องกันปราบปรามและสืบสวนสอบสวนของกองบัญชาการต ารวจนครบาล  ผลลัพธ์ที่ได้คือ มี
ความเป็นมืออาชีพประสิทธิภาพสูงและประชาชนมีความเชื่อมั่น ศรัทธาในการรักษาความปลอดภัย
ในชีวิต ทรัพย์สิน ความสงบสุขของสังคม และความมั่นคงของประเทศ ของแต่ละหน่วยงานใน
สังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติต่อไป 
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