
บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 
 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาแนวทางการพัฒนากองบังคับการปราบปรามสูองคกรแหงการ
เรียนรู ดวยวิธี Mix Method ประกอบดวย การวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยการวิจัยเชิง
ปริมาณจะไดนําเสนอการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณที่เกี่ยวกับความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง และ
ปจจัยที่สงผลตอองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปราม สวนการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ 
จะนําเสนอผลการศึกษาดวยการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) จากการสัมภาษณเชิงลึกกลุม
ตัวอยางที่มีประสบการณสูงในการดําเนินงาน ซึ่งประกอบดวย ผูเชี่ยวชาญ และผูบริหารของกอง
บังคับการปราบปราม โดยไดนําเสนอผลการศึกษาดังตอไปนี้ 
  ตอนท่ี 1 สภาพ ปญหา ความตองการ ขอเสนอแนะและนโยบาย (งานถวายอารักขา
และความปลอดภัย งานปองกัน งานปราบปราม งานสืบสวนและงานสอบสวน) 
   1. สภาพ ปญหา 
   2. ความตองการ 
   3. ขอเสนอแนะ 
   4. นโยบาย 
  ตอนท่ี 2 ระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูและปจจัยที่มีผลตอการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของกองบังคับการปราบปราม 
   1. ระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
   2. ปจจัยสวนบุคคล 
   3. ปจจัยที่มีผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
    3.1 ปจจัยองคกร 
    3.2 ปจจัยการบริหาร 
   4. ความสัมพันธระหวางปจจัยองคกรกับระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
กองบังคับการปราบปราม 
   5. ความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารกับระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของกองบังคับการปราบปราม 
   6. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
กองบังคับการปราบปราม 
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  ตอนท่ี 3 แนวทางการพัฒนากองบังคับการปราบปรามสูองคกรแหงการเรียนรู 
   1. ผลการวิเคราะหเชิงยุทธศาสตรดวย TOWS Matrix 
   2. ศักยภาพในการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปราม 
   3. แนวทางการพัฒนากองบังคับการปราบปรามสูองคกรแหงการเรียนรู 
 
ตอนท่ี 1: สภาพ ปญหา ความตองการ ขอเสนอแนะและนโยบาย (งานถวายอารักขา
และความปลอดภัย งานปองกัน งานปราบปราม งานสืบสวนและงานสอบสวน) 
 ผลการวิเคราะหขอมูลในตอนที ่1 นี้ ไดจากการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญที่
เปนอดีตผูบังคับการปราบปราม 7 ทาน และผูบริหารที่ปฏิบัติหนาที่ในกองบังคับการปราบปราม 21 
ทาน ไดผลสรุปดังนี้ 
 สภาพ ปญหา 
  งานถวายอารักขาและความปลอดภัย 
   ลักษณะงานในกองบังคับการปราบปราม ทั้ง 5 ลักษณะ ถือไดวาเปนภารกิจสําคัญที่
หนวยจะตองยึดถือปฏิบัติอยางเต็มกําลังความสามารถ โดยเฉพาะงานดานการถวายอารักขาและ
ความปลอดภัย เปนภารกิจหลักที่หนวยจะตองปฏิบัติอยางเต็มศักยภาพ และตองยึดถือไวเหนือส่ิงอ่ืนใด 
ซึ่งเปนงานที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี สวนงานปราบปราม งานสืบสวน และสอบสวน เปนงานที่สราง
ชื่อเสียงใหแกกองบังคับการปราบปรามและยังถือวายังคงรักษาชื่อเสียงนั้นไวไดเปนอยางดี เนื่องดวย
กองบังคับการปราบปรามมีอํานาจหนาที่ดูแลรับผิดชอบทั่วราชอาณาจักร โดยเฉพาะรับผิดชอบในการ
ทําคดีสําคัญๆ ซึ่งบุคลากรที่ปฏิบัติงานในกองบังคับการปราบปรามจึงตองไดรับการคัดเลือกจากผูที่มี
ความรูความสามารถ มีศักยภาพในทุกดาน และตองพรอมรับทุกสถานการณ โดยเฉพาะผูนําหนวย 
คือ ผูบังคับการปราบปราม ซึ่งมีสวนสําคัญในการกําหนดแนวทางปฏิบัติงานแกองคกร ที่ผานมาการ
ปฏิบัติงานของกองบังคับการปราบปรามสามารถทําไดเหนือกวาผูรับผิดชอบในเขตทองที่อยูแลว 
นอกจากนั้นยังเปนการชวยเสริมกําลังของทองที่ ซึ่งบางทีอาจจะขาดความพรอมในบางดาน สวนงาน
ปองกันในอดีตกองบังคับการปรามปราบไมไดใหความสําคัญกับงานดังกลาวมากนัก เพราะภารกิจมี
คอนขางมากในการปราบปรามอาชญากรรม และดวยกําลังพลภายในหนวยที่มีจํากัดตองดูแลพื้นที่
รับผิดชอบทั่วประเทศ 
   กองปราบปรามเปนหนวยงานพิเศษที่มีพื้นที่รับผิดชอบทั่วประเทศเปนหนวยงานหลัก
ของกองบัญชาการตํารวจสอบสวนกลาง สํานักงานตํารวจแหงชาติ มีบทบาทสําคัญในการเปนพึ่งของ
ประชาชน เปรียบเสมือน หนวย FBI ของประเทศไทย ขาราชการตํารวจที่ปฏิบัติงานในกองบังคับการ
ปราบปรามมีความภาคภูมิใจ มีเกียรติและศักดิ์ศรี ดวยความศักดิ์สิทธิ์ของเคร่ืองหมายที่ติดบนตนแขน
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เคร่ืองแบบขาราชการตํารวจเฉพาะกองบังคับการปราบปราม ยังคงสรางความเชื่อมั่นศรัทธาใหเกิดแก
ผูปฏิบัติงานและประชาชนผูพบเห็น ลักษณะงานทั้ง 5 ลักษณะงาน เร่ิมจากงานถวายอารักขาแด
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวฯ พระบรมราชินีนาถและพระบรมวงศานุวงษทุกพระองค ถือไดวาเปน
ภารกิจที่มีความสําคัญยิ่ง ซึ่งหนวยมีการปฏิบัติไดเปนอยางดีเยี่ยมอยูแลวและพัฒนาอยางตอเนื่อง 
นอกจากนั้นยังรวมถึงการรักษาความปลอดภัยใหแกบุคคลสําคัญ (VIP) ทั้งในระดับประเทศ และระดับ
โลก ก็สามารถปฏิบัติงานไดตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธิภาพ ดวยความสามารถ
เฉพาะตัวและศักยภาพของบุคคลกรที่ปฏิบัติงานในกองบังคับการปราบปราม 
  งานปองกัน  
   ถือวาเปนเร่ืองใหมสําหรับกองบังคับการปราบปราม ในอดีตเนนหนักภารกิจไปที่งาน
สืบสวน ปราบปราม สอบสวน สําหรับปจจุบันการนําแนวคิดและความรูทางวิชาการมาใชในการ
บริหารงานตํารวจ ถือไดวาเปนมิติใหมสําหรับงานปองกันของกองบังคับการปราบปราม โดยผูนําหนวย
มีบทบาทสําคัญในการนําความรูที่ไดรับการยอมรับทั่วโลกถึงแนวคิดการปองกันอาชญากรรมที่ไดผล 
และใหตํารวจทํางานแบบสากลมากข้ึน เนนการนําหลักวิชาการมาใชมากข้ึน ซึ่งผลการศึกษาปรากฏ
ใหเห็นวาตํารวจไมสามารถแกไขปญหาอาชญากรรมดวยการปราบปรามอยางเดียว แตควรตองมีการ
ปองกันรวมดวย ทั้งนี้ไดนําทฤษฎี Community Policing มาใชในการบริหารจัดการงานปองกันในกอง
บังคับการปราบปราม ซึ่งถือไดวาเปนหนวยงานนํารองในการนําแนวคิดดังกลาวมาใช ทั้งนี้มุงเนนการ
มีสวนรวมกับชุมชนอยางแทจริง ทําใหประชาชนมีความสุข ชุมชนเขมแข็ง สรางความปลอดภัยในชีวิต
และทรัพยสิน ปลอดภัยจากยาเสพติด ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดี นอกจากนั้นยังสรางความเชื่อมั่น
และศรัทธาใหแกประชาชนในการปฏิบัติงานของตํารวจ โดยมีโครงการเชิงรุกในการปองกันอาชญากรรม 
ใหความรู การมีสวนรวมกับชุมชนและสังคม เร่ิมจากโครงการยุวชนตํารวจซึ่งถือวาเปนแนวทางใหมที่ดี 
ถือวาเปนการสรางแนวรวมจากสังคมและองคกรที่ดีมาก อยางไรก็ตามการดําเนินงานดานการปองกัน
โดยการนําแนวคิดและทฤษฎีสมัยใหมมาใชนั้นเปนเร่ืองที่ใหมสําหรับผูปฏิบัติงาน และยังเปนชวง
เร่ิมตน  
  งานปราบปราม  
   เปนงานที่สรางชื่อเสียงใหแกกองบังคับการปราบปราม ซึ่งเปนภารกิจที่สําคัญโดย
เปนงานที่เนนการปฏิบัติงานในพื้นที่ ตองอาศัยบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ มีศักยภาพในการ
ปฏิบัติงาน ทําใหงานดานปราบปรามไมคอยเปนปญหาเพราะกองปราบปรามทุกยุคมีภาพการปราบที่
ชัดเจน ทุกคดีที่เกิดถากองปราบปรามลงไปทําก็จะมีผลที่ชัดเจน เปนข้ันตอน สังคมเชื่อมั่น ทั้งนี้การ
ปฏิบัติงานปราบปรามในปจจุบันตองอาศัยองคความรู เทคนิควิธีการใหมๆ นํามาใชปราบปราม
อาชญากรรม ตลอดจนแนวคิดทฤษฎีมาประยุกตใช การใชเทคโนโลยีชั้นสูงในการปราบปราบ
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อาชญากรรม ดังนั้น ควรตองมีการถายทอดองคความรูของผูมีประสบการณในการปฏิบัติงานอยาง
ตอเนื่องและสม่ําเสมอ นํากรณีหรือปญหาที่พบในภาคสนามมาประยุกตใชและปรับแกเพื่อไมให 
ผูปฏิบัติเกิดปญหาและละเมิดตอกฎหมาย การเพิ่มทักษะใหกับบุคลากรเปนส่ิงสําคัญ ตลอดจนตอง
นําบทเรียนที่เกิดจากความบกพรองในการปฏิบัติมาเรียนรูเพื่อหาแนวทางในการปองกัน เพื่อให
ปฏิบัติงานดานการปราบปรามยังคงมีประสิทธิภาพ สรางความเชื่อมั่น ศรัทธาใหประชาชน และรูสึก
อุนใจทุกคร้ังที่ตํารวจกองปราบปรามปฏิบัติงาน ทั้งในการปฏิบัติงานปราบปรามในปจจุบันตองอาศัย
เคร่ืองมือ อุปกรณที่สมัย ซึ่งมีความจําเปนอยางยิ่ง แตกองบังคับการปราบปรามก็ไดรับการสนับสนุน
จากสํานักงานตํารวจแหงชาติไมเพียงพอ และยังไมพรอมในการปฏิบัติงานใหอยูในเกณฑที่พอเหมาะ 
เคร่ืองมือบางอยางไดรับการสนับสนุนหนวยงานจากตางประเทศ ซึ่งเกิดจากการมีเครือขายของผูนํา
หนวย จึงทําใหกองบังคับการปราบปรามยังสามารถทํางานไปในสถานการณที่เปล่ียนแปลง 
  งานสืบสวน  
   เปนงานที่กองบังคับการปราบปรามมีชื่อเสียงมานาน ดังคําขวัญที่วา กองปราบปราม
เปนที่พึ่งสุดทายที่หมายพึ่ง เมื่อมีคดีที่กองปราบปรามจะตองดําเนินการ นักสืบจะตองลงพื้นที่ โดย
ชื่อเสียงในการสืบสวนคดีของกองบังคับการปราบปรามยังคงอยูและยังคงไดรับความเชื่อมั่นของคนใน
สังคม ทั้งนี้ เนื่องจากความรับผิดชอบในการคล่ีคลายคดีของหนวยนั้นมีพื้นที่ความรับผิดชอบ 
ทั่วประเทศ ครอบคลุม 77 จังหวัด โดยเปนที่ยอมรับวาทุกคดีที่เกิดข้ึนหากอยูในความรับผิดชอบของ
กองปราบปรามจะตองไดเห็นผลอยางชัดเจน โดยใชความสามารถเฉพาะตัวของเจาหนาที่กอง
ปราบปรามที่มีความหลากหลาย ในปจจุบันงานสืบสวนใชขอมูลอยางเดียวไมได ตองใชเทคโนโลยีมา
ผสมผสานกับนิติวิทยาศาสตร เพราะผูกระทําผิดรูวิธีการในการกลบเกล่ือนรองรอยหลักฐาน รูจักการ
โกหกที่แนบเนียน ตํารวจใชขอมูลอยางเดียวจะยากข้ึน ตองใชเทคโนโลยี และความรูทางงานสอบสวน
สมัยใหม ทางดานการซักถามและพฤติกรรมศาสตรนํามาใชควบคูกับเ ร่ืองนิติวิทยาศาสตร ซึ่ง
ผูปฏิบัติงานจะตองไดรับการพัฒนาใหมีความรู ความเชี่ยวชาญ มีความชํานาญ เพื่อใหการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที่เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และคงไวซึ่งความยุติธรรมใหแกสังคม 
  งานสอบสวน 
   งานสอบสวนแมวาจะมีคดีไมมาก แตสวนใหญเปนคดีที่คอนขางใหญซึ่งจะตองอาศัย
บุคลากรและผูปฏิบัติที่มีความรูความสามารถเฉพาะดาน ตองอาศัยประสบการณ และความละเอียด
รอบคอบคอนขางมาก ทั้งนี้ปญหาที่สําคัญก็คือ บุคลากรขาดความมุงมั่นในการปฏิบัติงานดานงาน
สอบสวน นอกจากนั้นยังไมมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถ ทักษะ ศักยภาพดานงานสอบสวน และ
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ดังนั้น ควรตองมีการคัดกรองคนที่จะเขาสูกองปราบปรามในการมา
ปฏิบัติหนาที่ดานงานสอบสวน ตองพิจารณาจากความรูความสามารถอยางแทจริง ตองคัดเลือก
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บุคลากรที่ถือวาสุดยอดของงานสอบสวน และตองหาคนที่อยากทํางานสอบสวนไปตลอด นอกจากนั้น
ควรตองพัฒนาระบบของงานสอบสวนใหมีความแมนยํา เพื่อใหประชาชนไดรับความพึงพอใจ ไดรับ
ความเปนธรรม ผูบังคับการปจจุบันไดพัฒนางานสอบสวนมาก นําระบบเขามาใชเพื่อใหมีการตรวจสอบ
ความเคล่ือนไหวของคดี ในอนาคตประชาชนจะสามารถตรวจสอบไดทางเว็บไซต ซึ่งถาประชาชนมา
แจงความแลวสามารถติดตามและไดรูวาอยูในกระบวนการข้ันใดยอมมานํามาซึ่งประสิทธิภาพในการ
ใหบริการแกประชาชน 
 ความตองการ 
  จากการวิเคราะหและสังเคราะหขอมูลความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญและผูบริหารเกี่ยวกับ
ความตองการของหนวยงานเกี่ยวกับการพัฒนากองบังคับการปราบปราม สรุปประเด็นสําคัญไดดังนี้ 
   1. การสนับสนุน สงเสริมจากสํานักงานตํารวจแหงชาติในดานการจัดสรรทรัพยากร
ที่เพียงพอตอการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ ทั้งในดานกําลังพล งบประมาณ เคร่ืองมือที่ทันสมัย
และเทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน และรับการบูรณาการการปฏิบัติงานในทุกสวนใหประสานสอดคลองกัน 
เพื่อใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
   2. ลักษณะงานทั้ง 5 งาน มีความแตกตางกันตามสภาพการทํางาน บุคลากรของ 
แตละหนวยงานตองไดรับการพัฒนาตามศักยภาพของแตละคน และเหมาะสมกับลักษณะงานที่
ปฏิบัติ โดยพิจารณาถึงความเหมาะสมและสอดคลองกับนโยบายของกองบังคับการปราบปราม 
   3. ตองการใหกองบังคับการปราบปรามมีคณะทํางานยุทธศาสตรเปนการเฉพาะ
ประจําหนวย เพื่อวางแนวทางการทํางานสําหรับกองบังคับการปราบปรามอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้
จะตองสามารถบูรณาการรวมกันในการปฏิบัติงานเพื่อใหงานทั้ง 5 ลักษณะงาน เกิดผลสัมฤทธิ์ตาม
เปาหมาย และนโยบายของสํานักงานตํารวจแหง มีระบบ กลไก และวิธีการคัดเลือกบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพในการพิจารณาจากบุคคลที่มีความรูความสามารถ มีความชํานาญ มีศักยภาพในการ
ปฏิบัติงาน และมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานอยางแทจริง 
 ขอเสนอแนะ 
  จากการวิเคราะหและสังเคราะหขอมูลความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญและผูบริหารเกี่ยวกับ
ขอเสนอแนะในการบริหารงานที่เกี่ยวของกับองคกรแหงการเรียนรูและสนับสนุนการพัฒนากองบังคับ
การปราบปรามใหเปนองคกรแหงการเรียนรู สรุปประเด็นสําคัญไดดังนี้ 
   ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
    ควรมีการกําหนดนโยบายในเร่ืองการจัดการความรูและเทคโนโลยี ตลอดจนการ
พัฒนาองคกรใหปรากฏอยูในระดับแผนนโยบายของสํานักงานตํารวจแหงชาติ กองบัญชาการตํารวจ
สอบสวนกลางในระยะยาว ควรผลักดันใหเกิดการเปล่ียนแปลงองคกรใหเปนรูปธรรมอยางชัดเจน และ
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นําไปสูการกําหนดนโยบาย เปนยุทธศาสตรของกองปราบปราม เพื่อใหผูปฏิบัติงานสามารถพัฒนาได
อยางตอเนื่องแมวาจะมีการเปล่ียนแปลงผูบริหารระดับสูงขององคกรก็ตาม 
   ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
    ดานองคกร 
     1. ควรมีคณะทํางานตรวจสอบติดตามและประเมินผลการทํางานอยาง
จริงจัง ตามรอบเดือนหรือระยะเวลาที่กําหนด เพื่อวัดผลการทํางานวาเปนไปตามแผนงาน และบรรลุ
ตามผลสําเร็จตามเปาหมายของกองบังคับการปราบปราม กองบัญชาการตํารวจสอบสวนกลาง 
สํานักงานตํารวจแหงชาติ นอกจากนั้นยังนําผลที่ไดมาใชในพัฒนา เรียนรูทั้งในส่ิงที่ดี และเรียนรูจาก
ความผิดพลาด เพื่อใชในการพัฒนาระบบการทํางานใหมีประสิทธิผลมากที่สุด 
     2. ควรมีหนวยงานรับผิดชอบเก็บรวมรวบขอมูลทุกลักษณะงานใหเปนระบบ
ฐานขอมูลที่มีประสิทธิภาพ ครบถวน ถูกตอง และทันสมัย พรอมที่จะใหขอมูลเหลานั้นเพื่อใหการ
ปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ โดยขอมูลจะตองเปนปจจุบันตลอดเวลา สามารถนําไปใชในการคาดการณ 
ใชในการตัดสินใจ และตองสามารถเรียกใชขอมูลไดทุกเวลาและสถานที่ 
     3. ควรมีคณะทํางานของแตละลักษณะงานและในภาพรวมของกองบังคับ
การปราบปราม ในการทํางานหนาที่วิเคราะหสภาพปญหาอาชญากรรม แนวทางการแกไข และพัฒนา
ปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพตลอดเวลา โดยจะตองบูรณาการงานทั้ง 5 ดาน 
     4. เสนอใหมีการตั้งศูนยกองบังคับการปราบปรามในแตละภูมิภาค เพื่อให
สามารถบริการประชาชนอยางทั่วถึง ไมตองเสียเวลาและคาใชจายในการเดินทางมาขอความชวยเหลือ
ที่สวนกลางเพียงแหงเดียว ทั้งนี้ประโยชนที่ไดรับจะเกิดแกประชาชนโดยรวม 
     5. สวัสดิการสําหรับขาราชการตํารวจที่ปฏิบัติงานในกองบังคับการ
ปราบปราม ควรมีการจัดใหมีสวัสดิการที่สามารถชวยเหลือหรือดูแลอยางเพียงพอ เพื่อใหเกิดขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสรางความภาคภูมิใจในอาชีพ 
    ดานการบริหาร 
     1. แนวทางที่ชัดเจนและยั่งยืนในการประสานความรวมมือกับหนวยงานที่
เกี่ยวของ รวมทั้งภาคีความรวมมือทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อบูรณาการงานรวมกันอันจะนํามาซึ่ง
ประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงานของกองบังคับการปราบปราม ทั้งนี้ตองสรางความรวมมือในการ
พัฒนารวมกันระหวางองคกรภาครัฐและเอกชนอยางเปนรูปธรรม  
     2. ในการบริหารจัดการกองบังคับการปราบปราม ผูบังคับการจะตองไดรับ
อํานาจในการส่ังการอยางแทจริง ไมใชเพียงอํานาจแฝงหรืออยูภายใตเงื่อนไขของกองบัญชาการ
ตํารวจสอบสวนกลาง สํานักงานตํารวจแหงชาติ หรือรัฐบาล นอกจากนั้นยังตองสามารถเลือกทีม
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บริหารงาน เพื่อใหการกําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน ทิศทางการดําเนินงานนั้นเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน สามารถบรรลุเปาหมาย และประสิทธิภาพอยางแทจริง 
     3. จะตองไดรับการสนับสนุนจากสํานักงานตํารวจแหงชาติในการจัดสรร
ทรัพยากรใหมีความเพียงพอตอการปฏิบัติใหเกิดประสิทธิภาพ ทั้งในดานกําลังพล งบประมาณ 
เคร่ืองมืออุปกรณที่ทันสมัย นอกจากนั้นยังตองดูแลเร่ืองสวัสดิการแกขาราชการตํารวจใหทัดเทียมกับ
หนวยงานอ่ืนๆ ที่ปฏิบัติหนาที่ในลักษณะเดียวกัน เพื่อใหเขาสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มภาคภูม ิ
ดวยเกียรติและศักดิ์ศรี  
     4. จัดหาทรัพยากรในการบริหารจัดการ (4 M’s) สนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของขาราชการตํารวจใหมีความเหมาะสมและเพียงพอตอการปฏิบัติงานของกองบังคับการปราบปราม
ใหเกิดประสิทธิภาพในการดําเนินงานทัดเทียมกับหนวยงานตํารวจในระดับสากล และหนวยงาน
ภาครัฐหนวยอ่ืนที่มีภารกิจในลักษณะใกลเคียงกับกองบังคับการปราบปราม  
     5. พัฒนาบุคลากรใหมีความพรอม เพิ่มทักษะใหมีความชํานาญในการ
ปฏิบัติภารกิจทั้ง 5 ลักษณะงาน และหาแนวทางในการที่จะรักษาบุคลากรเหลานี้ใหเติบโตในกอง
บังคับการปราบปราม เพราะที่ผานมาบุคคลที่มีความรูความสามารถเฉพาะดาน แตเมื่อไดรับการเล่ือน
ตําแหนงกลับโยกยายไปเติบโตในหนวยอ่ืน ซึ่งทําใหขาดความเชื่อมโยง และขาดความตอเนื่องในการ
พัฒนาองคกร 
     6. เสริมความรูทางดานบริหารองคกรใหแกขาราชการตํารวจในระดับบริหาร 
เพื่อใหการบริหารจัดการองคกร การบริหารทรัพยากรมนุษย และการติดตอส่ือสารมีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนสรางความรวมมือกับทุกภาคสวนอยางจริงจัง เพื่อสรางแนวรวมในการพัฒนาองคกร และ
สรางความเชื่อมั่นศรัทธาของประชาชนในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตํารวจ 
 นโยบาย 
  จากการวิเคราะหและสังเคราะหขอมูลความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญและผูบริหาร ซึ่งได
จากการสัมภาษณเชิงลึกไดขอสรุปในประเด็นเกี่ยวกับนโยบายของกองบังคับการปราบปรามทั้งในสวน
ของนโยบายทั่วไปและนโยบายเนนหนัก ดังนี้ 
   นโยบายทั่วไป 
    นโยบายของสํานักงานตํารวจแหงชาติ ป 2555 ที่กําหนดใหทุกหนวยงานใน
สังกัด และกองบังคับการปราบปรามตองนํามากําหนดเปนแนวทางปฏิบัติงานนั้น ถือวาเปนนโยบายที่
ดีที่ไดมีการกล่ันกรอง และการกําหนดแนวทางในการดําเนินงานใหแกหนวยงานในสังกัด เพื่อให
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุเปาหมายขององคกร ซึ่งหนวยงานในสังกัดจะตอง
ยึดถือปฏิบัติ ทั้งนี้ข้ึนอยูกับผูบริหารองคกรที่จะสามารถผลักดันและขับเคล่ือนใหมีการนําแนวนโยบาย



 103 

เหลานั้นไปปฏิบัติใหเกิดผลสัมฤทธิ์ไดมากนอยเพียงใด ทั้งในการกําหนดนโยบายไดมีการกําหนด
เปาหมายไวอยางชัดเจน โดยนโยบายกับเปาหมายตองสอดคลองกัน ซึ่งผูปฏิบัติงานก็จะมีเปาหมาย
ในการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นยังเปนตัวชี้วัดความสําเร็จของนโยบายวาสัมฤทธิ์ผลมากนอยเพียงใด 
   นโยบายเนนหนัก 
    นโยบายของสํานักงานตํารวจแหงชาติ ป 2555 ที่กําหนดข้ึนภายใตกรอบ
ภาระหนาที่ของตํารวจที่จะตองปฏิบัติ ซึ่งครอบคลุมงานหลักในการปฏิบัติงานของตํารวจในทุกดาน 
ทั้งการปกปองเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย ที่เปนเสมือนจิตวิญญาณของปวงชนชาวไทย การ
ปองกันปราบปรามการแพรระบาดของยาเสพติดที่เปนภัยคุกคาม การปองกันอาชญากรรมทั้งภายใน 
ประเทศและอาชญากรรมขามชาติ และไดมุงเนนการแกปญหาชายแดนภายใต นอกจากนั้นยังได
มุงเนนการเตรียมความพรอมใหแกขาราชการตํารวจในการเขาสูประชาคมอาเซียน ซึ่งเปนการกระตุน
ใหขาราชการตํารวจไดพัฒนาตนเอง โดยทั้งสองสวน คือ นโยบายทั่วไป และนโยบายเนนหนัก เปนส่ิง
ที่ขาราชการตํารวจทุกคนจะตองนําไปปฏิบัติใหเปนรูปธรรมและเกิดผลข้ึนอยางแทจริง ตอบสนอง
ความตองการของประชาชน ซึ่งนโยบายไดสงเสริมใหองคกรเกิดการพัฒนา เกิดการเรียนรู เพราะผู
ปฏิบัติจะตองแปลงนโยบายไปสูแนวทางปฏิบัติ ตองอาศัยความรูและประสบการณ ตลอดจนจะตอง
แสวงหาองคความรูใหมๆ เพื่อจะพัฒนาหนวยใหสามารถปฏิบัติงานใหสอดรับกับนโยบายของ
สํานักงานตํารวจแหงชาติ  
 
ตอนท่ี 2: ระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูและปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปราม 
 ผลการวิเคราะหขอมูลในตอนที่ 2 ไดดําเนินจากการวิเคราะหขอมูลจากกลุมตัวอยางที่ได
ตอบแบบสอบถามและใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติวิเคราะหและประมวลคา ไดผลสรุปดังตอไปนี้ 
 ระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  จากการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรู สรุปได
ดังตาราง 14-19 
 
 
 
 
 
 



 104 

ตาราง 14 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามโดยรวม 
จําแนกตามปจจัยองคกรแหงการเรียนรู 

 

ปจจยัองคกรแหงการเรียนรู คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง 3.51 0.82 มาก 
2. ดานการมีโลกทัศนกวางไกล 3.51 0.81 มาก 
3. ดานการเรียนรูเปนทีมงาน 3.51 0.84 มาก 
4. ดานการมีวิสัยทัศนรวม 3.45 0.86 มาก 
5. ดานแนวคิดเชิงระบบ 3.45 0.88 มาก 

รวม 3.49 0.84 มาก 
 
 จากตาราง 14 พบวา ระดับความคิดเห็นโดยรวมของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการ
เปนองคกรแหงการเรียนรู โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.49 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.84 เมื่อพิจารณารายดาน คือ ดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง ดานการมีโลกทัศน
กวางไกล และดานการเรียนรูเปนทีมงาน อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.51 มีสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.82 0.81 และ 0.84 ตามลําดับ 
 
ตาราง 15 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม จําแนก

ตามปจจัยองคกรแหงการเรียนรู ดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง 
 

ดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ผูปฏิบัติงานมีความมุงมั่นในการสํารวจและพัฒนา
ตนเองอยางสม่ําเสมอ 

 
3.55 

 
0.82 

 
มาก 

2. ผูปฏิบัติงานเกิดการเรียนรูดวยการวิเคราะหตนเอง
และตั้งเปาหมายอยางสม่ําเสมอ 

 
3.44 

 
0.81 

 
มาก 

3. ผูปฏิบัติงานมีทักษะในการเรียนรูที่เกิดจากความ
มุงมั่นในการพัฒนาตนเอง ใฝรู กลาคิด 

 
3.57 

 
0.78 

 
มาก 
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ตาราง 15 (ตอ) 
 

ดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

4. ผูปฏิบัติงานมีการพัฒนาตนเองอยางสอดคลองกับ
การลงมือปฏิบัติงานจริง 

 
3.52 

 
0.83 

 
มาก 

5. มีการปรับปรุงพัฒนาตนเองอยางเหมาะสม 3.52 0.83 มาก 
6. มีความชัดเจนในการติดตามประเมินผลการพัฒนา
ตนเองของผูปฏิบัติงานเพื่อการเรียนรูตนเองและการ
ทํางานเปนทีม 

 
 

3.48 

 
 

0.80 

 
 

มาก 
รวม 3.51 0.82 มาก 

 
 จากตาราง 15 พบวา ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามดานความมุงมั่นในการ
พัฒนาตนเอง โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.51 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.82 เมื่อพิจารณารายขอ คือ ผูปฏิบัติงานมีทักษะในการเรียนรูที่เกิดจากความมุงมั่นในการพัฒนา
ตนเอง ใฝรู กลาคิด อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.57 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.78 ผูปฏิบัติงานมี
ความมุงมั่นในการสํารวจและพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.55 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.82 สวนขออ่ืนๆ ก็มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ และมีสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานแตกตางกันไป ดังปรากฏตามตาราง 
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ตาราง 16 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม จําแนก
ตามปจจัยองคกรแหงการเรียนรู ดานการมีโลกทัศนกวางไกล 

 

ดานการมีโลกทัศนกวางไกล คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ผูปฏิบัติงานมีแบบแผนแนวความคิดที่ชัดเจน 
ที่เอ้ือตอการเรียนรู 

 
3.45 

 
0.80 

 
มาก 

2. ความเปนไปไดของความรูสึกที่ตางกันหรือ 
คลอยตามกัน เกิดข้ึนจากส่ิงแวดลอมทางสังคม 
ประสบการณ และการรับรูเร่ืองราวจากการคิด  
ใหเหตุผลและอารมณ เพื่อการเรียนรู 

 
 
 

3.54 

 
 
 

0.81 

 
 
 

มาก 
3. ผูปฏิบัติงานมีเจตคติที่สอดคลองกับการสราง 
โลกทัศนที่ด ี

 
3.50 

 
0.81 

 
มาก 

4. การเรียนรูในหนวยงานสงเสริมใหผูปฏิบัติงาน 
เกิดโลกทัศน 

 
3.55 

 
0.84 

 
มาก 

รวม 3.51 0.82 มาก 
 
 จากตาราง 16 พบวา ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามดานการมีโลกทัศนกวางไกล 
โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.51 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.82 เมื่อพิจารณา
รายขอ คือ การเรียนรูในหนวยงานสงเสริมใหผูปฏิบัติงานเกิดโลกทัศน อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 
3.55 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.84 ความเปนไปไดของความรูสึกที่ตางกันหรือคลอยตามกัน เกิดข้ึน
จากส่ิงแวดลอมทางสังคม ประสบการณ และการรับรูเร่ืองราวจากการคิด ใหเหตุผลและอารมณ เพื่อ
การเรียนรู อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.54 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.81 สวนขออ่ืนๆ ก็มีความ
คิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ และมีคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแตกตางกันไป ดังปรากฏตาม
ตาราง 
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ตาราง 17 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม จําแนก
ตามปจจัยองคกรแหงการเรียนรู ดานการเรียนรูเปนทีมงาน 

 

ดานการเรียนรูเปนทีมงาน คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ทีมงานมีการเรียนรูความตองการของแตละคนทําให
การทํางานเปนไปอยางสอดคลอง 

 
3.48 

 
0.79 

 
มาก 

2. การรวมคิดรวมทําอยางโปรงใสและชัดเจนทําใหเกิด
การเรียนรูและเปล่ียนแปลงองคกร 

 
3.53 

 
0.84 

 
มาก 

3. ความสม่ําเสมอองคความรูในอาชีพที่เกิดข้ึนจากการ
ปฏิบัติรวมกัน 

 
3.51 

 
0.83 

 
มาก 

4. ความเปนไปไดของการตัดสินใจที่ทีมงานไดสรางข้ึน
จากองคความรูของแตละคนเพื่อนํามาสูการ
แลกเปล่ียน 

 
 

3.50 

 
 

0.86 

 
 

มาก 
5. การยอมรับในขอกําหนดและขอตกลงเรียนรูรวมกัน
กอนที่จะลงมือปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุงองคกรใหมี
ประสิทธิภาพ 

 
 

3.54 

 
 

0.89 

 
 

มาก 
รวม 3.51 0.84 มาก 

 
 จากตาราง 17 พบวา ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามดานการเรียนรูเปนทีมงาน
โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.51 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.84 เมื่อ
พิจารณารายขอ คือ การยอมรับในขอกําหนดและขอตกลงเรียนรูรวมกันกอนที่จะลงมือปฏิบัติงานเพื่อ
ปรับปรุงองคกรใหมีประสิทธิภาพ อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.54 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.89 
การรวมคิดรวมทําอยางโปรงใสและชัดเจนทําใหเกิดการเรียนรูและเปล่ียนแปลงองคกร อยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.53 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.84 สวนขออ่ืนๆ ก็มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก
ทุกขอ และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแตกตางกันไป ดังปรากฏตามตาราง 
 
 
 



 108 

ตาราง 18 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม จําแนก
ตามปจจัยองคกรแหงการเรียนรู ดานการมีวิสัยทัศนรวม 

 

ดานการมีวิสัยทัศนรวม คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. วิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธ ในการปฏิบัติงานของ
หนวยงานสอดคลองกับวิสัยทัศนของตนเองเอ้ือตอ
การเรียนรู 

 
 

3.53 

 
 

0.78 

 
 

มาก 
2. มีการรวมตัดสินใจแทนในการกําหนดเปาหมาย 
แผนงาน โครงการและกิจกรรมตางๆ ของหนวยงาน 

 
3.30 

 
0.87 

 
ปานกลาง 

3. มีการสรางโอกาสในความสามารถเรียนรูรวมกัน 
ทํางานเปนทีม นํามาใชในการปรับปรุงและพัฒนา
ของกองบังคับการปราบปรามซึ่งควรจะเปนองคกร
แหงการเรียนรูในอนาคต 

 
 
 

3.50 

 
 
 

0.91 

 
 
 

มาก 
4. ความชัดเจนของผูปฏิบัติที่มีความคิดเปนทําเปน มี
ความรับผิดชอบ กลาที่จะเปนผูริเร่ิมในกระบวนการ
เรียนรูรวมกัน 

 
 

3.45 

 
 

0.89 

 
 

มาก 
รวม 3.45 0.86 มาก 

 
 จากตาราง 18 พบวา ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม ดานการมีวิสัยทัศนรวม 
โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.45 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.86 เมื่อพิจารณา
รายขอ คือ วิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธ ในการปฏิบัติงานของหนวยงานสอดคลองกับวิสัยทัศนของ
ตนเองเอ้ือตอการเรียนรู อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.53 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.78 มีการสราง
โอกาสในความสามารถเรียนรูรวมกัน ทํางานเปนทีม นํามาใชในการปรับปรุงและพัฒนาของกองบังคับ
การปราบปรามซึ่งควรจะเปนองคกรแหงการเรียนรูในอนาคต อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.50 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.91 สวนขออ่ืนๆ ก็มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก แตขอมีการรวมตัดสินใจ
แทนในการกําหนดเปาหมาย แผนงาน โครงการและกิจกรรมตางๆ ของหนวยงาน อยูในระดับปานกลาง 
มีคาเฉล่ีย 3.30 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.87 ดังปรากฏตามตาราง 
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ตาราง 19 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม จําแนก
ตามปจจัยองคกรแหงการเรียนรู ดานแนวคิดเชิงระบบ 

 

ดานแนวคิดเชิงระบบ คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ความชัดเจนของการจัดกลุมงานมาตรฐานและ 
ตัวบงชี้เกี่ยวกับงานสนับสนุนการเรียนรู 

 
3.40 

 
0.86 

 
ปานกลาง 

2. การจัดระบบและการบริหารงานในหนวยงาน 
สามารถที่จะปฏิบัติจริงไดเอ้ือตอการเรียนรู 

 
3.43 

 
0.86 

 
มาก 

3. กองบังคับการปราบปรามมีวิธีการทํางานที่เปน
มาตรฐานชัดเจนดานการเรียนรู 

 
3.47 

 
0.92 

 
มาก 

4. ความสอดคลองในความคิดกับการดําเนินการใหเกิด
ระบบยอยที่มีข้ันตอนการทํางานเอ้ือตอการเรียนรู 
ทันตอการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน 

 
 

3.45 

 
 

0.84 

 
 

มาก 
5. ความสะดวกรวดเร็วในการนําเอาชุดความคิดที่เปน
ระบบมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานเนนรูปแบบที่
สามารถปฏิบัติจริงไดในการเรียนรู 

 
 

3.44 

 
 

0.86 

 
 

มาก 
6. ความชัดเจนของความคิดเชิงระบบในการถายทอด
ความรูสูการปฏิบัติอันสามารถแกไขปญหาไดทัน 

 
3.48 

 
0.90 

 
มาก 

7. ความสม่ําเสมอและตอเนื่องการปฏิบัติงานอันเกิดข้ึน
จากแนวคิดเชิงระบบสนับสนุนในการเรียนรูที่
มองเห็นภาพโดยรวมทั้งหมด 

 
 

3.50 

 
 

0.92 

 
 

มาก 
รวม 3.45 0.88 มาก 

 
 จากตาราง 19 พบวา ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามดานแนวคิดเชิงระบบ 
โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.45 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.88 เมื่อพิจารณา
รายขอ จะมีระดับความคิดเห็นมากทุกขอ มีเพียงหัวขอความชัดเจนของการจัดกลุมงานมาตรฐานและ
ตัวบงชี้เกี่ยวกับงานสนับสนุนการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย 3.40 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.86  
 



 110 

  สรุป ผลการศึกษาในเชิงปริมาณ จากการวิเคราะหขอมูลตามตาราง พบวา ระดับความ
คิดเห็นโดยรวมของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูมีความคิดเห็นอยู
ในระดับมากทุกปจจัย มีเพียงเฉพาะในดานวิสัยทัศนในเร่ืองการมีสวนรวมตัดสินใจแทนในการกําหนด
เปาหมาย แผนงาน โครงการและกิจกรรมตางๆ ของหนวยงาน อยูในระดับปานกลาง และในดาน
แนวคิดเชิงระบบ ในเร่ืองความชัดเจนของการจัดกลุมงานมาตรฐาน และตัวบงชี้เกี่ยวกับการสนับสนุน
การเรียนรูอยูในระดับปานกลางเทานั้น 
  สําหรับผลการศึกษาระดับความเปนองคกรแหงการเรียนรูที่ไดจากงานเชิงคุณภาพจาก
การสัมภาษณ ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ จํานวน 7 ทาน ตอระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
กองบังคับการปราบปราม ซึ่งไดขอสรุปจากการสัมภาษณเชิงลึก พบวา ระดับความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญโดยรวมมีระดับคอนขางนอย เมื่อพิจารณารายบุคคลโดยเรียงลําดับความคิดเห็นจากความ
คิดเห็นมากไปนอย สามารถนําเสนอไดดังนี้ คอนขางนอย 3 ทาน คอนขางมาก 2 ทาน มาก 1 ทาน 
และนอย 1 ทาน และในสวนของผูบริหาร 21 ทาน สรุปไดวา ระดับความคิดเห็นตอระดับการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปราม ซึ่งไดขอสรุปจากการสัมภาษณเชิงลึก พบวา 
ระดับความคิดเห็นของผูบริหารโดยรวมมีระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายบุคคลโดยเรียงลําดับความ
คิดเห็นจากมากไปนอย สามารถนําเสนอไดดังนี้ ปานกลาง 9 ทาน มาก 7 ทาน คอนขางมาก 2 ทาน 
คอนขางนอย 2 ทาน และนอย 1 ทาน ทําใหสามารถสรุปความคิดเห็นรวมทั้ง 28 ทาน ไดวาระดับการ
เปนองคกรแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง 
  ดังนั้น สรุปผลการวิเคราะหขอมูลจําแนกในเชิงปริมาณ พบวา ระดับการเปนองคกรแหง
การเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามอยูในระดับมาก ในเชิงคุณภาพ พบวา ระดับการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปราม อยูในระดับปานกลาง 
 ปจจัยสวนบุคคล 
  จากการศึกษาวิเคราะหขอมูลของกลุมตัวอยางจากแบบสอบถาม จะสรุปขอมูลสวน
บุคคลของกลุมตัวอยางได ดังตาราง 20 
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ตาราง 20 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางแยกตามคุณลักษณะสวนบุคคล 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ 

1.1 ชาย 
1.2 หญิง 

 
364 
36 

 
91.00 
9.00 

รวม 400 100 
2. อายุ 

2.1 20-30 ป 
2.2 31-40 ป 
2.3 41-50 ป 
2.4 51-60 ป 

อายุเฉล่ีย 41.93 ป 
อายุสูงสุด 60 ป 
อายุต่ําสุด 25 ป 

 
46 
121 
171 
62 

 
11.50 
30.30 
42.80 
15.50 

รวม 400 100 
3. ระดับการศึกษา 

3.1 ต่ํากวาปริญญาตรี 
3.2 ปริญญาตรี 
3.3 ปริญญาโท 
3.4 ปริญญาเอก 

 
173 
173 
54 
0 

 
43.25 
43.25 
13.50 
0.00 

รวม 400 100 
4. ประเภท 

4.1 ชั้นสัญญาบัตร 
4.2 ชั้นประทวน 

 
100 
300 

 
25.00 
75.00 

รวม 400 100 
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ตาราง 20 (ตอ) 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
5. ตําแหนง 

5.1 ผูบังคับหมู 
5.2 รองสารวัตร/พนักงานสอบสวน 
5.3 สารวัตร/พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ 
5.4 รองผูกํากับ/พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ 

 
302 
75 
12 
11 

 
75.50 
18.75 
3.00 
2.75 

รวม 400 100 
6. ประสบการณในการทํางาน 

6.1 1-10 ป 
6.2 11-20 ป 
6.3 21-30 ป 
6.4 31-40 ป 
6.5 41-50 ป 

ประสบการณเฉล่ีย 12.94 ป 
ประสบการณสูงสุด 42 ป 
ประสบการณต่ําสุด 1 ป 

 
191 
131 
57 
19 
2 

 
47.8 
32.8 
14.3 
4.8 
0.5 

รวม 400 100 
 
 จากตาราง 20 คุณลักษณะสวนบุคคลดานเพศ พบวา สวนใหญเปนเพศชาย มีอายุเฉล่ีย 
41.93 ป มีการศึกษาในระดับต่ํากวาปริญญาและปริญญาตรีเทากัน คือ รอยละ 43.25 เปนชั้น
ประทวนมากกวานายตํารวจชั้นสัญญาบัตร 3:1 สวนใหญอยูในตําแหนงผูบังคับหมูเปนจํานวนรอยละ 
75.50 และมีประสบการณการทํางานสูงสุด 42 ป ต่ําสุด 1 ป โดยมีคาเฉล่ียอยู 12.94 ป 
 
 ปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  1. ปจจัยองคกร 
   จากการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความเหมาะสมของปจจัยองคกร
ของกองบังคับการปราบปรามที่เอ้ือตอการเรียนรู สรุปไดดังตาราง 21-26 
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ตาราง 21 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสมที่เอ้ือตอการเรียนรูของกองบังคับ
การปราบปรามโดยรวม จําแนกตามปจจัยองคกร 

 

ปจจัยองคกร คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ดานโครงสราง 3.52 0.82 มาก 
2. ดานวัฒนธรรม 3.46 0.88 มาก 
3. ดานภาวะผูนํา 3.64 0.89 มาก 
4. ดานการติดตอส่ือสาร 3.41 0.94 มาก 
5. ดานเทคโนโลย ี 3.33 1.00 ปานกลาง 

รวม 3.47 0.91 มาก 
 
 จากตาราง 21 พบวา ระดับความคิดเห็นโดยรวมของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความ
เหมาะสมโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.47 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.91 เมื่อพิจารณา 
รายดาน คือ ดานภาวะผูนํา อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.64 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.89 ดาน
โครงสราง อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.52 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.82 ขออ่ืนๆ ก็อยูในระดับ
มากเชนกัน มีเพียงดานเทคโนโลยี อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย 3.33 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
1.00 
 
ตาราง 22 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามโดยรวม 

จําแนกตามปจจัยองคกร ดานโครงสราง 
 

ดานโครงสราง คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ความสอดคลองของการปฏิบัติงานในหนวยงาน
เปนไปตามนโยบายของสํานักงานตํารวจแหงชาติ
สงเสริมการเรียนรู 

 
 

3.47 

 
 

0.74 

 
 

มาก 
2. โครงสรางของหนวยงานมีการกําหนดระดับข้ันตอน
ของการบังคับบัญชาไวอยางชัดเจนใหเอ้ือตอการ
เรียนรู 

 
 

3.69 

 
 

0.82 

 
 

มาก 
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ตาราง 22 (ตอ) 
 

ดานโครงสราง คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

3. การจัดระเบียบในกิจกรรมตางๆ ในหนวยงานมีความ
เหมาะสม 

 
3.41 

 
0.82 

 
มาก 

4. ความชัดเจนของกลยุทธในการปฏิบัติงานอยางมี
สวนรวมในหนวยงานมีความเหมาะสมกับ
ผูปฏิบัติงาน 

 
 

3.47 

 
 

0.90 

 
 

มาก 
5. โครงสรางในแตละกองกํากับการกับภารกิจที่ไดรับ
มอบหมายมีความเหมาะสม 

 
3.57 

 
0.80 

 
มาก 

รวม 3.52 0.82 มาก 
 
 จากตาราง 22 พบวา ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามดานโครงสรางโดยรวม 
มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.52 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.82 เมื่อพิจารณารายขอ
นั้น โครงสรางของหนวยงานมีการกําหนดระดับข้ันตอนของการบังคับบัญชาไวอยางชัดเจนใหเอ้ือตอ
การเรียนรู อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.69 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.82 โครงสรางในแตละกอง
กํากับการกับภารกิจที่ไดรับมอบหมายมีความเหมาะสม อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.57 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.80 สวนขออ่ืนๆ ก็มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ และมีสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานแตกตางกันไป ดังปรากฏตามตาราง 
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ตาราง 23 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามโดยรวม 
จําแนกตามปจจัยองคกร ดานวัฒนธรรม 

 

ดานวัฒนธรรม คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. มีความสม่ําเสมอของแนวทางการปฏิบัติงานที่ยึดถือ
การถายทอดกิจกรรมกระบวนการปฏิบัติงานจาก
ปงบประมาณสูปงบประมาณตอไป 

 
 

3.47 

 
 

0.85 

 
 

มาก 
2. มีความชัดเจนในการใหโอกาสในการพูดคุยในเร่ือง
ของความรูในการปฏิบัติงานดวยการสงเสริม
สนับสนุนการแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

 
 

3.45 

 
 

0.85 

 
 

มาก 
3. สรางการยอมรับในการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติไดมี
โอกาสอภิปราย ซักถาม เพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพ
และสนับสนุนคานิยม การเปดเผยและไววางใจกัน 

 
 

3.45 

 
 

0.86 

 
 

มาก 
4. มีความสม่ําเสมอในการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติไดรับ
ความรูใหมๆ เกิดข้ึนอยางสม่ําเสมอ 

 
3.48 

 
0.91 

 
มาก 

5. มีความชัดเจนในการถายทอดความรูจากความคิด
ของตนไปสูการปฏิบัติงานเพื่อรวมกันพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 

 
 

3.39 

 
 

0.81 

 
 

ปานกลาง 
6. วัฒนธรรมการทํางานในองคกรที่สะสมและพัฒนา
อยางตอเนื่องทําใหเกิดความรูใหมๆ ในการทํางาน 

 
3.49 

 
0.94 

 
มาก 

7. ในการปฏิบัติงานมีบรรยากาศของการรับฟงเหตุผล
และความคิดเห็นระหวางกัน 

 
3.48 

 
0.92 

 
มาก 

รวม 3.46 0.88 มาก 
 
 จากตาราง 23 พบวา ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามดานวัฒนธรรมโดยรวม 
มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.46 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.88 เมื่อพิจารณารายขอ 
จะมีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ จะมีเพียงขอมีความชัดเจนในการถายทอดความรูจาก
ความคิดของตนไปสูการปฏิบัติงานเพื่อรวมกันพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง โดยมี
คาเฉล่ีย 3.39 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.81 
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ตาราง 24 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามโดยรวม 
จําแนกตามปจจัยองคกร ดานภาวะผูนํา 

 

ดานภาวะผูนํา คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ผูปฏิบัติงานใหการยอมรับ เชื่อถือ ศรัทธาในภาวะ
ผูนําของผูบริหาร 

 
3.74 

 
0.84 

 
มาก 

2. ผูบริหารมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่
สอดคลองกับนโยบายของสํานักงานตํารวจแหงชาต ิ

 
3.76 

 
0.89 

 
มาก 

3. ผูบริหารถายทอดความรูความชํานาญในอาชีพให
ผูปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

 
3.64 

 
0.89 

 
มาก 

4. ผูบริหารมีแรงจูงใจในการสงเสริมใหผูปฏิบัติงาน
เรียนรูอยางตอเนื่อง 

 
3.51 

 
0.92 

 
มาก 

5. ผูปฏิบัติงานมีความเชื่อถือในบทบาทการใหความรู
ของผูบริหาร 

 
3.57 

 
0.91 

 
มาก 

รวม 3.64 0.89 มาก 
 
 จากตาราง 24 พบวา ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามดานภาวะผูนําโดยรวม 
มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.64 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.89 เมื่อพิจารณารายขอ 
ผูบริหารมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับนโยบายของสํานักงานตํารวจแหงชาติ อยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.76 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.89 ผูปฏิบัติงานใหการยอมรับ เชื่อถือ ศรัทธา
ในภาวะผูนําของผูบริหาร อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.74 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.84 สวนขอ
อ่ืนๆ ก็จะมีระดับความคิดเห็นมากทุกขอเชนกัน ดังปรากฏตามตาราง 
 
 
 
 
 
 
 



 117 

ตาราง 25 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามโดยรวม 
จําแนกตามปจจัยองคกร ดานการติดตอส่ือสาร 

 

ดานการติดตอส่ือสาร คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. มีกระบวนการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารอยาง
สม่ําเสมอ 

 
3.44 

 
0.92 

 
มาก 

2. มีการถายทอดความรู ขอมูลขาวสารรวมกันที่ชัดเจน 3.41 0.91 มาก 
3. ผูปฏิบัติงานเขาถึงขอมูลขาวสารตางๆ อยางรวดเร็ว 3.42 0.97 มาก 
4. ความเปนไปไดในการติดตอส่ือสารกับทีมงาน 
หนวยงานอ่ืนๆ ไดหลากหลายชองทางเสริมการ
เรียนรู 

 
 

3.38 

 
 

0.94 

 
 

ปานกลาง 
5. มีการเผยแพรองคความรูไปสูการปฏิบัติอยางทั่วถึง 3.42 0.95 มาก 

รวม 3.41 0.94 มาก 
 
 จากตาราง 25 พบวา ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามดานการติดตอส่ือสาร 
โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.41 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.94 เมื่อพิจารณา
รายขอ คือ มีกระบวนการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารอยางสม่ําเสมอ อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 
3.44 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.92 ผูปฏิบัติงานเขาถึงขอมูลขาวสารตางๆ อยางรวดเร็ว มีการเผยแพร
องคความรูไปสูการปฏิบัติอยางทั่วถึง อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.42 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.97 ขออ่ืนๆ ก็อยูในระดับมากเชนกัน และมีเพียงหัวขอความเปนไปไดในการติดตอส่ือสารกับทีมงาน 
หนวยงานอ่ืนๆ ไดหลากหลายชองทางเสริมการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย 3.38 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.94 
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ตาราง 26 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามโดยรวม 
จําแนกตามปจจัยองคกร ดานเทคโนโลยี 

 

ดานเทคโนโลย ี คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ความชัดเจนของกองบังคับการปราบปรามในการ
บํารุงรักษาอุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร วัสดุ หรือ
แมกระทั่งส่ิงที่ไมสามารถจับตองได อันเกี่ยวของกับ
นวัตกรรมและเทคโนโลยีสมัยใหมเปนส่ิงจําเปนอยาง
ยิ่งของหนวยงานที่สนับสนุนการเรียนรู 

 
 
 
 

3.28 

 
 
 
 

0.99 

 
 
 
 

ปานกลาง 
2. มีการใชประโยชนจากนวัตกรรมและเทคโนโลย ี
อยางสม่ําเสมอ 

 
3.40 

 
1.02 

 
ปานกลาง 

3. มีความตอเนื่องของการพัฒนาดานเทคโนโลยี
สมัยใหม 

 
3.29 

 
0.98 

 
ปานกลาง 

4. ผูปฏิบัติงานเกิดความรูจากการนําเทคโนโลยีมาใชใน
การทํางาน 

 
3.33 

 
0.99 

 
ปานกลาง 

รวม 3.33 1.00 ปานกลาง 
 
 จากตาราง 26 พบวา ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามดานเทคโนโลยี โดยรวมมี
ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย 3.33 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.00 เมื่อพิจารณา
รายขอจะมีระดับความคิดเห็นอยูระดับปานกลางทุกขอ และมีคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
แตกตางกันไป ดังปรากฏตามตาราง  
 
  2. ปจจัยการบริหาร 
   จากการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความเหมาะสมของปจจัยการบริหาร
ของกองบังคับการปราบปรามที่เอ้ือตอการเรียนรู สรุปไดดังตาราง 27-32 
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ตาราง 27 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามโดยรวม 
จําแนกตามปจจัยการบริหาร 

 

ปจจัยการบริหาร คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ดานการจัดบรรยากาศ 3.38 0.91 ปานกลาง 
2. ดานการเพิ่มอํานาจสมาชิก 3.45 0.85 มาก 
3. ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 3.40 0.87 ปานกลาง 
4. ดานการใหรางวัล 3.33 0.99 ปานกลาง 
5. ดานการจัดการความรู 3.33 0.90 ปานกลาง 

รวม 3.38 0.90 ปานกลาง 
 
 จากตาราง 27 พบวา ระดับความคิดเห็นโดยรวมของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความ
เหมาะสม โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย 3.38 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.90 เมื่อ
พิจารณารายดาน คือ ดานการเพิ่มอํานาจสมาชิก อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.45 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.85 สวนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดานการจัดบรรยากาศ ดานการใหรางวัล ดาน
การจัดการความรู อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย 3.40 3.38 3.33 3.33 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.87 0.91 0.99 และ 0.90 ตามลําดับ 
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ตาราง 28 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามโดยรวม 
จําแนกตามปจจัยการบริหาร ดานการจัดบรรยากาศ 

 

ดานการจัดบรรยากาศ คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. สถานที่ทํางานทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานด ี 3.52 0.86 มาก 
2. ผูบริหารใหความสนใจตอการสรางบรรยากาศในการ
ทํางานอยางชัดเจน 

 
3.41 

 
0.94 

 
มาก 

3. มีการจัดส่ิงแวดลอมที่เอ้ือตอการเรียนรูในที่ทํางาน 3.28 0.90 ปานกลาง 
4. มีการสรางบรรยากาศที่เอ้ือตอการเรียนรูอยาง
เสรีภาพระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงาน 

 
3.29 

 
0.93 

 
ปานกลาง 

รวม 3.38 0.91 ปานกลาง 
 
 จากตาราง 28 พบวา ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามดานการจัดบรรยากาศ 
โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย 3.38 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.91 เมื่อ
พิจารณารายขอ คือ สถานที่ทํางานทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานดี อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 
3.52 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.86 ผูบริหารใหความสนใจตอการสรางบรรยากาศในการทํางานอยาง
ชัดเจน อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.41 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.94 สวนขออ่ืนๆ มีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับปานกลาง และมีคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแตกตางกันไป ดังปรากฏตาม
ตาราง 
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ตาราง 29 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามโดยรวม 
จําแนกตามปจจัยการบริหาร ดานการเพิ่มอํานาจสมาชิก 

 

ดานการเพิ่มอํานาจสมาชิก คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ผูปฏิบัติงานมีขอบเขตที่กําหนดอํานาจในการทํางาน
และเรียนรูที่ชัดเจน 

 
3.46 

 
0.82 

 
มาก 

2. ผูบริหารสงเสริมพลังอํานาจแกผูปฏิบัติงานเพื่อสราง
ประสิทธิภาพในการทํางานที่สูงข้ึน 

 
3.41 

 
0.87 

 
มาก 

3. มีการกําหนดและเพิ่มอํานาจอยูภายใตหลักกฎหมาย
ที่ชัดเจน 

 
3.50 

 
0.87 

 
มาก 

4. ความเหมาะสมในการเพิ่มอํานาจการใหอิสระในการ
ตัดสินใจแกผูปฏิบัติและทีมงานจะเปนการแกไข
ปญหาสวนหนึ่งที่ดีตอการเรียนรู 

 
 

3.43 

 
 

0.83 

 
 

มาก 
รวม 3.45 0.85 มาก 

 
 จากตาราง 29 พบวา ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม ดานการเพิ่มอํานาจ
สมาชิก โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยมคีาเฉล่ีย 3.45 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.85 เมื่อ
พิจารณารายขอ คือ มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ โดยมีคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
แตกตางกันไป ดังปรากฏตามตาราง 
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ตาราง 30 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามโดยรวม 
จําแนกตามปจจัยการบริหาร ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 

ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. มีการกําหนดยุทธศาสตรและกลยุทธการพัฒนา
บุคลากรที่ชัดเจน 

 
3.43 

 
0.89 

 
มาก 

2. มีการพัฒนาองคความรูที่ทันสมัยใหกับผูปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่อง 

 
3.46 

 
0.89 

 
มาก 

3.ผูปฏิบัติงานไดรับการพัฒนาทักษะและความสามารถ
ใหสอดคลองกับทีมงาน 

 
3.37 

 
0.85 

 
ปานกลาง 

4. แผนการพัฒนาบุคลากร มีความสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรหรือกลยุทธในการปฏิบัติงาน 

 
3.39 

 
0.85 

 
ปานกลาง 

5. มีการประเมินผลเพื่อนํามาใชในการพฒันาการ
ปฏิบัติงานอยางตอเนื่องโดยเนนการทํางานเปนทีม 

 
3.37 

 
0.89 

 
ปานกลาง 

รวม 3.40 0.87 ปานกลาง 
 
 จากตาราง 30 พบวา ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม ดานการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย 3.40 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.87 
เมื่อพิจารณารายขอ คือ มีการพัฒนาองคความรูที่ทันสมัยใหกับผูปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง อยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.46 มีการกําหนดยุทธศาสตรหรือกลยุทธการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน อยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉล่ีย 3.43 และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.89 เทากัน สวนขออ่ืนๆ มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับปานกลางทุกขอ โดยมีคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แตกตางกันไป ดังปรากฏตามตาราง 
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ตาราง 31 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามโดยรวม 
จําแนกตามปจจัยการบริหาร ดานการใหรางวัล 

 

ดานการใหรางวัล คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ผูบริหารใหรางวัลแกผูปฏิบัติงานที่พัฒนาความรู
อยางสม่ําเสมอ 

 
3.32 

 
1.02 

 
ปานกลาง 

2. การใหรางวัลและการประเมินผลในการพัฒนา 
องคความรูมีความเปนธรรม 

 
3.22 

 
1.01 

 
ปานกลาง 

3. การใหรางวัลกระตุนใหเกิดการสรางการมีสวนรวมใน
การเรียนรู การมีวิสัยทัศนรวมและการมีความคิด
อยางเปนระบบ 

 
 

3.34 

 
 

0.97 

 
 

ปานกลาง 
4. การใหรางวัลแกบุคลากรเมื่อเกิดการเรียนรูใหมๆ  
ทําใหองคกรเกิดการเปล่ียนแปลง 

 
3.40 

 
0.93 

 
ปานกลาง 

5. บุคลากรมีความพึงพอใจระบบการใหรางวัลที่
พัฒนาข้ึน 

 
3.35 

 
1.00 

 
ปานกลาง 

รวม 3.32 0.99 ปานกลาง 
 
 จากตาราง 31 พบวา ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม ดานการใหรางวัล โดยรวม
มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย 3.32 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.99 เมื่อพิจารณา
รายขอ คือ มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางทุกขอ โดยมีคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แตกตาง
กันไป ดังปรากฏตามตาราง 
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ตาราง 32 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามโดยรวม 
จําแนกตามปจจัยการบริหาร ดานการจัดการความรู 

 

ดานการจัดการความรู คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. มีการจัดเก็บความรูพื้นฐานในการปฏิบัติอยางเปน
ระบบและสม่ําเสมอ 

 
3.39 

 
0.90 

 
ปานกลาง 

2. มีการแลกเปล่ียนความรูระหวางกันของผูปฏิบัติงาน 3.30 0.89 ปานกลาง 
3. กลุมผูปฏิบัติงานมีการแลกเปล่ียนและจัดการความรู
อยางตอเนื่องและกาวหนาข้ึน 

 
3.26 

 
0.91 

 
ปานกลาง 

4.มีการถายทอดและรับฟงความรูระหวางกันอยาง
สม่ําเสมอและสามารถนําความรูไปปฏิบัติงานไดจริง 

 
3.35 

 
0.89 

 
ปานกลาง 

5. มีระบบการจัดการที่เหมาะสมทําใหเกิดการรวมกลุม
ของคนทํางานที่มาเรียนรูรวมกัน 

 
3.31 

 
0.89 

 
ปานกลาง 

6. มีการจัดการความรูโดยการสรางการมีสวนรวมและมี
ขอผูกพันในการรวมมือกัน 

 
3.30 

 
0.91 

 
ปานกลาง 

7. มีการถายทอดองคความรูเฉพาะดานแกผูปฏิบัติงาน
อยางชัดเจนทําใหเกิดการพัฒนาหนวยงาน 

 
3.38 

 
0.93 

 
ปานกลาง 

รวม 3.33 0.90 ปานกลาง 
 
 จากตาราง 32 พบวา ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม ดานการจัดการความรู 
โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย 3.33 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.90 เมื่อ
พิจารณารายขอ คือ มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางทุกขอ โดยมีคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
แตกตางกันไป ดังปรากฏตามตาราง 
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 ความสัมพันธระหวางปจจัยองคกรกับระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกอง
บังคับการปราบปราม 
  จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยองคกรกับระดับการเปนองคกรแหงการ
เรียนรู ไดผลสรุปดังตาราง 33 
 
ตาราง 33 ความสัมพันธระหวางปจจัยองคกรกับระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการ

ปราบปราม 
 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1.   โครงสราง 1.00          
2.   วัฒนธรรม 0.75** 1.00         
3.   ภาวะผูนํา 0.67** 0.77** 1.00        
4.   การติดตอส่ือสาร 0.64** 0.78** 0.71** 1.00       
5.   เทคโนโลยี 0.55** 0.69** 0.65** 0.78** 1.00      
6.   ความมุงมั่นในการ

พัฒนาตนเอง 
0.50** 0.52** 0.53** 0.60** 0.53** 1.00     

7.   การมีโลกทัศนท่ี
กวางไกล 

0.60** 0.66** 0.63** 0.64** 0.62** 0.67** 1.00    

8.   การเรียนรูเปนทีม 0.56** 0.62** 0.60** 0.63** 0.60** 0.63** 0.78** 1.00   
9.   การมีวิสัยทัศนรวม 0.54** 0.61** 0.59** 0.64** 0.60** 0.56** 0.67** 0.77** 1.00  
10. แนวคิดเชิงระบบ 0.57** 0.68** 0.61** 0.70** 0.66** 0.61** 0.71** 0.74** 0.83** 1.00 

** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, * ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
 
 จากตาราง 33 แสดงความสัมพันธของตัวแปรปจจัยองคกร และองคกรแหงการเรียนรูโดย
แสดงใหเห็นความมีอิทธิพลทางบวกระหวาง ปจจัยองคกร ประกอบดวย โครงสราง วัฒนธรรม ภาวะ
ผูนํา การติดตอส่ือสาร และเทคโนโลยี ที่มีความสัมพันธตอองคกรแหงการเรียนรู ซึ่งประกอบดวย 
ความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง การมีโลกทัศนที่กวางไกล การเรียนรูเปนทีม การมีวิสัยทัศนรวม และ
แนวคิดเชิงระบบ 
 โดยปจจัยองคกร ซึ่งประกอบดวย โครงสราง วัฒนธรรม ภาวะผูนํา การติดตอส่ือสาร และ
เทคโนโลยี มีความสัมพันธตอองคกรแหงการเรียนรู ดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเองอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.50, p ≤ .01: r = 0.52, p ≤ .01: r = 0.53, p ≤ .01: r = 0.60, p ≤ .01:  
r = 0.53, p ≤ .01) สวนปจจัยองคกร ซึ่งประกอบดวย โครงสราง วัฒนธรรม ภาวะผูนํา การติดตอ-
ส่ือสาร และเทคโนโลยี มีความสัมพันธตอองคกรแหงการเรียนรู ดานการมีโลกทัศนที่กวางไกล อยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.60, p ≤ .01: r = 0.66, p ≤ .01: r = 0.63, p ≤ .01: r = 0.64, p ≤ .01:  
r = 0.62, p ≤ .01) สวนปจจัยองคกร ซึ่งประกอบดวย โครงสราง วัฒนธรรม ภาวะผูนํา การติดตอ-
ส่ือสาร และเทคโนโลยี มีความสัมพันธตอองคกรแหงการเรียนรู ดานการเรียนรูเปนทีม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.56, p ≤ .01: r = 0.62, p ≤ .01: r = 0.60, p ≤ .01: r = 0.63, p ≤ .01:  
r = 0.60, p ≤ .01) สวนปจจัยองคกร ซึ่งประกอบดวย โครงสราง วัฒนธรรม ภาวะผูนํา การติดตอ-
ส่ือสาร และเทคโนโลยี มีความสัมพันธตอองคกรแหงการเรียนรู ดานการมีวิสัยทัศนรวม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.54, p ≤ .01: r = 0.61, p ≤ .01: r = 0.59, p ≤ .01: r = 0.64, p ≤.01: r = 
0.60, p ≤ .01) สวนปจจัยองคกร ซึ่งประกอบดวย โครงสราง วัฒนธรรม ภาวะผูนํา การติดตอส่ือสาร 
และเทคโนโลยี มีความสัมพันธตอองคกรแหงการเรียนรู ดานแนวคิดเชิงระบบ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ (r = 0.57, p ≤ .01: r = 0.68, p ≤ .01: r = 0.61, p ≤ .01: r = 0.70, p ≤ .01: r = 0.66, p ≤ 
.01) 
 นอกจากนั้นเมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรในแตละดานของปจจัยองคกรซึ่งเปน
ตัวแปรอิสระ พบวา มีความสัมพันธกันในระดับ 0.55-0.78 ดังนั้น เพื่อใหมั่นใจไดวาจะไมเกิดปญหา 
Multicollinearity จึงไดทดสอบโดยพิจารณาจากคา VIF อยูระหวาง 2.38-3.99 ซึ่งพบวามีคานอยกวา 
10 และยังไดทดสอบดวยคา Tolerance พบวามีคาอยูระหวาง 0.25-0.42 ซึ่งพบวามีคานอยกวา 1 
ดังนั้น จึงสรุปไดวา ความสัมพันธของตัวแปรอิสระไมถึงข้ันกอใหเกิดปญหา Multicollinearity (Black. 
2006: 585)  
 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยองคกร ประกอบดวย โครงสราง วัฒนธรรม ภาวะ
ผูนํา การติดตอส่ือสาร และเทคโนโลยี กับองคกรแหงการเรียนรู โดยวิธีการวิเคราะหการถดถอยเชิง
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ไดผลสรุปดังตาราง 34-38 
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ตาราง 34 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยองคกร กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
กองบังคับการปราบปราม ดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง 

 
องคกรแหงการเรียนรู  

ดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง ปจจัยองคกร 
สัมประสิทธิ์การ

ถดถอย 
ความคลาดเคล่ือน

มาตรฐาน 

β t p-value 

คาคงที ่ 0.94 0.18  5.08 .00*** 
โครงสราง 0.19 0.76 0.15 2.51 .01** 
วัฒนธรรม 0.70 0.09 -0.06 -0.77 .43 
ภาวะผูนํา 0.16 0.07 0.15 2.33 .02** 
การติดตอส่ือสาร 0.33 0.07 0.33 4.51 .00*** 
เทคโนโลย ี 0.11 0.06 0.12 1.95 .05* 

Adjusted R2 = 0.389 F = 51.724 p-value = .00*** 
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
 
 ตาราง 34 แสดงผลการวิเคราะหดวยสถิติ Regression analysis ของความสัมพันธระหวาง
ปจจัยองคกร ประกอบดวย โครงสราง วัฒนธรรม ภาวะผูนํา การติดตอส่ือสาร และเทคโนโลยี กับการ
เปนองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเองนั้น พบวา 
ปจจัยองคกรดานการติดตอส่ือสาร มีอิทธิพลทางบวกตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (β = 0.33, p ≤ .01) สวนปจจัยองคกรดานโครงสราง และดานภาวะ
ผูนํา มีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (β = 0.15, p ≤ .05: β = 0.15, p ≤ 
.05) สําหรับดานเทคโนโลยีมีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .10 (β = 0.12, p ≤ 
.10) ดังนั้น จึงสรุปไดวายอมรับสมมติฐานที่ 1.1a 1.1c 1.1d และ 1.1e สวนดานวัฒนธรรมไมมี
อิทธิพลทางบวกตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเองจึงปฏิเสธ
สมมติฐาน 1.1b 
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ตาราง 35 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยองคกร กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
กองบังคับการปราบปราม ดานการมีโลกทัศนกวางไกล 

 
องคกรแหงการเรียนรู  

ดานการมีโลกทัศนกวางไกล ปจจัยองคกร 
สัมประสิทธิ์การ

ถดถอย 
ความคลาดเคล่ือน

มาตรฐาน 

β t p-value 

คาคงที ่ 0.86 0.13  6.28 .00*** 
โครงสราง 0.18 0.05 0.17 3.22 .00*** 
วัฒนธรรม 0.15 0.07 0.15 2.30 .02** 
ภาวะผูนํา 0.15 0.05 0.16 2.90 .00*** 
การติดตอส่ือสาร 0.10 0.05 0.12 1.81 .07* 
เทคโนโลย ี 0.16 0.04 0.21 3.80 .00*** 

Adjusted R2 = 0.524 F = 88.70 p-value = .00*** 
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
 
 ตาราง 35 แสดงผลการวิเคราะหดวยสถิติ Regression analysis ของความสัมพันธระหวาง
ปจจัยองคกร ประกอบดวย โครงสราง วัฒนธรรม ภาวะผูนํา การติดตอส่ือสาร และเทคโนโลยี กับการ
เปนองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานการมีโลกทัศนกวางไกลนั้น พบวา ปจจัย
องคกรดานโครงสราง ภาวะผูนํา และเทคโนโลยี มีอิทธิพลทางบวกตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (β = 0.17, p ≤ .01: β = 0.16, p ≤ .01: β = 0.21, p ≤ .01) 
สวนดานวัฒนธรรมมีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (β = 0.15, p ≤ .05) และ
ดานการติดตอส่ือสาร มีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .10 (β = 0.12, p ≤ .10) 
ดังนั้น จึงสรุปไดวายอมรับสมติฐานที ่1.2a-1.2e 
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ตาราง 36 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยองคกร กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
กองบังคับการปราบปราม ดานการเรียนรูเปนทีมงาน 

 
องคกรแหงการเรียนรู  

ดานการเรียนรูเปนทีมงาน ปจจัยองคกร 
สัมประสิทธิ์การ

ถดถอย 
ความคลาดเคล่ือน

มาตรฐาน 

β t p-value 

คาคงที ่ 0.88 0.15  5.78 .00*** 
โครงสราง 0.15 0.06 0.13 2.43 .01** 
วัฒนธรรม 0.10 0.07 0.10 1.45 .14 
ภาวะผูนํา 0.17 0.05 0.18 3.05 .00*** 
การติดตอส่ือสาร 0.20 0.06 0.22 3.25 .00*** 
เทคโนโลย ี 0.11 0.04 0.13 2.27 .02** 

Adjusted R2 = 0.473 F = 72.70 p-value = .00*** 
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
 
 ตาราง 36 แสดงผลการวิเคราะหดวยสถิติ Regression analysis โดยความสัมพันธระหวาง
ปจจัยองคกร ประกอบดวย โครงสราง วัฒนธรรม ภาวะผูนํา การติดตอส่ือสาร และเทคโนโลยี กับการ
ใหเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเรียนรูเปนทีมงานนั้น พบวา ปจจัยองคกรดานภาวะผูนําและการ
ติดตอส่ือสาร มีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (β = 0.18, p ≤ .01: β = 0.22, 
p ≤ .01) สวนดานโครงสรางและเทคโนโลยีมีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
(β = 0.13, p ≤ .05: β = 0.13, p ≤ .05) ดังนั้น จึงยอมรับสมติฐานที่ 1.3a 1.3c 1.3d และ 1.3e  
สวนดานวัฒนธรรมไมมีอิทธิพลทางบวกตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเรียนรูเปนทีมงาน จึง
ปฏิเสธสมมติฐานที ่1.3b  
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ตาราง 37 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยองคกร กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
กองบังคับการปราบปราม ดานการมีวิสัยทัศนรวม 

 
องคกรแหงการเรียนรู  
ดานการมีวิสัยทัศนรวม ปจจัยองคกร 

สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย 

ความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน 

β t p-value 

คาคงที ่ 0.83 0.15  5.22 .00*** 
โครงสราง 0.12 0.06 0.10 1.90 .05* 
วัฒนธรรม 0.11 0.07 0.10 1.45 .14 
ภาวะผูนํา 0.13 0.06 0.13 2.26 .02** 
การติดตอส่ือสาร 0.23 0.06 0.25 3.65 .00*** 
เทคโนโลย ี 0.14 0.05 0.17 2.80 .00*** 

Adjusted R2 = 0.464 F = 70.20 p-value = .00*** 
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
 
 ตาราง 37 แสดงผลการวิเคราะหดวยสถิติ Regression analysis โดยความสัมพันธระหวาง
ปจจัยองคกร ประกอบดวย โครงสราง วัฒนธรรม ภาวะผูนํา การติดตอส่ือสาร และเทคโนโลยี กับการ
ใหเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการมีวิสัยทัศนรวมนั้น พบวา ปจจัยองคกรดานการติดตอส่ือสารและ
เทคโนโลยี มีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (β = 0.25, p ≤ .01: β = 0.17,  
p ≤ .01) สวนปจจัยองคกรดานภาวะผูนํา มีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
(β = 0.13, p ≤ .05) และดานโครงสราง มีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .10 (β = 
0.10, p ≤ .10) ดังนั้น จึงยอมรับสมติฐานที่ 1.4a 1.4c 1.4d และ 1.4e สวนดานวัฒนธรรมไมมี
อิทธิพลทางบวกตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการมีวิสัยทัศนรวม จึงปฏิเสธสมมติฐานที ่1.4b 
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ตาราง 38 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยองคกร กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
กองบังคับการปราบปราม ดานแนวคิดเชิงระบบ 

 
องคกรแหงการเรียนรู  
ดานแนวคิดเชิงระบบ ปจจัยองคกร 

สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย 

ความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน 

β t p-value 

คาคงที ่ 0.69 0.14  4.86 .00*** 
โครงสราง 0.10 0.05 0.09 1.75 .08* 
วัฒนธรรม 0.21 0.06 0.20 3.09 .00*** 
ภาวะผูนํา 0.06 0.05 0.06 1.10 .27 
การติดตอส่ือสาร 0.24 0.05 0.26 4.20 .00*** 
เทคโนโลย ี 0.17 0.04 0.21 3.86 .00*** 

Adjusted R2 = 0.554 F = 100.321 p-value = .00*** 
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
 
 ตาราง 38 แสดงผลการวิเคราะหดวยสถิติ Regression analysis โดยความสัมพันธระหวาง
ปจจัยองคกร ประกอบดวย โครงสราง วัฒนธรรม ภาวะผูนํา การติดตอส่ือสาร และเทคโนโลยี กับการ
ใหเปนองคกรแหงการเรียนรูดานแนวคิดเชิงระบบนั้น พบวา ปจจัยองคกรดานวัฒนธรรม การ
ติดตอส่ือสารและเทคโนโลยี มีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (β = 0.20, p ≤ 
.01: β = 0.26, p ≤ .01: β = 0.21, p ≤ .01) และดานโครงสราง มีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .10 (β = 0.09, p ≤ .10) ดังนั้น จึงยอมรับสมติฐานที่ 1.5a 1.5b 1.5d และ 1.5e 
สวนดานภาวะผูนําไมมีอิทธิพลทางบวกตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานแนวคิดเชิงระบบ ดังนั้น 
จึงปฏิเสธสมมติฐานที ่1.5c 
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ตาราง 39 สรุปความสัมพันธระหวางปจจัยองคกร และปจจัยการบริหารกับการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของกองบังคับการปราบปราม 

 
องคกรแหงการเรียนรู (LO) 

 ความมุงม่ัน
ในการพัฒนา

ตนเอง 

การมี 
โลกทัศน
กวางไกล 

การเรียนรูเปน
ทีมงาน 

การมี
วิสัยทัศนรวม 

แนวคิดเชิง
ระบบ 

ปจจัยองคกร      
1. ดานโครงสราง 0.01 

P 
0.00 
P 

0.01 
P 

0.05 
P 

0.08 
O 

2. ดานวัฒนธรรม 0.43 
O 

0.02 
P 

0.14 
O 

0.14 
O 

0.00 
P 

3. ดานภาวะผูนํา 0.02 
P 

0.00 
P 

0.00 
P 

0.02 
P 

0.27 
O 

4. ดานการติดตอส่ือสาร 0.00 
P 

0.07 
O 

0.00 
P 

0.00 
P 

0.00 
P 

5. ดานเทคโนโลยี 0.05 
P 

0.00 
P 

0.02 
P 

0.00 
P 

0.00 
P 

ปจจัยการบริหาร      
1. ดานการจัดบรรยากาศ 0.06 

O 
0.04 
P 

0.03 
P 

0.02 
P 

0.05 
P 

2. ดานการเพิ่มอํานาจ
สมาชิก 

0.07 
O 

0.22 
O 

0.22 
O 

0.46 
O 

0.31 
O 

3. ดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

0.01 
P 

0.00 
P 

0.00 
P 

0.06 
O 

0.00 
P 

4. ดานการใหรางวัล 0.83 
O 

0.62 
O 

0.62 
O 

0.00 
P 

0.00 
P 

5. ดานการจัดการความรู 0.00 
P 

0.00 
P 

0.00 
P 

0.00 
P 

0.00 
P 

 
 จากตาราง 39 สรุปความสัมพันธระหวางปจจัยองคกรและปจจัยการบริหารกับการเปน
องคกรแหงการเรียนรู ไดพบวา มีปจจัยองคกรดานเทคโนโลยี ปจจัยการบริหารดานการจัดการความรู 
มีอิทธิพลทางบวกตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูทั้ง 5 ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และพบวา
ปจจัยการบริหารดานการเพิ่มอํานาจสมาชิกไมมีอิทธิพลทางบวกตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู ทั้ง 
5 ดาน อยางมีนัยสําคัญ 
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 ความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารกับระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
กองบังคับการปราบปราม 
  จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารกับระดับการเปนองคกรแหงการ
เรียนรู ไดผลสรุปดังตาราง 40 
 
ตาราง 40 ความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารกับระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับ

การปราบปราม 
 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1.   การจัดบรรยากาศ 1.00          
2.   ดานการเพ่ิมอํานาจ

สมาชิก 
0.70** 1.00         

3.   ดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

0.68** 0.77** 1.00        

4.   ดานการใหรางวัล 0.59** 0.69** 0.75** 1.00       
5.   ดานการจัดการ

ความรู 
0.62** 0.68** 0.76** 0.75** 1.00      

6.   ความมุงมั่นในการ
พัฒนาตนเอง 

0.50** 0.54** 0.58** 0.51** 0.59** 1.00     

7.   การมีโลกทัศนท่ี
กวางไกล 

0.57** 0.61** 0.69** 0.60** 0.67** 0.67** 1.00    

8.   การเรียนรูเปนทีม 0.54** 0.58** 0.63** 0.63** 0.66** 0.63** 0.77** 1.00   
9.   การมีวิสัยทัศนรวม 0.59** 0.60** 0.65** 0.63** 0.71** 0.56** 0.67** 0.77** 1.00  
10. แนวคิดเชิงระบบ 0.60** 0.66** 0.74** 0.70** 0.74** 0.61** 0.71** 0.74** 0.83** 1.00 

** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, * ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
 
 ตาราง 40 แสดงความสัมพันธของตัวแปรปจจัยการบริหาร และองคกรแหงการเรียนรูโดย
แสดงใหเห็นการมีอิทธิพลทางบวกระหวาง ปจจัยการบริหาร ประกอบดวย การจัดบรรยากาศ ดานการ
เพิ่มอํานาจสมาชิก ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดานการใหรางวัล และดานการจัดการความรู ที่มี
ความสัมพันธตอองคกรแหงการเรียนรู ซึ่งประกอบดวย ความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง การมีโลกทัศน
ที่กวางไกล การเรียนรูเปนทีม การมีวิสัยทัศนรวมและแนวคิดเชิงระบบ 
 โดยปจจัยการบริหาร ซึ่งประกอบดวย การจัดบรรยากาศ ดานการเพิ่มอํานาจสมาชิก ดาน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดานการใหรางวัล และดานการจัดการความรู มีความสัมพันธตอองคกร
แหงการเรียนรู ดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.50, p ≤ .01:  
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r = 0.54, p ≤ .01: r = 0.58, p ≤ .01: r = 0.51, p ≤ .01: r = 0.59, p ≤ .01) สวนปจจัยการบริหาร 
ซึ่งประกอบดวย การจัดบรรยากาศ ดานการเพิ่มอํานาจสมาชิก ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดาน
การใหรางวัล และดานการจัดการความรู มีความสัมพันธตอองคกรแหงการเรียนรู ดานการมีโลกทัศนที่
กวางไกลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.57, p ≤ .01: r = 0.61, p ≤ .01: r = 0.69, p ≤ .01: r = 
0.60, p ≤ .01: r = 0.67, p ≤ .01) สวนปจจัยการบริหาร ซึ่งประกอบดวย การจัดบรรยากาศ ดานการ
เพิ่มอํานาจสมาชิก ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดานการใหรางวัล และดานการจัดการความรู มี
ความสัมพันธตอองคกรแหงการเรียนรู ดานการเรียนรูเปนทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.54,  
p ≤ .01: r = 0.58, p ≤ .01: r = 0.63, p ≤ .01: r = 0.63, p ≤ .01: r = 0.66, p ≤ .01) สวนปจจัย
การบริหาร ซึ่งประกอบดวย การจัดบรรยากาศ ดานการเพิ่มอํานาจสมาชิก ดานการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ดานการใหรางวัล และดานการจัดการความรู มีความสัมพันธตอองคกรแหงการเรียนรู ดานการ
มีวิสัยทัศนรวม (r = 0.59, p ≤ .01: r = 0.60, p ≤ .01: r = 0.65, p ≤ .01: r = 0.63, p ≤ .01: r = 
0.71, p ≤ .01) และปจจัยการบริหาร ซึ่งประกอบดวย การจัดบรรยากาศ ดานการเพิ่มอํานาจสมาชิก 
ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดานการใหรางวัล และดานการจัดการความรู มีความสัมพันธตอ
องคกรแหงการเรียนรู ดานแนวคิดเชิงระบบ (r = 0.60, p ≤ .01: r = 0.66, p ≤ .01: r = 0.74, p ≤ 
.01: r = 0.70, p ≤ .01: r = 0.74, p ≤ .01) 
 นอกจากนั้นเมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรในแตละดานของปจจัยการบริหารซึ่ง
เปนตัวแปรอิสระ พบวา มีความสัมพันธกันในระดับ 0.59-0.77 ดังนั้น เพื่อใหมั่นใจไดวาจะไมเกิด
ปญหา Multicollinearity จึงไดทดสอบโดยพิจารณาจากคา VIF อยูระหวาง 2.94-3.75 ซึ่งพบวามีคา
นอยกวา 10 และยังไดทดสอบดวยคา Tolerance พบวา มีคาอยูระหวาง 0.27-0.45 ซึ่งพบวามีคา 
นอยกวา 1 ดังนั้น จึงสรุปไดวา ความสัมพันธของตัวแปรอิสระไมถึงข้ันกอใหเกิดปญหา Multicollinearity 
(Black. 2006: 585)  
 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหาร ประกอบดวย การจัดบรรยากาศ ดาน
การเพิ่มอํานาจสมาชิก ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดานการใหรางวัลและดานการจัดการความรู 
กับองคกรแหงการเรียนรู โดยวิธีการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ไดผลสรุปดังตาราง 41-45 
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ตาราง 41 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหาร กับการเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของกองบังคับการปราบปราม ดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง 

 
องคกรแหงการเรียนรู  

ดานความมุงมั่นในการพัฒนา
ตนเอง ปจจัยการบริหาร 

สัมประสิทธิ์
การถดถอย 

สัมประสิทธิ ์
การถดถอย 

β t p-value 

คาคงที ่ 0.97 0.16  5.93 .00*** 
การจัดบรรยากาศ 0.09 0.05 0.11 1.88 .06* 
การเพิ่มอํานาจสมาชิก 0.14 0.07 0.12 1.80 .07* 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 0.21 0.08 0.19 2.60 .01** 
การใหรางวัล 0.01 0.06 0.01 0.20 .83 
การจัดการความรู 0.31 0.07 0.29 4.42 .00*** 

Adjusted R2 = 0.397 F = 53.514 p-value = .00*** 
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
 
 ตาราง 41 แสดงผลการวิเคราะหดวยสถิติ Regression analysis โดยความสัมพันธระหวาง
ปจจัยการบริหาร ประกอบดวย การจัดบรรยากาศ การเพิ่มอํานาจสมาชิก การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
การใหรางวัลและการจัดการความรู กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานความมุงมั่นในการพัฒนา
ตนเองนั้น พบวา ปจจัยการบริหาร ดานการจัดการความรู มีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 (β = 0.29, p ≤ .01) สวนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีอิทธิพลทางบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (β = 0.19, p ≤ .05) สําหรับดานการจัดบรรยากาศและการเพิ่ม
อํานาจสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .10 (β = 0.11, p ≤ .10 β = 0.12, 
p ≤ .10) ดังนั้น ยอมรับสมติฐานที ่2.1a, 2.1b, 2.1c และ 2.1e สวนการใหรางวัลไมมีอิทธิพลทางบวก
ตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 
2.1d 
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ตาราง 42 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหาร กับการเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของกองบังคับการปราบปราม ดานการมีโลกทัศนกวางไกล 

 
องคกรแหงการเรียนรู  

ดานการมีโลกทัศนกวางไกล ปจจัยการบริหาร 
สัมประสิทธิ์
การถดถอย 

สัมประสิทธิ ์
การถดถอย 

β t p-value 

คาคงที ่ 1.06 0.12  8.68 .00*** 
การจัดบรรยากาศ 0.08 0.04 0.11 2.09 .04** 
การเพิ่มอํานาจสมาชิก 0.07 0.06 0.07 1.21 .22 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 0.29 0.06 0.32 4.78 .00*** 
การใหรางวัล 0.02 0.05 0.03 0.48 .62 
การจัดการความรู 0.26 0.05 0.28 4.84 .00*** 

Adjusted R2 = 0.529 F = 90.768 p-value = .00*** 
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
 
 ตาราง 42 แสดงผลการวิเคราะหดวยสถิติ Regression analysis ของความสัมพันธระหวาง
ปจจัยการบริหาร ประกอบดวย การจัดบรรยากาศ การเพิ่มอํานาจสมาชิก การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
การใหรางวัลและการจัดการความรู กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการมีโลกทัศนกวางไกลนั้น 
พบวา ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและการจัดการความรู มีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (β = 0.32, p ≤ .01 β = 0.28, p ≤ .01) และดานการจัดบรรยากาศมีอิทธิพล
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (β = 0.11, p ≤ .05) ดังนั้น จึงยอมรับสมติฐานที ่2.2a, 
2.2c และ 2.2e สวนดานการเพิ่มอํานาจสมาชิก และการใหรางวัลไมมีอิทธิพลทางบวกตอการเปน
องคกรแหงการเรียนรูดานการมีโลกทัศนกวางไกล ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานที ่2.2b และ 2.2d 
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ตาราง 43 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหาร กับการเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของกองบังคับการปราบปราม ดานการเรียนรูเปนทีมงาน 

 
องคกรแหงการเรียนรู  

ดานการเรียนรูเปนทีมงาน ปจจัยการบริหาร 
สัมประสิทธิ์
การถดถอย 

สัมประสิทธิ ์
การถดถอย 

β t p-value 

คาคงที ่ 1.05 0.12  8.68 .00*** 
การจัดบรรยากาศ 0.08 0.03 0.10 2.09 .03** 
การเพิ่มอํานาจสมาชิก 0.07 0.05 0.07 1.21 .22 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 0.29 0.06 0.31 4.78 .00*** 
การใหรางวัล 0.02 0.04 0.02 0.48 .62 
การจัดการความรู 0.25 0.05 0.28 4.84 .00*** 

Adjusted R2 = 0.497 F = 79.747 p-value = .00*** 
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
 
 ตาราง 43 แสดงผลการวิเคราะหดวยสถิติ Regression analysis ของความสัมพันธระหวาง
ปจจัยการบริหาร ประกอบดวย การจัดบรรยากาศ การเพิ่มอํานาจสมาชิก การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
การใหรางวัลและการจัดการความรู กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเรียนรูเปนทีมงานนั้น 
พบวา ปจจัยการบริหาร ประกอบดวย การพัฒนาทรัพยากรบุคคลและการจัดการความรู มีอิทธิพล
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (β = 0.31, p ≤ .01 β = 0.28, p ≤ .01) และปจจัย
การบริหารดานการจัดบรรยากาศมีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (β = 0.10, 
p ≤ .05) ดังนั้น จึงยอมรับสมติฐานที ่2.3a, 2.3c และ 2.3e สวนดานการเพิ่มอํานาจสมาชิก และการ
ใหรางวัลไมมีอิทธิพลทางบวกตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเรียนรูเปนทีมงาน ดังนั้น จึง
ปฏิเสธสมมติฐานที ่2.3b และ 2.3d 
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ตาราง 44 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหาร กับการเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของกองบังคับการปราบปราม ดานการมีวิสัยทัศนรวม 

 
องคกรแหงการเรียนรู  
ดานการมีวิสัยทัศนรวม ปจจัยการบริหาร 

สัมประสิทธิ์
การถดถอย 

สัมประสิทธิ ์
การถดถอย 

β t p-value 

คาคงที ่ 1.06 0.13  8.03 .00*** 
การจัดบรรยากาศ 0.09 0.04 0.12 2.31 .02** 
การเพิ่มอํานาจสมาชิก 0.04 0.06 0.04 0.74 .46 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 0.12 0.06 0.12 1.84 .06* 
การใหรางวัล 0.18 0.05 0.21 3.53 .00*** 
การจัดการความรู 0.27 0.05 0.29 4.74 .00*** 

Adjusted R2 = 0.551 F = 99.08 p-value = .00*** 
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
 
 ตาราง 44 แสดงผลการวิเคราะหดวยสถิติ Regression analysis โดยความสัมพันธระหวาง
ปจจัยการบริหาร ประกอบดวย การจัดบรรยากาศ การเพิ่มอํานาจสมาชิก การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
การใหรางวัลและการจัดการความรู กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการมีวิสัยทัศนรวมนั้น พบวา 
ดานการใหรางวัลและการจัดการความรู มีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (β = 
0.21, p ≤ .01 β = 0.29, p ≤ .01) สวนดานการจัดบรรยากาศมีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 (β = 0.12, p ≤ .05) และดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีอิทธิพลทางบวก
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .10 (β = 0.12, p ≤ .10) ดังนั้น จึงยอมรับสมติฐานที่ 2.4a, 2.4c, 
2.4d and 2.4e สวนดานการเพิ่มอํานาจสมาชิก ไมมีอิทธิพลทางบวกตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู
ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานที ่2.4b 
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ตาราง 45 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหาร กับการเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของกองบังคับการปราบปราม ดานแนวคิดเชิงระบบ 

 
องคกรแหงการเรียนรู  
ดานแนวคิดเชิงระบบ ปจจัยการบริหาร 

สัมประสิทธิ์
การถดถอย 

สัมประสิทธิ ์
การถดถอย 

β t p-value 

คาคงที ่ 0.58 0.11  5.13 .00*** 
การจัดบรรยากาศ 0.07 0.03 0.08 1.93 .05* 
การเพิ่มอํานาจสมาชิก 0.05 0.05 0.05 1.01 .31 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 0.29 0.05 0.29 5.04 .00*** 
การใหรางวัล 0.12 0.04 0.14 2.71 .00*** 
การจัดการความรู 0.31 0.05 0.32 6.23 .00*** 

Adjusted R2 = 0.640 F = 143.126 p-value = .00***    
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
 
 ตาราง 45 แสดงผลการวิเคราะหดวยสถิติ Regression analysis โดยความสัมพันธระหวาง
ปจจัยการบริหาร ประกอบดวย การจัดบรรยากาศ การเพิ่มอํานาจสมาชิก การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
การใหรางวัลและการจัดการความรู กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานแนวคิดเชิงระบบนั้น พบวา 
ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล การใหรางวัลและการจัดการความรู มีอิทธิพลทางบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (β = 0.29, p ≤ .01 β = 0.14, p ≤ .01 β = 0.32, p ≤ .01) และ
ดานการจัดบรรยากาศมีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .10 (β = 0.08, p ≤ .10) 
ดังนั้น ยอมรับสมติฐานที่ 2.5a, 2.5c, 2.5d และ 2.5e สวนดานการเพิ่มอํานาจสมาชิก ไมมีอิทธิพล
ทางบวกตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานแนวคิดเชิงระบบ ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานที ่2.5b  
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 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปราม 
 
ตาราง 46 ความสัมพันธระหวางอายุกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ

กองบังคับการปราบปราม ดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง 
 

ดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง 
อายุ นอย

ที่สุด นอย ปาน
กลาง มาก มาก

ที่สุด 
รวม χ2 Sig. 

21-30 ป 0 2 18 19 7 45 77.02 .24 
31-40 ป 3 11 36 56 15 113   
41-50 ป 0 10 65 75 21 156   
51-60 ป 0 8 24 24 6 61   

รวม 3 31 143 174 49 400   
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
 
 ตาราง 46 แสดงความสัมพันธระหวางอายุกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนองคกรแหง
การเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง พบวา คา χ2 มีคา
เทากับ 77.02 โดยมีนัยสําคัญ .24 (p ≤ .10) แสดงวาอายุไมมีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหง
การเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง  
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ตาราง 47 ความสัมพันธระหวางอายุกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
กองบังคับการปราบปราม ดานการมีโลกทัศนกวางไกล 

 
ดานการมีโลกทัศนกวางไกล 

อายุ นอย
ที่สุด นอย ปาน

กลาง มาก มาก
ที่สุด 

รวม χ2 Sig. 

21-30 ป 0 3 9 27 7 46 48.58 .22 
31-40 ป 1 14 31 56 19 121   
41-50 ป 4 12 55 68 32 171   
51-60 ป 0 6 24 25 7 62   

รวม 5 35 119 176 65 400   
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
 
 ตาราง 47 แสดงความสัมพันธระหวางอายุกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนองคกรแหง
การเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานการมีโลกทัศนกวางไกล พบวา คา χ2 มีคาเทากับ 48.58 
โดยมีนัยสําคัญ .22 (p ≤ .10) แสดงวาอายุไมมีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
กองบังคับการปราบปรามดานการมีโลกทัศนกวางไกล  
 
ตาราง 48 ความสัมพันธระหวางอายุกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ

กองบังคับการปราบปราม ดานการเรียนรูเปนทีมงาน 
 

ดานการเรียนรูเปนทีมงาน 
อายุ นอย

ที่สุด นอย ปาน
กลาง มาก มาก

ที่สุด 
รวม χ2 Sig. 

21-30 ป 1 2 21 13 9 46 74.05 .06 
31-40 ป 2 13 49 36 21 121   
41-50 ป 2 16 64 65 24 171   
51-60 ป 0 10 26 21 5 62   

รวม 5 41 160 135 59 400   
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
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 ตาราง 48 แสดงความสัมพันธระหวางอายุกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนองคกรแหง
การเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานการเรียนรูเปนทีมงาน พบวา คา χ2 มีคาเทากับ 74.05 
โดยมีนัยสําคัญ .06 (p ≤ .10) แสดงวาอายุมีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกอง
บังคับการปราบปรามดานการเรียนรูเปนทีมงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 
ตาราง 49 ความสัมพันธระหวางอายุกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ

กองบังคับการปราบปราม ดานการมีวิสัยทัศนรวม 
 

ดานการมีวิสัยทัศนรวม 
อายุ นอย

ที่สุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ที่สุด 
รวม χ2 Sig. 

21-30 ป 0 1 17 20 8 46 56.22 .19 
31-40 ป 4 7 40 53 17 121   
41-50 ป 6 14 55 72 24 171   
51-60 ป 2 11 20 23 6 62   

รวม 12 33 132 168 55 400   
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
 
 ตาราง 49 แสดงความสัมพันธระหวางอายุกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนองคกรแหง
การเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานการมีวิสัยทัศนรวม พบวา คา χ2 มีคาเทากับ 56.22 โดย
มีนัยสําคัญ .19 (p ≤ .10) แสดงวาอายุไมมีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกอง
บังคับการปราบปรามดานการมีวิสัยทัศนรวม  
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ตาราง 50 ความสัมพันธระหวางอายุกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
กองบังคับการปราบปราม ดานแนวคิดเชิงระบบ 

 
ดานแนวคิดเชิงระบบ 

อายุ นอย
ที่สุด นอย ปาน

กลาง มาก มาก
ที่สุด 

รวม χ2 Sig. 

21-30 ป 0 2 8 25 11 46 84.63 .37 
31-40 ป 4 10 36 51 20 121   
41-50 ป 5 20 46 78 22 171   
51-60 ป 1 10 18 29 4 62   

รวม 10 42 108 183 57 400   
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
 
 ตาราง 50 แสดงความสัมพันธระหวางอายุกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนองคกรแหง
การเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานแนวคิดเชิงระบบ พบวา คา χ2 มีคาเทากับ 84.63 โดยมี
นัยสําคัญ .37 (p ≤ .10) แสดงวาอายุไมมีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกอง
บังคับการปราบปรามดานแนวคิดเชิงระบบ  
 
ตาราง 51 ความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการ

เรียนรูของกองบังคับการปราบปราม ดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง 
 

ดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง 
ระดับการศึกษา นอย

ที่สุด นอย ปาน
กลาง มาก มาก

ที่สุด 
รวม χ2 Sig. 

ต่ํากวาปริญญาตรี 1 15 64 72 21 173 52.92 .22 
ปริญญาตรี 2 14 61 76 20 173   
ปริญญาโท 0 2 18 26 8 54   

รวม 3 31 143 174 49 400   
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
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 ตาราง 51 แสดงความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง พบวา คา χ2 
มีคาเทากับ 52.92 โดยมีนัยสําคัญ .22 (p ≤ .10) แสดงวาระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับการ
เปนองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง 
 
ตาราง 52 ความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการ

เรียนรูของกองบังคับการปราบปราม ดานการมีโลกทัศนกวางไกล 
 

ดานการมีโลกทัศนกวางไกล 
ระดับการศึกษา นอย

ที่สุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ที่สุด 
รวม χ2 Sig. 

ต่ํากวาปริญญาตรี 4 13 58 70 28 173 22.39 .76 
ปริญญาตรี 1 17 49 78 28 173   
ปริญญาโท 0 5 12 28 9 54   

รวม 5 35 119 176 65 400   
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
 
 ตาราง 52 แสดงความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปราม ดานการมีโลกทัศนกวางไกล พบวา คา χ2 มีคา
เทากับ 22.39 โดยมีนัยสําคัญ .76 (p ≤ .10) แสดงวาระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานการมีโลกทัศนกวางไกล 
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ตาราง 53 ความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของกองบังคับการปราบปราม ดานการเรียนรูเปนทีมงาน 

 
ดานการเรียนรูเปนทีมงาน 

ระดับการศึกษา นอย
ที่สุด นอย ปาน

กลาง มาก มาก
ที่สุด 

รวม χ2 Sig. 

ต่ํากวาปริญญาตรี 2 23 65 63 20 173 43.34 .25 
ปริญญาตรี 3 16 74 54 26 173   
ปริญญาโท 0 2 21 18 13 54   

รวม 5 41 160 135 59 400   
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
 
 ตาราง 53 แสดงความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานการเรียนรูเปนทีมงาน พบวา คา χ2 มีคา
เทากับ 43.34 โดยมีนัยสําคัญ .25 (p ≤ .10) แสดงวาระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานการเรียนรูเปนทีมงาน 
 
ตาราง 54 ความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการ

เรียนรูของกองบังคับการปราบปราม ดานการมีวิสัยทัศนรวม 
 

ดานการมีวิสัยทัศนรวม 
ระดับการศึกษา นอย

ที่สุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ที่สุด 
รวม χ2 Sig. 

ต่ํากวาปริญญาตรี 6 21 54 73 19 173 44.56 .07 
ปริญญาตรี 5 9 58 74 27 173   
ปริญญาโท 1 3 20 21 9 54   

รวม 12 33 132 168 55 400   
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
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 ตาราง 54 แสดงความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานการมีวิสัยทัศนรวม พบวา คา χ2 มีคาเทากับ 
44.56 โดยมีนัยสําคัญ .07 (p ≤ .10) แสดงวาระดับการศึกษามีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหง
การเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานการมีวิสัยทัศนรวม 
 
ตาราง 55 ความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการ

เรียนรูของกองบังคับการปราบปราม ดานแนวคิดเชิงระบบ 
 

ดานแนวคิดเชิงระบบ 
ระดับการศึกษา นอย

ที่สุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ที่สุด 
รวม χ2 Sig. 

ต่ํากวาปริญญาตรี 6 20 47 79 21 173 47.76 .71 
ปริญญาตรี 3 20 46 74 29 173   
ปริญญาโท 0 2 15 30 7 54   

รวม 9 42 108 183 57 400   
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
 
 ตาราง 55 แสดงความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานแนวคิดเชิงระบบ พบวา คา χ2 มีคาเทากับ 
47.76 โดยมีนัยสําคัญ .71 (p ≤ .10) แสดงวาระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานแนวคิดเชิงระบบ  
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ตาราง 56 ความสัมพันธระหวางประสบการณในการทํางานกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปราม ดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง 

 
ดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง ประสบการณในการ

ทํางาน นอย
ที่สุด นอย ปาน

กลาง มาก มาก
ที่สุด 

รวม χ2 Sig. 

1-20 ป 3 23 112 146 38 322 121.11 .02 
21-40 ป 0 8 31 27 10 76   
41-50 ป 0 0 0 1 1 2   

รวม 3 31 143 174 49 400   
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
 
 ตาราง 56 แสดงความสัมพันธระหวางประสบการณในการทํางานกับระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานความมุงมั่นในการพัฒนา
ตนเอง พบวา คา χ2 มีคาเทากับ 121.11 โดยมีนัยสําคัญ .02 (p ≤ .05) แสดงวาประสบการณในการ
ทํางานมีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานความมุงมั่น
ในการพัฒนาตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 
ตาราง 57 ความสัมพันธระหวางประสบการณในการทํางานกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปน

องคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปราม ดานการมีโลกทัศนกวางไกล 
 

ดานการมีโลกทัศนกวางไกล ประสบการณในการ
ทํางาน นอย

ที่สุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ที่สุด 
รวม χ2 Sig. 

1-20 ป 5 28 87 148 54 322 62.53 .26 
21-40 ป 0 7 32 26 11 76   
41-50 ป 0 0 0 2 0 2   

รวม 5 35 119 176 65 400   
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนยัสําคัญ p ≤ .05 
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 ตาราง 57 แสดงความสัมพันธระหวางประสบการณในการทํางานกับระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานการมีโลกทัศนกวางไกล 
พบวา คา χ2 มีคาเทากับ 62.53 โดยมีนัยสําคัญ .26 (p ≤ .10) แสดงวาประสบการณในการทํางาน 
ไมมีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานการมีโลกทัศน
กวางไกล  
 
ตาราง 58 ความสัมพันธระหวางประสบการณในการทํางานกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปน

องคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปราม ดานการเรียนรูเปนทีมงาน 
 

ดานการเรียนรูเปนทีมงาน ประสบการณในการ
ทํางาน นอย

ที่สุด นอย ปาน
กลาง มาก มาก

ที่สุด 
รวม χ2 Sig. 

1-20 ป 5 31 125 112 49 322 63.42 .85 
21-40 ป 0 10 34 22 10 76   
41-50 ป 0 0 1 1 0 2   

รวม 5 41 160 135 59 400   
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
 
 ตาราง 58 แสดงความสัมพันธระหวางประสบการณในการทํางานกับระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานการเรียนรูเปนทีมงาน พบวา 
คา χ2 มีคาเทากับ 63.42 โดยมีนัยสําคัญ .85 (p ≤ .10) แสดงวาประสบการณในการทํางานไมมี
ความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานการเรียนรูเปนทีมงาน  
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ตาราง 59 ความสัมพันธระหวางประสบการณในการทํางานกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปราม ดานการมีวิสัยทัศนรวม 

 
ดานการมีวิสัยทัศนรวม ประสบการณในการ

ทํางาน นอย
ที่สุด นอย ปาน

กลาง มาก มาก
ที่สุด 

รวม χ2 Sig. 

1-20 ป 12 22 102 143 43 322 50.92 .88 
21-40 ป 0 11 29 24 12 76   
41-50 ป 0 0 1 1 0 2   

รวม 12 33 132 168 55 400   
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
 
 ตาราง 59 แสดงความสัมพันธระหวางประสบการณในการทํางานกับระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานการมีวิสัยทัศนรวม พบวา คา 
χ2 มีคาเทากับ 50.92 โดยมีนัยสําคัญ .88 (p ≤ .10) แสดงวาประสบการณในการทํางานไมมี
ความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานการมีวิสัยทัศนรวม  
 
ตาราง 60 ความสัมพันธระหวางประสบการณในการทํางานกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปน

องคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปราม ดานแนวคิดเชิงระบบ 
 

ดานแนวคิดเชิงระบบ ประสบการณในการ
ทํางาน นอย

ที่สุด นอย ปาน
กลาง มาก มาก

ที่สุด 
รวม χ2 Sig. 

1-20 ป 10 30 83 149 50 322 104.80 .57 
21-40 ป 0 12 25 32 7 76   
41-50 ป 0 0 0 2 0 2   

รวม 10 42 108 183 57 400   
*** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, ** ระดับนัยสําคัญ p ≤ .05 
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 ตาราง 60 แสดงความสัมพันธระหวางประสบการณในการทํางานกับระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานแนวคิดเชิงระบบ พบวา คา 
χ2 มีคาเทากับ 104.80 โดยมีนัยสําคัญ .57 (p ≤ .10) แสดงวาประสบการณในการทํางานไมมี
ความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามดานแนวคิดเชิงระบบ 
 จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล (อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ
ในการทํางาน) กับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู โดยวิธีวิเคราะหคา Chi-Square 
(χ2) ระดับนัยสําคัญ p ≤ .01, p ≤ .05, p ≤ .10 ไดสรุปผลดังนี้ 
 ความสัมพันธปจจัยสวนบุคคล (อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน) โดย
ภาพรวมไมมีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับ
การปราบปราม ดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง ดานการมีโลกทัศนกวางไกล ดานการเรียนรูเปน
ทีมงาน ดานการมีวิสัยทัศนรวมและดานแนวคิดเชิงระบบ ยกเวน ระหวางอายุกับดานการเรียนรูเปน
ทีมงาน พบวา มีคา χ2 มีคาเทากับ 74.05 โดยมีนัยสําคัญ .06 (p ≤ .10) ระหวางระดับการศึกษากับ
ดานการมีวิสัยทัศนรวม พบวา คา χ2 มีคาเทากับ 44.56 โดยมีนัยสําคัญ .07 (p ≤ .10) ระหวาง
ประสบการณในการทํางานกับดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง พบวา คา χ2 มีคาเทากับ 121.11 
โดยมีนัยสําคัญ .02 (p ≤ .05) ที่มีความสัมพันธกันเทานั้น 
 
 ผลการวิเคราะหตามขั้นตอนและวิธีการจัดทํา TOWS Matrix (Colacoopa. 2556: 
ออนไลน) 
  จากผลการนําเอาขอมูล จุดแข็ง จุดออน โอกาส และภัยคุกคามที่เกิดข้ึน มาสังเคราะหลง
ในตาราง TOWS Matrix เพื่อนํามากําหนดยุทธศาสตรในเชิงรุก เชิงปองกัน เชิงแกไขและเชิงรับตอไป 
ปรากฏตามภาพประกอบ 15  
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ภาพประกอบ 15 TOWS Strategic Alternative Matirx 
 
  ผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากแบบสัมภาษณเชิงลึกโดยผูเชี่ยวชาญ 7 คน และผูบริหาร 
21 คน โดยใชหลัก SWOT Analysis นั้นพบวา 
   Internal Strength จุดแข็ง (S)  
    1. หนวยที่มีชื่อเสียงและยอมรับของประชาชน 
    2. ภาวะผูนํามีบทบาทสําคัญ 
    3. มีการจัดตั้งและการมีอํานาจหนาที่หนวยงานที่ยาวนานทั่วทั้งประเทศ 
    4. มีความตองการพัฒนา  
    5. ตํารวจมีความภาคภูมิใจ งานทาทาย 
   Internal Weakness จุดออน (W)  
    1. โครงสรางยาวนานอํานาจผูนําไมสมบูรณชัดเจน 
     2. บุคลากรขาดความเขาใจในงานขาดความเอาใจใส 
     3. วัฒนธรรมยึดแบบดั้งเดิมคอนขางปรับยาก 
    4. ภาวะผูนําระดับลางมีปญหามาจากงานหลากหลาย 
    5. การติดตอส่ือสารจากบนลงลาง 
    6. ขาดเทคโนโลยี 
    7. การจัดบรรยากาศเกิดจากลางข้ึนบน 
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    8. ดานการเพิ่มอํานาจเปนไปไดยาก 
    9. ขาดการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
    10. การใหรางวัลไมมีความชัดเจนของงบประมาณ 
    11. การจัดการความรูไมเปนมาตรฐาน 
    12. ขาดการเตรียมพรอมเขาสู AEC 
    13. บุคลากรขาดการสะสมความรู ขาดเทคนิค และการถายทอดความรู 
   External Opportunity โอกาส (O) 
    1. สํานักงานตํารวจแหงชาติกําหนดนโยบายหลักเปนตํารวจมืออาชีพเพื่อความ
ผาสุกของประชาชน 
    2. หนวยงานภายนอก เอกชนใหการสนับสนุนในการพัฒนา 
    3. กองบังคับการปราบปรามมีเครือขายและการสรางความรวมมือกับหนวยงาน
ตางประเทศ 
    4. ไดรับการสนับสนุนเทคนิคการสืบสวนสมัยใหม และเคร่ืองมือ อุปกรณ 
สรางใหมเพื่อใชงาน 
   External Threat ภัยคุกคาม (T) 
    1. กระแสโลกาภิวัตนเขามาอยางรวดเร็วจะเกิดอาชญากรรมมากข้ึน 
    2. สถานการณการเมืองมีความขัดแยงตองทุมเทกําลังพลไปดูแล 
    3. แนวทางปฏิบัติถูกกําหนดโดยสํานักงานตํารวจแหงชาติไมเอ้ือตอการเรียนรู 
    4. การปรับใชองคความรูตางๆ ทางดานวิชาการเปนเร่ือง ยากลําบาก และตอง
ใชความพยายามอยางมาก  
    5. การเปล่ียนทางการเมืองกระทบการบริหารงานบุคคล งบประมาณ ของ
สํานักงานตํารวจแหงชาติทําใหแผนการพัฒนาขาดความตอเนื่องตองปรับเปล่ียน 
  สรุปผลการวิเคราะหและสังเคราะหตามแนวทางของ TOWS Matrix จะสามารถพบ
ศักยภาพของกองบังคับการปราบปรามในเชิงยุทธศาสตรแตละดานชัดเจน จะสามารถสรุปไดดังตาราง 
61 
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ตาราง 61 การวิเคราะหและสังเคราะหเชิงยุทธศาสตรดวย TOWS Matrix 
 
ยุทธศาสตรหรือกลยุทธเชิงรุก  
 ภาวะผูนํามีบทบาทสําคัญ เพ่ือตอบสนองนโยบายสํานักงาน
ตํารวจแหงชาติ  เปนตํารวจมืออาชีพเพ่ือความผาสุกของ
ประชาชน 
 หนวยงานท่ีมีช่ือเสียงยาวนาน และไดรับการสนับสนุนจาก
หนวยงานภายนอก เอกชน เพ่ือการพัฒนา 
 ขาราชการตํารวจทุกนายมีความภูมิใจ มีงานทาทาย มีศักยภาพ
และไดรับการสนับสนุนจากเครือขายความร วมมือจาก
ตางประเทศ ไดรับการสนับสนุนเทคนิคและอุปกรณท่ีทันสมัยมา
ใชงาน 

ยุทธศาสตรหรือ กลยุทธเชิงปองกัน  
 ผู นําใชบทบาทท่ีเขมแข็งปรับเปล่ียนปองกันและกําหนด
แนวนโยบายสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ีไมเอื้อตอการเรียนรู 
 กองบังคับการปราบปรามมีช่ือเสียงยาวนานเปนท่ียอมรับ 
สามารถเขาแกไขปญหาอาชญากรรมขามชาติจากกระแส
โลกาภิวัฒน 
 ภาวะผูนําสามารถท่ีจะแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้น จากการใชความรู
ทางวิชาการไดงายขึ้น 
 ขาราชการตํารวจทุกนายมีความภูมิใจ มีความอดทน ไดจาก
กระแสการเมือง ซ่ึงกระทบการบริหารบุคคล งบประมาณท่ี
เกิดขึ้น 

ยุทธศาสตรหรือกลยุทธเชิงแกไข 
 อํานาจผูนําไมสมบูรณ ตํารวจขาดความเขาใจเอาใจใสในงาน
เพ่ือเปนตํารวจมืออาชีพ ย้ําการใชนโยบายหลักเพ่ือปรับแก 
 วัฒนธรรมดั้งเดิมปรับยาก ขาดการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ขาด
การพัฒนาเขาสู AEC ตองใชหนวยงานนอกเอกชนมาสนับสนุน 
 ไมมีเทคโนโลยีท่ีพอเพียง บุคลากรขาดการสะสมความรู ไมมี
เทคนิคการถายทอดองคความรู แตมีโอกาสจากเครือขายและ
หนวยงานตางประเทศใหการสนับสนุนอุปกรณและเทคนิค
สมัยใหม 

ยุทธศาสตรหรือกลยุทธเชิงรับ  
 ผูนําขาดอํานาจ ตํารวจไมเอาใจใสแนวทางปฏิบัติงานไมเอื้อตอ
การเรียนรู 
 วัฒนธรรมดั้งเดิมปรับยาก ผูนําระดับลางมาจากหลากหลาย
หนาท่ี การปรับองคความรูทางวิชาการเปนเรื่องยาก  ขาด
เทคโนโลยี ขาดการพัฒนาบุคลากร การใหรางวัลไมชัดจน การ
จัดการความรูไมไดมาตรฐาน บุคลากรไมมีการสะสมความรู 
และเทคนิค  
 ปญหาทางการเมืองท่ีเกิดขึ้นกระทบการบริหารงานบุคคลและ
งบประมาณ กระแสโลกาภิวัฒนนํามาซ่ึงการเกิดอาชญากรรม
อยางรวดเร็ว ขาราชการตํารวจขาดความเอาใจใสในงาน 

 
 ผลสังเคราะหและวิเคราะหดวย TOWS Matrix สามารถที่จะแสดงใหเห็นถึงศักยภาพของ
กองบังคับการปราบปรามที่ปรากฏในจุดแข็ง โอกาส (SO) ไดชัดเจน และจุดแข็ง ภัยคุกคามที่เกิดข้ึน 
(ST) นั้นก็สามารถที่จะนําเสนอในรูปแบบยุทธศาสตรเชิงรุก และยุทธศาสตรเชิงปองกันไดอีก โดย
นําเอาเกณฑวัดศักยภาพที่กําหนดมาวัดผลได 
 ดังนั้น ผลการวิเคราะหศักยภาพดวย TOWS Matrix ผูวิจัยไดนําเกณฑวัดระดับคุณภาพและ
ศักยภาพมาทําการวิเคราะหจึงไดพบวา จุดแข็ง โอกาส และภัยคุกคามที่เกิดข้ึน ในการพัฒนาองคกร
ไปสูองคกรแหงการเรียนรู ใน 5 ลักษณะงาน ระดับองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปราม 
และปจจัยคุกคาม (T) โอกาส (O) ในนโยบายสํานักงานตํารวจแหงชาติ ป 2555 ปรากฏผลวิเคราะห 
ดังตาราง 
 

SO ST 

WO WT 
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ตาราง 62 ผลการวิเคราะห จุดแข็ง โอกาส และภัยคุกคามที่เกิดข้ึน ในการพัฒนาองคกรไปสูองคกร
แหงการเรียนรูใน 5 ลักษณะงาน 

 
ผลการวิเคราะห ลักษณะของงาน ระดับคุณภาพการ

ปฏิบัติงาน จุดแข็ง (S) / โอกาส (O) / จุดออน (W) 
1. งานถวายอารักขาฯ ดี-ดีมาก S P 
 พอใช O  
 ไมมีคุณภาพ W  
2. งานปองกัน ดี-ดีมาก S  
 พอใช O  
 ไมมีคุณภาพ W P 
3. งานปราบปราม ดี-ดีมาก S P 
 พอใช O  
 ไมมีคุณภาพ W  
4. งานสืบสวน ดี-ดีมาก S P 
 พอใช O  
 ไมมีคุณภาพ W  
5. งานสอบสวน ดี-ดีมาก S  
 พอใช O P 
 ไมมีคุณภาพ W  
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ตาราง 63 ผลการวิเคราะห ระดับองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปราม 
 

ปจจัย 
คาเฉล่ีย
ความ
คิดเห็น 

ระดับ
คุณภาพของ
การปฏิบัต ิ

ระดับศักยภาพในการ
เปนองคกรแหงการ

เรียนรูของกองบังคับการ
ปราบปราม 

เชิง
ยุทธศาสตร 

1. ดานความมุงมั่นในการ
พัฒนาตนเอง 

 
3.51 

 
ดี 

 
สูง 

 
S 

2. ดานการมีโลกทัศน
กวางไกล 

 
3.51 

 
ดี 

 
สูง 

 
S 

3. ดานการเรียนรูเปน
ทีมงาน 

 
3.51 

 
ดี 

 
สูง 

 
S 

4. ดานการมีวิสัยทัศน
รวม 

 
3.45 

 
ดี 

 
สูง 

 
S 

5. ดานแนวคิดเชิงระบบ 3.45 ดี สูง S 
 
ตาราง 64 ผลการวิเคราะห ปจจัยองคกรของกองบังคับการปราบปราม 
 

ปจจัย 
คาเฉล่ีย
ความ
คิดเห็น 

ระดับ
คุณภาพของ
การปฏิบัต ิ

ระดับศักยภาพในการ
เปนองคกรแหงการ

เรียนรูของกองบังคับการ
ปราบปราม 

เชิง
ยุทธศาสตร 

1. ดานโครงสราง 3.52 ดี สูง S 
2. ดานวัฒนธรรม 3.46 ดี สูง S 
3. ดานภาวะผูนํา 3.64 ดี สูง S 
4. ดานการติดตอส่ือสาร 3.41 ดี สูง S 
5. ดานเทคโนโลย ี 3.33 พอใช ปานกลาง O 
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ตาราง 65 ผลการวิเคราะห ปจจัยการบริหารของกองบังคับการปราบปราม 
 

ปจจัย 
คาเฉล่ีย
ความ
คิดเห็น 

ระดับ
คุณภาพของ
การปฏิบัต ิ

ระดับศักยภาพในการ
เปนองคกรแหงการ

เรียนรูของกองบังคับการ
ปราบปราม 

เชิง
ยุทธศาสตร 

1. ดานการจัดบรรยากาศ 3.38 พอใช ปานกลาง O 
2. ดานการเพิ่มอํานาจ
สมาชิก 

 
3.45 

 
ดี 

 
สูง 

 
S 

3. ดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

 
3.40 

 
พอใช 

 
ปานกลาง 

 
O 

4. ดานการใหรางวัล 3.33 พอใช ปานกลาง O 
5. ดานการจัดการความรู 3.33 พอใช ปานกลาง O 

 
ตาราง 66 ผลวิเคราะห ปจจัยภัยคุกคาม (T) โอกาส (O) ในนโยบายของสํานักงานตํารวจแหงชาติ  

ป 2555 
 

ผลการวิเคราะห นโยบายสํานักงานตํารวจ
แหงชาติ 2555 

ความคิดเห็น 
ผูเชี่ยวชาญ/ผูบริหาร ภัยคุกคาม (T) โอกาส (O) 

สนับสนุน/เกี่ยวของ/ 
นํามาปฏิบัต ิ

 P 1. นโยบายสํานักงานตํารวจ
แหงชาติ (ทั่วไป) 

ไมสนับสนุน/ไมเกี่ยวของ/ 
ไมนํามาใชปฏิบัต ิ

  

สนับสนุน/เกี่ยวของ/ 
นํามาปฏิบัต ิ

 P 2. นโยบายสํานักงานตํารวจ
แหงชาติ (เนนหนัก) 

ไมสนับสนุน/ไมเกี่ยวของ/ 
ไมนํามาใชปฏิบัต ิ
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ตาราง 67 ผลการสังเคราะหสภาพ ปญหา ความตองการ ขอเสนอแนะและนโยบาย (ลักษณะงานทั้ง  
5 งาน) ตามหลักการเชิงยุทธศาสตร 

 
ศักยภาพในเชิง 

ยุทธศาสตร 
ลักษณะงาน 

SO ST WO WT 

1. งานถวายอารักขาและความ
ปลอดภัย 

 
P 

   

2. งานปองกัน  P   
3. งานปราบปราม P    
4. งานสืบสวน P    
5. งานสอบสวน  P   

 
 ผูวิจัยจึงนําเอาผลการวิเคราะหขอมูลจากเชิงปริมาณดังกลาวขางตน มาสังเคราะห (ตาราง 
67) รวมกับผลการวิเคราะหและสังเคราะหเชิงยุทธศาสตรดวย TOWS Matrix (ภาพประกอบ 15)  
จึงสามารถสรุปผลศักยภาพในการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปรามได ดังนี้ 
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ตาราง 68 ผลการสังเคราะหองคกรแหงการเรียนรู ตามหลักเชิงยุทธศาสตร 
 

องคกรแหงการเรียนรู 
SO   ST    

S  O  S  T  
1. ดานความมุงมั่นใน

การพัฒนาตนเอง 
2. ดานการมีโลกทัศน

กวางไกล 
3. ดานการเรียนรูเปน

ทีมงาน 
4. ดานการมีวิสัยทัศน

รวม 
5. ดานแนวคิดเชิงระบบ 

 
3.51 

 
3.51 

 
3.51 

 
3.45 
3.45 

 
 

 1. ดานความมุงมั่นใน
การพัฒนาตนเอง 

2. ดานการมีโลกทัศน
กวางไกล 

3. ดานการเรียนรูเปน
ทีมงาน 

4. ดานการมีวิสัยทัศน
รวม 

5. ดานแนวคิดเชิงระบบ 

 
3.51 

 
3.51 

 
3.51 

 
3.45 
3.45 

 
 

 

WO    WT    
W  O  W  T  
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ตาราง 69 ผลการสังเคราะหปจจัยองคกร ตามหลักเชิงยุทธศาสตร 
 

ปจจัยองคกร 
SO   ST    

S  O  S  T  
1. ดานภาวะผูนํา 
2. ดานโครงสราง 
3. ดานวัฒนธรรม 
4. ดานการติดตอส่ือสาร 

3.64 
3.52 
3.46 
3.41 

1.  ดานเทคโนโลยี 3.33 1. ดานภาวะผูนํา 
2. ดานโครงสราง 
3. ดานวัฒนธรรม 
4. ดานการติดตอส่ือสาร 

3.64 
3.52 
3.46 
3.41 

 
 

 

WO    WT    
W  O  W  T  

 
 
 
 

 1.  ดานเทคโนโลยี 3.33     

 
ตาราง 70 ผลการสังเคราะหปจจัยการบริหารตามหลักเชิงยุทธศาสตร 
 

ปจจัยการบริหาร 
SO   ST    

S  O  S  T  
1. ดานการเพ่ิมอํานาจ
สมาชิก 

 

 
3.45 

 

1. ดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

2. ดานการจัด
บรรยากาศ 

3. ดานการใหรางวัล 
4. ดานการจัดการ
ความรู 

 
3.40 

 
3.38 
3.33 

 
3.33 

1. ดานการเพ่ิมอํานาจ
สมาชิก 

 

 
3.45 

 
 

 

WO    WT    
W  O  W  T  

 
 
 
 
 
 
 

 1. ดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

2. ดานการจัด
บรรยากาศ 

3. ดานการใหรางวัล 
4. ดานการจัดการ
ความรู 

 
3.40 

 
3.38 
3.33 

 
3.33 
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  สรุปผลการสังเคราะห สภาพ ปญหา ความตองการ ขอเสนอแนะและนโยบาย (ตาม
ลักษณะงานทั้ง 5) องคกรแหงการเรียนรู ปจจัยองคกร และปจจัยการบริหาร ในเชิงยุทธศาสตร ตาราง 
67-70 พบวา โดยสวนใหญแลวจะปรากฏคา จุดแข็ง และโอกาส (SO) สามารถนําไปกําหนด
ยุทธศาสตรเชิงรุก และมีงานปองกันและงานสอบสวน ปจจัยองคกรดานเทคโนโลยี ปจจัยการบริหาร
ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดานการจัดบรรยากาศ ดานการใหรางวัล ดานการจัดการความรู นั้นมีคา 
จุดแข็งและภัยคุกคาม (ST) สามารถนําไปกําหนดยุทธศาสตรเชิงปองกัน ตอไป 
  จุดแข็ง โอกาส จุดออนจากลักษณะงานที่ปฏิบัติของกองบังคับการปราบปราม พบวา 
งานถวายอารักขาและความปลอดภัย งานปราบปราม และงานสืบสวน ถือวาเปนจุดแข็ง (S) งาน
สอบสวนเปนโอกาส (O) สวนงานปองกันเปนจุดออน (W) ศักยภาพของลักษณะทั้ง 5 งานโดยรวมจึงมี
จุดแข็งที่จะสรางใหเกิดศักยภาพในการทํางานสูงข้ึนโดยรวมได 
  ศักยภาพของระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรู พบวา ทุกดานมีศักยภาพสูง โดยเฉพาะ
ในดานความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง ดานโลกทัศนกวางไกล และการเรียนรูเปนทีมงาน มีศักยภาพ
สูงที่สุด 
  สรุป ภัยคุกคาม (T) และโอกาส (O) ที่นําเอานโยบายสํานักงานตํารวจแหงชาติมาใชปฏิบัติ 
พบวา นโยบายทั่วไปและนโยบายเนนหนักเปนโอกาส (O) ที่กองบังคับการปราบปรามนํามาใชในการ
ปฏิบัติงาน 
 
ตอนท่ี 3: แนวทางการพัฒนากองบังคับการปราบปรามสูองคกรแหงการเรียนรู 
 ผลการวิเคราะหเพื่อกําหนด เสนอแนวทางการพัฒนากองบังคับการปราบปรามสูองคกรแหง
การเรียนรูกระทําโดยใชขอมูลจากผลการวิเคราะหสภาพ ปญหา ความตองการ ขอเสนอแนะและ
นโยบาย ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรเรียนรูและปจจัยที่มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหง
การเรียนรูของกองบังคับการปราบปราม ถือไดวาเปนจุดมุงหมายทั้ง 2 ที่สําคัญและสามารถนําไปสู
จุดมุงหมายที ่3 ไดอยางดีเยี่ยม และนํามาสังเคราะหโดยใชวิธีการประเมินสภาพแวดลอมภายในและ
ภายนอก เพื่อสรุปจุดแข็ง จุดออน โอกาส และภัยคุกคามที่เกิดข้ึน (SWOT Analysis) เพื่อสรุป
ศักยภาพการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปราม และนําหลักการบริหารจัดการ
สมัยใหม Strategy Management Analysis วิเคราะหเพื่อกําหนดยุทธศาสตรที่สําคัญ 4 ประการ ใน
การขับเคล่ือนกองบังคับการปราบปรามสูองคกรแหงการเรียนรู ดังนี้ 
 ผลการวิเคราะหเชิงยุทธศาสตรดวย TOWS Matrix 
  ศักยภาพในการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปราม จึงมีศักยภาพสูง 
มีจุดแข็งและโอกาสที่จะสามารถทําใหเกิดศักยภาพและผลักดันปจจัยทุกดานขององคกรแหงการ
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เรียนรูใหมีระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูมากข้ึน และทําใหเกิดแนวทางพัฒนากองบังคับการ
ปราบปรามสูองคกรแหงการเรียนรูตอไป 
 ศักยภาพในการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกองบังคับการปราบปราม 
  กองบังคับการปราบปรามมุงมั่นในการที่จะพัฒนาตนเองใหเปนหนวยงานที่มีศักยภาพ
และประสิทธิภาพสูงระดับมืออาชีพ มีความทันสมัยเปนสากล เขมแข็ง โปรงใส สุจริต ยุติธรรม เปนที่
เชื่อมั่นและไววางใจของประชาชน และสามารถเปนหนวยสนับสนุนดานการปฏิบัติการและการฝกทาง
เทคนิคยุทธวิธีแกตํารวจหนวยอ่ืนๆ ได ทั้งนี้หากพิจารณาศักยภาพการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ระดับสูงที่พบจากการศึกษาคร้ังนี้ไดดําเนินการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และภัยคุกคามที่
เกิดข้ึน ในการพัฒนาองคกรไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ผูวิจัยจึงขอนําเสนอดังนี้ 
  การวิเคราะหจุดแข็ง (S = Strength)  
   1. ภาวะผูนําของกองบังคับการปราบปรามมีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอการสนับสนุน 
สงเสริมใหผูปฏิบัติงานในทุกระดับขององคกรเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง เปดโอกาสใหบุคลากรได
แสวงหาความรูดวยตนเองในวิธีการตางๆ ตลอดจนจัดกิจกรรมที่จะทําใหมีการนําความรูที่จะเปน
ประโยชนตอการปฏิบัติงาน และวิทยาการใหมอันจะเปนประโยชนตอการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน 
และพัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง นอกจากนั้นยังใหความสําคัญตอการพัฒนาองคความรูที่มีอยูให
สามารถนําไปใชประโยชนไดอยางแทจริง ดังนั้นภาวะผูนําของกองบังคับการปราบปรามจึงมีบทบาทที่
จะนําพาองคกรไปสูการเปนองคกรแหงเรียนรู เกิดการเรียนรูส่ิงใหมๆ แสวงหาความรูทั้งจากภายใน
และภายนอกที่จะนํามาใชในการพัฒนาอยางตอเนื่อง ซึ่งยอมกอใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการ
ปฏิบัติงาน 
   2. กองบังคับการปราบปรามเปนหนวยงานที่จัดตั้งข้ึนในลักษณะซึ่งมีพื้นที่ความ
รับผิดชอบดูแลประชาชนทั่วประเทศ โดยสวนใหญจะเปนคดีที่มีความสําคัญ หรือเปนคดีที่ผูรับผิดชอบ
ในเขตพื้นที่ไมสามารถดําเนินการได ดังนั้นผูปฏิบัติงานในกองบังคับการปราบปรามจึงตองใชความ
พยายามในการที่จะแสวงหาความรูจากแหลงตางๆ ทั้งทางวิชาการและจากผูมีประสบการณ เสาะหา
วิธีการที่ดีที่สุดในการปฏิบัติงาน (Best Practice) เรียนรูส่ิงตางๆ รอบตัว ซึ่งการตองเผชิญกับ
สถานการณดังกลาวนั้นจึงทําใหบุคลากรของกองบังคับการปราบปรามตองพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
ตื่นตัวในการปฏิบัติงานอยูเสมอ ไมหยุดนิ่งในการที่จะนําความรูที่ไดมาพัฒนางานที่ตนรับผิดชอบ
กอใหเกิดองคความรูในหลากหลายศาสตร ทั้งนี้องคความรูที่เกิดข้ึนและถูกส่ังสมภายในกองบังคับการ
ปราบปรามนั้น มีสวนสําคัญในการพัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง เพื่อใหงานที่ไดรับมอบหมายนั้นไปสู
ความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 
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   3. บุคลากรที่ปฏิบัติงานในกองบังคับการปราบปรามมีความภาคภูมิใจที่ได
ปฏิบัติงานในองคกร และพรอมที่จะรวมพัฒนาองคกร ดวยความรูสึกวากองบังคับการปราบปรามเปน
องคกรที่มีความศักดิ์สิทธิ์ มีศักยภาพในการปฏิบัติงานเหนือกวาหนวยงานอ่ืนๆ โดยจากอดีตที่ผานมา
การคัดเลือกบุคคลเขามาปฏิบัติงานในกองบังคับการปราบปราม โดยเฉพาะในระดับบริหาร จะเนน
การคัดเลือกจากผูที่มีความรู ความสามารถ มีศักยภาพในการปฏิบัติงานอยางแทจริง  
   4. การปฏิบัติงานภายในกองบังคับปราบปรามเนนการปฏิบัติงานเปนทีม สงเสริม 
ใหเกิดการแลกเปล่ียนความรูและประสบการณ เรียนรูส่ิงตางๆ รวมกัน ซึ่งในแตละทีมที่ปฏิบัติงานนั้น
จะมีอิสระในการกําหนดเปาหมาย วิสัยทัศน และทิศทางปฏิบัติงาน โดยเนนใหทุกคนในทีมมีสวนรวม 
นอกจากนั้นในการปฏิบัติงานของทีมจะใหความสําคัญตอการวางแผนการปฏิบัติงานรวมกัน รวมแบงปน
ความรูและประสบการณ (Share Knowledge and Experience) เพราะเนื่องจากบางสถานการณหาก
เกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน อาจจะเกิดผลเสียรายแรง เชน งานดานการปราบปรามจับกุม 
การสืบสวน เปนตน นอกจากนั้นในบางสถานการณที่เปนคดีสําคัญ การปฏิบัติงานทีมเดียวเพียงลําพัง
ไมได ทางกองบังคับการปราบปรามจะตองกําหนดใหมีหลายทีม ซึ่งแตละทีมก็จะตองมารวมกันนํา
ความรูและทักษะที่เกิดข้ึนของตนมารวมแบงปนขอมูล ความรู และประสบการณ ดังนั้นจึงกลาวไดวา
กองบังคับการปราบปรามเปนหนวยงานหนึ่งที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม องคกรแหงนี้จึงเปนองคกร
แหงการเรียนรู และนําไปสูการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
   5. ลักษณะงานของกองบังคับการปราบปรามเปนงานที่มีความทาทาย เนื่องจาก
ดวยขอบเขตความรับผิดชอบภาระหนาที่ขององคกรตองดูแลพื้นที่ตลอดจนสรางความเชื่อมั่น ดูแล
ทุกขสุขใหแกประชาชนทั่วประเทศ โดยลักษณะคดีที่กองบังคับการปราบปรามรับผิดชอบ จะเปนคดีที่
มีความสําคัญ โดยในบางคร้ังเกินกวาขอบเขตความสามารถของหนวยงานในพื้นที่จะบรรลุผลสําเร็จ 
หรือจําเปนตองใชบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน จึงทําใหองคกรตองพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง และตองแสวงหาความรู เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไว 
   6. กองบังคับการปราบปรามเปนหนวยงานที่มีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับ และไดรับความ
เชื่อมั่น ไววางใจจากประชาชน ดังคํากลาวที่วา “ถาพึ่งใครไมไดก็มานี่ เราพรอมที่จะรับใชไมหนีหนา 
จะยากเย็นเข็ญใจไมนําพา แมไกลสุดขอบฟาจะฝาฟน ดวยรอยยิ้มเต็มหนาวาจาเพราะ ไมฉอเลาะ
เฉพาะเส่ียเรียกเฮียทาน จะเปนใครที่ไหนก็สําคัญ ชนทุกชั้นนอมคํานับรอรับใช ถาพึ่งใครไมไดก็มานี ่
ป.ขอพลีทั้งชีวิตอุทิศให เพื่อประเทศ หนาที่ พี่นองไทย เพื่อความเปนธรรมในแผนดิน” ซึ่งจะเห็นวา 
แนวทางการปฏิบัติงานของกองบังคับการปราบปรามมุงเนนการใหบริการแกประชาชน เปนตํารวจผูรับใช
ชุมชน (Community Policing) 
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   การวิเคราะหจุดออน (W = Weakness)  
   1. ดานโครงสรางของกองบังคับการปราบปราบ สวนใหญผูบังคับบัญชาที่ไดรับ 
การแตงตั้งใหมาดํารงตําแหนงเปนหัวหนาหนวยนั้น เปนผูที่มีความรูความสามารถ และมีศักยภาพ
คอนขางสูง แตอํานาจในการบริหารจัดการภายในองคกรเปนอํานาจที่ไมสมบูรณ การส่ังการจึงเกิด
ปญหา ซึ่งการบริหารจัดการที่จะกอใหเกิดประสิทธิภาพแกองคกรอยางแทจริงนั้น ผูนําองคกรจะตองมี
อํานาจที่ชัดเจน ในเชิงบริหารภายในองคกร บุคลากรระดับลาง ยังขาดความรู ทักษะ และองคความรู
ในการปฏิบัติงาน และขาดความเขาใจวางานที่ไดรับมอบหมายนั้นมีสวนในการพัฒนาองคกรอยางไร 
บางคนทราบวาความรูเปนส่ิงที่ดี แตยังขาดการเอาใจใสที่จะเรียนรู และนําความรูนั้นมาประยุกตใชใน
การองคกร 
   2. ดานวัฒนธรรม ขาราชการตํารวจสวนใหญยังคงยึดถือวัฒนธรรมการปฏิบัติงาน
แบบดั้งเดิมอยู ขาราชการตํารวจในกองบังคับการปราบปรามสวนมาก อายุเฉล่ียมากกวา 40 ป ข้ึนไป 
ยังคงรูปแบบวิธีการในการทํางานแบบดั้งเดิม เคยปฏิบัติอยางไร ก็ปฏิบัติอยางนั้น ซึ่งการเปล่ียนแปลง
ในระยะส้ัน คอนขางจะปรับไดยาก ดังนั้นวัฒนธรรมดั้งเดิมเปนปจจัยที่ฉุดร้ังการพัฒนาของหนวย และ
ตานการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึน 
   3. ดานภาวะผูนํา ภาวะผูนําในระดับลางสุดยังมีปญหา เพราะผูบริหารแตละคน 
มีที่มาของการเปนผูนําอยางหลากหลาย และไมไดผานสายงานปกครอง ทําใหไมสามารถดําเนินการ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน หรือในประเด็นสําคัญเรงดวน ทําใหลาชาในการส่ังการเกิดข้ึนบอยคร้ัง ผูนํา
ในระดับกองกํากับการ ยังขาดความสนใจ และไมติดตามงาน เนนการแกปญหาเฉพาะหนา และไมมี
การวางแผนระยะยาวอยางเปนระบบ 
   4. ดานการติดตอส่ือสาร กองบังคับการปราบปรามเนนการส่ังการจากบนลงลาง ซึ่ง
ยังเปนปญหาสําคัญ ผูบังคับบัญชามีการส่ังการใหผูใตบังคับบัญชาไปปฏิบัติ แตพบวาผูใตบังคับบัญชา
ไมสามารถปฏิบัติไดครบถวนตามกรอบแนวคิดของผูบังคับบัญชา โดยในบางคร้ังขาดความเขาใจใน
คําส่ังและการนําคําส่ังไปปฏิบัติไดอยางถูกตองตรงความตองการของผูบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม  
   5. ดานเทคโนโลยีองคกรไมไดรับการสนับสนุนจากหนวยเหนือเทาที่ควร ทําใหเกิด
ปญหาในการปฏิบัติงาน ขาดการพัฒนาองคความรูในองคกร  
   6. ดานการจัดบรรยากาศในกองบังคับการปราบปรามสวนมากจะเกิดจากระดับ
กองกํากับการสรางข้ึนเอง แตบรรยากาศองคกรโดยรวมกําลังจะเกิดการเปล่ียนแปลง เนื่องจากจะมี
การปรับเปล่ียนสถานที่ตั้งกองบังคับการปราบปราม  
   7. ดานการเพิ่มอํานาจสมาชิกในกองบังคับการปราบปรามเปนไปไดยากมาก 
เนื่องจากผูบังคับบัญชาไดกระจายอํานาจไปยังผูปฏิบัติงานในแตละระดับ แตพบวาการปฏิบัติงานก็ยัง
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รอการส่ังการจากผูบังคับบัญชา ซึ่งอาจเปนเพราะวัฒนธรรมที่ยึดถือมาอยางยาวนานขององคกร
นั่นเอง 
   8. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ยังขาดการพัฒนาอยางตอเนื่องและขาดการสนับสนุน
จากหนวยเหนือ ทั้งนี้การพัฒนาที่ไดรับในบางคร้ังไมตรงกับความตองการของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
สายงานของกองบังคับการปราบปรามอยางแทจริง จึงทําใหไมสามารถสรางศักยภาพใหกับบุคลากร
ในการปฏิบัติงาน สวนใหญเปนการพัฒนาที่กําหนดโดยสํานักงานตํารวจแหงชาติ ตลอดจนขาด
แผนการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องและเปนระบบ 
   9. ดานการใหรางวัล โดยการใหรางวัลกับขาราชการตํารวจมีอยูบาง แตยังไมมี
ชัดเจน ยังไมเปนระบบภายในกรอบงบประมาณในแตละปที่สํานักงานตํารวจแหงชาติจัดสรรให แต
องคกรก็จะพิจารณาถึงความดีความชอบ หรือระบบการแตงตั้ง ทั้งนี้ก็ยังอยูภายใตการครอบงําของ
หนวยเหนือ  
   10. ดานการจัดการความรู ระบบการจัดเก็บยังไมเปนมาตรฐานเทาที่ควร การจัดเก็บ
ยังอยูในกลุมยอยๆ ที่เรียกวา ชุมชนนักปฏิบัติ การดําเนินการยังไมมีลักษณะเปนเครือขาย หรือการ
สรางองคความรูใหเกิดข้ึน และนําไปสูการเรียนรูภายในองคกร นอกจากนั้นกองบังคับการปราบปราม 
ยังไมมีการโอนถายความรูจากบุคคลที่มีความรูความสามารถ ประสบการณที่ส่ังสมในตัวบุคคล 
เนื่องจากเกรงวาองคความรูที่ส่ังสมจะร่ัวไหลไปยังบุคคลอ่ืน อีกประการคือ ตองการเก็บองคความรู 
ที่ไดจากการส่ังสมประสบการณในการปฏิบัติ ไวเสนอผูบังคับบัญชาเพื่อประกอบการพิจารณาความดี
ความชอบ ทําใหองคความรูที่เกิดข้ึนไมไดถูกถายทอดไปยังบุคคลในองคกรอยางทั่วถึง และนําไปสูการ
พัฒนาองคกรใหเกิดประสิทธิภาพ 
   11. กองบังคับการปราบปรามยังขาดการเตรียมความพรอมเพื่อรองรับการเขาสู
ประชาคมอาเซียนภายในป 2558 โดยเฉพาะในสวนของการปฏิบัติงานที่จะตองมีการรวมงานกัน 
ประสานงาน หรือความรวมมือกับหนวยงานตางประเทศ โดยเฉพาะในกลุมประเทศอาเซียน 
   12. งบประมาณที่กองบังคับการปราบปรามไดรับจัดสรรไมเพียงพอตอการสนับสนุน
การปฏิบัติงาน โดยเฉพาะการจัดหาเคร่ืองมือ อุปกรณสมัยใหม ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานในสถานการณ
ปจจุบันไดอยางเต็มศักยภาพ และยังไมเพียงพอตอการสนับสนุนการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตํารวจ
ซึ่งมีภาระงานที่จะตองดูแลพื้นที่ทั่วประเทศ 
   13. บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในกองบังคับการปราบปราม ที่ไดมีการส่ังสมความรู 
และประสบการณในการทํางาน ยังขาดเทคนิค วิธีการ และชองทางในการแลกเปล่ียนเรียนรู ตลอดจน
การถายทอดความรูในรูปแบบที่เหมาะสม และเขาถึงกลุมผูปฏิบัติงานในแตละระดับ 
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  การวิเคราะหโอกาส (O = Opportunity)  
   1. การกําหนดนโยบายของสํานักงานตํารวจแหงชาติทั้งนโยบายทั่วไป และนโยบาย
เนนหนักในการสรางขาราชการตํารวจใหเปนตํารวจมืออาชีพ เพื่อความผาสุกของประชาชน โดยให
ความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากรในทุกสายงาน ใหมีความพรอมในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ มี
ความชื่อสัตย สุจริต ยึดมั่นในศีลธรรม และสรางคานิยมที่ดีใหแกขาราชการตํารวจ โดยสนับสนุนการ
นําเทคโนโลยี องคความรูใหมมาสรางเคร่ืองมือ และกลไกในการบริหารงาน  
   2. หนวยงานภายนอกทั้งภาครัฐและเอกชนใหการสนับสนุนในการพัฒนา และสราง
ความรวมมือ โดยเฉพาะในดานการพัฒนาบุคลกรขาราชการตํารวจในลักษณะตางๆ โดยไดรับความ
รวมมือในการพัฒนาศักยภาพของขาราชการตํารวจจากสถาบันการศึกษาที่มีชื่อเสียง ในการจัด
ฝกอบรม การใหความรูเพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความพรอมในการดําเนินงาน 
   3. กองบังคับการปราบปรามมีเครือขาย และการสรางความรวมมือกับหนวยงาน 
ในตางประเทศ สนับสนุนองคความรู เคร่ืองมืออุปกรณ เทคโนโลยี และวิทยาการสมัยใหม เชน ไดรับ
การสนับสนุนจากหนวยงานตางประเทศสําหรับการฝกยุทธวิธีตํารวจ การตรวจคนและคุมกัน (Contact 
and Cover) และเทคนิคการสืบสวนสมัยใหมจากผูเชี่ยวชาญทั้งในและตางประเทศ นอกจากนั้นยัง
ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานในประเทศแคนนาดา ออสเตรเลีย ดานเคร่ืองมืออุปกรณสมัยใหม
เพื่อใชในงานของกองบังคับการปราบปราม 
  การวิเคราะหภัยคุกคาม (T = Threat)  
   1. แนวทางการปฏิบัติงานของกองบังคับการปราบปรามถูกกําหนดโดยสํานักงาน
ตํารวจแหงชาติ ซึ่งไมเอ้ือตอการเรียนรูสําหรับกองบังคับการปราบปราม ซึ่งมีลักษณะภารกิจและเปน
หนวยงานเฉพาะ ที่จะตองกําหนดแนวทางการพัฒนาที่เหมาะสม ทั้งในดานองคความรู การเรียนรู 
และสรางทักษะแกผูปฏิบัติงาน 
   2. กระแสโลกาภิวัตนที่เขามาในประเทศอยางรวดเร็ว ทําใหสังคมและเทคโนโลยีเกิด
การเปล่ียนแปลงอยางหลีกเล่ียงไมได สงผลใหภารกิจในการปฏิบัติงานของกองบังคับการปราบปราม
เพิ่มมากข้ึนทวีคูณ ทั้งนี้ยังพบวาคดีความที่ตองรับผิดชอบในปจจุบันมีความซับซอน ทั้งวิธีและรูปแบบ
ของการกออาชญากรรมภายในประเทศ และการกออาชญากรรมขามชาต ิทําใหการปฏิบัติงานมีความ
ยากลําบากเพิ่มมากข้ึน โอกาสในการเรียนรูจึงข้ึนอยูกับความตองการของบุคคล และไมไดถูกพัฒนา
เปนองคความรูขององคกร 
   3. สถานการณทางการเมือง ที่ยังมีความขัดแยงทางความคิด ภารกิจหลักของ
ขาราชการตํารวจ จึงมุงเนนการดูแลความสงบเรียบรอยของบานเมืองเปนสําคัญ การพัฒนาบุคลากร 
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และองคความรูจึงเปนเร่ืองที่ไดรับความสนใจ ทั้งสวนของสํานักงานตํารวจแหงชาติและหนวยงานใน
สังกัดนอยลง เพราะตองทุมเททรัพยากรตางๆ โดยเฉพาะกําลังพลไปใชในภารกิจดังกลาว 
   4. ประชาชนสวนใหญยังคาดหวังใหกองบังคับการปราบปราม ปฏิบัติหนาที่ในการ
ปราบปรามโจรผูราย จึงทําใหภาพลักษณของหนวยงานในมุมมองของประชาชน มุงเนนการใชกําลัง
ของเจาหนาที่ในการควบคุมสถานการณ และการปราบปรามอาชญากรรมที่เกิดข้ึน ดังนั้น การนําองค
ความรูตางๆ โดยเฉพาะองคความรูทางดานวิชาการ มาปรับใชในการปฏิบัติงานสําหรับกองบังคับการ
ปราบปรามจึงเปนเร่ืองที่ยากลําบากและตองใชความพยายามในการสรางความเชื่อมั่น และยอมรับ
จากประชาชน ทั้งนี้แนวทางการบริหารงานตํารวจในศตวรรษที่ 21 มุงเนนการใหบริการการปองกัน
อาชญากรรมเพื่อเปนที่พึ่งของประชาชนอยางแทจริง 
   5. การเปล่ียนแปลงผูนําทางการเมือง นโยบายของฝายการเมือง มีผลกระทบตอ
การบริหารจัดการของสํานักงานตํารวจแหงชาติ และหนวยงานในสังกัด ซึ่งกองบังคับการปราบปราม
เปนหนวยงานหนึ่งซึ่งไดรับผลกระทบดังกลาว โดยเฉพาะการบริหารงานบุคคล และงบประมาณที่ใชใน
การปฏิบัติงาน ซึ่งทําใหแผนการพัฒนาขององคกรขาดความตอเนื่องและตองปรับเปล่ียนตาม
สถานการณ 
 แนวทางการพัฒนากองบังคับการปราบปรามสูองคกรแหงการเรียนรู ผูวิจัยจึง
สรุปผลวิเคราะหขอมูลสัมภาษณเชิงลึกผูเชี่ยวชาญและผูบริหาร ดังน้ี 
  การกําหนดยุทธศาสตรในการพัฒนาองคกรที่สามารถนําไปปฏิบัติไดอยางแทจริง โดย
จะตองทําการวิเคราะห SWOT เพื่อนํามากําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธในการปฏิบัติงาน เปน
การพลิกโฉมกองบังคับการปราบปรามไปสูองคกรแหงการเรียนรูอยางแทจริงเพื่อใหกองบังคับการ
ปราบปรามมีประสิทธิภาพการทํางานเพิ่มมากข้ึน และมีการกําหนดทิศทางในการพัฒนาองคกรไปสู
การเรียนรู มีการกําหนดยุทธศาสตรของกองบังคับการปราบปรามในการพัฒนาอยางตอเนื่อง ตลอดจน
นโยบายและแผนการดําเนินงานที่สงเสริมใหเกิดการเรียนรู อยางเปนรูปธรรม ตองสามารถวัดและ
ประเมินผลได ทรัพยากรบุคคล ตองพิจารณาคัดเลือกบุคคลที่มีคุณภาพ (Total Quality Leadership) 
มีความรูความสามารถ และควรไดรับการสนับสนุนใหมีศักยภาพในการปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ 
ตามความตองการ และสายงานที่ปฏิบัติงาน พัฒนาบุคลากรไปสูตํารวจมืออาชีพ โดยการเปล่ียน
แนวคิดในการปฏิบัติงานของตํารวจจากแนวทางการปฏิบัติงานแบบเดิมที่ยึดถือจากรุนสู รุน 
(Traditional) ไปสูการปฏิบัติโดยอาศัยองคความรูทางวิชาการมาปรับใชในการปฏิบัติงานของตํารวจ 
เชน โครงการตํารวจผูรับใชชุมชน เทคนิคงานสืบสวนสมัยใหม นวัตกรรมงานบริการ เพื่อแกปญหาและ
สามารถดูแลประชาชนใหผาสุก เปนหนวยงานที่พึ่งสุดทายไดอยางแทจริง สรางความเขาใจสําหรับ
ผูปฏิบัติงานในทุกระดับถึงแนวทางการพัฒนาองคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรู ตลอดจนประโยชนที่
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บุคคลและองคกรจะไดรับจากการใฝเรียนรู และการนําองคความรูมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
เพื่อใหเกิดการยอมรับและใหความรวมมือ 
  ผูนําทุกระดับมีสวนสําคัญตอการผลักดันใหเกิดการเรียนรูของผูปฏิบัติงาน ซึ่งจะตองให
การสนับสนุน สงเสริม และกระตุนใหผูปฏิบัติงานไดเรียนรูอยางตอเนื่อง ตลอดจนตองเปนแบบอยางทีด่ี 
ตองไมหยุดนิ่ง ตองแสวงหาความรูตลอดเวลา มุงมั่นใหเกิดการเรียนรู เพื่อใหเกิดแนวคิดใหมๆ นํามา
พัฒนางานใหเกิดประสิทธิภาพ ผูนําหนวยคนตอไป สํานักงานตํารวจแหงชาติควรพิจารณาขาราชการ
ตํารวจที่มีบุคลิกลักษณะ ความรู ความสามารถทั้งในดานวิชาการและดานการบริหารจัดการ ตลอดจน
มีวิสัยทัศนในการนําหนวยไปสูความสําเร็จ เพื่อใหการพัฒนาองคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรู เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานอยางตอเนื่อง และไดรับการยอมรับจากทุกภาคสวน สมกับเปนตํารวจ
มืออาชีพ เพื่อรักษาไวซึ่งศักยภาพในการปฏิบัติงานของกองบังคับการปราบปราม ใหยังคงเปนที่พึ่ง
สุดทายของประชาชนชาวไทยสืบตอไป ผูนําตองมีบทบาทสําคัญในการผลักดันองคกร และบุคลากรให
เกิดการพัฒนา การเรียนรูอยางตอเนื่อง โดยผูบริหารตองเปนผูที่มีภาวะผูนํา ลงมือปฏิบัติใหเกิดผล 
ยอมรับฟงความคิดเห็น และมีวิสัยทัศนรวมกัน ดวยการกําหนดเปาหมาย และมุงมั่นในการทํางาน
ตลอดจนเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสในการเปดโลกทัศนกวางไกล เพื่อนําไปสูการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติงานของกองปราบปราม 
  กองบังคับการปราบปรามตองสรางและคงไวซึ่งวัฒนธรรมองคกรที่ดี ทั้งนี้กองบังคับการ
ปราบปรามเปนหนวยงานที่มีลักษณะเฉพาะ และปฏิบัติภารกิจที่มีความสําคัญ โดยเสริมสรางให
ผูปฏิบัติงานในกองบังคับการมีความภาคภูมิใจในการที่ไดปฏิบัติงานในองคกรแหงนี้ ใหการสนับสนุน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบเครือขายใหเกิดประสิทธิภาพ เพื่อรองรับและการเขาถึงองคความรูของ
ผูปฏิบัติงานในแตละระดับ และพัฒนาชองทางการเรียนรูใหมีความหลากหลายเหมาะสมกับ
ผูปฏิบัติงานของกองบังคับการปราบปราม และมีการจัดการความรู ซึ่งสวนใหญเปนองคความรูที่อยูใน
ตัวบุคคลจากประสบการณในการปฏิบัติงานในหนาที่ที่รับผิดชอบ ใหเปนองคความรูที่สามารถ
ถายทอดไปยังผูปฏิบัติงานคนอ่ืนๆ ในลักษณะและชองทางที่สามารถเรียนรูได เชน ถายทอดเปน
เอกสาร ตํารา บทความ หรือกรณีศึกษา โดยอาจจะมีหนวยงานที่ทําหนาที่ในการจัดการความรู
โดยเฉพาะ 
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 กําหนดยุทธศาสตรแนวทางในการพัฒนากองบังคับการปราบปรามสูองคกรแหงการ
เรียนรู 
  การศึกษาวิจัยแนวทางการพัฒนากองบังคับการปราบปรามสูองคกรแหงการเรียนรูใน
คร้ังนี้ ไดดําเนินการศึกษาทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพื่อใหไดขอมูลเชิงประจักษ และขอมูลที่
ไดจากการวิเคราะหสภาพแวดลอมขององคกรจากส่ิงแวดลอมทั้งภายในและภายนอกของกองบังคับ
การปราบปราม สําหรับนํามาใชในการดําเนินการกําหนดยุทธศาสตรในการพัฒนากองบังคับการ
ปราบปรามสูองคกรแหงการเรียนรู ตลอดจนพิจารณาแนวทางที่สอดคลองกับการบริหารจัดการของ
สํานักงานตํารวจแหงชาติ และกองบัญชาการตํารวจสอบสวนกลาง เพื่อขับเคล่ือนองคกรไปสูการ
พัฒนาและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด อันจะนํามาซึ่งความผาสุกของประชาชน  
   ยุทธศาสตรที่ 1 ยกระดับการเรียนรูภายในองคกร 
    1.1 สงเสริมใหเกิดการเรียนรูทั้งในระดับบุคคล ทีมงาน และองคกร 
    1.2 สนับสนุนปจจัยที่เอ้ือตอการเรียนรูภายในองคกร 
    1.3 เปดโอกาสใหบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนาทักษะ ความรูความสามารถ
ที่ตรงตามสายงาน และความตองการ 
    1.4 สงเสริมการทํางานเปนทีม เพื่อใหเกิดการแลกเปล่ียนความรูและประสบการณ 
    1.5 สรางบรรยากาศในองคกรใหเปนแหลงเรียนรู และศึกษาคนควา 
    1.6 เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรในการคิดสรางสรรค นําความรู และวิทยาการ
สมัยใหมมาใชในการปฏิบัติงาน 
    1.7 สนับสนุนใหผูนําในแตละระดับเปนผูนําแหลงการเรียนรู 
   ยุทธศาสตรที่ 2 กระบวนการจัดการความรูอยางเปนระบบ 
    2.1 นําระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยและเหมาะสมมาใชในการจัดการความรูอยาง
เปนระบบ 
    2.2 พัฒนาคุณภาพของระบบฐานขอมูลสารสนเทศอยางครบถวน ถูกตอง
ทันสมัย มีการเชื่อมโยงระหวางหนวยงานทั้งภายในและภายนอก 
    2.3 พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความพรอมในการใชอุปกรณ เคร่ืองมือ เพื่อ
เขาถึงขอมูลสารสนเทศ 
    2.4 จัดหาอุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ที่ทันสมัยใหเพียงพอและเหมาะสมตอการ
เรียนรู 
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   ยุทธศาสตรที่ 3 การสรางเครือขายและความรวมมือ 
    3.1 สงเสริมการสรางความรวมมือกับหนวยงานทั้งภายในและภายนอกในการ
สนับสนุนการเรียนรูทั้งในระดับบุคคล ทีมงาน และองคกร 
    3.2 สนับสนุนการสรางเครือขายระหวางภาครัฐและเอกชน เพื่อใหเกิดการ
แลกเปล่ียนเรียนรู การพัฒนาองคความรูรวมกัน และการประสานขอมูลที่ เปนประโยชนตอการ
ปฏิบัติงาน  
    3.3 แสวงหาความรวมมือกับสถาบันการศึกษา องควิชาชีพ ในการพัฒนา
ศักยภาพ เพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรในแตละสายการปฏิบัติงาน ดวยองคความรูทางดาน
วิชาการ และวิทยาการสมัยใหม  
   ยุทธศาสตรที่ 4 การพัฒนาการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
    4.1 กําหนดแนวทางในการพัฒนาองคกรไปสูการเรียนรูอยางชัดเจน และ
ตอเนื่อง 
    4.2 ผลักดันแนวคิดการพัฒนาองคกรไปสูการเรียนรู ในระดับสํานักงานตํารวจ
แหงชาติ เพื่อใหกําหนดเปนนโยบายสําหรับการบริหารราชการ 
     4.3 สรางเจตคติและวิธีการทํางานที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ โดยนําองคความรูมาใช
ในการแกปญหา 
     4.4 สงเสริมการพัฒนาองคความรูภายในองคกร การถายทอดองคความรูใน
รูปแบบที่เหมาะสมกับวัฒนธรรม และการปฏิบัติงานขององคกร  
     4.5 สงเสริมใหบุคลากรในทุกระดับมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางในการ
เรียนรู และการพัฒนาองคความรูในสายงานของตน 
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