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	บทคัดย่อ

	 	 การวิ จัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค ์ เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนา 
กองบังคับการปราบปรามสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้	โดยศึกษาวิเคราะห์สภาพ	
ปัญหา	ความต้องการ	ข้อเสนอแนะ	และระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
และปัจจัยทีม่คีวามสมัพันธ์ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้	ในการวิเคราะห์
ข้อมูลเชิงปริมาณโดยเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างคือ	ที่เป็น
ข้าราชการต�ารวจทีป่ฏิบัตงิาน	จ�านวน	400	คน	จากค่าเฉลีย่	ได้พบว่า	ระดบั
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกองบังคับการปราบปราม	อยูใ่นระดบัมาก	
และจากการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ	พบว่า	ปัจจยัองค์กร	ด้านเทคโนโลยี	
มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิต ิ
ในทกุองค์ประกอบทัง้ในด้านความมุง่มัน่ในการพัฒนาตนเอง	การมโีลกทศัน์
กว้างไกล	 การเรียนรู้เป็นทีมงาน	 การมีวิสัยทัศน์ร่วม	 และแนวคิดเชิงระบบ	
ส่วนปัจจัยการบริหาร	 ด้านการจัดการความรู้	 มีความสัมพันธ์กับการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติในทุกองค์ประกอบเช่นกัน	
การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพซึ่งเก็บรวบรวมด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก	
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จากกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ	7	ท่าน	และกลุ่มผู้บริหาร	
21	 ท่าน	 สรุปได้ว่า	 กองบังคับการปราบปราม
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ระดับปานกลาง	และ
พบว่าภาวะผู้น�ามีความส�าคัญต่อการส่งเสริม	
สนับสนุนบุคลากรให้เกดิการเรียนรู้	และพัฒนา
องค์กรอย่างต่อเน่ือง	 เน้นการท�างานเป็นทีม 
น�าไปสูก่ารแลกเปลีย่นประสบการณ์	และแสวงหา 
ความรู้ใหม่ๆ	 ส่วนนโยบายของส�านักงาน
ต�ารวจแห่งชาติ	เห็นว่าครอบคลุมภารกิจ	
	 จากสภาพ	ปัญหา	ความต้องการ	ข้อเสนอแนะ 
และนโยบายส�านักงานต�ารวจแห่งชาต	ิปี	2555	
วเิคราะห์และสงัเคราะห์จุดแข็ง	จดุอ่อน	โอกาส	
และภัยคุกคามที่เกิดขึ้น	ผลการวิเคราะห์พบว่า
มีศักยภาพในระดับสูง	 เ พ่ือน�ามาก�าหนด
ยุทธศาสตร์ส�าหรับการพัฒนา	 คือ	 ยกระดับ 
การเรียนรู้ภายในองค์กร	 กระบวนการจัดการ
ความรู้อย่างเป็นระบบ	 การสร้างเครือข่าย 
และความร่วมมือ	 การพัฒนาการเรียนรู้อย่าง 
ต่อเน่ือง	 โดยการด�าเนินงานตามยุทธศาสตร ์
ทั้ง	 4	 พัฒนาเป็นองค์ความรู้ใหม่	 ซึ่งมีความ
ส�าคัญต่อการน�าไปใช้ในการปฏิบัติงานตาม
ภารกิจให้เกิดประสิทธิภาพ	 โดยประโยชน์ที่ได้
จะเกิดแก่ประชาชนให้มีความผาสุก	 มีที่พึ่งพา
ได้ในยามทุกข์ยากอย่างแท้จริง	 และเป็นการ
เตรียมความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงของ
สถานการณ์ทั้งภายในประเทศ	 และในระดับ
สากล

Keywords :	 องค์กรแห่งการเรียนรู้,	 ปัจจัย
องค์กร,	 ปัจจัยการบริหาร,	 กองบังคับการ 
ปราบปราม

 Abstract

 This research aimed to analyze and 
propose ways to Learning Organization for 
Crime Suppression Division (CSD) at the 
Royal	Thai	Police	(RTP).	 In	this	research,	
quantity and quality analysis were employed 
with	 a	 400	 samples	 of	 police	 officers	
working at the CSD for quantitative 
approach and 28 executive-level police 
officers	for	qualitative	approach.	Quantitative	
findings	from	multiple	regression	analysis	
indicated	 that	 five	 factors;	 leadership;	
culture;	 structure;	 communication;	 and	
technology played important roles in 
creating	 a	 learning	 culture	 within	 CSD,	
Technology;	 Knowledge	 Management 
had the strongest effect on creating a 
collaborative	Learning	Organization,	In	the	
aspect	of	qualitative	findings	from	in-depth	
interview suggested that the leadership 
is the crucial factor for personal learning 
promotion and supporting as well as 
organizational change for sustainable 
development	 In	 addition,	 RTP	 policy	 has	
supported personal quality enhancing. 
Furthermore,	 SWOT	 analysis	 from	 both	
quantitative	and	qualitative	research	finding	
the high CSD potential for LO development 
has occurred. Four focused strategies are 
internal	 learning	 enhancing,	 systematic	
knowledge	 management,	 collaboration 
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and networking and continuously learning 
development.

Keywords :	 Learning	 Organization,	
Organization	 Factors,	 Administration	
Factors,	Crime	Suppression	Division

	บทน�า

	 กระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกก�าลัง 
เคลื่อนตัวไปอย่างรวดเร็ว	 โดยเฉพาะการ
เปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยี	 ซึ่งส่งผลให้
องค์กรต้องพยายามปรับตัวให้สามารถด�าเนิน
งานได้ในสภาพแวดล้อมดังกล่าว	นอกจากนั้น
องค์กรสมัยใหม่ยังต้องเผชิญกับความท้าทายที่
หลากหลาย	(Drucker,	1999)	ส�าหรับในภมูภิาค
เอเชียตะวนัออกเฉียงใต้	กไ็ด้เกดิการรวมตวักนั
ขึ้น	 เพ่ือสร้างความเข้มแข็งให้กับกลุ่มประเทศ 
ที่อยู่ในเอเชีย	 โดยได้ก�าหนดข้อตกลงร่วมกัน 
ในการรวมเป็นประชาคมอาเซียน	 (ASEAN	
Community)	จะส่งผลให้เกิดความร่วมมือทาง
เศรษฐกจิ	สงัคม	วฒันธรรมและความมัน่คงใน
ภูมิภาคอาเซียน	 ซึ่งความร่วมมือดังกล่าวจะ 
เกิดข้ึนในปี	 2558	 อันเป็นการรวมกลุ่มทาง
เศรษฐกจิเพ่ือกลายเป็นตลาดและฐานการผลติ
เดยีว	ส่งผลให้องค์กรต่างๆ	ต้องเตรียมความพร้อม 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว	 รวมทั้ง
หน่วยงานภาครัฐ	 ส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ 
เป ็นหน่วยงานหน่ึงที่ มีภารกิจส�าคัญในการ 
เตรียมความพร้อมรองรับการเข้าสู่ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน	 ในประชาคมอาเซียนทั้ง	 10	
ประเทศ	สิง่ทีป่รากฏชัดอนัเป็นปรากฏการณ์คือ	

การเกิดอาชญากรรมข้ามชาติและการไหลบ่า
ขององค์กรอาชญากรรมต่างๆ	ที่เข้าสู่ประเทศ
ต่างๆ	ตลอดจนการเคลือ่นตวัของแต่ละองค์กร
อาชญากรรมเข้ามาใช้พื้นที่ในเขตประเทศไทย
เป็นแหล่งพ�านัก	แหล่งซ่อนตวัและการประกอบ
อาชญากรรมที่จะต้องใช้พ้ืนที่	 เช่น	 บ้านเช่า	
สถานที่พัก	 ตลอดจนใช้เป็นพ้ืนที่พักผ่อนใน
จังหวัดที่มีพ้ืนที่เกี่ยวกับการท่องเที่ยวอันเป็น 
การประกอบอาชีพหลักของประเทศไทย	 ซึ่ง
อาชญากรรมดังกล่าวจะซ่อนตัวอยู่ในทุกแหล่ง
ทีป่รากฏ	โดยเฉพาะคนต่างชาตซิึง่อยูใ่นองค์กร
อาชญากรรมในเร่ืองของการค้ายา	 การค้า
ประเวณี	 การค้าแรงงาน	 เป็นต้น	 ซึ่งถือได้ว่า 
เป็นสิ่งที่ท้าทาย	 ต่อการท�างานของหน่วยงาน 
กองบังคับการปราบปรามอย ่าง ย่ิง	 และ 
พลต�ารวจเอก	อดุลย์	แสงสิงแก้ว	ผู้บัญชาการ
ต�ารวจแห่งชาติ	 ได้ก�าหนดนโยบายการบริหาร
ราชการในวันรับต�าแหน่งอย่างเป็นทางการ 
เมื่อวันที่	1	ตุลาคม	2555	(นโยบายการบริหาร
ราชการส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ	 2555.1-11)	
เก่ียวกับการเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน	 โดยให้มีการจัดระบบแลกเปลี่ยน
ข ่าวสารและร ่วมมือกับเจ ้าหน้าที่ผู ้ รักษา
กฎหมายในต่างประเทศเพ่ือตัดวงจรและ 
หยุดย้ังภยัคุมคามจากอาชญากรรมข้ามชาตทิกุ 
รูปแบบ	ต้องปรับโครงสร้างการจดัหน่วยต�ารวจ
ทีเ่กีย่วข้องให้มมีาตรฐานการปฏิบัตงิานสอดรบั
กับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน	 มีการเตรียม
ความพร้อมบุคลากร	 สถานที่	 ยานพาหนะ 
ขั้นตอนการปฏิบัติ	 และเอกสารประชาสัมพันธ	์
โดยใช้ภาษาอังกฤษและภาษาถิ่น	 เพ่ือการ
อ�านวยความสะดวกและการบริการประชาชน
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และนักท่องเที่ยว	 รวมทั้งผู้น�าของต�ารวจทุก
ระดบัต้องมีความรู้	ทกัษะภาษาอังกฤษ	ภาษาถิน่ 
และให้มีการทดสอบภาษาอังกฤษจากสถาบัน
ที่ได้รับการรับรองมาตรฐาน	 มีการยกระดับ
หน ่วย พิสู จน ์หลักฐานให ้ มีความพร ้อม 
มีมาตรฐาน	 พัฒนาระบบฐานข ้อมูลและ
เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือเช่ือมโยงกับประเทศ
เพ่ือนบ้าน	 ส่งเสริมความร่วมมือและพัฒนา
ความสัมพันธ์กับต�ารวจในอาเซียนและนานา
ประเทศ	เสริมสร้างการมส่ีวนร่วมของหน่วยงาน	
ประชาชนและชุมชนในพ้ืนที่ตามแนวชายแดน	
และปรับปรุงกฎหมาย	ระเบียบ	แนวทางปฏิบัติ
ที่เกี่ยวข้องกับงานต�ารวจให้เป็นไปตามระบบ
มาตรฐานสากล	 และเป็นไปตามกฎหมาย
อาเซียน	 ซึ่งมีความจ�าเป็นอย่างย่ิงที่จะต้องมี
การเตรียมความพร้อมในทุกด้านของภารกิจที่
เก่ียวข้องเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลต่อการพัฒนา
ประเทศ	 (ร่างแผนแม่บทเตรียมความพร้อม
รองรับการเข้าสูป่ระชาคมอาเซยีน,	2010)		ทัง้น้ี	
แนวทางที่จะน�าพาองค์กรไปสู่ประสิทธิภาพ
และพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นน้ัน	
ส�าหรับการจัดการสมัยใหม่	 มุ่งให้ความส�าคัญ
ไปที่การจัดการความรู ้ที่ เกิดขึ้นในองค์กร	
(Lindner	and	Wald,	2011)	 โดย	Knowledge-
based	view	จะพิจารณาความรู้ความสามารถ
ทีจ่ะน�าพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย	และสร้างความ
สามารถในการแข่งขันให้แก่องค์กร	 (Kogut	 &	
Zander,	 1992;	Conner	&	Prahalad,	 1996)	
กองบังคับการปราบปราม	เป็นหน่ึงในหน่วยงาน
บังคับใช้กฎหมายของส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ	
จึงจ�าเป็นที่จะต้องพัฒนาหน่วยงานให้ทันต่อ
การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น	 เพ่ือสร้างความ 

เข ้มแข็งและประสิทธิภาพให้แก่หน่วยงาน 
ด้วยการน�ากลยุทธ์การจัดการสมัยใหม่มาเป็น
แนวทางในการบริหารน่ันคือ	การพัฒนาองค์กร
ไปสู ่ องค ์กรแห ่ งการเ รียนรู ้ 	 (Learn ing	
Organization)	ซึ่งการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้
ภายในองค์กรน้ันมีความส�าคัญต่อความย่ังยืน
และสร้างความสามารถในการด�าเนินงาน 
ให้แก่องค์กร	 (Easterby-Smith,	 1997)	โดยใน 
การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ที่ประสบผลส�าเร็จ	ประกอบด้วย	5	ระบบ	คือ	
การเรียนรู้	องค์กร	คน	ความรู้	และเทคโนโลยี	
มาประสานเข้าด้วยกัน	 ซึ่งเป็นแนวทางการ
พัฒนาองค์กรเรียนรู้	ทีเ่ป็นตวัแบบเชิงระบบของ	
Marquardt	 (1996)	 ทั้งน้ี	 องค์กรที่จะประสบ
ความส�าเร็จน้ัน	 นอกจากจะต้องมีการเรียนรู้
อย่างต่อเน่ือง	 ยังต้องให้ความส�าคัญต่อการ
บริหารจัดการความรู้	 (Knowledge	Manage- 
ment)	 ซึ่งเป ็นปัจจัยส�าคัญในการบริหาร 
และพัฒนาองค์กรในทุกระดับในการบริหาร	
(McGaw	&	Watson.	1976	:	415)	และการที่จะ
พัฒนาองค์กรสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้น้ัน	 ตาม
แนวคิดของ	 Senge	 (1990)	 ประกอบด้วย 
องค์ประกอบ	 5	 ประการ	 คือ	 1)	 การมุ่งม่ัน 
ในการพัฒนาตนเอง	 (Personal	 Mastery) 
2)	โลกทัศน์	(Mental	Model)	3)	การเรียนรู้เป็นทีม 
(Team	 Learning)	 4)	 วิสัยทัศน์ร่วม	 (Shared	
Vision)	5)	แนวคิดเชิงระบบ	(System	Thinking)		
ทั้งน้ี	 องค์กรสมัยใหม่ทั้งภาครัฐและเอกชน 
ต่างน�ามาใช้ในการบริหารงานและการพัฒนา	
ปัจจัยที่เน้นย�้าก็คือ	 ภาวะผู้น�า	 โดยเฉพาะ 
อย่างย่ิงความเป็นผู้น�าในการจัดการปฏิรูป
ความเปลี่ยนแปลง	 ซึ่งเหมาะส�าหรับองค์กรที ่
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มุ ่งเน้นการบริหารเชิงกลยุทธ์	 มุ ่งเน้นการ 
สร้างแรงบันดาลใจ	 และระดมสรรพก�าลัง
ทั้งหมดในองค์กรเป ็นหัวใจส�าคัญในการ
เปลี่ยนแปลงให้ประสบความส�าเร็จและเป็น
บทบาทส�าคัญของผู้น�าที่มีประสิทธิภาพในการ 
กระตุ้นและประคับประคองการเปล่ียนแปลง	
(Kaplan	 and	 Norton.	 2004)	 เพ่ือให้เกิดผล
สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่
ก�าหนด
	 การศึกษาในเร่ืองน้ี	 มีองค์ประกอบของ
บทความน้ี	 5	 ส่วน	 คือ	 บทน�า,	 การทบทวน
วรรณกรรม,	ระเบียบวิธีวิจัยหรือวิธีด�าเนินการ
วจิยั,	ผลการทดลองและการอภปิรายผล	สภาพ	
ปัญหา	ความต้องการ	ข้อเสนอแนะ	และนโยบาย
ศึกษาแนวทางการพัฒนากองบังคับการ 
ปราบปรามสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้	ในประเด็น
ค�าถามว่า	 ปัจจัยใดที่มีความสัมพันธ์ในการ
สนับสนุนการเป ็นองค ์กรแห ่งการเรียนรู ้	
(Learning	 Organization)	 โดยมีวัตถุประสงค์
หลักเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยองค์กร	
ปัจจัยการบริหาร	 และองค์กรแห่งการเรียนรู ้
ซึ่งจะน�าพาไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการปฏิบัตงิานของกองบังคับการปราบปราม	
และวิเคราะห์สภาพ	 ปัญหา	 ความต้องการ	 
ข้อเสนอแนะ	 และนโยบาย	 เพ่ือน�าผลของ 
การศึกษาที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ให้เกิดประโยชน์ต่อปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ
และทันต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต	โดยเน้น
เสนอในบทความคร้ังน้ี	 เฉพาะสภาพปัญหา	
ความต้องการ	 ข้อเสนอแนะ	 และนโยบาย	
แนวทางการพัฒนากองบังคับการปราบปราม 
มีความสัมพันธ์ต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้	เพื่อที่
จะน�าผลการวิจัยน้ีไปใช้	 ท�าให้องค์กรมีการ 

ยกระดับสูงขึ้น	 ทั้งน้ีการศึกษาได้เนินการดังน้ี	
ล�าดับแรกได้ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับ
องค์กรแห่งการเรียนรู้	(Learning	Organization)	
ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ	 เพ่ือน�ามา
พัฒนากรอบแนวคิดในการศกึษา	การเช่ือมโยง
ความสัมพันธ์ของตัวแปร	 และการก�าหนด
สมมตฐิานความสมัพันธ์	วเิคราะห์สภาพ	ปัญหา	
ความต้องการ	 ข้อเสนอแนะ	 และนโยบายของ
ส�านักงานต�ารวจแห่งชาต	ิปี	2555	ล�าดบัต่อมา
ได้ก�าหนดรายละเอียดวิธีการวิจัย	 ได ้แก ่	
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง	 การเก็บรวบรวม
ข้อมูล	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล	และการ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ	ตลอดจนการน�าเสนอ
ผลการศึกษาเพ่ือเป็นแนวทางในการส่งเสริม 
ให้กองบังคับการปราบปรามไปสู่องค์กรแห่ง 
การเรียนรู้		

	การทบทวนวรรณกรรม	

 หลักการ	 แนวคิด	 ทฤษฎีที่ส�าคัญน้ันมี
ประเด็นส�าคัญ	 คือ	 ประเด็นที่	 1	 องค์กรแห่ง 
การเรียนรู้	ประเด็นที	่2	ผลทีเ่กดิจากองค์กรแห่ง
การเรียนรู้

	 องค์กรแห่งการเรียนรู้	
 (Learning Organization) 
	 องค์กรแห่งการเรียนรู้น้ันมีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อการพัฒนาองค์กร	 และผลการ
ด�าเนินงานที่ดีขององค์กร	 (Aragón-Correa 
et	al.,	2007)	นอกจากนัน้	ยงัมคีวามส�าคญัต่อ
การอยู่รอดและส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานในระดับสูง	 (Senge,	 1990;	
Zahay	&	Handfield,	2004)	สนับสนุนให้เกิด
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ความคดิสร้างสรรค์	(Sánchez	and	Mahoney,	
1996)	 และสร้างแรงบันดาลใจค้นหาความรู้	
และแนวคิดใหม่	(Damanpour,	1991:	Dishman	
and	Pearson,	2003)	และเพิ่มความสามารถ
ในการเข้าใจสิง่ต่างๆ	ตลอดจนการประยุกต์ใช้
ในการท�างาน	(Damanpour,	1991)	นอกจากนี้
ยังสะท้อนให้เห็นถึงแนวทางการปฏิบัติงานที่ดี
ทีส่ดุ	(Best	Practices)	ส�าหรับองค์กร	ซึง่องค์กร
แห่งการเรียนรู้ไม่เพียงแต่ท�าให้เกิดผลการ
ด�าเนินงานทีด่เีท่าน้ัน	แต่ยังส่งเสริมภาพลกัษณ์
ที่ดีต่อองค์กร	 ในการสร้างความเช่ือมั่น	 และ
ช่ืนชมจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย	 (Bayraktarolu,	
2001)	และที่ส�าคัญ	Senge	(1990)	ให้นิยามว่า	
องค์กรแห่งการเรียนรู้	 คือ	 องค์กรที่สมาชิกได้
เพ่ิมขีดความสามารถของตนอย่างต่อเน่ือง 
ทั้งในระดับบุคคล	ระดับกลุ่ม	และระดับองค์กร
เพ่ือไปสู ่จุดมุ ่งหมายที่บุคคลในระดับต่างๆ	
ต้องการอย่างแท้จริง	 เป็นองค์กรที่มีรูปแบบ
ความคิดใหม่ๆ	 (patterns	 of	 thinking)	 และ
แตกแขนงความคิดให้เกิดข้ึนเป็นที่ปรารถนา	
และแรงบันดาลใจร ่วมกัน	 (co l lect ive	
aspiration)	 ของสมาชิกในองค์กร	 และมีการ
เรียนรู้อย่างต่อเน่ือง	 เรียนรู้วิธีการการเรียนรู้
ร่วมกับผู้อื่น	 และเรียนรู้ไปด้วยกันทั้งองค์กร 
มีทักษะในการสร ้างสรรค ์และถ ่ายโอน 
องค์ความรู้	และสามารถปรับขยายพฤตกิรรมที่
สะท้อนถึง	 การหย่ังรู้และความรู้ใหม่ๆ	 มีการ
เรียนรู้และส่งเสริมการเรียนรู้	 ตลอดจนมีการ
แลกเปลี่ยนสารสนเทศระหว่างผู้ปฏิบัติงาน 
เพือ่สร้างองค์ความรู้ส�าหรับการท�างาน	องค์กร
ที่มีความยืดหยุ ่นส�าหรับการรับรู ้และการ 
ปรับ เปลี่ ยนแนวคิดใหม ่ๆ	 รวมถึ งการ

เปลี่ยนแปลงซึ่งเกิดจากการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน	
ยังรวมถึงสิ่งที่ผู ้ปฏิบัติงานทุกระดับเพิ่มพูน
ความสามารถในการสร้างผลลพัธ์	และเอาใจใส่
อย่างแท้จริง	ทัง้น้ีการศกึษาของ	Senge	(1990)	
ได้ก�าหนดองค์ประกอบการเป็นองค์กรแห่ง 
การเรียนรู้ไว้	5	องค์ประกอบ	คือ	1)	Personal	
Mastery	 ให้ความส�าคัญกับการเรียนรู้ฝึกฝน	
ปฏิบัติ	 และเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองไปตลอดชีวิต 
2)	Mental	Model	แบบแผนความคิดความเชื่อ	
ทศันคต	ิจากการสัง่สมประสบการณ์	3)	Shared	
Vision	 สร ้างทัศนคติร ่วมกันในการมอง 
เป้าหมาย	 และมีความต้องการมุ ่งมั่นไปใน
ทิศทางเดียวกัน	 4)	 Team	 Learning	 เกิดการ
เรียนรู้ร่วมกัน	 แลกเปลี่ยน	 ถ่ายทอดความรู ้
และประสบการณ์	 และ	 5)	 System	 Thinking	
สามารถเช่ือมโยง	มองเห็นภาพความสมัพันธ์ได้
อย่างเข้าใจและมีเหตุผล	 โดยการมององค์รวม
ของงาน	 ก่อนที่จะพิจารณาระบบย่อยของงาน	
โดยสรุปแล้วผู้วิจัยเห็นว่า	 แนวคิดขององค์กร
แห่งการเรียนรู้	(Leaning		Organization)	ได้รับ
การยอมรับว่าเป็นเคร่ืองมือในการบริหาร
จัดการยุคใหม่	 ที่มีความส�าคัญต่อการด�าเนิน
งานขององค์กร	 ทั้งน้ีการศึกษาส่วนใหญ่ให้
ความส�าคัญต่อประเด็นที่เกี่ยวกับองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ในบริบทพฤติกรรมองค์กรของภาค
ธรุกจิ		ซึง่การศึกษาและการน�าแนวคิดดังกล่าว
มาปรับใช้ในการบริหารจัดการหน่วยงานภาค
รัฐยังมีอยู่ในวงจ�ากัด		แต่อย่างไรก็ตามองค์กร
ภาครัฐที่มุ ่งสู ่ความส�าเร็จได้ให้ความส�าคัญ 
ต่อการน�าแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้มาเป็น 
ยุทธศาสตร์ส�าหรับการบริหารจัดการ	เพ่ือก�าหนด 
แนวทางปฏิบัติที่ดีส�าหรับองค์กร	อันจะน�ามาสู่
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ประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการด�าเนินงาน	
เพราะการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ภายใน
องค์กร	มีส่วนส�าคัญในการน�าไปสู่ความยั่งยืน
แก่องค์กร	(Easterby,	1997)	โดยในการศึกษา
คร้ังน้ี	 	 เป็นการศึกษาบริบทของหน่วยงาน 
ภาครัฐ	คือ	กองบังคับการปราบปราม	ซึ่งเป็น
หน่วยงานที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือท�าหน้าที่ในการดูแล
ประชาชน	 สังคมให้เป็นสุข	 โดยได้ประยุกต์ 
ใช้แนวทางการศึกษาของ	Senge	(1990)	และ
ก�าหนดให้ความหมายขององค์กรแห่งการ 
เรียนรู้ส�าหรับการศึกษาคร้ังน้ีคือ	 องค์กรที่มี
บุคลากรและกลุ่มบุคลากรมีความสามารถน�า
องค์ความรู้ต่างๆ	มาใช้ในการสนับสนุนส่งเสริม
เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานภายในองค์กรให้
บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ	 โดย
บุคลากรดังกล่าวจะมีคุณลักษณะที่มุ่งเน้นการ
เรียนรู้	ดงัน้ันองค์กรทีมุ่่งต่อการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรูย่้อมน�าไปสูก่ารมปีระสทิธภิาพทีด่ใีน
การปฏิบัติงาน

	 ผลที่เกิดจากองค์กรแห่งการเรียนรู้	
	 การศึกษาที่ผ่านมาในบริบทของพฤติกรรม
องค์กรน้ัน	 ผู้บริหารยุคใหม่ทราบดีว่า	 องค์กร
แห่งการเรียนรู้มีบทบาทส�าคัญต่อการพัฒนา	
และสร้างประสิทธิภาพในการท�างานให้แก่
องค์กร		(Huber,	1991;	Argyris	&	Schön,	1996)	
ดังนัน้ผู้บริหารในยุคปัจจุบันจึงตระหนักถึงการ
มุ่งสูก่ารเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้	และแสวงหา
แนวทางในการพัฒนาองค์กรของตนให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้	 ทั้งนี้การศึกษาในบริบท
ดังกล่าวพบว่า	 มีหลากหลายแนวทางในการ
ศึกษาที่ได้กล่าวถึงปัจจัยที่เอื้อต่อการที่องค์กร
จะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้	โดยการศกึษาของ	

Bennett	and	O’Brien	(1994)	ได้กล่าวถงึปัจจยั

ที่ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้	 

12	 ปัจจัย	 ได้แก่	 กลยุทธ์หรือวิสัยทัศน์,	 วิธี 

การบริหาร,	 วิธีการจัดการ,	 สภาพอากาศ,	

โครงสร้างหน่วยงาน,	 การเดินทางของข้อมูล	

การปฏิบัติเป็นทีมและบุคคล,	 ขั้นตอนการ

ท�างาน,	 เป้าหมาย,	 การฝึกฝนหรือการศึกษา,	

การพัฒนาทีมและบุคคล,	 การให้รางวัลหรือ

การช่ืนชม	 ส่วนการศึกษาของ	 Marquardt	 &	

Reynolds	(1994)	ได้น�าเสนอมมุมองปัจจยัทีจ่ะ

ช่วยส่งเสริมสร้างความเป็นองค์กรแห่งการ 

เรียนรู้ได้เช่นกัน	 ประกอบด้วย	 โครงสร้างที่

เหมาะสม,	 การพัฒนาความร ่วมมือทาง 

การเรียนรู้,	 การให้อ�านาจ,	 การวิเคราะห์ 

สิ่งแวดล้อม,	 การคิดริเร่ิมและการถ่ายทอด

ความรู ้,	 การเรียนรู ้เทคโนโลยี,	 คุณภาพ,	

กลยุทธ์,	บรรยากาศสนับสนุน,	การท�างานเป็น

ทีมและเครือข่ายและวิสัยทัศน์	 จากการศึกษา

ของนักวิชาการข้างต้น	 ผู้วิจัยได้น�าแนวทาง 

ดงักล่าวมาพัฒนา	เพ่ือก�าหนดกรอบแนวคิดใน

การศึกษา	 โดยได้แบ่งปัจจัยสาเหตุที่มีความ

สัมพันธ์ในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้

ของกองบังคับการปราบปราม	 2	 ปัจจัยหลัก	

ประกอบด้วย	 ปัจจัยองค์กร	 และปัจจัยการ

บริหาร	ตวัแปรอสิระในการศกึษาคร้ังน้ีประกอบ

ด้วย	ปัจจัยองค์กร	มีองค์ประกอบ	5	ด้าน	คือ	

โครงสร้าง	 วัฒนธรรม	 ภาวะผู้น�า	 การติดต่อ

สื่อสาร	 และเทคโนโลยี	 และปัจจัยการบริหาร 

มีองค์ประกอบ	5	ด้าน	คือ	การจัดบรรยากาศ	

การเพ่ิมอ�านาจสมาชิก	 การพัฒนาทรัพยากร

บุคคล	 การให้รางวัล	 และการจัดการความรู ้

ส่วนตัวแปรตามคือ	องค์กรแห่งการเรียนรู้
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 ปัจจัยองค์กร
	 องค ์กรต ้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมที่
เปลีย่นแปลง	และมคีวามแปรปรวนเพ่ิมมากขึน้	
ท�าให้องค์กรต้องพยายามตอบสนองต่อแรง
กดดันที่เกิดข้ึนในหลากหลายแนวทาง	 โดย
พยายามสร้างความยืดหยุ่น	 ความคล่องตัว		
และความสามารถปรับตัว	(Terreberry,	1968)	
ดังน้ันสภาพภายในองค์กรจึงมีบทบาทส�าคัญ 
ในการท่ีจะท�าให้การปฏิบัติงานเป็นไปตาม 
เป้าหมายทีก่�าหนด	โดยในการศกึษาคร้ังน้ีได้ให้
ความหมายของปัจจัยองค์กร	 คือ	 ภาวะการณ์
ในทางกายภาพของกองบังคับการปราบปราม	
รวมทั้งพฤติกรรมและคุณลักษณะของผู้น�า	ที่มี
ผลในการสนับสนุนและสามารถเอื้อต่อการ
พัฒนาคุณลักษณะที่มุ ่งเน้นการเรียนรู ้ของ
ข้าราชการต�ารวจในกองบังคับการปราบปราม	
ซึ่งปัจจัยองค์กรในการวิจัยครั้งนี้	ประกอบด้วย	
ปัจจัยด้านโครงสร้าง	ด้านวฒันธรรม	ด้านภาวะ
ผู้น�า	ด้านการตดิต่อสือ่สาร	และด้านเทคโนโลยี
	 โดยในการศกึษาครัง้น้ีก�าหนดให้	ปัจจัยการ
บริหาร	 ประกอบด้วย	 การจัดบรรยากาศ 
การเพ่ิมอ�านาจสมาชิก	 การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล	 การให้รางวัล	 และการจัดการความรู ้
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับองค์กรแห่งการ 
เรียนรู้ของกองบังคับการปราบปราม		

	 จากการทบทวนวรรณกรรมทีไ่ด้มีการศึกษา
ปัจจัยทีมี่ความสมัพันธ์ต่อการทีจ่ะน�าพาองค์กร
ไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้น้ัน	 โดยผู้วิจัยได้น�า
มาพัฒนา	 และสามารถสรุปแนวคิดเพ่ือเป็น 
กรอบแนวคิดในการศึกษาเร่ือง	 การพลิกโฉม 
กองบังคับการปราบปรามสูก่ารเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้	(Enhancing	Learning	Organization	
in	 Crime	 Suppression	 Division:	 Empirical	
Study	of	Central	investigation	bureau,	Royal	
Thai	 Police,	 Thailand)	 และในบทความน้ี 
มุ่งเน้นที่จะสรุปผล	สภาพปัญหา	ข้อเสนอแนะ	
และนโยบาย	แนวทางการพฒันาในเชิงคุณภาพ	
น�ามาวิเคราะห์องค์กรด้วยวิธีการ	 SWOT	
Analysis	ก�าหนดยทุธศาสตร์ทีส่�าคัญ	ก่อให้เกดิ
การน�าความรู้ทีส่ัง่สมจากการเรียนรู้	การศึกษา
ค้นคว้า	 พัฒนาเป็นองค์ความรู้ใหม่	 เพ่ือให้ 
ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ ์
ทั้งภายในประเทศและระดับสากล	 น�าไปสู ่
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ
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ภาพ	1	แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กร	ปัจจัยการบริหาร	และองค์กรแห่งการเรียนรู้

ศักยภาพในการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของกอง
บังคับการปราบปราม

สภาพ	ปัญหา	ความต้องการและข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
-	 งานถวายอารักขาและความปลอดภัย
-	 งานป้องกัน
-	 งานปราบปราม
-	 งานสืบสวน
-	 งานสอบสวน

ปัจจัยองค์กร
-	 ด้านโครงสร้าง
-	 ด้านวัฒนธรรม
-	 ด้านภาวะผู้น�า
-	 ด้านการติดต่อสื่อสาร
-	 ด้านเทคโนโลยี

ปัจจัยการบริหาร
-	 ด้านการจัดบรรยากาศ
-	 ด้านการเพิ่มอ�านาจสมาชิก
-	 ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
-	 ด้านการให้รางวัล
-	 ด้านการจัดการความรู้

ปัจจัยส่วนบุคคล
อายุ	ระดับการศึกษา

ประสบการณ์ในการท�างาน	

ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
-	 ความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเอง
-	 การมีโลกทัศน์กว้างไกล
-	 การเรียนรู้เป็นทีมงาน
-	 การมีวิสัยทัศน์ร่วม
-	 แนวคิดเชิงระบบ

Strategy 
Management 

Analysis

นโยบายส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ	ปี	2555
-		นโยบายทั่วไป
-		นโยบายเน้นหนัก

แนวทางพัฒนา
กองบังคับการปราบปราม
สู่องค์กรแห่งการเรียนรู้

	ระเบียบวิธีวิจัยหรือวิธีด�าเนินการ	

 วิจัย

 
	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
 ส�าหรับการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ 
ต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกองบังคับการ
ปราบปรามน้ัน	 ได้ก�าหนดให้ประชากรในการ
ศึกษาครั้งนี้	คือ	ข้าราชการต�ารวจที่ปฏิบัติงาน
ในกองบังคับการปราบปราม	 ประกอบด้วย 

ช้ันสญัญาบตัร	332	นาย	ช้ันประทวน	977	นาย	
รวมทั้งสิ้นจ�านวน	1,309	นาย	และได้ใช้วิธีการ
สุ่มตัวอย่างด้วยการเปิดตารางของ	 Krejcie	 
and	Morgan	(1970	:	p.607-610)	เพื่อก�าหนด
ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง	 โดยในการศึกษาครั้งนี้
กลุม่ตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษาจ�านวน	400	นาย		
และใช้วธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบช้ันภมิู	(Stratified	
Random	Sampling)		โดยการจ�าแนกข้าราชการ
ต�ารวจทีป่ฏิบัตงิานในกองบังคับการปราบปราม
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ตามกองก�ากบัการ	ก�าหนดตวัอย่างตามสดัส่วน	
และท�าการสุม่ตวัอย่างโดยอาศยัความน่าจะเป็น
ตามวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย	 เพ่ือให้กลุ่ม
ตัวอย่างที่ได ้เป ็นตัวแทนที่ดีของประชากร 
ด้วยวิธีการจับฉลาก	 โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล	 ทั้งน้ีได้ส่งแบบ 
สอบถามจ�านวน	400	ชุด	ไปยังกองก�ากับการ
ที	่1-6	ฝ่ายอ�านวยการ	กองก�ากบัการปฏิบตักิาร
พิเศษ	และกลุม่งานสอบสวน	ซึง่เมือ่ครบก�าหนด
ได้รับแบบสอบถามคืนทั้งสิ้น	 400	 ชุด	 โดย
แบบสอบถามมีความครบถ้วนถูกต้องทั้งหมด	
และแบบสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มผู้บริหาร	 21	
ท่าน	และผู้เชี่ยวชาญ	7	ท่าน	เป็นเครื่องมือที่ใช้
ในเชิงคุณภาพ

	 การวัดผลและกระบวนการวิเคราะห์		
 ส�าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษา
คร้ังน้ี	 ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ	 โดยได้มี
การพัฒนาเครื่องมือ	 จากแนวคิดและทฤษฎีที่
เกี่ยวข้อง	 เพ่ือให้ครอบคลุมกรอบแนวคิดใน 
การศึกษาทุกประเด็น	 นอกจากน้ันยังได้ให ้
ผู้เช่ียวชาญจ�านวน	 5	 ท่าน	 เป็นผู้ตรวจแบบ 
สอบถาม	เพื่อทดสอบความเที่ยงตรง	(Validity)	
ด้วยการวิเคราะห์เน้ือหา	 (Content	 Validity)	
ส่วนการหาความน่าเช่ือมั่นของเคร่ืองมือน้ัน	
(Reliability)	 ได้ด�าเนินการหลังจากได้มีการ
ตรวจสอบจากผู้เช่ียวชาญ	และน�าแบบสอบถาม
ไปทดสอบกับกลุ่มที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่ม
ตวัอย่าง	จ�านวน	30	ชุด	ซึง่พบว่า	ค่าสมัประสทิธิ์
ของครอนบรัชอัลฟ่า	 อยู่ระหว่าง	 0.77-0.95	
ตัวแปรทุกตัวมีค่าเกินกว่า	0.70	 (Nunnally	&	
Bernstein,	1994)	ซึ่งแสดงว่าแบบสอบถามนัน้
มีความน่าเช่ือมั่น	 สามารถน�าไปใช้ในการเก็บ

ข้อมูล	 โดยแบบสอบถามประกอบด้วย	 5	 ส่วน	
ดังนี้	 ส่วนที่	 1	 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล	 ใช้ข้อ
ค�าถามแบบปลายเปิด		ส�าหรับส่วนที่	2	ปัจจัย
องค์กรประกอบด้วย	 5	 ด้าน	 คือ	 โครงสร้าง	
วัฒนธรรม	ภาวะผู้น�า	 การติดต่อสื่อสาร	 และ
เทคโนโลยี	ส่วนที่	3	ปัจจัยการบริหารประกอบ
ด้วย	 5	 ด้าน	 คือการจัดบรรยากาศ	 การเพ่ิม
อ�านาจสมาชิก	 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
การให้รางวัล	และการจัดการความรู้	และส่วน
ที่	 4	 องค์กรแห่งการเรียนรู้	 โดยแบบสอบถาม 
ในส่วนที	่2,	3	และ	4	ใช้ข้อค�าถามแบบ	5	ระดบั
คะแนน	 และส่วนสุดท้ายเป็นค�าถามปลายเปิด
เพ่ือให้กลุ ่มตัวอย่างได้แสดงความคิดเห็น 
ในการวิเคราะห์ใช้เทคนิคสถิติเชิงพรรณนา 
และสถิติเชิงวิเคราะห์	 คือ	 การวิเคราะห์ความ
ถดถอยเชิงพหุคูณ	(MRA)	และส�าหรับการศึกษา
ในเชิงคุณภาพใช ้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth	Interview)	ซึ่งเป็นการสัมภาษณ์แบบ
มีโครงสร้าง	 โดยแบ่งผู้ให้ข้อมูลเป็น	 2	 กลุ่ม 
ดังน้ี	 คือ	 กลุ่มผู้เช่ียวชาญ	 (อดีตผู้บังคับการ
ปราบปราม)	จ�านวน	7	ท่าน	และกลุ่มผู้บริหาร	
จ�านวน	 21	 ท่าน	 โดยใช้การวิเคราะห์เน้ือหา	
(Content	Analysis)

	ผลการทดลองและการอภิปรายผล

 
	 ในการศึกษาคร้ังน้ี	 ผู ้ วิจัยขอน�าเสนอ
บทความนี้เพียง	 2	 ความมุ่งหมายเท่าน้ัน	 คือ	
สภาพ	ปัญหา	ความต้องการ	ข้อเสนอแนะและ
นโยบายที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ 
เรียนรู ้ของกองบังคับการปราบปราม	 และ
แนวทางการพัฒนากองบังคับการปราบปราม 
สู่องค์กรแห่งการเรียนรู้เท่านั้น	ผู้วิจัยได้ด�าเนิน
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การวเิคราะห์ข้อมลูสถติ	ิด้วยโปรแกรมส�าเร็จรูป
ทางคอมพิวเตอร์	 ซึ่งประกอบด้วย	 สถิติเชิง
พรรณนา	 ส�าหรับอธิบายลักษณะข้อมูลส่วน
บุคคลของกลุ่มตัวอย่าง	 และสถิติเชิงวิเคราะห	์
คือ	 การวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ	
ส�าหรับทดสอบความสัมพันธ ์ของตัวแปร	
วเิคราะห์	จุดแขง็	จดุอ่อน	โอกาส	และภยัคุกคาม
ทีเ่กดิข้ึน	ตลอดจนนโยบายของส�านักงานต�ารวจ
แห่งชาติปี	2555	ด้วยเกณฑ์วัดศักยภาพ

	 ผลการศึกษาเชิงปริมาณพบว่า	 ตัวอย่าง 
ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการต�ารวจชั้นประทวน 
อายุเฉลี่ย	 41.93	 ปี	 ส�าเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญา	 ปฏิบัติงานในต�าแหน่งผู ้บังคับหมู	่ 
และมีประสบการณ ์ในการปฏิ บั ติการใน 
กองบังคับการปราบปรามโดยเฉลี่ย	12.94	ปี	
	 ส�าหรับผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจยัองค์กร	ปัจจยัการบริหาร	และองค์กรแห่ง
การเรียนรู้นั้น	ได้แสดงไว้ในตารางที่	1	ดังนี้	

ตาราง	1	ตารางความสัมพันธ์ของตัวแปร

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1.	โครงสร้าง 1.00

2.	วัฒนธรรม 0.75** 1.00

3.	ภาวะผู้น�า 0.67** 0.77** 1.00

4.	การติดต่อสื่อสาร 0.64** 0.78** 0.71** 1.00

5.	เทคโนโลยี 0.55** 0.69** 0.65** 0.78** 1.00

6.	การจัดบรรยากาศ 0.58** 0.63** 0.64** 0.64** 0.61** 1.00

7.	การเพิ่มอ�านาจสมาชิก 0.62** 0.71** 0.68** 0.76** 0.72** 0.71** 1.00

8.	การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 0.64** 0.74** 0.71** 0.79** 0.74** 0.68** 0.78** 1.00

9.	การให้รางวัล 0.55** 0.70** 0.66** 0.73** 0.69** 0.59** 0.69** 0.75** 1.00

10.	การจัดการความรู้ 0.64** 0.72** 0.64** 0.76** 0.71** 0.62** 0.68** 0.76** 0.76** 1.00

11.	องค์กรแห่งการเรียนรู้ 0.64** 0.71** 0.68** 0.74** 0.69** 0.65** 0.69** 0.76** 0.71** 0.78** 1.00

**	ความสัมพันธ์เฉพาะที่ระดับ	0.01(ทศนิยม	2	ต�าแหน่ง)

	 ตาราง	 1	 แสดงความสัมพันธ์ของตัวแปร
ปัจจัยองค์กร	 ปัจจัยการบริหาร	 และองค์กร 
แห่งการเรียนรู้โดยแสดงให้เห็นความสัมพันธ์
เชิงบวกระหว่างปัจจัยองค์กร	 ประกอบด้วย	
โครงสร้าง	 วัฒนธรรม	 ภาวะผู้น�า	 การติดต่อ

สื่อสาร	 และเทคโนโลยี	 และปัจจัยการบริหาร	
ประกอบด้วย	 การจัดบรรยากาศ	 การเพ่ิม
อ�านาจสมาชิก	 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล	 
การให้รางวัลและการจัดการความรู้	 ที่มีความ
สัมพันธ์ต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้		
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	 โดยพบว่า	ความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นในองค์กร
แห่งการเรียนรู้	 ซึ่งเป็นตัวแปรตาม	 พบว่าการ
จัดการความรู้	 มีค่าความสัมพันธ์สูงสุด	 0.78	
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล	 0.76	 และการ
ตดิต่อสือ่สาร	0.74	ตามล�าดบั	เป็นองค์ประกอบ
ด้านทีส่่งผลสงูข้ึนในทางบวก	ในการเกดิข้ึนของ
องค์กรแห่งการเรียนรู้	กองบังคับการปราบปราม 
จึงมีความจ�าเป็นที่จะต้องมุ ่งเน้นเร่ืองการ
จดัการความรู้	ซึง่ค่าความสมัพันธ์	0.78	น้ันจะ
ต้องเน้นไปที่การให้ทุกกองก�ากับการไปจัดต้ัง
ชุมชนนักปฏิบัติและมีการรวบรวมเก็บสะสม
ความรู้ตลอดจนมีการแลกเปลี่ยน	 ถ่ายทอด 
และน�าไปทดลองและใช้ในการปฏิบัติให้เกิด
องค์ความรู้อย่างแท้จริงของการจัดการความรู้
ในระดับผู้ปฏิบัติงานเพ่ือให้องค์กรในระดับ 
ล่างสุดมีการเปลี่ยนแปลงและจะน�าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงในกองบังคับการ	ตลอดจนในการ
พัฒนาทรพัยากรบุคคลกเ็ช่นกนั	ทกุกองก�ากบัการ 
ในกองบังคับการปราบปรามจะต้องเน้นที่จะ
สร้างให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอย่าง 
ต่อเนื่อง	ทั้งในเรื่องขององค์ความรู้	ทั้งในเรื่อง
ของศักยภาพ	ทั้งในเรื่องของทรัพยากรบุคคลที่
จะต้องมีการพัฒนาในรูปแบบต่างๆ	ให้เกิดขึ้น
อย่างทันสมัย	 และการติดต่อสื่อสารภายใน
องค์กร	ซึ่งมีความจ�าเป็นอย่างยิ่งถือเป็นอันดับ
ความส�าคัญสูงสุดระดับ	3	ที่จะต้องสื่อสารกัน
ทั้งทางตรงและทางอ้อมในระดับผู้ปฏิบัติด้วย
กันเอง	 ในระดับผู้บังคับบัญชาที่สูงขึ้นในแต่ละ
ระดบัช้ันด้วยการใช้การสือ่สารทีเ่ป็นเทคโนโลยี
ใหม่ๆ	 เช่น	 การใช้ไลน์	 การใช้อินเตอร์เน็ตฯ	
นอกเหนือจากการสื่อสารในภาวะปกติก็จะท�า 
ให้บุคลากรเกิดการพัฒนาย่ิงขึ้น	 และในกลุ่ม
ตัวแปรต้นที่มีค่าต�่าสุดในทางลบ	 อันได้แก	่

โครงสร้าง	0.64	การจัดบรรยากาศ	0.65	และ
ภาวะผู้น�า	0.68	ตามล�าดับ	ซึ่งแสดงให้เห็นว่า
องค์ประกอบทัง้	3	ด้านดงักล่าวนี	้อาจจะส่งผล
ต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กรไปสู ่องค์กรแห่ง 
การเรียนรู้ได้ไม่ดีกว่าปัจจัยกลุ่มที่มีค่าสูง	ทั้งนี้
เนื่องจาก	โครงสร้างกองบังคับการปราบปราม
ซึ่ ง เป ็นองค ์กรภาครัฐเดิมน้ันไม ่สามารถ
เปลี่ยนแปลงองค์กรได้อย่างทันท่วงที	 ซึ่ง
เป็นการท�าให้องค์กรเคลือ่นตัวสูก่ารเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ได้ยากขึ้น	และองค์กรดังกล่าวนี้
เป็นองค์กรในเชิงสัง่การจากบนลงล่าง	ผู้ปฏบัิติ
ภายในองค์กรยังรักษาค�าสั่งหรือการสื่อสาร
จากระดับบนเป็นแนวทางปฏิบัติที่ถือปฏิบัติ
เสมอมา	จึงท�าให้ผู้ปฏิบัติระดับล่างไม่สามารถ
เสนอแนวคิดที่จะเปลี่ยนแปลงองค์กรน�าไปสู่
การเรียนรู้ได้อย่างผสมผสานจากล่างสู่บนได้
มากย่ิงข้ึน	 ตลอดจนการจัดบรรยากาศของ
องค์กรที่เกิดข้ึนภายในอันที่จะสนับสนุนให  ้
แต่ละกองก�ากับการมีสภาพบรรยากาศที่จะ 
เอื้ออ�านวยหรือจัดให้มีอิสระในการแสดง 
ความคิดเห็นในการท�างานเพ่ือสร้างสรรค์หรือ
สะสม	 หรือถ่ายทอดองค์ความรู้ของผู้ปฏิบัต ิ
รวมทั้งทักษะต่างๆ	 ที่สะสมมาได้ยากล�าบาก
อีกทั้งยังมีการน�าภาวะผู้น�าขององค์กรมาใช้ใน
ระดับล่างอันเป็นตัวแปรหน่ึงในองค์กรที่มี
ลักษณะของการบังคับบัญชาที่เข้มแข็ง	 อันเป็น
ปัจจัยส�าคัญที่จะท�าให้องค์กรพัฒนาสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ยาก	จงึท�าให้เป็นปัจจยั
ส�าคัญย่ิงที่เก่ียวข้องกับการเปลี่ยนแปลงการไป
สู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ยากย่ิง	 จึงถือเป็น
สภาพปัญหาอย่างหน่ึงที่ทุกกองก�ากับการจะ
ต้องน�าไปมุ่งเน้นการปรับตัวและสร้างแนวทาง
การพัฒนาให้เกิดขึ้นในปัจจัยทั้ง	 3	 ตัวเพ่ือ
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สนับสนุนการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ให้มี 
ค่าความสัมพันธ์ที่สูงขึ้นกว่าน้ี	 จึงจะท�าให้
องค์กรในระดับกองก�ากับการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ในระดับกองบังคับการได้สูงข้ึน
อย่างสมบูรณ์	เพื่อการพลิกโฉมของหน่วยงาน
	 โดยในบทความน้ีมุ ่งเน้นน�าเสนอใน	 2	
วัตถุประสงค์	 ได้แก่	 1)	 สภาพปัญหา	 ความ
ต้องการ	ข้อเสนอแนะและนโยบาย	2)	แนวทาง
การพัฒนากองบังคับการปราบปรามสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้
	 ส รุปผลสภาพป ัญหา	 ความต ้องการ 
ข้อเสนอแนะและนโยบายที่ส่งผลต่อการเป็น
องค์กรแห ่งการเรียนรู ้ของกองบังคับการ 
ปราบปราม	 ลักษณะงานในกองบังคับการ 
ปราบปราม	ทั้ง	5	ลักษณะ	(งานถวายอารักขา
และความปลอดภยั	งานป้องกนั	งานปราบปราม	
งานสบืสวน	งานสอบสวน)	ถอืได้ว่าเป็นภารกิจ
ส�าคัญที่หน่วยจะต้องยึดถือปฏิบัติอย่างเต็ม
ก�าลังความสามารถ	 โดยเฉพาะงานด้านการ
ถวายอารักขาและความปลอดภัย	 เป็นภารกิจ
หลักที่หน่วยจะต้องปฏิบัติอย่างเต็มศักยภาพ	
และต้องยึดถือไว้เหนือสิ่งอื่นใด	 เป็นงานที่มี
เกียรติและศักดิ์ศรี	 ส่วนงานปราบปราม	 งาน
สืบสวน	และสอบสวน	 เป็นงานที่สร้างชื่อเสียง
ให้แก่กองบังคับการปราบปรามและยังถอืว่ายัง
คงรักษาชื่อเสียงนั้นไว้ได้เป็นอย่างดี	 เนื่องด้วย
กองบังคับการปราบปรามมีอ�านาจหน้าที่ดูแล
รับผิดชอบท่ัวราชอาณาจักร	โดยเฉพาะรับผิดชอบ 
ในการท�าคดีส�าคัญๆ	 นอกจากน้ันยังเป็นการ
ช่วยเสริมก�าลังของต�ารวจท้องที่	 ซึ่งบางทีอาจ
จะขาดความพร้อมในบางด้าน	ส่วนงานป้องกนั
ในอดตีกองบงัคับการปรามปราบไม่ได้ให้ความ
ส�าคัญกับงานดังกล่าวมากนัก	 เพราะภารกิจมี

ค่อนข้างมากในการปราบปรามอาชญากรรม	
และด ้วยก�าลังพลภายในหน ่วยที่ มีจ�ากัด 
ต้องดูแลพื้นที่รับผิดชอบทั่วประเทศ	ด้วยความ
สามารถเฉพาะตัวและศักยภาพของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในกองบังคับการปราบปราม	 ทั้งน้ี
ปรากฏให้เห็นว่าต�ารวจไม่สามารถแก้ไขปัญหา
อาชญากรรมด้วยการปราบปรามอย่างเดียว	
ปัญหาที่พบในภาคสนาม	 บทเรียนที่เกิดจาก
ความบกพร่องในการปฏิบัติมาเรียนรู้	 อาศัย
เครื่องมือ	อุปกรณ์ที่สมัย	ซึ่งมีความจ�าเป็นอย่างยิ่ง
ที่ได้รับการสนับสนุนจากส�านักงานต�ารวจ 
แห่งชาติยังไม่เพียงพอ	 และยังไม่พร้อมในการ
ปฏิบัติงานให้อยู ่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม	 งาน
ของกองบังคับการปราบปรามส่วนใหญ่เป็นคดี
ที่ค่อนข้างใหญ่ซึ่งจะต้องอาศัยบุคลากรและ 
ผู้ปฏิบัติที่มีความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน	
บุคลากรขาดความมุง่มัน่ในการปฏิบัตงิานด้าน
งานสอบสวน	ความรับผิดชอบในการคลี่คลาย
คดีของหน ่วย น้ันมีพื้นที่ความรับผิดชอบ 
ทั่วประเทศ	 ครอบคลุม	 77	 จังหวัด	 และงาน 
ที่จะเกิดขึ้นอันเป ็นสภาพ	 ป ัญหาของการ 
เกิดอาชญากรรมจากภายนอกประเทศซึ่งจะ 
เข้าสู่ประชาคมอาเซียนน้ันก็เป็นส่วนหน่ึงของ 
ปัจจัยที่เป็นตัวแปรที่จะต้องเข้าไปแก้ไขปัญหา 
โดยจะต้องใช ้เทคโนโลยีมาผสมผสานกับ
นิติวิทยาศาสตร์	เพราะผู้กระท�าผิดรู้วิธีการใน
การกลบเกลื่อนร่องรอยหลักฐานจึงต้องใช้
เทคโนโลยี	 และความรู้ทางงานสอบสวนสมัย
ใหม่	เรือ่งนิตวิทิยาศาสตร์	เพ่ือให้การปฏิบัตงิาน
ของเจ้าหน้าที่เกิดประสิทธิภาพสูงสุด	 และ 
คงไว้ซึ่งความยุติธรรมให้แก่สังคม	 ต้องอาศัย
ประสบการณ์	 และความละเอียดรอบคอบ 
ค่อนข้างมาก	 ต้องมีการคัดกรองคนที่จะเข้าสู่
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การปฏิบัติหน้าที่ด้านงานสอบสวน	 พิจารณา

จากความรู้ความสามารถและในภาวะปัจจุบัน

น้ีถือได ้ว ่าเป ็นมิติใหม่ส�าหรับงานป้องกัน

ของกองบังคับการปราบปราม	 แนวคิดการ

ป้องกันอาชญากรรมที่ได้ผล	 และให้ต�ารวจ

ท�างานแบบสากลมากขึ้น	 ทั้งน้ีมุ ่งเน้นการมี 

ส่วนร่วมกับชุมชนอย่างแท้จริง	ท�าให้ประชาชน

มีความสุข	 ชุมชนเข้มแข็ง	 ประชาชนมีคุณภาพ 

ชีวิตที่ดี	 สร้างความเช่ือมั่นและศรัทธา	 ดังน้ัน 

ควรต้องมีการถ่ายทอดองค์ความรู้ของผู ้มี

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง

และสม�่าเสมอ	 ควรต้องพัฒนาระบบของงาน

สอบสวนให้มีความแม่นย�า	 น�าระบบเข้ามาใช้

เพื่อให้มีการตรวจสอบความเคลื่อนไหวของคดี	

ในอนาคตประชาชนจะสามารถตรวจสอบได้

ทางเว็บไซต์	และนโยบายของส�านักงานต�ารวจ

แห่งชาติ	 ปี	 2555	 ที่ก�าหนดให้ทุกหน่วยงาน 

ในสังกัด	และกองบังคับการปราบปรามต้องน�า

มาก�าหนดเป็นแนวทางปฏิบัติงานน้ัน	 เพ่ือ 

ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ	

บรรลุเป้าหมายขององค์กร	 ซึ่งเป็นสิ่งที่ต�ารวจ

จะต้องยึดถือปฏิบัติให้มีการน�าแนวนโยบาย

เหล่าน้ันไปปฏิบัติให้เกิดผลสัมฤทธิ์ได้มากน้อย

เพียงใด	มีการก�าหนดเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน	

นโยบายกับเป้าหมายต้องสอดคล้องกัน

	 ส�าหรับนโยบายของส�านักงานต�ารวจ 

แห่งชาติน้ันถือได้ว ่าเป็นแนวทางโดยรวม 

ของทุกหน่วยงานที่จะต้องปฏิบัติอย่างชัดเจน

และยังต้องเป ็นส่วนหน่ึงของนโยบายของ 

กองบงัคับการปราบปราม	ทีจ่ะต้องท�าการบรรจุไว้ 

ในยุทธศาสตร์ในแต่ละปี	เพ่ือให้สอดคล้องและ

ขับเคลื่อนไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือสร้างให้

องค์กรมกีารพัฒนาข้าราชการต�ารวจ	ชุดปฏิบัติการ 
กองก�ากับการ	 ด้วยการถ่ายทอดองค์ความรู้ 
ที่สะสมและสร ้างขึ้นจากชุมชนนักปฏิบัติ 
ที่เป็นชุดปฏิบัติการ	 ที่จะสามารถขับเคลื่อน 
องค์ความรู้	สะสม	ถ่ายทอด	เกบ็รวบรวม	ถ่ายทอด 
ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกองบังคับการ
ปราบปรามอย่างเป็นระบบ	 สะท้อนให้เห็นว่า	
สภาพ	ปัญหา	ความต้องการ	ข้อเสนอแนะและ
นโยบายเป็นปัญหาการขาดแคลนก�าลังพล	
อุปกรณ์	 งบประมาณและเทคโนโลยีที่ทันสมัย	
ขาดการพัฒนาอย่างเป็นระบบ	 ความสามารถ
ของชุมชนนักปฏิบัติจะขับเคลื่อนหน่วยงานสู่
องค์กรแห่งการเรียนรู้เพราะความสอดคล้อง
ของความต้องการพัฒนาองค์ความรู้และการ
มีนโยบายที่ชัดเจน	 จึงจ�าเป็นที่จะต้องมุ่งเน้น
การสร้างชุมชนนักปฏิบัติให้เกิดข้ึนอย่างจริงจัง	
และบรรจุเป็นแผนงานโครงการ	 กิจกรรม 
ในนโยบายของหน่วยงานในการพัฒนาต่อไป	
จัดให้มีการน�าเสนอความต้องการในด้านการ
จัดสรรทรัพยากรทุกด้าน	 โดยเฉพาะเคร่ืองมือ
ที่ทันสมัย	 เทคโนโลยี	 บูรณาการการปฏิบัติให้
สอดคล้องทุกภาคส่วน	 จัดตั้งคณะท�างานด้าน
ยุทธศาสตร์	 ประจ�าหน่วยงาน	 มีการคัดเลือก
บุคลากรทีม่คีวามช�านาญเหมาะสมกบัต�าแหน่ง
หน้าที่	 ก�าหนดนโยบายของกองบังคับการ 
ปราบปราม	 ให้สอดคล้องกันทุกระดับเป็นไป
ตามนโยบายของส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ 
ปี	 2555	 ที่มีการก�าหนดเป้าหมาย	 ตัวช้ีวัด 
ความส�าเร็จ	เพิ่มพูนศักยภาพในด้านการถวาย
อารักขาและความปลอดภัย	เน้นย�้าปราบปราม
ยาเสพติด	 อาชญากรรมข้ามชาติ	 การแก้ไข
ปัญหาภาคใต้และการเตรียมพร้อมอย่างสูงสุด
ในการเข้าสู ่ประชาคมอาเซียน	 เน้นในเร่ือง
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นโยบายที่ส่งเสริมองค์กรเกิดการพัฒนาการ
เรียนรู้	แปลงนโยบายสู่การปฏิบัติให้ชัดเจน
	 ผลวิจัยเชิงคุณภาพ	 การศึกษาเชิงคุณภาพ
ใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก	 โดยแบ่งผู้ให้ข้อมูล
เป็น	2	กลุม่	คือ	กลุม่ผู้เชีย่วชาญ	จ�านวน	7	ท่าน	
และกลุ่มผู้บริหาร	 จ�านวน	21	ท่าน	สรุปได้ว่า	
ภาวะผู ้น�ามีความส�าคัญต ่อการส ่งเสริม
สนับสนุนบุคลากรให้เกดิการเรียนรู้	และพัฒนา
องค์กรอย่างต่อเน่ือง	 การปฏิบัติงานเน้น 
การท�างานเป็นทีม	 น�าไปสู ่การแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์		และแสวงหาความรู้ใหม่ๆ	เพื่อ
ให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย	 นอกจากน้ัน
ผู้น�าหน่วยยังคัดเลือกบุคคลที่มีความรู้	 ความ
สามารถ	 และมีศักยภาพในการบริหารจัดการ	
ท�าให้องค์กรได้รับความไว้วางใจ	 เช่ือมั่นจาก
ประชาชนในการปฏิบัติงาน	 ส่วนนโยบายของ
ส�านักงานต�ารวจแห่งชาต	ิเห็นว่าเป็นนโยบายที่
ครอบคลุมภารกิจของต�ารวจในสถานการณ์
ปัจจุบัน	 สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรให้เป็น
ต�ารวจมืออาชีพ	เพื่อความผาสุกของประชาชน	
แต่อย่างไรก็ตาม	 ปัจจัยส�าคัญที่ต้องได้รับการ
สนับสนุน	 ก็คือ	 ทรัพยากร	 ทั้งงบประมาณ	
เคร่ืองมอื	และอปุกรณ์	รวมทัง้การให้อ�านาจใน
การบริหารจัดการแก่ผู้บังคับการในการสั่งการ
อย่างแท้จริง	 และได้พบว่าระดับองค์กรแห่ง 
การเรียนรู้ของกองบังคับการปราบปรามอยู่ 
ในระดับปานกลาง	 อันเป็นศักยภาพในการ 
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกองบังคับการ 
ปราบปราม	 สมควรที่จะมีการพัฒนาการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้ให้มีระดับสูงขึ้นเพ่ือ 
ใช ้ในการขับเคลื่อนองค ์กรสมัยใหม ่ของ 
กองบังคับการปราบปรามต่อไปในอนาคต

	 ทัง้น้ี	ผู้วจัิยได้น�าผลการวเิคราะห์ข้อมลูจาก	
2	 วัตถุประสงค์	 ได้แก่	 สภาพปัญหา	 ความ
ต้องการ	 ข้อเสนอแนะและนโยบายที่ส่งผล 
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้	 และเสนอ
แนวทางการพัฒนากองบังคับการปราบปรามสู่
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้	 โดยน�าค่าเฉลี่ย
ความคิดเห็นและเกณฑ์ประเมินที่ก�าหนด 
อันแสดงให้เห็นถึงศักยภาพในการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ระดับสูงและได้น�าข้อมูลที่ได ้
มาจากการวิเคราะห์สถานการณ์ภายในและ
ภายนอกขององค์กรมาสังเคราะห์ด้วย	 TOWS	
Matrix	 อย่างกลมกลืนร่วมกัน	 เพ่ือก�าหนด
ยุทธศาสตร์เชิงรุก	 เชิงป้องกัน	 เชิงแก้ไขและ 
เชิงรับ	ได้พบจุดแข็งและโอกาส	(SO)	อันได้แก่	
ภาวะผู ้น�ามีบทบาทส�าคัญ	 เพ่ือตอบสนอง
นโยบายส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ	 เป็นต�ารวจ
มอือาชีพเพ่ือความผาสุกของประชาชน	หน่วยงาน 
ที่มีช่ือเสียงยาวนาน	 และได้รับการสนับสนุน
จากหน่วยงานภายนอก	เอกชน	เพื่อการพัฒนา	
ข้าราชการต�ารวจทุกนายมีความภูมิใจ	 มีงาน
ท้าทาย	มีศักยภาพและได้รับการสนับสนุนจาก
เครือข่ายความร่วมมือจากต่างประเทศ	 ได้รับ
การสนับสนุนเทคนิคและอุปกรณ์ที่ทันสมัยมา
ใช้งาน	ได้จุดแข็งและภัยคุกคาม	(ST)	อันได้แก่	
ผู้น�าใช้บทบาททีเ่ข้มแขง็ปรับเปลีย่นป้องกนัและ
ก�าหนดแนวนโยบายส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ
ทีไ่ม่เอือ้ต่อการเรียนรู้	กองบังคับการปราบปราม
มีช่ือเสียงยาวนานเป็นที่ยอมรับ	 สามารถเข้า
แก้ไขปัญหาอาชญากรรมข้ามชาติจากกระแส
โลกาภวัิฒน์	ภาวะผู้น�าสามารถทีจ่ะแก้ไขปัญหา
ที่เกิดข้ึนจากการใช้ความรู ้ทางวิชาการได้ 
ง่ายขึ้น	 ข้าราชการต�ารวจทุกนายมีความภูมิใจ	
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มีความอดทน	 ได้จากกระแสการเมือง	 ซึ่ง
กระทบการบริหารบุคคล	 งบประมาณที่เกิดขึ้น	
ได้จุดอ่อนและโอกาส	 (WO)	 อันได้แก่	 อ�านาจ
ผู้น�าไม่สมบูรณ์	ต�ารวจขาดความเข้าใจเอาใจใส่
ในงานเพ่ือเป็นต�ารวจมืออาชีพ	 ย�้าการใช้
นโยบายหลักเพ่ือปรับแก้วัฒนธรรมดั้งเดิม 
ปรับยาก	 ขาดการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ขาดการพัฒนาเข้าสู่ประชาคมอาเซียน	 (AEC)	
ต้องใช้หน่วยงานนอก	เอกชนมาสนับสนุน	ไม่มี
เทคโนโลยีที่พอเพียง	 บุคลากรขาดการสะสม
ความรู้	 ไม่มีเทคนิคการถ่ายทอดองค์ความรู	้ 
แต่มีโอกาสจากเครือข่ายและหน่วยงานต่าง
ประเทศให้การสนับสนุนอุปกรณ์และเทคนิค
สมัยใหม่	รวมทัง้ได้จดุอ่อนและภยัคุกคาม	(WT)	
อันได้แก่	 ผู้น�าขาดอ�านาจ	 ต�ารวจไม่เอาใจใส่
แนวทางปฏิบัติงานไม ่ เอื้อต ่อการเรียนรู ้	
วัฒนธรรมดั้งเดิมปรับยาก	 ผู้น�าระดับล่างมา
จากหลากหลายหน้าที	่การปรบัองค์ความรู้ทาง
วิชาการเป็นเรื่องยาก	ขาดเทคโนโลยี	 ขาดการ
พัฒนาบุคลากร	การให้รางวลัไม่ชัดเจน	การจัดการ 
ความรู ้ไม่ได้มาตรฐาน	 บุคลากรไม่มีการ 
สะสมความรู้	และเทคนิค	ปัญหาทางการเมือง
ที่ เกิดขึ้นกระทบการบริหารงานบุคคลและ 
งบประมาณ	 กระแสโลกาภิวัฒน์น�ามาซึ่งการ
เกิดอาชญากรรมอย่างรวดเร็ว	 ข้าราชการ
ต�ารวจขาดความเอาใจใส่ในงาน	 ผลการ
วิเคราะห์ในเชิงปริมาณน้ันพบว่าปัจจัยองค์กร	
ด้านการติดต่อสื่อสาร	 และด้านเทคโนโลยี	
ปัจจัยการบริหาร	 ด้านการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลและด้านการจัดการความรู้	ถือได้ว่าเป็น
ปัจจัยส�าคัญอันแสดงว่าจะท�าให้เกิดองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ขึ้น	 ถือได้ว่าเป็นจุดแข็ง	 (S) 
ส่วนปัจจัยองค์กรด้านโครงสร้างและภาวะผู้น�า	

ปัจจัยการบริหาร	ด้านการจัดบรรยากาศ	ถอืได้
ว่าอยู่ในระดับปานกลางและเป็นจุดอ่อน	 (W)	
กองบังคับการปราบปรามจ�าเป็นที่จะต้องใช้ 
จุดแข็งทั้ง	 4	 ด้านในการพัฒนาองค์กรให้มี 
ระดบัองค์กรแห่งการเรียนรู้สงูขึน้อกี	ส่วนปัจจัย
ที่เป็นจุดอ่อนน้ัน	 จ�าเป็นที่จะต้องปรับเปลี่ยน
และแก้ไขให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี	
ในการวิเคราะห์	 SWOT	 เพ่ือน�ามาสู่	 TOWS	
Matrix	 น้ันจะต้องค�านึงผลจากการสังเคราะห์
ข ้อมูลที่พบจากจุดแข็งและโอกาสเป็นหลัก
ประกอบกับค ่าความสัมพันธ ์ของตัวแปร 
ทั้ง	 4	 อันได้จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ ์
ถดถอยพหุคูณ	(MRA)	ได้แก่	การติดต่อสื่อสาร	
เทคโนโลยี	การพัฒนาทรัพยากรบุคคลและการ
จัดการความรู้	 อันแสดงว่ามีศักยภาพในการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูงสอดรับกับผลงาน
วิจัยเชิงคุณภาพจากผู้เช่ียวชาญ	 7	 ท่านและ 
ผู้บริหาร	21	ท่าน	เช่นกัน	ซึ่งเชื่อมโยงได้กับการ
วิเคราะห์	 TOWS	 Matrix	 ดังกล่าวข้างต้น	
สามารถน�าไปก�าหนดยุทธศาสตร์เชิงรุกได ้
ต่อไป	ซึ่งเมื่อทราบจุดแข็ง	จุดอ่อน	โอกาส	และ
ภัยคุกคามที่เกิดข้ึนจึงน�ามาบริหารจัดการด้วย
การวเิคราะห์การจดัการยทุธศาสตร์	(Strategy	
Management	 Analysis)	 เป็นแนวทางการ
พัฒนาเพือ่น�ามาก�าหนดยทุธศาสตร์ส�าหรับการ
พัฒนา	คือ	ยุทธศาสตร์ที่	1	ยกระดับการเรียนรู้
ภายในองค์กร	 ยุทธศาสตร์ที่	 2	 กระบวนการ
จัดการความรู้อย่างเป็นระบบ	ยุทธศาสตร์ที่	3	
การสร้างเครือข่ายและความร่วมมือ	 และ
ยุทธศาสตร์ที่	 4	 การพัฒนาการเรียนรู้อย่าง 
ต่อเน่ือง	 โดยการด�าเนินงานตามยุทธศาสตร ์
ทั้ง	 4	 ย่อมก่อให้เกิดการสั่งสมองค์ความรู ้
แลกเปลีย่นประสบการณ์	ศกึษาค้นคว้าทัง้ภาค
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ทฤษฎี	 และภาคปฏิบัติ	พัฒนาเป็นองค์ความรู้
ใหม่	 ซึ่งมีความส�าคัญต่อการน�าไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานตามภารกิจของกองบังคับการ 
ปราบปรามให้เกิดประสิทธิภาพ	 และก�าหนด
ยุทธศาสตร์เชิงรุกและเชิงป้องกันส�าหรับงาน
ป้องกนัและปราบปรามโดยผู้น�าเป็นผู้มบีทบาท
ที่จะเปลี่ยนแปลงในงานป้องกันด้วยแนวทาง
จากหลักการและทฤษฎีสมัยใหม่	เช่น	หลักการ
ต�ารวจผู้รับใช้ชุมชนหลักการแก้ไขและพัฒนาให้
พลิกผันไปตามความต้องการของชุมชนหรือ
เทคนิคการสืบสวนสมัยใหม่เพ่ือสนับสนุนการ
ได้รับอุปกรณ์และเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ที่ทันสมัย
จากหน่วยงานต่างประเทศและเป็นการเตรียม
พร้อมเพ่ือป้องกันอาชญากรรมข้ามชาติที่จะ 
เกิดข้ึนและการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน	 (AEC)	
ซึง่มีความจ�าเป็นทีจ่ะต้อง	มกีารก�าหนดตวัช้ีวดั	
(KPI’s)	ทีชั่ดเจนด้วยเคร่ืองมือการวดัการปฏิบัติ	
BSC	 (Balance	 Scorecard)	 ภายใต้หลักการ			
ธรรมาภิบาลและสร้างรูปแบบองค์กรแห่ง 
การเรียนรู้ของกองบังคับการปราบปราม	(CSD	
Learning	Organization	Model)	ให้กองบังคับ 
การปราบปรามขับเคลื่อนใช้ในราชการต่อไป 
อันเป็นประโยชน์ที่ได้จะเกิดแก่ประชาชนให้มี
ความผาสุก	 มีที่พึ่งพาได้ในยามทุกข์ยากอย่าง
แท้จริง	 และเป็นการเตรียมความพร้อมต่อการ
เปลีย่นแปลงของสถานการณ์ทัง้ภายในประเทศ	
และในระดับสากล

	ข้อสรุปและข้อแนะน�า

 ส�าหรับการวิจัยคร้ังน้ี	 ผู้บริหารกองบังคับ 
การปราบปรามสามารถน�าผลการศึกษาที่ได้
จากสภาพป ัญหา	 ความต ้องการ	 และ 

ข้อเสนอแนะกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้	
( งานถวายอา รักขาและความปลอดภัย	 
งานป้องกัน	 งานปราบปราม	 งานสืบสวนและ
งานสอบสวน)	 ไปใช้ในการก�าหนดแนวทางใน
การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้	
โดยเฉพาะจะต้องให้ความส�าคัญกับปัจจัย
องค์กร	ด้านโครงสร้าง	วัฒนธรรม	ภาวะผู้น�า	
การตดิต่อสือ่สาร	และเทคโนโลยี	และปัจจยัการ
บริหาร	ด้านการจดับรรยากาศ	การเพ่ิมอ�านาจ
สมาชิก	 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล	 การให้
รางวลัและการจัดการความรู้	ซึง่ปัจจยัในแต่ละ
ด้านมีความสัมพันธ์ต่อการเป็นองค์กรแห่ง 
การเรียนรู้	 เพื่อให้องค์กรเกิดการพัฒนาอย่าง
ต่อเน่ือง	พร้อมขบัเคลือ่นองค์กรภายใต้สภาวการณ์ 
ของสภาพแวดล ้อมที่มีการเปลี่ ยนแปลง 
อย่างรวดเร็ว	 และเตรียมพร้อมเพื่อรองรับการ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน	ตามวัตถุประสงค์ทั้ง	2	
ที่ผู ้วิจัยท�าการวิจัยได้มีการสอดรับกับสภาพ
ปัญหาของการวิจัยอันเก่ียวกับงานในหน้าที่ซึ่ง
จ�าเป็นจะต้องพัฒนาทั้ง	 5	 ด้าน	 (งานถวาย
อารักขาและความปลอดภัย	 งานป้องกัน 
งานปราบปราม	งานสืบสวนและงานสอบสวน)	
เพ่ือให้สอดรับกับสภาพปัญหาที่เกิดข้ึนในอดีต
และปัจจุบัน	ในปัจจัยองค์กรทัง้	5	ด้านน้ัน	(ด้าน
โครงสร้าง	ด้านวฒันธรรม	ด้านภาวะผูน้�า	ด้าน
การติดต่อสื่อสารและด้านเทคโนโลยี)	 จะสอด
รับและเป็นประเด็นที่จะให้ผู้วิจัยได้น�าผลวิจัย
มาสร้างศกัยภาพเพ่ือการพัฒนาองค์กรด้วยการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้	 ตลอดจนน�าไปสู่
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกองบังคับ 
การปราบปราม	 ที่มีภารกิจในการดูแลความ
สงบเรียบร้อย	 และการสร้างความผาสุกให้แก่
ประชาชน	 ตลอดจนพัฒนาบุคลากรซึ่งเป็น
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ข้าราชการต�ารวจไปสูค่วามเป็นต�ารวจมอือาชีพ		
สอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ของ
ส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ	 ในการที่จะพัฒนา
บุคลากรและการพัฒนาหน่วยงานให้มีความ
พร ้อมในการขับเคลื่อนการปฏิบัติงานใน 
ทุกระดับ	 ตั้งแต่ส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ 
กองบญัชาการ	กองบงัคับการ	และสถานีต�ารวจ	
ทั้งน้ีกลยุทธ์หน่ึงที่จะน�าไปสู ่การขับเคลื่อน
องค์กรได้น้ัน	 ก็คือการสร้างให้องค์กรเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้	 เพราะการเรียนรู้สิ่ง
ต่างๆ	 รอบด้านเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา	 ไม่มีวัน 
สิน้สดุ	และการเรียนรู้น้ีเองทีท่�าบุคลากรมคีวาม
รู้ที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง	 พร้อมที่จะพัฒนา
ตนเอง	 และน�าไปสู ่การพัฒนาองค์กรอย่าง 
ต่อเน่ืองน้ันเอง	 นอกจากน้ันองค์กรอื่นๆ	 อาจ
น�าไปปรับใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กร
ในอนาคต	 ทั้งน้ีการมุ่งให้องค์กรเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้	 ย่อมท�าให้องค์กรน้ันมีการ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง	แสวงหาความรู้ใหม่	
อันจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรและการพัฒนา
ประเทศในภาพรวม
	 กองบังคับการปราบปราม	 สามารถที่จะ 
น�าเอาผลวิจัยครั้ง น้ีไปใช ้ เ พ่ือการก�าหนด
ยุทธศาสตร์ในการปฏิบัตงิานของกองบังคับการ
ปราบปรามในแต่ละปีงบประมาณได้อย่าง 
ถูกต้อง	สามารถตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย
ทั้ง	2	ประเด็น	และสภาพปัญหาของการวิจัยได้
ด้วยการน�าองค์กรเข้าสู่การพัฒนาเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ให้สูงยิ่งขึ้นกว่าเดิม	 อันเป็นการ
พลิกโฉมกองบังคับการปราบปรามสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริงและน�าไปสู่
แนวทางการพัฒนาต่อไป
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