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บทคัดย่อ  

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ และ
ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น ากับสมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจที่พึงประสงค์ เพ่ือ
การสร้างรูปแบบและน าเสนอรูปแบบจ าลองภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ การวิจัยใช้แบบ
ผสมผสานด้วยการวิจัยเชิงปริมาณแบบการวิจัยภาคสนาม และการวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้การสัมภาษณ์
เชิงลึกแบบเฉพาะเจาะจงจากกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ  นอกจากนั้นศึกษาค้นคว้าด้านเอกสาร เครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ ประชากร ได้แก่ ข้าราชการ
ต ารวจตั้งแต่ผู้ก ากับการจนถึงผู้บังคับหมู่ที่ปฏิบัติงานในสถานีต ารวจทั่วประเทศ ใช้กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 418 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวมถึง
การวิเคราะห์เนื้อหา และมีการประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ในการน าไปใช้งานของ
รูปแบบจ าลองภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ ผลการศึกษาวิจัย ดังนี้  ผลการวิจัยพบว่า 
พฤติกรรมภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ ประกอบด้วยภาวะผู้น าตามสถานการณ์ ภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับมาก ส่วนภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย อยู่
ในระดับปานกลาง  และองค์ประกอบพฤติกรรมภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับองค์ประกอบสมรรถนะ
ของหัวหน้าสถานีต ารวจที่พึงประสงค์ อันประกอบด้วย สมรรถนะหลัก สมรรถนะด้านการบริหาร 
และสมรรถนะเฉพาะส าหรับหัวหน้าสถานีต ารวจซึ่ งอยู่ ในระดับมากเช่นกัน  และพิจารณา
องค์ประกอบที่อยู่ในระดับมาก จะได้องค์ประกอบทั้งหมด 6 องค์ประกอบด้วยกัน เพ่ือน ามาสร้าง
รูปแบบและน าเสนอรูปแบบจ าลองภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ ประกอบด้วย (1) ภาวะผู้น า
ตามสถานการณ์ มีจ านวน 4 ตัวแปรย่อย (2) ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง มีจ านวน 4 ตัวแปรย่อย    
(3) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มีจ านวน 3 ตัวแปรย่อย (4) สมรรถนะหลัก มีจ านวน 5 ตัวแปรย่อย 
(5) สมรรถนะด้านการบริหาร มีจ านวน 4 ตัวแปรย่อย และ (6) สมรรถนะเฉพาะส าหรับหัวหน้า
สถานีต ารวจ มีจ านวน 5 ตัวแปรย่อย รวมถึงการประเมินรูปแบบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน 
เห็นว่ามีความเหมาะสม สามารถน าไปใช้ได้จริง   
ค าส าคัญ : ภาวะผู้น า, สมรรถนะ, หัวหน้าสถานีต ารวจ  
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Abstract 
This research aims to study the leadership of Chiefs of Police Station. And 

the relationship between leadership and competencies of Chiefs of police Station 
is desirable. To contribute to the creation of a model and present leadership of Chiefs 
of police Station. The research using mixed methods research with Quantitative research. 
by research field and Qualitative research by in-depth interviews specific.  There was 
also a group of experts to study the document were used in this study consisted 
of a questionnaire and interviews. The samples were directed to the Police squad 
who work in police stations across the country. The sample consisted of 418 men and  
analyzed by percentage, mean, standard deviation. and interviews by content analysis. 
Assessing and the possibility implementation of the model, the leadership of the 
Chiefs of police Station.   The results were as follows.  The results showed that 
Leadership Behaviors of Chiefs of Police Station.  This includes the situational 
Leadership, Transformational Leadership, Transactional Leadership at a high level. 
The leadership style relaxed. Are moderate and the leadership behaviors of Chiefs 
of police Station is associated with the performance of Chiefs of police Station is 
desirable.  Consisting of core competencies in management. And competencies for 
Chiefs of police Station.  Situated on a large scale as well.  Given the high level 
components. Appears to have all the elements in 6 components together. To create 
and present a model of leadership of Chiefs of police Station, consisting of           
(1) Situation leadership  has 4 sub-variable (2) Transformational leadership  has 4 sub-
variables (3) Transactional Leadership has. 3 sub-variables (4) Core competencies has 5 
sub-variables ( 5)  Managerial competencies has 4 sub-variables, and           
(6)  performance for Chiefs of police Station has 5 sub-variables and to evaluate the 
model by experts. 9 people that are appropriate. Can be applied to real 
Keywords : leadership, competencies, chiefs police station  
 
บทน า  
 ในปัจจุบันได้มีการปรับเปลี่ยนองค์การภาครัฐ ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของโลก
ยุคข้อมูลข่าวสาร เพ่ือประสิทธิผลและความยั่งยืน (Effective and Sustainable) จึงจ าเป็นต้องจัด 
รูปแบบองค์การที่จะบริหารจัดการความซับซ้อน (Complexity) เพ่ือสร้างความมั่นคงและสามารถ
คาดการณ์ได้  ผู้บริหารของหน่วยงานจึงต้องเป็นผู้ที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศน์
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การท างานที่ชัดเจน มีกลยุทธ์เชิงรุกส าหรับการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Leader) ที่มี
ประสิทธิภาพ  ก าหนดทิศทางได้อย่างเหมาะสม มีความมุ่งมั่นต่อการสร้างความเชื่อมั่นในองค์การ 
รวมทั้งเป็นผู้ส่งเสริมการเปลี่ยนแปลง (Change Sponsor) ซึ่งจะช่วยให้เกิดการตัดสินใจ การแก้ 
ปัญหา การสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ การสื่อสารในองค์การให้เข้าใจ
และตระหนักถึงความส าคัญและการเปลี่ยนแปลง (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ , 
2548 : 72) แม้ว่าองค์การจะมีวิธีการ หรือแนวทางในการบริหารจัดการในรูปแบบต่าง ๆ แต่องค์การ
ยังประสบกับปัญหาที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ ภาวะผู้น าในองค์การซึ่งกลายมาเป็น
ปัญหาที่องค์การต้องให้ความส าคัญมากข้ึน  
 นักวิชาการได้ให้ความส าคัญกับภาวะผู้น า เนื่องจากตระหนักถึงความจ าเป็นขององค์การที่
จะต้องมีการเปลี่ยนแปลง เพื่อให้สามารถด ารงอยู่ได้ในสังคมปัจจุบันที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
และมีการแข่งขันสูง  ซึ่งภาวะผู้น าสามารถช่วยให้องค์การเผชิญกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงและ
การแข่งขันดังกล่าวได้ (Gary A Yukl, 1989 : 6) ในด้านพฤติกรรมภาวะผู้น านั้น บาส และอโวลิโอ 
(Bass & Avolio,1994:3-4) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับผู้น าแนวใหม่ส าหรับการบริหาร เช่น ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง (Transformational  Leadership) ซึ่งมุ่งยกระดับความต้องการ ความเชื่อ 
ทัศนคติ คุณธรรมผู้ใต้บังคับบัญชาให้สูงขึ้น เพ่ือให้มีผลต่อการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงองค์การให้มี
ประสิทธิผล  ประกอบด้วยลักษณะ 4 ประการ คือ (1) การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้าง
บารมี (Idealized Influence or Charismatic)  (2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational  Motivation)  
(3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) และ (4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (Individualized Consideration) ฉะนั้น ผู้บริหารในฐานะผู้น าองค์การที่เปลี่ยนแปลงใน
กระบวนการบริหารเพ่ือบรรลุเป้าหมายเดียวกันทั้งองค์การ ผู้บริหารหรือผู้น าต้องมีความสามารถใน
การบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงของหน่วยงานอย่างมีแบบแผนและวิสัยทัศน์ที่ดี อย่างไรก็ตามใน
บริบทของการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และไม่สามารถท านายได้ (Unpredictability) ดังกล่าว 
กระบวนทัศน์ในการบริหารจัดการจึงเปลี่ยนไปสู่การบริหารจัดการตามปรัชญาของ เศรษฐกิจ
พอเพียง ซึ่งการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ในรูปแบบภาวะผู้น า และการบริหารการเปลี่ยนแปลงแบบดั้งเดิม
จะไม่มีประสิทธิผลอีกต่อไป (สมคิด สกุลสถาปัตย์, 2552 : 4) 
 จากสภาพการณ์ปัจจุบันจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องมีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ด้านภาวะ
ผู้น าในอดีตมาสู่แนวคิดภาวะผู้น าใหม่ ซึ่งมุ่งเน้นผู้น าที่มีมุมมองกว้างไกลระดับสากลมากขึ้น มี
การก าหนดยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ขององค์การ ปรับให้มีความยืดหยุ่นเพ่ือรองรับต่อการเปลี่ยนแปลง  
ที่เกิดขึ้น และมุ่งเน้นไปที่การมีคุณธรรม พัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าแก่ผู้ร่วมงานให้น าตนเอง
และร่วมกันท างานเป็นทีม ผู้น าในการบริหารยุคใหม่ต้องสามารถน าพาบุคลากรในองค์การปฏิบัติ
ตามยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้น ายุคใหม่ต้อง
ก าหนดนโยบายการบริหาร และหลักการบริหารโดยอาศัยความร่วมมือของบุคลากรในองค์การ ผู้น า
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มิใช่เป็นผู้น าการบริหารเท่านั้น แต่ควรเป็นผู้น าที่มีภาวะผู้น าที่กล้าตัดสินใจ พัฒนาทั้งในด้านคุณธรรม
และจริยธรรม สอดคล้องกับข้อความที ่ว่า  a leader without leadership is not leader 
(พิเชษฐ์ วงศ์เกียรติขจร, 2553) แนวคิดเก่ียวกับผู้น าแนวใหม่ส าหรับการบริหารสามารถสร้างข้ึนได้  
โดยการศึกษารูปแบบภาวะผู้น าให้สอดคล้องกับหน่วยงาน รวมถึงการพัฒนาคุณลักษณะของการเป็น
ผู้น า  เพราะผู้น าที่ดีต้องพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอและไม่มีที่สิ้นสุด  ถึงแม้ว่าต าแหน่งหน้าที่ใน
หน่วยงานจะเป็นตัวก าหนดสถานภาพในการบังคับบัญชา แต่อ านาจที่ได้มาจากต าแหน่งเหล่านี้
ไม่ได้ท าให้คนเหล่านั้นกลายเป็นผู้น าอย่างสมบูรณ์ตามที่เข้าใจ เพียงแค่ท าให้เป็นเจ้านายเท่านั้น  
เพราะการเป็นผู้น าแตกต่างจากการเป็นเจ้านายตรงที่สามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความต้องการที่
จะบรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์การได้ ไม่ใช่เพียงแค่การออกค าสั่งกับพวกเขาเท่านั้น ดังนั้น รูปแบบ
ภาวะผู้น าของผู้บริหารในองค์การจึงมีความส าคัญ เพราะท าให้ทราบว่าบุคคลนั้นมีคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าแบบใด และจะสามารถพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าด้านนั้นอย่างไร         การปรับปรุง
แก้ไขและพัฒนาจนเกิดเป็นความสามารถที่เหมาะสมต่อการเป็นผู้น าที่พร้อมด้วยคุณลักษณะภาวะ
ผู้น าที่ตนได้รับการพัฒนาน ามาใช้ให้เกิดผลประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ 
 สภาพปัญหาที่ส าคัญเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ในองค์การไทยมักจะมีปัญหาในลักษณะ    
ที่เกิดขึ้นคล้าย ๆ กันทั้งในองค์การภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ ซึ่งเป็นปัญหาที่เกิดจากพฤติกรรมใน
องค์การ ของไทย ซึ่งฝังรากลึกมายาวนาน ผนวกกับการขาดความเอาใจใส่และให้ความส าคัญจาก
ผู้บริหารระดับสูงขององค์การด้วย (กิตติ บุนนาค, 2549) ซึ่ง Bass, 1990 และ Collins and Porras, 
1996 (อ้างอิงจาก เกรียงไกรยศ พันธุ์ไทย, 2552) ได้สรุปว่าพฤติกรรมของผู้น านั้นมีส่วนส าคัญ
ในการก าหนดความส าเร็จ หรือความล้มเหลวขององค์การ ซึ่งมาจากความสัมพันธ์ระหว่าง
พฤติกรรมผู้น ากับแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคคล เช่นเดียวกับการศึกษาของ 
Robbins, 2005 (อ้างอิงจาก เกรียงไกรยศ  พันธุ์ไทย, 2552) ที่ได้ผลสรุปว่าผู้น าและวัฒนธรรมเป็น
สาเหตุที่มีอิทธิพลท าให้เกิดผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการท างาน ส่วน  (พิเชษฐ์       
วงศ์เกียรติขจร, 2553) ได้ก าหนดลักษณะของผู้น าที่ประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วยมีความ
ทะเยอทะยานและมีพลัง   มีความปรารถนาแรงกล้าที่จะเป็นผู้น า มีความซื่อสัตย์ โปร่งใส        
มีความมั่นใจในตนเอง มีความคิดสร้างสรรค์  มีความเฉลียวฉลาด มีความมุ่งมั่นสูง มองโลกในแง่ดี 
มีความสามารถในการจูงใจ มีความยืดหยุ่น และมีความรู้ ความสามารถในงาน 
 ส านักงานต ารวจแห่งชาติเป็นองค์การขนาดใหญ่ที่ส าคัญต่อสังคมและประชาชน มีหน้าที่
ในการรักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน ซึ่งการปฏิบัติงานของต ารวจในสังคมประชาธิปไตย  
อาจจะเป็นการยากที่จะปฏิบัติงานให้เป็นที่พึงพอใจของทุกฝ่าย  โดยเฉพาะกับประชาชนที่มี
ความคาดหวังในการบริการของเจ้าหน้าที่ต ารวจ ภายใต้บทบัญญัติของกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ
ต่าง ๆ ท าให้การปฏิบัติหน้าที่จ าเป็นต้องค านึงถึงดุลยภาพระหว่างสิทธิเสรีภาพส่วนบุคคล และการ
รักษาความสงบเรียบร้อย ส านักงานต ารวจแห่งชาติจึงได้ก าหนดกรอบแนวคิด เพื่อให้การบริหาร
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ราชการของส านักงานต ารวจแห่งชาติ มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ นโยบายของรัฐบาล และ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ภายใต้การบริหารจัดการที่มีธรรมาภิบาล ด ารงไว้ซึ่ง
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุข และอยู่ในสังคมโลกได้อย่างมีศักดิ์ศรี และ
ความสงบสุขร่วมกัน ตามระเบียบข้อบังคับ ภายใต้แนวปฏิบัติงาน ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
(ส านักงานต ารวจแห่งชาติ พระราชบัญญัติต ารวจแห่งชาติ, 2547, น. 7)  
 ดังนั้น ส านักงานต ารวจแห่งชาติจะต้องมั่นใจในระบบการบริหารงานขององค์การ จะต้อง    
มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดเท่าที่จะท าได้  โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผู้น าในองค์การ
หรือภาวะผู้น าของต ารวจ (Police Leadership) เป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จหรือความ
ล้มเหลวขององค์การต ารวจ และลักษณะของผู้น าต ารวจ อาจจะมีความแตกต่างจากผู้น าใน
องค์การอื่น เนื่องจากภาระหน้าที่ความรับผิดชอบของต ารวจมีความหลากหลาย ซึ่งจะมีความ
แตกต่างกับลักษณะงานในองค์การชนิดอื่น ๆ เป็นอย่างยิ่ง โดยวิลสันและแมคเลิน (Wilson & 
Mclaren,อ้างอิงจาก ปุระชัย เปี่ยมสมบูรณ์, 2530, น. 51) นักวิชาการต ารวจได้ตั ้งข้อสังเกต
เกี่ยวกับภาวะผู้น าของต ารวจไว้ว่า ผู้น าต ารวจที่เป็นเลิศมีคุณลักษณะดังนี้  คือ จะต้องเป็นผู้มี
เชาว์ปัญญาสูง สภาพอารมณ์คงที ่ และสุขภาพร่างกายแข็งแรง เป็นผู ้ที ่กระตือรือร้นอย่าง
ต่อเนื่อง มีพลังพร้อมที่จะแสวงหาและดึงดูดใจบุคคลอื่นเข้ามาติดต่อสัมพันธ์ นอกจากนั้นแล้ว 
ผู้น าต ารวจที่ประสบความส าเร็จยังมีความสามารถปลูกฝังความเชื่อมั่น ความศรัทธา ความภักดี 
ความกระตือรือร้นของผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างสม่ าเสมอ  
 สถานีต ารวจเป็นหน่วยงานที่มีภารกิจ หน้าที่และความรับผิดชอบหลักของส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ ในพ้ืนที่ต่าง ๆ ในขอบเขตความรับผิดชอบตามกฎหมาย ที่จะต้องดูแลความสงบเรียบร้อยของ
ประชาชนและสังคม การบริการที่ดีแก่ประชาชนและชุมชน การป้องกันอาชญากรรม การสืบสวน
ปราบปรามอาชญากรรม การอ านวยความยุติธรรม  ความมั่นคงของชาติและกิจการพิเศษ จากปัญหา
เรื่องการให้บริการประชาชนในหน้าที่ของต ารวจโดยเฉพาะหน่วยงานระดับสถานีต ารวจนั้น หัวหน้า
สถานีต ารวจจะมีความส าคัญและอิทธิพลต่อประชาชน และความสงบสุขในสังคม จะต้องมีความมุ่งมั่น
และใส่ใจต่อคุณภาพการให้บริการประชาชนด้วยความจริงใจ ขณะเดียวกันผู้บังคับบัญชาทุกระดับ 
ต้องควบคุม ก ากับดูแล และให้ค าแนะน าอย่างใกล้ชิด รวมทั้งข้าราชการต ารวจทุกคนต้องมีใจรัก
งานด้านบริการ (Service Mind)  เพ่ือเป็นการเสนอแนวทางการแก้ไขปัญหาดังกล่าว การบริหารงาน
ในหน่วยงานต ารวจทุกระดับสามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี คุณลักษณะผู้น าของ
ต ารวจก็จะต้องแตกต่างกันออกไป การปฏิบัติงานของหน่วยงานเป็นไปในทิศทางที่ควรจะเป็น  
สอดคล้องกับสภาพปัญหาและเหตุการณ์แวดล้อมที่เกิดข้ึน (พงศพัศ  พงษ์เจริญ, 2548, น. 69-71)  
 ดังนั้น พฤติกรรมภาวะผู้น า (Leadership) ของหัวหน้าสถานีต ารวจ ต้องปฏิบัติอย่างชัดเจน
ในการมุ่งผลสัมฤทธิ์งานและมุ่งผลสัมฤทธิ์คน มิใช่เพียงแต่ว่าตนเองเป็นหัวหน้าของต ารวจในสถานี
ต ารวจเท่านั้น แต่ในปัจจุบันผู้น าจะต้องเป็นผู้กระตุ้นการเปลี่ยนแปลงให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา การใช้
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อ านาจในการบริหารงานอย่างเป็นธรรม การปฏิบัติงานจึงจะประสบผลส าเร็จหรือสามารถตอบสนอง
ความต้องการของประชาชนได้  ซึ่งตรงกับวิสัยทัศน์ของส านักงานต ารวจแห่งชาติได้ประกาศใช้
เมื่อวันที่ 1 ตุลาคม 2555 ที่ว่า “เป็นต ารวจมืออาชีพ เพื่อความผาสุกของประชาชน” ฉะนั้น
หัวหน้าสถานีต ารวจจะต้องปฏิบัติงาน กระท าการอย่างเป็นมืออาชีพ ตามนโยบายการบริหาร
ราชการส านักงานต ารวจแห่งชาติ  และยุทธศาสตร์ส านักงานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ. 2555 - 2564  
และสิ่งที่ส าคัญจะต้องมีภาวะผู้น าในการฝึกลูกน้องให้เก่ง ผู้บริหารหน่วยงานจึงเป็นผู้น าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาและประชาชน เกิดความเชื่อม่ัน ศรัทธาและเป็นที่พ่ึงอย่างแท้จริง      
 ในความส าเร็จของการบริหารที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ
นั้น ต้องกระท าอย่างเหมาะสม มีเกียรติและศักดิ์ศรีอยู่ในสังคม จึงจ าเป็นต้องมีผู้น าที่มีความรู้  
ความสามารถ โดยเฉพาะการก าหนดนโยบายขององค์การ ได้เล็งเห็นความส าคัญของศักยภาพ   
ในการก่อให้เกิดการเป็นผู้น าในตนเอง (Self Leader) ของโลกยุคใหม่ที่ผู้บริหารจะเป็นผู้น า
การเปลี่ยนแปลง หัวหน้าสถานีต ารวจจ าเป็นต้องปรับตัวให้มีคุณสมบัติพิเศษมีภาวะผู้น าครอบคลุม
ถึงบุคลิกภาพ การบริหารจัดการงานต ารวจ สมรรถนะ ความรู้ความสามารถในการบริหารสถานี
ต ารวจที่มีคุณภาพ การมีคุณธรรมจริยธรรมสามารถน านโยบายยุทธศาสตร์ของส านักงานต ารวจ
แห่งชาติไปสู่การปฏิบัติ และต้องประสานสัมพันธ์กับชุมชน น าภูมิปัญญาท้องถิ่นมาเพ่ือประโยชน์
ในการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม ตลอดจนการบริการประชาชนให้ได้รับความพึงพอใจ
มากที่สุด ทั้งนี้หัวหน้าสถานีต ารวจต้องมีภาวะผู้น า (Leadership) ที่ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
จนเกิดภาวะผู้น าในตนเอง สามารถแสดงพฤติกรรมภาวะผู้น าตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย  
ให้ปรากฏออกมาอย่างชัดเจนเป็นที่ยอมรับ จึงสามารถพัฒนาสถานีต ารวจไปสู่เป้าหมายความส าเร็จได้
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล (ส านักงานเลขานุการคณะกรรมการพัฒนาระบบต ารวจ , 
2553, น. 86-87)  
 จึงนับว่าพฤติกรรมภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการปฏิบัติ
หน้าที่ของต ารวจประจ าสถานีต ารวจในแต่ละพ้ืนที่ ซึ่งถือว่าเป็นหัวใจส าคัญของงานต ารวจที่จะ
เสริมสร้างความเชื่อมั่น ความศรัทธาจากประชาชนที่มีต่อต ารวจได้เป็นอย่างดี  ซึ่งในด้านนโยบาย
การบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี ยังมีการก าหนดนโยบายด้านพัฒนาสมรรถนะข้าราชการต ารวจ 
เพ่ือสร้างความเข้มแข็งในการบริหารงาน โดยเน้นที่หัวหน้าสถานีต ารวจก่อน ดังนั้น คณะกรรมการ
ข้าราชการต ารวจ จึงได้ก าหนดสมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจที่พึงประสงค์ ประกอบด้วย 
3 กลุ่มสมรรถนะ ได้แก่ สมรรถนะหลัก สมรรถนะด้านการบริหาร และสมรรถนะเฉพาะส าหรับหัวหน้า
สถานีต ารวจเป็นแนวทางปฏิบัติ  ฉะนั้น หากต ารวจสามารถสร้างความพึงพอใจให้กับประชาชน
ได้มากเท่าไร สังคมย่อมยอมรับต ารวจมากขึ้น ความพึงพอใจของประชาชนและต้นทุนทางสังคม
ของอาชีพต ารวจย่อมจะต้องสูงขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน (กิตติพงษ์  กิตยารักษ์, 2550, น. 46)  
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 จากเหตุผลดังกล่าวจึงเป็นมูลเหตุจูงใจให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าของ
หัวหน้าสถานีต ารวจรวมกับสมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจที่พึงประสงค์ เพ่ือน าไปสู่การสร้าง
รูปแบบจ าลองภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ  อันจะก่อให้เกิดองค์ความรู้
ใหม่ เพ่ือให้หัวหน้าสถานีต ารวจ น าไปเป็นแนวทางในการบริหารจัดการสถานีต ารวจ ให้ประสบ
ผลส าเร็จ ประชาชนมีความพึงพอใจในการบริการ และได้รับการยอมรับ เชื่อถือ ศรัทธาจาก
ประชาชนผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสังคมโดยทั่วไป    

 
วัตถุประสงค์การวิจัย  
 1.  เพ่ือศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ  ส านักงานต ารวจแห่งชาติ  
 2.  เพ่ือศึกษารูปแบบความสัมพันธ์ขององค์ประกอบ พฤติกรรมภาวะผู้น ากับสมรรถนะ
ของหัวหน้าสถานีต ารวจที่พึงประสงค์  ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
 3.  เพ่ือสร้างรูปแบบจ าลองภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
 4.  เพ่ือน าเสนอรูปแบบจ าลองภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

 
ขอบเขตการวิจัย  
 การวิจัยนี้ มุ่งศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ ประกอบด้วย 
ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น า
แบบปล่อยตามสบาย รวมกับสมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจที่พึงประสงค์ ประกอบด้วย 3 กลุ่ม
สมรรถนะ คือ สมรรถนะหลัก สมรรถนะด้านการบริหาร และสมรรถนะเฉพาะส าหรับหัวหน้าสถานี
ต ารวจ ในพ้ืนที่สถานีต ารวจทั่วประเทศ โดยผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลในระหว่าง เดือนมกราคม 2556 ถึง
สิงหาคม 2557  
 
รูปแบบการวิจัย  
 การวิจัยนี้เป็นการศึกษาโดยใช้แบบวัดที่สร้างข้ึนจากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง โดยข้อมูลที่
ได้จากการสุ่มตัวอย่างในพ้ืนที่แล้วเก็บรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล นอกจากนั้น  ยังมี
การสัมภาษณ์เชิงลึก โดยสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง  โดยน าเนื้อหาที่ได้มาสรุป 
วิเคราะห์ เปรียบเทียบกับผลวิจัยที่ได้ ซึ่งจะท าให้เห็นภาพในการวิจัยครั้งนี้ดียิ่งขึ้น เพ่ือวิเคราะห์ 
สังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น า และองค์ประกอบสมรรถนะ ซึ่งจะน ามาสร้างรูปแบบจ าลองภาวะ
ผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ  
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วิธีด าเนินการวิจัย  
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร คือ ข้าราชการต ารวจที่ด ารงต าแหน่งผู้ก ากับการลงมาถึงผู้บังคับหมู่ที่ปฏิบัติงาน
ในสถานีต ารวจทั่วประเทศ ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi Staged Random Sampling) 
โดยใช้ข้อมูลจ านวนข้าราชการต ารวจ ในปี 2555 ของสถานีต ารวจสังกัดต ารวจภูธรภาค 1         
ถึง ภาค 9 ศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศชต) และกองบัญชาการต ารวจนครบาล  
ซึ่งมีข้าราชการต ารวจ 132,782 คน (ส านักงานก าลังพล, 2555) และค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง
จากสูตรของ Taro Yamane ที่ระดับความคลาดเคลื่อนที่ร้อยละ 5 ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 399 คน 
จากนั้นท าการสุ่มแบบแบ่งกลุ่มในระดับกองบัญชาการ ต ารวจภูธรจังหวัด  และสถานีต ารวจ     
และสุ่มแบบแบ่งชั้น ได้สถานีต ารวจจ านวน 38 แห่ง  ซึ่งมีสถานีต ารวจขนาดเล็ก 1 แห่ง สถานี
ต ารวจขนาดกลาง 3 แห่ง และสถานีต ารวจขนาดใหญ่ 34 แห่ง จากนั้นส ารวจจ านวนข้าราชการต ารวจ
แล้วกระจายแบบสอบถาม โดยวิธีเฉลี่ยตามอัตราส่วนร้อยละของจ านวนข้าราชการต ารวจแต่ละ
สถานี ซึ่งจะใช้แบบสอบถามจ านวนทั้งหมด  418 ชุด  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามขึ้นเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการส ารวจพฤติกรรมภาวะผู้น า  และ
สมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจในปัจจุบัน  ซึ่งหัวหน้าสถานีต ารวจได้แสดงพฤติกรรมภาวะผู้น า
และสมรรถนะ ที่จะบอกให้ทราบถึงข้อมูลพฤติกรรมของหัวหน้าสถานีต ารวจที่ผ่านมาจนถึงปัจจุบัน 
โดยข้าราชการต ารวจด้วยกันเป็นผู้ตอบแบบสอบถาม  ซึ่งเป็นสิ่งที่หัวหน้าสถานีต ารวจนั้น ๆ กระท า
อย่างปกติในภาวะวิสัยเช่นนั้น  จากนั้นจึงทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามด้านความเท่ียงตรงเชิง
เนื้อหาและตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญด้านแบบวัดและน าไปทดลองกับกลุ่มที่มีลักษณะใกล้เคียงกับ
กลุ่มตัวอย่าง 30 คน ซึ่งแบบสอบถาม ประกอบด้วย 
 1.  ข้อมูลประชากรคือ เพศ อายุ อายุราชการ ประสบการณ์ท างาน และระดับการศึกษา 
 2.  พฤติกรรมภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ ประกอบด้วยองค์ประกอบ ดังนี้  
  2.1  ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ มี 4 ตัวแปร จ านวน 16 ข้อ  
  2.2  ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง มี 4 ตัวแปร จ านวน 16 ข้อ  
  2.3  ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มี 3 ตัวแปร จ านวน 12 ข้อ  
  2.4  ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย มีจ านวน 4 ข้อ  
 3.  สมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจที่พึงประสงค์ ประกอบด้วยองค์ประกอบ ดังนี้  
  3.1  สมรรถนะหลัก มี 5 ตัวแปร จ านวน 21 ข้อ  
  3.2  สมรรถนะด้านการบริหาร มี 5 ตัวแปร จ านวน 11 ข้อ  
  3.3  สมรรถนะเฉพาะส าหรับหัวหน้าสถานีต ารวจ มี 5 ตัวแปร จ านวน 15 ข้อ 
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 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1.  ค่าร้อยละ (Percentage) และความถี่ (Frequency) เพ่ืออธิบายข้อมูลทั่วไปของกลุ่ม
ตัวอย่าง 
 2.  ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้พรรณนาตัว
แปรต่าง ๆ 
 3.  วิเคราะห์ตัวประกอบ (Factor Analysis) ของตัวแปร โดยน าผลวิเคราะห์มาเพื่อ
เพ่ิมน้ าหนักในการอธิบายตัวแปรให้ชัดเจนมากข้ึน 
 4.  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบพฤติกรรมภาวะผู้น ากับองค์ประกอบ
สมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจที่พึงประสงค์ โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย  
 5.  วิเคราะห์เส้นทางโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบมาตรฐาน (Standard 
Multiple Regression Analysis) เพ่ือเลือกตัวแปรที่สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมภาวะผู้น าของ
หัวหน้าสถานีต ารวจ และสมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจที่พึงประสงค์ โดยก าหนดค่านัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ไว้ที่ระดับ .05 
 
สรุปผลการวิจัย 

การสรุปผลของการวิจัยมี ดังนี้ 
1.  การศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น า

แบบเปลี่ยนแปลงมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.04 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.87 
และภาวะผู้น าตามสถานการณ์มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.96 ทั้งสามองค์ประกอบอยู่ในระดับมาก  
ส่วนพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบายมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 2.99 อยู่ในระดับปานกลาง   

2.  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น ากับสมรรถนะของหัวหน้าสถานี
ต ารวจที่พึงประสงค์ โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ของ
พฤติกรรมภาวะผู้น าและสมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจที่พึงประสงค์  ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับ
รูปแบบภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เรียงล าดับค่าจาก
มากไปหาน้อย คือ สมรรถนะด้านการบริหารมีค่ารวมเท่ากับ (.259) พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงมีค่ารวมเท่ากับ (.251) พฤติกรรมภาวะผู้น าตามสถานการณ์มีค่ารวมเท่ากับ (.248)  
สมรรถนะเฉพาะส าหรับหัวหน้าสถานีต ารวจมีค่ารวมเท่ากับ (.199) สมรรถนะหลักมีค่ารวมเท่ากับ  
(.186) พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีค่ารวมเท่ากับ (.092)  และพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบ
ปล่อยตามสบายมีค่ารวมเท่ากับ (-.210)  ซึ่งมีความสัมพันธ์เชิงลบ จึงไม่น ามาเป็นตัวแปรในการก าหนด
รูปแบบจ าลองภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ 
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3.  การศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของพฤติกรรมภาวะผู้น าและสมรรถนะของ
หัวหน้าสถานีต ารวจที่พึงประสงค์ เพ่ือหารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยด้านพฤติกรรม
ภาวะผู้น า และสมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจ โดยการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง
ตัวแปรอิสระต่าง ๆ กับรูปแบบภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ ใช้เทคนิคการวิเคราะห์เส้นทาง 
ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปรอิสระต่าง ๆ กับแบบจ าลองภาวะผู้น าที่ได้ มีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ ส่วนการวิเคราะห์อิทธิพลรวม ปรากฏว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมมากที่สุด คือ สมรรถนะ
เฉพาะส าหรับหัวหน้าสถานีต ารวจมีค่าเท่ากับ (.398) รองลงมาคือ สมรรถนะด้านการบริหารมีค่า
เท่ากับ (.391) พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมีค่าเท่ากับ (.298)  สมรรถนะหลักมีค่าเท่ากับ   
(.278)  พฤติกรรมภาวะผู้น าตามสถานการณ์มีค่าเท่ากับ (.245) ตามล าดับ ส่วนพฤติกรรมภาวะผู้น า   
ที่ปล่อยตามสบายมีอิทธิพลรวมเชิงลบมีค่าเท่ากับ (-.210) และแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
มีความน่าเชื่อถือ สามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการวิเคราะห์รูปแบบจ าลองภาวะผู้น าของ
หัวหน้าสถานีต ารวจได้ต่อไป   

4.  ผลการวิจัย พฤติกรรมภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ พบว่าผู้น ามีวิสัยทัศน์ที่ดี 
มองการณ์ไกลไปข้างหน้า ต้องการสร้างความเปลี่ยนแปลงและมองเห็นโอกาสของการพัฒนาบุคลากร 
รู้จักใช้ประโยชน์จากความรู้สติปัญญา ทักษะความสามารถของข้าราชการต ารวจในหน่วยงาน    
โดยต้องสามารถกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ใช้ความคิด ความสามารถ และมีโอกาสได้ลงมือ
ปฏิบัติ มีการมอบหมายนโยบายที่ชัดเจน มอบความรับผิดชอบ ความไว้วางใจ ให้ท างานที่ท้าทาย 
และคอยให้ค าแนะน า พร้อมทั้งสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา  โดยเปิดโอกาสให้มีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น การยอมรับฟังความคิดของผู้อื่น เพื่อที่จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง และผู้น าที่มีผลตอบแทน
ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาที่ท างานดี บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน โดยอาจมีค ายกย่อง ชมเชย 
ประกาศเกียรติคุณในที่สาธารณะ เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานที่ดีอย่าง
ต่อเนื่อง อีกทั้งยังคอยตรวจสอบวิธีการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาที่ต่ ากว่ามาตรฐาน และ
สร้างแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการเรียนรู้ พัฒนาความสามารถให้พร้อมต่อการปฏิบัติงาน 
ซึ่งเป็นพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และผู้น ามีความสามารถชี้เส้นทางหรือ เป้าหมายใน
การท างานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ได้อย่างถูกต้องสอดคล้องกับนโยบาย และยุทธศาสตร์ของ
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ  ตามสภาพแวดล้อมต่างๆในสภาพความเป็นจริง โดยก าหนดให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามค าสั่งอย่างเคร่งครัด ปกครองบังคับบัญชา เน้นการท างานให้ทัน
ตามก าหนดเวลา ผู้น าจะต้องอธิบายรายละเอียดของงานที่จะมอบหมายให้ท า ให้ความเป็น
กัน เองก ับผู ้ใต ้บ ังค ับบ ัญชา ห ่วงใยต ่อ ความรู ้ส ึกในหมู ่สมาช ิก และความเป ็นอยู ่ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างทั่วถึง พร้อมให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในทุกโอกาส ในบางครั้งอาจ
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตัดสินใจการท างานด้วยตนเอง ซึ่งจะเป็นการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้
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ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ แต่ผู้น าต้องติดตาม ควบคุมงานทุกระดับด้วยตนเอง รวมถึงการ
ส่งเสริมสนับสนุนให้สามารถใช้ทรัพยากรในหน่วยงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับ
สภาพการณ์ ซึ่งเป็นพฤติกรรมภาวะผู้น าตามสถานการณ์  

สรุปได้ว่าพฤติกรรมภาวะผู้น าทั้ง 3 องค์ประกอบ คือ ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะ
ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าตามสถานการณ์ นั้น มีอิทธิพลต่อการก าหนดรูปแบบจ าลอง
ภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ  ดังนั้น หัวหน้าสถานีต ารวจ ต้องมีพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลง พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และพฤติกรรมภาวะผู้น าตามสถานการณ์      
ซึ่งจะเป็นองค์ประกอบของรูปแบบจ าลองภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ ส่วนพฤติกรรมภาวะ
ผู้น าแบบปล่อยตามสบาย มีอิทธิพลเชิงลบจึงไม่ควรน ามาเป็นองค์ประกอบของรูปแบบจ าลอง
ภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจในครั้งนี้  

5.  ผลการวิจัย ประเด็นสมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจที่พึงประสงค์ พบว่าหัวหน้า
สถานีต ารวจจะมีวิธีการท างานที่หลากหลาย โดยหัวหน้ามีการสร้างทีมงาน ให้เกิดความร่วมมือใน
การปฏิบัติงานที่ดีระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าต้องมีคุณธรรม จริยธรรม  ยึดมั่นใน
จรรยาบรรณวิชาชีพและเป็นแบบอย่างที่ดี มีความมุ่งมั่นให้การท างานเกิดผลสัมฤทธิ์อย่างมี
ประสิทธิภาพรวมถึงให้การบริการที่ดีแก่ประชาชน  ซึ่งเป็นองค์ประกอบด้านสมรรถนะหลัก ดังนั้น 
หัวหน้าสถานีต ารวจในฐานะผู้บริหารสถานีต ารวจต่าง ๆ รวมถึงยังต้องมีศิลปะในการสื่อสารกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความร่วมมือที่ดี พัฒนาวิธีการท างานให้เกิดประสิทธิภาพพร้อมที่จะแก้ไข 
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีได้ หรือเพิ่มเติมกฎ ระเบียบ เมื่อมองเห็นโอกาสในการเปลี่ยนแปลง 
ซึ่งเป็นสมรรถนะด้านการบริหาร ดังนั ้น หัวหน้าสถานีต ารวจที่มีบุคลิกดีย่อมเป็นผู้ที ่สร้าง
ความสัมพันธ์กับผู้อื่นได้ดี เป็นที่น่าเชื่อถือศรัทธาก่อให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน อันส่งผล
ถึงความเป็นที่พึงพอใจของประชาชน  ส่วนหัวหน้าสถานีต ารวจที่มีการปรับตัว ปรับเปลี่ยนวิธีการ
ท างานแบบใหม่  มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  เสนอแนวทางใหม่อยู่เสมอ ก็จะเป็นคนมีวิสัยทัศน์
กว้างไกล และได้รับความร่วมมือจากประชาชนอย่างสม่ าเสมอ อีกทั้งยังต้องควบคุมอารมณ์ มี
ความอดกลั้น ใช้สติอันก่อให้เกิดปัญญาได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์นั้น ๆ ได้ดี อาจจะได้รับ
การยกย่องจากสังคมถึงการเป็นผู้พิทักษ์สันติราษฎร์อย่างแท้จริง ซึ่งจะเป็นสมรรถนะเฉพาะ
ส าหรับหัวหน้าสถานีต ารวจ จึงเปรียบเสมือนสมรรถนะของผู้น าที่เป็นพื้นฐานไปสู่ความส าเร็จ 
ฉะนั้น หัวหน้าสถานีต ารวจที่เป็นผู้บริหารมืออาชีพจึงต้องมีความรู้ในการบริหารแนวใหม่เลือกและ
ปรับปรุงใช้นวัตกรรมได้หลากหลายตรงกับสถานการณ์ และข้อจ ากัดของหน่วยงาน จนน าไปสู่
ผลส าเร็จได้จริง ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนได้ใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มความสามารถ   

6.  การตรวจสอบและการน าเสนอรูปแบบจ าลองภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ   
จากการพิจารณาตรวจสอบความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ โดยการอ้างอิงผู้ทรงคุณวุฒิ (Connoisseurship) พบว่ารูปแบบจ าลองภาวะผู้น าของ
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หัวหน้าสถานีต ารวจ ในภาพรวมเป็นรูปแบบที่มีความ โดยได้มีการก าหนดองค์ประกอบรูปแบบ 
จ านวน 6 องค์ประกอบคือ ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าตาม
สถานการณ์ สมรรถนะหลัก สมรรถนะด้านการบริหาร และสมรรถนะเฉพาะส าหรับหัวหน้าสถานี
ต ารวจ ซึ่งสามารถแสดงเป็นแผนภาพของรูปแบบจ าลองภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจได้ตาม
ภาพ ดังนี้  
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อภิปรายผลการวิจัย 
การวิจัยนี้เป็นการศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจและสมรรถนะของ

หัวหน้าสถานีต ารวจที่พึงประสงค์ เพื่อน ามาสร้างรูปแบบจ าลองภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานี
ต ารวจ โดยผู้วิจัยแบ่งประเด็นการอภิปรายผล ดังนี้  

1.  ด้านพฤติกรรมภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ ซึ่งมีภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง   
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ ที่มีอิทธิพลเชิงบวก อภิปรายได้ดังนี้  

 1.1  ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง มีตัวแปรด้านความสามารถสร้างแรงบันดาลใจ     
การมุ่งเน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การใช้อิทธิพลต่อความคิดของผู้ตาม และการกระตุ้นผู้ตาม
ด้วยสติปัญญา ตามล าดับ ทั้งนี้เนื่องมาจากพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสามารถที่จะ
ปลูกฝังวิธีการท างาน โดยการสนับสนุนให้ความส าคัญกับการปรับตัว ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
ตอบสนองความต้องการจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ จากการมีพฤติกรรมที่ชอบใช้ความคิด 
และหาวิธีการท างานใหม่อยู่เสมอ รวมถึงกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหาวิธีแก้ไขปัญหาในการท างาน 
โดยที่ตัวของผู้น าจะท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยงชี้แนะแนวทางที่ดีในการท างาน มีความกล้าที่จะท างาน   
ที่ท้าท้าย ซึ่งพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงดังกล่าวนั้นเอ้ือให้ผู้ใต้บั งคับบัญชาที่ท างานอยู่
ในองค์การสามารถที่จะปรับตัวการท างานได้อย่างสะดวก เพื่อตอบสนองต่อความท้าทาย   
และความเปลี ่ยนแปลงจากสภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งแนวคิดของ Cameron and Quinn 
(1999) ที่พบว่าการปรับตัวเพ่ือพัฒนาจะเกิดขึ้นในองค์การได้ ถ้าหากผู้น ามีอุดมการณ์ มีวิสัยทัศน์ 
กล้าตัดสินใจในความเสี่ยง และมุ่งมั่นที่จะพัฒนาองค์การให้ได้ตามวิสัยทัศน์  พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงยังมีคุณสมบัติที่สนใจความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและเข้าใจถึงความสามารถ   
ที่แตกต่างกันของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน และร่วมลงมือปฏิบัติงานพร้อมกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
รวมทั้งรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือส่งเสริมบรรยากาศการท างานที่ดี ซึ่งผู้น าจะ
เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็น และท างานร่วมกัน ทั้งนี้พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลง มีผลท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์การท างานแบบมีส่วนร่วม หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า 
การท างานเป็นทีมนั่ นเอง ซึ่งก็สอดคล้องกับแนวคิดของ Cameron and Quinn (1999) ที่สรุปไว้
ว่าการมีส่วนร่วมจะเกิดขึ้นได้เมื่อผู้น าเข้ามามีส่วนร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา สนับสนุนและอ านวย
ความสะดวก ให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาสร้างความสัมพันธ์กัน หรือสร้างรูปแบบการท างานเป็น
ทีม พฤติกรรมภาวะผู้น าดังกล่าวเป็นคุณสมบัติที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล นอกจากนั้น
แล้ ว พฤติกรรมภาวะผู้ น าที่ มี ความสามารถในการสื่ อสารวิสั ยทัศน์ของตน เอง ท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจโดยการอธิบาย ใช้สัญลักษณ์หรือเรื่องราวที่เกิดขึ้นในองค์การ เพ่ือให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เห็นภาพในอนาคต ผู้น าจะมีพฤติกรรมที่จะกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างาน
โดยการตั้งเป้าหมายที่ยากและท้าทาย เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้ความคิดที่สร้างสรรค์ เกิดการ
ทดลองหาวิธีปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์การ ตระหนักถึงความส าเร็จเป็นหลัก 
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ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ (Xenikou and Simosi, 2006) ที่สรุปได้ว่าพฤติกรรมภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนแปลงมีส่วนส าคัญส าหรับรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหาร หรือหัวหน้าที่จะน าองค์การ
ไปสู่ความส าเร็จภายใต้การเปลี่ยนแปลงในทุกด้าน  ส่วนด้านความคิดสร้างสรรค์ เป็นลักษณะอาจ
เกิดขึ้นน้อยส าหรับหัวหน้าสถานีต ารวจ แต่เป็นสิ่งที่ เกิดขึ้นได้กับทุกคนและพัฒนาได้ไม่หยุดยั้ง    
ตามทัศนะของ (Kouzes & Posner, 2007)  ได้กล่าวว่า ผู้น าทุกคนล้วนแสวงหากระบวนการเพ่ือน า
องค์การสู่เป้าหมาย นั้นก็คือ ผู้น าจะต้องเป็นผู้ริเริ่มเพ่ือความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) และ    
ก้าวไปสู่หนทางที่ยังไม่ได้บุกเบิก ซึ่งผู้น าจะรับรู้ถึงความเสี่ยงที ่อาจเกิดขึ ้น โดยการทดสอบ          
เพื่อหาแนวทางหรือแนวคิดใหม่ ๆ ที ่ดีกว่าในปัจจุบัน เช่นเดียวกับแนวคิดของ (เกรียงศักดิ์  
เจริญวงศ์ศักดิ์, 2547) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความคิดสร้างสรรค์เพ่ือเป็นแนวทางการพัฒนา
ผู้บริหารมืออาชีพไว้ว่าความคิดสร้างสรรค์ ก่อให้เกิดนวัตกรรมใหม่  ๆ ช่วยให้ได้สิ่งที่ดีการท างาน 
ดังนั้น ความคิดสร้างสรรค์จึงเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับหัวหน้าสถานีต ารวจทุกคนเพราะจะช่วยให้เห็น
โอกาสใหม่ ๆ นวัตกรรมใหม่และความส าเร็จได้  ซึ่งผลสรุปของงานวิจัยนี้ยังพบว่า พฤติกรรมภาวะ
ผู้น ามีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลัก แบบเน้นการมีส่วนร่วมการท างานเป็นทีม การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ความคิดสร้างสรรค์  สอดคล้องกับสรุปผลการศึกษาของ (Block, 2003) ที่กล่าวว่าพฤติกรรม
ภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์การอย่างมีนัยส าคัญทั้งการมีส่วนร่ วม เน้นความสอดคล้อง
สัมพันธ์ซึ่งกันและกัน เน้นการปรับตัวและการมุ่งเน้นความส าเร็จ 

 1.2  ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนซึ่งผู้น าจะปลูกฝังการท างานโดยสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับ 
บัญชายังคงรักษาวิธีการท างาน และสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการให้
รางวัลตามสถานการณ์ในโอกาสที่เหมาะสม และเน้นความส าคัญเฉพาะภายในองค์การ ให้องค์การ
บรรลุตามที่ตั้งเป้าหมายเอาไว้ ซึ่งพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะสร้างความเชื่อ การรับรู้ 
และให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามด้วยวิธีการให้รางวัลตามสถานการณ์ หรือตามเงื่อนไขที่ได้ตกลง
กัน  ซึ่งหมายความว่า ผู้น าจะต้องให้รางวัลตามสถานการณ์และหมั่นตรวจสอบวิธีปฏิบัติงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชา นั่นคือ ผู้น าต้องมีกระบวนการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
เป็นการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างกัน โดยค านึงถึงความส าเร็จของงานเป็นส าคัญ ในเงื่อนไข
ที่ว่าหากผู้ใต้บังคับบัญชาได้ใช้ความพยายามจนงานประสบผลส าเร็จก็จะได้รับรางวัลเป็นสิ่ง
แลกเปลี่ยนตอบแทน และผู้น าจะต้องมีพฤติกรรมที่คอยตรวจสอบการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาว่า
ได้กระท าผิด หรือฝ่าฝืนระเบียบที่ได้ก าหนดไว้หรือไม่ เน้นไปที่ข้อบกพร่องที่ไม่ได้มาตรฐาน ที่เกิด
ความผิดพลาดในการท างาน  สอดคล้องกับผลการศึกษาของ (Casida and Pinto-Zipp, 2008)   
ที่ได้ข้อสรุปว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนในมิติของพฤติกรรมภาวะผู้น าที่ให้รางวัลตามสถานการณ์   
มีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์การเน้นการมีส่วนร่วม เน้นความสอดคล้อง เน้นการปรับตัว 
เพราะพฤติกรรมภาวะผู้น านั้นสามารถที่จะสร้างความสมดุลระหว่างความยืดหยุ่นกับความมั่นคง
ของการท างานในองค์การซึ่งไม่สอดคล้องกับ (Simonsen, 1997) ที่ระบุว่าผู้น าจะเป็นผู้พัฒนาและสร้าง
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ความเปลี่ยนแปลงต้องมีคุณลักษณะที่ประกอบไปด้วย ทักษะการสื่อสารสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา และทักษะในการแก้ปัญหา ทั้งนี้ผลสรุป
ของงานวิจัยที่ได้จากการวิเคราะห์แบบสอบถามนั้นสอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ที่สรุปได้ว่า
องค์การจะมีรางวัลส าหรับผู้ใต้บังคับบัญชาที่ประเมินผลและสอดคล้องกับเป้าหมาย จะท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบว่าเมื่อมีทักษะ ความรู้ ความสามารถในท างานให้บรรลุเป้าหมายก็จะมี
รางวัลเป็นผลตอบแทน ดังนั้น รางวัลจึงเป็นเครื่องมือหนึ่งที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความผูกพัน
พร้อมที่จะทุ่มเทท างานให้กับองค์การ ขณะเดียวกันส าหรับผู้ใต้บังคับบัญชาที่ท างานต่ ากว่า
เป้าหมายก็ควรพัฒนาให้มีศักยภาพเพ่ิมขึ้น ให้สอดคล้องกับพันธกิจขององค์การและเป้าหมาย     
ซึ่งพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะท าใหผู้้ใต้บังคับบัญชามีความกระตือรือร้น เกิดแรงจูงใจ 
และมีความภาคภูมิใจในตนเอง สร้างทีมงานรวบรวมผู้เชี่ยวชาญที่จะช่วยกันแก้ปัญหาในการ
ท างานได้  มีการคิดค้นนวัตกรรม และเป็นทีมที่พร้อมจะลงมือช่วยแก้ไขปัญหาให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งทั้งนี้เพราะว่าผู้น านั้นเป็นส่วนส าคัญในการก าหนดแนวทางปฏิบัติให้เป็นไป
ตามวิสัยทัศน์และพฤติกรรมภาวะผู้น าเป็นปัจจัยหนึ่งของการบริหารที่มีเป้าหมายในการจัดการกับ
พฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้น าจะก าหนดวิธีการปฏิบัติส าหรับองค์การ โดยจากผลงานวิจัย
นี้สรุปได้ว่าหัวหน้าสถานีต ารวจจะต้องมีพฤติกรรมแบบแลกเปลี่ยนที่ต้องมีรางวัลเพ่ือจูงใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน ซึ่งอธิบายเพ่ิมเติมได้ด้วยทฤษฎีความคาดหวัง 
(Expectancy  theory) ของ (Vroom, 1964) ที่อธิบายว่าบุคคลใด ๆ จะปฏิบัติงาน หรือกระท า
สิ่งใดในแนวทางที่คาดหวังว่าการปฏิบัตินั้นจะได้ผลตอบแทนตามที่ต้องการ เมื่อบุคคลมีความ
คาดหวังว่าจะได้ผลตอบแทนก็จะเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง และจากทฤษฎีล าดับชั้นความ
ต้องการ (Hierarchy of Need theory) ของ (Maslow, 1987) ได้อธิบายว่ามนุษย์นั้นมีความ
ต้องการที่จะพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือที่จะให้ตนเองท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ และ
พฤติกรรมของผู้น ายังมีส่วนในการสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานที่ท้าทาย  ใช้ความรู้ 
ความสามารถ โดยตระหนักและค านึงถึงการให้รางวัลส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานยอดเยี่ยม  

  1.3  ภาวะผู้น าตามสถานการณ์นั้นมีส่วนสนับสนุนภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ  
ในด้านความสามารถชี้เส้นทาง หรือเป้าหมายในการท างานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างถูกต้อง
สอดคล้องกับนโยบาย และยุทธศาสตร์ของส านักงานต ารวจแห่งชาติ ตามสภาพแวดล้อมต่าง  ๆ 
ที่มีขึ้นในสภาพความเป็นจริง มีจ านวน 4  แบบ คือ (1) ผู้น าแบบชี้น า (2) ผู้น าแบบสนับสนุน    
(3) ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (4) ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ โดยก าหนดให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตาม
ค าสั่งอย่างเคร่งครัด ปกครองบังคับบัญชา ให้เน้นการท างานให้ทันตามก าหนดเวลา  ผู้น าจะต้อง
อธิบายรายละเอียดของงานที่จะมอบหมายให้ท าอย่างชัดเจน ให้ความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ห่วงใยต่อความรู้สึกในหมู่สมาชิก และความเป็นอยู่ของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างทั่วถึง พร้อมให้
ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในทุกโอกาส รวมถึงการเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความ
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คิดเห็น และยอมรับฟังความคิดเห็นส่วนใหญ่ในการแก้ปัญหา ในบางครั้งอาจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตัดสินใจ
การท างานด้วยตนเอง ซึ่งในการแก้ปัญหานั้นอาจต้องยอมรับฟังความคิดเห็นส่วนใหญ่ ซึ่งจะเป็น
การส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ แต่ผู้น าต้องติดตาม ควบคุมงานทุกระดับ
ด้วยตนเอง รวมถึงกิจกรรมที่ส่งเสริมสนับสนุนให้สามารถใช้ทรัพยากรในองค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเหมาะสมกับสภาพการณ์ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Greer (1989 cited in 
Dettmer et al., 2009) ที่อธิบายถึงเป้าหมายของความร่วมมือว่าเป็นการใช้ทรัพยากรร่วมกัน       
เพ่ือเป็นการกระตุ้นและปรับปรุงการท างานร่วมกันของหน่วยงาน การสร้างความเชื่อมโยง 
(Creating Linkage) ความเป็นหุ้นส่วน(Partnership) ฉะนั้น ความร่วมมือเป็นปัจจัยที่ส าคัญ
ส าหรับหัวหน้าสถานีต ารวจในการบริหารจัดการหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับทัศนะ
ของ (Lambrecth & Cato, 2003) ที่กล่าวว่า ความร่วมมือ (Collaboration) เป็นกระบวนการของ
กลุ่ม ซึ่งแต่ละคนท างานร่วมกันเป็นทีมงานเพ่ือการบรรลุเป้าเหมายที่ก าหนดไว้ 

ส าหรับภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบายนั้น ผลการวิจัยพบว่าพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบ
ปล่อยตามสบายมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อรูปแบบภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ เนื่องจากเป็น
พฤติกรรมของผู้น าที ่บริหารงานแบบปล่อยตามสบาย มักจะขาดงานเมื่อมีเหตุการณ์ส าคัญ
เกิดขึ้น เพ่ือที่จะหลีกเลี่ยงการตัดสินใจและหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ เมื่อได้รับมอบหมายให้ท า
หน้าที่ที่ส าคัญ มีพฤติกรรมที่ตัดสินใจช้าวางตัวเฉย ไม่ให้ข้อมูลย้อนกลับ ไม่ให้แรงจูงใจ หรือ
ความช่วยเหลือกับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นพฤติกรรมของผู้น าที่มีพฤติกรรมที่วางมือปล่อยให้
สิ่งต่าง ๆ ให้ขับเคลื่อนไปเอง ดังนั้น พฤติกรรมของผู้น าแบบนี้ท าให้ส่งผลลบต่อการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ ซึ่งไม่ควรที่จะน ามาเป็นแบบจ าลองของหัวหน้าสถานีต ารวจ  ซึ่งผลการศึกษาสอดคล้อง
กับ (Judge and Piccolo, 2004) สรุปว่าพฤติกรรมผู้น าแบบปล่อยตามสบายนั้นไม่มีส่วนช่วยใน
การผลิตผลการปฏิบัติงาน  

2.  ด้านสมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจที่พึงประสงค์ ประกอบด้วย ตัวแปรสมรรถนะ
หลัก สมรรถนะด้านการบริหาร สมรรถนะเฉพาะส าหรับหัวหน้าสถานีต ารวจ จากผลการวิจัยพบว่า
สมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจมี 3 องค์ประกอบ โดยทั้ง 3 องค์ประกอบมีตัวแปรสังเกตได้ใน
ระดับมากเท่ากัน แสดงให้เห็นว่าการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพของหัวหน้าสถานีต ารวจ ต้องมี
สมรรถนะที่มีตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 3 องค์ประกอบ มีจ านวน 14 ตัวแปร คือ (1) การท างานเป็นทีม  
(2) จริยธรรมต ารวจ (3) มนุษย์สัมพันธ์ (4) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (5) การบริการที่ดี (6) การปกครอง
บังคับบัญชา (7) การวิเคราะห์แก้ไขปัญหา (8) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (9) การควบคุมสั่งการตาม
อ านาจหน้าที่  (10) การมองภาพองค์รวม (11) ความยืดหยุ่น (12) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์      
(13) การมุ่งประโยชน์และแสวงหาความร่วมมือจากประชาชน  (Community and Customer 
Focus) (14) ความอดกลั้น (Resilience) ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้เป็นสมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจ
ที่เป็นผู้น าของหน่วยในระดับสถานีต ารวจที่เป็นพ้ืนฐานน าไปสู่ความส าเร็จ ต้องยึดมั่นการท างานเป็น
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ทีม สอดคล้องกับงานวิจัยของ (Mungkasem, 2001, น. 45) ที่พบว่า การท างานเป็นทีมเป็น
คุณลักษณะส าคัญประการหนึ่งของผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ สอดคล้องกับแนวคิดของ 
(Daft, 1999, pp. 334) ที่กล่าวว่า คุณลักษณะผู้น าที่ดีที่สุดนั้น คือ การมีความสามารถพิเศษ ให้
ความเอาใจใส่ กระตุ้นอย่างชาญฉลาด มีความกล้าหาญ มีความเชื่อถือไว้วางใจ มีความยืดหยุ่น มีความ
ซื่อสัตย์ ความสามารถให้เหตุผลและยอมรับผู้อ่ืน  ซึ่งสอดคล้องกับ (Goleman, Boyatsis, McKee, 
2002) ที่ท าการวิจัย และพบว่าผู้น าที่มีประสิทธิภาพในการน าสูง ต้องมีองค์ประกอบที่ส าคัญ คือ 
ความตระหนักรู้ต่อตนเอง การบริหารจัดการตนเอง ความตระหนักรู้ต่อสังคมและการบริหาร
ความสัมพันธ์ เพราะผู้น าเหล่านี้จะรู้วิธีจัดการกับตนเองและคนรอบข้าง โดยเฉพาะด้านควบคุม
อารมณ์ของตนเอง และสามารถเอาชนะใจผู้อ่ืนด้วยความโปร่งใส  ซื่อสัตย์สุจริต ความเชื่อมั่นใน
ตนเอง สอดคล้องกับ (ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร, 2545, น. 11) ที่กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้บริหารมือ
อาชีพ ในการควบคุมอารมณ์ไว้ว่า ผู้บริหารต้องมีจิตใจที่เข้มแข็ง มั่นคงในอารมณ์ไม่หวั่นไหวง่าย 
รู ้จักควบคุมอารมณ์ ความรู้สึก สอดคล้องกับ (M, Noel, 1999, น. 4-5) ที่พบว่า ผู้น าที่ดีจะ
เชื่อมั่นในตนเอง เพราะผู้น าคือผู้ที่ถ่ายทอดความคิดของตนให้ผู้อ่ืนได้ทราบถึงแนวทางที่ท าให้
องค์การประสบผลส าเร็จ อีกทั้งยังต้องปลูกฝังอารมณ์ในทางบวกให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาอีกด้วย ซึ่ง
สอดคล้องกับ (กวี วงศ์พุฒ, 2550, น. 45) กล่าวว่าบุคลิกภาพเป็นส่วนประกอบที่ส าคัญส่วนหนึ่งของ
ผู้น าในอนาคต จึงต้องปรับปรุงบุคลิกของผู้น า สร้างความนิยมให้แก่ผู้พบเห็นให้เกิดความประทับใจ 
เช่นเดียวกับ Ronya Banks (อ้างอิงจาก ชัยเสฏฐ์  พรหมศรี, 2549) พบว่า ผู้น าที่ดีมักมีลักษณะ
พิเศษแตกต่างกับบุคคลทั่วไป ลักษณะที่ส าคัญคือ การมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน การน าผู้อ่ืนด้วยจิตใจที่มี
เมตตา มีทัศนคติเชิงบวก รวมถึงการใฝ่รู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ยังสอดคล้องกับ 
(Watkins,  Michae, 2003) ที่สรุปไว้ว่าผู้น าที่มีอิทธิพลในการจูงใจผู้อ่ืนได้จะต้องมีวิสัยทัศน์ที่ดีและ
ชัดเจน มีความรู้  ความช านาญ และมีพลังพอที่จะขับเคลื่อนบุคคล (Great Leader Move People) 
และองค์การไปสู่ความส าเร็จได้  ในขณะที่ (Joe, Owen, 2005) ให้ความเห็นว่าคุณสมบัติที่ส าคัญยิ่ง
ของผู้น า มี 3 ประการ คือ การรู้จักตนเอง การมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน และความสามารถในการจูงใจ 
ซึ่งการรู้จักตนเองนั้นไม่เพียงแต่มองภายในตนเอง แต่ผู้น าต้องมองถึงผลที่เกิดต่อผู้อ่ืนอย่างไรด้วย  
ดังนั้นผู้น าจึงต้องมีความตระหนักรู้ต่อตนเองตลอดเวลาว่าอารมณ์ของตนเองนั้นไม่ใช่เรื่องส่วนตัว 
ความอดกลั้น รู้เท่าทันที่ต้องควบคุมการแสดงอารมณ์ออกมาอย่างเหมาะสม รวมถึงจะต้องเรียนรู้
เข้าใจผู้ อ่ืนด้วยความอดกลั้นในความคิดเห็นที่แตกต่าง (Endurance) สอดคล้องกับแนวคิดของ 
(วิสุทธิ์  โพธิแท่น, 2550, น. 66) ซึ่งเห็นว่าความอดกลั้นเป็นพื้นฐานส าคัญอย่างหนึ่งของการด าเนิน
ชีวิตแบบประชาธิปไตย เป็นสิ่งที่แม้จะขัดกับความคิดเห็นของตน แต่ก็เป็นการสร้างโอกาสให้เกิด
ความคิดเห็นที่หลากหลาย เพ่ือน ามาเปรียบเทียบหาข้อสรุปอันน าไปสู่การตกลงอย่างสันติวิธี ส่วนการ
มุ่งแนวทางเชิงกลยุทธ์หรือผลสัมฤทธิ์นั้นจะสอดคล้องกับแนวคิดของ  ฟาร์คัส และ เบคเคอร์ (Farkas 
and Backer, 1999 : 105) ที่เห็นว่า ผู้น าที่เน้นด้านวิสัยทัศน์ขององค์การ พร้อมจัดท าแผนปฏิบัติ
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อย่างเป็นระบบเพื่อการบรรลุวิสัยทัศน์ ผู้น าจะพยายามมองที่ภาพรวมขององค์การเป็นส าคัญ และ
เป็นผู้ที่มีความสามารถ    ในการคาดหมายเหตุการณ์ในอนาคต สามารถยืดหยุ่น ปรับตัวได้เสมอ 
ส าหรับการให้บริการ (Service mentality) สอดคล้องกับแนวคิดของ ฟาร์คัส และเบรกเกอร์ 
(Farkas & De Backer, 1999, pp. 105) ที่เห็นว่าผู้น าจะต้องยอมรับแนวคิดท่ีต้องให้บริการต่อผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียทั้งภายในและภายนอกองค์การ พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกจะต้องเป็นแบบอย่างที่ดี
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้เรียนรู้และเกิดจิตส านึกในการให้บริการแก่ประชาชนตามหน้าที่อันได้รับ
มอบหมาย เลิกทัศนะการเป็นเจ้านายที่คอยจะสั่งการเพียงอย่างเดียว ทั้งนี้ผู้น ายังต้องมีความซื่อสัตย์ 
สุจริต ถือคุณธรรม ยึดมั ่นในหลักการ (Uprightness) สอดคล้องกับแนวคิดของ คอตเตอร์ 
(Kotter, 1996, pp. 26) ที่เห็นว่าผู้น าที่มีความซื่อสัตย์ถือคุณธรรม เป็นคุณลักษณะพิเศษส่วนตัว
ของผู้น าที่ไม่อาจมองเห็นได้ แต่จะทรงพลังมากจึงได้รับความไว้วางใจ การสร้างความไว้วางใจให้กับ
บุคคลในองค์การก็จะเป็นการสร้างความเชื่อมั่น ศรัทธาต่อองค์การ สอดคล้องกับทัศนะของ 
Reynolds (1997) กล่าวว่าความไว้วางใจซึ่งกันและกันของบุคคลในองค์การก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่มี
ประสิทธิภาพ รวมไปถึงผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่มีจริยธรรม (Ethics) หรือจรรยาบรรณในอาชีพสอดคล้อง
กับแนวคิดของ (ธีรภัทร เสรีรังสรรค์ , 2549, น. 103) ที่ เห็นว่าจริยธรรมคือหลักเกณฑ์ที่ใช้เป็น
แนวทางในการประพฤติปฏิบัติให้เกิดความเหมาะสม ถูกต้องตามท านองคลองธรรม ซึ่งมีอิทธิพล
มาจากความเชื่อ ค าสอนทางศาสนา ค่านิยมทางสังคม ส่วนลักษณะของภาวะผู้น าที่สร้างความคิด
สร้างสรรค์ ผู้น าการบริหารความเสี่ยงและผู้น า ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นคุณลักษณะที่จ าเป็นของภาวะผู้น า
เชิงสร้างสรรค์ ดังที่ โรเจอร์ (Roger อ้างอิงจาก ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2550, น. 19) 
กล่าวถึงคุณลักษณะผู้น าที่สร้างความคิดสร้างสรรค์ไว้ว่า บุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์ จะมีลักษณะ
เป็นผู้ที่เผชิญกับปัญหาต่าง ๆ โดยไม่หลีกเลี่ยงหรือหลบถอย และเป็นผู้ที่มีความสามารถในการคิด
ประดิษฐ์สิ่งต่าง ๆ คุณลักษณะด้านการเป็นผู้น าบริหารความเสี่ยง คือ ผู้ที่ปฏิบัติงานท่ามกลาง
สภาวะเสี่ยงหรือการเปลี่ยนแปลงและสามารถเรียนรู้การบริหารการเปลี่ยนแปลง และการ
วางแผนเพื่อบริหารความเสี่ยงอย่างเป็นระบบ และการบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นการ
บริหารที่ให้ความส าคัญต่อผลการด าเนินงานและการตรวจวัดผลส าเร็จในการด าเนินงานของ
องค์การ ทั้งในแง่ของปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ผลผลิตและผลลัพธ์ โดยอาศัยการมีส่วนร่วม
ระหว่างผู้บริหาร ผู้น า ผู้ตาม ตลอดถึงผู้ที่ มีส่ วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่าง  ๆ (Stakeholders)              
ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของสถานีต ารวจ และทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2543, น. 140-144) ได้
กล่าวว่าปัจจัยส าคัญที่จะท าให้การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ประสบความส าเร็จอยู่ที่ความเข้าใจใน
จุดมุ่งหมายที่ชัดเจน และความรู้ ความสามารถของผู้ปฏิบัติทุกระดับ ในการปรับตัวและท างานภายใต้
ระบบงานที่จะต้องรับผิดชอบต่อผลการปฏิบัติ งานด้วย   

สรุปองค์ประกอบของสมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจที่พึงประสงค์ ทั้ง 3 กลุ่มสมรรถนะ 
พร้อมตัวแปร จ านวน 14 ตัวแปรนั้น จึงเปรียบเสมือนคุณสมบัติของผู้น าหรือความสามารถที่จ าเป็น 
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ต้องมีแม้ว่าจะไม่มีผู้ใดที่สมบูรณ์แบบ แต่ผลการวิจัยครั้งนี้ยืนยันได้ว่าข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงาน
ในสถานีต ารวจให้ความส าคัญกับองค์ประกอบทั้ง 3 สมรรถนะในระดับมาก ดังนั้น  หัวหน้าสถานี
ต ารวจในทุกพ้ืนที่ ต้องท าความเข้าใจ และพัฒนาคุณสมบัติเหล่านั้น ให้เป็นคุณลักษณะของผู้น า      
ที่โดดเด่น แสดงออกต่อสังคมอย่างเห็นได้ชัด ผู้น าจะเข้าใจการมีส่วนร่วมในการท างานกับผู้ใต้บังคับ 
บัญชา เข้าใจความต้องการที่แตกต่างกัน ความสามารถที่แตกต่างกันของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน 
จึงท าให้ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาแตกต่างกัน รับฟังความคิดเห็นความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ส่งผลท าให้เกิดบรรยากาศการท างานที่ดี และเกิดความผูกพันกับผู้ใต้บังคับบัญชา บุคคลผู้นั้นก็จะ
พบกับความส าเร็จกับตนเองในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับ (ธีระ รุญเจริญ, 2550, น. 33)         
ที่กล่าวว่าผู้บริหารต้องมีความตั้งใจจริงในการบริหารงาน โดยมุ่งเน้นประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนา 
การเรียนรู้ ผู้บริหารจ าเป็นต้องเป็นผู้น าที่มีความรู้และรู้จักแสวงหาความรู้ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง
ของสังคม สอดคล้องกับ (ถวิล  อรัญเวศ, 2545, น. 15-19) กล่าวไว้ว่านักบริหารมืออาชีพต้องบริหาร 
งานแบบมีส่วนร่วม ต้องให้ทีมงานมีส่วนในการร่วมคิด ร่วมท า ร่วมตัดสินใจและร่วมรับผิดชอบ 
รวมถึงการเป็นนักบริหารมืออาชีพ จะต้องมีความซื่อสัตย์ และสร้างสรรค์ผลงานให้เป็นที่ปรากฏต่อ
สายตาเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ และสอดคล้องกับ (สมชาย เทพแสง, 2543, น. 20-23) ที่กล่าว
ว่าผู้บริหารมืออาชีพต้องท างานโดยมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน มีการวางแผนการท างานอย่างเป็น
ขั้นตอน  มีการกระจายงานอย่างทั่วถึง โดยใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม และสอดคล้องกับ เบนนิส 
(Bennis, 2001, pp. 30) ที่กล่าวถึง คุณลักษณะผู้บริหารที่ดีไว้ว่า ต้องมีความซื่อสัตย์ ถือคุณธรรม
เป็นพ้ืนฐาน ที่จะขาดไม่ได้ สอดคล้องกับ (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2552, น. 83-84) กล่าวว่า 
หัวหน้า ผู้น า หรือผู้บริหารที่ด ารงต าแหน่งในองค์การในฐานะผู้น า จะประสบความส าเร็จได้โดยใช้
ศาสตร์และศิลป์ ความรู้ ความสามารถในด้านต่าง ๆ เช่น ความสามารถในการท างาน ความสามารถใน
การปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน สิ่งที่ส าคัญจะท าให้ผู้น าประสบผลส าเร็จนอกจากความรู้ ความสามารถ 
ความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์แล้วก็คือความดีงามทางด้านจิตใจ ความคิด การกระท าที่มีคุณธรรม 
จริยธรรม  

3.  การสร้างรูปแบบและการประเมินรูปแบบจ าลองภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ 
     การศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ และการศึกษาเกี่ยวกับโครงสร้าง 

รูปแบบ ผู้วิจัยน าตัวแปรด้านพฤติกรรมภาวะผู้น ารวมกับตัวแปรด้านสมรรถนะของหัวหน้าสถานี
ต ารวจที่พึงประสงค์  และแนวคิดการสร้างรูปแบบมาก าหนด  เป็นองค์ประกอบของรูปแบบจ าลอง
ภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ เมื่อได้ร่างรูปแบบจ าลองภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจแล้ว 
ด าเนินการประเมินรูปแบบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ  

ผลการประเมิน มีความเห็นว่า รูปแบบจ าลองภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ สังกัด
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ในภาพรวมมีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในการน าไปใช้ และมี
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมให้ปรับปรุง เพื่อให้เกิดความสมบูรณ์ และเหมาะสมยิ่งขึ้น โดยได้มีการก าหนด
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องค์ประกอบรูปแบบจ าลองภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ จ านวน 6 องค์ประกอบ คือ 1. ภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง  2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 3. ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 4. สมรรถนะ
หลัก 5. สมรรถนะด้านการบริหาร  และ 6. สมรรถนะเฉพาะส าหรับหัวหน้าสถานีต ารวจ   
  
ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยดังกล่าว ข้อเสนอแนะมี 2 ส่วน คือ ข้อเสนอแนะเพ่ือการน าผลการวิจัยไปใช้ 
และข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยต่อไป ดังนี้ 
 ข้อเสนอแนะเพื่อการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1.  จากผลการวิจัยพบว่าพฤติกรรมภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจมีการแสดงออกทั้ง
ทางด้านภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ดังนั้น จึงควรส่งเสริมให้หัวหน้าสถานีต ารวจ เน้นภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้นผู้ตามด้วยสติปัญญา และการใช้อิทธิพลต่อความคิดของผู้ตามให้
มากขึ้น ส่วนภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ให้เน้นด้านการบริหารงานมีข้อยกเว้นแบบเชิงรุก และ
การบริหารงานมีข้อยกเว้นแบบเชิงรับให้มากขึ้นเช่นกัน ส าหรับภาวะผู้น าตามสถานการณ์นั้นก็ควร
เน้นด้านการมีส่วนร่วม เน้นด้านมุ่งความส าเร็จ และการสนับสนุนให้มากขึ้น เนื่องจากอยู่ในระดับ
ต่ ากว่า เมื่อเทียบกับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน   
 2.  จากผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจที่พึงประสงค์  มีการ
แสดงออกทั้งทางด้านสมรรถนะหลัก สมรรถนะด้านการบริหาร และสมรรถนะเฉพาะส าหรับ
หัวหน้าสถานีต ารวจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ดังนั้น จึงควรส่งเสริม พัฒนาสมรรถนะของหัวหน้า
สถานีต ารวจ โดยเน้นองค์ประกอบต่าง ๆ ให้มากขึ้น กล่าวคือ สมรรถนะหลัก เน้นด้านจริยธรรม
ต ารวจ ด้าน มนุษยสัมพันธ์ และการท างานเป็นทีม ส่วนสมรรถนะด้านการบริหารให้เน้นการวิเคราะห์
แก้ไขปัญหา และการควบคุมสั่งการตามอ านาจหน้าที่  แต่ส าหรับองค์ประกอบสมรรถนะเฉพาะ
ส าหรับหัวหน้าสถานีต ารวจนั้น ปัจจัยที่มีอิทธิพลในภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาเป็น
รายปัจจัยเห็นว่าอยู่ในระดับปานกลาง แสดงว่ามีจุดอ่อน ก็ควรเน้นส่งเสริมพัฒนาเรื่องความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ให้มากยิ่งขึ้น รวมถึงความยืดหยุ่นด้วย โดยผู้บริหารควรน าไปปฏิบัติหรือให้
ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร เพื่อเพิ่มศักยภาพการท างานให้ เพิ่มสูงขึ้น ดังนั้น ผู้บริหาร
ระดับสูงของส านักงานต ารวจแห่งชาติ ควรให้ความส าคัญและให้การสนับสนุนในทุกโอกาสที่สามารถ
กระท าได้ เพ่ือพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน 
 3.  ควรจัดท าโครงการอบรมหัวหน้าสถานีต ารวจทั่วประเทศ  โดยเน้นด้านภาวะผู้น าของ
หัวหน้าสถานีต ารวจ ทั้ง 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นและ
ใช้อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนด้านการบริหารงานชิงรุก  และเชิงรับ  
ภาวะผู้น าตามสถานการณ์เน้นทางด้านการมีส่วนร่วม การมุ่งความส าเร็จและการสนับสนุน  
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ส่วนสมรรถนะของหัวหน้าสถานีต ารวจที่พึงประสงค์นั้นมี 3 องค์ประกอบ คือ สมรรถนะหลักเน้น
ด้านจริยธรรม มนุษย์สัมพันธ์และการท างานเป็นทีม  สมรรถนะด้านการบริหารเน้นที่การวิเคราะห์
แก้ไขปัญหาและการควบคุมสั่งการตามอ านาจหน้าที่ สมรรถนะเฉพาะส าหรับหัวหน้าสถานีต ารวจ
เน้นที่ความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ และความยืดหยุ่นให้มาก เป็นต้น  
 4.  จากผลการวิจัยพบว่า รูปแบบภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ มีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพัฒนาในปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจ คือ ภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าตามสถานการณ์ ปัจจัยด้านสมรรถนะ
คือ สมรรถนะหลัก เน้นด้านจริยธรรม มนุษย์สัมพันธ์และการท างานเป็นทีม สมรรถนะด้านการบริหาร
เน้นที่การวิเคราะห์แก้ไขปัญหาและการควบคุมสั่งการตามอ านาจหน้าที่ สมรรถนะเฉพาะส าหรับ
หัวหน้าสถานีต ารวจเน้นที่ความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ และความยืดหยุ่น ส าหรับการน ารูปแบบไปใช้
ควรปรับให้เหมาะสมสอดคล้องกับบริบทของสถานีต ารวจในแต่ละพ้ืนที่  เนื่องจากอาจมีความแตกต่าง
กันระหว่างปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าของหัวหน้าสถานีต ารวจที่มีขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และ
ขนาดเล็ก  
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 1.  การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาที่ใช้กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาตั้งแต่หัวหน้าสถานีต ารวจ
ลงมาจนถึงผู้บังคับหมู่ เป็นลักษณะภาพกว้าง ไม่ได้เจาะจงกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง ครั้งต่อไปจึงควร
ศึกษาวิจัยในกลุ่มตัวอย่างอ่ืนเป็นการเฉพาะ เช่น ผู้บริหารสถานีต ารวจในนครบาล ผู้บริหารสถานี
ต ารวจในภูธร หรือผู้บังคับบัญชาระดับสูงขึ้นไป เป็นต้น เพ่ือเปรียบเทียบรูปแบบภาวะผู้น าของ
หน่วยงานว่ามีความเหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร 
 2.  ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ นอกเหนือจากกรอบแนวคิดและตัวแปร
ที่ใช้ในงานวิจัยนี้ ทั้งนี้เนื่องจากยังมีตัวแปรจ านวนมากที่ได้จากการศึกษา ซึ่งยังไม่ได้น ามาศึกษา
และมีความส าคัญในงานวิจัย เช่น ตัวแปร ความเป็นอิสระ ภาวะผู้น าแบบอ่ืน ๆ หรือผู้วิจัยควรน า
องค์ประกอบที่มีค่าความถี่ใกล้เคียงกันมาท าการวิเคราะห์เพ่ือเลือกองค์ประกอบ (Factor Analysis) 
ก่อนเพ่ือให้ได้องค์ประกอบที่มีความเหมาะสมในแต่ละรูปแบบ ซึ่งจะท าให้ได้รูปแบบศึกษาที่
เหมาะสม 
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