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ABSTRACT

The objectives of this research were to validate a causal relationship model of factors  
impacting copyright law enforcement performance of Thai metropolitan police with  
empirical data and to study factors impacting copyright law enforcement performance  
of Thai metropolitan police. The researcher used mixed method research methodology.  
Qualitative research used in-depth interview, used data reduction and analytic induction  
techniques. Quantitative research involved empirical research. The instrument of research  
was a questionnaire used to collect data from 436 Thai metropolitan polices. The  
statistics used in data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation and  
structural equation model analysis.
	 It was found that the model was consistent with the empirical data. Goodness of fit  
measures was found to be Chi–square = 312.383 (df = 306, p–value = 0.389); Relative  
Chi–square (χ2/df) = 1.021; Goodness of Fit Index (GFI) = 0.953; Adjusted Goodness  
of Fit Index (AGFI) = 0.933 and Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA)  
= 0.007. It was also found that: (1) Transformational leadership had positive and direct  
influence on organizational justice (2) Transformational leadership had positive and  
direct influence on organizational climate (3) Organizational justice had positive and  
direct influence on organizational climate (4) Organizational climate had positive and  
direct influence on attitude to copyright law enforcement (5) Organizational climate had  
positive and direct influence on attitude to copyright law enforcement  (6) Organizational  
climate had positive and direct influence on copyright law enforcement performance  
and (7) Attitude to copyright law enforcement had positive and direct influence on  
copyright law enforcement performance.
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บทน�ำ
	 สิง่หนึง่ท่ีส�ำคัญในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในภาวะการเติบโตทางเศรษฐกจิของโลก 

ยคุปัจจบุนั น่ันคือ ความเป็นเจ้าของในแนวความคดิ เทคโนโลย ีและกระบวนการ (Porter, 1990) องค์การ 

ธุรกิจในประเทศทางโลกตะวันตกจะมองว่า แนวคิด เทคโนโลยี ตลอดจนกระบวนท่ีถูกคิดค้นข้ึนเป็น 

ทรพัย์สนิส่วนบคุคล ขณะทีใ่นประเทศก�ำลงัพฒันาจะมองว่า สิง่เหล่านัน้เป็นความรูท้างวทิยาศาสตร์ที ่

ไม่ใช่การใช้ในเชงิพาณิชย์ จงึสามารถถ่ายโอนได้โดยไม่จ�ำเป็นต้องจ่ายเงินให้กบัผูค้ดิค้น (Steidlmeier &  

Falbe, 1994) นอกจากน้ีศักยภาพ และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีทางคอมพิวเตอร์มีความซับซ้อน 

มากขึ้น ท�ำให้การคุ้มครองลิขสิทธิ์เป็นเรื่องที่ยากมากขึ้น ดังนั้นนโยบายในการป้องกันจึงเป็นสิ่งส�ำคัญ  

เพราะหากปล่อยให้มีการละเมิดลิขสิทธ์ิเพิ่มข้ึนตามการเติบโตของเทคโนโลยี มูลค่าของทรัพย์สินทาง 

ปัญญาจะถูกท�ำให้ลดลง ส่งผลให้มูลค่าตลาดของอุตสาหกรรมที่ถูกละเมิดลิขสิทธิ์ก็จะลดลง (Wilson,  

2001) ประเทศท่ีต้องการเข้าร่วมในองค์การการค้าโลก (World Trade Organization -- WTO) จงึจ�ำเป็นต้อง 

ปรับปรุงกฎหมายให้สอดคล้องกับข้อก�ำหนดของสากล เพื่อให้นโยบายในเรื่องการคุ้มครองมีความ 

เข้มแข็งตามข้อเรียกร้องของนานาชาติ โดยประเทศท่ีล้มเหลวในการด�ำเนินนโยบายก็จะถูกคว�่ำบาตร 

ทางการค้าจากประเทศสมาชิก (Maskus, 2000; Wilson, 2001) ส�ำหรับปัญหาการละเมิดทรัพย์สิน 

ทางปัญญาในประเทศไทย เป็นปัญหาที่เกิดข้ึนมาอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้ในปี พ.ศ. 2532 ประเทศ 

สหรฐัอเมรกิา ได้ตัดสิทธิประโยชน์ทางการค้าภายใต้โครงการ GSP (Generalized System of Preferences)  

บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ ตรวจสอบความสอดคล้องของตัวแบบเชิงสาเหตุปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 

การบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธ์ิของข้าราชการต�ำรวจนครบาลไทยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และเพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อผล 

การปฏบัิติงานการบงัคบัใช้กฎหมายลิขสทิธ์ิของข้าราชการต�ำรวจนครบาลไทย ผูว้จิยัท�ำการวจิยัแบบผสมวธีิ การวจิยัเชงิคุณภาพ 

เป็นการสัมภาษณ์เจาะลกึ โดยใช้การลดทอนข้อมูล และการวเิคราะห์สรปุอปุนยั ส่วนการวจิยัเชงิปรมิาณ เป็นการวจิยัเชงิประจกัษ์  

ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากข้าราชการต�ำรวจนครบาลของไทย จ�ำนวน 436 คน สถิติที่ใช้ในการ 

วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การหาค่าความถี่ การหาค่าร้อยละ การหาค่าเฉลี่ย การหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ตัวแบบ 

สมการโครงสร้าง

	 ผลการวจิยัพบว่า ตัวแบบมีความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์อยูใ่นเกณฑ์ด ีค่าไค-สแควร์ (χ2) เท่ากับ 312.383 ทีอ่งศาอสิระ  

(df) 306 ค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 0.389 ไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ22/df) เท่ากับ 1.021 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน  

(GFI) เท่ากับ 0.953 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้ (AGFI) เท่ากับ 0.933 ค่าดัชนีค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณ 

ค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.007 นอกจากนี้ยัง พบว่า (1) ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อความยุติธรรม 

ในองค์การ (2) ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงมีอทิธิพลทางบวกต่อบรรยากาศองค์การ (3) ความยติุธรรมในองค์การมีอทิธิพลทางบวก 

ต่อบรรยากาศองค์การ (4) ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อทัศนคติการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์ (5) บรรยากาศ 

องค์การมีอทิธิพลทางบวกต่อทศันคติการบงัคบัใช้กฎหมายลขิสิทธ์ิ (6) บรรยากาศองค์การมีอทิธิพลทางบวกต่อผลการปฏบัิติงาน 

การบงัคบัใช้กฎหมายลขิสิทธ์ิ และ (7) ทศันคติการบังคับใช้กฎหมายลขิสิทธ์ิมีอทิธิพลทางบวกต่อผลการปฏบิติังานการบงัคบัใช้ 

กฎหมายลิขสิทธิ์
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ของประเทศไทย โดยให้เหตุผลว่า ประเทศไทยไม่ได้ให้การคุม้ครอง และบังคับใช้กฎหมายลขิสิทธ์ิอย่าง 

เพียงพอ และต่อมาในปี พ.ศ. 2535 ประเทศสหรัฐอเมริกา ได้จัดประเทศไทยอยู่ในบัญชีรายชื่อประเทศ 

ทีไ่ม่ให้การคุม้ครองทรพัย์สินทางปัญญาอย่างเพยีงพอในระดับรนุแรงท่ีสุด (Priority Foreign Country --  

PFC) และขู่ที่จะใช้มาตรการตอบโต้ทางการค้ากับประเทศไทย ดังนั้นในปี พ.ศ. 2536 รัฐบาลไทยจึงได ้

ด�ำเนนิการปราบปรามการละเมิดลขิสิทธ์ิอย่างเข้มแข็ง และจรงิจงั โดยเฉพาะอย่างยิง่การละเมิดลขิสทิธ์ิ 

งานภาพยนตร์ และสิ่งบันทึกเสียง รวมถึงได้ยกร่างแก้ไขกฎหมายลิขสิทธิ์ ท�ำให้ประเทศสหรัฐอเมริกา 

ปรบัสถานะประเทศไทยจากประเทศทีอ่ยูใ่นบัญช ีPFC เป็นประเทศทีต้่องจบัตามองเป็นพเิศษ (Priority  

Watch List -- PWL) และในปี พ.ศ. 2537 รัฐบาลไทยประกาศใช้พระราชบัญญัติลิขสิทธ์ิ พ.ศ. 2537  

ประเทศสหรัฐอเมริกา จึงได้ให้ประเทศไทยออกจากบัญชี PWL มาอยู่ในบัญชีประเทศที่ต้องจับตามอง  

(Watch List  -- WL) นบัแต่น้ันเป็นต้นมา (Group of Free Trade Areas and the World Trade Organization,  

2014)

	 อย่างไรก็ตามในปัจจุบันยงัพบว่า คนไทยบางส่วนยงัขาดจติส�ำนกึของการเคารพสิทธิในทรพัย์สิน 

ทางปัญญา ท�ำให้มีการละเมิดทรัพย์สินทางปัญญาท้ังของไทย และต่างประเทศ ตลอดจนระบบการ 

คุม้ครองทรพัย์สินทางปัญญาของไทย รวมถึงกฎหมายท่ีเกีย่วข้องกบัการปราบปรามการละเมิดทรพัย์สนิ 

ทางปัญญายังไม่มีประสิทธิภาพอย่างเพียงพอ ท�ำให้ส่งผลในทางลบต่อภาพลักษณ์ของประเทศ จึงน�ำ 

ไปสู่การก�ำหนดยุทธศาสตร์การป้องกัน และปราบปรามการละเมิดทรัพย์สินทางปัญญาของหน่วยงาน 

ภาครัฐ เพื่อให้การป้องกันและปราบปรามการละเมิดทรัพย์สินทางปัญญาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  

และสร้างความเป็นธรรมทางการค้า (Department of Intellectual Property, 2014) ดังนั้นการปฏิบัติงาน 

เพื่อบังคบัใชก้ฎหมายอย่างมปีระสทิธภิาพ จริงจงั และต่อเนือ่งของเจ้าหน้าทีต่�ำรวจซึง่เป็นหน่วยงานที่ 

เก่ียวข้องกับการป้องกัน และปราบปรามการละเมิดทรัพย์สินทางปัญญา ตลอดจนกฎหมายลิขสิทธ์ิ 

จงึเป็นหน้าทีท่ีส่�ำคญัในการขบัเคลือ่นยทุธศาสตร์การพฒันาประเทศ ดังนัน้การศึกษาปัจจยัทีม่อีทิธิพล 

ต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีต�ำรวจไทยในการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธ์ิจึงเป็นส่ิงท่ีส�ำคัญยิ่ง เพื่อ 

น�ำไปสู่กลไกในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การพัฒนาที่ส�ำคัญตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของ 

ประเทศ

	 ทัง้น้ีจากการศึกษาทีเ่กีย่วข้องกบัผลการปฏบัิติงานในระดับสากลพบว่า ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง  

(Al-Beraidi & Rickards, 2003; Avolio, 1999; Bass, Avolio, Jung, & Berson, 2003; Gil, Rico, Alcover, &  

Barrasa, 2005; Hogg, 2001; Kotter, 1988; MacKenzie, 2001; Smith-Jentsch, Salas, & Brannick, 2001;  

Walumbwa, Wu, & Orwa, 2008; Wilson-Evered, Ha¨rtel, & Neale, 2001) บรรยากาศในองค์การ  

(Hay Group, 2000; Laschinger, Finegan, & Shamian, 2001) ความยติุธรรมในองค์การ (Masterson, 2001;  

Myhill & Bradford, 2013; Tyler, 2011; Tyler & Blader, 2000; Tyler, Callahan, & Frost, 2007; Wolfe &  

Piquero, 2011) ตลอดจนทัศนคติของผูป้ฏบัิติงาน (Cheurprakobkit, Kuntee, & Denq, 1997; Wilson, 2001)  

เป็นปัจจัยท่ีน�ำไปสู่ผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ในหน่วยงาน ดังน้ันการศึกษาที่ผู้วิจัยน�ำเสนอเป็น 
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การศึกษาถึงผลลัพธ์ของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง อันเป็นคุณสมบัติที่ส�ำคัญของผู้บังคับบัญชาใน 

บทบาทของการบริหารความสมดุลระหว่างประสิทธิภาพ และประสิทธิผล บรรยากาศในองค์การ เพื่อ 

สร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการพัฒนาความไว้วางใจ และการมอบหมายอ�ำนาจ ความยุติธรรมใน 

องค์การที่ท�ำให้สมาชิกในองค์การรู้สึกว่าผู้น�ำ และผู้บังคับบัญชาของตนปฏิบัติอย่างเป็นธรรม ตรงไป 

ตรงมา และปฏบิติัต่อพวกเขาด้วยความเคารพ ตลอดจนทัศนคติท่ีเป็นความคดิทัง้ด้านบวก และด้านลบ 

ทีน่�ำไปสู่พฤติกรรมท่ีแสดงออกในการบงัคับใช้กฎหมายของเจ้าหน้าท่ีต�ำรวจจงึมีอทิธิพลต่อการปฏบิติั 

ทีส่อดคล้องกับกฎหมายลขิสิทธ์ิของเจ้าหน้าท่ีต�ำรวจไทย และมอีทิธิพลท่ีน�ำไปสู่กลไกในการขบัเคลือ่น 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศต่อไป โดยการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานการบังคับใช ้

กฎหมายลิขสิทธ์ิของข้าราชการต�ำรวจนครบาลไทยมีวัตถุประสงค์ที่ส�ำคัญคือ เพื่อตรวจสอบความ 

สอดคล้องของตัวแบบเชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธ์ิของ 

ข้าราชการต�ำรวจนครบาลไทยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และเพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 

การบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์ของข้าราชการต�ำรวจนครบาลไทย

กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย
	 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานการบังคับใช้กฎหมาย 

ลิขสิทธ์ิประกอบด้วยภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง ความยุติธรรมในองค์การ บรรยากาศองค์การ และ 

ทัศนคติการบังคับใช้กฎหมายดังรายละเอียดดังนี้

	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง

	 ภาวะผู้น�ำน้ันเป็นคุณสมบัติท่ีส�ำคัญของผู้น�ำระดับบนในบทบาทของการบริหารจัดการท่ีส�ำคัญ  

และการสร้างวัฒนธรรมองค์การ (Bryman, Stephens, & Campo, 1996) การศึกษาภาวะผู้น�ำในบริบทที ่

เฉพาะเจาะจง โดยเฉพาะอย่างยิง่ภาวะผูน้�ำในองค์การท่ีไม่แสวงหาผลก�ำไรจงึเป็นส่ิงส�ำคญั (McMurray,  

Islam, Sarros, & Pirola-Merlo, 2012) ภาวะผู้น�ำในองค์การท่ีไม่แสวงหาผลก�ำไรเป็นความท้าทายใน 

การบริหารจัดการความสมดุลระหว่างประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ภารกิจ และความไม่พึงพอใจซ่ึง 

ขับเคล่ือนองค์การท่ีไม่แสวงหาผลก�ำไร (Andrea & Michael, 2005) จากผลการศกึษาของ Avolio (1999)  

พบว่า ผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานถูกกลั่นกรองจากคุณลักษณะของรูปแบบของภาวะผู้น�ำ  นอกจากนี้ 

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงสามารถส่งเสริมแรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานได้เหนือความ 

คาดหมาย เพิม่ความรูสึ้กของผูใ้ต้บงัคบับัญชาถงึการเป็นคนส�ำคญั และคุณค่าของงาน รวมถงึกระตุ้นให้ 

สมาชกิมองข้ามประโยชน์ของตนเองโดยตรง แต่มองไปท่ีผลประโยชน์ของกลุม่ หรอืองค์การ หรอืชุมชน 

ขนาดใหญ่  (Kotter, 1988; MacKenzie, 2001) นอกจากนี้ยังพบว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล 

ต่อผลการปฏิบัติงานผ่านมุมมองด้านขวัญและก�ำลังใจของบรรยากาศองค์การ (Wilson-Evered, et al.,  

2001) ในท�ำนองเดยีวกนักบัการศึกษาของนักวจิยัอกีหลายท่านทีพ่บว่า บรรยากาศองค์การเป็นสือ่กลาง 

ในอิทธิพลของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลไปยังผลลัพธ์ และผลการปฏิบัติงาน เช่น ภาวะผู้น�ำ 
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การเปลีย่นแปลงส่งผลต่อการถ่ายทอดการฝึกอบรมของนักบนิในสายการบิน (Smith-Jentsch, et al., 2001)  

ผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานวิจัยและพัฒนาการปฏิบัติงาน หรือผลลัพธ์ของกลุ่มงาน (Bass, et al.,  

2003; Gil, et al., 2005) โดยมีบรรยากาศของกลุ่มงานเป็นสื่อกลาง 

	 ความยุติธรรมในองค์การ

	 เม่ือคนในองค์การรูส้กึว่าผูน้�ำ และผูบ้งัคับบญัชาของตนปฏบัิติอย่างเป็นธรรม ตรงไปตรงมา และ 

ปฏิบัติต่อพวกเขาด้วยความเคารพ คนในองค์การจะมีแนวคิดเช่นเดียวกับองค์การ ท�ำให้ได้มาซึ่งคุณค่า  

เป้าหมาย และวธีิการท�ำงานขององค์การ (Myhill & Bradford, 2013) กระบวนการท่ีเป็นธรรม เป็นกลาง  

การตัดสินใจที่โปร่งใสและสอดคล้อง สุภาพ สง่างาม และเคารพปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ตลอดจน 

ความรูสึ้กถงึความไว้วางใจจากแรงจงูใจทีพ่ฒันาจากกระบวนการเหล่าน้ี อาจกระตุ้นทัศนคติ และค่านิยม 

ในหมู่ผูป้ฏบัิติงานทีถู่กต้องตามกฎระเบียบขององค์การ เป็นการพฒันาภาระหน้าท่ีของตนทีมี่ต่อองค์การ  

และส่งเสรมิความสอดคล้องระหว่างการท�ำงาน และค่านยิมส่วนบคุคล (Tyler, 2011) จากการศึกษาของ  

Masterson (2001) ทีไ่ด้น�ำเสนอตัวแบบความยติุธรรมจากการรบัรูค้วามเป็นธรรมของพนกังานกระทบ 

ต่อทศันคติของพวกเขาต่อองค์การทีต่นท�ำงาน และทศันคติท่ีเป็นบวกต่อองค์การจะกระตุ้นพฤติกรรม 

ที่ปฏิบัติต่อลูกค้าในด้านบวก เช่นเดียวกันกับการสนับสนุนให้เกิดความพึงพอใจ และเห็นว่าตนเป็น 

ส่วนหน่ึงขององค์การจากข้ันตอนการปฏบัิติท่ีเป็นธรรมจะส่งเสรมิทัศคติ คณุค่า รวมถงึความสอดคล้อง 

ระหว่างเป้าหมายส่วนบุคคลและองค์การ และการกระตุ้นของแรงจงูใจส่วนบคุคลท�ำให้ปฏบัิติงานได้ดี  

(Tyler, 2011; Tyler & Blader, 2000; Tyler, et al., 2007) บนพื้นฐานสิ่งที่ค้นพบนี้เกี่ยวกับการรับรู ้

ความยุติธรรมในด้านบวกจะท�ำให้ข้อร้องเรียนของประชาชนลดน้อยลง (Myhill & Bradford, 2013)  

เช่นเดียวกับ Wolfe and Piquero (2011) ที่ชี้ให้เห็นว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การอาจจะส่งเสริม 

การพัฒนาโครงการในการปฏิรูปองค์การอย่างเช่น การรักษาชุมชน ดังนั้นการรับรู้ความยุติธรรมใน 

องค์การจึงน�ำไปสู่ทัศนคติในการปฏิบัติงาน ตลอดจนผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ในหน่วยงาน

	 บรรยากาศองค์การ

	 บรรยากาศในองค์การมีบทบาทเข้มแข็งในองค์การทีไ่ม่แสวงหาผลก�ำไรเป็นทีย่อมรบัว่าพนกังาน 

ถูกดึงดูดให้ท�ำงานในองค์การที่ไม่แสวงหาผลก�ำไรอันเน่ืองจากความมุ่งม่ันส่วนบุคคลในคุณค่า และ 

ความศรัทธาที่สนับสนุนการปฏิบัติภารกิจขององค์การ (Lyons, 2001; Neville, 2009) ดังนั้นการสร้าง 

แรงจูงใจจากการจ่ายค่าตอบแทนตามแบบดั้งเดิม และระบบการบริหารงานบุคคลอื่น ๆ อาจจะมีความ 

ส�ำคญัน้อยกว่าความรู้สึก “สังคมของเพือ่นร่วมงาน” ของผูป้ฏบัิติงาน และโดยเฉพาะอย่างยิง่ในกลุม่ของ 

การท�ำงานของผู้ปฏิบัติงานโดยตรง (McMurray, et al., 2012) ผลกระทบของบรรยากาศในการท�ำงาน 

ไม่ได้จ�ำกัดเพียงภาคธุรกิจ บรรยากาศการท�ำงานอาจจะเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลมากยิ่งข้ึนในองค์การ 

ที่ไม่แสวงหาผลก�ำไรมากกว่าในภาคอุตสาหกรรม (McMurray, et al., 2012) ตัวอย่างเช่น การศึกษาของ  

Laschinger et al. (2001) แสดงให้เห็นว่าบรรยากาศการท�ำงานสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการพัฒนา 

ความไว้วางใจ และการมอบหมายอ�ำนาจที่จะน�ำไปสู่ผลการปฏิบัติที่มีคุณภาพสูง การศึกษาของ West,  
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Borrill, and Unsworth (1998) พบความสัมพนัธ์ระหว่างการรบัรูบ้รรยากาศของเจ้าหน้าทีก่บัความเป็นเลศิ 

ในการวจัิยของหน่วยงานในมหาวทิยาลัย บรรยากาศท่ีเป็นบวกยงัแสดงให้เหน็ถงึแรงผลกัดันความส�ำเรจ็ 

ทางด้านวชิาการของโรงเรียนในสหราชอาณาจกัร ซ่ึงมคีวามเช่ือมโยงอย่างมีนัยส�ำคญัระหว่างบรรยากาศ 

ในห้องเรียน และความก้าวหน้าทางวิชาการของนักเรียน (Hay Group, 2000) บรรยากาศที่เป็นบวกยัง 

ได้รับการแสดงให้เห็นถึงการผลักดันความส�ำเร็จทางวิชาการในโรงเรียนในสหราชอาณาจักรที่มีการ 

เชื่อมโยงที่ส�ำคัญระหว่างบรรยากาศในห้องเรียน และความก้าวหน้าทางวิชาการของนักเรียน (Hay  

Group, 2000) ดังนัน้บรรยากาศในหน่วยงานจงึน�ำไปสู่ทัศคติในการปฏบิติังาน ตลอดจนผลการปฏบัิติงาน 

ของเจ้าหน้าที่ในหน่วยงาน

	 ทัศนคติการบังคับใช้กฎหมาย

	 ทศันคติ นัน้เป็นความคดิท่ีคนมต่ีอสภาวะใดสภาวะหนึง่ ทัง้ที ่เป็นรปูธรรม หรอืนามธรรม เพราะ 

พฤติกรรมต่าง ๆ ที่แสดงออกมีผลมาจากทัศนคติท่ีคนมีต่อสิ่งเหล่าน้ันทั้งทางด้านบวก และด้านลบ  

(Chachaeng, 2006) ทั้งนี้การปฏิบัติ หรือพฤติกรรมการแสดงออกที่สังเกตได้กับทัศนคติต่างก็มีผล 

ซ่ึงกันและกัน (Suwan, 1977) เจ้าหน้าท่ีต�ำรวจมีหน้าทีร่บัผดิชอบในการบังคบัใช้กฎหมายดังน้ันทัศนคติ 

ของเจ้าหน้าที่ท่ีมีต่อการบังคับใช้กฎหมายจึงมีผลกระทบต่อการปราบปรามการละเมิดกฎหมาย  

(Cheurprakobkit, et al., 1997) จากการศึกษาของ Prakittipong (1996) พบว่า ทัศนคติท่ีมีต่อ 

สหภาพแรงงาน มีความสัมพันธ์โดยตรงกับการเข้าร่วมในกิจกรรมของสหภาพแรงงาน กล่าวคือ ผู้ที่ม ี

ทัศนคติท่ีดีต่อสหภาพแรงงาน จะพยายามเข้าร่วมกิจกรรมท่ีทางสหภาพแรงงานจัดขึ้นมากกว่าผู้ท่ีมี 

ทัศนคติที่ไม่ค่อยดีต่อสหภาพแรงงาน ดังนั้นทัศนคติการบังคับใช้กฎหมายจึงน�ำไปสู่ผลการปฏิบัติงาน 

ของเจ้าหน้าทีใ่นหน่วยงาน และจากการศึกษาของ Wilson (2001) พบว่า ความเชือ่ม่ันในระบบกฎหมาย 

ที่เพิ่มมากขึ้นท�ำให้การละเมิดลิขสิทธ์ิลดน้อยลง ดังน้ันทัศคติในการปฏิบัติงานจึงน�ำไปสู่ผลการ 

ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ในหน่วยงาน

	 การพฒันาตัวแบบความสัมพนัธ์เชงิสาเหตุปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏบัิติงานการบังคับใช้กฎหมาย 

ลิขสิทธิ์ของข้าราชการต�ำรวจนครบาลไทย ประกอบด้วย ตัวแปรอิสระคือ ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง  

(TFL) โดยปรบัใช้มาตรวดัของ Bass and Avolio (1995) ตัวแปรคัน่กลาง คือ ความยติุธรรมในองค์การ (JST)  

โดยปรับใช้มาตรวัดของ Al-Zu’bi (2010) บรรยากาศองค์การ (OCM) ประยุกต์มาจาก Hoy and Miskel  

(2001) และ Lewin and Stringer (1968)  และทศันคติการบงัคบัใช้กฎหมายลขิสิทธ์ิ (ADT)  ประยกุต์มาจาก  

Cheurprakobkit and Peña (2003) ส�ำหรับตัวแปรตาม คือ ผลการปฏิบัติงานการบังคับใช้กฎหมาย 

ลขิสิทธ์ิ (PFM) ผูว้จิยัประยกุต์มาจาก Motowidlo (2003) ทัง้นีผู้ว้จิยัได้ก�ำหนดสมมติฐานการวจิยัทัง้ส้ิน  

8 สมมติฐาน ดังแสดงในภาพที่ 1
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ภาพที่ 1 ตัวแบบสมการโครงสร้างที่แสดงสมมติฐานของปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 

การบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์ของข้าราชการต�ำรวจนครบาลไทย

	 จากภาพท่ี 1 ตัวแปรแฝงภายนอกภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของผูบ้งัคับบญัชา (TFL) ประกอบด้วย  

ตัวแปรสงัเกตได้ 5 ตัวแปร ได้แก่ (1) การมีอทิธิพลอย่างมีอดุมการณ์ (ด้านทัศนคติ) (IIA) (2) การมอีทิธิพล 

อย่างมีอุดมการณ์ (ด้านพฤติกรรม) (IIB) (3) การสร้างแรงบันดาลใจ (INM) (4) การกระตุ้นทางปัญญา  

(INS) และ (5) การค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (INC)

	 ตัวแปรแฝงภายในความยุติธรรมในองค์การ (JST) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่  

(1) ความยติุธรรมด้านการจดัสรร (DIJ) (2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (PRJ) และ (3) ความยติุธรรม 

ด้านปฏิสัมพันธ์ (INJ)

	 ตัวแปรแฝงภายในบรรยากาศองค์การ (OCM) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก ่ 

(1) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (DEI) (2) การสร้างความไว้วางใจซ่ึงกนัและกนั (TRS) และ (3) การให้ 

ความอบอุ่นและการสนับสนุน (WNS)

	 ตัวแปรแฝงภายในทศันคติในการบงัคบัใช้กฎหมายลขิสิทธ์ิ (ADT)  ประกอบด้วยตัวแปรสงัเกตได้  

7 ตัวแปร ได้แก่ (1) ความมุ่งมั่นในการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์โดยปฏิบัติหน้าที่มากกว่าที่หน่วยงาน 

ต้องการ (ADT3) (2) การมีความคดิรเิริม่ในการแก้ไขปัญหาทีเ่กีย่วข้องกบัการบงัคบัใช้กฎหมายลขิสิทธ์ิ  



28 ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์ของข้าราชการตำ�รวจนครบาลไทย

(ADT4) (3) ความยนิดีต่อความรับผดิชอบท่ีได้รับเพิม่เติมเกีย่วกบัการบงัคบัใช้กฎหมายลขิสิทธ์ิ (ADT5)  

(4) ความสามารถปฏิบัติหน้าที่ในการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธ์ิให้บรรลุผลตามระยะเวลาท่ีก�ำหนด  

และ/หรือ บางครั้งเสร็จสิ้นก่อนระยะเวลาที่ก�ำหนด (ADT6) (5) การอาสาที่จะปฏิบัติหน้าที่นอกเวลา 

ท�ำงานเพือ่ให้การบังคับใช้กฎหมายลขิสิทธ์ิบรรลเุป้าหมาย (ADT7) (6) การปฏบัิติหน้าท่ีในการบังคบัใช้ 

กฎหมายลิขสิทธ์ิมากกว่าท่ีหน่วยงานก�ำหนด (ADT8) และ (7) ความพยายามคิดหาวิธีท่ีจะท�ำให้การ 

ปฏิบัติหน้าที่เพื่อการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์ดีขึ้น (ADT9) 

	 ตัวแปรแฝงภายในผลการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธ์ิ ประกอบด้วย 

ตัวแปรสังเกตได้ 11 ตัวแปร ได้แก่ (1) การปฏิบัติหน้าที่เพื่อบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์ (PFM1) (2) การม ี

เทคนิคในการปราบปรามสินค้าละเมิดลิขสิทธ์ิอย่างมีประสิทธิภาพ (PFM2) (3) การวางแผนในการ 

ปฏิบัติงานเพื่อปราบปรามสินค้าละเมิดลิขสิทธ์ิ (PFM3) (4) การจัดระเบียบในการปฏิบัติงานเพื่อการ 

บังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์ (PFM4) (5) การให้ความร่วมมือกับเพื่อนร่วมงานเพื่อการบังคับใช้กฎหมาย 

ลขิสิทธ์ิ (PFM5) (6) ความสามารถในการผ่านอปุสรรค์เพือ่การปราบปรามสนิค้าละเมดิลขิสิทธ์ิ (PFM6)  

(7) ความรูสึ้กท้าทายต่อในการบังคับใช้กฎหมายลขิสิทธ์ิ (PFM7) (8) ความต้องการในการท�ำงานเกีย่วกบั 

การบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธ์ิท่ีท้าทายความรู้ ความสามารถ (PFM8) (9) การให้สนใจในรายละเอียด 

ทีส่�ำคญัของงานการบงัคบัใช้กฎหมายลิขสิทธ์ิ (PFM9) (10) ความรูส้กึต่อปัญหาจากการท�ำงานการบังคับ 

ใช้กฎหมายลิขสิทธ์ิเป็นส่ิงที่ช่วยสนับสนุน และกระตุ้นในการเพิ่มพูนประสบการณ์ (PFM10) และ  

(11) การท�ำงานร่วมกับเพื่อนร่วมงานอื่น ๆ เกี่ยวกับการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์ (PFM11) 

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 ผู้วิจัยด�ำเนินการวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed-Methods Research) ในรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ  

ตามด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ (Sequential Transformative Design) และใช้การวิจัยเชิงปริมาณเป็น 

หลัก การวิจัยเชิงคุณภาพเป็นการสัมภาษณ์เจาะลึก เพื่อเป็นการยืนยันถึงความเหมาะสมในการน�ำ 

กรอบแนวความคิดท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรม และการศึกษาท่ีเกีย่วข้องมาใช้ในการ 

วจิยักับข้าราชการต�ำรวจนครบาลไทย ทัง้น้ีเพือ่รับทราบมุมมอง แนวคิด ความหมาย และแนวทางการวดั 

ตัวแปรจากผูเ้ชีย่วชาญท่ีเกีย่วข้อง การวิจยัเชงิคุณภาพในขัน้น้ีเป็นการสนับสนนุมุมมองทางด้านทฤษฎ ี

ของผูว้จิยั โดยท�ำการวจิยัเชงิคณุภาพก่อน ตามด้วยการวจัิยเชงิปรมิาณ เรยีกว่า Sequential Transformative  

Design (Creswell, 2009, pp. 212-213) รวมถึงการสัมภาษณ์ทิศทางอิทธิพลปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัต ิ

ที่สอดคล้องกับกฎหมายลิขสิทธ์ิเพื่อประกอบการอภิปรายผลการวิจัย และการวิจัยเชิงปริมาณมี 

วัตถุประสงค์เพื่อการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล
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ประชากรและขนาดตัวอย่าง
	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ เจ้าหน้าที่ต�ำรวจนครบาลไทยที่เกี่ยวข้องกับการบังคับใช ้

กฎหมายลิขสิทธิ์ มีจ�ำนวน 14 กองบังคับการ แบ่งเป็น 88 สถานีต�ำรวจ รวมมีจ�ำนวนทั้งสิ้น 20,580 นาย  

แบ่งเป็นชั้นสัญญาบัตรจ�ำนวน 6,166 นาย และช้ันประทวนจ�ำนวน 14,414 นาย ผู้วิจัยใช้การเลือก 

ตัวอย่างแบบชัน้ภูมิตามสัดส่วนของเจ้าหน้าท่ีต�ำรวจนครบาลในระดับชัน้สัญญาบตัร และชัน้ประทวน  

(Proportionate Stratified Random Sampling) ส�ำหรับขนาดของตัวอย่าง Nunnally (1978) แนะน�ำว่า  

การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเทคนิคการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างด้วยวิธีประมาณค่าแบบ  

Maximum Likelihood ควรมีขนาดตัวอย่างอย่างน้อยเป็น 10 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ จากการประเมิน 

จ�ำนวนตัวแปรสังเกตได้ของการวิจัยนี้พบว่า มีจ�ำนวนตัวแปรสังเกตได้เท่ากับ 31 ตัวแปร ดังนั้นขนาด 

ตัวอย่างของการวิจัยน้ีควรมีค่าอย่างน้อยเท่ากับ 310 ตัวอย่าง โดยผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามที่สมบูรณ ์ 

และสามารถน�ำมาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้จ�ำนวนทั้งสิ้น 436 ชุด

เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้คือ แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 6 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 เป็น 

แบบสอบถามข้อมูลทัว่ไป ส่วนที ่2 ของผูบ้งัคบับญัชาตามการรบัรูข้องเจ้าหน้าท่ีต�ำรวจนครบาล ส่วนที ่3  

ความยุติธรรมในองค์การ ส่วนที่ 4 แบบสอบถามประเมินบรรยากาศในองค์การ ส่วนที่ 5 ทัศนคติการ 

บังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์ และส่วนที่ 6 ผลการปฏิบัติงานการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
	 ผู้วิจัยท�ำการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ได้แก่ การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา ด้วยวิธี 

ดัชนีความสอดคล้องของข้อค�ำถาม และวัตถุประสงค์โดยผู้เชี่ยวชาญจ�ำนวน 5 ท่าน นอกจากนี้ยังได้ 

ท�ำการตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) ของแบบสอบถามก่อนน�ำไปใช้จรงิ (n = 33) และข้อมูลทีเ่กบ็จรงิ 

ของเจ้าหน้าทีต่�ำรวจนครบาลไทย (n=436) ผลการวิเคราะห์ความเท่ียงผูว้จัิยไม่ได้ท�ำการตัดข้อค�ำถามใด ๆ   

ออกจากการวัดตัวแปร เนื่องจากผลการวิเคราะห์ความเท่ียงของแต่ละตัวแปรได้ค่าตามมาตรฐานท่ี 

ก�ำหนดคือ ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของแต่ละตัวแปรควรมีค่าต้ังแต่ 0.70 ข้ึนไป (Hair, Black, Babin,  

Anderson, & Tatham, 2006, p. 137; Nunnally, 1978, p. 245) และค่าอ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อ (Corrected  

Item-Total Correlation) ของแต่ละข้อค�ำถามควรมีค่าตั้งแต่ 0.3 (Field, 2005) 

	 ผูว้จิยัท�ำการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยนัพบว่า ค่าน�ำ้หนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized  

Factor Loading) ผ่านเกณฑ์ที่ก�ำหนดทุกค่าคือ แต่ละตัวแปรสังเกตได้ต้องมีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน ตั้งแต่ .50 ตัวแปรแฝงแต่ละตัวต้องมีค่า Average Variance Extracted (AVE) ตั้งแต่ .50 และ 

ค่าความเที่ยงรวมของแต่ละตัวแปรแฝง (Composite Reliability: CR) ต้องมีค่าตั้งแต่ .70 (Hair, et al.,  

2010) โดยผู้วิจัยท�ำการตัดข้อค�ำถาม (1) ท่านเต็มใจที่จะช่วยเหลือผู้อื่นในการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์  
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(ADT1) (2) ท่านมุ่งมั่นในการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์ให้มีประสิทธิภาพมากกว่าที่หน่วยงานก�ำหนด  

(ADT2) ออกจากการวัดตัวแปรแฝงทัศนคติการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธ์ิ ผลการวิเคราะห์ความเท่ียง  

และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแสดงดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 	 ผลการวิเคราะห์ค่าความเที่ยง และผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน

ตัวแปร

Cronbach’s 
Alpha 

Coefficient

Average 
Variance 
Extracted 

(AVE)

Composite
Reliability 

(CR)

n=33 n=436 (n=436) (n=436)

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (TFL) .936 .925 0.859 0.968

ความยุติธรรมในองค์การ (JST) .909 .904 0.816 0.930

บรรยากาศองค์การ (OCM) .934 .849 0.695 0.870

ทัศนคติการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์ (ADT) .937 .887 0.528 0.886

ผลการปฏิบัติงานการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์ 
(PFM)

.961 .923 0.603 0.943

วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล
	 ผูว้จิยัใช้วธีิการวเิคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิพรรณนา ได้แก่ สถติิทีใ่ช้เป็นจ�ำนวนร้อยละ ค่าเฉลีย่ และ 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สถิติพหุตัวแปรโดยใช้ตัวแบบสมการโครงสร้าง (Structural  

Equation Model) เพื่อทดสอบอิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานการบังคับใช้กฎหมาย 

ลขิสิทธ์ิของข้าราชการต�ำรวจนครบาลไทย ทัง้นีผู้ว้จิยัได้ท�ำการตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นส�ำหรบัการ 

วิเคราะห์ข้อมูลของสถิติพหุตัวแปรส�ำหรับการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง อันได้แก่ (1) การ 

แจกแจงแบบปกติของข้อมูล (Normality) (2) ความเป็นเอกพันธ์ของการกระจาย (Homoscedasticity)  

และ (3) ความสมัพนัธ์เชงิเส้นตรงระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม (Linearity) (Hair, Black, Babin, &  

Anderson, 2010, p. 221; Hair, et al., 2006, pp. 251-252) ผลการวเิคราะห์ข้อมูลพบว่า ข้อมูลของตัวแปร 

ทั้งหมด เป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้น

ผลการวิจัย
	 กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการต�ำรวจนครบาลไทย จ�ำนวนทั้งส้ิน 436 นาย ส่วนมากเป็นเพศชาย  

(ร้อยละ 86.93) มีอายุ 30-39 ปี (ร้อยละ 36.24)  มีสถานภาพสมรส (ร้อยละ 55.50)  มีระดับการศึกษา 
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สูงสุดปรญิญาตรี (ร้อยละ 54.36)  มีรายได้ต่อเดือน 10,000-30,000 บาท (ร้อยละ 79.13)  มีระดับต�ำแหน่งงาน 

อยู่ในระดับชั้นประทวน (ร้อยละ 58.94) และมีอายุราชการเฉลี่ย 14.91 ปี

	 ข้าราชการต�ำรวจนครบาลไทยรบัรู้ว่าผูบั้งคับบญัชามีภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของผูบ้งัคบับญัชา 

อยูใ่นระดับสงู ประกอบด้วย มิติด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอดุมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้น 

ทางปัญญา และการค�ำนงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล ความยติุธรรมในองค์การอยูใ่นระดับสงู ประกอบด้วย  

ความยุติธรรมด้านการจัดสรร ความยุติธรรมด้านกระบวนการ   และ ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์  

บรรยากาศองค์การอยูใ่นระดับสงู ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในการตัดสนิใจ การสร้างความไว้วางใจ 

ซึง่กนัและกนั การให้ความอบอุน่และการสนับสนนุ ทศันคติทีดี่ต่อการบงัคับใช้กฎหมายลขิสิทธ์ิอยูใ่น 

ระดับสูง และผลการปฏิบัติงานการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์อยู่ในระดับสูง

	 ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยโดยเรียงตามล�ำดับของวัตถุประสงค์การวิจัยที่ดังต่อไปนี้

	 1.	 ตัวแบบเชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธ์ิของ 

ข้าราชการต�ำรวจนครบาลไทยสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จากภาพที่ 2 และตารางท่ี 2 แสดงว่า  

ตัวแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี โดยมีค่าไค–สแควร์ (χ2) เท่ากับ 312.383  

องศาอสิระ (df) 306  ค่าความน่าจะเป็น (p–value) เท่ากบั 0.389 ไค–สแควร์สมัพทัธ์ (χ2/df) เท่ากบั 1.021  

ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.953 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้ (AGFI)  

เท่ากับ 0.933 และค่าดัชนีค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.007  

ทั้งนี้เกณฑ์ในการตรวจสอบความสอดคล้องของตัวแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์คือ ค่า χ2 ไม่มีนัยส�ำคัญ 

ทางสถิติ (ค่า p-value มากกว่า 0.05), ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) น้อยกว่า 2.0; ค่า GFI มากกว่า 0.9,  

ค่า AGFI มากกว่า 0.9 และค่า RMSEA น้อยกว่า 0.05 (Hair, et al., 2010; Angsuchoti, Wijitwanna &  

Pinyopanuwat, 2009, p. 97)

	 2.	 ปัจจยัทีส่่งผลต่อผลการปฏบิติังานการบังคบัใช้กฎหมายลขิสิทธ์ิของข้าราชการต�ำรวจนครบาลไทย  

พบว่า (1) ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงมีอทิธิพลทางบวกต่อความยติุธรรมในองค์การโดยค่าสัมประสิทธ์ิ 

เส้นทางมีค่าเท่ากับ 0.903 (2) ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อบรรยากาศองค์การโดย 

ค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทางมค่ีาเท่ากบั 0.232 (3) ความยติุธรรมในองค์การมอีทิธิพลทางบวกต่อบรรยากาศ 

องค์การโดยค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางมีค่าเท่ากับ 0.708 (4) ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวก 

ต่อทศันคติการบังคบัใช้กฎหมายลขิสิทธ์ิโดยค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางมีค่าเท่ากบั 0.447 (5) บรรยากาศใน 

องค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อทัศนคติการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธ์ิโดยค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางมีค่า 

เท่ากบั 0.433 (6) บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏบิติังานการบงัคบัใช้กฎหมายลขิสิทธ์ิ 

โดยค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางมีค่าเท่ากับ 0.224 และ (7) ทัศนคติการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์มีอิทธิพล 

ทางบวกต่อผลการปฏบัิติงานการบังคบัใช้กฎหมายลขิสทิธ์ิโดยค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทางมีค่าเท่ากบั 0.659   
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ภาพที่ 2 ตัวแบบสมการโครงสร้างหลังการปรับ แสดงปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน

การบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์ของข้าราชการต�ำรวจนครบาลไทย

ตารางที่ 2 	 อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของตัวแบบปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการ 

	 	 ปฏิบัติงานการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์ของข้าราชการต�ำรวจนครบาลไทย

 
 

 

ตวัแปรผลลพัธ์
ตวัแปรสาเหตุ DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE

0.903** 0.903** 0.232** 0.639** 0.871** -0.074 0.781** 0.707** 0.661** 0.661**
(0.053) (0.053) (0.093) (0.090) (0.056) (0.119) (0.120) (0.059) (0.057) (0.057)

0.708** 0.708** 0.447** 0.306** 0.753** 0.655** 0.655**
(0.099) (0.099) (0.157) (0.103) (0.128) (0.098) (0.098)

0.433** 0.433** 0.224** 0.285** 0.509**
(0.139) (0.139) (0.067) (0.091) (0.110)

0.659** 0.659**
(0.080) (0.080)

ตวัแปรแฝงภายใน
R²    

JST OCM ADT PFM

TFL --

JST -

OCM

ADT

ตวัแปรสงัเกตได ้         IIA        IIB        INM      INS      INC      DIJ        PRJ       INJ        DEI         TRS         WNS      ADT3    ADT4    ADT5   ADT6     ADT7     ADT8     ADT9

-

-

-

NNFI=1.000, CFI=1.000, RMSEA=0.007, RMR=0.013, SRMR=0.026, CN=505.840

ความเท่ียง                    0.548     0.602    0.610     0.752    0.759   0.612    0.832     0.862    0.558       0.709       0.723      0.484     0.413     0.510     0.456      0.437      0.572      0.478
ตวัแปรสงัเกตได ้       PFM1     PFM2    PFM3   PFM4   PFM5   PFM6   PFM7  PFM8   PFM9   PFM10   PFM11
ความเท่ียง                   0.563       0.487     0.503    0.503    0.493     0.483     0.438   0.418    0.564    0.580      0.586

JST OCM ADT PFM
0.816 0.851 0.632 0.760

χ²=312.383, df=306, χ²/df =1.021, p-value=0.389, GFI=0.953, AGFI=0.933, NFI=0.992,
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อภิปรายผลการวิจัย
	 ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางบวกต่อความยตุธิรรมในองค์การ ผลการวจิยัสอดคล้องกบั 

ทฤษฎีภาวะผู้น�ำ ที่กล่าวว่า ภาวะผู้น�ำนั้นมีบทบาทที่ส�ำคัญต่อการบริหารจัดการ (Bryman, et al., 1996)  

เพือ่ก่อให้เกดิความสมดุลระหว่างประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ภารกจิ และความพงึพอใจในการขบัเคลือ่น 

องค์การ (Andrea & Michael, 2005) ดังนั้นภาวะผู้น�ำจึงมีบทบาทต่อการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  

ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับการศึกษาของ Hogg (2001) และการศึกษาของ Walumbwa et al. (2008)  

ท้ังน้ีเม่ือผูบั้งคบับญัชาของสถานีต�ำรวจนครบาลท่ีมีภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง จะสร้างขวญั และก�ำลงัใจ 

แก่ผูใ้ต้บงัคับบัญชา จงึส่งผลท�ำให้ตารางในการปฏบัิติหน้าท่ี ภาระของงาน และหน้าท่ีรบัผดิชอบในงาน 

ของผูใ้ต้บังคบับญัชามีความเหมาะสม ตลอดจนระดับของค่าตอบแทน และรางวลัของผูใ้ต้บงัคบับญัชา 

มีความเป็นธรรม ผูบ้งัคับบญัชาทีมี่ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงยงัให้ความคุ้นเคย ใกล้ชิด และใส่ใจในการ 

ท�ำงานของผูใ้ต้บังคับบญัชา ผูบ้งัคับบัญชาเอาใจใส่ต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา ให้ข้อมูลข่าวสาร และมีการสือ่สาร 

กับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็นธรรม นอกจากนี้ การตัดสินใจของผู้บังคับบัญชาท่ีมีภาวะผู้น�ำการ 

เปลีย่นแปลงจะพจิารณาถงึผลทางด้านจริยธรรม และศีลธรรม ส่งผลให้เจ้าพนกังานต�ำรวจท่ีปฏบัิติหน้าท่ี 

จะรู้สึกว่าผลงานของตนเองถูกพิจารณาอย่างเป็นธรรมโดยไม่มีอคติ ดังน้ันหากผู้บังคับบัญชาของ 

ข้าราชการต�ำรวจนครบาลไทยมีภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงในระดับที่สูง เจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่เป็นผู้ใต ้

บังคับบัญชาจึงมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่เพิ่มสูงขึ้น

	 การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์การมอีทิธพิลทางบวกต่อบรรยากาศองค์การ ผลการวจิยัสอดคล้อง 

กับแนวคิดของการรับรู้ความยุติธรรม จากกระบวนการที่เป็นธรรม เป็นกลาง การตัดสินใจท่ีโปร่งใส 

จะกระตุ้นทัศนคติ และค่านิยมในหมู่ผู้ปฏิบัติงานที่ถูกต้องตามกฎระเบียบขององค์การ นอกจากน้ียัง 

ส่งเสริมความสอดคล้องระหว่างการท�ำงาน และค่านิยมส่วนบุคคล (Tyler, 2011) และผลการศึกษายัง 

สอดคล้องกับการศึกษาของ Masterson (2001) Wolfe and Piquero (2011) รวมถงึการศึกษาของ Wantanu  

and Kittisaknawin (2014) ทั้งนี้ หากเจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่ปฏิบัติงานในนครบาลไทยรับรู้ถึงความยุติธรรม 

ในองค์การ รูสึ้กว่าตารางในการปฏบิติัหน้าท่ี ภาระหน้าทีร่บัผดิชอบท่ีถกูจัดสรรมีความเป็นธรรม รวมถงึ 

ระดับของค่าตอบแทน และรางวัลที่ได้รับจากการปฏิบัติหน้าที่มีความเป็นธรรม จะท�ำให้บรรยากาศ 

ภายในหน่วยงานเป็นไปด้วยดี ท�ำให้ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน  

มีความเชือ่ถือ และมีความไว้วางใจต่อกนั นอกจากน้ีหากเจ้าหน้าท่ีต�ำรวจรบัรูถ้งึการได้รบัการปฏบิติัจาก 

ผูบ้งัคบับญัชาโดยไม่มีอคติ ให้ความเอาใจใส่ ให้ข้อมลูข่าวสาร และสามารถแสดงข้อคดิเหน็ท่ีขัดแย้งต่อ 

การตัดสินใจของผูบ้งัคับบญัชาในหน่วยงานอย่างเป็นธรรม จะก่อให้เกดิบรรยากาศการมีส่วนร่วมในการ 

ตัดสินใจ เนื่องจากเจ้าหน้าที่ต�ำรวจจะรู้สึกว่าหน่วยงานให้การสนับสนุนให้มีส่วนร่วมในกระบวนการ 

บริหารภายในสถานีต�ำรวจ และก่อให้เกิดบรรยากาศในหน่วยงานที่มีการเปิดเผย ตรงไปตรงมา ดังนั้น  

เม่ือเจ้าหน้าท่ีต�ำรวจท่ีเป็นข้าราชการต�ำรวจนครบาลมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเพิ่มมากข้ึนจึง 

ก่อให้เกิดบรรยากาศองค์การที่ดีเพิ่มสูงขึ้น
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	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อบรรยากาศองค์การ ผลการวิจัยสอดคล้องกับ 

ทฤษฎีภาวะผูน้�ำ ทีก่ล่าวว่า ภาวะผูน้�ำนัน้เป็นคณุสมบัติทีส่�ำคญัของผูน้�ำในบทบาทของการบรหิารจดัการ 

ที่ส�ำคัญ และการสร้างวัฒนธรรมองค์การ (Bryman, et al., 1996) ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงสามารถ 

กระตุ้นให้สมาชกิในกลุม่มองข้ามประโยชน์ของตนเองโดยตรง แต่มองไปทีผ่ลประโยชน์ของกลุม่ หรอื 

องค์การ (Kotter, 1988; MacKenzie, 2001) ภาวะผู้น�ำจึงก่อให้เกิดบรรยากาศในการปฏิบัติงานภายใน 

องค์การ ผลการศึกษายังสอดคล้องกับการศึกษาของ Noor and Dzulkifli (2013) ทั้งนี้ ผู้บังคับบัญชาที่ม ี

ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงจะแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความภาคภูมิใจท่ีได้มาเกี่ยวข้อง แสดงให ้

ผูใ้ต้บังคับบญัชาเหน็ว่าตนเป็นผูมุ่้งประโยชน์ของกลุม่มากกว่าประโยชน์ส่วนตน มีพฤติกรรมท่ีมีความ 

มุ่งม่ันในเป้าหมาย ค�ำนึงถึงผลของศีลธรรมจรรยาที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจ จึงก่อให้เกิดบรรยากาศ 

การให้ความอบอุน่และการสนบัสนนุ เจ้าหน้าท่ีต�ำรวจจะมีการรบัรูถ้งึมิตรภาพภายในหน่วยงานว่าได้รบั 

การดูแลเอาใจใส่จากผูบั้งคบับัญชา รวมถึงการช่วยเหลอื การให้การยอมรบัในความรูค้วามสามารถในการ 

ปฏบิติังานได้อย่างมีประสทิธิภาพ  โดยผูบ้งัคบับญัชาทีมี่ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง จะเน้นความส�ำคญั 

ของการมีความสัมพันธ์ร่วมกันในภารกิจท่ีต้องปฏิบัติ ท�ำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความคิดสร้างสรรค ์ 

มีนวัตกรรมในเรื่องของความมีเหตุผลในการแก้ไขปัญหา จึงก่อให้เกิดบรรยากาศการมีส่วนร่วมในการ 

ตัดสินใจ ท�ำให้เจ้าหน้าท่ีต�ำรวจทีเ่ป็นผูใ้ต้บงัคับบญัชารูสึ้กถงึการได้รบัการสนับสนุนจากหน่วยงานให้ 

เข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการบริหาร มีส่วนร่วมในการท�ำงาน และมีส่วนร่วมในการปรับปรุงงาน 

ภายในสถานีต�ำรวจ นอกจากนี้ ผู้บังคับบัญชาที่มีภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงยังให้ความส�ำคัญต่อการ 

ให้ค�ำปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล จึงก่อให้เกิดบรรยากาศ 

การสร้างความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน ก่อให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู ้บังคับบัญชา และ 

ผู้ใต้บังคับบัญชา เกิดความเชื่อถือ และมีความไว้วางใจต่อกัน และรู้สึกถึงการบริหารงานที่ไม่เน้น 

สายการบังคับบัญชา ดังน้ันภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงที่มากขึ้นก็จะส่งผลท�ำให้บรรยากาศองค์การ 

ส�ำหรับข้าราชการต�ำรวจนครบาลไทย สูงขึ้นตามไปด้วย

	 การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์การมอีทิธพิลทางบวกต่อทศันคติการบังคบัใช้กฎหมาย ผลการวจิยั 

สอดคล้องกบัแนวคิดของการรับรู้ความยติุธรรม เม่ือคนในองค์การรูส้กึว่าผูน้�ำ และผูบ้งัคบับญัชาของตน 

ปฏิบัติอย่างเป็นธรรม ตรงไปตรงมา จะท�ำให้สมาชิกในองค์การมีแนวคิด และทัศนคติที่สอดคล้องกับ 

องค์การ ท�ำให้ได้มาซึ่งคุณค่า เป้าหมาย และวิธีการท�ำงานขององค์การ (Myhill & Bradford, 2013)  

นอกจากน้ีกระบวนการที่เป็นธรรม และเป็นกลาง ยังกระตุ้นทัศนคติ และค่านิยมของผู้ปฏิบัติงาน  

ตลอดจนพัฒนาภาระหน้าที่ของตนที่มีต่อองค์การ (Tyler, 2011) ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับการศึกษา 

ของนกัวชิาการหลายท่าน เช่น Tyler (2011), Tyler and Blader (2000) Tyler et al. (2007) รวมถงึการศึกษา 

ของ Myhill and Bradford (2013) ทั้งนี้ หากเจ้าหน้าที่ต�ำรวจรู้สึกว่า ตารางการปฏิบัติงาน ภาระหน้าที ่

ทีต้่องรบัผดิชอบในงานของตนมคีวามเป็นธรรม ได้รบัการปฏบัิติโดยไม่มีอคติจากผูบั้งคบับญัชา ได้รบั 

การปฏิบัติจากผู้บังคับบัญชาด้วยความเคารพ ผู้บังคับบัญชาให้ข้อมูลเพิ่มเติม ให้ค�ำชี้แจงการตัดสินใจ 
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รวมถงึมีระดับของค่าตอบแทน และรางวลัทีไ่ด้จากการปฏบิติัหน้าทีมี่ความเป็นธรรม จงึก่อให้เกดิความ 

สมัครใจในการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าพนักงานต�ำรวจ ตลอดจนมีทัศนคติเชิงบวกในการปฏิบัติหน้าที่  

รวมถงึการปฏบัิติหน้าทีท่ีเ่ก่ียวข้องกับการบงัคบัใช้กฎหมายลขิสิทธ์ิเพือ่ให้บรรลเุป้าหมายของหน่วยงาน  

ดังน้ันเม่ือเจ้าหน้าทีต่�ำรวจมีการรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การเพิม่มากขึน้จึงส่งผลให้มีทศันคติการบังคบั 

ใช้กฎหมายของข้าราชการต�ำรวจนครบาลไทยเพิ่มสูงขึ้น

	 บรรยากาศองค์การมอีทิธพิลทางบวกต่อทศันคตกิารบังคบัใช้กฎหมาย ผลการวจิยัสอดคล้องกบั 

แนวคิดบรรยากาศองค์การ ทีมี่บทบาทอย่างเข้มแขง็ในองค์การ และถกูยอมรบัว่ามีบทบาทดึงดูดสมาชกิ 

ให้ท�ำงานในองค์การด้วยความมุ่งม่ันส่วนบุคคลในเร่ืองคุณค่า และความศรัทธาเพื่อสนับสนุนภารกิจ 

ขององค์การ (Lyons, 2001; Neville, 2009) และสอดคล้องกับการศึกษาของ Saringkarn (2013) ทั้งนี้  

หากเจ้าหน้าที่ต�ำรวจรับรู้ถึงบรรยากาศการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีส่วนร่วมในการท�ำงาน การมี 

ส่วนร่วมในการประเมินผลงาน การมีส่วนร่วมในการปรับปรุงงาน เจ้าหน้าที่ต�ำรวจจะมียินดีต่อ 

ความรบัผดิชอบทีไ่ด้รบัเพิม่เติม ซ่ึงรวมถงึการบังคบัใช้กฎหมายลขิสิทธ์ิ นอกจากน้ีการสร้างบรรยากาศ 

การองค์การให้เกิดความไว้วางใจระหว่างผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา จะก่อให้เกิดทัศนคติ 

เชงิบวกของเจ้าพนกังานต�ำรวจในการปฏบิติัหน้าที ่และมีความพยายามคิดทีจ่ะหาวธีิการต่าง ๆ  เพือ่ท�ำให้ 

การปฏิบัติหน้าที่ในการบังคับใช้กฎหมายดีขึ้น ตลอดจนการสร้างบรรยากาศองค์การให้ความอบอุ่น 

และการสนับสนนุ ท�ำให้เจ้าหน้าท่ีต�ำรวจรบัรูถ้งึมิตรภาพภายในหน่วยงานว่าได้รบัการดูแลเอาใจใส่จาก 

ผู้บังคับบัญชา ให้ความช่วยเหลือ ให้การยอมรับในความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน จึงก่อให้เกิด 

ทัศนคติเชิงบวกของเจ้าพนักงานต�ำรวจในการปฏิบัติหน้าที่ มีความยินดีต่อความรับผิดชอบที่ได้รับ 

มอบหมายเพิ่มเติม ซ่ึงรวมถึงการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธ์ิ ดังนั้น บรรยากาศองค์การจึงมีอิทธิพล 

ทางบวกต่อทัศนคติการบังคับใช้กฎหมายของข้าราชการต�ำรวจนครบาลไทย

	 ทัศนคติการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานการบังคับใช้ 

กฎหมายลขิสิทธิ ์ผลการวจัิยสอดคล้องกบัแนวคิดทัศคติ ทีก่ล่าวว่า พฤติกรรมของบคุคลทัง้ทางด้านบวก  

และด้านลบที่แสดงออกมานั้นมีผลมาจากทัศนคติที่มีต่อส่ิงเหล่านั้น ซ่ึงทัศนคติเป็นความคิดทั้งท่ีเป็น 

รปูธรรม หรอืนามธรรม ทีบ่คุคลมีต่อสภาวะใดสภาวะหนึง่ (Chachaeng, 2006; Suwan, 1977) สอดคล้องกบั 

การศึกษาของ Cheurprakobkit et al. (1997) Wilson (2001) Prakittipong (1996) และการศึกษาของ  

Rattanaburi (2013) ทั้งนี้ หากเจ้าหน้าที่ต�ำรวจนครบาลไทยมีทัศนคติทางบวกต่อการปฏิบัติหน้าที่เพื่อ 

บงัคบัใช้กฎหมายลขิสิทธ์ิ จะท�ำให้เจ้าหน้าทีต่�ำรวจมีความยนิดีต่อความรบัผดิชอบท่ีได้รบัเพิม่เติมในการ 

บงัคับใช้กฎหมายลขิสิทธ์ิ มีความมุ่งมัน่ในการปฏบัิติหน้าที ่มีความคดิรเิริม่ในการแก้ไขปัญหาทีเ่กดิจาก 

การบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์ และพยายามหาวิธีที่จะท�ำให้การปฏิบัติหน้าที่เพื่อการบังคับใช้กฎหมาย 

ลิขสิทธ์ิมีประสิทธิภาพมากข้ึน จึงส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานในการบังคับใช้กฎหมายมีประสิทธิภาพ 

เพิ่มสูงขึ้น สามารถแก้ไขปัญหา และผ่านอุปสรรค์ในการปราบปรามสินค้าละเมิดลิขสิทธ์ิได้ รวมถึง 

สามารถจัดระเบียบในการปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธ์ิได้เป็น 
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อย่างดี ดังน้ันทัศนคติการบงัคับใช้กฎหมายลขิสิทธ์ิจงึมีอทิธิพลทางบวกต่อผลการปฏบิติังานการบงัคับ 

ใช้กฎหมายลิขสิทธิ์ของข้าราชการต�ำรวจนครบาลไทย

	 บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์  

ผลการวจิยัสอดคล้องกบัแนวคิดของบรรยากาศในองค์การ ทีก่ล่าวถงึบทบาทของบรรยากาศในองค์การ  

สามารถดึงดูดสมาชกิในองค์การให้ปฏบัิติงานด้วยความมุง่ม่ันในคณุค่า และความศรทัธาเพือ่สนบัสนนุ 

การภารกิจขององค์การ (Lyons, 2001; Neville, 2009) ดังนั้นจึงส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของสมาชิก 

ในการสนบัสนนุภารกจิขององค์การ และผลการวจิยัยงัสอดคล้องกบัการศึกษาของ Laschinger et al. (2001)  

รวมถึงการศึกษาเมื่อไม่นานมานี้ของ Ruanggoon (2012) Boonloy (2009) และ McMurray et al. (2012)  

ทั้งนี้ หากเจ้าหน้าที่ต�ำรวจนครบาลได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ปรับปรุงงาน รวมถึงการมีส่วนร่วม 

ในการบริหารงานภายในสถานีต�ำรวจ เจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่เป็นผู้ปฏิบัติงานก็จะให้ความร่วมมือกับเพื่อน 

ร่วมงานในทีม สามารถปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อนร่วมงานอื่น ๆ ได้ดี นอกจากนี้หากผู้บังคับบัญชา และ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั มีความเชือ่ถอื และมีความไว้วางใจต่อกนั และรบัรูถ้งึการดูแล 

เอาใจใส่จากผู้บังคับบัญชา รวมถึงการช่วยเหลือ การให้การยอมรับในความรู้ความสามารถในการ 

ปฏบัิติงานจากผูบั้งคบับญัชา จงึท�ำให้เจ้าหน้าท่ีต�ำรวจสามารถปฏบิติัหน้าทีเ่พือ่บังคบัใช้กฎหมายลขิสทิธ์ิ 

ได้เป็นอย่างดี และสามารถปฏิบัติงานเพื่อสนองตอบต่อการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์ตามที่หน่วยงาน 

คาดหวัง ดังน้ันเม่ือเจ้าหน้าที่ต�ำรวจซ่ึงเป็นข้าราชการต�ำรวจนครบาลไทยรับรู้ถึงบรรยากาศองค์การ 

ในด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การสร้างความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน และการให้ความอบอุ่น 

และการสนับสนุนเพิ่มมากขึ้นจึงมีผลการปฏิบัติงานการบังคับใช้กฎหมายลิขสิทธิ์เพิ่มสูงขึ้น

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการน�ำไปใช้ในทางปฏิบัติ
	 ผลจากการวิจัยในครั้งนี้เสนอแนะให้สถานีต�ำรวจนครบาลไทยควรมุ่งส่งเสริม และพัฒนาภาวะ 

ผูน้�ำการเปลีย่นแปลง เพือ่ส่งเสริมความยุติธรรมในองค์การ การสร้างบรรยากาศองค์การ ทัศนคติทางบวก 

ต่อการบังคับใช้กฎหมายลขิสิทธ์ิ และน�ำไปสู่ผลการปฏบิติังานการบังคับใช้กฎหมายลขิสทิธ์ิทีดี่ข้ึนของ 

ข้าราชการต�ำรวจนครบาลไทย จากการส่งเสริมผู้บังคับบัญชาในสถานีต�ำรวจนครบาลมีความสามารถ 

ในการใช้อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในมิติต่าง ๆ ดังนี้ 

	 1. 	การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้วยการส่งเสริมให้ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตนเป็นบุคคลที ่

น่าเคารพ มีความเชื่อมั่นในการท�ำงาน ปฏิบัติหน้าที่ของตนมากกว่าความรับผิดชอบส่วนตัวเพื่อ 

ผลประโยชน์ของส่วนรวม ท�ำให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความภาคภมิูใจท่ีได้ปฏบิติังานร่วมกบัผูบ้งัคบับัญชา  

นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชาของสถานีต�ำรวจนครบาลต้องให้ความส�ำคัญต่อการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ 

หน้าท่ี มีความมุ่งม่ันอย่างแรงกล้าในเป้าหมาย ตัดสินใจโดยพจิารณาผลทางด้านจรยิธรรม และศีลธรรม 

	 2.	 การสร้างแรงบันดาลใจ ด้วยการส่งเสริมให้ผู้บังคับบัญชาของสถานีต�ำรวจนครบาลมีความ 

กระตือรอืร้นในการท�ำงาน ปฏบัิติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีในการท�ำงานเพือ่ให้บรรลเุป้าหมาย สร้างวสิยัทศัน์ 
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จนเป็นที่ยอมรับ ตลอดจนสร้างขวัญ และก�ำลังใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยการพูดถึงอนาคตอย่างมี 

ความหวัง

	 3. 	การกระตุ้นการใช้ปัญญา ด้วยการส่งเสรมิให้ผูบั้งคบับัญชาของสถานตี�ำรวจนครให้ค�ำแนะน�ำ 

แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เห็นถึงวิธีท�ำงานในแนวทางใหม่ ๆ เพื่อให้งานเสร็จสมบูรณ์ น�ำเสนอมุมมอง 

ทางเลือกต่าง ๆ ในการแก้ไขปัญหา เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการแสวงหามุมมอง 

ที่แตกต่างหลากหลายในการแก้ไขปัญหา รวมถึงมีการทบทวนข้อสมมติฐานที่ส�ำคัญต่อปัญหาอย่าง 

เหมาะสม

	 4. 	การค�ำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้วยการส่งเสรมิให้ผูบั้งคับบัญชาของสถานตี�ำรวจนครบาล 

มอบหมายงานให้แก่ผู ้ใต้บังคับบัญชาโดยค�ำนึงถึงความสามารถ ความสนใจ และความถนัดของ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสนใจในการพัฒนาจุดเด่นของตนเอง ให้ความ 

คุ้นเคย ใกล้ชิด และใส่ใจในการท�ำงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนมีเวลาในการให้ค�ำปรึกษา หรือ 

เป็นพี่เลี้ยงเพื่อถ่ายทอดความรู้ และทักษะในการท�ำงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ข้อเสนอแนะส�ำหรับงานวิจัยในอนาคต
	 1.	 ควรมีการศึกษาเพิม่เติมโดยใช้กรอบแนวความคดิน้ีกบัสถานตี�ำรวจทีสั่งกดัหน่วยงานอืน่ ๆ  เช่น 

สถานีต�ำรวจภูธร เพื่อยืนยันผลการวิจัย

	 2.	 การศึกษาภาวะผู้น�ำของผู้วิจัยในครั้งนี้ท�ำการศึกษาภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นการวิจัย 

ครั้งต่อไปควรท�ำการศึกษาเพิ่มเติมโดยขยายกรอบไปยังภาวะผู้น�ำรูปแบบอื่น ๆ เช่น ภาวะผู้น�ำแบบ 

แลกเปลี่ยน เป็นต้น เพื่อขยายขอบเขตของการวิจัย
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