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บทคดัย่อ 
 

สารนิพนธ์น้ีมีวตัถุประสงค์ดงัต่อไปน้ีคือ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล 2) เพื่อศึกษาขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัขวญัก าลงัใจใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ ในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 4) เพื่อศึกษาปัญหาและ
แนวทางเสริมสร้างเก่ียวกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ของขา้ราชการต ารวจ ในศูนยฝึ์กอบรม
ต ารวจภูธรภาค 4 การศึกษาคร้ังน้ีใช้เคร่ืองมือ คือ แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง 125 คน น ามา
วเิคราะห์ประมวลผลโดยใชเ้คร่ืองไมโครคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่า
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และหาความสัมพนัธ์โดยใช้สถิติ ไค-สแควร์ (Chi-Square)  

 
 ผลการวจัิยพบว่า 
 1) ขอ้มูลทัว่ไป กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย ร้อยละ 79.2 มีอายุอยูร่ะหวา่ง 41-50 ปี 
ร้อยละ 40.8 การศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 64.00 สถานภาพสมรส ร้อยละ 77.60 ระดบัชั้น
ประทวน ร้อยละ 74.00 รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน 20,001 บาทข้ึนไป ร้อยละ 13.60 รายจ่ายโดยเฉล่ีย
ต่อเดือน 10,001 - 15,000 บาท ร้อยละ 18.40 
 2) ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 
โดยรวมทั้ง 4 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด อนัดบั
แรกไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความพึงพอใจในการท างาน 
ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่ าสุดได้แก่ ด้านความมั่นคงและ
ความกา้วหนา้  
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 3) ปัจจยัส่วนบุคคลกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานไม่มีตวัแปรใดมีความสัมพนัธ์กนัท่ี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 4) ขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ได้ให้ขอ้เสนอแนะปัญหาและ
แนวทางในการเสริมสร้างขวญัก าลังใจในการปฏิบติังานท่ีส าคัญดังน้ี 1) มีการเรียกใช้งาน
ตลอดเวลา ไม่มีการแบ่งงานใหรั้บผดิชอบอยา่งชดัเจน เพราะฉะนั้น ควรแบ่งงานและมอบหมายให้
รับผิดชอบอย่างชัดเจน 2) ท างานไม่ตรงกับสายงาน และต าแหน่งหน้าท่ี เพราะฉะนั้น ควรให้
เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานให้ตรงกบัสายงานท่ีระบุในต าแหน่ง 3) เพื่อนร่วมงานชิงดีชิงเด่น เห็นแก่ตวั 
ไม่มีความสามคัคีให้หมู่คณะ เพราะฉะนั้น ผูบ้งัคบับญัชาควรเสริมสร้างให้มีความรักความสามคัคี
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานโดยใชร้ะบบคุณธรรมในการบริหารงาน 4) ขา้ราชการต ารวจมีความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชาเฉพาะฝ่ายของตนเอง เพราะฉะนั้น ควรจดัให้ขา้ราชการต ารวจในสังกดัทุนคน
พบปะสังสรรคก์นับา้งเพื่อเสริมสร้างใหมี้ความรักความผกูพนักนั 
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ABSTRACT 

 

The objectives of this thematic paper were as follows: 1) to study personal factors, 2) to 
study moral and inspiration in duty performance, 3) to study a relationship between personal 
factors and moral and inspiration in duty performance of police officers in police training centre, 
police provincial region 4, and 4) to study problems and ways to strengthen moral and inspiration 
in duty performance of police officers in police training centre, police provincial region 4. The 
tool used in this research was questionnaire. The samples used in this research were 125 officers. 
The data were analyzed using computer packaged program. The statistics were frequency, 
percentage, mean, standard deviation, and Chi-square test.  

 
The results of the research were as follows: 
1) Most of the samples were male accounting 79.2%, within 41 – 50 years old accounting 

40.80%, with holding Bachelor degree accounting 64.00%, with getting married accounting 
77.60%, noncommissioned officers accounting 74.00%, average salary accounting 20,000 Baht 
up accounting 13.60%, and average expenses within 10,001 - 15,000 Baht accounting 18.40%.   

2) In all 4 aspects, moral and inspiration in duty performance of police officers in Police 
Training Centre 4 was at the moderate level. When considered each aspect, aspect with highest 
mean were first, aspect of relation with colleague, second, aspect of satisfaction in working, 
aspect of relationship with commander, and lastly, the aspect with lowest mean were aspect of 
stable and progress.  
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3) There was not the relationship between personal factors and moral inspiration in duty 
performance at a statistically significant level of .05.  

4) Important suggestions on problems and ways to strengthen moral and inspiration in 
duty performance of police officers in police training centre, police provincial region 4 were as 
follows: 1) they were called to work all the time and no dividing of work to be responsible clearly 
hence work should be divided and assigned to responsible person clearly, 2) work was not 
correspond to field and working position hence staffs should work along with their field, 3) 
colleague competed for the better position, selfish, no harmony hence commander should support 
harmony within colleague using virtue in administration, and 4) police officers had relations with 
their own commander hence police officers should get together to create bound.     
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กติติกรรมประกาศ 
 
 สารนิพนธ์น้ีส าเร็จลงไดเ้พราะไดรั้บการสนบัสนุนช่วยเหลือและความกรุณาจากหลายฝ่าย 
ผูว้จิยัจึงขอขอบคุณสถาบนัองคก์รและบุคคลท่ีไดใ้หค้วามช่วยเหลือดงัต่อไปน้ี 

ขอขอบคุณมหาวิทยาลยัมหามกุฏราชวิทยาลยั วิทยาเขตอีสานและคณาจารยทุ์กท่านท่ีได้
ประสิทธ์ิประสาทวชิาจนสามารถน าความรู้มาเขียนสารนิพนธ์ฉบบัน้ีได ้และกรุณาช้ีแนะน าทางใน
การศึกษาคน้ควา้  
  ขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ ซ่ึงมีประธานกรรมการและผูเ้ช่ียวชาญทุก
ท่านท่ีไดต้รวจสอบสารนิพนธ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัจนแลว้เสร็จเป็นท่ีเรียบร้อย 

ขอขอบคุณเจา้หนา้ท่ีมหาวทิยาลยัมหามกุฏราชวิทยาลยั วิทยาเขตอีสาน ทุกท่านท่ีไดอุ้ทิศ
แรงกายแรงใจในการใหบ้ริการท่ีดีเยีย่มสนบัสนุนการท าสารนิพนธ์ใหเ้กิดความส าเร็จในคร้ังน้ี  
 ขอขอบคุณ เพื่อนๆ ท่ีให้ความช่วยเหลือด้วยการเติมเต็มส่ิงท่ีขาดแคลนและคอยให้
ก าลงัใจดว้ยดีเสมอมา ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารยส์ าเริง จนัทรสุวรรณ อาจารยท่ี์ปรึกษา   

 พนัต ารวจเอก รองศาสตราจารย์ ดร.นิธิ ศรีวฒันา อาจารยท่ี์ปรึกษาร่วม ท่ีกรุณาแก้ไข 
เพิ่มเติมเน้ือหาและแนะน าเก่ียวกบัรูปแบบการจดัการพิมพใ์ห้ถูกตอ้งตามรูแบบบณัฑิตวิทยาลยั
มหาวทิยาลยัมหามกุฏราชวทิยาลยั  

ทุกท่านท่ีกล่าวมาไดเ้สียสละเวลาอนัมีค่าในการใหค้  าปรึกษาแนะน าองคค์วามรู้ให้บริการ
และช่วยแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ ของสารนิพนธ์ ฉบบัน้ีจนแลว้เสร็จสมบูรณ์  
 ขอกราบขอบพระคุณบิดามารดาครูบาอาจารย ์ตลอดจนทุกท่านท่ีไม่ไดเ้อ่ยนามไวใ้นท่ีน้ี
แต่ไดมี้ส่วนช่วยส่งเสริมใหส้ารนิพนธ์ ฉบบัน้ีส าเร็จลงไดด้ว้ยดีทุกประการ 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ เป็นส่วนรำชกำรมีฐำนะเป็นนิติบุคคลอยู่ในบงัคบับญัชำของ

นำยกรัฐมนตรีเป็นหน่วยงำนบงัคบัใช้กฎหมำยหน่วยงำนแรกในกระบวนกำรยุติธรรม มีอ ำนำจ
หน้ำท่ีรักษำควำมสงบเรียบร้อยของสังคม รักษำกฎหมำย ป้องกันและปรำบปรำมกำรกระท ำ
ควำมผดิกฎหมำย ดูแลทุกขสุ์ขของประชำชน รวมทั้งรักษำผลประโยชน์ของสำธำรณะ กำรปฏิบติั
หน้ำท่ีของต ำรวจจึงมีเป้ำหมำยเพื่อรักษำควำมปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชำชน 
ตลอดจนควำมสงบเรียบร้อยของสังคม ซ่ึงกำรปฏิบติัหน้ำท่ีของต ำรวจในปัจจุบนัตอ้งเผชิญกบั
สภำพกำรท ำงำนท่ีเปล่ียนแปลงอย่ำง รวดเร็ว ตำมควำมกำ้วหน้ำและกำรเปล่ียนแปลงทำงสังคม 
เศรษฐกิจ กำรเมือง ส่ิงแวดลอ้ม และเทคโนโลยีสำรสนเทศ ท่ีมีควำมซับซ้อน รุนแรง เหล่ำน้ีท่ีมี
กำรเป็นปัจจยัท่ีท ำให้คนในสังคมตอ้ง ด้ินรน มีกำรเรียกร้อง กำรเอำตวัรอด เกิดกำรเอำรัดเอำ
เปรียบ กำ้วร้ำว ขำดควำมย ั้งคิด มีกำรกระท ำผิดกฎหมำย ก่ออำชญำกรรม รวมตลอดถึงกำรก่อกำร
ร้ำยมำกข้ึนท ำให้กำรปฏิบติังำนของต ำรวจตอ้งเผชิญกบัควำมทำ้ยทำย ควำมยำกล ำบำก ตรำกตร ำ 
และเส่ียงภยัเพิ่มมำกข้ึน1  

 ศูนยฝึ์กอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 เป็นหน่วยงำนหน่ึงท่ีสังกดัส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ มี
ภำรกิจและหน้ำท่ีรับผิดชอบในกำรฝึกอบรมขำ้รำชกำรต ำรวจ เพื่อพฒันำขำ้รำชกำรต ำรวจให้
สำมำรถรักษำและส่งเสริมให้สังคมได้รับควำมสงบสุข ประชำชนมีควำมปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพย์สินปลอดภัย  จำกอำชญำกรรม เพื่อสร้ำงเสริมควำมมั่นใจควำมอุ่นใจในกำรด ำเนิน
ชีวิตประจ ำวนัให้แก่ประชำชนในดำ้นสวสัดิภำพควำมมัน่คงปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นของ
ประชำชน ตลอดจนควำมสงบเรียบร้อยของประชำชน และควำมปลอดภยัในตวัเจำ้หนำ้ท่ีต ำรวจเอง
ก็ส ำคญัเพรำะมีข่ำวกำรเสียชีวิตในขณะปฏิบติัหน้ำท่ีอยูบ่่อยคร้ัง ซ่ึงอำจเกิดจำกกำรขำดควำมรู้ใน
ดำ้นยุทธวิธีในกำรปฏิบติังำน เป็นหน้ำท่ีของศูนยฝึ์กอบรมต ำรวจภูธรภำค ต่ำงๆ ของส ำนักงำน
ต ำรวจแห่งชำติ ท่ีตอ้งฝึกอบรมพฒันำให ้ขำ้รำชกำรต ำรวจ ใหส้ำมำรถปฏิบติัหนำ้ท่ี มีประสิทธิภำพ
อยำ่งคล่องตวั เรียนรู้ทนักบัเทคโนโลยีสมยัใหม่ กำรใชยุ้ทธวิธีต ำรวจแบบใหม่ทนัสมยั กำรเรียนรู้
                                                 

1พลต ำรวจตรีเอก องัสนำนนท์, พระรำชบัญญัติต ำรวจแห่งชำติ,  (กรุงเทพมหำนคร : 
ส ำนกัพิมพด์วงกมล, 2547), หนำ้ 3.   



 

 

 

2 

กฎหมำย กำรมีคุณธรรม เพื่อใชใ้นกำรปฏิบติังำนอยำ่งมี ประสิทธิภำพมำกท่ีสุด เพื่อควำมสงบสุข
ของประชำชน ให้สมกบัค ำวำ่ “ผูพ้ิทกัษส์ันติรำษฎร์” 2 กำรฝึกอบรมทั้งหมด เป็นควำมรับผิดชอบ
ของขำ้รำชกำรต ำรวจในศูนยฝึ์กอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 ทั้งหมด เพื่อให้กำรฝึกอบรมขำ้รำชกำร
ต ำรวจได้ผลตำมวตัถุประสงค์ ท่ีตั้ งไว ้ในปัจจุบนักำรปฏิบติังำนของข้ำรำชกำรต ำรวจในศูนย์
ฝึกอบรมต ำรวจภูธร ภำค 4 ยงัขำดกำรปรับปรุงในกำรปฏิบติังำน งำนขำดประสิทธิภำพ ล่ำชำ้ ซ่ึง
ส่วนหน่ึงอำจเกิดจำกขวญัก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน จะเห็นไดว้่ำขวญัก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนมี
ควำมส ำคญัมำกในกำรท ำให้กำรฝึกอบรมประสบผลส ำเร็จท ำให้บุคลำกรของส ำนักงำนต ำรวจ
แห่งชำติมีคุณภำพดี ในปัจจุบนักำรท่ีกำรฝึกอบรมประสบผลส ำเร็จ ตอ้งมำจำกขวญัก ำลงัใจใน กำร
ปฏิบติังำนของขำ้รำชกำรต ำรวจท่ีท ำหน้ำท่ีในกำรฝึกอบรมให้แก่ผูเ้ข้ำรับกำรฝึกอบรมในศูนย์
ฝึกอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 ซ่ึงภำวะเศรษฐกิจค่ำครองชีพสูง ภำระหน้ีสินท ำใหมี้ควำมกงัวลในใจกบั
ปัญหำดังกล่ำว ขำดแรงจูงใจในกำรท ำงำน ปัญหำควำมมั่นคงในงำนท่ีจะเจริญก้ำวหน้ำ ขำด
งบประมำณในกำรปฏิบติังำน ถูกผูบ้งัคบับญัชำกลัน่แกลง้ เพื่อนร่วมงำนไม่ให้ควำมจริงใจต่อกนั 
อำจส่งผลต่อขวญัก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนได ้ 

กำรส่งเสริมให้บุคลำกรในองค์กำรมีขวญัและก ำลังใจ เป็นอีกปัจจัยหน่ึงท่ีส่งผลต่อ
ควำมส ำเร็จของกำรปฏิบติังำน ตำมบทบำทและควำมรับผดิชอบ หำกบุคลำกรมีขวญัก ำลงัใจในกำร
ปฏิบติังำนดีแลว้ จะช่วยใหพ้วกเขำเกิดควำมพึงพอใจเกิดควำมรัก ควำมศรัทธำ เสียสละ ทุ่มเทก ำลงั
กำย ก ำลงัใจ และเกิดก ำลงัสติปัญญำเพื่อหำทำงปรับปรุงใหง้ำนนั้นๆ เจริญกำ้วหนำ้ข้ึนไป กำรสร้ำง
ขวญัก ำลงัใจ ในกำรท ำงำน จึงเป็นวธีิกำรหน่ึงท่ีจะท ำใหข้ำ้รำชกำรต ำรวจ สนบัสนุนและร่วมมือใน
กำรปฏิบติังำน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ตำมเป้ำหมำยของทำงรำชกำรท่ีวำงไว ้ 

 ด้วยควำมจ ำเป็นดังกล่ำวมำข้ำงต้น ผู ้วิจ ัยจึงมีควำมสนใจศึกษำขวญัก ำลังใจในกำร
ปฏิบติังำนควำมสัมพนัธ์ขวญัก ำลังใจกับกำรปฏิบติังำน รวมทั้งสภำพปัญหำและแนวทำงกำร
ส่งเสริมขวญัก ำลังใจ ของข้ำรำชกำรต ำรวจ ในศูนย์ฝึกอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 เพื่อจะได้เป็น
แนวทำงกำรศึกษำปรับปรุงพฒันำในกำรปฏิบัติงำน ของข้ำรำชกำรต ำรวจในศูนย์ฝึกอบรม
ต ำรวจภูธรภำค 4 ต่อไป 

 
 
 

                                                 
2ศูนยฝึ์กอบรมต ำรวจภูธรภำค 4, “หนำ้หลกั”, 25 สิงหำคม 2552, <http://school4.education. 

Police.go.th> (1 March 2012) 

http://school4.education/
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1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
1.2.1 เพื่อศึกษำปัจจยัส่วนบุคคล ของขำ้รำชกำรต ำรวจในศูนยฝึ์กอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 
1.2.2 เพื่อศึกษำขวญัก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน ของขำ้รำชกำรต ำรวจในศูนยฝึ์กอบรม

ต ำรวจภูธรภำค 4 
1.2.3 เพื่อศึกษำควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัขวญัก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน

ของขำ้รำชกำรต ำรวจ ในศูนยฝึ์กอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 
1.2.4 เพื่อศึกษำปัญหำและแนวทำงเสริมสร้ำงเก่ียวกบัขวญัก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน ของ

ขำ้รำชกำรต ำรวจ ใน ศูนยฝึ์กอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 

 
1.3 สมมติฐำนของกำรวจิัย 
 1.3.1 เพศของขำ้รำชกำรต ำรวจมีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน ของ
ขำ้รำชกำรต ำรวจ ในศูนยฝึ์กอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 
 1.3.2 อำยขุองขำ้รำชกำรต ำรวจมีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน ของ
ขำ้รำชกำรต ำรวจ ในศูนยฝึ์กอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 

1.3.3 ระดบักำรศึกษำมีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน ของขำ้รำชกำร
ต ำรวจในศูนยฝึ์กอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 

1.3.4 สถำนภำพสมรสมีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน ของขำ้รำชกำร
ต ำรวจในศูนยฝึ์กอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 

1.3.5 ระดบัชั้นยศมีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน ของขำ้รำชกำรต ำรวจ 
ในศูนยฝึ์กอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 
 1.3.6 รำยไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือนมีควำมสัมพนัธ์กบัขวญัก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน ของ
ขำ้รำชกำรต ำรวจ ในศูนยฝึ์กอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 

 1.3.7 รำยจ่ำยโดยเฉล่ียต่อเดือนมีควำมสัมพนัธ์กบั ขวญัก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน ของ
ขำ้รำชกำรต ำรวจใน ศูนยฝึ์กอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 
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1.4 ขอบเขตของกำรวจิัย 
1.4.1 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 ไดแ้ก่ ขำ้รำชกำรต ำรวจในศูนยฝึ์กอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 จ ำนวน 125 นำย 
1.4.2 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
 ไดแ้ก่ขวญัก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนของขำ้รำชกำรต ำรวจในศูนยฝึ์กอบรมต ำรวจภูธรภำค 

4 แบ่งออกเป็น 4 ดำ้น 1) ดำ้นควำมมัน่คงและควำมกำ้วหนำ้ 2) ดำ้นควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน 3) 
ดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำน 4) ดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ  
  1.4.3 ขอบเขตด้ำนพืน้ที่ 

 ไดแ้ก่ ศูนยฝึ์กอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 ท่ีตั้ง ถนนมิตรภำพ ต ำบลในเมือง อ ำเภอเมือง 
จงัหวดัขอนแก่น 

 
1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับจำกกำรวจิัย 

1.5.1 ทรำบถึงปัจจยัส่วนบุคคล ของขำ้รำชกำรต ำรวจ ในศูนยฝึ์กอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 
1.5.2 ทรำบถึงขวญัก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำน ของข้ำรำชกำรต ำรวจ ในศูนย์ฝึกอบรม

ต ำรวจภูธรภำค 4 
1.5.3 ทรำบถึงควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัขวญัก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำนของ

ขำ้รำชกำรต ำรวจใน ฝึกอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 
1.5.4 ทรำบขอ้ปัญหำและแนวทำงกำรเสริมสร้ำงเก่ียวกบัขวญัก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน 

ของขำ้รำชกำรต ำรวจในศูนยฝึ์กอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 
1.5.5 เป็นขอ้มูลให้ผูมี้หนำ้ท่ีเก่ียวขอ้งกบักำรปฏิบติัหนำ้ท่ีของขำ้รำชกำรต ำรวจในศูนยฝึ์ก 

อบรมต ำรวจภูธรภำค 4 น ำผลของกำรวิจยัไปประกอบกำรพิจำรณำวำงแผนปรับปรุงพฒันำดำ้น
ขวญัก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน ของขำ้รำชกำรต ำรวจในศูนยฝึ์กอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 เพื่อให้กำร
ปฏิบติังำน บรรลุเป้ำหมำยไดดี้ยิง่ข้ึน 

 
1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะทีใ่ช้ในกำรวจิัย 

ขวัญก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำน หมำยถึง สภำพทำงจิตใจหรือควำมรู้สึกท่ีมีควำมเช่ือมัน่
กระตือรือร้น ท่ีเกิดจำกกำรท ำงำนท่ีไดรั้บมอบหมำยตำมภำระหน้ำท่ีต่ำง ๆ ทุกส่วนงำนดว้ยควำม
ตั้งใจตำมกรอบกำรปฏิบติังำนและท ำใหเ้กิดก ำลงัใจในกำรท ำงำนเกิดควำมร่วมมือประสำนงำนกนั



 

 

 

5 

ในกำรปฏิบติังำน 4 ดำ้น คือ 1) ดำ้นควำมมัน่คงและควำมกำ้วหนำ้ 2) ดำ้นควำมพึงพอใจในกำร
ท ำงำน 3) ดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำน 4) ดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ  
 ด้ำนควำมมั่นคงและควำมก้ำวหน้ำ หมำยถึง ควำมมัน่คงและควำมกำ้วหนำ้ในกำรปฏิบติั
หน้ำท่ีอำจจะอยู่ในรูปของกำรได้รับควำมดีควำมชอบ กำรเล่ือนขั้นเล่ือนต ำแหน่ง ประสบ
ควำมส ำเร็จในหนำ้ท่ีกำรงำนท่ีปฏิบติัอยู ่
 ด้ำนควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน หมำยถึง กำรมีควำมสุขควำมสบำยใจท่ีไดจ้ำกสถำนท่ี
ท ำงำนซ่ึงเป็นควำมสุขของบุคคลท่ีเกิดจำกกำรปฏิบติังำนรวมทั้งปัจจยัต่ำงๆ ท่ีท ำให้เกิดควำมพอใจ
ในกำรท ำงำน โดยไม่คิดท่ีจะลำออกหรือโยกยำ้ยไปไหน 
 ควำมสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงำน หมำยถึง เพื่อนร่วมงำนท่ีต้องปฏิบติังำนหรือภำรกิจ
รวมกนั ไม่วำ่จะเป็นเร่ืองควำมร่วมมือ ควำมเป็นอยู ่ควำมสำมคัคี กำรช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และ
พบปะสังสรรคก์นัเม่ือมีกิจกรรม  
 ควำมสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชำ หมำยถึง ลกัษณะควำมเป็นอยู่ซ่ึงตอ้งปฏิบติังำนร่วมกนั
ระหวำ่งผูบ้งัคบับญัชำกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ ไม่ว่ำเป็นเร่ืองของควำมเป็นอยู่ ควำมใกลชิ้ด ควำมรัก
ควำมสำมคัคี โดยผูบ้งัคบับญัชำตอ้งให้ควำมเป็นธรรม กำรสนบัสนุนส่งเสริมควำมกำ้วหนำ้ กำร
ดูแลเอำใจใส่ กำรรับฟังควำมคิดเห็น และกำรเป็นแบบอยำ่งท่ีดี 
 ข้ำรำชกำรต ำรวจ หมำยถึง ขำ้รำชกำรต ำรวจชั้นสัญญำบตัร และชั้นประทวนในศูนยฝึ์ก 
อบรมต ำรวจภูธรภำค 4  
   กำรฝึกอบรม หมำยถึงกำรพฒันำขำ้รำชกำรต ำรวจใหส้ำมำรถปฏิบติัหนำ้ท่ี มีประสิทธิภำพ
อยำ่งคล่องตวั เรียนรู้ทนักบัเทคโนโลยีสมยัใหม่ กำรใชยุ้ทธวิธีต ำรวจแบบใหม่ทนัสมยั กำรเรียนรู้
กฎหมำย กำรมีคุณธรรม เพื่อใชใ้นกำรปฏิบติังำนอยำ่งมีประสิทธิภำพมำกท่ีสุด 
  ศูนย์ฝึกอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 ท่ีตั้งถนนมิตรภำพ ต ำบลในเมือง อ ำเภอเมือง จงัหวดั
ขอนแก่น  
 ระดับช้ันยศ หมำยถึงยศของผูต้อบแบบสอบถำมส ำหรับสำรนิพนธ์ฉบบัน้ี แบ่งเป็น 2 
ระดบั คือ 1) ชั้นประทวน 2) ชั้นสัญญำบตัร 
 ระดับกำรศึกษำ หมำยถึงระดบักำรศึกษำของผูต้อบแบบสอบถำมส ำหรับสำรนิพนธ์น้ี 
แบ่งเป็น 3 ระดบั 1) ต ่ำกวำ่ปริญญำตรี 2) ปริญญำตรี 3) ปริญญำตรีข้ึนไป  
 
 



 

บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
  การวิจัยเร่ืองขวญัก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรม
ต ารวจภูธรภาค 4 ผูว้จิยั ไดท้  าการคน้ควา้ศึกษาเอกสารและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ เพื่อน ามาใช้
เป็นกรอบในการด าเนินการวจิยัดงัต่อไปน้ี 

2.1 ทฤษฎีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
2.2 แนวคิดเก่ียวกบัขวญัก าลงัใจ 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
2.4 แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ า 
2.5 แนวคิดปัจจยัการบริหาร 
2.6 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารจดัการองคก์ร 
2.7 แนวคิดเก่ียวกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ 

  2.8 สภาพพื้นท่ีท่ีศึกษา  
2.9 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.10 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยั 
 

2.1 ทฤษฎขีวญัก าลงัใจในการปฏบิัติงาน 
 มีนกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงทฤษฎีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานดงัต่อไปน้ี 
 กิลล์เมอร์ (Gilmer) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ขวญัของผูป้ฏิบติังาน และก าหนดปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อขวญัไว ้10 ประการ คือ 
 1. ความมัน่คงปลอดภยั (Security) ได้แก่ความมัน่คงในอาชีพการงาน การได้รับความ
ปลอดภยัจากการท างาน 
 2. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน (Opportunity for advancement) ไดแ้ก่การมีโอกาสท่ีจะได้
เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน โดยอาศยัความรู้ความสามารถในการท างานจริง 
 3. สถานท่ีท างานและการจดัการ (Company and management) ได้แก่ความพอใจต่อ
สถานท่ีท างาน รวมทั้งช่ือเสียงและการด าเนินงานของหน่วยงาน 

4. ค่าจา้ง (Wage) ไดแ้ก่ค่าจา้งรายวนั ค่าจา้งรายเดือน ค่าล่วงเวลา 
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5. ลกัษณะงานท่ีท า (Intrinsic aspects of job) หมายถึงการไดท้  างานท่ีตรงกบัความตอ้งการ 
ความรู้ความสามารถและความถนดั ก็จะก่อใหเ้กิดขวญัดีข้ึน 

6. การนิเทศงาน (Supervision) เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพอใจหรือไม่
พอใจต่องานได ้และเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีก่อให้เกิดการลาออกจากงานหรือขอรับการโยกยา้ยไปยงั
หน่วยงานท่ีระบบการนิเทศงานท่ีดีกวา่ได ้

7. ลกัษณะทางสังคมของงาน (Social aspects of the job) กล่าวคือ หากผูป้ฏิบติังานท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุข ก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น ๆ 

8. การติดต่อส่ือสาร (Communication) เป็นการะบวนการท่ีส าคญัอยา่งยิ่ง ซ่ึงไม่วา่จะเป็น
การวางแผน การจดัการองคก์าร การบริหารงานบุคคล การวินิจฉยัสั่งการ การควบคุมบงัคบับญัชา 
การประสานงาน รวมทั้งการประเมินผลการปฏิบติังาน ลว้นแต่จ าเป็นตอ้งมีระบบการติดต่อส่ือสาร
ท่ีดีเป็นตวัเช่ือม 

9. สภาพการปฏิบติังาน (Work condition) ไดแ้ก่ความเหมาะสมของเสียง สี แสงสวา่ง และ
ระบบการถ่ายเทโอกาสท่ีถูกสุขลกัษณะ 

10. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูลต่าง ๆ (Benefits) เช่นเงินบ าเหน็จตอบแทนเม่ือ
ออกจากงาน การบริการต่าง ๆ การรักษาพยาบาล สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้1 

เฮอร์ซเบอร์ก ไดเ้สนอทฤษฎีวา่ดว้ยแรงจูงใจ โดยแบ่งปัจจยัออกเป็น 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูง
ใจ (Motivational Factor) และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) 
  1.ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factor) เป็นตวัประกอบท่ีจะช่วยสร้างให้เกิดแรงจูงใจหรือเกิด
ความพึงพอใจ ปัจจยัน้ีถือได้ว่าเป็นเคร่ืองก่อให้เกิดแรงจูงใจจากภายในท่ีจะช่วยให้มุ่งไปยงัการ
ปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดีข้ึน องคป์ระกอบของปัจจยักระตุน้ ไดแ้ก่ 

1.1 โอกาสท่ีจะท างานไดส้ าเร็จ เม่ือท าไดส้ าเร็จก็จะเกิดความพึงพอใจ และเป็น
การกระตุน้ท่ีจะท างานอยา่งอ่ืนต่อไป องคป์ระกอบน้ีมีบทบาทในการสร้างแรงจูงใจไดอ้ยา่งมาก 

1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถืออนัเน่ืองมาจากการท างาน เช่น เป็นงานท่ีตอ้งใช้
ความสามารถเป็นพิเศษไดส้ าเร็จ 

                                                 
1
 วิสา  โรจรุ่งสัตย,์ “ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสภา

สถาบนัราชภฎั”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวิทยาลยั : สถาบนัราชภฎัสมเด็จ
เจา้พระยา), 2545, หนา้ 21, 
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1.3 ลักษณะของงานเหมาะสมกับความสามารถ น่าสนใจ มีลักษณะท้าทาย
ความสามารถท่ีจะท าใหส้ าเร็จไดด้ว้ยตนเอง เป็นงานท่ีเปิดโอกาสให้ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคไ์ด ้
หรือเป็นงานประเภทประจ าท่ีบางทีท าใหเ้กิดความเบ่ือหน่ายจ าเจ 

1.4 ความรับผิดชอบ ได้รับความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา มีการควบคุมน้อย
ท่ีสุด เพราะความเช่ือในความสามารถ หรือเกิดข้ึนจากการท่ีไดรั้บหนา้ท่ีเป็นผูน้ าปฏิบติัการอ่ืน 

1.5 มีโอกาสกา้วหนา้ในการเล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง เป็นการกระตุน้ให้คนพยายาม
ท างานอยา่งเตม็ความสามารถหรือเพิ่มสมรรถภาพของตนเองเพื่อความส าเร็จในงาน 

2. ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance หรือ Hygiene Factor) เป็นปัจจยัท่ีหากขาดไปก็จะก่อให้เกิด
ความไม่พึงพอใจในการท างาน แต่ถึงหากมีปัจจยัเหล่าน้ีก็ไม่แน่วา่จะเป็นตวัท่ีสร้างแรงจูงใจหรือ
ความพึงพอใจในการท างานโดยตรง ปัจจยัเหล่าน้ีคือ 

2.1 นโยบายและการบริหารงานของหน่วยงาน โดยเฉพาะนโยบายเก่ียวกบัการ
บริหารงานบุคลากร ซ่ึงยอ่มจะเป็นเคร่ืองมือก่อให้เกิดความรู้สึกท่ีดี หรือ ความรู้สึกอึดอดัใจในการ
ท างาน 

2.2 ความสัมพนัธภาพกบัหวัหนา้หน่วยงานและวิธีการควบคุมงาน บางทีงานเป็น
ส่ิงท่ีถูกกบันิสัยหรือความสามารถ แต่การปฏิบติังานของหวัหนา้หน่วยงาน ท าให้เกิดความไม่พอใจ
ต่อตวับุคคลแลว้กลายเป็นความไม่พอใจต่องานนั้นเป็นส่วนรวม 

2.3 สภาวะหรือเง่ือนไขในการท างาน เช่น ความสะดวกในการท างานก็จะท าให้
งานเดินไปดว้ยความราบร่ืน แต่ถา้ตอ้งมีหลายขั้นตอนท่ีไม่ชอบความจ าเจก็จะเกิดความเบ่ือหน่าย
ในท านองเดียวกนั สถานท่ีท างานก็มีส่วนช่วยให้เกิดความรู้สึกต่องานได ้เช่น ท่ีท างานในบริเวณท่ี
คบัแคบแทบจะไม่มีทางเดิน ความรู้สึกไม่โปร่งใส ท่ีจะท างานก็เกิดข้ึนไดง่้าย แต่ในบางกรณีท่ีงาน
นั้นจะตอ้งมีการติดต่อกนัใกลชิ้ด หากท่ีท างานห่างกนัเกินไป ความเบ่ือหน่ายท่ีจะตอ้งเดินทางก็
เกิดข้ึนแลว้กลายเป็นความเบ่ืองาน 

2.4 เงินเดือนและรายได้ เป็นปัจจยัอย่างหน่ึงท่ีจะช่วยธ ารงรักษาคนให้อยู่กับ
องค์การแต่ไม่มีส่วนช่วยมากนกัต่อการสร้างแรงจูงใจ ถึงแมเ้งินเดือนจะสูงกว่าท่ีอ่ืน แต่เม่ือเวลา
ผา่นไป ความรู้สึกว่าไดรั้บเงินเดือนสูงกว่าท่ีอ่ืนก็จะกลายเป็นของธรรมดาไป ถา้ไม่มีปัจจยัอ่ืนมา
ช่วยเสริมเงินเดือนท่ีสูงกวา่นั้นก็สร้างแรงจูงใจหรือความพึงพอใจในงานนั้นไม่ไดเ้ท่าท่ีควร 

2.5 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีอยูใ่นระดบัเดียวกนั ถา้มีความสัมพนัธ์ในทาง
ท่ีดีมีความกลมเกลียวกนัดีก็จะมีแรงจูงใจท่ีจะท างานดีข้ึน ถา้เกิดความไม่ลงรอยกนัท่ีท างานก็จะ
เป็นท่ีท่ีน่าเบ่ือ แรงจูงใจในการท างานก็จะลดลง และหากการแตกแยกมีมากจนเป็นเสมือนศตัรูกนั 
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ความตั้งใจในการท างานก็ลดลง เพราะคอยระแวงบรรดาเพื่อนร่วมงาน ก าลงังานท่ีน่าจะใช้การ
ท างานกลบัถูกบัน่ทอนใหล้ดลงไป ดว้ยกบัเพื่อนร่วมงาน 

2.6 ชีวิตส่วนตวั เร่ืองงานกบัเร่ืองส่วนตวันั้นน่าจะแยกออกจากกนั แต่ก็แทบจะ
เป็นไปไม่ไดท่ี้คนไม่มีความสบายใจส่วนตวัจะไม่น าความไม่สบายใจนั้นมาสู่ท่ีท างานดว้ย ผลท่ีได้
ก็คือ การขาดความกระตือรือร้น และขาดความตั้งใจท่ีจะท างาน ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีปัญหากบัทาง
บา้นก็อดไม่ไดท่ี้จะมาปล่อยอารมณ์ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเห็นการท างานกบับุคคลเหล่านั้นเป็น
เร่ืองน่าเบ่ือ 

2.7 ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ถา้เป็นไปในทางดีความร่วมมือกนัท างานก็
เกิดข้ึนถา้เป็นไปในทางตรงกนัขา้มก็ก่อใหเ้กิดความไม่สบายใจในการท างาน 

2.8 สถานภาพในหน่วยงาน เช่น ต าแหน่งหนา้ท่ีท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจ หรือ
ความภูมิใจอนัก่อให้เกิดความพอใจในการท างานตวัอย่างจะเห็นได้จากการได้เป็นหัวหน้างาน
ถึงแมจ้ะมีความรับผิดชอบสูงข้ึนแมเ้งินเดือนจะไม่สูงข้ึนตามส่วนของความรับผิดชอบแต่คนก็
มกัจะพอใจอยา่งนอ้ยก็มีอ านาจเหนือคนอ่ืนในหน่วยงาน ทั้งน้ีอาจจะเป็นไปตามค าพงัเพยท่ีว่า ”
เป็นหวัสุนขัดีกวา่เป็นหางราชสีห็” 

2.9 ความรู้สึกมัน่คงในหน้าท่ีการงาน ท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความมัน่ใจและพึง
พอใจท่ีจะท างาน เป็นความรู้สึกท่ีก่อใหเ้กิดความมานะพยายามท่ีจะท างานให้ดีข้ึน เพราะมีพื้นฐาน
ท่ีน่าไวใ้จเป็นเคร่ืองรองรับ ขจดัความหวาดกลวัท่ีจะคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ข้ึนมา ก่อให้เกิดความสุขท่ีได้
ท างานดงันั้นจึงเกิดแรงจูงใจท่ีจะท างานใหก้า้วหนา้ต่อไป2  
 สรุป ปัจจยัท่ีเป็นตวัประกอบท่ีจะช่วยสร้างให้เกิดแรงจูงใจหรือเกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน คือ ความมัน่คงและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานอาจจะอยู่ในรูปของการไดรั้บความดี
ความชอบ การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู ่

อาร์โนลด์ และ เฟลด์แมน (Arnold & Feldman) กล่าวถึงความพอใจในงานเป็นผลบวกใน
สภาพรวม ๆ ท่ีเอกตับุคคลมีต่องานของพวกเขาและเม่ือพูดวา่ เอกตับุคคลท่ีมีความพึงพอใจในงาน
สูง จะหมายความวา่ โดยทัว่ ๆ ไปแลว้เอกตับุคคลจะมีความช่ืนชอบ และช่ืนชม เห็นคุณค่าของงาน
ของพวกเขาสูง และมีความรู้สึกดา้นบวกต่องาน นอกจากน้ี Arnold และ Feldman ได้กล่าวถึง
องค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีท าให้บุคคลรู้สึกทางบวก และทางลบเก่ียวกบังานของพวกเขา ซ่ึงได้แก่ 
รายได ้(pay) ลกัษณะงานท่ีท า(work itself) การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง(promotion) การบงัคบับญัชา
                                                 

2วิเชียร  วิทยอุดม, ภาวะผู้น า, (กรุงเทพมหานคร : บริษทั ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์ จ  ากดั, 
2548), หนา้ 107-108. 
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(supervision) ผูร่้วมงาน(work group) และสภาพเง่ือนไขของการท างาน (working condition) โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 

1. รายได ้(pay) ค่าจา้งหรือรายไดมี้บทบาทส าคญัต่อความพอใจในงานอย่างมีนยัส าคญั
เพราะเป็นเคร่ืองมือท่ีจะใชใ้หไ้ดม้าซ่ึงความตอ้งการต่าง ๆ เช่น อาหาร เคร่ืองแต่งกาย 

2. ลกัษณะงานท่ีท า (workitself)ลกัษณะงานท่ีท ามีบทบาทส าคญัในการก าหนดความพึง
พอใจท่ีลูกจ้างท่ีมีต่องานของพวกเขา คนท างานต้องการงานท่ีท้าทายและน่าสนใจ คือความ
หลากหลายและการควบคุมวิธีการท างาน และความสอดคลอ้งของงาน โดยลกัษณะงานท่ีน่าพอใจ
ตอ้งมีปริมาณความหลากหลายไม่น้อยเกินไป เพราะจะท าให้เกิดความเบ่ือหน่าย ส่วนงานท่ีมาก
เกินไปก็จะท าใหเ้กิดความเครียดทางอารมณ์ งานโดยทัว่ไปจะให้อ านาจลูกจา้งในการท างานเอง ถา้
นายจา้งเขา้มาควบคุมวธีิการท างานต่าง ๆ ทุกอยา่งจะท าใหเ้กิดความไม่พอใจ 

3. การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) มีผลต่อความพึงพอใจในงาน เพราะเป็นการ
เปล่ียนแปลงไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน ทา้ทายมากข้ึน มีอิสระมากข้ึน การเล่ือนต าแหน่งมีความแตกต่าง
กนัแต่ละแห่ง เงินเพิ่มมากนอ้ยต่างกนั ซ่ึงเร่ืองน้ีมีความส าคญัต่อระดบับริหารมากกวา่คนงานทัว่ไป 

4. การบงัคบับญัชา (Supervision) ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชามีสองแบบท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจในงาน คือ แบบแรกการให้ลูกจา้งเป็นศูนย์กลาง หรือให้สิทธิลูกจ้างมีส่วนร่วมพิจารณา 
ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยการสนบัสนุนให้ความสนใจส่วนบุคคล 
ในแบบท่ีสอง ลกัษณะการบงับญัชาตอ้งให้มีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจ ลูกจา้งมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ ซ่ึงมีผลต่อความพึงพอใจในงานระดบัท่ีสูงข้ึนต่อผูบ้งัคบับญัชา และสภาพการ
ท างานและสภาพรวมทั้งหมด 

5. ผูร่้วมงาน (work group) การมีมิตรภาพสัมพนัธ์ของผูร่้วมงาน มีผลต่อความพึงพอใจใน
งานต่อลูกจา้งแต่ละคน บุคคลชอบท่ีจะมีโอกาสท่ีไดพ้บปะสนทนากบัคนอ่ืน ๆ ท่ีเขาตอ้งท างาน
ดว้ย ไม่ชอบท างานท่ีเขาตอ้งแยกออกจากคนอ่ืน ๆ กลุ่มท างานเป็นกลุ่มทางสังคมของลูกจา้งบุคคล
มกัจะใชผู้ร่้วมงานเป็นท่ีปรึกษาปัญหาของเขา และเป็นท่ีมาของความพอใจ 
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6. สภาพเง่ือนไขของการท างาน (Working condition) เช่น อุณหภูมิ ความช้ืน การระบาย
อากาศ แสงสวา่ง เสียง ตารางการท างาน ความสะอาดของท่ีท างาน และความพอเพียงของอุปกรณ์
เคร่ืองมือ ซ่ึงทั้งหมดน้ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานทั้งส้ิน3  
 สรุป ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน มีผลต่อสภาพทางจิตใจหรือความรู้สึกท่ีมีความเช่ือมัน่
กระตือรือร้น ท่ีเกิดจากการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายตามภาระหน้าท่ีต่าง ๆ ทุกส่วนงานดว้ยความ
ตั้งใจตามกรอบการปฏิบติังานและท าใหเ้กิดก าลงัใจในการท างานเกิดความร่วมมือประสานงานกนั
ในการปฏิบติังาน ดงันั้นผูว้จิยัไดน้ าความหมายขวญัก าลงัใจน้ีไปใชใ้นการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 

ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นตอนของมาสโลว์ Maslow ทฤษฎีน้ีมีประเด็นส าคญัอยู่
ท่ีวา่ มนุษยจ์ะมีความพอใจในการท างาน ถา้การท างานนั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการของเขา
ได ้โดยแบ่งล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์และตั้งสมมติฐานความตอ้งการของมนุษยไ์วด้งัน้ี 
 1. มนุษยมี์ความตอ้งการ ความตอ้งการน้ีจะมีอยูเ่สมอไม่ส้ินสุด เม่ือความตอ้งการใดไดรั้บ
การตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอ่ืนก็จะเขา้มาแทน ซ่ึงจะเป็นเช่นน้ีเร่ือยไปไม่มีท่ีส้ินสุด 
 2. ความตอ้งการท่ีได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป
ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม 
 3. ความตอ้งการของมนุษยมี์เป็นล าดบัขั้นเม่ือความตอ้งการขั้นต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ 
ความตอ้งการขั้นสูงก็จะเรียกร้องใหมี้การตอบสนองทนัที 
 Maslow แบ่งความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้5 ขั้นตอน ตามล าดบั ดงัน้ี 
   ขั้นท่ี 1 เ ก่ียวกับการด า เนินชีวิต  ตอบสนองโดยให้ค่ าจ้างด้านสวัสดิการ 
ตอบสนองโดยใหชุ้ดแต่งกาย จดัรถรับส่ง ใหค้่ารักษาพยาบาล และอ่ืน ๆ 
   ขั้นท่ี 2 เก่ียวกบัความปลอดภยัและความมัน่คงในการท างาน ตอบสนองโดยการ
ท าสัญญาจา้ง ท าขอ้ตกลงกบัสหภาพแรงงาน การประกนัการวา่งงาน การประกนัสุขภาพ 
    ขั้นท่ี 3 และ ขั้นท่ี 4 เก่ียวกบัการสมาคมและการไดรั้บยกยอ่ง ตอบสนองโดยถาม
ความเห็นผูท่ี้ ท างานมาก่อน ในเร่ืองการบรรจุคนเขา้ท างานใหม่ ให้อ านาจการตดัสินใจในบางส่วน
สร้างบรรยากาศให้รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีส่วนในการเป็นเจา้ของ องค์การยก
ยอ่งชมเชย มอบงานท่ีส าคญัใหก้ระท า 

                                                 
3ดรุ ณี   พ ร้อมทวี สิท ธ์ิ ,  “ความพึ งพอใจของพนักง านในโรงงาน อุสาหกรรม

เคร่ืองปรับอากาศต่อสวสัดิการท่ีได้รับ: ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานญ่ีปุ่นในเขตนิคมอุสาหกรรม
อมตะนครจังหวัดชลบุรี”, วิทยานิพนธ์รัฐประศานศาตรมหาบัณฑิต ,  (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวทิยาลยับูรพา), 2545, หนา้ 6. 
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   ขั้นท่ี 5 เก่ียวกบัการบรรลุความส าเร็จท่ีตนเองตอ้งการ ตอบสนองโดยเปิดโอกาส
ใหเ้ขาไดท้  างานตามท่ีปรารถนาบา้ง 
 ทฤษฎีของ Maslow น้ีสามารถอธิบายถึงคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังานไดก้ล่าวคือ คุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรในองค์การแต่ละระดบั จะมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัออกไป เช่น 
พนักงานระดับปฏิบติัการ และผูบ้ริหาร จะมีคุณภาพชีวิตใจในการท างานท่ีแตกต่างกัน เพราะ
เน่ืองจากระดบัความตอ้งการของทั้งสองแตกต่างกนั 

 3. ทฤษฎีแรงจูงใจตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ ช้ีให้เห็นถึงแบบของการ
บริหาร 2 แบบ คือ ทฤษฎี X ซ่ึงมีลกัษณะเป็นเผด็จการ และทฤษฎี Y หรือการมีส่วนร่วม แต่ละ
แบบเก่ียวขอ้งกบัสมมุติฐานท่ีมีต่อลกัษณะของมนุษยด์งัน้ี 

 ผู้บริหารแบบทฤษฎ ีX เช่ือว่า  
1. มนุษยโ์ดยทัว่ไปไม่ชองการท างาน และพยายามหลีกเล่ียงงานถา้สามารถท าได ้ 

   2. เน่ืองจากการไม่ชอบท างานของมนุษยม์นุษยจึ์งถูกควบคุมบงัคบัหรือข่มขู่ให้
ท างานชอบให้สั่งการและใช้วิธีการลงโทษเพื่อให้ใชค้วามพยายามไดเ้พียงพอและบรรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์าร 

3. มนุษยโ์ดยทัว่ไปพอใจกบัการช้ีแนะสั่งการหรือการถูกบงัคบัตอ้งการหลีกเล่ียง
ความรับผดิชอบ มีความทะเยอทะยานนอ้ย และตอ้งการความมัน่คงมากท่ีสุดผูบ้ริหารตามทฤษฎี X 
จึงตอ้งสร้างแรงจูงใจโดยการข่มขู่และลงโทษเพื่อท าให้ลูกน้องใช้ความพยายามให้บรรลุความ 
ส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร  
  ผู้บริหารแบบทฤษฎ ีY มีความเช่ือว่า  

1. การท างานเป็นการตอบสนองความพอใจ  
2. การข่มขู่ดว้ยวิธีการลงโทษไม่ไดเ้ป็นวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการจูงใจให้คนท างาน

บุคคล ท่ีผกูพนักบัการบรรลุถึงความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร จะมีแรงจูงใจดว้ยตนเองและ
ควบคุมตนเอง  
   3. ความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อเป้าหมายข้ึนอยูก่บัรางวลัและผลตอบแทนท่ีพวก
เขาคาดหวงัวา่จะไดรั้บเม่ือเป้าหมายบรรลุถึงความส าเร็จ  
   4. ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างานเป็นการจูงใจให้บุคคลยอมรับ
และแสวงหาความรับผดิชอบมีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน  

ทฤษฎี Y เน้นถึงการพฒันาตนเองของมนุษย์ ช้ีให้เห็นว่ามนุษยน์ั้นรู้จกัตวัเองไดถู้กตอ้ง 
รู้จกัความสามารถของตนเอง ผูบ้ริหารควรสร้างแรงจูงใจโดยการสร้างสรรคส์ถานการณ์ท่ีจะท าให้ 
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สมาชิกมีความรู้สึกรับผิดชอบ และมีส่วนร่วมในการท างาน ในการบริหารนั้น มีการน า
ทฤษฎีเชิงจิตวทิยามาใชจ้  านวนมาก เพราะการบริหารเป็นการท างานกบั “คน” และทฤษฎีจิตวิทยาก็
พดูเร่ือง “คน” การศึกษาทฤษฎีจิตวิทยาท่ีเก่ียวกบัการควบคุมก ากบัพฤติกรรมของมนุษย ์การสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน และภาวะผูน้ า จึงเป็นประโยชน์อยา่งมากต่อผูบ้ริหาร Donglas Mc Gregor 
ไดค้น้พบแนวคิด “พฤติกรรมองคก์าร” และสรุปวา่ กิจกรรมการบริหารจดัการลว้นมีสาเหตุรากฐาน
มาจากทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย ์(Human Behaviors) ซ่ึงเป็นไปตามกรอบทฤษฎี X และทฤษฎี Y คือ 

 ทฤษฎี x (Theory X) คือคนประเภทเกียจคร้าน ในการบริหารจึงควรใชม้าตรการบงัคบั มี
ระเบียบกฎเกณฑ์คอยก ากับ มีการควบคุมการท างานอย่างใกล้ชิด และมีการลงโทษเป็นหลัก 
  ทฤษฎี y (Theory Y) คือคนประเภทขยนั ควรมีการก าหนดหนา้ท่ีการงานท่ีเหมาะสม ทา้
ทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานเชิงบวก และควรเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน 
  สรุป Donglas Mc Gregor เห็นวา่คนมี 2 ประเภท และการบริหารคนทั้ง 2 ประเภท ตอ้งใช้
วธีิการบริหารแตกต่างกนั4 
 นอกจากน้ียงัมีนกัคิดนกัเขียนคนอ่ืนๆอีกท่ีไดจ้  าแนกปัจจยัการจูงใจโดยเฉพาะพิจารณาจาก
ความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานวา่ ตอ้งการอะไรจากงานท่ีท าดงัน้ี 

สุรพงษ์ ด้วยตั้งใจ ผูแ้ปลและเรียบเรียง 
1. การไดท้  างานกบัหวัหนา้หรือผูจ้ดัการท่ีมีประสิทธิภาพ 
2. การไดคิ้ดไดท้  าดว้ยตนเอง 
3. การไดเ้ห็นผลส าเร็จของงานท่ีท า 
4. การไดง้านท าท่ีน่าสนใจ 
5. การไดรั้บรู้เร่ืองราว ขอ้มูลข่าวสารต่างๆ 
6. การไดรั้บการยอมรับฟัง 
7. การไดรั้บการนบัถือ 
8. การไดรั้บการรับรู้ถึงความพยายาม 
9. การไดท้  างานท่ีมีความทา้ทาย 
10. การไดมี้โอกาสการพฒันาทกัษะในการท างาน5 

                                                 
4ทิพาวดี เมฆสวรรค์, การบริหารงานบุคคลภาครัฐ, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2540), หนา้ 940-943. 
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 สรุป จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัเร่ืองความพึงพอใจและการจูงใจในการปฏิบติังานซ่ึง
จะท าให้เกิดขวญัก าลงัใจดงัท่ีไดก้ล่าวมานกัวิชาการแต่ละท่านต่างก็ไดแ้ยกแยะส่ิงท่ีส่งผลกระทบ
ต่อความพึงพอใจหรือส่ิงท่ีใชใ้นการจูงใจในการปฏิบติังานออกเป็นองคป์ระกอบท่ีแตกต่างกนัไป
โดยข้ึนอยูก่บัวา่ท่านใดจะเนน้หรือให้ความส าคญักบัองค์ประกอบในส่วนใดบา้งแต่อยา่งไรก็ตาม
แมว้่าจะแยกออกเป็นอย่างไร หรือให้ความส าคญัหรือเน้นเฉพาะในส่วนขององค์ประกอบใดก็
ตามแต่ทั้งหมดต่างก็เป็นปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีหรือ
ผูป้ฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพโดยทัว่ไปดว้ยกนัทั้งส้ิน 

 
2.2 แนวคดิเกีย่วกบัขวญัก าลงัใจ 

2.2.1 ความหมายของขวญัก าลงัใจ 
ในการปฏิบติังาน นอกจากจะมีระเบียบวินยั ค  าสั่ง เป็นตวัควบคุมให้บุคคลท างานส าเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีตั้งไวแ้ล้ว ส่ิงส าคญัอย่างหน่ึงก็คือ ความสุขกาย ความสบายใจในการท างานซ่ึง
ความรู้สึก ดงักล่าวจะเกิดข้ึนไดต้อ้งอาศยัปัจจยัหลายประการ ท่ีส าคญัท่ีสุดไดแ้ก่ ขวญัก าลงัใจของ
ผูป้ฏิบติังาน เพราะขวญัท่ีดีจะเป็นตวัก าหนด หรือเป็นพลงัผลกัดนัให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น
ในการปฏิบติังาน ในทางตรงขา้ม ขวญัก าลงัใจท่ีไม่ดีก็จะท าใหบุ้คคลเกิดความทอ้ถอยหมดก าลงัใจ
ในการปฏิบติังาน 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน บญัญติัค าวา่ ขวญั ไวใ้นความหมายท่ีหลากหลาย แต่
ความหมายท่ีเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัเร่ืองท่ีก าลงัน าเสนอบญัญติัว่า ขวญั หมายถึง ม่ิงมงคล สิริ 
ความดี ส่ิงท่ีไม่มีตวัตน นิยมกนัวา่อยูป่ระจ าชีวติของคนตั้งแต่เกิดมาซ่ึงเช่ือกนัวา่ ถา้ขวญัอยูก่บัตวัก็
เป็นสิริมงคล เป็นสุขสบาย จิตใจมัน่คง6 

ทองทพิภา วริิยะพนัธ์ กล่าววา่ ขวญัก าลงัใจของผูท่ี้ไดรั้บความรู้สึกท่ีดีท าให้มีก าลงัใจท่ีจะ
ท างานต่างๆ ใหป้ระสบความส าเร็จมากยิง่ข้ึน ผูท่ี้มีขวญัก าลงัใจท่ีดีจะรู้สึกอยากท างาน อยากท าตน 

                                                                                                                                            
5สุรพงษ์  ดว้ยตง้ใจ และ คณะ, แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่  8 (พ.ศ.

2540-2544) แผนการศึกษาแห่งชาติพ.ศ.2535 และแผนการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรมในช่วง
แผนพฒันาที ่8 (พ.ศ.2540-2544), (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพธ์รรมบณัฑิต, 2540), หนา้ 289. 

6ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2542, พิมพ์คร้ังท่ี 6. 
(กรุงเทพมหานคร : บริษทันานมีบุค๊ส์พบัลิเคชัน่ส์ จ  ากดั, 2546), หนา้ 23. 
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ใหเ้ป็นประโยชน์แก่หน่วยงาน มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหเ้กิดผลส าเร็จและให้ความร่วมมือร่วมใจ
ในการท างานกบักลุ่มเป็นอยา่งดี เพราะมีความเช่ือมัน่ในตนเองและมีความภูมิใจในองคก์าร ท าให้
เป็นผลดีแก่บุคคลและหน่วยงาน7 
 เฟลิกซ์ เอ.ไนโกร ( Negro, Felix A.) ไดใ้ห้ความหมายของขวญัก าลงัใจวา่ คือ ความรู้สึก 
ท่าทีหรือพฤติกรรมของกลุ่มคนท่ีร่วมแรง ร่วมใจกนัท างานอย่างใดอย่างหน่ึงโดยไม่ยอ่ทอ้เพื่อให้
ไดม้าซ่ึงผลงานร่วมกนั8 
 ไมเคิล เจ. ไนโกร (Juclus. Michael J.) ไดใ้ห้ความหมายของขวญัในการปฏิบติังานโดย
พิจารณาว่าขว ัญในการปฏิบัติงานคืออะไรอยู่ ท่ีไหน กระทบถึงใครบ้างและผลของการ
กระทบกระเทือนของขวญัมีอะไรบา้ง ซ่ึงสรุปไดว้่า ขวญัคือทศันคติทางจิตใจ ความสามคัคีหรือ
ความพร้อมเพรียง ภาวะของความเป็นอยู่ท่ีดีหรือไม่ดี ซ่ึงจะข้ึนอยู่กบัจิตใจ ทศันคติ และอารมณ์
ของแต่ละคน และแสดงออกมาเป็นปฏิกิริยาของบุคคล ซ่ึงนอกจากจะมีผลกระทบกระเทือนถึง
ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแล้ว ยงัมีผลต่อความตั้งใจท างาน ความ
ร่วมมือร่วมใจในการท่ีจะท าให้ผลการประกอบการมีผลประโยชน์สูงสุด และผลกระทบกระเทือน
ของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานจะมีผลกระทบต่อบุคคลแต่ละคนดว้ย โดยสรุปความหมาย
ของขวญั ตามแนวความคิดของ ไมเคิล เจ.ไนโกร (Juclus. Michael J.) คือสภาวะของจิตใจและ
อารมณ์ท่ีกระทบกระเทือนต่อความตั้งใจท างานและผลกระทบกระเทือนน้ีส่งผลกระทบต่อความ
ตั้งใจท างานและผลกระทบกระเทือนน้ีส่งผลต่อบุคคลแต่ละคนและวตัถุประสงคข์ององคก์าร9 

                                                 
7ทองทิพภา  วิริยะพนัธ์, มนุษย์สัมพันธ์กับการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : อินฟอร์มีเดีย

บุค๊, 2546), หนา้ 292. 
8
 Negro, Felix A., Public Personnel Administration, อา้งใน พรทิพยพ์า สุนาวิน, “ขวญั

ก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัยูเน่ียน ฟุทแวร์ จ  ากดั (มหาชน)”, วิทยานิพนธ์รัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัศรีปทุม วิทยาเขตชลบุรี), 2548, หนา้ 
9. 

9Juclus. Michael J.,  personnel  Management,  อา้งใน วฒันพล  สิทธิโชคสกุล, “ขวญั
ก าลังใจในการปฏิบติัในการปฏิบติังานของพนักงานครูเทศบาล สังกัดโรงเรียนเทศบาลเมือง
ชลบุรี”, วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวิทยาลยัศรีปทุมวิทยา
เขตชลบุรี), 2545, หนา้ 31. 
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 เอค็วนิ บี. ฟลปิโป (Flippo Edwin B.) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ขวญั หมายถึงสภาพทางจิตใจ
หรือความรู้สึกของแต่ละบุคคล หรือกลุ่มบุคคลท่ีบ่งช้ีใหเ้ห็นถึงความตั้งใจท่ีจะร่วมมือประสานงาน
กนั10 
 จากความหมายท่ีกล่าวมาแลว้สามารถสรุปไดว้า่ ขวญัก าลงัใจคือสภาพทางจิตใจความรู้สึก
ท่าที พฤติกรรมหรือทัศนคติของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมต่างๆ ในการ
ปฏิบติังาน 

2.2.2 ความส าคัญของขวญัก าลงัใจในการปฏิบัติงาน 
 ประสิทธิภาพในการท างานของผูป้ฏิบติังานไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัการศึกษาอบรมท่ีผูป้ฏิบติังาน
ได้รับมาแต่เพียงอย่างเดียว แต่หากมีส่วนประกอบอย่างอ่ืนอีกด้วยท่ีมีผลอย่างส าคัญต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานโดยเฉพาะความเขา้ใจอนัดีระหวา่งผูร่้วมงานดว้ยกนัความรู้สึกท่ีดีต่อกนั 
การด าเนินงานของฝ่ายบริหารถูกตอ้งยุติธรรมและเห็นว่านโยบายขององค์กรและเห็นว่านโยบาย
ขององคก์ารเหมาะสม ส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหก้ารปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ารเป็นไปในทางร่วมมือ
ร่วมใจกบัฝ่ายบริหารมากข้ึน ส่ิงส าคญัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบติังานท่ีกล่าวมาน้ีคือ
ขวญัของผูป้ฏิบติังาน 
 ชูศักดิ์ เทีย่งตรง ไดก้ล่าววา่ ขวญัมีความส าคญัต่อการบริหารงานและการท างานในองคก์ร
ดงัน้ี 

1. ท าใหเ้กิดความร่วมมือ ร่วมใจและความเตม็ใจในการปฏิบติังานร่วมกนั 
2. สร้างความจงรักภกัดีของพนกังานใหมี้ต่อองคก์ารและต่อหวัหนา้งาน 
3. เสริมสร้างวนิยัท่ีดีในองคก์าร 
4. เสริมสร้างการบริหารใหเ้ขม็แขง็และมีความมัน่คง 
5. ช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจองคก์ารและปฏิบติังานดีข้ึน 
6. ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความคิดริเร่ิมในการปฏิบติัเพื่อองคก์ารมากข้ึน 
7. ท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจในองคก์ารหรือหน่วยงานของตอเอง11 

 

                                                 
10Flippo  Edwin  B., Principles of Personnel Administration,  อา้งในเอกวิทย ์ มณีธร, 

“ก าลงัขวญัในการปฏิบติังานของขา้ราชการสาย ข มหาวิทยาลยัรามค าแหง”. วิทยานิพนธ์ศิลป-
ศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัรามค าแหง), 2537, หนา้ 22. 

11ชูศกัด์ิ  เท่ียงตรง, การบริหารงานบุคคลในภาครัฐกิจ, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์, 2519), หนา้ 181. 



 

 

17 

เอกรัตน์ เปาอินทร์ กล่าววาการบริหารงานท่ีให้ความส าคญัแก่ปัจจยัดา้นทรัพยากรมนุษย์
เป็นพิเศษนั้น ถือว่าขวญัก าลงัใจเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยธ ารงไวซ่ึ้งสัมพนัธภาพอนัดีในการท างาน
ร่วมกนัของมวลหมู่สมาชิก ขวญัก าลงัใจเป็นตวักระตุน้ให้สมาชิกร่วมมือร่วมใจกนัท างานด้วย
ความเตม็ใจและมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล12 
 สมศักดิ์  ขาวลาภ กล่าวว่า ขวญัเป็นเร่ืองส าคญัยิ่งเพราะขวญัมีผลกระทบกระเทือนต่อ
ประสิทธิภาพของการท างานเป็นอย่างมากในการท างานเราต้องการผูบ้งัคบับญัชาท่ีไม่เพียงแต่
ตอ้งการให้งานเสร็จเท่านั้น แต่เราต้องการผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีวิธีการท่ีจะท าให้งานแล้วเสร็จใน
ลกัษณะท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความพอใจหรือมีสุขใจจากการท างานของเขาดว้ย13 
 ไมเคิล เจ.จูเซียส (Jucius, Michael J.) กล่าววา่ ถา้ผูป้ฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจในการ
ท างานดี จะเกิดผลท าให้ผูป้ฏิบติังานท างานด้วยความพอใจ และรู้สึกว่าเวลาท างานผ่านไปอย่าง
รวดเร็ว ไม่วา่งเปล่าหรือน่าเบ่ือ ไม่รู้สึกวา่ตวัเองไม่มีความส าคญัและมีความรู้สึกวา่เวลาท างานผา่น
ไปอย่างรวดเร็ว ไม่ว่างเปล่าหรือน่าเบ่ือ ไม่รู้สึกว่าตวัเองไม่มีความส าคญัและมีความรู้สึกท่ีดีต่อ
ผู ้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผลท่ีเกิดตามมาคืองานมีคุณภาพ มีผลผลิตเพิ่มข้ึน ส่งผลให้
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บค่าจา้งและผลตอบแทนสูงข้ึน มีมาตรฐานการครองชีพท่ีดีข้ึน และมีความมัน่คง
ในหนา้ท่ีการงาน14 
 สรุปไดว้า่ ขวญัก าลงัใจมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นอยา่งยิ่ง ถา้ขวญัของบุคคลดีทั้ง
โดยส่วนตวัและส่วนรวมยอ่มส่งผลใหก้ารปฏิบติังานดีตามไปดว้ย และการท่ีขวญัก าลงัใจของกลุ่ม
อยูใ่นระดบัสูง ก็จะช่วยส่งเสริมใหก้ารปฏิบติังานท่ีดีดว้ย 
 
 
 

                                                 
12พ.ต.ท.เอกรัตน์ เปาอินทร์, “ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อก าลงัขวญัและก าลงัใจของเจา้หนา้ท่ี

ชุดปฏิบติัการปราบปรามยาเสพติดของกองบญัชาการต ารวจนครบาล, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตร  
มหาบัณฑิต, (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัรามค าแหง), 2553, หนา้ 9 

13สมศกัด์ิ  ขาวลาภ, ภาวะผู้น า การจูงใจ และทีมงาน, (กรุงเทพมหานคร : สถาบนัราชภฏั
สวนสุนนัทา, 2544). หนา้ 42 

14อรรณพ  บุญรัตพนัธ์, “ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล สังกดั
โรงเรียนเทศลเมืองชลบุรี”,วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวิทยาลยั : มหาวิทยาลยั
รามค าแหง), 2553,  หนา้ 33. 



 

 

18 

 2.2.3 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อขวญัก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อขวญัก าลงัใจ ซ่ึงมีผลกระทบแต่ละคนแตกต่างกนัออกไปตามความ
ตอ้งการของแต่ละคน ดงันั้นจึงมีผูเ้สนอเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพล ต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างออกไปมากมาย เช่น 
 เอ็ดวิน บี. ฟลิปโป (Flippo, Edwin B.) มีความเห็นว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานดูไดจ้าก  

1. เงินเดือน  
2. ความมัน่คงของหน่วยงาน 
3. สภาพในการท างาน 
4. ความเช่ือมัน่ท่ีจะปฏิบติังานใหลุ้ล่วง 
5. ลกัษณะและรูปแบบของการปกครองบงัคบับญัชา 
6. โอกาสความกา้วหนา้ 
7. ความเขา้ใจกนัไดก้บัเพื่อนร่วมงาน 
8. ผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ 
9. สถานะทางสังคม 
10. การมีโอกาสประกอบกิจกรรมท่ีมีค่า15 
เฮอร์ซเบิร์ก เฟตเดอริค, เมอร์สเนอร์ เบอร์นาคและซินเดอร์แมน บาร์บาร่า ( Herzberh,  

Frederick, Mausner, Bermard Syndeman, Barbara B.) กล่าวถึงปัจจยัอ่ืนๆท่ีช่วยให้ผูป้ฏิบติังานเกิด
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานคือ  

1. ลกัษณะท่าทางและบทบาทของหวัหนา้งานท่ีมีต่อผูป้ฏิบติังาน หวัหนา้งานมีความส าคญั
เพราะเปรียบเหมือนผูป้ระสานงานระหวา่งองคก์รกบัผูป้ฏิบติังาน หวัหนา้งานมีอิทธิพลอยา่งสูงต่อ
การปฏิบติังานแต่ละวนั 

2. ความพึงพอใจในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู ่คนส่วนมากชอบท่ีจะท างานท่ีตนถูกใจและ
สามารถท าไดดี้ เพราะท าใหมี้โอกาสใชค้วามสามารถทางสติปัญญาและพฒันาบุคลิกภาพตนเอง 

 

                                                 
15เอกวิทย์  มณีธร, “ก าลังขวญัในการปฏิบติังานของข้าราชการสาย ข มหาวิทยาลัย

รามค าแหง, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวิทยาลยั : มหาวิทยาลยัรามค าแหง), 
2537, หนา้ 28-29. 
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3. การเขา้กบัเพื่อนร่วมงานได้ทุกคนจะรู้สึกพอใจต่อการท างาน ถ้ารู้สึกว่าเป็นท่ียอมรับ
และเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน 

4. ความพึงพอใจต่อวตัถุประสงคห์ลกัและประสิทธิผลขององคก์ร ถา้ทุกคนหรือส่วนใหญ่
เขา้ใจ ซาบซ้ึงถึงระบบและวิธีด าเนินงานขององคก์รแลว้ ยอ่มจะอุทิศเวลาในแก่งาน มีก าลงัใจและ
ขวญัในการปฏิบติังานไดผ้ลดีข้ึน 

5. ความพึงพอใจต่อสภาพเศรษฐกิจและการบ าเหน็จรางวลั การให้รางวลัจะช่วงจูงใจให้
ผูป้ฏิบติังานมีความกระตือรือร้นต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งขยนัขนัแขง็ มัน่ใจและมีก าลงัขวญัดี 

6. สุขภาพทางด้านร่างกายและจิตใจท่ีสัมพนัธ์กนั เพราะจิตใจของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน
อาจเปล่ียนแปลงไดเ้สมอ อนัเป็นผลโดยตรงจากดา้นร่างกาย จึงถือวา่ปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพทางกาย 
และจิตใจมีอิทธิพลอยา่งมากต่อการปฏิบติังาน เพราะถา้มีปัญหาอาจท างานไดไ้ม่ดี 

วีระพงษ์ เฉลิมจิระวัฒน์ ไดก้ล่าวไวว้า่ บุคลากรตอ้งมีความรู้สึกวา่งานท่ีตนรับผิดชอบอยู่
นั้นมีความส าคญั ซ่ึงแต่ละคนไดแ้สดงความสามารถและความคิดเห็นไดอ้ยา่งเตม็ท่ีตรงตามลกัษณะ
ความรู้ความสามารถ ความช านาญท่ีมีอยู่พร้อมทั้งมีโอกาสก้าวหน้า มีความมัน่คงในงาน สร้าง
ความช านาญในวชิาชีพในระดบัสูงข้ึน16 
 โดยสรุป ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานข้ึนอยู่กบัปัจจยัส่วนตวัของ
บุคคลนั้นๆ ซ่ึงได้แก่ สุขภาพและจิตใจ และปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบังานคือลกัษณะงาน ระบบงาน 
ความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทน และสวสัดิการต่างๆ  

2.2.4 ส่ิงทีแ่สดงให้เห็นถึงสภาพขวญัก าลงัใจ 
 ส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงสภาพขวญัก าลงัใจนั้นแสดงให้เห็นว่าขวญัก าลงัใจมีความส าคญัใน
การปฏิบติังานเป็นอย่างมาก เน่ืองจากขวญัก าลงัใจเปรียบเสมือนสุขภาพร่างกายของมนุษยมี์ทั้ง
แขง็แรงและอ่อนแอ ซ่ึงเปรียบเทียบไดก้บัการมีขวญัก าลงัใจสูงและต ่า จึงควรมีการตรวจสอบเสมอ 
โดยศึกษาจากพฤติกรรมท่ีแสดงออกของบุคคลในองคก์ร 

1. มีความสนใจ ศรัทธา และเช่ือมัน่ในหน่วยงานท่ีตนปฏิบติัอยู ่
2. มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 
3. มีความร่วมมือร่วมใจต่อผูบ้งัคบับญัชา 
4. มีความเสียสละและรับมอบหมายงานอยา่งเตม็ความสามารถ 
5. มีความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัผูบ้งัคบับญัชา 

                                                 
16วีระพงษ์  เฉลิมจิระรัตน์, การบริหารงานแบบญี่ปุ่น, (กรุงเทพมหานคร: ส านกัพิมพ์

อิมเมจ, 2531), หนา้ 128. 
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6. มีความซ่ือตรงต่อผูบ้งัคบับญัชาและหน่วยงาน 
7. ลดขอ้พิพาทหรือขอ้เรียกร้องจากการท างานใหน้อ้ยลง 
8. มีความรู้สึกว่า ไดรั้บการดูแลเอาใจใส่ มีความรู้สึกมัน่ใจอบอุ่นในการปฏิบติังานเสนอ

และจากประโยชน์ดงักล่าว ก่อใหเ้กิดผลท่ีตามซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่เป็นความส าคญัของการเสริมสร้าง
ขวญัก าลงัใจคือ 

1. ช่วยใหห้น่วยงานบรรลุวตัถุประสงคต์ามเจตนารมณ์ท่ีตั้งไว ้
2. ช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติั 
3. ช่วยใหง้านมีคุณภาพและปริมาณสูง 
4. ช่วยใหก้ารปฏิบติังานเกิดประสิทธิผล17 
ธีรนันท์ ทีทา ได้สรุปว่า ขวญัก าลงัใจสามารถสังเกตได้จากความรู้สึกท่ีแสดงออกทาง

อารมณ์หรือท่าทีของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองคก์ารต่อลกัษณะต่างๆ ดงัน้ีคือ 
 1. ความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน 
 2. ความรู้สึกรับผดิชอบในงาน 
 3. ความรู้สึกมัน่คงในการท างาน 
 4. ความรู้สึกพอใจกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 5. ความสัมพนัธ์ท่ีดีในหน่วยงาน 
 6. ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับจากสังคม18 
 จากพฤติกรรม และแนวคิดขา้งตน้ ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน หมายถึง สภาพทางจิตใจ
หรือความรู้สึกท่ีมีความเช่ือมัน่กระตือรือร้น ท่ีเกิดจากการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายตามภาระหนา้ท่ี
ต่าง ๆ ทุกส่วนงานดว้ยความตั้งใจตามกรอบการปฏิบติังานและท าให้เกิดก าลงัใจในการท างานเกิด
ความร่วมมือประสานงานกนัในการปฏิบติังาน 
 
 

                                                 
17ยุวดี ภูริโภคยั, “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อขวญัในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน

ปลัดกระทรวง กระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ” วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต,                
(บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัรามค าแหง), 2553, หนา้ 23. 

18ธีรนนัท ์ ทีทา, “ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูในระดบั
มธัยมศึกษาอ าเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น” วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิต
วทิยาลยั: มหาวทิยาลยัขอนแก่น), 2538, หนา้ 16. 
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2.2.4  แนวทางการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจของบุคลากรในองค์กร 
 ส าหรับแนวทางการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจของบุคลากร ในการปฏิบติังาน อุทัย หิรัญโต 
ไดเ้สนอแนะวา่ 

1. การท่ีจะสร้างขวญัหรือบ ารุงขวญัให้เกิดข้ึนอย่างจริงจงัควรจดัให้มีการส ารวจทศันคติ
เป็นคร้ังคราว เพื่อใหรู้้วา่ลูกนอ้งมีปฏิกิริยาต่องาน หรือหวัหนา้งานอยา่งไรบา้ง ทั้งน้ีเพื่อจะไดท้ราบ
ปัญหาท่ีแทจ้ริง และด าเนินการปรับปรุงไดถู้กจุด 

2. สร้างเคร่ืองวดัผลส าเร็จในการท างานของแต่ละบุคคลข้ึน เช่น ระเบียบเก่ียวกบัการเล่ือน
ต าแหน่ง เล่ือนเงินเดือน การโยกยา้ย เป็นต้น การด าเนินการเก่ียวกบัเร่ืองดงักล่าวพึงปฏิบติัให้
เป็นไปตามระเบียบ หาปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรมจะมีผลกระทบกระเทือนขวญัมากท่ีสุด 

3. เปิดโอกาสให้ลูกนอ้งไดแ้สดงความคิดเห็น เก่ียวกบัเร่ืองราวต่างๆ หรือระบายความอดั
อั้นตนัใจของเขาบา้ง ทั้งน้ีเพราะในทุกหน่วยงาน มกัจะมีเหตุอนัก่อให้เกิดความคบัแคน้ใจระหวา่ง
ผูร่้วมงาน และคนงานกบัฝ่ายบริหารอยูเ่สมอ เช่น สภาพแวดลอ้มในการท างานไม่ดีบา้ง มอบหมาย
งานให้ท าไม่เหมาะสมบา้ง ปกครองไม่เป็นธรรมบา้ง เป็นต้น ปัญหาดงักล่าวน้ีอาจจดัให้มีทาง
ระบายโดยวธีิท่ีเรียกวา่ การร้องทุกข ์

อน่ึง การรับฟังความคิดเห็นของลูกน้องนั้น ต้องมีการปฏิบติัอย่างใดอย่างหน่ึงเสมอ
หรือไม่ก็ช้ีแจงท าความเขา้ใจ มิใช่วา่ใครเสนอเร่ืองอะไรข้ึนมาแลว้ก็กลายเป็นคล่ืนกระทบฝ่ังหรือ
อนัตรธานไปหมดส้ิน 

4. ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งท าตวัเป็นท่ีปรึกษาหารือท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ช่วยแกปั้ญหาส่วนตวั
และเร่ืองงาน ดงัท่ีเรียกวา่ บริการการใหค้  าปรึกษา คือการช่วยช้ีทางแกปั้ญหาในการปรับปรุงตวัเอง 

5. การชมเชยให้รางวลั จะท าให้เกิดแรงจูงใจในการท าความดี ถา้ไม่มีใครเห็นก็จะเกิดการ
เบ่ือหน่ายและทอ้ถอย ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งรับรู้ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ทัว่ถึงใครท าดีก็
สรรเสริญใหป้รากฏ ใครท าชัว่ก็ปราบปรามใหร้าบคาบ 
 6. ให้โอกาสเท่าเทียมกันในอนัท่ีจะก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ตามสัดส่วนแห่งผลการ
ปฏิบติังานและความสามารถ ทุกคนท่ีท างานยอ่มมุ่งหวงัความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีดว้ยกนัทุก
คน ฉะนั้นเม่ือมีต าแหน่งวา่งลง จงใหค้วามเป็นธรรมพิจารณาแต่งตั้งใหร้อบคอบมากท่ีสุด 
 7. สร้างบรรยากาศการท างานให้ทุกคนมีความหวงั มีโอกาสกา้วหนา้ รู้อนาคตของตวัเอง
และเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานแสวงหาความกา้วหนา้ในการศึกษาความรู้เพิ่มเติมอยา่งเต็มท่ีอยา่กีด
กนัเป็นอนัขาด 
 8. ผูบ้ ังคับบัญชาต้องวางตัวเป็นเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีน ้ าใจเมตตากรุณา โดยท าตัวให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ถึง มิใช่วางตวัแบบผูเ้รืองอ านาจ 
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 9. พึงส่งเสริมสุขภาพอนามยัของผูป้ฏิบติังานใหส้มบูรณ์อยูเ่สมอ ทั้งร่างกายและจิตใจทั้งน้ี
เพราะขวญัคล้ายกบัสุขภาพร่างกายของมนุษยบุ์คคลท่ีเจ็บป่วยและเป็นร่างกายเส่ือมโทรมและ
อ่อนแอฉนัใด ก็ยอ่มท าใหข้วญัก าลงัใจตกต่อดว้ย19 
 อรุณ รักธรรม ไดเ้สนอแนะไวด้งัต่อไปน้ี 

1. ตอ้งสร้างและปลูกผงัให้คนงานมีความพึงพอใจ มีความรักงานและกระตือรือร้นในการ
ท างาน การท่ีจะท าให้คนรักงาน ผูน้ าจะตอ้งท างานเป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่คนงาน จะตอ้งแสดงว่าตนมี
ความพึงพอใจ รักงาน เช่ือว่างานนั้นมีประโยชน์และส าคญัยิ่ง แมว้า่เหน็ดเหน่ือยล าบากตรากตร า
หรือทอ้ถอยหมดก าลงัใจ ก็ไม่ควรแสดงให้คนงานเห็นเพราะคนงานส่วนมากมกัจะประพฤติตาม
อยา่งหวัหนา้งาน 
 2. ยกยอ่งและชมเชย ใหก้ าลงัใจแก่ผูผู้ท่ี้ท  าความดีความชอบ แต่ตอ้งชมเชยให้ถูกกาลเทศะ 
มีเหตุ มีผล และมีความจริงใจ ไม่ชมเชยพร ่ าเพร่ือจนเกินไป เป็นเหตุให้ค  าชมเชยนั้นไร้ค่า หมด
ความหมาย 

3. ดูแลเอาใจใส่ และให้ความสนิทสนมแก่คนงานพอสมควร โดยการทกัทายไต่ถามข่าว
คราว และทุกขสุ์ขของตนในโอกาสอนัควร การแสดงออกเช่นน้ี จะท าให้คนงานมีก าลงัใจเม่ือเขา
ทราบวา่หวัหนา้มิไดล้ะเลยหรือทอดทิ้งเขา 

4. ให้โอกาสแก่คนงานในการสร้างความมัน่คงของชีวิตการท างานพอสมควรหรือมีทาง
กา้วหนา้ไปสู่ต าแหน่งหรือเงินเดือนท่ีสูงข้ึนไป เพราะการท่ีคนงานมีงานท่ีมัน่คงมีทางกา้วหนา้ก็จะ
เป็นส่ิงกระตุน้ใหเ้ขาเกิดความมัน่ใจในการท างานมากยิง่ข้ึน 

5. สร้างสถานภาพการท างานท่ีดี เหมาะสมแก่คนงาน อาทิ เช่น โต๊ะท างาน ห้องท างาน 
แสงสวา่ง การถ่ายเทอากาศ และสวสัดิการ ฯลฯ เหล่าน้ีเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะถา้คนงานใน
หอ้งท่ีมีสภาพการท างานท่ีดี จะท าใหค้วามสามารถท างานอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

6. ให้โอกาสคนงานไดแ้สดงความคิดเห็นในการปรับปรุงและมีส่วนในความส าเร็จของ
งาน คนงานบางคนอาจจะมีความคิดเห็นท่ีดีและมีประโยชน์ ในการปรับปรุงงานก็ควรจะมีส่ิงตอบ
แทนหรือยกให้หรือยกให้เป็นความดีความชอบของบุคคลนั้น เพื่อเป็นตวัอยา่งและเป็นก าลงัใจแก่
ผูร่้วมงานคนอ่ืนๆ 

                                                 
19อุทยั  หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์การพิมพ์, 

2520), หนา้ 182-184. 
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7. ใหโ้อกาสหรือมีระบบท่ีเท่ียงธรรมในการร้องทุกขข์องคนงาน คนงานบางคนมีขวญัดีตั้ง
อกตั้งใจท างาน แต่ในบางคร้ังขวญัอาจจะตกได้ หากคนงานนั้นเกิดความทุกข์ร้อนหรือมีปัญหา
เกิดข้ึนแลว้ไม่สามารถร้องทุกขก์บัผูใ้ดได้20  
 

2.3 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความพงึพอใจในการปฏบิัติงาน 
 2.3.1 ความหมายของความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
 มอร์ส (Morse) ไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจว่า หมายถึง ส่ิงใดก็ตามท่ีสามารถลด
ความตึงเครียดของมนุษยใ์หน้อ้ยลง และความตึงเครียดน้ีเป็นผลมาจากความตอ้งการของมนุษยเ์ม่ือ
มนุษยมี์ความตอ้งการมากจะเกิดปฏิกิริยาเรียกร้อง เม่ือใดท่ีความตอ้งการไดรั้บตอบสนองความตึง
เครียดจะนอ้ยลงหรือหมดไป ท าใหม้นุษยเ์กิดความพึงพอใจ 
 วรูม (Vroom) ใหค้วามหมายของความพึงพอใจ หมายถึง ผลท่ีไดจ้ากการท่ีบุคคลไดเ้ขา้ไป
มีส่วนร่วมในงานท่ีตนท า ความพึงพอใจหรือทศันคตินั้นเป็นค าท่ีใชแ้ทนกนัไดแ้ละทศันคติในทาง
ลบ จะแสดงใหเ้ห็นถึง ความไม่พึงพอใจงานนั้นๆ อีกส่วนหน่ึง 

แอพเพสิไวท์ (Applewhite) ไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจวา่ หมายถึงความสุขความ
สบายใจท่ีไดจ้ากสถานท่ีท างาน ความสุขจากการท างานร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงาน ทศันคติท่ีดีต่อ
งานและความพอใจกบัรายไดข้ององคก์ร 

โกช และกอร์เพต (Ghosh and Ghorpade) ไดก้ล่าวถึงความพอใจในงานวา่เป็นผลท่ีเกิด
จากทศันคติของบุคคลผูน้ั้นภายใตค้วามสัมพนัธ์ของสภาวะและสภาพแวดลอ้มของงาน เม่ือบุคคล
ใดมีความพึงพอใจก็จะมีแรงจูงใจในการท างาน แต่ถ้าไม่มีความพอใจเกิดข้ึนก็จะมีความรู้สึก
ต่อตา้นในงานท่ีตนท า  

สุวรรณา สุวรรณผล ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกหรือ
ความคิดเห็นในทางบวกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อปัจจยัต่างๆ คือ หน่วยงาน สภาพการงาน การ
ปกครองบงัคบับญัชา เงินเดือน และสวสัดิการต่างๆ โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ความมัง่คง
ปลอดภยั และศกัด์ิศรีของอาชีพ 

ปรียาพร วงศ์ อนุตรโรจน์ ไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจในการท างานว่าหมายถึง 
ความรู้สึกรวมของบุคคลท่ีมีต่อการท างานในทางบวก ซ่ึงเป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการ
ปฏิบัติงาน และได้รับผลตอบแทนคือผลท่ีเป็นความพึงพอใจท าให้บุคคลเกิดความรู้สึก

                                                 
20อรุณ  รักธรรม, หลักมนุษย์สัมพันธ์กับการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวฒันาพานิช, 

2552), หนา้ 205-206. 
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กระตือรือร้นมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานมีขวญัและก าลงัใจ โดยท่ีส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิพล 

ธีรวุฒิ บุญยโสภณ ได้กล่าวถึงความพึงพอใจในการท างานว่าเป็นผลท่ีสืบเน่ืองมาจาก
ทศันคติดา้นต่างๆ ของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีเขาตอ้งท าซ่ึงรวมทั้งองคป์ระกอบอ่ืนท่ีสัมพนัธ์กบังานท่ี
ท า เช่น มีสวสัดิการท่ีดี มีความมัน่คง มีโอกาสกา้วหนา้ มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี งาน
ท่ีท าทา้ทายความสามารถ เป็นตน้21 

2.3.2 ทฤษฎเีกีย่วกบัความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
การสร้างความพึงพอใจในงานจ า เป็นต้องมีแรงจูงใจ (Motivation) และส่ิงจูงใจ 

(Incentives) ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวความคิดในการสร้างความพึงพอใจในงาน ไดมี้นกัวิชาการ
หลายท่านไดแ้สดงความคิดเห็นไวต่้างๆ กนั ดงัต่อไปน้ี 

2.3.2.1 ทฤษฎคีวามต้องการออีาร์จี (ERG Theory) 
เสตียร์ และพอร์ทเตอร์ (Steers and Porter) กล่าววา่ในช่างปี ค.ศ. 1969 เคลยต์นั 

อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) ไดท้ดสอบทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลวแ์ละ
พบว่า ผลการวิจัยไม่ตรงกับทฤษฎี คือ การตอบสนองความต้องการของบุคคลไม่ได้เป็นไป
ตามล าดบัข้ึนตามทฤษฎีของมาสโลว ์ดงันั้นอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) จึงเสนอทฤษฎีท่ีแบ่งความ
ตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 3 ประเภท คือ  
  1. ความตอ้งการท่ีจะมีชีวติอยู ่(Existence Needs : E) ประกอบดว้ยความตอ้งการท่ี
จ าเป็นในการอยูร่อดของมนุษย ์และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร 
น ้า ท่ีอยูอ่าศยั เส้ือผา้ สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี ค่าตอบแทนและประโยชน์เก้ือกูลต่างๆ ความ
ตอ้งการประเภทน้ีเทียบไดก้บัความตอ้งการทางร่างกาย และความตอ้งการความปลอดภยัของมาส
โลวน์ัน่เอง 
  2. ความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Relatedness Needs : R) ความตอ้งการน้ี
ครอบคลุมถึงการท่ีมนุษยมี์ชีวิตอยูใ่นสังคมท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เช่นครอบครัว เพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อน เป็นความตอ้งการความรักและสังคม ซ่ึงเหมือนกบัความ
ตอ้งการสังคมและความรักของมาสโลว ์

                                                 
21กฤซ ช่อค า, “ความพึงพอใจของประชาชนท่ีมีต่อการปฏิบติัหน้าท่ีของสายต ารวจสถานี

ต ารวจภูธรสารภี ต าบลสารภี อ าเภอสารภี จงัหวดัเชียงใหม่, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, 
(บณัฑิตวทิยาลยั: มหาวทิยาลยัรามค าแหง), 2552, หนา้ 12-13.  
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  3. ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs : G) เป็นความตอ้งการท่ีจะพฒันา
ตนเอง และศกัยภาพในตนเองท่ีมีอยู่ในเกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงเป็นความต้องการสูงสุด ความ
ตอ้งการระดบัน้ีเหมือนกบัความตอ้งการยอมรับและความตอ้งการความส าเร็จในชีวติของมาสโลว์22 

2.3.2.2 ทฤษฎคีวามคาดหวงั (Expectancy Theory) 
  วรูม (Vroom cited in Muchinsky) ไดใ้ห้ความส าคญัต่อการศึกษาการรับรู้ของ
บุคคลในสถานการณ์ต่างๆ โดยคาดหวงัวา่จะมีอะไรเกิดข้ึน หากเขาประพฤติปฏิบติัอยา่งหน่ึงอยา่ง
ใด และการคาดการณ์ของความเป็นไปไดข้องผลลพัธ์น้ีจะเป็นส่ิงท่ีจูงใจบุคคลให้แสดงพฤติกรรม
บางอยา่งท่ีตอ้งการออกมา23 
  ตามแนวคิดของ วรูม การจู งใจประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 
ความชอบ (Valence) ความคาดหวงั (Expectancy) และความเป็นส่ือกลาง (Instrumentallity) 
  1. ความชอบ หมายถึง ความชอบหรือไม่ชอบต่อรางวลัท่ีไดรั้บ หรืออีกนยัหน่ึงคือ 
การท่ีบุคคลตีค่าผลท่ีได้รับ (Outcome) นั้นว่าพอใจหรือไม่พอใจ ซ่ึงความชอบน้ีไม่ไดเ้กิดมาจาก
รางวลัท่ีไดรั้บแต่เกิดจากปัจจยัของแต่ละบุคคล จึงมีความแตกต่างกนัออกไปตามแต่ละบุคคล ปัจจยั
ท่ีกล่าวถึงน้ีได้แก่ อายุ การศึกษา สถานภาพ ลักษณะงาน ตวัอย่างเช่น คนบางคนชอบท างาน
ราชการ เพราะมีค่านิยมเก่ียวกบัความส าเร็จในการท างาน และความชอบท่ีแตกต่างกนัน้ี ยงัแตกต่าง
กนัออกไปตามระยะเวลาดว้ย เช่นเดียวกบัความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นท่ีจูงใจ
อีกต่อไป เช่น คนบางคนอาจเปล่ียนความชอบในรางวลัท่ีไดรั้บ เม่ือสภาพเศรษฐกิจความเป็นอยู่
เปล่ียนไป เป็นตน้ 
  2. ความคาดหวงั หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้ความเป็นไปไดว้า่หากมีความพยายาม 
(Effort) เพิ่มข้ึน จะน าไปสู่ผลงาน (Performance) ท่ีดีข้ึน เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างความพยายาม
ในการท างานกบัผลงานท่ีเกิดข้ึน หรือเป็นความเช่ือวา่ความพยายามนั้นๆ จะน าไปสู่เป้าหมายท่ีพึง
ประสงค ์
  3. ความเป็นส่ือกลาง หมายถึง การรับรู้ของบุคคลท่ีว่าหากไดท้  างานไปในระดบั
หน่ึงแลว้ ความเป็นไปไดท่ี้ผลงาน (Performance) ท่ีเกิดข้ึนจากความพยายามท่ีเพิ่มข้ึนจะน าไปสู่ผล
ท่ีตอ้งการไดรั้บ (Outcome attainment) 

                                                 
22 กฤซ ช่อค า, “ความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของสายต ารวจสถานี

ต ารวจภูธรสารภี ต าบลสารภี อ าเภอสารภี จังหวดัเชียงใหม่, อา้งแลว้, หนา้ 13. 
23เร่ืองเดียวกนั, หนา้ 13. 
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 ตามทฤษฎีความคาดหวงัมีความเช่ือว่าบุคคลมีความคิดเก่ียวกบัผลท่ีอาจเกิดข้ึนจากการ
กระท าของตนเอง และบุคคลนั้นก็จะเลือกกระท าตามคุณค่าของผลท่ีเกิดข้ึนกบัโอกาสความน่าจะ
เป็นท่ีจะส าเร็จ ความคาดหวงันั้นสามารถกล่าวไดว้่าเป็นแรงกระตุน้ท่ีท าให้คนเราพยายามท างาน 
เพื่อใหไ้ดรั้บความสมหวงันัน่เอง 

2.3.2.3 ความส าคัญของความพงึพอใจในงานและการปฏิบัติงาน 
บาร์นาร์ด (Barnard) เช่ือว่าการโน้มน้าวจิตใจคนงานเป็นหน้าท่ีขององค์การท่ี

พยายามจะเพิ่มแรงจูงใจ หรือท าให้คนงานมีความพึงพอใจในงาน ส่วนความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน
ของคนงานตามค าร้องขอขององคก์รการเป็นหนา้ท่ีของสมาชิกในองคก์าร ดว้ยเหตุน้ี บาร์นาร์ด จึง
เช่ือวา่ภารกิจของผูบ้ริหารก็คือ พยายามท่ีจะท าใหค้นงานมีแรงจูงใจ ความพึงพอใจในงาน 
  เฮิร์ซเบิซ์ก (Herzberg) เช่ือวา่วิธีท่ีจะท าให้คนงานมีความพึงพอใจต่องานจะตอ้ง
เนน้ท่ีงานเป็นหลกั หรือท่ีเรียกวา่ “การปรุงแต่งงาน” (Job Enrichment) ซ่ึงรวมถึงการยกระดบัความ
รับผดิชอบ ขยายของเขต และเพิ่มความทา้ทายของงานท่ีคนงานปฏิบติังานอยู ่
  สมพงษ์ เกษมสิน  มีความเห็น 4 ประการท่ีเก่ียวข้องกับแนวทางท่ีจะสร้าง
ความกา้วหนา้ในงานวา่ 
  1. สร้างทศันคติท่ีดีในการท างานเพราะความก้าวหน้าในงานนั้นย่อมเกิดจาก
ทศันคติท่ีดีต่อการท างานของผูร่้วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทศันคติโดยทัว่ไปหมายถึง ความรู้สึก
หรือารมณ์ท่ีจะกระท าในทางรับหรือปฏิเสธต่อบุคคล กลุ่มชน สถานการณ์หรือค่านิยมใดๆ ดงันั้น 
ทศันคติจึงเป็นส่ิงส าคญัประการแรกท่ีควรจะไดรั้บการเสริมสร้างให้มีข้ึนแก่บุคคล หน่วยงานทุก
หน่วยงานในองคก์าร 
  2. ก าหนดมาตรฐานและสร้างเคร่ืองมือ ส าหรับวดัผลส าเร็จของการปฏิบติังาน 
เช่น จดัให้มีระบบการประเมินผลงานเพื่อประโยชน์ในการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือน 
สับเปล่ียนโยกยา้ยต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ฯลฯ เป็นตน้ เพราะการจดัสร้างมาตรฐานท่ีเช่ือถือไดไ้ว้
ในองคก์ารเพื่อประโยชน์ดงักล่าวน้ี ยอ่มจะสามารถป้องกนัความล าเอียงและขอ้ครหาอนัจะเป็นทาง
น าไปสู่การเส่ือมขวญัในการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ารได ้
  3. เงินเดือนและค่าจา้ง คนท างานก็เพราะมีความประสงคท่ี์จะไดรั้บค่าตอบแทน
เพื่อการยงัชีพและยกมาตรฐานการครองชีพของคนซ่ึงหมายความถึง วา่เงินเดือนมีความสัมพนัธ์กบั
การท างานของคนโดยตรง ความสัมพนัธ์ท่ีไม่ไดส้ัดส่วนระหว่างแรงงานกบัค่าจา้งจะท าให้เกิด
ความไม่พอใจและท าใหค้วามกา้วหนา้ในการท างานเส่ือมทรามลง 
  4. ความพึงพอใจในงานท่ีท า ความก้าวหน้าในการท างานเกิดข้ึนดว้ยความรู้สึก
พอใจในงานท่ีท า ถา้ยิง่งานนั้นเปิดโอกาสใหค้นไดใ้ชค้วามช านาญและความคิดริเร่ิมของ 
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ตนเองมากคนงานจะพอใจในงานท่ีตนท า ดงันั้น จึงอาจตั้งขอ้สังเกตไดว้า่ผลงานท่ีตนท าดว้ยใจรัก
นั้นย่อมดีกว่าผลงานท่ีท าโดยคนไม่รักงาน เม่ือเราหวงัจะได้งานท่ีมีประสิทธิภาพ งานท่ีจะ
มอบหมายให้คนหน่ึงท านั้นจึงควรเป็นงานท่ีเขาพอใจเพื่อจะไดผ้ลผลิตท่ีดีมีประสิทธิภาพ อนัเป็น
วธีิจูงใจท่ีดีอีกวธีิหน่ึง24 

2.3.3 องค์ประกอบทีก่่อให้เกดิความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
เจมส์ และโจนส์ (James and Jones) ไดส้รุปองคป์ระกอบท่ีท าให้เกิดบรรยากาศในการ

ท างานในองคก์ารไวด้งัน้ี 
1. องค์ประกอบทางด้านคุณสมบติัเฉพาะ ไดแ้ก่ เป้าหมาย หลกัปฏิบติัและกฎเกณฑ์ต่างๆ 

แหล่งวสัดุ เงินทุน หนา้ท่ีขององคก์าร การน าเทคโนโลยีมาใชใ้นองคก์าร คุณสมบติัเฉพาะเหล่าน้ี
จะมีผลต่อความรู้สึก และความพึงพอใจในการท างานของบุคคลในองคก์ารนั้น 
 2. องค์ประกอบทางดา้นโครงสร้าง มีความส าคญัต่อบุคคล ในดา้นความรู้สึก เจตคติและ
พึงพอใจในการท างาน องค์ประกอบทางด้านโครงสร้าง ได้แก่ ขนาดขององค์การ อ านาจการ
ตดัสินใจภายในองค์การ การแบ่งความรับผิดชอบ ลกัษณะเด่นขององค์การ มาตรฐานและการ
บริหารงานระบบขององคก์ารความมัน่คง ความส าคญั ระหวา่งระบบใหญ่กบัระบบยอ่ย 
 3. องคป์ระกอบทางดา้นการด าเนินงานขององคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรต่างๆ เป็นตน้ 
เช่น ลกัษณะของผูน้ า การส่ือสารภายในองค์การ การควบคุมองค์การ วิธีการในการควบคุม การ
แกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ภายในองคก์าร การปรับปรุงเปล่ียนแปลงองคก์าร ความร่วมมือ และการ
ประสานงานระหว่างบุคคลในองค์การ วิธีการเรียนรู้และการเขา้สังคมของสมาชิก การฝึกอบรม 
ระบบการใหร้างวลั ลกัษณะการตดัสินใจ ความสัมพนัธ์ระหวา่งสถานภาพและอ านาจ 
 4. องค์ประกอบทางด้านส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ ซ่ึงเป็นผลต่อขวญัและก าลงัใจในการ
ท างาน องค์ประกอบเหล่าน้ี ได้แก่ ลักษณะและสภาพของห้องท างาน อุปกรณ์ในการป้องกัน 
อุบติัเหตุในการท างาน สถานท่ีตั้งขององค์การ การคมนาคม ความกดดนัจากส่ิงแวดล้อม ความ
ปลอดภยัของชุมชน สภาพมลภาวะบริเวณ ความร่มร่ืน 
 5. องคป์ระกอบทางดา้นค่านิยม และพฤติกรรมค่านิยมของบุคคลในองคก์ารยอ่มก่อให้เกิด
บรรยากาศในการท างาน ได้แก่ วิธีการปฏิบัติตามเหตุผลของบุคคลในการท างาน ขบวนการ

                                                 
24สาโรจ โสยสมบติั, “ความพึงพอใจในการท างานของครูอาจารยโ์รงเรียนมธัยมศึกษา

สังกดักรมสามญัศึกษา จงัหวดัร้อยเอ็ด”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวิทยาลยั: 
มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒมหาสารคาม, 2552), หนา้ 15.  
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ด าเนินงานและพฤติกรรมต่างๆ การติดต่อประสานงานอยา่งเป็นระบบ ความซ่ือสัตยข์องบุคคลใน
องคก์าร 
 กิเซลลิ และ บราวน์ (Ghiselli and Brown) เห็นวา่องค์ประกอบท่ีก่อให้ผูป้ฏิบติังานเกิด
ความพอใจมีอยู ่5 ประการ คือ  
 1. ระดบัอาชีพ หากอาชีพนั้นอยู่ในสถานะสูงเป็นท่ียอมรับของคนทัว่ไปก็จะเป็นท่ีพอใจ
ของผูป้ระกอบนั้นๆ  
 2. สภาพการท างาน การไดค้วามสะดวกสบาย เหมาะสมแก่การปฏิบติังาน 
 3. ระดบัอายุ ตามความเห็นของ กิ เซลลิ และ บราวน์ (Ghiselli and Brown) นั้นอายุมีทั้ง
ส่วนสัมพนัธ์และไม่สัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ 
 4. รายได ้ไดแ้ก่ รายไดป้ระจ าและรายไดพ้ิเศษ 
 5. คุณภาพของการปกครองบงัคบับญัชา ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งหวัหนา้งานและ
คนงาน รวมไปถึงการเอาใส่ต่อความเป็นอยูข่องคนงาน ซ่ึงจะมีผลต่อความพึงพอใจของงาน 
 ซาเลซนิค (Zaleznil) ได้แบ่งความต้องการซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจูงใจท่ีผูบ้ริหารจ าเป็นต้องจัด
สนองตอบแก่ผูป้ฏิบติังาน เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจ ไว ้2 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการภายนอก ไดแ้ก่ รายไดต้อบแทนในการท างาน ความมัน่คงและปลอดภยั
ในการท างาน ต าแหน่งหน้าท่ีในการท างาน การได้ท างานท่ีถนัดเหมาะสมกับความรู้และ
ความสามารถ 

2. ความตอ้งการภายใน ไดแ้ก่ ความตอ้งการในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ความเป็นผูไ้ดรั้บ
การยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น ความตอ้งการในศกัด์ิศรีของตนเอง ความตอ้งการไดรั้บความส าเร็จใน
ชีวติ25 

จากแนวความคิด ความหมาย ทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน คือ การมี
ความสุขความสบายใจท่ีไดจ้ากสถานท่ีท างานซ่ึงเป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน
รวมทั้งปัจจยัต่างๆ ท่ีท าใหเ้กิดความพอใจในการท างาน โดยไม่คิดท่ีจะลาออกหรือโยกยา้ยไปไหน 

 
 
 

                                                 
25วนัเพญ็  พรมลอย, “ความพึงพอใจของประชาชนท่ีมีต่อบทบาทของเจา้หนา้ท่ีรักษาความ

ปลอดภยัท่าอากาศยานเชียงใหม่”, วิทยานิพนธ์ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวิทยาลยั : 
มหาวทิยาลยัมหามกุฏราชวทิยาลยั), 2551, หนา้ 10 – 16. 
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2.4 แนวคดิทฤษฎภีาวะผู้น า 
2.4.1 ความหมายของผู้น า ภาวะผู้น า 

  ความหมายของผู้น า (Leader) 
 ความหมายของค าวา่ผูน้  า ซ่ึงตรงกบัภาษาองักฤษวา่ “Leader” นั้น ไดมี้ผูใ้ห้ความหมายไว้
ในลกัษณะต่าง ๆ เช่น 
 1. ผูน้ า หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรั้บการแต่งตั้งข้ึนหรือไดรั้บการยกย่องข้ึนให้เป็นหัวหน้าผู ้
ตดัสินใจ (Decision Maker) เพราะมีความสามารถในการปกครองบงัคบับญัชา และจะพา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือหมู่ชนไปในทางท่ีดีหรือชัว่ได ้
 2. ผูน้ า คือ บุคคลใดบุคคลหน่ึงในกลุ่มคนหลาย ๆ คนท่ีมีอ านาจอิทธิพลหรือความสามารถ
ในการจูงใจคนใหป้ฏิบติัตามความคิดเห็นความตอ้งการหรือค าสั่งของเขาได ้
 3. ผูน้ า คือผูท่ี้มีอิทธิพลในทางท่ีถูกตอ้งต่อการกระท าของผูอ่ื้นมากกวา่คนอ่ืน ๆ ในกลุ่ม
หรือองคก์รซ่ึงเขาปฏิบติังานอยู ่
 4. ผูน้ า คือผูท่ี้ไดรั้บการเลือกตั้งจากกลุ่มเพื่อใหเ้ป็นหวัหนา้ 
 5. ผูน้ า เป็นคนเดียวในกลุ่มท่ีจะตอ้งท าหนา้ท่ีเป็นผูน้ า ผูป้ระสานงานกิจกรรมภายในกลุ่ม  

ซ่ึงกล่าวโดยสรุปแลว้ ผู้น าคือ ผูท่ี้มีศิลปะท่ีสามารถมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น น าบุคคลเหล่านั้น
ไปโดยไดรั้บความไวว้างใจและเช่ือใจอยา่งเตม็ท่ีอีกทั้งยงัไดรั้บความเคารพนบัถือ ความร่วมมือและ
ความมัน่ใจจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งจริงจงั 

ความหมายของภาวะผู้น า (Leadership) 
 ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าไวห้ลายประการ เช่น 
  1. ภาวะผูน้ า หมายถึงผูท่ี้มีอ านาจเหนือผูอ่ื้นและอ านาจน้ีช่วยให้ผูน้  าสามารถปฏิบติังานซ่ึง
เขาไม่สามารถปฏิบติัคนเดียวไดส้ าเร็จ และท าใหผู้ต้ามยอมรับและเตม็ใจปฏิบติัตาม 
  2. ภาวะผูน้ า หมายถึงความสัมพนัธ์ระหว่างคนคนหน่ึง (ผูน้ า) กบักลุ่ม (ผูต้าม) ท่ีมี
ประโยชน์ร่วมกนัและพฤติกรรมตนอยูภ่ายใตก้ารอ านวยการและการก าหนดแนวทางของผูน้ า 
  3. ภาวะผูน้ า หมายถึงศิลปะของการบอก ช้ีแนะ ผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติั
หนา้ท่ีตามหนา้ท่ีดว้ยความเตม็ใจ และกระตือรือร้น 
 ซ่ึงกล่าวโดยสรุปแลว้ ภาวะผู้น า คือ ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหน่ึงท่ีจะจูงใจหรือ
ใชอิ้ทธิพลต่อผูอ่ื้นไม่วา่จะเป็นผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบติัการ
และอ านวยการโดยใช้กระบวนการส่ือความหมายหรือการติดต่อกันและกันให้ร่วมใจกับตน
ด าเนินการจนกระทัง่บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคข์องเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
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2.4.2 บทบาท และหน้าทีข่องผู้น า (Leadership Roles) 
 ผูน้  ามีบทบาทและหนา้ท่ีหลายอยา่ง ผูน้ าในกลุ่มคนท่ีชอบเผด็จการอาจมีหนา้ท่ีอยา่งหน่ึง
แต่ผูน้ าในกลุ่มคนท่ีชอบประชาธิปไตยอาจมีบทบาทและหนา้ท่ีอีกอยา่งหน่ึง อยา่งไรก็ตามบทบาท
และหน้าท่ีทัว่ๆ ไปของผูน้ าทุกคน ในกลุ่มคนทุกชนิด มีตรงกันอยู่บา้ง จึงขอสรุปบทบาทและ
หนา้ท่ีของผูน้ าโดยทัว่ๆ ไปเพื่อเป็นแนวความคิดส าหรับผูบ้ริหารการศึกษา 14 อยา่งคือ 
 1. ผูน้ าในฐานะผูบ้ริหาร (The Leader as Executive) บทบาทท่ีเห็นไดช้ดัท่ีสุดของผูน้ าก็คือ
บทบาทในฐานะผู ้บริหารซ่ึงประสานงานระหว่างกลุ่มต่างๆ ในองค์การ หรือในฐานะผู ้
ประสานงานภายในกลุ่มท่ีตนเป็นผูบ้ริหาร ผูน้ าประเภทน้ีคอยช่วยใหง้านของบุคลากรทุกคนด าเนิน
ไปได้ดว้ยดี ผูน้  าจะเป็นผูคุ้มนโยบายและก าหนดวตัถุประสงค์ของกลุ่ม และรับผิดชอบคอยดูแล
นโยบายและวตัถุประสงคข์องกลุ่มใหมี้การปฏิบติัโดยครบถว้นถูกตอ้ง 
 2. ผูน้ าในฐานะผูว้างแผน (The Leader as Planner) โดยปกติผูน้ ามกัท าหนา้ท่ีวางแผนการ
ปฏิบติังานทุกชนิด เป็นตดัสินใจว่าบุคลากรในหมู่ของตนควรใช้วิธีการอย่างไรและใช้อะไรมา
ประกอบบา้งเพื่อใหบ้รรลุผลตามความตอ้งการ ผูน้ ามกัท าหนา้ท่ีเป็นผูดู้แลดว้ยวา่แผนท่ีวางไวน้ั้นมี
การด าเนินงานตรงตามวตัถุประสงคห์รือไม่ ผูน้  ามกัจะเป็นผูเ้ดียวท่ีทราบแผนทั้งหมดโดยถ่องแท ้
คนอ่ืนในกลุ่ม มกัรู้เร่ืองเฉพาะส่วนท่ีตนไดรั้บมอบหมายหรือรับผิดชอบแต่รู้ไม่หมดทั้งแผน 
 3. ผูน้  าในฐานะผูก้  าหนดนโยบาย (The Leader as Policy Maker) งานส าคญัท่ีสุดอยา่งหน่ึง
ของผูน้ าคือ การก าหนดเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ของหมู่คณะ และการวางนโยบายส่วนมาก
นโยบายมาจากท่ี 3 แห่ง คือ 
  3.1 มาจาก “เบ้ืองบน” หรือ เจา้นาย ท่ีมีต าแหน่งสูง 
  3.2 มาจาก “เบ้ืองลา้ง” คือ ไดม้าจากค าแนะน า หรือมติของบุคลากรใตบ้งัคบับญัชา 
  3.3 มาจาก “ผูน้ า” ของหมู่คณะนั้นๆ 
   ไม่ว่านโยบายจะมาจากแหล่งใด ผูน้ ามีอ านาจโดยเสรีท่ีจะก าหนดหรือเลือกดว้ย
ตนเอง 
 4. ผูน้ าในฐานะผูช้  านาญการ (The Leader as Expert) ผูน้้อยส่วนมากหวงัพึ่งผูน้  าจะท า
หนา้ท่ีคลา้ยกบัผูช้  านาญการในสายวิชาชีพนั้น ๆ แต่ผูน้ าจะรู้เร่ืองต่างๆ ในดา้นเทคนิคไปเสียหมด
ทุกอย่างไม่ได ้ผูน้  าในองค์การนอกแบบหรือองค์การอรูปนยั บุคลากรท่ีมีความรู้ความช านาญใน
สายวิชาชีพมกัจะมีบุคลากรอ่ืนมาหา เพื่อปรึกษาหารือขอความช่วยเหลืออยู่เสมอ โดยเป็นการขอ
ความช่วยเหลือส่วนตวั บุคลากรผูน้ั้นจึงกลายเป็นผูน้ าอยา่งไม่เป็นทางการอยูใ่นองคก์ารนั้นๆ 

5. ผูน้  าในฐานะตวัแทนของกลุ่มเพื่อติดต่อกบัภายนอก (The Leader as External Group 
Representative) เน่ืองจากสมาชิกของกลุ่มหรือขององค์การหรือหน่วยงานใดก็ตาม จะพากนัไป
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ติดต่อกบัภายนอกหมดทุกคนโดยตรงไม่ได้ ผูน้  าท่ีมีคุณสมบติัเป็นท่ีพอใจของกลุ่มมกัจะได้รับ
เลือกให้ไปท าหน้าแทน เขาก็กลายเป็นเจา้หน้าทีประชาสัมพนัธ์ของกลุ่ม ต่อมาไม่เพียงแต่จะมี
หนา้ท่ีติดต่อกบับุคคลภายนอกแทนกลุ่มเท่านั้น แต่เม่ือบุคคลภายนอกมาเจรจาอะไรกบักลุ่มก็ตอ้ง
เขา้มาเจรจาผ่านเขา้อีกด้วย ผูน้ าประเภทน้ีกลายเป็นผูรั้กษาประตู ของบุคลากรในกลุ่ม หรือใน
องคก์าร หรือหน่วยงานนั้นๆ โดยปริยาย 
 6. ผูน้ าในฐานะผูค้วบคุมความสัมพนัธ์ภายใน (The Leader as controller of Internal 
Relations) ผูน้  ามกัจะท าหนา้ท่ีควบคุมดุแลรายละเอียดต่างๆ ภายในกลุ่ม และเร่ืองส าคญัมากเร่ือง
หน่ึงภายในกลุ่ม ก็คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรท่ีเป็นสมาชิกของกลุ่มนั้นเองในบางกลุ่มไม่วา่
จะมีอะไรเกิดข้ึน เช่นการจดังานมงคลใหแ้ก่สมาชิกคนใดคนหน่ึง หรือเร่ืองอะไรก็ตาม สมาชิกเป็น
เจรจาผา่นหวัหนา้หรือผูน้ า ในบางกลุ่มผูน้ าจะเจรจาใหห้รือจะเอาใจใส่เฉพาะสมาชิกบางคน ไม่ทุก
คน แต่ในบางกลุ่มผูน้ าก็ไม่สนใจเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกภายในกลุ่มเลยก็มี ทั้งน้ีแลว้แต่
ลกัษณะของผูน้ าเป็นคนๆ ไป 
 7. ผูน้ าในฐานะผูใ้ห้คุณและให้โทษ (The Leader as Purveyor of Rewards and 
Punishments) บุคลากรท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกับการเสนอให้คุณและให้โทษแก่บุคลากรอ่ืนหรือมี
อ านาจใหคุ้ณใหโ้ทษ จะกลายเป็นผูท้รงอ านาจส าคญัและกลายเป็นผูน้ าในท่ีสุด คุณและโทษท่ีวา่น้ี
อาจจะเป็นการข้ึนเงินเดือน ตดัเงินเดือน หรือการมอบหมายงานให้มากให้นอ้ยหรือให้งานท่ียากๆ
หรือง่ายๆท าก็ได้ทั้งนั้น ผูบ้ริหารท่ีดีพึงระวงัท่ีจะไม่มอบอ านาจเช่นน้ีให้แก่บุคลากรคนใดมาก
เกินไป เพราะความเสียหายอาจจะเกิดข้ึนกบัองคก์ารไดใ้นภายหลงั 
 8. ผูน้  าในฐานะผูไ้กล่เกล่ีย (The Leader as Purveyor of Rewards and) เม่ือมีการขดัแยง้ใดๆ 
เกิดข้ึน บุคลากรคนใดคอยไกล่เกล่ียให้สงบและเขา้ใจกนัได ้บุคลากรผูน้ั้นมกัจะกลายเป็นผูน้ าใน
ภายหลงั บางทีผูน้ าประเภทน้ีท าหนา้ท่ีเป็นผูพ้ิพากษาคดีภายในดว้ยตนเองเลยก็มี 
 9. ผูน้  าในฐานะท่ีเป็นบุคคลตวัอย่าง (The Leader as Exemplary) บุคลากรท่ีมีความ
ประพฤติดีหรือปฏิบติังานดีจนได้รับการยกย่องอยู่เสมอว่า เป็นตวัอย่างท่ีดีขององค์การ มกัจะ
กลายเป็นผูน้ าของบุคลากรอ่ืนไดโ้ดยง่าย เพราะเป็นคนท่ีได้รับการนับถือจากบุคลากรส าคญัใน
องคก์าร 
 10. ผูน้  าในฐานะสัญลกัษณ์ของกลุ่ม (The Leader as Symbol of the Group) ความสามคัคี
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวของกลุ่มคนทุกชนิดมีความส าคญัต่อการด ารงอยู่ของกลุ่ม แต่คนหมู่มากอยู่
ดว้ยกนัจะใหส้ามคัคีกนัตลอดเวลายอ่มล าบากมาก กลุ่มจึงมกัมีคนๆหน่ึงหรือบางคนท่ีไดรั้บการยก
ยอ่งจากบุคลากรทั้งหลายวา่เป็นตวัแทนและเป็นคนดีท่ีหาท่ีติไม่ไดข้องเขา ซ่ึงจะดีกบัเขาเสมอไม่วา่
จะในโอกาสใด และจะดีด้วยกบัคนทุกคน น้ีจะไม่มีทางกระท าการใดอนัจะเป็นภยัต่อกลุ่มโดย
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เด็ดขาด คนๆ น้ีจึงกลายเป็นสัญลกัษณ์ของกลุ่ม เป็นผูน้ าในท านองเดียวกบัพระมหากษตัริยเ์ป็น
ผูน้ าของประเทศอ านาจท่ีผูน้ าเหล่าน้ีมีจึงสูงสุด เหนือจิตใจคนภายในกลุ่มทุกคนและทุกฝ่าย 
 11. ผูน้ าในฐานะตวัแทนรับผิดชอบ (The Leader as substitute for Individual 
Responsibility) ไม่แปลกเลยท่ีกลุ่มคนบางกลุ่ม หรือองคก์าร หรือหน่วยงานบางแห่ง มีผูน้ าคนหน่ึง
หรือหลายคนอาสาเขา้รับผิดชอบรับผิดชอบต่อการตดัสินใจ และการกระท าบางอย่างของบุคคล
บางคนในกลุ่ม หรือรับผิดชอบต่อกิจการทั้งหมดท่ีคนกลุ่มนั้นกระท าลงไป โดยเหตุน้ีบางทีใน
โอกาสต่อมา บุคลากรในกลุ่มจะมอบหมายใหผู้น้ ามีอ านาจตดัสินใจกระท าการใดๆ แทนตนไดเ้พื่อ
ป้องกนัความผิดพลาด ซ่ึงอาจเป็นเหตุให้ผูน้  าของตนตอ้งพลอยรับผิด โดยไม่ไดก้ระท าผิดกบัพวก
เขา 
 12. ผูน้ าในฐานะผูมี้อุดมคติ (The Leader as Ideologist) บางทีผูน้ าบางคนเป็นศาสดาของ
กลุ่ม เป็นผูก้  าหนดอุดมคติ สร้างความเช่ือหรือศรัทธาต่างๆ ให้แก่บุคลากรอ่ืน แมก้ระทัง่คุณธรรม
ประจ าใจและขนบประเพณีต่างๆของกลุ่ม อุดมคติดงักล่าวในตอนแรกอาจเป็นเพียงค าพูดของเขาท่ี
ใครๆ พากนันิยมและปฏิบติัตาม ต่อมาก็กลายเป็นอุดมคติทางการ ของกลุ่มไปผูน้ าประเภทน้ีมกั
เป็นนกัพดูและนกัคิด ท่ีสมาชิกทุกคนในกลุ่มใหค้วามนบัถือ 
 13. ผูน้  าในฐานะบิดาผูมี้แต่ความกรุณา (The Leader as Father Figure) ผูน้  าประเภทน้ี
วางตวัเป็นผูใ้หญ่ มีอาวโุสท่ีสุดในกลุ่ม และมีบุคลิกลกัษณะน่านบัถือในฐานะเป็นบิดาของกลุ่ม ซ่ึง
จะดุด่าใครก็ตาม การดุด่านั้นไม่มีใครโกรธ เพราะทุกคนทราบดีวา่เบ้ืองหลงัค าพูดด่าของคนๆนั้น 
เขามีความรักความหวงัดีอยูด่ว้ยเสมอไป และเขาจะเป็นท่ีพึ่งทางใจให้แก่คนทุกคนเม่ือมีความทุกข์
ไดเ้สมอ 
 14. ผูน้ าในฐานะเป็นผูรั้บความผิดแทน (The Leader as Scapegoat) ผูน้ าท่ีรับผิดชอบและ
เป็นบิดาของกลุ่มทุกคนย่อมหวงัไดว้า่ เม่ือใดมีความเสียหายเกิดข้ึนตนเองนั้นแหละจะถูกลงโทษ
แทน บุคลากรจ านวนมากในกลุ่มคนทุกประเภทต่างก็ไม่ตอ้งการรับผิดเม่ือมีความผิดเกิดข้ึน แต่จะ
พากนัซดัทอดกลายเป็นผูน้ าข้ึนมาในภายหลงัไดเ้หมือนกนั เพราะเม่ือเหตุการณ์ร้ายผา่นไป ผูค้นพา
กนัเห็นอกเห็นใจท่ีเขาเคยไดรั้บเคราะห์กรรมแทนพวกตนแต่เพียงผูเ้ดียว 
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2.4.3 ทฤษฎภีาวะผู้น า 
  2.4.3.1 ผู้น าตามทฤษฎพีฤติกรรม 

การแบ่งประเภทของผูน้ าตามแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ าไดแ้บ่งประเภทผูน้ าได้
หลายวธีิ แบ่งแยกตามลกัษณะท่ีเป็นเชิงพฤติกรรมต่าง ๆ ได ้ดงัน้ี 
  2.4.3.2 การแบ่งประเภทของผู้น าตามลกัษณะของการปฏิบัติงาน มีดงัน้ี 

ผู้น าตามกฎหมาย ได้แก่ผูน้ าท่ีเกิดข้ึนตามกฎหมายหรือระเบียบท่ีก าหนด เช่น 
นายกรัฐมนตรี รัฐมนตรี ปลดักระทรวง ฯลฯ โดยกฎหมายก าหนดคุณสมบติัของแต่ละต าแหน่ง
เอาไว ้ 

ผู้น าที่มีลักษณะพิเศษเฉพาะตัวเป็นผูท่ี้มีคุณสมบติัพิเศษมีบุคลิกลักษณะหรือ
ความสามารถพิเศษเฉพาะตวั ซ่ึงเป็นไดท้ั้งในทางท่ีดีหรือเลว เช่น หัวหน้านกัเลง หัวหนา้ทีมกีฬา 
เป็นตน้  

ผู้น าในลักษณะที่เป็นสัญลักษณ์ เช่น พระมหากษตัริยเ์ป็นผูน้ าของพระราชวงศ์
หรือของประเทศชาติท่ีมีพระมหากษตัริยเ์ป็นผูน้ า 
  2.4.3.3 การแบ่งประเภทของผู้น าตามลกัษณะพฤติกรรม 

จอห์น ฟลานาแกน (John C. Flanagan) ไดศึ้กษาลกัษณะพฤติกรรมของหวัหนา้ 
และไดแ้บ่งผูน้ าตามลกัษณะออกไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ 

ผู้น าทีมุ่่งแต่งานเป็นส าคัญ มีลกัษณะพฤติกรรมแสดงออกเป็นเผด็จการ 
ผู้น าที่ตระหนักถึงผลงานและความพอใจของทุกฝ่าย เป็นผูท่ี้มีพฤติกรรมแบบระ

ชาธิปไตย 
ผู้น าทีถ่ือว่าประสิทธิภาพของการท างานสูงได้เน่ืองจากน ้าใจ ผูน้  าประเภทน้ีถือวา่

น ้าใจหรือส่ิงตอบแทน เป็นส่ิงส าคญัท่ีกระตุน้ใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพสูง 
2.4.3.4 การแบ่งประเภทผู้น าตามลกัษณะการบริหารงาน 

   ลิปปิทท์ (Lippitt) แบ่งประเภทของผูน้ าตามลกัษณะของการบริหารงานเป็น 3 
ประเภทไดแ้ก่ 

1. ผู้น าแบบเผด็จการ (The Autocratic Style) เป็นผูก้  าหนดและวางนโยบาย
ตลอดจนวตัถุประสงค์ของการท างานโครงการต่าง ๆ แล้วมอบงานให้บุคลากรท่ีจะรับงานไป
ปฏิบติัมาสอบถามความสมคัรใจหรือหารือขอความคิดเห็น ผูน้ าแบบเผด็จการจะชมหรือวิจารณ์
หรือต าหนิใครก็ตาม จะชมหรือวจิารณ์หรือต าหนิโดยตวับุคคล มิใช่โดยต าแหน่งและจะแยกตนเอง
ออกห่างจากบุคลากรอ่ืน ๆ ทุกคนในหน่วยงานจะวางตนเป็นเอกเทศยากท่ีบุคลากรผูใ้ดจะเขา้พบหา
ไดโ้ดยสะดวกบรรดาการตดัสินใจสั่งการทุกชนิดจะท าไปโดยล าพงั เกือบจะหาการตดัสินใจสั่งการ
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เพราะบุคลากรอ่ืนสนับสนุนให้ท าหรือเป็นความตอ้งการเช่นนั้นของบุคลากรอืนไม่ไดเ้ลย ผูน้ า
แบบเผด็จการเป็นผูบ้ญัชางาน บุคลากรอ่ืนท าได้อย่างเดียวคือปฏิบติัการตามบญัชา และไม่มี
ทางเลือกหรือทางออกใด ๆ ทั้งส้ิน 
   2. ผู้น าแบบประชาธิปไตย (The Democratic Leader) เป็นผูอ้อกค าสั่ง ประกาศ 
นโยบายและวตัถุประสงคข์องโครงสร้างต่างๆ ก็จริง แต่บรรดาค าสั่ง นโยบาย และวตัถุประสงค์ท่ี
ผูน้  าแบบประชาธิปไตยสั่งไปนั้นลว้นแลว้แต่ก าหนดข้ึนจากบุคลากรทุกคนร่วมกนัทุกคนจนเป็นท่ี
พอใจ ผูน้ าแบบประชาธิปไตยจึงสั่งการตามนั้นบุคลากรมีสิทธิแมก้ระทัง่จะเลือกงานอยา่งใดท่ีเห็น
ว่าเหมาะสมกบัความถนัดและ ความสามารถของตน หรือแมเ้ลือกบุคลากรอ่ืนท่ีควรคิดว่าน่าจะ
ร่วมกนัท างานไดดี้ในคณะเดียวกนัก็ได ้รวมความว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนวินิจฉัยในการแบ่งและ
มอบหมายงาน ผูน้ าแบบน้ีเวลาจะด ารงต าแหน่งผูน้ ามิใช่ท าไปตามอ าเภอใจหรือตามความพอใจ
ส่วนตัวของตนเองและเม่ือมีงานใดผู ้น าประเภทน้ีจะเข้ามามีส่วนร่วมด าเนินการ และร่วม
รับผดิชอบดว้ยเสมอ 

3. ผู้น าแบบตามสบายหรือแบบเสรี (The Laissez-faire or Anarchic Leader) มอบ
อ านาจเตม็และเสรีภาพอยา่งกวา้งขวางในการวินิจฉยัสั่งการ ก าหนดนโยบาย ก าหนดวตัถุประสงค ์
ตลอดจนแบ่งงานและก าหนดคนท างานให้แก่บุคลากรอ่ืนทั้งหมด โดย ตนเองไม่เขา้ไปยุง่เก่ียวดว้ย
เลย ผูน้ าประเภทน้ีเพียงแต่สนบัสนุนโดยการจดัหาวสัดุ ต่าง ๆ เพื่อให้ความสะดวกแก่ผูป้ฏิบติังาน
เท่านั้นส่วนตนเองจะนัง่อยูห่่าง ๆ จะเขา้มาร่วมก็ต่อเม่ือบุคลากรเรียกหาหรือเชิญให้มาเท่านั้น นอ้ย
คร้ังท่ีผูน้  าแบบตามสบายจะแสดงความคิดเห็นใด ๆ ออกมา ไม่ชอบต าหนิ ไม่ชอบชม การ
ปฏิบติังานใด ๆ ของผูใ้ดทั้งส้ินและจะไม่ขดัขวางหากมีใครเสนออะไรมา มกัยอมอนุมติัเร่ือยไป
โดยไม่ค่อยพิจารณาเหตุผลใด ๆ 

2.4.3.5 แบ่งตามลกัษณะพฤติกรรมทีแ่สดงออกและพฤติกรรมการท างาน 
   เก้ตเซลล์กับกูบา (Getzels กับ Guba) แบ่งผูน้ าออกเป็น 3 ชนิด ตามลกัษณะของ
พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออก (Role Behavior) ในการบริหารหน่วยงาน ผูน้ าดงักล่าวทั้ง 3 ชนิด คือ 
   1. ผู้น าที่ยึดสถาบันเป็นหลัก (The Nomothetic Leader) คือผูน้ าท่ีถือเอา
วตัถุประสงค ์ระเบียบกฎเกณฑ์และผลประโยชน์ของสถาบนัหรือหน่วยงานเป็นส าคญั แมจ้ะตอ้ง
ท าลายน ้าใจคนหรือท าใหผู้ใ้ดเดือดร้อนก็ไม่ถือเป็นส่ิงส าคญั สถาบนัหรือหน่วยงานก่อนเสมอ 
    2. ผู้น าที่ยึดบุคคลเป็นหลัก (The Idiographic Leader) คือผูน้ าท่ีอาศยัความคิดเห็น
และการตดัสินใจของตนเองเป็นแนวทางสั่งการ โดยพิจารณาตวับุคคลท่ีเก่ียวขอ้งเป็นนายๆไป ไม่
ว่าจะท าการใดค านึงถึงความเหมาะสม ความตอ้งการ ความจ าเป็น ความสุข ความเดือดร้อนของ
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บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งก่อนส่ิงใด หากมีอะไรขดัต่อระเบียบอยูบ่า้งก็ไม่สนใจ หากพิจารณาวา่เหมาะสม
กบับุคคลนั้นบุคคลน้ีก็จะสั่งการทนัที คือถือวา่การคบหาส่วนตวัส าคญักวา่ต าแหน่ง 
    3. ผู้น าที่ประสานประโยชน์ (The Transactional Leader) คือผูน้ าท่ีพิจารณาทั้ง
ประโยชน์ของสถาบันหรือหน่วยงานและประโยชน์ของบุคคล ทั้ ง 2 อย่างพร้อม ๆ กันแล้ว
อะลุ้มอล่วยไม่ให้ฝ่ายใดต้องเสียหายมากเกินไป เป็นผูน้ าท่ีรู้จกัประนีประนอมในเร่ืองทุกเร่ือง
ประโยชน์ของหน่วยงานก็ได ้ประโยชน์ของบุคคลก็ได ้พร้อม ๆ กนัไป 

2.4.3.6 การแบ่งประเภทผู้น าตามทฤษฎ ี3 มิติ ของเร็ดดิน  
   วลิเลีย่ม เร็ดดิน (William J. Reddin) กล่าววา่ โดยธรรมชาติมนุษยมี์ลกัษณะผูน้ า
พื้นฐานอยูใ่นตวัเอง 4 แบบ คือ แบบเอาเกณฑ ์แบบเอางาน แบบสัมพนัธ์ แบบประสาน 
      
     สัมพนัธ์  ประสาน 
  
    เอาเกณฑ์ เอางาน 
    

แผนภาพที ่2.1 แสดงลกัษณะผู้น าพืน้ฐาน 4 แบบ 
 

1. แบบเอาเกณฑ์ (Separated) เป็นแบบของนกัอนุรักษนิ์ยม ชอบของเก่า ยึดตวัเอง
เป็นท่ีตั้งจึงไม่เอาใคร อดทน เก็บตวั เจา้ระเบียบ จึงเป็นคนยึดถือและตอ้งท าอะไรตามกฎเกณฑ์ มี
ความระมดัระวงัในการท างานมากเน่ืองจากกลวัผิด ไม่อยากท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเพราะกลวัวา่ถา้คน
อ่ืนท าผิดตวัเองจะตอ้งผิดด้วย เพื่อไม่ให้มีความผิดก็เลยไม่ท างานหรือท างานให้น้อยท่ีสุดเท่าท่ี
จ  าเป็นเท่านั้น และยงัเป็นคนท่ีไม่เอาเพื่อนเอาฝงูหรือจดัวา่เป็นคนท่ี ไม่เอาไหน เพราะไม่เอาทั้งงาน
และคนนบัเป็น ลกัษณะผูน้ าท่ีต ่าท่ีสุด 

2. แบบเอางาน (Dedicated) เป็นแบบของคนท่ีเอาการเอางาน ยึดถืองานเป็นหลกั
ใหญ่ในใจมุ่งมัน่ในงานมาก ขยนั มัน่ใจ กลา้ท า มีความคิดริเร่ิม ชอบก าหนดงานให้ผูอ่ื้น ไม่คิดถึง
จิตใจของผูอ่ื้นจึงไม่เอาใคร ไม่มีเพื่อน สรุปวา่เป็นคนเอาการเอางานแต่ไม่มีมนุษยส์ัมพนัธ์ นัน่ก็คือ 
เนน้ท่ีงานมากกวา่คน 

3. แบบสัมพันธ์ (Related) เป็นลกัษณะคนท่ีเน้นมนุษยส์ัมพนัธ์เป็นหลกัในการ
ท างาน เอาใจคนทุกระดบัไม่ตอ้งการให้ใครเกลียด จึงมีนิสัยเป็นกนัเองและเป็นมิตรกบัคนทุกคน
ยอมรับผูอ่ื้นเห็นใจคนอ่ืนไม่อวดตวัท าอะไรไม่อยากใหก้ระทบกระเทือนใจใครให้ความส าคญัเร่ือง
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สัมพนัธภาพกบับุคคลมากกวา่เร่ืองการงานนัน่ก็คือบุคคลประเภทท่ีเนน้ท่ีคนมากกวา่งานถา้จะตอ้ง
เลือกระหวา่งคนกบังาน ผูน้ าประเภทน้ีจะเลือกเอาคนไวก่้อนงานมาทีหลงั 

4. แบบประสาน (Integrated) เป็นลกัษณะของคนท่ีให้ความส าคญัแก่งานและคน
ไปพร้อม ๆ กนั เท่า ๆ กนั โดยถือว่าคนเรามีมิตรสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั มีความสามคัคี ร่วมมือร่วมใจ
กนัท างานก็จะไดผ้ลงานท่ีดี มีประสิทธิภาพสูง ผูน้ าประเภทน้ีจะมีศิลปะการจูงใจสูงพยายามให้ทุก
คนมีส่วนร่วมในงาน ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารักและให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี จดัเป็น ผูน้ าแบบ
อุดมคติ 

ลกัษณะผูน้ าพื้นฐานทั้ง 4 แบบน้ีจะอยูใ่นตวับุคคลทั้งท่ียงัเป็นมนุษยดิ์บหรือเป็นมนุษยดิ์บ 
ๆ สุก ๆท่ีไม่มีส่ิงห่อหุ้มเลยลกัษณะผูน้ าพื้นฐานของแต่ละคนอาจจะเปล่ียนไปเองจากแบบหน่ึงไป
เป็นอีกแบบหน่ึง หรือขยายไปใชอี้กแบบหน่ึงพร้อม ๆ กนั หรืออาจจะหดกลบัมาเป็นแบบเดิมของ
ตนก็ได้ ทั้ งน้ีข้ึนอยู่กับการอบรมบ่มนิสัยสถานการณ์ และส่ิงแวดล้อมต่าง ๆ ซ่ึงเป็นส่ิงห่อหุ้ม
ร่างกายทั้ง 2 ชั้นท่ีกล่าวมาแลว้ และท่ีส าคญัท่ีสุดคือความตั้งใจของผูน้ั้นท่ีตอ้งการจะเปล่ียนแปลง
ลกัษณะผูน้ าของตนเองมีมากนอ้ยแค่ไหน 
 
 
 
 
   สัมพนัธ์  ประสาน  
  
 
 
   เอาเกณฑ์  เอางาน 
  
  

แผนภาพที ่2.2 แสดงการเปลี่ยนแปลงลกัษณะผู้น าพืน้ฐาน 
 

 เม่ือเรามองตวัเองหรือไดรั้บค าบอกเล่าจากผูอ่ื้น ท าใหรู้้ตวัวา่เราเป็นคนท่ีมีลกัษณะประเภท
ใด ถา้ตอ้งการจะเปล่ียนหรือขยายแบบของลกัษณะผูน้ าไปเป็นประเภทอ่ืนก็ย่อมจะท าได ้เช่น เรา
รู้ตวัวา่เป็นคนเอาพวกพอ้ง เห็นแก่พรรคพวกมากเกินไป ท าให้ไม่ใคร่ไดง้าน เราก็ตอ้งปรบปรุงตวั
เราใหเ้อาการเอางานใหม้ากข้ึน คือ เพิ่ม TO และลด RO โดยลดการเห็นแก่พรรคพวกเพื่อนฝงูลงมา

TO 
 

R

O 

RO  (Relation  

Oriented) 

          มุ่งความสมัพนัธ์ 

TO (Task  Oriented)   

           มุ่งผลงาน 
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ใหเ้หลือนอ้ยลง หรือถา้เรารู้ตวัวา่เป็นคนประเภทเอาเกณฑ์ อยากจะเปล่ียนแปลงตวัเองให้ดีข้ึนเป็น
ประเภทประสาน เราก็ตอ้งปรับปรุงตวัเองเพิ่มทั้ง TO และ RO คือท าตวัเองให้มีมนุษยส์ัมพนัธ์ให้
มากข้ึนทั้งกบัผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และตอ้งท าตวัให้เป็นคนเอาการเอางาน
มากข้ึนหรือศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมใหม้ากข้ึน 

2.4.3.7 ผู้น าแบบมีประสิทธิผลสูงประสิทธิผลต ่า 
1. ลกัษณะผู้น าทีม่ีประสิทธิผลสูง มี 4 แบบ คือ 

1.1 ผู้ท างานตามส่ัง (Bureaucrat) เป็นลกัษณะผูน้ าท่ีเปล่ียนแบบดีข้ึนจากแบบ
เอาเกณฑ ์เป็นคนเขม้งวด ถือวา่เป็นความส าคญัท่ีจะตอ้งท างานตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั และค าสั่ง
อย่างเคร่งครัด ถูกตอ้ง ไม่จ  าเป็นท่ีจะตอ้งมีความคิดเห็นใหม่ ๆจึงไม่กระตุน้ให้เกิดผลผลิตใหม่ ๆ 
พยายามด าเนินงานตามแบบเก่าท่ีเคยปฏิบัติมาแล้วทั้ งส้ิน สนใจในการท างานแต่ไม่สนใจ
ความส าเร็จของงานและสัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงานจึงไม่มีการวางแผนงานระยะยาว คนลกัษณะน้ีถา้
เป็นทหารหรือขา้ราชการจะประสบความส าเร็จ เขามกัจะมีคติประจ าใจวา่ 
    1) จงท าตามกฎขอ้บงัคบั แลว้จะไม่ท าอะไรผดิเลย 
    2) จงมาดูกนัเถอะวา่ คร้ังก่อนเราท าอยา่งไร 
    3) องคก์รท่ีดี คือ องคก์รทีมีระเบียบปฏิบติัทุกอยา่งพร้อมมูล 

1.2 นักพัฒนา (Developer) เป็นนกับริหารท่ีเปล่ียนแปลงมาจากแบบสัมพนัธ์
ซ่ึงมุ่งท่ีตวัคนเป็นหลกั เขาจึงมุ่งพฒันาคนรู้วธีิย ัว่ยจูุงใจและพฒันาบุคคล วธีิสอนคนธรรมดาให้เป็น
หวัหนา้บางคร้ังผูท่ี้ถูกเขาพฒันาก็ไม่รู้ตวั เขา้ท านอง ปิดทองหลังพระ แต่พอเขายา้ยไปแลว้ทุกคน
จะรู้สึกเสียดายเขา หัวหน้าประเภทน้ีบางคนถือว่าการท างานเป็นเร่ืองธรรมดาเหมือนกบัการเล่น
หรือพกัผ่อน มักใช้เวลาส่วนใหญ่อยู่กับผูใ้ต้บงัคบับญัชา และมอบหมายให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชา
รับผิดชอบงานใหม่ ๆ กระตุน้ให้เขาเป็นตวัของตวัเอง ควบคุมตวัเอง รู้จกัรับผิดชอบ ขยนั และมี
ความคิดสร้างสรรค ์ฉะนั้นลูกนอ้งมกัจะรักและไดผ้ลงานดีตลอดมา 

1.3 ผู้เผด็จการที่มีศิลป์ (Benevolent Autocrat) เปล่ียนมาจากแบบเอางาน มี
ความมัน่ใจในตวัเองมาก มีความช านาญในดา้นการสั่งงานอยา่งมีศิลป์ ผูรั้บค าสั่งปฏิบติัตามโดยไม่
มีขอ้ขุ่นใจ ท าให้ผลงานดีมีประสิทธิภาพ เป็นลกัษณะของผูเ้ผด็จการแต่นุ่มนวลมีศิลปะ มกัเป็นผู ้
ทะเยอทะยาน พยายามจะไต่เต้าข้ึนมาจนถึงเป็นนักบริหารระดับสูง เพราะเป็นคนท่ีพยายาม
ปรับปรุงตวัเองโดยอาศยัความรู้ พยายามฝึกฝนหาความช านาญให้แก่ตวัเองอยู่เสมอ เป็นคนท่ีรู้
กฎระเบียบขอ้บงัคบัและงานในหนา้ท่ีเป็นอยา่งดี จึงท างานส าเร็จเป็นส่วนมาก บุคคลประเภทน้ีมกั
พบมากในวงการอุตสาหกรรม 
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1.4 นักบริหาร (Executive) เปล่ียนมาจากแบบประสาน เป็นลกัษณะของ
หัวหน้างานท่ีมีประสิทธิภาพท าตนเป็นแบบอย่างท่ีดีท างานโดยค านึงถึงความส าเร็จของงานเป็น
ท่ีตั้ ง รู้ จักใช้ความสามารถของลูกน้องให้ เ ป็นประโยชน์มาก ท่ี สุด  มีความสัมพันธ์กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดีมาก ไม่ใช้อ  านาจกดข่ีบงัคบั พยายามให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน 
ปรับปรุงงานให้ดีข้ึน มีความคิดริเร่ิมและความร่วมมืออยู่เสมอ ปูนบ าเหน็จรางวลั ยกย่องและให้
เกียรติลูกนอ้งไม่แยง่เอาผลงานหรือความดีความชอบของลูกนอ้งมาเป็นของตนตรงกนัขา้มจะตอ้ง
แสดงใหผู้บ้งัคบับญัชาและผูอ่ื้นทราบดว้ยวา่ ผลงานทีดีช้ินนั้นเป็นของใคร นอกจากการให้คุณแลว้ 
การให้โทษลูกน้องก็เป็นเร่ืองส าคญั เม่ือท าผิดก็ตอ้งลงโทษ จะตอ้งลงโทษผูก้ระท าความผิดอย่าง
สมเหตุสมผล ไม่ใชอ้ารมณ์และจะตอ้งยุติธรรมถา้เป็นเช่นน้ีแลว้ ทุกคนจะมีขวญักบัก าลงัใจในการ
ท างาน รักหน่วยงานและผูบ้งัคบับญัชา มีความสามคัคีและมีความรู้สึกเป็นเจา้ของงานร่วมกนั 

2. ลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิผลต ่า เปล่ียนแบบมาจากลกัษณะผูน้ าพื้นฐานใน
ทิศทางต ่าลง มี 4 ประเภทเช่นเดียวกนั คือ 

2.1 ผู้หนีงาน (Deserter) เป็นลกัษณะผูน้ าท่ีเปล่ียนมาจากแบบเอาเกณฑ์ในทางเลว
ลงบริหาร งาน แบบขาดความสนใจ ไม่เนน้ทั้งดา้นงานและคนมกัหนีงาน บางทีขดัขวางการท างาน
ของคนอ่ืนหวัหนา้งานชนิดน้ีมีอยูม่ากมกัคิดว่าไม่ไดรั้บความยุติธรรมก็เลยละเลยงานในหน้าท่ีให้
มากท่ีสุดหรือไม่ท าอะไรเลย ท าใหเ้สียงานมกัท าใหทุ้กส่ิงยุง่ยาก เลยฉุดใหผู้อ่ื้นชะงกังาน จะท างาน
ให้ไดผ้ลเพียงเท่าท่ีป้องกนัไม่ให้คนอ่ืนมารบกวนเท่านั้น และจะไม่เก่ียวขอ้งกบังานอ่ืนทั้งส้ิน ไม่
ช่วยใคร พยายามน าตวัไปพวัพนักบัเร่ืองของคนอ่ืนให้นอ้ยท่ีสุด เขามกัจะมีความคิดว่าเม่ือท าคร้ัง
แรกไม่ส าเร็จ ก็จงเลิกท ามนัเสียเลย 
  โดยธรรมชาติไม่มีหวัหนา้งานคนใดจะเป็นคนเช่นน้ีมาก่อนมกัเกิดข้ึนเพราะองคก์ารหรือ
หัวหน้าชั้นเหนือเป็นเหตุแต่เม่ือหัวหน้าคนใดเกิดลกัษณะน้ีข้ึนก็มกัจะแกไ้ดย้าก เพราะฉะนั้นใน
ฐานะท่ีเราเป็นหัวหนา้ชั้นสูง ตอ้งหาทางป้องกนัไม่ให้หวัหน้างานชนิดน้ีเกิดข้ึนในหน่วยงานของ
เราไดน้กับุญ (Missionary) เปล่ียนมาจากแบบสัมพนัธ์ เป็นลกัษณะหัวหน้างานท่ีใจบุญ นึกถึงคน
มากกว่างาน ถือว่าความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัในระหว่างผูร่้วมงานส าคญักว่าผลผลิตของงานเขา
ปรารถนาเป็น “คนดี” โดยไม่โตแ้ยง้หรือคดัคา้นการกระท าผิดใดๆ เรียกวา่เป็นคนประเภท “ขอรับ
กระผม” คือถือว่าคนท่ีเป็นผูใ้หญ่แลว้ไม่สมควรจะโตเ้ถียงกบัใคร และถือว่าการโตเ้ถียงและขอ้
ขดัแยง้ไม่อาจแกปั้ญหาได ้การบริหารแบบน้ีจะเป็นเหตุท าให้ผลผลิตตกต ่าเพราะไม่เคยแกปั้ญหา
เร่ืองคน แต่ถา้เกิดปัญหาเก่ียวกบัคนเขาก็จะหาทางยา้ยคนๆ นั้นไปเสีย เขาถือวา่การท างานท่ีดีท่ีสุด
คือการด ารงความสงบเรียบร้อยเอาไว ้
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   2.2 ผู้เผด็จการ (Autocrat) เป็นลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีเปล่ียนแบบมาจาก
แบบเอางาน หวัหนา้งานแบบน้ีมุงแต่งานอย่างเดียว ไม่คิดถึงสัมพนัธภาพกบัใคร ไวใ้จคนอ่ืนนอ้ย
มาก ผูร่้วมงานไม่รัก มีแต่กลวั และจะท างานให้ตามค าสั่งเท่านั้น หวัหนา้งานชนิดน้ีมกัคิดวา่คนอ่ืน
ไม่ชอบท างาน คอยเล่ียงงานเสมอ ไม่รับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานน้อย จึงตอ้งคอยควบคุม
บงัคบับญัชาและลงโทษอยู่เสมอเขามกัจะมองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเหมือนเคร่ืองจกัร ตอ้งท างานตาม
ค าสั่งของเขาแต่อย่างเดียวโดยไม่ตอ้งคิด เขาเป็นสมอง คนอ่ืนเป็นแต่มือหรือเทา้ไม่จ  าเป็นตอ้ง
แสดงความคิดเห็น เขาตอ้งวางแผนให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนไหนไม่เห็นด้วยกบัเขาแสดงว่าผูน้ั้น
พยายามโตแ้ยง้หรือตอ้งการจะทา้ทายเขา เขาจะไม่ยกโทษให้ใครง่ายๆ หวัหนา้งานแบบน้ีจะท าให้
เกิดปฏิกิริยาในหมู่ผูร่้วมงานอยา่งรุนแรงเกิดกลุ่มต่อตา้น ท าให้เกิดผูห้นีงานมาก ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ี
กลวัหรือไม่มีโอกาสต่อตา้นจะแสดงการนบนอบต่อหนา้แต่จะด่าลบัหลงั 

2.3 ผู้ประนีประนอม (Compromiser) เป็นลกัษณะผูน้ าท่ีเปล่ียนมาจาก
แบบประสาน หัวหน้างานแบบน้ีทราบว่าการมุ่งท างานให้ส าเร็จและการสร้างสัมพนัธ์ภาพกับ
ผูร่้วมงานเป็นส่ิงส าคญั แต่เขาไม่มีความสามารถพอท่ีจะตดัสินใจลงไปไดว้า่จะท าอยา่งไรหรือ ไม่ก็
อาจจะผสานความคิดทั้งสองอยา่งน้ีเขา้ดว้ยกนั มีลกัษณะเป็นคนโลเล และชอบการประนีประนอม
ความกดดนับางอย่างจะมีอิทธิพลท าให้เขาตอ้งตดัสินใจยินดีท่ีจะแกปั้ญหาเฉพาะหน้าให้น้อยลง
มากกวา่ท่ีจะมุ่งผลผลิตในระยะยาว ไม่หวงัผลเลิศจากการงานเพียงตอ้งการให้งานด าเนินไปเร่ือยๆ 
เช่นว่าผลงานท่ีดีท่ีสุดเป็นเพียงความฝันเท่านั้น เขาจะเป็นผูเ้สนอแนะแต่ไม่เคยท าอะไรจริงจงั ซ่ึง
เรามกัจะเรียกว่า ผูท้  างานดว้ยปาก เขาคิดวา่การวางแผนงานจะตอ้งใชว้ิธีประนีประนอม เขาสนใจ
เฉพาะส่ิงท่ีจะท าให้งานเดิน เขาไม่ยุ่งกบัใครและใครก็ไม่ยุ่งกบัเขาเขามกัจะถูกมองว่าเป็นคนท่ีมี
การตดัสินใจไม่ดีและเป็นคนท่ียอมใหแ้รงกดดนัจากภายนอกมาบีบตนเองมากเกินไป  
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2.4.3.8 ผู้น าตามทฤษฎตีาข่ายการจัดการ 
โรเบิร์ต เบลค และ เจมส์ เมาตัน (Robert Elake & James Mouton) ไดส้ร้างทฤษฎีตาข่าย

การจดัการ เพื่ออธิบายลกัษณะผูน้ าแบบต่างๆ ซ่ึงสามารถเปล่ียนแปลงได ้คลา้ยกนัท่ีไดอ้ธิบายไว้
แลว้ในเร่ืองการเปล่ียนแปลงลกัษณะผูน้ าพื้นฐาน 

 

 
 
 
 
 

              9.9 

                  
                  
                  
                  
        5.5         
                  
                  
                  
                9.1 

 
แผนภาพที ่2.3 โครงสร้างทฤษฎตีาข่ายการจัดการ 

 
ตามภาพน้ี ลกัษณะผูน้ าแบ่งกวา้งๆ ได ้2 ประเภท คือ ประเภทมุ่งผลงาน อยู่ในแนวนอน

ของตาข่ายมี ดีกรีจากนอ้ยไปหามาก ตั้งแต่ 0 ถึง 9 กบั ประเภทมุ่งความสัมพนัธ์ อยูใ่นแนวตั้งของ
ตาข่าย มีดีกรีจากนอ้ยไปหามากจาก 0 ถึง 9 เช่นเดียวกนั ลกัษณะผูน้ าแบบต ่าสุด (1.1) คือ ผูห้นีงาน 
เป็นประเภทไม่เอาไหน ผูน้ าแบบมุ่งความสัมพนัธ์มากท่ีสุด (1.9) คือ นกับุญผูน้ าท่ีมุ่งผลงานมาก
ท่ีสุด (9.1) เป็นแบบ ผูเ้ผด็จการผูน้ าท่ีดีสุดคือ ผูท่ี้มุ่งทั้งความสัมพนัธ์และผลงานสูงสุด (9.9) คือ
แบบ นักบริหาร ผูน้ าท่ีมุ่งทั้ ง 2 ทางและอยู่เกณฑ์ปานกลาง (5.5) ตามทฤษฎีน้ีเรียกว่า ผู ้
ประนีประนอม ถา้เรารู้ตวัเองว่าเป็นคนมีลกัษณะผูน้ าแบบไม่ใครดี อยากจะเปล่ียนแบบให้ดีข้ึนก็
สามารถกระท าไดเ้ช่นเดียวกบัการเปล่ียนแบบลกัษณะผูน้ าพื้นฐานดงัท่ีอธิบายมาแลว้ สมมุติวา่เรา
วเิคราะห์ตวัเราเองไดว้า่เป็นประเภท ผูห้นีงาน ถา้เราปรับตวัให้มีมนุษยส์ัมพนัธ์ดีข้ึน หมายความวา่
เราขยบัตวัข้ึนไปตามแนวตั้งของตารางข้ึนไดสู้งมากนอ้ยแค่ไหนแลว้แต่ตวัเรา ถา้เราคิดปรับตวัเอง
เฉพาะเก่ียวกบัมนุษยส์ัมพนัธ์โดยไม่ปรับปรุงตวัเองดา้นกรท างาน เราก็จะเปล่ียนลกัษณะไปเป็น
แบบ นกับุญ ในทางตรงกนัขา้ม ถา้เราปรับปรุงตวัเองไดโ้ดยมุ่งเอาแต่การงานไม่มองดูผูร่้วมงาน
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9.9 นกับริหาร 
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หรือคิดถึงมนุษยส์ัมพนัธ์ เราก็จะกลายเป็นผูเ้ผด็จการ แต่ถา้เราเขา้ใจดีวา่ การกระท างานให้ผลดีเรา
ต้องคิดถึงทั้งผลงานและผูร่้วมงาน เราก็จ  าเป็นต้องปรับปรุงตัวเองให้ข้ึนไปได้ทั้ งแนวตั้งและ
แนวนอนของตาราง เราก็จะกลายไปเป็น ผูป้ระนีประนอม หรือถา้ดีเลิศเราก็จะเป็นแบบนกับริหาร 
 นอกจากน้ี ยงัมีทฤษฎีท่ีแบ่งประเภทผูน้ าตามพฤติกรรมออกได้หลายแบบ เช่นแบ่งตาม
ลกัษณะอ านาจท่ีไดรั้บ แบ่งตามพฤติกรรมการท างาน แบ่งตามบทบาทท่ีแสดงออกเป็นตน้ 

2.4.3.9 ผู้น าตามทฤษฎคุีณลกัษณะของผู้น า 
  1. ทฤษฎลีกัษณะผู้น า  
  ทฤษฎีน้ีเช่ือว่า บุคคลบางคนเกิดมาพร้อมด้วยลักษณะบางประการท่ีจะช่วย
สนบัสนุนใหเ้ขาเป็นผูน้ าได ้ซ่ึงหมายถึงคุณลกัษณะ ดงัน้ี 
   1.1 บุคลิกภาพ (Personality) เป็นเร่ืองท่ีติดมากบัตวับุคคลแต่ละคน ใน
ส่วนท่ีสามารถปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ได ้บุคลิกภาพดงักล่าว ไดแ้ก่  
    1. ความสามารถในการปรับตวั 
    2. ความตอ้งการท่ีจะน า 
    3. ความตอ้งการทางอารมณ์ 
    4. ความเป็นตวัของตวัเอง 
    5. ความอุตสาหพยายาม 
    6. ความคิดสร้างสรรค ์
    7. ความทะเยอทะยาน 
   1.2 ความรู้ ความสามารถ (Intelligence) สมองของคนเราน้ีธรรมชาติ
สร้างมาเพื่อใชส้ติปัญญาใหเ้กิดประโยชน์ต่อส่วนรวม ความรู้ความสามารถจะเห็นไดจ้าก 
    1. เชาวปั์ญญา  
    2. ความแม่นย  าในการตดัสินใจ 
    3. ระดบัความรู้ 
    3. ความคล่องแคล่วในการใชภ้าษา 
   1.3 คุณลักษณะด้านสังคม (Social skill) การเขา้สังคมเป็นของคนทุกคน 
เพราะคนเราไม่สามารถอยู่ได้คนเดียวในโลก การเขา้สังคมของคนแต่ละระดบัต้องมีพิธีรีตอง
แตกต่างกนัออกไป ตามสภาพการณ์และเหตุการณ์นั้น ๆ คุณลกัษณะดา้นสังคม เช่น 
    1. การรู้จกัประนีประนอม 
    2. ความสามารถในการบริหาร 
    3. ความร่วมมือ 
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    4. ความเป็นท่ีนิยมชมชอบ 
    5. ความเป็นนกัการทูต 
   1.4 คุณลกัษณะด้านกายภาพ (Physical characteristics) ถือเป็นเร่ืองท่ีติด
ตวัมาอยา่งเห็นไดช้ดั ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีอาจสามารถแกไ้ข ปรับปรุงดว้ยการให้อาหาร หรือรับประทาน
อาหารท่ีถูกสุขลกัษณะ รวมทั้งการออกก าลงักายท่ีเหมาะสมดว้ย คุณลกัษณะดา้นกายภาพ มีดงัน้ี 
    1. ส่วนสูง 
    2. น ้าหนกั 
    3. ความฝึกฝน 
    4. ความสมบูรณ์ของร่างกาย 

นอกจากนั้นแล้ว มีนักวิชาการได้ให้แนวคิดเก่ียวกบัลักษณะของผูน้ าไวห้ลายท่าน ทั้ง
ต่างประเทศและประเทศไทย เช่น 

ดร.อ านวย วีรวรรณ อดีตรองนายกรัฐมนตรี ได้ให้ลกัษณะของผูน้ าท่ีเป็นผูบ้ริหารไว ้6 
ประการ ไดแ้ก่ ผูน้ าตอ้งเป็นผูบุ้กเบิก ผูน้ าจะตอ้งกา้วให้ทนัโลก ผูน้ าจะตอ้งเป็นนกัพฒันา ผูน้ า
จะตอ้งเป็นนกัต่อสู้ ผูน้  าจะตอ้งมีบทบาทร่วม พฒันาสังคม ผูน้ าจะตอ้งมีความรับผิดขอบในวิชา
เรียน และไดบ้อกลกัษณะท่ีผูน้ าควรหลีกเล่ียง การปฏิบติัไว ้7ประการคือ ผูน้ าอยา่ยึดถือความเป็น
นายเหนือกวา่ ผูน้  าอยา่ท าให้เป็นผูรู้้มากกวา่ท่ีรู้จริง ผูน้  าไม่ควร แทรกแซงในขณะท างาน ผูน้ าอยา่
ต าหนิผูอ่ื้นต่อหนา้สาธารณะชน ผูน้ าอยา่เป็นคนใจนอ้ย ใจแคบ ข้ีโมโห ผูน้ าอยา่ใช้ค  าสั่งท่ีขดัแยง้ 
ผูน้ าอยา่ใชค้  าสั่งมากเกินความจ าเป็น 

นายแพทย์กติิ ตยคัคานนท์ ไดส้รุปวา่ผูน้ าท่ีดีควรมีลกัษณะดงัน้ี  
มีสุขภาพแข็งแรง มีความรู้ดี มีบุคลิกภาพดี มีความคิดสร้างสรรค์กระตือรือร้น มีการ

ตดัสินใจกบัการใชดุ้ลยพินิจท่ีดี มีความกลา้หาญเด็ดเด่ียว ไม่โลเล ต่ืนตวัเสมอ มีความแนบเนียน มี
ความอดทน มีสมาธิ ใจคอหนกัแน่น สามารถบงัคบัต่อตวัเอง มีการส่ือความหมายท่ีดี มีความเห็น
อกเห็นใจ ไม่เห็นแก่ตวั เสียสละ ไม่ใช้อภิสิทธิในทางท่ีผิด ยกย่องให้เกียรติ ให้ความไวว้างใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความสงบเสง่ียม มีความจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน มีการสังคมดี มีการวางแผนงาน
และการด าเนินงานตามแผน 

 DR. MAY SMITH บอกวา่ผูน้ าควรมีลกัษณะ ดงัน้ี 
มีเชาว์ปัญญาและวิจารณญาณดี มีความยุติธรรม มีความรับผิดชอบ มีความคิดค านึง            

มีอารมณ์คงเส้นคงวา มีอารมณ์ขนัเสมอ 
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MR. PETER DRUCKER บอกวา่ผูน้ าควรมีลกัษณะ ดงัน้ี 
 มีความพร้อมทั้งกาย ใจ สมอง มีความช านาญพิเศษ มีอ านาจในตวัเอง มีความรอบรู้ทุก
อยา่งท่ีสามารถท าได ้แสวงหาส่ิงท่ีดี ตรงต่อระเบียบ รู้จกัท่ีต ่าท่ีสูง การแสดงท่าทางไม่ขดัตา26 
 จากแนวคิด ทฤษฎี ภาวะผูน้ า และความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา สรุปวา่ การท างาน
ของนกับริหารหรือหวัหนา้งานใน การท างานกบัคนและน าคนอยา่งไร ลกัษณะความเป็นอยู ่ซ่ึงตอ้ง
ปฏิบติังานร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่วา่เป็นเร่ืองของความเป็นอยู ่ความ
ใกล้ชิด ความรักความสามคัคีภายในหน่วยงาน โดยผูบ้งัคบับญัชาต้องให้ความเป็นธรรม การ
สนบัสนุนส่งเสริมความกา้วหนา้ การดูแลเอาใจใส่ การรับฟังความคิดเห็น และการเป็นแบบอยา่งท่ี
ดี 
 

2.5 แนวคดิปัจจยัการบริหาร 
 ในงานวิจยัน้ีผูว้ิจยัขอเอาปัจจยัพื้นฐานทางการบริหารมาเป็นแนวคิดท่ีจะศึกษาเพราะเป็น
ปัจจยัหลกัส าคญัในการศึกษาขวญัก าลงัใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจ ในศูนยฝึ์กอบรม
ต ารวจภูธรภาค 4 

 อาภิรมย์ ชิณโน ให้ความหมายของปัจจยัพื้นฐานทางการบริหารมี 4 อยา่ง ท่ีเรียกวา่ 4 Ms 
ไดแ้ก่ 

1. บุคลากร (Man) 
2. เงิน (Money) 
3. วสัดุส่ิงของ (Materials) 
4. การจดัการ (Management)  

 บุคลากร (Man) 
อาภิรมย์ ชิณโน ให้แนวคิดวา่ ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีเป็นส่วนประกอบท่ีส าคญัท่ีสุด

หรือถือว่า เป็นหัวใจของความส าเร็จขององค์กร กล่าวคือ คนเป็นผูอ้อกแบบประดิษฐ์คิดค้น 
ด าเนินการปรับปรุงแกไ้ขเคร่ืองมือและเทคโนโลยีต่างๆคนควบคุมทรัพยากรเงิน และคนยงัเป็น
ผูบ้ริหารจดัการคนในองคก์รเม่ือเปรียบเทียบทรัพยากรดา้นเทคโนโลยเีงิน และทรัพยากรคนแลว้จะ
ประจักษ์ว่า คนเป็นทรัพยากรท่ีคาด การณ์หรือท านายไม่ได้แน่นอนเหมือนทรัพยากรอ่ืน
                                                 

26ร.ต.ท.อนุวฒัน์  จินดา, “คุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรม
ต ารวจภูธรภาค 4”, วทิยานิพนธ์ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวิทยาลยั : มหาวิทยาลยัมหามกุฏ
ราชวทิยาลยั), 2553, หนา้ 89 – 113. 
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นอกจากนั้นยงัเป็นปัจจยัท่ีตอ้งเสียค่าใชจ่้ายท่ีมากท่ีสุด ดงันั้นจึงเป็นเร่ืองส าคญัอยา่งยิ่งท่ีทรัพยากร
มนุษย์จะต้องได้รับการบริหารจดัการอย่างมีประสิทธิภาพทั้งน้ีเพื่อให้เกิดความพอใจแก่บุคคล 
(Personal Satisfaction) และความตอ้งการของงาน (Work Needs) ตลอดจนให้บรรลุความส าเร็จ
ตามวตัถุประสงคข์ององค์กร (Organization Objectives) ดงันั้น ทรัพยากรมนุษยจึ์งถือไดว้่าเป็น
ปัจจยัทางการบริหารท่ีส าคญัท่ีสุด องค์กรตอ้งมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพเพียงพอและเหมาะสม
กบังานสถานท่ีและเวลาคนคือจุดเร่ิมตน้ปัจจยัอ่ืนๆ27 

 เงิน (Money) หรืองบประมาณ 
  รุ่ง แก้วแดง ใหแ้นวคิดวา่ การบริหารงบประมาณตามแนวทางใหม่ในกระบวนการบริหาร
ราชการจะเน้นความ สัมพนัธ์ ระหว่าง วงเงินงบประมาณท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจการปฏิบติังานท่ี
ก่อให้เกิดผลงานหรือผล ลัพธ์ตาม ท่ีตั้ งเป้าหมายไวเ้ป็นส าคญัมีการมอบอ านาจในการสั่งจ่าย
งบประมาณให้แก่ผูบ้ริหารในระดบัฝ่ายปฏิบติั (Line Manager) เพื่อความคล่องตวัในการบริหาร
งบประมาณขององคก์ารราชการตลอดจนมีการพฒันาขีดความสามารถของนกับริหารการพฒันาใน
การวิเคราะห์ความคุม้ค่าดา้นตน้ ทุนผลลพัธ์ ท่ีเกิดข้ึน (Cost-Benefit Analysis) นอกจากน้ีจะตอ้งมี
การกระจายอ านาจในการจดัการงบประมาณให้แก่หน่วยงานต่างๆทั้งส่วนกลาง ภูมิภาค และส่วน
ทอ้งถ่ิน โดยจะครอบคลุมถึงการสร้างขีดความสามารถในการะบวนการบริหารงบประมาณตลอด
ทั้งระบบการรายงานผลงานท่ีเปรียบเทียบกบัแผนงาน 
 1. การเพิ่มขอบเขตความครอบคลุมของงบประมาณ มีการจดัระบบการรายงาน ค่าใชจ่้าย
ในการ ด าเนินงาน โดยใหส้ามารถแสดงไดถึ้งค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานทั้งหมด ทั้งน้ีกิจกรรมของ
หน่วยงานท่ีไดรั้บการสนบัสนุนจากเงินกูแ้ละเงินช่วยเหลือทั้งหมดจะตอ้งมีการรายงานไวใ้นแผน 
การเงินของรัฐดว้ย 
  2. พฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับการจดัการทางการเงินในระดบั มหภาคโดย
พฒันาระบบบริหารการเงินในระดบัหน่วยงานเพื่อสร้างความโปร่งใสให้แก่กระบวนการจดัสรร
งบประมาณกล่าวคือ พฒันาระบบขอ้มูลท่ีเช่ือมโยงขอ้มูลดา้นการจดัการและทางดา้นการเงินเขา้
ด้วยกัน เพื่อให้การตดัสินใจของหน่วยงานอยู่บนฐานขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ ครบถ้วน เช่ือถือได้และ
ทนัสมยัอยูต่ลอดเวลา 

                                                 
27อาภิรมย ์ชิณโน, “กระบวนการบริหารและความส าเร็จของการเป็นสถานท่ีท างานน่าอยู ่

น่าท างานระดบัดีมากโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดักาฬสินธ์ุ”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, 
(บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัขอนแก่น), 2548, หนา้ 23. 
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 3. ทบทวน ปรับปรุง แกไ้ขเพิ่มเติมกฎระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งกบังบประมาณโดยมีการทบทวน
ปรับปรุงแกไ้ขตวับทกฎหมายระเบียบ หรือขอ้บงัคบัอ่ืนใดท่ีเก่ียวขอ้งกบั ระบบการงบ ประมาณ
และการายงานทางการเงินและการคลงัซ่ึงหมายรวมถึงการออกกฎหมายหรือระเบียบขอ้ บงัคบัใหม่
ท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจุบนัและเอ้ือต่อความคล่องตวัในการบริหารงบประมาณ ของโครง 
การพฒันาดว้ยจึงพอสรุปไดว้า่ เงิน หรือ งบประมาณ เป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัยิ่งท่ีจะช่วยท า
ให้การด าเนินงานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้ งไว ้และการน าเงินมาใช้ต้องสอด คล้อง 
เหมาะสมกบักิจกรรมงานท่ีจะท าดว้ย เพื่อใหไ้ดผ้ลผลิตท่ีดี28 
 วสัดุส่ิงของ (Materials)  

 เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง ให้แนวคิดว่า เคร่ืองมือวสัดุอุปกรณ์หรือเทคโนโลยีนบัได้ว่าเป็น
กุญแจดอกส าคญัท่ีช่วยใหก้ารบริหารในองคก์รไดม้าซ่ึงผลลพัธ์ท่ีตอ้งการได ้เพราะเคร่ืองมือเป็นส่ิง
อ านวยความสะดวกและการไดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตอ้งการโดยเฉพาะอย่างยิ่งการใชเ้ทคโนโลยีให้ไดม้าซ่ึง
ขอ้มูลข่าวสารอย่างมีประสิทธิภาพ มีความจ าเป็นต่อระบบการบริหารในสถานการณ์ปัจจุบนัมาก
ข้ึน และดูเหมือนว่าจะเป็นทรัพยากร หรือปัจจยัน าเขา้ท่ีส าคญัอย่างหน่ึงท่ีมีประสิทธิภาพและ
อ านวยความสะดวกรวดเร็วจนมิอาจยกเว้นได้ในกระบวนการบริหารการน าเคร่ืองมือและ
เทคโนโลยีท่ีมาใช้ในองค์กรอย่างเหมาะสม จะช่วยให้มีการปรับปรุงกิจกรรมหลักต่างๆ ใน
กระบวนการบริหารให้เกิดประสิทธิภาพมากข้ึน กล่าวคือ เทคโนโลยีดา้นน้ีจะเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วย
ให้การตดัสินใจมีความถูกตอ้งมาก โดยเฉพาะการก าหนด นโยบายท่ีมีการพฒันาท่ีมีความยืดหยุ่น
ต่อความแปรเปล่ียนของภาวการณ์ทางเศรษฐกิจ สังคม การจดัการและการใชป้ระโยชน์ทรัพยากร
ภายใน และภายนอกประเทศอย่างมีประสิทธิภาพในการน าเทคโนโลยีทัว่ๆ ไปเขา้มาใชใ้นระบบ
การบริหารการพฒันานั้น จะตอ้งค านึงถึงความเหมาะสมกบัสภาพการณ์และบทบาทภารกิจหนา้ท่ี
ขององคก์ารพฒันานั้นๆ เป็นส าคญั ซ่ึงหมายถึงเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม (Appropriate technology) 
และตอ้งมีการวิเคราะห์ค่าใช้จ่ายต่อหน่วยว่าค่าใชจ่้ายท่ีองคก์รน าเทคโนโลยีเขา้มาใช้นั้น เม่ือรวม
โดยเฉล่ียแลว้ราคาต่อหน่วยเป็นจ านวนเงินเท่าใดเม่ือเปรียบ เทียบกบัการใชบุ้คลากรแต่หาก พบวา่ 
ค่าใชจ่้ายเม่ือใชแ้รงงานคนมีความประหยดักวา่ก็ควรให้ความ ส าคญัต่อแรงงานคนต่อไปค านึงต่อ
ภารกิจการพฒันาขององคก์รและการวิเคราะห์ ควรยึดหลกั 3 ประการคือ ค่าใชจ่้าย ความรวดเร็ว 
และ ความถูกตอ้ง  

                                                 

           28รุ่ง แกว้แดง, รีเอน็จีเนียร่ิงระบบราชการไทย, (กรุงเทพมหานคร: ส านกัพิมพม์ติชน, 
2540), หนา้ 9. 
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  ดงันั้น ในการฝึกอบรมนั้นตอ้งค านึงถึงประสิทธิ ภาพ ความคุม้ค่าและค่าใชจ่้ายท่ีเหมาะสม
ดว้ย เพราะถา้การลงทุนท่ีเหมาะสมจะสามารถท าใหไ้ดผ้ลผลิตท่ีคุม้ค่าต่อการลงทุนดว้ย  
 การจัดการ (Management) หรือการบริหาร (Administration) 

เกรียงศักดิ์ เขียวยิง่ ใหแ้นวคิด การจดัการ หมายถึง “การท าใหง้านต่างๆ ลุล่วงไปโดยอาศยั
คนอ่ืนเป็นผูท้  า” จากความ หมายน้ีจะเขา้ ใจไดว้า่ภายในองคก์ร ทรัพยากรคน เป็นทรัพยากรหลกั 
เป็นผู ้ใช้ทรัพยากรอ่ืนๆ และการท่ีองค์กรจะสามารถด าเนินกิจการไปได้โดยราบร่ืนและมี
ประสิทธิภาพจนสามารถบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุ ประสงค์ท่ีตั้งไวน้ั้นผูบ้ริหารยอ่มจะตอ้งบริหาร
จดัการทรัพยากรต่างๆ เหล่านั้น การจดัการ ยงัหมายถึง “กระบวนการของการประสานงานและ
บูรณาการกิจกรรมในงานเพื่อให้บรรลุความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยอาศยั
บุคคลต่างๆปฏิบติั” กระบวนการจดัการยงัหมายถึง การด าเนินหน้าท่ีหรือกิจกรรมเบ้ืองตน้ท่ีเป็น
ภาระผกูพนัผูบ้ริหาร หนา้ท่ีดงักล่าวไดแ้ก่ การวางแผน (Planning) การจดัองค์การ(Organizing) การ
น า (Leading) และการควบคุม29 
  จึงสรุปไดว้า่ ปัจจยัในการการบริหาร เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งน ามาใชใ้นการ
ด าเนินงานทุกอย่าง เพราะการจัดการท่ีดีจะท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีจากแนวคิดของ
นักวิชาการหลายๆ ท่าน สามารถน ามาสรุปได้ดงัน้ี คือ ปัจจยัทางการบริหารนั้นเป็นส่ิงจ าเป็น
ทางการบริหารท่ีส าคญัทั้ง 4 องคป์ระกอบ แต่ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดคือ ทรัพยากรคน หรือท่ีเรียกว่า
การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรนอกจากน้ี ยงัรวมถึง เพื่อนร่วมงานท่ีตอ้งปฏิบติังานหรือ
ภารกิจรวมกนั ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองความร่วมมือ ความเป็นอยู ่ความสามคัคี การช่วยเหลือซ่ึงกนัและ
กนั และพบปะสังสรรคก์นัเม่ือมีกิจกรรม 
 ดงันั้นพอสรุปไดว้่า ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานข้ึนอยู่กบัปัจจยัดงัน้ี คือ 1) ดา้นความ
มัน่คงและความกา้วหนา้ 2) ดา้นความพึงพอใจในการท างาน 3) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
4) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูว้จิยัไดน้ าปัจจยั 4 ดา้นน้ีไปศึกษาในงานวจิยัคร้ังน้ี 
 
 
 
 
 

                                                 
29เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง, การบริหารการพัฒนา, (ขอนแก่น : โรงพิมพม์หาวิทยาลยัขอนแก่น, 

2543), หนา้ 12.  
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2.6 แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบักระบวนการการบริหารจัดการ 
 2.6.1 ความหมายของการบริหาร 
 ค  าวา่การบริหาร ตรงกบัค าในภาษาองักฤษวา่ Administration และคงใชค้  าวา่ Management 
ได้เช่นเดียวกนั ซ่ึงการบริหารหรือการท างานน้ีได้มีการศึกษา และรวบรวมข้ึนเป็นระบบ มีการ
คน้ควา้รวบรวมข้ึนเป็นทฤษฎีได ้จึงเห็นไดว้า่การบริหารเป็นศาสตร์เป็นวิทยาศาสตร์ซ่ึงเรียกวา่เป็น
ภาษาองักฤษวา่ Administrative Science หรือ Management Science ส าหรับค าวา่การบริหารน้ี ไดมี้
ผูใ้ห้ค  าจ  ากดัความไวม้ากในความหมายทัว่ไป ค าว่าการบริหารหรือ Administration หมายถึง การ
ร่วมมือด าเนินการปฏิบติัการในองค์การ และหากจะพิจารณาโดยส่วนรวมแล้วย่อมจะเห็นได้ว่า
องค์การในท่ีน้ีมิได้มีความหมายเฉพาะแก่ส่วนราชการ กระทรวง ทบวง กรม กอง แผนก ฯลฯ 
เท่านั้น แต่มีความหมายรวมถึงองค์การในการบริหารงานอ่ืนๆ ด้วย เช่น ธุรกิจ สหพนัธ์ สมาคม 
นอกจากนั้น คิงส์เบอรี (Joseph B. Kingsbury) ไดใ้หค้วามหมายวา่ กิจกรรมของกลุ่มคนในองคก์าร
ท่ีท างานร่วมกนัใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์30  
 สรุปไดว้า่ การบริหาร คือ การท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ี
ก าหนดนั่นเอง และจากค าจ ากัดความข้างต้นน้ีจะเห็นว่า การบริหารก็คือ การท างานให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร เม่ือเป็นเช่นน้ี การบริหารหรือการท างานก็พอจะสรุปเป็นหลกัการไดว้า่ 
 1.ต้องมีองค์การ (Organization)  และองค์ก ารนั้ นต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค ์
(Objectives) อนัแน่ชดั 
 2. ตอ้งมีคนท างาน คนซ่ึงท างานน้ีจะตอ้งมีการท างานร่วมกนั ดงันั้นคนจึงเป็นส่วนอนั
ส าคญัในการบริหารหรือการท างาน 
 3. ตอ้งมีทรัพยากรในการบริหาร ซ่ึงนอกจากคน (Men) แลว้จะตอ้งมีทรัพยากรอ่ืนท่ีส าคญั
ไดแ้ก่ เงิน (Money) วสัดุ (Material) วธีิการ (Method) ในการท างาน 
 4. ต้องมีการจัดการในการบริหารหรือการท างาน เป็นต้น ว่าการจัดสายการบังคับ
บัญชาการก าหนดระเบียบ วิธีการท างาน เพื่อให้การท างานเป็นไปโดยราบร่ืนและบรรลุ
วตัถุประสงค ์
 ลกัษณะทั้งส่ีประการน้ี ถือเป็นสาระส าคญัของการบริหารหรือการท างาน 

2.6.2 ทรัพยากรการบริหาร 
 โดยทัว่ไปในการบริหารถือวา่มีทรัพยากร ท่ีเป็นปัจจยัส าคญัอยู ่ส่ี ประการ คือ คน (Men) 
เงิน (Money) วสัดุอุปกรณ์ (Material และการบริหารจดัการ (Management) หรือท่ีเรียกสั้นๆ ว่า 4 

                                                 
30สุวกิจ  ศรีปัดถา, องค์การและการจัดการ, (มหาสารคาม : อภิชาตการพิมพ,์ 2533), หนา้ 4. 
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Ms การท่ีจดัว่าปัจจยัทั้งส่ี เป็นปัจจยัพื้นฐานในการบริหารก็เพราะว่า ในการบริหารเกือบทุก
ประเภทจ าเป็นตอ้งอาศยัคน เงิน วสัดุ ส่ิงของ และวิธีจดัการเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัไม่ว่าการ
บริหารนั้นจะเป็นการบริหารราชการ หรือการบริหารธุรกิจก็ตาม เหตุน้ีจึงเป็นท่ียอมรับกันว่า
ทรัพยากรพื้นฐานในการบริหารมีอยูส่ี่ประการดงักล่าว อยา่งไรก็ดี ปัจจุบนัน้ีมีนกัวชิาการหลายท่าน
ได้พิจารณาทรัพยากรการบริหารไปในลกัษณะท่ีมีขอบเขตกวา้งขวางมากยิ่งข้ึน และถือว่าเป็น
ทรัพยากรการบริหารควรมีอยา่งนอ้ยเจด็ ประการ คือ คน เงิน วสัดุส่ิงของ อ านาจหนา้ท่ี (Authority) 
เวลา (Time) ก าลงัใจในการท างาน (Will) ตลอดจนความสะดวกต่างๆ ทั้งน้ี โดยย  ้าถึงความส าคญั
และจ าเป็นของอ านาจหนา้ท่ี และเวลาในการบริหารไวว้า่ในการบริหารงานนั้นไม่วา่จะเป็นงานของ
รัฐหรือเอกชนก็ตาม งานจะไม่สามารถด าเนินไปดว้ยดีได ้ถา้หากปราศจากเสียซ่ึงอ านาจหนา้ท่ีและ
เช่นกนัการบริหารนั้นๆ ก็จะไม่สามารถสัมฤทธ์ิผลด้วยดีอย่างมีคุณค่า หากมิได้ก าหนดเวลาให้
เหมาะสมเพียงพอกับประเภทและลักษณะของงานนั้ นๆ ส่วนทางการบริหารธุรกิจได้ให้
ความส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัของการบริหารเพิ่มเติมต่างออกไปอีกคือ มีคน (Men) เงิน (Money) วสัดุ
ส่ิงของ (Material) วิธีการ (Method) ตลาด (Market) และเคร่ืองจกั (Machine) และเรียกสั้นๆ ว่า 6 
Ms การท่ีมีนกัวชิาการบางท่านไดใ้หค้วามเห็นเพิ่มเติมในเร่ืองทรัพยากรการบริหารดงักล่าวแลว้นั้น 
แมว้า่จะเป็นเร่ืองปลีกยอ่ยไปจากทรัพยากรการบริหารหลกัทั้ง ส่ี ประการดงักล่าวมาแลว้ในตอนตน้
ก็ตาม แต่ก็ช่วยท าใหม้องเห็นภาพรวมของทรัพยากรทางการบริหารท่ีกวา้งมากข้ึน31 
 2.6.3 กระบวนการบริหาร 
 กระบวนการบริหารหรือการประกอบการในทางบริหาร หรือบางทีจดัวา่เป็นหนา้ท่ีของนกั
บริหารนั้น ไดมี้ผูใ้หค้วามเห็นถึงล าดบัขั้นท่ีส าคญัของกระบวนการบริหาร ไวแ้ตกต่างกนั บางท่าน
เห็นว่าจะตอ้งประกอบดว้ยการวางแผน (Planning) การประสานงาน (Coordinating) การรายงาน 
(Reporting) และการงบประมาณ (Budgeting) ลูเธอร์ กูลิค (Luther Gulick) และสินดอล เออร์วิค (I 
yndal Urwick) ไดส้รุปกระบวนการบริหารยอ่มประกอบดว้ยขั้นตอนท่ีส าคญัเจ็ดประการ หรือเรียก
กนัยอ่ ๆ กนัวา่ “POSDCORB Model” ซ่ึงอธิบายตามความหมายไดด้งัน้ี32 
 1. P = Planning หมายถึง การวางแผน ซ่ึงจะตอ้งค านึงถึงนโยบาย (Policy) ทั้งน้ีเพื่อให้
แผนงานท่ีก าหนดข้ึนไวมี้ความสอดคล้องกนัในการด าเนินงาน แผนเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกับการใช้
ความรู้ในทางวทิยาการและวจิารณญาณวนิิจฉยัเหตุการณ์ในอนาคตแลว้กก าหนดวิธีการโดยถูกตอ้ง
อยา่งมีเหตุผล เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปโดยถูกตอ้งและสมบูรณ์ 

                                                 
31เร่ืองเดียวกนั, หนา้ 7. 
32เร่ืองเดียวกนั, หนา้ 8-9. 
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 2. O = Organization หมายถึง การจดัส่วนราชการหรือองคก์าร ซ่ึงในการศึกษาบางแห่งก็
พิจารณารวมไปกบัการปฏิบติังานหรือวธีิการจดัการ (Management) ดว้ยเร่ืองการจดัแบ่งส่วนงานน้ี
จะตอ้งพิจารณาให้เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน เช่น การจดัแบ่งงาน (Division of Work) เป็นกรม 
กอง แผนก โดยอาศยัปริมาณงาน คุณภาพของงานหรือจดัตามลกัษณะของงานเฉพาะอย่างก็ได้
นอกจากน้ีอาจพิจารณาในแง่ของการควบคุม และหรือพิจารณาในแงหน่วยงาน เช่น หน่วยงานหลกั 
(Line) หน่วยงานท่ีปรึกษา (Staff) หรือบา้งก็เรียกเป็นหน่วยงานหลกั (Line) หน่วยแนะน าหรือท่ี
ปรึกษา (Staff) และหน่วยงานช่วยเหลือหน่วยงานองคก์ร (Auxiliary) เป็นตน้ 
 3. S = Staffing หมายถึง การจดัหาบุคคลและเจา้หนา้ท่ีมาปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัการ
จดัแบ่งหน่วยงานท่ีแบ่งไวห้รือกล่าวอีกนยัหน่ึงหมายถึงการจดัเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลเพื่อให้
ไดบุ้คคลท่ีมีความสามารถมาปฏิบติังานให้เหมาะสม (Competent Man for Competent Job) หรือ 
Put the Right Man on the Right Job กบัรวมถึงการท่ีจะเสริมสร้างและธ ารงไวซ่ึ้งสัมพนัธภาพใน
การท างานของคนงานและพนกังานดว้ย 
 4. D = Directing หมายถึง การศึกษาวิธีการอ านวยการ รวมทั้งการควบคุมงานและนิเทศ
งานตลอดจนศิลปะในการบริหารงาน เช่น ภาวะผูน้ า (Leadership) มนุษยส์ัมพนัธ์และการจูงใจ เป็น
ตน้  
 การอ านวยการในท่ีน้ีรวมถึงการวนิิจฉยัสั่งการ (Decision Making) ซ่ึงเป็นหลกัอนัส าคญัยิ่ง
อยา่งหน่ึงของการบริหารงาน และข้ึนอยูก่บัความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา หรือหวัหนา้งานมาก
เหตุเพราะวา่การท่ีจะอ านวยการใหภ้ารกิจด าเนินไปดว้ยดีไดจ้  าเป็นตอ้งมีการตดัสินใจท่ีดีและมีการ
สั่งการท่ีถูกตอ้งเหมาะสมแต่ละลกัษณะของการตดัสินใจ 
 5. CD = Coordinating หมายถึง ความร่วมมือประสานงาน เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไป
ดว้ยความเรียบร้อยและราบร่ืน ศึกษาหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีจะช่วยให้การประสานงานดีข้ึนเพื่อ
ช่วยแกปั้ญหาขอ้ขดัขอ้งในการปฏิบติังาน การร่วมมือประสานงานเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัมากใน
การบริหารเพราะเป็นกิจวตัรประจ าวนัท่ีจะตอ้งพึงกระท าในการปฏิบติังานและเป็นส่ิงท่ีมีอยูใ่นทุก
ระดับของงานการร่วมมือประสานงานเป็นหน้าท่ีของผู ้บังคับบัญชาท่ีจะต้องจัดให้มีข้ึนใน
หน่วยงานของตน เพราะเป็นปัจจยัส าคญัในอนัท่ีจะช่วยให้เกิดความส าเร็จบรรลุวตัถุประสงคข์อง
องคก์าร 
 เม่ือกล่าวถึงการประสานงานแลว้ อีกเร่ืองหน่ึงท่ีควรไดก้ล่าวถึงเพราะมีความส าคญัและ
เป็นส่ิงท่ีคู่กนัประดุจคนกบัเงาก็คือ การติดต่อส่ือสาร (Communication) เพราะการติดต่อส่ือสารท่ีดี
จะช่วยใหเ้กิดการประสานงานท่ีดีและท าใหก้ารบริงานมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
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 6. R= Reporting หมายถึง การรายงานผลการปฏิบติังาน ตลอดรวมถึงการประชาสัมพนัธ์ 
(Public Relation) ท่ีจะตอ้งแจง้ให้ประชาชนทราบดว้ย อนัท่ีจริงการรายงานน้ีเป็นความสัมพนัธ์กบั
การติดต่อส่ือสาร (Communication) อยู่มาก การรายงานโดยทัว่ไปหมายถึง วิธีการของสถาบนัใน
ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใหข้อ้เทจ็จริงหรือขอ้มูลแก่ผูส้นใจมาติดต่อสอบถามผูบ้งัคบับญัชาและหรือ
ผูร่้วมงาน ฯลฯ ความส าคญัของรายงานนั้นอยูท่ี่จะตอ้งอยูบ่นรากฐานของความจริง 
 7. B = Budgeting หมายถึง การงบประมาณโดยศึกษาใหท้ราบถึงระบบและกรรมวิธีในการ
บริหารเก่ียวกับงบประมาณและการเงิน ตลอดจนการใช้วิธีการงบประมาณและแผนงานเป็น
เคร่ืองมือในการควบคุมงาน มีการบริหารงบประมาณโดยทัว่ไปมกัมีวงจรท่ีคล้ายคลึงกนัอย่างท่ี
เรียกวา่ “วงจรงบประมาณ” (Budget Cycle) ซ่ึงประกอบไปดว้ยข้ึนตอน ดงัน้ี 
  1. การเตรียมงบประมาณและการเสนอขออนุมติั (Executive Preparation and 
Submission) 
  2. การพิจารณาใหค้วามเห็นชอบของฝ่ายนิติบญัญติั (Legislation Authority) 
  3. การด าเนินการ (Executive) 
  4. การตรวจสอบ (Audit) 
 จากกรอบแนวคิดในการบริหารดงักล่าว จะเห็นไดว้า่การบริหารเป็นศาสตร์อยา่งหน่ึงท่ีมี
วิธีการเป็นข้ึนตอน ในแต่ละองค์กรจะตอ้งมีการบริหาร องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นองค์การท่ี
จะตอ้งมีการบริหารและในการบริหารให้ประสบความส าเร็จจะตอ้งมีทรัพยากรในการบริหาร ซ่ึง
อย่างน้อยจะตอ้งประกอบดว้ยคน (Men) เงิน (Money) วสัดุส่ิงของ (Material) การบริหารจดัการ 
(Management) จึงจะท าให้การบริหารงานเป็นไปอย่างราบร่ืนและประสบความส าเร็จบรรลุตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

2.6.4 การบริหารการจัดการองค์การทีด่ี  
 การบริหารการจดัการองคก์ารท่ีดีตอ้งน าหลกัธรรมาภิบาล (Good Govemance) มาให้เป็น
แนวทางการบริหารการจดัการในองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีดีได้33 ดงัน้ี 
 1. หลกันิติธรรม (Law Doctrine) เป็นการปฏิบติัเก่ียวกบัการตรากฎหมาย กฎ ขอ้บงัคบัให้
ทนัสมยัและเป็นธรรมเป็นท่ียอมรับของชุมชนและชุมชนยินยอมปฏิบติัตามกฎหมาย ซ่ึงการปฏิบติั
ขององคก์รบริหารส่วนต าบลสามารถด าเนินการใหส้อดคลอ้งได ้
 2. หลกัคุณธรรม (Virtue) เป็นการปฏิบติังานท่ียึดมัน่ในความถูกต้องดีงามเป็นตวัอย่าง
ประชาชนเพื่อเสริมสร้างความซ่ือสัตยสุ์จริต จริงใจ อดทน มีระเบียบวนิยั 

                                                 
33อุทยั หิรัญโต, การปกครองท้องถิ่น, อา้งแลว้,หนา้ 80. 
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 3. หลกัความโปร่งใส (Transparency) โดยเนน้การปรับกลไกและวิธีการท างานให้มีความ
โปร่งใส ใหมี้การเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารอยา่งตรงไปตรงมาให้ประชาชนเขา้ถึงขอ้มูลไดส้ะดวกและ
มีกระบวนการใหป้ระชาชนตรวจสอบได ้
 4. หลกัการมีส่วนร่วม (Participation) ถือเป็นหลกัการท่ีมีความส าคญัขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีตอ้งให้ประชาชนมีส่วนร่วมทุกขั้นตอนตั้งแต่การรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร แสดงความ
คิดเห็นในการตดัสินใจท าอะไรอย่างไรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล รวมทั้งการตรวจสอบและ
การประเมินผลงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลและสุดทา้ยประชาชนเห็นว่าปฏิบติังานเสียหาย
ส้มเหลวหรือมีพฤติกรรมเส่ือมเสีย 
 5. หลกัความรับผดิชอบ (Responsibility) หลกัขอ้น้ี มุ่งเนน้ใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบลให ้
ตระหลกัในอ านาจหนา้ท่ีของตนท่ีจะตอ้งปฏิบติัต่อประชาชนมีความใส่ใจต่อปัญหาของชุมชนและ
มีความกระตือรือร้นในการแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนของประชาชน ให้บรรลุผลโดยไม่เลือก
ปฏิบติั และมีความกลา้หาญท่ีจะยอมรับผลการกระท า 
 6. หลักความคุ้มค่า (Worthiness) เป็นการเน้นประสิทธิภาพในการบริหารงานโดยใช้
ทรัพยากรงบประมาณให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ประชาชน รวมทั้งการรักษาทรัพยากรธรรมชาติ
ของทอ้งถ่ินใหส้มบูรณ์และย ัง่ยนื 
 ดังนั้ นกระบวนการการท างานหมายถึง ขั้ นตอนการประกอบการในทางบริหาร 
ประกอบดว้ยการวางแผน การจดัองค์กร การบรรจุแต่งตั้ง การอ านวยการ การประสานงาน การ
รายงาน การงบประมาณ  
 จากแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ ท่ีกล่าวมา พอสรุปไดว้า่ ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานข้ึนอยูก่บั
ปัจจยัดงัน้ี คือ 1) ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้า 2) ดา้นความพึงพอใจในการท างาน 3) ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 

2.7 แนวคดิเกีย่วกบัการปฏบิัติงานของข้าราชการต ารวจ 
 แผนพฒันาส านกังานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2550 -2554 มีความมุ่งหวงัให้ขา้ราชการต ารวจทุก
คน และพนกังานราชการ ในทุกส่วนราชการในสังกดัส านกังานต ารวจแห่งชาติ ไดมี้ความรู้ความเขา้ใจ
ในแนวคิด หลกัการและแนวทางการปฏิบติัอย่างมีแผน เป็นระบบ มีระเบียบ เพื่อท่ีจะไดพ้ฒันาตนเอง 
ครอบครัว หน่วยงานและระบบงานให้มีความพร้อมสูงสุด ในการท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีตามพนัธกิจหลกัท่ี
ส าคญัยิง่ของส านกังานต ารวจแห่งชาติ ใหบ้รรลุเป้าหมายสูงสุดคือ 
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 ความมัน่คงของชาติ ศาสนา และพระมหากษตัริย ์
 ความสงบสุขของสังคมและชุมชน 
 ประสิทธิภาพสูงสุดในการรักษาความสงบเรียบร้อย ความปลอดภยัในชีวิตทรัพย์สินของ
ประชาชน 
 2.7.1 กจิการของส านักงานต ารวจแห่งชาติ มี 7 กลุ่มงาน 
  1. งานบริหาร รับผิดชอบวางแผน อ านวยการ สั่งการ ควบคุมก ากบัดูแล ตรวจสอบ 
ติดตามและประเมินผลงานท่ีเก่ียวขอ้งกบันโยบาย ยุทธศาสตร์ และแผนของส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
งานการบริหารงานบุคคล การศึกษา การฝึกอบรม งานวิชาการ สวสัดิการ การพฒันาองค์กร การบริหาร
จดัการ การพฒันา การพลาธิการและสรรพาวุธ การส่ือสารโทรคมนาคม เทคโนโลยี การส่งก าลงับ ารุง
อ่ืนๆ รวมทั้งงานท่ีมีลกัษณะเก่ียวขอ้ง หรือเป็นส่วนประกอบของงานน้ี ใหบ้งัเกิดประสิทธาภาพสูงสุด 
  2. งานป้องกนัอาชญากรรม รับผิดชอบวางแผน อ านวยการ สั่งการ ควบคุมก ากบัดูแล
ตรวจสอบติดตามและประเมินผลงานดา้นการป้องกนัอาชญากรรม และรักษาความสงบเรียบร้อย งาน
คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานต ารวจ งานชุมชนและมวลชนสัมพนัธ์ในรูปแบบ
ต่างๆ รวมทั้งงานท่ีมีลกัษณะเก่ียวขอ้ง หรือเป็นส่วนประกอบของงานน้ี เพื่อป้องกนัมิให้อาชญากรรม
เกิดข้ึน 
  3. งานสืบสวนปราบปรามอาชญากรรม รับผิดชอบงานแผน อ านวยการ สั่งการ ควบคุม
ก ากบัดูแล ตรวจสอบติดตาม และประเมินผลงานดา้นการสืบสวนปราบปรามอาชญากรรมการกระท า
ผดิตามพระราชบญัญติัท่ีมีโทษทางอาญาทุกฉบบั ตลอดจนองคก์ร เครือข่ายท่ีอยูเ่บ้ืองหลงั รวมทั้งงานท่ี
มีลกัษณะเก่ียวขอ้งหรือเป็นส่วนประกอบของงานน้ี เพื่อมิใหเ้กิดอาชญากรรมข้ึน 
  4. งานสืบสวนสอบสวน รับผิดชอบงานแผน อ านวยการ สั่งการ ควบคุมก ากับ
ตรวจสอบติดตามและประเมินผลงานดา้นการสืบสวนสอบสวนคดีอาญา การมีความเห็น การให้ความ
เห็นชอบหรือเห็นแยง้ในคดีอาญา การอุทธรณ์ ฎีกา หรือการขอให้พิจารณาคดีใหม่ และงานด้าน
กฎหมายอ่ืนๆ รวมทั้งงานลกัษณะเก่ียวขอ้ง หรือเป็นส่วนประกอบของงานน้ี เพื่ออ านวยความยุติธรรม
ใหแ้ก่ประชาชน ในการสืบสวนสอบสวนคดีอาญาใหบ้งัเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
  5. งานกิจการพิเศษ รับผิดชอบงานแผน อ านวยการ สั่งการ ควบคุมก ากบัดูแลตรวจสอบ
ติดตามและประเมินผลงานดา้นการถวายความปลอดภยั การอารักขา การรักษาความปลอดภยั กิจการ 
โครงการพระราชด าริ กิจการต่างประเทศ การตรวจคนเขา้เมือง การบรรเทาสาธารณภยั การบินต ารวจ 
รวมทั้งงานท่ีมีลกัษณะเก่ียวขอ้ง หรือเป็นส่วนประกอบของงานน้ี เพื่อให้การปฏิบติัราชการบงัเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด  
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  6. งานความมัง่คง รับผิดชอบวางแผน อ านวยการ สั่งการ ควบคุมก ากบัดูแลตรวจสอบ
ติดตามและประเมินผลงานดา้นการข่าว การต่อตา้นข่าวกรองดา้นความมัน่คง การต่อตา้นการก่อการร้าย 
การก่อความไม่สงบในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใต ้การรักษาความมัน่คงตามแนวชายแดน การรักษา
ความสงบเรียบร้อยเก่ียวกบัการชุมชนเรียกร้อง การเลือกตั้ง รวมทั้งงานท่ีมีลกัษณะเก่ียวขอ้ง หรือเป็น
ส่วนประกอบของงานน้ี เพื่อใหก้ารปฏิบติัราชการบงัเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
  7. งานจเรต ารวจ รับผิดชอบวางแผน อ านวยการ สั่งการ ควบคุมก ากบัดูแล ตรวจสอบ 
ติดตามและประเมินผลงานดา้นการตรวจราชการ การปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของขา้ราชการต ารวจ กวดขนั
ดูแลระเบียบวินยั ขวญั ก าลงัใจ ตรวจสอบขอ้เท็จจริง สืบสวนขอ้เท็จจริง และสอบสวนการกระท าผิด
วินยักรณีท่ีมีการร้องเรียนกล่าวหาขา้ราชการต ารวจ ลูกจา้ง พนกังานราชการกระท าผิดวินยั ประพฤติมิ
ชอบ หรือทุจริตต่อต าแหน่ง ให้ความเห็น ขอ้เสนอแนะ และแนวทางแก้ไขปัญหาในการบริหารงาน
ต ารวจ ให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบแบบแผน กฎขอ้ก าหนด ขอ้บงัคบั ค าสั่ง แจง้ความ ฯลฯ และ
ควบคุมก ากบั ดูแล ตรวจสอบการให้ทรัพยากรงบประมาณ ฯลฯ ตามท่ีส านกังานต ารวจแห่งชาติและ
คณะกรรมการนโยบายส านักงานต ารวจแห่งชาติก าหนด รวมทั้งงานท่ีมีลักษณะเก่ียวขอ้ง หรือเป็น
ส่วนประกอบของงานน้ี ใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด34 
 สรุปได้ว่า งานต ารวจเป็นกิจการท่ีมีความส าคญัต่อประชาชนและสังคมโดยส่วนรวมเป็น
องคก์รท่ีจะบนัดาลความยติุธรรมข้ึนตน้ใหส้ังคม ต ารวจเป็นเจา้พนกังานของรัฐท่ีมีอ านาจและหนา้ท่ีใน
การรักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน ตลอดจนท าหนา้ท่ีบริการให้กบัสังคม ต ารวจเป็นทั้งผูรั้บใช้
บ าบดัทุกข์บ ารุงสุขให้แก่ประชาชน และดูแลรักษาผลประโยชน์ของสาธารณะทัว่ไป ต ารวจเป็นผู ้
พิทกัษชี์วติและทรัพยสิ์นของประชาชน ต ารวจเป็นผูรั้กษาความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมืองและ
คุม้ครองสิทธิเสรีภาพของประชาชนตามบทบญัญติัแห่งกฎหมาย 

2.7.2 ความหมายในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ 
 ต  ารวจถือได้ว่าเป็นหน่วยงานแรกในกระบวนการยุติธรรม มีหน้าท่ีควบคุมพฤติกรรมของ
บุคคลในสังคมให้ปฏิบติัตามบทบญัญติัของกฎหมายและเป็นท่ียอมรับในสังคมปัจจุบนัว่ามีอ านาจ
หนา้ท่ีของต ารวจนั้นมีขอบเขตกวา้งขวางมากไม่อาจก าหนดให้ตายตวัลงไปได ้เพราะการปฏิบติัหนา้ท่ี
ของต ารวจนั้นเป็นไปตามสถานการณ์โดยใชห้ลกัการอนัสมควรแลว้ ใช้ดุลยพินิจการด าเนินการตามท่ี
กฎหมายรองรับ ตั้งแต่การตรวจคน้จบักุม การแบ่งอ านาจหนา้ท่ีของต ารวจน้ีแบ่งออกไดเ้ป็น 6 ประการ 
คือ 

                                                 
34ส านักงานต ารวจแห่งชาติ,  วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ และการปฏิบัติงาน, 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพต์ ารวจ, 2550), หนา้ 10-37.  
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  1. ต ารวจตอ้งมีหนา้ท่ีรักษากฎหมาย 
  2. ตอ้งมีหนา้ท่ีรักษาความสงบเรียบร้อย 
  3. มีหนา้ท่ีป้องกนัชีวติและทรัพยสิ์นของประชาชน 
  4. ต ารวจมีหนา้ท่ีในการสืบสวนในคดีอาญา 
  5. มีหนา้ท่ีใหบ้ริการประชาชน 
  6. หนา้ท่ีพิเศษอ่ืนๆ 

 กระทรวงมหาดไทย ไดก้ล่าวถึงหน้าท่ีของต ารวจตามขอ้บงัคบัของกระทรวงมหาดไทย มี 4 
ประการดงัน้ี 
 1. การรักษาความสงบเรียบร้อยทั้ งภายในและภายนอก จุดมุ่งหมายก็เพื่อประโยชน์แก่
ประชาชน ความสงบเป็นยอดแห่งความสุขและความสุขนั้นเป็นท่ีปรารถนาของทุกคน ดังนั้ นจึง
จ าเป็นตอ้งรักษาความสงบไวเ้พื่อให้มีความสุขตามท่ีปรารถนา การปราบปรามโจรผูร้้ายก็ดี การตรวจ
ป้องกนัไม่ให้มีอาชญากรรมเกิดข้ึนก็ดี การจบักุมตวัผูก้ระท าผิดให้ไดต้วัมาสอบสวนลงโทษตามควร
แก่ความผิดอนัเป็นการป้องกนัปราบปรามอย่างหน่ึงก็ดี การต่อสู้กบัขา้ศึกภายนอกท่ีมาย  ่ายีอธิปไตย
ของประเทศร่วมกบัทหารก็ดี หรือช่วยรักษาเขตพื้นท่ีซ่ึงทหารท าการตรวจยึดไวก้็ดี เหล่าน้ีเป็นส่วน
หน่ึงของการกระท าเพื่อรักษาความสงบซ่ึงต ารวจตอ้งมีหนา้ท่ีปฏิบติัทั้งส้ิน 
 2. การรักษากฎหมายท่ีเก่ียวกบัการกระท าผิดในทางอาญา ซ่ึงออกประกาศให้เพื่อควบคุมความ
ประพฤติของชุมชนท่ีรวมกนัอยูภ่ายในสังคมนั้น เม่ือออกประกาศใชแ้ลว้จ าตอ้งมีผูรั้กษาและคอยดูแล
ป้องกนัมิให้ผูใ้ดละเมิด หากผูใ้ดละเมิดก็ต้องให้เจ้าหน้าท่ีจดัการแก่ผูน้ั้นให้เป็นไปตามท่ีกฎหมาย
บญัญติั โดยเฉพาะอยา่งยิ่งต ารวจนั้นมีหนา้ท่ีท าการป้องกนัมิให้มีการละเมิดกฎหมายเกิดข้ึน ถา้มีการ
ละเมิดเกิดข้ึนแลว้ก็มีหนา้ท่ีจดัด าเนินการแก่ผูท่ี้ละเมิดกฎหมายนั้น 
 3. การบ าบดัทุกขแ์ละบ ารุงสุขใหแ้ก่ประชาชน ต ารวจนั้นถือกนัวา่เป็นมิตรท่ีดีของประชาชน  
ธรรมดามิตรท่ีดีนั้นจ าตอ้งดูแลเอาใจใส่ช่วยเหลือเก้ือกูล บ าบดัทุกขบ์  ารุงสุขของมิตรเป็นอยา่งดี ฉะนั้น
ต ารวจท่ีดีต้องมีคุณธรรมสูง มีเมตตากรุณาต่อประชาชนเอาใจใส่ช่วยเหลือให้ความปลอดภัยแก่
ประชาชนโดยไม่เลือกท่ีรักมกัท่ีชงัตามควรแก่กรณีในกิจการท่ีช่วยเหลือไดแ้ละไม่ผิดกฎหมาย 
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 4. ดูแลรักษาผลประโยชน์ของสาธารณะ สาธารณะสมบติั ซ่ึงประชาชนใชร่้วมกนั เช่น ทางน ้า  
ทางอากาศ สวนสาธารณะ โทรศพัท์สาธารณะ เป็นต้น หากไม่มีผูใ้ดดูแลรักษาโดยเฉพาะก็ให้เป็น
หน้าท่ีของต ารวจท่ีจะช่วยกนัดูแลรักษาให้สมบติัสาธารณะนั้นๆ อยู่ในสภาพเรียบร้อยเพื่อประโยชน์
ส่วนรวมต่อไป35 
 สรุปไดว้า่ ต ารวจยงัมีหนา้ท่ีภารกิจอ่ืนๆ อีกมากมาย งานของต ารวจจึงเป็นงานท่ีท าการควบคุม
สังคมอย่างหน่ึงเพื่อให้การด ารงอยู่ของสังคมมีความสงบสุขปลอดภยัตรงตามความหมายของ ค าว่า 
“ผูพ้ิทกัษ์สันติราษฎร์” การปฏิบติัหน้าท่ีของต ารวจจึงค่อนข้างจะเป็นงานท่ีควบคุมให้เป็นไปตาม
บรรทดัฐานทางสังคม ควบคุมอาชญากรรม ป้องกนัอาชญากรรม การควบคุมความประพฤติ หรือแมแ้ต่
หนา้ท่ีในการให้บริการแก่ประชาชนและหน่วยงานต่างๆ ของรัฐอีกดว้ย 
 

2.8 สภาพพืน้ทีท่ีศึ่กษา  
2.8.1 โครงสร้างหน้าที่รับผดิชอบ 

1. ฝึกอบรมวิชาการฝึก ส าหรับต ารวจและดา้นวิชาการตามหลกัสูตรแก่นกัเรียน
นายสิบต ารวจ เพื่อใหมี้ความรู้ความสามารถน าไป ใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีได ้

2. ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถให้แก่ขา้ราชการต ารวจ ท่ีไดอ้อกไป
ปฏิบติัหนา้ท่ีแลว้เป็นเวลานาน น าไปพฒันาใชเ้พื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานยิง่ข้ึน 

3. ติดตามข่าวคราวความเป็นอยู ่ปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติัหนา้ท่ี ของนกัเรียน
นายสิบต ารวจท่ีจบไปแลว้ ตลอดถึงความประพฤติท่ีอาจจะก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อส่วนรวม 

4. ช่วยเหลือต ารวจภูธรภาค 4 ตลอดถึงหน่วยงานอ่ืน ตามเหตุการณ์หรือเม่ือมีการ
ร้องขอ โดยเนน้ถึงประโยชน์ส่วนรวม 
 ศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ประกอบดว้ย 3 ฝ่าย 1 กลุ่มงาน ดงัต่อไปน้ี 

1. ฝ่ายปกครองและการฝึก 
มีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบเก่ียวกบัการปกครองบงัคบับญัชา ดูแลนกัเรียนนาย

สิบต ารวจและผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรต่าง ๆ โดยปฏิบติัหนา้ท่ี ดงัน้ี  
1.1 งานธุรการและสารบรรณ รวมทั้งจดัท าสถิติงานเขา้ – ออกของฝ่าย

ปกครองและการฝึก 

                                                 
35กระทรวงมหาดไทย, หน้าที่ของต ารวจตามข้อบังคับของกระทรวงมหาดไทย, 

กรุงเทพมหานคร : กระทรวงมหาดไทย, 2549), หนา้ 10-37. 
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1.2 ปกครองบงัคบับญัชานกัเรียนนายสิบต ารวจและผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม
หลกัสูตรต่าง ๆ  

1.3 ควบคุม ดูแลนกัเรียนนายสิบต ารวจและผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตร
ต่าง ๆ ในดา้นความประพฤติใหอ้ยูใ่นระเบียบ วนิยั ค  าสั่ง และขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของศูนยฝึ์กอบรม 

1.4 ท าการฝึกหดันกัเรียนนายสิบต ารวจและผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตร
ต่าง ๆ ตามหลกัสูตรท่ีก าหนด 

1.5 ควบคุม ดูแลนกัเรียนนายสิบต ารวจและผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตร
ต่าง ๆ ใหเ้ขา้รับการฝึกหดัและฝึกซอ้มกีฬา 

1.6 ส่งเสริม ควบคุม ดูแลการอบรมทางดา้นจิตใจนกัเรียนนายสิบต ารวจ
และผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรต่าง ๆ ท าการฝึกอบรมนกัเรียนนายสิบต ารวจทางดา้นจิตใจ และ
ใหมี้คุณลกัษณะท่ีดีก่อนออกไปปฏิบติัหนา้ท่ี 

1.7 ให้ความรู้แก่นกัเรียนนายสิบต ารวจและผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตร
ต่าง ๆ  

1.8 ดูแล ตรวจตรา กวดขนัให้นักเรียนนายสิบต ารวจและผูเ้ข้ารับการ
ฝึกอบรมหลกัสูตรต่าง ๆ เก่ียวกบัความตั้งใจ ความเอาใจใส่ในการเรียน เพื่อให้การเรียนไดผ้ลอยู่
เสมอ 

1.9 ควบคุม ดูแล เก็บรักษาอาวธุปืนหรือส่ิงของหลวงต่าง ๆ  
1.10 ด าเนินการวางแผนและฝึกอบรมตามหลกัสูตรภาคยุทธวิธีท่ีก าหนดไว้

หรือตามภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย 
1.11 จดัเตรียม บ ารุงรักษา อุปกรณ์การศึกษา อุปกรณ์การฝึกพลศึกษา 

อุปกรณ์การฝึกยทุธวธีิต ารวจ ตลอดจนการดูแล รักษา สถานท่ีศึกษาและฝึกอบรม 
1.12 ให้การศึกษาอบรมและพฒันาวิชาดา้นวิชาพลศึกษา วิทยาศาสตร์การ

กีฬา การฝึกการต่อสู้ป้องกนัตวั 
1.13 งานด าเนินการให้ความรู้และฝึกกีฬาประเภทต่าง ๆ ตลอดจนการฝึก

การต่อสู้ป้องกนัตวัท่ีก าหนดไวใ้นหลกัสูตร 
1.14 งานเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมขา้ราชการต ารวจ  
1.15 งานอ่ืน ๆ ท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 

 2. ฝ่ายอ านวยการ 
มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเก่ียวกับงานธุรการ งานสารบรรณ งาน

ประชาสัมพนัธ์ งานบริหารการศึกษา งานยุทธศาสตร์และแผน งานวินัย งานสวสัดิการ  งาน



 

 

57 

งบประมาณ งานการเงินและพสัดุ งานโภชนาการ งานส่ือสาร และงานรักษาการณ์ โดยปฏิบติั
หนา้ท่ี ดงัน้ี 

2.1 งานธุรการและงานสารบรรณ 
2.2 งานบริหารงานบุคคล 
2.3 งานคดีและวนิยั 
2.4 งานนโยบายและแผน และงานยทุธศาสตร์ 
2.5 งานการเงินและงานบญัชี 
2.6 งานงบประมาณ 
2.7 งานส่งก าลงับ ารุง 
2.8 งานสวสัดิการ 
2.9 งานช่วยอ านวยการและงานเลขานุการ 
2.10 งานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
2.11 งานประชาสัมพนัธ์และเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสาร 
2.12 งานศึกษาอบรม 
2.13 งานบนัทึก ตรวจสอบ ควบคุม และรายงานขอ้มูลสถานภาพก าลงัพล

ของขา้ราชการต ารวจในสังกัด รวมทั้งตรวจสอบข้อมูลดังกล่าวกับฐานข้อมูลก าลังพลกลาง
ส านกังานต ารวจแห่งชาติ และด าเนินการ เพื่อใหส้ถานภาพก าลงัพลในความรับผดิชอบเป็นไปอยา่ง
ถูกตอ้งและเป็นปัจจุบนั 

2.14 งานการพยาบาลแก่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมขา้ราชการต ารวจ พนกังาน
ราชการ ลูกจา้งและครอบครัว 

2.15 จดัหา เก็บรักษา และแจกจ่ายเวชภณัฑ ์
2.16 เก็บรักษา จดัซ่อมเคร่ืองมือและเวชภณัฑใ์นความรับผดิชอบ 
2.17 งานประชาสัมพนัธ์ใหค้วามรู้ในดา้นสุขภาพอนามยั 
2.18 การรักษาการณ์ รักษาความปลอดภยั จดัการจราจร และความสงบ

เรียบร้อยในศูนยฝึ์กอบรม 
2.19 จดัใหมี้สหกรณ์ กองทุนส าหรับขา้ราชการต ารวจ 
2.20 จดัซ้ือ จดัหา ประกอบอาหาร และตรวจสอบอาหาร  
2.21 งานโภชนาการ 
2.22 งานเก็บ ควบคุม บ ารุงรักษา และจ าหน่ายอุปกรณ์ประกอบอาหาร  
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2.23 ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้ง หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย  

2.24 งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือมิไดอ้ยูใ่นหนา้ท่ีของฝ่ายใดโดยเฉพาะ 
2.25 งานอ่ืน ๆ ท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 

3. ฝ่ายบริการการศึกษา 
มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเก่ียวกับงานบริการการศึกษาและฝึกอบรม งาน

ทะเบียนและวดัผล งานผลิตเอกสารต าราและส่ือการเรียนการสอน งานเทคโนโลยีสารสนเทศและ
หอ้งสมุด โดยปฏิบติัหนา้ท่ี ดงัน้ี 

3.1 งานธุรการและงานสารบรรณ รวมทั้งจดัท าสถิติงานเขา้ – ออกของฝ่าย
บริการการศึกษา 

3.2 จดัการสอนและฝึกอบรม 
3.3 จดัพิมพเ์อกสารค าสอนและต ารา รวมทั้งการแจกจ่ายและเก็บรักษา 
3.4 งานวางแผนและก าหนดโครงการเก่ียวกบังานเทคโนโลยีสารสนเทศ

และงานหอ้งสมุด 
3.5 ปรับปรุงพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและห้องสมุดให้มีความ

ทนัสมยั ใชง้านไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
3.6 งานจดัหาทรัพยากรหอ้งสมุด 
3.7 งานวเิคราะห์เลขหมู่และจดัท าบตัรรายการ 
3.8 งานเตรียมทรัพยากรหอ้งสมุดออกบริการ 
3.9 งานบริการหนงัสือและช่วยคน้หา 
3.10 งานวารสารและเอกสารส่ิงพิมพ ์
3.11 งานรักษาสถานภาพหนงัสือและส่ิงพิมพ ์
3.12 งานประเมินผลการศึกษา ตลอดจนติดตามและประเมินผลการปฏิบติั

ตามแผนงาน โครงการ หลกัสูตรการฝึกอบรม 
3.13 ด าเนินการดา้นการประกนัคุณภาพการศึกษาโดยจดัให้มีระบบการ

ประกนัคุณภาพภายใน การควบคุม การประเมินผล และติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาของศูนย ์

3.14 ฝึกอบรมจัดท ารายงานการศึกษาตนเอง รายงานประจ าปี เสนอ
ต ารวจภูธรภาค หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง หรือรองรับการตรวจสอบและประเมินผล รวมทั้งเผยแพร่ต่อ
สาธารณชน 
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3.15 งานอ่ืน ๆ ท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 
4. กลุ่มงานอาจารย์  
มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเก่ียวกบังานวิชาการ การสอน งานวิจยัและพฒันา

การศึกษา และงานอาจารยพ์ิเศษ โดยปฏิบติัหนา้ท่ี ดงัน้ี 
4.1 ด าเนินการเก่ียวกบัการก าหนดนโยบายและการจดัท าแผนงานโครงการ 

หลกัสูตรการศึกษาและการฝึกอบรม 
4.2 ด าเนินการเก่ียวกบัการวจิยั 
4.3 งานพฒันาการศึกษา 
4.4 ด าเนินการเก่ียวกบัดา้นวชิาการ งานสอน สร้างบทเรียน สร้างต าราหรือ

เอกสารประกอบการสอน จดัท าหลกัสูตร ปรับปรุงพฒันาหลกัสูตร จดัท าขอ้สอบ วดัผลและ
ประเมินผลการเรียน งานวิจยัและงานสัมมนาทางวิชาการ และทดสอบสมรรถภาพร่างกาย จิตใจ
ขา้ราชการต ารวจ 

4.5 งานบริหาร เป็นกรรมการประจ าภาควชิา การติดต่อประสานงานใน
เร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาควชิาอ่ืนหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

4.6 งานอ่ืน ๆ ท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 
ศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ซ่ึงมีหน้าท่ีหลกัในการให้การศึกษาและฝึกอบรมให้ความรู้แก่

ขา้ราชการต ารวจในระดบัต่างๆ ตามนโยบายของกองบญัชาการศึกษาส านักงานต ารวจแห่งชาติ ในพื้นท่ี
ต ารวจภูธรภาค 4 มีทั้งหมด 12 จงัหวดั คือ 1.ขอนแก่น 2.กาฬสินธ์ุ 3.มหาสารคาม 4.หนองบวัล าภู 5.อุดรธานี 
6.เลย 7.หนองคาย 8.สกลนคร 9.นครพนม 10.มุกดาหาร 11.ร้อยเอ็ด และ12.บึงกาฬ มีบุคลากร จ านวน 21,868 
คน36  

2.8.2 หลกัสูตรการฝึกอบรมของศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค4 
ศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค4 มีหน้าท่ีรับผิดชอบในการฝึกอบรมขา้ราชการ

ต ารวจในพื้นท่ีต ารวจภูธรภาค4 โดยอบรมภาควิชาการความรู้ดา้นกฎระเบียบขอ้บงัคบักฎหมาย มี
หน้าท่ีฝึกทางด้านบุคลิกลกัษณะท่าทางยุทธวิธีต ารวจด้านต่างๆ ตลอดจนการสร้างเสริมระเบียบ
วินัยจริยธรรม แบบธรรมเนียมต ารวจ โดยข้าราชการต ารวจทุกนายต้องผ่านการฝึกอบรมจาก
สถานท่ีแห่งน้ี ก่อนไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งใหท้  างานตามสถานีต่างๆ 

 

                                                 
36ต ารวจภูธรภาค 4 “งานก าลงัพล” 25 สิงหาคม 2552, <http://www.police4.go.th/add. 

html>(10 March 2012) 

http://www.police4.go.th/add.%20html
http://www.police4.go.th/add.%20html
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 การฝึกอบรมของศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 แบ่งการฝึกอบรมเป็น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี คือ 
 1. การฝึกอบรมบุคคลภายนอก ท่ีผา่นการสอบคดัเลือกเขา้รับราชการต ารวจมี 2 หลกัสูตร 

คือ  
  1.1 หลกัสูตรนกัเรียนนายสิบต ารวจ (นสต.) ใชร้ะยะเวลาการฝึกอบรม 1 ปี  
  1.2 หลักสูตรการฝึกอบรมบุคคลภายนอกผูมี้วุฒิปริญญาตรีท่ีได้รับการบรรจุ

แต่งตั้งเขา้รับราชการเป็นขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน (กปป.) ใช้ระยะเวลาในการฝึกอบรม 4 
เดือน 

 2. การฝึกอบรมทบทวนส าหรับข้าราชการต ารวจท่ีได้รับการบรรจุแต่งตั้ งแล้ว มี 5 
หลกัสูตรในรอบ 1 ปีงบประมาณ คือ 

  2.1 หลกัสูตรธุรการก าลงัพล 
  2.2 หลกัสูตรผูช่้วยพนกังานสอบสวน 
  2.3 หลกัสูตรป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรม 
  2.4 หลกัสูตรการสืบสวน คดีอาญา 
  2.5 หลกัสูตรการจราจร 
 3. การฝึกอบรมขา้ราชการต ารวจหลกัสูตรพิเศษ มีดงัน้ีคือ 
  3.1 หลกัสูตรชยัยะขั้นพื้นฐาน 
  3.2 หลกัสูตรการฝึกอบรมยงิปืน37 

 

2.9 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
ธารทิพย์ ภาคสุวรรณ ได้ศึกษาขวญัและประสิทธิผลในการท างานของขา้ราชการสาย ค 

สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ผลการศึกษาพบว่า มีระดับขวญัปานกลาง 
องคป์ระกอบของขวญัทางดา้นจิตใจ มีอิทธิพลในการท านายประสิทธิผลของงานจากการประเมิน
ตนเองมากกว่าตัวแปรองค์ประกอบทางด้านชีวสังคม องค์ประกอบของขวญัทางด้านจิตใจมี
อิทธิพลในการท านายประสิทธิผลของงานจากการประเมินของผูบ้งัคบับญัชามากกว่าตวัแปร 
องคป์ระกอบทางดา้นชีวสังคม ประสิทธิผลของงานจากการประเมินตนเองของขา้ราชการ สาย ค 
ในกลุ่มท่ีมีองค์ประกอบของขวัญตัวแปรตัว เดียวแตกต่างระดับกันพบว่า  ภาวะผู ้น า ท่ี ดี 
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี โอกาสกา้วหนา้สูง ความพึงพอใจในงานสูง ความมัน่คงในหนา้ท่ี

                                                 
37ศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4, “หนา้หลกั” 25 สิงหาคม 2552, < 

http://school4.education. police.go.th/>, อา้งแลว้. 

http://school4.education/
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สูง สวสัดิการสูง การไดรั้บการยอมรับนบัถือสูง มีประสิทธิผลของงานจากการประเมินตนเองสูง
กวา่ภาวะผูน้ าท่ีไม่ดี สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีไม่ดี โอกาสกา้วหนา้นอ้ย ความพึงพอใจในงาน
ต ่า ความมัน่คงในหน้าท่ีสูง สวสัดิการต ่า การไดรั้บการยอมรับนับถือต ่า ส่วนดา้นเงินเดือน อายุ
ราชการ อายุตวั ระดบัการศึกษา และเพศ นั้น ไม่มีความแตกต่างกนั ประสิทธิผลของงานจากการ
ประเมินตนเองของผูบ้งัคบับญัชาในกลุ่มท่ีมีองคป์ระกอบของขวญัตวัแปรตวัเดียวแต่ต่างระดบักนั
พบวา่ ภาวะผูน้ าท่ีดี ความมัน่คงในหนา้ท่ีสูง การไดรั้บการยอมรับนบัถือสูงกวา่ มีประสิทธิผลของ
งานจากการประเมินของผูบ้งัคบับญัชาสูงกวา่ 
 ภาวะผูน้ าท่ีไม่ดี ความมัน่คงในหนา้ท่ีต ่า การไดรั้บการยอมรับนบัถือต ่ากวา่ ส่วนท่ีเหลืออีก 9 ตวั 
คือ เงินเดือน สภาพแวดลอ้มในการท างาน โอกาสกา้วหนา้ ความพึงพอใจในงานสูง สวสัดิการ อายุ
ราชการ อายตุวั ระดบัการศึกษา และเพศไม่มีความแตกต่างกนั38 
 สุนทร โคตรท่าน ไดว้จิยัเร่ือง ขวญัในการท างานของครูอาจารยโ์รงเรียนมธัยมศึกษา สังกดั
กรมสามญัศึกษา จงัหวดัมหาสารคาม ผลการศึกษาพบวา่ ขวญัในการท างานโดยส่วนรวมอยูร่ะดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 4 ปัจจยั ระดบัปานกลาง 5 ปัจจยั 
ปัจจยัท่ีอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในการท างาน ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
หน่วยงาน การยอมรับนับถือและโอกาสก้าวหน้าตามล าดบั ส่วนปัจจยัท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง 
ไดแ้ก่ พฤติกรรมของผูบ้ริหารความมัน่คงปลอดภยั ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ผลประโยชน์ตอน
แทน และสภาพการท างานตามล าดบั และครูอาจารยท่ี์ปฏิบติังานอยู่ในโรงเรียนท่ีมีขนาดแตกต่าง
กนั โดยท่ีผูท่ี้ปฏิบติังานอยูใ่นโรงเรียนท่ีมีขนาดใหญ่พิเศษมีขวญัในการท างานสูงกวา่ผูท่ี้ปฏิบติังาน
อยู่ในโรงเรียนท่ีมีขนาดใหญ่ เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจัยพบว่า ครูอาจารย์ท่ีปฏิบัติงานอยู่ใน
โรงเรียนท่ีมีขนาดแตกต่างกนั มีขวญัในการท างานแตกต่างกนัในปัจจยัดา้นพฤติกรรมของผูบ้ริหาร 
ความมัน่คง ปลอดภยั ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน และความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน และ
ครูอาจารยท่ี์ปฏิบติังานอยูใ่นโรงเรียนท่ีมีขนาดแตกต่างกนัมีขวญัในการท างานแตกต่างกนัในปัจจยั
ดา้นความพึงพอใจในการท างาน ส่วนปัจจยัดา้นผลประโยชน์ตอบแทน สภาพในการท างาน โอกาส
กา้วหน้าและการยอมรับนบัถือครูอาจารยมี์ขวญัในการท างานไม่แตกต่างกนั และครุอาจารยท่ี์มี
ประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีขวญัในการท างานไม่แตกต่างกัน รวมถึงพบว่ามี
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งเงินเดือนกบัขนาดของโรงเรียนในปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างานและ

                                                 

  38ธารทิพย ์ ภาคสุวรรณ, “ขวญัและประสิทธิผลในการท างานของขา้ราชการสาย ค สถาบนั
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ”, ปริญญานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิต
วทิยาลยั : มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ), 2551, 103 หนา้.  
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โอกาสก้าวหน้า แต่ไม่พบปฏิสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์เงินเดือนและขนาดโรงเรียนอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติดา้นอ่ืนๆ39 

พ.ต.ท.มงคล บุญชุม ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง “ขวญัของข้าราชการต ารวจสังกัดต ารวจภูธร
สงขลา” ผลการวิจยัคน้พบวา่ “1) ขวญัของขา้ราชการต ารวจ สังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัสงขลา อยูใ่น
ระดบัปานกลาง 2)ขวญัของขา้ราชการต ารวจ ตามทศันะของขา้ราชการต ารวจท่ีมีความแตกต่างกนั
ด้านวุฒิการศึกษา ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบพบว่า ด้าน
พฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงปลอดภยั มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ดา้นการยอมรับนบัถือแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั 3)ขวญั
ของขา้ราชการต ารวจตามทศันะของขา้ราชการต ารวจ ท่ีมีความแตกต่างกนัดา้นชั้นยศ ในภาพรวม
แตกต่างกนัโดยมีนยัทางสถิติ เม่ือพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า ดา้นความพึงพอใจในการ
ท างาน ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน มีความแตกต่างกนั
อย่างมีนยัทางสถิติ ดา้นโอกาสกา้วหน้า ดา้นการยอมรับนบัถือ มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัทาง
สถิติ ส่วนดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั 4)ขวญัของขา้ราชการต ารวจตามทศันะของขา้ราชการต ารวจ ท่ีมี
สถานท่ีท างานแตกต่างกนัในภาพรวมไม่แตกต่าง เม่ือพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า ดา้น
พฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชา ด้านความพึงพอใจในการปฏิบติังานและด้านการยอมรับนับถือ 
แตกต่างกนัอย่างมีนัยทางสถิติ ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่แตกต่าง40 

สาริสา น้อยษา ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง “ขวญัในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในสังกดั
กองตรวจคนเขา้เมือง2” โดยศึกษาองค์ประกอบท่ีมีผลต่อขวญัในการปฏิบติังาน คือ ปัจจยัส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ เพศ การศึกษา สถานภาพสมรส ชั้นยศ ระยะเวลาในการรับราชการ และอาย ุส่วนขวญั
ในการปฏิบติังาน 10 ด้าน ได้แก่ ลักษณะงาน สภาพการปฏิบติังาน ความมัน่คงในงาน ความ
เจริญก้าวหน้า เงินเดือน และ ผลประโยชน์เก้ือกูล ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และ 
ผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บการยอมรับและประสบความส าเร็จดา้นการบริหารงาน พบวา่ ขวญัในการ

                                                 

  
39อรไทย  บรรลุ ,  “ประสิทธิภาพการประชาสัมพันธ์โรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

กรุงเทพมหานคร เขตภาษีเจริญ”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวิทยาลยั : สถาบนั
ราชภฏัธนบุรี), 2546, 132 หนา้. 

40พ.ต.ท. มงคล  บุญชุม,”ขวญัของข้าราชการต ารวจสังกัดต ารวจภูธรจงัหวดัสงขลา”,
วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวิทยาลยั : มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ), 2537,             
139 หนา้. 
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ปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสังกดักองตรวจคนเขา้เมือง 2 อยูใ่นระดบัปานกลาง ตวัแปรท่ีส่งผล
กระทบต่อขวญัในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจมี 3 ตวัแปร คือ ชั้นยศมีผลกระทบต่อขวญั
ในการปฏิบติังานในดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู41  
 จ่าสิบต ารวจ พิรุณ ทราบมูล ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง “ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของ
ขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธรสันป่าตอง จงัหวดัเชียงใหม่” ผลการวิจยัพบว่า 1) ขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรสันป่าตอง จงัหวดัเชียงใหม่ 
โดยรวมทั้ง 5 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด อนัดบั
แรกได้แก่ ด้านลกัษณะงานท่ีท า รองลงมา ได้แก่ ด้านความมัน่คงในอาชีพ ด้านสวสัดิการ ด้าน
ค่าตอบแทน และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ด้านการมีโอกาสก้าวหน้าในงานท่ีท า 2) ผลการ
ทดสอบสมมติฐานการวิจยั พบวา่ ขา้ราชการต ารวจท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติัหน้าท่ีแตกต่างกนั ส่วนขา้ราชการต ารวจท่ีมีระดบัชั้นยศ และประสบการณ์ในการ
ท างานต่างกนั มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติัหน้าท่ีไม่แตกต่างกนั 3) ปัญหา พบว่า การได้รับ
มอบหมายงานท่ีท ายงัไม่ชดัเจน ปัญหาในเร่ืองการเทียบวุฒิการศึกษาเพื่อเพิ่มโอกาสในหนา้ท่ีการ
งาน ความมัน่คงในอาชีพน้ีมีนอ้ยมากค่าตอบแทนในท่ีรับตอนน้ียงัปรับไม่เหมาะสมตามเศรษฐกิจ
ในปัจจุบนั ดา้นสวสัดิการของชั้นผูใ้ตบ้งัคบับญัชายงันอ้ยเกินไป 4) ขอ้เสนอแนะแนวทางส่งเสริม 
พบวา่ควรมีการมอบหมายงานให้ชดัเจนจนกวา่ปัจจุบนั ควรมีการเทียบกบัวุฒิการศึกษาท่ีเรียนเพิ่ม 
ส านกังานต ารวจแห่งชาติมีนโยบายส่งเสริมความมัน่คงในอาชีพแก่ขา้ราชการดว้ย เพิ่มสวสัดิการ 
การไดรั้บต าแหน่งตามความสามารถ ส านกังานต ารวจแห่งชาติควรปรับให้สมกบัสภาพความเป็น
จริงใหม้ากกวา่น้ี ควรปรับปรุงดา้นสวสัดิการใหก้บัขา้ราชการชั้นผูน้อ้ยใหม้ากกวา่น้ี42 
 
 
 
 

                                                 
41สาริยา  นอ้ยษา,”ขวญัในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสังกดักองตรวจคนเขา้เมือง

2”,รายงานค้นคว้าแบบอิสระรัฐศาสตรมหาบัณฑิต , (บณัฑิตวิทยาลยั ; มหาวิทยาลยัเชียงใหม่), 
2545,       60 หนา้. 

42จ่าสิบต ารวจพิรุณ  ทรายมูล,”ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจ
สถานีต ารวจภูธรสันป่าตอง จังหวดัเชียงใหม่”สารนิพนธ์ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิต
วทิยาลยั ; มหาวทิยาลยัมหามกุฏราชวทิยาลยั), 2551, 86 หนา้. 
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2.10 กรอบแนวคดิทีใ่ช้ในการวจิัย 
  จากการศึกษา เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่างๆ ได้แก่ ทฤษฎีของ
เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ทฤษฎีของมาสโล (Maslow) ทฤษฎีของกิลล์เมอร์ (Gilmer) อาร์โนลด์ 
และเฟลด์แมน (Arnold & Feldman) แนวคิดของธารทิพย์ ภาคสุวรรณ แนวคิดวีระพงษ์          
เฉลิมจิระวัฒน์ แนวคิดทองทิพภา วิริยะพันธ์ และผลงานวิจยัต่างๆ น ามาผสมผสาน สังเคราะห์ 
วเิคราะห์ ผูว้ิจยัจึงก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจยัการศึกษาขวญัก าลงัใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของ
ขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ไดด้งัน้ี  
 

  ตัวแปรต้น        ตัวแปรตาม 
 
  
 
 
 
 
  
  
 
 

 
แผนภาพที ่2.4  แสดงสรุปกรอบแนวคิดทีใ่ช้ในการวจัิย 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดบัการศึกษา 
- สถานภาพสมรส  
- ระดบัชั้นยศ 
- รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน 

- รายจ่ายโดยเฉล่ียต่อเดือน 

    ขวญัก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

ของข้าราชการต ารวจใน 

 ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 
1. ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้  
2. ดา้นความพึงพอใจในการท างาน 

3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
 



 

บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การวิจยัเร่ืองน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ของข้าราชการ
ต ารวจ ในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใชแ้บบ 
สอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั   ดงัน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวจิยั 
3.4 การวดัค่าตวัแปร 
3.5 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.6 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

              3.7 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
3.1 ประชำกรกลุ่มตัวอย่ำง 
 ขา้ราชการต ารวจท่ีปฏิบติัราชการใน ศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ทั้งหมด รวม 125 คน 
ใชป้ระชากรทั้งหมดเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั  
 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม  (Questionnaire) ปลายปิดและปลายเปิด เพื่อ

สอบถามขวญัก าลงัใจในการท างานของขา้ราชการต ารวจใน ศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ซ่ึง
แบบสอบถาม สร้างจากแนวคิดเก่ียวกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนย์
ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 โดยแยกเป็น ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ ดา้นความพึงพอใจใน
การท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา รวมทั้งทฤษฎี
งานวิจยับทความวิชาการท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งเน้ือหาและโครงสร้างของแบบสอบถามเป็น 3 ส่วน 
ดงัน้ี 
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ตอนที่ 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศ รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน รายจ่ายโดยเฉล่ียต่อเดือน 
วิเคราะห์โดยการใช้การแจกแจงความถ่ี (Frequency) จ านวนนบั (Count) ค่าร้อยละ (Percentage) 
และอธิบายสถานะภาพผูต้อบแบบสอบถาม 

              ตอนที่ 2 เป็นค าถามให้แสดงความเห็นด้วยเก่ียวกับขวญัก าลังใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจ ในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 โดยแบ่งเป็นประเด็นค าถาม ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คง
และความก้าวหน้า ด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีการประเมินค่า (Rating Scale)  โดยประโยคค าถามระดบัความคิดเห็น 5  
ระดบั คือ ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  ระดบัความคิดเห็นมาก  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง  ระดบัความ
คิดเห็นนอ้ย   ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

มากท่ีสุด  คะแนนเท่ากบั 5 
มาก   คะแนนเท่ากบั 4 
ปานกลาง  คะแนนเท่ากบั 3 
นอ้ย   คะแนนเท่ากบั 2 
นอ้ยท่ีสุด  คะแนนเท่ากบั 1 

ตอนที่ 3 เป็นค าถามปลายเปิด เพื่อทราบปัญหาและแนวทางการเสริมสร้างเก่ียวกบัขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 โดยหาค่าร้อยละ 
(Percentage) ใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 
  

3.3 กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมอื 
3.3.1 กำรสร้ำงเคร่ืองมือวจัิย  
การสร้างเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผูศึ้กษาได้ด าเนินการตามล าดับ ขั้นตอน

ด าเนินการดงัน้ี 
1. ศึกษา ทฤษฎี แนวคิด เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 2. ก าหนดกรอบเน้ือหาของแบบสอบถาม ใหส้อดคลอ้งกบักรอบแนวคิดในการวจิยั 
3. สร้างแบบสอบถาม และก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน น าแบบสอบถามปรึกษาอาจารยท่ี์

ปรึกษาสารนิพนธ์ และอาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ร่วม เพื่อตรวจสอบเน้ือหา และปรับปรุงเพื่อให้
ครอบคลุมตามวตัถุประสงค ์
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4. น าแบบสอบถามท่ีอาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบและผา่นการแกไ้ขให้ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 
ท่าน ในสาขาวชิาท่ีเก่ียวขอ้งพิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) รูปแบบของ
แบบสอบถาม (Format) ความเหมาะสมดา้นภาษา (Wording) ความสมบูรณ์ของค าช้ีแจง และความ
เหมาะสมของการใชเ้วลาในการตอบแบบสอบถาม  

5. น าแบบสอบถามมาหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Objective Congruency: IOC) 
ของแบบสอบถาม 

 สูตร IOC    = 
N

R  

 เม่ือ   IOC  แทน ดชันีความสอดคลอ้ง  
        R  แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นจากผูเ้ช่ียวชาญ 
          N แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ1 
 โดยท่ี    + 1  แน่ใจวา่สอดคลอ้ง 
       0  ไม่แน่ใจวา่สอดคลอ้ง  
      -1  แน่ใจวา่ไม่สอดคลอ้ง 

โดยเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่าตั้งแต่ .67 ข้ึนไป  
6. ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ แลว้น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา 

สารนิพนธ์ และอาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ร่วม เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งก่อนน าไปทดลองใช ้
3.3.2 กำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือวจัิย มีขั้นตอนด าเนินการดงัน้ี 

 1. แบบสอบถามท่ีไดรั้บการแกไ้ขปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช้ (Try-Out) กบัประชากรท่ี
ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ต ารวจภูธรจงัหวดัขอนแก่น ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น 
จ านวน 30 ชุด เพื่อน าขอ้มูลมาหาคุณภาพแบบสอบถาม  
  2. น าแบบทดสอบไปหาความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยการหาค่าคงท่ีภายในเน้ือหาเพื่อ ให้
มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) โดยการใช้
สูตรของ คอนบาค (Cronbach) ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับงานวิจยั ไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Alpha Coefficient) ซ่ึงตอ้งมีค่าตั้งแต่ .70 ข้ึนไป จึงจะยอมรับวา่มีความเท่ียง โดยใชสู้ตร คือ 
 

                                                 
1ธีระศัก ด์ิ  อุ่นอารมณ์ เ ลิศ ,  เค ร่ืองมือวิ จัยทำงกำรศึกษำ : กำรสร้ำงและพัฒนำ , 

(กรุงเทพมหานคร: มหาวทิยาลยัศิลปากร, 2549), หนา้ 65. 
 



     

 

  68 
   

 

 

การหาความเท่ียงของแบบสอบถาม หาความเท่ียงภายในโดยหา ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา 
(Alpha Coefficient) โดยใชสู้ตร2 คือ 
                         K                 S2

i 

 =                   k-1          1 –   
     S2

t 
   

เม่ือ  = สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 
   K = จ านวนของเคร่ืองมือวดั 
   S2

i = ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้ 
   S2

t = ความแปรปรวนของคะแนนรวม  
  3. การหาคุณภาพของเคร่ืองมือในการวิจยัคร้ังน้ี สามารถหาความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือได้
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ( - coefficient) ได ้.940 ซ่ึงเป็นค่าท่ีเช่ือถือได ้
 4. น าเคร่ืองมือท่ีทดลองแลว้พร้อมผลการทดสอบน าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ และ 
อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ร่วม ก่อนน าเคร่ืองมือไปเก็บรวบรวมขอ้มูล  
 5. จดัพิมพเ์คร่ืองมือเป็นฉบบัจริง และน าไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล  
 

3.4 กำรวดัค่ำตัวแปร 
3.4.1 กำรวดัค่ำตัวแปรอสิระปัจจัยส่วนบุคคล  
เพศ พิจารณาจากเพศจริงแบ่งกลุ่มเพศ เป็น 2 กลุ่ม คือ 1. เพศชาย 2. เพศหญิง  ของผูต้อบ

แบบสอบถาม 
              อำยุ พิจารณาจากอายจุริงแบ่งกลุ่มอาย ุเป็น 4 กลุ่ม คือ 1. 20 – 30 ปี 2. 31 – 40 ปี 3. 41 – 50 
ปี 4. 51 – 60 ปีข้ึนไป ของผูต้อบแบบสอบถาม 

ระดับกำรศึกษำ พิจารณาจากระดบัการศึกษาจริงแบ่งกลุ่ม เป็น 3 กลุ่ม คือ 1. ต ่ากวา่ปริญญา
ตรี 2. ปริญญาตรี 3. สูงกวา่ปริญญาตรี  ของผูต้อบแบบสอบถาม 

สถำนภำพสมรส  พิจารณาจากสถานภาพสมรสจริงแบ่งกลุ่ม เป็น 3 กลุ่ม คือ 1.โสด           
2. สมรส 3. หมา้ย/หยา่/ร้าง ของผูต้อบแบบสอบถาม 

                                                 
2บุญชม ศรีสะอาด, กำรวิจัยเบือ้งต้น, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพสุ์วีริยาสาส์น, 2545), 

หนา้ 99. 
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ระดับช้ันยศ  พิจารณาระดับชั้นยศจริง แบ่งกลุ่ม เป็น 2 กลุ่ม คือ 1. ชั้นประทวน                
2. ชั้นสัญญาบตัร ของผูต้อบแบบสอบถาม 

รำยได้โดยเฉลี่ยต่อเดือน  พิจารณาจากเงินรายไดท่ี้ได้รับจริง แบ่งกลุ่ม เป็น 4 กลุ่ม คือ        
1. 5,000 - 10,000 บาท 2. 10,001-15,000 บาท 3. 15,001- 20,000 บาท   4. 20,001 บาท ข้ึนไป  
ของผูต้อบแบบสอบถาม 

รำยจ่ำยโดยเฉลี่ยต่อเดือน   พิจารณาจากรายจ่ายท่ีจ่ายจริง แบ่งกลุ่ม เป็น 4 กลุ่ม คือ           
1. 5,000 - 10,000 บาท 2. 10,001-15,000 บาท 3. 15,001- 20,000 บาท 4. 20,001 บาท ข้ึนไป ของ
ผูต้อบแบบสอบถาม 
 3.4.2 กำรวดัค่ำตัวแปรตำม 
 ขวญัก าลังใจในการปฏิบติังานของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4         
4 ดา้น คือ 1. ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้  2. ดา้นความพึงพอใจในงาน 3. ดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน 4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา โดยค าถามเป็นแบบประเมินค่า (Rating 
Scale) การสร้างค าถามตามแนวของ Likert มีค  าตอบให้เลือก 5 ระดบั และมีเกณฑ์การให้ค่าดงัน้ี 
คือ 

5 คะแนน  เท่ากบั  มากท่ีสุด     
4 คะแนน  เท่ากบั  มาก      
3 คะแนน   เท่ากบั  ปานกลาง   
2 คะแนน  เท่ากบั  นอ้ย     
1 คะแนน  เท่ากบั  นอ้ยท่ีสุด  
โดยแบ่งคะแนนเฉล่ียเป็น 5 ระดบัเพื่อแปลผลซ่ึงไดจ้ากการแบ่งช่วงคะแนนเฉล่ีย คือ มาก

ท่ีสุด (5), มาก (4), ปานกลาง (3), น้อย (2), น้อยที่สุด (1) โดยน าผลคะแนนที่ไดม้าวิเคราะห์หา
ค่าเฉล่ียเลขคณิต (X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยยึดตามเกณฑ์ช่วงคะแนนเฉล่ียได ้5 ระดบั 
ดงัน้ี  
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               ค่ำเฉลีย่               ระดับควำมคิดเห็น 
4.50 - 5.00                มากท่ีสุด 
3.50 - 4.49    มาก 
2.50 - 3.49    ปานกลาง 
1.50 - 2.49    นอ้ย 

      1.00 - 1.49      นอ้ยท่ีสุด3 
  
  3.4.3 กำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ 2 ตัวแปรโดยใช้สถิติ ไค-สแควร์ (Chi–Square 
Test) 

การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 โดยใช้สถิติ ไค-สแควร์ (Chi–Square Test) 
ทดสอบความสัมพนัธ์  

1. ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ
สมรส ระดบัชั้นยศ รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน รายจ่ายโดยเฉล่ียต่อเดือน 

2. ตัวแปรตำม คือ ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรม
ต ารวจภูธรภาค 4 มี 4 ดา้นคือ 1. ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้า  2. ดา้นความพึงพอใจในงาน  
3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา โดยน าคะแนนรวม
ของผูต้อบแบบสอบถามมาจดัเป็นกลุ่มเพื่อใหอ้ยูใ่นอนัดบัสเกล มีเกณฑก์ารแบ่งช่วงคะแนน ดงัน้ี 

 
ค่าคะแนนท่ีไดสู้งสุด คือ 125 
ค่าคะแนนท่ีไดต้  ่าสุด คือ 42 
จ านวนชั้นท่ีตอ้งการแบ่ง คือ 3 ชั้น 

 
          ขนาดชั้น   =              125-42      = 27.6   = 28 
                        3  

                                                 
3ส าเริง จนัทรสุวรรณ และสุวรรณ บวัทวน, ระเบียบวิธีวิจัยทำงสังคมศำสตร์, (ขอนแก่น : 

มหาวทิยาลยัขอนแก่น, 2547), หนา้ 243. 

จ  านวนชั้น 

คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด    ขนาดชั้น       = 
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  (ขีดจ ากดับนของชั้นแรก = ขีดจ ากดัล่างของชั้นแรก + ขนาดชั้น –1)4  
ช่วงคะแนน  แปลผล 

42-69  นอ้ย 
70-97  ปานกลาง 

98-125  มาก 
 

3.5 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล  
  3.5.1 ประสานงานกบัศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง        
จงัหวดัขอนแก่น โดยท าหนงัสือขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูล จากบณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยั
มหามกุฏราชวทิยาลยัวทิยาเขตอีสาน ถึงผูบ้งัคบัการการศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ในการเขา้
ด าเนินการเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง ขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 
 3.5.2 ด าเนินการโดยแจกแบบสอบถามแก่ขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธร
ภาค 4  
 3.5.3 ระยะเวลาท่ีแจกและเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.5.4 ผลการด าเนินการเก็บขอ้มูลได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาแล้วจึงตรวจสอบความ
สมบูรณ์และจดัล าดบัขอ้มูล เพื่อท่ีจะน าขอ้มูลเหล่านั้นท่ีไดไ้ปวเิคราะห์และประมวลผลต่อไป 
 

3.6 กำรวเิครำะห์ข้อมูล  
 ผูศึ้กษาด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล เม่ือไดรั้บแบบสอบถามครบแลว้น าขอ้มูลมาตรวจสอบ
ความถูกตอ้ง พร้อมน าไปท าการประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรม
ส าเร็จรูป  เพื่อหาค าตอบตามวตัถุประสงคใ์นการศึกษาวจิยัการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 
 1. การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศ รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน รายจ่ายโดยเฉล่ีย
ต่อเดือน   

                                                 
4ชูศรี วงศ์รัตนะ, เทคนิคกำรใช้สถิติเพื่อกำรวิจัย , พิมพ์คร้ังท่ี 7, (กรุงเทพมหานคร:          

โรงพิมพเ์ทพเนรมิตการพิมพ,์ 2545), หนา้ 247. 
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2. การวเิคราะห์ขอ้มูลขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรม
ต ารวจภูธรภาค 4 มี 4 ดา้นคือ 1. ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้า  2. ดา้นความพึงพอใจในงาน   
3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  3. การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล กบัขวญัก าลงัใจใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4   
  4. วิเคราะห์ขอ้มูลค าถามปลายเปิดเพื่อทราบปัญหาและแนวทางการเสริมสร้างเก่ียวกบั
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 
 

3.7 สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
               ผูว้จิยัไดใ้ชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูลคร้ังน้ี ไดแ้ก่   

ตอนที่ 1 เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษาสถานภาพสมรส ระดบัชั้นยศ รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน รายจ่ายโดยเฉล่ียต่อเดือน 
วิเคราะห์โดยการใช้การแจกแจงความถ่ี (Frequency) จ านวนนบั (Count) ค่าร้อยละ (Percentage) 
และอธิบายสถานะภาพผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนที ่2 ความเห็นดว้ยกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจใน 

ศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 วิเคราะห์โดยการใช้ ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) อธิบายระดบัความเห็นดว้ยกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
                ตอนที ่3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อทราบปัญหาและแนวทางการเสริมสร้างเก่ียวกบั
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 โดยหาค่า
ร้อยละ (%) ใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 
               ส าหรับการหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้กบัตวัแปรตาม  ตามวตัถุประสงคข์องการ
วิจยัสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square) โดยใช้นัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 
 



 

บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจยัเร่ืองน้ี ผูว้ิจยัไดต้ั้งวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ของขา้ราชการต ารวจ

ใน ศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 เพื่อศึกษาขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจใน 
ศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัขวญัก าลงัใจใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ ในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 

และเพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางการเสริมสร้างขวญัก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 พร้อมทั้งตั้งสมมุติฐานการวิจยัไวว้า่ เพศของ
ขา้ราชการต ารวจมีความสัมพนัธ์กบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานอายุของขา้ราชการต ารวจมี
ความสัมพนัธ์กบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัขวญัก าลงัใจใน
การปฏิบติังานสถานภาพสมรสมีความสัมพนัธ์กบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ระดบัชั้นยศมี
ความสัมพนัธ์กบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือนมีความสัมพนัธ์กบัขวญั
ก าลังใจในการปฏิบัติงานรายจ่ายโดยเฉล่ียต่อเดือนมีความสัมพันธ์กับขวญัก าลังใจในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงผูว้ิจยัได้ใช้เคร่ืองมือ คือ แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนามจาก
ประชากร จ านวน 125 ราย แลว้น าแบบสอบถามมาด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลและประมวลผลดว้ย
คอมพิวเตอร์เพื่อค านวณหาค่าสถิติ ส าหรับตอบ วตัถุประสงคก์ารวิจยั พร้อมทั้งน าเสนอผลการวิจยั
ในรูปแบบของตารางพร้อมค าบรรยายใตต้าราง ผูว้จิยัไดจ้  าแนกผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  
 

4.1 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลผูว้จิยัไดใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 

(X )  แทน  ค่าเฉล่ีย 
S.D.  แทน  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
DF.  แทน  ค่าชั้นแห่งความเป็นอิสระ ( Degree of Freedom) 
Sig.  แทน  นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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4.2 ขั้นตอนการวเิคราะห์ข้อมูล  
ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยการ

หาค่าร้อยละ (Percentage) 
ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนย์

ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 วเิคราะห์โดยการใช ้ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  

ตอนที ่3 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4  

ตอนที ่4 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหาและแนวทางการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 โดยหาค่าร้อยละ ใช้การ
วเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis)  
 

4.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ระดบัชั้นยศ รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน และรายจ่ายโดยเฉล่ียต่อเดือน 
ดงัน้ี 

ตารางที ่4.1 จ านวน ร้อยละ เพศ ของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย  99 79.20 
หญิง 26 20.80 

รวม 125 100.00 
  
จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ส่วนใหญ่มี เพศชาย จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 79.20 รองลงมา

เพศหญิง จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 20.80  
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ตารางที ่4.2 จ านวน ร้อยละ อายุของของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
20 – 30 ปี 14 11.20 
31 - 40 ปี 18 14.40 
41 - 50 ปี 51 40.80 
51 ปี ข้ึนไป      42
     33.60
 

รวม 125 100.00 
  
จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ส่วนใหญ่มีอายุอยูร่ะหวา่ง 41-50 ปี จ  านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 

40.80 รองลงมาอายุ 51 ปี ข้ึนไป จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 33.60 อายุระหวา่ง 31-40 ปี จ  านวน 
18 คน คิดเป็นร้อยละ 14.40 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีจ  านวนนอ้ยท่ีสุดคือ อายุระหวา่ง 20-30 ปี จ  านวน 
14 คน คิดเป็นร้อยละ 11.20  
 
ตารางที ่4.3 จ านวนร้อยละระดับการศึกษาของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 

 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 34 27.20 
ปริญญาตรี 80 64.00 
สูงกวา่ปริญญาตรี 11 8.80 

รวม 125 100.00 
 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีจ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 
64.00 รองลงมามีการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีจ านวน 34 คน คิดเป็น ร้อยละ 27.20 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
การศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี มีจ  านวนนอ้ยท่ีสุด จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 8.80  
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ตารางที ่4.4 จ านวน ร้อยละ สถานภาพ ของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
โสด 21 16.80 
สมรส 97 77.60 
หมา้ย/หยา่ร้าง 7  5.60 

รวม 125 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ส่วนใหญ่ สถานภาพสมรส มี 97 คน คิดเป็น ร้อยละ 77.60 โสด มี
21 คน คิดเป็นร้อยละ16.80 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพ หมา้ย/หยา่ร้าง มีจ านวนนอ้ยท่ีสุดคือ มี 7 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 5.60 
 
ตารางที่ 4.5 จ านวนร้อยละ ระดับช้ันยศของของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 
 

ระดับช้ันยศ จ านวน ร้อยละ 
ชั้นประทวน   93 74.40 
 ชั้นสัญญาบตัร      32 25.60 

รวม 125 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ส่วนใหญ่ ระดบัชั้นยศ ชั้นประทวน มี 93 คน คิดเป็น ร้อยละ 74.40 
ชั้นสัญญาบตัร มี 32 คน คิดเป็น ร้อยละ 25.60  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 77 

ตารางที ่4.6 จ านวน ร้อยละ รายได้โดยเฉลี ่ยต่อเดือนของข้าราชการต ารวจ ในศูนย์
ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 

 

 รายได้โดยเฉลีย่ต่อเดือน  จ านวน ร้อยละ 
5,000 - 10,000 บาท 7 5.60 
10,001 – 15,000 บาท 18 14.40 
15,001 – 20,000 บาท 17 13.60 
20,001 ข้ึนไป 83 66.40 

รวม 125 100.00 
 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ส่วนใหญ่รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน 20,001 บาทข้ึนไป มี 83 คน  
คิดเป็น ร้อยละ 66.40 รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน 10,001-15,000 บาท มี 18 คน คิดเป็น ร้อยละ14.40 
รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท มี 17 คน คิดเป็น ร้อยละ13.60 กลุ่มตวัอยา่งท่ีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน มีจ านวนนอ้ยท่ีสุดคือ 5,000 - 10,000 บาท มี 7 คน คิดเป็นร้อยละ 5.60 

 
ตารางที ่4.7 จ านวน ร้อยละ รายจ่ายโดยเฉลี่ยต่อเดือนของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรม  

 ต ารวจภูธรภาค 4  
 

รายจ่ายโดยเฉลี่ยต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
5,000 - 10,000 บาท 20 16.00 
10,001 – 15,000 บาท 23 18.40 
15,001 – 20,000 บาท 26 20.80 
20,001 ข้ึนไป 56 44.80 

รวม 125 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ส่วนใหญ่ มีรายจ่ายโดยเฉล่ียต่อเดือน20,001บาท ข้ึนไป มี 56 คน 
คิดเป็นร้อยละ 44.80 รายจ่ายโดยเฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท มี 26 คน คิดเป็น ร้อยละ 20.80 
รายจ่ายโดยเฉล่ียต่อเดือน 10,001 - 15,000 บาท มี 23 คน คิดเป็น ร้อยละ 18.40 มีจ านวนนอ้ยท่ีสุด
คือ รายจ่ายโดยเฉล่ียต่อเดือน5,000-10,000 บาท มี 20 คน คิดเป็น ร้อยละ 16.00  
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 ตอนที ่2 ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธร
ภาค 4    
   การวิเคราะห์ขวญัก าลังใจในการปฏิบติังานของข้าราชการต ารวจ ในศูนย์ฝึกอบรม
ต ารวจภูธรภาค 4 ประกอบด้วย ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้า ด้านความพึงพอใจในการ
ท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดงัน้ี  
 
ตารางที ่4.8 แสดงค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผลขวัญ

ก าลังใจในการ ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธร
ภาค 4 โดยรวมและรายด้าน 

 

ข้อความ 
ระดับขวญัก าลงัใจในการท างาน 

(X ) S.D. การแปลผล 
1. ดา้นความมัง่คงและความกา้วหนา้ 2.94 0.70 ปานกลาง 

2. ดา้นความพึงพอใจในการท างาน 3.30 0.66 ปานกลาง 

3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.57 0.64 มาก 

4.ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.11 0.90 ปานกลาง 
รวมค่าเฉลีย่ 3.23 0.59 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของของขา้ราชการต ารวจ โดยรวมทั้ง 4 ดา้น
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั  3.23 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากสูงไปต ่าดงัน้ี ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีขวญัก าลงัใจระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 รองลงมาคือ ดา้นความ
พึงพอใจในการท างานมีขวญัก าลงัใจระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 ด้านความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชามีขวญัก าลงัใจระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11 และ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือดา้นความ
มัน่คงและความกา้วหนา้มีขวญัก าลงัใจระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.94 
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ตารางที ่4.9 ค่าเฉลีย่ (X ) และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ขวญัก าลงัใจในการปฏิบัติงานของ  
ข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค4 ด้านความมั่งคงและ 
ความก้าวหน้า เป็นรายข้อ 

 

ข้อความ (X ) S.D. 
ขวญัก าลงัใจ

ในการ
ปฏิบัติงาน 

1. ท่านคิดวา่งานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัมีโอกาส
กา้วหนา้เพียงใด 

3.23 0.97 ปานกลาง 

2. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในศึกษาดูงานและฝึกอบรม
เพียงใด  

2.52 0.86 ปานกลาง 

3. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง
เพียงใด 

2.76 0.91 ปานกลาง 

4. ท่ านได้รับความยุ ติธรรมในการพิจารณาความดี
ความชอบเพียงใด 

2.76 0.88 ปานกลาง 

5. ท่ าน มีโอกาสประสบผลส า เ ร็ จ ในงาน ท่ีได้ รับ
มอบหมายเพียงใด 

3.08 0.86 ปานกลาง 

6. ท่านคิดวา่ระบบคุณธรรมมีส่วนช่วยให ้ท่านมี
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานเพียงใด 

3.32 1.08 ปานกลาง 

รวม 2.94 0.70 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ ในศูนย์
ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ดา้นความความมัน่คงและความกา้วหนา้ โดยรวมมีขวญัก าลงัใจอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.94 
  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากสูงไปต ่าไดแ้ก่ ขอ้ท่ีวา่ระบบคุณธรรมมี
ส่วนช่วยใหมี้ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานเพียงใดมีขวญัก าลงัใจในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.32 รองลงมาคือท่านคิดว่างานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัมีโอกาสกา้วหนา้เพียงใดมีขวญั
ก าลงัใจในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23 ท่านมีโอกาสประสบผลส าเร็จในงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายเพียงใด มีขวญัก าลังใจในระดับปานกลางโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.08 ท่านได้รับการ
สนบัสนุนในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งเพียงใดมีขวญัก าลงัใจในระดบัปานกลางมากโดยมีค่าเฉล่ีย
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เท่ากบั2.76 ท่านได้รับความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบเพียงใด มีขวญัก าลงัใจใน
ระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.76  
   และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในศึกษาดูงานและฝึกอบรมเพียงใด 
มีขวญัก าลงัใจในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.52  
 
ตารางที ่4.10 ค่าเฉลี่ย (X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการต ารวจ ในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ด้านความพึงพอใจใน
การท างานเป็นรายข้อ 

 

ข้อความ (X ) S.D. 
ขวญัก าลงัใจใน
การปฏิบัติงาน 

1. ท่านท างานดว้ยความปลอดภยัและมีการป้องกนั
อุบติัเหตุ 

3.38 0.91 ปานกลาง 

2. ท่านมีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถในการ
ท างานอยา่งเตม็ความสามารถ  

3.40 0.90 ปานกลาง 

3. ท่านสามารถท างานอย่างมีความสุขตามระเบียบ
และขอ้บงัคบัต่างๆขององคก์ร  

3.25 0.94 ปานกลาง 

4. ท่านกับเพื่อนร่วมงานก าหนดเป้าหมายในการ
ท างานร่วมกนัท่ีชดัเจน  

3.35 0.87 ปานกลาง 

5. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการท างานไดทุ้กคร้ัง 3.37 0.82 ปานกลาง 
6. วสัดุอุปกรณ์ท่ีท่านใชมี้คุณภาพและไม่เป็นอนัตราย

ต่อการท างาน   
3.08 0.94 ปานกลาง 

รวม 3.30 0.66 ปานกลาง 
 

   จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ ในศูนย์
ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ดา้นความพึงพอใจในการท างาน เป็นรายขอ้ โดยรวมมีขวญัก าลงัใจอยู่
ในระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 
  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากสูงไปต ่าไดแ้ก่ ขอ้ท่ีว่ามีโอกาสไดใ้ช้
ความรู้ความสามารถในการท างานอยา่งเต็มความสามารถ มีขวญัก าลงัใจในระดบัปานกลาง ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 รองลงมาคือท่านท างานดว้ยความปลอดภยัและมีการป้องกนัอุบติัเหตุมีขวญั
ก าลงัใจในระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการท างานไดทุ้ก
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คร้ังมีขวญัก าลังใจในระดับปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.37 ท่านกับเพื่อนร่วมงานก าหนด
เป้าหมายในการท างานร่วมกนัท่ีชดัเจน มีขวญัก าลงัใจในระดบัปานกลางซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 
ท่านสามารถท างานอยา่งมีความสุขตามระเบียบและขอ้บงัคบัต่างๆขององค์กร มีขวญัก าลงัใจใน
ระดบัปานกลางซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.25  
  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ วสัดุอุปกรณ์ท่ีท่านใชมี้คุณภาพและไม่เป็นอนัตรายต่อการ
ท างาน มีขวญัก าลงัใจในระดบัปานกลางซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.08 
 
ตารางที ่4.11 ค่าเฉลี่ย (X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน

ของ ข้าราชการต ารวจ ในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ด้านความสัมพันธ์กับ
เพือ่นร่วมงานเป็นรายข้อ 

 

ข้อความ (X ) S.D. 
ขวญัก าลงัใจ

ในการ
ปฏิบัติงาน 

1. ท่านมีปัญหาสามารถปรึกษาและขอความช่วยเหลือ
จากเพื่อนร่วมงาน 

3.48 0.83 
ปานกลาง 

2. เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานของท่านให้ความ
ร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการปฏิบติังาน 

3.60 0.81 
มาก 

3. เพื่อนร่วมงานมีความเป็นกนัเองยนิดีสละเวลาให้
ท่านเม่ือร้องขอ 

3.54 0.86 
มาก 

4. ท่านสามารถปรับตวัในการปฏิบติัภารกิจร่วมกบั
เพื่อนร่วมงานได ้

3.80 0.79 
มาก 

5. เพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นท่านร่วมมือร่วม
ใจในการปฏิบติังาน 

3.53 0.73 
มาก 

6. ท่านสามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งตามแผนภารกิจ
ต่างๆร่วมกบัเพื่อนร่วมงานได ้

3.70 0.68 
มาก 

7. ท่านมีโอกาสพบปะสังสรรคก์บัเพื่อนร่วมงานใน
โอกาสพิเศษเพียงใด 

3.33 0.85 
ปานกลาง 

รวม 3.57 0.64 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ ในศูนย์
ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานโดยรวมมีขวญัก าลงัใจอยูใ่นระดบั
มาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 
 เม่ือพิจารณาเป็น รายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากสูงไปต ่าไดแ้ก่ ขอ้ท่ีวา่สามารถปรับตวั
ในการปฏิบติัภารกิจร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดมี้ขวญัก าลงัใจในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 
รองลงมาคือ ท่านสามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งตามแผนภารกิจต่างๆร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดมี้ขวญั
ก าลงัใจในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการปฏิบติังาน มีขวญัก าลงัใจในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 
เพื่อนร่วมงานมีความเป็นกนัเองยินดีสละเวลาให้ท่านเม่ือร้องขอ มีขวญัก าลงัใจในระดบัมาก ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 เพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นท่านร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน มีขวญั
ก าลงัใจในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 ท่านมีปัญหาสามารถปรึกษาและขอความช่วยเหลือ
จากเพื่อนร่วมงาน มีขวญัก าลงัใจในระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48  
   และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านมีโอกาสพบปะสังสรรคก์บัเพื่อนร่วมงานในโอกาสพิเศษ
เพียงใดมีขวญัก าลงัใจในระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 83 

ตารางที ่4.12 ค่าเฉลี่ย (X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจ ในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา เป็นรายข้อ 

 

ข้อความ (X ) S.D. 
ขวญัก าลงัใจใน
การปฏิบัติงาน 

1. ผูบ้งัคบับญัชาให้ความยติุธรรมแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นธรรมเสมอภาคกนัทุก
คนในหน่วยงาน 

2.97 0.97 ปานกลาง 

2. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนส่งเสริม
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างานใหแ้ก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.16 0.99 ปานกลาง 

3. ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการท างานให้
ความใกลชิ้ดเป็นกนัเอง 

3.16 1.04 ปานกลาง 

4. ผูบ้งัคบับญัชาคอยก ากบัดูแลเอาใจใส่แกไ้ขใน
การปฏิบติังานไดทุ้กคร้ัง 

3.18 1.00 ปานกลาง 

5. ผูบ้งัคบับญัชาใหเ้กียรติและเปิดโอกาสใหท้่าน
ท างานเตม็ความสามารถในส่วนงานท่ีท่าน
รับผดิชอบ 

3.24 0.98 ปานกลาง 

6. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.95 1.03 ปานกลาง 

รวม 3.11 0.90 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ ในศูนย์
ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค4 ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาโดยรวมมีขวญัก าลงัใจอยู่ในการ
ท างานในระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11 
  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากสูงไปต ่าไดแ้ก่ ขอ้ท่ีวา่ผูบ้งัคบับญัชาให้
เกียรติและเปิดโอกาสให้ท่านท างานเต็มความสามารถในส่วนงานท่ีท่านรับผิดชอบมีขวญัก าลงัใจ
ในระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.24 รองลงมาคือผูบ้งัคบับญัชาคอยก ากบัดูแลเอาใจใส่
แก้ไขในการปฏิบัติงานได้ทุกคร้ังมีขวญัก าลังใจในระดับปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.18 
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอย่างท่ีดีในการท างานให้ความใกล้ชิดเป็นกนัเองมีขวญัก าลงัใจในระดบั
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ปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.16 ผูบ้งัคบับญัชาให้การสนบัสนุนส่งเสริมความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การท างานให้แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชามีขวญัก าลังใจในระดับปานกลางซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.16 
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามยติุธรรมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นธรรมเสมอภาคกนัทุกคนในหน่วยงาน
มีขวญัก าลงัใจในระดบัปานกลางซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.97 
   และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีขวญัก าลงัใจในระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.95 
 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของข้อมูลส่วนบุคคลกับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4  
 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของขอ้มูลส่วนบุคคลกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ซ่ึง ปรากฏตาม ตารางดงัต่อไปน้ี  
 
ตารางที ่4.13 แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง เพศกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการต ารวจ ในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4    
 

ขวญัก าลงัใจ 
เพศ 

รวม 
ชาย หญงิ 

นอ้ย 24.20 (24) 7.70 (2) 20.80 (26) 
ปานกลาง 62.60 (62) 80.80 (21) 66.40 (83) 
มาก 13.20 (13) 11.50 (3) 12.80 (16) 

รวม 
(จ านวน) 

100.00 
(99 ) 

100.00 
( 26 ) 

100.00 
(125) 

Chi-Square =3.773     DF =2.00     Sig=0.152 
    

จากตารางท่ี 4.13 เม่ือเปรียบเทียบระหว่าง เพศชายและ เพศหญิง ในระดบัขวญัก าลงัใจ 
มาก พบวา่ เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 13.10 และ เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 11.50  

เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง 2 ตวัแปร ดว้ย ไค-สแควร์ (Chi-Square Test) แลว้พบวา่ 
ตวัแปรเพศ กบั ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 
4ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัส าคญั .05  

ดงันั้นสรุปว่าตวัแปรเพศกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนย์
ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั  
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ตารางที ่4.14 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างอายุก ับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจ ในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 

  

ขวญัก าลงัใจ 
อายุ 

รวม 
20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51 ปีขึน้ไป 

นอ้ย 7.10(1) 16.70(3) 25.50(13) 21.40(9)  20.80 (26) 
ปานกลาง 78.60(11) 77.80(14) 62.70(32) 61.90(26) 66.40(83) 
มาก 14.30(2) 5.60(1) 11.80(6) 16.70(7)  12.80(16) 

รวม 
(จ านวน) 

100.00 
( 14 ) 

100.00 
( 18 ) 

100.00 
( 51 ) 

100.00 
(42 ) 

100.00 
(125 ) 

Chi-Square =3.64      DF =6.00     Sig=0.72 
    

 จากตารางท่ี 4.14 เม่ือเปรียบเทียบระหวา่งอายุ 20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปีและ51 ปี ข้ึนไป 
ในระดบัขวญัก าลงัใจ มาก พบวา่ อาย ุ51 ปีข้ึนไป มากท่ีสุด รองลงมาคือ อายุ 20-30 ปี อายุ 41-50 ปี 
และ อาย ุ31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.70,14.30,11.80 และ 5.60 ตามล าดบั 

เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง 2 ตวัแปร ดว้ย ไค-สแควร์ (Chi-Square Test)แลว้พบวา่ 
ตวัแปรอาย ุกบั ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 
4ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัส าคญั .05  

ดงันั้นสรุปว่าตวัแปรอายุกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนย์
ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4ไม่มีความสัมพนัธ์กนั  
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ตารางที ่4.15 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างระดับการศึกษากับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 

 

ขวญัก าลงัใจ 

ระดับการศึกษา 

รวม 
ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

นอ้ย 32.40(11) 18.80(15) 0.00 20.80(26) 
ปานกลาง 58.80(20) 67.50(54) 81.80(9) 66.40(83) 
มาก 8.80(3) 13.80(11) 18.20(2) 12.80(16) 

รวม 
(จ านวน) 

100.00 
( 34) 

100.00 
(80) 

100.00 
(11) 

100.00 
( 125) 

Chi-Square =6.05     DF= 4.00     Sig= 0.19 
 

จากตารางท่ี 4.15 เม่ือเปรียบเทียบระหว่างระดบัการศึกษา ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี 
และสูงกวา่ปริญญาตรี ในระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน มาก พบว่า สูงกว่าปริญญาตรี มาก
ท่ีสุด รองลงมาคือ ปริญญาตรี และต ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 18.20, 13.80 และ8.80 
ตามล าดบั 

เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง 2 ตวัแปรดว้ย ไค-สแควร์ (Chi-Square Test) แลว้พบวา่
ตวัแปร ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4ไม่มี 
ความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัส าคญั .05  

ดงันั้นสรุปว่าตวัแปรระดับการศึกษา กบัขวญัก าลังใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั  
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ตารางที ่4.16 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสถานภาพสมรส กับ ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของ ข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 

 

ขวญัก าลงัใจ 
สถานภาพสมรส รวม 

โสด สมรส 
หม้าย 
หย่า/ร้าง 

 

นอ้ย 9.50(2) 22.70(22) 28.60(2) 20.80(26) 
ปานกลาง 71.40(15)  66.00(64) 57.10(4) 66.40(83) 
มาก 19.00(4) 11.30(11) 14.30(1) 12.80(16) 

รวม 
(จ านวน) 

100.00 
( 21 ) 

100.00 
( 97) 

100.00 
( 7 ) 

100.00 
(125 ) 

  Chi-Square = 2.63  DF =4     Sig = 0.62 

 

 จากตารางท่ี 4.16 เม่ือเปรียบเทียบระหวา่งสถานภาพ โสด สมรส และ หมา้ย/หยา่/ร้าง ใน
ระดบัขวญัก าลงัใจมาก พบวา่ สถานภาพ โสด มากท่ีสุด รองลงมา คือ หมา้ย/ หยา่/ร้าง และสมรส 
คิดเป็นร้อยละ 19.00, 14.30 และ 11.30 ตามล าดบั 

เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง 2 ตวัแปร ดว้ย ไค-สแควร์ (Chi-Square Test) แลว้พบวา่ 
ตวัแปรสถานภาพ กับ ขวญัก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรม
ต ารวจภูธร ภาค 4ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัส าคญั .05   

ดงันั้นสรุปว่าตวัแปรสถานภาพสมรส กบั ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 88 

ตารางที ่4.17 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างระดับช้ันยศ กับ ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจ ในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4   

   

ขวญัก าลงัใจ 
ระดับช้ันยศ รวม 

ช้ันประทวน ช้ันสัญญาบัตร  

นอ้ย 23.70(22) 12.50(4) 20.80(26) 
ปานกลาง 62.40(58) 78.10(25) 66.40(83) 
มาก 14.00(13) 9.40(3) 12.80(16) 

รวม 
(จ านวน) 

100.00 
(93) 

100.00 
(32) 

100.00      
( 125) 

 Chi-Square = 2.70  DF = 2   Sig = 0.25 

 

จากตารางท่ี 4.17 เม่ือเปรียบเทียบระหว่างระดบัชั้นยศ ชั้นประทวน ชั้นสัญญาบตัร ใน
ระดบั ขวญัก าลงัใจ มาก พบว่าระดบัชั้นยศ ชั้นประทวน มากท่ีสุด รองลงมา คือ ชั้นสัญญาบตัร    
คิดเป็นร้อยละ 14.00 และ 9.40 ตามล าดบั 

เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง 2 ตวัแปร ดว้ย ไค-สแควร์ (Chi-Square Test) แลว้พบวา่ 
ตวัแปรระดับชั้นยศ กับ ขวญัก าลังใจในการปฏิบติังานของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรม
ต ารวจภูธรภาค 4ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 

ดงันั้นสรุปวา่ตวัแปรระดบัชั้นยศ กบั ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ
ในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั  
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ตารางที ่4.18 แสดงความสัมพันธ์ ระหว่าง รายได้โดยเฉลี่ยต่อเดือนกับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4  

 

ขวญัก าลงัใจ 

รายได้โดยเฉลีย่ต่อเดือน 

รวม 5,000 – 
10,000บาท 

10,001 – 
 15,000บาท 

15,001- 
 20,000 บาท 

20,001 บาท 
ขึน้ไป 

นอ้ย 42.90(3) 5.60(1) 29.40(5) 20.50(17) 20.80(26) 
ปานกลาง 57.10(4) 77.80(14) 70.60(12) 63.90(53) 66.40(83) 
มาก 0.00 16.70(3) 0.00 15.70(13) 12.80(16) 

รวม 
(จ านวน) 

100.00 
(7 ) 

100.00 
(18) 

100.00 
(17 ) 

100.00 
( 83) 

100.00 
(125 ) 

 Chi-Square = 8.63  DF = 6   Sig = 0.19 

  

จากตารางท่ี 4.18 เม่ือเปรียบเทียบระหว่างรายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน 5,000 –10,000บาท, 
10,001 - 15,000 บาท, 15,001 - 20,000 บาท และ 20,001 บาทข้ึนไป ในระดบัขวญัก าลงัใจ มาก 
พบว่า 10,001- 15,000 บาท มากท่ีสุด รองลงมาคือ 20,001 บาทข้ึนไป 5,000 –10,000บาท, และ 
15,001 - 20,001 บาท คิดเป็นร้อยละ 16.70, 15.70, และ 0.00, 0.00 ตามล าดบั 

เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง 2 ตวัแปร ดว้ย ไค-สแควร์ (Chi-Square Test) แลว้พบวา่ 
ตวัแปรรายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือนกบั ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนย์
ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัส าคญั .05  

ดังนั้นสรุปว่าตวัแปรรายได้โดยเฉล่ียต่อเดือน กับ ขวญัก าลังใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
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ตารางที ่4.19 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างรายจ่ายโดยเฉลี่ยต่อเดือนกับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4    

 

ขวญัก าลงัใจ 

รายจ่ายโดยเฉลี่ยต่อเดือน 

รวม 5,000 – 
10,000บาท 

10,001 – 
 15,000บาท 

15,001- 
 20,000 บาท 

20,001 บาท 
ขึน้ไป 

นอ้ย 10.00(2) 21.70(5) 23.10(6) 23.20(13) 20.80(26) 
ปานกลาง 70.00(14) 69.60(16) 65.40(17) 64.30(36) 66.40(63) 
มาก 20.00(4) 8.70(2) 11.50(3) 12.50(7) 12.80(16) 

รวม 
(จ านวน) 

100.00 
(20 ) 

100.00 
(23) 

100.00 
( 26) 

100.00 
( 55) 

100.00 
(125 ) 

 Chi-Square = 2.61  DF = 6    Sig = 0.85 

 

 จากตารางท่ี 4.19 เม่ือเปรียบเทียบระหวา่งรายจ่ายโดยเฉล่ียต่อเดือน 5,000 –10,000บาท 
10,001 – 15,000 บาท 15,001- 20,000 บาท และ 20,001 บาทข้ึนไป ในระดบัขวญัก าลงัใจมาก 
พบวา่ 5,000 –10,000 บาท มากท่ีสุด รองลงมาคือ 20,001 บาท ข้ึนไป,15,001- 20,000 บาท, และ 
10,001 – 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 20.00, 12.50, 11.50 และ 8.60 ตามล าดบั 

เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง 2 ตวัแปร ดว้ย ไค-สแควร์ (Chi-Square Test) แลว้พบวา่ 
ตวัแปรระหวา่งรายจ่ายโดยเฉล่ียต่อเดือน กบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจใน
ศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 

ดงันั้นสรุปว่าตวัแปรรายจ่ายโดยเฉล่ียต่อเดือน กับขวญัก าลังใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
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ตารางที ่4.20 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่าง ข้อมูลส่วนบุคคลกับ ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการ ต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4    

 

ข้อมูลส่วนบุคคล Chi-Square Significance ผลการทดสอบ 
เพศ 3.77 0.15 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
อาย ุ 4.14 0.65 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ระดบัการศึกษา 6.05 0.19 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

สถานภาพสมรส 2.63 0.62 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ระดบัชั้นยศ 2.70 0.25 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน 8.63 0.19 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
รายจ่ายโดยเฉล่ียต่อเดือน 2.61 0.85 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

 

จากตารางท่ี 4.20 พบว่าเม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้มูลส่วนบุคคลกับความ
คิดเห็นของขา้ราชการ ต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 โดยรวม พบวา่ตวัแปร เพศ  อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระดบัชั้นยศ รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน และรายจ่ายโดยเฉล่ียต่อ
เดือน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัส าคญั .05  
 ดงันั้นสรุปว่า ขอ้มูลส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์ กบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4  
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ตอนที่ 4 ปัญหาและแนวทางการเสริมสร้างขวัญก าลังใจ ในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4   

การวิเคราะห์ปัญหา และแนวทางการเสริมสร้างขวญัก าลังใจในการปฏิบัติงานของ  
ขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ผลการวจิยั ดงัน้ี 

 
ตารางที ่4.21 แสดงความถี่ ปัญหา และแนวทางการเสริมสร้างขวญัก าลังใจในการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้า 

 

ปัญหา ความถี่ แนวทางการเสริมสร้าง ความถี่ 
1. ขา้ราชการต ารวจหญิงมีโอกาส
กา้วหนา้ในอาชีพนอ้ยกวา่
ขา้ราชการต ารวจชาย 

2. ไม่มีความยติุธรรมดา้นการ
ปฏิบติังาน 

3. ผูบ้งัคบับญัชามองแต่ภาพรวมของ
หน่วยไม่ใหค้วามส าคญักบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4. มีการเรียกใช้งานตลอดเวลา ไม่มี
การแบ่งงานท่ีชดัเจน 

 
5.  ขาดแคลนบุคลากรในการท างาน 
 
6. ไม่มีการเปิดอบรมในเร่ืองการ

ปฏิบติังานในหนา้ท่ี 
 
7. ใชร้ะบบอุปถมัภใ์นการบริหารงาน

บุคคล 
 

5 
 
 

8 
 

5 
 
 

10 
 
 

4 
 

9 
 
 

7 
 
 

 

1. ควรใหสิ้ทธิเสรีภาพเท่าเทียมกนั
ทั้งขา้ราชการต ารวจชายและ
ขา้ราชการต ารวจต ารวจหญิง 

2. ควรจดัใหมี้ขวญัก าลงัใจหรือ
รางวลัอยา่งทัว่ถึง 

3. ผูบ้ ังคับบัญชาควรใช้ระบบคุณ 
ธรรมและให้ความส าคัญกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4. ควรใหค้วามเอาใจใส่ ตรวจสอบ 
สอบถาม แนะน าใหง้านท่ี
มอบหมายใหป้ฏิบติั 

5. จดับุคลากรใหเ้พียงพอในการ
ท างาน 

6. ควรเปิดอบรมใหข้า้ราชการ
ต ารวจชั้นผูน้อ้ยไดแ้สดงความ
คิดเห็นอยา่งตรงไปตรงมา 

7. ควรแกไ้ขระบบอุปถมัภ ์และน า
ระบบคุณธรรมมาใชใ้นการ
บริหารงานบุคคล 

4 
 
 

9 
 

10 
 
 

12 
 
 

2 
 

5 
 
 

3 
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จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้า พบว่ากลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีตอบค าถามปลายเปิด พบวา่ มีจ านวน 48 คน ไดเ้สนอความคิดเห็นเก่ียวกบั ปัญหา เป็น
อนัดบัแรกคือ มีการเรียกใชง้านตลอดเวลา ไม่มีการแบ่งงานท่ีชดัเจน จ านวน 10 คน อนัดบัท่ี 2 คือ 
ไม่มีการเปิดอบรมในเร่ืองการปฏิบติังานในหน้าท่ี มีจ  านวน 9 คน อนัดบัท่ี 3 ไม่มีความยุติธรรม
ดา้นการปฏิบติังาน มีจ านวน 8 คน อนัดบัท่ี 4 ใชร้ะบบอุปถมัภใ์นการบริหารงานบุคคล มีจ านวน 7 
คน อนัดบัท่ี 5 ขา้ราชการต ารวจหญิงมีโอกาสกา้วหนา้ใน 
อาชีพนอ้ยกวา่ขา้ราชการต ารวจชาย มีจ านวน 5 คน อนัดบัท่ี 6 ผูบ้งัคบับญัชามองแต่ภาพรวมของ
หน่วยไม่ให้ความส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีจ านวน 4 คน อนัดบัท่ี 7 ขาดแคลนบุคลากรในการ
ท างาน มีจ านวน 3 คน ได้เสนอแนวทางการเสริมสร้าง ความคิดเห็น มีจ านวน 45 คน อนัดบัแรกคือ
ควรให้ความเอาใจใส่ ตรวจสอบ สอบถาม แนะน าให้งานท่ีมอบหมายให้ปฏิบติั มีจ านวน 12 คน 
อนัดบัท่ี 2 ผูบ้งัคบับญัชาควรใชร้ะบบคุณ ธรรมและให้ความส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีจ านวน 
10 คน อนัดบัท่ี 3 ควรจดัใหมี้ขวญัก าลงัใจหรือรางวลัอยา่งทัว่ถึงมีจ านวน 9 คน อนัดบัท่ี 4 ควรเปิด
อบรมใหข้า้ราชการต ารวจชั้นผูน้อ้ยไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งตรงไปตรงมา มีจ านวน 5 คน อนัดบั
ท่ี 6 ควรใหสิ้ทธิเสรีภาพเท่าเทียมกนัทั้งขา้ราชการต ารวจชายและขา้ราชการต ารวจหญิง มีจ านวน 4 
คน อนัดบัท่ี 7 ควรแกไ้ขระบบอุปถมัภ์ และน าระบบคุณธรรมมาใช้ในการบริหารงานบุคคล มี
จ านวน 3 คน อนัดบัท่ี 8 จดับุคลากรใหเ้พียงพอในการท างาน มีจ านวน 2 คน  
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ตารางที ่4.22  แสดงความถี่ ปัญหา และแนวทางการเสริมสร้างขวญัก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ด้านความพึงพอใจใน
งาน 

 

ปัญหา ความถี่ แนวทางการเสริมสร้าง ความถี่ 
1. งานบางฝ่ายให้ความส าคญักบัคนๆ

เดียวท าแทนกนัไม่ได ้
2. การท างานมีความรับผิดชอบมาก

แต่ขาดการใหข้วญัก าลงัใจ 
3. ท างานไม่ตรงกับต าแหน่งหน้าท่ี 

มอบหมายงานไม่ชัดเจน ท าให้ไม่
ส า ม า รถ ระ บุ ในตัว ช้ี ว ัด แบบ
รายงานผลการปฏิบติังานได ้

4. ผูบ้งัคบับญัชาใชพ้ระเดช ใชอ้  านาจ
ในการท างานตามท่ีตนปรารภนา 

 
5. ต ารวจรุ่นนอ้งประสานงานกบัรุ่นพี่ 
   ไม่ค่อยได้ผลเท่าท่ีควรหรือได้แต่

อาจเกิดความรู้สึกไม่เขา้ใจกนับา้ง 
6. มีการท างานหลายขั้นตอนแต่ไม่มี

ประสิทธิภาพ 
7. ขาดแคลนวสัดุส านกังาน เคร่ือง

คอมพิวเตอร์ 

12 
 
 
 

15 
 
 
 

7 
 
 

4 
  
 

11 
 

6 

1. ควรจดัระบบงานใหส้ามารถท า
แทนกนัได ้

2. ควรจดัสวสัดิการใหเ้ป็นขวญั
ก าลงัใจอยา่งทัว่ถึง 

3. ควรแบ่งงานและมอบหมายให้
ตรงกบัต าแหน่งหนา้ท่ีอยา่ง
ชดัเจน 

 
4. ควรยกยอ่งชมเชยใหก้ าลงัใจ ใช้

พระคุณปกครอง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

5. ควรใหมี้การพบปะสังสรรคก์นั
บา้งบางโอกาส 

 
6. ควรลดขั้นตอนของการท างานให้

เหลือนอ้ยลง 
7. ควรจดัหาเคร่ืองเทคโนโลย ีวสัดุ

อุปกรณ์ในเพียงพอต่อการ
ปฏิบติังาน 

11 
 

17 
 

8 
 
 
 

10 
 

5 
 
 

4 
 

3 

จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ด้านความพึงพอใจในการท างาน พบว่า กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีตอบค าถามปลายเปิดมีจ านวน 69 คน ได้เสนอแนะความคิดเห็นเก่ียวกับ ปัญหา เป็น
อนัดบัแรกคือ การท างานมีความรับผิดชอบมากแต่ขาดการให้ขวญัก าลงัใจ มีจ านวน 15 คน อนัดบั
ท่ี 2 คือ ท างานไม่ตรงกบัต าแหน่งหนา้ท่ี มอบหมายงานไม่ชดัเจน ท าให้ไม่สามารถระบุในตวัช้ีวดั
แบบรายงานผลการปฏิบติังานได้ มีจ  านวน 14 คน อนัดบัท่ี 3 งานบางฝ่ายให้ความส าคญักบัคนๆ
เดียวท าแทนกนัไม่ได ้มีจ านวน 12 คน อนัดบัท่ี 4 มีการท างานหลายขั้นตอนแต่ไม่มีประสิทธิภาพ มี
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จ านวน 11 คน อนัดบัท่ี 5 ผูบ้งัคบับญัชาใชพ้ระเดช ใชอ้  านาจในการท างานตามท่ีตนปรารภนา มี
จ านวน 7 คน อบัดบัท่ี 6 ขาดแคลนวสัดุส านกังาน เคร่ืองคอมพิวเตอร์ มีจ านวน 6 คน อนัดบัท่ี 7 
ต ารวจรุ่นนอ้งประสานงานกบัรุ่นพี่ไม่ค่อยไดผ้ลเท่าท่ีควรหรือไดแ้ต่อาจเกิดความรู้สึกไม่เขา้ใจกนั
บา้ง มีจ านวน 4 คน ได้เสนอแนะแนวทางการเสริมสร้าง ความคิดเห็น มีจ านวน 58 คนเป็นอนัดบั
แรก คือ ควรจดัสวสัดิการให้เป็นขวญัก าลงัใจอยา่งทัว่ถึง มีจ านวน 17 คน อนัดบัท่ี 2 ควรจดั
ระบบงานให้สามารถท าแทนกนัได ้ มีจ านวน 11 คน อนัดบัท่ี 3 ควรยกยอ่ยชมเชยให้ก าลงัใจ ใช้
พระคุณปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีจ านวน 10 คน อนัดบัท่ี 4 ควรแบ่งงานและมอบหมายให้ตรง
กบัต าแหน่งหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน มีจ านวน 8 คน อนัดบัท่ี 5 ควรให้มีการพบปะสังสรรคก์นับา้งบาง
โอกาส มีจ านวน 5 คน อนัดบัท่ี 6 ควรลดขั้นตอนของการท างานให้เหลือนอ้ยลง มีจ านวน 5 คน 
อนัดบัท่ี 7 ควรจดัหาเคร่ืองเทคโนโลย ีวสัดุอุปกรณ์ให้เพียงพอต่อการปฏิบติังาน มีจ านวน 3 คน 
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ตารางที ่4.23 แสดงความถี่ ปัญหา และแนวทางการเสริมสร้างขวญัก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ด้านความสัมพันธ์กับ
เพือ่นร่วมงาน 

 

ปัญหา ความ
ถี ่

แนวทางการเสริมสร้าง ความ
ถี ่

1. ขา้ราชการต ารวจมีความสัมพนัธ์
กนัเฉพาะฝ่าย ติดต่อส่ือสารกนั
ไม่ทัว่ถึง 

8 
 

1. จดัระบบงานให้ติดต่อกนัไดทุ้กฝ่าย
ภายในหน่วยงาน 

5 

2. เพื่อนร่วมงานชิงดีชิงเด่น เห็นแก่
ตวัโดยไม่มีเหตุผล ไม่รักกันไม่
ประสานสามคัคี 

9 2. ผูบ้งัคบับญัชาควรเสริมสร้างใหมี้
ความรักความสามคัคีระหวา่งเพื่อน
ร่วมงาน รับประทานอาหารร่วมกนั 

13 

3 .  มีการเอา เปรียบกับ เวลาการ
ท างาน ท างานไม่ เต็ม ท่ีกับ ท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

4 3. ขา้ราชการต ารวจควรปรับปรุง
ตวัเองใหเ้ขา้กบัเพื่อนร่วมงานได ้

4 

4. เพื่อนร่วมงานบางส่วนมีวุฒิภาวะ
ต ่า 

3 4. ควรส่งเขา้รับการศึกษาอบรมและ
เรียนต่อเพิ่มเติมในระดบัท่ีสูงข้ึน 

2 

5. ขา้ราชการต ารวจมีความสัมพนัธ์
กนัเฉพาะฝ่าย ติดต่อส่ือสารกนั
ไม่ทัว่ถึง 

6 5. จดัระบบงานให้ติดต่อกนัไดทุ้กฝ่าย
ภายในหน่วยงาน 

6 

6. เพื่อนร่วมงานชิงดีชิงเด่น เห็นแก่
ตวัโดยไม่มีเหตุผล ไม่รักกันไม่
ประสานสามคัคี 

11 6. ผูบ้งัคบับญัชาควรเสริมสร้างใหมี้
ความรักความสามคัคีระหวา่งเพื่อน
ร่วมงาน 

15 
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ตารางที ่4.23 แสดงความถี่ ปัญหา และแนวทางการเสริมสร้างขวญัก าลังใจในการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ด้านความสัมพันธ์กับ
เพือ่นร่วมงาน (ต่อ) 

 

ปัญหา ความถี่ แนวทางการเสริมสร้าง ความ
ถี ่

7. ผูบ้งัคบับญัชาไม่เห็นควรส าคญั
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

7 7. ควรใหค้วามส าคญัและเอาใจใส่ผู ้
ใตบ้งัคบับญัหาอยา่งเท่าเทียมกนั 

8 

8. ไม่เปิดโอกาสใหพ้บปะสังสรรค ์ท า
กิจกรรมร่วมกนั 

5 8. ควรเปิดโอกาสใหมี้การจดั
กิจกรรมร่วมกนั เพื่อจะไดพ้บปะ
สังสรรคก์นัมากข้ึน 

7 

 

จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบว่า กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีตอบค าถามปลายเปิด มีจ านวน 53 คน ไดเ้สนอแนะความคิดเห็นเก่ียวกบั ปัญหา เป็นอนัดบัแรกคือ 
เพื่อนร่วมงานชิงดีชิงเด่น เห็นแก่ตวัโดยไม่มีเหตุผล ไม่รักกนัไม่ประสานสามคัคี มีจ านวน 11 คน 
อนัดบัท่ี 2 เพื่อนร่วมงานชิงดีชิงเด่น เห็นแก่ตวัโดยไม่มีเหตุผล ไม่รักกนัไม่ประสานสามคัคี มีจ านวน 
9 คน อนัดบัท่ี 3 ขา้ราชการต ารวจมีความสัมพนัธ์กนัเฉพาะฝ่าย ติดต่อส่ือสารกนัไม่ทัว่ถึง มีจ านวน 8 
คน อนัดับท่ี 4 ผูบ้งัคบับญัชาไม่เห็นควรส าคญัของผูใ้ต้บงัคบับญัชา มีจ านวน 7 คน อนัดบัท่ี 5 
ขา้ราชการต ารวจมีความสัมพนัธ์กนั เฉพาะฝ่าย ติดต่อส่ือสารกนัไม่ทัว่ถึง มีจ านวน 6 คน อนัดบัท่ี 6 
ไม่เปิดโอกาสให้พบปะสังสรรค ์ท ากิจกรรมร่วมกนั มีจ านวน 5 คน อนัดบัท่ี 7 มีการเอาเปรียบกบั
เวลาการท างาน ท างานไม่เต็มท่ีกบัท่ีไดรั้บมอบหมาย มีจ านวน 4 คน อนัดบัท่ี 8 เพื่อนร่วมงาน
บางส่วนมีวุฒิภาวะต ่า มีจ  านวน 3 คน ได้เสนอแนะ แนวทางการเสริมสร้าง ความคิดเห็น มีจ านวน 60 คน 
อนัดบัแรกคือ ผูบ้งัคบับญัชาควรเสริมสร้างใหมี้ความรักความสามคัคีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน มีจ านวน 
15 คน อนัดบัท่ี 2 ผูบ้งัคบับญัชาควรเสริมสร้างให้มีความรักความสามคัคีระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
รับประทานอาหารร่วมกนับา้ง มีจ านวน 13 คน อนัดบัท่ี 3 ควรให้ความส าคญัและเอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบั
บญัหาอยา่งเท่าเทียมกนั มีจ านวน 8 คน อนัดบัท่ี 4 ควรเปิดโอกาสให้มีการจดักิจกรรมร่วมกนั เพื่อจะ
ไดพ้บปะสังสรรค์กนัมากข้ึน มีจ านวน 7 คน อนัดบัท่ี 5 จดัระบบงานให้ติดต่อกนัไดทุ้กฝ่ายภายใน
หน่วยงาน มีจ านวน 6 คน อนัดบัท่ี 6 จดัระบบงานให้ติดต่อกนัไดทุ้กฝ่ายภายในหน่วยงาน มีจ านวน 
5 คน อนัดบัท่ี 7 ขา้ราชการต ารวจควรปรับปรุงตวัเองให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงานได ้มีจ านวน 4 คน อนัดบั
ท่ี 8 ควรส่งเขา้รับการศึกษาอบรมและเรียนต่อเพิ่มเติมในระดบัท่ีสูงข้ึน มีจ านวน 2 คน  
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ตารางที ่4.24 แสดงความถี ่ ปัญหา และแนวทางการเสริมสร้างขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา 

 

ปัญหา ความถี ่ แนวทางการเสริมสร้าง ความถี่ 
1. ขา้ราชการต ารวจมีความสัมพนัธ์

กับผูบ้ ังคับบัญชาเฉพาะฝ่ายของ
ตนเอง 

2. ผูบ้งัคบับญัชาไม่ใหค้  าแนะน าใน
เร่ืองงานและไม่ปกป้องผูใ้ตบ้งัคบั 

    บญัชา 
 
 
 
 
3. ผูบ้งัคบับญัชาลงโทษผูใ้ตบ้งัคบั 
    บญัชาโดยไม่ใหช้ี้แจงเหตุผล 
4. ผูบ้งัคบับญัชาเขา้ใจผดิเพราะค า

ฟ้อง ไม่เขา้ใจกนั 
5. ผูบ้งัคบับญัชาไม่ยอมรับฟังความ

คิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ขาด
คุณธรรม 

16 
 
 

10 
 
 
 
 
 
 

8 
 

3 
 

14 
 

1. ควรจดัระบบใหมี้ความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชาทุกฝ่าย 

 
2. ผูบ้งัคบับญัชาควรเอาใจใส่งาน
ทุก เ ร่ืองและให้ค  าแนะน าแก่
ผู ้ใต้บังคับบัญชาเวลามีปัญหา
เร่ืองงาน และ ผูบ้งัคบับญัชาตอ้ง
ปฏิบติัตวัเป็นแบบอย่างท่ีดี และ 
ควรพิจารณาขั้นให้เป็นไปตาม
ผลงานและมีคุณธรรม 

3. ควรเปิดโอกาสใหช้ี้แจงเหตุผล
ก่อนท่ีจะลงโทษ 

4. ควรมองโลกในแง่ดี อยา่ใช้
อารมณ์ควรใชเ้หตุผลอยา่งเป็น
มิตร 

5. ผูบ้งัคบับญัชาควรเขา้ใจหลกั
พรหมวหิาร 4 ใหม้ากๆ 

10 
 
 

7 
 
 
 
 
 
 

4 
 

5 
 
 

3 

 

จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา พบว่า กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีตอบค าถามปลายเปิดมีจ านวน 51 คน ไดเ้สนอแนะความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา เป็นอนัดบัแรกคือ 
ขา้ราชการต ารวจมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาเฉพาะฝ่ายของตนเอง มีจ านวน 16 คน อนัดบัท่ี 2 
ผูบ้งัคบับญัชาไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ขาดคุณธรรม มีจ านวน 14 คน อนัดบัท่ี 
3 ผูบ้งัคบับญัชาไม่ให้ค  าแนะน าในเร่ืองงานและไม่ปกป้องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีจ านวน 10 คน อนัดบัท่ี 
4 ผูบ้งัคบับญัชาลงโทษผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยไม่ให้ช้ีแจงเหตุผล มีจ านวน 8 คน อันดับท่ี 5 
ผูบ้งัคบับญัชาเขา้ใจผดิเพราะค าฟ้อง ไม่เขา้ใจกนั มีจ านวน 3 คน ได้เสนอแนะ แนวทางการเสเริมสร้าง 
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 ความคิดเห็น มีจ านวน 29 คนเป็นอนัดบัแรกคือ ควรจดัระบบให้มีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาทุก
ฝ่ายมีจ านวน 10 คน อันดับท่ี 2 ผูบ้ ังคับบัญชาควรเอาใจใส่งานทุกเร่ืองและให้ค  าแนะน าแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเวลามีปัญหาเร่ืองงาน และผูบ้งัคบับญัชาตอ้งปฏิบติัตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดี และ ควร
พิจารณาขั้นใหเ้ป็นไปตามผลงานและมีคุณธรรมผูบ้งัคบับญัชาใชร้ะบบอุปถมัภไ์ม่ใชร้ะบบคุณธรรมใน
การพิจารณาความดีความชอบ มีจ านวน 7คน อนัดบัท่ี 3 ควรมองโลกในแง่ดี อยา่ใชอ้ารมณ์ควรใชเ้หตุผล
เป็นมิตรต่อกนั มีจ านวน 5 คน อนัดบัท่ี 4 ควรเปิดโอกาสใหช้ี้แจงเหตุผลก่อนท่ีจะลงโทษ มีจ านวน 4 
คน อนัดบัท่ี 5 ผูบ้งัคบับญัชาควรเขา้ใจหลกัพรหมวหิาร 4 ใหม้ากๆ มีจ านวน 3 คน  



 

บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัย เร่ืองขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรม

ต ารวจภูธรภาค 4 น้ี เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research)มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาปัจจยั
ส่วนบุคคล ของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 2) เพื่อศึกษาขวญัก าลงัใจใน
การปฏิบติังาน ของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ ในศูนยฝึ์กอบรม
ต ารวจภูธรภาค 4 4) เพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางเสริมสร้างเก่ียวกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการต ารวจ ใน ศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล
เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน ซ่ึงประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือ ขา้ราชการต ารวจในสังกดั
ต ารวจภูธรภาค 4 จ านวน 125 คน ซ่ึงแบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .940 

การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ใช้สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติอนุมาน (Infererntial Statistics) ไดแ้ก่ ค่าไค-สแคว ์(Chi-
Square Test) ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปร 2 ตวัแปร ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิจยัตาม
ขอ้คน้พบ (Fact Findings) โดยน าเสนอผลการวจิยั ดงัน้ี  

5.1 สรุปผลการวจิยั 
5.2 อภิปรายผลการวจิยั 
5.3 ขอ้เสนอแนะ  

 
 5.1 สรุปผลการวจิัย 

จากการวิจยัเร่ือง ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรม
ต ารวจภูธรภาค 4 สามารถสรุปผลการวจิยั ไดด้งัน้ี  

5.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรม
ต ารวจภูธรภาค 4  

ผลการศึกษาวิเคราะห์ พบว่า ประชากรท่ีศึกษาส่วนใหญ่ เป็น เพศชาย จ านวน 99 คน      
คิดเป็นร้อยละ 79.20 มีอายุอยูร่ะหวา่ง 41-50 ปี จ  านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 40.80 จบการศึกษา



101 
 

ระดบัปริญญาตรี จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 64.00 มีสถานภาพสมรส มี 97 คน คิดเป็น ร้อยละ 
77.60 ระดบัชั้นประทวน93 คน คิดเป็น ร้อยละ 74.00 ส่วนใหญ่มีรายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน 20,001 
บาทข้ึนไป มี 17 คน คิดเป็น ร้อยละ 13.60 รายจ่ายโดยเฉล่ียต่อเดือน 10,001 - 15,000 บาท มี 23 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 18.40 

5.1.2 ผลการศึกษาวิเคราะห์ ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในศูนย์
ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ผลการวิจยัพบว่าขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน โดยรวม อยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.23 โดยเรียงล าดบัจากสูงไปต ่าได้แก่ ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานมีขวญัก าลงัใจระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 รองลงมาคือ ดา้นความพึงพอใจในการ
ท างานมีขวญัก าลงัใจระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามี
ขวญัก าลงัใจระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11 ด้านความมัน่คงและความกา้วหน้ามีขวญั
ก าลงัใจ ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.94 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นมีผลการวจิยัดงัต่อไปน้ี 

1) ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้า โดยรวม พบว่า ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือท่านคิดว่างานท่ีท่านปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนัมี
โอกาสกา้วหนา้เพียงใด และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการศึกษาดูงาน
และฝึกอบรมเพียงใด 
  2) ด้านความพึงพอใจในการท างาน โดยรวม พบว่า ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการ
ท างานอยา่งเต็มความสามารถ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ วสัดุอุปกรณ์ท่ีท่านใชมี้คุณภาพและไม่
เป็นอนัตรายต่อการท างาน  

3) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยรวม พบวา่ ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่าข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือท่านสามารถปรับตวัในการปฏิบัติภารกิจร่วมกับเพื่อน
ร่วมงานได ้และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านมีโอกาสพบปะสังสรรค์กบัเพื่อนร่วมงานในโอกาส
พเิศษเพียงใด 

4) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา โดยรวม พบวา่ ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือผูบ้งัคบับญัชาให้เกียรติและเปิดโอกาสให้ท่าน
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ท างานเต็มความสามารถในส่วนงานท่ีท่านรับผิดชอบ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชา
ยอมรับความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 5.1.3 ผลการศึกษาวิเคราะห์ การทดสอบสมมติฐาน ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ส่วนบุคคลกับขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 
4 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระดบัชั้นยศ รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน และรายจ่ายโดยเฉล่ียต่อเดือน 

1) เพศ กบั ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธร
ภาค 4 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั ท่ีระดบันยัส าคญั .05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

2) อาย ุกบั ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธร
ภาค 4 ไมมี่ความสัมพนัธ์กนั ท่ีระดบันยัส าคญั .05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

3) ระดับการศึกษา กับ ขวญัก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในศูนย์
ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั ท่ีระดบันยัส าคญั .05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้

4) สถานภาพสมรส กับ ขวญัก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในศูนย์
ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ไมมี่ความสัมพนัธ์กนั ท่ีระดบันยัส าคญั .05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้

5) ระดบัชั้นยศ กบั ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรม
ต ารวจภูธรภาค 4 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั ท่ีระดบันยัส าคญั .05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

6) รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน กบั ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนย์
ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั ท่ีระดบันยัส าคญั .05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้

7) รายจ่ายโดยเฉล่ียต่อเดือน กบั ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจใน
ศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั ท่ีระดบันัยส าคญั .05 ซ่ึงไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 5.1.4 ผลการศึกษาวเิคราะห์ ปัญหาและแนวทางการเสริมสร้างเกี่ยวกับขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ผลการวิจยั พบวา่ ประชากรท่ี
ศึกษา ไดใ้หข้อ้เสนอแนะในรายดา้น ดงัน้ี 

1) ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ปัญหาอนัดบัแรก คือ มีการเรียกใช้งานตลอดเวลา 
ไม่มีการแบ่งงานท่ีชดัเจน แนวทางการเสริมสร้างอนัดบัแรก คือ ควรให้ความเอาใจใส่ ตรวจสอบ 
สอบถาม แนะน างานท่ีมอบหมายใหป้ฏิบติั 
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2) ด้านความพงึพอใจในการท างาน ปัญหาอนัดบัแรก คือ ท างานไม่ตรงกบัต าแหน่งหนา้ท่ี 
มอบหมายงานไม่ชดัเจน ท าใหไ้ม่สามารถระบุในตวัช้ีวดัแบบรายงานผลการปฏิบติังานได ้
แนวทางการเสริมสร้างอนัดบัแรก คือ ควรจดัสวสัดิการใหเ้ป็นขวญัก าลงัใจอยา่งทัว่ถึง 

3) ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน ปัญหาอนัดับแรก คือ เพื่อนร่วมงานชิงดีชิงเด่น เห็น
แก่ตัวโดยไม่มีเหตุผล ไม่รักกันไม่ประสานสามัคคี แนวทางการเสริมสร้างอันดับแรก คือ 
ผูบ้งัคบับญัชาควรเสริมสร้างใหมี้ความรักความสามคัคีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 

4) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ปัญหาอันดับแรก  คือ ข้าราชการต ารวจมี
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาเฉพาะฝ่ายของตนเอง แนวทางการเสริมสร้างอนัดบัแรก คือ ควร
จดัระบบใหมี้ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาทุกฝ่าย 
 

5.2 อภิปรายผลการวจิัย 
จากการวิจยัเร่ือง ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรม

ต ารวจภูธรภาค 4 สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
5.2.1 ผลการศึกษาวิเคราะห์ ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนย์

ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4  
ผลการวิจัย พบว่า ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรม

ต ารวจภูธรภาค 4 
โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง ทั้งน้ีอภิปรายได้ว่า เน่ืองจากขวญัก าลังใจมีผลต่อการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจซ่ึงเกิดจากปัจจยัต่างๆ ซ่ึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานถือว่าเป็น
องคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ คือ 
ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้า ดา้นความพึงพอใจในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา โดยเฉพาะในหน่วยของศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 
4 ซ่ึงเป็นหน่วยท่ีมีหน้าท่ีในการฝึกอบรมและผลิตขา้ราชการต ารวจออกพิทกัษรั์บใชส้ังคม ขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบติังานจึงมีความส าคญั เน่ืองจากขา้ราชการต ารวจศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 
ส่วนใหญ่ต่างเขา้ใจและมองเห็นสภาพการปฏิบติังานว่า ยงัได้รับการบ ารุงขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานเป็นท่ีน่าพอใจ และส่งผลสู่ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัย ของ สาริสา น้อยษาได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ขวญัในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการต ารวจในสังกดักองตรวจคนเขา้เมือง2 โดยศึกษาองค์ประกอบท่ีมีผลต่อขวญัในการ
ปฏิบติังาน คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ การศึกษา สถานภาพสมรส ชั้นยศ ระยะเวลาในการรับ 
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ราชการ และอายุ ส่วนขวญัในการปฏิบัติงาน 10 ด้าน ได้แก่ ลักษณะงาน สภาพการ
ปฏิบัติงาน ความมั่นคงในงาน ความเจริญก้าวหน้า เ งินเดือน และ ผลประโยชน์เ ก้ือกูล 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และ ผู ้บังคับบัญชา การได้รับการยอมรับและประสบ
ความส าเร็จดา้นการบริหารงาน พบวา่ ขวญัในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสังกดักองตรวจ
คนเขา้เมือง2 อยูใ่นระดบัปานกลาง ตวัแปรท่ีส่งผลกระทบต่อขวญัในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจมี 3 ตัวแปร คือ ชั้ นยศมีผลกระทบต่อขวัญในการปฏิบัติงานในด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เก้ือกูล และสอดคล้องกบัผลงานวิจยัของ ธารทิพย์ ภาคสุวรรณ ได้ศึกษาขวญัและ
ประสิทธิผลในการท างานของขา้ราชการสาย ค สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระนครเหนือ ผล
การศึกษาพบว่า มีระดับขวญัปานกลาง องค์ประกอบของขวญัทางด้านจิตใจ มีอิทธิพลในการ
ท านายประสิทธิผลของงานจากการประเมินตนเองมากกวา่ตวัแปรองค์ประกอบทางดา้นชีวสังคม 
องคป์ระกอบของขวญัทางดา้นจิตใจมีอิทธิพลในการท านายประสิทธิผลของงานจากการประเมิน
ของผูบ้งัคบับญัชามากกว่าตวัแปร องค์ประกอบทางด้านชีวสังคม ประสิทธิผลของงานจากการ
ประเมินตนเองของขา้ราชการ สาย ค ในกลุ่มท่ีมีองค์ประกอบของขวญัตวัแปรตวัเดียวแตกต่าง
ระดบักนัพบวา่ ภาวะผูน้ าท่ีดี สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี โอกาสกา้วหนา้สูง ความพึงพอใจใน
งานสูง ความมัน่คงในหนา้ท่ีสูง สวสัดิการสูง การไดรั้บการยอมรับนบัถือสูง มีประสิทธิผลของงาน
จากการประเมินตนเองสูงกวา่ภาวะผูน้ าท่ีไม่ดี สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีไม่ดี โอกาสกา้วหนา้
นอ้ย ความพึงพอใจในงานต ่า ความมัน่คงในหนา้ท่ีสูง สวสัดิการต ่า การไดรั้บการยอมรับนบัถือต ่า 
ส่วนด้านเงินเดือน อายุราชการ อายุตัว ระดับการศึกษา และเพศ นั้ น ไม่มีความแตกต่างกัน 
ประสิทธิผลของงานจากการประเมินตนเองของผูบ้งัคบับญัชาในกลุ่มท่ีมีองคป์ระกอบของขวญัตวั
แปรตวัเดียวแต่ต่างระดบักนัพบว่า ภาวะผูน้ าท่ีดี ความมัน่คงในหนา้ท่ีสูง การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือสูงกว่า มีประสิทธิผลของงานจากการประเมินของผูบ้งัคบับญัชาสูงกว่า ภาวะผูน้ าท่ีไม่ดี ความ
มั่นคงในหน้าท่ีต ่า การได้รับการยอมรับนับถือต ่ากว่า ส่วนท่ีเหลืออีก 9 ตัว คือ เงินเดือน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน โอกาสกา้วหนา้ ความพึงพอใจในงานสูง สวสัดิการ อายุราชการ อายุ
ตวั ระดบัการศึกษา และเพศไม่มีความแตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ พ.ต.ท.มงคล 
บุญชุม ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ขวญัของขา้ราชการต ารวจสังกดัต ารวจภูธรสงขลา ผลการวิจยัคน้พบว่า 
“1) ขวญัของขา้ราชการต ารวจ สังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัสงขลา อยู่ในระดบัปานกลาง 2)ขวญัของ
ข้าราชการต ารวจ ตามทัศนะของข้าราชการต ารวจท่ีมีความแตกต่างกันด้านวุฒิการศึกษา ใน
ภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายองคป์ระกอบพบวา่ ดา้นพฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชา 
ด้านความมัน่คงปลอดภยั มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ด้านการยอมรับนับถือ
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั 3)ขวญัของขา้ราชการต ารวจ
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ตามทศันะของขา้ราชการต ารวจ ท่ีมีความแตกต่างกนัดา้นชั้นยศ ในภาพรวมแตกต่างกนัโดยมีนยั
ทางสถิติ เ ม่ือพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า ด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้าน
ผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัย
ทางสถิติ ดา้นโอกาสกา้วหน้า ดา้นการยอมรับนบัถือ มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัทางสถิติ ส่วน
ดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั 4)ขวญัของขา้ราชการต ารวจตามทศันะของขา้ราชการต ารวจ ท่ีมีสถานท่ี
ท างานแตกต่างกนัในภาพรวมไม่แตกต่าง เม่ือพิจารณาเป็นรายองคป์ระกอบ พบวา่ ดา้นพฤติกรรม
ของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานและดา้นการยอมรับนบัถือ แตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัทางสถิติ ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่
แตกต่าง 

เม่ือแยกออกเป็นรายดา้นเก่ียวกบั ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจใน
ศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

1) ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า พบวา่ ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ท่ีเป็นเช่นน้ีอภิปรายไดว้่า 
กลุ่มตวัอยา่งไดมี้ขวญัก าลงัใจดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้นั้นส่งผลต่อการปฏิบติังานในเร่ือง
ระบบคุณธรรมมีส่วนช่วยให้มีความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานซ่ึงสอดคลอ้งกบั อุทัย หิรัญโต ได้
กล่าวว่าแนวทางการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจของบุคลากร ในการปฏิบติังานคือให้โอกาสเท่าเทียม
กนัในอนัท่ีจะกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ตามสัดส่วนแห่งผลการปฏิบติังานและความสามารถ ทุก
คนท่ีท างานยอ่มมุ่งหวงัความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีดว้ยกนัทุกคน ฉะนั้นเม่ือมีต าแหน่งวา่งลง 
จงใหค้วามเป็นธรรมพิจารณาแต่งตั้งใหร้อบคอบมากท่ีสุด 

2) ด้านความพึงพอใจในการท างาน พบว่า ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ท่ีเป็นเช่นน้ีอภิปรายไดว้่า 
กลุ่มตวัอยา่งไดมี้ขวญัก าลงัใจเร่ืองความพึงพอใจในการท างานนั้นส่งผลต่อการปฏิบติังานในเร่ืองมี
โอกาสไดใ้ช้ความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มความสมารถ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั วีระพงษ์ 
เฉลิมจิระวัฒน์ ไดก้ล่าวไวว้่า บุคลากรตอ้งมีความรู้สึกว่างานท่ีตนรับผิดชอบอยู่นั้นมีความส าคญั 
ซ่ึงแต่ละคนได้แสดงความสามารถและความคิดเห็นได้อย่างเต็มท่ีตรงตามลักษณะความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญท่ีมีอยู่พร้อมทั้งมีโอกาสก้าวหน้า มีความมัน่คงในงาน สร้างความ
ช านาญในวชิาชีพในระดบัสูงข้ึน 

3) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  พบว่า ขวญัก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 โดยรวมอยู่ในระดับมาก ท่ีเป็นเช่นน้ีอภิปราย
ได้ว่า กลุ่มตวัอย่างได้มีขวญัก าลงัใจเร่ืองความความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานนั้นส่งผลต่อการ
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ปฏิบติังานในเร่ืองสามารถปรับตวัในการปฏิบติัภารกิจร่วมกบัเพื่อนร่วมงานได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ชู
ศักดิ์  เที่ยงตรง ไดก้ล่าวว่า ขวญัมีความส าคญัต่อการบริหารงานและการท างานในองค์กร ดงัน้ี 1) 
ท าให้เกิดความร่วมมือ ร่วมใจและความเต็มใจในการปฏิบติังานร่วมกนั 2) สร้างความจงรักภกัดี
ของพนกังานให้มีต่อองคก์ารและต่อหวัหนา้งาน 3) เสริมสร้างวินยัท่ีดีในองคก์ร 4) เสริมสร้างการ
บริหารใหเ้ขม็แขง็และมีความมัน่คง 5) ช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจในองคก์ารและปฏิบติังานดี
ข้ึน 6) ท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความคิดริเร่ิมในการปฏิบติัเพื่อองค์การมากข้ึน 7) ท าให้ผูป้ฏิบติังานมี
ความคิดริเร่ิมในการปฏิบัติเพื่อองค์การมากข้ึน 8) ท าให้เกิดความภาคภูมิใจในองค์การหรือ
หน่วยงานของตนเอง  

4) ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา พบวา่ ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ท่ีเป็นเช่นน้ีอภิปรายไดว้่า 
กลุ่มตวัอยา่งไดมี้ขวญัก าลงัใจเร่ืองความความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชานั้นส่งผลต่อการปฏิบติังาน
ในเร่ืองผูบ้ ังคับบัญชาให้เกียรติและเปิดโอกาสให้ท างานเต็มความสามารถในส่วนงานท่ีได้
รับผิดชอบ ซ่ึงสอดคล้องทฤษฏีของ เฮอร์ซเบอร์ก ได้กล่าวไวว้่า ลกัษณะของงานเหมาะสมกับ
ความสามารถ น่าสนใจ มีลกัษณะทา้ทายความสามารถท่ีจะท าใหส้ าเร็จไดด้ว้ยตนเอง เป็นงานท่ีเปิด
โอกาสให้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ได ้หรือเป็นงานประเภทประจ าท่ีบางทีท าให้เกิดความเบ่ือ
หน่ายจ าเจ และไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา มีการควบคุมนอ้ยท่ีสุด เพราะความเช่ือใน
ความสามารถ หรือเกิดข้ึนจากการท่ีไดรั้บหนา้ท่ีเป็นผูน้ าปฏิบติัการอ่ืน 

5.2.2 ความสัมพันธ์ของข้อมูลส่วนบุคคลกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 

จากการวิจยั ความสัมพนัธ์ของขอ้มูลส่วนบุคคลกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 พบว่า ขอ้มูลส่วนบุคคลคือ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา สถานภาพ ระดับชั้ นยศ รายได้โดยเฉล่ียต่อเดือน รายจ่ายโดยเฉล่ียต่อเดือน ไม่มี
ความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัส าคญั .05    
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.ผูบ้ริหารและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งควรให้ความส าคญัในดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล 

ในการพิจารณาความดีความชอบ เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งตอ้งมีความโปร่งใส บริสุทธ์ิและยุติธรรม โดย
ปราศจากอคติ เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจให้เป็นไปตามสัดส่วนท่ีควรจะเป็น 
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 2. สนับสนุนให้มีกิจกรรมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพและขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 อยา่ง เป็นระบบ และต่อเน่ือง 

3. ผูบ้งัคบับญัชา ควรเปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นและส่งเสริมด้าน
การศึกษา เนน้ระบบคุณธรรม เพื่อเสริมสร้างขวญัก าลงัใจใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อไป  

 5.3.2 ข้อเสนอแนะเพือ่การวิจัย 
 1. ควรมีการศึกษาขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรม

ต ารวจภูธรภาค 4 ทุกปีเพื่อประเมินระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
 2. ควรมีการศึกษาขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรม

ต ารวจภูธรภาค4 โดยใชก้ารประเมินดว้ยวธีิการประเมินแบบมีส่วนร่วม 
 3. ควรมีการศึกษาผลการปฏิบติังานหลงัจากการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 
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2) วทิยานิพนธ์ /สารนิพนธ์ 

กฤซ ช่อค า. “ความพึงพอใจของประชาชนท่ีมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของสายต ารวจสถานีต ารวจภูธร
สารภี ต าบลสารภี อ าเภอสารภี จงัหวดัเชียงใหม่. วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. 
บณัฑิตวทิยาลยั: มหาวทิยาลยัรามค าแหง, 2552. 

จ่าสิบต ารวจพิรุณ  ทรายมูล. ”ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของขา้ราชการต ารวจสถานี
ต ารวจภูธรสันป่าตอง  จังหวัด เ ชียงใหม่ ”สารนิพนธ์ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต .           
บณัฑิตวทิยาลยั ; มหาวทิยาลยัมหามกุฏราชวทิยาลยั, 2551. 

ดรุณี  พร้อมทวีสิทธ์ิ. “ความพึงพอใจของพนักงานในโรงงานอุสาหกรรมเคร่ืองปรับอากาศต่อ
สวสัดิการท่ีได้รับ: ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานญ่ีปุ่นในเขตนิคมอุสาหกรรมอมตะนคร
จังหวัดชลบุรี”.  วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต .  บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวทิยาลยับูรพา, 2545. 

ธีรนนัท ์ ทีทา. “ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูในระดบัมธัยมศึกษา
อ าเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น” วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. บณัฑิต
วทิยาลยั: มหาวทิยาลยัขอนแก่น, 2538. 

ธารทิพย์  ภาคสุวรรณ. “ขวญัและประสิทธิผลในการท างานของข้าราชการสาย ค สถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ”. ปริญญานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต .   
บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ, 2551. 

พรทิพยพ์า  สุนาวิน. “ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัยูเน่ียน ฟุทแวร์ จ  ากัด 
(มหาชน)”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. บณัฑิตวิทยาลยั : มหาวิทยาลยั
ศรีปทุม วทิยาเขตชลบุรี, 2548. 

พ.ต.ท.เอกรัตน์ เปาอินทร์. “ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อก าลังขวญัและก าลังใจของเจ้าหน้าท่ีชุด
ปฏิบัติการปราบปรามยาเสพติดของกองบัญชาการต ารวจนครบาล . วิทยานิพนธ์          
ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัรามค าแหง, 2553. 
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พ.ต.ท. มงคล  บุญชุม.”ขวญัของขา้ราชการต ารวจสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัสงขลา”.วิทยานิพนธ์

ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. บณัฑิตวทิยาลยั:มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ, 2537. 
ยุวดี ภูริโภคยั. “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวง 

กระทรวง  กระทรวงศึกษา ธิการ ”. วิทยานิพนธ์ ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต .                      
บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัรามค าแหง, 2553. 

ร.ต.ท.อนุวฒัน์  จินดา. “คุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรม
ต ารวจภูธรภาค 4”. วิทยานิพนธ์ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. บณัฑิตวิทยาลยั : มหาวิทยาลยั
มหามกุฏราชวทิยาลยั, 2553. 

วิสา  โรจรุ่งสัตย.์ “ขวญัก าลังใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านักงานสภาสถาบนั     
ราชภฎั”. วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต. บณัฑิตวิทยาลยั : สถาบนัราชภฎัสมเด็จ
เจา้พระยา, 2545. 

วนัเพญ็  พรมลอย. “ความพึงพอใจของประชาชนท่ีมีต่อบทบาทของเจา้หนา้ท่ีรักษาความปลอดภยั
ท่าอากาศยานเชียงใหม่”. วิทยานิพนธ์ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวทิยาลยัมหามกุฏราชวทิยาลยั, 2551. 

วฒันพล  สิทธิโชคสกุล. “ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติัในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล 
สังกดัโรงเรียนเทศบาลเมืองชลบุรี”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. บณัฑิต
วทิยาลยั : มหาวทิยาลยัศรีปทุมวทิยาเขตชลบุรี, 2545. 

สาโรจ โสยสมบติั. “ความพึงพอใจในการท างานของครูอาจารยโ์รงเรียนมธัยมศึกษาสังกดักรม
สามญัศึกษา จงัหวดัร้อยเอ็ด”. วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. บณัฑิตวิทยาลยั: 
มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒมหาสารคาม, 2552.  

สาริยา  น้อยษา.”ขวญัในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสังกัดกองตรวจคนเข้าเมือง2”. 
รายงานค้นคว้าแบบอิสระรัฐศาสตรมหาบัณฑิต. บณัฑิตวิทยาลยั ; มหาวิทยาลยัเชียงใหม่, 
2545.        

อรรณพ  บุญรัตพนัธ์. “ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล สังกดัโรงเรียน
เทศลเมืองชลบุรี”. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตร มหาบัณฑิต. บณัฑิตวิทยาลยั : มหาวิทยาลยั
รามค าแหง, 2553. 

เอกวิทย ์มณีธร. “ก าลงัขวญัในการปฏิบติังานของขา้ราชการสาย ข มหาวิทยาลยัรามค าแหง.  
วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัรามค าแหง, 2537. 
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อาภิรมย ์ชิณโน. “กระบวนการบริหารและความส าเร็จของการเป็นสถานท่ีท างานน่าอยู ่น่าท างาน

ระดบัดีมากโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดักาฬสินธ์ุ”. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต.
บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัขอนแก่น, 2548. 

อรไทย  บรรลุ. “ประสิทธิภาพการประชาสัมพนัธ์โรงเรียนประถมศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร 
เขตภาษีเจริญ”. วทิยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต. บณัฑิตวิทยาลยั : สถาบนัราชภฏัธนบุรี
, 2546. 

 

 3) เวบ็ไซต์ 
ต ารวจภูธรภาค 4 “งานก าลงัพล” 25 สิงหาคม 2552, <http://www.police4.go.th/add. html> 10 

March 2012. 
ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4, “หน้าหลัก”, 25 สิงหาคม 2552, <http://school4.education. 

Police.go.th> 1 March 2012. 
 
  

 

http://www.police4.go.th/add.%20html
http://school4.education/
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ภาคผนวก ก 
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แบบสอบถามการศึกษาวิจัย 
 

เร่ือง 
ขวญัก าลงัใจในการปฏบัิติงานของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 

 ค าช้ีแจง 

1. แบบสอบถามน้ีแบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
                         ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม   
                         ส่วนท่ี 2 แสดงความเห็นเก่ียวกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของผูต้อบ
แบบสอบถาม 
                         ส่วนท่ี 3 ปัญหาและแนวทางเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจ ในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 

2. ค  าตอบของท่านจะน ามาวเิคราะห์ในภาพรวมของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรม
ต ารวจภูธรภาค 4 และแบบสอบถาม แต่ละชุดจะเก็บไวเ้ป็นความลบัและไม่มีผลกระทบต่อตวัท่าน
แต่อยา่งใด 
            3. ขอความร่วมมือกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกขอ้ และผูว้ิจยัขอขอบคุณทุกท่านเป็น
อยา่งสูงส าหรับความร่วมมือมา ณ โอกาสน้ีดว้ย  

 
 
 

                                                    ร้อยต ารวจโทหญิงเยาวเรศ   จินดา 
                                            นกัศึกษาปริญญาโทสาขาวชิารัฐศาสตร์การปกครอง  
                                               มหาวทิยาลยัมหามกุฏราชวทิยาลยั วทิยาเขตอีสาน 
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เลขทีแ่บบสอบถาม   

 ส่วนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม   

ค าช้ีแจง  กรุณาเติมค าลงในช่องว่างและท าเคร่ืองหมาย √ ลงใน  ตามความเป็นจริงมากทีสุ่ด 
 

                     ส าหรับผู้วจิยั 

1.  เพศ 

       ชาย                                       หญิง                                                                     1 (    )  

2.  อาย ุ                                                                                                           2 (    ) 

        1). 20 – 30   ปี                     2). 31 – 40   ปี 
        3). 41 – 50   ปี  4). 51  ปี ข้ึนไป   

3.  ระดบัการศึกษา  

       1).  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี             2).  ปริญญาตรี                                                   3 (    )                                                                                                                                                                 
       3).  สูงกวา่ปริญญาตรี        

4.สถานภาพสมรส                                

        1).  โสด                                2).  สมรส                                                            4 (    )                                          
        3).  หมา้ย/หยา่/ร้าง         

5. ระดบัชั้นยศ                        

 1). ชั้นประทวน                    2).  ชั้นสญัญาบตัร                                               5 (    )                                        

6. รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน                                             

        1). 5,000 - 10,000 บาท       2). 10,001-15,000 บาท                                         6 (    )  
        3). 15,001- 20,000 บาท      4). 20,001 บาท ข้ึนไป 

7. รายจ่ายโดยเฉล่ียต่อเดือน 

        1). 5,000 - 10,000 บาท        2). 10,001-15,000 บาท                                        7 (    ) 
        3). 15,001- 20,000 บาท       4).  20,001 บาท ข้ึนไป         
ส่วนที ่2  แสดงความเห็นเก่ียวกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 
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 ค าช้ีแจง   โปรดใส่เคร่ืองหมาย √ ลงในช่องแสดงความคิดเห็นท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด    
                    เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยมีตวัเลือก  5  ระดบั 

   ระดบั    5   ท่านมีขวญัก าลงัใจ  มากท่ีสุด 

  ระดบั    4   ท่านมีขวญัก าลงัใจ  มาก 

   ระดบั    3   ท่านมีขวญัก าลงัใจ  ปานกลาง 

   ระดบั    2   ท่านมีขวญัก าลงัใจ  นอ้ย 

  ระดบั    1   ท่านมีขวญัก าลงัใจ  นอ้ยท่ีสุด 

ข้อค าถาม 

ระดับขวญัก าลงัใจ  
ส าหรับ
ผูว้จิยั 

มาก 

ท่ีสุด 
5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอ้ย 
 

2 

นอ้ย 

ท่ีสุด 
1 

ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้า 

1. ท่านคิดวา่งานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัมี
โอกาสกา้วหนา้เพียงใด 

     

8 (    ) 

2.ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในศึกษาดูงานและ
ฝึกอบรมเพียงใด  
 

     

9 (    ) 

3.ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่งเพียงใด 
 

     

10 (    ) 

4. ท่านไดรั้บความยติุธรรมในการพิจารณาความดี
ความชอบเพียงใด 

     
11 (    ) 

5. ท่านมีโอกาสประสบผลส าเร็จในงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายเพียงใด 

     

12 (    ) 

6. ท่านคิดวา่ระบบคุณธรรมมีส่วนช่วยให ้   ท่านมี
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานเพียงใด 
 

     

13 (    ) 

ด้านความพงึพอใจในการท างาน  
7.ท่านท างานดว้ยความปลอดภยัและมีการป้องกนั
อุบติัเหต ุ

     

14 (    ) 

8. ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการ
ท างานอยา่งเตม็ความสามารถ     
 

      
15  (   ) 
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ข้อค าถาม 

ระดับขวญัก าลงัใจ  
ส าหรับ
ผูว้จิยั 

มาก 

ท่ีสุด 
5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอ้ย 
 

2 

นอ้ย 

ท่ีสุด 
1 

9. ท่านสามารถท างานอยา่งมีความสุขตามระเบียบ
และขอ้บงัคบัต่างๆขององคก์ร  

 

     

16 (    ) 

10 ท่านกบัเพ่ือนร่วมงานก าหนดเป้าหมาย 

ในการท างานร่วมกนัท่ีชดัเจน      
  

     

17 (   ) 

11. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการท างาน     
ไดทุ้กคร้ัง 

     
18 (    ) 

12. วสัดุอุปกรณ์ท่ีท่านใชมี้คุณภาพและไม่ 

เป็นอนัตรายต่อการท างาน          
 

     

19  (   ) 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

13. ท่านมีปัญหาสามารถปรึกษาและขอความ
ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน  

     

20 (    ) 

14.เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านให้ความ
ร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการปฏิบติังาน 
 

     

21  (   ) 

15.เพ่ือนร่วมงานมีความเป็นกนัเองยนิดีสละเวลา
ใหท่้านเม่ือร้องขอ 

    
  

22 (    ) 

16. ท่านสามารถปรับตวัในการปฏิบติัภารกิจ
ร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานได ้

 

     

23 (   ) 

17.เพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นท่านร่วมมือ
ร่วมใจในการปฏิบติังาน 
 

     

24 (   ) 

18. ท่านสามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งตามแผน
ภารกิจต่างๆร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานได ้

 

     

25 (   ) 
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ข้อค าถาม 

ระดับขวญัก าลงัใจ  
ส าหรับ
ผูว้จิยั 

มาก 

ท่ีสุด 
5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอ้ย 
 

2 

นอ้ย 

ท่ีสุด 
1 

19.ท่านมีโอกาสพบปะสังสรรค์กบัเพ่ือนร่วมงาน
ในโอกาสพิเศษเพียงใด 
 

     

26 (   ) 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา 

20.ผู ้ บั ง คั บ บั ญ ช า ใ ห้ ค ว า ม ยุ ติ ธ ร ร ม แ ก่
ผูใ้ตบ้ังคบับัญชาอย่างเป็นธรรมเสมอภาคกันทุก
คนในหน่วยงาน 

     

27 (    ) 

21 ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนส่งเสริม
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการการท างานใหแ้ก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

28 (    ) 

22. ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการ 

ท างานใหค้วามใกลชิ้ดเป็นกนัเอง 

     
29 (    ) 

23. ผูบ้งัคบับญัชาคอยก ากบัดูแลเอาใจใส่แกไ้ขใน
การปฏิบติังานไดทุ้กคร้ัง 
 

     

30 (   ) 

24.ผูบ้งัคบับญัชาใหเ้กียรติและเปิดโอกาสใหท่้าน
ท างานเตม็ความสามารถในส่วนงานท่ีท่าน
รับผิดชอบ 
 

     

31 (    ) 

25. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

    

 

32 (    ) 

 
 

                         ส่วนท่ี 3 ปัญหาและแนวทางเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนย์
ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 4 

 1.) ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ 

ปัญหา 

....................................................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................................................  
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แนวทางเสริมสร้างขวญัก าลงัใจ 

....................................................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................................................  
             2.)  ดา้นความพึงพอใจในการท างาน  
ปัญหา 

....................................................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................................................  
แนวทางเสริมสร้างขวญัก าลงัใจ 

....................................................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................................................  
3.)  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

ปัญหา 

....................................................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................................................  
แนวทางเสริมสร้างขวญัก าลงัใจ 

....................................................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................................................  
 4.) ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ปัญหา  
....................................................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................................  
 

แนวทางเสริมสร้างขวญัก าลงัใจ 

....................................................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................................................  
 

                     ขอกราบขอบพระคณุท่านเป็นอย่างสูงทีใ่ห้ความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามขอกราบขอบพระคณุท่านเป็นอย่างสูงทีใ่ห้ความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม    
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ภาคผนวก ข  
รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมอืที่ใช้ในการวจิัย 
         

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์เมธี    สมภักดี 
- ศน.บ.(การบริหารการศึกษา), M.A. (ประวติัศาสตร์) 
- อาจารยพ์ิเศษมหาวทิยาลยัมหามกุฏราชวทิยาลยั วทิยาเขตอีสาน     
ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น 

 
3. อาจารย์วรเทพ  เวียงแก 

- ศน.บ.(ภาษาองักฤษ) มหาวทิยาลยัมหามกุฏราชวทิยาลยั 
  สส.ม.(ในกระบวนการยติุธรรม) มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
-  อาจารยป์ระจ า มหาวทิยาลยัมหามกุฏราชวทิยาลยั วทิยาเขตอีสาน 
ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น 

 
4. พนัต ารวจโทชลาพันธ์ุ    ทองแผ่น 

- ศศบ.( รัฐศาสตร์ ) มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
- บริหารรัฐกิจมหาบณัฑิต ( M.P.A.) มหาวทิยาลยัอะราเนตา้   
   ยนิูเวอร์ซิต้ี  ประเทศฟิลิปปินส์ 
- อาจารย ์(สบ 3) กลุ่มงานอาจารย ์ศูนยฝึ์กอบรม    ต ารวจภูธรภาค 4                                                         
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขออนุญาตแต่งตั้งผู้เช่ียวชาญ 
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ภาคผนวก ง 
แบบประเมนิดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
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แบบสอบถามการวจิยั 
เร่ืองขวญัก าลงัใจในการปฏบิัติงานของข้าราชการต ารวจในศูนย์ฝึกอบรม 

ต ารวจภูธรภาค 4 

ค าช้ีแจง 
1) แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าข้ึนโดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ผูว้ิจยัใคร่ขอความอนุเคราะห์ในการตอบ
แบบสอบถามตามความเป็นจริงและโปรดตอบแบบสอบถามทุกขอ้ ผูว้จิยัจะเก็บค าตอบของท่าน
เป็นความลบัและน าเสนอผลการวจิยัเป็นลกัษณะภาพรวม โดยจะไม่มีผลกระ ทบต่อผูต้อบ
แบบสอบถามทั้งส้ิน แต่ในทางตรงกนัขา้มขอ้มูลท่ีท่านตอบจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 ใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

2) แบบสอบถามชุดน้ี มีจ  านวน 7 หนา้ ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

   ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจใน
ศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4  

1)  ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ 
2)  ดา้นความพึงพอใจในการท างาน  
3)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
4)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ส่วนท่ี 3 ปัญหาและแนวทางเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ
ในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 
3) วธีิการประเมิน ใหท้  า  ลงในช่องระดบัการประเมิน 3 ระดบั ดงัน้ี   

 วดัได ้  (+1)  หมายถึง มีความสอดคลอ้งกบัค านิยาม 
 ไม่แน่ใจ ( 0 ) หมายถึง ไม่แน่ใจวา่มีความสอดคลอ้งกบัค านิยาม 

  วดัไม่ได ้ (-1) หมายถึง ไม่มีความสอดคลอ้งกบัค านิยาม 
 
 
 

ผูว้จิยัขอขอบพระคุณในความกรุณาของท่านมา ณ โอกาสน้ี 
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ส่วนที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อที่ ประเด็นค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

R IOC 

 คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
1. เพศ 

    ชาย 
    หญิง 

1 1 1 3 1 

2. อาย ุ
1.  20 – 30  ปี   

   2.  31 – 40  ปี   
   3.  41 – 50  ปี   
  4.  51  ปี  ข้ึนไป 

1 1 1 3 1 

3. ระดบัการศึกษา 
1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
2. ปริญญาตรี 
3. สูงกวา่ปริญญาตรี 

1 1 1 3 1 

4. สถานภาพสมรส      
1.  โสด  
2.  สมรส 
3. หมา้ย/หยา่/ร้าง 
 

1 1 1 3 1 

5. ต าแหน่ง  
1.  ผบ.หมู่ 
2.  รองสารวตัรข้ึนไป 
 

1 1 1 3 1 
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ข้อที่ ประเด็นค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

R IOC 

 คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
6. รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน   

1.  5,000 - 10,000 บาท       
   2.  10,001-15,000 บาท                                        
   3.  15,001- 20,000 บาท      
  4.  20,001 บาท ข้ึนไป 

1 1 1 3 1 

7. รายจ่ายโดยเฉล่ียต่อเดือน 
1.  5,000 - 10,000 บาท       

   2.  10,001-15,000 บาท                                        
   3.  15,001- 20,000 บาท      
  4.   20,001 บาท ข้ึนไป 

1 1 1 3 1 
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ส่วนที ่2 ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในศูนยฝึ์กอบรมต ารวจ 
ภูธรภาค 4  

 

ข้อที่ ประเด็นค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

R IOC 

 คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

 1. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า      
1 ท่านคิดวา่งานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัมี

โอกาสกา้วหนา้เพียงใด 
1 1 1 3 1 

2 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในศึกษาดูงานและ
ฝึกอบรมเพียงใด 

1 1 1 3 1 

3 ท่านได้รับการสนับสนุนในการเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่งเพียงใด 

1 1 1 3 1 

4 ท่านได้รับความยุติธรรมในการพิจารณา
ความดีความชอบเพียงใด 

1 1 1 3 1 

5 ท่านมีโอกาสกา้วหนา้และประสบผลส าเร็จ
ในหนา้ท่ีงานเพียงใด 

1 0 1 2 0.67 

6 ท่านคิดว่าระบบคุณธรรมมีส่วนช่วยให ้    
ท่านมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาเพียงใด 

1 1 1 3 1 

 2. ด้านความพงึพอใจในการท างาน      
7 ท่านท างานด้วยความปลอดภัยและมีการ

ป้องกนัอุบติัเหตุ 
0 1 1 2 0.67 

8 ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถใน
การท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 

1 1 1 3 1 

9 ท่านสามารถท างานอย่างมีความสุขตาม
ระเบียบและขอ้บงัคบัต่างๆขององคก์ร  

1 1 1 3 1 

10 ท่านกบัเพื่อนร่วมงานก าหนดเป้าหมาย 
ในการท างานร่วมกนัท่ีชดัเจน      

1 1 1 3 1 

11 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการท างาน     
ไดทุ้กคร้ัง 

1 0 1 2 0.67 
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ข้อที่ ประเด็นค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

R IOC 

 คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
12 วสัดุอุปกรณ์ท่ีท่านใชมี้คุณภาพและไม ่

เป็นอนัตรายต่อการท างาน          
0 1 1 2 0.67 

 3. ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน      
13 ท่านมีปัญหาสามารถปรึกษาและขอความ

ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 
1 1 1 3 1 

14 เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานของท่านให้
ความร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกันและกันใน
การปฏิบติังาน 

1 1 1 3 1 

15 เพื่อนร่วมงานมีความเป็นกนัเองยนิดีสละ
เวลาใหท้่านเม่ือร้องขอ 

1 1 1 3 1 

16 ท่านสามารถปรับตวัในการปฏิบติัภารกิจ
ร่วมกบัเพื่อนร่วมงานได ้

1 1 1 3 1 

17 .เพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นท่าน
ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน 

1 1 1 3 1 

18 ท่านสามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งตาม
แผนภารกิจต่างๆร่วมกบัเพื่อนร่วมงานได ้

1 1 1 3 1 

19 .ท่านมีโอกาสพบปะสังสรรค์กับเพื่อน
ร่วมงานในโอกาสพิเศษเพียงใด 

1 1 1 3 1 

 ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา      
20 .ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามยติุธรรมแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นธรรมเสมอภาค
กนัทุกคนในหน่วยงาน 

1 1 1 3 1 

21 ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนส่งเสริม
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการการท างาน
ใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1 1 1 3 1 
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ข้อที่ ประเด็นค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

R IOC 

 คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
22 ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการ 

ท างานใหค้วามใกลชิ้ดเป็นกนัเอง 
1 1 1 3 1 

23 ผู ้บังคับบัญชาคอยก ากับดูแลเอาใจใส่
แกไ้ขในการปฏิบติังานไดทุ้กคร้ัง 

1 1 1 3 1 

24 .ผูบ้งัคบับญัชาให้เกียรติและเปิดโอกาสให้
ท่านท างานเตม็ความสามารถในส่วนงานท่ี
ท่านรับผดิชอบ 

1 1 1 3 1 

25 ผูบ้ ังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1 1 1 3 1 

 
ส่วนที ่3 ปัญหาและแนวทางเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจใน

ศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 
 

 

ข้อที่ ประเด็นค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

R IOC 

 คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
1 ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ 1 1 1 3 1 
2 ดา้นความพึงพอใจในการท างาน 1 1 1 3 1 
3 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 1 1 1 3 1 
4 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 1 1 1 3 1 
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ภาคผนวก จ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เกบ็รวบรวมข้อมูล 
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ภาคผนวก ฉ 
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
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 ประวตัิผู้วจิัย 
 
ช่ือ  -  ช่ือสกุล                           ร้อยต ำรวจโทหญิงเยำวเรศ  จินดำ 
 
วนั/เดือน /ปีที่เกดิ                     วนัท่ี 5  เมษำยน พ.ศ. 2517  
 
ภูมิล ำเนำ                                999/32 หมู่ท่ี 14 ต ำบลศิลำ อ ำเภอเมือง  จงัหวดัขอนแก่น 
 
ทีอ่ยู่ปัจจุบัน                             999/32 หมู่ท่ี 14 ต ำบลศิลำ อ ำเภอเมือง  จงัหวดัขอนแก่น 
 
ประวตัิกำรศึกษำ     
                 พ.ศ. 2546                  ส ำเร็จกำรศึกษำระดบัปริญญำตรีครุศำสตรบณัฑิตจำก   
                                                    สถำบนัรำชภฎัเลย 
                                                      
ประวตัิกำรท ำงำน  

                   พ.ศ. 2537 – 2540       ผูบ้งัคบัหมู่ สถำนีต ำรวจภูธรอ ำเภอคูเมือง จงัหวดับุรีรัมย ์
                   พ.ศ. 2540 – 2550       ผูบ้งัคบัหมู่ กองบงัคบักำรอ ำนวยกำรต ำรวจภูธรภำค4 
                   พ.ศ. 2551 – 2553       รองสำรวตัรฝ่ำยอ ำนวยกำร ศูนยฝึ์กอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 
            พ.ศ. 2553 – ปัจจุบนั   อำจำรย ์(สบ 1) กลุ่มงำนอำจำรย ์ศูนยฝึ์กอบรมต ำรวจภูธรภำค 4 
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