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  ความมุ่งหมายของการวิจยัคร้ังน้ีเพื่อศึกษา  1) เพื่อคน้หาตวัทาํนายท่ีสาํคญัในการทาํนายการ
ปฏิบติังานสายสอบสวนของพนักงานสอบสวนตาํรวจภูธรภาค 4 จากตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล
ประกอบด้วย เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน และปัจจัย
สภาพแวดลอ้มประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง, การติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน 2) เพื่อศึกษาหา
ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล (เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน, แรงจูงใจต่อการทาํงานสาย
สอบสวน) กบัปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม (ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง, การติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน)  กบัการปฎิบติังานสาย
สอบสวน 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานสอบสวนสังกดัตาํรวจภูธรภาค 4  จาํนวน 329 
คน  โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามซ่ึงแบ่งตาม
ลกัษณะของเคร่ืองมือออกเป็น  6  ตอน ไดแ้ก่  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเจตคติต่อการทาํงานสาย
สอบสวน  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามภาวะ
ผูน้ําการเปล่ียนแปลง  ตอนท่ี 4 แบบสอบถามการติดต่อส่ือสารของผูบ้ ังคับบัญชาการและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   ตอนท่ี 5 แบบสอบถามการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน ตอนท่ี 
6 แบบสอบถามการปฏิบติังานสายสอบสวน  สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั  ไดแ้ก่  การวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนสองทาง (Two-way Analysis 
of Variance)  ผลการวิจยัพบวา่  
 1.  ตวัแปรสําคญัท่ีสามารถทาํนายการปฏิบติังานสายสอบสวนของพนักงานสอบสวน ได้
อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และเจตคติต่อการทาํงานสาย
สอบสวน ซ่ึงสามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานสายสอบสวนไดร้้อยละ 38 โดยตวัแปรท่ีเขา้
ทาํนายเป็นลาํดบัแรกคือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Bata = .62) รองลงมาคือ เจตคติต่อการทาํงานสาย
สอบสวน (Bata =  – .35)  
 2.  เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน และภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง ไม่ส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานสายสอบสวน  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันยัสาํคญั .05   



 3.  เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน และการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและ
ผู ้ใต้บังคับบัญชาไม่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานสายสอบสวน  อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 
นยัสาํคญั .05   
 4. เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน และการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสาย
สอบสวนไม่ส่งผลต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันยัสาํคญั .05   
 5.  แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานสายสอบสวน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันยัสาํคญั .05   
 6. แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน และการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่งผลต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันยัสาํคญั .05   
 7. แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน และการตรวจสอบและติดตามปฏิบติังานสาย
สอบสวน ส่งผลต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันยัสาํคญั .05   
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 The objectives of this research are: - 1) to find critical predictors of investigative-work of 
investigators under The Region-4 Provincial Police Division from Personal factors comprising 
attitude toward investigative works, motivation toward investigative works, and Situational factors 
comprising transformational leadership, superior-subordinate communication, investigative works 
supervision;  2) to examine relationship between Personal factors (attitude toward investigative works, 
motivation toward investigative works) and Situational factors (transformational leadership, superior-
subordinate communication, investigative works supervision), and investigative-work. 
 
 The sample in this research consisted of 329 investigators under The Region-4 Provincial 
Police Division, selected via multistage sampling.  Tools used were questionnaires which were 
divided  into 6 parts: - Part 1: questionnaires on attitude toward investigative works, Part 2: 
questionnaires on motivation toward investigative works, Part 3: questionnaires on transformational 
leadership, Part 4: questionnaires on superior-subordinate communication, Part 5: questionnaires on 
investigative works supervision, and Part 6: questionnaires on investigative works.  Statistics used in 
the research were Multiple Regression Analysis and Two-way Analysis of Variance.  The results of 
this research were as follows: 
  1. The critical predictors of investigative-work behaviors of investigators, at 0.001 level of 
statistically significance, are transformational leadership and attitude toward investigative works, 
which jointly predict by 38% of investigative works; the primary predictor being transformational 
leadership (Bata = .62), followed by attitude toward investigative works (Bata = -.35) 
  2. Attitude toward investigative works and transformational leadership do not have 
statistically significant effect on investigative-work –at .05  levels. 
  3. Attitude toward investigative works and superior-subordinate communication do not 
have statistically significant effect on investigative-work –at .05  levels. 



  4. Attitude toward investigative works and investigative works supervision do not have 
statistically significant effect on investigative-work –at .05  levels. 
  5. Motivation toward investigative works and transformational leadership has statistically 
significant effect on investigative-work  –at .05  levels. 
  6. Motivation toward investigative works and superior-subordinate communication has 
statistically significant effect on investigative-work –at .05  levels. 
  7. Motivation toward investigative works and investigative works supervision has 
statistically significant effect on investigative-work –at .05  levels. 
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ประกาศคุณูปการ 
 
 ปริญญานิพนธ์ฉบับน้ีสําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีนั้ น ด้วยความกรุณาอย่างยิ่งจากอาจารย ์ 
ดร.ยุทธนา ไชยจูกุล ประธานควบคุมปริญญานิพนธ์ และรองศาสตราจารยล์ัดดาวลัย  ์เกษมเนตร 
กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ์ ท่ีไดส้ละเวลาอนัมีค่าถ่ายทอดความรู้ให้คาํปรึกษา แนะนาํ ในการทาํ
ปริญญานิพนธ์น้ีทุกขั้นตอนจนเสร็จส้ินสมบูรณ์ ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงถึงความกรุณาดงักล่าว จึงขอกราบ
ขอบพระคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี และขอกราบขอบพระคุณ อาจารยด์ร.มนสั บุญประกอบ อาจารย์
ดร.รัตติกรณ์ จงวิศาล ท่ีกรุณารับเป็นประธานและกรรมการสอบปริญญานิพนธ์ และให้ขอ้เสนอแนะ
เพิ่มเติม เพื่อใหป้ริญญานิพนธ์เล่มน้ีมีความสมบูรณ์ถูกตอ้งยิง่ข้ึน 
 ขอกราบขอบพระคุณผูช่้วยศาสตราจารยด์ร.วิลาสลกัษณ์ ชัววลัลี อาจารยด์ร.พรรณี บุญ
ประกอบ และอาจารยด์ร.จรัล อุ่นฐิติวฒัน์ ท่ีให้ความกรุณาตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัทาํให้
ผูว้ิจยัทาํปริญญานิพนธ์ไดส้าํเร็จสมบูรณ์ 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยส์ถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์ทุกท่านท่ีกรุณาอบรมสั่งสอน
ผูว้ิจยั จนมีความรู้ความสามารถในสาขาวิชาการวิจยัพฤติกรรมศาสตร์และนาํมาใชใ้นการจดัทาํปริญญา
นิพนธ์ 
 ขอขอบพระคุณพนกังานสอบสวนในสังกดัตาํรวจภูธรภาค 4 ทุกท่าน ท่ีให้โอกาสและให้
ความร่วมมือช่วยเหลือ และใหก้าํลงัใจในการศึกษา และช่วยใหง้านวิจยัคร้ังน้ีสาํเร็จลงได ้
 ขอขอบคุณคุณทิพยว์รรณ จุลิรัชนีกร และคุณปราณี จอ้ยรอดเพื่อนนิสิตนกัศึกษาคณะการวิจยั
พฤติกรรมาศาสตร์ประยกุตรุ่์น 13 ทุกท่านท่ีใหค้าํแนะนาํ ความห่วงใยและกาํลงัใจดว้ยดีเสมอมา 
 ทา้ยสุดของความสาํเร็จคร้ังน้ี ขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่ออุดมเดช กปิตถา ณ อยธุยา คุณแม่
พจมาน กปิตถา ณ อยุธยา คุณอาริศนา กปิตถา ณ อยุธยาซ่ึงเป็นพี่สาว ครอบครัวของผูว้ิจยัท่ีไดอ้บรม
เล้ียงดูดว้ยความรักความเมตตา ใหก้าํลงัใจ และเป็นแรงผลกัดนัใหผู้ว้ิจยัประสบความสาํเร็จในการศึกษา
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บทที ่ 1 
                                                            บทนํา 

 

ภูมิหลงั 
 ปัจจุบนัสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วฒันธรรม ไดมี้การเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
ปัญหาต่างๆเกิดข้ึนมากมาย โดยเฉพาะอยา่งยิง่ปัญหาดา้นอาชญากรรมทวีความรุนแรงข้ึนและมีปริมาณ
เพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็ว ดงันั้นสถานีตาํรวจโดยท่ีมีพนักงานสอบสวนซ่ึงมีหน้าท่ีรับแจง้ความร้องทุกข์
ดาํเนินคดีระหวา่งผูก้ล่าวหาและผูต้อ้งหา จึงมีความสาํคญัยิง่ในการท่ีจะดาํเนินคดีใหเ้ป็นไปโดยถูกตอ้ง
ตามหลกัการต่างๆ ซ่ึงงานสอบสวนนั้นเป็นงานเทคนิคเฉพาะ เป็นกระบวนการชั้นตน้ในการดาํเนินคดี
อาญา ตามกระบวนการยติุธรรมซ่ึงประกอบดว้ยพนกังานสอบสวน อยัการ ศาล และราชทณัฑ ์ในอดีต
ท่ีผ่านมา มีพนกังานสอบสวนหลายนายไดพ้ยายามขอสับเปล่ียนหนา้ท่ีจากงานสอบสวนเพื่อไปอยู่ใน
หนา้ท่ีอ่ืนเพราะงานสอบสวนมีความยุง่ยากซบัซอ้นและอนัตรายในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
    โดยสาเหตุหลกัก็เน่ืองมากปริมาณคดีซ่ึงมีจาํนวนมากขึ้น และการปฏิบติัหน้าท่ีจะตอ้งอยู่
ท่ามกลางความขดัแยง้ระหว่างบุคคล 2 ฝ่าย คือฝ่ายกล่าวหา และฝ่ายถูกกล่าวหา ซ่ึงทั้งสองฝ่ายต่างมี
ความตอ้งการท่ีจะให้พนักงานสอบสวนดาํเนินการเขา้ขา้งฝ่ายตนให้ได ้ดงันั้นพนักงานสอบสวน จึง
จาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีความรอบรู้ ปฏิภาณไวพริบ มีความมัน่ในดา้นคงในอารมณ์ 
มีความละเอียดรอบคอบ และมีความสามารถพิเศษดา้นอ่ืนๆ ข้ึนอยูก่บัว่าในแต่ละคดีซ่ึงจะตอ้งมีความรู้
ความเขา้ใจในทางเทคนิคเฉพาะซ่ึงจึงมีความแตกต่างกนัออกไป 
   การทาํงานหรือการอาํนวยความยุติธรรมเบ้ืองตน้ต่อคู่กรณีดงักล่าวจึงเป็นส่ิงท่ีละเอียดอ่อน
กระทาํไดย้ากลาํบาก ปัญหานายตาํรวจขอยา้ยออกจากงานสอบสวนจึงมีมากข้ึน จนกระทัง่สาํนกังาน
ตาํรวจแห่งชาติตอ้งออกระเบียบเก่ียวกบัวิธีการเล่ือนระดบัชั้นยศใหพ้นกังานสอบสวน โดยใชส้ถิติการ
ทาํสาํนวนการสอบสวนเป็นเกณฑเ์พื่อรักษาบุคลากรในงานสอบสวนไว ้ทั้งน้ีเพื่อขวญัและกาํลงัใจของ
พนกังานสอบสวน (กรมตาํรวจ. 2539) 
    ดว้ยเหตุดงักล่าวขา้งตน้  การปฏิบติังานของพนกังานสอบสวนในการอาํนวยความยุติธรรม
ให้กับประชาชน มีความแตกต่างไปจากกระบวนการยุติธรรมอ่ืน คือ อัยการ ศาล หรือราชทัณฑ ์
เน่ืองจากหน่วยงานดังกล่าวไม่ตอ้งได้มาสัมผสัโดยตรงกับคู่กรณีหรือตอ้งเผชิญเหตุร้ายต่างๆ การ
ดาํเนินการทางอาญาของหน่วยงานดงักล่าวนั้นไดรั้บการกลัน่กรองจากพนกังานสอบสวนเรียบร้อยแลว้ 
โดยจะไดรั้บเฉพาะสํานวนกานสอบสวนไปจากพนักงานสอบสวนซ่ึงรวบรวมและประมวลเร่ืองราว
ในทางคดีอาญาท่ีเกิดข้ึนจนสรุปไดแ้ลว้ส่งให้เพื่อดาํเนินการทางกระบวนการยุติธรรมในขั้นสูงข้ึน
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ต่อไป ดงันั้น หากพนกังานสอบสวนไม่สามารถอาํนวยความยติุธรรมเบ้ืองตน้คือทาํการสอบสวนดว้ย
ความยติุธรรมใหแ้ก่คู่กรณีไดแ้ลว้จะทาํใหไ้ม่สามารถใหถึ้งความยติุธรรมในจุดท่ีดีท่ีสุดได ้
  การเขา้มามีส่วนร่วมของประชาชนตามแผนพฒันาเศษฐกิจและสงัคมฉบบัท่ี 5 (2525 – 2529) 
ไดมี้การกาํหนดให้ใชก้ารมีส่วนร่วมไม่ว่าจะทางตรงหรือทางออ้มเป็นเคร่ืองมือให้ประชาชนเขา้ร่วม
โครงการต่างๆ ของรัฐ ดงันั้นสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติจึงไดมี้การจดัตั้ง คณะกรรมการตรวจสอบและ
ติดตามการบริหารงานตาํรวจ (กต.ตร.) เพื่อตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตาํรวจในระดบัต่างๆ 
รวมทั้งรับฟังความตอ้งการ ความคิดเห็นและปัญหาของประชาชนที่อยู่ในพี้นท่ี โดยท่ีคณะกรรมการ
ตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตาํรวจระดับสถานี (กต.ตร.สน.) นับว่ามีความใกลชิ้ดกับ
ประชาชนมากที่สุดและเป็นคณะกรรมการที่ประชาชนไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารงานตาํรวจ 
ตามนโยบายรัฐบาลและสํานักงานตาํรวจแห่งชาติ โดยคณะกรรมการส่วนหน่ึงมาจากกรรมการโดย
ตาํแหน่ง และกรรมการอีกส่วนหน่ึงมาจากตวัแทนของประชาชนในเขตพื้นท่ีท่ีสถานีตาํรวจนั้นๆ 
รับผดิชอบ (อภิรัตน์ สุขศรี: 2549) กต.ตร.สน. ไดมี้การเร่ิมดาํเนินการตั้งแต่ปี พุทธศกัราช 2543 จนถึง
ปัจจุบัน บทบาทหน้าท่ีของกต.ตร.สน.ถูกกาํหนดไวต้ามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการ
ตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตาํรวจ ในปัจจุบนัไดมี้โครงการในการส่งเสริมให้ประชาชนมี
ส่วนร่วมในการพฒันาตนเองและเสริมสร้างความเขม้แขง็ของชุมชน การส่งเสริมให้ประชาชนเขา้มามี
บทบาทในการร่วมกนัแกไ้ข ตรวจสอบและติดตาม ปัญหาจึงมีความสาํคญัยิง่ (ศุภชยั ประไพนพ: 2548)  
 ผูว้ิจยัเลือกศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการทาํงานสอบสวน ดว้ยเหตุผลงานสอบสวน ยงัไม่ไดมี้
การปฏิบติัไปในแนวทางเดียวกนั ทาํให้การปฏิบติังานยงัขาดมาตรฐานก่อให้เกิดความสับสนท่ีชดัเจน 
โดยเฉพาะการปฏิบติัหน้าท่ีของกลุ่มงานสอบสวน ยงัตอ้งเก่ียวขอ้งใกลชิ้ดกบัประชาชนยิ่งทาํให้มี
ขอ้จาํกดัมากข้ึน ยิ่งในกรณีพนักงานสอบสวนทาํถูกระเบียบทุกอย่าง แต่ไม่เป็นท่ีพอใจของผูเ้สียหาย 
หรือผูต้อ้งหา กส็ามารถท่ีจะถูกร้องเรียน และส่งผลใหเ้กิดการตั้งกรรมการสอบสวนวินยัข้ึนได ้ส่งผลทาํ
ให้เกิดการหมดกําลังใจในการปฏิบัติหน้าท่ี และยงัส่งผลต่อการปฏิบัติงานไม่บรรลุเป้าหมาย  
(ธีรวฒิุ กิจนคร: 2548)   
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัเล็งเห็นว่าการเขา้มามีส่วนร่วมในการตรวจสอบและติดตามการ
บริหารงานและทาํงานของตาํรวจ เป็นไปตามรัฐธรรมนูญ และแนวทางการบริหารกิจการบา้นเมืองและ
สังคมท่ีดี ในการท่ีสํานักงานตาํรวจแห่งชาติได้มีนโยบายให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการ
บริหารงานตาํรวจ โดยกาํหนดให้คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตาํรวจในทุก
ระดับอาจจะทาํให้ประสิทธิผลของกลุ่มงานสอบสวนมีเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงผูว้ิจัยเห็นว่าคณะกรรมการ
ตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตาํรวจในระดบัสถานีตาํรวจ ถือว่ามีความใกลชิ้ดและสาํคญัเป็น
อย่างมาก เน่ืองจาก คณะกรรมการฯ ระดับดังกล่าว มีหน้าท่ีท่ีสําคญัหลายประการ ไม่ว่าจะเป็นผู ้
ประสานงานรับนโยบายจากคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตาํรวจแห่งชาติ และนาํ
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นโยบายมาพฒันาและบริหารงานตาํรวจไปสู่การปฏิบติัให้บรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนด ประกอบ
กบัหนา้ท่ี ท่ีจะตอ้งติดตาม และตรวจสอบ ควบคุมการปฏิบติังาน และให้คาํแนะนาํการปฏิบติังานของ
คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตาํรวจระดบัสถานีตาํรวจ ภายในจงัหวดันั้น ซ่ึงถา้
คณะกรรมการฯ ระดบัจงัหวดัดงักล่าว ไม่ดาํเนินการในการให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมอยา่งจริงจงั
ตามแนวทางหรือนโยบายการปฏิบติัไปสู่คณะกรรมการฯ ระดบัสถานีซ่ึงเป็นระดบัรากหญา้ นโยบาย
ในการให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารงานตาํรวจไม่ประสบผลสาํเร็จและไม่เป็นจริงตาม
รัฐธรรมนูญกาํหนดไว ้(อดิเรก รุ่งเรือง: 2545)  
 ดงันั้นจากความเป็นมาของปัญหาดงักล่าวขา้งตน้ คือ งานสอบสวนเป็นภารกิจอยา่งหน่ึง เป็น
การเร่ิมตน้ของกระบวนการยติุธรรมของการดาํเนินคดีทั้งปวง พนกังานสอบสวนมีอาํนาจและหนา้ท่ีทาํ
การสอบสวนคดี เสมือนการเร่ิมตน้ของกระบวนการยติุธรรมท่ีมีหนา้ท่ีรวบรวมพยานหลกัฐานและการ
ดาํเนินการทั้งหลาย เพื่อพิสูจน์ความผิดและเพื่อนาํตวัผูก้ระทาํผิดไปสู่กระบวนการยุติธรรมขั้นต่อไป 
ในทางกลบักนัหากพนักงานสอบสวนปฏิบติังานโดยปราศจากความรู้และประสบการณ์ในการแกไ้ข
ปัญหาต่อสภาวะท่ีเกิดข้ึนแลว้ทาํใหก้ารแกไ้ขจาํกดัอยา่งไม่เป็นธรรมก่อใหเ้กิดโทษทั้งต่อตนเองและต่อ
ส่วนร่วมได ้ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจที่จะศึกษา การปฏิบติังานสายสอบสวน และตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง ตาม
แนวคิดเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ของอลับาเนส (Albanese. 1981: 204) มาเป็นพื้นฐานในการศึกษาตวั
แปรตามแนวคิดท่ีผูว้ิจยัเลือกมาศึกษาประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เจตคติต่อการทาํงาน และ
แรงจูงใจต่อการทาํงาน ปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง, การติดต่อส่ือสารของ
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังาน เพื่อใหท้ราบถึงปัจจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานสายสอบสวน ในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งท่ีจะศึกษาว่ามีองคป์ระกอบใดบา้งท่ีมี
ผลต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน ตลอดจนเพื่อทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังานสายสอบสวนของตาํรวจภูธรภาค 4 เพื่อนาํผลไปปฏิบติั ปรับปรุง และแกไ้ขการปฏิบติังาน
สอบสวนมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 

ความมุ่งหมายของการวจิยั 
      1. เพื่อคน้หาตวัทาํนายท่ีสําคญัในการทาํนายการปฏิบติังานสายสอบสวนของพนักงาน
สอบสวนตาํรวจภูธรภาค 4 จากตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลประกอบดว้ย เจตคติต่อการทาํงานสาย
สอบสวน แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน และปัจจยัสภาพแวดลม้อประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลง, การติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการตรวจสอบและติดตาม
การปฏิบติังานสายสอบสวน 
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    2. เพื่อศึกษาหาปฏิสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล (เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน, 
แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน) กับปัจจัยส่ิงแวดล้อม (ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง,  
การติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังาน
สายสอบสวน) ท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวนสายสอบสวน 
 

ความสําคญัของการวจิยั 
   1. ทาํให้ทราบถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานสายสอบสวนของพนักงานสอบสวน  
ในการปรับปรุงสภาพและลกัษณะของงานพนกังานสอบสวนใหเ้หมาะสมยิง่ข้ึน 
   2. เพื่อใหส้ถานีตาํรวจภูธรภาค 4 นาํขอ้มูลจากการวิจยัเป็นแนวทางในการวางแผนการพฒันา
บุคคล 
   3. ผลของการวิจยัจะเป็นแนวทางให้กบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา
อยา่งต่อเน่ือง 
  

ขอบเขตของการวจิยั 
   การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาการปฏิบติังานสายสอบสวนของพนกังานสอบสวน ในเขตพื้นท่ี
ตาํรวจภูธรภาค 4 
 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 
 ประชากรทีใ่ช้ในการวจัิย 
 ประชากร คือ พนกังานสอบสวน ตาํรวจภูธรภาค 4  จาํนวน มี 11 จงัหวดั ประกอบดว้ย   
จงัหวดักาฬสินธุ์  จงัหวดัขอนแก่น  จงัหวดันครพนม  จงัหวดัมหาสารคาม   จงัหวดัมุกดาหาร  จงัหวดั
ร้อยเอ็ด  จงัหวดัสกลนคร  จงัหวดัหนองคาย  จงัหวดัหนองบวัลาํภู  จงัหวดัอุดรธานี  และจงัหวดัเลย 
แบ่งเป็นจงัหวดัขนาดใหญ่  6  จงัหวดั  คือ  จงัหวดัขอนแก่น   จงัหวดัร้อยเอด็  และจงัหวดัอุดรธานี    
จงัหวดัสกลนคร   จงัหวดักาฬสินธุ์  จงัหวดัหนองคาย  เป็นจงัหวดัขนาดเลก็ 5  จงัหวดั คือ  จงัหวดั เลย   
จงัหวดัมหาสารคาม  จงัหวดันครพนม  จงัหวดัมุกดาหาร  และจงัหวดัหนองบวัลาํภู  มีจาํนวนสถานี
ตาํรวจทั้งหมด 247 สถานี มีจาํนวนพนกังานสายสอบสวนทั้งหมด 872 คน  
                   กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 
              กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานสอบสวนสังกดัตาํรวจภูธรภาค 4 กาํหนดกลุ่ม
ตวัอย่างโดยตอ้งการให้เกิดความผิดพลาดจากความคลาดเคลื่นของการสุ่มตวัอย่างร้อยละ 5 หรือ .05 
(Taro Yamane. 1973: 725 Statisties) ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 329 คน ใชก้าร
สุ่มตวัอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multistage Random Sampling) โดยการสุ่มอย่างง่ายเน่ืองจากจะได้
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ครอบคลุมกลุ่มตวัอย่าง โดยเลือกจงัหวดัขนาดใหญ่ 3 จงัหวดั คือ ขอนแก่น อุดรธานี สกลนคร และ
จงัหวดัขนาดเล็ก 4 จงัหวดั คือ มุกดาหาร นครพนม เลย และหนองบวัลาํภู สุ่มเลือกสถานีตาํรวจใน
จงัหวดัท่ีไดรั้บเลือกในขอ้ท่ี 1 ดว้ยวิธีการสุ่มอยา่งง่ายได ้เขตเมือง 3 สถานี เขตชนบท 3 สถานี ไดส้ถานี
ตาํรวจท่ีเป็นสถานีตาํรวจภูธรอาํเภอเมือง 8 สถานี สถานีตาํรวจภูธรอาํเภอ 30 สถานี และสถานี
ตาํรวจภูธรตาํบล 15 สถานี รวมเป็น 59 สถานี  
 

ตวัแปรทีศึ่กษา 
     ตัวแปรอสิระ  ไดแ้ก่ 
   ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย 

1. เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน 
2. แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน 

   ปัจจัยสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย 
       1. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
   2. การติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   3. การตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน 
        ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ การปฏิบติังานสายสอบสวน 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
   1. พนักงานสอบสวน หมายถึง ขา้ราชการตาํรวจท่ีทาํหนา้ท่ีในการสอบสวน รวบรวม

พยานหลกัฐานและการดาํเนินการใหบ้ริการและอาํนวยความยติุธรรมแก่ประชาชนท่ีรับผดิชอบ ซ่ึงเป็น
ขา้ราชการตาํรวจชั้นสญัญาบตัรตั้งแต่ยศ ร.ต.ต. – พ.ต.ต. ท่ีปฏิบติังานดา้นการสอบสวน 
                   2.  คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานของตํารวจระดับสถานีตํารวจ 
(กต.ตร.สน.) หมายถึง กต.ตร.สน. ในสังกดัตาํรวจภูธรภาค 4 ทาํหนา้ท่ีในการมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบติังานตามนโยบายสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ ในดา้นตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังาน ดา้นการ
ให้คาํปรึกษาและเสนอแนะ และการรับคาํร้องเรียนของตาํรวจในระดบัสถานีตาํรวจ โดยมีกต.ตร.สน.
เป็นผูด้าํเนินการทาํงาน 
 3. สถานีตํารวจขนาดใหญ่ หมายถึง สถานีตาํรวจท่ีมีหวัหนา้สถานีระดบัผูก้าํกบัการ (ผกก.)  
และมีปริมาณงานและคดีเกิดข้ึนจาํนวนมาก 
              4. สถานีตํารวจขนาดเล็ก หมายถึง สถานีตาํรวจท่ีมีหัวหน้าสถานีระดบัรองผูก้าํกบัการ  
(รอง ผกก.)  และมีปริมาณงานและคดีเกิดข้ึนจาํนวนไม่มาก 
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นิยามเชิงปฏิบัตกิาร 
 1. เจตคติต่อการทํางานสายสอบสวน หมายถึง การเห็นคุณค่า การรู้สึกหรือความเช่ือของ
บุคคลท่ีมีต่อการปฏิบติังานทาํงานสายสอบสวน ในทิศทางท่ีอาจเกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ การ
รับรู้ของพนกังานสอบสวนตามความรู้สึกนึกคิดและความเขา้ใจท่ีเกิดจากประสบการณ์และการเรียนรู้
ของพนักงานสอบสวนที่มีต่อการปฏิบติัหน้าท่ีหรือการปฏิบติังานของพนักงานสอบสวนในทางที่ดี
หรือไม่ดี ชอบหรือไม่ชอบ และความพร้อมกระทาํต่อการทาํงาน ดา้นความปลอดภยั ถูกตอ้ง รวดเร็ว 
ดา้นความมัน่คง ดา้นการใหบ้ริการและช่วยเหลือประชาชน 

 การวดัเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน  วดัโดยผูว้ิจยัสร้างข้ึนลกัษณะแบบวดั มีมาตร
ประเมิน 6 หน่วย ประกอบดว้ย “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย” เป็นขอ้ความบรรยายท่ีมีทั้งขอ้ความท่ีดีและ
ขอ้ความท่ีไม่ดี ผูท่ี้ตอบได้คะแนนสูงของกลุ่มตวัอย่าง แสดงว่าเป็นผูท่ี้มีเจตคติต่อการปฏิบติังาน
สอบสวนมากกวา่ผูท่ี้ตอบไดค้ะแนนตํ่า 

  2. แรงจูงใจต่อการทํางานสายสอบสวน หมายถึง ความตอ้งการของบุคคลท่ีเกิดจากความรู้สึก
ภายในทาํให้เกิดความสนใจ มุ่งมัน่ในการดาํเนินงานดา้นการสอบสวน ทั้งในดา้นการแข่งขนัและการ
ทาํงานดว้ยความรู้สึกสนุกสนานในการทาํงานปราศจากความเครียด วิตกกงัวล รู้สึกวา่มีความเป็นตวัเอง
มีประสิทธิภาพและความสามารถ และพยายามเอาชนะอุปสรรคต่างๆเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้  

  การวัดแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน  ผูว้ิจัยปรับปรุงแบบสอบถามของ  นีออน  
พิณประดิษฐ ์และคณะ (2546) จาํนวน 15 ขอ้ มีมาตรประเมินค่า 6 หน่วย คือ จริงท่ีสุด จริง ค่อนขา้งจริง 
ค่อนขา้งไม่จริง ไม่จริง และไม่จริง มีค่าความเท่ียงเท่ากบั .81 ผูต้อบไดค้ะแนนสูง จะมีแรงจูงใจต่อการ
ทาํงานสูง 

   3. ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง หมายถึง การรับรู้ของพนกังานสอบสวนในการที่ผูบ้งัคบับญัชา
มีอิทธิผลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยกระตุน้ความสนใจระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สร้างความตระหนกัรู้ใน
เร่ืองพนัธกิจหรือวิสัยทศัน์พฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ยกระดับความสามารถและศกัยภาพท่ีสูงข้ึน 
กระตุน้จูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาเอง ไปสู่ส่ิงท่ีจะทาํให้ได้
ประโยชน์ขององคก์าร ตาม แนวคิดของแบส และอโวลิโอ (Bass and Avolio. 1994) ซ่ึงมี  
4 องคป์ระกอบ คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และ
การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
    3.1  การมีอิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานสอบสวนในการที่
ผูบ้งัคบับญัชาประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง หรือเป็นรูปแบบสาํหรับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาจะเป็น
ท่ียกย่อง เคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงาน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะพยายามประพฤติตนตามแบบเหมือนกบัผูบ้ริหาร โดยท่ี ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมี
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วิสัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้และพร้อมประพฤติเพื่อประโยชน์แก่ส่วนรวม
อยา่งมีศีลธรรมและจริยธรรม 
     3.2  การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานสอบสวนในการที่
ผูบ้งัคบับญัชามีพฤติกรรมในทางที่จะกระตุน้จูงใจให ้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดแรงบนัดาลใจ โดยการสร้าง
แรงจูงใจภายใน การใหค้วามหมายและความทา้ทาย เก่ียวกบังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาจะ
กระตุน้จิตวิญญาณของทีมใหมี้ชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความงดงามของอนาคต จะสร้างภาพและส่ือ
ความหวงัท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการอย่างชัดเจน แสดงการอุทิศตนหรือความผูกพนัต่อเป้าหมายและ
วิสัยทัศน์ร่วมกัน ผูบ้งัคบับญัชาและแสดงความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นถึงความตั้ งใจแน่วแน่จะ
สามารถบรรลุเป้าหมายได ้
     3.3  การกระตุ้นทางปัญหา หมายถึง การรับรู้ของพนกังานสอบสวนในการที่ผูบ้งัคบับญัชา
มีการกระตุ ้นผู ้ใต้บังคับบัญชาให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ  ท่ี เ กิดข้ึนในหน่วยงาน  และทําให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆ มาแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน ดว้ยการสร้างขอ้สรุปใหม่ท่ี
ดีกว่าเดิม ทาํให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์โดยผูบ้งัคบับญัชามีการคิดและการแกปั้ญหาอย่างมีระบบ  
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการตั้ งสมมติฐาน มีการมองปัญหารูปแบบใหม่ และการเผชิญกับ
สถานการณ์เก่าๆ ดว้ยวิธีการแบบใหม่ ๆ  มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณา
ปัญหาและการหาคาํตอบของปัญหา มีการให้กาํลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้พยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ย
วิธีการใหม่ ๆ ผูบ้งัคบับญัชามีการกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์
ความคิดของผูต้ามแมว้า่จะแตกต่างไปจากความคิดของผูบ้งัคบับญัชา 
      3.4  การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การรับรู้ของพนกังานสอบสวนในการที่
ผูบ้งัคบับญัชามีการเอาใจใส่เป็นพิเศษต่อความตอ้งการสมัฤทธิผลและการเติบโตของแต่ละปัจเจกบุคคล 
โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเป็น พี่เล้ียง ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน จะพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและทาํให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมีคุณค่าและมีความสาํคญั ผูบ้งัคบับญัชาจะพฒันาศกัยภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้
สูงข้ึน ดว้ยการให้โอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน คาํนึงถึงความ
แตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจาํเป็นและความตอ้งการ  
   การวดัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของพนักงานสอบสวน โดยผูว้ิจยัปรับปรุงแบบสอบถาม
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ สุรชยั ช่วยเกิด (2547) ซ่ึงมีทั้งหมด 47 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามเป็น
แบบมาตราประเมินค่า 5 ระดบั คือ บ่อยมาก บ่อย บางคร้ัง นานๆคร้ัง ไม่เคย โดยผูท่ี้ไดค้ะแนนสูงแสดง
วา่มีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมาก  
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 4.  การติดต่อส่ือสารของผู้บัญชาการและผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การรับรู้ของพนกังาน
สอบสวนในการแลกเปลี่ยนขอ้มูลข่าวสาร ความคิด ของผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (ตั้งแต่ยศ 
ร.ต.ต. – พ.ต.ต.) โดยใชก้ารส่ือสารหลายทางทั้งคาํพูด การเขียนหรือการแสดงออกทางปฏิกิริยา 
ลกัษณะท่าทาง เพื่อให้เกิดความเขา้ใจร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อให้การ
ดาํเนินงานบรรลุผลสําเร็จ ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีดูวิธีการติดต่อส่ือสารท่ีมุ่งความถูกตอ้งของขอ้มูล
ข่าวสาร และมุ่งการรับรู้ขอ้มูลข่าวสารโดยทัว่ไป 
 การวดัการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูว้ิจยัปรับปรุงแบบสอบถาม
ของ สุรชยั ช่วยเกิด (2547) ใชส้อบถามวิธีการติดต่อส่ือสารโดยมุ่งความถูกตอ้งของขอ้มูลข่าวสาร และ
มุ่งการรับรู้ข่าวสารโดยทัว่กนัของผูบ้ริหาร มีจาํนวน 10 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตรา
ประเมินค่า 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด ผูท่ี้ตอบไดค้ะแนนสูงแสดงว่ามี
ความสามารถในการติดต่อส่ือสารมาก 
 5.  การตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติงานสายสอบสวน หมายถึง การรับรู้ของพนกังาน
สอบสวน ในการแสดงออกของกต.ตร.สน.ในเร่ืองการรับแนวทางและนโยบายการพฒันาและการ
บริหารงานตาํรวจจาก ก.ต.ช. ในดา้นตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังาน ดา้นการให้คาํปรึกษาและ
เสนอะแนะ และการรับคาํร้องเรียนของตาํรวจในระดบัสถานีตาํรวจ ให้เกิดผล ส่งเสริมให้มีการพฒันา
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจและการบริหารงานตาํรวจสายสอบสวน 
 การวดัการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน ผูว้ิจยัปรับปรุงแบบสอบถาม
ของ ศุภชยั ประไพนพ (2548) ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราประเมินค่า 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด 
มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด ผูท่ี้ตอบไดค้ะแนนสูงแสดงว่าสถานีตาํรวจนั้น กต.ตร.สน.มีส่วนร่วมใน
การตรวจสอบและประสานงานของคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตาํรวจระดบั
สถานี (กต.ตร.สน.) มาก 
 6.  การปฏิบัติงานสายสอบสวน หมายถึง การปฏิบัติของพนักงานสอบสวนปฏิบัติตาม
บทบาทและภาระหนา้ท่ีของความเป็นพนกังานสอบสวนอยา่งเตม็ความสามารถ ซ่ึงจะพิจารณาในดา้น
การรายงานปริมาณการกระทาํเพื่อรวบรวมพยานหลกัฐาน การให้บริการและอาํนวยความยุติธรรมแก่
ประชาชนท่ีรับผดิชอบ โดยกระทาํดว้ยความรู้ความสามารถ ความรับผดิชอบ ความรวดเร็ว คาํนึงถึงผล
ท่ีจะเกิดต่อสังคม ส่วนรวมและพร้อมท่ีจะมีการปรับปรุงพฒันาเพื่อนให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
ประชาชน ประกอบดว้ยมิติงาน 3 ดา้น คือ 1) การปฏิบติังานต่อประชาชนท่ีรับผดิชอบ ไดแ้ก่ การแสดง
ถึงความรอบรู้ดา้นกฎหมายเก่ียวกบังานสอบสวน การปฏิบติัตามจรรยาบรรณของพนกังานสอบสวน 
ในการดาํเนินการกบัผูก้ระทาํผิดและอาํนวยความยติุธรรมแก่ประชาชน 2) การให้บริการและอาํนวย
ความสะดวกแก่ประชาชน และ 3) การแสดงออกเพื่อลดความเส่ียงในการปฏิบติัหนา้ท่ีและยอมรับใน
บทบาทหนา้ท่ีของตนเอง  
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   การวดัการปฏิบติังานสายสอบสวน โดยปรับใช้แบบวดัการปฏิบติังานสายสอบสวน ของ
นีออน พิณประดิษฐ ์และคณะ (2546) ซ่ึงมีจาํนวน 15 ขอ้ ลกัษณะของแบบสอบถาม คือ จริงท่ีสุด จริง 
ค่อนขา้งจริง ค่อนขา้งไม่จริง ไม่จริง และไม่จริง ผูต้อบไดค้ะแนนสูงจะมีการปฏิบติังานทาํงานสาย
สอบสวนท่ีมีประสิทธิภาพมาก 
 
 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 ในการศึกษาปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานสายสอบสวนของพนักงานสอบสวน
ตาํรวจภูธรภาค 4 ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงไดน้าํเสนอตามหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 
 การปฏิบัติงานสอบสวน 
 - แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความหมายและขอบข่ายของการปฏิบติังานสอบสวน  
 - แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้เชิงสาเหตุของการปฏิบติังานสายสอบสวน 
 ปัจจัยส่วนบุคคล 
 - แนวคิดเก่ียวกบัเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน 
 - แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน 
 ปัจจัยสภาพแวดล้อม  
 - แนวคิดการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน 
 - แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
 - แนวคิดเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  
 

แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัการสอบสวน 
 แนวคดิและววิฒันาการเกีย่วกบัระบบการสอบสวนฟ้องร้องคดีอาญา   
 แนวคิดเก่ียวกับระบบการสอบสวนฟ้องร้องคดีอาญา ในระบบการดําเนินคดีอาญานั้ น                  
เดิมนานาประเทศใชร้ะบบไต่สวน ซ่ึงในการดาํเนินคดีอาญาระบบน้ี จะไม่แยกหนา้ท่ีสอบสวนฟ้องร้อง
และหนา้ท่ีพิจารณาพิพากษาคดีออกจากกนัหรือให้องคก์รในการดาํเนินคดีต่างกนัเป็นผูด้าํเนินคดีออก
จากกนัเป็นผูรั้บผดิชอบดาํเนินการ แต่การดาํเนินการคดีอาญาทั้งหมดตกอยูใ่นมือของบุคคลหรือองคก์ร
เดียวคือ  ผูพ้ิพากษาหรือศาล ในยุโรปการดาํเนินคดีอาญาตามระบบน้ีไดเ้ลวร้ายจนถึงท่ีสุด  เม่ือมีการ
ทรมานร่างกายตามวิธีการล่าแม่เกิดข้ึน ต่อมาจึงมีการเลิกใชก้ารดาํเนินคดีอาญาระบบไต่สวนน้ีเน่ืองจาก
เห็นวา่ตามระบบดงักล่าวผูพ้ิพากษามีอาํนาจมากเกินไป มกัเขา้ใจว่าตนเป็นองคก์รท่ีมีหนา้ท่ีปราบปราม 
เพื่อลดอาํนาจและขจัดขอ้ผิดพลาดดังกล่าว จึงได้มีการตดัอาํนาจผูพ้ิพากษาในส่วนท่ีเก่ียวกับการ
สอบสวนฟ้องร้องมาให้องคก์รอีกองคก์รหน่ึง คือ อยัการเป็นผูใ้ช ้ ส่วนศาลคงเหลือแต่อาํนาจพิจารณา
พิพากษาคดี จากการท่ียกเลิกการใชร้ะบบการดาํเนินคดีอาญา ระบบไตร่สวนน้ีนานาอารยะประเทศจึง
ไดห้ันมาใชร้ะบบการดาํเนินคดีอาญาแบบใหม่  คือการดาํเนินคดีอาญาระบบกล่าวหาคือ การดาํเนิน
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คดีอาญาระบบกล่าวหา คือ การดาํเนินคดีอาญาท่ีมีการแกข้อ้บกพร่องของการดาํเนินคดีอาญาระบบไต่
สวนนั้นเอง ลกัษณะสาํคญัของการดาํเนินคดีอาญาระบบกล่าวหาคือ การแยกหนา้ท่ีสอบสวนฟ้องร้อง
และพิจารณาพิพากษาออกจากกนั 
 จากการท่ีดาํเนินการคดีอาญาระบบกล่าวหา ได้แยกหน้าท่ีสอบสวนฟ้องร้องและหน้าท่ี
พิจารณาพิพากษาคดีออกจากกนัดงักล่าว ในแต่ละประเทศจึงไดมี้การจดัตั้งองคก์รกลไกของรัฐในดา้น
กระบวนการยุติธรรมทางอาญาโดยเฉพาะการสอบสวนฟ้องร้อง โดยมีวิวฒันาการไปตามสภาพทาง
ประวติัศาสตร์ เศรษฐกิจ การเมือง ระบบการบริหารประเทศของแต่ละประเทศทั้งน้ี ในวิวฒันาการ
ดงักล่าวนั้น บางประเทศมีการจดัสรรอาํนาจระหว่างทอ้งถ่ินและส่วนกลางท่ีต่างกนั  จึงไดจ้ดัให้มีกล
ไกลในการควบคุมตรวจสอบการใชอ้าํนาจหนา้ท่ีในการสอบสวนฟ้องร้องหรือดาํเนินคดีอาญาเป็นอยา่ง
หน่ึง นอกจากนั้นบางประเทศในการพิจารณาพิพากษาคดีก็ยงัมีการคดัเลือกใหป้ระชาชนไดเ้ขา้ร่วมเป็น
ผูพ้ิพากษา โดยประกอบกันเป็นองค์คณะของศาลและมีอาํนาจพิจารณาพิพากษาได้ด้วย  เช่น การ
คดัเลือกประชาชนเป็นลูกขนุ (jury) เป็นตน้ ส่วนบางประเทศซ่ึงมีเหตุผลในทางการเมืองการปกครอง
และทางประวติัศาสตร์ มีการรวมอาํนาจไวส่้วนกลาง (centralization)  ไดพ้ฒันากลไกลในการควบคุม
และตรวจสอบการใชอ้าํนาจและหน้าท่ีในการสอบสวนฟ้องร้องหรือการดาํเนินคดีอาญาเป็นอีกอย่าง
หน่ึงแตกต่างกนัออกไป 
 อมร จนัทรสมบูรณ์  (อา้งอิงจาก  ศกัดิÍ ชยั  มูลชอบ.  2545: 13)  กล่าวว่า เม่ือพดูถึงระบบการ
สอบสวนคดีอาญาแลว้ มีความคิดอยู่สองแนวทางใหญ่ดว้ยกนั  คือ แนวคิดของประเทศแอลโกลแซก
ซอนหรือประเทศท่ีใชก้ฎหมายระบบคอมมอนลอว ์(Common law) และแนวความคิดของประเทศฝ่าย
ประมวลกฎหมาย (civil law) ซ่ึงแนวความคิดของประเทศแอลโกลแซกซอล จะกล่าวถึงระบบการ
สอบสวนฟ้องร้องของประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศองักฤษ ส่วนแนวความคิดของประเทศฝ่าย
ประมวลกฎหมายได้กล่าวถึงระบบการสอบสวนฟ้องร้องของประเทศเยอรมัน ซ่ึงจะได้กล่าวถึง
ดงัต่อไปน้ี 
 ระบบการสอบสวนฟ้องร้องของประเทศเยอรมัน 
 ธวชัชยั แสวงทรัพย ์(อา้งถึงในศกัดิÍ ชยั  มูลชอบ  2545: 16) กล่าวว่า ประเทศเยอรมนัเดิมการ
ดาํเนินคดีอาญาในระบบไต่สวนเช่นเดียวกบัประเทศอ่ืนในยุโรป การเร่ิมคดีและการฟ้องร้องคดี จะ
กระทาํโดยเอกชน ผูเ้สียหายหรือบุคคลในครอบครัว (slip) โดยรัฐจะไม่เขา้มาเก่ียวขอ้งแต่ต่อมาจะมี
ความคิดว่า อาชญากรรมท่ีเกิดข้ึนนั้น จะมีผลกระทบต่อชุมชน รัฐจึงเขา้มาจดัการดาํเนินคดีโดยศาล   
(ผูไ้ต่สวน) จะเป็นผูส้อบสวนฟ้องร้องและช้ีขาดลงโทษผูต้อ้งสงสัยเพียงลาํพงัองคก์รเดียว จึงทาํใหศ้าล
เกิดอคติแก่ผูถู้กกล่าวหา และใชม้าตรการต่าง ๆ ดว้ยการทรมานเพื่อให้ผูก้ล่าวหารับสารภาพ  ต่อมา 
กลางศตวรรษท่ี 19 เยอรมนัไดรั้บอิทธิพลทางกฎหมายจากฝร่ังเศส  ท่ีตอ้งการใหก้ารสอบสวนฟ้องร้อง
อยูใ่นความรับผดิชอบของ “อยัการ” เพื่อสร้างใหก้ารพิจารณาพิพากษาในคดีเกิดความยติุธรรมมากขึ้น
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จึงไดแ้บ่งอาํนาจของศาลในส่วนของ “การสอบสวนฟ้องร้อง” ให้กบัอยัการผูรั้บผิดชอบ ส่วนอาํนาจ
การพิจารณาพิพากษาคดีคงเป็นของศาล โดยใหสิ้ทธิต่าง ๆ แก่ผูถู้กกล่าวหาในการแกข้อ้กล่าวหาและใน
การต่อสูค้ดี ซ่ึงเราไดเ้รียกวา่ “การดาํเนินคดีอาญาระบบกล่าวหา” 
 ระบบสอบสวนฟ้องร้องของประเทศสหรัฐอเมริกา 
 ธวชัชยั แสวงทรัพย ์(2542: 10)  กล่าวว่า ตามประวติัศาสตร์ของประเทศสหรัฐอเมริกา                   
การก่อตั้งระบบวิธีพิจารณาท่ีมาจากการต่อสู้กบัอาํนาจของประเทศองักฤษ  จนกระทัง่ในระยะเวลา
ต่อมากลายเป็นการต่อสูก้บัการใชอ้าํนาจของรัฐ ใหก้ระบวนการพิจารณาพิพากษาคดีของสหรัฐอเมริกา
ในปัจจุบันมีจุดมุ่งหมายท่ีจะจํากัดขอบเขตการใช้อาํนาจของรัฐ โดยถือเอาสิทธิขั้นมูลฐานของ
ประชาชนเป็นหลกัใหญ่ จึงไดเ้กิดลกัษณะการดาํเนินคดีอาญาท่ีแบ่งคู่ความในคดีอาญา  ออกเป็น 2 ฝ่าย 
มีสถานะเท่าเทียมกนั ส่วนศาลจะวางตนเป็นกลางคอยควบคุมให้แต่ละฝ่ายสู้คดีตามกฎเกณฑต่์าง ๆ ท่ี
วางไวอ้ยา่งเคร่งครัด ฉะนั้นการพิจารณาคดีอาญาจึงไม่แตกต่างจากคดีแพ่งมากนกั  โดยในการพิจารณา
คดีโจทกเ์ป็นผูเ้สนอพยานหลกัฐานเขา้สืบก่อน (burden of  proof) และฝ่ายจาํเลยนาํพยานหลกัฐานของ
ตนเขา้สืบภายหลงั มีวิธีถามคา้น (cross  examination) ในการคน้หาความจริง  ซ่ึงถือว่าเป็นหวัใจของ
ระบบการตอ้สูแ้ละลูกขนุ ซ่ึงเป็นนิติบุคคลทาํหนา้ท่ีช้ีขาดขอ้เทจ็จริง แมส้หรัฐอเมริกาไดเ้อาแนวคิดของ
ระบบกฎหมายอังกฤษมาใช้ในการค้นหาความจริงท่ีมีลักษณะต่อสู้  แต่การดาํเนินคดีอาญาของ
สหรัฐอเมริกาก็มีอยัการท่ีถือว่าเป็นบุคคลสาํคญัท่ีสุด  และเป็นองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์ระหว่างตาํรวจ 
ศาล ราชทณัฑ ์เพราะอยัการมีหนา้ท่ีตั้งแต่สอบสวนคดีอาญาจนกระทัง่สัง่อภยัโทษ หรือทณัฑบ์น 
 วิษณุ เครืองาม  (อา้งอิงจาก  ศกัดิÍ ชยั  มูลชอบ.  2545: 14) กล่าวว่า ระบบอยัการ ของ
สหรัฐอเมริกานั้น เป็นระบบการเมืองจึงมีการเลือกตั้งเป็นพื้นฐาน หรือการใชร้ะบบแต่งตั้ง ก็จะตอ้ง
ไดรั้บความยินยอม หรือเห็นชอบจากสภานิติบญัญติั ทาํให้อยัการเท่านั้นมีอาํนาจในการฟ้องร้องคดี  
เช่น อัยการอาจสั่งไม่ฟ้องคดีอาญาใด ท่ีพรรคการเมืองของตนมีผลประโยชน์ทางการเมืองเขา้มา
เก่ียวขอ้งก็ได ้ซ่ึงการใชดุ้ลพินิจของพนกังานอยัการน้ีไม่ตอ้งช้ีแจงเหตุต่อผูใ้ดแต่เน่ืองจากอยัการเป็น
ตาํแหน่งทางการเมือง และไดรั้บการเลือกตั้งจากประชาชน หากอยัการคนใดประพฤติตวัไม่เหมาะสม  
กอ็าจไม่ไดรั้บความไวว้างใจจากประชาชนในการรับเลือกตั้งเป็นอยัการในคร้ังต่อ ๆ ไป 
 ระบบการสอบสวนฟ้องร้องของประเทศองักฤษ 
 ธวชัชยั  แสวงทรัพย ์ (2542: 12-13) กล่าวว่า ในระบบการพิจารณาคดีอาญาของประเทศ
องักฤษ  เป็นระบบกล่าวหา (accusatorial  system) แบบมีลูกขนุอนัเป็นระบบท่ีใหคู่้ความ คือระหว่าง
โจทก์และจาํเลยต่อสู้คดีกนัเอง ศาลถือว่าคู่ความอยู่ในฐานะเท่าเทียมกนัโดย ผูพ้ิพากษาจะวางตวัเป็น
กลาง ผูพ้ิพากษาไม่มีหนา้ท่ีริเร่ิมในการรวบรวมพยานหลกัฐานเพื่อแสวงหาขอ้เทจ็จริง  หนา้ท่ีนั้นเป็น
หน้าท่ีของโจทก์ จุดเด่นของระบบกล่าวหาจึงอยู่ท่ีว่าเป็นกระบวนการ ยุติธรรมท่ีเปิดเผย (publicity) 
และใชห้ลกัการพิสูจน์ความผิดโดยใหจ้าํเลยและพยานเผชิญหนา้กนั (confrontation)  ซ่ึงแตกต่างจาก
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ระบบไต่สวนของประเทศต่าง ๆ ในยุโรป ท่ีมีจุดเด่นบทบาทของพนักงานอยัการ ในการควบคุมการ
สอบสวนเพื่อแสวงหาขอ้เท็จจริง ตั้งแต่เร่ิมมีการกล่าวโทษ ผูต้อ้งหาประเทศองักฤษแมว้่าจะมีกรม
อยัการ (Department of  public  prosecutions) ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1897 ก็ตาม แต่ก็มิไดใ้หพ้นกังานอยัการ
ควบคุมการสอบสวนตั้งแต่เร่ิมตน้และโจทกก์็ฟ้องคดีอาญาทุกคดีไป โดยทัว่ไปแลว้ราษฎรทุกคนไม่ว่า
จะเป็นผูเ้สียหายหรือไม่มีสิทธิÍ ฟ้องคดีอาญาในนามของประชาชนได ้อยา่งไรก็ดีในทางปฏิบติัราษฎรจะ
ไม่ฟ้องคดีอาญาเองแต่เจา้พนักงานตาํรวจอาจใช้ดุลพินิจเขา้ดาํเนินการในเร่ืองน้ีแทนประชาชนใน
ลกัษณะดงักล่าวนั้นเป็นการฟ้องคดีในฐานะประชาชนมิใช่เจา้หนา้ท่ีของรัฐ  ฉะนั้นในการฟ้องคดีเจา้
พนกังานตาํรวจกโ็ดยใชช่ื้อนามสกลุของตนเอง  ถึงแมว้่าโดยทัว่ไปแลว้ รัฐจะไม่เขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัการ
ฟ้องร้องคดีอาญา แต่ตอ้งไดรั้บความเห็นชอบจากอธิบดีกรมอยัการ (Director  of  public  prosecutions) 
หรือรัฐมนตรีผูด้าํรงตาํแหน่ง  นอกจากนั้นในคดีอุกฉกรรจ์ในบางคดีอยัการสูงสุดมีอาํนาจตาม The 
prosecutions of offences act ท่ีจะเขา้มาดาํเนินการรับเร่ืองจากเจา้พนกังานตาํรวจ และเขา้ฟ้องร้องคดี
ดว้ยตนเองนามของกรมอยัการ และในคดีอุทธรณ์ไปยงัศาลอุทธรณ์หรือศาลฎีกา อยัการสูงสุดจะเป็น
คู่ความเอง  หรือในคดีท่ีกระทบกระเทือนผลประโยชน์ของทอ้งถ่ินบางคดีเจา้หน้าท่ีทอ้งถ่ิน (Local  
authority) เช่น เทศบาล เป็นตน้ อาจเขา้มาดาํเนินการฟ้องร้องคดีโดยรับเร่ืองต่อเจา้พนกังานตาํรวจโดย
อาศยัอาํนาจตามมาตรา 222  แห่ง  Local  government  act  1972 ได ้
 อมร จนัทรสมบูรณ์ (อา้งถึงในศกัดิÍ ชยั  มูลชอบ. 2545: 16) กล่าวว่า โดยทัว่ไปในการฟ้องร้อง
คดีอาญาทัว่ไปในประเทศองักฤษ มีหลกัให้ประชาชนทัว่ไปฟ้องร้องคดีอาญาไดแ้มว้่าตนจะไม่มีส่วน
ไดส่้วนเสียในกรณี โดยถือว่าประชาชนนั้นทาํหน้าท่ีแทนในนามของแผ่นดิน ความจริงในเร่ืองน้ีจะ
เรียกว่าประชาชนไป “ฟ้อง” คดีอาญาเลยท่ีเดียวก็ไม่ตรงนกั เพราะประเทศองักฤษเรียกว่า  “ แจง้ความ
หรือแจง้ข่าวต่อผูพ้ิพากษา ศาลแขวง หรือผูพ้ิพากษาทอ้งถ่ิน” และผูพ้ิพากษานั้นก็จะดาํเนินการ
สอบสวน (หรือไต่สวนมูลฟ้อง) จนกระทัง่สัง่ใหด้าํเนินคดีอาญาในศาลได ้ซ่ึงมีอาํนาจพิจารณาพิพากษา
คดีท่ีน่าสังเกต คือ เจา้หน้าท่ีของศาลมีบทบาทสําคญัในการดาํเนินคดีในศาล ซ่ึงมีอาํนาจพิจารณา
พิพากษาคดี อยา่งไรก็ตามอาจกล่าวไดว้่าการสอบสวนคดีอาญา โดยปกติจะเร่ิมจากเจา้พนกังานตาํรวจ
เพราะเจา้พนักงานตาํรวจเป็นโจทก์ฟ้องคดีต่อศาล ฉะนั้นจึงเป็นหนา้ท่ีของเจา้พนกังานตาํรวจซ่ึงเป็น
โจทก์ก็จะตอ้งสืบสวนสอบสวน ติดตามพยานหลกัฐานต่าง ๆ เพื่อต่อสู้คดีกับฝ่ายตรงขา้มหรือฝ่าย
ผูต้อ้งหา อนัเป็นไปตามหลกัระบบการดาํเนินคดีอาญาแบบระบบกล่าวหา ซ่ึงตอ้งอาศยัพยานหลกัฐาน
ของคู่ความทั้งสองมาต่อสูก้นัในศาล 
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 ระบบการสอบสวนและฟ้องร้องคดีในประเทศไทย 
 ธวชัชยั  แสวงทรัพย ์(อา้ถึงในศกัดิÍ ชยั  มูลชอบ  2545: 17) กล่าวว่า ในรัชสมยัของรัชกาลท่ี  5  
ประเทศไทยไดเ้จริญสัมพนัธไมตรีติดต่อคา้ขายกบัต่างประเทศ ไดมี้การแกไ้ขปรับปรุงในดา้นต่าง ๆ  
เช่น การศาล การปกครอง และกฎหมายต่าง ๆ เพื่อให้ทนัสมยัตามแบบอารยประเทศทางประเทศ
ตะวนัตกในสมัยนั้ นประเทศอังกฤษและฝร่ังเศสได้เขา้มามีอิทธิพลด้านการศึกษา การเมือง ด้าน
วฒันธรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านการศาลและกฎหมาย เน่ืองจากกฎหมายที่ประเทศไทยใช้อยู่ใน
ขณะนั้นเป็นกฎหมายตราสามดวง  ซ่ึงเป็นกฎหมายท่ีลา้สมยัและยุ่งยาก ซ่ึงบางบทก็เป็นกฎหมายท่ี
รุนแรงเกินควรหรือไม่เป็นธรรม  ต่างกบัระบบกฎหมายของประเทศทางตะวนัตก ท่ีมีการพฒันาดา้น
กฎหมายท่ีรุนแรงเกินควร หรือไม่เป็นธรรม ต่างกบัระบบกฎหมายของประเทศทางตะวนัตกท่ีมีการ
พฒันาดา้นกฎหมายเป็นอยา่งดีแลว้ ประเทศ ต่าง ๆ จึงมีความรังเกียจวิธีพิจารณาความและกฎหมายอื่น 
ๆ ทาํให้ไม่ยอมรับกฎหมายของประเทศไทย และพยายามบงัคบัให้ประเทศไทยยอมรับ “สิทธิสภาพ
นอกอาณาเขต” (extraterritorial rights) กล่าวคือ เม่ือมีการกระทาํความผดิเกิดข้ึน ชาวต่างประเทศและ
คนในบงัคบัของชาวต่างประเทศจะตอ้งข้ึนศาลกงสุลของตน และประเทศฝร่ังเศส  เป็นชาติหน่ึงท่ีก่อ
ปัญหาให้กบัประเทศไทยมากที่สุดในขณะนั้น เพราะนอกจากจะเป็นชาติท่ีนิยมล่าอาณานิคมแลว้ ยงั
เรียกร้องสิทธิท่ีจะตั้งศาลข้ึนพิจารณาคดีกบัคนในบงัคบัของตน ไดแ้ก่ คนลาว  เขมร และญวนอีกดว้ย 
ทาํใหป้ระเทศไทยตอ้งไดรั้บความกระทบกระเทือนดา้นอธิปไตยทางศาลเป็นอยา่งยิง่  นอกจากน้ีการทาํ
สนธิสัญญาเบาวร่ิง ค.ศ.1885 ในสมยัรัชกาลท่ี 4 กบัประเทศองักฤษเพื่อหลีกเล่ียงการคุกคามลทัธิอาณา
นิคม ทาํให้ประเทศไทยต้องเสียเปรียบทางด้านเศรษฐกิจ ทั้ งต้องทาํสัญญาแบบเดียวกันอีกหลาย
ประเทศ ทาํให้ประเทศไทยตอ้งปฏิรูปกฎหมาย มีการยกร่างกฎหมายใหม่  คือความเขา้ใจง่ายและ
สะดวกสอดคลอ้งกบักฎหมายตราสามดวงที่ใช้อยู่ในขณะนั้น ดงันั้นคณะกรรมการร่างกฎหมายได้
ตดัสินใจเลือกเอาระบบประมวลกฎหมายของประเทศภาคพื้นยุโรป  เปล่ียนแปลงระบบกฎหมายของ
ไทยจนกระทัง่ปัจจุบนั ทั้งน้ีเพื่อให้ประเทศไทยหลุดพน้จากการเป็นอาณานิคมของต่างชาติ และยกเลิก
สิทธิสภาพนอกอาณาเขต แต่ในรัชสมยัรัชกาลท่ี 5 ทรงส่งนกักฎหมายไทยชั้นนาํไปศึกษา ณ  ประเทศ
องักฤษหลายคน และขณะนั้นประเทศไทยก็ไดใ้ชร้ะบบกฎหมายองักฤษอยู่ในศาลไทยหลายลกัษณะ
ดว้ยกนั จึงทาํให้หลกักฎหมายองักฤษยงัคงมีอิทธิพลต่อระบบกฎหมายของไทย เม่ือนกักฎหมายไทยท่ี
ศึกษาระบบกฎหมายองักฤษกลบัมาไดเ้สนอแนะใหป้ฏิรูปตามแบบกฎหมายและกงสุลใหญ่ขององักฤษ 
คือ นายครอสบ้ี (Crosby) ก็ไดป้ระทว้งเก่ียวกบัการร่างหลกักฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาหลาย
ประการ โดยเฉพาะการร่างใหพ้นกังานอยัการเป็นผูมี้อาํนาจในการสอบสวนฟ้องร้อง 
 โกเมน ภทัรภิรมย ์(อา้งถึงในศกัดิÍ ชยั   มูลชอบ.  2545: 18) กล่าวว่า จากแนวความคิดของคน
องักฤษท่ีมีลกัษณะเป็นพวกอนุรักษนิ์ยม จึงปฏิเสธระบบใหม่ท่ีประเทศในภาคพื้นยโุรปเสมอมา  ท่ีทาํ
ใหอ้ยัการมีอาํนาจการสอบสวนฟ้องร้อง ซ่ึงเม่ือคร้ังระบบอยัการท่ีตั้งข้ึนในระยะเร่ิมแรกของไทย  ก่อน  
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ร.ศ. 115 อยัการในฐานะเป็นเจา้พนกังานของรัฐ ทาํหนา้ท่ีรับผดิชอบในการสอบสวนของรัฐจนกระทัง่
บงัคบัคดีเช่นเดียวกบัภาคพื้นยโุรป เช่น ฝร่ังเศส เยอรมนั ต่อมาเม่ือรัชสมยัรัชกาลท่ี 5 ทรงโปรดเกลา้
แต่งตั้งกรมหลวงราชบุรีดิเรกฤทธิÍ เสนาบดีกระทรวงยติุธรรมเป็นประธานคณะกรรมการ  เป็นผูพ้ิจารณา
ร่างกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาที่สมบูรณ์ข้ึนใช้แทน  เน่ืองจากร่างประมวลกฎหมายนั้ นกิน
เวลานานไม่ทนัต่อความเจริญของประเทศ  ซ่ึงในขณะนั้นตอ้งการให้มีประมวลกฎหมายวิธีพิจารณา
แบบตะวนัตกโดยเร็ว กฎหมายท่ีตราข้ึนใชช้ัว่คราวกคื็อ  พระราชบญัญติัวิธีพิจารณาความมีโทษสาํหรับ
ใชไ้ปพรางก่อน ร.ศ. 115 ซ่ึงร่างข้ึนโดยอาศยัหลกักฎหมายขององักฤษเป็นพื้นฐาน  โดยมีอยัการมี
บทบาทในการฟ้องร้องคดีอาญา ดว้ยการดาํเนินคดีกบัผูก้ระทาํความผดิท่ีไม่มีผูเ้ป็นโจทกฟ้์อง หรือหรือ
ผูเ้สียหายไม่ติดใจดาํเนินคดีต่อไป กฎหมายฉบบัน้ีไม่ก่ีมาตรา แต่ปรากฏว่าบงัคบัใชอ้ยูน่านร่วม 40 ปี 
และอิทธิพลของกฎหมายนั้นไดต้กทอดมาจนถึงปัจจุบนั 
 
 บทบาทและหน้าทีข่องพนักงานสอบสวน 
 ความหมายของการสอบสวน 
 ตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา ไดใ้หนิ้ยามไวว้่า “การสอบสวน” หมายถึง การ
รวบรวมพยานหลกัฐานและการดาํเนินการอ่ืนทั้ งหลาย ตามบทบัญญติัแห่งประมวลกฎหมาย ซ่ึง
พนักงานสอบสวนไดท้าํไปเก่ียวกบัความผิดท่ีกล่าวหาตอ้งการท่ีจะทราบขอ้เท็จจริงพิสูจน์ความผิด 
เพื่อท่ีจะเอาตวัผูก้ระทาํผดิมาฟ้องลงโทษ (ประมวลกฎหมายวีพิจารณาความอาญา 2(6) และ  (11)) 
 การสอบสวนเป็นการกระทาํของพนกังานสอบสวน ซ่ึงกระทาํภายหนงัจากท่ีไดมี้การกระทาํ
ความผดิเกิดข้ึนแลว้ และมีผูม้าร้องทุกขห์รือกล่าวโทษหรือโดยท่ีพนกังานสอบสวนพบดว้ยตนเองเป็น
การกระทาํเพื่อรวบรวมพยานหลกัฐานหรือให้ไดม้าซ่ึงพยานหลกัฐานทั้งหลาย เช่น จดปากคาํพยาน 
รวบรวมเอกสารต่างๆ ส่งลายพิมพน้ิ์วมือ ลายมือการเขียนหนงัสือ หรือส่งของกลางไปตรวจพิสูจน์ เป็น
ตน้ การกระทาํดงักล่าวถือวา่เป็นการสอบสวนทั้งส้ิน (ธีระวฒิุ .2548: 19) 
 วตัถุประสงคข์องการสอบสวน มีดงัน้ี 
  1. เพื่อรวบรวมถอ้ยคาํของพยานทาํเป็นบนัทึกไว ้
  2. เพื่อเป็นหลกัฐานยืนยนั อนัเป็นถอ้ยคาํให้การของผูม้าร้องทุกขห์รือกล่าวโทษ หรือ
ผูต้อ้งหาหรือพยานต่างๆ 
  3. เพื่อเป็นพยานหลกัฐานยนืยนัขอ้เทจ็จริงในคดีนั้น 
  4. เพื่อเป็นหลกัฐานใหศ้าลเช่ือถือ และรู้ขอ้เทจ็จริงในคดีนั้น 
  5. เพื่อรวบรวมเป็นสาํนวนสาํหรับส่งพนกังานอยัการ เพื่อดาํเนินคดีตามกฎหมายต่อไป 
  6. เพื่อพิสูจน์ความผิดและเพื่อเอาผูก้ระทาํผิดมาฟ้องลงโทษตามลกัษณะของความผิด  
(ธีระวฒิุ. 2548: 19) 
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 ความหมายของพนักงานสอบสวน 
 พนักงานสอบสวนตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา ให้ความหมายว่า หมายถึง 
เจา้พนกังานซ่ึงกฎหมายให้มีอาํนาจและหนา้ท่ีทาํการสอบสวน ไดแ้ก่ การรวบรวมพยานหลกัฐานและ
การดาํเนินการทั้งหลายตามบญัญติัแห่งประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา ซ่ึงพนกังานสอบสวน
ไดก้ระทาํไปเก่ียวกบัความผิดตามท่ีกล่าวหา เพื่อท่ีจะทราบขอ้เท็จจริง หรือพิสูจน์ความผิดและเพื่อจะ
เอาตวัผูก้ระทาํผดิมาฟ้องลงโทษ  
 ดังนั้ นพนักงานสอบสวน หมายถึง พนักงานซ่ึงกฎหมายให้มีอาํนาจและหน้าท่ีทาํการ
สอบสวนรวบรวมพยานหลกัฐาน และดาํเนินการทั้งหลายอ่ืนตามบญัญติัแห่งประมวลกฎหมาย ท่ี
เก่ียวกบัความผดิท่ีกล่าวหา เพื่อท่ีจะทราบขอ้เทจ็จริงหรือพิสูจน์ความผดิ และเพื่อท่ีจะเอาตวัผูก้ระทาํผดิ
มาฟ้องลงโทษ 
 จากการศึกษาบทบาทและหน้าที่ของพนักงานสอบสวน มีสาระสําคัญของ การสอบสวนได้ 
ดังนี ้
 1. เพื่อดาํเนินการเก่ียวกบัความผดิท่ีกล่าวหา ไดแ้ก่ การดาํเนินการตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
  1.1 การพิจารณาความผดิ เม่ือมีผูเ้สียหายมาร้องทุกขต่์อพนกังานสอบสวน ในกรณีท่ีร้อง
ทุกขด์ว้ยปาก ใหพ้นกังานสอบสวนบนัทึกปากคาํของผูร้้องทุกขไ์ว ้พร้อมกบัลงลายมือช่ือผูบ้นัทึก และ
ผูร้้องทุกขไ์ว ้และหากเป็นการร้องทุกขด์ว้ยหนังสือตอ้งมีวนั เดือน ปี และลงลายมือช่ือผูร้้องทุกขไ์ว ้
โดยในคาํร้องทุกขน์ั้น จะตอ้งปรากฏช่ือและท่ีอยู่ของผูร้้องทุกข ์ลกัษณะความผิดพฤติการณ์ต่างๆ ท่ี
ความผิดนั้นไดก้ระทาํลง ตลอดจนความเสียหายท่ีไดรั้บ และให้เป็นหน้าท่ีของพนักงานสอบสวนที่
จะตอ้งพิจารณาวา่การกระทาํตามคาํร้องน้ี ควรจะเป็นความผดิฐานใดมาตราใด 
  1.2 การบนัทึกปากคาํผูเ้สียหาย และพยาน พนกังานสอบสวนมีอาํนาจทาํการบนัทึกปากคาํ
ของผูเ้สียหายหรือบุคคลอ่ืนๆ ท่ีเห็นวา่ถอ้ยคาํของเขาอาจจะเป็นประโยชน์แก่รูปคดีได ้แต่ทั้งน้ีพนกังาน
สอบสวนจะตอ้งไม่พดูใหรู้้สึกทอ้ใจ หรือใชก้ลอุบายอ่ืน เพื่อป้องกนัมิใหบุ้คคลใดใหถ้อ้ยคาํซ่ึงอยากจะ
ใหด้ว้ยความเตม็ใจ 
  1.3 การบนัทึกปากคาํผูต้อ้งหา พนกังานสอบสวนอาจใชถ้อ้ยคาํให้การของผูต้อ้งหาเป็น
พยานหลกัฐานยืนยนัการกระทาํผิดของผูต้อ้งหาได ้ทั้งน้ีเพราะกฎหมายบญัญติัให้พนกังานสอบสวน
ก่อนทาํการสอบสวนปากคาํผูต้อ้งหา ให้แจง้ผูต้อ้งหาทราบก่อนว่า “ถอ้ยคาํท่ีผูต้อ้งหาให้การในชั้น
พนกังานสอบสวน อาจใชเ้ป็นพยานหลกัฐานยนัตวัเขาในชั้นการพิจารณาคดีได”้ 
  1.4 การรวบรวมพยานหลกัฐานเป็นการดาํเนินการส่วนหน่ึงของพนักงานสอบสวนที่
เก่ียวขอ้งกบัความผิดท่ีกล่าวหา นอกจากเป็นการรวบรวมพยานหลกัฐานจะไดจ้ากพยานหลกัฐานทั้ง  
3 ชนิด ไดแ้ก่ พยานบุคคล พยานเอกสาร และพยานวตัถุ เพื่อประโยชน์ ในการรวบรวมพยานหลกัฐาน
ดงักล่าว พนักงานสอบสวนยงัมีอาํนาจท่ีเก่ียวกบัการตรวจตวัผูเ้สียหาย เม่ือผูน้ั้นยินยอม การตรวจตวั
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ผูต้อ้งหา การตรวจส่ิงของหรือท่ีทางอนัสามารถใชเ้ป็นพยานหลกัฐานได ้รวมทั้งการทาํภาพถ่ายแผนท่ี 
หรือการวาดภาพจาํลอง หรือพิมพล์ายน้ิวมือ ลายเทา้ การคน้เพื่อพบส่ิงของซ่ึงมีไวเ้ป็นความผิด หรือ
ไดม้าหรือไดใ้ช ้หรือสงสัยว่าไดใ้ชใ้นการทาํความผดิ หมายเรียกบุคคลซ่ึงครอบครองส่ิงของ การยดึไว้
ซ่ึงส่ิงของท่ีคน้พบหรือส่งมาตามหมายเรียก 
 2. เพื่อท่ีจะทราบขอ้เท็จจริงหรือพิสูจน์ความผิด การท่ีจะทราบขอ้เท็จจริงหรือ เพื่อพิสูจน์
ความผิด อาจกระทาํไดโ้ดยการพิจารณาจากพยานหลกัฐานต่าง ๆ ท่ีพนกังานสอบสวนไดด้าํเนินการ
ตามท่ีไดก้ล่าวแลว้ตามขอ้ 1 ขา้งตน้ ซ่ึงไดแ้ก่ พยานบุคคล พยานเอกสาร พยานวตัถุ พยานผูช้าํนาญการ 
และจากบนัทึกคาํใหก้ารของผูเ้ก่ียวขอ้ง 
 3. เพื่อจะเอาตวัผูก้ระทาํความผิดมาฟ้องลงโทษ พนกังานสอบสวนมีวิธีการเอาตวัผูก้ระทาํ
ความผดิมาฟ้องลงโทษ ไดด้งัน้ี 
      3.1 โดยการออกหมายเรียกใหม้าพบพนกังานสอบสวน 
  3.2 โดยการออกหมายจบัและดาํเนินการออกประกาศจบัตามระเบียบของราชการ ท่ี
กาํหนด 
  3.3 โดยการรับตวัจากเจา้พนกังาน หรือราษฎรผูท้าํการจบั 
  3.4 โดยการเขา้พบพนกังานสอบสวน (การมอบตวั) 
  3.5 โดยพนกังานสอบสวนเป็นผูจ้บัและควบคุม ซ่ึงในระหว่างสอบสวนปรากฏว่าเป็น
ผูก้ระทาํความผดิ 
 4. เพื่อให้พนักงานอยัการมีอาํนาจฟ้องคดีต่อศาล เพราะกฎหมายบญัญติัไวว้่า ห้ามมิให้
พนกังานอยัการฟ้องคดีต่อศาล โดยมิไดมี้การสอบสวนในความผดินั้นก่อน 
 ดงันั้น จะเห็นไดว้่าอาํนาจของพนักงานสอบสวน คือผูท่ี้กฎหมายให้มีอาํนาจหน้าท่ีในการ
สอบสวนคดีอาญาทั้งปวง เวน้แต่ถา้เป็นคดีท่ีเป็นความผดิต่อส่วนตวั (ความผดิอนัยอมความได)้ หา้มมิ
ให้พนักงานสอบสวนทาํการสอบสวน เวน้แต่จะมีการร้องทุกข์ไวต้ามระเบียบแลว้ นอกจากน้ีการ
สอบสวนพนักงานสอบสวนจะตอ้งปฏิบติัตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา และระเบียบ
ขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสอบสวนอยา่งเคร่งครัด 
 ความรับผดิชอบของพนักงานสอบสวนคดีอาญาตามกฎหมาย  มีดังนี ้
 1. การรับแจ้งความ เป็นความรับผิดชอบเบ้ืองตน้ของพนักงานสอบสวน จะเกิดข้ึนเม่ือ
ผูเ้สียหายหรือผูรั้บมอบอาํนาจ หรือผูอ่ื้นมาแจง้ท่ีสถานีตาํรวจ หรือโดยวิธีอ่ืน เช่น โทรศพัท ์วิทย ุเป็น
ตน้ หลงัจากพนกังานสอบสวนทราบเหตุแลว้ จะตอ้งรับแจง้ทุกเร่ือง ไม่ว่าเร่ืองท่ีรับแจง้จะเก่ียวกบัคดีท่ี
ตอ้งทาํการสอบสวนหรือไม่ พนกังานสอบสวนจะตอ้งคิดว่า เร่ืองทุกเร่ืองท่ีรับทราบขณะปฏิบติัหนา้ท่ี
เป็นร้อยเวรสอบสวนคดีอาญานั้น เป็นเร่ืองท่ีประชาชนไดรั้บความเดือดร้อน เพราะการเป็นพนักงาน



 18 

สอบสวน นอกจากมีหน้าท่ีทาํการสอบสวนคดีอาญาตามกฎหมายแล้วยงัมีหน้าท่ีรักษาความสงบ
เรียบร้อยของประชาชน บาํบดัทุกข ์บาํรุงสุขใหแ้ก่ประชาชนตามระเบียบการตาํรวจเก่ียวกบัคดี 
 แต่ถ้าเร่ืองท่ีรับแจ้ง เป็นความผิดทางอาญา และต้องทาํสํานวนการสอบสวน พนักงาน
สอบสวนจะพิจารณาวา่ สามารถรับคาํร้องทุกขไ์ดห้รือไม่ โดยพิจารณาเก่ียวกบัอาํนาจ การสอบสวนเขต
พื้นท่ี ผูต้อ้งทุกขแ์ละอายุความร้องทุกขป์ระกอบกนั โดยเฉพาะคดีความผิด อนัยอมความได ้พนกังาน
สอบสวนจะตอ้งพิจารณาโดยละเอียดรอบคอบ มิฉะนั้นจะเป็นการร้องทุกขท่ี์ไม่ชอบ อนัจะส่งผลไปถึง
การสอบสวน ซ่ึงจะเกิดความเสียหายแก่พนกังานสอบสวนไดใ้นภายหลงั เม่ือพิจารณาแลว้เห็นว่าร้อง
ทุกขไ์ด ้พนกังานสอบสวนตอ้งรับคาํร้องทุกขทุ์กเร่ือง  โดยปฏิบติัตามระเบียบการตาํรวจเก่ียวกบัคดีใน
การปฏิบติั คือลงประจาํวนัรับเลขคดี จากนั้น ทาํการสอบสวนรวบรวมพยานหลกัฐาน เป็นรูปแบบ
สาํนวนการสอบสวนต่อไป 
 หลงัจากรับคาํร้องทุกขแ์ลว้ ในบางคดีพนกังานสอบสวนจะตอ้งออกไปตรวจสถานที่เกิดเหตุ 
ทาํแผนท่ีเกิดเหตุ บนัทึกการตรวจสถานท่ีเกิดเหตุ หรือบางคร้ังเพื่อประโยชน์ในการสอบสวน อาจจะ
ตอ้งขอความร่วมมือไปยงัเจา้หน้าท่ีผูเ้จา้หน้าท่ีผูเ้ก่ียวขอ้ง เช่น เจา้หน้าท่ีกองพิสูจน์หลกัฐาน หรือ
วิทยาการเขต เจา้หนา้ท่ีกองพลาธิการกรมตาํรวจ หรือแพทยม์าร่วมตรวจสถานท่ีเกิดเหตุ 
 ในกรณีท่ีประชาชนแจง้ความร้องทุกขห์รือกล่าวโทษผิดทอ้งท่ี มีบนัทึกสั่งกรมตาํรวจห้ามมิ
ให้พนกังานสอบสวนปฏิเสธว่ามิไดเ้กิดในเขตอาํนาจของตน แลว้ให้ผูเ้สียหายไปดาํเนินการแจง้ความ
ร้องทุกขย์งัทอ้งท่ีเกิดเหตุเอง หากการสอบสวนเบื้องตน้ไดค้วามว่าเหตุมิไดเ้กิดในเขตอาํนาจของตน
แลว้ ก็ให้อาํนวยความสะดวก หรือให้บริการแก่ประชาชนผูแ้จง้ความร้องทุกขน์ั้นดว้ยการพาไปแจง้
ความร้องทุกขท่ี์เกิดเหตุโดยด่วนท่ีสุด 
 2. การสืบสวนจับกุม เป็นความรับผิดชอบของพนกังานสอบสวนในการสืบหา ตวัคนร้าย 
และทาํการจบักมุเป็นการปฏิบติัตามขอ้บงัคบักระทรวงมหาดไทย วา่ดว้ยระเบียบการสอบสวนคดีอาญา 
พ.ศ. 2523 และตามกฎหมายซ่ึงมีการกาํหนดหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขไวใ้ห้พนกังานสอบสวนติดตาม
จบักุมคนร้ายได ้เช่น ผูเ้สียหายท่ีไดร้้องทุกขแ์ลว้ช้ีให้จบักุมหรือกรณีความผิด ซ่ึงหนา้ ซ่ึงก็ตอ้งทาํการ
จบักมุทนัที 
 ในทางปฏิบติัจะมีเจา้หนา้ท่ีฝ่ายสืบสวนแยกไปอีกส่วนหน่ึง แต่พนกังานสอบสวนยงัตอ้งมี
ความรับผิดชอบในการสืบสวนหาตัวคนร้าย โดยเฉพาะคดีท่ีไม่รู้ตัวผู ้กระทําผิดตามข้อบังคับ
กระทรวงมหาดไทย ว่าดว้ยระเบียบการสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2533 กาํหนดไวพ้นกังานสอบสวน
ผูรั้บผิดชอบสืบสวนติดต่อกนัไม่น้อยกว่า 3 เดือน ในคดีอาญาทัว่ไป และไม่น้อยกว่า 1 ปีในคดี
อุกฉกรรจ ์
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 3. การควบคุม เป็นความรับผิดชอบโดยตรงของพนกังานสอบสวนซ่ึงเกิดข้ึนหลงัจากมีการ
จบักุม ในทางปฏิบติัจะเร่ิมตั้งแต่ มีการลงประจาํวนัควบคุมท่ีสถานีตาํรวจ เวน้แต่พนักงานสอบสวน
เป็นผูจ้บักมุท่ีสถานีตาํรวจดว้ยตนเอง จะเร่ิมตั้งแต่มีการแจง้ขอ้หา และจะส้ินสุดเม่ือผูต้อ้งหาถึงแก่ความ
ตาย หรือไดรั้บการปล่อยชัว่คราว หรือพนกังานสอบสวนสั่งไม่ฟ้อง (หมายถึงพนกังานสอบสวน รวม
ตลอดถึงผูบ้งัคบับญัชาผูมี้อาํนาจสั่งคดีตามระเบียบหรือขอ้บงัคบักระทรวงมหาดไทย) หรือพนกังานมี
คาํสัง่ไม่ฟ้อง หรือพนกังานอยัการยืน่ฟ้องผูต้อ้งหาต่อศาล และศาลออกหมายขงัระหวา่งพิจารณาแลว้  
 พนกังานสอบสวนจะควบคุมผูต้อ้งหาไดแ้ค่ไหน เพียงไร อาศยัการพิจารณาจากขอ้กล่าวหา 
(อตัราโทษ) ประเภทของผูต้อ้งหา (เด็ก หรือเยาวชน ผูใ้หญ่ และทหาร) และอาํนาจศาลประกอบกนั
หลงัจากผูต้อ้งหาถูกควบคุมแลว้ พนกังานสอบสวนจะตอ้งแจง้สิทธิตามกฎหมายให้ผูต้อ้งการหาทราบ
คือ 
 (1) พบและปรึกษาผูท่ี้เป็นทนายสองต่อสอง 
 (2) ไดรั้บการเยีย่มตามสมควร 
 (3) ไดรั้บการรักษาพยาบาล โดยเร็วเม่ือเกิดการเจบ็ป่วย 
 โดยใหผู้ต้อ้งหาลงช่ือในแบบการแจง้สิทธิ และลงบนัทึกประจาํวนัไวเ้ป็นหลกัฐาน 
 การควบคุมผูต้ ้องหาซ่ึงอยู่ในความรับผิดชอบของพนักงานสอบสวน นอกจากเป็นการ
ควบคุมผูต้ ้องหาในคดีอาญาดังกล่าวขา้งต้นแล้ว ยงัมีการควบคุมจาํเลยตามหมายจับของศาล ซ่ึง
พนักงานสอบสวนมีอาํนาจควบคุมเพื่อส่งศาลเท่านั้น เม่ือควบคุมแลว้พนักงานสอบสวนจะตอ้งแจง้
สิทธิตามกฎหมายดงักล่าวขา้งตน้เช่นเดียวกนั และตอ้งส่งตวัจาํเลยไปศาลในโอกาสแรกที่จะสามารถส่ง
ได ้
 4. การปล่อยตัวช่ัวคราว เป็นเร่ืองท่ีเกิดข้ึนต่อจากการควบคุม นอกจากเป็นการรับผดิชอบตาม
กฎหมายแลว้ ยงัถือว่าเป็นการบริการประชาชนในอนัท่ีจะให้ผูต้อ้งหาไดรั้บเสรีภาพจากการถูกควบคุม
ดว้ยความสะดวกรวดเร็ว ในหนา้ท่ีพนกังานสอบสวนจะเร่ิมข้ึนเม่ือปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นร้อยเวรสอบสวน
คดีอาญาอยู่ท่ีสถานีตาํรวจ และผูมี้สิทธิÍ ยื่นคาํร้องขอประกัน ได้แก่ตัวผูต้ ้องหาเอง หรือผูอ่ื้นท่ีมี
ประโยชน์เก่ียวขอ้งซ่ึงอาจไดแ้ก่ ญาติพี่น้อง หรือบิดามารดา บุตร ภรรยา นายจา้ง ทนายความที่รับว่า
ความคดีนั้น รวมทั้งบุคคลอ่ืนท่ีอา้งวา่มีประโยชน์เก่ียวขอ้ง ท่ีประสงคจ์ะเขา้มาเป็นผูป้ระกนัตวัผูต้อ้งหา
นั้นดว้ย มาสอบถามรายละเอียดเก่ียวกบัวิธีการ และหลกัทรัพยท่ี์จะใชใ้นการประกนั พนกังานสอบสวน
จะตอ้งอธิบายใหผู้น้ั้นเขา้ใจไดเ้ป็นอยา่งดี เม่ือมีการยืน่ คาํร้องใหพ้นกังานสอบสวนรับไวโ้ดยพลนัแลว้ 
เสนอผูมี้อาํนาจสั่งคาํร้อง และแจง้ผลการสั่งคาํร้องทุกขใ์ห้ผูย้ืน่คาํร้องทราบ พร้อมทั้งใหน้ายประกนัลง
ช่ือในประจาํวนั แต่ถา้ไม่อนุญาตรีบแจง้ให้ผูต้อ้งหา และผูย้ื่นคาํร้องทราบแลว้ลงประจาํวนัไวเ้ป็น
หลกัฐาน โดยใหผู้ย้ืน่คาํร้องลงในประจาํวนัดว้ยเช่นเดียวกนั 
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 หลงัจากผูต้อ้งหาไดรั้บการปล่อยชัว่คราวไปจากพนกังานสอบสวนแลว้ พนกังานสอบสวน
จะตอ้งสอบสวนต่อไป เม่ือสอบสวนเสร็จส้ินจึงใหน้ายประกนัส่งตวั ผูต้อ้งหายงัพนกังานสอบสวนเพื่อ
นาํส่งพนกังานอยัการพร้อมกบัสาํเนาการสอบสวน เวน้แต่กรณีท่ีพนกังานสอบสวนมีความเห็นสั่งไม่
ฟ้อง ให้ส่งแต่เฉพาะสาํนวน หลงัจากพนกังานอยัการไดรั้บตวัผูต้อ้งหาจากพนกังานสอบสวนแลว้ เป็น
อาํนาจของพนกังานอยัการท่ีจะดาํเนินการต่อไป ถา้พนกังานอยัการวินิจฉยัว่าความปล่อยชัว่คราว ก็จะ
สัง่ปล่อยชัว่คราว สาํหรับในกรุงเทพมหานครจะใหพ้นกังานสอบสวนมาเป็นคู่สญัญากบัผูข้อประกนั 
 การปล่อยชัว่คราวในชั้นสอบสวน จะส้ินสุดเม่ือผูต้อ้งหาถึงแก่ความตาย หรือนายประกนัส่ง
ตวัผูต้อ้งหามาคืนใหพ้นกังานสอบสวน หรือพนกังานอยัการมีคาํสัง่เดด็ขาดไม่ฟ้องผูต้อ้งหา 
 การปล่อยชั่วคราวนั้ นให้ใช้ได้ระหว่างการสอบสวน หรือจนกว่าผูต้ ้องหาถูกศาลสั่งขัง
ระหวา่งสอบสวนหรือจนถึงศาลประทบัฟ้อง แต่มิใหเ้กิน 3 เดือนนบัตั้งแต่วนัแรกท่ีมีการปล่อยชัว่คราว
ไม่วา่เป็นการปล่อยชัว่คราว โดยพนกังานสอบสวนหรือพนกังานอยัการ ในกรณีท่ีมีเหตุจาํเป็นทาํใหไ้ม่
อาจทาํการสอบสวนไดเ้สร็จภายในกาํหนด 3 เดือน จะยนืเวลาการปล่อยตวัชัว่คราวใหเ้กิน 3 เดือนก็ได ้
แต่มิใหเ้กิน 6 เดือน ถา้ยงัมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งควบคุมผูต้อ้งหาไวต่้อไปใหส่้งผูต้อ้งหามาศาล 
 5. การสอบสวน เป็นหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีสําคญัยิ่งของพนักงานสอบสวน เพราะเป็นการ
รวบรวมพยานหลกัฐานต่างๆ ไดแ้ก่ พยานวตัถุ พยานเอกสาร และพยานบุคคลเขา้ดว้ยกนั โดยทาํเป็นรูป
ของสํานวนการสอบสวน ทั้งน้ีเพื่อประสงค์จะทราบขอ้เท็จจริง และพฤติการณ์ต่าง ๆ อนัเก่ียวกับ
ความผดิท่ีกล่าวหา เพื่อจะรู้ตวัผูก้ระทาํผดิและพิสูจน์ใหเ้ห็นความผดิ ก่อนลงมือสอบสวน ควรตั้งรูปคดี
และประเด็นของเร่ืองเสียก่อน แลว้ดาํเนินการสอบสวน ไปตามประเด็นท่ีตั้งโดย ครบถว้น ขอ้ความท่ี
เก่ียวกบัประเด็นหรือเหตุแวดลอ้ม กรณีอยา่งไรก็ควรถามจนใหค้รบถว้น เพื่อประกอบการพิจารณาเหตุ
นั้น และเพื่อประโยชน์แห่งการรวบรวมพยานหลกัฐานกฎหมายไดใ้หอ้าํนาจพนกังานสอบสวนไวห้ลาย
ประการ ดงันั้น พนกังานสอบสวนจะตอ้งกระทาํความละเอียด รอบคอบ รัดกุม รวดเร็ว และมีศีลธรรม 
ทาํให้ใจกลาง ทรงไวซ่ึ้งความยุติธรรม ไม่เอนเอียงเขา้ขา้งฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ทั้งน้ีให้ปฏิบติัตามเร่ืองการ
อาํนวยความยติุธรรมในการสอบสวน 
 6. การปฏิบัติอย่างอื่นที่เกี่ยวข้องกบัพนักงานสอบสวน การปฏิบติัในกรณีน้ีเป็น การปฏิบติั
เพื่อให้ได ้ขอ้เท็จจริงมากยิ่งข้ึน ไดแ้ก่ การคน้ การออกหมายเรียก การชนัสูตรพลิกศพ การออกตาํหนิ
รูปพรรณบุคคล หรือทรัพยข์องกลาง และของส่วนตวัผูต้อ้งหา และการพิมพน้ิ์วมือเป็นตน้ และรวบรวม
ตลอดถึงกรณีเร่ืองท่ีมีการปฏิบติัเป็นพิเศษ เช่น การเปรียบเทียบปรับคดีอาญา การเนรเทศ การปฏิบติั
ตามขอ้ตกลงระหว่างกระทรวงกลาโหมกบักระทรวงมหาดไทย การติดต่อกบัหน่วยราชการต่าง ๆ เป็น
ตน้ 
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 หากมีประเด็นท่ีจะตอ้งติดต่อกบัราชการหน่วยใด เม่ือติดต่อแลว้ พนกังานสอบสวนจะตอ้ง
คอยเตือน ถา้ฝ่ายท่ีรับติดต่อล่าชา้ กรี็บแจง้เหตุผลไปยงัผูบ้งัคบับญัชาเพื่อจดัการใหโ้ดยด่วน ถา้พนกังาน
สอบสวนไม่สนใจคอยติดตามเร่ือง จะแกต้วัวา่ไดจ้ดัการไปแลว้ หากยงัไม่รับคาํตอบนั้นยอ่มไม่ได ้
 7. การสรุปสํานวนการสอบสวนและเสนอผู้บังคับบัญชา หลงัจากท่ีพนักงานสอบสวนได้
รวบรวมพยานหลกัฐานต่างๆ และดาํเนินการทั้งหลายอนัเก่ียวกบัความผดิท่ีกล่าวหาเรียบร้อยแลว้ ก็จะ
สรุปสํานวนการสอบสวนเป็นความเห็นของพนักงานสอบสวน ถ้าเป็นคดีท่ีไม่ปรากฏว่าผูใ้ดเป็น
ผูก้ระทาํผดิ จะมีความเห็นควรงดการสอบสวนหรือใหง้ดการสอบสวน แต่ถา้รู้ตวัผูก้าํระทาํผดิ ไม่ว่าจะ
หลบหนีหรือจบัตวัได ้หรือสิทธิการนาํคดีอาญามาฟ้องยอ่มระงบัไปในบางกรณี จะมีความเห็นควรสั่ง
ฟ้อง หรือสั่งไม่ฟ้อง หรืองดการสอบสวน ตามหลักเกณฑ์ของกฎหมาย แล้วเสนอผูบ้ ังคบับัญชา
ตามลาํดบัชั้น จนถึงผูมี้อาํนาจสั่งคดีตามขอ้บงัคบักระทรวงมหาดไทย หรือระเบียบการตาํรวจเก่ียวกบั
คดีเม่ือผูมี้อาํนาจสั่งคดีมีความเห็นอย่างไร จะตอ้งถือตามนั้น และถือว่าเป็นความเห็นท่ีแทจ้ริงของ
พนักงานสอบสวน ก่อนท่ีจะส่งสํานวนให้พนักงานอยัการพิจารณาการรวบรวมการสอบสวนเขา้
สาํนวนประกอบดว้ยขอ้ความสาํคญั ดงัน้ี 
  1. วนั เวลา ตาํบลท่ีเกิดเหตุ 
  2. ขอ้กล่าวหาอนัเป็นมูลเหตุใหเ้กิดความผดิจะตอ้งชดัเจนและถูกตอ้ง 
  3. คาํใหก้ารของผูต้อ้งหาทั้งในกรณีรับสารภาพหรือปฏิเสธ 
  4. คาํให้การของพยาน ควรลาํดบัตามความสําคญัของพยาน โดยนาํพยานบุคคลท่ีเป็น
ประจกัษพ์ยานไวก่้อน แลว้ตามดว้ยพยานแวดลอ้มของแต่ละฝ่าย 
  5. หลกัฐานอ่ืนประกอบเพิ่มเติม เช่น พยานเอกสาร บญัชีพยานวตัถุของกลางเป็นตน้ 
  6. สรุปรายงานการสอบสวนพร้อมทั้งความเห็นเหตุผลท่ีพนักงานสอบสวนหยิบยก
พยานหลกัฐานขึ้นอา้งว่า ควรเช่ือ ไม่เช่ือ เพราะเหตุใด มีความเห็นควรฟ้องหรือคาํสั่งไม่ฟ้องผูต้อ้งหา
ตามกฎหมายใด หรือมีความเห็นควรใหง้ดการสอบสวนไว ้
  7. จดัเรียงสาํนวนการสอบสวนใหเ้ป็นไปตามลาํดบั ดงัน้ี เร่ิมตน้ดว้ยรายงานการสอบสวน 
คาํให้การผูเ้สียหาย คาํให้การผูต้อ้งหา คาํใหก้ารพยาน (เรียงตามความสาํคญัของพยาน) เอกสารพยาน 
บญัชีทรัพยห์าย บญัชีของกลาง หรือบญัชีทรัพยห์ายไดคื้น รายงานชนัสูตรต่าง ๆ แผนท่ีเกิดเหตุ หรือ
ภาพถ่ายสถานท่ีเกิดเหตุ รายงานแผนประทุษกรรม ประวติัของผูต้อ้งหา บนัทึกการแจง้สิทธิผูต้อ้งหา 
บนัทึกการควบคุมผูต้อ้งหา สาํเนาคาํร้องขอผดัฟ้องฝากขงัผูต้อ้งหาต่อศาล พิมพล์ายน้ิวมือของผูต้อ้งหา 
ประวติัการตอ้งโทษของผูต้อ้งหา บญัชีทา้ยสาํนวน 
  8. ให้หัวหนา้พนกังานสอบสวนทอ้งท่ีหรือผูรั้กษาการณ์แทนเป็นผูล้งนามรับผิดชอบใน
รายงานการสอบสวนร่วมกบัพนกังานสอบสวนดว้ย และลงนามในหนงัสือนาํส่ง สาํนวนสอบสวนไป
ยงัพนกังานอยัการ 
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  9. การปฏิบติัเก่ียวกบัความเห็นในการสั่งคดี ไดแ้ก่ สั่งฟ้อง สั่งไม่ฟ้อง ใหง้ดการสอบสวน 
หรืองดการสอบสวนขึ้นอยูก่บัการสั่งคดีของพนกังานสอบสวน ซ่ึงมีการกาํหนดระเบียบอาํนาจการสั่ง
คดีของพนกังานสอบสวน และอาํนาจการสั่งคดีของพนกังานอยัการ ตามนยัท่ีไดบ้ญัญติัไวใ้นประมวล
กฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา 
 8. การส่งสํานวนให้พนักงานอยัการ เม่ือพนกังานสอบสวนไดท้าํการสอบสวนเสร็จส้ิน และ
ผูบ้งัคบับญัชามีความเห็นทางคดีเสร็จส้ินแลว้ พนักงานสอบสวนและส่งสํานวน ให้พนักงานอยัการ 
พิจารณาทุกกรณีไป ไม่วา่จะมีความเห็นทางคดีอยา่งไร ไม่ว่าจะงดการสอบสวนสั่งฟ้อง หรือไม่สั่งฟ้อง 
ในกรณีท่ีมีความเห็นควรงดการสอบสวนสําหรับคดีท่ีไม่ปรากฏว่าผูใ้ดเป็นผูก้ระทาํนั้น พนักงาน
สอบสวนจะตอ้งสืบสวนหาตวัคนร้าย ติดต่อกนัจนครอบกาํหนดเวลาตามขอ้บงัคบักระทรวงมหาดไทย 
จากนั้นจึงส่งสํานวนหาตวัคนร้าย ติดต่อกันจนครบกาํหนดเวลาตามขอ้บงัคบักระทรวงมหาดไทย 
จากนั้นจึงส่งสํานวนให้พนักงานอยัการพิจารณา ถา้พิจารณาแลว้มีความเห็นควรงดการสอบสวน 
พนักงานอยัการจะส่งสํานวนมาเก็บไวท่ี้สถานีตาํรวจ จนกว่าจะมีการจบักุมผูต้อ้งหาไดห้รือหมดอายุ
ความ 
 ในกรณีท่ีมีความเห็นไม่ฟ้อง พนักงานสอบสวนจะส่งไปสํานวนการสอบสวนพร้อมดว้ย
ความเห็นไปยงัพนกังานอยัการ ส่วนตวัผูต้อ้งหาพนกังานสอบสวนมีอาํนาจปล่อยหรือปล่อยชัว่คราว ถา้
ผูต้อ้งหาถูกขงัอยู่ให้ขอเอง หรือขอให้พนักงานอยัการขอศาลให้ปล่อย กรณีน้ีในทางปฏิบติัพนักงาน
อยัการจะให้พนักงานสอบสวนเป็นผูข้อปล่อย แลว้ส่งไปแต่เฉพาะสํานวนถา้ต่อมาพนักงานอยัการมี
ความเห็นสั่งฟ้อง จะมีหนงัสือถึงพนกังานสอบสวนให้นาํผูต้อ้งหาส่งพนกังานอยัการ เพื่อฟ้องต่อศาล 
ถา้พนกังานสอบสวนไม่สามารถติดตามได ้จะตอ้งตาํหนิรูปพรรณส่งไปยงัพนกังานอยัการ และสืบสวน
จับกุมต่อไป เม่ือจับตัวได้จึงส่งตัวผูต้ ้องหาไปยงัพนักงานอัยการ และฟ้องศาล แต่ถ้าพนักงานมี
ความเห็นสั่งไม่ฟ้อง จะแจง้คาํสั่งไม่ฟ้องมายงัพนกังานสอบสวนอ่ืนท่ีมีอาํนาจจดัการเปรียบเทียบให้ก็
ได ้
 9. การสอบสวนเพิ่มเติมตามคําส่ังของพนักงานอัยการ เป็นหนา้ท่ีของพนกังานสอบสวนที่
จาํตอ้งดาํเนินการตามคาํสัง่ของพนกังานอยัการ โดยเร็วและครบถว้นตามประเดน็ท่ีอยัการสัง่ 
 10. การติดตามพยานไปเบิกความในศาล เม่ือพนกังานอยัการไดรั้บการสอบสวนจากพนกังาน
สอบสวน และพิจารณาแลว้มีความเห็นสั่งฟ้อง จะยื่นฟ้องผูต้อ้งหาต่อศาล โดยพนักงานอยัการเป็น
โจทก์ ผูต้อ้งหาเป็นจาํเลยให้การปฏิเสธหรือรับสารภาพ สําหรับความผิดท่ีมีอตัราโทษอย่างตํ่าจาํคุก
ตั้งแต่ ห้าปีข้ึนไปหรือโทษฐานหนกักว่านั้น ศาลตอ้งฟังพยานโจทกจ์นกว่าจะพอใจว่าจาํเลยไดก้ระทาํ
ผิดจริง ดงันั้น พนกังานอยัการจะนาํพยานเขา้สืบ และพยานบุคคลบางคน ไม่ไดต้วัมาเบิกความในศาล 
โดยเหตุท่ีส่งหมายเรียกไม่ได้ เพราะไม่มีท่ีอยู่ตามท่ีให้ไวก้ับพนักงานสอบสวน เป็นเหตุให้ขาด
พยานหลกัฐาน ทาํใหศ้าลตอ้งพิจารณายกฟ้องจาํเลยพน้ขอ้หาไป ยิง่กว่านั้นในบางกรณี พนกังานอยัการ
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ยงัจาํตอ้งถอนฟ้องเสียก่อนศาลพิพากษาเพราะหากจะไดศ้าลพิจารณา ก็เป็นท่ีแน่ว่าจะตอ้งยกฟ้อง ดว้ย
เหตุดงักล่าวขา้งตน้ กรมตาํรวจจึงวางระเบียบ ให้พนักงานสอบสวนปฏิบติัตามระเบียบการตาํรวจ 
กาํหนดใหเ้ป็นหนา้ท่ีของพนกังานสอบสวนตอ้งสอบสวนท่ีอยูข่องพยานใหไ้ดค้วามแน่ชดัว่า มีถ่ินท่ีอยู่
ดงัปรากฏในคาํใหก้ารจริงหรือไม่ โดยวิธีไปดูถึงถ่ินท่ีอยู ่หรือวิธีใดก็สุดแลว้แต่ และติดต่อสอดส่องอยู่
เสมอ เพื่อให้ไดต้วัไปเบิกความยงัศาล กรณีพยานไม่มีท่ีอยู่เป็นหลกัแหล่ง ให้พนักงานสอบสวนรีบ
สอบสวนทาํสาํนวนส่งพนกังานอยัการโดยเร็ว ในการส่งหมายเรียกพยาน หากมีเหตุส่งหมายให้ไม่ได ้
พนักงานสอบสวนตอ้งรับผิดชอบ การคุมพยาน ให้พนักงานสอบสวนจดัทาํสมุดคุมพยานประจาํตวั
พนกังานสอบสวนขึ้น 1  เล่ม คดีท่ีจะตอ้งสืบพยานในชั้นศาลทุกคดี จะตอ้งลงไวใ้นสมุดคุมพยาน
ภายใน 7 วนั นบัแต่วนัท่ีจบักมุผูต้อ้งหา เม่ือมีการแต่งตั้งโยกยา้ย ใหส่้งมอบเช่นเดียวกบัสมุดคุมคดี 
 จะเห็นไดว้่า งานดา้นสอบสวนของพนกังานสอบสวนมีมากมาย หลายดา้น ซ่ึงผูว้ิจยัสรุปการ
ปฏิบติังานสายสอบสวนไดด้งัน้ี  
 1. ทาํหนา้ท่ีรับผดิชอบงานสอบสวน วางแผนมอบหมายวินิจฉยัส่งการในงานที่เป็นปัญหา  
 2. ศึกษาเกบ็รวบรวมขอ้มูลสถิติ ขอ้มูลท่ีเก่ียวของ้กบังานสอบสวนและการดาํเนินคดี และการ
นาํวิทยาการต่างๆ มาใชใ้นงานสอบสวน 
 3. สอบสวนคดีอาญาทุกประเภท 
 4. ปกปิดใหค้วามคุม้ร้องพยาน กระทาํและกาํกบัดูแลใหมี้การปฏิบติัโดยเคร่งครัด  
 5. เขา้เวรรับผดิชอบงานดา้นการรับแจง้ความร้องทุกขห์รือกล่าวโทษและดาํเนินการสอบสวน
เบ้ืองตน้ หรือเปรียบเทียบปรับในจาํนวนท่ีเหมาะสมท่ีจะใหบ้ริการแก่ประชานชนไดโ้ดยสะดวกรวดเร็ว 
 6. ดาํเนินการสอบสวนคดีอุกฉกรรจห์รือคดีสาํคญั 
 7. ร่วมกาํลงัป้องกนัปราบปรามทาํการตรวจคน้จบักมุ และ 
 8. ประสานการปฏิบติักบัหน่วยงานอ่ืนๆ ในสถานีตาํรวจและหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งอยา่ง
ใกลชิ้ดจริงจงัในการป้องกนัระงบั ปราบปรามและงานอื่นๆ ตามท่ีผูบ้ญัชาการมอบหมาย 
 
การวดัการปฏิบัติงานสายสอบสวน 
 นีออน พิณประดิษฐ์ และคณะ (2546) สร้างแบบสอบถามการปฏิบติังานสายสอบสวน กลุ่ม
ตวัอยา่งไดแ้ก่ ขา้ราชการจาํนวน 1,209 คน แบบสอบถามมีจาํนวน 15 ขอ้ มีลกัษณะเป็นมาตรประเมิน  
6 หน่วย คือ จริงท่ีสุด จริง ค่อนขา้งจริง ค่อนขา้งไม่จริง ไม่จริง และไม่จริงเลย ถา้ตอบจริงท่ีสุดได ้ 
6 คะแนน และคะแนนลดลงตามลาํดบั คือ ไม่จริงเลยได ้1 คะแนน ค่าคะแนนพิสัยอยู่ระหว่าง  
15-90 คะแนน ผูต้อบไดค้ะแนนมากหมายถึง มีพฤติกรรมการทาํงานดา้นการสอบสวนมีประสิทธิผล
มาก มีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั .92 
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 สําหรับงานวิจัยในคร้ังน้ีผูว้ิจัยวดัการปฏิบัติงานสายสอบสวนโดยปรับใช้แบบวัดการ
ปฏิบติังานสายสอบสวน ของนีออน พิณประดิษฐ์ และคณะ (2546) ซ่ึงมีจาํนวน 15 ขอ้ ลกัษณะของ
แบบสอบถาม คือ จริงท่ีสุด จริง ค่อนขา้งจริง ค่อนขา้งไม่จริง ไม่จริง และไม่จริงเลย ถา้ตอบจริงท่ีสุดได ้
6 คะแนน และคะแนนลดลงตามลาํดบั คือ ไม่จริงเลยได ้1 คะแนน ผูต้อบไดค้ะแนนมากหมายถึง มี
พฤติกรรมการทาํงานสายสอบสวนมีประสิทธิภาพมาก 
 

แนวคดิทีเ่กีย่วข้องเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัตงิาน 
อลับาเนส (Albanese. 1981: 204) ไดเ้สนอกรอบแนวคิดเก่ียวกบัการทาํงานซ่ึงประกอบดว้ย 2 

องค์ประกอบ คือ ตัวแปรส่วนบุคคลกับตัวแปรสภาพแวดล้อม ซ่ึงสามารถแสดงเป็นแผนภาพ
ความสมัพนัธ์ของแต่ละตวัแปร ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 องคป์ระกอบของผลการปฏิบติังาน 
 

 จากแผนภูมิอธิบายไดว้่า สภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัตวัแปรส่วนบุคคลเป็นปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งกนัจะส่งผลต่อการทาํงานของบุคคล อลับาเนส (Albanese. 1983: 205 – 225) ได ้อธิบายเก่ียวกบั
ตวัแปรส่วนบุคคลและตวัแปรสภาพแวดลอ้มไว ้ดงัต่อไปน้ี 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
         ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตวัแปรส่วนบุคคล 

ความสามารถและ
ทกัษะ 

เจตคติ, ค่านิยม, 
แรงจูงใจ 

การรับรู้
บทบาท 

ผลการปฏิบติังาน 
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ตวัแปรส่วนบุคคล (Personal variables) ประกอบด้วย 
                    ความสามารถและทกัษะ (Abilities and skill)  
 ในกรอบแนวคิดของตวัแปรดา้นความสามารถและทกัษะ อลับาเนส (Albanese. 1981: 207; 
1983: 84 – 85) ไดน้าํแนวคิดทฤษฎีในการทาํงานของเคทซ์ (Katz.) มาอธิบาย โดยความสามารถและ
ทกัษะเป็นส่ิงท่ีจะทาํให้บุคคลเกิดความสามารถในการปฏิบติังานให้สาํเร็จ เน่ืองจากความสามารถเป็น
คุณลกัษณะท่ีติดตวับุคคลมาเป็นเวลานาน มีความสามารถหลายอยา่งท่ีบุคคลไดม้าจากการเรียนรู้ในวยั
เด็กและวยัรุ่น เม่ือบุคคลกา้วเขา้สู่การทาํงานก็จะนาํความสามารถท่ีตนมีอยู่มาปรับใชเ้พื่อเรียนรู้งาน
ใหม่ๆ ส่วนทกัษะคือความชาํนาญในงานอยา่งใดอยา่งหน่ึง ซ่ึงคนๆ หน่ึงอาจมีความสามารถในดา้นการ
นึกถึงภาพวตัถุเป็นเลิศแต่อาจไม่มีทกัษะในการขบัเคร่ืองบิน (ยกตวัอยา่งเช่น การขบัรถยนตค์นทัว่ไป
จะรู้ว่าการทาํให้รถเคล่ือนออกไปไดน้ั้นจะตอ้งเร่ิมจากการสตาร์ท เหยียบครัช เขา้เกียร์ หลงัจากนั้นก็
เหยยีบคนัเร่ง แต่คนท่ีมีทกัษะจะรู้วา่การขบัรถไม่ใหร้ถกระตุกและไม่ใหเ้คร่ืองยนตร์ถดบัในขณะเร่ิมให้
รถเคล่ือนตวัออกจะตอ้งเร่ิมจากการสตาร์ทรถ เหยยีบครัชคา้งไวแ้ลว้ถึงจะเขา้เกียร์หลงัจากนั้นค่อยๆเร่ง
คนัเร่งพร้อมกบัค่อยๆปล่อยครัชออก รถก็จะค่อยเคล่ือนตวัออกโดยท่ีรถไม่กระตุก แต่ถา้บุคคลท่ีขบัรถ
เป็นคร้ังแรก การออกตวัรถดว้ยวิธีน้ีอาจทาํใหร้ถกระตุกและเคร่ืองยนตด์บัไดเ้พราะไม่เกิดความชาํนาญ 
ถา้หากบุคคลใดไดข้บัรถบ่อยๆ กจ็ะสามารถออกรถไดดี้โดยรถจะไม่กระตุกและเคร่ืองยนตก์จ็ะไม่ดบั)  
 ดงันั้นทั้งความสามารถและทกัษะจึงมีความเก่ียวเน่ืองกนั ทกัษะท่ีใชใ้นกิจกรรมท่ีซับซ้อน
สามารถใชค้วามสามารถพื้นฐานอธิบายได ้นอกจากน้ีคนท่ีมีความสามารถพื้นฐานอะไรสักอย่างย่อม
สามารถเรียนรู้ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองนั้นไดอ้ยา่งรวดเร็ว และในระยะสั้น (short run) ความสามารถ
และทกัษะของผูป้ฏิบติังานค่อนขา้งคงท่ี องคป์ระกอบทางดา้นสถานการณ์ (situational factor) ไม่มีผล
ต่อความสามารถและทกัษะของผูป้ฏิบติังาน แต่ในระยะยาว (long run) ความสามารถและทกัษะ
สามารถเปล่ียนไดโ้ดยอาศยักระบวนการคดัสรร, การฝึกอบรม, และการพฒันาบุคคลกร 
 
                    การรับรู้บทบาท (Role perception)  
 ในตวัแปรดา้นการรับรู้บทบาท อลับาเนส (Albanese. 1981: 209 – 216; 1983: 84-85) ไดน้าํ
แนวทางการถ่ายทอดทางสังคม (Socailization) มาอธิบายไดว้่าการรับรู้บทบาท คือ แนวทางท่ีบุคคลใช้
ในการกาํหนดส่ิงท่ีเขา้ตอ้งทาํ ซ่ึงส่ิงท่ีเขาตอ้งทาํก็คือ การกระทาํท่ีบุคคลเช่ือว่าจาํเป็นในการทาํให้
เกิดผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลซ่ึงหมายถึง การรับรู้ของผูป้ฏิบติังานในการทาํงานหน่ึงๆ ใหส้าํเร็จ
นั้นตนเองตอ้งทาํอะไรบา้ง เช่น ครูมีหน้าท่ีสอนรู้ว่าตนเองมีหน้าท่ีในการให้ความรู้แก่เด็ก และรู้ว่า
กิจกรรมท่ีตนเองตอ้งทาํคือวางแผนการสอน เตรียมอุปกรณ์ และสอนให้ผูเ้รีนเกิดความรู้ดว้ยวิธีการ
ต่างๆกนั อาจจะดว้ยวิธีการอธิบาย หรือใหผู้เ้รียนไดล้องทาํกิจกรรมท่ีก่อใหเ้กิดความเขา้ใจในการเรียน 
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การรับรู้บทบาทนั้นประกอบดว้ย 2 แนวคิดดว้ยกนั ไดแ้ก่ แนวคิดดา้นบทบาท (Role) และแนวคิดดา้น
การรับรู้ (Perception)  
 บทบาท (Role) ถือเป็นแนวคิดท่ีสาํคญัในการทาํความเขา้ใจเก่ียวกบัการปฏิบติังาน เพราะ
บทบาทจะเป็นตวับ่งช้ีพฤติกรรมท่ีบุคคลตอ้งปฏิบติัเม่ือดาํรงตาํแหน่งหน่ึงๆ ในองคก์ร (ในครอบครัว 
หรือในกลุ่มอ่ืนๆ) ซ่ึงแนวคิดเก่ียวกบับทบาทกค็ลา้ยกบับทบาทในการแสดง โดยบทบาทของตวัละครท่ี
เป็นท่ีรู้จกัของคนทัว่ๆ ไป เช่น โรมิโอ (Romeo) ในเร่ืองโรมิโอ แอนด ์จูเลียต (Romeo and Juliet) ก็จะมี
บุคลิกของตวัละครท่ีเฉพาะตายตวั ถึงแมว้่านักแสดงท่ีเล่นเป็นโรมิโอ (Romeo) แต่ละท่านอาจจะมี
วิธีการแสดงออกท่ีแตกต่างกนัไป ยกตวัอยา่งเช่น บทบาทของโรมิโอ (Romeo) ก็ยงัคงเป็นเหมือนเดิม 
คือเป็นคนท่ีรักผูห้ญิงคนหน่ึงท่ีเป็นฝ่ายศตัรู และเขาก็เลือกท่ีจะตายกับเธอแทนท่ีจะมีชีวิตอยู่โดย
ปราศจากเธอ 
 นอกจากแนวคิดเร่ืองบทบาทแลว้ การรับรู้บทบาท ยงัรวมถึงแนวคิดเก่ียวกบัการรับรู้ดว้ยซ่ึง
การรับรู้ (Perception) คือ กระบวนการท่ีบุคคลใชใ้นการตีความส่ิงท่ีเขาเห็นหรือรับรู้ กล่าวคือ เป็น
กระบวนการที่บุคคลนาํขอ้มูลท่ีเขาไดรั้บจากประสาทสัมผสัทั้งหา้มาทาํการเปล่ียนรูปและจดัระบบ ซ่ึง
ลกัษณะของกระบวนการรับรู้มี 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ การคดัสรรการรับรู้ (Perceptual selectivity) และการ
นาํขอ้มูลมาทาํการจดักลุ่มและบรรจุลงในระบบความคิด (Perceptual organization) ซ่ึงการคดัสรรการ
รับรู้ (Perceptual selectivity) ของแต่ละคนยอ่มมีการมองเห็นท่ีแตกต่างกนัไปตามแบบของตน หรือท่ี
เรียกว่ามีคลงัการรับรู้ (Cognitive map) ส่วนตวั ซ่ึงการคดัสรรการรับรู้นั้นเป็นกระบวนการที่เรายอมให้
การหยัง่รู้บางอนัเขา้มาในคลบัการรับรู้ ของเรา และไม่ยอมให้บางอนัเขา้มา (เหมือนการคบัเลือกกล่ิน 
จมูกเราไดก้ล่ินกะปิฉุนๆทนัที แต่ไม่ไดก้ล่ินดอกไมท่ี้วางอยูใ่กล้ๆ กนั) เน่ืองจากมนุษยมี์ช่วงของการ
สนใจ (span of attention) และช่วงของความจาํระยะสั้น (span of immediate memory) ท่ีจาํกดั ดงันั้นจึง
ตอ้งมีการคดัสรร (selectivity) ส่ิงท่ีเราจะรับรู้เพราะตวักระตุน้ไม่ไดเ้ขา้มาทีละหน่ึง แต่เราถูกรายลอ้ม
ดว้ยตวักระตุน้ท่ีมากมายในแต่วนั ส่วนการนาํขอ้มูลมาทาํการจดักลุ่มและบรรจุลงในระบบความคิด 
(Perceptual organization) โดยบุคคลจะมีหลายระบบความคิด และในระบบความคิดหน่ึงๆของบุคคล
จะประกอบไปดว้ยกลุ่มของการรับรู้ (Perception) และการเขา้ใจ (Cognitions) ท่ีมีเก่ียวกบัวตัถุ คน หรือ
เหตุการณ์ท่ีมีลกัษณะเก่ียวขอ้งกนั ยกตวัอยา่งเช่น ระบบความคิด A เป็นเร่ืองเก่ียวกบัความเป็นผูน้าํท่ีดี 
ในระบบความคิดอนัน้ีก็จะประกอบไปดว้ยการรับรู้ และการเขา้ใจท่ีเก่ียวกบัความเป็นผูน้าํท่ีดี เช่น การ
มีความมุ่งมัน่ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และมีความสามารถในการตดัสินใจ เป็นตน้ แต่ถา้เม่ือเราไม่
ทราบวา่ขอ้มูลหน่ึงๆจะถูกจดักลุ่มไวใ้นระบบความคิดอนัไหนของบุคคลดี บุคคลนั้นก็จะไม่ทราบว่าจะ
ทาํอะไรกบัขอ้มูลนั้น 
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                   เจตคติ ค่านิยม และแรงจูงใจ (Attitudes values and motivation)  
 เจตคติ และค่านิยม อลับาเนส (Albanese. 1981: 217-221; 1983: 112-113) อธิบายในตวัแปร
เจตคติว่ามีอิทธิพลต่อคนท่ีจะทาํส่ิงๆ หน่ึง เน่ืองจากเจตคติ (Attitude) คือ สภาวะทางจิตภายในจิตใจ
ของบุคคล บุคคลอาจแสดงความคิดเห็นต่อส่ิงๆหน่ึง โดยความคิดเห็นเป็นเพียงการแปลงเจตคติท่ีเรามี
ต่อส่ิงๆนั้นออกมาเป็นคาํพดู อยา่งไรกต็าม เจตคติยงัคงเป็นส่ิงท่ีมีอยูภ่ายในใจของคน 
 อลับาเนส (Albanese. 1981O: 218) กล่าววา่เจตคติประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
 1. องคป์ระกอบดา้นความรู้สึก (Affective) หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกท่ีมีต่อส่ิงหน่ึง เช่น เรา
รู้สึกดีหรือไม่ดี พอใจหรือไม่พอใจ ชอบหรือไม่ชอบ ต่อส่ิงๆหน่ึง และองคป์ระกอบดา้นความรูสึกน้ีจดั
วา่เป็นองคป์ระกอบเก่ียวขอ้งกบัเจตคติมากท่ีสุด 
 2. องคป์ระกอบดา้นความคิด (Cognitive) หมายถึง ความเช่ือของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงหน่ึง เช่น มี
ความเช่ือวา่ผูจ้ดัการคนหน่ึงเป็นคนฉลาดหรือโง่ มีศีลธรรมหรือไม่มีศีลธรรม 
 3. องคป์ระกอบดา้นความประพฤติ (Conative) หมายถึงว่า เจตคิตจะเป็นตวับงช้ีว่าเราจะ
ประพฤติอย่างไรต่อส่ิงนั้  เช่น ถา้เรารู้สึกหรือเช่ือในทางลบต่อส่ิงไหนเราก็จะมีแนวโน้มประพฤติตวั
ในทางลบต่อส่ิงนั้นดว้ย 
 ส่ิงหน่ึงท่ีควรคาํนึงเก่ียวกบั 3 องคป์ระกอบของเจตคติ คือ 1) องคป์ระกอบหน่ึงอาจขดัแยง้
กบัอีกองคป์ระกอบหน่ึงได ้เช่น คุณอาจมีความรู้สึกในทางบวกต่อคนๆหน่ึง แต่ยงัคงมีความเช่ือว่าคนๆ
นั้นไม่มีศีลธรรมและไม่ซ่ือสัตย ์และ 2) การท่ีจะหาความเก่ียวพนัระหว่างเจตคติของลูกจา้ง (Employee 
attitudes) และผลการปฏิบติังานนั้นตอ้งทาํในลกัษณะท่ีเช่ือมโยงเจตคติหน่ึงๆไปยงัพฤติกรรมหน่ึงๆ (ท่ี
เฉพาะเจาะจง) 
 ค่านิยม (Values) เป็นความเช่ือสากล ท่ีช้ีให้เห็นว่าส่ิงไหนท่ีถือว่าดี เช่น อิสรภาพ ความ
ยุติธรรม การกุศล และส่ิงไหนท่ีถือว่าไม่ดี เช่น สงคราม ความยากจน โรคภยั ค่านิยมเป็นการแนะ
แนวทางแก่คนเอาไปประพฤติปฏิบติั ซ่ึงค่านิยมต่างจากทศันคติ โดยท่ีค่านิยมนั้นจะกล่าวถึงวตัถุ 
เหตุการณ์ และคน แบบกวา้งๆเป็นภาพรวม แต่เจตคติจะกล่าวถึงแบบเฉพาะเจาะจงต่อวตัถุ เหตุการณ์ 
และคน 
 ส่วนตวัแปรแรงจูงใจ (Motivation) อลับาเนส (Albanese. 1983: 142-143) อธิบายว่า 
แรงจูงใจ คือ องคป์ระกอบหน่ึงท่ีสาํคญัในพฤติกรรมการทาํงานเป็นแรงภายในท่ีจะไปกระตุน้ควบคุม 
ทาํให้พฤติกรรมคงอยู่หรือไปหยุดพฤติกรรมท่ีเป็นพฤติกรรมท่ีทาํให้บรรลุเป้าหมายหน่ึงๆ และจาก
แรงจูงใจท่ีมีมากมายหลากหลายจึงไดมี้การจดัหมวดหมู่แรงจูงใจไวห้ลายแบบ แต่แบบท่ีนกัจิตวิทยาใช้
โดยทัว่ไป คือ แรงจูงใจท่ีแบ่งเป็น 2 ระดบั ไดแ้ก่ แรงจูงใจขั้นปฐมภูมิ (Primary motives) ท่ีเกิดมาจาก
ความจาํเป็นดา้นการดาํรงอยูข่องมนุษยเ์พื่อใหร้ะบบต่างๆของร่างกายดาํเนินต่อไปได ้เช่น ความจาํเป็น
ของเร่ืองอาหารท่ีมีต่อคน ส่วนแรงจูงใจขั้นทุติยภูมิ (Secondart motives) เกิดต่อเน่ืองจากแรงจูงใจขั้น
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ปฐมภูมิเพราะเม่ือบุคคลได้รับแรงจูงใจขั้นปฐมภูมิแล้วก็จะเกิดความต้องการขั้นทุติยภูมิตามมา 
ตวัอยา่งเช่น บุคคลท่ีไดรั้บปัจจยั 4 อยา่งเพียงพอแลว้ก็จะเกิดความตอ้งการยอมรับจากสังคม ตอ้งการ
การบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เป็นตน้ 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัพบว่า ทกัษะ การรับรู้บทบาท เจตคติ และแรงจูงใจ มี
ความสาํคญัต่อการปฏิบติังานสอบสวน ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงเลือกศึกษาตวัแปรทางดา้นการเจตคติ 
และแรงจูงใจ เพราะจากแนวคิดอลับาเนส (Albanese. 1983: 142-143) เนน้ในเร่ืองของตวัแปรภายใน
บุคคล มีรายละเอียดดงัน้ี 
 
                แนวคดิเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน 
 ความหมาย เจตคติ เป็นส่ิงท่ีนักจิตวิทยาสังคมคิดข้ึนมาเพื่อเป็นเคร่ืองมือท่ีใชท้าํความเขา้ใจ
พฤติกรรมมนุษย ์ทั้งน้ีเพราะบุคคลจะทาํอะไรยอ่มข้ึนอยูก่บัความเช่ือความรู้สึกและความเขา้ใจ มีผูเ้ช่ือ
ว่าเจตคติเป็นจิตลักษณะ ท่ีเกิดจากเกิดจากการเรียนรู้ทางสังคม ตั้ งแต่วยัเยาว์ท่ีบุคคลได้กระทาํ
พฤติกรรมใดแลว้ไดผ้ลตอบแทน ต่อมาบุคคลนั้นก็จะคาดหวงัและเช่ือว่าไดร้บผัลตอบแทนในลกัษระ
เดียวกันนั้นถา้เขา้กระทาํพฤติกรรมนั้นหรือพฤติกรรมประเภทเดียวกันนั้นอีก  แต่ถา้บุคคลกระทาํ
พฤติกรรมใดแลว้ยงัไม่ไดผ้ลตอบแทนหรือไดรั้บผลโดยท่ีเขาไม่ไดก้ระทาํพฤติกรรมใดเลย ก็จะทาํให้
เขารับรู้ว่าพฤติกรรมใดหรือส่ิงใดให้ประโยชน์และอะไรให้โทษซ่ึงมีผลทาํให้เขามีเจตคติท่ีดีและไม่ดี
ต่อส่ิงนั้น (วิรัติ ปานศิลา. 2542: 70; อา้งอิงจาก Fishbein; & Ajzen. 1975: 336-339) รอคีช (Rokeach. 
1970: 112) ใหค้วามหมายของเจตคติว่า เป็นการผสมผสาน หรือ การจดัระเบียบความเช่ือถือท่ีมีต่อส่ิง
ใดส่ิงหน่ึงหรือสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึงผลรวมของความเช่ือถือน้ีจะเป็นตวักาํหนดแนวโนม้ของ
บุคคลในการท่ีจะมีปฎิกิริยาตอบสนองในลกัษณะท่ีชอบ หรือไม่ชอบ นิวคอมป์ (Newcomb. 1954: 128) 
มีความเห็นวา่ เจตคติข้ึนอยูก่บัลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มท่ีบุคคลจะไดรั้บและจะแสดงออกทางพฤติกรรม
ได ้2 ลกัษณะ คือ เจตคติเชิงนิมาน (Positive Attitude) หรือ เจตคติเชิงบวก แสดงออกในลกัษณะพึง
พอใจ หรือเห็นดว้ย และเจตคติเชิงนิเสธ (Negative Attitude) หรือเจตคติในทางลบ แสดงออกใน
ลกัษณะไม่พึงพอใจ หรือไม่เห็นดว้ย และกมลรัตน์ หลา้ สุวงษ ์(2532: 239-240) ใหค้วามหมายของเจต
คติไวว้่า เป็นความพร้อมของร่างกายและจิตใจ ท่ีมีแนวโน้มจะตอบสนองต่อส่ิงเร้า หรือสถานการณ์
ต่างๆ ดว้ยการเขา้หาหรือถอ้ยหนีออกไป โดยแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1. เจตคติทางบวกหรือเจตคติ
ท่ีดี หมายถึง แนวโนม้ท่ีอินทรียจ์ะเขา้หาส่ิงเร้าหรือสถานการณ์นั้นเน่ืองจากความชอบหรือความพอใจ 
2. เจตคติทางลบ หรือเจตคติท่ีไม่ดี หมายถึง แนวโนม้ท่ีอินทรียจ์ะถอยหนีจากส่ิงเร้าหรือสถานการณ์นั้น
เน่ืองจากความไม่ชอบหรือความไม่พอใจ ส่วน สร้อยตระกลู (ติวานนท)์ อรรถมานะ (2545: 64) กล่าว
ว่า เจตคติ คือผลผสมผสานของความรู้สึกนึกคิด ความเช่ือ ความคิดเห็น ความรู้ และความรู้สึกของ
บุคคลท่ีมีต่อสิงใดส่ิงหน่ึง คนใดคนหน่ึง สถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึงๆ ซ่ึงออกมาในรูปของการ
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ประเมินค่าอนัอาจเป็นไปในทางยอมรับหรือปฏิเสธก็ได ้และความรู้สึกเหล่าน้ีมีแนวโนม้ท่ีจะก่อใหเ้กิด
พฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึง ดงันั้นพฤติกรรมของมนุษยก์คื็อการแสดงออกซ่ึงเจตคติของเขา อนัเป็นผล
มาจากความคิด ความเช่ือ ความรู้ ประสบการณ์ ภูมิหลงั และการเรียนรู้ท่ีผา่นมาของบุคคลนั้นๆ 
 จากความหมายเจตคติดงักล่าวขา้งตน้ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า เจตคติ หมายถึง ความรู้สึกหรือความเช่ือ
ของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง หรือสถานการณ์ใดสถาณการณ์หน่ึงในลกัษณะท่ีพึงพอใจ หรือไม่พึง
พอใจ ความรู้สึกหรือความเช่ือเหล่าน้ีจะเป็นตวักาํหนดแนวโน้มของบุคคลให้แสดงพฤติกรรมต่อส่ิง
นั้นๆ 
 
 องค์ประกอบของเจตคติ 
 จากการศึกษาพบว่านกัวิชาการหลายท่านไดส้รุปความหมายของเจตคติจากความหมาที่ให้ไว้
มากมายไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ 1. ความหมายทางการรู้คิดเชิงประเมินค่า 2. ความหมายทางความรู้สึก 
และ3. ความหมายเชิงแนวโนม้ในการกระทาํพฤติกรรม ซ่ึงอาจเรียกว่าองคป์ระกอบทั้ง 3 ของเจตคติ
ของบุคคลต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง (ดวงเดือน พนัธุมนาวิน. 2538: 38; อา้งอิงจาก McGuire. W.J. 1969. The 
Handbook of Social Psychology. P155) ดงัน้ี 
 1. องคป์ระกอบดา้นการรู้คิดเชิงประเมินค่า หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้เก่ียวกบัวตัถุส่ิงของหรือ
เหตุการณ์ในลกัษณะท่ีมีทิศทางประกอบดว้ยทางดา้นดีหรือเลว ประโยชน์หรือโทษ 
 2. องคป์ระกอบดา้นความรู้สึก หมายถึง อารมณ์ของบุคคลเก่ียวกบัวตัถุทางเจตคตินั้น มี
ลักษณะท่ีเป็นทิศทางซ่ึงหมายถึง ความชอบหรือไม่ชอบ พอใจหรือไม่พอใจ องค์ประกอบน้ีจะ
สอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบแรกของเขาดว้ย กล่าวคือ ถา้บุคคลเช่ือว่าส่ิงใดดีมีประโยชน์ก็จะชอบและ
พอใจในส่ิงนั้น 
 3. องค์ประกอบดา้นการมุ่งกระทาํ หมายถึง ความโน้มเอียงของบุคคลท่ีพร้อมจะแสดง
พฤติกรรมใหส้อดคลอ้งกบัความรู้สึกของตน 
 จากขอ้ความดังกล่าวขา้งตน้ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า องค์ประกอบของเจตคติทั้ ง 3 ด้านต่างมี
ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนั ในการวิจยัคร้ังน้ีจึงศึกษาเจตคติทั้ง 3 ดา้นต่อการปฏิบติังานสอบสวนของ
พนกังานสอบสวน 
 สรุปไดว้่า เจตคติต่อการทาํงาน หมายถึง การเห็นคุณค่า การรู้สึกหรือความเช่ือของบุคคลท่ีมี
ต่อการทาํงานสายสอบสวน ในทิศทางท่ีอาจเกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ การรับรู้ของพนกังาน
สอบสวนตามความรู้สึกนึกคิดและความเขา้ใจท่ีเกิดจากประสบการณ์และการเรียนรู้ของพนักงาน
สอบสวนท่ีมีต่อการปฏิบติัหน้าท่ีหรือการปฏิบติังานของพนักงานสอบสวนในทางที่ดีหรือไม่ดี ชอบ
หรือไม่ชอบ และความพร้อมกระทาํต่อการทาํงาน ดา้นความปลอดภยั ถูกตอ้ง รวดเร็ว ดา้นความมัน่คง 
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ด้านการให้บริการและช่วยเหลือประชาชน จะส่งผลต่อการปฏิบัติหน้าท่ี ตลอดความพร้อมท่ีจะ
ปฏิบติังานสอบสวน ดงันั้นคนท่ีมีเจตคติต่อการทาํงานดี จะส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีดี 
 การวดัเจตคติ 
 เจตคติ เป็นภาวะจิตใจเป็นพฤติกรรมภายในซ่ึงไม่สามารถสังเกตหรือวดัไดโ้ดยตรง การวดัเจต
คติจาํเป็นตอ้งใชเ้คร่ืองมือในการวดัแตกต่างกนัไปตามสถานการณ์ เคร่ืองมีท่ีนิยมใชก้นัมี 5 ชนิด (ลว้น 
สายยศ และองัคณา สายยศ. 2542: 60) คือ 
 1. การสมัภาษณ์ (Interview) หมายถึง การพดูคุยกนัอยา่งมีจุดมุ่งหมาย ซ่ึงการวดัเจตคติโดยการ
สมัภาษณ์จะตอ้งสร้างขอ้คาํถามในการสมัภาษณ์ใหดี้เป็นมาตรฐาน 
 2. การสังเกต หมายถึง การเฝ้าดูส่ิงหน่ึงอยา่งมีจุดมุ่งหมายการสังเกตท่ีดีจะตอ้งฝึกฝนจึงจะทาํ
หนา้ท่ีไดส้มบูรณ์ 
 3. การรายงานตนเอง (Self-report) หมายถึง เคร่ืองมือแบบน้ีตอ้งการให้ผูถู้กสอบแสดง
ความรู้สึกของตนเองตามส่ิงเร้าท่ีเขาสัมผสั เป็นขอ้ความ ขอ้คาํถาม หรือเป็นภาพเพื่อให้ผูส้อบแสดง
ความรู้สึกออกมาอยา่งตรงไปตรงมา 
 4. เทคนิคการจินตนาการ (Project Techniques) หมายถึง การอาศยัสถานการณ์หลายอยา่งไปเร้า
ผูส้อบ สถานการณ์ท่ีกาํหนดให้จะไม่มีโครงสร้างท่ีแน่นอน เช่น เติมเร่ืองราวสั้ นๆ ประเภทให้เติม
ประโยคสมบูรณ์ เล่านิทานจากภาพ 
 5. การวดัทางสรีระ (Physiological) หมายถึง การวดัดา้นน้ีตอ้งใชเ้คร่ืองมือวดัไฟฟ้า หรือ
เคร่ืองมืออ่ืนๆ ในการสงัเกตการเปล่ียนแปลงของสภาพร่างกาย 

การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเลือกเคร่ืองมือประเภท การรายงานตนเอง (Self-report) ซ่ึงการใช้
เคร่ืองมือเพื่อให้บุคคลแสดงความรู้สึกของตนเองออกมาตามขอ้ความ ขอ้คาํถาม และเป็นวิธีการท่ีนิยม
มาก สามารถใช้กบัคนจาํนวนมากไดใ้นเวลาเดียวกนั วดัโดยผูว้ิจยัสร้างข้ึนลกัษณะแบบวดั มีมาตร
ประเมิน 6 หน่วย ประกอบดว้ย “จริงท่ีสุด” ถึง “ไม่จริงเลย” เป็นขอ้ความบรรยายท่ีมีทั้งขอ้ความ
ทางบวกและขอ้ความทางลบ ผูท่ี้ตอบไดค้ะแนนสูงของกลุ่มตวัอย่าง แสดงว่าเป็นผูท่ี้มีเจตคติต่อการ
ปฏิบติังานสอบสวนมากกวา่ผูท่ี้ตอบไดค้ะแนนตํ่า 
 
 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัเจตคติต่อการทาํงาน 
 ผลการวิจยัท่ีใกลเ้คียงกบัพฤติกรรมการทาํงานท่ีคน้พบ คือ หากองคก์รใดมีสมาชิกท่ีมีทศันคติ
ทางลบอย่างมากต่อองคก์รจะทาํให้เขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์รนอ้ยและจะทาํให้มีความพยายามท่ีจะ
ทาํงานให้สาํเร็จอยูใ่นระดบัตํ่า ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นเหตุให้ผลการปฏิบติังนของคนประเภทน้ีตํ่าลงไปดว้ย 
(เปรมสุรีย ์เช่ือมทอง. 2536: 61; อา้งอิงจาก Porter; & Steers. 1973: 151-176, Porter; & others. 
1976:87-98, Steers. 1977, Locke; & Others. 1970: 135-158, Latham; Yakl. 1975: 824-845) ซ่ึง
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สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วีระชาติ แกว้ไสย (2518: 65) ท่ีศึกษาความสาํเร็จของการทาํงานครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาพบวา่องคป์ระกอบท่ีส่งผลใหป้ระสบความสาํเร็จ คื อการท่ีมีทศันคติท่ีดีต่อการทาํงาน  
  อุบล ภศัระ (2535) ไดศึ้กษาพฤติกรรมการทาํงานของครูมธัยมศึกษาและปริญญา ณ วนัจนัทร์ 
(2536) ไดศึ้กษาพฤติกรรมการทาํงานของครูเช่นเดียวกนั และงานวิจยัของเปรมสุรีย ์เช่ือมทอง (2536) 
ได้ศึกษาจิตลกัษณะของผูบ้ริหารและสถานการณ์ของกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งกับประสิทธิผลของโรงเรียน 
ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มผูบ้ริหารโดยรมและกลุ่มย่อยแทบทุกกลุ่มยกเว้นกลุ่มผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่นั้นพบว่า ผูบ้ริหารในโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลสูงมีทศันคติต่องานมากกว่า
ผูบ้ริหารในโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลตํ่า 
   การุณย ์สุตยสรณาคม (2538) ไดศึ้กษาเจตคติต่อการเป็นตาํรวจพบว่า มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กับความตั้งใจในการปฏิบติังานขา้ราชการตาํรวจ และขา้ราชการตาํรวจกลุ่มท่ีมีความตั้งใจในการ
ปฏิบติังานสูง มีความเช่ือเก่ียวกบัผลกรรมของการเป็นตาํรวจดา้นบวกสูงกวา่ กลุ่มท่ีมีความตั้งใจตํ่า และ
สมโภช ประจิตร (2539) ไดศึ้กษาพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานสอบสวนจาํนวน 47 คน ใชว้ิธีการ
วดัพฤติกรรมการทาํงานโดยการรายงานตนเองดว้ยมาตรประเมินค่า พบว่า อาจสรุปไดว้่าขา้ราชการ
ตาํรวจท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อการเป็นตาํรวจมากน่าจะมีพฤติกรรมการทาํงานท่ีพึงปรารถนาหรือมีประสิทธิผล
มากกวา่กลุ่มท่ีมีเจตคติท่ีนอ้ย  
   ศกัดิÍ ชยั นรัญทวี (2532: 172) ไดท้าํการวิจยัเร่ืองความแปลกแยกกบัพฤติกรรมการทาํงานของ
ครูสังกดักรุงเทพมหานคร พบว่า ครูท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อการทาํงานจะมีพฤติกรรมการทาํงานท่ีมุ่งกระทาํ
หนา้ท่ีในงานใหสู้งไปดว้ย  
   เจริญ ทัง่ทอง (2536: 93-94) ทาํการวิจยัสมรรถภาพในการนาํของผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษาเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ผูบ้ริหารท่ีมีเจตคติท่ีดีมากต่อคุณลกัษณะของกลุ่มผูร่้วมงาน เห็น
ว่าผูบ้ริหารโรงเรียนส่วนใหญ่มีสมรรถภาพทางดา้นมุ่งผลงาน การควบคุมการปฏิบติังานการกาํหนเป้า
หมา และสมรรถภาพในการทาํงาน มากกวา่ผูบ้ริหารท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อคุณลกัษณะของกลุ่มผูร่้วมงาน  
   สุภรณ์ ศรีพหล (2519: 37) ไดศึ้กษาทศันคติการทาํงานพบว่าบุคคลท่ีมีทศันคติท่ีดีต่อการ
ทาํงานจะมีผลสัมฤทธิÍ ในการทาํงานสูงและมีการเจริญกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงานสูง และการวิจยัของ 
ปริญญา ณ วนัจนัทร์ (2536: 78) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการทาํงานของครู
ประถมศึกษาในจงัหวดัเชียงราย พบวา่ ครูท่ีมีเจตคติต่อวิชาชีพครูจะมีประสิทธิภาพในการทาํงานสูงกวา่
ครูท่ีมีเจตคติต่อวิชาชีพครูตํ่า 
   จากผลการวิจัยข้างต้น ทําให้เช่ือได้ว่า บุคคลท่ีมีเจตคติต่อการทํางานจะส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานท่ีดีก และเม่ือการปฏิบติังานสูงข้ึนทาํให้องคก์รมีคุณภาพและประสบความสาํเร็จบรรลุตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้ดงันั้นบุคคลท่ีมีเจตคติต่อการทาํงานท่ีดีจะมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อพฤติกรรม
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การทาํงานอีกดว้ย ผูว้ิจยัจึงเลือกท่ีจะศึกษาหาความสัมพนัธ์เจตคติต่อการทาํงานสอบสวนกบัพฤติกรรม
การทาํงานสายสอบสวน 
 
            แนวคดิแรงจูงใจในการทาํงานสายสอบสวน  
 แรงจูงใจเป็นส่วนหน่ึงในการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน พฤติกรรมต่าง  ๆ ของมนุษย์
เกิดจากแรงจูงใจท่ีทาํให้เกิดความตอ้งการและแสดงการกระทาํออกมาตามปกติ คนเรามีความสามารถ
ในการทาํงานทาํส่ิงต่างๆ ไดห้ลายอย่างหรือมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัแต่พฤติกรรมเหล่าน้ีจะแสดง
ออกเป็นบางโอกาสเท่านั้นท่ีจะผลกัดนัเอาความสามารถของคนออกมาได ้คือ แรงจูงใจนั้นเอง แรงจูงใจ
จึงเนน้ความเต็มใจท่ีจะใชพ้ลงัความสามารถเพื่อให้ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย (อรุณ รักธรรม. 
2527: 268) ดงันั้นแรงจูงใจจึงเป็นส่ิงสาํคญัอยา่งหน่ึงในการทาํงานของผูบ้ริหารท่ีจะทาํใหง้านนั้นสาํเร็จ
ลงได้ไม่ว่าจะเป็นทั้ งภาครัฐบาลหรือภาคเอกชน เพราะการท่ีบุคคลตั้ งใจทาํงานนั้นตอ้งข้ึนอยู่กับ
แรงจูงใจของตนเองเป็นสาํคญั 
  ความหมาย แรงจูงใจภายใน วิลาสลกัษณ์ ชวัวลัลี (2542: 5) กล่าวว่า แรงจูงใจภายใน หมายถึง 
ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะมีความสามารถและกาํหนดได้ด้วยตนเอง ความตอ้งการดังกล่าวเป็น
ตวักระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมและรางวลัภายในของการกระทาํ คือ ความรู้สึกว่าตนมีความสามารถและ
เป็นตวัของตวัเอง ความตอ้งการดงักล่าวจะเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลพยายามเอาชนะส่ิงท่ีทา้ทายเขาใน
ระดบัท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของเขา เม่ือบุคคลเกิดแรงจูงใจภายใน เขาจะมีความสนใจและรู้สึก
สนุก โดนปราศจากความรู้สึกกดดนั ความตึงเครียด หรือวิตกกงัวล ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ดีซีและไรอนั 
(อรพินทร์ ชูชม; และอจัฉรา สุขารมณ์. 2543: 7 ; อา้งอิงจาก Deci; & Ryan. 1990) ท่ีนิยามแรงจูงใจ
ภายในว่าเป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีตอ้งการมีความสามารถตอ้งการลิขิตดว้ยตวัเอง และตอ้งการส่ิง
ทา้ทาย พฤติกรรมท่ีไดรั้บจูงใจภายในเป็นการกระทาํดว้ยการเสาะแสวงหาของตนเองและไม่ตอ้งการ
รางวลัท่ีเป็นวตัถุภายนอกใดๆ หรือการบงัคบั แรงจูงใจภายในเป็นพลงัท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมและ
กระบวนการทางจิตใจท่ีหลากหลาย โดยมีรางวลัเบ้ืองต้น คือความรู้สึกว่ามีประสิทธิภาพหรือมี
ความสามารถ และความเป็นอิสระเป็นตวัของตวัเอง 
 ทฤษฎแีรงจูงใจภายใน 
 ทฤษฎีแรงจูงใจภายในเป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงปัจจยัภายในตวับุคคลท่ีผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรม
และส่งเสริมให้บุคคลมีแรงผลกัดนัพฤติกรรมเพิ่มข้ึน แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจภายใน
แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี 
 1. การกระตุน้เร้าท่ีเหมาะสม (Optimal Stimulation) โดยแรงจูงใจภายในจะทาํงานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิผลมากท่ีสุด ในสถานการณ์ท่ีให้ระดับการกระตุน้เร้าท่ีปานกลางทฤษฎ๊การกระตุน้เร้าท่ี
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พอเหมาะมีอยู ่2 แนวคิดไดแ้ก่ แนวคิดการปลุกเร้าทางสรีระท่ีพอเหมาะในระบบประสาทส่วนกลาง 
และแนวคิดความไม่สอดคลอ้งท่ีพอเหมาะ 
       1.1 แนวคิดการปลุกเร้าท่ีพอเหมาะ เสนอว่ามนุษยเ์สาะแสวงหาระดบัการปลุกเร้าท่ี
พอเหมาะ หรือท่ีปรารถนา ระดบัการปลุกเร้า เป็นผลมากจากการกระตุน้เร้าท่ีมีอยู่ในส่ิงแวดลอ้มของ
มนุษย ์ถา้ระดบัการปลุกเร้าตํ่าเกินไปเม่ือเปรียบเทียบกบัระดบัความตอ้งการของบุคคล บุคคลจะถูกจูง
ใจให้ประพฤติในวิถีทางท่ีจะเพิ่มระดบัการปลุกเร้า ในทาํนองเดียวกนัถา้ระดบัการปลุกเร้ามากกว่า
ระดบัท่ีปรารถนา บุคคลจะพยายามถอนตวัจากสถานการณ์ปลุกเร้าท่ีสูง หรือพยายามทาํใหอ้ยูใ่นระดบั
ท่ีปรารถนา 
        1.2 แนวคิดความไม่สอดคลอ้งท่ีพอเหมาะ แนวคิดน้ียึดแนวการรู้คิดในการอธิบาย
พฤติกรรมท่ีถูกจูงใจภายใน ความไม่สอดคลอ้งของโครงสร้างทางจิตประกอบดว้ยความไม่สอดคลอ้ง
ระหวา่งโครงสร้างทางการรู้คิดดว้ยตนเอง ในเร่ืองความเช่ือ ความคิด ค่านิยม หรือพฤติกรรม หรือความ
ไม่สอดคลอ้งระหวา่งโครงสร้างทางการรู้คิดกบัส่ิงเร้า บุคคลถูกดึงดูดโดยส่ิงเร้าท่ีใหค้วามไม่สอดคลอ้ง
ทางจิตใจในระดบัพอเหมาะ โดยท่ีบางคร้ังคนแสดงพฤติกรรมท่ีลดการไม่สอดคลอ้ง หรือความไม่
แน่นอนแต่บางเวลาคนแสดงพฤติกรรมท่ีก่อใหเ้กิดความไม่สอดคลอ้ง หรือความไม่แน่นอน 
 2. ความตอ้งการ อารมณ์ความรู้สึก และส่ิงจูงใจในงาน แนวคิดหลกัเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการ
ของมนุษย ์เพื่อความเป็นอิสระและการปฏิสัมพนัธ์ท่ีมีประสิทธิผลกบัสภาพแวดลอ้ม และความรู้สึกใน
เร่ืองความสนใจและความเพลิดเพลินท่ีจะผสมผสานเขา้ไปในความตอ้งการเหล่าน้ี ตลอดจนการมอง
แรงจูงใจภายในเป็นเร่ืองคุณลกัษณะภานในงาน โดย ดีซีและไรอนั (อรพินทร์  ชูชม ; อจัฉรา สุขารมณ์ ; 
และวิลาสลกัษณ์ ชวัวลัลี. 2542: 10 ; อา้งอิงจาก Deci & Ryan. 1990) ไดเ้สนอความตอ้งการและ
ความรู้สึกท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจภายในไวด้งัน้ี 
      2.1 ความตอ้งการมีความสามารถ ไวท ์(อรพินทร์ ชูชม; วิลาสลกัษณ์ ชวัวลัลี. 2542 ;  
อา้งอิงจาก White. 1959) เสนอแนวคิด ความตอ้งการมีความสามารถว่าเป็นแนวโนม้การจูงใจพื้นฐานท่ี
ให้พลงัพฤติกรรมท่ีหลากหลายท่ีไม่อิงแรงขบั พลงัท่ีอยู่เบ้ืองหลงัการกระทาํกิจกรรม คือ แรงจูงใจใฝ่
สามารถหรือบางคร้ังเรียกว่าแรงจูงใจใฝ่รอบรู้ โดยความสามารถเป็นผลลัพธ์ท่ีสะสมของการ
ปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลกบัส่ิงแวดลอม้ (การสาํรวจ การเรียนรู้ และการปรับตวัของบุคคล) ความตอ้งการ
มีความสามารถทาํใหค้นเสาะแสวงหาและเอาชนส่ิงทา้ทา้ยต่างๆ ท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ ส่วนฮาร์
เตอร์เห็นวา่ ความตอ้งการความสามารถของไวทก์วา้งเกินไป ควรจะแบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
ความชอบส่ิงท่ีทา้ทา้ย ความอยากรู้อยากเห็น และความรอบรู้อยา่งอิสระ 
      2.2 ความสนใจ ความต่ืนเตน้ และการล่ืนไหล มุมมองเร่ืองแรงจูงใจภายใน ในแนวน้ีเป็น
เร่ืองของความรู้สึกและอารมณ์เป็นตวัริเร่ิมพฤติกรรมท่ีถูกจูงใจภายใน หรือตวัท่ีเกิดร่วมกบัพฤติกรรมท่ี
ถูกจูงใจภายใน ทฤษฎีทางด้านความรู้สึกความสนใจ ความเพลิดเพลิน และความเก่ียวขอ้งผูกพนั
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โดยตรงกบัพฤติกรรมใชเ้ป็นหลกัในการอธิบายในการอธิบายแรงจูงใจภายใน ชิคเซนมิฮาลย ิ(อรพินทพ ์
ชูชม; อจัฉรา สุขารมณ์; และวิลาสลกัษณ์ ชวัวลัลี. 2542: 12; อา้งอิงจาก Csikszentmihalyi. 1978) กล่าว
วา่ กิจกรรมท่ีถูกจูงใจภายใน คือ ลกัษณะท่ีเพลิดเพลิน รางวลัสาํหรับกิจกรรมนั้น คือประสบการณ์ความ
เพลิดเพลินในกิจกรรม โดยท่ีความเพลิดเพลินท่ีแทจ้ริงประกอบดว้ยประสบการณ์ท่ีตอ้งการหลัง่ไหล 
ซ่ึงเป็นความรู้สึกองคร์วมท่ีไม่อยู่น่ิงท่ีมีลกัษณะเฉพาะของการเก่ียงขอ้งผกูพนัโดยรวมกบัตวักิจกรรม
นั้ นเอง สําหรับสภาวะการหลั่งไหล หรือการล่ืนไหลนั้ นการกระทาํและประสบการณ์ดูเหมือน
เคล่ือนยา้ยอย่างราบเรียบจากช่วงเวลาหน่ึงไปยงัช่วงเวลาถดัไป และดูเหมือนว่าไม่สามารถแยกบุคคล
และกิจกรรมออกจากกนัไดอ้ยา่งชดัเจน ความสนใจและความเพลิดเพลินเป็นอารมณ์หลกัท่ีไปดว้ยกนั
กบัแรงจูงใจภายใน โดยแนวคิดการหลัง่ไหลแทนมิติเชิงบรรยายท่ีแสดงตวัอย่างของแรงจูงใจภายใน 
เม่ือบุคคลถูกจูงใจภายในอยา่งสูง บุคคลจะสนใจมากกบัส่ิงท่ีทาํอยูแ่ละเกิดประสบการณ์ความรู้สึกของ
การหลัง่ไหล (อรพินทร์ ชูชม; อจัฉรา สุขารมณ์; และวิลาสลกัษณ์ ชวัวลัลี. 2542: 12)  
     2.3. ความตอ้งการท่ีจะลิขิตตนเอง พฤติกรรมท่ีถูกจูงใจภายในให้ความสําคญักบัการมี
ความสามารถและความสนใจ  แต่พฤติกรรมท่ีไม่ได้ถูกจูงใจภายในหลายพฤติกรรมอาจมุ่งการมี
ความสามารถและบางพฤติกรรมอาจจูงใจดว้ยความสนใจ การกล่างถึงบุคคลท่ีถูกจูงใจภายในท่ีแทจ้ริง
ในแนวคิดของความตอ้งการท่ีลิขิตดว้ยตนเอง บุคคลนั้นตอ้งรู้สึกเป็นอิสระจากแรงกดดนั แรงจูงใจ
ภายในจะเกิดเม่ือบุคคลมีประสบการณ์ในการกระทาํว่ามีความเป็นตวัของตวัเอง และไม่อยู่ภายใต้
เง่ือนไขว่าการควบคุมหรือการเสริมแรงเป็นสาเหตุของการกระทาํ บุคคลมีแรงจูงใจภายนอกอาจเช่ือว่า
ปัจจยัภายนอกท่ีอยู่นอกเหนือการควบคุมของตนเองเป็นตวักาํหนดความสาํเร็จหรือความลม้เหลว ใน
เร่ืองความตอ้งการลิขิตตวัเอง 3 ประการ คือ 1. ความตอ้งการมีความสามารถเก่ียวขอ้งกบัการเขา้ใจวิธีท่ี
จะบรรลุผลลพัธ์ภายในและภายนอก 2. ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกับการพฒันา
ความสามารถที่พึงพอใจและมัน่คงกบัคนอ่ืนๆ ในสังคม 3. ความเป็นตวัของตวัเองหรือการลิขิตดว้ย
ตนเอง หมายถึง การริเร่ิมดว้ยตนเองและการควบคุมการกระทาํดว้ยตนเอง (อรพินทร์ ชูชม; อจัฉรา 
สุขารมณ์; และวิลาสลกัษณ์ ชวัวลัลี. 2542: 12-13)  
      2.4. แรงจูงใจภายใน เฮยว์ูล และสวิทซก้ี (อรพินทร์ ชูชม; อจัฉรา สุขารมณ์; และวิลาส
ลกัษณ์ ชวัวลัลี. 2542: 14; อา้งอิงจาก Haywood; & Switzky. 1986) ไดเ้สนอแนวคิดแรงจูงใจในงาน 
โดยมีความคิดว่าบุคคลมีแนวโน้มน่าจะแสดงสภาวะแรงจูงใจเฉพาะอย่างไม่ว่าสถานการณ์ใดอาจ
เก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะ หรือลกัษณะทางบุคลิกภาพท่ีค่อนขา้งคงตวัแรงจูงใจ แรงจูงใจภายในตาม
แนวคิดน้ีจึงเป็นแนวโนม้ท่ีจะคน้พบรางวลัในตวัของงานเอง แรงจูงใจภายในงานเป็นประพฤติ ทาํงาน 
เรียนรู้ เสาะแสวงหา และปรับประสบการณ์ใหม่ ประมวลผลขอ้มูลเพื่อความพึงพอใจทางจิตใจในการ
ทาํส่ิงเหล่านั้นมากกว่าโอกาสท่ีจะไดรั้บความมัน่คงจากรางวลัภายนอกงาน เฮยลู์ดกล่าวว่า ทุกคนจะมี
แรงจูงใจทั้งสองชนิดอยูบ่า้งบางส่วน นัน่คือตอบสนองต่อส่ิงจูงใจทั้งสองชนิดในสถานการณ์ท่ีแตกต่าง
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กนั โดยท่ีตวัแปรคุณลกัษณะ หมายถึง ความสมดุลยเ์ชิงเปรียบเทียบสัมพนัธ์ของบุคคลนั้นต่อแรงจูงใจ
ทั้งสองประเภทในการเลือกส่ิงจูงใจ ในสถานการณ์ท่ีแตกต่างบุคคลมีแนวโนม้ท่ีจะเสาะแสวงหาและ
ตอบสนองต่อส่ิงจูงใจท่ีแตกต่าง ไม่มีใครท่ีจะมีแรงจูงใจภายในหรือภายนอกท่ีบริสุทธิÍ เพียงอยา่งเดียว 
 ทฤษฎกีารประเมินผลการรู้คดิ 
 ทฤษฎีการประเมินผลการรู้คิด (อรพินทร์ ชูชม; อจัฉรา สุขารมณ์; และวิลาสลกัษณ์ ชวัวลัลี. 
2542: 15; อา้งอิงจาก Deci; & Ryan. 1990) เสนอแนะว่าการลิขิตดว้ยตนเองและการมีความสามารถเป็น
ประเด็นพื้นฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการจูงใจภายในทฤษฎีไดว้ิเคราะห์การริเร่ิมเหตุการณ์ และ
เหตุการณ์ท่ีควบคุมจดัระบบในรูปของอิทธิพลท่ีส่งผลต่อ การรับรู้สาเหตุ และการรับรู้ความสามารถ 
ทฤษฎีไดเ้สนอแนะวา่เหตุการณ์ต่างๆ ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจภายในท่ีแตกต่างกนั มีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
 1. เหตุการณ์ท่ีส่งเสริมแรงจูงใจภายใน โดยให้ความสาํคญัในเร่ืองข่าวสารขอ้มูล ไดแ้ก่ การ
เลือก และขอ้มูลป้อนกลบัทางบวก เหตุการณ์เหล่าน้ีเอ้ือความสามารถในการลิขิตดว้ยตนเอง 
 2. เหตุการณ์ท่ีทาํลายแรงจูงใจภายใน โดยใหค้วามสาํคญัในเร่ืองการควบคุม ไดแ้ก่ รางวลั การ
กาํหนดเส้นตาย การตรวจตราสอดส่องเหตุการณ์เหล่าน้ีเป็นแรงกดดนักบับุคคลต่อผลลพัธ์ท่ีเจาะจง 
และเหตุการณ์เหล่าน้ีมีแนวโนม้ท่ีจะส่งเสริมการยอมตายภายนอกหรือการต่อตา้น 
 3. เหตุการณ์ท่ีทาํลายแรงจูงใจภายในโดยใหค้วามสาํคญักบัการไม่จูงใจ ไดแ้ก่ ขอ้มูลป้อนกลบั
ทางลบ 
 สรุปไดว้่า แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง ความตอ้งการของบุคคลท่ีเกิดจากความรู้สึกภายใน
ทาํให้เกิดความสนใจที่จะกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้สําเร็จไปไดด้ว้ยดีโดยไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้และ มุ่งมัน่ในการทาํงาน 
 
 การวดัแรงจูงใจในการทาํงาน 

นีออน พิณประดิษฐ ์และคณะ (2546) ใชแ้บบสอบถามแรงจูงใจต่อการทาํงาน โดยพฒันาจาก
แบบวดัของ บุญรับ ศกัดิÍ มณี (2532) จาํนวน 15 ขอ้ มีมาตรประเมินค่า 6 หน่วย คือ จริงท่ีสุด จริง ค่อนขา้ง
จริง ค่อนขา้งไม่จริง ไม่จริง และไม่จริงเลย ถา้ตอบจริงท่ีสุดได ้6 คะแนน และคะแนนลดลงตามลาํดบั 
คือ ไม่จริงเลยได ้1 คะแนน มีค่าความเท่ียงเท่ากบั .81 ผูต้อบไดค้ะแนนสูง หมายถึง มีแรงจูงใจต่อการ
ทาํงานสูง 

อรพินทร์ ชูชม; อจัฉรา สุขารมณ์; และวิลาสลกัษณ์ ชวัวลัลี. (2542) ไดพ้ฒันาแบบวดัเก่ียวกบั
แรงจูงใจภายใน โดยแบ่งเป็น 2 รูปแบบ คือ แบบวดัแรงจูงใจภายใน ฉบบันกัเรียน และแบบวดัแรงจูงใจ
ภายใน ฉบบัผูใ้หญ่ (โดยประกอบดว้ยประโยค 45 ขอ้) มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.83 และ 0.90 
ตามลาํดบั แต่ละขอ้มีมาตรประเมิน 6 หน่วย จาก “มากท่ีสุด” ถึง “นอ้ยท่ีสุด” ผูต้อบไดค้ะแนนสูง 
หมายถึง มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสูง 
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ในการศึกษาคร้ังน้ี การวดัแรงจูงใจต่อการทาํงาน ผูว้ิจยัปรับปรุงแบบสอบถามของ นีออน พิณ
ประดิษฐ ์และคณะ (2546) จาํนวน 15 ขอ้ มีมาตรประเมินค่า 6 หน่วย คือ จริงท่ีสุด จริง ค่อนขา้งจริง 
ค่อนขา้งไม่จริง ไม่จริง และไม่จริงเลย ถา้ตอบจริงท่ีสุดได ้6 คะแนน และคะแนนลดลงตามลาํดบั คือ 
ไม่จริงเลยได ้1 คะแนน มีค่าความเท่ียงเท่ากบั .81 ผูต้อบไดค้ะแนนสูง หมายถึง มีแรงจูงใจต่อการ
ทาํงานสูง 
 
 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 
 Anne (1993: 3275 ; อา้งอิงจาก ผอบเธียร วงศภ์กัดี 2537) ไดศึ้กษาการปฎิบติังานของผู ้
ตรวจสอบบญัชีเพื่อพิสูจน์รูปแบบของการตดัสินใจกบัแรงจูงใจภายในตามทฤษฎีการประเมินผลการรู้
คิด และทฤษฎีความคาดหวงัเก่ียวกบัแรงจูงใจและการปฏิบติังาน โดยทดสอบสมมติฐานท่ีว่าแรงจูงใจมี
ความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานของผูต้รวจสอบบญัชีอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติและแรงจูงใจมีผลต่อการ
ปฏิบติังานในทางบวก 
 ผอบเธียร วงศ์ภกัดี (2537) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี
ฝึกอบรมในธนาคารพาณิชยไ์ทยจาํนวน 140 คน โดยใชแ้นวคิดทฤษฎีคาดหวงัพบวา่ เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรม
ท่ีมีแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวงัสูง มีคุณสมบติัของเจา้หนา้ท่ีท่ีฝึกอบรมสูงมีการปฏิบติังานสูงกว่า
เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมท่ีมีแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวงัตํ่า มีคุณสมบติัของเจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมตํ่า อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
 คลงั เสถียรธนเศรษฐ ์(2540: 49) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานขา้ราชการตาํรวจ
สาํนกังานการวางแผนและงบประมาณ พบว่า ขา้ราชการตาํรวจท่ีมีระดบัแรงจูงใจต่อการทาํงานสูงมีผล
ต่อการปฏิบติังานดีกวา่ขา้ราชการตาํรวจท่ีมีระดบัแรงจูงใจต่อการทาํงานปานกลาง 
 นิลุบล รู้คุณ (2339: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจต่อการทาํงานและความเช่ืออาํนาจในตน
กบัพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานสินเช่ือธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดัขอนแก่น ผลการวิจยัพบว่า 
แรงจูงใจต่อการทาํงานสามารถทาํนายพฤติกรรมการทาํนายของพนกังานสินเช่ือไดร้้อยละ 31  
 อิสรียา สดมณี (2546: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการทาํงาน
ของตาํรวจท่องเท่ียวในประเทศไทย ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจต่อการทาํงานมีความสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมการทาํงานของตาํรวจท่องเท่ียว ท่ีระดบันยัสาํคญั .01  
 จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจต่อการทาํงานขา้งตน้ จะเห็นไดว้่าแรงจูงใจต่อการทาํงานมี
ผลต่อพฤติกรรมการทาํงานและสามารถทาํนายพฤติกรรมการทาํงานได้ ผูว้ิจัยสนใจท่ีจะศึกษา
ความสมัพนัธ์ทางบวกระหวา่งแรงจูงใจต่อการทาํงานกบัพฤติกรรมการทาํงานสายสอบสวน 
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ตัวแปรสถานการณ์ (Situational varieables)  
 ตวัแปรสถานการณ์เป็นตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกับสภาพการทาํงานท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน  
(Job performance) อย่างไรก็ตาม ตวัแปรสภาพแวดลอ้มไม่ไดส่้งผลโดยตรงต่อการปฏิบติังานของ
บุคคล แต่หมายถึงวา่บุคคลนั้นๆ ทาํงานอยูใ่นสภาพแวดลอ้มขององคก์าร และตวัแปรสภาพแวดลอ้มจะ
มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใดนั้นข้ึนอยูก่บัตวัแปรส่วนบุคคล 
 ตวัแปรสภาพแวดลอ้ม ท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน แบ่งไดเ้ป็น 3 ระดบั คือ สภาพแวดลอ้ม
ในระดบัใกล ้(immediate), สภาพแวดลอ้มระดบักลาง (intermediate), และสภาพแวดลอ้มระดบัไกล 
(external) กลุ่มเหล่าน้ีจดัแบ่งตามระดบัความใกลก้บัพนกังาน ดงันั้น สภาพแวดลอ้มในระดบัใกล ้ไดแ้ก่ 
สภาพการทาํงาน, สถานท่ีทาํงาน, ลกัษณะงาน, เพื่อนร่วมงาน, ลูกนอ้ง, และหวัหนา้, และเป้าหมายของ
การทาํงาน ซ่ึงจากประสบการณ์และงานวิจยัท่ีผ่านๆ มาแสดงให้เห็นว่า ตวัแปรเหล่าน้ีส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานของแต่ละบุคคลอยา่งแตกต่างกนั 
 สภาพแวดลอ้มระดบักลาง ไดแ้ก่ เป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร, ปรัชญาและลกัษณะ
ความเป็นผูน้าํของฝ่ายบริหาร, ประเภทขององคก์ร, ขนาดขององคก์ร, และระดบัการพึ่งพากนัของแต่ละ
กลุ่มในองค์กร กล่าวโดยทัว่ๆไป คือ สภาพแวดลอ้มระดบักลาง หมายถึง ทุกอย่างท่ีไม่ใช่ตวัแปรท่ี
ใกลชิ้ดกบัพนกังานหรือตวัแปรสภาพแวดลอ้มระดบัใกล ้แต่ยงัจดัวา่เป็นตวัแปรในองคก์ร 
 สภาพแวดลอ้มระดับไกล ได้แก่ ประเภทอุตสาหกรรม, ระดับความไม่แน่นอนของ
สภาพแวดลอ้ม, บรรทดัฐานทางสังคม, ระบบเศรษฐกิจและการเมือง, สภาวะเศรษฐกิจในเวลานั้น, และ
ความเขม้ขน้ของการแข่งขนัในตลาด 
 จากการศึกษาแนวคิดของอลับาเนส (Albanese. 1983) ทาํใหเ้ห็นความสาํคญัของตวัแปรดา้น
คุณลกัษณะของผูบ้ริหาร เน่ืองจากเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีอยู่รอบตวัของบุคคลในสถานีตาํรวจ ผูว้ิจยัจึง
เลือกศึกษาคุณลกัษณะของผูบ้ริหารในดา้นภาวะผูน้าํ, การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร, และการ
ตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตาํรวจของคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงาน
ตาํรวจระดบัสถานีตาํรวจ (กต.ตร.สน.) ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของพฤติกรรมการทาํงานสายสอบสวนใน
สถานีตาํรวจ ดงันั้นตวัแปร ดา้นภาวะผูน้าํ, การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร, และการตรวจสอบและ
ติดตามการบริหารงานตาํรวจของคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตาํรวจระดบั
สถานีตาํรวจ (กต.ตร.สน.) เป็นตวัแปรท่ีสาํคญัของพฤติกรรมการทาํงานสายสอบสวน ดงักล่าว 
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แนวคดิการตรวจสอบและตดิตามการปฏิบัตงิานสายสอบสวน 
 การจดัองคค์ณะ กก.ตร.สน. ตามท่ี คณะกรรมการนโยบายตาํรวจแห่งชาติ (ก.ต.ช.) กาํหนดมี
ความมุ่งหมายเพื่อใหเ้ป็นองคก์รตามนโยบายพื้นฐานของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540  
  - การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน 
  - การเปิดโอกาสใหป้ระชาชนตรวจสอบการใชอ้าํนาจรัฐ 
  รวมทั้งให้เป็นไปตามพระราชกฤษฎีกา (พ.ร.ฎ.) ว่าดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหาร
กิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 โดยเนน้ความโปร่งใส ตรวจสอบได ้ตลอดจนเป็นการผสมผสานและ
การบูรณาการระหว่างตาํรวจฝ่ายปกครอง องคก์ารบริหารส่วนทอ้งถ่ินและประชาชน เพื่อให้องคก์ร 
กต.ตร. ทุกระดบั เป็นองคก์ารท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ นาํมาซ่ึงความผาสุกของประชาชนในชุมชนและ
ทอ้งถ่ิน 
 บทบาทภาระหน้าที ่
 ตามพระราชบญัญติั (พ.ร.บ.) แห่งชาติ พ.ศ. 2547 ไดมี้การเปล่ียนแปลงระบบการบริหารงาน
ตาํรวจใหม่ โดยกาํหนดใหมี้คณะกรรมการนโยบายตาํรวจแห่งชาติ (ก.ต.ช.) เป็นองคก์รกาํหนดนโยบาย
บริหารงาน ปฏิบติัใหบ้รรลุผล ซ่ึงเดิมผูบ้ญัชาการตาํรวจแห่งชาติ (ผบ.ตร.) เป็นผูรั้บผดิชอบภารกิจทั้ง 2 
ประการแต่เพียงผูเ้ ดียว และมีคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตํารวจของ
กรุงเทพมหานคร (กต.ตร.กทม.) จงัหวดั (กต.ตร.จงัหวดั) และสถานีตาํรวจ (กต.ตร.สน. และกต.ตร.สภ) 
ทาํหนา้ท่ีช่วย ก.ต.ช. ในการตรวจสอบ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังานตามนโยบาย ก.ต.ช. ของ
ขา้ราชการตาํรวจในแต่ละพื้นท่ี 
 จากแนวคิดการจดัองคก์าร กต.ตร. ดงักล่าวในตอนตน้ ก.ต.ช. จึงกาํหนดให้กต.ตร.กทม., 
กต.ตร.จงัหวดั และกต.ตร.สน./สภ. มีบทบาทหน้าท่ีอ่ืนๆ นอกเหนือจากการตรวจสอบ ติดตามและ
ประเมินการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจในแต่ละเขตพื้นท่ีดว้ย อาํนาจหนา้ท่ีท่ี ก.ต.ช. กไหนดไวมี้
ดงัต่อไปน้ี 
  1. รับแนวทางและนโยบายการพฒันาและการบริหารงานตาํรวจจาก ก.ต.ช. ไปปฏิบติั
เพื่อใหเ้กิดผลตามนโยบาย 
  2. ใหค้าํปรึกษาและขอ้เสนอแนะการปฏิบติังานของหน่วยงาน (กองบญัชาการตาํรวจนคร
บาล ตาํรวจภูธรจงัหวดั หรือสถานีตาํรวจ แลว้แต่กรณี) ใหเ้ป็นไปตามนโยบายของ ก.ต.ช. โดย กต.ตร.
กทม. และกต.ตร. จงัหวดั มีอาํนาจหนา้ท่ีในการให้คาํปรึกษาและขอ้เสนอแนะการปฏิบติังานของ 
กต.ตร.สน. และกต.ตร.สภ. ตามลาํดบั ใหเ้ป็นไปตามนโยบายของ ก.ต.ช. อีกส่วนหน่ึงดว้ย 
  3. ส่งเสริมให้มีการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจและการ
บริหารงานตาํรวจ 
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  4. ตรวจสอบ ติดตามและประเมินผล การปฏิบติังานขอขา้ราชการตาํรวจในสังกัด 
(กองบญัชาการตาํรวจนครบาล ตาํรวจภูธรจงัหวดั หรือสถานีตาํรวจ แลว้แต่กรณี) ให้เป็นไปตาม
นโยบายของ ก.ต.ช. 
  5. รับคาํร้องเรียนของประชาชนเก่ียวกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจในสังกดั
กองบญัชาการตาํรวจนครบาล และดาํเนินการใหเ้ป็นไปตามระเบียบ ก.ต.ช. ว่าดว้ยการรับคาํร้องเรียน
ของประชาชนเก่ียวกบัการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการตาํรวจ 
  6. ให้ขอ้มูลข่าวสารและเสนอปัญหาความเดือดร้อนและความตอ้งการของประชาชนใน
พี้นท่ี 
  7. ใหค้าํแนะนาํและช่วยเหลือสนบัสนุนการประชาสัมพนัธ์งานของกองบญัชาการตาํรวจ
นครบาล ตาํรวจภูธรจงัหวดั สถานีตาํรวจนครบาลหรือสถานีตาํรวจภูธร 
  8. แต่ตั้งคณะอนุกรรมการ คณะทาํงาน หรือท่ีปรึกษา เพื่อดาํเนินการอย่างใดอย่างหน่ึง
ตามท่ี กต.ตร.กทม. กต.ตร.จงัหวดั หรือกต.ตร.สน./สภ. มอบหมาย 
  9. รายงานผลการปฏิบติังานใหก้.ต.ช. ทราบตามท่ี ก.ต.ช.กาํหนด 
  10. อาํนาจหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีก.ต.ช. มอบหมาย 
 
 วิธีปฏิบัติของคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตํารวจสถานีตํารวจ 
(กต.ตร.สน.) มีดังต่อไปนี ้
 หลกัการและเหตุผล 
 รัฐบาลมีนโยบายท่ีจะปรับปรุงกิจการตาํรวจ ใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน มี
ระบบการบริหารการจดัการท่ีคล่องตวั เป็นอิสระภายในกรอบของกฎหมาย มีการกระจายอาํนาจและ
เปิดโอกาสใหส้งัคมมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย ตรวจสอบ ติดตาม และใหข้อ้เสนอแนะแก่ตาํรวจ
อย่างเป็นระบบ จึงไดโ้อนกรมตาํรวจ กระทรวงมหาดไทย มาจดัตั้งเป็นสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติเนน้
การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนทุกระดับ และการกระจายอาํนาจทางการบริหารไปให้
หน่วยงานระดับปฏิบัติการอย่างเต็มท่ี โดยกําหนดให้มีคณะกรรมการตรวจสอบและติตามการ
บริหารงานตาํรวจแห่งชาติ (กต.ตร.) เป็นองคก์รนโยบายตาํรวจแห่งชาติ และให้มีคณะกรรมการ
ตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตาํรวจกรุงเทพมหานคร (กต.ตร.กรุงเทพมหานคร) และ
คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตาํรวจจังหวดั (กต.ตร.จงัหวดั) ตลอดจน
คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหางานตาํรวจระดบัสถานีตาํรวจ (กต.ตร.สถานีตาํรวจ) เป็น
องคก์รท่ีนาํนโยบายการพฒันาและการบริหารงานตาํรวจไปสู่การปฏิบติังานใหบ้รรลุตามนโยบายระดบั
ท่ีกาํหนด รวมทั้ งนําความคิดเห็นและปัญหาความเดือดร้อนของประชาชนในพื้นท่ี กลับข้ึนมาสู่
กระบวนการกาํหนดนโยบายระดบัชาติใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชนอยา่งแทจ้ริง 
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 วธีิปฏิบัติ  
 เน้นการดาํเนินการเชิงรุกของคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตาํรวจ
แห่งชาติ (กต.ตร.)  คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตาํรวจกรุงเทพมหานคร 
(กต.ตร.กรุงเทพมหานคร) และคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตาํรวจจงัหวดั 
(กต.ตร.จงัหวดั) ตลอดจนคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหางานตาํรวจระดบัสถานีตาํรวจ 
(กต.ตร.สถานีตาํรวจ)ในการประสานการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานของตาํรวจ โดยการ
มอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบใหค้ณะอนุกรรมการของ กต.ตร. กต.ตร.กทม. กต.ตร.จงัหวดั และ 
การมอบหมายให้คณะกรรมการและอนุกรรมการใน กต.ตร.กทม. กต.ตร.จงัหวดั และให้กรรม
การกต.ตร.สน. ไปประสานงานการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานตาํรวจ เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูล
ประกอบการพิจารณาดาํเนินการของคณะกรรมการและคณะอนุกรรมการต่อไปน้ี ดงัน้ี 
 1. การตั้งคณะอนุกรรมการ กต.ตร.กทม. และกต.ตร.จงัหวดั 
  กต.ตร.กทม. และกต.ตร.จงัหวดั ทุกจงัหวดั ควรแต่งตั้งคณะอนุกรรมการขึ้นเพื่อพิจารณา
กลัน่กรองประมวลเร่ืองสาํคญัก่อนจะนาํเขา้ท่ีประชุม กต.ตร.กทม. หรือ กต.ตร.จงัหวดั และแต่กรณีใน
ชั้นน้ีควรตั้งคณะอนุกรรมการ 3 ฝ่าย เช่นเดียวกบั คณะอนุกรรมการของกต.ตร. ไดแ้ก่ 

1.1. คณะอนุกรรมการ กต.ตร.กทม. หรือกต.ตร.จงัหวดั เก่ียวกบัการบริหารงาน 
ตาํรวจ 

1.2. คณะอนุกรรมการ กต.ตร.กทม. หรือกต.ตร.จงัหวดั เก่ียวกบักฎหมายและ 
ระเบียบ 

1.3. คณะอนุกรรมการ กต.ตร.กทม. หรือกต.ตร.จงัหวดั เก่ียวกบัการประชาสมัพนัธ์ 
  โดยคณะอนุกรรมการใน กต.ตร.กทม และกต.ตร.จงัหวดั ควรมีองคป์ระกอบและอาํนาจ
หนา้ท่ีในทาํนองเดียวกนักบัคณะอนุกรรมการ กต.ตร. 3 ฝ่าย และให้คณะอนุกรรการในทุกระดบัมี
หนา้ท่ีระดบัความรับผิดชอบในการประสานการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานของตาํรวจ ทั้งน้ี 
เพื่อให้การปฏิบติังานตาํรวจเป็นไปดว้ยความรวดเร็วและตอบสนองความเดือดร้อนและความตอ้งการ
ของประชาชนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 2. บทบาทหนา้ท่ีในการประสานงานการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานของตาํรวจ 
 กต.ตร. กต.ตร.กทม. กต.ตร.จงัหวดั กต.ตร.สน. และคณะอนุกรรมการ ของกต.ตร. 
กต.ตร.กทม และกต.ตร.จงัหวดั ดาํเนินการประสานการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานของตาํรวจ
โดยมีวิธีปฏิบติั ดงัน้ี 
  2.1. กรรมการและอนุกรรมการใน กต.ตร. กต.ตร.กทม. กต.ตร.จงัหวดั และกรรมการใน 
กต.ตร.สถานีตาํรวจ มีหนา้ท่ีในการประสานการตรวจสอบและติดตามปฏิบติังานของตาํรวจ โดยเฉพาะ
การปฏิบติังานในระดบัพื้นท่ีหรือสถานีตาํรวจ เพื่อเกบ็รวบรวมขอ้มูลประกอบการพิจารณาในท่ีประชุม
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และใชใ้นการใหค้าํปรึกษา และขอ้เสนอแนะตามอาํนาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการและคณะอนุกรรมการ
นั้นๆ ต่อไป 
   2.1.1. หัวขอ้การตรวจสอบ และติดตามการปฏิบติังานของตาํรวจควรเน้นการ
ปฏิบติังานท่ีเป็นภารกิจหลกัของสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ หรือกิจกรรมหลกั 7 ดา้น ตามแนวทางการ
ปฏิบติัของโครงการพฒันาสถานีตาํรวจเพื่อประชาชน คือ  
    (1) ดา้นการบริหารทัว่ไป 
    (2) ดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญา 
    (3) ดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 
    (4) ดา้นการควบคุมและจดัการจราจร 
    (5) ดา้นการประชาสมัพนัธ์และแสวงหาความร่วมมือจากประชาชน 
    (6) ดา้นการปรับปรุงสถานีท่ีทาํการและสภาพส่ิงแวดลอ้ม 
    (7) ดา้นการบริหารงานและปกครองบงัคบับญัชา 
   2.1.2. กิจกรรมไปตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจอาจ
พิจารณาดําเนินการได้หลายรูปแบบ เช่น การตรวจเยี่ยมพบปะ การขอทราบข้อมูลข่าวสาร การ
สงัเกตการณ์ การมีส่วนร่วมในกิจการตาํรวจ หรือการดาํเนินการอ่ืนใดตามท่ีเห็นสมควร 
  2.2. กรรมการและอนุกรรมการใน กต.ตร. กต.ตร.กทม. กต.ตร.จงัหวดั และกรรมการใน 
กต.ตร.สถานีตาํรวจ มีบทบาทของการเป็นปากเสียงใหก้บัประชาชนในการรับฟังปัญหาความเดือดร้อน 
ความตอ้งการของประชาชนในพื้นท่ี และเก็บรวบรวมขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน
ของตาํรวจทุกดา้น โดยเฉพาะการสอบสวนและการอาํนวยความยุติธรรม การรักษาความปลอดภยัใน
ชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชน การป้องกนัและปราบปรามยาเสพติด การจดัการจราจร และอาํนวย
ความสะดวกการจราจร ตลอดจนให้เป็นผูรั้บคาํร้องเรียนของประชาชนเก่ียวกบัการปฏิบติังานของขา้
ราชาการตาํรวจตามระเบียบท่ี กต.ตร.กาํหนด 
  2.3. กรรมการและอนุกรรมการใน กต.ตร. กต.ตร.กทม. กต.ตร.จงัหวดั และกรรมการใน 
กต.ตร.สถานีตาํรวจ ควรมีส่วนร่วมในการจดักิจกรรมการประชาสัมพนัธ์ผลงานของตาํรวจ ตลอดจน
การเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจท่ีเห็นว่าควรยกยอ่งเพื่อเป็นแบบอยา่ง
ท่ีดีในการปฏิบติัหนา้ท่ี รวมทั้งหน่วยงานตาํรวจใหป้ระชาชนไดรั้บทราบเพื่อใหเ้กิดภาพพจน์ท่ีดีและจะ
ไดส้นบัสนุนกิจการตาํรวจ 
  2.4. กรรมการและอนุกรรมการใน กต.ตร. กต.ตร.กทม. กต.ตร.จงัหวดั และกรรมการใน 
กต.ตร.สถานีตาํรวจ ควรเนน้บทบาทในการสร้างแรงเสริมทางบวกหรือแสดงบทบาทในทางที่เป็นคุณ 
โดยเฉพาะการกระตุน้ ส่งเสริม ให้รางวบั สร้างขวญัและกาํลงัใจให้กับเจ้าหน้าท่ีตาํรวจ ท่ีมีความ
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ประพฤติและผลงานดี ตลอดจนให้การส่งเสริมสนบัสนุนหน่วยงานตาํรวจท่ีมีผลการปฏิบติังานเป็นท่ี
ยอมรับของประชาชน 
  2.5. กรณีนอกเหนือหน้าท่ีความรับผิดชอบของกต.ตร.สถานีตาํรวจ ให้จดัส่งขอ้มูล 
ข่าวสารไปยงั กต.ตร.กทม. หรือกต.ตร.จงัหวดั เพื่อพิจารณาให้คาํปรึกษาแนะนาํขอ้เสนอแนะและให้
การสนบัสนุนหรือแกไ้ขปัญหาและหากนอกเหนือหนา้ท่ีความรับผิดชอบของ กต.ตร.กท.      หรือ  
กต.ตร.จงัหวดั ก็ให้เสนอถึง  กต.ตร. เพื่อพิจารณาให้คาํปรึกษาแนะนาํขอ้เสนอแนะ และให้การ
สนบัสนุนหรือแกไ้ขปัญหาต่อไป ทั้งน้ี เพื่อปรับปรุงพฒันาการบริหารและการปฏิบติังานของตาํรวจให้
บงัเกิดผลอยา่งจริงจงั 
  2.6. เม่ือท่ีประชุม กต.ตร. กต.ตร.กทม. กต.ตร.จงัหวดั กต.ตร.สน. และคณะอนุกรรมการ
ในทุกระดับ ได้มีมติเป็นประการใด ให้ทุกหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องของสํานักงานตํารวจแห่งชาติ 
โดยเฉพาะสถานีตาํรวจ พิจารณาดาํเนินการตามอาํนาจหนา้ท่ีใหเ้ป็นไปตามมติดงักล่าวอยา่งจริงจงัและ
ต่อเน่ือง โดยถือเป็นนโยบายสําคญัท่ีจะตอ้งเร่งรัดดาํเนินการให้บรรลุวตัถุประสงค์ของการจัดตั้ ง
สาํนกังานตาํรวจแห่งชาติโดยเร็ว 
 3. การรายงานผลและการดาํเนินการตามมติท่ีประชุม กต.ตร.ทุกระดบั 
  3.1. ให้ กต.ตร.สน. รายงานผลการดาํเนินการ การประชุม ปัญหาอุปสรรค และผลการ
แกไ้ขปัญหาของการพฒันาและการบริหารงานตาํรวจ พร้อมขอ้เสนอแนะไปยงั กต.ตร.กทม. หรือ 
กต.ตร.จงัหวดั แลว้แต่กรณี เพื่อเกบ็รวบรวมไวส้าํหรับการพิจารณาดาํเนินการตามอาํนาจหนา้ท่ี 
  3.2. ให้ กต.ตร.กทม. หรือกต.ตร.จงัหวดั รายงานผลการดาํเนินการต่อ กต.ตร. ตามท่ี 
กต.ตร.กาํหนด เพื่อ กต.ตร. จะไดใ้ชเ้ป็นขอ้มูลในการให้คาํปรึกษาและขอ้เสนอแนะการกาํหนด
นโยบายการพฒันาและการบริหารงานตาํรวจต่อไป 
  3.3. ให้สํานักงานคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตาํรวจแห่งชาติ 
รวบรวมและประมวลสรุปรายงานผลการดาํเนินการของ กต.ตร. กต.ตร.กทม. และกต.ตร.จงัหวดั เสนอ
ตาํรวจ เพื่อจงัส่งสาํนกังานเลขาธิการคณะรัฐมนตรีตามระเบียบ 

4. การจดัตั้งศูนยป์ระสานงานคณะกรรมการระดบัสถานีตาํรวจ 
    4.1. ให้สถานีตาํรวจทุกแห่ง พิจารณาจดัตั้งศูนยป์ระสานงาน กต.ตร.สถานีตาํรวจ เพื่อใช้

เป็นสถานท่ีสาํหรับการติดต่อประสานงานของประชาชนทั้งท่ีเป็นกรรมการ กต.ตร. สถานีตาํรวจ และ
ประชาชนทัว่ไปสนใจในการดาํเนินการของ กต.ตร. สถานีตาํรวจ และกิจการตาํรวจ 
       4.2. ใหห้น่วยงานอ่ืนในระดบัเดียวกบัสถานีตาํรวจ ซ่ึงมีช่ือเรียกเป็นอยา่งอ่ืนและมีหนา้ท่ี
รับผดิชอบเก่ียวขอ้งกบัการรักษาความปลอดภยัในชีวิต และทรัพยสิ์นของประชาชนและการใหบ้ริการ
แก่ประชาชนพิจารณาจดัตั้งศูนยป์ระสานงานคณะกรรมการของหน่วยงานดงักล่าวข้ึนเช่นกนั 
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ภาพประกอบ 2  โครงสร้างของคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตาํรวจ 
 
 โดยสรุป คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตาํรวจซ่ึงมีภาคประชาชนร่วม
เป็นกรรมการอยูด่ว้ยน้ี มีหนา้ท่ีในการประสานงานการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานของสถานี
ตาํรวจและใหค้าํแนะนาํช่วยเหลือสนบัสนุนการบริหารงานของสถานีตาํรวจเพื่อบรรลุตามนโยบายของ
สํานักงานตาํรวจแห่งชาติ โดยให้มีการจดัสัดส่วนของกรรมการที่มาจากภาคประชาชนอย่างชัดเจน  
(สาํนกังานคณะกรรมการนโยบายตาํรวจแห่งชาติ  : 2549) 
    ดังน้ีผูว้ิจัยเล็งเห็นว่าบทบาทในการประสานการตรวจสอบและติดตามตรวจสอบการ
ปฏิบติังานของตาํรวจจึงเป็นหน้าท่ีท่ีสําคญัของ กต.ตร.สน.ในการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน
ของตาํรวจในดา้นอาํนวยความยติุธรรมเป็นอยา่งมากซ่ึงจะเห็นไดว้่ามีหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี ตรวจสอบและ
ติดตามการปฏิบติังานของตาํรวจในดา้นต่างๆ โดยเฉพาะตรวจสอบการปฏิบติังานสอบสวนให้เป็นไป
ตามกฎและระเบียบของทางราชการ ให้อาํนวยความยุติธรรมทางอาญาแก่ประชาชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เขา้ตรวจเยี่ยมพบปะประชาชน ขอทราบขอ้มูลข่าวสารและรวบรวมขอ้มูลข่าวสารหรือ

คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตาํรวจแห่งชาติ (กต.ตร.) 

คณะกรรมการตรวจสอบและ

ติดตามการบริหารงานตาํรวจ

กรุงเทพมหานคร (กต.ตร.กทม.) 

คณะกรรมการตรวจสอบและ

ติดตามการบริหารงานตาํรวจ

จงัหวดั (กต.ตร.จงัหวดั) 

คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการ

บริหารงานตาํรวจระดบัสถานีตาํรวจ 

(กต.ตร.สน.(ช่ือสถานีตาํรวจ) 

คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการ

บริหารงานตาํรวจระดบัสถานีตาํรวจ 

(กต.ตร. (ช่ือสถานีตาํรวจในจงัหวดั) 
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เบาะแสจากประชาชนในพื้นท่ีเพื่อแจง้ให้กบัตาํรวจทราบ ช้ีแจงประชาสัมพนัธ์ให้ประชาชนในพื้นท่ี
ช่วยกนัแจง้เบาะแสให้ตาํรวจ ให้คาํแนะนาํประชาชนให้ดาํเนินการจดัเวรยามประจาํชุมชน/ประจาํ
หมู่บา้น ดาํเนินการให้ประชนชนในพื้นท่ีช่วยสอดส่องหรือสังเกตพฤติกรรมของคนแปลกหน้าใน
หมู่บา้น/ชุมชน ช่วยประชาสัมพนัธ์รณรงคใ์ห้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการป้องกนัอาชญากรรม 
ติดตามและตรวจสอบผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจให้เป็นไปตามนโยบาย ตรวจเยี่ยมพบปะ
ประชาชน ขอทราบขอ้มูลข่าวสาร สังเกตการณ์ ทาํให้ประชาชนในพื้นท่ีให้ความร่วมมือกบัตาํรวจใน
การป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรม ช่วยเหลือเจา้หนา้ท่ีตาํรวจดว้ยการสนบัสนุนอุปกรณ์เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใช ้ให้การสนบัสนุนการจดัอบรมโครงการต่างๆ ท่ีให้ประชาชนเขา้ใจและรู้จกัการป้องกนัและ
ปราบปรามอาชญากรรม มีการกระตุน้และใหร้างวลัในการปฏิบติัหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจ  
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ หนา้ท่ีของกต.ตร.สน.มีอยูด่ว้ยกนัหลายหนา้ท่ี การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยั
จะศึกษาการเขา้มามีส่วนร่วมของคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานระดับสถานี
ตาํรวจ(กต.ตร.สน.) ในเร่ืองของการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสอบสวน ซ่ึงหมายถึง การรับรู้
ของพนกังานสอบสวนในเร่ืองการรับแนวทางและนโยบายการพฒันาและการบริหารงานตาํรวจจาก ก.
ต.ช. ในดา้นตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังาน ดา้นการให้คาํปรึกษาและเสนอะแนะ และการรับคาํ
ร้องเรียนของตาํรวจในระดับสถานีตาํรวจ ให้เกิดผล ส่งเสริมให้มีการพัฒนาประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจและการบริหารงานตาํรวจสายสอบสวน 
 
 การวดัการตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติงานสายสอบสวน 
 ศุภชยั  ประไพนพ  (2548) สร้างแบบสอบถามบทบาทของกต.ตร.สน.ดา้นการตรวจสอบและ
ติดตามการปฏิบัติงานของตํารวจ กลุ่มตัวอย่างได้แก่  เจ้าหน้าท่ีต ํารวจประจําสถานี  ในสังกัด
กองบญัชาการตาํรวจนครบาล จาํนวน 390 คน แบบสอบถามมี จาํนวน 6 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามเป็น
แบบมาตราประเมินค่า 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด ถา้ตอบมากท่ีสุดไดค้ะแนน 
5 คะแนน และคะแนนจะลดลงตามลาํดบั คือ น้อยท่ีสุด ให้ 1 คะแนน ถา้ไดค้ะแนนมากแสดงสถานี
ตํารวจนั้ น  กก .ตร .สน .มีส่วนร่วมในการบริหารจัดการเพื่อตรวจสอบและประสานงานของ
คณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตาํรวจระดบัสถานี  (กต.ตร.สน.)มาก  มีค่าความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั .87 
 สาํหรับการวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัวดัการรับรู้บทบาทของกต.ตร.สน.ในดา้นการตรวจสอบและ
ติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวนของพนกังานสอบสวน โดยใชป้รับปรุงแบบวดับทบาทของกต.ตร.
สน.ในดา้นการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานของตาํรวจ ของศุภชยั ประไพนพ  (2548) เพื่อ
ทราบว่าการรับรู้ของพนกังานสอบสวนเก่ียวกบักต.ตร.สน.ในการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังาน
ของตาํรวจ มีผลต่อการพฤติกรรมการทาํงานสายสอบสวน 
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 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 ประเสริฐ สุนทร (2543, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเร่ือง “การมีส่วนร่วมของประชาชนในการ
ป้องกนัปราบปรามอาชญากรรม ศึกษาเฉพาะกรณี กองบงัคบัการตาํรวจนครบาล 6” พบว่า ระดบัการมี
ส่วนร่วมของประชาชนโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัตํ่า สาํหรับปัจจยัท่ีมีผลต่อการมีส่วนร่วมของประชาชน
ในการป้องกันปราบปรามอาชญากรรม  ได้แก่ เพศ ระยะเวลาท่ีอยู่อาศัย การตกเป็นเหยื่อ และ
ภาพลกัษณ์ตาํรวจ 
 ปราศรัย จิตตสนธิ (2544, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง “ผลท่ีประชาชนนไดรั้บจากงานชุมชนและ
มวลชนสัมพนัธ์ กบัการป้องกนัตนเองดา้นความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น กรณีศึกษา อาํเภอบาง
พลี จงัหวดัสมุทรปราการ” พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนมาก มีความรู้ในการป้องกนัตนเองดา้นความ
ปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น อยูใ่นระดบัดี มีทศันคติในการป้องกนัตนเองดา้นความปลอดภยัในชีวิต
และทรัพย์สิน อยู่ในระดับมาก มีการปฏิบัติในการป้องกันตนเองด้านความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพยสิ์น อยูใ่นระดบับ่อย 
 

แนวคดิเกีย่วกบัภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง เป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้ําแนวใหม่ หรือเป็น
กระบวนการทศัน์ใหม่ (New paradigm) ของภาวะผูน้าํ (Bass. 1997: 133) โดยมี เบอร์น (Mosley and 
Others. 1996: 412 ; Citing Burns. 1978. Leadership) และแบส (Bass. 1985) เป็นสองคนแรกท่ีได้
กล่าวถึงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นการเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ (Paradigm shift) ไปสู่ความเป็น
ผูน้าํท่ีมีวิสัยทศัน์ (Visionary) และมีการกระจายอาํนาจหรือเสริมสร้างพลงัจูงใจ (Empowering) เป็นผูมี้
คุณธรรม (Moral agents) และกระตุน้ผูต้ามให้มีความเป็นผูน้าํ ซ่ึงภาวะผูน้าํลกัษณะน้ีกาํลงัเป็นท่ี
ตอ้งการอยา่งยิง่ในโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและสบัสนอยา่งในปัจจุบนัน้ี 
  ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติ และ
สมมติฐานของสมาชิกในองคก์าร สร้างความผูกพนัในการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค ์และกลยุทธ์ ท่ี
สาํคญัขององคก์ารภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของผูน้าํท่ีมีต่อผูต้าม แต่อิทธิพลนั้น
เป็นการใหอ้าํนาจแก่ผูต้ามให้กลบักลายมาเป็นผูน้าํ และผูท่ี้เปล่ียนแปลงหน่วยงานในกระบวนของการ
เปล่ียนแปลงองคก์าร ดงันั้น ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงจึงไดรั้บการมองว่าเป็นกระบวนการที่เป็นองค์
รวม และเก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินการของผูน้าํในระดบัต่างๆ ในหน่วยย่อยขององคก์าร (Mushinsky. 
1997: 373)  
  จากการวิจยัพฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง พบว่า ผูน้าํจะมีการถ่ายโอนหนา้ท่ี ความ
รับผิดชอบและอาํนาจท่ีสาํคญั และจาํกดัการทาํงานท่ีไม่จาํเป็นออกไป ผูน้าํมีการดูแลฝึกสอนทกัษะแก่
ผูต้ามท่ีมีความจาํเป็นตอ้งแก้ปัญหา ตอ้งการริเร่ิม การกระตุน้การมีส่วนร่วม ในการตดัสินใจ การ
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กระตุน้การแบ่งปันความคิด การตระหนกัในขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง ส่งเสริมความร่วมมือ และการทาํงานเป็น
ทีม รวมทั้งส่งเสริมการแกปั้ญหาแบบสร้างสรรค ์ในการแกไ้ขความขดัแยง้ต่าง ๆ ผูน้าํการเปล่ียนแปลง
การปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารและระบบการบริหาร เพื่อเนน้และสร้างค่านิยมและวตัถุประสงคห์ลกั
ขององคก์าร (Yukl & Fleet. 1992 : 177) ซ่ึงมีแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดงัน้ี 
 
 ความเป็นมาและแนวคดิทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

1. ภาวะผู้นําแบบมีบารมี (Charismatic Leadership) 
 ก่อนจะมาเป็นแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ทฤษฎีภาวะผูน้าํท่ีเร่ิมตน้  มาก่อน คือ 
ทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบมีบารมี (Charismatic Leadership) โดยแมกซ์ เวเบอร์ (Max Weber) ในทศวรรษท่ี 
1920 ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบมีบารมี เม่ือผลงานของเขาไดแ้ปลเป็นภาษาองักฤษในปี ค.ศ. 1947 
ไดก้ระตุน้ความสนใจของนกัสังคมวิทยา และนกัรัฐศาสตร์ท่ีศึกษาดา้นภาวะผูน้าํ ต่อมาในทศวรรษที่ 
1980 นักวิจยัทางจิตวิทยาและการจดัการ ไดแ้สดงความสนใจอย่างมากต่อภาวะผูน้าํแบบมีบารมีน้ี 
เน่ืองจากในช่วงทศวรรษนั้นเกิดการแปรรูปและมีการฟ้ืนฟูองค์การต่าง ๆ อย่างมาก และผูบ้ริหาร
องคก์ารต่าง ๆ ในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับวา่ มีความตอ้งการและจาํเป็นตอ้งมีการเปล่ียนแปลงในการ
ดาํเนินการต่างๆ ในสหรัฐ เพื่อให้องค์การสามารถอยู่ได้ในสภาวะท่ีมีการแข่งขนัทางเศรษฐกิจสูง  
(Yukl & Fleet. 1992: 173-187)  
 ภาวะผูน้าํแบบมีบารมี หมายถึง ภาพความคิดของผูต้ามท่ีว่าผูน้าํเป็นผูท่ี้มีพรสวรรคมี์ความ
เป็นพิเศษ และเหนือคนทัว่ไป (Muchinsky. 1997: 374 ; Citing Burns. 1987: Leadership.) ผูต้ามจะมี
ความเช่ือมั่นเคารพและบูชาในตัวผูน้ําในลักษณะท่ีเป็นวีระบุรุษ เหนือมนุษย์หรือเป็นเทพ เฮ้าส์ 
(Muckinsky. 1997: 374 ; Citing House. 1977. Leadership : The Cutting Edge.) ไดเ้สนอทฤษฎีท่ีช้ีว่า
ผูน้าํแบบมีบารมี  มีพฤติกรรมอย่างไร โดยระบุตวับ่งช้ีความเป็นผูน้าํแบบมีบารมีว่าจะรวมเอาความ
เช่ือมัน่ของผูต้ามในความถูกตอ้งของผูน้าํ การยอมรับอยา่งปราศจากคาํถามต่อผูน้าํ ความหลงใหลในตวั
ผูน้าํ รวมทั้งความตั้งใจท่ีจะเช่ือฟัง ทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบมีบารมีน้ี ระบุถึงลกัษณะของผูน้าํท่ีไดรั้บการ
มองว่าเป็นผูท่ี้มีความพิเศษเหนือธรรมดา คือ ผูน้ําจะมีความตอ้งการใช้อาํนาจอย่าแรงกลา้ มีความ
เช่ือมัน่ในตนเองสูง และมีความตั้งใจสูง พฤติกรรมของผูน้าํแบบมีบารมีจะประกอบดว้ย  
  1) การสร้างภาพประทบัใจใหผู้ต้ามมีความมัน่ใจในตวัผูน้าํ   
  2) ประกาศอยา่งชดัเจนถึงเป้าหมายของอุดมการณ์ เพื่อสร้างความผกูพนัในผูต้าม 
  3) ส่ือสารใหผู้ต้ามทราบถึงความคาดหวงัอยา่งสูงท่ีผูน้าํมีต่อผูต้าม  
  4) แสดงความมัน่ใจในความสามารถของผูต้าม เพื่อสร้างความมัน่ใจแก่ผูต้าม  
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              นอกจากน้ี ผูน้ําแบบมีบารมีจะมีการสร้างวิสัยทศัน์ในอนาคต ทาํให้ผูต้ามมีชีวิตท่ีดีและ มี
ความหมายมากขึ้น และผูน้าํจะสร้างตวัอยา่งในพฤติกรรมของตนเพื่อเป็นโมเดลทางพฤติกรรมให้กบัผู ้
ตาม (Behavior modeling) และหากมีความจาํเป็นผูน้าํก็จะแสดงออกเพื่อกระตุน้จูงใจผูต้ามตามความ
เหมาะสมดว้ย 
 คอร์เกอร์ และคานนัโก (Yukl & Fleet. 1992: 175 ; Citing Conger & Kanungo. 1987. 
Academy of Management Review. p. 637-647) ไดเ้สนอทฤษฎีผูน้าํแบบมีบารมีโดยยดึตามสมมติฐาน
ท่ีวา่บารมีเป็นปรากฏการณ์แบบการเสริมสร้าง คือ ผูต้ามจะเป็นผูเ้สริมสร้างคุณลกัษณะพิเศษใหก้บัผูน้าํ 
โดยมาจากการสงัเกตพฤติกรรมของผูน้าํ และผลจากพฤติกรรม เหล่านั้นประกอบดว้ย  
  1) การกระตุน้แนวคิดท่ีมีความแตกต่างจากแนวคิดเดิมอยา่งมาก แต่อยูใ่นอตัราท่ีผูต้ามยงั
สามารถรับได ้ 
  2) การนาํตวัเขา้แลก หรือเส่ียงกบัการสูญเสียสถานะการเงิน หรือสมาชิกภาพในองคก์าร 
เพื่อแนวคิดท่ีตนมุ่งหวงั  
  3) ดาํเนินการในทางที่ปกติมกัไม่ทาํกนัเพื่อจะบรรลุในแนวคิดท่ีมี  
  สาํหรับคุณลกัษณะพิเศษท่ีเพิ่มข้ึนของผูน้าํประกอบดว้ย  
  1) ความมัน่ใจในตนเอง  
  2) ทกัษะการจดัการในการสร้างความประทบัใจ  
  3) ความสามารถในการรู้คิด ประเมินสถานการณ์และโอกาส รวมทั้งขอ้จาํกดั  
  4) มีความรู้สึกไวทางสงัคมและมีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy)  
 ในความตอ้งการและในค่านิยมของผูต้าม ผูน้าํแบบมีบารมีน้ีมกัจะเกิดข้ึนเม่ือมีวิกฤตการณ์ท่ี
ตอ้งการการเปล่ียนแปลงท่ีสําคญั หรือผูต้ามไม่พอใจในสถานะเดิม อย่างไรก็ตามแมว้่าจะไม่ได้มี
วิกฤตการณ์เกิดข้ึนก็ตามผูน้ําแบบน้ีมกัจะแสดงส่ิงต่างๆ ท่ีเหนือธรรมดาในการจัดการเร่ืองต่างๆ 
นอกจากน้ีคอร์เกอร์ (Muchinsky. 1997: 374-375 ; Citing Conger. 1989. Charismatic Leader : Behind 
the Mystique of Exceptional Leadership.) ไดอ้ธิบายว่า ภาวะผูน้าํแบบมีบารมีอาจจะมีลกัษณะบารมี
หรือบุคลิกภาพพิเศษเชิงลบ เช่น ผูน้าํจะทาํโครงการขนาดใหญ่เพื่อโฆษณาตนเองเกิดจริง เน่ืองจากผูน้าํ
ประเมินตนเองสูงเกินไปและการไม่ยนิดีท่ีจะหารือยอมรับคาํแนะนาํจากผูอ่ื้น ผูน้าํแบบน้ีจะลม้เหลวใน
การสร้างผูสื้บทอดท่ีมีความสามารถ ผูน้าํแบบน้ีมกัจะทาํใหลู้กนอ้งอ่อนแอและคอยพึ่งผูน้าํ และอาจเป็น
บ่อนทาํลายหรือขจดัผูท่ี้มีศกัยภาพท่ีจะเป็นผูสื้บทอดผูน้าํ 
 มีงานวิจยัสนบัสนุนแนวคิดภาวะผูน้าํแบบมีบารมี เช่น งานของโฮเวล และฟรอสท ์(Yukl & 
Fleet. 1992: 175; Citing Howell & Frost. 1989. Organizational Behavior and Human Decision 
Processes. p. 243-269) ไดท้ดลองในห้องปฏิบติัการ โดยมีการวดัพฤติกรรมของผูน้าํ และพบว่า
พฤติกรรมแบบมีบารมีของผูน้าํส่งผลให้ความพึงพอใจ และผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
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สูงข้ึน และเฮาส์ สแพนเกอร์ และวอยสกี (Mucniskey. 1997 : 374 ; Citing House, Spingler and 
Woycke. 1991. Administrative Science Quarterly. p. 364-369) ไดศึ้กษาบุคลิกภาพการมีบารมีและ
ความมีประสิทธิภาพในฐานะของผูน้าํของประธานาธิบดีสหรัฐอเมริกา พวกเขาสรุปว่า บุคลิกภาพและ
ความมีบารมีสร้างความแตกต่างในความมีประสิทธิภาพของผูน้าํ 
 แบส (Bass. 1985: 35-51) ไดร้ะบุขอ้จาํกดับางประการของผูน้าํแบบมีบารมี และไดแ้นะนาํให้
มีการขยายทฤษฎีให้ครอบคลุมถึงลกัษณะเสริมพฤติกรรม ตวับ่งช้ีบารมี สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออาํนวย 
ตวัอยา่ง เช่น แบสเสนอว่า ผูน้าํแบบมีบารมี มกัจะเกิดข้ึนในท่ีมีการใชอ้าํนาจแบบปกติลม้เหลวในการ
จดัการกบัวิกฤตการณ์ และยงัเป็นท่ีน่าสงสัยเก่ียวกบัค่านิยมและความเช่ือดั้งเดิมของผูน้าํแบบน้ี ดงันั้น
ต่อมาในทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของแบส (Bass. 1999: 12 ; Citing Avolio & Bass. 1991.  
The Full Range of Leadership Development Basic and Advanced Manuals.) ไดใ้ชค้าํว่า การมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) แทนคาํวา่ การสร้างบารมี (Charisma) ซ่ึงหมายถึง การมีอิทธิพล
เก่ียวกบัอุดมการณ์ท่ีระดบัสูงสุดของจริยธรรม คือ ความไม่เห็นแก่ตวั ซ่ึงทั้งผูน้าํและผูต้ามจะมีการอุทิศ
ตวัอยา่งดีท่ีสุดเท่าท่ีจะสามารถทาํได ้ซ่ึงแบสไดใ้หเ้หตุผลในการใชค้าํว่าการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
แทนคาํวา่ การสร้างบารมีเน่ืองจาก  
  1) การสร้างบารมี เป็นตวัแทนของความหมายหลายความหมายในการโฆษณา เช่น    
การฉลอง ซ่ึงลกัษณะเป็นการโออ้วดหรือแสดงความต่ืนเตน้เกินจริง  
  2) การสร้างบารมี มีความสัมพนัธ์มากเกินไปกบัการปกครองแบบเผด็จการ และความเป็น
ผูน้าํการเปล่ียนแปลงเทียม เช่น ฮิตเลอร์ (Hitler) มุสโสสินี (Mussolini)  
  3) สาํหรับผูว้ิจยับางคน เช่น เฮา้ส์ (Bass. 1999 : 12 ; Citing House. 1995. The Changing 
Nature of Work.) และคอนเกอร์และคานนัโก (Bass. 1999. 12 ; Citing Conger and Kanungo. 1988. 
Charismatic Leadership.) กล่าววา่ การสร้างบารมี คือ การรวมภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงทั้งหมด ตั้งแต่
การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดังนั้นในการ
ฝึกอบรมและวตัถุประสงคบ์างงานวิจยัของแบส จึงใชค้าํว่า การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ แทนคาํว่า 
การสร้างบารมี 
 หลงัจากมีทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบมีบารมีแลว้ ไดเ้กิดมีการพฒันาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้าํแนวใหม่ข้ึน คือ ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ท่ีไดมี้การ
กล่าวถึง คือ ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ เบอร์น (Burns) ในปีค.ศ. 1978 และแบส (Bass) ในปี
ค.ศ. 1985 แต่ทฤษฎีท่ีไดรั้บการยอมรับว่าเป็นทฤษฎีภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ และมีงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งสนับสนุนมากมาย รวมทั้งมีการฝึกอบรมเพื่อพฒันาภาวะผูน้าํตามทฤษฎี คือ ภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงของแบส (Bass)  
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 ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงตามแนวคดิของเบอร์น (Burns)  
 ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ตอนเร่ิมตน้ไดรั้บการพฒันาจากการวิจยัเชิงบรรยาย ผูน้าํ
ทางการเมือง คือ เบอร์น (Yukl & Fleet. 1992: 175-176 ; Citing Burns. 1978. Leadership.) อธิบายภาวะ
ผูน้าํในเชิงกระบวนการที่ผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูต้าม และในทางกลบักนั ผูต้ามก็ส่งอิทธิพลต่อการแกไ้ข
พฤติกรรมของผูน้าํเช่นกนั ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมองไดท้ั้งในระดบัแคบท่ีเป็นกระบวนการท่ีมีผล
ต่ออิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล (Individual) และในระดบักวา้ง ท่ีเป็นกระบวนการในการใชอ้าํนาจเพื่อ
เปล่ียนแปลงสังคมและปฏิรูปสถาบนั ในทฤษฎีของเบอร์น ผูน้าํการเปล่ียนแปลงพยายามยกระดบัของ
การตระหนกัรู้ของผูต้าม โดยการยกระดบัแนวความคิดและค่านิยมทางศีลธรรมให้สูงข้ึน เช่น ในเร่ือง 
เสรีภาพ ความยติุธรรม ความเท่าเทียมกนั สันติภาพ และมนุษยธรรม โดยไม่ยดึตามอารมณ์  เช่น ความ
กลวั ความเห็นแก่ตวั ความอิจฉาริษยา ผูน้าํจะทาํให้ผูต้ามกา้วข้ึนจาก “ตวัตนในทุก ๆ วนั” (Everyday 
selves) ไปสู่ “ตวัตนท่ีดีกว่า” (Better selves) เบอร์นมีแนวคิดว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอาจจะมีการ
แสดงออกโดยผูใ้ดก็ได้ในองค์การในทุก ๆ ตาํแหน่งซ่ึงอาจจะเป็นผูน้ําหรือเป็นผูต้าม และอาจจะ
เก่ียวกบัคนท่ีมีอิทธิพลเท่าเทียมกนั  สูงกวา่  หรือตํ่ากวา่กไ็ด ้
 เบอร์น (ประเสริฐ สมพงษธ์รรม. 2538 : 50-51 ; อา้งอิงจาก  Burns. 1978. Leadership) เป็นผู ้
เสนอความคิดภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงว่า การศึกษาภาวะผูน้าํจะตอ้งนาํความคิดเก่ียวกบัผูน้าํและผู ้
ตามรวมกนั ทาํใหบ้ทบาทของผูน้าํกบัผูต้ามกลายเป็นมโนทศัน์รวม (United Conceptaully)  คือ เป็น
ปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนัของผูน้าํกบัผูต้าม และให้ความหมายของภาวะผูน้าํว่า หมายถึง การท่ีผูน้าํทาํให้ผู ้
ตามปฏิบติัเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีแสดงออกถึงค่านิยม แรงจูงใจ ความตอ้งการ  ความจาํเป็น  ความ
คาดหวงัของทั้งผูน้าํและผูต้าม เบอร์นเห็นว่าภาวะผูน้าํเป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนั
ในดา้นอาํนาจ ระดบัแรงจูงใจ และทกัษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกนั ซ่ึงเกิดข้ึนได ้3 ลกัษณะ คือ 
  1. ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพนัธ์   ท่ีผูน้าํริเร่ิม
ติดต่อกบัผูต้าม เพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกันและกนั โดยใช้กระบวนการต่อรอง ซ่ึงผูน้ําการ
แลกเปล่ียนจะใชร้างวลัสนองความตอ้งการของผูต้าม เพื่อแลกเปล่ียนกบัการทุ่มเทความพยายามเพื่อน
ทาํงานให้เสร็จ ซ่ึงถือว่าทั้งผูน้าํและผูต้ามมีความตอ้งการอยู่ในระดบัแรกของระดบัความตอ้งการของ
มาสโลว ์(Maslow’s Need Hierachy Theory)  
  2. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ผูน้าํการเปล่ียนแปลง
ตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม คน้หาแรงจูงใจของผูต้าม พฒันาผูต้าม ผลของผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
คือ ผูน้ําและผูต้ามมีความสัมพนัธ์กันในการยกระดับความต้องการซ่ึงกันและกัน ก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย คือ เปล่ียนผูต้ามไปเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลงและเปล่ียนผูน้าํการเปล่ียนแปลง
ไปเป็นผูน้าํจริยธรรม ผูน้าํการเปล่ียนแปลงตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม โดยการกระตุน้ใหผู้ต้าม
เกิดความสาํนึก (Conscious) ของความตอ้งการ ยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามให้สูงข้ึนตามระดบั
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ความตอ้งการของมาสโลว ์และทาํให้ผูต้ามเกิดจิตสาํนึกของอุดมการณ์อนัสูงส่งและยึดถือค่านิยมเชิง
จริยธรรมเป็นค่านิยมจุดหมาย (End Values) เช่น อิสรภาพ ความยติุธรรม ความเสมอภาค สันติภาพและ
สิทธิมนุษยชน ทั้งน้ีเพื่อไม่ใหผู้ต้ามถูกครอบงาํดว้ยอาํนาจฝ่ายตํ่า เช่น ความกลวั ความโลภ ความเกลียด 
ความอิจฉาริษยา เป็นตน้ 
  3. ภาวะผูน้าํจริยธรรม (Moral Leadership) ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะกลายเป็นผูน้าํ
จริยธรรมอย่างแท้จริงก็ต่อเม่ือ ผูน้ําได้ยกระดับความประพฤติของมนุษยแ์ละความปรารถนาเชิง
จริยธรรมของทั้งผูน้าํและผูต้ามให้สูง และก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย สาระสาํคญัของผูน้าํ
จริยธรรม คือ การท่ีผูน้าํตระหนกัถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูต้าม อาํนาจของผูน้าํจะเกิดข้ึนเม่ือผูน้าํ
ทาํให้ผูต้ามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ทาํให้ผูต้ามเกิดความขดัแยง้ระหว่างค่านิยมกบัวิธีปฏิบติั 
สร้างจิตสาํนึกใหผู้ต้ามรู้สึกเกิดความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ และเป็นความตอ้งการท่ีสูงกว่าเดิมตามระดบั
ความตอ้งการของมาสโลวห์รือระดบัการพฒันาจริยธรรมของโคห์ลเบิร์กแลว้จึงดาํเนินการเปล่ียนแปลง 
ซ่ึงจะทาํใหผู้ต้ามร่วมกนัเคล่ือนไหวไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีสูงส่งท่ีจะยงัประโยชน์ทั้งแก่ผูน้าํและผูต้าม 
 ภาวะผูน้าํทั้งสามลกัษณะตามทฤษฎีของเบอร์นมีลกัษณะเป็นแกนต่อเน่ือง ภาวะผูน้าํการ
แลกเปล่ียนอยูป่ลายสุดของแกน ตรงขา้มกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง โดยภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
มุ่งเปล่ียนแปลงไปสู่ภาวะผูน้าํแบบจริยธรรม 
  
 ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงตามแนวคดิของเบส (Bass)  
 จากทฤษฎีของเบอร์น แบส (Bass. 1985.) ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้าํท่ีมีรายละเอียดมากข้ึนเพื่อ
อธิบายกระบวนการเปลี่ยนแปลงสภาพในองคก์าร และไดช้ี้ใหเ้ห็นความแตกต่างระหว่างภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงแบบบารมี (Charismatic) และแบบแลกเปลี่ยน (Transactional) แบสนิยามภาวะผูน้าํในแง่
ของผลกระทบของผูน้ําท่ีมีต่อตวัผูต้าม ผูน้ําเปล่ียนสภาพผูต้ามโดยการทาํให้พวกเขาตระหนักใน
ความสาํคญัและคุณค่าในผลลพัธ์ของงานมากขึ้น หรือโดยการยกระดบัความตอ้งการของผูต้าม หรือ
โดยการชกัจูงให้พวกเขา้เห็นแก่องคก์ารมากกว่าการสนใจตนเอง (Self-interest) ผลจากอิทธิพลเหล่าน้ี
ทาํใหผู้ต้ามมีความเช่ือมัน่และเคารพในตวัผูน้าํ และไดรั้บการจูงใจใหท้าํส่ิงต่างๆ ไดม้ากกว่าท่ีคาดหวงั
ในตอนแรก  แบสเห็นว่าภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงเป็นมากกว่าคาํเพียงคาํเดียวท่ีเรียกว่า บารมี 
(Charisma) บารมีไดรั้บการนิยามว่าเป็นกระบวนการซ่ึงผูน้าํส่งอิทธิพลต่อผูต้าม โดยการปลุกเร้า
อารมณ์ท่ีเขม้แข็ง และความเป็นเอกลกัษณ์ของผูน้าํ แบสเห็นว่าความมีบารมีเป็นความจาํเป็น แต่ไม่
เพียงพอสําหรับภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ยงัมีส่วนประกอบท่ีสําคญัอีกสามส่วนของภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลง ท่ีมีนอกเหนือจากความมีบารมี คือ การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation)  
การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) และการสร้างแรงบนัดาลใจ 
(Inspirational Motivation) ทั้งสามองคป์ระกอบรวมกบัการสร้างบารมีเป็นองคป์ระกอบท่ีมีปฏิสัมพนัธ์
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กนั เพื่อสร้างความเปล่ียนแปลงให้แก่ผูต้าม ผลท่ีผสมผสานน้ีทาํให้ผูน้าํการเปล่ียนแปลงแตกต่างกบั
ผูน้าํแบบบารมี นอกจากน้ี ผูน้าํการเปล่ียนแปลงพยายามท่ีจะเพิ่มพลงั (Empower) และยกระดบัผูต้ามใน
ขณะท่ีผูน้าํเป็นแบบมีบารมี หลายคนพยายามที่จะทาํใหผู้ต้ามอ่อนแอและตอ้งคอยพึ่งพาผูน้าํ และสร้าง
ความจงรักภกัดีมากกว่าความผูกพนัในดา้นแนวคิด แบสให้นิยามภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในทางที่
กวา้งกว่าเบอร์น โดยไม่ใช่เพียงแค่การใชส่ิ้งจูงใจ (Incentive) เพื่อใหมี้ความพยายามมากขึ้น แต่จะรวม
การทาํให้งานท่ีตอ้งการมีความชัดเจนขึ้นเพื่อการให้รางวลัตอบแทน และแบสยงัมองภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียน แต่ไม่ใช่กระบวนการท่ีเกิดข้ึนแยกจากกนั 
แบสยอมรับวา่ในผูน้าํคนเดียวกนัอาจใชภ้าวะผูน้าํทั้งสองแบบ แต่ในสถานการณ์หรือเวลาท่ีต่างกนั 
 คุณลกัษณะของผูน้ําการเปล่ียนแปลง โดยทัว่ๆ ไปจะเป็น ดังน้ี (เสริมศกัดิÍ  วิศาลาภรณ์.  
2536: 62 อา้งอิงจาก Tichy and Devanna. 1986. Training and Development Journal, July. p. 19-32) 
  1. เป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Change agent) จะเปล่ียนองคก์ารท่ีตนเองรับผิดชอบไปสู่
เป้าหมายท่ีดีกว่า คลา้ยกบัผูฝึ้กสอนหรือโคช้นกักีฬาท่ีตอ้รับผิดชอบทีมท่ีไม่เคยชนะใครเลย ตอ้งมีการ
เปล่ียนเป้าหมายเพื่อความเป็นผูช้นะ และตอ้งสร้างแรงบนัดาลใจใหลู้กทีมเล่นใหดี้ท่ีสุดเพื่อชนะ 
  2. เป็นคนกลา้และเปิดเผย เป็นคนท่ีตอ้งเส่ียงแต่มีความสุขมุ และมีจุดยนืของตนเอง กลา้
เผชิญกบัความจริง กลา้เปิดเผยความจริง 
  3. เช่ือมัน่ในคนอ่ืน ผูน้าํการเปล่ียนแปลงไม่ใช่เผด็จการแต่มีอาํนาจ และสนใจคนอ่ืนๆ มี
การทาํงานโดยมอบอาํนาจใหค้นอ่ืนทาํโดยเช่ือวา่คนอ่ืนกมี็ความสามารถ 
  4. ใชคุ้ณค่าเป็นแรงผลกัดนั ผูน้าํการเปล่ียนแปลงน้ีจะช้ีนาํใหผู้ต้ามตระหนกัถึงคุณค่าของ
เป้าหมาย และสร้างแรงผลกัดนัในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีมีคุณค่า 
  5. เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวิต ผูน้าํการเปล่ียนแปลงน้ีจะนึกถึงส่ิงท่ีตนเคยทาํผดิพลาด     
ในฐานะท่ีเป็นบทเรียน และจะพยายามเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อพฒันาตนเองตลอดเวลา 
  6. มีความสามารถท่ีจะเผชิญกบัความซบัซอ้น ความคุลมเครือ และความไม่แน่นอน ผูน้าํ
การเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญปัญหาท่ีเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 
  7. เป็นผูม้องการณ์ไกล ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการมองการณ์ไกล 
สามารถท่ีจะนาํความหวงั ความฝันมาทาํใหเ้ป็นความจริงได ้
  แบส (Bass. 1999: 11) กล่าวถึงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงว่า เป็นผูน้าํท่ีทาํให้ผูต้ามอยู่
เหนือกว่าความสนใจในตนเอง ผ่านทางการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or 
Charisma) การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา หรือการคาํนึงพึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูน้าํ
จะยกระดบัวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผูต้ามท่ีเก่ียวกบัผลสัมฤทธิÍ  (Achievement)   การบรรลุสัจจะ
ธรรมแห่งตน (Self-actualization) ความเจริญรุ่งเรือง  (Well-being) ของสังคม องคก์าร และผูอ่ื้น 
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นอกจากนั้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีแนวโนม้ท่ีจะช่วยกระตุน้ความหมายของงานในชีวิตของผูต้าม
ใหสู้งข้ึน อาจจะช้ีนาํหรือเขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันาความตอ้งการทางศีลธรรมใหสู้งข้ึนดว้ย 
 แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio. 1994: 2) กล่าวถึง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงว่าสามารถ
เห็นไดจ้ากผูน้าํท่ีมีลกัษณะดงัน้ี คือ มีการกระตุน้ใหเ้กิดความสนใจระหว่างผูร่้วมงานและ ผูต้ามใหม้อง
งานพวกเขาในแง่มุมใหม่ๆ ทาํให้เกิดการตระหนกัรู้ในเร่ืองภารกิจ (Mission) และวิสัยทศัน์ (Vision) 
ของทีมและขององคก์าร มีการพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัความสามารถท่ี
สูงข้ึน มีศกัยภาพมากขึ้น ชกันาํให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาเอง 
ไปสู่ส่ิงท่ีจะทาํให้กลุ่มไดป้ระโยชน์ ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะชกันาํผูอ่ื้นให้ทาํมากกว่าท่ีพวกเขาตั้งใจ
ตั้งแต่ตน้ และบ่อยคร้ังมาก กว่าท่ีพวกเขาคิดว่ามนัจะเป็นไปได ้ผูน้าํจะมีการทา้ทายความคาดหวงัและ
มกัจะนาํไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน 
 ในตอนเร่ิมตน้ของทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของแบสในปี ค.ศ. 1985 แบสไดเ้สนอ
ภาวะผูน้าํ 2 แบบ คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นพลวตัร (Dynamic) ท่ีมีความต่อเน่ืองกนั ตาม
รูปแบบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง จะมีความต่อเน่ืองจากภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน โดยผูน้าํจะใชภ้าวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลงพฒันาความตอ้งการของผูต้ามให้สูงข้ึนต่อเน่ืองจากภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน ซ่ึง
เป็นการแลกเปล่ียนส่ิงท่ีตอ้งการระหว่างกนัเพื่อให้  ผูต้ามปฏิบติัตาม ภาวะผูน้าํทั้งสองประเภทน้ีผูน้าํ
คนเดียวกนัอาจใชใ้นประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั ในเวลาท่ีแตกต่างกนั อย่างไรก็ตามแบสวินิจฉัยว่า
ความเป็นภาวะผูแ้บบแลกเปล่ียนสามารถส่งผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขั้นตํ่ากว่า ส่วนภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลงซ่ึงช่วยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นท่ีสูงกวา่  
 นอกจากนั้น แบสยงัไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงวา่เป็นส่วนขยายของภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปล่ียน เน่ืองจากภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนจะเน้นเฉพาะเร่ืองการจดัการหรือการแลกเปล่ียน ซ่ึง
เกิดข้ึนระหว่างผูน้าํ ผูร่้วมงาน และผูต้าม ซ่ึงการแลกเปล่ียนน้ีจะอยูบ่นพื้นฐานท่ีผูน้าํถกเถียงพูดคุยกนั
ว่ามีความตอ้งการ มีการระบุเง่ือนไขและรางวลัท่ีผูต้ามและผูร่้วมงานจะไดรั้บ ถา้พวกเขาทาํในส่ิงท่ี
ตอ้งการสาํเร็จ แต่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะปฏิบติัต่อผูร่้วมงานและผูต้ามมากกว่าการกาํหนดให้มี
การแลกเปล่ียน หรือขอ้ตกลงธรรมดา พวกเขาจะมีการปฏิบติัในวิถีทางท่ีจะนาํไปสู่การบรรลุถึงผลงาน
ท่ีมีอุดมการณ์ โดยการปฏิบติัในองคป์ระกอบใดองคป์ระกอบหน่ึงหรือมากกว่า ท่ีเก่ียวกบัการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 
 แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio. 1994: 2-7 ; Bass. 1997: 20) ไดก้ล่าวว่า ในช่วง   
2 ทศวรรษท่ีผ่านมา ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงไดพ้ฒันาเป็นรูปเป็นร่างข้ึน โดยการศึกษาวิจยั
รวบรวมขอ้มูลพฒันาและฝึกอบรมจากทุกระดบัในองคก์ารและในสงัคม ทั้งกบัผูน้าํทุกระดบัและท่ีไม่มี
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ประสิทธิภาพไม่มีกิจกรรม จนถึงผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพสูง มีความกระตือรือร้น ทั้งในวงการธุรกิจ 
อุตสาหกรรม ราชการทหาร โรงพยาบาล สถาบนัการศึกษา ในต่างเช้ือชาติ และขา้มวฒันธรรม ผล
การศึกษาแสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงท่ีวดัโดยเคร่ืองวดัภาวะผูน้ําพหุองค์ประกอบ 
(Multifactor Leadership Questionnaire : MLQ) ท่ีสร้างและพฒันาโดย แบสและอโวลิโอ เป็นภาวะผูน้าํ
ท่ีมีประสิทธิภาพ และให้ความพึงพอใจมากกว่าภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน และมีงานวิจยัเชิงประจกัษ์
และการศึกษาเชิงทฤษฎีจาํนวนมาก แสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลอย่างมี
นยัสาํคญั ต่อการเพิ่มผลการปฏิบติังานของบุคคลและขององคก์าร (Jung, Sosik & Bass 1995 : Citing 
Bass & Yammario. 1990a. Measure of Leadership. p. 151-169 ; Hater & Bass. 1988. Journal of 
Applied Psychology. p. 695-702 ; Waldman, Bass & Yammario. 1990b. Group & Organizational 
Studies. p. 381-398) 
 นอกจากน้ียงัมีวิทยานิพนธ์ และโครงการวิจยัจาํนวนมากท่ีศึกษาในสหรัฐอเมริกา และท่ีอ่ืนๆ 
เช่น บริษทัเฟียท (Fiat) เป็นกลุ่มบริษทัขา้มชาติของอิตาลี มีพนกังาน 250,000 คน ไดใ้ชโ้ปรแกรมภาวะ
ผูน้าํเตม็รูปแบบ (Full Range Leadership Program : FRLP) ของแบส นาํไปฝึกอบรมกบัผูบ้ริหาร
ระดบัสูง  จาํนวน 200 คน ผูบ้ริหารระดบักลาง จาํนวน 4,000 คน และหวัหนา้งาน จาํนวน 2,000 คน 
นอกจากน้ีท่ีศูนยศึ์กษาภาวะผูน้าํ (Center for Leadership Studies) ท่ีมหาวิทยาลยับิงแฮมตนั 
(Binghamton University) ไดจ้ดัอบรมผูน้าํจาํนวนมากจากทุกๆ ส่วนในสังคม ทั้งผูน้าํท่ีเป็นเจา้ของ
กิจการส่วนตวั ผูน้าํชุมชนในกิจการสาธารณะ รวมทั้งจากสถาบนัการศึกษา จากผูท้าํงานดา้นสุขภาพ 
งานศิลปะ อุตสาหกรรม และจากรัฐบาล (Bass & Avolio. 1994 : 4 ; citing Bass. 1985. Leadership and 
Performance Beyond Expectation. ; Avolio & Bass. 1990. Multifactor Leadership Questionnaire.) 
 หลังจากมีการศึกษาทฤษฎีและมีการวิจัยเก่ียวกับทฤษฎีภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงเป็น
ระยะเวลาหน่ึง คือ ตั้งแต่แบสเสนอทฤษฎีน้ีในปี ค.ศ. 1985 ไดมี้การพฒันาทฤษฎีภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงเป็นโมเดลภาวะผูน้าํเตม็รูปแบบ (Model of the full range of  leadership) โมเดลน้ีจะ
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบพฤติกรรม (4I’s) ของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และพฤติกรรมของภาวะ
ผูน้าํแบบแลกเปลี่ยนรวมทั้งภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leadership) หรือพฤติกรรม
ความไม่มีภาวะผูน้าํ (Nonleadership behavior) (Bass & Avolio. 1994 : 4 ; Citing Bass. 1985. 
Leadership and Performance Beyond Expectation ; Avolio & Bass. 1990. Multifactor Leadership 
Questionnaire.) 
 แบส และอโวลิโอ ในปีค.ศ. 1991 (Bass. 1999 : 9-32 ; Bass 1997b : 19-28 ; Bass & Avolio. 
1994 : 2-6 ; Bass & Avolio. 1993 : 114-122) ไดเ้สนอโมเดลภาวะผูน้าํแบบเตม็รูปแบบ โดยใชผ้ลการ
วิเคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้าํตามรูปแบบภาวะผูน้าํท่ีเขาเคยเสนอในปี ค.ศ. 1985 โมเดลน้ีจะ
ประกอบดว้ยภาวะผูน้าํ 3 แบบ คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ภาวะผูน้าํ
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แบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) และภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire 
leadership) หรือ พฤติกรรมความไม่มีภาวะผูน้าํ (Nonleadership behavior) ดงัรายละเดียดต่อไปน้ี 
  1.  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํ
อิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงข้ึนกว่า
ความพยายามท่ีคาดหวงัพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและศกัยภาพ
มากข้ึน ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของทีมและขององคก์าร จูงใจใหผู้ร่้วมงานและ
ผูต้ามมองให้ไกลเกิดกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม ซ่ึง
กระบวนการท่ีผูน้าํอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามน้ีจะกระทาํโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 
ประการ หรือท่ีเรียกวา่ “4I” (Four I’s) คือ  
   1.1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence)  
     การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence of Charisma Leadership : || or 
CL) หมายถึง การท่ีผูน้าํประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง หรือเป็นโมเดลสาํหรับ  ผูต้าม ผูน้าํจะเป็นท่ียกยอ่ง 
เคารพนับถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และทาํให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมกนั ผูต้ามจะพยายาม
ประพฤติตนปฏิบัติกับผูน้ําและต้องการเลียนแบบผูน้ําของเขา ส่ิงท่ีผูน้ําต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึง
คุณลกัษณะน้ี คือ ผูน้ําจะตอ้งมีวิสัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้ําจะมีความสมํ่าเสมอ
มากกวา่เอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤต และผูน้าํเป็นผูท่ี้ไวว้างใจว่าจะทาํ
ในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ผูน้าํจะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง และหลีกเล่ียงการใชอ้าํนาจเพื่อผลประโยชน์
ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ส่วนรวม (Bass and Avolio. 1994 : 3)  ผูน้าํจะแสดง
ให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ใน
อุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผูน้าํจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี และความมัน่ใจ
ของผูต้าม และทาํให้ผูต้าม มีความเป็นพวกเดียวกนักบัผูน้าํ โดยอาศยัวิสัยทศัน์และการมีจุดประสงค์
ร่วมกนั ผูน้าํแสดงความมัน่ใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูต้าม
จะเลียนแบบผูน้าํและพฤติกรรมของผูน้าํจากการสร้างความมัน่ใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความ
เคารพในตนเอง ผูน้ําการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติ
ภาระหนา้ท่ีขององคก์าร 
  แบส (Bass. 1985 : 53-54 ; citing House. 1977. A 1976 Theory of Charismatic 
Leadership.) อธิบายถึงพฤติกรรมการแสดงถึงการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือความเสน่หา 
(Charimatic) ของผูน้าํไวด้งัน้ี 
   1. มีความมัน่ใจในตนเองสูง มีความตอ้งการในอาํนาจ ซ่ึงความเช่ือมัน่ในตนเองน้ีจะ
ทาํใหผู้ต้ามมีความเช่ือในความถูกตอ้งของความคิดและศรัทธาในตวัผูน้าํ และความตอ้งการมีอาํนาจจะ
ทาํใหผู้น้าํเกิดแรงจูงใจท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูต้าม 
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   2. แสดงพฤติกรรมท่ีประทบัใจผูต้ามวา่เป็นผูน้าํท่ีมีสมรรถภาพและประสบความสาํเร็จ 
ซ่ึงจะทาํให้ผูต้ามเกิดความศรัทธา เช่ือในการตัดสินใจและเต็มใจท่ีจะเช่ือฟัง รวมทั้ งเลียนแบบ
พฤติกรรมของผูน้าํ 
   3. สนับสนุนการทาํงานของกลุ่ม กระตุน้ดลใจให้เกิดการกระตือรือร้นในการ
ปฏิบติังาน โดยมีการตั้งเป้าหมายท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมและอุดมการณ์ของผูต้ามในกลุ่มร่วมกนั 
   4. คาดหวงัในผลการปฏิบติังานของผูต้ามค่อนขา้งสูง และสร้างความมัน่ใจให้แก่ ผู ้
ตาม เพื่อใหเ้กิดความมัน่ใจในตนเองวา่จะทาํใหส้าํเร็จ 
   5. กระตุน้แรงจูงใจให้เกิดสัมฤทธิผล โดยการให้งานท่ีทา้ทาย ให้มีการแข่งขนั การ
สร้างทีมงาน การทาํงานร่วมกนั 
  1.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation : IM) หมายถึง การท่ีผูน้าํพฤติกรรม
ในทางท่ีจะกระตุน้จูงใจให้ ผูต้ามเกิดแรงบนัดาลใจ โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมาย
และความทา้ทาย เก่ียวกบังานของผูต้าม ผูน้าํจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีมใหมี้ชีวิตชีวา มีการแสดงออก
ซ่ึงความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติท่ีดีและความคิดในแง่บวก ผูน้าํจะทาํใหผู้ต้ามสัมผสักบัภาพท่ี
งดงามของอนาคต ผูน้าํจะตอ้งสร้างภาพและส่ือความหวงัท่ีผูน้าํตอ้งการอยา่งชดัเจน ผูน้าํจะแสดงการ
อุทิศตนหรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและวิสยัทศัน์ร่วมกนั ผูน้าํและแสดงความเช่ือมัน่และแสดงใหเ้ห็น
ถึงความตั้งใจแน่วแน่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้(Bass and Avolio. 1994: 3)  ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้าม
มองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจขององคก์าร ผูน้าํจะช่วยให้ผูต้ามพฒันาความ
ผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ังพบวา่การสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึนผา่นการคาํนึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา โดยการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ทาํให้ผูต้าม
รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า และกระตุน้ใหพ้วกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได ้ส่วนการกระตุน้
ทางปัญญาช่วยใหผู้ต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
 แบส (Bass. 1985 : 67-73) อธิบายถึงพฤติกรรมการสร้างแรงบนัดาลใจของผูน้าํไวด้งัน้ี 
    1. เนน้การปฏิบติั (Action Orientation) ประกอบดว้ยพฤติกรรม คือ 
     1.1. กระตุน้ใหผู้ต้ามไดท้ดลองทาํโครงการใหม่ๆ หรือทาํงานท่ีทา้ทายความสามารถ  
     1.2. เปิดโอกาสให้ผูต้ามอาสาทาํงาน การไดอ้าสาเป็นการเปิดโอกาสให้ผูต้ามได้
แสดงความสามารถ แสดงความรับผิดชอบ และเม่ือปฏิบติัสาํเร็จจะเกิดความภาคภูมิใจและเช่ือมัน่ใน
ตนเอง  
     1.3. การมีนโยบายส่งเสริมการทดลองและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อแก้ปัญหาของ
หน่วยงาน  
     1.4. สร้างบรรยากาศส่ือสารแบบเปิด ใชค้าํพูดท่ีทาํให้ผูต้ามเกิดความเช่ือมัน่ใน
ความสามารถในการปฏิบติัท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้าํเร็จ และเช่ือถือไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั  
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     1.5. ใชร้ะบบการบนัทึกสั้นๆ แทนการรายงาน 
     2. การสร้างความมัน่ใจ (Confidence Building) ความมัน่ใจเป็นแหล่งความเขม้แขง็ทาง
อารมณ์ เม่ือผูต้ามเกิดความเครียด ความยุ่งยากหรือเส่ียงต่ออนัตรายในการปฏิบติังานผูน้าํตอ้งสร้าง
ความมัน่ใจให้เกิดข้ึน การท่ีผูต้ามเกิดความพึงพอใจจะทาํให้เกิดขวญัและกาํลงัใจ และทุ่มเทความ
พยายามอยา่งมากในการที่จะปฏิบติังานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
    3. การสร้างความเช่ือในจุดมุ่งหมายท่ีเป็นอุดมการณ์ (Inspiring Belief in the Cause) การ
สร้างความเช่ือว่าอุดมการณ์เป็นส่ิงท่ีมีความสําคญัยิ่ง การท่ีบุคคลจะเสียสละประโยชน์ส่วนตนหรือ
ทาํงานท่ีเส่ียงอนัตรายหรือยากลาํบากไดน้ั้น บุคคลตอ้งเช่ือวา่อุดมการณ์นั้นเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งและมีคุณค่า
แก่การเสียสละ 
    4. การใชผ้ลแห่งความคาดหวงั (Making Use of the Pygmalion Effect) คือ การท่ีผูน้าํ
คาดหวงัผูต้ามในดา้นดี บุคคลท่ีถูกคาดหวงัจะทาํไดดี้ และจะทาํดีกว่าผูท่ี้ไม่ไดรั้บ การคาดหวงัหรือถูก
คาดหวงัว่าทาํไม่ดี บุคคลท่ีถูกคาดหวงัว่าทาํไดดี้จะพยายามทาํอยา่งดีเพื่อให้ผูน้าํมัน่ใจว่าความเช่ือของ
ผูน้าํถูกตอ้ง การใช้ผูน้าํแห่งความคาดหวงักบัผูต้ามจะเป็นการส่งเสริมความภาคภูมิใจตนเอง อนัจะ
นาํไปสู่ความสามารถในการใชท้กัษะในการปฏิบติังานเพื่อความสาํเร็จขององคก์าร 
 1.3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การท่ีผูน้าํมีการกระตุน้ผู ้
ตามใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน และทาํใหผู้ต้ามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆ 
มาแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน ดว้ยการสร้างขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพื่อทาํให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์โดย
ผูน้าํมีการคิดและการแกปั้ญหาอย่างมีระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีการตั้งสมมติฐาน มีการมอง
ปัญหารูปแบบใหม่ และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆ ดว้ยวิธีการแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนบัสนุน
ความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาคาํตอบของปัญหา มีการให้กาํลงัใจผูต้ามให้
พยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีการใหม่ๆ ผูน้าํมีการกระตุน้ให ้ ผูต้ามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่
วิจารณ์ความคิดของผูต้ามแมว้่าจะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้าํ (Bass and Avolio. 1994 : 3) ผูน้าํทาํ
ให้ผูต้ามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้าํจะ
สร้างความเช่ือมัน่ใหผู้ต้ามว่าปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีวิธีแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้าํจะ
พิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได  ้จากความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาของ
ผูร่้วมงานทุกคน ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้ให้ตั้งคาํถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือ และประเพณี 
การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนท่ีสําคญัของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการที่จะตระหนัก 
เขา้ใจ และแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 
  ควินและฮอลล ์(Bass. 1985 : 110-112 ; citing Quinn and Hall. 1983. Environments, 
Organizations and Policy Makers : Towards an Integrative Framework.)   ไดเ้สนอแนะวิธีการและ
ตน้ทุนทางปัญญา ไวด้งัน้ี 
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   1. การใชห้ลกัเหตุผล (Rationally) ผูน้าํจะเนน้การจูงใจดา้นความสาํเร็จ โครงสร้างงาน
ท่ีเป็นทางการ การตดัสินใจจะใชข้อ้มูลเพียงเลก็นอ้ยแต่เนน้หนกัท่ีความรวดเร็ว และประสิทธิผลในการ
แกปั้ญหาเป็นสาํคญั 
   2. การคาํนึงถึงการดาํรงอยู ่(Existentially) ผูน้าํจะสนใจเก่ียวกบัการเพิ่มความมัน่คง 
ความเช่ือถือและการสร้างทีมงาน โดยอาศยักระบวนการท่ีไม่เป็นทางการ ผูน้าํมีความเช่ือว่าสติปัญญา
สามารถเกิดข้ึนจากการมีปฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้ม ดงันั้นผูน้าํจะตดัสินใจโดยวิธีการท่ีหลากหลาย 
ตอ้งการขอ้มูลจาํนวนมาก และแกปั้ญหาดว้ยวิธีการหลายวิธี 
   3. การใช้ประสบการณ์ (Empirically) ผูน้าํจะแก้ปัญหาโดยอาศยัขอ้มูลจาก
ประสบการณ์แกปั้ญหาอย่างเป็นขั้นตอน และจะใชข้อ้มูลจาํนวนมากเพื่อให้ไดค้าํตอบท่ีดีท่ีสุดในการ
ปรับปรุงความมัน่คง ความปลอดภยั และการดาํรงอยูต่่อไปขององคก์าร 
   4. การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ (Idealistically) ผูน้าํจะมุ่งท่ีการเจริญกา้วหนา้ การปรับตวั การ
เรียนรู้ ความหลากหลาย และการให้ความคิดสร้างสรรค ์รูปแบบการตดัสินใจจะมีความยืดหยุน่ มีการ
รวบรวมขอ้มูลเพิ่มติมอยา่งต่อเน่ือง และคน้หาวิธีใหม่ๆ ในการแกปั้ญหา 
  1.4. การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) หมายถึง การ
ท่ีผูน้าํมีการเอาใจใส่เป็นพิเศษต่อความตอ้งการสัมฤทธิผลและการเติบโตของแต่ละปัจเจกบุคคล โดย
ผูน้าํจะเป็นโคช้ (Coach) หรือเป็นพี่เล้ียง (Mentor) ของผูต้ามแต่ละคน จะพฒันาผูต้ามและทาํใหผู้ต้าม
รู้สึกมีคุณค่าและมีความสําคญั ผูน้าํจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและผูร่้วมงานให้สูงข้ึน ดว้ยการให้
โอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนบัสนุน คาํนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล
ในดา้นความจาํเป็นและความตอ้งการ พฤติกรรมของผูน้าํท่ีแสดงถึงการยอมรับความแตกต่างของแต่ละ
ปัจเจกบุคคล เช่น บางคนไดรั้บการสนบัสนุนช่วยเหลือมากกว่า บางคนมีความเป็นอิสระมากกว่า บาง
คนมีมาตรฐานท่ีเคร่งครัดมากกว่า และบางคนมีโครงสร้างงานท่ีมากกว่า ผูน้ํามีการส่งเสริมการ
ติดต่อส่ือสารแบบสองทาง และมีการจดัการดว้ยการเดินดูรอบๆ มีการปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการ
ส่วนตวั เช่น จาํบทสนทนาของสมาชิกได ้ตระหนกัถึงความกงัวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็น
บุคคลมากกว่าเป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผูน้าํควรมีทกัษะการฟังอยา่งมีประสิทธิภาพ มี
การเอาใจเขาใส่ใจเรา ผูน้าํจะมีการมอบหมายเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้ต้าม
ไดแ้สดงความสามารถอย่างเต็มท่ีดว้ยการมอบหนา้ท่ีให้ทาํแทน เปิดโอกาสให้ผูต้ามใชค้วามสามารถ
พิเศษอยา่งเตม็ท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ ผูน้าํจะคอยดูแลผูต้ามว่าตอ้งการคาํแนะนาํ 
การสนับสนุน และการช่วยให้ก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน โดยไม่ทาํให้ผูต้ามรู้สึกว่าเขากําลังถูก
ตรวจสอบ (รัตติกรณ์  จงวิศาล. 2543: 24)  
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 แบส (Bass. 1985 : 84-90) อธิบายถึงพฤติกรรมการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผูน้าํไว้
ดงัน้ี 
 1. การเนน้การพฒันา (A Developmental Orientation) ผูน้าํตอ้งประเมินศกัยภาพของ ผูต้าม 
ทั้งความสามารถในการดาํเนินงานในปัจจุบนัและความรับผดิชอบท่ีเพิ่มข้ึนในอนาคต ผูน้าํมีการกาํหนด
ตวัอย่างเพื่อให้ผูต้ามปฏิบัติตาม และมองหมายงานเพื่อช่วยพฒันาความสามารถ และตอบสนอง
แรงจูงใจ 
 
 2. การเนน้ความเป็นบุคคล (Individualized Orientation) ประกอบดว้ยพฤติกรรม ดงัน้ี 
  2.1. การส่งเสริมการพบปะกนัอยา่งเป็นกนัเอง โดยการท่ีผูน้าํติดต่อกนัตวัต่อตวักบั ผูต้าม 
ส่งเสริมการติดต่อส่ือสารแบบสองทาง ทาํให้ผูต้ามมีโอกาสไดรั้บรู้ปัญหาและสามารถแกปั้ญหาต่างๆ 
ได ้ตลอดจนทาํใหมี้ขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง ทาํใหก้ารตดัสินใจในการปฏิบติังานถูกตอ้งมากข้ึน 
  2.2. การให้ผูต้ามไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง ผูน้าํแจง้ขอ้มูลข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบั
เร่ืองราวความเคล่ือนไหวต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร ทาํใหผู้ต้ามมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
และหากผูน้าํเป็นผูแ้จง้ขอ้มูลดว้ยตนเองจะทาํใหผู้ต้ามมีโอกาสซกัถามเพื่อทาํความเขา้ใจไดม้ากข้ึน 
  2.3. การเอาใจใส่ในความแตกต่างของแต่ละคน เป็นการศึกษาว่าผูต้ามแต่ละคนจะพฒันา
ศกัยภาพให้ถึงจุดสุดยอดไดอ้ยา่งไร การท่ีผูน้าํเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลจะทาํให้ผูต้ามรู้สึกว่าไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ซ่ึงมีผลทาํใหผู้น้าํไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูต้ามดว้ย 
  2.4. การให้คาํปรึกษาเป็นรายบุคคล ผูน้าํจะเนน้หนักท่ีการรับฟังและการคน้หาปัญหา
เพื่อใหค้วามช่วยเหลือ ผูน้าํควรรับฟังอยา่งตั้งใจ แสดงความเห็นอกเห็นใจ การใชค้าํถามเพื่อใหผู้ต้ามได้
ระบายออก ช่วยในการคน้หาทางเลือกหรือแนะนาํผูท่ี้มาขอความช่วยเหลือ 
 3. การเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) การเป็นพี่เล้ียงเป็นบทบาทสําคญัของผูน้าํ โดยพี่เล้ียง ใช้
ความรู้ ประสบการณ์ และตาํแหน่งหน้าท่ีของตนเพื่อพฒันาผูต้าม จุดสําคญัของการเป็นพี่เล้ียง คือ 
กระบวนการสอนและการเรียนรู้ และการใหก้ารดูแลเพื่อพฒันาผูต้ามใหเ้ป็นผูน้าํในอนาคต 
 องคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4 ประการ (4I’s) ของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงน้ีจะมี
ความสัมพนัธ์กนั (Intercorrelated) อย่างไรก็ตาม มีการแบ่งแยกแต่ละองคป์ระกอบ เพราะเป็นแนว
พฤติกรรมท่ีมีความเฉพาะเจาะจง และมีความสาํคญัในการวินิจฉยัตามวตัถุประสงคต่์างๆ (Bass. 1997a : 
133)  
 2. ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นกระบวนการที่ผูน้าํให้รางวลั
หรือลงโทษผูต้าม ข้ึนอยูก่บัผลการปฏิบติังานของผูต้าม ผูน้าํใชก้ระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตาม
สถานการณ์ ผูน้าํจูงใจตามให้ปฏิบติังานตามระดบัท่ีคาดหวงัไว ้ผูน้าํช่วยให้ผูต้ามบรรลุเป้าหมาย ผูน้าํ
ทาํให้ผูต้ามมีความเช่ือมัน่ท่ีจะปฏิบติังานตามบทบาท และเห็นคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีกาํหนด ซ่ึงผูน้ํา



 59 

จะตอ้งรู้ถึงส่ิงท่ีผูต้ามจะตอ้งปฏิบติัเพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ผูน้าํจูงใจโดยเช่ือมโยงความตอ้งการ
และรางวลักบัความสาํเร็จตามเป้าหมาย รางวลัส่วนใหญ่เป็นรางวลัภายนอก ผูน้าํจะทาํใหผู้ต้ามเขา้ใจใน
บทบาท รวมทั้งผูน้าํจะตระหนกัถึงความตอ้งการของ ผูต้าม ผูน้าํจะรับรู้ความตอ้งการของผูต้าม ผูน้าํจะ
ช่วยให้ผูต้ามระบุเป้าหมาย และเขา้ใจว่าความตอ้งการหรือรางวลัท่ีพวกเขาตอ้งการจะเช่ือมโยงกบั
ความสาํเร็จตามเป้าหมายอยา่งไร ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนประกอบดว้ย 
  2.1 การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward : CR) ผูน้าํจะทาํใหผู้ต้ามเขา้ใจ
ชดัเจนวา่ตอ้งการใหผู้ต้ามทาํอะไรหรือคาดหวงัอะไรจากผูต้าม และจากนั้นจะจดัการแลกเปล่ียนรางวลั
ในรูปของคาํยกยอ่งชมเชย ประกาศความรับผิดชอบ การจ่ายเพิ่มข้ึน ให้โบนสั เม่ือผูต้ามสามารถบรรลุ
เป้าหมายตามท่ีคาดหวงั ผูน้าํแบบน้ีมกัจูงใจโดยให้รางวลัเป็นการตอบแทน และมกัจูงใจดว้ยแรงจูงใจ
ข้ึนพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 
  2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception) เป็นการบริหารงานท่ีปล่อยให้
เป็นไปตามสภาพเดิม (Status quo) ผูน้าํไม่พยายามเขา้ไปยุง่เก่ียวกบัการทาํงาน จะเขา้ไปแทรกต่อเม่ือมี
อะไรเกิดผิดพลาดข้ึน หรือการทาํงานตํ่าว่ามาตรฐาน การเสริมแรงมกัจะเป็น ทางลบ หรือให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัทางลบ มีการบริหารงานโดยไม่ปรับปรุงเปล่ียนแปลงอะไร ผูน้าํจะเขา้ไปเก่ียวขอ้งก็ต่อเม่ือ
งานบกพร่องหรือไม่ไดต้ามมาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉย (เสริมศกัดิÍ  วิสาลาภรณ์. 2536 : 59) แบ่ง
ไดเ้ป็น 2 แบบ คือ 
   2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by Exception : MBE-A) 
ผูน้ําจะใช้วิธีการทาํงานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิม ผูน้ําจะเขา้ไปแทรกแซงถ้าผลการ
ปฏิบติังานไม่ไดต้ามมาตรฐาน หรือถา้มีบางอยา่งผดิพลาด 
   2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management-by Exception : MBE-P) 
ผูน้ําจะใช้วิธีการทาํงานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิม ผูน้ําจะเขา้ไปแทรกแซงถ้าผลการ
ปฏิบติังานไม่ไดต้ามมาตรฐาน หรือถา้มีบางอยา่งผดิพลาด 
 3. ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership : LF) หรือพฤติกรรมความไม่มี
ภาวะผูน้าํ (Nonleadership behavior) เป็นภาวะผูน้าํท่ีไม่มีความพยายาม ขาดความรับผดิชอบ ไม่มีการ
ตดัสินใจ ไม่เตม็ใจท่ีจะเลือกยนือยูฝ่่ายไหน ขาดการมีส่วนร่วม เม่ือผูต้ามตอ้งการผูน้าํ ผูน้าํจะไม่อยู ่ไม่
มีวิสยัทศัน์เก่ียวกบัภารกิจขององคก์าร ไม่มีความชดัเจนในเป้าหมาย 
 จากลกัษณะภาวะผูน้าํแบบเตม็รูปแบบทั้งหมดท่ีกล่าวมาน้ี แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio. 
1994: 4-6) ไดก้ล่าวสรุปและเปรียบเทียบลกัษณะภาวะผูน้าํทั้ง 5 แบบ คือ  
 1) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (4I’s)  
 2) ภาวะผูน้าํแบบการใหร้างวลัตามสถานการณ์ (CR)  
 3) ภาวะผูน้าํแบบการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (MBE-A)  
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 4) ภาวะผูน้าํแบบการบริการแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P)  
 5) ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (LF) ตามรายละเอียดดงัน้ี 
 ภาวะผูน้าํแลกเปล่ียน ซ่ึงประกอบดว้ย แบบการให้รางวลัตามสถานการณ์(CR) การบริหาร
แบบวางเฉยเชิงรุก(MBE-A) และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ(MBE-P) จากการศึกษาพบว่า แบบการ
ใหร้างวลัตามสถานการณ์ (CR)หรือมีการเสริมแรงทางบวกมีประสิทธิภาพในการจูงใจใหผู้อ่ื้นบรรลุถึง
ระดบัการพฒันาและผลการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน ถึงแมว้่าจะไม่มากเท่าองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 
ประการของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดว้ยวิธีการน้ีผูน้าํจะมอบหมายหรือมีขอ้ตกลงเก่ียวกบัส่ิงท่ีตอ้ง
ทาํให้สําเร็จ และสัญญาว่าจะให้รางวลัเป็นการแลกเปล่ียนกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายไปและเป็นท่ีน่า
พอใจ การบริหารแบบวางเฉย (MBE) มีแนวโนม้ท่ีจะมีประสิทธิภาพนอ้ยกว่า และเป็นท่ีตอ้งการใน
เฉพาะบางกรณี การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก(MBE-A) ผูน้าํจะคอยดูแลอยา่งใกลชิ้ด ผูน้าํจะลงมือแกไ้ข
ถา้จาํเป็นกรณีท่ีมีกาเบ่ียงเบนออกจากมาตรฐานหรือมีขอ้ผิดพลาด หรือขอ้บกพร่องในการปฏิบติังาน
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายของผูต้าม ส่วนการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ(MBE-P) ผูน้าํจะอยูเ่ฉยๆ รอจนกว่า
ความเบ่ียงเบนขอ้ผิดพลาด และขอ้บกพร่องเกิดข้ึนแลว้จึงลงมือแกไ้ข ส่วนภาวะผูน้าํแบบปล่อยตาม
สบาย(LF) หรือการขาดภาวะผูน้าํ คือ ผูน้าํท่ีมีการหลีกเล่ียง ซ่ึงเป็นภาวะผูน้าํท่ีไม่มีประสิทธิภาพมาก
ท่ีสุด 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ี
ผูน้าํแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการทาํงาน เป็นกระบวนการที่ผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน โดยการ
เปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึนกว่าความพยายามที่คาดหวงั พฒันา
ความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากขึ้น ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจ
และวิสัยทศัน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผูร่้วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของ
กลุ่ม หรือสงัคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานจะกระทาํโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรม
เฉพาะ 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา 
และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลตามระละเอียดดงัน้ี 
 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานสอบสวนต่อระดับ
พฤติกรรมท่ีผูน้าํแสดงให้เห็นในการจดัการ หรือการทาํงานท่ีเป็นกระบวนการทาํให้ผูร่้วมงานมีการ
ยอมรับ เช่ือมัน่ศรัทธา ภาคภูมิใจ และไวว้างใจในความสามารถของผูน้าํ มีความยินดีท่ีจะทุ่มเทการ
ปฏิบติังานตามภารกิจ โดยผูน้าํจะมีการประพฤติตนเพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้น เสียสละเพื่อประโยชน์
ของกลุ่ม เนน้ความสาํคญัในเร่ืองค่านิยม ความเช่ือ และการมีเป้าหมายท่ีชดัเจน มีความมัน่ท่ีจะเอาชนะ
อุปสรรค ผูน้าํจะมีคุณลกัษณะสาํคญัในดา้นการมีวิสัยทศัน์และการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ไปยงัผูร่้วมงาน มี
ความมุ่งมัน่และทุ่มเทในการปฏิบติังานตามภารกิจ มีความสามารถในการจดัการควบคุมอารมณ์ตนเอง 
มีการเห็นคุณค่าในตนเอง มีศีลธรรมและจริยธรรม 
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 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง การรับรู้ของพนกังานสอบสวนต่อระดบัพฤติกรรมท่ีผูน้าํ
แสดงให้เห็นในการจดัการหรือการทาํงานท่ีเป็นกระบวนการทาํให้ผูร่้วมงานมีแรงจูงใจภายใน ไม่เห็น
แก่ประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพื่อกลุ่ม มีการตั้งมาตรฐานในการทาํงานสูงและเช่ือมัน่ว่าจะสามารถ
บรรลุเป้าหมาย มีความตั้งใจแน่วแน่ในการทาํงาน มีการใหก้าํลงัใจผูร่้วมงาน มีการกระตุน้ผูร่้วมงานให้
ตระหนกัถึงส่ิงท่ีสาํคญั โดยผูน้าํจะมีคุณลกัษณะสาํคญัในดา้นการสร้างแรงจูงใจภายในใหก้บัผูร่้วมงาน 
มีการสร้างเจตคติท่ีดี และการคิดในแง่บวก 
 3) การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง การรับรู้ของพนกังานสอบสวนต่อระดบัพฤติกรรมท่ีผูน้าํ
แสดงให้เห็นในการจดัการ หรือการทาํงานท่ีเป็นกระบวนการ กระตุน้ผูร่้วมงานให้เห็นวิธีการหรือ
แนวทางใหม่ในการแกปั้ญหา มีการพิจารณาวิธีการทาํงานแบบเก่า ๆ ส่งเสริมให้ผูร่้วมงานแสดงความ
คิดเห็น มองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยใชเ้หตุผลและขอ้มูลหลกัฐาน มีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
 4) การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การรับรู้ของพนักงานสอบสวนต่อระดบั
พฤติกรรมท่ีผูน้าํแสดงใหเ้ห็นในการจดัการ หรือการทาํงานโดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มี
การเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการติดต่อส่ือสารแบบสองทางและเป็นรายบุคคล สนใจและเอาใจใส่
ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล มีการวิเคราะห์ความตอ้งการและความสามารถของแต่ละบุคคล เป็นพี่เล้ียงสอน
และใหค้าํแนะนาํ และส่งเสริมพฒันาผูร่้วมงานใหพ้ฒันาตนเอง มีการกระจายอาํนาจโดยการมอบหมาย
งานใหผู้ร่้วมงาน โดยผูน้าํจะมีคุณลกัษณะสาํคญัในดา้นความเขา้ใจในความแตกต่างระหว่างบุคคล และ
การเอาใจเขามาใส่ใจเรา ความสามารถในการติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคล และเทคนิคการมอบหมาย
งาน 
 
 การวดัภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 
 ประเสริฐ  สมพงษธ์รรม (2538) วดัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของศึกษาธิการจงัหวดั โดยใช้
เคร่ืองมือวดัภาวะผูน้าํพหุระดบั (Multifactor Leadership Questionnaire : MLQ)  ซ่ึงแปลมาจากแบบวดั
ของ แบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio. 1991)  มีขอ้คาํถามทั้งหมด 78 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามเป็น
แบบมาตราประเมินค่า  5 ระดบั ถามการปฏิบติัของผูบ้ริหารตั้งแต่ บ่อยมาก บ่อย บางคร้ัง นาน ๆ คร้ัง 
ไม่เคยเลย และบณัฑิต แท่นพิทกัษ ์(2540) วดัภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
โดยพฒันาจากเคร่ืองมือวดั MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) ของแบสและอโวลิโอ  
(Bass and Avolio. 1990) 57 ขอ้ เป็นแบบวดัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 37 ขอ้ ลกัษณะขอ้คาํถามเป็น
แบบมาตราประเมินค่า 5 ระดบั ถามระดบัปฏิบติัของผูน้าํ คือ บ่อยมาก/ตลอดเวลา ค่อนขา้งบ่อย 
บางคร้ัง นาน ๆ คร้ัง  ไม่เคยเลย ค่าความเช่ือมนัของแบบสอบถามทั้ง 57 ขอ้ เท่ากบั .92  นอกจากน้ี  
รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) วดัภาวะผูก้ารเปล่ียนแปลงของผูน้าํองคก์าร นิสิตระดบัมหาวิทยาลยั มีขอ้ถาม
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ทั้งหมด 47 ขอ้ ซ่ึงพฒันามาจากแบบวดัของประเสริฐ  สมพงษธ์รรม (2538) ลกัษณะแบบสอบถาม
เป็นมาตราประเมินค่า 5 ระดบั ถามเก่ียวกบัระดบัพฤติกรรมท่ีปฏิบติัตั้งแต่ บ่อยมาก บ่อย บางคร้ัง นาน 
ๆ คร้ัง  ไม่เคย แบบสอบถามน้ีมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .96  
 ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัปรับปรุงใชแ้บบวดัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงตามการรับรุ้ของ
พนกังานสอบสวน ของ สุรชยั ช่วยเกิด (2547)  ซ่ึงมีทั้งหมด 34 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราประเมินค่า 5 ระดบั คือ ระดบัปฏิบติัมากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด การคะแนนให้ 5 
คะแนน คือ มากท่ีสุด และคะแนนลดลงตามระดบั คือ นอ้ยท่ีสุด ได ้1 คะแนน โดยผูท่ี้ไดค้ะแนนสูง
แสดงวา่รับรู้วา่ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสูง 
  
 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 งานวิจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีผ่านมามกัศึกษากบัตวัแปรเชิงประสิทธิผลขององคก์าร
ต่างๆ เช่น ความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบติังาน ความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงผลการวิจยัส่วนใหญ่บ่ง
บอกไปในทิศทางเดียวกนักคื็อ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูน้าํจะส่งประสิทธิผลทางบวกกบัตวัแปร
ต่างๆ ในตวัของผูต้าม  
 โดยท่ีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูน้าํจะส่งประสิทธิผลทางบวกต่อตวัแปรต่างๆ ในตวั
ของผูต้าม โดยท่ีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูน้าํจะส่งประสิทธิผลทางบวกต่อตวัแปรต่างๆ ในตวั
ของผูต้าม โดยท่ีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัตวัแปรผลสูงกว่าภาวะผูน้าํ
การแลกเปล่ียน (Pillai, Schreisheim; & Williams. 1999; Walumba; & Lawler. 2003 ) และภาวะนาํการ
เปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์กบักลวิธีการใชอิ้ทธิพล (Charbonneau. 2004)  
 สาํหรับงานวิจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในสังคมไทยนั้น ก็มีผูน้าํทฤษฎีน้ีไปศึกษาในกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีแตกต่างกัน แต่กลุ่มตัวอย่างท่ีได้รับความนิยมนําไปศึกษามากท่ีสุดก็คือ กลุ่มผูบ้ริหาร
การศึกษาและกลุ่มผูป้ฏิบติังานพยาบาล ในกลุ่มผูบ้ริหารการศึกษานั้น  กมลวรรณ ชยัวาณิชศิริ (2536) 
ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูบ้ริหารท่ีสัมพนัธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนหน่ึงในปัจจยัท่ี
พบวา่มีความสมัพนัธ์ทางบอกกบัประสิทธิผลของโรงเรียนกคื็อ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
โรงเรียนเอกชน สามารถอธิบายประสิทธิผลของโรงเรียนไดม้ากถึง 74.3% และสามารถทาํนาย
ประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนท่ีครูมีความสามคัคีสูงไดม้ากกวา่โรงเรียนเอกชนท่ีครูมีความสามคัคีตํ่า   
 ประเสริฐ สมพงษธ์รรม (2538) ไดศึ้กษาผูน้าํของศึกษาธิการจงัหวดัท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล
องค์การสํานักงานศึกษาธิการจงัหวดั กลุ่มตวัอย่างเป็นผูบ้ริหารท่ีเก่ียวขอ้งกบันโยบาย ศึกษาธิการ
จงัหวดั ผูช่้วยศึกษาธิการจงัหวดั หวัหนา้ฝ่าย และเจา้หนา้ท่ีสาํนกังานศึกษาธิการจงัหวดั จาํนวน 432 คน 
ผลการวิจยัปรากฏว่า ตวัทาํนายประสิทธิผลขององคก์ารท่ีดี ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและภาวะ
ผูน้าํการแลกเปล่ียน โดยท่ีภาวะนาํการเปล่ียนแปลงสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของ
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องคก์ารเพิ่มข้ึนจากภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียนและภาวะผูน้าํทั้งสองแบบมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิผลขององคก์ร  
 บณัฑิต แท่นพิทกัษ ์(2540) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํ อาํนาจ ความศรัทธา 
และความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา จาํนวน 97 โรงเรียน ผูบ้ริหาร 97 คน ครู 679 คน 
ผลปรากฏว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
พึงพอใจในการทาํงาน และสามารถนาํมาใชเ้ป็นตวัแปรทาํนายไดดี้ 
 ทกัเคอร์ (Tucker. 1991) ศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัอุดมศึกษาท่ี
ส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผล และความพยายามเป็นพิเศษ ผลการวิจยัพบว่าโคร่งร่าง (Profile) 
ของผูน้าํแต่ละคนมีพฤติกรรมกระจากตั้งแต่ภาวะผูน้าํแบบตามสบายจนถึงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผล และความพยายามเป็นพิเศษ และภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลงช่วยทาํให้ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี่ยนส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผล และ
ความพยายามเป็นพิเศษมากยิ่งข้ึน และยงัพบว่า ภาวะผูน้าํแบบตามสถานการณ์มีความสัมพนัธ์ทางลบ
กบัความพึงพอใจ ประสิทธิผลและความพยายามเป็นพิเศษ 
 ยามมาริโน , สแพนเกอร์ และแบส (Yammarino, Spanger and Bass. 1993: 81-102) ศึกษา
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและผลการปฏิบติังานแบบการสาํรวจระยะยาว กบักลุ่มตวัอยา่งเป็นตวัแทน
ของนายทหารเรือสหรัฐ ท่ีจบมาจากโรงเรียนนายเรือของสหรัฐ(United States Naval Academy : 
USNA) และไดรั้บการแต่งตั้งให้ทาํงานในหน่วยรบผิวนํ้ า ขอ้มูลระยะยาวซ่ึงเก่ียวขอ้งกบันายทหาร
เหล่าน้ีรวบรวมจากการบนัทึกของ  USNA และขอ้มูลจากนายทหาร ชั้นรองลงมา 793 นาย และ
ผูบ้งัคบับญัชาของนายทหารเหล่าน้ี ตั้งแต่เวลาท่ีได้รับมอบหมายให้ปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบว่า
สนบัสนุนแนวคิดท่ีเป็นโมเดลของความเก่ียวขอ้งระยะยาว ระหว่างภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและผล
ปฏิบติังานของนายทหารเร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายท่ีเป็น
นกัเรียนท่ี USNA ได ้สามารถทาํนายภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายท่ี
ตามมาภายหลงัได ้และสามารถทาํนายผลการปฏิบติังานขณะท่ีไดรั้บแต่งตั้งใหท้าํงานในหน่วยงานบน
ผิวนํ้ าได ้และยงัพบอีกว่าภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย ขณะท่ีไดรั้บ
มอบหมายแต่งตั้งใหท้าํงานในหน่วยรบบนผวินํ้า สามารถทาํนายผลกระทบพฤติกรรมผูน้าํของพนกังาน
ได ้
 เคลเลอร์ (Keller. 1995) ศึกษาเร่ืองภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีสร้างความแตกต่าง โดยศึกษา
กลุ่มโครงการวิจยัและพฒันาอุตสาหกรรม (Industrial R&D) จาํนวน 66 กลุ่ม การศึกษาพบว่าภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลงเป็นสาเหตุของการเกิดคุณภาพโครงการท่ีสูงข้ึนในโครงการวิจยัต่าง ๆ 
 ศกัดา เตชะเกรียงไกร (2535 : บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี
สืบสวนจับกุมผูก้ระทาํความผิดของเจ้าหน้าท่ีตาํรวจชั้ นสัญญาบัตรในสถานีตาํรวจภูธร  สังกัด
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กองบญัชาการตาํรวจภูธร 6 ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํของผูบ้ญัชาการมีผลกระทบต่อการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นการสืบสวนอยูใ่นระดบัสูง 
 ศนัสิดา มานะพงษ ์(2536: บทคดัย่อ) ไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบัระบบการบริหารงานท่ีมี
ผลกระทบต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ การบริหารแบบปรึกษาหารือ เป็นการบริหารท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงส่งผลทาํ
ให้พนักงานเกิดขวญักาํลงัใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูง ซ่ึงทั้ งในองค์การเอกชนและ
องคก์ารรัฐวิสาหกิจผูบ้ริหารกใ็ชร้ะบบการบริหารงานแบบปรึกษาหารือเหมือนกนั 

 ประเสริฐ สมพงษธ์รรม (2538)  ศึกษาการวิเคราะห์ภาวะผูน้าํของศึกษาธิการจงัหวดัท่ี
สัมพนัธ์กบัประสิทธิผลองคก์ารสาํนกังานศึกษาธิการจงัหวดั กลุ่มตวัอย่างเป็นผูบ้ริหารท่ีเก่ียวขอ้งกบั
นโยบาย ศึกษาธิการจงัหวดั ผูช่้วยศึกษาธิการจงัหวดั หัวหนา้ฝ่าย และเจา้หนา้ท่ีสาํนกังานศึกษาธิการ
จงัหวดั จาํนวน 432 คน ผลการศึกษาพบว่า ศึกษาธิการจงัหวดัมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และภาวะ
ผูน้าํแบบแลกเปล่ียน อยูใ่นระดบัปานกลาง ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายอยูใ่นระดบันอ้ย และพบว่า
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสามารถช่วยเสริมประสิทธิขององคก์ารเพิ่มจากภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี่ยน 
และตวัทาํนายประสิทธิผลองคก์ารโดยรวมท่ีดี ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปล่ียน โดยภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ําแบบแลกเปล่ียนด้านการให้รางวลัอย่าง
เหมาะสม มีค่าสมัประสิทธิÍ ถดถอยเป็นบวก 
 อญัชลี มากบุญส่ง (2540) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้
กลุ่มพยาบาล กบัประสิทธิผลของกลุ่มงานพยาบาลตามการรับรู้ของหวัหนา้หอผูป่้วย โรงพยาบาลศูนย ์
โรงพยาบาลทัว่ไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาพบว่าภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของ
หวัหนา้งานการพยาบาลมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของกลุ่มงานพยาบาลทุกดา้น 
 ปรีดี  พงศ์เศรษฐสันต์ (2542: บทคดัย่อ)  ไดท้าํการศึกษาภาวะผูน้าํท่ีสัมพนัธ์กบั        
ประสิทธิผลของหน่วยงานวิทยาการตํารวจในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ภาวะผูน้ําของ         
ผูบ้ ังคับบัญชาในหน่วยงานวิทยาการตํารวจ  เป็นแบบปรึกษาหารือมากท่ีสุด ประสิทธิผลของ  
หน่วยงานวิทยาการตาํรวจ อยู่ในระดับปานกลาง  ภาวะผูน้ํามีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลของ
หน่วยงานวิทยาการตาํรวจ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม     และ
แบบปรึกษาหารือส่งผลใหเ้กิดประสิทธิผลสูงกวา่ภาวะผูน้าํแบบเผดจ็การและแบบเผดจ็การแบบมีศิลป์ 
 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) ไดศึ้กษาผลการฝึกอบรมภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูน้าํนิสิต
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ พบว่า ผูน้าํนิสิตท่ีไดรั้บการฝึกอบรมภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีเจตคติท่ีดี
ต่อภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงหลกัการฝึกอบรม มีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีผูน้าํประเมินตนเอง และ
ภาวะผูน้าํท่ีผูร่้วมงานประเมินผูน้าํหลงัส้ินสุดการทดลอง มากกว่าผูน้าํนิสิตท่ีไม่ไดรั้บการฝึก อบรม
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 ผดุงศกัดิÍ  รักษาสุข (2543: บทคดัย่อ) ได้ทาํการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่าง พฤติ
กรรมการบริหารของหัวหนา้สถานีตาํรวจภูธรกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจสายงานป้องกนั
และปราบปรามในเขตพื้นท่ีพฒันาชายฝ่ังทะเลตะวนัออก  พบวา่  
  1. พฤติกรรมการบริหารของหวัหนา้สถานีตาํรวจภูธรโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางจาก
การเปรียบเทียบตวัแปรเก่ียวกบัระดบัตาํแหน่งของหวัหนา้สถานี พบว่า โดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติ (p<.05) ส่วนตวัแปรเก่ียวกบัระดบัชั้นยศ และประสบการณ์ พบวา่ไม่แตกต่างกนั  
 2. การปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจสายป้องกนัปราบปรามโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
จากการเปรียบเทียบตวัแปรเก่ียวกบัระดบัตาํแหน่งของหัวหนา้สถานี พบว่า โดยภาพรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (p<.05) ส่วนตวัแปรเก่ียวกบัระดบัชั้นยศ และประสบการณ์พบว่า ไม่แตกต่าง
กนั  
 3. พฤติกรรมการบริหารของหัวหนา้สถานีตาํรวจภูธรมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการตาํรวจสายงานป้องกนัปรามบปรามอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
 พงษศ์กัดิÍ   วีระศิริ  (2543: บทคดัย่อ)  ไดท้าํการศึกษาพฤติกรรมการควบคุมงานของ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปราบปรามยาเสพติดของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจภูธร จงัหวดักาฬสินธุ์ 
พบวา่  
   1.  ประสิทธิผลในการปราบปรามยาเสพติด ของผูบ้งัคบับญัชาตาํรวจภูธร จงัหวดั
กาฬสินธ์ุ อยูใ่นระดบัสูง เม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิผลในการปราบปรามยาเสพติด พบวา่ สถาน
ตาํรวจภูธรชั้น 1 กบัสถานีตาํรวจภูธรอาํเภอชั้น 2 พบวา่ ไม่แตกต่างกนั 
   2. พฤติกรรมการควบคุมงานของผูบ้งัคบับญัชาตาํรวจภูธร จงัหวดักาฬสินธุ์ พบว่ามี
พฤติกรรมการควบคุมงานแบบใกล้ชิด  และแบบค่อนข้างมีส่วนร่วม  มีประสิทธิผลในการ         
ปราบปรามยาเสพติดแตกต่างกัน กล่าวคือ การควบคุมงานแบบใกล้ชิด จะมีประสิทธิผลในการ
ปราบปรามยาเสพติดสูงกวา่แบบค่อนขา้งมีส่วนร่วม 
   3. ผูบ้งัคบับญัชาตาํรวจภูธร จงัหวดักาฬสินธุ์ มีพฤติกรรมการควบคุมงานแบบ
มอบหมายบางส่วน และแบบค่อนขา้งมีส่วนร่วม มีประสิทธิผลในการปราบปรามยาเสพติดแตกต่างกนั 
กล่าวคือ พฤติกรรมการควบคุมงานแบบควบคุมบางส่วน จะมีประสิทธิผลในการปราบปรามยาเสพติด
สูงกวา่แบบค่อนขา้งมีส่วนร่วม 
 ดวงใจ นิลพนัธุ์ (2543) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารบริษทักลุ่มธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคมกับความพึงพอใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงาน ผลการศึกษาปรากฏว่าภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์าร  
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 สาํหรับงานวิจยัเชิงทดลองท่ีเป็นการฝึกอบรมภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีเพียงงานวิจยั ของ
รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) ท่ีศึกษาผลการฝึกอบรมในกลุ่มผูน้าํนิสิตท่ีเป็นประธานชมรมหรือนายก
สโมสรจากชมรมทั้งท่ีมีกิจกรรมสมํ่าเสมอและไม่สมํ่าเสมอ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํนวนทั้งส้ิน  
24 คน ผลปรากฏวา่ ผลการฝึกอบรมส่งผลให ้ผูน้าํนิสิตท่ีอยูใ่นกลุ่มทดลองมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
และเจตคติท่ีดีต่อภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสูงกว่าผูน้าํนิสิตท่ีอยู่ในกลุ่มควบคุมรวมทั้งยงัทาํให้ความ
พึงพอใจในงานของผูร่้วมงานผูน้าํนิสิตท่ีอยูใ่นกลุ่มทดลองสูงกว่าความพึงพอใจในงานของผูร่้วมงาน
ผูน้าํนิสิตท่ีอยูใ่นกลุ่มควบคุม   
 สุรชยั ช่วยเกิด (2547 : บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร และวฒันธรรม
โรงเรียนท่ีเก่ียวขอ้งกับประสิทธิผลของโรงเรียนภายใตก้ารบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน พบว่า 
คุณลกัษณะของผูบ้ริหารโรงเรียนด้านภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง การใช้อาํนาจ การติดต่อส่ือสาร 
วัฒนธรรมโรงเรียนด้านกลุ่มนิยม ความเป็นหญิง และการบริหารโดยใช้โรงเรียน  เป็นฐานมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัประสิทธิผลโรงเรียน กลุ่มตวัแปรคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร
และกลุ่มตวัแปรวฒันธรรมโรงเรียนร่วมกันทาํนายประสิทธิผลโรงเรียนด้านการรับรู้ประสิทธิผล
โรงเรียนโดยรวมไดร้้อยละ 49.50  
 จากผลการวิจยัดงักล่าวขา้งตน้  สรุปไดว้่า ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ตวัแปรผลของผูร่้วมงาน โดยเฉพาะการบริหารในระดบัสถานีตาํรวจ ตอ้งอาศยัภาวะผูน้าํของหัวหน้า
สถานีตาํรวจท่ีจะเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลงและนาํพาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและองคก์ารสถานีตาํรวจ ให้
สามารถปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการตดิต่อส่ือสารของผู้บัญชาการและผู้ใต้บังคบับัญชา 
 การติดต่อส่ือสารแผก่ระจายไปทัว่ทุกกระบวนการของชีวิตโรงเรียน ครูถ่ายทอดความรู้โดย
ปากเปล่า เอกสารการสอน และส่ือการสอนอ่ืนๆเช่น วีดีโอเทป คอมพิวเตอร์และเทคนิคต่างๆ นกัเรียน
สาธิตการเรียนรู้ของเขาโดยการใช่ส่ือท่ีคลา้ยคลึงกนั ทั้งนกัเรียน ครู และผูบ้ริหารใชชี้วิตในโรงเรียน
โดยการส่ือสาร ดงันั้นการติดต่อส่ือสารจึงเป็นมโนทศัน์สาํคญัในการประสารหล่อหลอมองคป์ระกอบ
เชิงพลวตัทุกเร่ือง ไดแ้ก่ ระบบราชการ บรรยากาศ การจูงใจ ภาวะผูน้าํ การตดัสินใจ อาํนาจ ความ
ขดัแยง้ และการเปล่ียนแปลงทางการบริหาร (ถวิล เก้ือกลูวงศ.์ 2530 : 402)    การติดต่อส่ือสารของ
ผูบ้ริหารจึงเป็นคุณลกัษณะท่ีสําคญัยิ่งและเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีช่วยให้ การบริหารงานประสบความสําเร็จ
ตามเป้าหมาย เป็นส่ิงเช่ือมส่ิงมีชีวิตเขา้ดว้ยกนัในลกัษณะ การถ่ายทอดข่าวสาร ความคิด อารมณ์ และ
ทกัษะ โดยการสร้างความเขา้ใจร่วมกนัเม่ือผูม้าเล่าเหตุการณ์อย่างใดอย่างหน่ึงแลว้ผูฟั้งเขา้ใจอยา่งท่ีผู ้
พดูตอ้งการใหเ้ขา้ใจ และการติดต่อส่ือสารจะมีประสิทธิภาพก็ต่อเม่ือผูรั้บข่าวสารจะไดรั้บข่าวสารและ
เขา้ใจเหมือนกนักบัท่ีผูส่้งข่าวสารนั้นตั้งใจจะส่ง (Daniels. 1983:54) 
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 ความหมายของการติดต่อส่ือสาร 
 ฮอย และมิสเกล (Hoy and Miskel. 1991: 372) การติดต่อส่ือสาร หมายถึง การแลกเปล่ียน
ข่าวสาร ความคิด หรือเจตคติ เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจร่วมกนัระหวา่งผูส่้งสารและผูรั้บสาร 
 อุทยั บุญประเสริฐ ( 2529: 13 ) การติดต่อส่ือสาร หมายถึง การแลกเปล่ียนข่าวสารขอ้มูล และ
สารสนเทศ (Exchange Information) ระหว่างกนัและกนั เป็นการส่งทอดหรือถ่ายทอดความหมาย 
(Transmission of meaning) ต่อกนัเพื่อสร้างความเขา้ใจร่วมกนั 
 ถวิล เก้ือกลูวงศ ์(2530: 403-404) ไดส้รุปความหมายจากนกัวิชาการเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสาร
ออกเป็น 2 ประการ ประการแรก เนน้ลกัษณะภาพรวมเชิงพุทธิศึกษา คือ การติดต่อส่ือสารเป็นการใช้
คาํพูด จดหมาย บนัทึกขอ้ความ สัญลกัษณ์ต่างๆ หรือข่าวสารขอ้มูลท่ีใชร่้วมกนัเก่ียวกบัส่ิงของหรือ
เร่ืองราวเหตุการณ์ต่าง ๆ ข่าวสารขอ้มูล (ความจริง ความเห็น ความคิด) ถูกส่งผา่นจากบุคคลหน่ึงไปยงั
อีกบุคคลหน่ึง ถา้ข่าวสารท่ีถูกส่งผ่านไดรั้บอย่างถูกตอ้งแม่นยาํ ผูรั้บก็จะมีข่าวสารขอ้มูลเดียวกบัผูส่้ง
และตามท่ีข่าวสารข้อมูลบังเกิดข้ึน อีกประการหน่ึงมุ่งลักษณะภาพรวมเชิงพฤติกรรม คือ การ
ติดต่อส่ือสารเป็นพฤติกรรมเชิงถ้อยคาํ หรือพฤติกรรมเชิงสัญลักษณ์ เป็นการแสดงออกของการ
ตอบสนองโดยอาศยัสัญลกัษณ์เชิงถอ้ยคาํ พฤติกรรมริเร่ิมในส่วนของผูส่้ง  ซ่ึงถ่ายทอดความหมายที่
ตอ้งการไปยงัผูรั้บ และเป็นเหตุใหเ้กิดพฤติกรรมตอบสนองท่ีตอ้งการจากผูรั้บ 
 
 ความสําคญัของการติดต่อส่ือสาร 
 ผูบ้ริหารเป็นบุคคลสาํคญัในองคก์าร เป็นผูแ้สวงหาความร่วมมือใจในการทาํงาน จากบุคคล
อ่ืน ๆ หรือจากบุคคลทัว่ ๆ ไป ซ่ึงคอนแรด (Conrad. 1985 : 7) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของการ
ติดต่อส่ือสารในองคก์าร ไวด้งัน้ี 1) ช่วยใหส้มาชิกในองคก์ารได ้ส่ง-รับ ตีความและปฏิบติัตามคาํสั่ง 2) 
ช่วยใหส้มาชิกในองคก์ารเสริมสร้างผลผลิต และความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังาน  ในองคก์ารดว้ยกนั 
3) ช่วยจดัการกบัสถานการณ์ท่ีคลุมเครือใหช้ดัเจนข้ึน กล่าวคือ ในกรณีท่ีมองปัญหาไม่ออก ก็ตอ้งอาศยั
ทกัษะในการส่ือสาร เพื่อกาํหนดปัญหาท่ีแทจ้ริง และหาทางแกไ้ขปัญหาของงาน และปัญหาบุคลากร
ในองคก์าร 
 การบริหารงานจะบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายไดก้็โดยอาศยัการติดต่อส่ือสารช่วยให้ทุกคน
ในองคก์ารมีสัมพนัธภาพระหว่างกนั ไดท้าํงานร่วมกนั จุดประสงคป์ระการหน่ึงของการส่ือสาร ก็คือ 
การใหข้อ้มูล ข่าวสาร และพฒันาใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีจาํเป็น เพื่อทาํให้เกิดพลงักลุ่ม นอกจากนั้นยงัช่วง
สร้างเจตคติท่ีจาํเป็นเพื่อจะไดจู้งใจให้ทาํงานมากขึ้น มีความร่วมมือในการทาํงานเป็นทีมไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิพล ลี โอ เทเยอร์ (สร้อยตระกลู ติวยานนท.์ 2542 : 340-341 ; อา้งอิงจาก 
Lee O. Thayer. 1961. Administrative Communication.) ไดก้ล่าวเก่ียวกบัเป้าหมายหรือหนา้ท่ีของการ
ติดต่อส่ือสารในองคก์ารไว ้5 ประการ คือ  
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   1. เพื่อป้อนข่าวสารขอ้มูลใหบุ้คคลไดท้ราบ การติดต่อส่ือสารเป็นวิถีทางท่ีจะยนืยนัให้
สมาชิกขององคก์ารไดท้ราบถึงเป้าหมายท่ีมีร่วมกนัระหว่างองคก์ารและสมาชิกขององคก์าร การวินิจ
ฉนัสั่งการหรือการตดัสินใจใดๆ จะเป็นผลไม่ได ้ถา้สมาชิกในองคก์ารไม่ไดห้มายถึงการวินิจฉยัสั่งการ
นั้นๆ 
   2. เพื่อประเมินผลงานของบุคคล เป็นการประเมินผลกิจกรมของสมาชิกองคก์ารอยา่ง
สมํ่าเสมอวา่เขาไดท้าํงานใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการไดเ้พียงไร 
   3. เพื่อการอาํนวยการหรือการให้คาํสั่งแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับ
คาํสัง่จากผูบ้งัคบับญัชา 
   4. เพื่อจะไดใ้ชอิ้ทธิพลหรือไดรั้บอิทธิพลจากผูอ่ื้น โดยเฉพาะในเร่ืองของการจูงใจให้
ทาํงานเป็นอาทิ ซ่ึงนบัเป็นเร่ืองท่ีจะทาํใหอ้งคก์ารมีการเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลงได ้
   5. เพื่อกิจการอ่ืนๆ ภายในองค์การท่ีอาจมิไดเ้ก่ียวขอ้งโดยตรงกบัเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยเฉพาะท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจของบุคลากร หรือการตอบสนองความ
ตอ้งการของบุคลากรท่ีสอดคลอ้งหรือไม่ขดักบัเป้าหมายขององคก์าร 
 
 องค์ประกอบของการติดต่อส่ือสาร 
  รูปแบบกระบวนการติดต่อส่ือสาร (Communication Process Model) มีองคป์ระกอบดงัน้ี 
1) แหล่งข่าว (Information Source) 2) ผูส่้งหรือผูถ่้ายทอด (Transmitter or Sender) 3) ส่ือและข่าวสาร 
(Channel and Message) 4) ผูรั้บข่าว (Receiver) 5) จุดหมายปลายทางของการติดต่อส่ือสาร 
(Destination) 6) ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) และ 7) ตวัการท่ีทาํให้เกิดความคลาดเคล่ือน (Noise 
Souce) ซ่ึงสามารถเขียนเป็นรูปแบบไดด้งัภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3 แผนภูมิแสดงรูปแบบกระบวนการติดต่อส่ือสาร 

 

                ท่ีมา : อุทยั บุญประเสริฐ (2539) การติดต่อส่ือสารในองคก์ารและการบริหาร : 16 
 
 จากภาพเห็นได้ว่าการติดต่อส่ือสารมิได้ส้ินสุดเม่ือข่าวสารถึงตัวผูรั้บเท่านั้ น แต่ยงัต้อง
คาํนึงถึงจุดหมายปลายทางของการติดต่อส่ือสารหรือการบรรลุวตัถุประสงคข์องผูส่้งข่าวสาร วิธีการท่ี
จะทราบว่าการส่งข่าวสารนั้นบรรลุส่ิงท่ีประสงคไ์ดผ้ลถูกตอ้งตรงกนัหรือไม่ ก็โดยการทราบจากส่วน
ของขอ้มูลป้อนกลบั 
 ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการติดต่อส่ือสารหรือความคลาดเคล่ือนจะเกิดมากน้อย
เพียงใดข้ึนอยูก่บัตวัการท่ีอาจทาํใหเ้กิดความคลาดเคลื่อน ซ่ึงอาจมีปรากฏไดท้ั้งในทางดา้น ผูส่้งเอง ใน
ส่วนท่ีเป็นส่ือและข่าวสาร และในส่วนของผูรั้บข่าวสารก็ได ้ดงันั้นการส่ือสารจะมีประสิทธิผลและมี
ประสิทธิภาพก็ต่อเม่ือ ข่าวสาร (Massage) ไดรั้บการแปลงรหสั (Encode) ท่ีถูกตอ้งชดัเจน ไม่คลุมเครือ 
การถ่ายทอดหรือการส่งต่อ (Transmission) รหสัโดยส่ือ (Channel or Media) ต่างๆ เป็นไปอยา่งสมบูรณ์ 
ไม่ถูกรบกวนให้เกิดการเปล่ียนแปลง ไม่มีการบิดเบือน ส่งทอดรหัสถึงผูรั้บ (Receiver) ในลกัษณะท่ี
สามบูรณชดัเจนทุกประการ ทางดา้นผูรั้บก็ตอ้งมีความสามารถในการรับสูง และรับไดส้มบูรณ์ชดัเจน
ทุกส่วนไม่ขาดหาย จากนั้นผูรั้บก็จะแปลความหมายหรือถอดรหสัออกมาเป็นข่าวสารท่ีตรงกบัข่าวสาร
หรือความหมายท่ีผูส่้งส่งมา ตรงกบัความหมายของผูส่้งทุกประการ คือเพื่อความเขา้ใจหรือปฏิบติัการ
อยา่งใดอยา่งหน่ึงตามความประสงคข์องผูส่้ง (อุทยั บุญประเสริฐ.  2529: 17-18)  
 

แหล่งข่าวสาร 
 

จุดหมาย 

ปลายทาง 
ผูส่้ง 

(เขา้รหสั-สัญลกัษณ์) 

ขอ้มูลป้อนกลบั 

ผูรั้บ 

(ถอดรหสั-
สัญลกัษณ์) 

ส่ือข่าวสาร 

(รหสั-สัญลกัษณ์) 

ตวัการท่ีทาํใหเ้กิดความคลาดเคล่ือน 
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 แบบพืน้ฐานของการติดต่อส่ือสาร 
 มีแบบพื้นฐานของการติดต่อส่ือสาร 6 แบบ แพร่กระจายทัว่ไปในองคก์าร ไดแ้ก่ แบบเชิง
ควบคุม (Controlling Style) แบบเชิงสมภพ (Equalitarian Style) แบบเชิงโครงสร้าง (Structuring Style) 
แบบเชิงพลวตั (Dynamic Style) แบบเชิงยอมตาม (Relinquishing Style) และแบบเชิงถอดตวั 
(Withdrawal Style) (ถวิล เก้ือกลูวงศ.์ 2530 : 407-410 ; อา้งอิงจาก Koehle, Anatol and Applbuam. 
1981. Organizational Communication : Behavioral Perspectives.) แบบการติดต่อส่ือสารบางแบบมี
ประสิทธิภาพผลมากกวา่อีกแบบขึ้นอยูก่บัสถานการณ์ ดงัน้ี 
  1. แบบเชิงควบคุม (Controlling Style) เป็นลกัษณะท่ีมุ่งจาํกดัขอบเขต ใชอ้าํนาจบงัคบั
และควบคุมพฤติกรรม ความคิด หรือการตอบสนองของคนอื่น เป็นการติดต่อส่ือสารแบบทางเดียว 
(One-Way) ซ่ึงผูส่้งสนใจเฉพาะการส่งข่าวสารเป็นหลกัใหญ่มากกวา่การใชข้่าวสารร่วมกนั ไม่สนใจใน
การรับขอ้มูลป้อนกลบัเวน้แต่จะสามารถใชเ้พื่อประโยชน์ส่วนตวัเอง ไม่สนใจว่า  ผูอ่ื้นจะคิดอย่างไร 
โดยทัว่ไปแลว้จะพยายามใชอ้าํนาจเพื่อบีบบงัคบัคนอ่ืนให้ยอมตามหรือเช่ือฟังทศันะความคิดเห็นของ
ตนเอง การใชก้ารติดต่อส่ือสารแบบน้ีมีบ่อยท่ีใชเ้พื่อชกัชวนบุคคลใหป้ฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิผลและ
โดยทัว่ไปเป็นรูปของการวิจารณ์เชิงกรุณาและสุภาพ แต่ก็มีผลสะทอ้นทางลบอยู่บ่อยๆ และเกิดการ
ตอบสนองเชิงลบดว้ย ซ่ึงจากการศึกษาวิจยั พบว่า การวิจารณ์อย่างคงท่ีและต่อเน่ืองและการควบคุม
อย่างเขม้งวดอยู่เสมอ มีผลก่อให้เกิดความวิบติัต่อสัมฤทธิผลของเป้าหมาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งในหมู่
พนกังานท่ีไดรั้บการยกยอ่งนบัถือตํ่า 
  2. แบบเชิงสมภพ (Equalitarian Style) เป็นการติดต่อส่ือสารแบบสองทาง (Two-Way) 
โดยการพูดปากเปล่าหรือการเขียน ทั้งผูส่้งและผูรั้บใชอิ้ทธิพลและการริเร่ิมร่วมกนัในการแลกเปล่ียน
ข่าวสาร ผูส่้งข่าวกระตุ ้นซ่ึงกันและกันเพื่อวางแผน ตั้ งเป้าหมาย ดําเนินการปฏิบัติหรือคิด การ
ติดต่อส่ือสารเปิดกวา้งโดยใหส้มาชิกขององคก์ารแสดงออกความคิดเห็นในบรรยากาศที่ผอ่นคลายเป็น
กนัเอง และอย่างไม่เป็นทางการ ซ่ึงส่งเสริมการยอมรับและความเขา้ใจซ่ึงกนั และกนั ผูใ้ชแ้บบน้ีเป็น
ลกัษณะของผูท่ี้สนใจสูงทั้งในดา้นความสัมพนัธ์อนัดีและผลการปฏิบติังาน ผูส่้ง ข่าวสารไม่ไดถื้อว่า
ตนเองเหนือกวา่ผูอ่ื้นหรือเช่ียวชาญ และตนมีความเตม็ใจท่ีจะรับและใหข้่าวสารขอ้มูล 
  3. แบบเชิงโครงสร้าง (Structuring Style) เป็นการติดต่อส่ือสารเพื่อจดัตั้งระเบียบของ
องคก์าร กาํหนดการและโครงสร้าง โดยพ้ืนฐานแลว้ผูส่้งข่าวสารสนใจในการมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้นให้มี
ส่วนร่วมกันในการตั้ งเป้าหมาย มาตรฐาน กาํหนดการ ขอ้บังคบั หรือวิธีดําเนินการท่ีปรับใช้ต่อ
สถานการณ์ ซ่ึงหลงัจากจดัตั้ งเป้าหมาย วิธีดาํเนินการ วตัถุประสงค์ และนโยบายแลว้ข่าวสารเชิง
โครงสร้างจะตอ้งผลิตออกมาอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้เกิดความกระจ่างในญตัติและการตีความ ในญตัติ
รวมถึงรายละเอียดของการปฏิบติังาน 
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  4. แบบเชิงพลวตั (Dynamic Style) เป็นการติดต่อส่ือสารท่ีมีแนวโนม้ไปทางรุนแรงและ
บุกไปขา้หน้า ผูท่ี้ใช้การส่ือสารแบบน้ีมกัเป็นบุคคลท่ีคล่องแคล่วว่องไว และหัวก้าวหน้าผูส่้งรู้สึก
สังเกตว่าส่ิงแวดล้อมของงานเรียกร้องให้ปฏิบัติการโดยเก่ียวขอ้งกับการปลุกใจให้กระตือรือร้น 
ขอ้ความในการส่ือสารมกัสั้นกะทดัรัด ตรงประเดน็ เปิดเผย และตรงไปตรงมา 
  5. แบบเชิงยอมตาม (Rdlinquishing Style) เป็นการติดต่อส่ือสารเหมือนลกัษณะของ ผูอ้ยู่
ในตาํแหน่งตํ่ากบัผูอ้ยูใ่นตาํแหน่งสูง เป็นลกัษณะของผูรั้บข่าวมากกวา่จะเป็นผูส่้งข่าว และเป็นการตอบ
รับมากกว่าเป็นการสั่งการ ข่าวสารรูปแบบน้ีมีประสิทธิผลมากเป็นเศษเม่ือผูส่้งทาํงานร่วมกบัผูรั้บซ่ึง
เป็นบุคคลท่ีรอบรู้ มีประสบการณ์ มีจิตสาํนึกท่ีดี มีความเขา้ใจอยา่งแจ่มแจง้ และเตม็ใจท่ีจะรับผดิชอบ 
  6. แบบเชิงถอนตวั (Withdrawal Style) เป็นการติดต่อส่ือสารท่ีย ํ่าแย ่บุคคลจะปรับใชแ้บบ
น้ีเม่ือเขาไม่ตอ้งการท่ีจะติดต่อส่ือสารกบัใครและไม่ตอ้งการใหใ้ครมาติดต่อส่ือสารดว้ย ไม่ประสงคท่ี์
จะมีอิทธิพลเหนือใครและไม่ปรารถนาใหใ้ครมามีอิทธิพลเหนือดว้ย เป็นคนท่ีชอบทาํงานคนเดียวหรือ
ใหค้นอ่ืนทาํงานนั้นเลยทั้งหมด 
  การติดต่อส่ือสารทั้ง 6 แบบนั้น แบบเชิงสมภพ เป็นอุดมคติ สาํหรับแบบเชิงโครงสร้าง 
เชิงพลวตั และเชิงยอมตาม อาจนาํมาใชอ้ยา่งมีอุบายหรือไหวพริบและอยา่งมีกลยทุธ์โดยเกิดผลดีข้ึนได ้
ส่วนแบบเชิงควบคุมและเชิงถอนตวั มีแนวโนม้ท่ีจะเป็นอุปสรรคกีดกั้นการปฏิสัมพนัธ์ท่ีมีประโยชน์
ในองคก์ารทางการศึกษา 

 การติดต่อส่ือสารทีส่ร้างแรงบันดาลใจ และการส่ือสารทีมี่พลงัอาํนาจ 

 (Inspirational and Powerful Communication) 
 ดูบริน (DuBrin. 1998: 304-314) ไดจ้าํแนกการส่ือสารออกเป็น 2 ดา้น คือ การติดต่อส่ือดว้ย
การพูดและการเขียน (Speaking and Writing) และการติดต่อส่ือสารโดยไม่ใช่คาํพูด (Nonverbal 
Communication) ดงัน้ี 
 
 การติดต่อส่ือด้วยการพูดและการเขียน (Speaking and Writing)  
 เทคนิคท่ีสามารถนาํมาใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพแก่ผูบ้ริหารไดมี้ดงัต่อไปน้ี (รังสรรค ์ประเสริฐ
ศรี.  2544: 194-195)  
  1. กลยทุธ์การใชชุ้ดคู่มือโนม้นา้วจูงใจ (Use the Persuade Package of Influence Tactics) 
เป็นกลยทุธ์ท่ีมุ่งหวงัใหก้ลุ่มเป้าหมายแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งใดอยา่งหน่ึง ชุดคู่มือน้ีจะเป็นกรอบ
แนวคิดดา้นการจูงใจโน้มน้าวผูอ่ื้น โดยตอ้งอาศยักระบวนการขอ้มูลเพื่อให้มีอิทธิพลต่อผูรั้บข่าว ซ่ึง
เร่ิมตน้จากผูใ้ส่รหัสขอ้มูล ส่ือสารไปยงัผูรั้บเพื่อให้ผูรั้บข่าวสารสามารถเก็บขอ้มูลข่าวสาร และการนาํ
ขอ้มูลกลบัมาใช ้ซ่ึงตอ้งใชก้ลยุทธ์ 4 ประการ คือ 1) การใชเ้สน่ห์ (Ingratiation) 2) การใชเ้หตุผล 
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(Rationality) 3) การยนืยนั (Assertiveness) และ 4) การแลกเปล่ียน (Exchange) จากผลการวิจยัพบว่า
ผูต้อบโดยส่วนใหญ่จะลาํดบั 
  2. ใชภ้าษาท่ีไพเราะชวนฟัง (Use Heavy-Impact, Embellishing Language) การใชภ้าษา
อย่าไพเราะจะช่วยส่งเสริมบุคลิกภาพของความเป็นผูบ้ริหารได ้แต่อย่าใชม้ากเกินไปเพราะอาจทาํให้
เขา้ใจผดิวา่เป็นการหลอกลวง หรือไม่จริง 
  3. ใชค้าํพูดสร้างอารมณ์ดี (Use Emotion-Provoking Words) เป็นการใชค้าํพูดท่ีมีพลงั
อาํนาจ กล่าวคือ ใชค้าํพดูหรือวลีท่ีแสดงถึงอาํนาจ เพื่อทาํใหเ้กิดสถานการณ์ท่ีต่ืนเตน้ทา้ทาย ปลุกเร้าให้
เกิดความตั้งใจในการทาํงาน 
  4. ใชภ้าษาศาสตร์โดยมุ่งสร้างอาํนาจ (Use a Power-Oriented Linguistic Style) คือ การใช้
รูปแบบภาษาศาสตร์ ไดแ้ก่ การพูดตรงประเด็น อาจพูดเร็วหรือชา้ข้ึนอยู่กบัสถานการณ์ การใชค้าํท่ี
เหมาะสม และอาจใชภ้าษาทางกาย (Body Language) เขา้ช่วย เช่น เร่ืองตลก เล่าเกร็ดประวติั เร่ืองเล่า
เลก็ๆ นอ้ยๆ สอดแทรกบา้ง แต่ควรระมดัระวงัในเร่ืองของความหมายท่ีส่ือออกมา และการประเมินผูฟั้ง 
ตวัอยา่ง การใชรู้ปแบบภาษาศาสตร์ เช่น ถา้ไม่แน่ใจเก่ียวกบัอนาคต ใหใ้ชข้อ้ความเชิงบวกเขา้ไว ้ใชค้าํ
วา่ ผม ฉนั เพื่อเพิ่มคะแนนใหก้บัความคิดของตนเอง อยา่ซกัถามมากเกินไป เพราะจะเป็นการเปิดเผยถึง
ความไม่ฉลาดของตนเองพยายามอยา่ขอโทษบ่อยจนเกินไป พยายามช้ีขอ้เสียทนัทีโดยไม่ตอ้งออ้มคอ้ม 
ยอมรับขอ้โตแ้ยง้หากมีคนไม่เห็นดว้ย พยายามพดูตรงไปตรงมาโดยไม่ออ้มคอ้ม 
  5. รู้แน่ชดัถึงความตอ้งการ (Know Exactly What You Want) พยายามส่ือความคิดออกมา
ให้คนอ่ืนเขา้ใจ ยิ่งคนอ่ืนเขา้ใจมากเท่าใดก็จะสามารถเจรจาต่อรองให้ไดผ้ลมากข้ึนเท่านั้น และควร
เตรียมแผนสาํรองไวห้ลายแผน 
  6. พยายามหาขอ้มูลสนบัสนุนขอ้สรุป (Back Up Conclusions with Data) เป็นการหา
ขอ้มูลต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งมาสนบัสนุนถึงส่ิงท่ีพดู เขียน หรือไดน้าํเสนอ เช่น ช่ือหนงัสือ อะไร หนา้ไหน 
ใครเขียน ใครพูด เกิดข้ึนเม่ือไหร่ แต่ควรระวงัคืออย่าใชข้อ้มูลมากเกินไป เพราะจะทาํให้คนเกิดความ
เบ่ือหน่ายและหมดความเช่ือถือ 
  7. ลดการใชค้าํฟุ่ มเฟือย และอยา่หยดุจงัหวะยาวเกินไป (Minimize Junk Word and 
Vocalized Pauses) การใชค้าํพดูท่ีขยายความซํ้ าไปซํ้ ามาในเร่ืองเดิมจะทาํใหค้นฟังเบ่ือหน่ายและสับสน 
ดงันั้นจึงควรพูดให้กะทดัรัดและตรงประเด็น วิธีลดการใชค้าํฟุ่ มเฟือยก็คือการอดัเทปและเปิดเทปฟัง
ทนัทีหลายคร้ัง จะทาํใหท้ราบถึงปัญหาในการพดูและแกปั้ญหาไดถู้ก 
  8. หลีกเล่ียงการใชภ้าษาและไวยากรณ์ผดิพลาด (Avoid or Minimize Common Language 
Errors) ผูบ้ริหารท่ีดีควรเขียนและพดูไดอ้ยา่งกะทดัรัดถูกหลกัไวยากรณ์ ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดความประทบัใจ
และเป็นการแจง้ข่าวสารไดถู้กตอ้ง ขอ้ผิดพลาดท่ีพบบ่อยก็คือการพูดภาษาองักฤษปนภาษาไทย ทาํให้
บางคร้ังเกิดความสบัสนในการส่ือสาร 
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  9. พยายามบอกผูฟั้งถึงประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากขอ้เสนอของทาน (Sell Group Members 
on the Benefits of Your Suggestions) ผูบ้ริหารควรแจง้สมาชิกของกลุ่มเก่ียวกบัผลประโยชน์ท่ีเขาจะได
รับจากส่ิงท่ีผูบ้ริหารเสนออยู่ เช่น การใชท้ฤษฎีความคาดหวงัซ่ึงผูบ้ริหารพยายามท่ีจะเพิ่มการทาํงาน
ของบุคลากรและจะตอ้งช้ีถึงผลลพัธ์ (รางวลั) ท่ีบุคลากรจะไดรั้บจากการทาํงานนั้น 
  10. ปรับข่าวสารให้เหมาะสมกบัผูรั้บฟัง (Gear Your Message to the Listener) การ
ติดต่อส่ือสารเพื่อการจูงใจผูฟั้งนั้น ผูพู้ดตอ้งปรับข่าวสารให้เหมาะสมกบัความสนใจของผูรั้บข่าวสาร
และยึดหลกัการจูงใจผูรั้บข่าวสารดว้ย ทั้งน้ีจะตอ้งคาํนึงถึงหลกัว่าผูรั้บข่าววารมีความรู้ ค่านิยม ภาษา 
การศึกษา และความตอ้งการอยา่งไร แลว้ปรับขอ้มูลข่าวสารใหเ้หมาะสมกบัแต่ละกลุ่มเป้าหมายนั้น 
  11. หาสาเหตุของการคดัคา้นไม่เห็นดว้ย (Explore the Reasons for People’s Objections) 
ในกรณีกบัผูรั้บข่าวสารไม่เห็นดว้ยกบัขอ้คิดเห็นกับส่ิงท่ีผูส่้งข่าวสารนําเสนอ ผูส่้งข่าวสารจะตอ้ง
อธิบายโดยใชห้ลกัเหตุผลสนบัสนุน เพื่อขจดัขอ้โตแ้ยง้เหล่านั้น และตอ้งคาํนึงถึงหลกัจิตวิทยาในการจูง
ใจเพื่อขจดัขอ้โตแ้ยใ้หไ้ด ้
  12. นาํเสนอความคิดท่ีสาํคญัไวช่้วงแรกของการสนทนา (Front-Load Your Message) ผู ้
พดูหรือผูเ้ขียนควรดึงประเด็นสาํคญัไวใ้นช่วงตน้ของการสนทนาหรือช่วงตน้ของการเขียน เพราะช่วย
แรกนั้นเป็นช่วงท่ีผูฟั้งและผูอ่้านมีความกระตือรือร้นท่ีจะรับฟัง และในขณะเดียวกนัสําเนียงพูดและ
ภาษาเขียนตอ้งเหมาะสมดว้ย 
  13. ทาํรายงานจดบนัทึกใหดู้ดีเหมือนมืออาชีพ (Write Crisp, Clear Memos, Letters, and 
Reports) ผูท่ี้ประสบความสาํเร็จอยา่งสูงมกัเป็นคนท่ีเขียนรายงานหรือพดูไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลมากกว่า
คนท่ีไม่ประสบความสาํเร็จ คือ จะมีลกัษณะการเขียนท่ีโดดเด่นกวา่มีการใชห้วัขอ้ยอ่ย พาดหวัเร่ือง และ
ยอ่หนา้สั้นๆ 
 
 การติดต่อส่ือสารโดยไม่ใช้คาํพูด (Nonverbal Communication)  
 เป็นการส่ือสารโดยแสดงออกทางดา้นปฏิกิริยาและดา้นพฤติกรรม การแสดงออกทางสีหนา้ 
ร่างกาย สายตา รอยยิ้ม และลกัษณะท่าทาง หรือพฤติกรรมอ่ืนๆ การส่ือสารลกัษณะน้ีเก่ียวขอ้งกับ
อารมณ์โดยตรง เพราะการใชค้าํพดูในบางคร้ังกไ็ม่อาจชกัจูงใจคนได ้(DuBrin. 1998 : 312)  
 ผูบ้ริหารท่ีมัน่ใจในตนเองนั้นไม่ไดห้มายถึงเพียงแค่เร่ืองของความมัน่ใจในคาํพูด และการ
เขียน แต่ยงัตอ้งแสดงออกถึงความมัน่ใจในการแสดงกิริยาท่าทางดว้ย ลกัษณะบุคคลท่ีเช่ือมัน่ในตวัเอง
จะสงัเกตไดจ้ากการแสดงกิริยาต่างๆ ดงัต่อไปน้ี (รังสรรค ์ประเสริฐศรี. 2544 : 196)            
 1) การเดิน การยืน หรือการนัง่ตวัตรง แสดงถึงความเช่ือมัน่ในตนเอง ส่วนคนท่ีนัง่หลงัค่อม
จะแสดงใหเ้ห็นวา่เป็นคนท่ีขาดความเช่ือมัน่และทาํใหเ้สียบุคลิกภาพ  
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 2) ยนืตวัตรงหากตอ้งเผชิญหนา้กนั ไม่กม้ตวัดว้ยความกลวัอยา่งเด็ดขาด ยกเวน้ในกรณีติดต่อ
กบัผูท่ี้อาวโุสกวา่จะโนม้ตวัเพียงเลก็นอ้ย  
 3) ใชมื้อตบเบาๆท่ีหลงัคนอ่ืน ในกรณีท่ีเป็นการปลอบใจและให้กาํลงัใจ ส่วนการพยกัหนา้
อยา่งชา้ๆ แสดงการรับฟัง การเขา้ใจ และการเห็นดว้ย  
 4) การยนืใหป้ลายเทา้แยกออกจากกนัเลก็นอ้ย  
 5) การพูดใชน้ํ้ าเสียงหนกัแน่น มีจงัหวะในการพูด ไม่พูดชา้หรือเร็วเกินไป เพราะจะทาํให้
ผูฟั้งไม่เขา้ใจ  
 6) การพดูใหเ้ป็นธรรมชาติ และมีรอยยิม้ในขณะพดู  
 7) มองผูฟั้งใหท้ัว่ถึง 
 การแสดงพฤติกรรมดงักล่าวควรปฏิบติัใหเ้ป็นอตัโนมติั เพราะจะทาํใหเ้ป็นผูท่ี้มีความเช่ือมัน่
ในตนเองและทาํให้มีพลงัอาํนาจ ส่วนลกัษณะภายนอกก็มีบทบาทสําคญัในการติดต่อส่ือสารเช่นกนั 
เช่น  การแต่งกาย  ควรแต่งกายให้สะอาด  สุภาพ  สวมรองเท้าสะอาด  เล็บไม่ดําหรือยาว  สวม
เคร่ืองประดบัพองาม ทาํผมให้ดูดี ดูแลรักษาใหฟั้งขาวสะอาด ฉีดนํ้ าหอมเลก็นอ้ย นอกจากน้ีการรักษา
เวลาและการเป็นคนตรงต่อเวลาจะสร้างความมัน่ใจใหก้บัตนเอง และอยา่พดูมากเกินไปเพราะจะทาํให้
เขาไม่เกรงเราได ้
 จากท่ีกล่าวมาข้างต้นผูว้ิจัยสามารถสรุปได้ว่า การติดต่อส่ือสาร หมายถึง การรับรู้ของ
พนกังานสอบสวนในการแลกเปลี่ยนขอ้มูลข่าวสาร ความคิด โดยใชก้ารส่ือสารหลายทางทั้งทางคาํพูด 
การเขียนหรือการแสดงออกทางปฎิกริยา ลกัษณะท่าทาง เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนัและร่วมกนั
ระหวา่งผูบ้ริหารและผูร่้วมงาน เพื่อใหก้ารดาํเนินงานบรรลุผลสาํเร็จ ซ่ึงในการวิจยัศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้
เลือกดู ในส่วนของวิธีการติดต่อส่ือสารท่ีมุ่งความถูกตอ้งของขอ้มูลข่าวสาร และมุ่งการรับรู้ขอ้มูล
ข่าวสารโดยทัว่ไป 
 
 การวดัการติดต่อส่ือสาร 
 สุรชยั ช่วยเกิด (2547) ใชแ้บบสอบถามการติดต่อส่ือสารของผูบ้ริหาร ซ่ึงพฒันามากจาก
แบบสอบถามของ จนัทรานี สงวนนาม (2533) โดยมุ่งความถูกตอ้งของขอ้มูลข่าวสาร และมุ่งการรับรู้
ข่าวสารโดยทัว่กนัของผูบ้ริหาร ตามการรับรู้ของครู มีจาํนวน 10 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราประเมินค่า 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด ถา้ตอบมากท่ีสุดได ้5 คะแนน 
และคะแนนลดลงตามลาํดบั คือ นอ้ยท่ีสุดให ้1 คะแนน แต่ถา้ขอ้ความเชิงลบจะใหค้ะแนนกลบักนั ผูท่ี้
ไดค้ะแนนมากแสดงวา่มีความสามารถในการติดต่อส่ือสาร 
 สุรัตน์ ศรีดาเดช (2532) สร้างแบบสอบถามซ่ึงครอบคลุมองคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ ดา้น
ประสิทธิภาพของผูส่้งข่าวสาร ดา้นประสิทธิภาพของผูรั้บข่าวสาร ดา้นคุณลกัษณะของข่าวสาร ดา้น
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คุณลกัษณะของช่องทางในการส่ือสาร จาํนวน 25 ขอ้ ใชค้าํถามคิดเห็นของครูต่อพฤติกรรมการส่ือสาร
ของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีปรากฏเป็นจริง ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบใหเ้ลือกตอบ 3 ขอ้ โดยหากเห็น
วา่มีพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารท่ีดี ปานกลาง และไม่ได ้ใหค้ะแนน เป็น 4 2 และ 0 คะแนน ตามลาํดบั  
 จนัทรานี สงวนนาม (2533) ใชแ้บบสอบถามวิธีการติดต่อส่ือสารของ  ผูบ้ริหาร โดยปรับปรุง
จากแบบวดัของโอโรลล่ี และโรเบิร์ต (O’Reilly and Roberts. 1977) ท่ีมุ่งถามความถูกตอ้งของข่าวสาร 
และมุ่งถามการรับรู้ข่าวสารโดยทัว่กนั มีจาํนวน 10 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตรประเมินค่า 5 
ระดบั คือ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย ปานกลาง ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ แบบสอบถามน้ีมีค่าความ
เช่ือมัน่ .736 และ  
 ประสิทธิÍ  สาระสันต ์(2542) ใชแ้บบสอบถามพฤติกรรมการติดต่อส่ือสาร ซ่ึงพฒันามาจาก
แบบวดัช่ือว่า The Communicator Style Measure : CSM ของ Robert Norton (1983) จาํนวน 40 ขอ้ 
จาํแนกเป็น 10 คือ การติดต่อส่ือสาร แบบผกูขาด แบบใชภ้าษาท่าทางเกินกว่าเหตุ แบบขดัแยง้ แบบมี
ชีวิตชีวา และแบบแม่นตรง อยา่งละ 10 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราประเมินค่า  5 ระดบั โดย
กาํหนดเป็นตวัเลย 0 1 2 3 4 5 ผูท่ี้ไดค้ะแนนการติดต่อส่ือสารดา้นใดสูงกว่าพฤติกรรมการติดต่อส่ือสาร
ดา้นนั้นสูงกว่า ซ่ึงแบบวดัน้ีมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .9354 และในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยันาํแบบวดัของ 
จนัทรานี สงวนนาม (2533) มาปรับปรุงใช ้ทั้ง 10 ขอ้ โดยถามเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสารของผูบ้ริหาร
โรงเรียนตามการรับรู้ของครูลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราประเมินค่า 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด 
มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
 การวดัการติดต่อส่ือสารของผูบ้ริหาร ผูว้ิจยัปรับปรุงแบบสอบถามของ สุรชยั  ช่วยเกิด (2547) 
ใชส้อบถามวิธีการติดต่อส่ือสารโดยมุ่งความถูกตอ้งของขอ้มูลข่าวสาร และมุ่งการรับรู้ข่าวสารโดยทัว่
กนัของผูบ้ริหาร ตามการรับรู้ของพนกังานสอบสวน มีจาํนวน 10 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราประเมินค่า 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด ถา้ตอบมากท่ีสุดให ้5 คะแนน 
และคะแนนลดลงตามลาํดบั คือ นอ้ยท่ีสุดให ้1 คะแนน ไดค้ะแนนมากแสดงว่ามีความสามารถในการ
ติดต่อส่ือสาร 
 ดงันั้นในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจ ตาํรวจทุกคนย่อมตอ้งการขอ้มูลท่ีถูกตอ้งอย่าง
เพียงพอและทนัต่อเหตุการณ์ ดงันั้นเพื่อสนองความตอ้งการน้ี ตาํรวจจึงตอ้งมีการส่ือสาร เพราะการ
ส่ือสารคือการส่งขอ้มูลหรือถ่ายทอดความรู้สึก ความคิดเห็น และหน้าท่ีต่าง ๆ จากบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลไปยงัอีกฝ่ายหน่ึง โดยมีจุดมุ่งหมายให้ผูรั้บข่าวสารเขา้ใจ เพื่อท่ีจะไดมี้ปฏิกิริยาโตต้อบไดอ้ย่าง
ถูกตอ้ง การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจจาํเป็นตอ้งมีการติดต่อส่ือสารท่ีดีมีประสิทธิภาพ จึงจะช่วย
ใหอ้งคก์ารเกิดความเขม้แขง็ทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น ปัญหาต่าง ๆ จะนอ้ยลง โดยทุกวนัน้ี 
องคก์ารตาํรวจไดป้รับวิธีการจดัการใหมี้ลกัษณะระบบเปิดมากขึ้น มีการส่ือสารสู่ภายนอกองคก์ารของ
องคก์ารตาํรวจ เช่น การทาํความเขา้ใจหรือขอความร่วมมือจากประชาชน ในส่วนท่ีเป็นการรับข่าวสาร
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จากภายนอกองค์การ ไดแ้ก่ การรับแจง้ความจากประชาชน การรับการติชมจากการปฏิบติังานของ
บุคลากรตาํรวจ หรือการรับแจง้เบาะแสที่เก่ียวกบังานป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรม จะเห็นไดว้่า
หวัหนา้สถานีตาํรวจท่ีมีคุณภาพ มีความจาํเป็นตอ้งเขา้ใจระบบ 
  
 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 แจง (Jang. 1987) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํ การติดต่อส่ือสาร ของผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา กบัความพึงพอใจในงานของครู พบว่า ถา้ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมใหก้ารสนบัสนุน 
อาํนวยความสะดวกในการทาํงานแก่ครู มีเป้าหมายชดัเจน ยอมรับฟังความคิดเห็นของครูมากเพียงใด ก็
จะทาํใหค้รูมีความพึงพอใจในการทาํงานมากขึ้นเท่านั้น เช่นเดียวกบั 
 เฟอร์รันดิโน (ประสิทธิÍ  สาระสันต.์ 2542 : 54-55 ; อา้งอิงจาก Ferrandino. 1985. Perceived 
Communication Behavior and Administrative Effectiveness.) ท่ีพบว่า การติดต่อส่ือสารของผูบ้ริหาร
โรงเรียนมีความสัมพนัธ์อยา่งมากกบัความสาํเร็จในงานของผูบ้ริหาร และการติดต่อสารของผูบ้ริหารท่ี
ประสบความสาํเร็จมีผลต่อการยอมรับของครู นอกจากน้ี  
 โซโบซินสกี (Sobocinske. 1999) ไดศึ้กษากรณีเฉพาะ (Case Study) กบัโรงเรียนท่ีประสบ
ความสาํเร็จ โดยศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียนและเป็นปัจจยัพื้นฐาน
ของความสําเร็จ พบว่าผูบ้ริหารสร้างปฏิสัมพนัธ์และให้กาํลงัใจแก่บุคลากร ส่งผลให้คุณภาพของ
โรงเรียนสูงข้ึนเน่ืองจากบุคลากรตั้งใจทาํงาน และผูบ้ริหารยงัสร้างปฏิสัมพนัธ์กบันกัเรียน ผูป้กครอง
และชุมชน ส่งผลใหชุ้มชนหนัมา สนใจนกัเรียนมากข้ึน 
 สุรัตน์ ศรีดาเดช (2532) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารของ
ผูบ้ริหารกบัขวญัของบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา พบว่า พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารของผูบ้ริหาร
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัขวญัของบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษาอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 (r = .678) และ 
 กุศลวฒัน์ คงประดิษฐ์ (2536) พบว่า บุคลากรท่ีมีการส่ือสารแบบสองทางจะมีระดบัขวญัใน
การปฏิบัติงานสูงกว่าการส่ือสารแบบทางเดียว  ซ่ึงขวัญและกําลังใจท่ีดีย่อมทําให้บุคลากรมี
ประสิทธิภาพในการทาํงานสูง ผลงานของโรงเรียนก็ยอ่มมีคุณภาพตาม ไปดว้ย เช่นเดียวกบั เกสรา สุข
สว่าง (2540) ท่ีพบว่า พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารของผูบ้ริหาร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผกูพนัต่อ
องคก์ารของอาจารยใ์นมหาวิทยาลยัเอกชน  
 ประสิทธิÍ  สาระสันต์ (2542) ก็พบว่า กลุ่มผูบ้ริหารโรงเรียนดีเด่น มีพฤติกรรมการ
ติดต่อส่ือสารแบบเปิดเผย และการติดต่อส่ือสารแบบสร้างรอยประทบัใจสูงกว่ากลุ่มผูบ้ริหารโรงเรียน
ไม่ดีเด่นและสามารถจาํแนกกลุ่มผูบ้ริหารทั้งสองไดอ้ยา่งชดัเจน 
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 จากผลการวิจัยดังกล่าวข้างต้น  จึงสรุปได้ว่า  การติดต่อส่ือสารของผู ้บังคับบัญชามี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัตวัแปรผลกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชา มี
ความสัมพนัธ์อยา่งมากกบัความสาํเร็จในการปฏิบติังาน การปฏิบติังานในระดบัสถานีตาํรวจตอ้งอาศยั
การติดต่อส่ือสารระหว่างหัวหนา้สถานีตาํรวจและผูร่้วมงานไม่ว่าจะเป็น การติดต่อส่ือสารท่ีมุ่งความ
ถูกตอ้งของขอ้มูลข่าวสาร และมุ่งการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร เพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จและบรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไว ้ส่งผลถึงพฤติกรรมการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจสายสอบสวน 
 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้าํกรอบแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการทาํงาน ของอลับาเนส 
(Albanese. 1981: 204) มาเป็นพื้นฐานในการศึกษาซ่ึงอลับาเนส กล่าวไวว้่า พฤติกรรมการทาํงาน (Job 
Performance Behavior) เป็นผลมากจากองคป์ระกอบ 2 อยา่งคือ ลกัษณะส่วนบุคคล กบัสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน ซ่ึงเป็นการปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งกนั จะส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของบุคคล โดยปัจจยั
ส่วนบุคคลท่ีสําคญัต่อการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน และแรงจูงในต่อการ
ทาํงานสายสอบสวน ส่วนปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ผูว้ิจยัเลือกศึกษาสภาพแวดลอ้มระดบัใกลโ้ดยเลือก 
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง, การติดต่อส่ือสารของผูบ้ญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการตรวจสอบ
และติดตามพฤติกรรมการทาํงานสายสอบสวน มาเป็นตวัแปรในการศึกษาคร้ังน้ีเน่ืองจากผูว้ิจยัเลง็เห็น
ว่าเป็นตวัแปรท่ีกล่าวมาขา้งตน้มีความใกลชิ้ดกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนักสอบสวน ตามท่ีอลั
บาเนสไดก้ล่าวไวว้า่ พฤติกรรมการทาํงานมีองคป์ระกอบของลกัษณะส่วนบุคคลและสภาพแวดลอ้ม จึง
จะเกิดพฤติกรรมการทาํงานท่ีดี ดงัภาพประกอบท่ี 4 ดงัน้ี  
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ภาพประกอบ 4 แสดงกรอบแนวคิดการวจิยัซ่ึงแสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีศึกษา 
 

สมมตฐิานการวจิยั  
  1. ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ (เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน, แรงจูงใจต่อการทาํงานสาย
สอบสวน) และปัจจยัสภาพแวดลอ้ม (ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง, การติดต่อส่ือสารของผูบ้ญัชาการและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน) สามารถร่วมทาํนายการ
ปฏิบติังานสายสอบสวนของพนกังานสอบสวนตาํรวจภูธรภาค 4  
  2. มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน กบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมี
ต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน 
  3. มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน กับการติดต่อส่ือสารของ
ผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน 
  4. มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน กบัการตรวจสอบและติดตามการ
ปฏิบติังานสายสอบสวนท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน 
  5. มีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน กบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมี
ต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน 
  6. มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน กบัการติดต่อส่ือสารของ
ผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 
- เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน 
- แรงจูงใจต่อการทาํงานสาย     
   สอบสวน 

ปัจจัยส่ิงแวดล้อม 
 
- ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

- การติดต่อส่ือสารของผูบ้ญัชาการและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 -การตรวจสอบและติดตามพฤติกรรมการ
ทาํงานสายสอบสวน 

การปฏิบัตงิานสาย
สอบสวน 
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 7. มีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน กบัการตรวจสอบและติดตามการ
ปฏิบติังานสายสอบสวนท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน 



บทที ่ 3 
วธีิดาํเนินการศึกษาค้นคว้า 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานสายสอบสวนของพนักงานสอบสวน ในสังกัดตาํรวจภูธรภาค 4 มีวตัถุประสงค์ คือ  
1) เพื่อคน้หาตวัทาํนายท่ีสําคญัในการทาํนายการปฏิบติังานสายสอบสวนของพนักงานสอบสวน
ตาํรวจภูธรภาค 4 จากตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัสภาพแวดลอ้ม 2) เพื่อศึกษาหาปฏิสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล กบัปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม ท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน ในบทน้ีจะกล่าวถึง
ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง การสร้างและรายละเอียดของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล การหาคุณภาพ
เคร่ืองมือ การวิเคราะห์ขอ้มูล และสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

ประชากรและเลอืกกลุ่มอย่าง 
 ประชากรทีใ่ช้ในการวจัิย 
 ประชากร คือ พนักงานสอบสวน ตาํรวจภูธรภาค 4  จาํนวน มี 11 จงัหวดั ประกอบดว้ย   
จงัหวดักาฬสินธุ์  จงัหวดัขอนแก่น  จงัหวดันครพนม  จงัหวดัมหาสารคาม   จงัหวดัมุกดาหาร  จงัหวดั
ร้อยเอ็ด  จงัหวดัสกลนคร  จงัหวดัหนองคาย  จงัหวดัหนองบวัลาํภู  จงัหวดัอุดรธานี  และจงัหวดัเลย 
แบ่งเป็นจงัหวดัขนาดใหญ่  6  จงัหวดั  คือ  จงัหวดัขอนแก่น   จงัหวดัร้อยเอ็ด  และจงัหวดัอุดรธานี    
จงัหวดัสกลนคร   จงัหวดักาฬสินธ์ุ  จงัหวดัหนองคาย  เป็นจงัหวดัขนาดเลก็ 5  จงัหวดั คือ  จงัหวดั เลย   
จงัหวดัมหาสารคาม  จงัหวดันครพนม  จงัหวดัมุกดาหาร  และจงัหวดัหนองบวัลาํภู  มีจาํนวนสถานี
ตาํรวจทั้งหมด 247 สถานี มีจาํนวนพนกังานสายสอบสวนทั้งหมด 872 คน  
 
 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานสอบสวนสงักดัตาํรวจภูธรภาค 4 ใชว้ิธีการสุ่ม
แบบหลายขั้นตอน (Multistage Random Sampling) โดยดาํเนินการตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
 1. สุ่มจงัหวดัมาเป็นตวัแทนของตาํรวจภูธรภาค 4 ดว้ยวิธีการสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random 
Sampling) มาโดยเลือกจงัหวดัขนาดใหญ่ 3 จงัหวดั คือ ขอนแก่น อุดรธานี สกลนคร และจงัหวดัขนาด
เลก็ 4 จงัหวดั คือ มุกดาหาร นครพนม เลย และหนองบวัลาํภู  
 2.สุ่มเลือกสถานีตาํรวจในจงัหวดัท่ีไดรั้บเลือกในขอ้ท่ี 1 ดว้ยวิธีการสุ่มอยา่งง่ายได ้เขตเมือง 3 
สถานี เขตชนบท 3 สถานี ไดส้ถานีตาํรวจท่ีเป็นสถานีตาํรวจภูธรอาํเภอเมือง 8 สถานี สถานีตาํรวจภูธร
อาํเภอ 30 สถานี และสถานีตาํรวจภูธรตาํบล 15 สถานี รวมเป็น 59  สถานี  
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 ผูว้ิจยักาํหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยตอ้งการใหเ้กิดความผดิพลาดจากความคลาดเคลื่อนของการสุ่ม
ตวัอยา่งร้อยละ 5 หรือ .05 ซ่ึงในกรณีน้ีมีประชากรท่ีแน่นอน (Finite Population) มีสูตรดงัน้ี (Taro 
Yamane. 1973: 725 Statistics) 
 
       n =           N 
                  1   +   Ne² 
โดย e   =   ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง  
 N   =  ขนาดของประชากร 
 n  =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
จากสูตร 
   n     =                   872 

              1   +   (872  ×  .05²)5 
 
      =  274.21 หรือเท่ากบั 274 
จากผลการคาํนวนดงักล่าว ทาํให้ทราบตวัอยา่งท่ีจะตอ้งสุ่มจากประชากรทั้งหมด 872 คน เท่ากบั 274 
คน จากนั้นตวัอยา่งใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งจะใชว้ิธีการสุ่ม 2 ขั้นตอนคือ  
  ขั้นตอนท่ี 1 การสุ่มตวัอย่างในแต่ละระดบัชั้น อย่างเป็นสัดส่วน (Proportional Stratified 
Random Sampling)  (เพญ็แข แสงแกว้. 2541 : 70)  
  
 สูตรการคาํนวนตวัอยา่งในแต่ละระดบัชั้นตามสดัส่วน 

จาํนวนตวัอยา่งในแต่ละระดบัชั้น = ประชากรในชั้นนั้น × จาํนวนตวัอยา่งท่ีตอ้งการทั้งหมด 
         จาํนวนประชากร 
 
 ขั้นตอนท่ี 2 การสุ่มตวัอยา่งโดยใชค้วามสะดวก (Convenience Sampling) 

เพื่อป้องกนัความผดิพลาด ทางผูว้ิจยัขอเพิ่มจาํนวนตวัอยา่ง 20 เปอร์เซ็นต ์คือ 274 × 0.20 = 54.8 หรือ 
55 ตวัอยา่ง รวมเก็บตวัอยา่งทั้งหมด 274+55 = 329 ตวัอยา่ง ซ่ึงจะแบ่งกระจายตามสัดส่วนของแต่ละ
ระดบัชั้น 
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 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษาค้นคว้า 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้ คร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั เจตคติต่อการทาํงานสาย
สอลสวน แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบวน ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง การติดต่อส่ือสารของผู ้
บงัคบับญัาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการมีส่วนร่วมของคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการ
ปฏิบติังานสายสอบสวน ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานสายสอบสวนประกอบดว้ย 6 ตอน คือ 

ตอนที ่1 แบบสอบถามเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน 
 ใชเ้คร่ืองมือวดัโดยผูว้ิจยัสร้างข้ึน แต่ละขอ้มีมาตรประเมิน 6 หน่วย ประกอบดว้ย “จริงท่ีสุด” 
ถึง “ไม่จริงเลย”  
ตวัอยา่งแบบสอบถาม 
 (  ) ขา้พเจา้คิดวา่การดูแลความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชนเป็นส่ิงสาํคญั 
 จริงท่ีสุด      จริง            ค่อนขา้งจริง      ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง       ไม่จริงเลย 

_________      _________        _________          _________      _________    _________ 
 
เกณฑก์ารใหค้ะแนน ในแต่ละขอ้จะใหค้ะแนน 6 อนัดบั คือ จริงท่ีสุดให ้6 คะแนน จริงให ้5 คะแนน 
ค่อนขา้งจริงให ้4 คะแนน ค่อนขา้งไม่จริงให ้3 คะแนน ไม่จริงให ้2 คะแนน ไม่จริงเลยให ้1 คะแนน ผู ้
ท่ีตอบไดค้ะแนนสูงของกลุ่มตวัอย่าง แสดงว่าเป็นผูท่ี้มีเจตคติต่อการปฏิบติังานสอบสวนมากกว่าผูท่ี้
ตอบไดค้ะแนนตํ่า  
 

ตอนที ่2 แบบสอบถามแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน 
ใช้การแบบวดัแรงจูงใจต่อการทาํงาน โดยผูว้ิจัยปรับปรุงแบบสอบถามของ นีออน พิณ

ประดิษฐ ์และคณะ (2546) จาํนวน 15 ขอ้ มีมาตรประเมินค่า 6 หน่วย คือ จริงท่ีสุด จริง ค่อนขา้งจริง 
ค่อนขา้งไม่จริง ไม่จริง และไม่จริงเลย มีค่าความเท่ียงเท่ากบั .81 

ตวัอยา่งแบบสอบถาม 
(  ) เม่ือทาํงานสอบสวน ขา้พเจา้จะทุ่มเทความพยายามกบังานนั้น 

  จริงท่ีสุด      จริง            ค่อนขา้งจริง      ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง       ไม่จริงเลย 
_________      _________        _________          _________      _________    _________ 

 
 เกณฑก์ารใหค้ะแนน ถา้ตอบจริงท่ีสุดได ้6 คะแนน และคะแนนลดลงตามลาํดบั คือ ไม่จริงเลย

ได ้1 คะแนน ผูต้อบไดค้ะแนนสูง หมายถึง มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสูง 
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 ตอนที ่3 แบบสอบถามภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง     
 ใช้แบบวดัภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของพนักงานสอบสวน ตามการรับรู้ของพนักงาน
สอบสวน โดยมุ่งถามดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์, การสร้างแรงบลัดาลใจ, การกระตุน้ทาง
ปัญญา และการคาํนึกถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผูว้ิจัยปรับปรุงแบบสอบถามภาวะผูน้ําการ
เปล่ียนแปลงของ สุรชยั  ช่วยเกิด (2547)  ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบั 
คือ บ่อยมาก บ่อย บางคร้ัง นานๆคร้ัง ไม่เคย 
 ตวัอยา่งแบบสอบถาม 
 การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 ( ) ผูบ้งัคบับญัชาของขา้พเจา้แสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาดและความสามารถในการทาํงาน 
 บ่อยมาก บ่อย  บางคร้ัง  นานๆคร้ัง  ไม่เคย 
        ___________     __________         __________       ___________     __________ 
 
 การสร้างแรงบันดาลใจ 
 ( ) ผูบ้งัคบับญัชาของขา้พเจา้แสดงความเช่ือมัน่วา่สถานีตาํรวจของเราจะบรรลุเป้าหมาย 

บ่อยมาก บ่อย  บางคร้ัง  นานๆคร้ัง  ไม่เคย 
        ___________     __________         __________       ___________     __________ 
 
 การกระตุ้นทางปัญญา 
 ( ) ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมขา้พเจา้และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหแ้สดงความคิดเห็นในการทาํงาน 
 บ่อยมาก บ่อย  บางคร้ัง  นานๆคร้ัง  ไม่เคย 
        ___________     __________         __________       ___________     __________ 
 
 การคาํนึกถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 ( ) ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อขา้พเจา้และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคล 
 บ่อยมาก บ่อย  บางคร้ัง  นานๆคร้ัง  ไม่เคย 
        ___________     __________         __________       ___________     __________ 
 
 เกณฑก์ารให้คะแนน ให้ 5 คะแนน คือ บ่อยมากและคะแนนลดลงตามระดบั คือ ไม่เคย ได ้ 
1 คะแนน โดยผูท่ี้ไดค้ะแนนสูงแสดงว่ามีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสูง ใชป้ระเมินพฤติกรรมภาวะผูน้าํ
ของพนกังานสอบสวน  
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 ตอนที ่4 แบบสอบถามการติดต่อส่ือสารของผู้บังคบับัญชาและผู้ใต้บังคบับัญชา 
            ใชเ้คร่ืองมือวดัการติดต่อส่ือสาร โดยมุ่งถามความถูกตอ้งของขอ้มูลข่าวสารและมุ่งถามการรับรู้
ขอ้มูลข่าวสาร ตามการรับรู้ของพนักงานสอบสวน ผูว้ิจยัปรับปรุงแบบสอบถามของ สุรชยั ช่วยเกิด 
(2547) ใชส้อบถามวิธีการติดต่อส่ือสารโดยมุ่งความถูกตอ้งของขอ้มูลข่าวสาร และมุ่งการรับรู้ข่าวสาร
โดยทัว่กนัของผูบ้ริหาร ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราประเมินค่า 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก 
ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด  
 ตวัอยา่งแบบสอบถาม 
 ( ) ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถพดูคุยอยา่งเปิดเผยและเป็นกนัเองกบัผูบ้งัคบับญัชา 
 มากท่ีสุด      มาก  ปานกลาง  นอ้ย   นอ้ยท่ีสุด 
           ___________      __________     ___________    __________         ___________ 
 เกณฑก์ารใหค้ะแนน ในแต่ละขอ้จะใหค้ะแนน 5 อนัดบั คือ มากท่ีสุดให้ 5 คะแนน มากให ้ 
4 คะแนน ปานกลางให ้3 คะแนน นอ้ยให ้2 คะแนน นอ้ยท่ีสุดให ้1 คะแนน แต่ถา้ขอ้ความเชิงลบจะให้
คะแนนกลบักนั ใครตอบไดค้ะแนนมากแสดงวา่มีความสามารถในการติดต่อส่ือสาร 
 

   ตอนที ่5 แบบสอบถามการตรวจสอบและติดตามการปฏิบัตงิานสายสอบสวน 
 ใชเ้คร่ืองมือวดัการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตาํรวจระดบัสถานี (กต.ตร.สน.) ตาม
การรับรู้ของพนกังานสอบสวนโดยมุ่งถามการมีส่วนร่วมดา้นตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังาน ดา้น
การให้คาํปรึกษาและเสนอะแนะ และการรับคาํร้องเรียนของตาํรวจในระดับสถานีตาํรวจ ผูว้ิจัย
ปรับปรุงแบบสอบถามของ ศุภชยั ประไพนพ (2548)  ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราประเมินค่า 
5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด  
 ตวัอยา่งแบบสอบถาม 
 ( ) กต.ตร.สน.มีการตรวจสอบติดตามการทาํงานของตาํรวจสายสอบอยา่งสมํ่าเสมอ 
 มากท่ีสุด   มาก  ปานกลาง     นอ้ย   นอ้ยท่ีสุด 
            __________    _________        ____________      __________      ___________ 
  
 เกณฑก์ารให้คะแนนถา้ตอบมากท่ีสุดให้คะแนน 5 คะแนน และคะแนนจะลดลงตามลาํดบั 
คือ น้อยท่ีสุด ให้ 1 คะแนน ถา้ไดค้ะแนนมากแสดงสถานีตาํรวจนั้น กต.ตร.สน. มีส่วนร่วมในการ
บริหารจดัการเพื่อตรวจสอบและติดตามการบริหารงานตาํรวจระดบัสถานี  (กต.ตร.สน.) มาก 
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 ตอนที ่6 แบบสอบถามการปฏิบัติงานสายสอบสวน 
 ใชเ้คร่ืองมือวดัการปฏิบติังานสายสอบสวนโดยผูว้ิจยัปรับปรุงแบบสอบถามของ นีออน พิณ
ประดิษฐ ์และคณะ  (2546) โดยมีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 อนัดบั จาก จริงท่ีสุด จริง 
ค่อนขา้งจริง ค่อนขา้งไม่จริง ไม่จริง ไม่จริงเลย จาํนวน 15 ขอ้ 
 ตวัอยา่งแบบสอบถาม 

 ( ) ในการสอบสวนผูต้อ้งหา ขา้พเจา้แจง้ขอ้กล่าวหาไดค้รบถว้นและอา้งตวับทกฎหมายได้
ถูกตอ้ง 

 จริงท่ีสุด      จริง            ค่อนขา้งจริง      ค่อนขา้งไม่จริง      ไม่จริง       ไม่จริงเลย 
_________      _________        _________          _________      _________    _________ 
 

 เกณฑก์ารใหค้ะแนน ในแต่ละขอ้จะใหค้ะแนน 6 อนัดบั คือ จริงท่ีสุดให ้6 คะแนน จริงให ้5 
คะแนน ค่อนขา้งจริงให ้4 คะแนน ค่อนขา้งไม่จริงให ้3 คะแนน ไม่จริงให้ 2 คะแนน ไม่จริงเลยให ้1 
คะแนน ผูต้อบไดค้ะแนนมากหมายถึง พฤติกรรมการทาํงานดา้นสอบสวนมีประสิทธิผลมาก 
 
 เกณฑ์การแปลผลค่าเฉลีย่  
 สําหรับคาํถามท่ีเป็นมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ดดัแปลงจาก ชูศรี วงศรั์ตนะ         
 (2545 : 75)  
     1.  เกณฑก์ารใหค้ะแนนเฉล่ียในขอ้คาํถามเชิงบวก 
   4.51-5.00 ปฏิบติัมากท่ีสุด  มากท่ีสุด 
   3.51-4.50 ปฏิบติัมาก  มาก 
   2.51-3.50 ปฏิบติัปานกลาง  ปานกลาง 
   1.51-2.50 ปฏิบติันอ้ย  นอ้ย 
   1.00-1.50 ปฏิบติันอ้ยท่ีสุด  นอ้ยท่ีสุด 
   2.เกณฑก์ารใหค้ะแนนเฉล่ียในขอ้คาํถามเชิงลบ 
   4.51-5.00 ปฏิบติัมากท่ีสุด  นอ้ยมาก 
   3.51-4.50 ปฏิบติัมาก  นอ้ย 
   2.51-3.50 ปฏิบติัปานกลาง  ปานกลาง 
   1.51-2.50 ปฏิบติันอ้ย  มาก 
   1.00-1.50 ปฏิบติันอ้ยท่ีสุด  มากท่ีสุด 
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                      3.เกณฑก์ารใหค้ะแนน 
        ขอ้คาํถามเชิงบวก  ขอ้คาํถามเชิงลบ 
               (คะแนน)                                  (คะแนน) 
 จริงท่ีสุด      6    1 
 จริง       5    2 
 ค่อนขา้งจริง     4    3 
 ค่อนขา้งไม่จริง    3    4  
 ไม่จริง      2    5 
 ไม่จริงเลย     1    6 
 
  วธีิการสร้างเคร่ืองมือวดั 
  การสร้างเคร่ืองมือในการศึกษาการปฏิบติังานสายสอบสวนคร้ังน้ี มีขั้นตอนและวิธีการ 
ดงัต่อไปน้ี 
  1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2. สร้างแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง และแบบวดัตวัแปรอิสระโดยแบบสอบถามบาง
ฉบับผูว้ิจัยได้สร้างข้ึนเอง ตามแนวคิดทฤษฎีและนิยาม และแบบสอบถามบางฉบับผูว้ิจัยใช้จาก
เคร่ืองมือวดัของผูว้ิจยัท่านอ่ืนๆ ท่ีศึกษาในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรดงักล่าว 
  3. ตรวจสอบคุณภาพของแบบวดั มีขั้นตอนดงัน้ี  
   3.1. นาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน ใหค้ณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ์พิจารณาความ
เหมาะสม ความสอดคลอ้งดา้นเน้ือหา วตัถุประสงค ์และรูปแบบ เพื่อใหต้รงกบัจุดมุ่งหมายของงานวิจยั 
จากนั้นผูว้ิจยันาํมาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ เพื่อใหแ้บบสอบถามมีความสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน 
   3.2. นาํแบบสอบถามที่ไดท้ั้งหมดให้ผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ตรวจสอบความเที่ยงตรง 
(Validity) ตามเน้ือหา (Content Validity) และตามโครงสร้าง (Construct Validity) เพื่อหาค่าดชันีความ
สอดคลอ้ง 
   3.3. ผูว้ิจยัปรับปรุงแกไ้ขแบบวดัตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ 
   3.4. นาํแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ท่ีได ้ไปทดสอบกบัพนกังานสอบสวนที่คลา้ยคลึง
กบักลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 100 คน 
   3.5. นาํขอ้มูลมาวิเคราะห์ค่าอาํนาจจาํแนกโดยใชส้ถิติที (t-test) เลือกขอ้คาํถามท่ีมีค่า
ความเช่ือมัน่อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
   3.6. นาํขอ้คาํถามท่ีคดัเลือกไวใ้นขอ้ 3.5. ซ่ึงมีเน้ือหาครอลคลุมตามนิยามปฏิบติัการมา

หาความเช่ือมัน่ โดยหาค่าสมัประสิทธิÍ แอลฟ่าของครอนบราค (∝-Coefficient)   
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   3.7. นาํแบบสอบถามไปเกบ็ขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งจริง สาํหรับทาํการศึกษา 
 
แสดงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม จาํแนกตามตวัแปรท่ีศึกษาของพนกังานสอบสวน 
 

 ตวัแปร      ค่าความเช่ือมนัของแบบสอมถาม 
        Try out (N=100)  เกบ็ขอ้มูลจริง (N=329)  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน  0.81   0.82 
- แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน  0.88   0.89 
ปัจจัยสภาพแวดล้อม  
- ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง   0.94   0.96 
- การติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชา 
     และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา    0.80   0.81 
- การตรวจสอบและติดตามพฤติกรรม 
     การทาํงานสายสอบสวน   0.89   0.90 
ตัวแปรตาม 
- พฤติกรรมการทาํงานสายสอบสวน  0.82   0.87 

  
  

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการศึกษาผูว้ิจยัจะดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน 
ดงัต่อไปน้ี 
  1. ทาํหนังสือจากบณัฑิตวิทยาลยัมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอความร่วมมือ           
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลสถานีตาํรวจท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา 
  2. นาํแบบสอบถามไปเกบ็ขอ้มูล เป็นรายบุคคล กบัพนกังานสอบสวนท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
  3. ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลผูว้ิจยัไดช้ี้แจงใหพ้นกังานสอบสวนทราบถึงจุดมุ่งหมายของ
การศึกษาและขอความร่วมมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเพื่อใหไ้ดผ้ลท่ีเป็นจริงมากท่ีสุด 
  4. ตรวจดูความเรียบร้อยของแบบสอบถามแต่ละฉบบั และดาํเนินการวิเคราะห์ทางสถิติ 
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 การจัดกระทาํและการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี จะใชว้ิธีการวิเคราะห์ดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS for Window 11.5 ในการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อตอบคาํถามการวิจยั โดย
มีขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
  1.  ใชส้ถิติพื้นฐานวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของตวัแปรโดยใชส้ถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ร้อยละ (percent) ในการอธิบายตวัแปรท่ี

ศึกษา 
  2.  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยั ไดแ้ก่  
   2.1. ใชส้ถิติสหสัมพนัธ์พหุคูณระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัสภาพแวดลอ้ม กบั 
ผลการปฏิบติังานสอบสวน โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อ
ทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 
   2.2. ใชส้ถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนสองทาง (Two-way Analysis of variance) โดย
กาํหนดนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เพื่อพบการมีปฏิสัมพนัธ์ (interaction) เกิดข้ึน เพื่อทดสอบ
สมมติฐานขอ้ท่ี 2, 3, 4, 5, 6 และ 7  
  



บทที ่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัไดน้าํเสนอเป็น 2  ตอน คือ  
ตอนท่ี  1 การวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐาน ตอนท่ี  2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานเพื่อให้เกิด
ความเขา้ใจตรงกนัในการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล  ดงัน้ี 
 
 X         =  ค่าคะแนนเฉล่ีย 
 S.D.     =  ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 n      =   จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 t      =   ค่าสถิติในการแจกแจงแบบที  (t) 
 F      =   ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบเอฟ (F) 
 R       =   ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหุคูณ 
 R2      =   ค่าอาํนาจในการทาํนาย 
 Adjusted  R2   =   ค่าอาํนาจในการทาํนายท่ีปรับแลว้ 
 R2  Change   =   ค่าอาํนาจในการทาํนายท่ีเปล่ียนไปเม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนใน 
            สมการใหค้งท่ี 
 b      =   ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

 β      =   ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 SE.b.     =   ค่าความคลาดเคล่ือนของมาตรฐานของสมัประสิทธ์ิถดถอย 
 a      =   ค่าคงท่ีของการทาํนายในรูปคะแนนดิบ 
 
ในการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยั ไดแ้บ่งการนาํเสนอออกเป็น 2 ตอน คือ  
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพ้ืนฐานของตวัแปรท่ีศึกษาโดยใชส้ถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ค่าเฉล่ีย   
( X )   ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผลตามเกณฑ ์
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ 
 1. ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของคะแนนการปฏิบติังาน
สายสอบสวน ซ่ึงปัจจัยภายใน ได้แก่ เจตคติต่อการทาํงานสอบสวน แรงจูงใจต่อการทาํงานสาย
สอบสวน และปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง การติดต่อส่ือสารของ 
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ผูบ้ญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน เป็นตวัแปร
ทาํนายเพื่อนทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1  
 2. ผลการวิเคราะห์ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภายใน และปัจจยัภายนอกท่ีมีต่อการปฏิบติังาน
สายสอบสวน โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนสองทาง (Two-way ANOVA) โดยกาํหนดระดบั
นยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 เม่ือพบการปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) จะทาํการเปรียบเทียบรายคู่ เพื่อทดสอบ
สมมติฐานขอ้ 2, 3, 4, 5, 6 และ 7 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของตวัแปรท่ีศึกษาโดยใชส้ถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ค่าเฉล่ีย   ( X )   
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผลตามเกณฑ ์
 
 การนาํเสนอขอ้มูลเบ้ืองตน้ของตวัแปรท่ีศึกษาดงัแสดงในตาราง 1-2  
 
ตาราง  1 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรท่ีศึกษา 
 

ตวัแปร X  S.D. แปลผล 

เจตคติต่อการทาํงานสอบสวน 3.62 0.62 มาก 
แรงจูงใจต่อการทาํงานสอบสวน 3.49 0.67 ปานกลาง 
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 3.46 0.54 ปานกลาง 
การติดต่อส่ือสารของผูบ้ญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.37 0.58 ปานกลาง 
การตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน  3.32 0.51 ปานกลาง 
การปฏิบติังานสายสอบสวน 3.50 0.46 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 1 พบวา่พนกังานสอบสวนในสังกดัตาํรวจภูธรภาค 4 มีคะแนนเฉล่ีย เจตคติต่อการ
ทาํงานสายสอบสวนอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.62 ) แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน มีคะแนนเฉ 
ล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X  = 3.49) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  
( X  = 3.46)  การติดต่อส่ือสารของผูบ้ญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัปาน
กลาง  ( X  = 3.37)  การตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวนมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( X  = 3.32) และการปฏิบติังานสายสอบสวนมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง 
 ( X  = 3.50)    
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ตาราง 2 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ภายในระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม   
       กบัการปฏิบติังานสายสอบสวน 

 

ตวัแปร     X1 X2 X3 X4 X5 Y 

เจตคติต่อการทาํงานสอบสวน (X1) 1 .68** .61** .48** .44** .13** 
แรงจูงใจต่อการทาํงานสอบสวน (X2) - 1 .80** .65** .66** .41** 
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (X3)   - 1 .85** .84** .55** 

การติดต่อส่ือสารของผูบ้ญัชาการ 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (X4)    - 1 .85** 50** 

การตรวจสอบและติดตาม 
การปฏิบติังานสายสอบสวน (X5)     - 1 .51** 

การปฏิบติังานสายสอบสวน (Y)      - 1 

         
หมายเหตุ :  *  ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

               จากตาราง 2 พบว่า ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติกบัการปฏิบติังานสาย
สอบสวนมากท่ีสุด คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (r = .55) รองลงมาคือ การตรวจสอบและติดตามการ
ปฏิบติังานสายสอบสวน (r = .51) การติดต่อส่ือสารของผูบ้ญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (r = .50) ซ่ึง
เป็นปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม 
 เม่ือพิจารณาปัจจยัส่วนบุคคลตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ เจตคติต่อการ
ทาํงานสายสอบสวนมีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน (r = .68)  
 ส่วนปัจจยัส่ิงแวดลอ้มตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ พบว่า ภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กับการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากท่ีสุด 
 (r = .85) การติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสมัพนัธ์กบัการตรวจสอบและ
ติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวนมากที่สุดเช่นกนั (r = .85) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์
กบัการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน (r = .84) 
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ตอนที ่2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ 
             1. ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
ขอ้ท่ี 1 ดงัแสดงในตาราง 3 เป็นการเสนอผลการวิเคราะห์การทาํนายการปฏิบติังานสายสอบสวนของ
พนกังานสอบสวนภูธรภาค 4  โดยใชต้วัแปรอิสระทั้ง  5  ตวัคือ  ตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล 2 ตวัแปร คือ  
เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน  และแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน  กบัตวัแปรปัจจยั
ส่ิงแวดลอ้ม  3  ตวัแปรคือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  การติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน  เพื่อทดสอบสมมติฐาน
ขอ้ท่ี 1  ซ่ึงกล่าววา่ “ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ (เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน, แรงจูงใจต่อการทาํงาน
สายสอบสวน) และปัจจยัสภาพแวดลอ้ม (ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง, การติดต่อส่ือสารของผูบ้ญัชาการ
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน) สามารถร่วมทาํนาย
การปฏิบติังานสายสอบสวนของพนกังานสอบสวนตาํรวจภูธรภาค 4 ได ้ โดยทาํการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple  Regression  Analysis)  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลสามารถนาํเสนอในตาราง 3 
 

ตาราง  3 แสดงอาํนาจในการทาํนายการปฏิบติังานสายสอบสวนจากตวัแปรเจตคติต่อการทาํงาน 
      สายสอบสวน และแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง การ 
      ติดต่อส่ือสารของผูบ้ญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการตรวจสอบและติดตามการ 
      ปฏิบติังานสายสอบสวน ของพนกังานสอบสวนตาํรวจภูธรภาค 4 
 

 

ตวัทาํนาย        b  Beta  t  P 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง   .17  .62  5.32*  .00 
เจตคติต่อการทาํงานสอบสวน              -.40             -.35                     -5.77*  .00 
                                             a =   32.04  R =      .62      R2 =        .38 

  F =   39.59*  SE =  2.27  R2adj =   .37 

 

 

หมายเหตุ :  *    ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตาราง 3 พบว่าตวัแปร 5 ตวั ซ่ึงไดแ้ก่ เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน แรงจูงใจต่อการ
ทาํงานสายสอบสวน ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง การติดต่อส่ือสารของผูบ้ญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
และการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน สามารถร่วมกนัอธิบายการปฏิบติังานสาย
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สอบสวนไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05โดยร่วมกนัอธิบายได ้38 เปอร์เซนต ์ ตวัแปรท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน  
  
2. ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนสองทาง (Two-way ANOVA) เพื่อวิเคราะห์การมีปฏิสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ เจตคติต่อการทาํงานสอบสวน แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน และ
ปัจจัยส่ิงแวดล้อม  ได้แก่  ภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลง  การติดต่อส่ือสารของผู ้บัญชาการและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน ท่ีมีต่อการปฏิบติังานสาย
สอบสวน โดยกาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 เม่ือพบการปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) จะทาํการ
เปรียบเทียบรายคู่ พร้อมการเขียนกราฟแสดงปฏิสัมพนัธ์ประกอบ เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ 2, 3, 4, 5, 
6 และ 7 การนาํเสนอผลการวิเคราะห์เป็น ดงัน้ี 

 

 ส่วนที่ 2 เป็นการเสนอผลการวิเคราะห์ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยั
ส่ิงแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการทาํงานสายสอบสวนของพนักงานสอบสวนภูธรภาค 4 เพื่อ
ทดสอบสมมติฐานขอ้ 2, 3, 4, 5, 6  และ7  โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนสองทางซ่ึงผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลจะนาํเสนอตามการทดสอบสมมติฐานแต่ละขอ้ไดด้งัน้ี 
 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ซ่ึงกล่าวว่า มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน กบั
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน ผลการวิเคราะห์ดงัแสดงผลในตาราง 4 
 
ตาราง 4 แสดงค่าสถิติทดสอบ F จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนการปฏิบติังานสายสอบสวน  
      จาํแนกตามตวัแปร เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวนและภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
 
 

แหล่งความแปรปรวน    df  MS  F  P 

เจตคติต่อการทาํงานสอบสวน (A)  1  313.58  9.04  .00 
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (B)  1            2184.18            62.96  .00 
A × B        1              113.90              3.28  .07 

               
หมายเหตุ :  ** ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตาราง 4 ไม่พบปฏิสัมพนัธ์ระหว่างเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวนกบัภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลง ท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน แต่เม่ือพิจารณาตวัแปรอิสระแต่ละตวั คือ ตวัแปรเจต
คติต่อการทาํงาน พบว่า พนักงานสอบสวนที่มีเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวนจะมีการ
ปฏิบติังานสายสอบสวน มากกว่าพนกังานสอบสวนที่มีเจตคติไม่ดีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน และ
ตวัแปรภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง พบว่า พนักงานสอบสวนที่มีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสูงต่อการ
ปฏิบติังานสายสอบสวนจะมีการปฏิบติังานสายสอบสวน มากกว่าพนกังานสอบสวนที่มีภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงตํ่าต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 3 ซ่ึงกล่าววา่ มีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน กบัการ
ติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน ผลการ
วิเคราะห์ดงัแสดงผลในตาราง 5  
 
ตาราง 5 แสดงค่าสถิติทดสอบ F จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนการปฏิบติังานสายสอบสวน  
      จาํแนกตามตวัแปร เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวนและการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการ   
      และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

แหล่งความแปรปรวน    df  MS  F  P 

เจตคติต่อการทาํงานสอบสวน (A)  1  8.91  .23  .66 
การติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการ 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา(B)   1        1125.66          28.54  .00 
A × B        1            52.41            1.33  .25 

 
หมายเหตุ :  ** ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตาราง 5 ไม่พบปฏิสัมพนัธ์เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวนกบัการติดต่อส่ือสารของ
ผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน แต่เม่ือพิจารณาตวัแปรอิสระ
แต่ละตวั คือ การติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพบว่า พนกังานสอบสวนท่ีมี
การติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูงต่อการปฏิบติังานสายสอบสวนจะมีการ
ปฏิบติังานสายสอบสวนมากกว่า พนักงานสอบสวนที่มีการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตํ่าต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน 
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 สมมติฐานขอ้ท่ี 4 ซ่ึงกล่าวว่า มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน กบัการ
ตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวนที่มีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน ผลการวิเคราะห์
ดงัแสดงผลในตาราง 6  
 
ตาราง 6 แสดงค่าสถิติทดสอบ F จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนการปฏิบติังานสายสอบสวน  
      จาํแนกตามตวัแปร เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวนและการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังาน  
      สายสอบสวน 
 

แหล่งความแปรปรวน    df  MS  F  P 

เจตคติต่อการทาํงานสอบสวน (A)  1  48.12  1.19  .28 
การตรวจสอบและติดตาม 
การปฏิบติังานสายสอบสวน(B)  1             593.48             14.61  .00 
A × B        1  11.06               2.76  .10 

 
หมายเหตุ :  ** ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 จากตาราง 6 ไม่พบปฏิสัมพนัธ์เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวนกบัการตรวจสอบและ
ติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน ท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน แต่เม่ือพิจารณาตวัแปรอิสระแต่
ละตวั คือ การตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน พนกังานสอบสวนที่มีการตรวจสอบ
และติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวนสูงต่อการปฏิบติังานสายสอบสวนจะมีการปฏิบติังานสาย
สอบสวนมากกว่า พนกังานสอบสวนที่มีการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวนตํ่าต่อ
การปฏิบติังานสายสอบสวน 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 5 ซ่ึงกล่าวว่า มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน กบั
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน ผลการวิเคราะห์ดงัแสดงผลในตาราง 7 
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ตาราง 7 แสดงค่าสถิติทดสอบ F จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนการปฏิบติังานสายสอบสวน  
      จาํแนกตามตวัแปร แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
 

แหล่งความแปรปรวน    df  MS  F  P 

แรงจูงใจต่อการทาํงาน 
สายสอบสวน (A)     1  29.07  8.85  .04 
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง(B)  1            761.38             22.25  .00 
A × B        1            380.05             11.11  .00 

 
หมายเหตุ :  ** ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตาราง 7 พบปฏิสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน กบัภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลง ต่อการปฏิบติังานสายสอบสวนอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (F = 11.11, P = .00) 
เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ 5  
 
ตาราง  8 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของการปฏิบติังานสายสอบสวนสายสอบสวนของพนกังาน 
      สอบสวน ตาํรวจภูธรภาค 4 เม่ือพิจารณาตามแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน และภาวะผูน้าํ  
      การเปล่ียนแปลง 
 

แรงจูงใจต่อ
การทาํงาน

สายสอบสวน 

ภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลง 

n รหสั Mean 22 12 11 21 

สูง สูง 158 22 56.32 - 4.94* 6.55* 9.34* 
ตํ่า สูง 8 12 51.38 - -  1.61  4.40* 
ตํ่า ตํ่า 103 11 49.77 - - -  2.79 
สูง ตํ่า 60 21 46.98 - - - - 

 
หมายเหตุ :  *  ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 22  หมายถึง  พนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนสูงและมีภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลงสูง 
 12  หมายถึง  พนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนตํ่าและมีภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลงสูง 
 11 หมายถึง  พนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนตํ่าและมีภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลงตํ่า 
 21  หมายถึง  พนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนสูงและมีภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลงตํ่า 
 
 จากตาราง 8 พบว่า ในกลุ่มพนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนสูง 
พนกังานสอบสวนที่มีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสูง จะมีการปฏิบติังานสายสอบสวน มากกว่าพนกังาน
สอบสวนท่ีมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงตํ่า อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 แต่ไม่พบผลในกลุ่ม
พนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจตํ่า 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 98 

การปฏิบติังานสายสอบสวน 
 
56  
55             ภาวะฯ ตํ่า 
54             ภาวะฯ สูง 
53 
52 
51 
50 
49 
48 
47 
46 
45 
  แรงจูงใจฯตํ่า   แรงจูงใจฯสูง 
           
ภาพประกอบ 5 กราฟแสดงปฏิสมัพนัธ์แบบ ordinal ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานสายสอบสวน และ  
       ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน 
  
 จากภาพประกอบ 5 แสดงปฏิสมัพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนแบบ ordinal นัน่คือ ในกลุ่มพนกังานสอบสวน
ท่ีมีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนสูง พนักงานสอบสวนที่มีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสูง จะมี
การปฏิบติังานสายสอบสวนมากกว่า พนกังานสอบสวนที่มีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงตํ่า และในกลุ่ม
พนักงานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนตํ่า พนักงานสอบสวนท่ีมีภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงสูงจะมีการปฏิบัติงานสายสอบสวน มากกว่าพนักงานสอบสวนที่ มีภาวะผูน้ําการ
เปล่ียนแปลงตํ่า 
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การปฏิบติังานสายสอบสวน 
          แรงจูงใจตํ่า 
56  
55          แรงจูงใจสูง  
54           
53 
52 
51 
50 
49 
48 
47 
46 
45 
  ภาวะฯตํ่า   ภาวะฯสูง 
 
ภาพประกอบ 6 กราฟแสดงปฏิสมัพนัธ์แบบ disordinal ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และ  
       แรงจูงใจในการทาํงานสายสอบสวน ท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวนท่ีมีต่อการปฏิบติังาน 
       สายสอบสวน 
 
 จากภาพประกอบ 6 แสดงปฏิสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนแบบ disordinal นั่นคือ ในกลุ่มพนักงาน
สอบสวนท่ีมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสูง พนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน
สูง จะมีการปฏิบัติงานสายสอบสวนมากกว่า พนักงานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสาย
สอบสวนตํ่า แต่ไม่พบในกลุ่มพนกังานสอบสวนที่มีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงตํ่า  
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 สมมติฐานขอ้ท่ี 6 ซ่ึงกล่าวว่า มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน กบั
การติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน ผลการ
วิเคราะห์ดงัแสดงผลในตาราง 9  
 
ตาราง 9 แสดงค่าสถิติทดสอบ F จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนการปฏิบติังานสายสอบสวน จาํแนก  
      ตามตวัแปร แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน และการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและ  
      ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

แหล่งความแปรปรวน    df  MS  F  P 

แรงจูงใจต่อการทาํงาน 
สายสอบสวน (A)     1  320.95  8.68  .00 
การติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการ 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา(B)   1  747.86           20.22  .00 
A × B        1  783.34            21.18  .00 

 
หมายเหตุ :  *  ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตาราง 9 พบปฏิสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน กับการ
ติดต่อส่ือสารของผูบ้ ังคบับัญชาการและผูใ้ต้บังคบับัญชา ต่อการปฏิบัติงานสายสอบสวนอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (F = 21.18, P = .00) เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ 6  
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ตาราง 10 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของการปฏิบติังานสายสอบสวนสายสอบสวนของ 
      พนักงาน สอบสวนภูธรภาค 4 เม่ือพิจารณาตามแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน  
      และการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

แรงจูงใจต่อ
การทาํงาน

สายสอบสวน 

การติดต่อ 
ส่ือสาร 

n รหสั Mean 22 11 12 21 

สูง สูง 147 22 56.29 - 6.39* 6.48* 7.81* 
ตํ่า ตํ่า 90 11 49.90 - -  0.09  1.42 
ตํ่า สูง 21 12 49.81 - - -  1.33 
สูง ตํ่า 71 21 48.48 - - - - 

 
หมายเหตุ :  *  ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 22  หมายถึง  พนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนสูงและมีการ
ติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูง 
 11  หมายถึง  พนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนตํ่าและมีการ
ติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตํ่า 
 12  หมายถึง  พนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนตํ่าและมีการ
ติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูง 
 21  หมายถึง  พนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนสูงและมีการ
ติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตํ่า 
 

จากตาราง 10 พบวา่ ในกลุ่มพนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนสูง การ
ติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูง จะมีการปฏิบติังานสายสอบสวน มากกว่า
พนกังานสอบสวนที่มีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงตํ่า อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 แต่ไม่พบผล
ในกลุ่มพนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจตํ่า 
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การปฏิบติังานสายสอบสวน 
 
56  
55          การติดต่อ ตํ่า 
54          การติดต่อ สูง 
53 
52 
51 
50 
49 
48 
47 
46 
45 
  แรงจูงใจฯตํ่า   แรงจูงใจฯสูง 
 
ภาพประกอบ 7 กราฟแสดงปฏิสัมพนัธ์แบบ ordinal ระหว่างการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการ  
       และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และแรงจูงใจในการทาํงานสายสอบสวน ท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน 
 
 จากภาพประกอบ 7 แสดงปฏิสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนแบบ disordinal นัน่คือ ในกลุ่มพนกังาน
สอบสวนท่ีมีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนสูง การติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูง จะมีการปฏิบติังานสายสอบสวนมากกว่า พนกังานสอบสวนท่ีมีการติดต่อส่ือสาร
ของผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตํ่า แต่ไม่พบในกลุ่มพนกังานสอบสวนท่ีมีแรงจูงใจต่อการ
ทาํงานสายสอบสวนตํ่า  
 
 
 
 
 
 
 



 103 

การปฏิบติังานสายสอบสวน 
 
56  
55          แรงจูงใจตํ่า 
54          แรงจูงใจสูง 
53 
52 
51 
50 
49 
48 
47 
46 
45 
  การติดต่อตํ่า   การติดต่อสูง 
 
ภาพประกอบ 8 กราฟแสดงปฏิสมัพนัธ์แบบ disordinal ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานสายสอบสวน   
       และการติดต่อส่ือสารของผู ้บังคับบัญชาการและผู ้ใต้บังคับบัญชา  ท่ี มีต่อการปฏิบัติงาน 
       สายสอบสวน 
 
 จากภาพประกอบ 8 แสดงปฏิสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนแบบ disordinal นัน่คือ ในกลุ่มพนกังาน
สอบสวนท่ีมีการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูง แรงจูงใจต่อการทาํงาน
สายสอบสวนสูงจะมีการปฏิบติังานสายสอบสวนมากกวา่ พนกังานสอบสวนท่ีมีแรงจูงใจต่อการทาํงาน
สายสอบสวนตํ่า แต่ไม่พบในกลุ่มพนักงานสอบสวนท่ีมีการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตํ่า 
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 สมมติฐานขอ้ท่ี 7 ซ่ึงกล่าวว่า มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน กบั
การตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวนที่มีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน ผลการ
วิเคราะห์ดงัแสดงผลในตาราง  11 
 
ตาราง 11 แสดงค่าสถิติทดสอบ F จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนการปฏิบติังานสายสอบสวน จาํแนก   
      ตามตวัแปร แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน และการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสาย  
      สอบสวน 
 

แหล่งความแปรปรวน    df  MS  F  P 

แรงจูงใจต่อการทาํงาน 
สายสอบสวน (A)     1  634.18  17.44  .00 
การตรวจสอบและติดตาม 
การปฏิบติังานสายสอบสวน (B)  1  206.88    5.69  .02 
A × B        1            1408.81               38.73  .00 

 
หมายเหตุ :  *  ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตาราง 11  จากตาราง 7 พบปฏิสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน กบั
การตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน ต่อการปฏิบติังานสายสอบสวนอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 (F = 38.73, P = .00) เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ 7 
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ตาราง  12  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพฤติกรรมการทาํงานสายสอบสวนของพนกังาน 
      สอบสวนภูธรภาค 4  เม่ือพิจารณาตามแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน และ 
      การตรวจสอบและติดตามพฤติกรรมการทาํงานสายสอบสวน 
 

แรงจูงใจต่อ
การทาํงาน

สายสอบสวน 

การ
ตรวจสอบ
และติดตาม 

n รหสั Mean 22 11 21 12 

สูง สูง 145 22 56.35 - 5.93* 7.79* 9.41* 
ตํ่า ตํ่า 94 11 50.42 - -   1.86 3.48* 
สูง ตํ่า 73 21 48.56 - - -  1.62 
ตํ่า สูง 17 12 46.94 - - - - 

 
หมายเหตุ :  *  ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 22  หมายถึง  พนักงานสอบสวนท่ีมีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนสูงและมีการ
ตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวนสูง 
 11  หมายถึง  พนักงานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนตํ่าและมีการ
ตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวนตํ่า 
 21  หมายถึง  พนักงานสอบสวนท่ีมีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนสูงและมีการ
ตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวนตํ่า 
 12  หมายถึง  พนักงานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนตํ่าและมีการ
ตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวนสูง 
 
 จากตาราง 8 พบวา่ ในกลุ่มพนกังานสอบสวนท่ีมีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนสูง การ
ตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติงานสายสอบสวนสูง จะมีการปฏิบัติงานสายสอบสวน มากกว่า
พนักงานสอบสวนที่มีการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวนตํ่า อย่างมีนัยสําคญัทาง
สถิติ ท่ีระดบั .05 แต่ไม่พบผลในกลุ่มพนกังานสอบสวนท่ีมีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนตํ่า 
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การปฏิบติังานสายสอบสวน 
 
56  
55           ตรวจสอบฯ ตํ่า 
54           ตรวจสอบฯ สูง 
53 
52 
51 
50 
49 
48 
47 
46 
45 
  แรงจูงใจฯตํ่า   แรงจูงใจฯสูง 
 
ภาพประกอบ 9 กราฟแสดงปฏิสมัพนัธ์แบบ disordinal ระหวา่ง แรงจูงใจในการทาํงานสายสอบสวน    
       และการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน ท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน 
 
 จากภาพประกอบ 9 แสดงปฏิสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนแบบ disordinal นัน่คือ ในกลุ่มพนกังาน
สอบสวนท่ีมีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนสูง การตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสาย
สอบสวนสูง จะมีการปฏิบติังานสายสอบสวนมากกว่า พนักงานสอบสวนท่ีมีการติดต่อส่ือสารของ
ผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตํ่า แต่ไม่พบในกลุ่มพนักงานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการ
ทาํงานสายสอบสวนตํ่า  
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การปฏิบติังานสายสอบสวน 
 
56  
55          แรงจูงใจตํ่า 
54              แรงจูงใจสูง 
53 
52 
51 
50 
49 
48 
47 
46 
45 
  การตรวจสอบตํ่า   การตรวจสอบสูง 
 
ภาพประกอบ 10 กราฟแสดงปฏิสมัพนัธ์แบบ disordinal ระหวา่งการตรวจสอบและติดตามการ  
       ปฏิบติังานสายสอบสวน และแรงจูงใจในการทาํงานสายสอบสวน ท่ีมีต่อการปฏิบติังาน 
       สายสอบสวน 
 

                จากภาพประกอบ 10 แสดงปฏิสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนแบบ disordinal นัน่คือ ในกลุ่มพนกังาน
สอบสวนท่ีมีการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวนสูง แรงจูงใจในการทาํงานสาย
สอบสวนสูง จะมีการปฏิบติังานสายสอบสวนมากกว่า พนักงานสอบสวนท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงาน
สายสอบสวนตํ่า แต่ไม่พบในกลุ่มพนกังานสอบสวนที่มีการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสาย
สอบสวนตํ่า  
 

 



บทที ่ 5 
สรุปผล อภปิราย  และข้อเสนอแนะ 

 
 ในบทท่ีผ่านมาไดเ้สนอการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการให้พนักงานสอบสวน ในสังกดั
ตาํรวจภูธรภาค 4 จาํนวน 329 คน ตอบแบบสอบถามที่ใชใ้นการเกบ็ขอ้มูล จาํนวน 329 ฉบบั ซ่ึงไดรั้บ
การตอบกลบัมาจาํนวน 329 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัน้ีจดัเป็น 2 ประเภทคือ  
1) ปัจจยัภายใน มี 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน และแรงจูงใจต่อการทาํงานสาย
สอบสวน 2) ปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม มี 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  การติดต่อส่ือสารของ
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน 
ส่วนตวัแปรในการวิจยัคร้ังน้ีคือ การปฏิบติังานสายสอบสวน ในบทน้ีจะสรุปและอภิปรายผลตาม
สมมติฐาน เพื่อจะไดท้ราบว่าผลการวิจยัให้การสนบัสนุนความคาดหมายที่ไดต้ั้งไวล่้วงหนา้มากนอ้ย
เพียงใด ต่อจากนั้นจึงนาํเสนอผลการวิจยัไปประสานกบัผลการวิจยัอ่ืนๆ เพื่อให้เกิดภาพท่ีกวา้งข้ึน
สามารถท่ีจะนาํมาใชใ้นการเสนอแนวทางในการปฏิบติัและวิจยัต่อไป ซ่ึงจะนาํเสนอรายละเอียดดงัน้ี 
   

จุดมุ่งหมายของการวจิยั สมมตฐิาน และวธีิดาํเนินการวจิยั 
     1. จุดมุ่งหมายของการวจัิย  

        1. เพื่อคน้หาตวัทาํนายท่ีสาํคญัในการทาํนายการปฏิบติังานสายสอบสวนของพนกังาน
สอบสวนตาํรวจภูธรภาค 4 จากตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลประกอบดว้ย เจตคติต่อการทาํงานสาย
สอบสวน แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน และปัจจยัสภาพแวดลอ้มประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลง การติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการตรวจสอบและติดตาม
การปฏิบติังานสายสอบสวน 
         2. เพื่อศึกษาหาปฏิสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล (เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน 
แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน) กับปัจจัยส่ิงแวดล้อม (ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง                           
การติดต่อส่ือสารของผูบ้ ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา และการตรวจสอบและติดตามการ
ปฏิบติังานสายสอบสวน) ท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน 
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     2. สมมติฐานการวจัิย  
         1. ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ (เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน, แรงจูงใจต่อการทาํงาน
สายสอบสวน) และปัจจยัสภาพแวดลอ้ม (ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง, การติดต่อส่ือสารของผู ้
บญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน) สามารถ
ร่วมทาํนายการปฏิบติังานสายสอบสวนของพนกังานสอบสวนตาํรวจภูธรภาค 4  
            2. มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน กับภาวะผูน้ําการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน 
         3. มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน กบัการติดต่อส่ือสารของ
ผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน 
         4. มีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน กบัการตรวจสอบและติดตาม
การปฏิบติังานสายสอบสวนท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน 
         5. มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน กับภาวะผูน้ําการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน 
         6. มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน กบัการติดต่อส่ือสารของ
ผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน  
 
    3. วธีิดําเนินการวจัิย 
         3.1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 
            3.1.1. ประชากร คือ พนกังานสอบสวน ในสงักดัตาํรวจภูธรภาค 4  จาํนวน มี 11 
จงัหวดั ประกอบดว้ย   จงัหวดักาฬสินธ์ุ  จงัหวดัขอนแก่น  จงัหวดันครพนม  จงัหวดัมหาสารคาม   
จงัหวดัมุกดาหาร  จงัหวดัร้อยเอด็  จงัหวดัสกลนคร  จงัหวดัหนองคาย  จงัหวดัหนองบวัลาํภู  จงัหวดั
อุดรธานี  และจงัหวดัเลย  มีจาํนวนสถานีตาํรวจทั้งหมด 247 สถานี มีจาํนวนพนกังานสายสอบสวน
ทั้งหมด 872 คน  
         3.1.2. กลุ่มตวัอยา่งเป็น พนกังานสอบสวนในสังกดัตาํรวจภูธรภาค 4 กาํหนดกลุ่ม
ตวัอยา่งโดยตอ้งการใหเ้กิดความผดิพลาดจากความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตวัอยา่งร้อยละ 5 หรือ .05 
(Taro Yamane. 1973: 725 Statisties) ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 329 คน  
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      3.2. การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
        ในการวิจัยค ร้ัง น้ีใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย  ประกอบด้วย
แบบสอบถามจาํนวน 6 ฉบบั ไดแ้ก่ แบบสอบถามเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน แบบสอบถาม
แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน แบบสอบถามภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แบบสอบถามการ
ติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แบบสอบถามการตรวจสอบและติดตามการ
ปฏิบติังานสายสอบสวน และแบบสอบถามปฏิบติังานสายสอบสวน  
       3.3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
           ผูว้ิจยัทาํหนังสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรโวฒ ไปยงัสถานี
ตาํรวจท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง เพื่อขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์จากผูอ้าํนวยการโรงเรียน ในเขต
พื้นท่ีสังกดัตาํรวจภูธรภาค 4 ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากนั้นนาํแบบสอบถาม
จาํนวน 329 ฉบบั ไปเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากพนกังานสอบสวนในสถานีตาํรวจท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง และ
เกบ็ขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ทั้งส้ิน 329 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100.00   
          3.4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
          การวิจัยคร้ังน้ีประมวลผลขอ้มูลด้วยเคร่ืองมือคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรม
สาํเร็จรูป SPSS for Window 11.5 โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
       1. การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบ
สมมติฐานขอ้ท่ี 1 
          2. การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบสองทาง (Two-way Analysis of variance) 
โดยกาํหนดนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพบการมีปฏิสัมพนัธ์ (interaction) เกิดข้ึน ผูว้ิจยัจะ
วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ 2, 3, 4, 5, 6 และ 7 
      3. ใชส้ถิติพื้นฐานวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของตวัแปรโดยใชส้ถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ 
ร้อยละค่าเฉล่ีย (X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในการอธิบายตวัแปรท่ีศึกษา 
    

การสรุปลการวจิยัอภปิรายผล 
1. สรุปผลตามสมมติฐาน 

      1.  ตวัแปรสําคญัท่ีสามารถทาํนายการปฏิบติังานสายสอบสวนของพนักงานสอบสวน 
ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   คือ เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน แรงจูงใจต่อการ
ทาํงานสายสอบสวน  ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง การติดต่อส่ือสารของผูบ้ ัญชาการและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน ซ่ึงสามารถร่วมกัน



 111 

ทาํนายการปฏิบติังานสายสอบสวนไดร้้อยละ 38 โดยตวัแปรท่ีเขา้ทาํนายเป็นลาํดบัแรกคือ ภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลง (Bata = .62) รองลงมาคือ เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน (Bata =  – .35)  
      2.  เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ไม่ส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานสายสอบสวน  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันยัสาํคญั .05   
      3.  เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน และการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและ
ผู ้ใต้บังคับบัญชาไม่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานสายสอบสวน  อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
นยัสาํคญั .05   
      4. เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน และการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสาย
สอบสวนไม่ส่งผลต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันยัสาํคญั .05   
      5.  แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานสายสอบสวน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันยัสาํคญั .05   
      6. แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน และการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและ
ผูใ้ต้บังคับบัญชาสูง ส่งผลต่อการปฏิบัติงานสายสอบสวน  อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
นยัสาํคญั .05   
      7. แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน และการตรวจสอบและติดตามพฤติกรรมการ
ทาํงานสายสอบสวนสูง ส่งผลต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั
นยัสาํคญั .05   
 
 อภิปรายผล 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ผลวา่ ตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัทาํนายการปฏิบติังานสายสอบสวนของ
พนกังานสอบสวน  ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และเจตคติ
ต่อการทาํงานสายสอบสวน ซ่ึงสามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการทาํงานสายสอบสวนไดร้้อยละ 
38 โดยตวัแปร ท่ีเขา้ทาํนายเป็นลาํดบัแรกคือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง รองลงมาคือ เจตคติต่อการ
ทาํงาน สายสอบสวน หากพิจารณาตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัทาํนายการปฏิบติังานสายสอบสวนของ
พนกังานสอบสวน ของตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล 2 ตวัแปร คือ  เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน  
และแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน  พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัทาํนายการปฏิบติังานสาย
สอบสวน ไดอ้ย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน  และ
แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน  ซ่ึงสามารถร่วมกนัทาํนายการปฏิบติังานสายสอบสวนไดร้้อย
ละ 46  โดยตวัแปรท่ีเขา้ทาํนายเป็นลาํดบัแรกคือ แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน  รองลงมาคือ 
เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน  สาํหรับตวัแปรปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม 3 ตวัแปรคือ ภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลง  การติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการตรวจสอบและติดตาม
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การปฏิบติังานสายสอบสวน  พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัทาํนายการปฏิบติังานสายสอบสวน ได้
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  ซ่ึงสามารถร่วมกนัทาํนายตาม
การปฏิบติังานสายสอบสวนไดร้้อยละ 56    
 ทั้งน้ีเห็นไดว้่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นตวัแปรท่ีมีอาํนาจอธิบายสูงท่ีสุด ซ่ึงเหตุผล
สําคญัเน่ืองมาจากภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นปัจจยัท่ีเสริมสร้างให้บุคคลเกิดการเปล่ียนแปลง 
เพราะผูน้าํการเปล่ียนแปลงตระหนักถึงความตอ้งการของผูต้าม คน้หาแรงจูงใจของผูต้าม พฒันาผู ้
ตาม ผูน้าํการเปล่ียนแปลงตระหนักถึงความตอ้งการของผูต้าม โดยการกระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความ
สาํนึกของความตอ้งการใหสู้งข้ึน และทาํใหผู้ต้ามเกิดจิตสาํนึก การยดึถือค่านิยม  เช่น อิสรภาพ ความ
ยติุธรรม ความเสมอภาค สันติภาพและสิทธิมนุษยชน ดงันั้นบุคคลใดท่ีมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
สูงบุคคลนั้นจะมีคุณลกัษณะของผูน้าํการเปล่ียนแปลง (เสริมศกัดิÍ   วิศาลาภรณ์. 2536: 62 อา้งอิงจาก 
Tichy and Devanna. 1986. Training and Development Journal, July. p. 19-32)  ดงัน้ี  เป็นผูน้าํการ
เปล่ียนแปลง (Change agent) จะเปล่ียนองคก์ารท่ีตนเองรับผิดชอบไปสู่เป้าหมายท่ีดีกว่า คลา้ยกบัผู ้
ฝึกสอนหรือโคช้นกักีฬาท่ีตอ้รับผิดชอบทีมท่ีไม่เคยชนะใครเลย ตอ้งมีการเปล่ียนเป้าหมายเพื่อความ
เป็นผูช้นะ และตอ้งสร้างแรงบนัดาลใจใหลู้กทีมเล่นใหดี้ท่ีสุดเพื่อชนะ   เป็นคนกลา้และเปิดเผย เป็น
คนท่ีตอ้งเส่ียงแต่มีความสุขุม และมีจุดยืนของตนเอง กลา้เผชิญกบัความจริง กลา้เปิดเผยความจริง 
เช่ือมัน่ในคนอ่ืน ผูน้าํการเปล่ียนแปลงไม่ใช่เผด็จการแต่มีอาํนาจ และสนใจคนอ่ืนๆ มีการทาํงานโดย
มอบอาํนาจให้คนอ่ืนทาํโดยเช่ือว่าคนอ่ืนก็มีความสามารถ  ใชคุ้ณค่าเป็นแรงผลกัดนั ผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงน้ีจะช้ีนาํใหผู้ต้ามตระหนกัถึงคุณค่าของเป้าหมาย และสร้างแรงผลกัดนัในการปฏิบติังาน
เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีมีคุณค่า  เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวิต ผูน้าํการเปล่ียนแปลงน้ีจะนึกถึงส่ิงท่ีตนเคยทาํ
ผิดพลาดในฐานะท่ีเป็นบทเรียน และจะพยายามเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อพฒันาตนเองตลอดเวลา มี
ความสามารถที่จะเผชิญกบัความซบัซอ้น ความคุลมเครือ และความไม่แน่นอน ผูน้าํการเปล่ียนแปลง
จะมีความสามารถในการเผชิญปัญหาท่ีเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ  และเป็นผูม้องการณ์ไกล ผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการมองการณ์ไกล สามารถท่ีจะนาํความหวงั ความฝันมาทาํใหเ้ป็น
ความจริงได ้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของแบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio. 1994 : 2-7 ; Bass. 1997 
: 20) โดยการศึกษาวิจยัรวบรวมขอ้มูลพฒันาและฝึกอบรมจากทุกระดบัในองคก์ารและในสังคม ทั้ง
กับผูน้ําทุกระดับและท่ีไม่มีประสิทธิภาพไม่มีกิจกรรม จนถึงผูน้ําท่ีมีประสิทธิภาพสูง มีความ
กระตือรือร้น ทั้งในวงการธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการทหาร โรงพยาบาล สถาบนัการศึกษา ในต่าง
เช้ือชาติ และขา้มวฒันธรรม ผลการศึกษาแสดงใหเ้ห็นว่าภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีวดัโดยเคร่ืองวดั
ภาวะผูน้าํพหุองคป์ระกอบ (Multifactor Leadership Questionnaire : MLQ) ท่ีสร้างและพฒันาโดย 
แบสและอโวลิโอ เป็นภาวะผูน้ําท่ีมีประสิทธิภาพ และให้ความพึงพอใจมากกว่าภาวะผูน้ําแบบ
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แลกเปล่ียน และมีงานวิจยัเชิงประจกัษแ์ละการศึกษาเชิงทฤษฎีจาํนวนมาก แสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลอยา่งมีนยัสาํคญั ต่อการเพิ่มผลการปฏิบติังานของบุคคลและขององคก์าร 
การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานข้อที ่2 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ซ่ึงกล่าวว่า มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน กบั
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน ผลการวิจยัพบว่าเจตคติต่อการทาํงาน
สายสอบสวน และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงไม่ส่งผลต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน   
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตาราง 4  เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวนและภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลงไม่ส่งผลต่อการปฏิบติังานสายสอบสวนของพนกังานสอบสวน เน่ืองจากภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นปัจจยัท่ีเสริมสร้างใหบุ้คคลเกิดการเปล่ียนแปลง เพราะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
ตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม คน้หาแรงจูงใจของผูต้าม พฒันาผูต้าม  ผูน้าํการเปล่ียนแปลง
ตระหนักถึงความตอ้งการของผูต้าม โดยการกระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความสํานึกของความตอ้งการให้
สูงข้ึน และทาํใหผู้ต้ามเกิดจิตสาํนึก การยดึถือค่านิยม  ซ่ึงผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า พนกังาน
สายสอบสวนที่มีเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวนตํ่าจะส่งผลต่อการปฏิบติังานงานสายสอบสวนที่
สูงกว่าพนกังานสายสอบสวนที่มีเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวนสูง  สุภรณ์ ศรีพหล (2519: 37)        
ไดศึ้กษาทศันคติการทาํงานพบว่าบุคคลท่ีมีทศันคติท่ีดีต่อการทาํงานจะมีผลสัมฤทธิÍ ในการทาํงานสูง
และมีการเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานสูง และงานวิจยัของ ปริญญา ณ วนัจนัทร์ (2536 : 78)                
ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการทาํงานของครูประถมศึกษาในจงัหวดัเชียงราย พบว่า ครู
ท่ีมีเจตคติต่อวิชาชีพครูจะมีประสิทธิภาพในการทาํงานสูงกว่าครูท่ีมีเจตคติต่อวิชาชีพครูตํ่า   ดงันั้น
อาจกล่าวไดว้่าบุคคลท่ีมีเจตคติต่อการทาํงานจะส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีดี และเม่ือการปฏิบติังาน
สูงข้ึนทาํให้องคก์รมีคุณภาพและประสบความสาํเร็จบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้ ดงันั้นบุคคลท่ีมี
เจตคติต่อการทาํงานท่ีดีจะมีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อพฤติกรรมการทาํงานอีกดว้ย  
 
การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานข้อที ่3 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 3 ซ่ึงกล่าวว่า มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน กบั
การติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน 
ผลการวิจยัพบว่า เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน และการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ส่งผลต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน   
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตาราง 5 พบว่า เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน 
และการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่ส่งผลต่อการปฏิบติังานของ
พนกังานสายสอบสวน  พนกังานสายสอบสวนที่มีเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวนสูงจะส่งผลต่อ
การปฏิบติังานสายสอบสวน ท่ีสูงกว่าพนกังานสายสอบสวนที่มีเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวนตํ่า



 114 

และการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  พบว่า พนกังานสายสอบสวนที่มี
การติดต่อส่ือสารของผูบ้ ังคบับัญชาการและผูใ้ต้บังคบับญัชาสูงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานสาย
สอบสวน สูงกว่าพนักงานสายสอบสวนที่มีการติดต่อส่ือสารของผูบ้ ังคับบัญชาการและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตํ่า  ซ่ึงสอดคลอ้งงานวิจยัของ ศกัดิÍ ชยั นรัญทวี (2532: 172) ไดท้าํการวิจยัเร่ืองความ
แปลกแยกกับพฤติกรรมการทาํงานของครูสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ครูท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อการ
ทาํงานจะมีพฤติกรรมการทาํงานท่ีมุ่งกระทาํหนา้ท่ีในงานให้สูงไปดว้ย   และงานวิจยัของ โซโบ
ซินสกี (Sobocinske. 1999) ไดศึ้กษากรณีเฉพาะ (Case Study) กบัโรงเรียนท่ีประสบความสาํเร็จโดย
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียนและเป็นปัจจัยพื้นฐานของ
ความสาํเร็จ พบวา่ผูบ้ริหารสร้างปฏิสมัพนัธ์และใหก้าํลงัใจแก่บุคลากร ส่งผลใหคุ้ณภาพของโรงเรียน
สูงข้ึนเน่ืองจากบุคลากรตั้งใจทาํงาน และผูบ้ริหารยงัสร้างปฏิสัมพนัธ์กบันักเรียน ผูป้กครองและ
ชุมชน ส่งผลใหชุ้มชนหนัมา สนใจนกัเรียนมากข้ึน  จากความสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้
ทําให้ทราบว่าการติดต่อส่ือสารของผู ้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับตัวแปรผลกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์อยา่งมากกบัความสาํเร็จใน
การปฏิบติังาน การปฏิบติังานในระดบัสถานีตาํรวจตอ้งอาศยัการติดต่อส่ือสารระหว่างหวัหนา้สถานี
ตาํรวจและผูร่้วมงานไม่ว่าจะเป็น การติดต่อส่ือสารท่ีมุ่งความถูกตอ้งของขอ้มูลข่าวสาร และมุ่งการ
รับรู้ขอ้มูลข่าวสาร เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้สําเร็จและบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว  ้ส่งผลถึงการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายสอบสวน 
 
การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานข้อที ่4 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 4  ซ่ึงกล่าวว่า มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน กบั
การตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวนท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน  ผลการวิจยั
พบว่า เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน และการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน 
ไม่ส่งผลต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน   
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตาราง 6  พบว่า  เจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวนสูง 
และการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน ไม่ส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน
สอบสวนสอบสวน  ดังนั้ นสามารถกล่าวได้ว่าบุคคลท่ีมีเจตคติต่อการทาํงานจะส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานท่ีดี และเม่ือการปฏิบติังานสูงข้ึนทาํให้องคก์รมีคุณภาพและประสบความสาํเร็จบรรลุตาม
เป้าหมายท่ีตั้ งไวไ้ด  ้ และบุคคลท่ีมีเจตคติต่อการทาํงานท่ีดีจะมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อการ
ปฏิบติังานสายสอบสวน อีกดว้ยนั้นคือ หากมีเจตคติต่อการทาํงานท่ีดีก็จะส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีดี  
สาํหรับพนกังานสายสอบสวนที่มีการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน สูงจะส่งผล
ต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน สูงกว่าพนักงานสายสอบสวนที่มีการตรวจสอบและติดตามการ
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ปฏิบติังานสายสอบสวน ตํ่า  รวบรวมขอ้มูลข่าวสารหรือเบาะแสจากประชาชนในพื้นท่ีเพื่อแจง้ใหก้บั
ตาํรวจทราบ ช้ีแจงประชาสัมพนัธ์ให้ประชาชนในพื้นท่ีช่วยกนัแจง้เบาะแสให้ตาํรวจ ให้คาํแนะนาํ
ประชาชนใหด้าํเนินการจดัเวรยามประจาํชุมชน/ประจาํหมู่บา้น ดาํเนินการใหป้ระชนชนในพื้นท่ีช่วย
สอดส่องหรือสังเกตพฤติกรรมของคนแปลกหน้าในหมู่บา้น/ชุมชน ช่วยประชาสัมพนัธ์รณรงคใ์ห้
ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการป้องกนัอาชญากรรม ติดตามและตรวจสอบผลการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าท่ีต ํารวจให้เป็นไปตามนโยบาย  ตรวจเยี่ยมพบปะประชาชน  ขอทราบข้อมูลข่าวสาร 
สังเกตการณ์ ทาํให้ประชาชนในพื้นท่ีให้ความร่วมมือกับตาํรวจในการป้องกันและปราบปราม
อาชญากรรม ช่วยเหลือเจ้าหน้าท่ีตาํรวจด้วยการสนับสนุนอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ ให้การ
สนับสนุนการจดัอบรมโครงการต่าง ๆ ท่ีให้ประชาชนเขา้ใจและรู้จกัการป้องกนัและปราบปราม
อาชญากรรม มีการกระตุน้และใหร้างวลัในการปฏิบติัหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจ  
 
การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานข้อที ่5 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 5  ซ่ึงกล่าววา่  มีปฏิสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน กบั
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจต่อการ
ทาํงานสายสอบสวน และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ส่งผลต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันยัสาํคญั .05  
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตาราง 7  พบว่า แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน 
และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อทาํงานสายสอบสวนของพนกังานสอบสวนแปรปรวนไปตาม
ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนสูงและมีภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงสูง จะส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานสูงกว่า พนักงานสอบสวนท่ีมีแรงจูงใจต่อการ
ทาํงานสายสอบสวนตํ่าและมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสูงและปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานสอบสวน
ท่ีมีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนสูงและมีภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงสูง จะส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานสายสอบสวน สูงกว่า พนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนตํ่าและมี
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงตํ่า และปฏิสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงาน
สายสอบสวนสูงและมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสูง จะส่งผลต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน สูงกว่า 
พนักงานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนสูงและมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงตํ่า  
แสดงใหเ้ห็นว่าแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนสูงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน ของ
พนักงานสอบสวน   ทั้งน้ีเพราะแรงจูงใจเป็นส่วนหน่ึงในการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน 
พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษยเ์กิดจากแรงจูงใจท่ีทาํให้เกิดความตอ้งการและแสดงการกระทาํออกมา
ตามปกติ คนเรามีความสามารถในการทาํงานทาํส่ิงต่าง ๆ ไดห้ลายอยา่งหรือมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั
แต่พฤติกรรมเหล่าน้ีจะแสดงออกเป็นบางโอกาสเท่านั้นท่ีจะผลกัดนัเอาความสามารถของคนออกมา
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ได ้ หรืออาจกล่าวไดว้่าความตอ้งการของบุคคลท่ีจะมีความสามารถและกาํหนดไดด้ว้ยตนเอง ความ
ตอ้งการดงักล่าวเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมและรางวลัภายในของการกระทาํ คือ ความรู้สึกว่าตน
มีความสามารถและเป็นตวัของตวัเอง ความตอ้งการดังกล่าวจะเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลพยายาม
เอาชนะส่ิงท่ีทา้ทายเขาในระดบัท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของเขา เม่ือบุคคลเกิดแรงจูงใจภายใน 
เขาจะมีความสนใจและรู้สึกสนุก โดนปราศจากความรู้สึกกดดนั ความตึงเครียด หรือวิตกกงัวล   และ
ผลท่ีไดจ้ากการวิจยัยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ผอบเธียร วงศภ์กัดี (2537) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีฝึกอบรมในธนาคารพาณิชยไ์ทยจาํนวน 140 คน โดยใช้
แนวคิดทฤษฎีคาดหวงัพบว่า เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมท่ีมีแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวงัสูง มีคุณสมบติั
ของเจา้หน้าท่ีท่ีฝึกอบรมสูงมีการปฏิบติังานสูงกว่าเจา้หน้าท่ีฝึกอบรมท่ีมีแรงจูงใจตามทฤษฎีความ
คาดหวงัตํ่า มีคุณสมบติัของเจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมตํ่า อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001   และงานวิจยั
ของ คลงั เสถียรธนเศรษฐ์ (2540: 49) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานขา้ราชการตาํรวจ
สาํนกังานการวางแผนและงบประมาณ พบว่า ขา้ราชการตาํรวจท่ีมีระดบัแรงจูงใจต่อการทาํงานสูงมี
ผลต่อการปฏิบติังานดีกว่าขา้ราชการตาํรวจท่ีมีระดบัแรงจูงใจต่อการทาํงานปานกลาง  และ นิลุบล 
รู้คุณ (2339: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจต่อการทาํงานและความเช่ืออาํนาจในตนกบัพฤติกรรม
การทาํงานของพนกังานสินเช่ือธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดัขอนแก่น ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจต่อการ
ทาํงานสามารถทาํนายพฤติกรรมการทาํนายของพนกังานสินเช่ือไดร้้อยละ 31   และอิสรียา สดมณี 
(2546: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการทาํงานของตาํรวจท่องเท่ียว
ในประเทศไทย ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจต่อการทาํงานมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทาํงานของ
ตาํรวจท่องเท่ียว ท่ีระดบันยัสาํคญั .01   นัน่คือแรงจูงใจต่อการทาํงานมีผลต่อพฤติกรรมการทาํงาน
และสามารถทาํนายพฤติกรรมการทาํงานได ้

 
การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานข้อที ่6 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 6  ซ่ึงกล่าวว่า มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน กบั
การติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน 
ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน และการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการ
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูง ส่งผลต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั
นยัสาํคญั .05   

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตาราง 9  พบว่า การปฏิบติังานสายสอบสวน ของ
พนกังานสอบสวนแปรปรวนไปตามปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานสอบสวนท่ีมีแรงจูงใจต่อการทาํงาน
สายสอบสวนสูงและมีการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูง ส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานสายสอบสวน สูงกว่า พนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนตํ่าและมี
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การติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตํ่า  และปฏิสัมพนัธ์ระหว่างพนกังาน
สอบสวนท่ีมีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนสูงและมีการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการ
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูง ส่งผลต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน สูงกว่า พนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจ
ต่อการทาํงานสายสอบสวนตํ่าและมีการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบั บญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูง  
และปฏิสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนสูงและมีการ
ติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูง ส่งผลต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน สูง
กวา่พนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนสูงและมีการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบั 
บญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตํ่า   
 เ ม่ือพิจารณาท่ีละตัวแปรพบว่า  พนักงานสายสอบสวนที่ มีการติดต่อส่ือสารของ
ผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูงจะส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานสายสอบสวนสูงกว่า
พนักงานสายสอบสวนที่มีการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตํ่า และ
พนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนสูง ส่งผลต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน 
สูงกว่า พนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนตํ่า   ดงันั้นการติดต่อส่ือสารของ
ผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาส่งผลต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน จึงซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ โซโบซินสกี (Sobocinske. 1999) ไดศึ้กษากรณีเฉพาะ (Case Study) กบัโรงเรียนท่ี
ประสบความสําเร็จโดยศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียนและเป็น
ปัจจยัพื้นฐานของความสําเร็จ พบว่าผูบ้ริหารสร้างปฏิสัมพนัธ์และให้กาํลงัใจแก่บุคลากร ส่งผลให้
คุณภาพของโรงเรียนสูงข้ึนเน่ืองจากบุคลากรตั้ งใจทาํงาน และผูบ้ริหารยงัสร้างปฏิสัมพนัธ์กับ
นักเรียน ผูป้กครองและชุมชน ส่งผลให้ชุมชนหันมา สนใจนักเรียนมากข้ึน  และงานวิจยัของ
ประสิทธิÍ  สาระสันต ์(2542) พบว่า กลุ่มผูบ้ริหารโรงเรียนดีเด่น มีพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารแบบ
เปิดเผย และการติดต่อส่ือสารแบบสร้างรอยประทบัใจสูงกว่ากลุ่มผูบ้ริหารโรงเรียนไม่ดีเด่นและ
สามารถจาํแนกกลุ่มผูบ้ริหารทั้งสองไดอ้ย่างชดัเจน  ดงันั้นจึงกล่าวไดว้่าการติดต่อส่ือสารของ
ผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์อย่างมากกบัความสําเร็จในการปฏิบติังาน การปฏิบติังานในระดบั
สถานีตาํรวจตอ้งอาศยัการติดต่อส่ือสารระหว่างหัวหนา้สถานีตาํรวจและผูร่้วมงานไม่ว่าจะเป็น การ
ติดต่อส่ือสารท่ีมุ่งความถูกตอ้งของขอ้มูลข่าวสาร และมุ่งการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร เพื่อให้สามารถ
ปฏิบติังานไดส้าํเร็จและบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ส่งผลถึงพฤติกรรมการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจ
สายสอบสวน  สาํหรับแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนสูงจะส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของ
พนกังานสอบสวน  นั้นสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ผอบเธียร วงศภ์กัดี (2537) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีฝึกอบรมในธนาคารพาณิชยไ์ทยจาํนวน 140 คน โดยใช้
แนวคิดทฤษฎีคาดหวงัพบว่า เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมท่ีมีแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวงัสูง มีคุณสมบติั
ของเจา้หน้าท่ีท่ีฝึกอบรมสูงมีการปฏิบติังานสูงกว่าเจา้หน้าท่ีฝึกอบรมท่ีมีแรงจูงใจตามทฤษฎีความ
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คาดหวงัตํ่า มีคุณสมบติัของเจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมตํ่า อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001   และงานวิจยั
ของ คลงั เสถียรธนเศรษฐ์ (2540: 49) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานขา้ราชการตาํรวจ
สาํนกังานการวางแผนและงบประมาณ พบว่า ขา้ราชการตาํรวจท่ีมีระดบัแรงจูงใจต่อการทาํงานสูงมี
ผลต่อการปฏิบัติงานดีกว่าขา้ราชการตาํรวจท่ีมีระดับแรงจูงใจต่อการทาํงานปานกลาง  เพราะ
แรงจูงใจเป็นส่วนหน่ึงในการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานเป็นตวักระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม
พยายามเอาชนะส่ิงท่ีทา้ทายตนเองในระดบัท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของตนเอง 
 
การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานข้อที ่7 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 7  ซ่ึงกล่าวว่า มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน กบั
การตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวนที่มีต่อปฏิบติังานสายสอบสวน ผลการวิจยั
พบว่า แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน และการตรวจสอบและติดตามปฏิบติังานสายสอบสวน 
สูง ส่งผลต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันยัสาํคญั .05  

 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตาราง 11  พบว่า การปฏิบติังานสายสอบสวน ของ
พนกังานสอบสวนแปรปรวนไปตามปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานสอบสวนท่ีมีแรงจูงใจต่อการทาํงาน
สายสอบสวนสูงและมีการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน สูง ส่งผลต่อพฤติกรรม
การทาํงานสายสอบสวนสูงกว่า พนกังานสอบสวนท่ีมีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนตํ่าและมี
การตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน ตํ่า และปฏิสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานสอบสวน
ท่ีมีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนสูงและมีการตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติงานสาย
สอบสวน สูง ส่งผลต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน สูงกว่า พนกังานสอบสวนท่ีมีแรงจูงใจต่อการ
ทาํงานสายสอบสวนสูงและมีการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน ตํ่า  และ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานสอบสวนที่ มีแรงจูงใจต่อการทํางานสายสอบสวนสูงและมีการ
ตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน สูง ส่งผลต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน กว่า 
พนักงานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนตํ่าและมีการตรวจสอบและติดตามการ
ปฏิบติังานสายสอบสวน สูง  และปฏิสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงาน
สายสอบสวนตํ่าและมีการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน ตํ่า ส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานสายสอบสวน สูงกว่า พนกังานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวนตํ่าและมี
การตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน สูง  
 เม่ือพิจารณาถึง พนักงานสอบสวนที่มีแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน และการ
ตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน สูง  จะมีผลต่อพฤติกรรมการทาํงานสูง พบว่า 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ คลงั เสถียรธนเศรษฐ์ (2540: 49) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานขา้ราชการตาํรวจสาํนกังานการวางแผนและงบประมาณ พบว่า ขา้ราชการตาํรวจท่ีมีระดบั
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แรงจูงใจต่อการทาํงานสูงมีผลต่อการปฏิบติังานดีกว่าขา้ราชการตาํรวจท่ีมีระดบัแรงจูงใจต่อการ
ทาํงานปานกลาง  และ นิลุบล รู้คุณ  (2339: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจต่อการทาํงานและความ
เช่ืออาํนาจในตนกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานสินเช่ือธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดัขอนแก่น 
ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจต่อการทาํงานสามารถทาํนายพฤติกรรมการทาํนายของพนกังานสินเช่ือได้
ร้อยละ 31 นัน่คือแรงจูงใจต่อการทาํงานมีผลต่อพฤติกรรมการทาํงานและสามารถทาํนายพฤติกรรม
การทาํงานได ้ในส่วนของการตรวจสอบและติดตามพฤติกรรมการทาํงานสายสอบสวนสูง จะมีผลต่อ
พฤติกรรมการทาํงานสูง  เน่ืองจากการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานของตาํรวจในดา้นต่างๆ 
โดยเฉพาะตรวจสอบการปฏิบติังานสอบสวนให้เป็นไปตามกฎและระเบียบของทางราชการ ให้
อาํนวยความยุติธรรมทางอาญาแก่ประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ รับทราบขอ้มูลข่าวสารและ
รวบรวมข้อมูลข่าวสารหรือเบาะแสจากประชาชนในพื้นท่ีเพื่อแจ้งให้กับตํารวจทราบ ช้ีแจง
ประชาสัมพนัธ์ให้ประชาชนในพื้นท่ีช่วยกันแจ้งเบาะแสให้ตาํรวจ ให้คาํแนะนําประชาชนให้
ดาํเนินการจดัเวรยามประจาํชุมชน/ประจาํหมู่บา้น ดาํเนินการใหป้ระชนชนในพื้นท่ีช่วยสอดส่องหรือ
สงัเกตพฤติกรรมของคนแปลกหนา้ในหมู่บา้น/ชุมชน เป็นตน้  วิธีปฏิบติัของคณะกรรมการตรวจสอบ
และติดตามการบริหารงานตาํรวจสถานีตาํรวจ (กต.ตร.สน.) ในส่วนของหวัขอ้ในการตรวจสอบ และ
ติดตามการปฏิบติังานของตาํรวจจะเนน้การปฏิบติังานท่ีเป็นภารกิจหลกัของสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ 
หรือกิจกรรมหลกั 7 ดา้น ตามแนวทางการปฏิบติัของโครงการพฒันาสถานีตาํรวจเพื่อประชาชน คือ 
ดา้นการบริหารทัว่ไป  ดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญา   ดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิต
และทรัพยสิ์น  ดา้นการควบคุมและจดัการจราจร  ดา้นการประชาสัมพนัธ์และแสวงหาความร่วมมือ
จากประชาชน  ดา้นการปรับปรุงสถานีท่ีทาํการและสภาพส่ิงแวดลอ้ม  และดา้นการบริหารงานและ
ปกครองบงัคบับญัชา  ดังนั้นกระบวนการติดตามและตรวจสอบผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี
ตาํรวจให้เป็นไปตามนโยบาย และเป็นส่ิงท่ีตอ้งมีการดาํเนินการอยา่งเคร่งครัดเพื่อเป็นตวักระตุน้ใน
การปฏิบติัหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจอยา่งจริงจงัและโปร่งใสยิง่ข้ึน 
 
 จากการสรุปและอภิปรายผลดงักล่าว แสดงให้เห็นว่าตวัแปรปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ เจตคติต่อ
การทาํงานสายสอบสวน แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน และตวัแปรปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง การติดต่อส่ือสารของผูบ้ญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการตรวจสอบ
และติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน สามารถทาํนายการปฏิบติังานสายสอบสวนได ้นอกจากน้ียงั
พบปฏิสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรปัจจยัภายใน (แรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน) และตวัแปรปัจจยั
ส่ิงแวดลอ้ม (ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง การติดต่อส่ือสารของผูบ้ญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ
การตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน) ท่ีมีต่อการปฏิบติังานสายสอบสวนอีกดว้ย 
สอดคล้องกับแนวคิดของท่านพระธรรมปิฎก ท่ีกล่าวว่า พฤติกรรมต่างๆ ของบุคคลนั้ นมาจาก
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องคป์ระกอบ 2 อยา่ง คือ ปัจจยัในตวับุคคล และปัจจยัภายนอก หรือปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงจะส่งผลต่อ
การปฏิบติังานสายสอบสวน และแนวคิดของอลับาเนส ท่ีกล่าวว่าการกระทาํพฤติกรรมใดๆ ของ
บุคคลเกิดจากปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก 
 

ข้อเสนอแนะ 
  ข้อเสนอแนะเพือ่เป็นแนวทางในการปฏิบัติ 
  1. ผลการวิจยัน้ีพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบไปดว้ย เจตคติต่อการทาํงานสาย
สอบสวน และแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน มีอาํนาจในการทาํนายพฤติกรรมการทาํงานสาย
สอบสวนของพนกังานสอบสวนได ้แสดงใหเ้ห็นว่า เจตคติ และแรงจูงใจ เป็นตวัแปรท่ีมีความสาํคญั
ใกลเ้คียงกนั ดงันั้นในการเสริมแรงของพนกังานสอบสวนทางดา้นเจตคติ และแรงจูงใจต่อการทาํงาน
สายสอบสวนจึงสามารถดาํเนินการไดอ้ยา่งพร้อมกนัเพราะทั้งสองตวัแปรจะส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ทาํงานสายสอบสวนของพนักงานสอบสวนท่ีสูงข้ึนได้ ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ซ่ึงประกอบไปดว้ย  
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  การติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และการ
ตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวนสามารถทาํนายการปฏิบติังานสายสอบสวนของ
พนกังานสอบสวนเพียงตวัแปรเดียวคือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาจึงควรเพิ่ม/
พฒันาในส่วนของการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และการตรวจสอบและ
ติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน อยา่งต่อเน่ืองทั้งสองตวัแปรซ่ึงอาจจะส่งผลต่อการปฏิบติังานสาย
สอบสวนของพนกังานสอบสวนที่สูงข้ึนได ้
 

   ข้อเสนอแนะเพือ่การวจัิย 
   1. จากผลการศึกษาพบว่า อาํนาจในการทาํนายของตวัแปรปัจจยัภายในและปัจจัย

ส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน สามารถร่วมกนั
ทาํนายการปฏิบติังานสายสอบสวนได ้38 % หากมีการเพิ่มตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานสาย
สอบสวน เช่น รางวลั รายได ้อายุ การรับรู้บทบาท ความสามารถและทกัษะ บุคลิกภาพ ความเครียด 
การปรับตวั บรรยากาศองคก์าร อาจทาํใหมี้อาํนาจในการทาํนายเพิ่มข้ึน 

     2. จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัภายและปัจจยัส่ิงแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์และมีอาํนาจใน
การทาํนายการปฏิบติังานสายสอบสวน ซ่ึงยงัไม่เพียงพอท่ีจะทาํให้ทราบรายละเอียดอย่างลึกซ้ึงท่ี
ส่งผลต่อการปฏิบติังานสายสอบสวน ดังนั้นการทาํวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาให้ลึกลงไปใน
รายละเอียดโดยศึกษาการปฏิบติังานสายสอบสวนในดา้นการอาํนวยความยติุธรรมใหก้บัประชาชนใน
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เชิงการวิจยัคุณภาพเพื่อให้ไดผ้ลการวิจยัท่ีครอบคลุมและละเอียดลึกซ้ึง โดยศึกษาในดา้นของตวั
พนกังานสอบสวนและประชาชนที่ไดรั้บบริการจากพนกังานสอบสวน 
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ภาคผนวก ก 
ตารางแสดงค่าสถิติต่างๆ  
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ตาราง 1 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของพฤติกรรมการทาํงานสายสอบสวนของพนกังานสอบสวน 
       ตามตวัแปรเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวนและภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 
 

ตวัแปรตาม ตวัแปรอิสระ 
การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของพฤติกรรม 

การทาํงานสายสอบสวน 
กลุ่มทีÉมีค่าเฉลีÉย (สูง) กลุ่มทีÉมีค่าเฉลีÉย (ตํÉา) 

พฤติกรรม 
การทาํงานสายสอบสวน 

เจตคติต่อการทาํงาน
สายสอบสวน 

51.84 55.78 

ภาวะผูน้าํการ
เปลีÉยนแปลง 

59.01 48.61 

 
 
ตาราง 2 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของพฤติกรรมการทาํงานสายสอบสวนของพนกังานสอบสวน 
       ตามตวัแปรเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวนและการติดต่อสืÉอสารของผูบ้งัคบับญัชา 
       การและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

ตวัแปรตาม ตวัแปรอิสระ 
การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของพฤติกรรม 

การทาํงานสายสอบสวน 
กลุ่มทีÉมีค่าเฉลีÉย (สูง) กลุ่มทีÉมีค่าเฉลีÉย (ตํÉา) 

พฤติกรรม 
การทาํงานสายสอบสวน 

เจตคติต่อการทาํงาน
สายสอบสวน 

52.25 51.76 

การติดต่อสืÉอสารของ
ผูบ้งัคบับญัชาการและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

54.77 49.24 
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ตาราง 3 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของพฤติกรรมการทาํงานสายสอบสวนของพนกังานสอบสวน 
      ตามตวัแปรเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวนและการตรวจสอบและติดตามพฤติกรรม 
      การทาํงานสายสอบสวน 
 

ตวัแปรตาม ตวัแปรอิสระ 
การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของพฤติกรรม 

การทาํงานสายสอบสวน 
กลุ่มทีÉมีค่าเฉลีÉย (สูง) กลุ่มทีÉมีค่าเฉลีÉย (ตํÉา) 

พฤติกรรม 
การทาํงานสายสอบสวน 

เจตคติต่อการทาํงาน
สายสอบสวน 

52.41 51.15 

การตรวจสอบ 
และติดตาม 

53.98 49.58 

 
 
ตาราง 4 ค่าเฉลีÉยของพฤติกรรมการทาํงานสายสอบสวนของพนกังานสอบสวนตามตวัแปรแรงจูงใจ 
       ต่อการทาํงานสายสอบสวนและการตรวจสอบและภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 
 

แรงจูงใจต่อการทาํงาน
สายสอบสวน 

ภาวะผูน้าํการ
เปลีÉยนแปลง 

จาํนวนคน ค่าเฉลีÉย 
ค่าเบีÉยงเบน
มาตรฐาน 

ตํÉา ตํÉา 103 49.77 6.65 
ตํÉา สูง 8 51.38 4.50 
สูง ตํÉา 60 46.97 4.94 
สูง สูง 158 56.32 5.66 
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ตาราง 5 ค่าเฉลีÉยของพฤติกรรมการทาํงานสายสอบสวนของพนกังานสอบสวนตามตวัแปรแรงจูงใจ 
       ต่อการทาํงานสายสอบสวนและการตรวจสอบและการติดต่อสืÉอสารของผูบ้งัคบับญัชาการ 
       และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

แรงจูงใจต่อการทาํงาน
สายสอบสวน 

การติดต่อสืÉอสาร จาํนวนคน ค่าเฉลีÉย 
ค่าเบีÉยงเบน
มาตรฐาน 

ตํÉา ตํÉา 90 49.90 6.38 
ตํÉา สูง 21 49.81 7.26 
สูง ตํÉา 71 48.48 5.97 
สูง สูง 147 56.29 5.77 

 
 
ตาราง 6 ค่าเฉลีÉยของพฤติกรรมการทาํงานสายสอบสวนของพนกังานสอบสวนตามตวัแปรแรงจูงใจ 
       ต่อการทาํงานสายสอบสวนและการตรวจสอบและการตรวจสอบและติดตามพฤติกรรม 
       การทาํงานสายสอบสวน 
 

แรงจูงใจต่อการทาํงาน
สายสอบสวน 

การตรวจสอบ 
และติดตาม 

จาํนวนคน ค่าเฉลีÉย 
ค่าเบีÉยงเบน
มาตรฐาน 

ตํÉา ตํÉา 94 50.41 6.51 
ตํÉา สูง 17 46.94 5.90 
สูง ตํÉา 73 48.56 6.07 
สูง สูง 145 56.35 5.69 

 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัและค่าสถิติในการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง 

ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยสภาพแวดล้อมทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏบิตัิงานสายสอบสวน 
ของพนักงานสอบสวน  ในสังกดัตาํรวจภูธรภาค  4 

 
คาํช้ีแจง 
 แบบสอบถามน้ีจดัทาํข้ึนเพ่ือเป็นส่วนหน่ึงในการศึกษาตามหลกัสูตรของนกันิสิต  ขอ้มูลท่ีได้
จากท่านจะนาํไปวิเคราะห์  และเสนอในภาพรวมโดยไม่ระบุหรือเจาะจงว่าเป็นบุคคลใดโดยไม่มีผลเสีย
หายต่อท่าน  แต่จะเป็นประโยชน์แก่ นิสิต  นกัศึกษาและบุคคลท่ีสนใจ และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือใช้
เป็นแนวทางในการปรับปรุงหรือการพฒันาใหเ้หมาะสมกบัหน่วยงานและสถานการณ์ปัจจุบนั 
 
 

                 หมายเหตุ   
 

ผูต้อบแบบสอบถามตอ้งพนกังานสอบสวนภธูรภาค 4  ซ่ึงแบบสอบถามประกอบดว้ยขอ้มลู  6  
ตอน  ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเจตคติต่อการทาํงานสายสอบสวน 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามแรงจูงใจต่อการทาํงานสายสอบสวน 
  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง   
  ตอนท่ี 4 แบบสอบถามการติดต่อส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  ตอนท่ี 5 แบบสอบถามการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานสายสอบสวน  
  ตอนท่ี 6 แบบสอบถามการปฏิบติังานสายสอบสวน 
 

ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านดว้ยดีในการตอบแบบสอบถามให้
ครบถว้น  และตรงต่อความจริง  ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 
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ตอนที ่1 แบบสอบถามเจตคติต่อการทาํงานสอบสวน 
คาํแนะนาํในการตอบ  แบบสอบถามชุดน้ีเก่ียวกบัเจตคติต่อการทาํงานสอบสวน ขอใหท่้านตอบตามความ
เป็นจริงท่ีเกิดข้ึนกบัท่านมากท่ีสุด ตั้งแต่ จริงท่ีสุด จริง ค่อนขา้งจริง คอ่นขา้งไม่จริง ไม่จริงและไม่จริงเลย 
โดยขีดเคร่ืองหมาย �  ขอ้ละ 1 แห่ง กรุณาตอบใหค้รบทั้ง 10 ขอ้ 
 

 
ข้อความ 

จริ
งท

ีสุ่ด
 

จริ
ง 

ค่อ
นข้

าง
จริ
ง 

ค่อ
นข้

าง
ไม่

ิ
ไม่
จริ
ง 

ไม่
จริ
งเล

ย 

1. ขา้พเจา้คิดวา่การดูแลความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์นของประชาชนเป็นส่ิงสาํคญั 

      

2. ขา้พเจา้พร้อมท่ีจะเขา้ไปช่วยเหลือประชาชนเม่ือมีเร่ือง
เดือดร้อนเท่านั้น 

      

3. ขา้พเจา้เช่ือว่าการรู้หนา้ท่ีในการสอบสวน ไม่ไดช่้วยให้
ท่านทาํงานไดดี้ยิง่ข้ึน 

      

4. ขา้พเจา้รู้สึกภูมิใจในอาชีพน้ีเพราะสามารถเป็นตวัแทน
ของประเทศในการช่วยเหลือประชาชนได ้

      

5. ขา้พเจา้ไม่ชอบงานท่ีขา้พเจา้ทาํงานอยูน้ี่เพราะทาํงานไม่
เป็นเวลา ทาํใหข้า้พเจา้ไม่มีเวลาอยูก่บัครอบครัว 

      

6. ขา้พเจา้คิดวา่ความสุภาพอ่อนนอ้มของตาํรวจสาย
สอบสวนเป็นส่ิงสาํคญัท่ีจะทาํใหป้ระชาชนประทบัใจใน
การปฏิบติั 

      

7. ขา้พเจา้รู้สึกผดิท่ีไม่สามารถใหข้อ้มูลใดๆแก่ประชาชน
ไดค้รบถว้น 

      

8. ความยิม้แยม่แจ่มใสของตาํรวจสายสอบสวนไม่ไดมี้
ส่วนเก่ียวขอ้งกบัภาพลกัษณ์ของตาํรวจ 

      

9. ขา้พเจา้คิดวา่การเปล่ียนแปลงเจตคติของประชาชนดา้น
การบริการประชาชนเป็นเร่ืองท่ียากท่ีขา้พเจา้จะทาํได ้

      

10. การเป็นตาํรวจสายสอบสวนทาํใหข้า้พเจา้ถูกสงัคม
รังเกียจ 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามแรงจูงใจต่อการทาํงานสอบสวน 
 

คาํแนะนาํในการตอบ แบบสอบถามชุดน้ีเก่ียวกบัแรงจูงใจต่อการทาํงานสอบสวน ขอให้ท่านตอบตาม
ความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึนกบัท่านมากท่ีสุด ตั้งแต่ จริงท่ีสุด จริง ค่อนขา้งจริง ค่อนขา้งไม่จริง ไม่จริงและไม่
จริงเลย โดยขีดเคร่ืองหมาย � ขอ้ละ 1 แห่ง กรุณาตอบใหค้รบทั้ง 15 ขอ้ 
 

 
ข้อความ 

จริ
งท

ีสุ่ด
 

จริ
ง 

ค่อ
นข้

าง
จริ
ง 

ค่อ
นข้

าง
ไม่
จริ
ง 

ไม่
จริ
ง 

ไม่
จริ
งเล

ย 

1. เม่ือทาํงานสอบสวน ขา้พเจา้จะทุ่มเทความพยายาม
กบังานนั้น 

      

2. เพื่อนๆ คิดวา่ขา้พเจา้เป็นคนขยนั       

3. เพื่อนๆ คิดวา่ขา้พเจา้เป็นคนทาํงานหนกั       

4. ขา้พเจา้คิดวา่การเตรียมตวัอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือท่ีจะ
ทาํงานสาํคญัๆ นั้นเป็นส่ิงจาํเป็น 

      

5. ขา้พเจา้มีความพร้อมดา้นความรู้ความสามารถใน
การปฏิบติัหนา้ท่ี 

      

7. เม่ือขา้พเจา้ยงัไม่ประสบความสาํเร็จในการทาํงาน
ใด ขา้พเจา้กจ็ะพยายามทาํงานนั้นอีก จนกว่าจะสาํเร็จ 

      

8. ในการปฏิบติัหนา้ท่ีขา้พเจา้ใหค้วามสนใจกบังานท่ี
ไดรั้บมอบหมายมาก 

      

9. ในขณะท่ีขา้พเจา้กาํลงัทาํงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงอยู่
นั้น ถา้มีเหตุใหข้า้พเจา้หนัความสนใจไปหาส่ิงอ่ืนชัว่
คณะ ทาํใหข้า้พเจา้ยติุงานเก่าไป 

      

10. ขา้พเจา้ชอบทาํงานท่ีตอ้งใชค้วามรับผดิชอบสูง       

11. ขา้พเจา้อยากมีชีวิตอยูอ่ยา่งสบายๆ โดยไม่ตอ้ง
ทาํงานใดๆ เลย 
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ข้อความ 
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จริ
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ค่อ
นข้

าง
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ไม่
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ง 
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ง 

ไม่
จริ
งเล

ย 

12. โดยทัว่ไปแลว้ขา้พเจา้เห็นความสาํคญัของอนาคต
และมุ่งมัน่ทาํงานเพื่ออนาคต 

      

13. ขา้พเจา้มกัจะมีงานตอ้งทาํอยูต่ลอดเวลา       

14. ขา้พเจา้สามารถทาํงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงติดต่อกนั
เป็นเวลานานโดยไม่เบ่ือหน่าย 

      

15. เม่ือเร่ิมตน้ทาํส่ิงใด ขา้พเจา้จะพยายามทาํ
จนกระทัง่จนสาํเร็จ 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง     
คาํแนะนาํในการตอบ แบบสอบถามชุดน้ีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ขอใหท่้านตอบตามความเป็น
จริงท่ีเกิดข้ึนกบัท่านมากท่ีสุด ตั้งแต่ บ่อยมาก บ่อย บางคร้ัง นานๆคร้ัง ไม่เคย โดยขีดเคร่ืองหมาย � ขอ้
ละ 1 แห่ง กรุณาตอบใหค้รบทั้ง 47 ขอ้ 

 
ข้อความ บ่อ

ยม
าก

 

บ่อ
ย 

บา
งค
รั้ง

 

นา
นๆ

ครั้
ง 

ไม่
เค
ย 

1. ผูบ้งัคบับญัชาแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาดและ
ความสามารถในการทาํงาน 

     

2. ผูบ้งัคบับญัชาประพฤติตนเพื่อใหเ้กิดประโยชนแ์ก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการทาํงาน 

     

3. ผูบ้งัคบับญัชาพดูคุยใหผู้ร่้วมงานฟังเร่ืองค่านิยมและความเช่ือ 
ท่ีคิดวา่สาํคญัท่ีสุดในการทาํงาน 

     

4. ผูบ้งัคบับญัชาเนน้ความสาํคญัเร่ืองอุดมคติและค่านิยมในการ
ทาํงาน 

     

5. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

6. ผูบ้งัคบับญัชาระบุความสาํคญัของการมีเป้าหมายในการ
ทาํงานท่ีชดัเจน 

     

7. ผูบ้งัคบับญัชาเสียสละประโยชนส่์วนตนเพื่อประโยชนข์อง
กลุ่ม 

     

8. ผูบ้งัคบับญัชาสงบสติอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤต      

9. การตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชาจะคาํนึงถึงผลตามมาทางดา้น
ศีลธรรมและจริยธรรม 

     

10. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามมัน่ใจกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่จะชนะ
อุปสรรคต่างๆ ได ้

     

11. ผูบ้งัคบับญัชาแสดงใหเ้ห็นถึงความแน่วแน่ในอุดมคติ ความ
เช่ือ และค่านิยมของตนเอง 
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12. ผูบ้งัคบับญัชาแสดงจุดยนืท่ีชดัเจนในการแสดงขอ้คิดเห็นต่อ
ปัญหาโตแ้ยง้ท่ีเกิดข้ึน 

     

13. การกระทาํของผูบ้งัคบับญัชาทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชานบัถือ      

14. ผูบ้งัคบับญัชาระบุวตัถุประสงคห์ลกัในการทาํงานไดอ้ยา่งชดัเจน      

15.ผูบ้งัคบับญัชาแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมัน่ในใจตนเอง      

16. ผูบ้งัคบับญัชาพดูใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ความไวว้างใจซ่ึงกนัและ
กนัสามารถช่วยใหเ้อาชนะอุปสรรคต่างๆได ้

     

17. ผูบ้งัคบับญัชาเนน้ถึงความสาํคญัของการทุ่มเทต่อภารกิจร่วมกนั      

18. ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตนสอดคลอ้งกบัคา่นิยมท่ีแสดงไว ้      

19. ผูบ้งัคบับญัชามีการตั้งเป้าหมายในการทาํงาน      

20. ผูบ้งัคบับญัชามองการณ์ไกลถึงความเป็นไปไดใ้หม่ๆ      

21. ผูบ้งัคบับญัชามองปัญหาในแง่ดี      

22. ผูบ้งัคบับญัชาแสดงความเช่ือมัน่วา่กลุ่มของเราจะบรรลุเป้าหมาย      

23. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้าํลงัใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      

24. ผูบ้งัคบับญัชาทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามุ่งความสนใจในการทาํอยา่งไร
เพื่อทาํใหง้านเกิดผลสาํเร็จ 

     

25. ผูบ้งัคบับญัชาพดูถึงเป้าหมายในการทาํงานดว้ยความกระตือรือร้น      

26. ผูบ้งัคบับญัชากระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหต้ระหนกัถึงส่ิงสาํคญัท่ีควร
ไดรั้บพิจารณา 

     

27. ผูบ้งัคบับญัชาพดูถึงเป้าหมายในอนาคตท่ีเก่ียวกบัการทาํงานอยา่ง
ชดัเจน 

     

28. ผูบ้งัคบับญัชาแสดงใหเ้ห็ฯถึงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะ
ทาํงานใหส้าํเร็จตามท่ีกาํหนด 

     

29. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสาํคญักบัการตั้งคาํถามเพ่ือนาํไปสู่การ
ร่วมแสดงความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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30. ผูบ้งัคบับญัชาวเิคราะห์สาเหตุของปัญหาในการทาํงานโดยใช้
ขอ้มูลหลกัฐาน 

     

31. ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาพดูคุยหรือพิจารณา
ในเร่ืองท่ีอาจจะเป็นปัญหา 

     

32. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจท่ีจะปรับวิธีการทาํงานแบบเก่าๆ      

33. ผูบ้งัคบับญัชาหามุมมองต่างๆ ในการแกปั้ญหา      

34. ผูบ้งัคบับญัชาเสนอวิธีการใหม่ๆ ในการปฏิบติังานแก่กลุ่ม      

35. ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหแ้สดงความคิดเห็น
ในการทาํงาน 

     

36. ผูบ้งัคบับญัชาช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามองปัญหาในหลายแง่      

37. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหมี้การคิดแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนมาแลว้
ดว้ยวิธีการใหม่ 

     

38. ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมใหร้ะบุปัญหา โดยการใชเ้หตุผลและ
หลกัฐานมากกวา่การคิดเองวา่เป็นปัญหา 

     

39. ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในฐานะท่ีเป็นปัจเจก
บุคคลมากกวา่ในฐานะที่เป็นเพียงบุคลากรคนหน่ึงเท่านั้น 

     

40. ผูบ้งัคบับญัชาฟังเร่ืองราวของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งตั้งใจ      

41. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้าํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้
ของผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล 

     

42. ผูบ้งัคบับญัชาทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาสนใจในการพฒันาจุดท่ี
ดีเด่นของตนเอง 

     

43. ผูบ้งัคบับญัชาใหเ้วลาในการแนะนาํการทาํงานแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคล 

     

44. ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยคาํนึงถึงความ
แตกต่างระหวา่งบุคคล 
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45. ผูบ้งัคบับญัชาสอนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัวิธีการวิเคราะห์
ความตอ้งการและความสามารถของผูอ่ื้น 

     

46. ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีการพฒันาตนเอง      

47. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจเป็นการส่วนตวัแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซ่ึงไม่ไดรั้บความสนใจเท่าท่ีควร 
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ตอนที ่4 แบบสอบถามการติดต่อส่ือสารของผู้บัญชาการและผู้ใต้บังคบับัญชา 

คาํแนะนาํในการตอบ แบบสอบถามชุดน้ีเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสารของผูบ้ญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ขอใหท้่านตอบตามความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึนกบัท่านมากท่ีสุด ตั้งแต่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
โดยขีดเคร่ืองหมาย � ขอ้ละ 1 แห่ง กรุณาตอบใหค้รบทั้ง 10 ขอ้ 
 

 
ข้อความ มา

กท
ีสุ่ด

 

   ม
าก

 
 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

1. ผูบ้งัคบับญัชาใชว้ธีิการติดต่อส่ือสารหลายทางเพื่อให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บขอ้มลูข่าวสารอยา่งถกูตอ้ง 

     

2. ผูบ้งัคบับญัชามีการตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลข่าวสาร
ท่ีผูบ้งัคบับญัชารับอยูเ่สมอ 

     

3. ในบางคร้ังผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกวา่ไม่เขา้ใจขอ้มูลข่าวสารท่ี
ไดรั้บจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

4. ผูบ้งัคบับญัชาคาํนึงถึงความถูกตอ้งของขอ้มลูข่าวสารในการท่ี
จะส่งผา่นไป-มา ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

5. บ่อยคร้ังท่ีขอ้มูลข่าวสารท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดรั้บจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามกัจะไม่ถูกต้อง 

     

6. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถพดูคุยอยา่งเปิดเผยและเป็นกนัเองกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

7. การติดต่อส่ือสารระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ส่วนใหญ่เนน้การใหท้ราบโดยทัว่กนั 

     

8. ผูบ้งัคบับญัชาเสนอเน้ือหาสาระท่ีจาํเป็นและส่ือสารอยา่งมี
ชีวิตชีวากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

9. ผูบ้งัคบับญัชาตอบสนองต่อปฏิกิริยาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและ
ปรับเปล่ียนวิธีการส่ือสาร 

     

10. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถขอคาํแนะนาํจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้
โดยไม่ยาก 
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ตอนที ่5 แบบสอบถามการตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติงานสายสอบสวน 
คาํแนะนาํในการตอบ แบบสอบถามชุดน้ีเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสารของผูบ้ญัชาการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ขอใหท้่านตอบตามความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึนกบัท่านมากท่ีสุด ตั้งแต่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
โดยขีดเคร่ืองหมาย � ขอ้ละ 1 แห่ง กรุณาตอบใหค้รบทั้ง 25 ขอ้ 
 

 
ข้อความ มา

กท
ีสุ่ด

 

   ม
าก

 
 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

1. กต.ตร.สน.มีการตรวจสอบติดตามการทาํงานของตาํรวจสาย
สอบอยา่งสมํ่าเสมอ 

     

2. การตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานของตาํรวจของ 
กต.ตร.สน.ทาํใหต้าํรวจปฎิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ
ยิง่ข้ึน 

     

3. กต.ตร.สน.มีความสามารถในการตรวจสอบและติดตามการ
ปฏิบติังานของตาํรวจอยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

4. กต.ตร.สน. สามารถตรวจสอบการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยมิชอบของ
ตาํรวจ และดาํเนินการอยา่งจริงจงั 

     

5. กต.ตร.สน. มีการประเมินผลการตรวจสอบและติดตามการ
ปฏิบติังานตาํรวจอยูเ่สมอ เพ่ือนาํไปเสนอปรับปรุงการ
บริหารงานตาํรวจ 

     

6. กต.ตร.สน. สามารถติดต่อประสานงานกบัประชาชนในพื้นท่ี
เพื่อขอทราบขอ้มูลการปฏิบติัหนา้ท่ีของตาํรวจไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

7. กต.ตร.สน.เป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถหลากหลายสาขาวิชา      

8. กต.ตร.สน.เป็นผูท่ี้มีความรู้ท่ีสามารถนาํไปใชใ้นการพฒันา
และการบริหารงานตาํรวจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

9. กต.ตร.สน.เสนอแนะการแกไ้ขปัญหาต่างๆในพื้นท่ีไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

     

10. กต.ตร.สน.ใหค้าํปรึกษาและเสนอะแนะเพื่อการพฒันาตาํรวจ
ในดา้นต่างๆ 
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11. กต.ตร.สน.ใหค้าํปรึกษาและเสนอแนะเพื่อใหก้ารบริหารงาน
ตาํรวจเกิดประโยชนสู์งสุด 

     
 
 

12. ขอ้เสนอแนะของ กต.ตร.สน.ไม่สามารถนาํไปใชใ้นการ
ปฏิบติัได ้

     

13. กต.ตร.สน.สามารถรับเร่ืองร้องเรียนจากประชาชนไดท้ัว่ถึง      

14. กต.ตร.สน.ดาํเนินการแกไ้ขเร่ืองร้องเรียนไดอ้ยา่งรวดเร็ว      

15. กต.ตร.สน. สามารถใหข้อ้มลูข่าวสารในการแกไ้ขปัญหา
ความเดือดร้อนของประชาชนไดอ้ยา่งดี 

     

16. กต.ตร.สน.มีการตรวจเยีย่บพบปะประชาชนขอทราบขอ้มูล
ข่าวสาร สงัเกตการณ์อยา่งสมํ่าเสมอ 

     

17. กต.ตร.สน. ไม่มีหนา้ท่ีเก่ียวกบบัการรับคาํร้องเรียนจาก
ประชาชน 

     

18. กต.ตร.สน. ไม่ค่อยเอาใจใส่ต่อปัญหาความเดือดร้อนของ
ประชาชนและช่วยเหลือประชาชนอยา่งจริงจงั 

     

19. กต.ตร.สน.สนบัสนุนในการประสานงานกบัผูเ้สียหายในการ
แจง้ความร้องทุกขต่์อตาํรวจ เช่น การแนะนาํผูเ้สียหายในการร้อง
ทุกข ์

     

20. กต.ตร.สน.สนบัสนุนใหมี้การสอบสวนเป็นไปดว้ยความ
รวดเร็ว เช่น การติดตามสอบถามความคืบหนา้ของการสอบสวน 

     

21. กต.ตร.สน.ใหก้ารสนบัสนุนในการคุม้ครองสิทธิของ
ผูต้อ้งหา เช่น การร่วมฟังการสอบสวนในคดีสาํคญั 

     

22. กต.ตร.สน.ใหก้ารสนบัสนุนในการเป็นคนกลางไกล่เกล่ีย
ประนีประนอมขอ้พิพาทท่ีเกิดข้ึน 

     

23. กต.ตร.สน.สนบัสนุนใหป้ระชาชนใหค้วามร่วมมือกบั
เจา้หนา้ท่ีตาํรวจในการใหข่้าวอาชญากรรม  
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24. กต.ตร.สน.สนบัสนุนงบประมาณในงานดา้นสอบสวนของ
ตาํรวจ 

     

25. กต.ตร.สน.สนบัสนุนวสัดุ อุปกรณ์ในการสอบสวนของ
ตาํรวจ 
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ตอนที ่6 แบบสอบถามการปฏิบติังานสายสอบสวน 
คาํแนะนาํในการตอบ แบบสอบถามชุดน้ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานสายสอบสวน ขอใหท่้านตอบตามความ
เป็นจริงท่ีเกิดข้ึนกบัท่าน ตั้งแต่ จริงท่ีสุด จริง ค่อนขา้งจริง ค่อนขา้งไม่จริง ไม่จริงและไม่จริงเลย  โดยขีด
เคร่ืองหมาย � ขอ้ละ 1 แห่ง กรุณาตอบใหค้รบทั้ง 15 ขอ้ 
 

 
ข้อความ 

จริ
งท

ีสุ่ด
 

จริ
ง 

ค่อ
นข้

าง
จริ
ง 

ค่อ
นข้

าง
ไม่
จริ
ง 

ไม่
จริ
ง 

ไม่
จริ
งเล

ย 

1. ในการสอบสวนผูต้อ้งหา ขา้พเจา้แจง้ขอ้กล่าวหา
ไดค้รบถว้นและอา้งตวับทกฎหมายไดถ้กูตอ้ง 

      

2. ขา้พเจา้สละเวลาส่วนตวัเพ่ือใหส้าํนวนเสร็จตาม
กาํหนดเวลา 

      

3. เม่ือมีผูม้าแจง้ความ ขา้พเจา้สามารถวินิจฉยัไดว้า่
เป็นคดีแพง่หรือคดีอาญา 

      

4. ขา้พเจา้ไม่สามารถวินิจฉยัปัญหาและตดัสินใจ
ดาํเนินการเร่ืองคดีไดท้นัเวลา 

      

5. ในการทาํสาํนวนสอบสวน ขา้พเจา้ปฏิบติัได้
ถูกตอ้งครบถว้นตามขอ้กฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
และคาํสัง่ 

      

6. ขา้พเจา้ไม่สามารถวางตวัเป็นกลางในฐานะเป็น
พนกังานสอบสวน 

      

7. ขา้พเจา้ช่วยเหลือในการทาํสาํนวนสอบสวน
ผูก้ระทาํผดิในบางคดีดว้ยเหตุผลส่วนตวั 

      

8. ขา้พเจา้กระตือรือร้นในการใหค้าํปรึกษาทางคดี 
เพื่อแกไ้ขปัญหาใหป้ระชาชนทั้งคดีอาญาหรือคดีทาง
แพง่ 
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9. ขา้พเจา้จะใหบ้ริการและอาํนวยความสะดวกแก่
ประชาชนท่ีมีความรู้ทางกฎหมายเป็นกรณีพิเศษกวา่
คนอ่ืน 

      

10. ขา้พเจา้ตระหนกัวา่ประชาชนมีปัญหาหรือเร่ือง
ทุกขใ์จท่ีจะบอกกล่าวแก่ตาํรวจ ขา้พเจา้จึงตั้งใจฟัง
เร่ืองท่ีเขาเล่าก่อนเป็นเบ้ืองแรก 

      

11. งานสอบสวนในแต่ละวนัมีมากมาย บางคร้ัง
ขา้พเจา้ตอ้งพดูตดับทหรือไม่สนใจคาํพดูของ
ประชาชนไปบา้ง 

      
 
 
 
 

12. ขา้พเจา้ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความระมดัระวงัท่ีจะ
ไม่ใหเ้กิดความผิดพลาดในการทาํสาํนวน 

      

13. ขา้พเจา้สามารถใชค้วามอดทน ความเพียรพยายาม
แมต้อ้งใชเ้วลานาน ในการทาํสาํนวนสอบสวนคดี
ต่างๆ 

      

14. ขา้พเจา้ทาํงานตามเวลาและหนา้ท่ีเป็นการ
เพียงพอแลว้ เพราะหน่วยงานไม่เป็นของขา้พเจา้           
คนเดียว 

      

15. ขา้พเจา้ปฏิบติัหนา้ท่ีสอบสวนดว้ยความตั้งใจจน
เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่พนกังานสอบสวน คนอ่ืน ๆ 
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