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บทคัดย่อ     
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) วัดระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัดระดับ
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 2) หาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะ โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี จ านวน 
177 คน ที่ได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบชั้น เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม มาตรวัด 5 ระดับ สถิติท่ีใช้คือ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์สหสัมพันธ์เพียรสัน 
  ผลการวิจัย พบว่า ข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี มีแรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะในระดับมาก และมีความคิดเห็นว่าผู้บังคับบัญชามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับมาก นอกจากพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง โดยที่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมิติที่ 3 การมีอิทธิพลทางอุดมคติกับ
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมิติที่ 4 ความเสียสละ มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมิติท่ี 2 การกระตุ้นทางปัญญากับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมิติที่ 3 ความเห็นอกเห็น
ใจผู้อื่น มีความสัมพันธ์กันระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 
 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ, ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, ข้าราชการต ารวจ 
 
Abstract   
 The purposes of this study were 1) to examine Transformational Leadership (TL) 
and Public Service Motivation (PSM), and 2) to find the relationship between 
Transformational Leadership (TL) and Public Service Motivation (PSM). The data were 
selected through a stratified random sampling method from 177 officials of Pattani 
Provincial Police Station. The research instrument used to collect the data was a 5-
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point rating scale questionnaire. Data were analyzed using Mean ( ̅), Standard 
Deviation (S.D.), Pearson’s Correlation Coefficient. 
  The Findings showed that the officials of Provincial Police Station had 
the high level of Public Service Motivation (PSM), and had opinions that supervisors 
have the high level of Transformational Leadership (TL). The relationship between 
Transformational Leadership (TL) and Public Service Motivation (PSM) is positive and 
high . The 3rd dimension – Idealized influence of Transformational Leadership (TL) and 
the 4th dimension – Self–sacrifice of Public Service Motivation (PSM) are most related , 
and the 2nd dimension – Intellectual stimulation of Transformational Leadership (TL) 
and the 3rd dimension – Compassion of Public Service Motivation (PSM) have the least 
relationship  with statistical significance at the level of .01. questionnaire. The data was 
analyzed using Mean ( ̅), Standard Deviation (S.D.), t-test and one way ANOVA. 
  The findings showed that the officials of Southern Meteorological Center 
had the highest level of Public Service Motivation. The highest mean of dimensions are 
as follows respectively: The 3rd dimension – Compassion, the 2nd dimension - 
Commitment to public interest, the 1st dimension - Attraction to public policy 
formation, and the least is the 4th dimension - Self-sacrifice. In addition, the 
comparison between various factors with Public Service Motivation showed that 
different Educational Factors – Major and educational institutions variables, and Work 
Factors - section/department/station and levels variables, result in different incentives 
for Public Services Motivation with statistical significance. 
 
Keywords: Public service motivation, Transformational Leadership, Public official 
 
บทน า 
 ในสภาวะปัจจุบันประเทศไทยก าลังเผชิญกับปัญหาต่างๆทั้งด้านการเมือง เศรษฐกิจและสังคม 
อีกทั้งปัญหาการก่อความไม่สงบที่เกิดขึ้นบริเวณเขตชายแดน ซึ่ งก่อให้เกิดปัญหา ในการให้บริการ
ประชาชนของเจ้าหน้าที่รัฐ  ทั้งการติดต่อประสานงาน การให้บริการที่ล่าช้า ความไม่เป็นธรรมเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงาน การเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากความแตกต่างทางด้านเชื่อชาติ ศาสนา ตลอดจนแนว 
ความคิดและค่านิยมที่ไม่ตรงกัน ก่อให้เกิดภาพลักษณ์ที่ไม่ดีของหน่วยงานราชการ ดังนั้นจึงมีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งที่รัฐบาลต้องพยายามสร้างภาพลักษณ์ท่ีดี สร้างความไว้ใจ เกิดความศรัทธาในการบริการ
ของงานรัฐบาล ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายโมเดลการขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วยนวัตกรรมเพ่ือพัฒนา
ประเทศที่เราเรียกกันว่า ไทยแลนด์4.0 นั่นเอง ดังนั้นระบบราชการก็จะต้องมีการปรับเปลี่ยนเพ่ือให้
สอดรับและส่งเสริมกับระบบดังกล่าวสามารถบูรณาการการท างานเพ่ือตอบสนองความต้องการเฉพาะ
บุคคลได้ อย่างไรก็ตามการด าเนินการดังกล่าวมีความท้าทายที่ส าคัญยิ่ง  2 ประการ คือ 1) ท าอย่างไร
การบริหารราชการจึงจะมีธรรมาภิบาล เพ่ือให้ประชาชนมีความสุขจากการได้รับการบริการของภาครัฐ 
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โดยน านวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใช้ในการบริการประชาชน และ 2) ท าอย่างไรให้ข้าราชการและ
เจ้าหน้าที่รัฐมีความผูกพันต่องาน มีทัศนคติ พฤติกรรม และท างานตามหลักธรรมาภิบาล เพ่ือตอบสนอง
ความต้องการและประโยชน์สุขแก่ประชาชน โดยการท าให้ข้าราชการต ารวจมีแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะอยู่ในระดับที่สูง (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560)  ต ารวจเป็นหน่วยงาน
หนึ่งที่มีหน้าที่ให้บริการประชาชนและดูแลความสงบเรียบร้อยภายในประเทศและคอยบ าบัดทุกข์บ ารุง
สุขให้แก่ประชาชน ประสิทธิภาพที่บ่งชี้ถึงคุณภาพ หรือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจปัจจัยที่มีความส าคัญมากในการปฏิบัติงานเพ่ือสร้างแรงจูงใจ แต่ต้องมีผู้น าที่รู้จักการ
เปลี่ยนแปลงที่ดี มีการท างานที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่า
ความพยายามที่คาดหวัง เป็นผลให้การปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง พัฒนาความสามารถและศักยภาพ
ไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้นโดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงแสดงบทบาทท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไว้วางใจตระหนักรู้ภารกิจ
และวิสัยทัศน์ มีความจงรักภักดีและเป็นข้อจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองการณ์ไกลกว่าความสนใจของตน ซึ่งจะ
น าไปสู่ประโยชน์ขององค์การโดยเฉพาะข้าราชการต ารวจในสามจังหวัดภาคใต้จะต้องเข้าถึงประชาชน
และผู้น าจะต้องเป็นแบบอย่างให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะส่งผลให้เกิดก าลังใจในการการปฏิบัติงาน 
เนื่องจากข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในพ้ืนที่เสี่ยงและมีอันตรายอยู่ตลอดเวลาอย่างเช่นพ้ืนที่ใน
จังหวัดชายแดนภาคใต้ของไทยกล่าวได้ว่าหากมีผู้น าที่รู้จักการเปลี่ยนแปลงที่ดีนั้นจะท าให้เกิดแรงจูงใจ
ในการท างานที่ดีส่งผลให้การท างานนั้นก็จะเกิดผลส าเร็จดังที่ตั้งใจไว้ ทั้ งนี้ผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจซึ่งปฏิบัติหน้าที่ตามความรับผิดชอบในแต่ละงานนั้นนับเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จและอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของสถานีต ารวจนั้น Kim (2006 อ้างถึงใน กอแก้ว  
จันทร์กิ่งทอง,2556) 
 
วัตถุประสงค์ 

1.เพ่ือวัดระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของข้าราชการ
ต ารวจภูธรเมืองปัตตานี 
2.เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
และแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (Public Service Motivation : PSM) ของข้าราชการ
ต ารวจภูธรเมืองปัตตานี 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานร่วมกัน ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการพัฒนาที่ดี
ต่อองค์กร สร้างความเชื่อมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ของต ารวจที่มีต่อประชาชนอย่างเป็นธรรม ส่งผลให้
ประชาชนเกิดความเคารพนับถือ ผู้บังคับบัญชาสามารถน าแบบวัดไปปรับใช้ในการบริหารทั้งด้านภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเพ่ือก่อให้เกิดแบบอย่างที่ดี 

ทบทวนวรรณกรรม  

 1. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นในการจัดการ
หรือการท างานที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่
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คาดหวัง เป็นผลให้การปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง พัฒนาความสามารถและศักยภาพไปสู่ระดับที่
สูงขึ้นโดยผู้บริหารแสดงบทบาทท าให้ผู้ร่วมงานไว้วางใจตระหนักรู้ภารกิจและวิสัยทัศน์ มีความ
จงรักภักดีและเป็นข้อจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองการณ์ไกลกว่าความสนใจของตน ซึ่งจะน าไปสู่ประโยชน์ของ
องค์การ โดยวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน 4 มิติ คือ  
 มิติ 1 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึงคุณลักษณะของผู้น าที่
แสดงออกให้ผู้ตามเกิดความสนใจในการปฏิบัติงาน โดยการสนับสนุนและเผชิญกับงานร่วมกัน ซึ่งจะ
รวมไปถึงการสื่อสารที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
 มิติ 2 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถงึคุณลักษณะการกระท าของ
ผู้น าที่มีความกระตุ้นความคิดของผู้ตามท าให้เกิดความท้าทาย และความพยายามที่จะคิดค้นสิ่งใหม่ๆที่
เหมาะสมในการแก้ปัญหา 
 มิติ 3 การมีอิทธิพลทางอุดมคติ (Idealized Influence) หมายถึง การกระท าของผู้น าที่ท าให้ผู้
ตามชื่นชม ยกย่อง เคารพนับถือ และท าให้ผู้ตามเกิดความเลียนแบบ 
 มิติ 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง 
คุณลักษณะของผู้น าที่รับฟังและค านึงถึงความต้องการและความแตกต่างของผู้ตามแต่ละคน รวมถึงการ
กระท าที่เป็นพ่ีเลี้ยงและผู้ฝึกสอนให้กับผู้ตาม 

2.แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ หมายถึง แนวคิดหรือแรงจูงใจของข้าราชการที่จะตอบสนอง
ต่อความต้องการพ้ืนฐานของหน่วยงาน (Perry & Wise, 1990) ซึ่งเป็นพฤติกรรมเฉพาะบุคคลที่แสดง
ผ่านทัศนคติ ค่านิยม และพฤติกรรมของข้าราชการที่ปฏิบัติงานโดยค านึงถึ งประโยชน์ส่วนรวม ซึ่งมี
พ้ืนฐานมากจาก 3 แนวคิด ประกอบด้วย 

- แรงจูงใจที่มีเหตุผล (Rational) เป็นการกระท าพ้ืนฐานของแต่ละบุคคลที่ต้องการให้ตน
ได้รับผลประโยชน์สูงสุด เป็นความสนใจส่วนตนที่จะเข้าไปมีส่วนร่วมในการบริการสาธารณะ ได้แก่ การ
เข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของ โดยมีความเชื่อว่าการกระท าดังกล่าวจะเป็นประโยชน์ต่อ
ประชาชน สังคม และประเทศชาติ  

- แรงจูงใจด้านบรรทัดฐาน (Norm based) จัดเป็นคุณลักษณะที่พึงปรารถนาของข้าราชการ
ที่ส าคัญประการหนึ่ง คือ มีความต้องการที่จะให้บริการสาธารณะแก่ประชาชน โดยเชื่อว่าข้าราชการมี
หน้าที่ที่จะบริการประชาชนอย่างเท่าเทียมกัน  

- แรงจูงใจด้านอารมณ์ (Affective) เป็นแรงจูงใจที่กระตุ้นให้ข้าราชการตอบสนองด้าน
อารมณ์ที่มีความหลากหลายในบริบทด้านสังคม โดยแสดงถึงความตั้งใจที่จะเสียสละเพ่ือบุคคลอ่ืน 
องค์ประกอบของแรงจูงใจการบริการสาธารณะ ประกอบด้วย 
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มิติที่ 1 การเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to public policy 
formation) คือ พฤติกรรมของบุคคลที่ต้องการเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ  

มิติที่ 2 ความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม (Commitment to public 
interest) คือ ความคิดเห็นของบุคคลที่มีจิตส านึกต่อหน้าที่ของความเป็นพลเมือง  

มิติที่ 3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Compassion) คือ ความต้องการของบุคคลที่จะแสดงออกถึง
ความเมตตากรุณาต่อผู้อื่น  

มิติที่ 4 ความเสียสละ (Self-sacrifice) คือ ความต้องการของบุคคลที่จะกระท าสิ่งต่าง ๆ เพ่ือ
ต้องการปกป้อง ช่วยเหลือ สนับสนุนและท าในสิ่งที่ดีโดยเห็นแก่ประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตัว  

 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย  

วิธีด าเนินการวิจัย 

 1. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธีสุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการต ารวจที่

ปฏิบัติงานในสถานีต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี จ านวนข้าราชการ 317 คน แบ่งเป็นสายงาน 
ได้ดังนี้ สายอ านวยการ 5 คน สายป้องกันและปราบปราม 240 คน หน่วยปฏิบัติการพิเศษ 35 คน สาย
สืบสวน 13 คน สายสอบสวน 4 คน สายควบคุมผู้ต้องหา 2 คน สายจราจร 18 คน    
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ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่าง เพ่ือก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมส าหรับการวิจัย โดย
การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ใช้วิธีการค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยสูตร
ของทาโร ยามาเนะ (Yamane, 1973) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 (ความคลาดเคลื่อนเท่ากับ .01)
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณได้ เท่ากับ 177 ตัวอย่าง  

วิธีการสุ่มตัวอย่างมาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบชั้น (Stratified random 
sampling) จากการก าหนดสัดส่วน โดยการก าหนดสัดส่วนของสายงานในสถานีต ารวจภูธรเมืองปัตตานี 
จังหวัดปัตตานี จากนั้นผู้วิจัยท าการแบ่งสัดส่วนของแต่ละสายงาน และท าการสุ่มตัวอย่างอย่างง่ายในแต่
ละสายงานในสถานีต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 
 2. เครื่องมือในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะ กรณีศึกษาสถานีต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี” เป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน โดยมีลักษณะของ
แบบสอบถามเป็นค าถามแบบปลายปิด (Close Questionnaire) ดังนี้  
- แบบสอบถามส่วนที่ 1 ผู้วิจัยสร้างจากการน าปัจจัยส่วนบุคคล มาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมกับบริบท
ของหน่วยงานที่ศึกษา  
- แบบสอบถามส่วนที่ 2 ผู้วิจัยใช้แบบวัดของนัทที ขจรกิตติยา (2555) ที่ใช้ในการวิจัยเรื่อง “ตัวแปรเชิง
สาเหตุและเชิงผลของแรงจูงใจการบริการสาธารณะของพนักงานเทศบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้
ของไทย”ซึ่งได้มาจากการปรับปรุงแบบวัดของTrottier, Van Wart, & Wang (2008 อ้างถึงใน นันที 
ขจรกิติยา, 2556) จากนั้นน าแบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปทดลองใช้ในกลุ่มทดลองจ านวน 30 
คน มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient)  ทั้งฉบับเท่ากับ 0.944  

3. การวิเคราะห์ข้อมูล วิธีการทางสถิติต่างๆ ที่ใช ้
1) การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดย

เป็นการวิเคราะห์โดยใช้สถิติบรรยาย เพ่ืออธิบายลักษณะการแจกแจงของตัวแปร สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean:  ̅) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  

2) การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะของสถานีต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียรสัน Pearson ‘s Correlation Coefficient   

สรุปผลการวิจัย 

 ผลการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า ข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี 
จังหวัดปัตตานี มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย  ̅ = 3.690, S.D.=0.786) โดยมี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุดในมิติที่ 3 การมีอิทธิพลทางอุดมคติ (ค่าเฉลี่ย  ̅ =3.776, S.D.=0.808) ตามมาด้วยมิติ
ที่ 2 การกระตุ้นทางปัญหา (ค่าเฉลี่ย  ̅ = 3.710, S.D.=0.877) และมิติที่ 1 การสร้างแรงบันดาลใจ 
(ค่าเฉลี่ย  ̅ = 3.646, S.D.=0.885) โดยมิติที่ 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (ค่าเฉลี่ย 
  ̅ = 3.642, S.D.=0.878) เป็นมิติที่ข้าราชการต ารวจมีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด 
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ตาราง 1 ค่าต่ าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจ าแนกตามมิติ 

ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ̅ S.D. ระดับความเห็น 

มิติท่ี 3 การมีอิทธิพลทางอุดมคติ 3.776 0.808 มาก 
มิติท่ี 2 การกระตุ้นทางปัญญา 3.710 0.877 มาก 
มิติท่ี 1 การสร้างแรงบันดาลใจ 3.646 0.885 มาก 
มิติท่ี 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.642 0.878 มาก 

รวม 3.690 0.786 มาก 

 
 ผลการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ พบว่าข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี 

จังหวัดปัตตานี มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย  ̅= 3.810, S.D. = 0.775) 

โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดในมิติที่ 3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (ค่าเฉลี่ย  ̅ = 3.875, S.D.=0.902) ตามมา

ด้วยมิติที4่ ความเสียสละ (ค่าเฉลี่ย  ̅ = 3.847, S.D.= 0.844) และมิติที่ 1 การเข้าไปมีส่วนร่วมในการ

ก าหนดนโยบายสาธารณะ (ค่าเฉลี่ย  ̅ = 3.781, S.D.= 0.917) โดยมิติที่ 2 ความมุ่งมั่นในการ

รับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม (ค่าเฉลี่ย  ̅ =3.723, S.D.= 0.760) เป็นมิติที่ข้าราชการต ารวจมี
คะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด 

ตาราง 2 ค่าต่ าสุดค่าสูงสุด ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะจ าแนกตามมิติ  

ตัวแปรแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  ̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 

มิติท่ี 3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น 3.875 0.902 มาก 
มิติท่ี 4 ความเสียสละ 3.847 0.844 มาก 
มิติท่ี 1 การเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ 3.781 0.917 มาก 
มิติท่ี 2 ความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชนส์่วนรวม 3.723 0.760 มาก 

รวม 3.810 0.775 มาก 

 
ผลการหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีความสัมพันธ์กันทั้งในภาพรวม
และในรายมิติอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
กับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง ( r=0.821)ทั้งในภาพรวมและรายมิติ 
ซึ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมิติที่ 3 การมีอิทธิพลทางอุดมคติ กับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมิติที่ 
4 ความเสียสละ มีความสัมพันธ์กันระดับสูง (r=0.741) ส่วนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมิติที่ 2 การ
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กระตุ้นทางปัญหา กับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมิติที่ 3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน มีความสัมพันธ์
กันระดับปานกลาง (r=0.640) 

ตาราง 3 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

ปัจจัย มิติที่1การ
สร้างแรง
บันดาลใจ 

มิติที่2 การ
กระตุ้นทาง

ปัญญา 

มิติที่ 3 การ
มีอิทธิพล

ทางอุดมคติ 

มิติที่ 4 การ
ค านึงถึง
ความเป็น

ปัจเจกบุคคล 

ภาวะผู้น า
การ

เปลี่ยนแปลง 

มิติที่ 1 การเข้า
ไปมีส่วนร่วมใน
การก าหนด
นโยบาย
สาธารณะ 

0.698** 0.684** 0.702** 0.694** 0.762** 

มิติที่ 2 ความ
มุ่งม่ันในการ
รับผิดชอบต่อ
ผลประโยชน์
ส่วนรวม 

0.692** 0.677** 0.720** 0.642** 0.749** 

มิติที่ 3 
ความเห็นอกเห็น
ใจผู้อื่น 

0.687** 0.640** 0.696** 0.675** 0.743** 

มิติที่ 4 ความ
เสียสละ 

0.678** 0.641** 0.741** 0.698** 0.758** 

แรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ 

0.751** 0.718** 0.782** 0.739** 0.821** 

** มีนัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ .01
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อภิปรายผล  
 จากการศึกษาการภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัด
ปัตตานี พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในมิติที่ 3 การมีอิทธิพลทางอุดมคติมากที่สุด ซึ่งเป็นการรับรู้
เป้าหมายขององค์กร ท าให้ข้าราชการจะเป็นระดับพฤติกรรมผู้น าที่ท าให้ผู้ตามชื่นชม ยกย่องและท าให้ผู้
ตามเกิดความเลียนแบบ ส่วนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในมิติที่ 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
น้อยที่สุด ซึ่งผู้น าจะต้องให้ความสนใจกับผู้ตามแต่ละคนโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ของแต่ละคน 
รวมไปถึงหน้าที่ที่เป็นทั้งพ่ีเลี้ยง ผู้ฝึกสอนให้กับผู้ตาม และรับฟังความเห็นของผู้ตามที่แตกต่างกัน ท าให้
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในมิติที่ 4 ปฏิบัติได้น้อยกว่ามิติอ่ืนๆ   
 จากการศึกษาแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัด
ปัตตานี พบว่าแรงจูงใจในการบริการสาธารณะในมิติที่3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืนมากที่สุด ซึ่งเป็นความ
ปรารถนาของบุคคลที่จะแสดงออกถึงความเมตตากรุณาต่อผู้อ่ืน เป็นพฤติกรรมที่ถูกกระตุ้นเพ่ือจะ
ตอบสนองด้านอารมณ์ในบริบทด้านสังคมท่ีเป็นความรู้สึกท่ีน าไปสู่ความตั้งใจที่จะเสียสละเพ่ือผู้อ่ืน ส่วน
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะในมิติที่ 2 ความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อประโยชน์ส่วนร่วมน้อยที่สุด 
ซึ่งคุณลักษณะอย่างต่อหนึ่งของบุคคลที่มีการปรารถนาที่จะให้บริการสาธารณะ โดยเป็นความรู้สึกส่วน
บุคคลที่คิดถึงผู้อื่น ส านึกในหน้าที่ต่อหน่วยงาน ท าให้เกิดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะในมิตินี้เป็นไป
ได้น้อยกว่ามิติอ่ืนๆเพราะเป็นพฤติกรรมบุคคลที่มีต่อหน่วยงาน 
 ผลการหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ
ของข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ได้ตั้งไว้ซึ่งเป็นพฤติกรรม
ผู้น าที่ท าให้ผู้ตามชื่นชม ยกย่องท าให้ผู้ตามเกิดการเลียบแบบ และเกิดความเคารพนับถือ เชื่อใจ ส่วน
ของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะนั้นก็เป็นไปตามทฤษฏีของPerry (1996 อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 
2556) ซึ่งเป็นความปรารถนาของบุคคลที่จะแสดงออกถึงความเมตตากรุณาต่อผู้อ่ืนพบว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจของผู้ตามมีความสัมพันธ์กัน โดยที่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทาง
อุดมคติต่อแรงจูงใจของผู้ตามและการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ลักษณะ
งาน ต าแหน่งงาน กับการท างานที่จะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานและส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะของข้าราชการส่วนใหญ่ ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะนั้นส่งผลให้การย้ายหรือเปลี่ยนงานเป็นไปได้น้อย 
ข้อเสนอแนะ 

จากการผลศึกษาที่ผ่านมาผู้วิจัยขอเสนอแนวทางในการที่จะท าให้ได้ข้าราชการต ารวจภูธรเมือง
ปัตตานี จงัหวดัปัตตานีมีความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงกบัแรงจงูใจในการบริการสาธารณะดังนี้ 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
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 1.จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญต่อผลการด าเนินงาน
ทั้งทางตรงและทางอ้อม ดังนั้นส านักงานต ารวจแห่งชาติจึงควรจะให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร
ที่จะด ารงต าแหน่งในระดับสูงโดยการจัดหลักสูตรฝึกอบรมเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
โดยเฉพาะในเรื่องของการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี การกระตุ้นระดับความพยามยามของผู้ตามให้
แสดงออกมาเพ่ือก่อให้เกิดการปฏิบัติงานและการพัฒนาทักษะใหม่ๆ ของผู้ตาม โดยการประพฤติตน
เป็นแบบอย่างที่ดี สร้างความไว้ใจ สนับสนุน สร้างก าลังใจ และกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้ตระหนักถึง
ความส าคัญขององค์กร  ส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานเกิดผลส าเร็จ 
 2.จากผลการวิจัยแสดงงให้เห็นว่าเมื่อข้าราชการต ารวจมีต าแหน่งที่สูงขึ้น ความผูกพันในงาน
กลับไม่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานซึ่งแตกต่างจากผู้ที่มีต าแหน่งในระดับต่ ากว่า ดังนั้ นส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติควรที่จะสร้างระบบการกระตุ้นให้ข้าราชการต ารวจเกิดความรักความผูกพันในงาน 
ตลอดจนสร้างความท้าทายให้เกิดขึ้นกับผู้บังคับบัญชา การให้ผู้บังคับบัญชาเข้าไปมีส่วนร่วมปฏิบัติ
ภารกิจต่างๆ ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือที่จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่รู้สึกถึงความจ าเจในการท างาน  
หากแต่ต้องตื่นตัวและพร้อมเสนอกับงานที่เผชิญ เพ่ือที่จะให้การช่วยเหลือแก่ประชาชน ทั้งนี้เพราะ
ความผูกพันในงานเกิดขึ้นได้ต้องมาจากลักษณะของงานนั้นๆ และสภาพแวดล้อมในองค์กรเป็นส าคัญ  
และเมื่อบุคคลเกิดความรักความผูกพันแล้ว เขาก็จะมีพลังในการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่อย่าง
กระตือรือร้นและมีความสุขในการท างาน จนน าไปสู่พฤติกรรมของการอุทิศตัวให้กับองค์กรและ
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

 1.จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญต่อผลการด าเนินงาน
ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม ดังนั้นผู้บังคับบัญชาจึงควรแสดงบทบาทพฤติกรรมความเป็นผู้น าที่
เหมาะสมทั้งในด้านการปฏิบัติเป็นแบบอย่างที่ดี การกระตุ้นสร้างความท้ายทายให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา
ด้วยแรงจูงใจภายใน การให้ก าลังใจ การให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสวงหาแนวทางใหม่ๆ เพ่ือแก้ไขปัญหาใน
องค์กร ตลอดจนความเอาใจใส่ของผู้ใต้บังคับบัญชา และเคารพในความแตกต่างของแต่ละบุคคล เพ่ือ
น าไปสู่กระบวนการเรียนรู้และส่งเสริมความสามารถของแต่ละบุคคลตามความถนัด 

 2.จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าข้าราชการต ารวจที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดเห็นว่าความ
ยุติธรรมในองค์กร ไม่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงาน ดังนั้นผู้บังคับบัญชาจึงควรสร้างแรงจูงใจ
เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์กร โดยเฉพาะความยุติธรรมในด้าน
กระบวนการตัดสินใจ และมีการมอบอ านาจเพ่ือเปิดโอกาสให้บุคคลได้เข้าไปมีส่วนร่วมแสดงความ
คิดเห็นในเรื่องต่างๆ โดยเฉพาะเรื่องที่ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานและน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพท าให้เกิดผลดีต่อการด าเนินงานขององค์กร แต่ถ้าได้รับรู้ถึงความไม่ยุติธรรมที่เกิดขึ้นย่อม
ส่งผลให้บุคคลพยายามกระท าพฤติกรรมต่างๆ เพ่ือลดความไม่ยุติธรรมที่เกิดขึ้นนั้น จนอาจน าไปสู่การ
ลดคุณภาพของผลการปฏิบัติงานลงอันจะเกิดผลกระทบกับประชาชนผู้มาใช้บริการ  

 3.จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าในงานด้านการบริการทั่วไปซึ่งเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการ
ให้บริการประชาชนนั้น แรงจูงใจในการบริการสาธารณะไม่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานผ่าน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ ดังนั้นทั้งผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาในงานจึงควรตะ
หนักและสร้างแรงจูงใจเพ่ือผลักดันให้ตนเองเกิดความเต็มใจในการให้บริการแก่สาธารณะ เพราะบุคคล
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ที่มุ่งเน้นในการบริการสาธารณะแก่ประชาชนและส่วนรวมโดยมีเป้าหมายในการท าสิ่งดีๆ เพ่ือผู้อ่ืนนั้น
ย่อมน าไปสู่การให้บริการสาธารณะที่มีประสิทธิภาพ  
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