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บทคัดย่อ 

 

การวิจยัครั* งนี*  มีวตัถุประสงค์เพื�อศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมระดบับุคคล กลุ่ม และ
องคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื�อประชาชน ในงานหลกัทั*ง 4 ดา้น คือ ดา้นการ
บริการทั�วไป ด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา  ด้านการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์น  และดา้นการควบคุมและจดัการจราจร 

กลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการวิจยัแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ กลุ่มตวัอยา่งระดบับุคล และกลุ่มตวัอยา่ง
ระดบัองค์การ โดยกลุ่มตวัอยา่งระดบับุคคล คือ ขา้ราชการตาํรวจที�ปฏิบติังานในสถานีตาํรวจใน
งานหลกัทั*ง 4 ดา้น  ประกอบดว้ยผูบ้งัคบับญัชาในงานหลกัแต่ละดา้น ดา้นละ 1 คน  และขา้ราชการ
ตาํรวจที�เป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นละ 1 คน รวมทั*งสิ*น 1,600 คน จากกลุ่มตวัอยา่งระดบัองคก์าร 
คือ สถานีตาํรวจในสังกดัตาํรวจภูธรภาค 1-9  จาํนวน 200 สถานี  โดยกาํหนดให้ผูบ้งัคบับญัชาเป็น
ตัวแทนองค์การ และทําการยืนยนัแบบจําลองของผู ้บังคับบัญชาโดยใช้ผลแบบจาํลองของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการพิจารณาประกอบ  ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และใช้
โปรแกรม LISREL 8.80 ในการวิเคราะห์ขอ้มูล  ผลการทดสอบแบบจาํลองในงานหลกั 4 ดา้นของ
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ ทั*ง 8 แบบจาํลองมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ผลการวิจยัพบว่า แบบจาํลองของผูบ้งัคบับญัชาซึ� งเป็นแบบจาํลองหลักนั*นพฤติกรรม
ระดบับุคคล กลุ่ม และองค์การมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานในงานทั*ง 4 ดา้น  โดยพบวา่ การ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� การปฏิบติังานตามสถานการณ์ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง และความ
ยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานด้านการบริการทั�วไป   ในขณะที�พบว่า การ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� การปฏิบติังานตามสถานการณ์ แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ ภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลง และความยุติธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการอาํนวย
ความยุติธรรมทางอาญา ด้านการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น และด้านการควบคุม
และจดัการจราจร        
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ABSTRACT 

 

  The purpose of this research was to study the influential behaviors from individual, 
group, and organizational levels toward police stations’ performance to serve the public in four 
tasks: 1) task of general services, 2) task of justice services, 3) task of security for people, and 4) 
task of traffics. 
 The subjects of this study divided into two parts: 1) individual level, and 2) 
organizational level. Two hundred police stations from provincial police region 1-9 were selected 
to represent the subjects of this study in the organizational level. Additionally, the subjects in the 
individual level were the policemen working in the police stations to serve the public in four tasks 
comprised of supervisors and followers. In total, 1,600 policemen were the subjects in this study. 
In this study, the results of supervisors were used to represent the organization, and the results of 
subordinates were used to confirm the supervisors’ model. Data collected by questionnaires and 
LISREL 8.80 was used to analyze the data. The research findings from eight models were shown 
that the proposed models were consistent with the empirical data. 
 The results revealed that in the supervisors’ models, which was the main models, 
behaviors from the individual, group, and organizational levels influence police stations’ 
performance to serve the public in four tasks described as follows: task performance, contextual 
performance, transformational leadership, and organizational justice have effects on task of 
general services. In the other hand, task performance, contextual performance, public service 
motivation, transformational leadership, and organizational justice have effects on task of justice 
services, task of security for people, and task of traffics.        
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และขอขอบพระคุณคณะผูเ้ชี�ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื� องมือ ประกอบด้วย รอง
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ขอขอบพระคุณคณะผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัหาดใหญ่ที�มอบโอกาสอนัสําคญัหนึ� งในชีวิต 
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กบัอุปสรรคต่างๆ อยา่งมีสติและไมโ่ดดเดี�ยว 
  
            กอแกว้  จนัทร์กิ�งทอง 
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บทที� 1 

บทนํา 

 

ความสําคญัและที�มาของปัญหา 

 
ผลการดาํเนินงานขององคก์าร (Organizational performance) หมายถึง การที)องค์การนั+น

สามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุดที)ตั+งไวด้ว้ยการใชท้รัพยากรที)มีอยู ่โดยอาศยัการมีส่วนร่วมของทุกคน
ในองค์การ (Armstrong, 2006; Rampsey, 2008)  ผลการดาํเนินงานขององค์การจะสูงหรือไม่
ย่อมขึ+ นอยู่กบัการที)องค์การนั+นมีพนักงานที)มีความสามารถในการสร้างสินค้าและบริการที)มี
คุณภาพเพียงใด (Popovich, 1998)  ผลการดาํเนินงานที)ดีนบัเป็นสิ)งสําคญักบัทุกองคก์ารทั+งภาครัฐ
และเอกชน โดยเฉพาะภาครัฐซึ) งตอ้งทาํงานเกี)ยวขอ้งกบัประชาชน ดว้ยการสร้างประโยชน์สุขและ
ความพึงพอใจใหเ้กิดกบัคนในสังคม  สถานีตาํรวจนบัเป็นตวัอยา่งของหน่วยงานภาครัฐซึ) งเนน้การ
ใหบ้ริการและอาํนวยความยติุธรรมแก่ประชาชนเพื)อสร้างความสงบสุขใหเ้กิดขึ+นกบัคนในสังคม  

ผลการดําเนินงานของสถานีตํารวจประกอบด้วยงาน 5 ด้านซึ) งเกี)ยวข้องทั+ งกับ
บุคคลภายนอกและภายในองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการบริการทั)วไป  ดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทาง
อาญา  ดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  ดา้นการควบคุมและจดัการจราจร  และ
ดา้นการบริหารและพฒันาบุคลากร   โดยแต่ละงานมีภาระหนา้ที)ความรับผิดชอบที)แตกต่างกนั  ซึ) ง
การปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจเป็นสิ)งที)สังคมคาดหวงัอยา่งสูง  ทั+งนี+ เพราะตาํรวจตอ้งเป็นที)
พึ)งพิงในการอาํนวยความยุติธรรมให้แก่ประชาชน ตอ้งดูแลรักษาความสงบเรียบร้อยและอาํนวย
ความยุติธรรมแก่สังคมดว้ยความเสมอภาคเป็นธรรม (นภดล  กรรณิกา, 2553)   อีกทั+งผลการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจซึ) งปฏิบติัหนา้ที)ตามความรับผิดชอบในแต่ละงานนั+นนบัเป็นปัจจยั
ที)มีความสําคญัต่อความสําเร็จและมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจนั+นๆ (Kim, 
2005) ว่าจะเป็นไปในทิศทางใด   หากแต่พฤติกรรมที)เกิดขึ+นกลับพบว่ามีการปฏิบติัตนของ
ขา้ราชการตาํรวจบางคนที)คาํนึงถึงแต่ผลประโยชน์ของตน ไม่วางตวัเป็นกลาง  จนส่งผลทาํให้
ประชาชนไม่พึงพอใจกบัผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจมากนัก (คณะกรรมการพฒันา
ระบบงานตาํรวจ กระทรวงยติุธรรม, 2550 ก; นภดล  กรรณิกา, 2553)   

การวดัผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื)อประชาชนกาํหนดแนวทางดาํเนินการเพื)อ
บรรลุวตัถุประสงคใ์นงาน 5  ดา้น คือ ด้านการบริการทั)วไป  ดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทาง
อาญา  ดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  ดา้นการควบคุมและจดัการจราจร  และ



2 

 

ดา้นการบริหารและพฒันาบุคลากร ซึ) งงานหลกัทั+ง  5 ดา้น เป็นกิจกรรมที)เกี)ยวขอ้งทั+งกบับุคคล
ภายในและภายนอกองค์การ  ในงานวิจยันี+ ผูว้ิจยัทาํการวดัผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจ
เฉพาะงานที)เกี)ยวขอ้งกบับุคคลภายนอกองคก์ารซึ) งก็คือประชาชนผูม้าใช้บริการ โดยทาํการวดัผล
การดาํเนินงาน 4 ดา้น คือ ดา้นการบริการทั)วไป  ดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา  ดา้นการ
รักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพย์สิน  และด้านการควบคุมและจดัการ  ในการวดัผลการ
ดาํเนินงานของสถานีตาํรวจในงานทั+ง 4 ดา้นนั+นผูว้ิจยัทาํการพิจารณาใน 3 มิติ คือ ประสิทธิภาพ  
ประสิทธิผล  และความยติุธรรม (Kim, 2005)  ซึ) งการวดัผลการดาํเนินงานดว้ยการพิจารณาทั+ง 3 มิติ
นี+ มีขอ้ดี คือ เป็นแบบวดัที)ใช้กบักลุ่มตวัอยา่งที)เป็นพนกังานในหน่วยงานของรัฐได ้ (Andrews, 
Boyne, & Walker, 2010) อีกทั+งแบบวดัดงักล่าวครอบคลุมเนื+อหาที)เกี)ยวกบัการวดัผลการ
ดาํเนินงานขององคก์าร (Kim, 2005)   

การศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมอนัส่งผลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์ารนั+น ในแนวคิด
พฤติกรรมองค์การ (Organizational behavior) กล่าววา่ควรทาํการศึกษาทั+งในระดบับุคคล  ระดบั
กลุ่ม และระดบัองคก์าร (Greenberg & Baron, 2003) ทั+งนี+ เพราะพฤติกรรมองคก์ารที)เกิดขึ+นลว้น
เป็นผลมาจากพฤติกรรมของบุคคลในสภาวะการทาํงาน  ประกอบกบัการที)คนเราไม่สามารถ
ทาํงานเพียงคนเดียวไดแ้ต่เราตอ้งมีการทาํงานเป็นกลุ่ม  ดงันั+นจึงตอ้งศึกษาพฤติกรรมต่างๆ ของ
บุคคลในฐานะที)เป็นกลุ่มคนดว้ย  เพราะพฤติกรรมของกลุ่มจะมีรูปแบบเฉพาะที)แตกต่างไปจาก
พฤติกรรมของบุคคล   ทั+งนี+ เพื)อให้การศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมองคก์ารนาํไปสู่การแกปั้ญหาได้
อยา่งแทจ้ริง (สุพานี  สฤษฎว์านิช, 2549)  โดยพฤติกรรมในแต่ละระดบัลว้นเป็นทั+งเหตุและผลซึ) งมี
อิทธิพลต่อกัน   ในส่วนของพฤติกรรมระดับบุคคล เช่น การรับรู้ แรงจูงใจ จะส่งผลทั+ งต่อ
พฤติกรรมในระดบักลุ่มและในระดบัองคก์าร  ในขณะที)พฤติกรรมระดบักลุ่ม เช่น ภาวะผูน้าํของ
ผูบ้งัคบับญัชา ก็ส่งผลไปยงัพฤติกรรมระดับบุคคลและระดับองค์การ  อีกทั+งพฤติกรรมระดับ
องค์การ เช่น นโยบายองค์การ กฎระเบียบในการปฏิบติังาน ก็จะส่งผลกลบัไปยงัพฤติกรรมใน
ระดบับุคคล ทาํให้บุคคลรับรู้ถึงแนวทางการดาํเนินงานขององค์การจนเกิดความพึงพอใจและเกิด
เป็นแรงจูงใจในการที)จะปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพมากขึ+น อนัจะส่งผลกลบัไปยงับรรยากาศใน
การปฏิบติังาน อนัเป็นพฤติกรรมระดบักลุ่มดว้ยเช่นกนั (Robbins, 2003) ซึ) งเป็นสิ)งที)นาํไปสู่การ
เพิ)มประสิทธิผลและผลการดาํเนินงานขององคก์าร (Robbins & Judge, 2010)     

การส่งเสริมผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจตามงานหลกัแต่ละดา้นจาํเป็นตอ้งศึกษาถึง
พฤติกรรมที)มีความสัมพนัธ์ต่อผลการปฏิบติังาน (Job performance) ทั+งในระดบับุคคลและผลการ
ดาํเนินงานในระดบัองคก์ารวา่เกิดจากพฤติกรรมในระดบัใด ไม่วา่จะเป็นพฤติกรรมในระดบับุคคล 
ระดบักลุ่ม หรือระดบัองคก์าร   โดยผูว้ิจยัสนใจศึกษาถึงอิทธิพลของพฤติกรรมการปฏิบติังานตาม
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บทบาทหน้าที) (Task performance)  การปฏิบติังานตามสถานการณ์ (Contextual performance)  
ภาวะผู ้นําการเปลี) ยนแปลง (Transformational leadership)  ความยุ ติธรรมในองค์การ 
(Organizational justice)  ความรักผูกพนัในงาน (Work engagement)  และแรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะ (Public service motivation) ที)มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื)อประชาชน   
เพราะภาวะผูน้าํนบัเป็นสิ)งที)มีความสําคญัยิ)งต่อความสําเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์ารตาํรวจ
ในการบริการสังคมเกี)ยวกบัการควบคุมอาชญากรรม (ปุระชัย  เปี) ยมสมบูรณ์, 2546)  ในขณะที)
ความยุติธรรมในองค์การเป็นสิ)งที)สะทอ้นให้เห็นถึงการที)บุคคลรับรู้ว่าพวกเขาไดรั้บการปฏิบติั
อยา่งยุติธรรมเพียงใดในการทาํงาน อนัจะทาํให้บุคคลรับรู้ถึงความมีคุณค่าของตนและการไดรั้บ
การยอมรับวา่ตนเป็นส่วนหนึ)งขององคก์าร (De Cremer, van Dijke, & Bos, 2007)  แต่หากบุคคล
รับรู้ถึงความไม่ยุติธรรมในองค์การ ย่อมส่งผลให้บุคคลนั+นมีแรงจูงใจในการทาํงานที)ลดลง 
(Greenberg & Baron, 2003) ซึ) งอาจกระทบกบัการปฏิบติัหนา้ที)ในการอาํนวยความยุติธรรม บาํบดั
ทุกข ์บาํรุงสุขใหก้บัประชาชนได ้  แมก้ระทั)งความรักผกูพนัในงาน ซึ) งเป็นการที)บุคคลมีการลงทุน
ในหลากหลายมิติ ทั+งดา้นกายภาพ อารมณ์ และการตระหนกัรู้  โดยบุคคลที)มีความรักผกูพนัในงาน
จะมีลกัษณะของผูที้)มีพลงังานสูงในการทาํงาน มีความกระตือรือร้นในการทาํงาน ตลอดจนมีความ
ใส่ใจในงานที)ทาํ  อีกทั+งพบวา่ ความรักผกูพนัเปรียบเสมือนตวัแปรที)นาํไปสู่ผลการปฏิบติังานใน
ระดบัที)สูงขึ+น (Rich, LePine, & Crawford, 2010) ตลอดจนเป็นแนวคิดที)สามารถนาํไปประยุกตใ์ช้
ในเรื)องของการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจได ้(Storm & Rothmann, 2003)  หรือแรงจูงใจ
ให้บริการสาธารณะ ซึ) งเป็นสิ)งที)แสดงให้เห็นถึงทศันคติของพนกังานในองคก์ารที)มีความตั+งใจใน
การปฏิบติัหน้าที)โดยให้ความสําคญักบัการบริการสาธารณะเพื)อให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน  ซึ) งปัจจัย เหล่านี+ ล้วนเป็นสิ) งที)ข้าราชการตํารวจทั+ งในระดับ
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนควรตอ้งมี เนื)องจากงานตาํรวจเป็นงานที)ตอ้งอาศยัการ
เสียสละอยา่งสูง เพราะคา่ตอบแทนนอ้ย งานมีความเสี)ยงสูง (คณะกรรมการพฒันาระบบงานตาํรวจ 
กระทรวงยุติธรรม, 2550 ข)   ดงันั+นงานประเภทนี+ จึงควรตอ้งไดค้นที)มีความรักผกูพนัในงาน มี
แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมาปฏิบติั  ตลอดจนผูน้าํเองก็ตอ้งพร้อมที)จะเป็นผูที้)คอยกระตุน้และ
เป็นตวัอยา่งที)ดีให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยการคาํนึงถึงประโยชน์ขององค์การมากกวา่ประโยชน์
ของตนเอง   
 ประกอบกบัจากการศึกษางานวจิยัที)เกี)ยวขอ้งกบัปัจจยัสาเหตุอนัส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน
ทั+งในระดบับุคคลและผลการดาํเนินงานในระดบัองคก์ารพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี)ยนแปลง  ความ
ยติุธรรมในองคก์าร  ความรักผกูพนัในงาน  และแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ  ลว้นมีความสัมพนัธ์
กับผลการปฏิบัติงานทั+ งในระดับบุคคลและผลการดําเนินงานในระดับองค์การ  โดยผลการ
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ปฏิบติังานในระดบับุคคล คือ พฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที) และพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์เป็นพฤติกรรมที)สนบัสนุนและส่งผลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร 
(Borman & Motowidlo, 1997; Kim, 2005)  อีกทั+งพบความสัมพนัธ์ระหวา่ง ภาวะผูน้าํการ
เปลี)ยนแปลง   แรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ  การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที)  และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที)ดีในองค์การ (Organizational citizenship behavior: OCB) อนัเป็นพฤติกรรมที)มี
ความหมายใกลเ้คียงกบัการปฏิบติังานตามสถานการณ์ ซึ) งส่งผลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร 
(Brewer & Selden, 2000; Kiker & Motowidlo, 1999; Kim, 2005; Wang, Oh, Courtright, & 
Colbert, 2011)       ตลอดจนพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี)ยนแปลง  ความยติุธรรมในองคก์าร  และความ
รักผูกพันในงานเป็นตัวก่อให้เกิดการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที)  และการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์ (Christian, Garza, & Slaughter, 2011; Devonish & Greenidge, 2010; Nasurdin & 
Khuan, 2007; Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000; Wang et al., 2011)   ในขณะที)
แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีในองคก์าร (Kim, 
2006)   ตลอดจนพบความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี)ยนแปลงกบัแรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะ (Moynihan, Pandey, & Wright, 2009; Park & Rainey, 2008)  

จากขอ้มูลดงักล่าว ประกอบกบัการที)นกัวิจยักล่าววา่ควรมีการศึกษาเพิ)มเติมถึงตวัแปรใน
ระดบัต่างๆ ที)สามารถอธิบายผลการปฏิบติังานได ้(Kim, 2005; Nasurdin & Khuan, 2007)   ดงันั+น
ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาวา่มีพฤติกรรมระดบัใดบา้งที)มีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจ
เพื)อประชาชนในงานหลักแต่ละด้าน  ทั+ งนี+ เพื)อนําองค์ความรู้ที)ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการ
พฒันาการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจอนัจะส่งเสริมให้เกิดผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจ
ที)มีประสิทธิภาพมากขึ+น 

 

วตัถุประสงค์การวจิัย  
 

เพื)อศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์ารที)มีต่อผลการ
ดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื)อประชาชนในงานหลกั 4 ดา้น คือ ดา้นการบริการทั)วไป ดา้นการ
อาํนวยความยุติธรรมทางอาญา  ดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  และดา้นการ
ควบคุมและจดัการจราจร 
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สมมติฐานการวจิัย 

 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัที)เกี)ยวขอ้ง ผูว้จิยัไดต้ั+งสมมติฐานการวจิยัดงันี+   

ผลการดาํเนินงานขององค์การจะสูงหรือไม่ย่อมขึ+นอยู่กับการที)องค์การนั+นต้องมีการ
รวมกลุ่มกนัของพนกังานผูมี้ความสามารถในการสร้างสินคา้และบริการที)มีคุณภาพ (Popovich, 
1998)  โดยพบวา่ ทั+งการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที) และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ ลว้น
นาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร (Borman & Motowidlo, 1997; Borman, White, & Dorsey, 
1995; Christian et al., 2011; Kim, 2005; Purvanova, Bono, & Dzieweczynski, 2006)   

จากผลการวิจัยดังกล่าว ผู ้วิจ ัยจึงคาดว่า การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที)  และการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์จะส่งผลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื)อประชาชน ใน
งานหลกั 4 ดา้น  ซึ) งนาํไปสู่สมมติฐานดงันี+    

สมมติฐานที� 1  การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที)มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงาน
ของสถานีตาํรวจเพื)อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น  

สมมติฐานที� 2  การปฏิบติังานตามสถานการณ์มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานของ
สถานีตาํรวจเพื)อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น  

  
ภาวะผูน้าํการเปลี)ยนแปลง คือ การที)ผูน้าํพยายามกระตุน้ผูต้ามให้คาํนึงถึงประโยชน์ของ

องค์การมากกวา่ประโยชน์ของตนเอง  โดยผูน้าํจะตระหนกัถึงความตอ้งการในการพฒันาตนเอง
ของผูต้าม ตลอดจนผูน้าํพยายามกระตุน้ จูงใจผูต้ามให้ใชค้วามพยายามเพื)อการบรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร (Robbins & Judge, 2010)  โดยพบความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี)ยนแปลง ผลการ
ดําเนินงาน การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที)  การปฏิบัติงานตามสถานการณ์ และแรงจูงใจ
ให้บริการสาธารณะ (Christian et al., 2011; Judge & Piccolo, 2004; Moynihan et al., 2009; Park & 
Rainey, 2008; Wang et al., 2011) 

จากผลการวิจยัดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงคาดวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี)ยนแปลงจะส่งผลโดยตรงต่อผล
การดาํเนินงานขององคก์าร และส่งผลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื)อประชาชน 
ในงานหลกั 4 ดา้น  ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที) การปฏิบติังานตามสถานการณ์ และ
แรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ ซึ) งนาํไปสู่สมมติฐานดงันี+    

สมมติฐานที� 3  ภาวะผูน้าํการเปลี)ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานของ
สถานีตาํรวจเพื)อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น  
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สมมติฐานที� 4  ภาวะผูน้าํการเปลี)ยนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของ
สถานีตาํรวจเพื)อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที) 

สมมติฐานที� 5  ภาวะผูน้าํการเปลี)ยนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของ
สถานีตาํรวจเพื)อประชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 

สมมติฐานที� 6  ภาวะผูน้าํการเปลี)ยนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของ
สถานีตาํรวจเพื)อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ 

 
ความยุติธรรมในองคก์าร เป็นสิ)งที)สะทอ้นให้เห็นถึงการที)บุคคลรับรู้วา่พวกเขาไดรั้บการ

ปฏิบติัอยา่งยุติธรรมในการทาํงานเพียงใด (Kreitner & Kinicki, 2004)  จากการศึกษาวิจยัพบวา่ 
ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที) และการปฏิบติังาน
ตามสถานการณ์ (Devonish & Greenidge, 2010; Moorman, 1991; Nasurdin & Khuan, 2007; Wang 
et al., 201)  

จากผลการวิจยัดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงคาดวา่ ความยุติธรรมในองคก์ารจะส่งผลทางออ้มต่อผล
การดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื)อประชาชนในงานหลักทั+ง 4 ด้าน ผ่านการปฏิบติังานตาม
บทบาทหนา้ที) และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ ซึ) งนาํไปสู่สมมติฐานดงันี+    

สมมติฐานที� 7  ความยติุธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของสถานี
ตาํรวจเพื)อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที) 

สมมติฐานที� 8  ความยติุธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของสถานี
ตาํรวจเพื)อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 

 
ผูที้)มีความรักผกูพนัในงานจะมีลกัษณะของความมีพลงั  ความทุ่มเท และมีความพร้อมรับ

ต่อสิ)งต่างๆ (Schaufeli, Salanova, Gonza´lez-roma´, & Bakker, 2002) นกัวิจยัต่างกล่าววา่ความรัก
ผกูพนัเปรียบเสมือนตวัแปรแรงจูงใจที)นาํไปสู่ผลการปฏิบติังานในระดบัสูงขึ+น (Rich et al., 2010)  
องคก์ารในปัจจุบนัต่างคาดหวงัให้พนกังานเป็นผูที้)ปฏิบติังานในเชิงรุก มีความคิดริเริ)ม ตลอดจนมี
ความรับผิดชอบที)จะทาํการพฒันาตนเอง เพื)อนาํไปสู่คุณภาพในการปฏิบติังาน ดงันั+นองค์การจึง
ตอ้งการพนกังานที)มีพลงั มีความทุ่มเท และมีความพร้อมรับต่อสิ)งต่างๆ (Bakker & Schaufeli, 
2008)  จากการศึกษาวิจยัพบวา่  ความรักผูกพนัในงานมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานตาม
บทบาทหนา้ที) และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ (Bakker & Demerouti, 2008; Christian et al., 
2011)   
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  จากผลการวจิยัดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงคาดวา่ ความรักผกูพนัในงานจะส่งผลทางออ้มต่อผลการ
ดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื)อประชาชนในงานหลกัทั+ง 4 ดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ที) และการปฏิบติังานตามสถานการณ์  ซึ) งนาํไปสู่สมมติฐานดงันี+  

สมมติฐานที� 9  ความรักผกูพนัในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของสถานี
ตาํรวจเพื)อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที) 

สมมติฐานที� 10  ความรักผกูพนัในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของสถานี
ตาํรวจเพื)อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 

 
แรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ หมายถึง การที)แต่ละบุคคลมีการตอบสนองต่อแรงจูงใจขั+น

พื+นฐานที)จาํเป็นในองคก์าร (Perry & Wise, 1990)  โดยบุคคลที)มีแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะจะ
เป็นบุคคลที)เตม็ใจช่วยเหลือผูอื้)น โดยคาํนึงถึงผลประโยชน์ของชุมชน  ประชาชน  รัฐ  หรือความ
เป็นมนุษย ์(Rainey & Steinbauer, 1999)   จากการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะมี
ความสัมพนัธ์กบัผลการดาํเนินงาน และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ (Brewer & Selden, 2000; 
Kim, 2005; 2006)   

จากผลการวิจยัดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงคาดวา่ แรงจูงใจให้บริการสาธารณะจะส่งผลทางตรงต่อ
ผลการดาํเนินงานขององค์การ และส่งผลทางอ้อมต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื)อ
ประชาชนในงานหลกัทั+ง 4 ดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ ซึ) งนาํไปสู่สมมติฐานดงันี+    

สมมติฐานที� 11  แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานของ
สถานีตาํรวจเพื)อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น  

สมมติฐานที� 12  แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของ
สถานีตาํรวจเพื)อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 

 
ประโยชน์ของการวจิัย 

 
ผลการวิจัยเรื) องอิทธิพลของพฤติกรรมระดับบุคคล กลุ่ม และองค์การที) มีต่อผลการ

ดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื)อประชาชน คาดวา่จะมีประโยชน์ดงันี+  
 1.  เพื)อเป็นส่วนหนึ)งในการเพิ)มพนูองคค์วามรู้เกี)ยวกบัอิทธิพลของพฤติกรรมระดบัต่างๆ 
ในองคก์ารที)มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื)อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น  
 2.  องคค์วามรู้จากงานวจิยันี+ จะทาํใหไ้ดแ้นวทางการดาํเนินการบริหารงานภายใน
สาํนกังานตาํรวจแห่งชาติทั+งในแง่ของการพฒันาภาวะผูน้าํ การดาํเนินการเสริมสร้างความรักผกูพนั
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ในงาน การส่งเสริมความยุติธรรมภายในองคก์าร และการเสริมสร้างแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ 
อีกทั+งทาํใหผู้บ้งัคบับญัชาในงานดา้นต่างๆ ของสถานีตาํรวจเพื)อประชาชนทราบวา่ควรปฏิบติัตน
อยา่งไรกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื)อนาํไปสู่แนวทางการปฏิบติัอนัจะก่อใหเ้กิดความยติุธรรมใน
องคก์ารไปใชใ้นการดาํเนินงาน  ตลอดจนหาแนวทางปฏิบติัเพื)อจูงใจใหข้า้ราชการตาํรวจ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อนัจะนาํไปสู่ผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจที)สูงขึ+น 
 

ขอบเขตการวจิัย 
 
 1.  ขอบเขตด้านเนื2อหา 
 ผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื)อประชาชน เป็นการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจ
ซึ) งปฏิบติังานหลกั 5 ดา้นที)เกี)ยวกบับุคคลทั+งภายในและภายนอกองคก์าร กล่าวคือเกี)ยวขอ้งทั+งกบั
ขา้ราชการตาํรวจ และประชาชนผูม้าใชบ้ริการ 

ในงานวจิยันี+  การศึกษาผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื)อประชาชนในงานหลกัแต่ละ
ดา้น ทาํการศึกษาเฉพาะงานหลกัในดา้นที)เกี)ยวขอ้งกบับุคคลภายนอก ซึ) งเป็นประชาชนผูใ้ชบ้ริการ 
จาํนวน 4 ดา้น คือ ดา้นการบริการทั)วไป  ดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา  ดา้นการรักษา
ความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น  และดา้นการควบคุมและจดัการจราจร     

2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2.1  ประชากร  คือ สถานีตาํรวจภูธรในสังกดัตาํรวจภูธรภาค 1-9 ในประเทศไทย  
จาํนวน 1,319 สถานี   

2.2  กลุ่มตัวอย่าง   
ในงานวิจยันี+ ใช้การสุ่มแบบสองขั+นตอน (Two-stage sampling) เพื)อให้ไดก้ลุ่ม

ตวัอยา่งในระดบัองคก์ารและระดบับุคคล ดงันี+  
2.2.1  กลุ่มตัวอย่างระดับองค์การ  คือ สถานีตาํรวจภูธรในสังกดัตาํรวจภูธรภาค  

1-9  จาํนวน 200 สถานี   
2.2.2  กลุ่มตัวอย่างระดับบุคคล  คือ ขา้ราชการตาํรวจที)ปฏิบติังานใน 

สถานีตาํรวจเพื)อประชาชนในงานหลกัทั+ง 4 ไดแ้ก่ ดา้นการบริการทั)วไป  ดา้นการอาํนวยความ
ยุติธรรมทางอาญา  ดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  และด้านการควบคุมและ
จดัการจราจร  จากขา้ราชการตาํรวจที)ปฏิบติังานในกิจกรรมหลกัแต่ละดา้น ดา้นละ  2 คน ดงันั+นใน
แต่ละสถานีตอ้งเลือกขา้ราชการตาํรวจมาสถานีละ 8 คน  จาํนวน 200 สถานี  รวมจาํนวนกลุ่ม
ตวัอยา่งระดบับุคคล 1,600 คน   
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ในส่วนของการสุ่มตวัอยา่งระดบับุคคลในแต่ละสถานีตาํรวจนั+น ผูว้จิยัใช ้
การเลือกตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive sampling) กบัผูบ้งัคบับญัชาในงานหลกัแต่ละดา้น ดา้นละ 
1 คน  และเลือกข้าราชการตาํรวจที)เป็นผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยให้สารวตัรอํานวยการหรือ
ผูรั้บผิดชอบในแต่ละสถานีเป็นผูต้ดัสินใจเลือกผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในงานหลกัแต่ละด้าน ดา้นละ 1 
คน โดยมีเกณฑคื์อตอ้งเป็นผูที้)ปฏิบติังานในดา้นนั+นๆ มาแลว้ อยา่งนอ้ย 1 ปี  

3.  ตัวแปรที�ศึกษา  
3.1  ตัวแปรสาเหตุ  คือ ภาวะผูน้าํการเปลี)ยนแปลง ความยติุธรรมในองคก์าร ความ 

รักผกูพนัในงาน และแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ  
3.2  ตัวแปรผล   

   3.2.1  ตัวแปรผลในระดับบุคคล  คือ ผลการปฏิบติังานในระดบับุคคล 
ประกอบดว้ย  การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที) และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ของขา้ราชการ
ตาํรวจซึ)งเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในงานหลกั 4 ดา้น   

3.2.2  ตัวแปรผลในระดับองค์การ  คือ ผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจ 
ในงานหลกั 4 ดา้น   
 

ข้อตกลงเบื2องต้น 

  
งานวจิยันี+ทาํการศึกษาเฉพาะสถานีตาํรวจภูธรในสังกดัตาํรวจภูธรภาค 1-9 ในประเทศไทย  

โดยไม่ไดศึ้กษากองบญัชาการตาํรวจนครบาล (บช.น.) และ ศูนยป์ฏิบติัการตาํรวจจงัหวดัชายแดน
ภาคใต ้(ศชต.)   

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
  
  ผลการดําเนินงานของสถานีตํารวจในงานด้านการบริการทั�วไป หมายถึง การที)งานดา้น
การบริการทั)วไปมีการใช้ทรัพยากรที)มีอยู่ภายในองค์การ เพื)อนาํไปสู่การใช้ทกัษะความรู้ของ
บุคลากร  การลดตน้ทุนดา้นเวลาในการคน้หาเอกสาร  การให้ความช่วยเหลือประชาชนดว้ยความ
รวดเร็วและไม่ทาํสิ) งที)มีความผิดพลาดรุนแรง  การทาํให้ผลผลิตได้รับการปรับปรุงขึ+ น  การ
ปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายคุม้ค่ากบัภาษีของประชาชน  โดยคาํนึงถึงความยุติธรรมในการปฏิบติั
กบัขา้ราชการตาํรวจทุกคนอยา่งเทา่เทียม  และการมีความยติุธรรมในการใหบ้ริการแก่ประชาชน    
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ซึ) งทาํการวดัผลจาก การจดัเก็บขอ้มูลผูรั้บบริการไวอ้ยา่งเป็นระบบ การพิจารณาถึงร้อยละ
ความสําเร็จของการพฒันาดา้นการบริการสถานีตาํรวจ และการจดัเจา้หน้าที)ไวบ้ริการประชาชน
อยา่งเพียงพอ (สาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ, 2554; Kim, 2005) 

ผลการดําเนินงานของสถานีตํารวจในงานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา หมายถึง 
การที)งานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญามีการใช้ทรัพยากรที)มีอยู่ภายในองค์การ เพื)อ
นาํไปสู่การใชท้กัษะความรู้ของบุคลากร  การลดตน้ทุนดา้นเวลาในการคน้หาเอกสาร และการลด
ตน้ทุนดา้นดา้นกาํลงัคน  การให้ความช่วยเหลือประชาชนดว้ยความรวดเร็วและไม่ทาํสิ)งที)มีความ
ผดิพลาดรุนแรง  การทาํใหผ้ลผลิตไดรั้บการปรับปรุงและมีคุณภาพ  การปฏิบติังานที)สามารถสร้าง
ความเชื)อมั)น และคุ้มค่ากับภาษีของประชาชน  โดยคาํนึงถึงความยุติธรรมในการปฏิบัติกับ
ขา้ราชการตาํรวจทุกคนอยา่งเทา่เทียม  และการมีความยติุธรรมในการใหบ้ริการแก่ประชาชน    

ซึ) งทาํการวดัผลจาก การรวบรวมระเบียบ คาํสั)ง คู่มือ และแนวทางปฏิบติัเกี)ยวกบังาน
สอบสวนอย่างเป็นระบบ  การนาํวิทยาการตาํรวจและเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช้ในการสืบสวน
สอบสวน  การจดัเก็บสมุดรายงานประจาํวนัอยา่งเป็นระบบ ตรวจสอบไดง่้าย  การจดัระบบเก็บ
สําเนาสํานวนการสอบสวนที)สอบสวนเสร็จแล้ว  การจดัทาํสมุดควบคุมหมายเรียกพยานแต่ละ
ประเภท และสมุดควบคุมคาํสั)งให้สอบสวนเพิ)มเติมของพนกังานอยัการไวอ้ยา่งเป็นระบบ  การวดั
ระดบัความสาํเร็จของการพฒันาระบบพิสูจน์พยานหลกัฐานที)มีประสิทธิภาพ  การพิจารณาถึงร้อย
ละความสําเร็จของการให้บริการด้านการอาํนวยความยุติธรรม  การนําผลการให้บริการของ
พนักงานสอบสวนเป็นรายบุคคลมาเป็นหลกัฐานประกอบการพิจารณาพนักงานสอบสวน  การ
ประเมินผลและจดัอนัดบัพนกังานสอบสวน  การจดัพนกังานสอบสวนให้เพียงพอในการรับแจง้
ความในคดีอาญา-จราจร  การกวดขนัพนกังานสอบสวนในการให้บริการคืนหลกัทรัพยป์ระกนัตวั
แก่ผูต้อ้งหาเมื)อครบกาํหนด  การกวดขนัการคืนหรือจาํหน่ายของกลาง การคืนรถในคดีอุบติัเหตุ 
และการตรวจสอบและคืนรถตอ้งสงสัยที)ยึดไว ้ การจดัทาํบญัชีชื)อที)อยูข่องผูเ้สียหายในคดีอาญา
และพยานในคดีสําคญัเพื)อให้การคุม้ครอง  และการพิจารณาถึงความเชื)อมั)นของผูเ้สียหายที)มีต่อ
พนกังานสอบสวน (สาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ, 2554; Kim, 2005)   
           ผลการดําเนินงานของสถานีตํารวจในงานด้านการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและ

ทรัพย์สิน หมายถึง การที)งานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นมีการใชท้รัพยากรที)
มีอยูภ่ายในองคก์าร เพื)อนาํไปสู่การใชท้กัษะความรู้ของบุคลากรในการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื)อนาํไปใช้
ในการปฏิบติังาน ตลอดจนเพื)อนําไปสู่การลดตน้ทุนการปฏิบติังานและด้านเวลาในการคน้หา
เอกสาร  การให้ความช่วยเหลือประชาชนดว้ยความรวดเร็วและไม่ทาํสิ)งที)มีความผิดพลาดรุนแรง 
การทาํให้ผลผลิตไดรั้บการปรับปรุงและมีคุณภาพ  การปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายคุม้ค่ากบัภาษี
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ของประชาชน   โดยคาํนึงถึงความยุติธรรมในการปฏิบติักบัขา้ราชการตาํรวจทุกคนอยา่งเท่าเทียม 
และการมีความยติุธรรมในการใหบ้ริการแก่ประชาชน    

ซึ) งทาํการวดัผลจาก การวิเคราะห์ขอ้มูล สถานภาพอาชญากรรม และสถานการณ์เพื)อใช้
ประกอบการวางแผนในการจดัสายตรวจอยา่งเป็นระบบ  การจดัทาํแผนที)เขตรับผิดชอบ นาฬิกา
อาชญากรรมและเก็บรวบรวมขอ้มูลสถานภาพอาชญากรรมที)เป็นปัจจุบนั  การรวบรวมระเบียบ 
คาํสั)ง คูมื่อและแนวทางการปฏิบติัที)เกี)ยวขอ้งกบังานป้องกนัปราบปราม  การจดัทาํแฟ้มประวติัและ
ภาพถ่ายคนร้ายในพื+นที)  การจดัทาํแฟ้มบุคคลพน้โทษที)อยูใ่นพื+นที)อยา่งเป็นระบบ  การจดัทาํระบบ
ขอ้มูลบุคคลและสถานที)ที)เกี)ยวขอ้งกบัอบายมุข  และการจดัทาํระบบขอ้มูลบุคคลที)เกี)ยวขอ้งกบัยา
เสพติด  การพิจารณาถึงร้อยละความสําเร็จของการให้บริการดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิต
และทรัพยสิ์น  การวดัระดบัความสําเร็จของร้อยละเฉลี)ยถ่วงนํ+ าหนกัของคดีแต่ละประเภทที)เกิดขึ+น
และจบักุมไดใ้นปีงบประมาณ และการจบักุมคดีตามหมายจบัคา้งเก่า  การเร่งรัดจบักุมคดีอย่าง
สมํ)าเสมอ  การวดัจาํนวนคดีอาญา  และการวดัระดบัความสําเร็จในการสร้างเครือข่ายการป้องกนั
ปราบปรามอาชญากรรมในพื+นที) (สาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ, 2554; Kim, 2005)   
 ผลการดําเนินงานของสถานีตํารวจในงานด้านการควบคุมและจัดการจราจร หมายถึง การ
ที)งานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรมีการใชท้รัพยากรที)มีอยูภ่ายในองคก์าร เพื)อนาํไปสู่การใช้
ทกัษะความรู้ของบุคลากร  การลดตน้ทุนด้านเวลาในการค้นหาเอกสาร  การให้ความช่วยเหลือ
ประชาชนด้วยความรวดเร็วและไม่ทาํสิ) งที)มีความผิดพลาดรุนแรง การทาํให้ผลผลิตได้รับการ
ปรับปรุงขึ+น  การปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายคุม้คา่กบัภาษีของประชน  โดยคาํนึงถึงความยุติธรรม
ในการปฏิบติักบัขา้ราชการตาํรวจทุกคนอยา่งเทา่เทียม  และการมีความยติุธรรมในการให้บริการแก่
ประชาชน    

ซึ) งทาํการวดัผลจาก การรวบรวมกฎหมาย ระเบียบ คาํสั)ง คู่มือแนวทางการปฏิบติัเกี)ยวกบั
การจราจร  และการพิจารณาถึงร้อยละความสําเร็จของการให้บริการดา้นควบคุมการจดัการจราจร  
การจดัสายตรวจจราจรไวค้อยช่วยเหลือ  การพิจารณาถึงร้อยละที)ลดลงของผูเ้สียชีวิตที)เกิดจาก
อุบติัเหตุจราจรทางบก (สาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ, 2554; Kim, 2005)      
 การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที�ของข้าราชการตํารวจ หมายถึง การปฏิบติังานของ
ขา้ราชการตาํรวจซึ) งเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามภาระหน้าที)งาน โดยใช้ความชาํนาญในการปฏิบติั
หน้าที) ซึ) งนับเป็นกิจกรรมสําคญัต่อสถานีตาํรวจ โดยแบ่งพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ที)ออกเป็น 1 มิติ คือ งานตามหนา้ที) ซึ) งพิจารณาเกี)ยวกบัการปฏิบติัหนา้ที)ตามความรับผิดชอบ
ในภาระงานไดอ้ยา่งสมบูรณ์  การปฏิบติังานไดต้รงกบัเกณฑก์ารทาํงานที)หน่วยงานกาํหนด   การมี
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ความทุ่มเทให้กบัการปฏิบติังานในความรับผิดชอบ  การปฏิบติังานไดอ้ยา่งสมบูรณ์ตามที)ไดรั้บ
มอบหมาย  การปฏิบติังานที)สาํคญัไดส้าํเร็จ  และการไมล่ะเลยการปฏิบติังานที)ไดรั้บมอบหมาย      

การปฏิบัติงานตามสถานการณ์ของข้าราชการตํารวจ หมายถึง การปฏิบติังานของ
ขา้ราชการตาํรวจซึ) งเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ที)ไม่ไดเ้กี)ยวขอ้งโดยตรงกบัภาระงานในหนา้ที)  หากแต่
เป็นพฤติกรรมที)มีส่วนช่วยในการปรับเปลี)ยนสถานีตาํรวจให้เป็นไปในทิศทางที)ดีขึ+น ไม่วา่จะเป็น
การอุทิศตนให้กบังาน เช่น ทาํงานอยา่งเต็มความสามารถ  กระตือรือร้นในการที)จะช่วยแกปั้ญหา
ต่างๆ ในงาน  ตลอดจนปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์การ รวมถึงพฤติกรรมการอาํนวยความ
สะดวกใหก้บัผูอื้)น ใหค้วามร่วมมือ ใหค้วามใส่ใจ ตลอดจนช่วยเหลือเพื)อนร่วมงาน  โดยพฤติกรรม
ทั+งหมดที)กระทาํลว้นเป็นสิ)งที)ทาํดว้ยความเต็มใจเพื)อผลประโยชน์สูงสุดของสถานีตาํรวจ ซึ) งหาก
ขา้ราชการตาํรวจมีพฤติกรรมการปฏิบติังานในลักษณะนี+  ก็จะมีส่วนช่วยในการสนับสนุนการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที)  โดยแบง่พฤติกรรมการปฏิบติังานตามสถานการณ์ออกเป็น 2 มิติ คือ   

1)  การอุทิศตนใหก้บังาน เช่น การมีพฤติกรรมทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ  มี 
ความกระตือรือร้นในการที)จะช่วยแกปั้ญหาต่างๆ ในงาน  ตลอดจนปฏิบติัตามกฎระเบียบของ
องคก์าร  โดยพฤติกรรมทั+งหมดที)กระทาํลว้นเป็นสิ)งที)ทาํดว้ยความเต็มใจเพื)อผลประโยชน์สูงสุด
ของสถานีตาํรวจ  

2)  การอาํนวยความสะดวกใหก้บัผูอื้)น เป็นการใหค้วามร่วมมือ ใหค้วามใส่ใจและ 
ช่วยเหลือเพื)อนร่วมงาน 

ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของข้าราชการตํารวจ หมายถึง ผูน้าํที)พยายามกระตุน้ผูต้ามให้
คาํนึงถึงประโยชน์ของงานหลักที)รับผิดชอบมากกว่าการคาํนึงถึงประโยชน์ของตนเอง   โดย
ผูบ้งัคบับญัชาจะมีพฤติกรรมที)รู้ว่าผูใ้ต้บงัคบับญัชาแต่ละคนมีความต้องการที)จะพฒันาตนเอง
อยา่งไร ตลอดจนการที)ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งสามารถดึงดูดผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีจิตสํานึกที)มีคุณธรรม 
จริยธรรม  รวมถึงการที)ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความสามารถในการเปลี)ยนแปลงมุมมองหรือความ
ตระหนกัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที)มีต่อปัญหาเดิมๆ ให้เกิดเป็นมุมมองใหม่   โดยแบ่งพฤติกรรมของ
ภาวะผูน้าํการเปลี)ยนแปลงเป็น 4 มิติ คือ 

1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง การที)ผูน้าํปฏิบติัตนเป็นตวัอยา่งแก่ผู ้
ตาม โดยการที)ผูน้าํกระทาํตวัเป็นที)น่ายกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธา และน่าไวว้างใจ จนทาํให้ผูต้าม
เกิดความภูมิใจในการทาํงานร่วมกบัผูน้าํ  ซึ) งการที)องคป์ระกอบนี+จะเกิดไดน้ั+น ผูน้าํตอ้งมีวิสัยทศัน์
และสามารถถ่ายทอดวสิัยทศัน์ใหก้ลายเป็นวสิัยทศัน์ร่วมกนัระหวา่งผูต้าม รวมทั+งสร้างความมั)นใจ
ให้กบัผูต้ามเพื)อรวมนํ+ าหนึ) งใจเดียวกนัในการพยายามมุ่งไปสู่วิสัยทศัน์ที)ตั+งไว ้ผูน้าํตอ้งเป็นผูมี้



13 

 

ความมั)นคงทางอารมณ์ ควบคุมสติและอารมณ์ไดใ้นยามคบัขนั มีจริยธรรม ไม่ใชอ้าํนาจแสวงหา
ประโยชน์ส่วนตน 

2)  การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง การที)ผูน้าํกระตุน้ผูต้ามโดยสร้างความทา้ 
ทายให้เกิดขึ+น เพื)อให้ผูต้ามทาํการพฒันาผลลพัธ์ของงานให้ดีขึ+น  ผูน้าํจะทาํให้ผูต้ามตระหนกัวา่
ตนเองเป็นผูที้)มีความสําคญัต่อองคก์าร  ดว้ยการสนบัสนุนและให้กาํลงัใจผูต้ามเพื)อมุ่งสู่เป้าหมาย
ขององค์การ  โดยสร้างความเป็นทีม  ความกระตือรือร้น ตลอดจนการมีเจตคติเกี)ยวกบัสถานที)
ทาํงานในแง่บวกใหเ้กิดขึ+นกบัผูต้าม มากกวา่ที)จะก่อใหเ้กิดการแขง่ขนั 

3)  การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง การที)ผูน้าํกระตุน้ผูต้ามใหต้ระหนกัถึงปัญหาที) 
กําลังเกิดขึ+ น ด้วยการให้ผู ้ตามมองปัญหาจากมุมมองใหม่ๆ มีความคิดสร้างสรรค์ มีการ
ตั+งสมมติฐานและเปลี)ยนกรอบแนวคิดในการมองปัญหา อนัจะนาํไปสู่การกาํจดัอุปสรรคในการ
พฒันาตนเอง 

 4)  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ การที)ผูน้าํให้ความสนใจและเอาใจใส่ผู ้
ตามเป็นรายบุคคล ทั+งนี+ เพราะผูน้าํเคารพในความแตกต่างในคุณค่า บุคลิกลกัษณะ กระบวนการ
เรียนรู้ และความสามารถของแต่ละบุคคล  โดยผูน้าํจะเป็นที)ปรึกษาคอยให้คาํแนะนาํและดูแลผู ้
ตามแต่ละคน  โดยผูน้าํจะเอาใจใส่เป็นพิเศษกบัความสาํเร็จของผูต้ามแต่ละคนดว้ยการพยายามให้ผู ้
ตามพยายามพฒันาศกัยภาพของตนเองให้สูงขึ+น อนัจะทาํให้ผูต้ามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมี
ความสาํคญัต่อองคก์าร   

ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การที)ขา้ราชการตาํรวจแต่ละคนรับรู้วา่พวกเขาไดรั้บ
การปฏิบติัอยา่งยติุธรรมในการทาํงานเพียงใด ไมว่า่จะเป็นการรับรู้ถึงความยุติธรรมในผลลพัธ์หรือ
ผลตอบแทนที)ตนเองไดรั้บจากการปฏิบติังานของตน   การรับรู้ถึงความยุติธรรมในกระบวนการที)
องค์การใช้ในการตดัสินใจเพื)อแบ่งปันผลตอบแทนให้แก่ตน   และการที)บุคคลรับรู้ถึงความ
ยติุธรรมระหวา่งวธีิปฏิบติัขององคก์ารที)มีต่อตนเอง   โดยแบง่การรับรู้ความยติุธรรมเป็น 3 มิติ คือ 

1) ความยติุธรรมดา้นการแบง่ปันผลตอบแทนขององคก์าร คือ การที)บุคคลรับรู้ 
ถึงความยติุธรรมในผลลพัธ์หรือผลตอบแทนที)ตนเองไดรั้บจากการปฏิบติังานของตน  

2) ความยติุธรรมดา้นกระบวนการขององคก์าร คือ การที)บุคคลรับรู้ถึงความ 
ยติุธรรมในกระบวนการที)องคก์ารใชใ้นการตดัสินใจเพื)อแบง่ปันผลตอบแทนใหแ้ก่บุคคล 

3) ความยติุธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร คือ การที)บุคคลรับรู้ 
ถึงความยุติธรรมระหว่างวิธีปฏิบติัขององค์การที)มีต่อบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิ)งในดา้นวิธีการที)
องคก์ารใชเ้พื)อปฏิสัมพนัธ์และติดต่อสื)อสารกบับุคคลในองคก์าร  
  



14 

 

ความรักผูกพันในงานของข้าราชการตํารวจ หมายถึง การที)ขา้ราชการตาํรวจแต่ละคนมี
อารมณ์ และการตระหนกัรู้ต่องานที)ทาํ  โดยเป็นผูที้)มีพลงังานสูง  มีความกระตือรือร้นเต็มใจที)จะ
ใหก้ารช่วยเหลือประชาชน ตลอดจนรู้สึกมีความสุขเมื)อไดท้าํงานไมว่า่งานนั+นจะยากลาํบากเพียงใด    
โดยแบง่ความรักผกูพนัในงานเป็น 3 มิติ คือ  

1) ความมีพลงั คือ การมีลกัษณะของผูที้)มีพลงังานและมีจิตใจที)ยดืหยุน่พร้อมรับ 
ต่อการทาํงาน ตลอดจนเต็มใจที)จะใชค้วามพยายามในการทาํงาน แมว้า่งานนั+นอาจจะเหนื)อยและ
ยาก   

2) ความทุ่มเท คือ การที)บุคคลทาํงานดว้ยความกระตือรือร้น มีความภาคภูมิใจใน
การทาํงาน ตลอดจนเกิดแรงบนัดาลใจที)จะก่อใหเ้กิดการเปลี)ยนแปลง 

3) ความหลงใหล คือ การมีลกัษณะของผูที้)มีความสุขในการทาํงานแมต้อ้งเผชิญ 
กบัความยากในการทาํงาน จนบางครั+ งเปรียบเสมือนวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็วและลืมทุกสิ)งที)อยู่
รอบตวัเมื)อไดท้าํงาน  

แรงจูงใจให้บริการสาธารณะของข้าราชการตํารวจ หมายถึง ทศันคติของขา้ราชการตาํรวจ
แต่ละคนที)มีความตั+งใจในการปฏิบติัหนา้ที)ตามงานหลกัของตน โดยให้ความสําคญักบัการบริการ
ประชาชน คาํนึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ทั+งนี+ เพื)อทาํให้สังคมมีความ
เป็นอยูที่)ดีขึ+น   โดยแบง่มิติของแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะเป็น 4 มิติ คือ  
  1) แรงดึงดูดให้เขา้ไปมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายสาธารณะ คือ ความ
ปรารถนาของบุคลากรในการที)จะเข้าไปมีส่วนในการกาํหนดนโยบายสาธารณะ เช่น เรื) องที)
เกี)ยวกบัการแลกเปลี)ยนความคิดเห็นที)เกี)ยวขอ้งกบันโยบายสาธารณะ  

2) การมีความรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม คือ ความรู้สึกของบุคลากรที)
ตระหนกัถึงหนา้ที)ของความเป็นพลเมืองดี ไมว่า่จะเป็นการใหค้วามสนใจช่วยเหลือทาํประโยชน์แก่
พื+นที)  การตระหนักว่าการให้บริการประชาชน และการทําประโยชน์ต่อชุมชนเป็นสิ) งที) มี
ความสาํคญั  

3) การมีความเห็นใจผูอื้)น คือ ความปรารถนาของบุคลากรในการแสดงให้เห็นถึง
ความรักชาติและความเมตตากรุณาต่อผูอื้)น ไม่วา่จะเป็นการมีความรู้สึกเห็นใจผูต้กทุกขไ์ดย้าก การ
ใหค้วามสาํคญักบัโครงการทางสังคม การมีความรู้สึกที)ดีเมื)อเห็นผูอื้)นมีความเป็นอยูที่)ดี  

4) การเสียสละตนเอง คือ ความปรารถนาของบุคลากรในการกระทาํสิ)งต่างๆ ดว้ย
เหตุผลเพื)อตอ้งการที)จะปกป้อง สนบัสนุน และทาํในสิ)งที)ดีให้เกิดกบัสาธารณะโดยไม่คาํนึงถึง
ผลประโยชน์ส่วนตน ไมว่า่จะเป็นการใหค้วามช่วยเหลือผูอื้)น และการตอบแทนสังคม  
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พฤติกรรมระดับบุคคล หมายถึง การกระทาํของขา้ราชการตาํรวจซึ) งมีผลกระทบต่อผลการ
ดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื)อประชาชนในงานหลกั 4 ดา้น  โดยในงานวิจยันี+พฤติกรรมระดบั
บุคคล คือ การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที) การปฏิบติังานตามสถานการณ์ ความรักผกูพนัในงาน 
และแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ 

พฤติกรรมระดับกลุ่ม หมายถึง การกระทาํของขา้ราชการตาํรวจที)มีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนั
ในกลุ่ม ซึ) งจะมีความแตกต่างจากพฤติกรรมเมื)ออยู่ตามลําพงั  โดยพฤติกรรมระดับกลุ่มนี+ มี
ผลกระทบต่อพฤติกรรมระดบับุคคล  อนัส่งผลต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื)อประชาชน
ในงานหลกั 4 ดา้น  โดยในงานวจิยันี+พฤติกรรมระดบักลุ่ม คือ ภาวะผูน้าํการเปลี)ยนแปลง 

พฤติกรรมระดับองค์การ หมายถึง การกระทาํในระดับหน่วยงานหรือองค์การ ซึ) งการ
กระทาํต่างๆ ในระดับององค์การย่อมมีผลกระทบต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื)อ
ประชาชนในงานหลกั 4 ด้าน  โดยในงานวิจยันี+พฤติกรรมระดบัองค์การ คือ ความยุติธรรมใน
องคก์าร     
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บทที� 2 

เอกสารงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 
 

 งานวจิยัครั� งนี� เป็นการศึกษาพฤติกรรมในระดบัต่างๆ ที มีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานของ
สถานีตาํรวจเพื อประชาชนในงานหลกัทั�ง 4 ดา้น โดยผูว้ิจยัไดแ้บ่งเนื�อหาของการทบทวนเอกสาร
ออกเป็นประเด็น ดงันี�  
 (1)  แนวคิดและทฤษฎีที ใช้ในการศึกษา  ผูว้ิจยัเลือกใช้แนวคิดพฤติกรรมองค์การเป็น
กรอบแนวคิดหลักในการวิจัยครั� งนี�  เนื องจากเป็นแนวคิดที ใช้ในการศึกษาถึงพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานของคนอนัส่งผลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร  ตลอดจนมีการใชท้ฤษฎีดุลยภาคเพื อ
อธิบายความยุติธรรมในองค์การ และทฤษฎีการแลกเปลี ยนทางสังคมเพื ออธิบายภาวะผูน้าํการ
เปลี ยนแปลง  

(2)  ความหมายและวิธีการวดัผลการดาํเนินงานขององคก์าร  การปฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ที   และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ เป็นการตรวจสอบถึงความหมายของผลการดาํเนินงาน
ขององคก์าร  การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที   และการปฏิบติังานตามสถานการณ์   ตลอดจนทาํ
การทบทวนถึงความสัมพนัธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที   การปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์  และผลการดาํเนินงานขององค์การ   โดยการทบทวนเอกสารดงักล่าวจะนาํไปใช้ใน
การสร้างนิยามศพัทเ์ฉพาะของตวัแปรที สนใจศึกษา 

(3) สาเหตุของผลการดําเนินงาน  เป็นการตรวจสอบเพื อค้นหาตัวแปรต่างๆ ที มี
ความสัมพนัธ์กบัผลการดาํเนินงาน  โดยการทบทวนเอกสารในแต่ละตวัแปรจะทาํการตรวจสอบ
ความหมาย  วิธีการวดั  และความสัมพนัธ์ที เกี ยวข้องกบัผลการดาํเนินงานทั�งโดยทางตรงและ
ทางออ้ม 
  

แนวคดิพฤติกรรมองค์การ 

 
แนวคิดพฤติกรรมองค์การโดยทั วไประบุว่า การศึกษาพฤติกรรมองค์การประกอบด้วย

หน่วยในการวิเคราะห์ 3 ระดบั คือ ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์าร  โดยมีวตัถุประสงค์
เพื อศึกษาให้เขา้ใจถึงพฤติกรรมในระดบัต่างๆ อนัจะทาํให้องคก์ารนั�นมีผลการดาํเนินงานที สูงขึ�น   
โดยพฤติกรรมแต่ละระดบัลว้นเป็นทั�งเหตุและผลซึ งมีอิทธิพลต่อกนั   พฤติกรรมในระดบับุคคล 
เช่น การรับรู้ แรงจูงใจ จะส่งผลทั�งต่อพฤติกรรมในระดบักลุ่มและในระดบัองค์การ  ในขณะที 
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พฤติกรรมระดบักลุ่ม เช่น การติดต่อสื อสาร ภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา ก็ส่งผลไปยงัพฤติกรรม
ระดบับุคคลและระดบัองคก์าร  อีกทั�งพฤติกรรมระดบัองคก์าร เช่น นโยบายองคก์าร กฎระเบียบใน
การปฏิบติังาน ก็จะส่งผลกลบัไปยงัพฤติกรรมในระดบับุคคล ทาํให้บุคคลรับรู้ถึงแนวทางการ
ดาํเนินงานขององคก์าร ตลอดจนเกิดความพึงพอใจ และเกิดเป็นแรงจูงใจในการที จะปฏิบติังานให้
มีประสิทธิภาพมากขึ�น อนัจะส่งผลกลบัไปยงับรรยากาศในการปฏิบติังาน ซึ งเป็นพฤติกรรมระดบั
กลุ่มดว้ยเช่นกนั (Robbins, 2003) ดงัภาพประกอบ 1   

  
 

    พฤติกรรมระดบับุคคล 
 
               

       พฤติกรรมระดบักลุ่ม               ผลการดาํเนินงาน  
 

 
     พฤติกรรมระดบัองคก์าร 

   
ภาพประกอบ 1  การศึกษาพฤติกรรมองคก์าร 
ที มา : Robbins, 2003   

 
ในงานวิจยันี� ผูว้ิจยัทาํการศึกษาพฤติกรรมทั�ง 3 ระดบั คือ พฤติกรรมระดบับุคคล ระดบั

กลุ่ม และระดบัองค์การ ที มีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื อประชาชนในงาน
หลกัทั�ง 4  ดา้น  โดยพฤติกรรมระดบับุคคล ไดแ้ก่ การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที  การปฏิบติังาน
ตามสถานการณ์ ความรักผูกพนัในงาน และแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ  ในขณะที พฤติกรรม
ระดับกลุ่ม คือ ภาวะผูน้ําการเปลี ยนแปลง  และพฤติกรรมระดบัองค์การ คือ ความยุติธรรมใน
องคก์าร  ซึ งการส่งผลเป็นไปตามการทบทวนวรรณกรรม  
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ทฤษฎดุีลยภาค 

 
 ทฤษฎีดุลยภาค (Equity theory) (Adams, 1966) มุ่งเนน้ที ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปัน
ผลตอบแทนขององคก์าร และความยุติธรรมดา้นกระบวนการขององคก์าร  โดยเป็นทฤษฎีเกี ยวกบั
แรงจูงใจที มีฐานมาจากการเปรียบเทียบสัดส่วนของสิ งที ลงทุนและผลตอบแทนระหวา่งตนเองกบั
ผูอื้ น   หลกัทฤษฎีดุลยภาคนั�น โครงสร้างหลกัที สําคญัของความสัมพนัธ์ในการแลกเปลี ยน คือ สิ ง
ที ลงทุน และผลตอบแทน  โดยสิ งที ลงทุน หมายถึง สิ งที บุคคลเสียสละในการแลกเปลี ยน โดย
คาดหวงัสิ งตอบแทนกลบัคืน เช่น บุคคลลงทุนในดา้นความรู้ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ 
การฝึกฝนอบรม  ดงันั�นบุคคลจึงคาดหวงัผลตอบแทนกลบัคืน โดยอาจจะเป็นรางวลั ค่าจา้ง อาํนาจ
ในการควบคุมบงัคบับญัชา โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ และสวสัดิการต่างๆ  โดยสิ งที พนกังาน
ลงทุนและผลตอบแทนจากการลงทุนของพนกังานจะประกอบดว้ยเงื อนไข 2 ประการ คือ สิ งนั�น
จะตอ้งมีส่วนเกี ยวขอ้งกบักระบวนการแลกเปลี ยน (Exchange process)  และสิ งนั�นจะตอ้งไดรั้บการ
ยอมรับจากฝ่ายหนึ งฝ่ายใด   ในกระบวนการแลกเปลี ยนหากปราศจากเงื อนไขทั�งสองขอ้นี� ก็ไม่
สามารถพิจารณาวา่สิ งนั�นๆ เป็นสิ งที พนกังานลงทุนหรือเป็นผลลพัธ์จากการลงทุน   โดยทฤษฎี
ดุลยภาคที ใชใ้นงานวิจยันี� เป็นการมุ่งเนน้ที ความยุติธรรมในองคก์าร  ซึ งเป็นการที บุคคลรับรู้วา่เขา
ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยติุธรรมเพียงใด 

 

ทฤษฎกีารแลกเปลี�ยนทางสังคม  

 
 ทฤษฎีการแลกเปลี ยนทางสังคม (Social exchange theory)  เป็นทฤษฎีที ไดรั้บความสนใจ
อยา่งมากจากนกัวิจยั และถูกนาํไปใชศึ้กษาและอธิบายกระบวนการและพฤติกรรมการทาํงานของ
บุคคลในองค์การ โดยเกี ยวขอ้งกบัรูปแบบของปฏิสัมพนัธ์ที ก่อให้เกิดเป็นพนัธะผูกพนั ซึ งการ
แลกเปลี ยนนั�นจาํเป็นตอ้งมีการพึ งพากนัอนัจะนาํไปสู่ความสัมพนัธ์ที มีคุณภาพ โดยนาํไปใชใ้น
การอธิบายการรับรู้ของพนกังานในองคก์าร (Cropanzano & Mitchell, 2005; Erdogan, Liden, & 
Kraimer, 2006)   สาเหตุที ทฤษฎีการแลกเปลี ยนทางสังคมไดรั้บความนิยมนาํไปศึกษาพฤติกรรม
การทาํงาน เนื องจากธรรมชาติความสัมพนัธ์ระหวา่งองค์การและพนกังานอยูบ่นพื�นฐานของการ
แลกเปลี ยนผลประโยชน์ซึ งกนัและกนั แมว้า่พื�นฐานการแลกเปลี ยนระหวา่งองคก์ารกบัพนกังานจะ
อยูใ่นรูปของการแลกเปลี ยนทางเศรษฐกิจ (Economic exchange) แต่มีเพียงการแลกเปลี ยนทาง
สังคมเทา่นั�นที สามารถสร้างพนัธะผกูพนัและความไวว้างใจให้เกิดขึ�นกบัพนกังาน ทาํให้พนกังาน
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มีเจตคติทางบวกต่อองคก์าร มีพฤติกรรมการทาํงานที ดี ซึ งจะนาํไปสู่ประสิทธิผลขององคก์ารใน
ทา้ยสุด (Blau, 1964) 

พื�นฐานของทฤษฎีการแลกเปลี ยนทางสังคม คือ ความสัมพนัธ์ที พฒันาไปเป็นความ
ไวว้างใจ  ความภกัดี  และความผกูพนั (Cropanzano & Mitchell, 2005)  โดยทฤษฎีการแลกเปลี ยน
ทางสังคมที ใช้ในงานวิจัยนี� มุ่ งเน้นที ภาวะผู ้นําการเปลี ยนแปลง ซึ ง เป็นการที บุคคลนั� นมี
ความสัมพนัธ์กบัผูน้าํจนก่อเกิดเป็นความเชื อมั น ไวว้างใจ ผกูพนั จนนาํไปสู่การที ผูน้าํสามารถ
แสดงออกถึงอิทธิพล กระตุน้ จูงใจผูต้ามใหใ้ชค้วามพยายามเพื อการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร   
  

ความหมายและวธีิการวดัผลการดําเนินงาน   
 
 แนวคิดทฤษฏีที เกี ยวกบัองค์การมีมาตั�งแต่อดีต และในแต่ละยุคนักคิดต่างสร้างแนวคิด 
ทฤษฏีที เกี ยวกับองค์การโดยมุ่งหวงัให้บรรลุผลอย่างใดอย่างหนึ งขององค์การ   โดยผลการ
ดาํเนินงาน หมายถึง ความสามารถขององค์การในการจดัการกบัปัจจยันาํเขา้ (Inputs)  ผลผลิต  
(Outputs)  การเปลี ยนสภาพ (Transformation)  และผลยอ้นกลบั (Feedback effects) (Evan, 1976)  
ดว้ยการใช้ทรัพยากรหรือความสามารถที มีเพื อบรรลุผลลพัธ์และความตอ้งการที ตั�งไว ้(Ramsey, 
2008)   ผลการดาํเนินงานมี  3 ระดบั คือ ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์าร (Szilagyi, 
1981) โดยผลการดาํเนินงานของบุคคล ก็คือ ผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล  ในขณะที ผลการ
ดาํเนินงานของกลุ่ม ก็คือ ผลการดาํเนินงานของกลุ่มคนที รวมตวักนัเพื อปฏิบติังานโดยมีเป้าหมาย
ร่วมกนั (Robbins, 2003)  และผลการดาํเนินงานในระดบัองค์การ ก็คือ ผลการดาํเนินงานของ
องคก์ารนั�นๆ  

ในงานวิจยันี� กาํหนดผลการดาํเนินงานเป็น 2 ระดบั คือ 1) ผลการดาํเนินงานในระดบั
บุคคล ซึ งก็คือ ผลการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจซึ งเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และ 2) ผลการ
ดาํเนินงานในระดบักลุ่ม ซึ งกคื็อ ผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื อประชาชนในงานหลกัทั�ง 4  
ดา้น  และเนื องดว้ยงานทั�ง 4 ดา้นเป็นการปฏิบติังานที แยกกนัคนละส่วนงานและมีหนา้ที ที แตกต่าง
กนั  ดงันั�นในงานวิจยันี� ผลการดาํเนินงานในระดบักลุ่มจึงถือว่าเป็นผลการดาํเนินงานในระดับ
องคก์ารเช่นเดียวกนั โดยหน่วยในการวเิคราะห์ของงานวจิยันี�  คือ ระดบัองคก์าร 
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ผลการดําเนินงานในระดับองค์การ และวธีิการวดั 
ผลการดําเนินงานขององค์การ (Organizational performance) หรือประสิทธิผลของ

องคก์าร (Organizational effectiveness) จะสูงหรือไม่นั�นยอ่มขึ�นอยูก่บัการที องคก์ารนั�นตอ้งมีการ
รวมกลุ่มกนัของพนกังานผูมี้ความสามารถในการสร้างสินคา้และบริการที มีคุณภาพ โดยผลผลิต
และคุณภาพเหล่านั�นจะตอ้งมีการพฒันาอยา่งต่อเนื องเพื อการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  สิ งสําคญั
ประการหนึ งกคื็อ ผลการดาํเนินงานขององคก์ารจะตอ้งชดัเจนในสิ งที องคก์ารตอ้งการจะบรรลุ ไม่
วา่จะเป็นการกาํหนดผลลพัธ์  การให้ความสําคญักบัผลสัมฤทธิr  (Results) ที เกิดขึ�น  การให้ลูกนอ้ง
ได้มีอาํนาจในการตดัสินใจ และการกระตุน้จูงใจคนในองค์การเพื อมุ่งสู่ความสําเร็จ (Popovich, 
1998)  โดยผลการดาํเนินงานนั�นตอ้งเป็นกระบวนการที ต่อเนื อง มีความยืดหยุน่ ซึ งเกี ยวขอ้งทั�งกบั
ผูบ้งัคบับัญชาและผูร่้วมงานทุกคนในองค์การ และนับเป็นผลลัพธ์สุดท้ายของกิจกรรมต่างๆ 
(Armstrong, 2006)  

คลื นความสนใจที มีต่อผลการดาํเนินงานขององค์การนั�นสามารถแบ่งได้เป็น 3 ระยะ 
กล่าวคือ ในช่วงแรกซึ งเป็นช่วงกลาง ค.ศ. 1940 ถึงตน้ ค.ศ. 1980 ได้มีการศึกษาในประเด็น
ประสิทธิผลขององค์การ โดยมุ่งเน้นไปที ปัจจยัต่างๆ ของผลการดาํเนินงานโดยใช้เทคนิคเชิง
ปริมาณเป็นหลกั   การศึกษาประสิทธิผลขององคก์ารในช่วงตน้ค.ศ. 1980 ตอ้งเผชิญทั�งกบัวิกฤติ
ภายในและความทา้ทายภายนอก จนทาํให้การนาํเรื องประสิทธิผลขององค์การไปใชค้่อยๆ ลดลง   
ระยะต่อมาไดเ้กิดความสนใจในประเด็นที วา่ทาํอยา่งไรจึงจะสามารถพฒันาปรับปรุงองค์การได ้
โดยมุ่งความสนใจไปที เรื องของความเป็นเลิศ คุณภาพ และวฒันธรรมในองค์การด้วยการใช้
แนวทางเชิงคุณภาพ ซึ งแตกต่างจากช่วงแรกอย่างสิ�นเชิง   ระยะต่อมาช่วงกลาง ค.ศ. 1990 
การศึกษาในประเด็นประสิทธิผลขององค์การจึงใช้คาํวา่ผลการดาํเนินงานแทน   อีกทั�งจากการ
วิเคราะห์บทความเกี ยวกับผลการดําเนินงานขององค์การ และประสิทธิผลขององค์การจาก
ฐานขอ้มูล ABI/Inform ระหวา่ง ค.ศ. 1977-1994 แสดงให้เห็นถึงบทความที ตีพิมพแ์ละหนงัสือ
ต่างๆ เกี ยวกบัประสิทธิผลขององคก์ารที มีจาํนวนสูงสุดในปลาย ค.ศ. 1970 และลดจาํนวนลงอยา่ง
รวดเร็ว  ซึ งแตกต่างจากบทความเกี ยวกับผลการดําเนินงานขององค์การที เพิ มมากขึ� นกว่า
ประสิทธิผลขององค์การตั�งแต่ต้น ค.ศ. 1990 เป็นต้นมา  หากแต่ทั�งประสิทธิผลและผลการ
ดาํเนินงานนั�นสามารถที จะใชใ้นความหมายที ทดแทนกนัได ้(Talbot, 2010)  

ผลการดาํเนินงานขององคก์ารนั�นสามารถให้คาํจาํกดัความไดใ้นหลากหลายบริบททั�งดา้น
การเงิน  การดําเนินการ  การตลาด และอื นๆ ซึ งเป็นการมองคุณค่าทางการตลาด ผลกําไร 
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล จาํนวนของผลผลิต และคุณภาพบริการ (Verweire & Van den Berghe, 
2004)  โดยนกัวชิาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของผลการดาํเนินงานวา่ หมายถึง การที องคก์าร
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บรรลุเป้าหมายที ตั�งไว ้โดยอาศยัความสัมพนัธ์ระหวา่งหน่วยงานต่างๆ ภายในองคก์าร โดยผลการ
ดาํเนินงานขององคก์ารมกัประกอบดว้ยตวัชี� วดัในมิติต่างๆ ซึ งบางมิติอาจมีความสําคญักบัองคก์าร
หนึ ง แต่อาจไม่มีความสําคญักบัอีกองคก์ารก็เป็นได ้(Singer & Edmondson, 2008)   ในขณะที บาง
ท่านให้นิยามของประสิทธิผล โดยมุ่งเน้นไปที ปัจจยัภายในองค์การ เช่น การบรรลุเป้าหมายหรือ
กระบวนการ โดยมองว่าการบรรลุเป้าหมายนับเป็นปัจจยัสําคญัของประสิทธิผล (Price, 1972)  
ขณะเดียวกนันกัวิชาการบางท่านก็มุ่งเนน้ไปที ปัจจยัภายนอกในการพฒันาเกณฑ์ของประสิทธิผล 
โดยการให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การว่า หมายถึง ความสามารถในการที เอาชนะ
สภาพแวดล้อม เพื อลดการขาดแคลนและเพิ มคุณค่าทรัพยากรที มีเพื อการดาํรงไวซึ้ งหน้าที งาน 
(Seashore & Yuchtman, 1967)    
 ดงัที ไดก้ล่าววา่ผลการดาํเนินงานขององค์การสามารถมองไดห้ลากหลายบริบท ไม่วา่จะ
เป็นดา้นการเงิน  การดาํเนินการ  การตลาด และอื นๆ  ดงันั�นในส่วนของการวดัผลการดาํเนินงาน
ขององค์การก็เช่นเดียวกนัที ยอ่มจะมีการวดัที แตกต่างขึ�นอยูก่บัการให้ความสําคญักบัประเด็นใด   
โดย แคพแลน และนอร์ตนั (Kaplan & Norton, 2000) ไดท้าํการวดัผลการดาํเนินงานขององคก์าร
โดยใชลิ้ขิตสมดุล (Balanced scorecard) ซึ งให้ความสนใจใน 4 มุมมอง คือ 1) มุมมองดา้นการ
เรียนรู้และการเติบโต (Learning and growth perspective) เช่น การพฒันาความรู้ความสามารถของ
พนกังาน  ความพึงพอใจของพนกังาน  การพฒันาระบบอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน  2) 
มุมมองด้านกระบวนการทาํงานภายในองค์กร (Business process perspective) เช่น การคิดคน้
นวตักรรมใหม่ๆ  การจดัโครงสร้างองคก์รที มีประสิทธิภาพ  การประสานงานภายในองคก์ร และ
การจดัการดา้นสายงานผลิตที มีประสิทธิภาพ  3) มุมมองดา้นลูกคา้ (Customer perspective) เช่น 
ความพึงพอของลูกคา้  ภาพลกัษณ์  กระบวนการดา้นการตลาด  และการจดัการดา้นลูกคา้สัมพนัธ์  
และ 4) มุมมองดา้นการเงิน (Financial perspective) เช่น การเพิ มรายได ้ ประสิทธิภาพในการผลิตที 
มีตน้ทุนตํ าและมีการสูญเสียระหวา่งผลิตนอ้ย  การหาแหล่งเงินทุนที มีตน้ทุนตํ า เป็นตน้   ในขณะที  
คิม (Kim, 2005) ทาํการวดัผลการดาํเนินงานขององค์การในมิติของประสิทธิภาพ (Efficiency)  
ประสิทธิผล (Effectiveness)  และความยุติธรรม (Fairness)  โดย 1) ประสิทธิภาพ เป็นการพิจารณา
ถึงการนาํทกัษะความรู้ของพนกังานมาใช ้เพื อนาํไปสู่การมีประสิทธิภาพในการทาํงานเพิ มขึ�น โดย
คาํนึงถึงการลดตน้ทุนในการปฏิบติังาน  พร้อมทั�งให้ความช่วยเหลือดูแลผูม้าใช้บริการดว้ยความ
รวดเร็ว โดยไม่ทาํสิ งที มีความผิดพลาดรุนแรง  2) ประสิทธิผล เป็นการพิจารณาถึงผลผลิตใน
หน่วยงานหรือองคก์ารที ไดรั้บการปรับปรุงดีขึ�น โดยมีการปฏิบติังานของพนกังานที มีคุณภาพสูง  
รวมถึงการที หน่วยงานหรือองค์การสามารถบรรลุเป้าหมายการปฏิบติังานสูงสุด ตลอดจนมีการ
ปฏิบติังานได้คุ ้มค่ากบัสิ งที ผูใ้ช้บริการได้จ่ายไป  3) ความยุติธรรม เป็นการพิจารณาถึงการที 
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องคก์ารปฏิบติักบัพนกังานทุกคนโดยคาํนึงถึงหลกัคุณธรรม  อีกทั�งทุกคนสามารถอยูด่ว้ยกนัโดย
ไม่คาํนึงถึงสถานภาพหรือระดบัขั�น  ตลอดจนคาํนึงถึงการให้บริการแก่ผูม้าใช้บริการด้วยความ
ยติุธรรม จนทาํใหผู้ม้าใชบ้ริการเกิดความพึงพอใจในระดบัสูง   สอดคลอ้งกบั ร็อบบิ�นส์ (Robbins, 
2003) ที กล่าววา่ ประสิทธิผล คือ การบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค ์ ในขณะที ประสิทธิภาพ คือ 
สัดส่วนของผลผลิตที ประสบผลสาํเร็จเมื อเปรียบเทียบกบัปัจจยันาํเขา้    

ในงานวิจยันี� ทาํการวดัผลการดาํเนินงานในงานหลกัทั�ง 4 ด้านของสถานีตาํรวจเพื อ
ประชาชน โดยทาํการวดัในแบบอตัวิสัย (Subjective) ผ่านการรับรู้ของขา้ราชการตาํรวจที มีต่อ
กระบวนการอนันาํไปสู่ผลการดาํเนินงานในงานหลกัแต่ละดา้นของสถานีตาํรวจ   โดยผูว้ิจยัทาํการ
ดดัแปลงตามแบบวดัของ คิม (Kim, 2005) ซึ งทาํการวดัผลการดาํเนินงานขององคก์ารในมิติของ
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความยติุธรรม  ลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั ตั�งแต่ เห็น
ดว้ยอยา่งยิ ง (5 คะแนน) ถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ ง (1 คะแนน) จาํนวน 12 ขอ้คาํถาม มีค่าความเชื อมั น 
(Reliability) ของแบบสอบถามทั�งฉบบั .87 

การวดัผลการดาํเนินงานขององคก์ารในแนวคิดของ คิม (Kim, 2005) นั�นทาํการวดัผลการ
ดาํเนินงานขององค์การใน 3 มิติหลกั  ดว้ยการพิจารณาประสิทธิภาพ (Efficiency)  ประสิทธิผล 
(Effectiveness)  และความยุติธรรม (Fairness)  โดย ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การที 
หน่วยงานหรือองคก์ารไดมี้การนาํทกัษะความรู้ของพนกังานมาใช ้เพื อนาํไปสู่การมีประสิทธิภาพ
ในการทาํงานเพิ มขึ�น คาํนึงถึงการลดตน้ทุนในการปฏิบติังาน รวมถึงการที หน่วยงานหรือองคก์าร
ให้ความช่วยเหลือดูแลประชาชนด้วยความรวดเร็ว โดยไม่ทําสิ งที มีความผิดพลาดรุนแรง     
ในขณะที  ประสิทธิผล (Effectiveness)  หมายถึง การที ผลผลิตในหน่วยงานหรือองคก์ารไดรั้บการ
ปรับปรุงดีขึ�น มีการปฏิบติังานของพนักงานที มีคุณภาพสูง  รวมถึงการที หน่วยงานหรือองค์การ
สามารถบรรลุเป้าหมายการปฏิบัติงานสูงสุด ตลอดจนมีการปฏิบัติงานได้คุ ้มค่ากับภาษีของ
ประชาชน   และ ความยุติธรรม (Fairness)  หมายถึง การที หน่วยงานหรือองค์การปฏิบัติกับ
พนกังานทุกคนโดยคาํนึงถึงหลกัคุณธรรม และทุกคนที ปฏิบติังานในหน่วยงานหรือองคก์ารนั�นอยู่
ด้วยกนัด้วยความเคารพ โดยไม่คาํนึงถึงสถานภาพหรือระดบัขั�น   รวมถึงการที หน่วยงานหรือ
องคก์ารมีการใหบ้ริการแก่ประชาชนผูม้าใชบ้ริการดว้ยความยติุธรรมโดยไมค่าํนึงถึงภูมิหลงัของแต่
ละบุคคล จนทาํใหผู้ม้าใชบ้ริการเกิดความพึงพอใจในระดบัสูง   
  
  



23 

 

ในส่วนของการวดัผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจในงานหลกัทั�ง  4 ดา้นของสถานี
ตาํรวจเพื อประชาชน (สาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ, 2554) มีรายละเอียดดงันี�   

งานด้านการบริการทั�วไป   พิจารณาตวัชี� วดัผลการดาํเนินงานด้วยการพิจารณาจากการ
ประชาสัมพนัธ์ขั�นตอนการติดต่องานให้ประชาชนทราบ  การเผยแพร่ข่าวสารให้ประชาชน
รับทราบถึงผลการปฏิบติังานของสถานีตาํรวจ  ตลอดจนพิจารณาถึงการรวมงานต่างๆ ที ต้อง
ให้บริการแก่ประชาชนมาไวใ้นจุดเดียวกนั  พร้อมจดัเจา้หนา้ที ไวบ้ริการประชาชนอยา่งเพียงพอ 
ดว้ยบริการประดุจญาติ และมีความรวดเร็ว  การดูแลสภาพแวดลอ้มทั�งภายในและภายนอกสถานี
ตาํรวจให้แลดูสะอาดตา เพื อสร้างความประทบัใจ  ตลอดจนพิจารณาในเรื องของการฝึกอบรม
เจา้หน้าที ตาํรวจของ สน./สภ.ในทุกระดบัให้มีจิตใจในการให้บริการ  รวมพิจารณาการจดัเก็บ
ขอ้มูลผูรั้บบริการไวอ้ยา่งเป็นระบบ  อีกทั�งพิจารณาถึงร้อยละความสําเร็จของการพฒันาดา้นการ
บริการสถานีตาํรวจ  และความพึงพอใจของประชาชนต่อคุณภาพการให้บริการของงานดา้นการ
บริการทั วไป โดยตอ้งมีคะแนนรวมไมต่ํ ากวา่ร้อยละ 60     
 งานด้านการอํานวยความยุติธรรมทางอาญา   พิจารณาตวัชี� วดัผลการดาํเนินงานดว้ยการ
พิจารณาจากการจดัพนักงานสอบสวนให้เพียงพอในการรับแจ้งความในคดีอาญา-จราจร  การ
อาํนวยความสะดวกให้กบัผูเ้สียหายหรือผูที้ มาแจง้ความ  ตลอดจนพิจารณาถึงการจดัทาํบญัชีชื อที 
อยู่ของผู ้เสียหายและพยาน  และการกําหนดมาตรการด้านการรักษาความปลอดภัยภายใน
ห้องควบคุมที มีความสะอาดและแยกผูต้อ้งขงัให้เป็นสัดส่วน  การพิจารณาถึงการจดัเก็บเอกสาร
ต่างๆ วา่มีความเป็นระบบ ตลอดจนสามารถนาํวิทยาการตาํรวจและเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช้ใน
การสืบสวนสอบสวนไดเ้พียงใด  อีกทั�งพิจารณาจากการตรวจรูปแบบการทาํสํานวนการสอบสวน 
และการตรวจสอบเร่งรัดสํานวนคา้งของพนกังานสอบสวน  พิจารณาจากการควบคุม ตรวจสอบ
การลงลายมือชื อในสมุดรายงานประจาํวนั รวมถึงการจดัเก็บสมุดรายงานประจาํวนัไวอ้ยา่งเป็น
ระบบ สามารถตรวจสอบไดง่้าย  ตลอดจนพิจารณาวา่ผูค้วบคุมการจาํหน่ายสํานวนการสอบสวน
คือใคร และมีการส่งสํานวนให้พนกังานอยัการอย่างครบถว้นเพียงใด  ตลอดจนพิจารณาถึงการ
จดัเกบ็สาํเนาสาํนวนการสอบสวนที แลว้เสร็จ สมุดควบคุมหมายเรียกพยานแต่ละประเภท และสมุด
ควบคุมคาํสั งให้สอบสวนเพิ มเติมของพนกังานอยัการไวอ้ยา่งเป็นระบบ  ตลอดจนพิจารณาถึงการ
กวดขนัพนกังานสอบสวนในการให้บริการคืนหลกัทรัพยป์ระกนัตวัแก่ผูต้อ้งหาเมื อครบกาํหนด 
และตรวจสอบผลการดาํเนินการเมื อมีการผิดสัญญาประกนั  ตลอดจนกวดขนัการคืนหรือจาํหน่าย
ของกลาง การคืนรถในคดีอุบติัเหตุ และการตรวจสอบและคืนรถตอ้งสงสัยที ยึดไว ้โดยยึดพนัธะ
สัญญา  3 ดา้น คือ ให้บริการแก่ประชาชนประดุจญาติ ดว้ยกิริยาวาจาที สุภาพ และบริการที รวดเร็ว  
อีกทั�งพิจารณาการจัดสถานที เก็บรักษาของกลางทุกประเภทว่ามีความสะอาดและเป็นระบบ
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เรียบร้อยเพียงใด  รวมทั�งพิจารณาการจดัเกบ็รวบรวมเอกสารต่างๆ เกี ยวกบังานสอบสวนวา่มีความ
เป็นระเบียบเพียงใด  ตลอดจนพิจารณาวา่ไดมี้การนาํผลงานของพนกังานสอบสวนมาใชป้ระกอบ
ในการประเมินผลหรือไม ่ รวมถึงการพิจารณาร้อยละความสําเร็จของการให้บริการดา้นการอาํนวย
ความนุติธรรม โดยมีคะแนนรวมไมต่ํ ากวา่ร้อยละ 60     
 งานด้านการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน   พิจารณาตวัชี� วดัผลการดาํเนินงาน
ดว้ยการพิจารณาจากการอบรมชี� แจงเจา้หน้าที สายตรวจให้เขา้ใจนโยบายตาํรวจ และพิจารณาถึง
การตรวจสอบความพร้อมของสายตรวจวา่เป็นไปตามแนวทางปฏิบติัของสายตรวจหรือไม่  อีกทั�ง
พิจารณาถึงการกาํหนดแผนการตรวจ การรวบรวมรายงานผลการปฏิบติัของสายตรวจ และการ
รวบรวมขอ้มูลอาชญากรรมในพื�นที วา่มีความเป็นระบบและมีความสมํ าเสมอเพียงใด  ตลอดจน
พิจารณาถึงการจดัทาํแผนเผชิญเหตุให้สามารถปฏิบติัไดจ้ริง  อีกทั�งพิจารณาถึงการจดัทาํขอ้มูล
เกี ยวกบัสถานภาพอาชญากรรม และเอกสารต่างๆ ที เกี ยวขอ้งกบังานป้องกนัปราบปรามวา่มีความ
ครบถว้นและเป็นปัจจุบนัเพียงใด  รวมถึงการพิจารณาถึงการจดัทาํแฟ้มประวติัและภาพถ่ายคนร้าย
ในพื�นที โดยแยกประเภทความผิด และการจดัทาํแฟ้มบุคคลพน้โทษที อยู่ในพื�นที ว่ามีความเป็น
ระบบ ขอ้มูลครบถ้วนเพียงใด  ตลอดจนพิจารณาว่ามีการจดัตั�งศูนยป์ระสานงานชุมชนเขม้แข็ง
หรือไม่  และพิจารณาถึงการจดัทาํระบบขอ้มูลบุคคลที เกี ยวขอ้งกบัยาเสพติด การแกไ้ขปัญหาการ
แพร่ระบาดของยาเสพติดวา่มีการดาํเนินการมากน้อยเพียงใด  ตลอดจนพิจารณาถึงการปรับปรุง
สภาพแวดลอ้ม การรักษาความสะอาด ความเป็นระเบียบเรียบร้อยทั�งภายใน ภายนอก และบริเวณ
โดยรอบสถานีตาํรวจว่ามีความเป็นระเบียบเรียบร้อยเพียงใด  อีกทั�งทาํการพิจารณาร้อยละ
ความสาํเร็จของการใหบ้ริการดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น โดยมีคะแนนรวม
ไม่ตํ ากวา่ร้อยละ 60  ตลอดจนทาํการวดัจาํนวนคดีอาญา  และพิจารณาถึงระดบัความพึงพอใจของ
ประชาชนต่องานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นวา่มีความพึงพอใจในระดบัใด 
 งานด้านการควบคุมและจัดการจราจร   พิจารณาตวัชี�วดัผลการดาํเนินงานดว้ยการพิจารณา
จากการรวบรวมขอ้มูลปัญหาเกี ยวกบัการจราจรและสถิติอุบติัเหตุ  ตลอดจนการจดัสายตรวจจราจร
ไวค้อยช่วยเหลือ อาํนวยความสะดวกและแกไ้ขปัญหาจราจร  รวมถึงพิจารณาการจดัทาํโครงการ
เผยแพร่ความรู้ ปลูกฝังวินยัการจราจรให้กบัประชาชน  และการจดัฝึกอบรมอาสาสมคัรให้เป็น
ผูช่้วยเหลืองานจราจรวา่ไดมี้การปฏิบติัมากนอ้ยเพียงใด  อีกทั�งพิจารณาถึงการอาํนวยความสะดวก
ดา้นการจราจรวา่เป็นไปตามพนัธะสัญญาเพียงใด  ตลอดจนพิจารณาถึงอตัราส่วนจาํนวนผูเ้สียชีวิต 
ร้อยละที ลดลงของผูเ้สียชีวติจากอุบติัเหตุ และร้อยละความสําเร็จของการให้บริการดา้นควบคุมการ
จดัการจราจร โดยมีคะแนนรวมไม่ตํ ากวา่ร้อยละ 60  ตลอดจนพิจารณาจากความพึงพอใจของ
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ประชาชนที มีต่อความปลอดภยัจากอุบติัเหตุจราจร และต่อการอาํนวยความสะดวกดา้นการจราจร
วา่มีความพึงพอใจในระดบัใด  
 

ผูว้จิยัทาํการดดัแปลงแบบวดัผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื อประชาชนในงานหลกั
แต่ละดา้นโดยทาํการเปรียบเทียบระหวา่งความหมายของประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  และความ
ยติุธรรมของ คิม (Kim, 2005) กบัการวดัผลการดาํเนินงานในงานหลกัแต่ละดา้น (สํานกังานตาํรวจ
แห่งชาติ, 2554) โดยมีรายละเอียด ดงันี�  

ประสิทธิภาพ เป็นการพิจารณาในประเด็นของการนาํทกัษะความรู้ของพนักงานมาใช้
ปรับปรุงการทาํงาน ประเด็นของการลดตน้ทุน การช่วยเหลือประชาชนดว้ยความรวดเร็ว และไม่
กระทาํสิ งที ผดิพลาด   

ประสิทธิผล เป็นการพิจารณาในประเด็นของผลผลิตไดรั้บการปรับปรุง ประเด็นของการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ประเด็นของการบรรลุเป้าหมายการปฏิบติังาน และการปฏิบติังานไดคุ้ม้ค่า
กบัภาษี   

ความยุติธรรม เป็นการพิจารณาในประเด็นของการปฏิบติักบัพนกังานโดยคาํนึงถึงหลกั
คุณธรรม การที ทุกคนอยู่ร่วมกนัด้วยความเคารพโดยไม่คาํนึงถึงสถานภาพหรือระดบัขั�น การ
ใหบ้ริการแก่ประชาชนอยา่งเทา่เทียมกนั และมุง่ใหป้ระชาชนเกิดความพึงพอใจในระดบัสูง   
 จากความหมายของประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความยุติธรรมของ คิม (Kim, 2005)   
แสดงให้เห็นถึงประเด็นสําคัญต่างๆ ที ใช้ในการพิจารณา  และเมื อทาํการพิจารณากับผลการ
ดาํเนินงานในงานหลกัทั�ง 4 ดา้น พบวา่   

งานด้านการบริการทั�วไป มีตวัชี� วดัดา้น ประสิทธิภาพ คือ การจดัเก็บขอ้มูลผูรั้บบริการไว้
อย่างเป็นระบบ และการจดัเจา้หน้าที ไวบ้ริการประชาชนอย่างเพียงพอ ด้วยบริการประดุจญาติ   
และตวัชี� วดัดา้น ประสิทธิผล คือ การพิจารณาถึงร้อยละความสําเร็จของการพฒันาดา้นการบริการ
สถานีตาํรวจ       

งานด้านการอํานวยความยุติธรรมทางอาญา มีตวัชี� วดัดา้น ประสิทธิภาพ คือ การรวบรวม
ระเบียบ คาํสั ง คู่มือ และแนวทางปฏิบติัเกี ยวกบังานสอบสวนอย่างเป็นระบบ  การนาํวิทยาการ
ตาํรวจและเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช้ในการสืบสวนสอบสวน  การจดัเก็บสมุดรายงานประจาํวนั
อยา่งเป็นระบบ ตรวจสอบไดง่้าย  การจดัระบบเกบ็สาํเนาสาํนวนการสอบสวนที สอบสวนเสร็จแลว้  
การจดัทาํสมุดควบคุมหมายเรียกพยานแต่ละประเภท และสมุดควบคุมคาํสั งให้สอบสวนเพิ มเติม
ของพนกังานอยัการไวอ้ยา่งเป็นระบบ  การจดัพนกังานสอบสวนให้เพียงพอในการรับแจง้ความใน
คดีอาญา-จราจร  การกวดขนัพนักงานสอบสวนในการให้บริการคืนหลักทรัพย์ประกนัตวัแก่
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ผูต้อ้งหาเมื อครบกาํหนด  การกวดขนัการคืนหรือจาํหน่ายของกลาง การคืนรถในคดีอุบติัเหตุ และ
การตรวจสอบและคืนรถตอ้งสงสัยที ยึดไว ้  ตวัชี� วดัดา้น ประสิทธิผล คือ การวดัระดบัความสําเร็จ
ของการพฒันาระบบพิสูจน์พยานหลกัฐานที มีประสิทธิภาพ  การพิจารณาถึงร้อยละความสําเร็จของ
การให้บริการดา้นการอาํนวยความยติุธรรม  และการพิจารณาถึงความเชื อมั นของผูเ้สียหายที มีต่อ
พนักงานสอบสวน  และตวัชี� วดัด้าน ความยุติธรรม คือ การนําผลการให้บริการของพนักงาน
สอบสวนเป็นรายบุคคลมาเป็นหลักฐานประกอบการพิจารณาพนักงานสอบสวน  และการ
ประเมินผลจดัอนัดบัพนกังานสอบสวน       

งานด้านการรักษาความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สิน มีตวัชี�วดัดา้น ประสิทธิภาพ คือ การ
วเิคราะห์ขอ้มูล สถานภาพอาชญากรรม และสถานการณ์เพื อใชป้ระกอบการวางแผนในการจดัสาย
ตรวจอยา่งเป็นระบบ  การจดัทาํแผนที เขตรับผิดชอบ นาฬิกาอาชญากรรมและเก็บรวบรวมขอ้มูล
สถานภาพอาชญากรรมที เป็นปัจจุบนั  การรวบรวมระเบียบ คาํสั ง คู่มือและแนวทางการปฏิบติัที 
เกี ยวขอ้งกบังานป้องกนัปราบปราม  การจดัทาํแฟ้มประวติัและภาพถ่ายคนร้ายในพื�นที   การจดัทาํ
แฟ้มบุคคลพ้นโทษที อยู่ในพื�นที อย่างเป็นระบบ  การจัดทาํระบบข้อมูลบุคคลและสถานที ที 
เกี ยวขอ้งกบัอบายมุข  การจดัทาํระบบขอ้มูลบุคคลที เกี ยวขอ้งกบัยาเสพติด  และการเร่งรัดจบักุมคดี
อยา่งสมํ าเสมอ   ตวัชี� วดัดา้น ประสิทธิผล คือ การพิจารณาถึงร้อยละความสําเร็จของการให้บริการ
ดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น  การวดัระดบัความสําเร็จของร้อยละเฉลี ยถ่วงนํ� า
หนกัของคดีแต่ละประเภทที เกิดขึ�นและจบักุมไดใ้นปีงบประมาณ  การจบักุมคดีตามหมายจบัคา้ง
เก่า  การวดัจาํนวนคดีอาญา  และการวดัระดับความสําเร็จในการสร้างเครือข่ายการป้องกัน
ปราบปรามอาชญากรรมในพื�นที          

งานด้านการควบคุมและจัดการจราจร มีตวัชี� วดัด้าน ประสิทธิภาพ คือ การรวบรวม
กฎหมาย ระเบียบ คาํสั ง คูมื่อแนวทางการปฏิบติัเกี ยวกบัการจราจร  การจดัสายตรวจจราจรไวค้อย
ช่วยเหลือ อาํนวยความสะดวกและแกไ้ขปัญหาจราจร   ตวัชี� วดัดา้น ประสิทธิผล คือ การพิจารณา
ถึงร้อยละความสาํเร็จของการใหบ้ริการดา้นควบคุมการจดัการจราจร  และการพิจารณาถึงร้อยละที 
ลดลงของผูเ้สียชีวติที เกิดจากอุบติัเหตุจราจรทางบก   

หากแต่ในบริบทการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจนั�นการยึดถือลาํดบัชั�นยศและอาวุโส
นบัเป็นเรื องสาํคญั  ตลอดจนไดมี้การจดัทาํแบบสอบถามเกี ยวกบัความพึงพอใจของประชาชนผูม้า
ใช้บริการสถานีตาํรวจอยู่แล้ว  ดงันั�นในตวัชี� วดัความยุติธรรมจึงตดัประเด็นของการที ทุกคนอยู่
ร่วมกันด้วยความเคารพโดยไม่คาํนึงถึงสถานภาพหรือระดับขั�น  และประเด็นของการมุ่งให้
ประชาชนเกิดความพึงพอใจในระดบัสูงออก 
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จากความหมายของผลการดาํเนินงานขององคก์ารขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่  
 ผลการดําเนินงานขององค์การ หมายถึง การใช้ทรัพยากรที มีอยูภ่ายในองค์การเพื อบรรลุ
เป้าหมายสูงสุดที ตั�งไว ้โดยอาศยัการมีส่วนร่วมของทุกคนในองคก์าร (Armstrong, 2006; Ramsey, 
2008)   
 โดยในงานวิจยันี�  ผลการดําเนินงานของสถานีตํารวจเพื�อประชาชน หมายถึง การที งาน
หลกัทั�ง 4 ด้านของสถานีตาํรวจเพื อประชาชนสามารถใช้ทรัพยากรที มี ไม่ว่าจะเป็นกาํลงัคน 
งบประมาณ เทคโนโลยีต่างๆ เพื อบรรลุเป้าหมายของแต่ละงาน (สํานกังานตาํรวจแห่งชาติ, 2554; 
Kim, 2005) ดงันี�    
  ผลการดําเนินงานของสถานีตํารวจในงานด้านการบริการทั�วไป หมายถึง การที งานดา้น
การบริการทั วไปมีการใช้ทรัพยากรที มีอยู่ภายในองค์การ เพื อนาํไปสู่การใช้ทกัษะความรู้ของ
บุคลากร  การลดตน้ทุนดา้นเวลาในการคน้หาเอกสาร  การให้ความช่วยเหลือประชาชนดว้ยความ
รวดเร็วและไม่ทาํสิ งที มีความผิดพลาดรุนแรง  การทาํให้ผลผลิตได้รับการปรับปรุงขึ� น  การ
ปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายคุม้ค่ากบัภาษีของประชาชน  โดยคาํนึงถึงความยุติธรรมในการปฏิบติั
กบัขา้ราชการตาํรวจทุกคนอยา่งเท่าเทียม  และการมีความยุติธรรมในการให้บริการแก่ประชาชน   
โดยทาํการจดัเก็บขอ้มูลผูรั้บบริการไวอ้ยา่งเป็นระบบ การพิจารณาถึงร้อยละความสําเร็จของการ
พฒันาดา้นการบริการสถานีตาํรวจ และการจดัเจา้หนา้ที ไวบ้ริการประชาชนอยา่งเพียงพอ 
 ผลการดําเนินงานของสถานีตํารวจในงานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา หมายถึง 
การที งานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญามีการใช้ทรัพยากรที มีอยู่ภายในองค์การ เพื อ
นาํไปสู่การใชท้กัษะความรู้ของบุคลากร  การลดตน้ทุนดา้นเวลาในการคน้หาเอกสาร และการลด
ตน้ทุนดา้นดา้นกาํลงัคน  การให้ความช่วยเหลือประชาชนดว้ยความรวดเร็วและไม่ทาํสิ งที มีความ
ผดิพลาดรุนแรง  การทาํใหผ้ลผลิตไดรั้บการปรับปรุงและมีคุณภาพ  การปฏิบติังานที สามารถสร้าง
ความเชื อมั น และคุ้มค่ากับภาษีของประชาชน  โดยคาํนึงถึงความยุติธรรมในการปฏิบัติกับ
ขา้ราชการตาํรวจทุกคนอยา่งเทา่เทียม  และการมีความยติุธรรมในการให้บริการแก่ประชาชน   โดย
ทาํการรวบรวมระเบียบ คาํสั ง คู่มือ และแนวทางปฏิบติัเกี ยวกบังานสอบสวนอยา่งเป็นระบบ  การ
นาํวทิยาการตาํรวจและเทคโนโลยสีมยัใหม่มาใชใ้นการสืบสวนสอบสวน  การจดัเก็บสมุดรายงาน
ประจาํวนัอย่างเป็นระบบ ตรวจสอบได้ง่าย  การจดัระบบเก็บสําเนาสํานวนการสอบสวนที 
สอบสวนเสร็จแลว้  การจดัทาํสมุดควบคุมหมายเรียกพยานแต่ละประเภท และสมุดควบคุมคาํสั งให้
สอบสวนเพิ มเติมของพนกังานอยัการไวอ้ยา่งเป็นระบบ  การวดัระดบัความสําเร็จของการพฒันา
ระบบพิสูจน์พยานหลกัฐานที มีประสิทธิภาพ  การพิจารณาถึงร้อยละความสําเร็จของการให้บริการ
ดา้นการอาํนวยความยติุธรรม  การนาํผลการให้บริการของพนกังานสอบสวนเป็นรายบุคคลมาเป็น
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หลกัฐานประกอบการพิจารณาพนกังานสอบสวน  การประเมินผลและจดัอนัดบัพนกังานสอบสวน  
การจดัพนกังานสอบสวนให้เพียงพอในการรับแจง้ความในคดีอาญา-จราจร  การกวดขนัพนกังาน
สอบสวนในการใหบ้ริการคืนหลกัทรัพยป์ระกนัตวัแก่ผูต้อ้งหาเมื อครบกาํหนด  การกวดขนัการคืน
หรือจาํหน่ายของกลาง การคืนรถในคดีอุบติัเหตุ และการตรวจสอบและคืนรถตอ้งสงสัยที ยึดไว ้ 
การจดัทาํบญัชีชื อที อยูข่องผูเ้สียหายในคดีอาญาและพยานในคดีสาํคญัเพื อใหก้ารคุม้ครอง  และการ
พิจารณาถึงความเชื อมั นของผูเ้สียหายที มีต่อพนกังานสอบสวน       
        ผลการดําเนินงานของสถานีตํารวจในงานด้านการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและ

ทรัพย์สิน หมายถึง การที งานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นมีการใชท้รัพยากรที 
มีอยูภ่ายในองคก์าร เพื อนาํไปสู่การใชท้กัษะความรู้ของบุคลากรในการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื อนาํไปใช้
ในการปฏิบติังาน ตลอดจนเพื อนําไปสู่การลดตน้ทุนการปฏิบติังานและด้านเวลาในการคน้หา
เอกสาร  การให้ความช่วยเหลือประชาชนดว้ยความรวดเร็วและไม่ทาํสิ งที มีความผิดพลาดรุนแรง 
การทาํให้ผลผลิตไดรั้บการปรับปรุงและมีคุณภาพ  การปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายคุม้ค่ากบัภาษี
ของประชาชน   โดยคาํนึงถึงความยุติธรรมในการปฏิบติักบัขา้ราชการตาํรวจทุกคนอยา่งเท่าเทียม 
และการมีความยุติธรรมในการให้บริการแก่ประชาชน   โดยทาํการวิเคราะห์ขอ้มูล สถานภาพ
อาชญากรรม และสถานการณ์เพื อใชป้ระกอบการวางแผนในการจดัสายตรวจอยา่งเป็นระบบ  การ
จดัทาํแผนที เขตรับผิดชอบ นาฬิกาอาชญากรรมและเก็บรวบรวมขอ้มูลสถานภาพอาชญากรรมที 
เป็นปัจจุบนั  การรวบรวมระเบียบ คาํสั ง คู่มือและแนวทางการปฏิบติัที เกี ยวขอ้งกบังานป้องกนั
ปราบปราม  การจดัทาํแฟ้มประวติัและภาพถ่ายคนร้ายในพื�นที   การจดัทาํแฟ้มบุคคลพน้โทษที อยู่
ในพื�นที อยา่งเป็นระบบ  การจดัทาํระบบขอ้มูลบุคคลและสถานที ที เกี ยวขอ้งกบัอบายมุข  และการ
จดัทาํระบบข้อมูลบุคคลที เกี ยวข้องกบัยาเสพติด  การพิจารณาถึงร้อยละความสําเร็จของการ
ให้บริการดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  การวดัระดบัความสําเร็จของร้อยละ
เฉลี ยถ่วงนํ� าหนกัของคดีแต่ละประเภทที เกิดขึ�นและจบักุมไดใ้นปีงบประมาณ และการจบักุมคดี
ตามหมายจบัคา้งเก่า  การเร่งรัดจบักุมคดีอยา่งสมํ าเสมอ  การวดัจาํนวนคดีอาญา  และการวดัระดบั
ความสาํเร็จในการสร้างเครือขา่ยการป้องกนัปราบปรามอาชญากรรมในพื�นที    
 ผลการดําเนินงานของสถานีตํารวจในงานด้านการควบคุมและจัดการจราจร หมายถึง การ
ที งานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรมีการใชท้รัพยากรที มีอยูภ่ายในองคก์าร เพื อนาํไปสู่การใช้
ทกัษะความรู้ของบุคลากร  การลดตน้ทุนด้านเวลาในการค้นหาเอกสาร  การให้ความช่วยเหลือ
ประชาชนด้วยความรวดเร็วและไม่ทาํสิ งที มีความผิดพลาดรุนแรง การทาํให้ผลผลิตได้รับการ
ปรับปรุงขึ�น  การปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายคุม้คา่กบัภาษีของประชน  โดยคาํนึงถึงความยุติธรรม
ในการปฏิบติักบัขา้ราชการตาํรวจทุกคนอยา่งเทา่เทียม  และการมีความยติุธรรมในการให้บริการแก่
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ประชาชน   โดยทาํการรวบรวมกฎหมาย ระเบียบ คาํสั ง คู่มือแนวทางการปฏิบติัเกี ยวกบัการจราจร  
การพิจารณาถึงร้อยละความสาํเร็จของการใหบ้ริการดา้นควบคุมการจดัการจราจร  การจดัสายตรวจ
จราจรไวค้อยช่วยเหลือ  และการพิจารณาถึงร้อยละที ลดลงของผูเ้สียชีวิตที เกิดจากอุบติัเหตุจราจร
ทางบก   
   
 ในงานวิจยันี�  ผูว้ิจยันาํแบบวดัของ คิม (Kim, 2005) ซึ งพฒันามาจากแบบวดัของ บริวเวอร์ 
และเซลเดน (Brewer & Selden, 2000) มาทาํการดดัแปลงเพื อใชใ้นการวดัผลการดาํเนินงานของ
สถานีตาํรวจในโครงการพฒันาสถานีตาํรวจเพื อประชาชน ประจาํปี 2555 ตามงานหลกัทั�ง 4 ดา้น  
ซึ งเป็นการวดัผลในแบบอตัวิสัย ทั�งนี� เพราะแบบวดัของ คิม (Kim, 2005) เป็นแบบวดัที ใชก้บักลุ่ม
ตวัอยา่งที เป็นพนกังานในหน่วยงานของรัฐ อีกทั�งแบบวดัดงักล่าวครอบคลุมเนื�อหาที เกี ยวกบัการ
วดัผลการดาํเนินงานขององคก์าร  ซึ งทาํการวดัใน 3 มิติหลกั คือ 1) ประสิทธิภาพ  2) ประสิทธิผล 
และ 3) ความยุติธรรม   โดยแบ่งการวดัผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื อประชาชนตามงาน
หลกัแต่ละดา้น คือ 1) ดา้นการบริการทั วไป  2) ดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา  3) ดา้นการ
รักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  และ 4) ด้านการควบคุมและจัดการจราจร    
ประกอบดว้ยขอ้คาํถามดา้นละ 11  13  12 และ 10 ขอ้ ตามลาํดบั  ลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 
ระดบั ตั�งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิ ง (5 คะแนน) ถึง ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ ง (1 คะแนน)  
 

ผลการดําเนินงานในระดับบุคคล และวธีิการวดั  
 ผลการดาํเนินงานในระดบับุคคล ในที นี� คือ ผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล โดยแบ่ง
ตามพฤติกรรมของพนักงานเป็น 2 ลักษณะ คือ การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที  และการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์ โดยมีรายละเอียด ดงันี�   
 1.  ความหมายและวธีิการวดัการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที� 
 ผลการปฏิบัติงาน คือ พฤติกรรมทุกอย่างของพนักงานที เ กี ยวข้องกับงานและมี
ความสัมพนัธ์กบัเป้าหมายขององค์การ (Campbell, 1990)  และพฤติกรรมเหล่านี� สามารถถูก
ประเมินไดท้ั�งในทางบวกหรือทางลบ เพื อเป็นการวดัประสิทธิผลทั�งของบุคคลหรือขององค์การ 
(Motowidlo, Borman, & Schmit, 1997) โดยผลการปฏิบติังานเปรียบเสมือนการรวมกนัของคุณค่า
ของพฤติกรรมพนักงานทั�งโดยทางตรงและโดยทางออ้มเพื อการบรรลุสู่เป้าหมายขององค์การ 
(Borman & Motowidlo, 1993; Campbell, 1990)   ในส่วนของผลการปฏิบติังานนั�นไดมี้การจาํแนก
ผ่านพฤติกรรมของพนักงานเป็น 2 ลักษณะ คือ การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที  และการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์ (Borman & Motowidlo, 1993; Borman et al., 1995;  Jex, 1998; 



30 

 

Motowidlo et al., 1997)  โดยพฤติกรรมทั�งหมดนั�นลว้นสนบัสนุนและส่งผลต่อประสิทธิผลของ
องคก์าร (Griffin, Neal, & Neale, 2000; Kim, 2005, Koys, 2001; Miron, Erez, &  Naveh, 2004; 
Podsakoff, Ahearne, & MacKenzie, 1997)   
 การปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที เป็นการปฏิบติังานตามหน้าที ที ได้ระบุไวใ้นเอกสาร
บรรยายลกัษณะงาน ซึ งเป็นกิจกรรมสําคญัต่อองค์การ  ทั�งนี� เพราะเกี ยวขอ้งกบัพฤติกรรมที มีผล
โดยตรงต่อการผลิตสินค้า บริการ หรือกิจกรรมต่างๆ ที มีส่วนโดยตรงในการสนับสนุน
กระบวนการทาํงานหลกัขององคก์าร (Motowidlo et al., 1997; Van Scotter, 2000; Werner, 2000)   
อีกทั�งยงัเป็นการใช้ความชาํนาญในการปฏิบติัหน้าที ซึ งเป็นส่วนหนึ งของงานทั�งโดยทางตรงโดย
การเป็นส่วนหนึ งของกระบวนการทาํงาน หรือโดยทางออ้มโดยการจดัหาทรัพยากรที จาํเป็นเพื อ
นาํมาใชใ้นการปฏิบติังาน (Borman & Motowidlo, 1993)      
 
 จากความหมายของการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที ขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่  
 การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที� หมายถึง การปฏิบติังานของบุคคลตามภาระหนา้ที งานที 
ไดมี้การระบุไวใ้นเอกสารบรรยายลกัษณะงานโดยใชค้วามชาํนาญในการปฏิบติัหนา้ที  ซึ งนบัเป็น
กิจกรรมสาํคญัต่อองคก์าร (Motowidlo et al., 1997; Van Scotter, 2000; Werner, 2000)      

โดยในงานวิจยันี�  การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที�ของข้าราชการตํารวจ จึงหมายถึง การ
ปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจซึ งเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามภาระหนา้ที งาน โดยใชค้วามชาํนาญใน
การปฏิบติัหนา้ที  ซึ งนบัเป็นกิจกรรมสาํคญัต่อสถานีตาํรวจ 

    
ในส่วนของการวดัการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที หรือพฤติกรรมตามบทบาท (In-role   

performance) เป็นพฤติกรรมที แสดงให้เห็นถึงการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลในหน้าที ของตน 

(Borman & Motowidlo, 1997) นั�น มีนกัวชิาการหลายทา่นไดท้าํการวดั ดงันี�      
 วลิเลี ยม และแอนเดอร์สัน (Williams & Anderson, 1991)  เดโวนิช และกรีนนิด (Devonish 
& Greenidge, 2010) ทาํการวดัการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที  โดยใช้ 7 ขอ้คาํถาม มีค่าความ
เชื อมั น .83 และมากกวา่ .70 ตามลาํดบั  โดยลกัษณะแบบวดัเป็นมาตรวดัประเมินค่า 7 ระดบั ตั�งแต่ 
ใชไ้ดดี้มากกบับุคคลที ถูกประเมิน (7 คะแนน) ถึง ใชไ้ม่ไดเ้ลยกบับุคคลที ถูกประเมิน (1 คะแนน) 
 โมโทวดิโล และแวน สก๊อตเตอร์ (Motowidlo & Van Scotter, 1994) และ แวน สก๊อตเตอร์ 
(Van Scotter, 2000) ไดส้ร้างแบบวดัการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที  โดยให้ผูบ้งัคบับญัชาทาํการ
ประเมินผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  โดยมี 14 ขอ้คาํถาม คา่ความเชื อมั น .95 และ .94 ตามลาํดบั   ลกัษณะเป็น
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มาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั ตั� งแต่ มีค่าเฉลี ยที สูงกว่าการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (5 
คะแนน) ถึง มีคะแนนตํ ากวา่คา่เฉลี ยมาก (1 คะแนน)    
 เทอร์นเลย ์โบลิโน เลสเตอร์ และบลดักู๊ด (Turnley, Bolino, Lester, & Bloodgood, 2003) 
ได้สร้างแบบวัดการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที โดยให้ผู ้บังคับบัญชาทําการประเมิน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  โดยมี 6 ขอ้คาํถาม ค่าความเชื อมั น .93   ลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั 
ตั�งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิ ง (5 คะแนน) ถึง ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ ง (1 คะแนน)  
 คามิลเลียร์ และเฮชเดน (Camilleri & van der Heijden, 2007) ไดส้ร้างแบบวดัการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที เป็น 2 ขอ้คาํถามโดยให้ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมิน โดยมีฐานอยูบ่น
ผลการประเมินที ผา่นมา ลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบัของลิเคอร์ท ตั�งแต่ เห็นดว้ยอยา่ง
ยิ ง (5 คะแนน) ถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ ง (1 คะแนน)   และให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมินตนเอง 
จากระดบัตํ าสุด (1 คะแนน) ถึง ระดบัสูงสุด (10 คะแนน)  
 ในการวิจยัครั� งนี�ผูว้ิจยันาํแบบวดัของ เทอร์นเลย ์และคณะ (Turnley et al., 2003) มาใชใ้น
การวดัการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที  ทั�งนี� เพราะแบบวดัดงักล่าวครอบคลุมเนื�อหาที เกี ยวกบัการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที  อีกทั� งมีค่าความเชื อมั นค่อนข้างสูง  ในส่วนของการตอบ
แบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ส่วนคือ ให้ผูบ้งัคบับญัชาทาํการประเมินผูใ้ต้บงัคบับญัชา  และให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํการประเมินผลการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที ของตนเอง  ทั�งนี� เพราะการ
ประเมินผลโดยตวัของบุคคลเองนั�นมีขอ้ดี คือ บุคคลผูน้ั�นเป็นผูที้ ทราบดีถึงความสามารถ และ
พฤติกรรมของตน อีกทั�งนบัวา่มีความสมเหตุสมผลและมีเหตุผลเพียงพอ เพราะบุคคลคือผูที้ รู้จกั
ตวัตนของเขาดี (Fox & Dinur, 1988; Levine, 1980)  โดยทาํการวดัใน 1 มิติ ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 
6 ขอ้  ลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั ตั�งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิ ง (5 คะแนน) ถึง ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิ ง (1 คะแนน) 
 
 2.  ความหมายและวธีิการวดัการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
 การปฏิบติังานตามสถานการณ์เป็นความพยายามของแต่ละบุคคลที ไม่ไดเ้กี ยวขอ้งโดยตรง
กบังานหลกัหากแต่เป็นสิ งที มีความสําคญั เพราะช่วยในการปรับเปลี ยนองคก์าร บาํรุงรักษาและทาํ
ให้บริบททางสังคมและทางจิตใจดีขึ�น ทั�งนี� เพื อช่วยในการสนบัสนุนการปฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ที  (Werner, 2000)  ผา่นทางกิจกรรมต่างๆ เช่น การอาสาสมคัร  การมีความอดทนอดกลั�น  การ
ให้ความช่วยเหลือผูอื้ น  การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์าร  และการตระหนกัถึงวตัถุประสงค์
ขององค์การ  ซึ งสิ งเหล่านี� เองที มีส่วนช่วยในการสนบัสนุนองค์การ ตลอดจนสภาพแวดลอ้มทาง
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สังคมและทางจิตใจที ใชใ้นการทาํงานในองคก์ารใหเ้ป็นไปไดด้ว้ยดี (Motowidlo, 2000; Motowidlo 
et al., 1997; Van Scotter, 2000)    
 มีแนวคิดมากมายที แสดงให้เห็นถึงความเกี ยวขอ้งระหวา่งการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 
กบัพฤติกรรมอื นในการปฏิบติังาน เช่น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ดีในองค์การ (Bateman & 
Organ, 1983; Smith, Organ, & Near, 1983)   ซึ งก็คือพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (Extra-role 
behavior) ที ช่วยเหลือผูอื้ นและองค์การ หรือแสดงให้เห็นถึงความรับผิดชอบในการสนบัสนุน
องคก์าร (Borman & Motowidlo, 1997)  พฤติกรรมเสริมสร้างสังคม (Prosocial organizational 
behavior) (Brief  & Motowidlo, 1986)  การปฏิบติังานของสมาชิกที ดี (Citizenship Performance) 
(Borman, Penner, Allen, & Motowidlo, 2001; Coleman & Borman, 2000)    อีกทั�ง ออร์แกน 
(Organ, 1988) ยงัไดก้ล่าวไวอี้กดว้ยวา่พฤติกรรมการปฏิบติังานที สนบัสนุนองคก์ารโดยทางออ้ม 
เช่น การให้ความช่วยเหลือ (Altruism)  ความอดทนอดกลั�น (Sportsmanship) ความสํานึกในหนา้ที 
รับผิดชอบ (Conscientiousness)  และการให้ความร่วมมือ (Civic virtue) เหล่านี�ก็คือพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที ดีในองค์การ ซึ งเป็นพฤติกรรมของบุคคลที ไม่ไดเ้กิดจากการชี�นาํ หรือการให้รางวลั
จากองค์การ หากแต่พฤติกรรมเหล่านั� นเป็นสิ งสนับสนุนการปฏิบัติงานขององค์การให้มี
ประสิทธิผลมากขึ�น 
 ต่อมาได้มีการให้คาํจาํกดัความใหม่ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ดีในองค์การว่าเป็น
พฤติกรรมที มีส่วนช่วยในการส่งเสริมสนบัสนุนการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที  (Organ, 1997)  
ซึ งเป็นการให้คาํจาํกัดความใหม่ที มีความคล้ายคลึงกับคาํจาํกัดความของการปฏิบติังานตาม
สถานการณ์ (Christian et al., 2011; LePine, Erez, & Johnson, 2002; Motowidlo, 2000)    อีกทั�ง
จากการวเิคราะห์อภิมาน (Meta-analysis) เกี ยวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ดีในองคก์ารและการ
ปฏิบัติงานตามสถานการณ์ พบว่าในมิติการอํานวยความสะดวกให้กับผู ้อื น (Interpersonal 
facilitation) ของการปฏิบติังานตามสถานการณ์นั�นมีการซ้อนทบักบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ดี
ในองคก์ารในดา้นการให้ความช่วยเหลือ และการคาํนึงถึงผูอื้ น (Courtesy)   ในส่วนของมิติในการ
อุทิศตนให้กบังาน (Job dedication) ของการปฏิบติังานตามบริบทนั�นมีการซ้อนทบักบัพฤติกรรม
ความอดทนอดกลั�น การให้ความร่วมมือ และความสํานึกในหน้าที รับผิดชอบของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที ดีในองคก์าร (LePine et al., 2002)     
 จากผลการทบทวนวรรณกรรมแสดงให้เห็นวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ดีในองค์การ
และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ เป็นแนวคิดที มีความคลา้ยคลึงกนั (Christian et al., 2011; 
Purvanova et al., 2006)   ดงันั�นจึงส่งผลให้งานวิจยันี�ทบทวนทั�ง  2 แนวคิดภายใตนิ้ยามของการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์ 
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 จากความหมายของการปฏิบติังานตามสถานการณ์ขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ 
การปฏิบัติงานตามสถานการณ์ หมายถึง การปฏิบติังานของแต่ละบุคคลที ไม่ไดเ้กี ยวขอ้ง

โดยตรงกับภาระงานหน้าที  หากแต่พฤติกรรมการปฏิบัติงานลักษณะนี� มีส่วนช่วยในการ
ปรับเปลี ยนบริบทขององค์การให้เป็นไปในทิศทางที ดีขึ�น อีกทั�งมีส่วนช่วยในการสนบัสนุนการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที  โดยผา่นทางกิจกรรมต่างๆ เช่น การอาสาสมคัร  การมีความอดทนอด
กลั�น  การให้ความช่วยเหลือผูอื้ น  การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์การ  และการตระหนักถึง
วตัถุประสงคข์ององคก์าร (Motowidlo, 2000; Motowidlo et al., 1997; Van Scotter, 2000)     

โดยในงานวิจยันี�  การปฏิบัติงานตามสถานการณ์ของข้าราชการตํารวจ จึงหมายถึง การ
ปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจซึ งเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ที ไม่ไดเ้กี ยวขอ้งโดยตรงกบัภาระงานใน
หนา้ที   หากแต่เป็นพฤติกรรมที มีส่วนช่วยในการปรับเปลี ยนสถานีตาํรวจให้เป็นไปในทิศทางที ดี
ขึ�น ไม่ว่าจะเป็นการอาํนวยความสะดวกให้กบัผูอื้ น ให้ความร่วมมือ ให้ความใส่ใจ ตลอดจน
ช่วยเหลือเพื อนร่วมงาน  รวมถึงพฤติกรรมการอุทิศตนให้กับงาน เช่น ทํางานอย่างเต็ม
ความสามารถ  กระตือรือร้นในการที จะช่วยแกปั้ญหาต่างๆ ในงาน  ตลอดจนปฏิบติัตามกฎระเบียบ
ขององค์การ  โดยพฤติกรรมทั�งหมดที กระทาํล้วนเป็นสิ งที ทาํด้วยความเต็มใจเพื อผลประโยชน์
สูงสุดของสถานีตาํรวจ ซึ งหากขา้ราชการตาํรวจมีพฤติกรรมการปฏิบติังานในลกัษณะนี�  ก็จะมีส่วน
ช่วยในการสนบัสนุนการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที    

  
ในส่วนของการวดัการปฏิบติังานตามสถานการณ์ ซึ งเป็นพฤติกรรมที ช่วยสนบัสนุนการ

ปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที  (Werner, 2000)  อนัจะช่วยสนับสนุนองค์การให้เป็นไปด้วยดี 
(Motowidlo, 2000) นั�น มีนกัวชิาการหลายทา่นไดท้าํการวดั ดงันี�     

โมโทวิดโล และแวน สก๊อตเตอร์ (Motowidlo & Van Scotter, 1994) ไดส้ร้างแบบวดัการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์ ซึ งทาํการพฒันามาจากลกัษณะการปฏิบติังานตามสถานการณ์ของ บอร์
แมน และโมโทวิดโล (Borman & Motowidlo,1993)   ทาํการวดัโดยใช ้16 ขอ้คาํถาม มีค่าความ
เชื อมั น .95   ลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินคา่ 5 ระดบั ตั�งแต่ มีแนวโนม้อยา่งมาก (5 คะแนน) ถึง ไม่
มีแนวโนม้เลย (1 คะแนน)   

แวน สกอ๊ตเตอร์ และโมโทวิดโล (Van Scotter & Motowidlo, 1996) ไดแ้บ่งพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์ออกเป็น 2 มิติ คือ  1) การอาํนวยความสะดวกให้กบัผูอื้ น ซึ งเป็นเรื อง
ของการใหค้วามร่วมมือ  ใหค้วามใส่ใจและช่วยเหลือเพื อนร่วมงาน  และ 2) การอุทิศตนให้กบังาน 
เช่น การมีพฤติกรรมทาํงานอยา่งเต็มความสามารถ  มีความกระตือรือร้นในการที จะช่วยแกปั้ญหา
ต่างๆ ในงาน  ตลอดจนปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์าร  โดยพฤติกรรมทั�งหมดที กระทาํลว้นเป็น
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สิ งที ทาํดว้ยความเตม็ใจเพื อผลประโยชน์สูงสุดขององคก์าร และไดส้ร้างแบบวดัการปฏิบติังานตาม
สถานการณ์ในพฤติกรรมของการอาํนวยความสะดวกให้กบัผูอื้ น โดยใช้ 7 ขอ้คาํถาม มีค่าความ
เชื อมั น .93   ในส่วนของการปฏิบติังานตามสถานการณ์ ในพฤติกรรมการอุทิศตนให้กบังานนั�น  
ทาํการวดัโดยใช้ 8 ขอ้คาํถามมีค่าความเชื อมั น .95   ลกัษณะแบบวดัเป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 
ระดับ ตั� งแต่ มีแนวโน้มอย่างมาก (5 คะแนน) ถึง ไม่มีแนวโน้มเลย (1 คะแนน) โดยให้
ผูบ้งัคบับญัชาทาํการประเมินผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

คามิลเลียร์ และเฮชเดน (Camilleri & van der Heijden, 2007) ไดส้ร้างแบบวดัการ
ปฏิบัติงานตามสถานการณ์ โดยใช้การรับรู้เกี ยวกับการเมืองในองค์การ(Perception of 
Organizational Politics Scale) ที พฒันามาจาก แคคมาร์ และคณะ (Kacmar, Bozeman, Carlson, & 
Anthony, 1999)  โดยพฤติกรรมทางการเมืองทาํการวดัใน 2 ประเด็น คือ ดาํเนินการเพื อไดรั้บ (Go 
along to get ahead) ทาํการวดัโดย 5 ขอ้คาํถาม และการจ่ายค่าตอบแทนและการเลื อนตาํแหน่ง (Pay 
and promotion) ทาํการวดัโดย 5 ขอ้คาํถาม  ลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบัของลิเคอร์ท 
ตั�งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิ ง (5 คะแนน) ถึง ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ ง (1 คะแนน)    

ในการวิจยัครั� งนี� ผูว้ิจยันาํแบบวดัของ แวน สก๊อตเตอร์ และโมโทวิดโล (Van Scotter & 
Motowidlo, 1996) มาใชใ้นการวดัการปฏิบติังานตามตามสถานการณ์ ทั�งนี� เพราะในการทาํงานของ
ขา้ราชการตาํรวจนั�นเป็นการปฏิบติังานเพื อส่วนรวมตลอดจนอาํนวยความสะดวกให้กบัประชาชน 
โดยทาํการวดัใน 2 มิติ คือ 1) การอุทิศตนให้กบังาน และ 2) การอาํนวยความสะดวกให้กบัผูอื้ น  มี
ขอ้คาํถามมิติละ 8 และ 7 ขอ้ ตามลาํดบั รวมมีขอ้คาํถาม 15 ขอ้  โดยการตอบแบบสอบถามแบ่งเป็น 
2 ส่วนคือ ให้ผูบ้งัคบับญัชาทาํการประเมินผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาทาํการ
ประเมินผลการปฏิบติังานตามสถานการณ์ของตนเอง  ทั�งนี� เพราะการประเมินผลโดยตวัของบุคคล
เองนั�นมีขอ้ดี คือ บุคคลผูน้ั�นเป็นผูที้ ทราบดีถึงความสามารถ และพฤติกรรมของตน อีกทั�งนบัวา่มี
ความสมเหตุสมผลและมีเหตุผลเพียงพอ เพราะบุคคลคือผูที้ รู้จกัตวัตนของเขาดี (Fox & Dinur, 
1988; Levine, 1980)   ในส่วนของมาตรวดันั�น เนื องจากมาตรวดัเดิมของ แวน สก๊อตเตอร์ และโม
โทวดิโล (Van Scotter & Motowidlo, 1996) ที ใชเ้ป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั ตั�งแต่ มีแนวโนม้
อยา่งมาก (5 คะแนน) ถึง ไมมี่แนวโนม้เลย (1 คะแนน)  ซึ งหากใชม้าตรวดันี� จะไม่สอดคลอ้งกบัขอ้
คาํถาม จนอาจทาํใหก้ารสื อความหมายผดิเพี�ยนหรือเขา้ใจไม่ชดัเจน ทั�งนี� เพราะมาตรวดัดงักล่าวไม่
นิยมใช้ในการแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่งในประเทศไทย  โดยในงานของ วิริณธิr   ธรรมนารถ
สกุล (2547) ทาํการวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ดีในองคก์ารดว้ยมาตรวดัตั�งแต่ จริงที สุด ถึง ไม่
จริงที สุด  ดงันั�นการวดัการปฏิบติังานตามตามสถานการณ์ในงานวิจยันี�  จึงใชม้าตรวดัประเมินค่า 5 
ระดบั ตั�งแต่ จริงที สุด (5 คะแนน) ถึง ไมจ่ริงที สุด (1 คะแนน) 
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3.  ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที� การปฏิบัติงานตาม

สถานการณ์ และผลการดําเนินงานขององค์การ 
การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที  และการปฏิบติังานตามสถานการณ์เป็นพฤติกรรมของ

พนกังานที สนบัสนุนและส่งผลต่อผลการดาํเนินงานขององค์การ (Borman & Motowidlo, 1997) 
สอดคล้องกับ คิม (Kim, 2005) ซึ งทาํการศึกษาถึงปัจจัยระดับบุคคลที มีอิทธิพลต่อผลการ
ดาํเนินงานขององค์การกบักลุ่มตวัอย่างซึ งเป็นพนักงานของรัฐ จาํนวน 1,392 คน  โดยใช้การ
วิเคราะห์ถดถอยแบบเชิงชั�น (Hierarchical regression) พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ดีใน
องคก์ารมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร (ค่าสัมประสิทธิr อิทธิพลมาตรฐาน = 0.198 มี
นยัสาํคญัทางสถิติที ระดบั .001)  

จากผลการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงคาดว่า การปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที  
และการปฏิบติังานตามสถานการณ์จะส่งผลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานขององค์การ  ดงันั�น
การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที  การปฏิบติังานตามสถานการณ์ 
และผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น จึงนาํไปสู่สมมติฐาน
ดงันี�    

 
สมมติฐานที  1  การปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงาน

ของสถานีตาํรวจเพื อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น  
 

 
  

ผลการดาํเนินงาน    
ในงานแตล่ะดา้น 

การปฏิบติังานตาม
บทบาทหนา้ที  
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สมมติฐานที  2  การปฏิบติังานตามสถานการณ์มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานของ

สถานีตาํรวจเพื อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น  

 

  

 
 

ภาพประกอบ 2  ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที  และการ 
ปฏิบติังานตามสถานการณ์ กบัผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื อประชาชน 
ในงานหลกัแต่ละดา้น  

 
สาเหตุของผลการดําเนินงาน  

 
ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง  

 1.  ความหมาย และแนวคิดเกี�ยวกบัภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง  
ภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลง คือ การที ผูน้าํพยายามกระตุน้ผูต้ามให้คาํนึงถึงประโยชน์ของ

องค์การมากกวา่ประโยชน์ของตนเอง  โดยผูน้าํจะตระหนกัถึงความตอ้งการในการพฒันาตนเอง
ของผูต้าม  เปลี ยนแปลงมุมมองหรือความตระหนักของผูต้ามที มีต่อปัญหาเดิมๆ ในมุมมองใหม ่ 
อีกทั�งการที ผูน้าํพยายามกระตุน้ จูงใจผูต้ามให้ใชค้วามพยายามเพื อการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
(Robbins & Judge, 2010)    

แนวคิดเกี ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลงมีจุดเริ มตน้มาจากแนวคิดภาวะผูน้าํแบบมีบารมี 
(Charismatic leadership)  โดยเฮาส์ (House, 1977) กล่าววา่ ผูน้าํที มีบารมีจะส่งผลต่อผูต้ามอยา่ง
ลึกซึ� ง ทาํให้ผูต้ามรับรู้วา่ความเชื อของผูน้าํนั�นถูกตอ้ง ยอมรับผูน้าํอยา่งไม่มีขอ้สงสัย เชื อฟังผูน้าํ
อยา่งเต็มใจ มีความรู้สึกหลงใหลในตวัผูน้าํ  พฤติกรรมของผูน้าํแบบมีบารมีมกัเป็นพฤติกรรมที 
แสดงออกมาเพื อสร้างความประทบัใจใหเ้กิดกบัผูต้าม โดยใหเ้ห็นวา่ผูน้าํนั�นเป็นผูที้ มีความสามารถ 
มีการยกตวัอยา่งพฤติกรรมของผูน้าํเพื อให้ผูต้ามเลียนแบบ  ตลอดจนการที ผูน้าํมีการสื อสารให้ผู ้
ตามไดรั้บทราบถึงความคาดหวงัอยา่งสูงที มีต่อผูต้าม  และในขณะเดียวกนัผูน้าํก็แสดงให้เห็นวา่ตน
มีความเชื อมั นในตวัผูต้ามวา่เป็นผูที้ มีความสามารถ   
  

การปฏิบติังาน
ตามสถานการณ์ 

ผลการดาํเนินงาน    
ในงานแตล่ะดา้น 
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หลงัจากที แนวคิดเกี ยวกบัผูน้าํแบบมีบารมีไดรั้บความนิยมอยูร่ะยะเวลาหนึ ง  ต่อมา เบอร์น 
(Burns, 1978) ไดเ้สนอรูปแบบภาวะผูน้าํการแลกเปลี ยน (Transactional leadership) และภาวะผูน้าํ
การเปลี ยนแปลง  โดยภาวะผูน้าํการแลกเปลี ยนจะมีลกัษณะที ผูน้าํและผูต้ามมีความสัมพนัธ์กนัใน
ลกัษณะของการแลกเปลี ยน ซึ งอาจเป็นการแลกเปลี ยนกนัในทางเศรษฐกิจ การเมือง หรือทาง
จิตวิทยา  โดยความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ํากับผูต้ามจะยงัคงอยู่ต่อไปก็ต่อเมื อแต่ละฝ่ายยงัคงมี
ประโยชน์ซึ งกันและกัน  แม้ว่าภาวะผู ้นําเช่นนี� จะมีประสิทธิภาพหากแต่ไม่ก่อให้เกิดการ
เปลี ยนแปลงใดๆ กบัองค์การ   ซึ งตรงกนัข้ามกบัภาวะผูน้ําการเปลี ยนแปลงที ผูน้ ําเกิดขึ�นเพื อ
ตอบสนองความตอ้งการเปลี ยนแปลงฐานอาํนาจเดิม โดยผูน้าํจะพยายามกระตุน้ผูต้ามให้ยกระดบั
ตนเองให้มีจริยธรรมและแรงจูงใจที สูงขึ�นกวา่เดิม  ผูน้าํจะใช้วิธียกระดบัจิตสํานึกของผูต้ามโดย
พยายามดึงดูดให้มีอุดมคติ จริยธรรม และความยุติธรรม มากกวา่จะใชก้ารกระตุน้ทางอารมณ์ เช่น 
ความเกลียด ความกลวั   ลกัษณะของภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลงนี�  ผูน้าํจะพยายามชี� ให้เห็นถึงปัญหา
ในระบบปัจจุบนัและแสดงถึงวสิยัทศัน์อนัน่าตื นเตน้ในสังคมหรือองคก์ารใหม่ที สามารถเป็นไปได ้ 
และวิสัยทศัน์ของสังคมใหม่จะเชื อมโยงอยา่งใกลชิ้ดกบัค่านิยมของผูต้าม  ตามแนวคิดของเบอร์น 
ภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลงมกัจะเกิดขึ�นในผูน้าํที มีพฒันาการทางจริยธรรมในขั�นที สูงกวา่ผูต้าม  
การแสดงถึงภาวะผูน้ํานั�นแท้จริงแล้วก็คือการแสดงพลังทางด้านจริยธรรมของผูน้ํา  ผูน้ ําการ
เปลี ยนแปลงและผูน้าํที มีบารมีจะมีลกัษณะที สัมพนัธ์กนั กล่าวคือ ผูน้าํการเปลี ยนแปลงทุกคนจะ
เป็นผูน้าํที มีบารมี แต่ผูน้าํที มีบารมีไม่จาํเป็นตอ้งเป็นผูน้าํการเปลี ยนแปลงเสมอไป  สาเหตุที ผูน้าํ
การเปลี ยนแปลงเป็นผูน้าํที มีบารมีก็เพราะความสามารถในการชี� ให้เห็นถึงวิสัยทศัน์ของอนาคต
และสามารถสร้างความผูกพนัทางอารมณ์กบัผูต้ามได้  ในขณะที ผูน้าํที มีบารมีแมว้่าจะสามารถ
สร้างวิสัยทศัน์ของอนาคตและความผูกพนัทางอารมณ์กบัผูต้ามได ้แต่ก็ไม่สามารถเป็นผูน้าํการ
เปลี ยนแปลงไดเ้นื องจากสิ งที เกิดขึ�นเป็นเพียงเพราะผลประโยชน์ของตนเองเทา่นั�น 

หลงัจากที เบอร์นไดเ้สนอแนวคิดเกี ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลง  ต่อมา แบส (Bass, 
1985) ไดเ้สนอแนวคิดเกี ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลงที สร้างขึ�นจากแนวคิดเดิมของเบอร์น   
และต่อมาก็ไดมี้การพฒันาจนเป็นตวัแบบภาวะผูน้าํเต็มรูปแบบ (Model of full range leadership) 
(Bass, 1985; Bass & Avolio, 1993) ซึ งเป็นตวัแบบที อธิบายภาวะผูน้าํ 3 แบบ คือ ภาวะผูน้าํการ
เปลี ยนแปลง  ภาวะผูน้ําการแลกเปลี ยน  และภาวะผูน้ําแบบปล่อยตามสบาย (Laissez faire 
leadership) หรือกคื็อการไมมี่ภาวะผูน้าํนั นเอง  โดยมีรายละเอียดดงันี�   

1.  ภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลง  เป็นกระบวนการที ผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม 
โดยเปลี ยนแปลงความพยายามของผูต้ามให้สูงขึ�นกวา่ความพยายามที คาดหวงัไว ้โดยการพฒันา
ความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงขึ�นกว่าเดิม  ทาํให้ผูร่้วมงานและผูต้ามตระหนักถึง



38 

 

วิสัยทศัน์ของกลุ่มหรือองค์การ  อีกทั�งพยายามให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองผลประโยชน์ของกลุ่ม
หรือองค์การมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน   โดยผูน้าํการเปลี ยนแปลงประกอบดว้ยพฤติกรรม 4 
ลกัษณะดงันี�  

1.1  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized influence)  หมายถึง การที ผูน้าํ 
ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่ง หรือเป็นตวัแบบสําหรับผูต้าม โดยการที ผูน้าํกระทาํตวัเป็นที น่ายกย่อง 
เคารพนบัถือ ศรัทธา และน่าไวว้างใจ จนทาํให้ผูต้ามเกิดความภูมิใจในการทาํงานร่วมกบัผูน้าํ ซึ ง
การที องคป์ระกอบนี� จะเกิดไดน้ั�น ผูน้าํตอ้งมีวิสัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดวิสัยทศัน์ให้กลายเป็น
วิสัยทศัน์ร่วมกนัระหวา่งผูต้าม รวมทั�งสร้างความมั นใจให้กบัผูต้ามเพื อรวมนํ� าหนึ งใจเดียวกนัใน
การพยายามมุง่ไปสู่วสิัยทศัน์ที ตั�งไว ้ผูน้าํตอ้งเป็นผูมี้ความมั นคงทางอารมณ์ ควบคุมสติและอารมณ์
ไดใ้นยามคบัขนั มีจริยธรรม และไม่ใช้อาํนาจเพื อผลประโยชน์ส่วนตน  หากแต่จะประพฤติตน
เพื อใหเ้กิดประโยชน์ต่อผูอื้ นและเพื อประโยชน์ของกลุ่ม 

1.2  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation)  หมายถึง การที ผูน้าํ 
กระตุ้นผูต้ามโดยสร้างความท้าทายให้เกิดขึ�นด้วยแรงจูงใจภายใน เพื อให้ผูต้ามทาํการพฒันา
ผลลพัธ์ของงานให้ดีขึ�น  ผูน้าํจะทาํให้ผูต้ามตระหนักว่าตนเองเป็นผูที้ มีความสําคญัต่อองค์การ  
ด้วยการสนับสนุนและให้กาํลงัใจผูต้ามเพื อมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ  โดยสร้างความเป็นทีม  
ความกระตือรือร้น ตลอดจนการสร้างเจตคติเกี ยวกบัสถานที ทาํงานในแง่บวกให้เกิดขึ�นกบัผูต้าม  
เพื อใหผู้ต้ามสัมผสักบัภาพที งดงามของอนาคต  ผูน้าํจะทาํการสร้างและสื อความหวงัที ผูน้าํตอ้งการ
อยา่งชดัเจน อีกทั�งผูน้าํจะแสดงความเชื อมั นและแสดงให้เห็นความตั�งใจอยา่งแน่วแน่วา่จะสามารถ
บรรลุเป้าหมายได ้ และมกัพบวา่การสร้างแรงบนัดาลใจลกัษณะนี� เกิดขึ�นโดยผา่นการคาํนึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญา โดยการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลทาํให้ผูต้ามรู้สึก
วา่ตนเองมีคุณคา่และกระตุน้ใหพ้วกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาที ตนเองเผชิญได ้ ส่วนการกระตุน้
ทางปัญญาช่วยใหผู้ต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเริ มสร้างสรรค ์
  1.3  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation)  หมายถึง การที ผูน้าํกระตุน้ผู ้
ตามให้ตระหนกัถึงปัญหาที เกิดขึ�นในองค์การ ทาํให้ผูต้ามมีความตอ้งการแสวงหาแนวทางใหม่ๆ 
มาแกปั้ญหาในองคก์าร เพื อหาขอ้สรุปใหมที่ ดีกวา่เดิม อนัจะทาํให้เกิดสิ งใหม่และสร้างสรรค ์ ผูน้าํ
ที มีลักษณะเช่นนี� จะทาํการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ มสร้างสรรค์ มีการ
ตั�งสมมติฐานและเปลี ยนกรอบแนวคิดในการมองปัญหาและการหาคาํตอบของปัญหา ตลอดจนมี
การใหก้าํลงัใจผูต้ามให้พยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ๆ   อีกทั�งผูน้าํจะมีการกระตุน้ให้ผูต้าม
แสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้ามแมว้า่จะแตกต่างไปจากความคิดของ
ผูน้ํา   อีกทั�งผูน้ ําจะทาํให้ผูต้ามรู้สึกว่าปัญหาที เกิดขึ� นเป็นสิ งที ท้าทายและเป็นโอกาสที ดีที จะ
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แกปั้ญหาร่วมกนั โดยการกระตุน้ทางปัญญาเป็นสิ งที มีความสําคญัในการพฒันาความสามารถของ
ผูต้ามในการที จะตระหนกั เขา้ใจ และแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง  
  1.4  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration)  คือ การที 
ผูน้าํให้ความสนใจและเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล ทั�งนี� เพราะผูน้าํเคารพในความแตกต่างใน
คุณค่า บุคลิกลกัษณะ กระบวนการเรียนรู้ และความสามารถของแต่ละบุคคล  โดยผูน้าํจะเป็นที 
ปรึกษาคอยใหค้าํแนะนาํและดูแลผูต้ามแต่ละคน  โดยผูน้าํจะเอาใจใส่เป็นพิเศษกบัความสําเร็จของ
ผูต้ามแต่ละคนดว้ยการพยายามให้ผูต้ามพยายามพฒันาศกัยภาพของตนเองให้สูงขึ�น อนัจะทาํให้ผู ้
ตามรู้สึกวา่ตนเองมีคุณคา่และมีความสาํคญัต่อองคก์าร   
 2.  ภาวะผูน้าํการแลกเปลี ยน  เป็นกระบวนการที ผูน้าํให้รางวลัหรือลงโทษผูต้าม ซึ ง
กระบวนการดังกล่าวขึ� นอยู่กับผลการปฏิบัติงานของผู ้ตาม  โดยการที ผูน้ ําใช้กระบวนการ
แลกเปลี ยนและเสริมแรงตามสถานการณ์เพื อจูงใจให้ผูต้ามปฏิบติังานตามระดบัที คาดหวงัไว ้ดว้ย
การเชื อมโยงความต้องการและรางวลักบัความสําเร็จตามเป้าหมาย ซึ งรางวลัส่วนใหญ่มกัเป็น
รางวลัภายนอก  โดยภาวะผูน้าํการแลกเปลี ยนประกอบดว้ยพฤติกรรม 2 ลกัษณะดงันี�  
  2.1  การให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent reward)  ผูน้าํจะสร้างความชดัเจน
ให้ผูต้ามรู้วา่ผูน้าํคาดหวงัให้ผูต้ามทาํอะไร   จากนั�นจะจดัระบบการแลกเปลี ยนรางวลัในรูปแบบ
ต่างๆ และเมื อผูต้ามสามารถกระทาํไดต้ามที ผูน้าํคาดหวงักจ็ะไดรั้บรางวลัเป็นการตอบแทน ซึ งเป็น
ลกัษณะของการกระตุน้จูงใจภายนอก 
  2.2  การบริหารแบบวางเฉย (Management by exception)  เป็นการที ผูน้าํทาํการ
บริหารงานโดยการปล่อยให้สิ งต่าง ๆ ดาํรงไปตามสภาพ  กล่าวคือผูน้าํจะไม่เขา้ไปยุง่เกี ยวกบัการ
ทาํงานของผูต้าม  ยกเวน้ถา้การทาํงานนั�นเกิดความผิดพลาดหรือคุณภาพลดตํ าลง ผูน้าํจึงจะเขา้ไป
แทรกแซง   การบริหารแบบวางเฉยนี�สามารถแบ่งยอ่ยเป็น 2 ลกัษณะ คือ การบริหารแบบวางเฉย
เชิงรุก (Active management-by exception)  และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive 
management-by exception)  โดยการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกนั�น ผูน้าํจะคอยสังเกตการณ์ทาํงาน
ของผูต้าม แกไ้ขการทาํงานที ผิดพลาดเพื อป้องกนัความผิดพลาดที อาจตามมา  หากแต่การบริหาร
แบบวางเฉยเชิงรับนั�น ผูน้าํจะเขา้ไปแทรกแซงก็ต่อเมื อไดเ้กิดความผิดพลาดจากการทาํงานของผู ้
ตามแลว้เทา่นั�น 
 3.  ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย  เป็นภาวะที ผูน้าํแสดงพฤติกรรมบ่งบอกถึงความไม่มี
ภาวะผูน้าํ  ไม่วา่จะเป็นการขาดความรับผิดชอบไม่มีการตดัสินใจ ไม่มีวิสัยทศัน์ และผูน้าํไม่อยูใ่น
ยามที ผูต้ามตอ้งการ  ซึ งนบัเป็นภาวะผูน้าํที แยที่ สุด       
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 จากตวัแบบภาวะผูน้ําเต็มรูปแบบ  แม้ว่าภาวะผูน้ําการเปลี ยนแปลงและภาวะผูน้าํการ
แลกเปลี ยนต่างมีส่วนในการส่งเสริมซึ งกนัและกนั แต่กมิ็ไดห้มายความวา่จะมีความสําคญัเท่าเทียม
กนั  ทั�งนี� เพราะภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลงมีความเหนือกวา่ภาวะผูน้าํการแลกเปลี ยน อีกทั�งกระตุน้
ระดบัความพยายามของผูต้ามให้แสดงออกมา อนัจะก่อให้เกิดการปฏิบติังานและการพฒันาทกัษะ
ใหม่ๆ ของผูต้าม (Robbins & Judge, 2010)   ตลอดจนมีการโน้มน้าวเพื อให้ผูต้ามคาํนึงถึง
ประโยชน์ขององคก์ารมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน ซึ งเป็นสิ งที สอดคลอ้งกบัการบริหารภาครัฐแนว
ใหม่ (New Public Management: NPM) ที เนน้ประชาชนเป็นศูนยก์ลาง โดยทาํใหก้ารบริหารงานมี
ลกัษณะคุม้ค่าต่องบประมาณที ใช ้ตลอดจนเน้นถึงการให้บริการที รวดเร็วและเบ็ดเสร็จในที เดียว 
(นครินทร์ เมฆไตรรัตน์, 2553)   ดงันั�นในงานวิจยันี� จึงใช้ภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลงในการศึกษา
เพื อหาความสัมพนัธ์  

 
จากความหมายของภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลง ดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ ภาวะ

ผู้นําการเปลี�ยนแปลง หมายถึง ผูน้าํที พยายามกระตุน้ผูต้ามให้คาํนึงถึงประโยชน์ขององค์การ
มากกวา่ประโยชน์ของตนเอง  ผูน้าํในลกัษณะนี� จะตระหนกัถึงความตอ้งการในการพฒันาตนเอง
ของผูต้าม  อีกทั�งผูน้าํพยายามที จะเปลี ยนแปลงมุมมองหรือความตระหนกัของผูต้ามที มีต่อปัญหา
เดิมๆ ให้เกิดมุมมองใหม่   ผูน้าํลกัษณะนี� จะใช้วิธียกระดบัจิตสํานึกของผูต้าม พยายามดึงดูดให้ผู ้
ตามมีอุดมคติ จริยธรรม และความยุติธรรม มากกวา่จะใชก้ารกระตุน้ทางอารมณ์  โดยผูน้าํพยายาม
กระตุน้จูงใจผูต้ามใหใ้ชค้วามพยายามเพื อการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร (Burns, 1978; Robbins & 
Judge, 2010) 

โดยในงานวิจยันี�  ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงของข้าราชการตํารวจ จึงหมายถึง ผูน้าํที 
พยายามกระตุ้นผูต้ามให้คาํนึงถึงประโยชน์ของงานหลักที รับผิดชอบ มากกว่าการคาํนึงถึง
ประโยชน์ของตนเอง   โดยผูบ้งัคบับญัชาจะมีพฤติกรรมที รู้วา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนมีความ
ตอ้งการที จะพฒันาตนเองอยา่งไร ตลอดจนการที ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งสามารถดึงดูดผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ให้มีจิตสํานึกที มีคุณธรรม จริยธรรม  รวมถึงการที ผูบ้ ังคับบัญชาต้องมีความสามารถในการ
เปลี ยนแปลงมุมมองหรือความตระหนกัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที มีต่อปัญหาเดิมๆ ให้เกิดเป็นมุมมอง
ใหม ่
 

2.  การวดัภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 
 การวดัภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลงซึ งมีแนวคิดมาจากภาวะผูน้าํแบบมีบารมีนั�น มีการใช้
เครื องมือวดัที หลากหลายตามการแบง่ลกัษณะของผูน้าํ โดยนกัวชิาการหลายทา่นไดท้าํการวดั ดงันี�      
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เพอร์วาโนวา และคณะ (Purvanova et al., 2006) ได้สร้างแบบวดัภาวะผูน้าํการ
เปลี ยนแปลงใน 4 มิติ คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  การกระตุน้ทาง
ปัญญา  และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ในแต่ละมิติมี 4 ขอ้คาํถาม ยกเวน้ การมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ มี 8 ขอ้คาํถาม ดงันั�นจึงมีคาํถามทั�งหมด 20 ขอ้ เป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั
ตั�งแต่ บอ่ยมาก (5 คะแนน) ถึง ไมเ่คยเลย (1 คะแนน) 

วิโกดา-กาดอท (Vigoda-Gadot, 2007) ใช้แบบวดัผูน้ําพหุองค์ประกอบ (Multifactor 
Leadership Questionnaire Form: MLQ) ในการวดัภาวะผูน้าํเต็มรูปแบบที พฒันาโดย แบส และอโว
ลิโอ (Bass & Avolio, 1993) โดยลูกน้องจะทาํการประเมินพฤติกรรมของหวัหนา้ดว้ยแบบวดัที 
ประกอบดว้ย 4 ขอ้คาํถามในแต่ละองคป์ระกอบ มีค่าความเชื อมั น . 95  ลกัษณะแบบวดัเป็นมาตร
วดัประเมินคา่ 5 ระดบัตั�งแต่ บอ่ยมาก (5 คะแนน) ถึง ไมเ่คยเลย (1 คะแนน) 

ชู อโวลิโอ และวาลุมบา (Zhu, Avolio, & Walumbwa, 2009) ไดท้าํการสร้างแบบวดัภาวะ
ผูน้าํการเปลี ยนแปลง โดยทาํการเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งที เป็นพนักงานในอุตสาหกรรม ของ
ประเทศแอฟริกาใต ้ มีจาํนวน 20 ขอ้คาํถาม จากแบบวดัผูน้าํพหุองคป์ระกอบ ฉบบั 5x (MLQ Form 
5x) เป็นมาตรวดัประเมินคา่ 5 ระดบัตั�งแต่ บอ่ยมาก (4 คะแนน) ถึง ไมเ่คยเลย (0 คะแนน) 
 รัตติกรณ์  จงวิศาล (2543) ได้ทาํการสร้างแบบวดัภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลงเพื อใช้ใน
การศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลงของผูน้าํนิสิตมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  โดยพฒันามาจาก
แบบวดัภาวะผูน้าํของ ประเสริฐ  สมพงษธ์รรม (2538) ซึ งแปลมาจากแบบวดัผูน้าํพหุองคป์ระกอบ 
ฉบบั 5x ของ แบส และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1993)  ประกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 47 ขอ้ แบ่ง
ออกเป็น 4 มิติ คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุน้ทางปัญญา  
และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   โดยแบบวดัตวัแปรภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลงทั�งฉบบัที 
ใหนิ้สิตทาํการประเมินภาวะผูน้าํของตนเองมีค่าความเชื อมั น .94  ส่วนแบบวดัตวัแปรภาวะผูน้าํการ
เปลี ยนแปลงฉบบัที ให้ผูร่้วมงานประเมินภาวะผูน้าํของนิสิต มีค่าความเชื อมั น .96  ลกัษณะเป็น
มาตรวดัประเมินคา่ 5 อนัดบั ตั�งแต่ บอ่ยมาก (5 คะแนน) ถึง ไมเ่คยเลย (1 คะแนน)  
 สฎายุ  ธีระวนิชตระกูล (2549) ได้ทาํการสร้างแบบวดัภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลง ซึ ง 
พฒันามาจากทฤษฎีของ แบส (Bass, 1985)  ประกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 11 ขอ้ แบ่งออกเป็น 4 
มิติ คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุน้ทางปัญญา  และการ
คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  โดยแบบวดัทั�งฉบบัมีค่าความเชื อมั น  .94  ลกัษณะเป็นมาตรวดั
ประเมินคา่ 5 อนัดบั ตั�งแต่ บอ่ยมาก (5 คะแนน) ถึง ไมเ่คยเลย (1 คะแนน)  

ในการวิจยัครั� งนี�ผูว้ิจยันาํแบบวดัของ รัตติกรณ์  จงวิศาล (2543) มาใชใ้นการวดัภาวะผูน้าํ
การเปลี ยนแปลง ทั�งนี� เพราะจากการวเิคราะห์อภิมานพบวา่การวดัโดยแบบวดัผูน้าํพหุองคป์ระกอบ
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มีความเที ยงและสามารถใช้ในการทํานายประสิทธิผลต่อหน่วยได้ (Lowe, Kroeck, & 
Sivasubramaniam, 1996)  อีกทั�งแบบวดัผูน้าํพหุองค์ประกอบไดมี้การใช้กนัอยา่งแพร่หลายใน
ประเทศไทย โดยมีคา่ความเชื อมั นตั�งแต่ .90 ขึ�นไป (รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2543; สฎายุ  ธีระวนิชตระ
กูล, 2549)  ในส่วนของการวดัภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลง ทาํการวดัใน 4 มิติ คือ 1) การมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์  2) การสร้างแรงบนัดาลใจ  3) การกระตุน้ทางปัญญา  และ 4) การคาํนึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 47 ขอ้  ลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั ตั�งแต่ 
บอ่ยมาก (5 คะแนน) ถึง ไมเ่คยเลย (1 คะแนน)   

 

3.  ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงกับการปฏิบัติงานตามบทบาท

หน้าที�  การปฏิบัติงานตามสถานการณ์  ผลการดําเนินงานขององค์การ และแรงจูงใจให้บริการ

สาธารณะ 
ภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลงนบัเป็นปัจจยัหนึ งอนัจะทาํใหก้ารปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที  

และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ซึ งเป็นพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังานเป็นไปในทิศทาง
เช่นใด (Christian et al., 2011)  ตลอดจนเป็นปัจจยัที กระตุน้พนกังานให้เกิดแรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะ (Moynihan et al., 2009) อนัจะนาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร (Wang et al., 2011)  
โดย จั�ด และปิโคโล (Judge & Piccolo, 2004) ไดท้าํการวิเคราะห์อภิมานเกี ยวกบัภาวะผูน้าํการ
เปลี ยนแปลงและภาวะผูน้าํการแลกเปลี ยน  มีค่า Q Statistic เท่ากบั 1,279.91 มีนยัสําคญัทางสถิติที 
ระดบั .01    และใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยในการเป็นเกณฑ์ทาํนายวา่พฤติกรรมผูน้าํแบบใดที มี
ความเกี ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัเกณฑ์ขององค์การและภาวะผูน้าํ โดยผลการวิเคราะห์อภิมาน พบว่า 
ภาวะผูน้ําการเปลี ยนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการดาํเนินงานขององค์การ (ค่าเฉลี ย
สหสัมพนัธ์ของกลุ่มตวัอยา่ง = .26  มีนยัสาํคญัทางสถิติที ระดบั .05)   ตลอดจนผลจากการวิเคราะห์
อภิมานเกี ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลงกบัการปฏิบติังาน โดยใช้เกณฑ์และระดบัต่างๆ พบวา่ 
ภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที  และการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์ของพนกังาน (ค่าเฉลี ยสหสัมพนัธ์ของกลุ่มตวัอยา่ง = .21 และ .30 
ตามลาํดบั  มีนยัสําคญัทางสถิติที ระดบั .05) (Wang et al., 2011)  เช่นเดียวกบัการศึกษาของ คริส
เตียน และคณะ (Christian et al., 2011) ที พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลงซึ งเป็นตวัแปรสาเหตุมี
อิทธิพลทางตรงกบัการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ (ค่า
สัมประสิทธิr อิทธิพลมาตรฐาน = .10, .19  มีนยัสําคญัทางสถิติที ระดบั .01  CFI = 0.93  RMSR = 
.08)   
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 อีกทั�งจากการศึกษาเกี ยวกบัการตอบสนองของพนกังานรัฐบาล จาํนวน 6,900 คน เพื อ
ศึกษาถึงอิทธิพลของภาวะผูน้าํและแรงจูงใจให้บริการสาธารณะที มีต่อความพึงพอใจในงาน การ
รับรู้ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน คุณภาพการทาํงาน และความตั�งใจที จะลาออกจากงาน โดยใช้
แบบจาํลองสมการโครงสร้าง (SEM) พบวา่ ภาวะผูน้าํที เนน้การเปลี ยนแปลง มีอิทธิพลทางบวกกบั
แรงจูงใจที มุง่เนน้ใหบ้ริการสาธารณะ (ค่าสัมประสิทธิr อิทธิพลมาตรฐาน = .36 มีนยัสําคญัทางสถิติ
ที ระดบั .01  RMSEA = .018  SRMR = .04  CFI = .94)  (Park & Rainey, 2008)   สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ มอยนิฮนั และคณะ (Moynihan et al., 2009)  ซึ งได้ทาํการศึกษาเกี ยวกบั
ความสามารถของผูน้าํในการเสริมสร้างแรงจูงให้บริการสาธารณะให้เกิดกบัพนกังานในองคก์าร 
จาํนวน 1,538 คน พบว่า ภาวะผูน้ําการเปลี ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อแรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะ (ค่าสัมประสิทธิr อิทธิพลมาตรฐาน = .20 มีนยัสําคญัทางสถิติที ระดบั .05  CFI = 0.98  
RMSEA = .05  SRMR = .05)   ในขณะที  คิม (Kim, 2005) พบวา่ แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมี
อิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร (ค่าสัมประสิทธิr อิทธิพลมาตรฐาน = .073 มีนยัสําคญัทาง
สถิติที ระดบั .01)   

จากการศึกษาความสัมพนัธ์ดงักล่าวสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลง  การปฏิบติังาน
ตามบทบาทหนา้ที   การปฏิบติังานตามสถานการณ์  และแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ เป็นปัจจยัที มี
ความสัมพนัธ์กบัผลการดาํเนินงานขององคก์าร 

ผูว้ิจยัจึงคาดว่า ภาวะผูน้ําการเปลี ยนแปลงจะส่งผลโดยตรงต่อผลการดําเนินงานของ
องคก์าร และส่งผลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานขององคก์ารผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที  
การปฏิบติังานตามสถานการณ์ และแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ  ดงันั�นการศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลง และผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื อประชาชนในงาน
หลกัแต่ละดา้น จึงนาํไปสู่สมมติฐานดงันี�    

 
สมมติฐานที  3  ภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานของ

สถานีตาํรวจเพื อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น  
 
              ภาวะผูน้าํ 
                            การเปลี ยนแปลง 

  

ผลการดาํเนินงาน    
ในงานแตล่ะดา้น 
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สมมติฐานที  4  ภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของ
สถานีตาํรวจเพื อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที  

 
    ภาวะผูน้าํ 
การเปลี ยนแปลง 

 
 

สมมติฐานที  5  ภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของ
สถานีตาํรวจเพื อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 
 
        ภาวะผูน้าํ 
  การเปลี ยนแปลง 

 
 

สมมติฐานที  6  ภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของ
สถานีตาํรวจเพื อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ 
 
       ภาวะผูน้าํ 
   การเปลี ยนแปลง 

 
 

ภาพประกอบ 3  ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลง การปฏิบติังานตาม 
บทบาทหนา้ที  การปฏิบติังานตามสถานการณ์ และแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ  
กบัผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น    

  

ความยุติธรรมในองค์การ 

 1.  ความหมาย และแนวคดิเกี�ยวกบัความยุติธรรมในองค์การ 
 ความยุติธรรมในองค์การ เป็นสิ งที สะท้อนให้เห็นถึงการที บุคคลรับรู้ว่าเขาได้รับการ
ปฏิบติัอยา่งยติุธรรมในการทาํงานเพียงใด โดยแนวคิดเกี ยวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารนั�น
มี 3 มิติ คือ ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร (Distributive justice)   ความ

การปฏิบติังานตาม
บทบาทหนา้ที  

การปฏิบติังานตาม 
สถานการณ์ 

แรงจูงใจใหบ้ริการ
สาธารณะ 

ผลการดาํเนินงาน    
ในงานแตล่ะดา้น 

ผลการดาํเนินงาน    
ในงานแตล่ะดา้น 

ผลการดาํเนินงาน    
ในงานแตล่ะดา้น 
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ยุติธรรมดา้นกระบวนการขององค์การ (Procedural justice)  และความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร (Interactional justice) (Kreitner & Kinicki, 2004) 

ความยุติธรรมไดรั้บการกล่าวถึงมานานในงานวิจยัดา้นองคก์าร (Adams, 1966; Deutsch, 
1975; Leventhal, 1976)   ความยติุธรรมในองคก์ารเป็นการอธิบายถึงการรับรู้ความยุติธรรมที บุคคล
หรือกลุ่มได้รับจากองค์การ ตลอดจนพฤติกรรมตอบสนองที มีต่อการรับรู้นั�น (James, 1993)   
แนวคิดเกี ยวกบัความยติุธรรมในองคก์ารนั�นมี 3 มิติ คือ ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทน
ขององค์การ คือ การที บุคคลรับรู้ถึงความยุติธรรมในผลลพัธ์ หรือผลตอบแทนที ไดรั้บจากองคก์าร  
โดยบุคคลจะทาํการเปรียบเทียบระหวา่งผลตอบแทนของตนเองกบัของผูอื้ น    ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการขององค์การ คือ การรับรู้ของบุคคลเกี ยวกบัความยุติธรรมดา้นกระบวนการที องคก์าร
ใชใ้นการตดัสินใจเพื อแบง่ปันผลตอบแทนใหแ้ก่บุคคลและ ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลกับองค์การ ซึ งเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวิธีปฏิบัติขององค์การที มีต่อบุคคล 
โดยเฉพาะอยา่งยิ งในดา้นวธีิการที องคก์ารใชเ้พื อปฏิสัมพนัธ์และติดต่อสื อสารกบับุคคลในองคก์าร  

การศึกษาเรื องความยติุธรรมก่อนปี ค.ศ. 1975 ส่วนใหญ่จะเกี ยวกบั ความยุติธรรมด้านการ
แบ่งปันผลตอบแทน งานวิจยัส่วนใหญ่ไดรั้บแนวคิดมาจากงานของ อดมัส์ (Adams, 1966) ซึ งใช้
กรอบทฤษฎีการแลกเปลี ยนทางสังคมในการประเมินความยุติธรรม  แนวคิดของอดมัส์เห็นวา่สิ งที 
บุคคลคาํนึงถึงนั�นไม่ใช่แค่ผลตอบแทนที สูงที สุดเท่านั�น แต่ยงัคาํนึงถึงว่าผลลัพธ์นั�นยุติธรรม
หรือไม่  อดัมส์เสนอว่าวิธีหนึ งที จะตดัสินว่าผลตอบแทนนั�นยุติธรรมหรือไม่ก็คือการคาํนวณ
อตัราส่วนระหวา่งสิ งที ลงทุน/ปัจจยันาํเขา้ เช่น ระดบัการศึกษา ความสามารถ และประสบการณ์ 
กบัผลตอบแทนที ตนเองไดรั้บเปรียบเทียบกบัผูอื้ น  อีกทั�งยงัพบความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความ
ยุติธรรมในดา้นผลตอบแทนกบัทศันคติและพฤติกรรมต่าง ๆ ของพนกังาน เช่น ผลการปฏิบติังาน 
ความพึงพอใจในงาน ความยึดมั นในองคก์าร และความตั�งใจที จะอยูก่บัองคก์ารต่อไป (Charash & 
Spector, 2001)   
 ทฤษฎีดุลยภาค เป็นทฤษฎีที มุง่เนน้ความยติุธรรมดา้นการแบง่ปันผลตอบแทนขององคก์าร 
และความยุติธรรมดา้นกระบวนการขององคก์าร  โดยเป็นทฤษฎีเกี ยวกบัแรงจูงใจที มีฐานมาจาก
การเปรียบเทียบสัดส่วนของสิ งที ลงทุนและผลตอบแทนระหวา่งตนเองกบัผูอื้ น   หลกัทฤษฎีดุลย
ภาคนั�น โครงสร้างหลักที สําคญัของความสัมพนัธ์ในการแลกเปลี ยน คือ สิ งที ลงทุน และ
ผลตอบแทน  โดยสิ งที ลงทุน หมายถึง สิ งที บุคคลเสียสละในการแลกเปลี ยน โดยคาดหวงัสิ งตอบ
แทนกลบัคืน   ทฤษฎีดุลยภาค ซึ งมุ่งเนน้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร 
และความยุติธรรมดา้นกระบวนการขององคก์ารนั�น กล่าวถึงผลของการรับรู้ความไม่ยุติธรรมที จะ
เกิดต่อบุคคล (Adams, 1966) ดงันี�  
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1.  เมื อบุคคลรับรู้ถึงความไมย่ติุธรรม จะทาํใหเ้กิดความตึงเครียดขึ�น 
2.  ระดบัของความเครียดจะเป็นสัดส่วนโดยตรงกบัขนาดของความไมย่ติุธรรมที ไดรั้บ 
3.  ความเครียดที เกิดขึ�นจะกลายเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลพยายามที จะลดความเครียดดงักล่าว 
4.  ขนาดของแรงจูงใจในการลดความไม่ยุติธรรมเป็นสัดส่วนโดยตรงกบัขนาดของการ

รับรู้ความไมย่ติุธรรม 
 

 ความไม่ยุติธรรมที เกิดขึ�นจะส่งผลทาํให้บุคคลพยายามกระทาํพฤติกรรมต่างๆ เพื อลด
ความไมย่ติุธรรมที เกิดขึ�นนั�น โดยความรุนแรงของขนาดแรงจูงใจในการกระทาํพฤติกรรมดงักล่าว
จะแปรผนัตามระดบัของความไม่ยุติธรรมที เกิดขึ�น โดยบุคคลมีแนวโน้มที จะทาํพฤติกรรมต่างๆ 
(Robbins, 2003) ดงันี�   
 1.  เปลี ยนแปลงสิ งที ลงทุนเพื อให้อตัราส่วนของผลตอบแทนกบัสิ งที ใชใ้นการทาํงานเท่า
เทียมกบับุคคลอื นที เปรียบเทียบดว้ย 

2. เปลี ยนแปลงผลตอบแทนเพื อใหอ้ตัราส่วนของผลตอบแทนกบัสิ งที ใชใ้นการทาํงานเท่า
เทียมกบับุคคลอื นที เปรียบเทียบดว้ย กล่าวคือ บุคคลพยายามที จะเพิ มผลตอบแทนของเขาและ
หลีกเลี ยงที จะเพิ มสิ งที ใชใ้นการทาํงานเพื อที จะแสวงหาความยติุธรรม 

3.  บิดเบือนความคิดหรือเปลี ยนการรับรู้เกี ยวกบัตนเองหรือบุคคลที ตนเองเปรียบเทียบ
ดว้ยเพื อให้รู้สึกว่าเท่าเทียมกนั กล่าวคือ บุคคลมกัจะบิดเบือนการรับรู้สิ งที ใช้ในการทาํงานและ
ผลตอบแทนของบุคคลอื นมากกวา่ของตนเอง 

4.  บิดเบือนความคิดหรือเปลี ยนการรับรู้เกี ยวกบัผูอื้ น กล่าวคือ บุคคลมกัมองวา่งานของ
ผูอื้ นนั�นไมดี่พอเทา่ที ควรจะเป็น 

5.  เลือกเปรียบเทียบกบับุคคลใหมที่ น่าเปรียบเทียบเพื อช่วยใหรู้้สึกยติุธรรม 
6.  ออกจากการแขง่ขนั ออกจากงานหรือองคก์าร 
กล่าวไดว้า่ทฤษฎีดุลยภาคเป็นทฤษฎีที มุ่งเน้นถึงปฏิกิริยาที มีต่อผลตอบแทนที ไม่ยุติธรรม  

ทฤษฎีนี� จึงสามารถอธิบายไดถึ้งสาเหตุของการแสดงพฤติกรรมของพนกังาน เช่น การที พนกังาน
คนหนึ งลดพฤติกรรมการทาํงานหรือลดคุณภาพของผลการปฏิบติังานลง  อาจเป็นผลเนื องจากการ
ที เขาทาํการเปรียบเทียบตนเองกบัผูอื้ นและเห็นวา่ตนเองไดรั้บผลตอบแทนนอ้ยกวา่คนอื นจากการ
ทาํงานในประเภทเดียวกนัดว้ยการใช้ทกัษะหรือเวลาในการทาํงานที เท่ากนั  ส่งผลให้บุคคลนั�นมี
แรงจูงใจในการทาํงานที ลดลง  ดงันั�นองคก์ารจึงควรพจิารณาถึงรูปแบบของการให้รางวลัตอบแทน 
ตลอดจนมีการสํารวจถึงความรู้สึกของพนักงานที มีต่อรูปแบบการให้รางวลัหรือผลตอบแทนว่า
บุคคลเหล่านั�นรู้สึกวา่มีความยติุธรรมเทา่เทียมกนัหรือไม ่(Adams, 1966) 
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องคป์ระกอบของความยติุธรรมดา้นการแบง่ปันผลตอบแทนสามารถใชเ้ป็นตวัพยากรณ์ใน
ดา้นค่านิยมขององค์การที มีความน่าเชื อถือ  ค่านิยมเหล่านี� ไดแ้ก่ กฎระเบียบหรือหลกัเกณฑ์ที ใช้
เป็นมาตรฐานในการตดัสินความยุติธรรม โดยหลกัเกณฑ์ที เป็นรากฐานของการรับรู้ความยุติธรรม
ดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร ไดแ้ก่ 1) ความเป็นธรรม (Equity) ซึ งเกี ยวขอ้งกบัการที 
บุคคลได้รับผลตอบแทนหรือรางวลัที เหมาะสมกบัสิ งที ตนเองได้สร้างสรรค์หรือทุ่มเทให้กับ
องคก์าร  2) ความเสมอภาค (Equality) เกี ยวขอ้งกบัการที บุคคลทุกคนมีโอกาสเท่าเทียมกนัในการ
ได้รับผลตอบแทนหรือรางว ัล โดยไม่ค ํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ไม่ว่าจะเป็น
ความสามารถ เชื�อชาติ หรือรูปร่างหนา้ตา เป็นตน้  และ 3) ความตอ้งการ (Need) เกี ยวขอ้งกบัการที 
ผลตอบแทนหรือรางวลันั�นจะตอ้งจดัสรรและแบง่ปันโดยพิจารณาจากพื�นฐานความตอ้งการของแต่
ละบุคคล  โดยองค์การจะตอ้งให้ความสําคญัเป็นพิเศษกบัความตอ้งการของบุคคลแต่ละคน ให้
บุคคลไดรั้บในสิ งที เขาตอ้งการ เพื อก่อใหเ้กิดการรับรู้ความยติุธรรม (Muchinsky, 2006)    
 หลงัจากที ทฤษฎีดุลยภาคและแบบจาํลองของความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน
ไม่สามารถที จะอธิบายและทาํนายปฏิกิริยาของบุคคลที มีต่อการรับรู้ความไม่ยุติธรรมได้อย่าง
สมบูรณ์ (Cropanzano & Randall, 1993)  และยงัพบวา่การกระจายผลตอบแทนไม่สําคญัเท่ากบั
กระบวนการหรือวิธีการที ใชใ้นการกาํหนดผลตอบแทน  โดยในช่วงตน้ทศวรรษ 1970 นกัวิจยัเริ ม
พิจารณาวา่การประเมินการตดัสินใจในการแบ่งสรรรางวลันั�นไม่ควรพิจารณาเพียงแค่วา่รางวลัคือ
อะไร  หากแต่ยงัตอ้งพิจารณาว่ารางวลันั�นเกิดขึ�นได้อย่างไรด้วย  ซึ งก็คือ ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการ นั นเอง    มีนกัวิชาการไดเ้สนอแนวคิดเกี ยวกบัความยุติธรรมดา้นกระบวนการของ
องคก์ารไวใ้นงานวิจยัเกี ยวกบัยุติธรรม โดยพิจารณาถึงการที บุคคลที สาม (Third-party) ไดโ้ตแ้ยง้
ในกระบวนการแกปั้ญหา เช่น การไกล่เกลี ย และการชี�ขาดทั�งในขั�นตอนของกระบวนการและการ
ตดัสินใจ  อีกทั�งมีการกล่าวถึงผูโ้ตแ้ยง้จาํนวนมากที มีอิทธิพลในขั�นตอนต่างๆ  ไม่ว่าจะเป็นการ
ควบคุมเรื องของกระบวนการและการตดัสินใจ  ตลอดจนงานวิจยับางชิ�นไดก้ล่าวไวว้า่ ผูโ้ตแ้ยง้จะ
รับรู้วา่กระบวนการในการระงบัขอ้พิพาทมีความยุติธรรมก็ต่อเมื อตนเองมีอิทธิพลในการควบคุม
ทางด้านกระบวนการ  และหากมีการควบคุมในขั�นตอนของกระบวนการเป็นอย่างดีแล้ว ก็ไม่
จาํเป็นตอ้งมีการควบคุมในขั�นตอนการตดัสินอีก   ผลกระทบที เกิดจากการควบคุมกระบวนการก็
คือผลกระทบของกระบวนการที ยุติธรรม อีกทั�งกล่าวว่า การควบคุมทางด้านกระบวนการ ก็คือ
ความยติุธรรมดา้นกระบวนการนั นเอง (Thibaut & Walker, 1975) 
 ต่อมาไดมี้นกัวชิาการนาํแนวคิดเกี ยวกบัความยติุธรรมดา้นกระบวนการมาใชใ้นบริบทของ
องค์การ และได้ขยายผลการศึกษาไปยงัเรื องที เกี ยวกบัปัจจยัชี� วดัต่างๆ ของความยุติธรรมด้าน
กระบวนการ (Leventhal,1980; Leventhal, Karuza, & Fry, 1980)  ทฤษฎีการตดัสินเกี ยวกบัความ
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ยุติธรรมด้านกระบวนการของ เลเวนทอล (Leventhal, 1980) ได้ระบุถึงปัจจยัชี� วดั 6 ประการที 
กระบวนการต่างๆ พึงมีหากต้องการให้บุคคลเกิดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  โดย
กระบวนการควรจะมีลกัษณะดงันี�  คือ 1) มีการนาํไปประยุกตใ์ชอ้ยา่งสมํ าเสมอกบับุคคลกลุ่มต่างๆ 
และในช่วงเวลาที ต่างกนั  2) ปราศจากอคติ กล่าวคือ การที บุคคลที สามไม่มีผลประโยชน์ในเรื อง
ดงักล่าว  3) มั นใจวา่มีการเก็บรวบรวมขอ้มูลและใชข้อ้มูลในการตดัสินใจอยา่งถูกตอ้ง  4) มีกลไก
ในการแกไ้ขหรือเปลี ยนแปลงการตดัสินใจที ไม่ถูกตอ้ง  5) สอดคลอ้งกบัมาตรฐานทางจริยธรรม 
ศีลธรรม และ  6) มั นใจวา่ความคิดเห็นที หลากหลายของบุคคลกลุ่มต่างๆ ซึ งไดรั้บผลกระทบจาก
การตดัสินใจนั�นจะตอ้งไดรั้บการพิจารณา      
 องคป์ระกอบของความยุติธรรมดา้นกระบวนการแบ่งเป็น 2 มิติ คือ 1) การให้ความสําคญั
กบับทบาทในการแสดงความคิดเห็น (Voice) ของบุคคลที เกิดขึ�นในกระบวนการ  โดยบุคคลจะ
รับรู้วา่กระบวนการที นาํมาใช้มีความยุติธรรมก็ต่อเมื อบุคคลไดมี้โอกาสในการเสนอความคิดเห็น 
เสนอขอ้มูล หรือมีอิทธิพลในกระบวนการตดัสินใจ  และ 2) การให้ความสําคญักบัโครงสร้าง
องคป์ระกอบของกระบวนการ  โดยพิจารณาวา่การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการขององคก์าร
เป็นหน้าที หนึ งที เพิ มเขา้มา โดยหลกัเกณฑ์ที นาํมาใช้ในกระบวนการและการตดัสินใจดา้นต่างๆ 
ควรกระทาํอยา่งเป็นขั�นตอน มีความสมํ าเสมอ ปราศจากอคติ ประกอบดว้ยขอ้มูลที ถูกตอ้ง อีกทั�ง
ผลลพัธ์ที ไดจ้ะตอ้งสามารถปรับปรุงเปลี ยนแปลงไดต้ามความเหมาะสม (Folger & Greenberg, 
1985)  
 ต่อมาไดมี้การพฒันาตวัแบบค่านิยมกลุ่ม (Group-value model) ของความยุติธรรมดา้น
กระบวนการขององคก์ารขึ�น เพื อตอ้งการอธิบายวา่ทาํไมบุคคลจึงให้คุณค่าต่อการเป็นสมาชิกหรือ
การเป็นส่วนหนึ งในกลุ่มสังคม  ตวัแบบนี� มีสมมติฐานวา่การเป็นส่วนหนึ งของกลุ่มหรือสังคมถือ
เป็นรางวลัทางดา้นจิตใจ โดยบุคคลตอ้งการเป็นส่วนหนึ งของกลุ่มและเป็นผูร่้วมสร้างบรรทดัฐานที 
จะคงอยูภ่ายในกลุ่ม  เหตุผลอีกประการหนึ งที บุคคลตอ้งการเป็นส่วนหนึ งของกลุ่ม คือ กลุ่มจะเป็น
สิ งที ช่วยยืนยนัถึงสถานภาพของบุคคล (Self-affirmation)  อีกทั�งกลุ่มยงัช่วยในการสนบัสนุนดา้น
กาํลงัใจและความรู้สึกผูกพนัแก่บุคคล รวมทั�งเป็นแหล่งทรัพยากรที สําคญัต่างๆ ของบุคคลดว้ย   
โดยปัจจยัที ก่อให้เกิดความยุติธรรมดา้นกระบวนการแก่สมาชิกภายในกลุ่มมี 3 ประการ คือ 1) 
ความเป็นกลาง (Neutrality)  2) ความไวว้างใจ (Trust)  และ 3) สถานภาพภายในกลุ่มของบุคคล (A 
person’s standing in the group) (Lind & Tyler, 1988)  โดยมีรายละเอียดดงันี�  
 ความเป็นกลาง   ในความสัมพนัธ์ระยะยาวระหวา่งบุคคลภายในกลุ่มนั�น บุคคลไม่สามารถ
ไดรั้บสิ งที ตนเองตอ้งการเสมอไป  หากแต่บางครั� งตอ้งใช้การประนีประนอมและคาํนึงถึงความ
ตอ้งการของผูอื้ นดว้ย  โดยบุคคลจะสันนิษฐานวา่สมาชิกทุกคนในกลุ่มจะไดรั้บผลประโยชน์อยา่ง
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ยุติธรรมจากกระบวนการตดัสินใจที มีความยุติธรรมของกลุ่ม  ดงันั�น ความหมายประการแรกของ
มุมมองคา่นิยมกลุ่ม คือ บุคคลจะให้ความสําคญักบัขอบเขตความเป็นกลางของกลุ่ม ซึ งช่วยในการ
แกไ้ขปัญหาหรือลดความขดัแยง้ของพวกเขาได ้
  ความไว้วางใจ   ธรรมชาติของการเป็นสมาชิกกลุ่มในระยะยาวจะทาํให้บุคคลเกิดความใส่
ใจในจุดมุง่หมายของผูอื้ นมากยิ งขึ�น  ความไวว้างใจในที นี�  หมายถึง ความเชื อมั นในจุดมุ่งหมายของ
ผูน้าํกลุ่มวา่ ผูน้าํกลุ่มจะปกครองกลุ่มดว้ยความเมตตากรุณาและปรารถนาที จะปฏิบติัต่อสมาชิกใน
กลุ่มอยา่งยติุธรรมและชอบดว้ยเหตุผล  เนื องจากบุคคลอาจจะตอ้งอยูก่บัองคก์ารเป็นระยะเวลานาน 
ความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ารจึงขึ�นอยูก่บัการที บุคคลสามารถพยากรณ์ไดว้า่จะมีสิ งใดเกิด
ขึ�นกบัตนเองต่อไปในอนาคต  หากบุคคลเชื อว่าผูน้าํองค์การพยายามที จะปฏิบติัต่อตนเองอย่าง
ยุติธรรม จะทาํให้บุคคลนั�นเกิดความผูกพนัต่อองค์การในระยะยาวมากยิ งขึ�น  แต่เมื อใดก็ตามที 
ความไวว้างใจนั�นถูกทาํลาย เช่น การให้บุคคลออกจากงานโดยไม่มีความผิด ในกรณีที องค์การ
ตอ้งการลดขนาดลง   กจ็ะทาํใหก้ารรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการของบุคคลถูกละเมิดเช่นกนั 
   สถานภาพภายในกลุ่มของบุคคล   วิธีการปฏิสัมพนัธ์ที มีต่อกนัระหวา่งบุคคลในสังคม ทาํ
ให้บุคคลทราบถึงสถานภาพของตนเองภายในกลุ่มว่าอยูใ่นระดบัใด  บุคคลที เป็นสมาชิกภายใน
กลุ่มที ไดรั้บการปฏิบติัจากผูน้าํกลุ่มดว้ยความสุภาพ ให้เกียรติ และให้ความเคารพ จะถือวา่บุคคลผู ้
นั�นมีสถานภาพภายในกลุ่มอยูใ่นระดบัสูง  แต่หากบุคคลที เป็นสมาชิกภายในกลุ่มไดรั้บการปฏิบติั
จากผูน้าํกลุ่มดว้ยความไม่สุภาพ  ก็จะถือวา่บุคคลผูน้ั�นมีสถานภาพภายในกลุ่มอยูใ่นระดบัตํ า  และ
หากผูน้าํกลุ่มให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคลของสมาชิก ก็จะทาํให้บุคคลเกิดความตระหนกัใน
สิทธิของตนที จะตอ้งไดรั้บการเคารพมากยิ งขึ�น  ในขณะที การละเมิดสิทธิส่วนบุคคลของสมาชิก 
จะทาํใหบุ้คคลเกิดความไมแ่น่ใจในสถานภาพของตนเองภายในกลุ่ม 
 จากตวัแบบค่านิยมกลุ่มจึงสันนิษฐานไดว้า่ การให้บุคคลดาํรงสถานภาพในฐานะสมาชิก
ภายในกลุ่มอย่างต่อเนื อง สามารถนํามาใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมความยุติธรรมด้าน
กระบวนการของบุคคลใหเ้พิ มมากขึ�น 
 แนวคิดเกี ยวกบัความยุติธรรมในองค์การมิติต่อมา ก็คือ ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลกับองค์การ โดย ไบส์ และม๊อก (Bies & Moag, 1986) ได้เสนอให้เห็นถึง
ความกา้วหน้าของการศึกษาเรื องความยุติธรรม โดยให้ความสําคญักบัคุณภาพของปฏิสัมพนัธ์ที 
บุคคลรับรู้ไดจ้ากการปฏิบติัขององคก์าร  ซึ งก็คือ ความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบั
องค์การนั นเอง  โดยความยุติธรรมด้านปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองค์การ ประกอบด้วย 2 
องคป์ระกอบยอ่ย คือ 1) ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal justice) ซึ ง
เป็นสิ งที สะทอ้นให้เห็นถึงระดบัที บุคคลไดรั้บการดูแลดว้ยความสุภาพ การให้เกียรติ และการให้
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ความนบัถือทั�งจากเพื อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  และ 2) ความยุติธรรมดา้นขอ้มูลข่าวสารใน
องคก์าร (Informational justice) ซึ งมุ่งที การอธิบายและการเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารในองค์การแก่
บุคคลในเรื องเกี ยวกับเหตุผลในการนํากระบวนการต่างๆ มาใช้ หรือเหตุผลในการแบ่งปัน
ผลตอบแทนขององคก์าร 
 โดยความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง ความคิดของบุคคลเกี ยวกบั
ความยุติธรรมในการแสดงออกขององค์การด้วยการให้ความสําคญั การให้เกียรติ และให้ความ
เคารพต่อบุคคล  ในฐานะที บุคคลนั�นเป็นผูที้ มีเกียรติ มีศกัดิr ศรี การปฏิบติัของผูที้ มีอาํนาจหนา้ที ใน
องค์การที แสดงออกดว้ยความสุภาพและให้ความเคารพต่อสิทธิของบุคคลจะส่งเสริมให้การรับรู้
ความยติุธรรมของบุคคลในองคก์ารเพิ มมากขึ�น  ในทาํนองเดียวกนัหากมีขอ้ผดิพลาดเกิดขึ�น การขอ
อภยัก็เป็นการส่งเสริมให้การรับรู้ความยุติธรรมด้านความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองค์การเพิ ม
มากขึ�น  เนื องจากการขออภยัเป็นการแสดงความเสียใจในสิ งที เกิดขึ�นและเป็นการหลีกเลี ยง
ผลกระทบในทางลบที เกิดขึ�นจากการปฏิบติัขององคก์ารที มีต่อบุคคล   ซึ งการแสดงความสุภาพจะ
เสียตน้ทุนนอ้ยมากเมื อเปรียบเทียบกบัการที องคก์ารแสดงความไม่สุภาพ การไม่คาํนึงถึงความรู้สึก
และไม่ใส่ใจต่อความเจ็บปวดทางอารมณ์ของพนักงาน และการทาํให้พนักงานไดรั้บความทุกข์
ทรมาน  ซึ งมีแต่จะส่งผลเสียต่อองค์การเพิ มมากขึ�น  โดยมีการศึกษาวิจยัพบว่า การที พนักงาน
พยายามทาํร้ายร่างกายผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื อนร่วมงานของตนก็เพื อตอ้งการแกแ้คน้  ทั�งนี� เนื องจาก
พนักงานรับรู้ว่าตนเองไดรั้บการปฏิบติัดว้ยความไม่สุภาพและไม่ยุติธรรม  ดงันั�นจึงกล่าวได้ว่า
ความสุภาพมีตน้ทุนที ต ํ า หากแต่มีประโยชน์มากกวา่ที คิด (Muchinsky, 2006) 
 ส่วนความยุติธรรมด้านขอ้มูลข่าวสารในองค์การ หมายถึง ความคิดของบุคคลเกี ยวกบั
ความยุติธรรมในการนาํเสนอขอ้มูลข่าวสารหรือความรู้เกี ยวกบักระบวนการขององคก์ารที บุคคล
ให้ความสนใจหรือตอ้งการทราบ  โดยขอ้มูลข่าวสารที ก่อให้เกิดการรับรู้ความยุติธรรมนั�นจะตอ้ง
เป็นขอ้มูลขา่วสารที มีเจตนาชดัเจน ปราศจากการปิดบงัซ่อนเร้น มีความถูกตอ้ง และอยูบ่นพื�นฐาน
ของเหตุผล   มีการศึกษาวิจยัเกี ยวกบัความยุติธรรมด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองค์การ 
และความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การกบัพนักงานในองค์การขนาดใหญ่แห่งหนึ ง
เกี ยวกบัประกาศ 2 ฉบบั ที ห้ามมิให้พนกังานสูบบุหรี ในสถานที ทาํงาน  โดยประกาศทั�ง  2 ฉบบั
แตกต่างกนัในด้านของปริมาณขอ้มูลที เกี ยวกบัความจาํเป็นในการห้ามพนักงานสูบบุหรี  และ
แตกต่างกันในระดับของปฏิสัมพนัธ์ที องค์การแสดงออกต่อพนักงานที ได้รับผลกระทบจาก
ประกาศดงักล่าว   กล่าวคือ พนกังานบางคนรับรู้ขอ้มูลจาํนวนมากเกี ยวกบัเหตุผลในการประกาศ
ห้ามสูบบุหรี   ในขณะที พนกังานบางคนรับรู้ขอ้มูลเพียงเล็กนอ้ย   นอกจากนั�น พนกังานบางคนยงั
รับรู้ขอ้ความที แสดงถึงความเอาใจใส่ต่อพนกังานขององคก์าร เช่น องคก์ารทราบวา่นโยบายการงด
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สูบบุหรี ในสถานที ทาํงานเป็นนโยบายใหม่ที อาจสร้างความทรมานให้กบัพนกังานที สูบบุหรี   การ
สูบบุหรี คือการเสพติดและเป็นสิ งยากที จะเลิก  องคก์ารไดต้ระหนกัถึงความเป็นจริงในประการนี�
เป็นอย่างดีและโปรดเข้าใจด้วยว่า องค์การไม่มีเจตนาที จะให้พนักงานต้องทรมาน เป็นต้น    
ในขณะที พนกังานบางคนรับรู้ถึงขอ้ความที แสดงถึงความไม่เอาใจใส่ต่อพนกังานขององคก์าร เช่น 
องคก์ารตระหนกัดีวา่เป็นการยากที พนกังานจะเลิกสูบบุหรี  แต่การกาํหนดนโยบายงดสูบบุหรี ใน
สถานที ทาํงานจะสร้างผลประโยชน์ให้กบัองคก์ารไดดี้ที สุด และแน่นอนวา่การคาํนึงถึงธุรกิจของ
องคก์ารตอ้งมาเป็นอนัดบัแรก เป็นตน้   ทนัทีที มีการประกาศใช้นโยบายนี�  พนกังานทั�งหมดไดถู้ก
สาํรวจในดา้นการยอมรับนโยบายงดสูบบุหรี ในสถานที ทาํงาน  ในระยะแรกนั�นแมว้า่พนกังานที มี
พฤติกรรมในการสูบบุหรี อยา่งหนกัจะไม่สามารถยอมรับนโยบายนี� ได ้ แต่หลงัจากที องคก์ารไดมี้
การเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารที แสดงถึงความเอาใจใส่ต่อความรู้สึกของพนักงาน ก็ทาํให้พนักงาน
เหล่านั�นเกิดการยอมรับนโยบายนี� ไดโ้ดยง่าย  อยา่งไรก็ตามพนกังานทุกคนในองคก์ารไม่วา่จะสูบ
บุหรี หรือไม่ ต่างก็ตระหนกัและให้ความสําคญัต่อความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบั
องค์การ ซึ งเกี ยวข้องกับการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารขององค์การที แสดงถึงความเอาใจใส่ต่อ
ความรู้สึกของพนกังาน (Muchinsky, 2006) 
  
 จากความหมายของความยุติธรรมในองค์การดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปได้ว่า ความ
ยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การที บุคคลรับรู้ว่าพวกเขาได้รับการปฏิบติัอย่างยุติธรรมในการ
ทาํงานเพียงใด โดยแนวคิดเกี ยวกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารมี 3 มิติ คือ ความยุติธรรมด้าน
การแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ คือ การที บุคคลรับรู้ถึงความยุติธรรมในผลลัพธ์หรือ
ผลตอบแทนที ตนเองไดรั้บจากการปฏิบติังานของตน   ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ 
คือ การที บุคคลรับรู้ถึงความยุติธรรมในกระบวนการที องค์การใช้ในการตดัสินใจเพื อแบ่งปัน
ผลตอบแทนให้แก่บุคคล   และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ คือ การที 
บุคคลรับรู้ถึงความยุติธรรมระหวา่งวิธีปฏิบติัขององคก์ารที มีต่อบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิ งในดา้น
วิธีการที องคก์ารใชเ้พื อปฏิสัมพนัธ์และติดต่อสื อสารกบับุคคลในองคก์าร (Adams, 1966; Bies & 
Moag, 1986; Thibaut & Walker, 1975) 
 โดยในงานวิจยันี�  ความยุติธรรมในองค์การ จึงหมายถึง การที ขา้ราชการตาํรวจแต่ละคน
รับรู้วา่พวกเขาไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยุติธรรมในการทาํงานเพียงใด ไม่ว่าจะเป็นการรับรู้ถึงความ
ยุติธรรมในผลลพัธ์หรือผลตอบแทนที ตนเองได้รับจากการปฏิบติังานของตน   การรับรู้ถึงความ
ยติุธรรมในกระบวนการที องคก์ารใชใ้นการตดัสินใจเพื อแบ่งปันผลตอบแทนให้แก่ตน   และการที 
บุคคลรับรู้ถึงความยติุธรรมระหวา่งวธีิปฏิบติัขององคก์ารที มีต่อตนเอง  
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 2.  การวดัความยุติธรรมในองค์การ 
 เครื องมือวดัหลายชนิดถูกพฒันาเพื อนาํมาใช้วดัความยุติธรรมในองค์การ  ซึ งบางครั� ง
เรียกว่า แบบสอบถามความยุติธรรมในองค์การ (Organizational justice questionnaire: OJQ) 
(Sutinen, Kivimäki, Elovainio, & Forma, 2005)   ในส่วนของแบบสอบถามความยุติธรรมใน
องคก์าร (OJQ) แบบดั�งเดิมไดถู้ก มวัร์แมน (Moorman, 1991) ทาํการพฒันาปรับปรุง  โดยรูปแบบที 
ปรับปรุงแลว้ถูกนาํมาใช้อยา่งแพร่หลายในงานวิจยัเกี ยวกบัความยุติธรรมในองค์การ (Elovainio, 
Kivimäki, & Vahtera, 2002; Kivimäki, Elovainio, Vahtera, Virtanen, & Stansfeld, 2003; Sutinen 
et al., 2005)   ในส่วนของความยติุธรรมในองคก์ารนั�น มีนกัวชิาการหลายทา่นไดท้าํการวดั ดงันี�      
 มวัร์แมน (Moorman, 1991) ทาํการวดัความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนของ
องคก์าร มีขอ้คาํถาม 6 ขอ้ คา่ความเชื อมั นมากกวา่ .90   และวดัความยุติธรรมดา้นกระบวนการของ
องค์การ โดยประกอบดว้ยสองปัจจยั คือ 1) กระบวนการอยา่งเป็นทางการ (Formal procedures)  
และ 2) ความยติุธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร มีขอ้คาํถาม 7 และ 6 ขอ้ ตามลาํดบั 
คา่ความเชื อมั น .92  

นีฮอฟ และมวัร์แมน (Niehoff & Moorman, 1993) ทาํการวดัความยุติธรรมโดยใช ้3 มิติ 
คือ 1) ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ  2) กระบวนการที เป็นทางการ 
(Formal procedures)   และ 3) ความยติุธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร  โดยมิติของ
การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร ทาํการวดัโดยใช ้5 ขอ้คาํถาม ใน
ส่วนของการวดักระบวนการที เป็นทางการ ทาํการวดัโดยใช้ 6 ขอ้คาํถาม  ในขณะที การวดัความ
ยติุธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ทาํการวดัโดยใช ้ 9 ขอ้คาํถาม รวม 20 ขอ้คาํถาม  
โดยทั�ง 3 มิติมีคา่ความเชื อมั นมากกวา่ .90  ดว้ยการใชแ้บบวดัที มีมาตรวดัประเมินคา่ 7 ระดบั   

ดิ เครเมอร์ และคณะ(De Cremer et al., 2007) ทาํการวดัความยุติธรรมในองคก์ารโดยใช้
แบบวดัของคอลควิทท ์(Colquitt, 2001)   โดยการวดัความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน
ขององคก์าร มี 4 ขอ้คาํถาม ค่าความเชื อมั น .95  ในส่วนของความยุติธรรมดา้นกระบวนการของ
องคก์าร มี 7 ขอ้คาํถาม ค่าความเชื อมั น .80   และการวดัความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลกบัองคก์าร มี 4 ขอ้คาํถาม ค่าความเชื อมั น .88   โดยแต่ละขอ้คาํถามใชม้าตรวดัประเมินค่า 5 
ระดบัตั�งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิ ง (5 คะแนน) ถึง ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ ง (1 คะแนน)    

อินนู และคณะ (Inoue et al., 2009) ทาํการศึกษาความเชื อมั นและความตรงของ
แบบสอบถามความยติุธรรมในองคก์ารที ใชก้บัคนญี ปุ่นทั�งเพศชายและเพศหญิง  โดยแบบสอบถาม
ความยุติธรรมในองคก์าร ในส่วนของความยุติธรรมดา้นกระบวนการขององคก์าร ประกอบดว้ย 7 
ขอ้คาํถาม และในส่วนของความยติุธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ประกอบดว้ย 6 
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ข้อคําถาม  มีค่าความเชื อมั นสําหรับความยุติธรรมด้านกระบวนการและความยุติธรรมด้าน
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารในการศึกษาของผูช้าย เท่ากบั 0.86 และ 0.94 ตามลาํดบั และ
ในผูห้ญิงมีค่า เท่ากบั 0.85 และ 0.94 ตามลาํดบั  โดยใชม้าตรวดัประเมินค่า 5 ระดบัตั�งแต่ เห็นดว้ย
อยา่งยิ ง (5 คะแนน) ถึง ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ ง (1 คะแนน)  
 แวง ลิโอ เซีย และ ชาง (Wang, Liao, Xia, & Chang, 2010) ทาํการวดัความยุติธรรมใน
องคก์ารโดยใชแ้บบวดัที พฒันาจาก นีฮอฟ และมวัร์แมน (Niehoff & Moorman, 1993) โดยทาํการ
วดัใน 3 มิติ คือ 1) ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร  2) ความยุติธรรมดา้น
กระบวนการขององคก์าร และ 3) ความยติุธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร  โดยการ
รับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ ทาํการวดัโดยใช้ 5 ขอ้คาํถาม มีค่า
ความเชื อมั น .82   ความยุติธรรมดา้นกระบวนการขององค์การ ทาํการวดัโดยใช้ 6 ขอ้คาํถาม ค่า
ความเชื อมั น .84  และความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ทาํการวดัโดยใช ้9 
ขอ้คาํถาม ค่าความเชื อมั น .81  รวม 20 ขอ้คาํถาม  โดยใชม้าตรวดัประเมินค่า 5 ระดบัของลิเคอร์ท 
ตั�งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิ ง (5 คะแนน) ถึง ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ ง (1 คะแนน)  

ในการวิจยัครั� งนี� ผูว้ิจยันาํแบบวดัของ อินนู และคณะ (Inoue et al., 2009) มวัร์แมน 
(Moorman, 1991) และ นีฮอฟ และมวัร์แมน (Niehoff & Moorman, 1993)  มาใชใ้นการวดัความ
ยุติธรรมในองคก์ารทั�ง 3 มิติ  ทั�งนี� เพราะแบบวดัดงักล่าวครอบคลุมเนื�อหาที เกี ยวกบัการวดัความ
ยุติธรรมในองคก์าร   โดยนาํแบบวดัของ นีฮอฟ และมวัร์แมน (Niehoff & Moorman, 1993) มาใช้
ในการวดัความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร 5 ขอ้คาํถาม  ส่วนการวดัความ
ยติุธรรมดา้นกระบวนการขององคก์าร และความยติุธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 
ทาํการวดัโดยใชแ้บบวดัของ อินนู และคณะ (Inoue et al., 2009)  และ มวัร์แมน (Moorman, 1991)  
ประกอบดว้ย 7 และ 6 ขอ้คาํถาม ตามลาํดบั  รวมจาํนวน 18 ขอ้  โดยใชม้าตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั
ของลิเคอร์ท ตั�งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิ ง (5 คะแนน) ถึง ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ ง (1 คะแนน)  

  
3.  ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การกับการปฏิบัติงานตามบทบาท

หน้าที� และการปฏิบัติงานตามสถานการณ์   
ความยุติธรรมในองค์การเป็นปัจจยัที สะทอ้นให้เห็นถึงการที บุคคลรับรู้ว่าพวกเขาไดรั้บ

การปฏิบติัอย่างยุติธรรมในการทาํงานเพียงใด  นับเป็นสิ งสําคญัประการหนึ งที ก่อให้เกิดการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที  และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ที มีประสิทธิภาพ (Devonish & 
Greenidge, 2010) 
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 จากการศึกษาความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างระหวา่งมิติความยุติธรรมกบัการเป็นสมาชิกที ดี  
โดยใช ้LISREL 7 พบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร มีอิทธิพลทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที ดีในองคก์าร (มีค่า CFI = .96  TLI: Tucker-lewis index = .96  มีนยัสําคญัทางสถิติที ระดบั 
.01)   โดยเมื อทาํการศึกษาในมิติของความยุติธรรมในองคก์ารแต่ละมิติ พบวา่ ความยุติธรรมดา้น
ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองค์การ เป็นเพียงมิติเดียวที มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที ดีในองคก์าร (Moorman, 1991)   อีกทั�งจากการศึกษาอิทธิพลของความยติุธรรมในองคก์าร
ที มีต่อผลการปฏิบติังานในระดบับุคคล กบัพนกังานในกิจการโทรคมนาคม จาํนวน 136 คน ใน
ประเทศมาเลเซีย  โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยแบบเชิงชั�น พบวา่ ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน
ผลตอบแทนขององคก์าร มีอิทธิพลทางบวกกบัการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที  (ค่าสัมประสิทธิr
อิทธิพลมาตรฐาน = 0.513  R2 = 0.246  มีนยัสําคญัทางสถิติที ระดบั .01)  และพบวา่ ความยุติธรรม
ดา้นกระบวนการขององคก์าร มีอิทธิพลทางบวกกบัการปฏิบติังานตามสถานการณ์ (ค่าสัมประสิทธิr
อิทธิพลมาตรฐาน = 0.385  R2 = 0.144  มีนยัสําคญัทางสถิติที ระดบั .01) (Nasurdin & Khuan, 
2007)   ในขณะที การศึกษาอิทธิพลของความยุติธรรมในองคก์ารที มีต่อการปฏิบติังานตามบทบาท
หน้าที  และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ กบัพนกังานโรงงาน การเงิน อุตสาหกรรมบริการของ
เอกชน และหน่วยงานรัฐ จาํนวน 211 คน จากเพศชายและหญิง จาํนวน 96 และ 115 คน ตามลาํดบั 
โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยแบบเชิงชั�น พบว่า ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนของ
องคก์าร  ความยุติธรรมดา้นกระบวนการขององคก์าร และความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลกบัองค์การ มีอิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที  (ค่าสัมประสิทธิr การ
ถดถอยมาตรฐาน = .13 มีนยัสาํคญัทางสถิติที ระดบั .05  และมีค่าสัมประสิทธิr การถดถอยมาตรฐาน 
= .33 และ .17 ตามลาํดบั มีนยัสําคญัทางสถิติที ระดบั .01)   อีกทั�งพบวา่ ความยุติธรรมดา้นการ
แบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร  ความยุติธรรมดา้นกระบวนการขององคก์าร และความยุติธรรม
ดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร มีอิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบติังานตามสถานการณ์ (ค่า
สัมประสิทธิr การถดถอยมาตรฐาน = .26, .29 และ .26 ตามลาํดบั มีนยัสําคญัทางสถิติที ระดบั .01) 
(Devonish & Greenidge, 2010)   สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ แวง และคณะ (Wang et al., 2010) ซึ ง
ไดท้าํการศึกษาผลกระทบของความยุติธรรมในองคก์ารที มีต่อผลการปฏิบติังาน โดยทาํการศึกษา
กบัพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมในประเทศจีน จาํนวน 793 คน พบว่า ความยุติธรรมด้าน
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองค์การ มีอิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที  (ค่า
สัมประสิทธิr เส้นทางอิทธิพล γ = .10 มีนยัสาํคญัทางสถิติที ระดบั .05)   
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จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การ กบัการปฏิบติังานตาม
บทบาทหนา้ที และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ ทั�งกบัพนกังานในหน่วยงานเอกชนและของรัฐ
ในหลายประเทศ  ประกอบกบัการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที  
และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ ซึ งเป็นพฤติกรรมที นาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร ดงัที 
ไดก้ล่าวถึงในหวัขอ้ ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที  การปฏิบติังาน
ตามสถานการณ์ และผลการดาํเนินงานขององคก์ารนั�น  จึงสรุปไดว้า่ ความยุติธรรมในองคก์ารเป็น
ปัจจยัที มีความสัมพนัธ์กบัผลการดาํเนินงานขององคก์าร  
 ผูว้ิจ ัยจึงคาดว่า ความยุติธรรมในองค์การจะส่งผลทางอ้อมต่อผลการดําเนินงานของ
องคก์ารผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที  และการปฏิบติังานตามสถานการณ์  ดงันั�นการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การ และผลการดําเนินงานของสถานีตาํรวจเพื อ
ประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น จึงนาํไปสู่สมมติฐานดงันี�  
 

สมมติฐานที  7  ความยติุธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของสถานี
ตาํรวจเพื อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที  

 

 
   ความยติุธรรม 
     ในองคก์าร 
 
 

สมมติฐานที  8  ความยติุธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของสถานี
ตาํรวจเพื อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 

 

 
   ความยติุธรรม 
     ในองคก์าร 
 
 

ภาพประกอบ 4  ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่งความยติุธรรมในองคก์าร การปฏิบติังานตาม 
บทบาทหนา้ที  และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ กบัผลการดาํเนินงานของสถานี 
ตาํรวจเพื อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น  

 

  

การปฏิบติังานตาม
สถานการณ์ 

การปฏิบติังานตาม
บทบาทหนา้ที  

ผลการดาํเนินงาน    
ในงานแตล่ะดา้น 

ผลการดาํเนินงาน    
ในงานแตล่ะดา้น 
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ความรักผกูพนัในงาน 

1.  ความหมาย และแนวคิดเกี�ยวกบัความรักผกูพนัในงาน  
 ความรักผูกพนัในงาน หมายถึง แรงบวก การเติมเต็ม ความเกี ยวพนัในงานกบัจิตใจ ซึ งมี
ลกัษณะของความมีพลงั (Vigor)  ความทุ่มเท (Dedication) และมีความหลงใหล (Absorption) ใน
งาน  (Schaufeli et al., 2002) โดยความมีพลงัมีลกัษณะของการมีพลงังานในระดบัสูงและมี
ความสามารถทางดา้นจิตใจที ยืดหยุน่ ซึ งเป็นความเต็มใจของบุคคลในการที จะใชค้วามพยายามใน
การทาํงาน ตลอดจนมีความอดทนแมต้อ้งเผชิญกบัอุปสรรค  ในขณะที ความทุ่มเท หมายถึง การที 
คนๆ หนึ งมีความผูกพนัในงานอย่างมาก ซึ งเป็นความรู้สึกของความกระตือรือร้น มีแรงดลใจ 
ภาคภูมิใจ และทา้ทายกบังานที ทาํ  ส่วนความหลงใหลในงาน เป็นลกัษณะของการให้ความใส่ใจ
อยา่งมากและมีความสุขกบัการทาํงาน โดยเสมือนวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว แมว้า่อาจจะมีปัญหา
ในการทาํงาน (Salanova, Agut, & Peiro´, 2005; Schaufeli & Bakker, 2004)   

งานวิจยัเกี ยวกบัความรักผูกพนัในงานมีสิ งที แตกต่างกนัหากแต่ก็มีจุดร่วมที เกี ยวเนื องกนั 
โดย มาสลาช และเลเทอร์ (Maslach & Leiter, 1997)  ไดท้าํการเปรียบว่าความเหนื อยหน่าย 
(Burnout) เปรียบเสมือนการกดัเซาะทาํลายความรักผูกพนัในงานให้หมดไป   โดยมิติของความ
เหนื อยหน่ายมี 3 มิติ คือ 1) ความเหน็ดเหนื อย  2) การเยาะเยย้ผูอื้ น และ 3) การขาดประสิทธิภาพ  
ดงันั�นการประเมินความรักผกูพนัในงานจึงทาํไดโ้ดยใชค้ะแนนในลกัษณะที ตรงกนัขา้มกบัการวดั
ความเหนื อยหน่ายในมิติของ Maslach Burnout Inventory (MBI)  ซึ งดชันีที จะใช้ชี� วดัความรัก
ผูกพัน คือ การพิจารณาว่ามีความเหน็ดเหนื อยและการเยาะเย ้ยผู ้อื นในระดับตํ า  หากแต่มี
ประสิทธิภาพสูงในการทาํงาน (Storm & Rothmann, 2003)   ประกอบกบัทั�งความเหนื อยหน่ายและ
ความรักผกูพนัในงานเป็นแนวคิดที ตรงกนัขา้มซึ งทาํการวดัดว้ยเครื องมือที แตกต่างกนั  โดยความ
รักผกูพนัในงานประกอบดว้ย 3 มิติ คือ 1) ความมีพลงั คือ การมีลกัษณะของผูที้ มีพลงังานและมี
จิตใจที ยดืหยุน่พร้อมรับต่อการทาํงาน ตลอดจนเตม็ใจที จะใชค้วามพยายามในการทาํงาน แมว้า่งาน
นั�นอาจจะเหนื อยและยาก  2) ความทุ่มเท คือ การที บุคคลสามารถรับรู้ไดถึ้งความรู้สึกของผูอื้ น 
ตลอดจนเป็นผูที้ ทาํงานด้วยความกระตือรือร้น มีความภาคภูมิใจในการทาํงาน ตลอดจนเกิดแรง
บนัดาลใจที จะก่อให้เกิดการเปลี ยนแปลง และ 3) ความหลงใหล คือ การมีลักษณะของผูที้ มี
ความสุขในการทาํงานแมต้อ้งเผชิญกบัความยากในการทาํงาน จนบางครั� งเปรียบเสมือนวา่เวลาผา่น
ไปอยา่งรวดเร็วและลืมทุกสิ งที อยูร่อบตวัเมื อไดท้าํงาน (Schaufeli et al., 2002)   พนกังานที มีความ
รักผกูพนัจะเป็นผูที้ มีพลงังานในระดบัสูง มีความกระตือรือร้นในการทาํงาน ตลอดจนมีความใส่ใจ
ในงานที ทาํ (Macey & Schneider, 2008; Schaufeli & Bakker, 2004)   องคก์ารในปัจจุบนัต่าง
คาดหวงัใหพ้นกังานเป็นผูที้ ปฏิบติังานในเชิงรุก มีความคิดริเริ ม ตลอดจนมีความรับผิดชอบที จะทาํ
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การพฒันาตนเอง เพื อนาํไปสู่คุณภาพในการปฏิบติังาน ดงันั�นองคก์ารจึงตอ้งการพนกังานที มีพลงั 
มีความทุ่มเท และมีความหลงใหล (Bakker & Schaufeli, 2008) ในงานที ทาํ   หากแต่การศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งเหตุ (Antecedents) และผลที ตามมา (Consequences) ของความรักผูกพนัมี
นอ้ยมาก (Macey & Schneider, 2008) ทั�งที ความรักผกูพนัเปรียบเสมือนตวัแปรแรงจูงใจอนัจะ
นาํไปสู่ผลการปฏิบติังานในระดบัสูงขึ�น (Rich et al., 2010) 

จากความหมายของความรักผูกพนัในงาน ดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า ความรัก
ผกูพนัในงาน หมายถึง การที บุคคลมีการลงทุนในหลากหลายมิติ ทั�งดา้นกายภาพ อารมณ์ และการ
ตระหนกัรู้    บุคคลผูที้ มีความรักผูกพนัในงานจะมีลกัษณะของผูที้ มีพลงังานสูงในการทาํงาน มี
ความกระตือรือร้นในการทาํงาน ตลอดจนมีความใส่ใจในงานที ทาํ (Macey & Schneider, 2008; 
Schaufeli & Bakker, 2004)    

โดยในงานวจิยันี�  ความรักผูกพันในงานของข้าราชการ จึงหมายถึง การที ขา้ราชการตาํรวจ
แต่ละคนมีอารมณ์ และการตระหนกัรู้ต่องานที ทาํ  โดยเป็นผูที้ มีพลงังานสูง  มีความกระตือรือร้น
เต็มใจที จะให้การช่วยเหลือประชาชน ตลอดจนรู้สึกมีความสุขเมื อได้ทาํงานไม่ว่างานนั�นจะ
ยากลาํบากเพียงใด 
 

2.  การวดัความรักผกูพนัในงาน  
 การวดัความรักผูกพนัในงานมีการใชเ้ครื องมือวดัที หลากหลายในลกัษณะของจาํนวนขอ้
คาํถามที แตกต่างกนั  โดยนกัวชิาการหลายทา่นไดท้าํการวดั ดงันี�      

ชาฟูลิ และคณะ (Schaufeli et al., 2002) ทาํการทดสอบในเบื�องตน้โดยใชก้ารวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนักบัขอ้คาํถามที ใชว้ดัความรักผกูพนัในงาน 24 ขอ้คาํถาม คือ 1) ความมีพลงั 
คาํถาม 9 ขอ้  2) ความทุ่มเท คาํถาม 8 ขอ้  และ 3) ความหลงใหล คาํถาม 7 ขอ้ โดยทาํการศึกษากบั
กลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มที เป็นนกัศึกษาปริญญาตรี 314 คน และเป็นพนกังาน 619 คน พบวา่ หลงัจากลด
ขอ้คาํถามลงเหลือ 17 ขอ้คาํถาม ทาํให้ความสอดคลอ้งภายในของตวัวดัทั�ง 3 ตวัมีความสัมพนัธ์กนั
มากยิ งขึ�น  

สตอร์ม และรอทแมน (Storm & Rothmann, 2003) ทาํการศึกษาความถูกตอ้งของเครื องมือ
วดัความรักผกูพนัในงาน (Utrecht work engagement: UWES) ที ใช้กบักิจการตาํรวจในประเทศ
แอฟริกาใต ้โดยใชก้ารสาํรวจภาคตดัขวาง (Cross-sectional survey) กบัประชากร 2,396 คน โดยใช้
แบบจาํลองสมการโครงสร้าง (Structural equation model) เพื อยืนยนัว่าความรักผูกพนัในงาน
ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั คือ 1) ความมีพลงั  2) ความทุ่มเท และ 3) ความหลงใหล  โดยมีค่าความ
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เชื อมั นของแต่ละปัจจยัเท่ากบั .78,  .89 และ .78 ตามลาํดบั  ลกัษณะเป็นมาตรวดั 7 ระดบั ตั�งแต่ 
สมํ าเสมอ (6 คะแนน) ถึง ไมเ่คย (0 คะแนน)   

ชาฟูลิ เบคเคอร์ และซาลาโนวา (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006) ไดท้าํการพฒันา
แบบวดัความรักผูกพนัในงาน โดยทาํการเก็บขอ้มูลจากประชากรจาํนวน 14,521 คน ใน 10 
ประเทศ ผลการศึกษาพบวา่ แบบวดัความรักผูกพนัในงานของ Utrecht ซึ งมีขอ้คาํถาม 17 ขอ้นั�น 
สามารถลดลงเหลือเพียง 9 ขอ้ (UWES-9) มี 3 มิติ คือ 1) ความมีพลงั คาํถาม 3 ขอ้ ค่าความเชื อมั น
จากการศึกษาระหวา่งประเทศต่างๆ มีค่าระหวา่ง .60 ถึง .88        2) ความทุ่มเท คาํถาม 3 ขอ้ ค่า
ความเชื อมั น มีค่าระหวา่ง .75 ถึง .90   และ 3) ความหลงใหล คาํถาม 3 ขอ้ ค่าความเชื อมั น มีค่า
ระหวา่ง .66 ถึง .86    อีกทั�งมีค่าความเชื อมั นของแบบสอบถามทั�งฉบบัระหวา่ง .85 ถึง .92   โดย
แบบวดัที ลดจาํนวนขอ้เหลือเพียง 9 ขอ้นั�นมีคุณสมบติัที ยอมรับได้ทางจิตวิทยา อีกทั�งสามารถ
นาํไปใชใ้นการศึกษาเกี ยวกบัพฤติกรรมองคก์ารในเชิงบวกได ้  
 ทิมส์ เบคเคอร์ และแซนโทเปาโล (Tims, Bakker, & Xanthopoulou, 2011) ทาํการสํารวจ
ลกัษณะภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาที มีอิทธิพลต่อความรักผกูพนัในงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  โดย
ใชแ้บบวดัความรักผูกพนัในงานแบบสั�นที มีจาํนวนขอ้ 9 ขอ้ (UWES-9) ที พฒันาโดย ชาฟูลิ และ
คณะ (Schaufeli et al., 2006)  มีค่าความเชื อมั นของแบบสอบถามทั�งฉบบั .89  โดยมีลกัษณะเป็น
มาตรวดั 7 ระดบั ตั�งแต่ สมํ าเสมอ (6 คะแนน) ถึง ไมเ่คย (0 คะแนน)  
 ในการวจิยัครั� งนี�ผูว้จิยันาํแบบวดัของ ชาฟูลิ และคณะ (Schaufeli et al., 2006) มาใชใ้นการ
วดัความรักผูกพนัในงาน ทั�งนี� เพราะแบบวดัดงักล่าวครอบคลุมเนื�อหาที เกี ยวกบัการวดัความรัก
ผกูพนัในงาน  โดยทาํการวดัใน 3 มิติ คือ 1) ความมีพลงั (ค่าความเชื อมั นจากการศึกษาระหวา่ง
ประเทศต่างๆ มีค่าระหวา่ง .60 ถึง .88)   2) ความทุ่มเท (ค่าความเชื อมั น มีค่าระหวา่ง .75 ถึง .90)  
และ 3) ความหลงใหล (คา่ความเชื อมั น มีคา่ระหวา่ง .66 ถึง .86)  โดยมีขอ้คาํถามมิติละ 3 ขอ้ รวมมี
ขอ้คาํถาม 9 ขอ้ ลกัษณะเป็นมาตรวดั 7 ระดบั ตั�งแต่ สมํ าเสมอ (6 คะแนน) ถึง ไมเ่คย (0 คะแนน)   
 

3.  ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างความรักผูกพันในงานกับการปฏิบัติงานตามบทบาท

หน้าที� และการปฏิบัติงานตามสถานการณ์   
ความรักผูกพนัในงานนับเป็นแรงจูงใจหนึ งอนัจะทาํให้พนักงานมีการปฏิบติังานตาม

บทบาทหนา้ที  และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ที มีประสิทธิภาพ (Rich et al., 2010)   โดย เบค
เคอร์ และเดอเมอรอยท ์(Bakker & Demerouti, 2008) ไดท้าํการสร้างแบบจาํลองเกี ยวกบัความรัก
ผกูพนัในงาน โดยใชก้ารศึกษาทั�งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณเพื อแสดงให้เห็นถึงตวัแปรสาเหตุ
และตวัแปรผล   แบบจาํลองที สร้างขึ�นแสดงให้เห็นถึงความรักผูกพนัในงานที นําไปสู่ผลการ
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ปฏิบติังาน ทั�งในส่วนของการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที  และการปฏิบติังานตามสถานการณ์   
สอดคลอ้งกบัการศึกษาเกี ยวกบัความรักผูกพนัในงานโดยใช้การวิเคราะห์อภิมาน (Meta-analytic 
path modeling) พบวา่ ความรักผกูพนัในงาน มีอิทธิพลทางตรงกบัการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที  
และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ (ค่าสัมประสิทธิr อิทธิพลมาตรฐาน = .36 และ .38 ตามลาํดบั  มี
นยัสาํคญัทางสถิติที ระดบั .01) (Christian et al., 2011)    

จากการวเิคราะห์อภิมาน และการสร้างแบบจาํลองเกี ยวกบัความรักผกูพนัในงาน  ประกอบ
กบัการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที  และการปฏิบติังานตาม
สถานการณ์ ซึ งเป็นพฤติกรรมที นาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององค์การ ดงัที ได้กล่าวถึงในหัวขอ้ 
ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหว่างการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที  การปฏิบติังานตามสถานการณ์ 
และผลการดําเนินงานขององค์การนั� น  จึงสรุปได้ว่า ความรักผูกพันในงานเป็นปัจจัยที มี
ความสัมพนัธ์กบัผลการดาํเนินงานขององคก์าร  

ผูว้ิจยัจึงคาดวา่ ความรักผูกพนัในงานจะส่งผลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานขององค์การ
ผ่านการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที  และการปฏิบติังานตามสถานการณ์  ดงันั�นการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความรักผกูพนัในงาน และผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื อประชาชน
ในงานหลกัแต่ละดา้น จึงนาํไปสู่สมมติฐานดงันี�   

 
สมมติฐานที  9  ความรักผกูพนัในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของสถานี

ตาํรวจเพื อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที  
 

 

 
 

 
  

การปฏิบติังานตาม
บทบาทหนา้ที  

ความรักผกูพนั 
ในงาน 

ผลการดาํเนินงาน    
ในงานแตล่ะดา้น 
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สมมติฐานที  10  ความรักผกูพนัในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของสถานี
ตาํรวจเพื อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 

 

 

 
 

 
 

ภาพประกอบ 5  ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่งความรักผกูพนัในงาน การปฏิบติังานตามบทบาท 
หนา้ที  และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ กบัผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจ 
เพื อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น 

 

แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ 

1.  ความหมาย และแนวคิดเกี�ยวกบัแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ  
แรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ (Public Service Motivation: PSM)  ถูกนาํมาใชค้รั� งแรกเมื อปี 

1982 โดยเป็นการแสดงให้เห็นถึงแรงจูงใจที มีความสัมพนัธ์กบัการให้บริการสาธารณะ (Rainey, 
1982)  ต่อมา เพอร์รี  และไวส์ (Perry & Wise, 1990) ไดใ้ห้นิยามและบ่งบอกถึงลกัษณะของ
แรงจูงใจที เกี ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัการให้บริการสาธารณะที รวมถึง แรงจูงใจที มีเหตุผล (Rational 
motives)  แรงจูงใจที มีฐานมาจากความเชื อ (Norm-based motives)  และแรงจูงใจดา้นอารมณ์ 
(Affective motives)   ตลอดจนไดใ้หนิ้ยามความหมายของแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ วา่หมายถึง 
การที แต่ละบุคคลมีการตอบสนองต่อแรงจูงใจขั�นพื�นฐานที จาํเป็นในองคก์าร     ต่อมา บริวเวอร์ 
และเซลเดน (Brewer & Selden, 1998) ไดอ้ธิบายวา่ แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ เปรียบเสมือน
แรงจูงใจที ผลักดันให้แต่ละบุคคลให้บริการแก่สาธารณะอย่างมีความสําคญั    ในขณะที  ไรเน่ 
และสเตนบาว (Rainey & Steinbauer, 1999) ไดใ้หค้วามหมายของ แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ วา่
เป็นแรงจูงใจในการเตม็ใจช่วยเหลือเพื อผลประโยชน์ของชุมชน  ประชาชน  ของรัฐ  ของชาติ หรือ
ความเป็นมนุษย ์   ต่อมา แวนเดนาบีลี (Vandenabeele, 2007) ไดพ้ยายามสังเคราะห์นิยามใหม่ของ
แรงจูงใจให้บริการสาธารณะวา่ คือ ความเชื อ  ค่านิยม  ทศันคติที เหนือกวา่ผลประโยชน์ส่วนตวั
หรือผลประโยชน์ขององคก์าร  หากแต่เป็นการตระหนกัถึงผลประโยชน์ของแก่นแทท้างการเมือง
และการจูงใจบุคคลในการกระทาํสิ งต่างๆ อยา่งเหมาะสม 
 แมว้า่ความหมายของแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ จะมีผูใ้ห้ความหมายที แตกต่างกนับา้ง  
หากแต่มีสิ งที มีจุดร่วมเหมือนกนันั นคือการใหค้วามสนใจกบัแรงจูงใจและการกระทาํที ตั�งใจในการ

การปฏิบติังานตาม
สถานการณ์ 

ความรักผกูพนั 
ในงาน 

ผลการดาํเนินงาน    
ในงานแตล่ะดา้น 
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ที จะทาํสิ งดีๆ ให้เกิดกับผู ้อื น ตลอดจนปรับเปลี ยนสังคมให้มีความเป็นอยู่ดีขึ� น (Perry & 
Hondeghem, 2008b)   นบัเป็นเวลากวา่ 20 ปี ที นกัวิชาการไดมี้การสร้างผลงานต่างๆ บนรากฐาน
ของแรงจูงใจให้บริการสาธารณะผา่นทางบทความและการประชุมวิชาการ และสิ งสําคญัคือการที 
งานวิจยัเกี ยวกบัแรงจูงใจให้บริการสาธารณะเหล่านั�น ซึ งเกิดขึ�นในสหรัฐอเมริกาไดมี้การนาํไป
ศึกษาในทวีปต่างๆ มากมาย ทั�งในยุโรป เอเชีย และออสเตรเลีย (Perry & Hondeghem, 2008a)   
โดยแรงจูงใจให้บริการสาธารณะนับเป็นส่วนหนึ งของกระบวนการพฤติกรรมอนัจะนําไปสู่
ประโยชน์ขององคก์าร (Kim & Vandenabeele, 2010) 
 แรงจูงใจให้บริการสาธารณะเป็นสิ งที แสดงให้เห็นถึงการตอบสนองของแต่ละบุคคลที มี
ต่อแรงจูงใจพื�นฐานในองคก์ารภาครัฐ  โดยแบง่ออกเป็น 3 ลกัษณะ (Perry & Wise, 1990) ดงันี�   

1. แรงจูงใจที มีเหตุผล เกี ยวพนักับพฤติกรรมพื�นฐานของแต่ละบุคคลที ค ํานึงถึง
อรรถประโยชน์สูงสุด โดยเป็นพื�นฐานของความพึงพอใจสูงสุดของแต่ละคน เป็นความตอ้งการที 
แต่ละคนจะไดมี้โอกาสเขา้ไปมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายสาธารณะ  ในขณะที พนกังานบาง
คนจะถูกจูงใจโดยให้มีความรับผิดชอบในโครงการสาธารณะ เพราะมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลที เขา้
กนัไดก้บัโครงการดงักล่าว และมีความสนใจในเรื องนั�น 
 2.  แรงจูงใจที มีฐานมาจากความเชื อ เป็นการกระทาํที เกิดขึ�นจากความพยายามเพื อให้
สอดคลอ้งกบับรรทดัฐานหรือความเชื อ  โดยพื�นฐานอยา่งหนึ งของพนกังานภาครัฐ คือ ปรารถนาที 
จะให้บริการแก่ประชาชน ตลอดจนมีความจงรักภกัดีต่อหน้าที และต่อภาครัฐ อีกทั�งตอ้งคาํนึงถึง
ความเท่าเทียมทางสังคม เพื อให้ผูที้ ขาดแคลนทรัพยากรทางเศรษฐกิจและทางการเมืองไดมี้ความ
เป็นอยูที่ ดีขึ�น 

3.  แรงจูงใจดา้นอารมณ์ เป็นพฤติกรรมพื�นฐานเพื อตอบสนองอารมณ์ที หลากหลายของ
บริบทสังคม คือ ให้มีความรับผิดชอบในโครงการที เกิดจากความเชื อมั นของสังคม และสิ งที 
พนกังานภาครัฐควรมีนั นคือ มีความเมตตากรุณา 

แรงจูงใจทั�ง 3 ลกัษณะดงักล่าวนบัเป็นพื�นฐานของมิติที แตกต่างกนัของแรงจูงใจใหบ้ริการ
สาธารณะ  โดยแต่ละบุคคลจะมีแรงจูงใจที มีเหตุผล  แรงจูงใจที มีฐานมาจากความเชื อ และแรงจูงใจ
ดา้นอารมณ์ ที นาํไปสู่พฤติกรรมในลกัษณะเดียวกนั (Brewer, Selden, & Facer, 2000)    โดย
แรงจูงใจทั�ง 3 ลกัษณะ สามารถแบ่งไดเ้ป็น 6 มิติ คือ 1) แรงดึงดูดให้เขา้ไปมีส่วนร่วมในการ
กาํหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to public policy making)  2) การมีความรับผิดชอบต่อ
ผลประโยชน์ส่วนรวม (Commitment to the public interest)  3) การประพฤติปฏิบติัหนา้ที ของ
พลเมืองที ดี (Civic duty)  4) การคาํนึงถึงความยุติธรรมในสังคม (Social justice)  5) การมีความเห็น
ใจผูอื้ น (Compassion)  และ 6) การเสียสละตนเอง (Self-sacrifice) ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 40 ขอ้     
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จากนั�น เพอร์รี  (Perry, 1996) ไดท้าํการสาํรวจขอ้มูลกบัผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 376 คน โดยใช้
การวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยืนยนั จึงนาํไปสู่การลดมิติของแรงจูงใจให้บริการสาธารณะเหลือ 4 มิติ คือ 
1) แรงดึงดูดให้เขา้ไปมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายสาธารณะ  2) การมีความรับผิดชอบต่อ
ผลประโยชน์ส่วนรวม  3) การมีความเห็นใจผูอื้ น และ 4) การเสียสละตนเอง  โดย 3 มิติ แรกมีความ
สอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีของ เพอร์รี  และไวส์ (Perry & Wise, 1990) ในขณะที  มิติที  4 ซึ งเป็น
มิติที กล่าวถึงการเสียสละตนเองนั�นมีความเกี ยวเนื องกบัเรื องของแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ 
(Brewer et al., 2000) โดยทั�ง 4 มิติ ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 24 ขอ้   

 
จากความหมายของแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ ดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า

แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ หมายถึง ทศันคติของพนกังานในองคก์ารที มีความตั�งใจในการปฏิบติั
หน้าที โดยให้ความสําคัญกับการบริการสาธารณะเพื อให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตน โดยมีพื�นฐานแนวคิดมาจากแรงจูงใจที แต่ละคนตอ้งการให้เกิดความพึงพอใจ
จากการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายเพื อที จะมุ่งไปสู่การปฏิบติัตามที มุ่งหมายไว ้โดย
แสดงให้เห็นผ่านทางพฤติกรรม ทศันคติ ความเชื อ  โดยการกระทาํดังกล่าวอยู่บนพื�นฐานของ
แนวคิดที เห็นประโยชน์ของสังคมส่วนรวมเป็นสําคญั (Brewer & Selden, 1998; Rainey & 
Steinbauer, 1999; Vandenabeele, 2007) 

โดยในงานวิจยันี�  แรงจูงใจให้บริการสาธารณะของข้าราชการตํารวจ จึงหมายถึง ทศันคติ
ของขา้ราชการตาํรวจแต่ละคนที มีความตั�งใจในการปฏิบติัหน้าที ตามงานหลกัของตน โดยให้
ความสําคญักบัการบริการประชาชน คาํนึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน  ทั�งนี�
เพื อทาํใหส้ังคมมีความเป็นอยูที่ ดีขึ�น  
 

2.  การวดัแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ 
การวดัแรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีการใช้เครื องมือวดัที หลากหลาย แตกต่างกนัใน

ลกัษณะของจาํนวนขอ้คาํถาม  หากแต่มิติในการวดันับว่ามิได้มีความแตกต่างกนัมากนัก   โดย
นกัวชิาการหลายทา่นไดท้าํการวดั ดงันี�      

เพอร์รี  (Perry, 1996) ไดส้ร้างแบบวดัแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ ประกอบดว้ย 4 มิติ คือ 
1) แรงดึงดูดให้เขา้ไปมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายสาธารณะ คาํถาม 3 ขอ้ 2) การมีความ
รับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม คาํถาม 5 ขอ้  3) การมีความเห็นใจผูอื้ น และ 4) การเสียสละ
ตนเอง คาํถามมิติละ 8 ขอ้  รวมทั�งสิ�น 24 ขอ้คาํถาม  มีค่าความเชื อมั น .90  โดยใชม้าตรวดัประเมิน
คา่แบบลิเคอร์ท 5 ระดบั  
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คามิเลียร์ และ แวน เดอร์ เฮชเดน (Camilleri & van der Heijden, 2007) ไดใ้ชแ้บบวดั
แรงจูงใจให้บริการสาธารณะที สร้างโดยเพอร์รี  (Perry, 1996) ประกอบดว้ย 4 มิติ คือ 1) แรงดึงดูด
ให้เขา้ไปมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายสาธารณะ คาํถาม 3 ขอ้  2) การมีความรับผิดชอบต่อ
ผลประโยชน์ส่วนรวม คาํถาม 5 ขอ้ 3) การมีความเห็นใจผูอื้ น และ 4) การเสียสละตนเอง คาํถามมิติ
ละ 8 ขอ้  รวมทั�งสิ�น 24 ขอ้คาํถาม ดว้ยแบบวดัที มีมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั ตั�งแต่ เห็นดว้ยอยา่ง
ยิ ง (5 คะแนน) ถึง ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ ง (1 คะแนน)  
 เคอร์ซี  และแพนดี�  (Coursey & Pandey, 2007)  ไดท้าํการพฒันาแบบวดัแรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะโดยมีพื�นฐานมาจากแบบวดัของ เพอร์รี  (Perry, 1996) ซึ งมี 4 มิติ ให้เหลือเพียง 3 มิติ คือ 
1) แรงดึงดูดให้เขา้ไปมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายสาธารณะ คาํถาม 3 ขอ้  2) การมีความ
รับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม คาํถาม 4 ขอ้ 3) การมีความเห็นใจผูอื้ น คาํถาม 3 ขอ้ รวม
ทั�งสิ�น 10 ขอ้คาํถาม  

คิม (Kim, 2005) ไดส้ร้างแบบวดัแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ โดยมี 5 ขอ้คาํถาม ซึ ง
ใกลเ้คียงกบัที ใชใ้นงานของ อลอนโซ และเลวิส (Alonso & Lewis, 2001) และงานของ บริวเวอร์ 
และเซลเดน (Brewer & Selden, 2000) ประกอบดว้ยการเสียสละตนเอง 2 ขอ้  การมีความ
รับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม  การมีความเห็นใจผูอื้ น และการคาํนึงถึงความยุติธรรมใน
สังคม คาํถามละ 1ขอ้ รวมมีคาํถามทั�งหมด 5 ขอ้  มีค่าความเชื อมั นของแบบสอบถามทั�งฉบบั .74 
โดยใชม้าตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั ตั�งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิ ง (5 คะแนน) ถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ ง (1 
คะแนน)  

ในการวิจยัครั� งนี� ผูว้ิจยันาํแบบวดัของ เพอร์รี  (Perry, 1996)  มาใช้ในการวดัแรงจูงใจ
ให้บริการสาธารณะ ทั� งนี� เพราะแบบวดัดังกล่าวครอบคลุมเนื�อหาที เกี ยวกับการวดัแรงจูงใจ
ใหบ้ริการสาธารณะของขา้ราชการตาํรวจ ซึ งตอ้งปฏิบติัหนา้ที ดว้ยความเสียสละ  โดยทาํการวดัใน 
4 มิติ คือ 1) แรงดึงดูดให้เขา้ไปมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายสาธารณะ คาํถาม 3 ขอ้  2) การมี
ความรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม คาํถาม 5 ขอ้  3) การมีความเห็นใจผูอื้ น และ 4) การ
เสียสละตนเอง  คาํถามมิติละ 8 ขอ้  รวมมีขอ้คาํถาม 24 ขอ้  ลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 
ระดบัของลิเคอร์ท ตั�งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิ ง (5 คะแนน) ถึง ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ ง (1 คะแนน)  
 

  



64 

 

3.  ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจให้บริการสาธารณะกับ การปฏิบัติงานตาม

สถานการณ์ และผลการดําเนินงานขององค์การ 
พนกังานที มีแรงจูงใจให้บริการสาธารณะจะเป็นพนกังานที ให้ความสําคญักบัการบริการ

สาธารณะเพื อใหเ้กิดประโยชน์ต่อส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน ซึ งนบัเป็นปัจจยัสําคญัหนึ งที 
มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานตามสถานการณ์และต่อผลการดาํเนินงานขององค์การ (Kim, 2005; 
2006)    
 จากการศึกษาปัจจยัระดบับุคคลที ส่งผลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์ารในองคก์รภาครัฐ 
กบัพนกังานภาครัฐในสาธารณรัฐเกาหลี จาํนวน 1,739 คน โดยใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยแบบเชิงชั�น 
พบว่า แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานขององค์การ (ค่าสัมประสิทธิr
อิทธิพลมาตรฐาน = 0.073 มีนยัสําคญัทางสถิติที ระดบั .01) (Kim, 2005)   สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ปัจจยัที สามารถทาํนายผลการดาํเนินงานขององคก์าร กบัพนกังานภาครัฐ จาํนวน 18,163 คน โดย
ใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอยดว้ยวิธีกาํลงัสองน้อยที สุด (Ordinary least squares regression: OLS) 
พบว่า แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ ซึ งเป็นตวัแปรในระดบับุคคลเป็นปัจจยัสําคญัที ใช้ในการ
ทาํนายผลการดาํเนินงานขององคก์าร (ค่าสัมประสิทธิr อิทธิพลมาตรฐาน = 0.071  มีนยัสําคญัทาง
สถิติที ระดบั .001) (Brewer & Selden, 2000)   อีกทั�งพบวา่ แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
(Compliance) ซึ งเป็นองค์ประกอบหนึ งของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ดีในองค์การ (ค่า
สัมประสิทธิr อิทธิพลมาตรฐาน = 0.57, 0.28  มีนยัสําคญัทางสถิติที ระดบั .001  CFI = 0.922  TLI = 
0.909  RMSEA = 0.055) (Kim, 2006)    

จากผลจากการวจิยัเกี ยวกบัอิทธิพลของแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะกบัการปฏิบติังานตาม
สถานการณ์ และผลการดาํเนินงานขององคก์าร  ประกอบกบัการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์ ซึ งเป็นพฤติกรรมที นําไปสู่ผลการดาํเนินงานขององค์การ ดังที ได้
กล่าวถึงในหวัขอ้ ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที  การปฏิบติังาน
ตามสถานการณ์ และผลการดาํเนินงานขององคก์ารนั�น  จึงสรุปไดว้า่ แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ
เป็นปัจจยัที มีความสัมพนัธ์กบัผลการดาํเนินงานขององคก์าร  

ผูว้ิจยัจึงคาดว่า แรงจูงใจให้บริการสาธารณะจะส่งผลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานของ
องค์การ และส่งผลทางอ้อมต่อผลการดําเนินงานขององค์การโดยผ่านการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์  ดังนั�นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ และผลการ
ดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น จึงนาํไปสู่สมมติฐานดงันี�    
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สมมติฐานที  11  แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานของ
สถานีตาํรวจเพื อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น  

 
          แรงจูงใจใหบ้ริการ 
                สาธารณะ 

 
 

สมมติฐานที  12  แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของ
สถานีตาํรวจเพื อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 

 
 

 
  
ภาพประกอบ 6  ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในใหบ้ริการสาธารณะ และการปฏิบติังาน 

ตามสถานการณ์ กบัผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื อประชาชนในงานหลกั 
แต่ละดา้น  

 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 
จากการทบทวนเอกสารงานวิจยัที เกี ยวขอ้ง ผูว้ิจยัไดก้าํหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั โดย

ใช้แนวคิดพฤติกรรมองค์การมาเป็นกรอบหลกัของแนวคิดการวิจยัในครั� งนี�  โดยแนวคิดดงักล่าว
ระบุวา่พฤติกรรมองค์การประกอบดว้ยองค์ประกอบสําคญั 3 ระดบั คือ พฤติกรรมระดบับุคคล 
ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์าร (Robbins, 2003)    ตลอดจนนาํทฤษฎีดุลยภาคที มีฐานมาจากการ
เปรียบเทียบสัดส่วนของสิ งที ลงทุนและผลตอบแทนระหว่างตนเองกบัผูอื้ น และทฤษฎีการ
แลกเปลี ยนทางสังคมซึ งเป็นทฤษฎีที อธิบายถึงการแลกเปลี ยนผลประโยชน์ซึ งกันจนพฒันา
ความสัมพนัธ์ไปเป็นความไวว้างใจ  ความภกัดี  และความผกูพนั มาใชใ้นการกาํหนดกรอบแนวคิด
การวจิยัและอธิบายความสัมพนัธ์  โดยการส่งผลเป็นไปตามการทบทวนวรรณกรรม  

สําหรับการวิจัยครั� งนี� ผูว้ิจ ัยได้ศึกษาถึงพฤติกรรมระดับต่างๆ ที มีอิทธิพลต่อผลการ
ดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื อประชาชนในงานหลกัทั�ง 4 ดา้น โดยทาํการวิเคราะห์ตามงานหลกั

การปฏิบติังานตาม
สถานการณ์ 

แรงจูงใหบ้ริการ 
สาธารณะ 

ผลการดาํเนินงาน    
ในงานแตล่ะดา้น 

ผลการดาํเนินงาน    
ในงานแตล่ะดา้น 
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แต่ละดา้นที แตกต่างกนั คือ ดา้นการบริการทั วไป  ดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญา  ดา้นการ
รักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น  และดา้นการควบคุมและจดัการจราจร  
 จากภาพประกอบ 7 สามารถอธิบายความสัมพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ โดยมีตวัแปรตามคือ 
ผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจในงานหลกัแต่ละดา้น คือ ดา้นการบริการทั วไป  ดา้นการอาํนวย
ความยุติธรรมทางอาญา  ดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  และดา้นการควบคุม
และจดัการจราจร     โดยผลการปฏิบติังานในระดบับุคคล ไดแ้ก่ การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที  
และการปฏิบติังานตามสถานการณ์นั�นไดรั้บผลโดยตรงจากความรักผูกพนัในงาน และแรงจูงใจ
ให้บริการสาธารณะ ซึ งเป็นพฤติกรรมระดับบุคคล  อีกทั�งได้รับผลโดยตรงจากภาวะผูน้ําการ
เปลี ยนแปลง และความยุติธรรมในองค์การ ซึ งเป็นพฤติกรรมระดับกลุ่มและระดับองค์การ 
ตามลาํดบั   ในขณะที พฤติกรรมระดบักลุ่มก็ส่งผลต่อพฤติกรรมระดบับุคคลเช่นกนั ดงัจะเห็นได้
จากภาวะผูน้าํการเปลี ยนแปลงที มีผลต่อแรงจูงใจให้บริการสาธารณะของบุคคล  ซึ งเป็นไปตาม
แนวคิดพฤติกรรมองคก์าร  
 

 
 
ภาพประกอบ 7  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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บทที� 3 
วธีิดําเนินการวจิัย 

 
การวิจยัครั� งนี� เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยมีจุดมุ่งหมายเพื*อศึกษา

อิทธิพลของพฤติกรรมระดับบุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การที*มีต่อผลการดาํเนินงานของ
สถานีตาํรวจเพื*อประชาชน ในงานหลกัทั�ง 4  ดา้น   การดาํเนินการวิจยั ผูว้ิจยัมีขั�นตอนดาํเนินการ
ตามลาํดบั คือ 1) ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  2) เครื*องมือที*ใชใ้นการวิจยั  3) การสร้างและการหา
คุณภาพเครื*องมือ  4) การเก็บรวบรวมขอ้มูล และ 5) การจดักระทาํและการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยมี
รายละเอียด ดงันี�  
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   
 

1.  ประชากร 
ประชากร  คือ สถานีตาํรวจภูธรในสังกดัตาํรวจภูธรภาค 1-9 ในประเทศไทย  โดยมีจาํนวน

สถานีตาํรวจทั�งสิ�น 1,319 สถานี  
2.  กลุ่มตัวอย่าง   
การกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  ผูว้จิยักาํหนดจากความเพียงพอของการวิเคราะห์ขอ้มูล  

ซึ* งโดยทั*วไปแลว้ขนาดกลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่ควรมีจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งอยา่งนอ้ย 200 หน่วย ขึ�น
ไป (Kline, 2011; Shah & Goldstein, 2006)   โดยในงานวิจยันี� แบ่งกลุ่มตวัอยา่งเป็น 2 ระดบั คือ 
ระดบัองคก์าร และระดบับุคคล  ดงันั�นผูว้ิจยัจึงใช้การสุ่มแบบสองขั�นตอนเพื*อให้ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง
ทั�ง 2 ระดบั ดงันี�  

2.1  กลุ่มตัวอย่างระดับองค์การ  คือ สถานีตาํรวจภูธรในสังกดัตาํรวจภูธรภาค 1-9   
จาํนวน 200 สถานี  การสุ่มตวัอยา่งระดบัองค์การนั�นผูว้ิจยัใช้วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั�นภูมิอยา่ง
เป็นสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling)  ดงัตาราง 1  จากนั�นจึงใชว้ิธีการสุ่มอยา่ง
ง่าย เลือกสถานีตาํรวจภูธรในสังกดัตาํรวจภูธรภาค 1-9  ใหค้รบ 200 สถานี   
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2.2  กลุ่มตัวอย่างระดับบุคคล  คือ ขา้ราชการตาํรวจที*ปฏิบติังานในสถานีตาํรวจ
ในงานหลกัทั�ง 4  ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการบริการทั*วไป  ดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา  ดา้น
การรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น  และดา้นการควบคุมและจดัการจราจร    
  กลุ่มตวัอยา่งระดบับุคคลในแต่ละสถานีนั�นผูว้ิจยัใชก้ารเลือกตวัอยา่งแบบเจาะจง 
กบัผูบ้งัคบับญัชาในงานหลกัแต่ละดา้น ดา้นละ 1 คน   ในส่วนของการเลือกขา้ราชการตาํรวจที*เป็น
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั�น ผูว้ิจยัให้สารวตัรอาํนวยการหรือผูที้*ได้รับมอบหมายจากผูก้าํกบัการสถานี
ตาํรวจ เป็นผูต้ดัสินใจเลือกขา้ราชการที*เป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในงานหลกัแต่ละดา้น ดา้นละ 1 คน 
รวมแลว้ในงานหลกัแต่ละดา้นมีกลุ่มตวัอยา่งดา้นละ 2 คน  โดยแต่ละสถานีปฏิบติังานหลกั 4 ดา้น  
ดงันั�นจึงทาํการเลือกขา้ราชการตาํรวจมาสถานีละ 8 คน  จาํนวน 200 สถานี  รวมจาํนวนกลุ่ม
ตวัอยา่งระดบับุคคลทั�งสิ�น 1,600 คน 
  ในงานวจิยันี�ผูว้ิจยักาํหนดให้ผูบ้งัคบับญัชาเป็นตวัแทนองคก์าร และทาํการยืนยนั
แบบจาํลองของผูบ้งัคบับญัชาโดยใชผ้ลแบบจาํลองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการพิจารณาประกอบ 

 
ตาราง 1  จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 

สังกดั 
จาํนวนประชากร 

(ระดบัองค์การ): สภ. 
จาํนวนประชากร: คน 

จาํนวนกลุ่มตวัอย่าง 
(ระดบัองค์การ): สภ. 

จาํนวนกลุ่มตวัอย่าง 
(ระดบับุคคล): คน 

บช.ภ.1 132 13,613 20 160 
บช.ภ.2 116 11,167 17 136 
บช.ภ.3 236 19,254 36 288 
บช.ภ.4 248 21,797 38 304 
บช.ภ.5 152 15,866 23 184 
บช.ภ.6 147 14,100 22 176 
บช.ภ.7 104 10,105 16 128 
บช.ภ.8 112 11,599 17 136 
บช.ภ.9 72 17,694 11 88 

รวม 1,319 135,195 200 1,600 
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เครื�องมอืที�ใช้ในการวจิัย 

 
 เครื*องมือที*ใชใ้นการวจิยัครั� งนี� คือ แบบสอบถาม จาํนวน 8 ตอน มีรายละเอียด ดงันี�  
 1.  แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล 
 2.  แบบสอบถามผลการดาํเนินงานในงานหลกัแต่ละดา้นของสถานีตาํรวจเพื*อประชาชน  
 3.  แบบสอบถามการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที* 
 4.  แบบสอบถามการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 
 5.  แบบสอบถามแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ  
 6.  แบบสอบถามภาวะผูน้าํการเปลี*ยนแปลง 
 7.  แบบสอบถามความยติุธรรมในองคก์าร 
 8.  แบบสอบถามความรักผกูพนัในงาน 
 

การสร้างและการหาคุณภาพเครื�องมอื   
 

1.  การสร้างเครื�องมือ 
 การสร้างเครื*องมือในการวิจยัครั� งนี� มีจาํนวน 8 ตอน  โดยทาํการอธิบายตามลกัษณะของ
แบบวดัที*มีแหล่งที*มาแตกต่างกนั ดงันี�  
  แบบวดัที�ไม่ต้องทาํการแปล หรือดัดแปลง  
  1.  แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล เป็นแบบวดัที*มี 3 ขอ้คาํถาม เกี*ยวกบั เพศ อาย ุ
และระดบัการศึกษา  
  2.  แบบสอบถามภาวะผูน้าํการเปลี*ยนแปลง มี 2 ชุด  เป็นแบบวดัที*ถามถึงลกัษณะ
พฤติกรรมภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาในงานหลกัแต่ละดา้น โดยให้ผูบ้งัคบับญัชาประเมินตนเอง 
และให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาประเมินภาวะผูน้ําของผูบ้ ังคับบัญชา ซึ* งมีเนื� อหาแบบวดัเหมือนกัน 
แตกต่างกนัเฉพาะสรรพนามที*ใชใ้นแต่ละขอ้ความให้เหมาะกบักลุ่มตวัอยา่ง  โดยนาํแบบวดัของ 
รัตติกรณ์  จงวิศาล (2543) มาใชใ้นการวดัภาวะผูน้าํการเปลี*ยนแปลง ซึ* งทาํการวดัใน 4 มิติ คือ 1) 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ จาํนวน 18 ขอ้  2) การสร้างแรงบนัดาลใจ จาํนวน 10 ขอ้  3) การ
กระตุน้ทางปัญญา จาํนวน 10 ขอ้  และ 4) การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จาํนวน 10 ขอ้  รวม
ทั�งสิ�น 47 ขอ้ ลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั ตั�งแต่ บ่อยมาก  บ่อย  บางครั� ง  นานๆ ครั� ง  
ไมเ่คยเลย  
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 ตวัอยา่ง  แบบวดัลกัษณะพฤติกรรมภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาในงานหลกัที*ปฏิบติั  
 

ข้อความ 
ระดบัพฤตกิรรม 

บอ่ย
มาก 

บอ่ย บางครั� ง 
นานๆ 
ครั� ง 

ไมเ่คย
เลย 

1. ขา้พเจา้ประพฤติตนเพื*อใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูอื้*นในการทาํงาน      
2. ขา้พเจา้ตั�งมาตรฐานในการทาํงานสูง      

3. ขา้พเจา้ใหค้วามสาํคญักบัการตั�งคาํถามเพื*อนาํไปสู่การร่วมแสดงความ
คิดเห็นของผูร่้วมงาน 

     

4. ขา้พเจา้ปฏิบติัต่อผูร่้วมงานในฐานะที*เป็นปัจเจกบุคคลมากกวา่ในฐานะที*
เป็นเพียงสมาชิกของกลุ่มคนหนึ*งเทา่นั�น 

     

 
เกณฑ์การให้คะแนน  ให้คะแนนจาก 5, 4, 3, 2, และ 1 จาก บ่อยมาก ถึง ไม่เคยเลย 

ตามลาํดบั   
การแปลความหมายคะแนน  ผูบ้งัคบับญัชาที*ประเมินตนเองหากไดค้ะแนนสูงแสดงวา่ มี

พฤติกรรมภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัสูงกวา่ผูต้อบที*มีคะแนนรวมจากแบบวดัตํ*ากวา่  
ในส่วนของความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที*มีต่อภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชานั�น หาก

ผลคะแนนที*ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาประเมินให้ผูบ้งัคบับญัชาสูงแสดงวา่ ผูบ้งัคบับญัชาผูน้ั�นมีพฤติกรรม
ภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัสูงกวา่ผูบ้งัคบับญัชาที*มีคะแนนรวมจากแบบวดัตํ*ากวา่  

 
  แบบวดัที�ได้มาจากการดัดแปลง 
  แบบสอบถามผลการดําเนินงานในงานหลักแต่ละด้านของสถานีตาํรวจเพื*อ
ประชาชนเป็นแบบวดัที*ถามถึงความคิดเห็นของขา้ราชการตาํรวจที*มีต่อผลการดาํเนินงานตามงาน
หลกัที*ปฏิบติั โดยทาํการวดัผลการดาํเนินงานของงานหลกั 4 ด้าน ในมิติของประสิทธิภาพ  
ประสิทธิผล  และความยติุธรรม   
  ในส่วนของเนื�อหาแบบวดัในงานแต่ละด้านจะมีลกัษณะขอ้คาํถามที*เหมือนกนั 
แตกต่างกนัเฉพาะลกัษณะงานที*ปฏิบติั ทั�งนี� เพื*อให้เหมาะกบักลุ่มตวัอยา่ง  โดยนาํแบบวดัของ คิม 
(Kim, 2005) มาทาํการดดัแปลงเพื*อใชใ้นการวดัผลการดาํเนินงานในแต่ละดา้นของสถานีตาํรวจ
เพื*อประชาชน  โดยทาํการวดัใน 3 มิติ  มีขอ้คาํถามในงานดา้นการบริการทั*วไป จาํนวน 11 ขอ้  งาน
ดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา จาํนวน 13 ขอ้  งานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิต
และทรัพยสิ์น จาํนวน 12 ขอ้  และงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร จาํนวน 10 ขอ้  ลกัษณะ
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เป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั ตั�งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิ*ง  เห็นดว้ย  ค่อนขา้งเห็นดว้ย  ไม่เห็นดว้ย  
ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ*ง  

ตวัอยา่ง  แบบวดัความคิดเห็นของขา้ราชการตาํรวจที*มีต่อผลการดาํเนินงานดา้นการบริการ
ทั*วไป 

 

ผลการดาํเนินงานของหน่วยงาน 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็น
ดว้ย 

อยา่งยิ*ง 

เห็น
ดว้ย 

คอ่นขา้ง 
เห็นดว้ย 

ไมเ่ห็น
ดว้ย 

ไมเ่ห็นดว้ย
อยา่งยิ*ง 

1.  งานดา้นการบริการทั*วไปไดใ้ชท้กัษะความรู้ของขา้พเจา้เพื*อนาํไปสู่
การมีประสิทธิภาพที*มากขึ�น 

     

2.  งานดา้นการบริการทั*วไปมีการจดัเกบ็ขอ้มูลผูรั้บบริการไวอ้ยา่งเป็น
ระบบเพื*อลดตน้ทุนดา้นเวลาในการคน้หาเอกสาร 

     

3.  ใน 2 ปีที*ผา่นมา ร้อยละความสาํเร็จของการพฒันาดา้นการใหบ้ริการ
สถานีตาํรวจมีคะแนนรวมเพิ*มขึ�น 

     

 
เกณฑ์การให้คะแนน  ใหค้ะแนนจาก 5, 4, 3, 2, และ 1 จาก เห็นดว้ยอยา่งยิ*ง ถึง ไม่เห็นดว้ย

อยา่งยิ*ง ตามลาํดบั 
 การแปลความหมายคะแนน  ผูต้อบที*ไดค้ะแนนสูงแสดงวา่ มีความคิดเห็นวา่งานในดา้นที*
ตนปฏิบติัอยู ่มีผลการดาํเนินงานในระดบัสูงกวา่ผูต้อบที*มีคะแนนรวมจากแบบวดัตํ*ากวา่ 
  

แบบวดัที�ได้มาจากการแปล 
1.  แบบสอบถามการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที* มี 2 ชุด  เป็นแบบวดัที*ถามถึง 

ความคิดเห็นของขา้ราชการตาํรวจซึ* งเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที*มีต่อการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที*
ของตนเอง  และถามถึงความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชาที*มีต่อการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที*ของ
ผูใ้ต้บงัคับบญัชาในงานต่างๆ ของสถานีตาํรวจเพื*อประชาชน  ซึ* งมีเนื�อหาแบบวดัเหมือนกัน 
แตกต่างกนัเฉพาะสรรพนามที*ใชใ้นแต่ละขอ้ความให้เหมาะกบักลุ่มตวัอยา่ง  โดยนาํแบบวดัของ 
เทอร์นเลย ์และคณะ (Turnley et al., 2003) มาใชใ้นการวดัการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที*  ทาํ
การวดัใน 6 มิติ ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 6 ขอ้  ลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั ตั�งแต่ เห็น
ดว้ยอยา่งยิ*ง  เห็นดว้ย  คอ่นขา้งเห็นดว้ย  ไมเ่ห็นดว้ย  ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ*ง  
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ตวัอย่าง  แบบวดัความคิดเห็นที*มีต่อการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที*ของตนเอง และ
ความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชาที*มีต่อการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที*ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   

 

ข้อความ 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็น
ดว้ย 

อยา่งยิ*ง 

เห็น
ดว้ย 

คอ่นขา้ง 
เห็นดว้ย 

ไมเ่ห็น
ดว้ย 

ไมเ่ห็นดว้ย
อยา่งยิ*ง 

1.  ขา้พเจา้ปฏิบติัหนา้ที*ตามความรับผดิชอบในภาระงานไดอ้ยา่ง
สมบูรณ์ 

     

2.  ขา้พเจา้ปฏิบติังานไดต้รงกบัเกณฑก์ารทาํงาน ที*หน่วยงานไดก้าํหนด
ไว ้

     

 
เกณฑ์การให้คะแนน  ใหค้ะแนนจาก 5, 4, 3, 2, และ 1 จาก เห็นดว้ยอยา่งยิ*ง ถึง ไม่เห็นดว้ย

อยา่งยิ*ง ตามลาํดบั  ยกเวน้ขอ้ 5 และ 6 ซึ* งเป็นขอ้คาํถามในเชิงลบที*ตอ้งทาํการแปลงคา่ (Recode)  
การแปลความหมายคะแนน  ผูต้อบที*ได้คะแนนสูงแสดงว่า มีความคิดเห็นว่าตนเอง

ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที*อยูใ่นระดบัสูงกวา่ผูต้อบที*มีคะแนนรวมจากแบบวดัตํ*ากวา่  
ในส่วนของความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชาที*มีต่อการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที*ของ

ผูใ้ต้บังคบับัญชานั�น หากผลคะแนนที*ผูบ้ ังคับบัญชาประเมินให้ผูใ้ต้บังคับบญัชาสูงแสดงว่า 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผูน้ั�นมีการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที*อยูใ่นระดบัสูงกวา่ผูที้*มีคะแนนรวมจาก
แบบวดัตํ*ากวา่  
  2.  แบบสอบถามการปฏิบติังานตามสถานการณ์ มี 2 ชุด  เป็นแบบวดัความเป็น
จริงของระดบัพฤติกรรมขา้ราชการตาํรวจซึ*งเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อการปฏิบติังานตามสถานการณ์
ของตนเอง  และใหผู้บ้งัคบับญัชาประเมินความเป็นจริงของระดบัพฤติกรรมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที*มีต่อ
การปฏิบติังานตามสถานการณ์ในงานต่างๆ ของสถานีตาํรวจเพื*อประชาชน  ซึ* งมีเนื�อหาแบบวดั
เหมือนกนั แตกต่างกนัเฉพาะสรรพนามที*ใช้ในแต่ละขอ้ความให้เหมาะกบักลุ่มตวัอยา่ง  โดยนาํ
แบบวดัของ แวน สก๊อตเตอร์ และโมโทวิดโล (Van Scotter & Motowidlo, 1996) มาใชใ้นการวดั
การปฏิบติังานตามตามสถานการณ์  ทาํการวดัใน 2 มิติ คือ 1) การอุทิศตนให้กบังาน จาํนวน 8 ขอ้ 
และ 2) การอาํนวยความสะดวกให้กบัผูอื้*น จาํนวน 7 ขอ้  รวมทั�งสิ�น 15 ขอ้  ลกัษณะเป็นมาตรวดั
ประเมินคา่ 5 ระดบั ตั�งแต่ จริงที*สุด  จริง  คอ่นขา้งจริง  ไมจ่ริง  ไมจ่ริงที*สุด  
  
  



73 

 

ตวัอยา่ง  แบบวดัความเป็นจริงของระดบัพฤติกรรมขา้ราชการตาํรวจต่อการปฏิบติังานตาม
สถานการณ์ของตนเอง และระดบัพฤติกรรมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในทศันะของผูบ้งัคบับญัชา 
 

ข้อความ 
ระดบัความเป็นจริง 

จริง
ที*สุด 

จริง 
คอ่นขา้ง 

จริง 
ไมจ่ริง ไมจ่ริงที*สุด 

1.  ขา้พเจา้เพิ*มจาํนวนชั*วโมงในการทาํงาน เพื*อใหง้านเสร็จทนัเวลา      
2.  ขา้พเจา้ชื*นชมเพื*อนร่วมงานเมื*อเขาปฏิบติังานสาํเร็จ      

 
เกณฑ์การให้คะแนน  ให้คะแนนจาก 5, 4, 3, 2, และ 1 จาก จริงที*สุด ถึง ไม่จริงที*สุด 

ตามลาํดบั 
การแปลความหมายคะแนน  ผูต้อบที*ได้คะแนนสูงแสดงว่า มีระดับพฤติกรรมการ

ปฏิบติังานตามสถานการณ์อยูใ่นระดบัสูงกวา่ผูต้อบที*มีคะแนนรวมจากแบบวดัตํ*ากวา่  
ในส่วนของความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชาที*มีต่อการปฏิบติังานตามสถานการณ์ของ

ผูใ้ต้บังคบับัญชานั�น หากผลคะแนนที*ผูบ้งัคับบัญชาประเมินให้ผูใ้ต้บังคับบญัชาสูงแสดงว่า 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผูน้ั�นมีการปฏิบติังานตามสถานการณ์อยูใ่นระดบัสูงกวา่ผูที้*มีคะแนนรวมจากแบบ
วดัตํ*ากวา่  
  3.  แบบสอบถามความยุติธรรมในองคก์าร เป็นแบบวดัที*ถามถึงความคิดเห็นของ
ขา้ราชการตาํรวจที*มีต่อการรับรู้ความยุติธรรมในด้านต่างๆ  โดยนาํแบบวดัของ อินนู และคณะ 
(Inoue et al., 2009) มวัร์แมน (Moorman, 1991) และ นีฮอฟ และมวัร์แมน (Niehoff & Moorman, 
1993)  มาใช้ในการวดัความยุติธรรมในองคก์ารทั�ง 3 มิติ คือ 1) ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปัน
ผลตอบแทนขององคก์าร จาํนวน 5 ขอ้  2) ความยุติธรรมดา้นกระบวนการขององคก์าร จาํนวน 7 
ขอ้  และ 3) ความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร จาํนวน 6 ขอ้  รวมทั�งสิ�น 18 
ข้อ  ลักษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดับของลิเคอร์ท ตั� งแต่ เห็นด้วยอย่างยิ*ง  เห็นด้วย  
คอ่นขา้งเห็นดว้ย  ไมเ่ห็นดว้ย  ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ*ง 
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ตวัอยา่ง  แบบวดัความคิดเห็นของขา้ราชการตาํรวจที*มีต่อการรับรู้ความยุติธรรมในดา้นต่างๆ 
 

ข้อความ 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็น
ดว้ย 

อยา่งยิ*ง 

เห็น
ดว้ย 

คอ่นขา้ง 
เห็นดว้ย 

ไมเ่ห็น
ดว้ย 

ไมเ่ห็นดว้ย
อยา่งยิ*ง 

1.  ช่วงเวลาการทาํงานของขา้พเจา้ถกูกาํหนดขึ�นอยา่งยติุธรรม      
2.  มีการรับฟังขอ้คิดเห็นจากทุกฝ่ายที*มีส่วนไดส่้วนเสีย ก่อนการตดัสิน
ในเรื*องใดๆ  

     

3.  ผูบ้งัคบับญัชาของขา้พเจา้ปฏิบติักบัลูกนอ้งดว้ยความเมตตาและให้
ความสาํคญั 

     

 
เกณฑ์การให้คะแนน  ใหค้ะแนนจาก 5, 4, 3, 2, และ 1 จาก เห็นดว้ยอยา่งยิ*ง ถึง ไม่เห็นดว้ย

อยา่งยิ*ง ตามลาํดบั 
 การแปลความหมายคะแนน  ผูต้อบที*ไดค้ะแนนสูงแสดงวา่ มีความคิดเห็นวา่หน่วยงานที*
ตนปฏิบติัอยูมี่ความยุติธรรมในองค์การในระดบัสูงกวา่ผูต้อบที*มีคะแนนรวมจากแบบวดัตํ*ากว่า
  4.  แบบสอบถามความรักผกูพนัในงานเป็นแบบวดัความรู้สึกที*มีต่องาน โดยนาํ
แบบวดัของ ชาฟูลิ และคณะ (Schaufeli et al., 2006) มาใชใ้นการวดัความรักผกูพนัในงาน  ทาํการ
วดัใน 3 มิติ คือ 1) ความมีพลงั  2) ความทุ่มเท  และ 3) ความหลงใหล โดยมีขอ้คาํถามมิติละ 3 ขอ้ 
รวมทั�งสิ�น 9 ขอ้ ลกัษณะเป็นมาตรวดั 7 ระดบั ตั�งแต่ สมํ*าเสมอ  บ่อยมาก  บ่อย  บางครั� ง  นานๆ 
ครั� ง  แทบจะไมเ่คย  ไมเ่คยเลย  

ตวัอย่าง  แบบวดัความรู้สึกผูกพนัของข้าราชการตาํรวจที*มีต่องานหลักแต่ละด้านของ
สถานีตาํรวจเพื*อประชาชน 

 

ข้อความ 
ระดบัความรู้สึก 

สมํ*าเสมอ บ่อยมาก บ่อย บางครั� ง 
นานๆ 
ครั� ง 

แทบจะ
ไม่เคย 

ไม่เคย 

1.  ขณะทาํงาน ขา้พเจา้รู้สึกเตม็เปี* ยมไปดว้ยพลงั        

2.  ขา้พเจา้มีความกระตือรือร้นในภาระหนา้ที*งานของตวัเอง        

3.  ขา้พเจา้รู้สึกมีความสุขเมื*อไดท้าํงานอยา่งเอาจริงเอาจงั        
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 เกณฑ์การให้คะแนน  ใหค้ะแนนจาก 6, 5, 4, 3, 2, 1 และ 0 จาก สมํ*าเสมอ ถึง ไมเ่คย 
ตามลาํดบั 
 การแปลความหมายคะแนน  ผูต้อบที*ไดค้ะแนนสูงแสดงวา่ มีความรู้สึกผูกพนัต่องานใน
ระดบัสูงกวา่ผูต้อบที*มีคะแนนรวมจากแบบวดัตํ*ากวา่ 
  5.  แบบสอบถามแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ เป็นแบบวดัที*ถามถึงความคิดเห็น
ของขา้ราชการตาํรวจที*มีต่อแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ  โดยนาํแบบวดัของ เพอร์รี*  (Perry, 1996)  
มาใชใ้นการวดัแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ  ทาํการวดัใน 4 มิติ คือ 1) แรงดึงดูดให้เขา้ไปมีส่วน
ร่วมในการกาํหนดนโยบายสาธารณะ จาํนวน 3 ขอ้  2) การมีความรับผิดชอบต่อผลประโยชน์
ส่วนรวม จาํนวน 5 ขอ้  3) การมีความเห็นใจผูอื้*น และ 4) การเสียสละตนเอง  คาํถามมิติละ 8 ขอ้  
รวมทั�งสิ�น 24 ขอ้  ลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบัของลิเคอร์ท ตั�งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิ*ง  
เห็นดว้ย  คอ่นขา้งเห็นดว้ย  ไมเ่ห็นดว้ย  ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ*ง 

ตวัอยา่ง  แบบวดัความคิดเห็นของขา้ราชการตาํรวจที*มีต่อแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ 
 

ข้อความ 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็น
ดว้ย 

อยา่งยิ*ง 

เห็น
ดว้ย 

คอ่นขา้ง 
เห็นดว้ย 

ไมเ่ห็น
ดว้ย 

ไมเ่ห็นดว้ย
อยา่งยิ*ง 

1.  คาํวา่ “การเมือง” เป็นสิ*งที*ทาํใหข้า้พเจา้ไม่อยากเขา้ไปยุง่เกี*ยว      
2.  ขา้พเจา้ไม่สนใจวา่จะมีอะไรเกิดขึ�นในพื�นที*ของขา้พเจา้      

3.  ขา้พเจา้แทบจะไม่รู้สึกใดๆ กบัการตกทุกขไ์ดย้ากของผูด้อ้ยโอกาส      

4.  การทาํใหส้งัคมดีขึ�น มีความหมายสาํหรับขา้พเจา้มากกวา่การประสบ
ความสาํเร็จส่วนตวั 

     

 
เกณฑ์การให้คะแนน  ใหค้ะแนนจาก 5, 4, 3, 2, และ 1 จาก เห็นดว้ยอยา่งยิ*ง ถึง ไม่เห็นดว้ย

อยา่งยิ*ง ตามลาํดบั  ยกเวน้ขอ้ 1  2  3  4  9  13  15  16 และ 19 ซึ* งเป็นขอ้คาํถามในเชิงลบที*ตอ้งทาํ
การแปลงคา่  
 การแปลความหมายคะแนน  ผูต้อบที*ไดค้ะแนนสูงแสดงวา่ เป็นผูที้*มีแรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะในระดบัสูงกวา่ผูต้อบที*มีคะแนนรวมจากแบบวดัตํ*ากวา่ 
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2.  การหาคุณภาพเครื�องมือ 
ผู ้วิจ ัยทําการตรวจสอบคุณภาพของเครื* องมือด้านความตรงและความเที*ยง  ด้วย

กระบวนการ ดงันี�   
2.1  การหาความตรงเชิงเนื�อหา (Content validity)  

2.1.1  ผูว้จิยันาํแบบสอบถามผลการดาํเนินงานในงานหลกัทั�ง 4 ดา้นของ 
สถานีตาํรวจเพื*อประชาชนซึ* งดดัแปลงมาจากแบบวดัของ คิม (Kim, 2005) และการวดัผลการ
ดาํเนินงานในงานหลกัแต่ละด้าน (สํานักงานตาํรวจแห่งชาติ, 2554)  ให้คณะกรรมการควบคุม
วิทยานิพนธ์ทั�ง 3 ท่านพิจารณาให้ขอ้เสนอแนะ จากนั�นผูว้ิจยัจึงนาํขอ้เสนอแนะไปปรับปรุง  และ
เมื*อทาํการปรับปรุงแบบวดัจนเป็นที*ยอมรับของคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์แลว้จึงนาํไปให้
ผูเ้ชี*ยวชาญ จาํนวน 3 ท่าน เป็นผูต้รวจสอบความตรงเชิงเนื�อหา    ผลการตรวจสอบความตรงเชิง
เนื�อหาปรากฏวา่แบบสอบถามผลการดาํเนินงานในงานทั�ง 4 ดา้น ตามโครงการพฒันาสถานีตาํรวจ
เพื*อประชาชนมีคะแนนตั�งแต่ 0.66-1.00  
   2.2.2  ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที*  การ
ปฏิบัติงานตามสถานการณ์  ความยุติธรรมในองค์การ  ความรักผูกพนัในงาน  และแรงจูงใจ
ให้บริการสาธารณะ ซึ* งไดม้าจากการประยุกตต์ามแนวทางของการแปลไปขา้งหน้าและแปลกลบั 
(Forward and backward translation) (Brislin, 1970) มาจดัทาํเป็นแบบตรวจสอบคุณภาพเครื*องมือ
วดั โดยใหค้ณะกรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์ทั�ง 3 ทา่นพิจารณาใหข้อ้เสนอแนะ จากนั�นผูว้ิจยัจึงนาํ
ขอ้เสนอแนะไปปรับปรุง  และเมื*อทาํการปรับปรุงแบบวดัจนเป็นที*ยอมรับของคณะกรรมการ
ควบคุมวิทยานิพนธ์แลว้ จึงนาํไปให้ผูเ้ชี*ยวชาญดา้นภาษา จาํนวน 3 ท่าน ทาํการเปรียบเทียบขอ้
คาํถามดั� งเดิมกบัขอ้คาํถามที*ผูว้ิจยัแปล ว่ามีความสอดคล้องของภาษาและมีความเขา้กนัได้กบั
วฒันธรรมหรือไม ่ โดยมีขั�นตอนดงันี�  
    1)  การแปลไปขา้งหนา้ (Forward translation) ผูว้ิจยัทาํการแปล
คาํถามจากภาษาองักฤษเป็นภาษาไทย 
    2)  การแปลกลบั (Backward translation) โดยให้ผูเ้ชี*ยวชาญดา้น
ภาษา จาํนวน 3 ท่าน ทาํการแปลคาํถามจากภาษาไทยเป็นภาษาองักฤษ พร้อมทั�งพิจารณาถึงความ
สอดคลอ้งของภาษาและความเขา้กนัไดก้บัวฒันธรรม 
    3)  เมื*อไดผ้ลการพิจารณาจากผูเ้ชี*ยวชาญ จากนั�นผูว้ิจยัจึงทาํการ
ปรับปรุงขอ้คาํถามตามคาํแนะนาํของผูเ้ชี*ยวชาญเพื*อใหมี้ความสอดคลอ้งของภาษาและมีความเขา้
กนัไดก้บัวฒันธรรม 
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2.2  การหาคา่อาํนาจจาํแนก และคา่ความเชื*อมั*น 
ผูว้จิยันาํแบบสอบถามที*ผา่นการปรับปรุงแกไ้ขตามคาํแนะนาํของผูเ้ชี*ยวชาญไป 

ทดลองใช ้(Try out) กบัสถานีตาํรวจที*ไมไ่ดถู้กเลือกให้เป็นกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 50 สถานี  จากนั�น
จึงนาํขอ้มูลที*ไดม้าวิเคราะห์คุณภาพของแบบสอบถามดว้ยการหาค่าอาํนาจจาํแนก โดยการหาค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างข้อคําถามรายข้อกับคะแนนรวมของแบบวดัแต่ละด้าน โดยใช้สูตร
สัมประสิทธิw สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน และหาค่าความเชื*อมั*น (Reliability) ของแบบวดัดว้ยวิธีการ
ทางสถิติ ซึ* งพิจารณาจากการวดัค่าความสอดคล้องภายใน (Internal consistency) โดยใช้ค่า 
สัมประสิทธิw แอลฟ่าของครอนบคัในการทดสอบ  ผลการหาคุณภาพเครื*องมือดงัแสดงในตาราง 2 
 
ตาราง 2  คา่อาํนาจจาํแนกและคา่ความเชื*อมั*น ทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่งซึ* งเป็นสถานีตาํรวจ  

 จาํนวน 50 สถานี  
 

แบบวดั 
จํานวน

ข้อ 

ค่าอาํนาจจําแนก ค่าความเชื�อมั�น 
ผู้บังคบั 
บัญชา 

ผู้ใต้บังคบั 
บัญชา 

ผู้บังคบั 
บัญชา 

ผู้ใต้บังคบั 
บัญชา 

ผลการดํา เ นินงานด้านการ
บริการทั�วไป 

     

     - ประสิทธิภาพ 5 0.407-0.630 0.369-0.673 0.733 0.773 
     - ประสิทธิผล 4 0.532-0.715  0.647-0.742 0.806 0.852 
     - ความยติุธรรม 2 0.626-0.626 0.702-0.702 0.762 0.821 
ผลการดํา เ นินงานด้านการ
อํ า นว ยค ว า ม ยุติ ธ รรม ทา ง
อาญา 

     

     - ประสิทธิภาพ 6 0.474-0.788 0.339-0.605 0.790 0.742 
     - ประสิทธิผล 5 0.649-0.790 0.636-0.835 0.889 0.893 
     - ความยติุธรรม 2 0.680-0.680 0.685-0.685 0.809 0.810 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
  

แบบวดั 
จํานวน

ข้อ 

ค่าอาํนาจจําแนก ค่าความเชื�อมั�น 
ผู้บังคบั 
บัญชา 

ผู้ใต้บังคบั 
บัญชา 

ผู้บังคบั 
บัญชา 

ผู้ใต้บังคบั 
บัญชา 

ผลการดํา เ นินงานด้านการ
รักษาความปลอดภัยในชีวิต
และทรัพย์สิน 

     

     - ประสิทธิภาพ 5 0.300-0.720 0.246-0.652 0.727 0.688 
     - ประสิทธิผล 5 0.552-0.733 0.597-0.777 0.835 0.858 
     - ความยติุธรรม 2 0.701-0.701 0.497-0.497 0.819 0.661 
ผลการดํา เ นินงานด้านการ
ควบคุมและจัดการจราจร 

     

     - ประสิทธิภาพ 4 0.348-0.520 0.301-0.637 0.641 0.671 
     - ประสิทธิผล 4 0.577-0.693 0.570-0.735 0.805 0.823 
     - ความยติุธรรม 2 0.638-0.638 0.635-0.635 0.776 0.777 
การปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที� 

     

     - งานตามบทบาทหนา้ที* 6 0.379-0.629 0.277-0.603 0.764 0.741 

การปฏิบัติงานตามสถานการณ์      
     - การอุทิศตนใหก้บังาน 8 0.586-0.802 0.506-0.741 0.919 0.875 
     - การอาํนวยความ 
สะดวกใหก้บัผูอื้*น 

7 0.661-0.795 0.630-0.769 0.908 0.901 

แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ      
     - แรงดึงดูดให้เขา้ไปมีส่วน
ร่วมในการกาํหนดนโยบาย
สาธารณะ 

3 0.392-0.644 0.364-0.494 0.661 0.681 

     - การมีความรับผิดชอบต่อ
ผลประโยชน์ส่วนรวม 

5 0.308-0.675 0.280-0.667 0.765 0.727 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

แบบวดั 
จํานวน

ข้อ 

ค่าอาํนาจจําแนก ค่าความเชื�อมั�น 
ผู้บังคบั 
บัญชา 

ผู้ใต้บังคบั 
บัญชา 

ผู้บังคบั 
บัญชา 

ผู้ใต้บังคบั 
บัญชา 

แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ 
(ต่อ) 

     

     - การมีความเห็นใจผูอื้*น* 8 -0.042-0.429 0.028-0.437 0.581 0.523 
     - การเสียสละตนเอง* 8 0.183-0.719 0.173-0.642 0.810 0.793 
ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง      
     - การมีอิทธิพลอยา่งมี 
อุดมการณ์ 

18 0.547-0.754 0.670-0.863 0.945 0.974 

     - การสร้างแรงบนัดาลใจ 10 0.592-0.760 0.699-0.866 0.914 0.955 
     - การกระตุน้ทางปัญญา 10 0.557-0.743 0.701-0.872 0.915 0.958 
     - การคาํนึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล 

9 0.486-0.714 0.582-0.819 0.863 0.932 

ความยุติธรรมในองค์การ      
     - ความยติุธรรมดา้นการ
แบง่ปันผลตอบแทนของ
องคก์าร 

5 0.671-0.863 0.619-0.832 0.909 0.902 

     - ความยติุธรรมดา้น
กระบวนการขององคก์าร 

7 0.634-0.812 0.762-0.829 0.905 0.939 

     - ความยติุธรรมดา้น
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบั
องคก์าร 

6 0.764-0.857 0.810-0.889 0.939 0.949 

ความรักผกูพนัในงาน      
     - ความมีพลงั 3 0.775-0.839 0.758-0.823 0.896 0.892 
     - ความทุม่เท 3 0.795-0.875 0.800-0.847 0.917 0.915 
     - ความหลงใหล 3 0.859-0.895 0.812-0.861 0.943 0.917 
หมายเหต ุ    *  หมายถึง ตวัแปรสงัเกตที*มีบางขอ้คาํถามไม่ผา่นเกณฑแ์ละมีการปรับปรุงในแบบวดัจริง 
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จากผลการวเิคราะห์ดงักล่าวพบวา่ มีบางขอ้คาํถามที*ไมผ่า่นเกณฑก์ารคดัเลือก  
ไดแ้ก่ ขอ้คาํถามที*มีค่าอาํนาจจาํแนกติดลบหรือมีค่าอาํนาจจาํแนกตํ*า  ซึ* งค่าอาํนาจจาํแนกที*เป็นลบ
หรือมีคา่ตํ*ายงัส่งผลใหค้า่ความเชื*อมั*นลดตํ*าตามไปดว้ย  โดยขอ้คาํถามที*มีค่าอาํนาจจาํแนกตํ*า ลว้น
อยูใ่นแบบวดัแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ คือตวัแปรสังเกตการมีความเห็นใจผูอื้*น ขอ้ 11 ขอ้ 15   
และตวัแปรสังเกตการเสียสละตนเองในขอ้ 19   

ผูว้จิยัไดน้าํผลการวเิคราะห์คา่อาํนาจจาํแนก และคา่ความเชื*อมั*นที*ไดไ้ปปรึกษา 
กบัคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์เพื*อหาแนวทางปรับปรุงขอ้คาํถาม และไดข้อ้สรุปวา่ให้ทาํ
การปรับปรุงแบบวดัแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ ในตวัแปรสังเกตการมีความเห็นใจผูอื้*น โดยตดั
ขอ้คาํถามที* 11 ซึ* งเป็นขอ้ที*มีคา่อาํนาจจาํแนกตํ*า และขอ้ 15 ซึ* งเป็นคาํถามที*อาจไม่เหมาะกบับริบท
ประเทศไทยออกไป ทาํให้ค่าความเชื*อมั*นของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพิ*มเป็น 0.654 
และ 0.615 ตามลาํดบั     ในส่วนของตวัแปรสังเกตการเสียสละตนเองนั�น เมื*อพิจารณาพบวา่ หาก
ตดัขอ้คาํถามที* 19 ซึ* งเป็นคาํถามที*มีขอ้ความทางลบ จะทาํให้ค่าความเชื*อมั*นทั�งของผูบ้งัคบับญัชา
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพิ*มเป็น 0.848 และ 0.831 ตามลาํดบั 

ดงันั�นผูว้จิยัจึงทาํการ ตดัขอ้คาํถามในตวัแปรสังเกตการมีความเห็นใจผูอื้*น ออก 2  
ขอ้ (ขอ้ 11, 15)  จึงทาํใหเ้หลือขอ้คาํถามในตวัแปรนี� เพียง 6 ขอ้   ส่วนในตวัแปรสังเกตการเสียสละ
ตนเองนั�น ตดัขอ้คาํถามออก 1 ขอ้ (ขอ้ 19) จึงทาํใหเ้หลือขอ้คาํถามในตวัแปรนี� เพียง 7 ขอ้  

จากนั�นนาํแบบสอบถามที*ผา่นการปรับปรุงแลว้ ไปทาํการเกบ็ขอ้มูลจริงกบักลุ่ม 
ตวัอยา่ง จาํนวน 200 สถานี และทาํการหาคุณภาพเครื*องมืออีกครั� งก่อนการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื*อตอบ
คาํถามการวจิยั ดงันี�  

2.3  การหาความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity)  และความเชื*อมั*นของ 
แบบวดั    

2.3.1  การยนืยนัองคป์ระกอบของแบบวดั และการหาคา่ความเชื*อมั*น   
การยนืยนัองคป์ระกอบของแบบวดันั�น ผูว้จิยัทาํการวเิคราะห์ 

องคป์ระกอบเชิงยืนยนัในทุกแบบวดัทั�งของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  โดยเกณฑ์การ
พิจารณาขอ้ความที*มีความตรงเชิงโครงสร้าง พิจารณาจากค่าสัมประสิทธิw องคป์ระกอบมีนยัสําคญั
ทางสถิติที*ระดบั  .05 และค่าสัมประสิทธิw คะแนนมาตรฐานมีค่าไม่เกิน 1 (Schumacker & Lomax, 
2010)  และค่าสัมประสิทธิw องคป์ระกอบคะแนนมาตรฐานควรสูงกวา่ 0.30 (Hair, Black, Babin, & 
Anderson, 2010)   ในส่วนของการวิเคราะห์ค่าความเชื*อมั*นขององค์ประกอบนั�น ผูว้ิจยัใช้ค่า
สัมประสิทธิw แอลฟ่าของครอนบคัในการทดสอบ 
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   ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของแบบสอบถามทั�งในส่วนของ
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หลงัการปรับแบบจาํลองให้มีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษแ์ละคา่สัมประสิทธิw แอลฟ่าในแต่ละองคป์ระกอบ รายละเอียดดงัแสดงในตาราง 3 
 
ตาราง 3  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัและคา่ความเชื*อมั*นกบักลุ่มตวัอยา่ง  

  จาํนวน 200 สถานี 
 

แบบวดั 
จํานวน

ข้อ 

สัมประสิทธิ@
องค์ประกอบ

คะแนนมาตรฐาน 
R2 ค่าความเชื�อมั�น 

ผลการดําเนินงานด้านการ
บริการทั�วไป 

    

 ผูบ้งัคบับญัชา 
     - ประสิทธิภาพ 

 
5 

 
0.55-0.78 

 
0.30-0.61 

 
0.776 

     - ประสิทธิผล 4 0.63-0.76 0.40-0.58 0.813 
     - ความยติุธรรม 2 0.73-0.76 0.52-0.60 0.678 
��(df = 33) 69.58, sig = 0.000, ��/df = 2.108, CFI = 0.98, NNFI = 0.97, RMSEA = 0.075, SRMR = 0.039 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     - ประสิทธิภาพ 

 
5 

 
0.53-0.83 

 
0.28-0.69 

 
0.799 

     - ประสิทธิผล 4 0.69-0.86 0.47-0.75 0.873 
     - ความยติุธรรม 2 0.78-0.81 0.61-0.66 0.770 
��(df = 39) 80.57, sig = 0.000, ��/df = 2.066, CFI = 0.99, NNFI = 0.98, RMSEA = 0.073, SRMR = 0.037 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

แบบวดั 
จํานวน

ข้อ 

สัมประสิทธิ@
องค์ประกอบ

คะแนนมาตรฐาน 
R2 ค่าความเชื�อมั�น 

ผลการดําเนินงานด้านการ
อาํนวยความยุติธรรมทาง
อาญา 

    

ผูบ้งัคบับญัชา 
     - ประสิทธิภาพ 

 
6 

 
0.30-0.69 

 
0.09-0.47 

 
0.698 

     - ประสิทธิผล 5 0.71-0.80 0.51-0.65 0.880 
     - ความยติุธรรม 2 0.62-0.68 0.39-0.47 0.600 
��(df = 56) 109.35, sig = 0.000, ��/df = 1.953, CFI = 0.98, NNFI = 0.97, RMSEA = 0.069, SRMR = 0.046 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     - ประสิทธิภาพ 

 
6 

 
0.67-0.77 

 
0.45-0.60 

 
0.866 

     - ประสิทธิผล 5 0.71-0.84 0.51-0.71 0.912 
     - ความยติุธรรม 2 0.83-0.85 0.69-0.72 0.854 
��(df = 55) 111.83, sig = 0.000, ��/df = 2.033, CFI = 0.99, NNFI = 0.98, RMSEA = 0.072, SRMR = 0.039 
ผลการดําเนินงานด้านการ
รักษาความปลอดภัยในชีวติ
และทรัพย์สิน 

    

ผูบ้งัคบับญัชา 
     - ประสิทธิภาพ 

 
5 

 
0.58-0.72 

 
0.33-0.52 

 
0.733 

     - ประสิทธิผล 5 0.63-0.81 0.40-0.66 0.875 
     - ความยติุธรรม 2 0.71-0.83 0.50-0.69 0.748 
��(df = 47) 87.70, sig = 0.000, ��/df = 1.866, CFI = 0.98, NNFI = 0.98, RMSEA = 0.066, SRMR = 0.044 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

แบบวดั 
จํานวน

ข้อ 

สัมประสิทธิ@
องค์ประกอบ

คะแนนมาตรฐาน 
R2 ค่าความเชื�อมั�น 

ผลการดําเนินงานด้านการ
รักษาความปลอดภัยในชีวติ
และทรัพย์สิน (ต่อ) 

    

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   
     - ประสิทธิภาพ 

 
5 

 
0.57-0.87 

 
0.32-0.76 

 
0.789 

     - ประสิทธิผล 5 0.58-0.76 0.34-0.57 0.849 
     - ความยติุธรรม 2 0.70-0.74 0.49-0.55 0.677 
��(df = 45) 86.28, sig = 0.000, ��/df = 1.917, CFI = 0.98, , NNFI = 0.97, RMSEA = 0.068, SRMR = 0.048 
ผลการดําเนินงานด้านการ
ควบคุมและจัดการจราจร 

    

ผูบ้งัคบับญัชา 
     - ประสิทธิภาพ 

 
4 

 
0.46-0.60 

 
0.21-0.41 

 
0.573 

     - ประสิทธิผล 4 0.55-0.71 0.30-0.50 0.703 
     - ความยติุธรรม 2 0.73-0.82 0.54-0.68 0.788 
��(df = 25) 49.00, sig = 0.003, ��/df = 1.960, CFI = 0.98, NNFI = 0.97, RMSEA = 0.069, SRMR = 0.049 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     - ประสิทธิภาพ 

 
4 

 
0.58-0.67 

 
0.33-0.45 

 
0.688 

     - ประสิทธิผล 4 0.67-0.72 0.45-0.52 0.784 
     - ความยติุธรรม 2 0.71-0.84 0.50-0.70 0.747 
��(df = 28) 50.47, sig = 0.000, ��/df = 1.803, CFI = 0.98, NNFI = 0.97, RMSEA = 0.064, SRMR = 0.041 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

แบบวดั 
จํานวน

ข้อ 

สัมประสิทธิ@
องค์ประกอบ

คะแนนมาตรฐาน 
R2 ค่าความเชื�อมั�น 

การปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที� 

    

ผูบ้งัคบับญัชา 
     - งานตามหนา้ที* 

 
6 

 
0.04-0.89 

 
0.00-0.79 

 
0.731 

��(df = 8) 19.85, sig = 0.011, ��/df = 2.481, CFI = 1.00, NNFI = 0.99, RMSEA = 0.043, SRMR = 0.015 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     - งานตามหนา้ที* 

 
4 

 
0.75-0.87 

 
0.56-0.75 

 
0.890 

��(df = 7) 21.87, sig = 0.003, ��/df = 3.124, CFI = 0.99 , NNFI = 0.99, RMSEA = 0.052, SRMR = 0.015  
การปฏิบัติงานตามสถานการณ์     
ผูบ้งัคบับญัชา 
     - การอุทิศตนใหก้บังาน 

 
8 

 
0.51-0.84 

 
0.26-0.71 

 
0.895 

     - การอาํนวยความสะดวก 
ใหก้บัผูอื้*น 

7 0.67-0.81 0.45-0.65 0.906 

χ�(df = 81) 220.28, sig = 0.000, χ�/df = 2.719, CFI = 0.99, NNFI = 0.99, RMSEA = 0.046, SRMR = 0.024 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     - การอุทิศตนใหก้บังาน 

 
8 

 
0.35-0.86 

 
0.12-0.73 

 
0.857 

     - การอาํนวยความสะดวก 
ใหก้บัผูอื้*น 

7 0.64-0.79 0.41-0.62 0.888 

��(df = 81) 239.37, sig = 0.000, ��/df = 2.955, CFI = 0.99, NNFI = 0.99, RMSEA = 0.049, SRMR = 0.027 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

แบบวดั 
จํานวน

ข้อ 

สัมประสิทธิ@
องค์ประกอบ

คะแนนมาตรฐาน 
R2 ค่าความเชื�อมั�น 

แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ     
ผูบ้งัคบับญัชา   
     - แรงดึงดูดเขา้ไปมีส่วน
กาํหนดนโยบายสาธารณะ  

 
3 

 
0.18-0.99 

 
0.03-0.98 

 
0.690 

     - ผลประโยชน์ส่วนรวม 5 0.40-0.81 0.16-0.65 0.774 
     - การมีความเห็นใจผูอื้*น 6 0.14-0.69 0.02-0.47 0.637 
     - การเสียสละตนเอง 7 0.60-0.79 0.36-0.62 0.854 
��(df = 175) 808.88, sig = 0.000, ��/df = 4.622, CFI = 0.97, NNFI = 0.96, RMSEA = 0.067, SRMR = 0.076 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   
     - แรงดึงดูดเขา้ไปมีส่วน
กาํหนดนโยบายสาธารณะ 

 
3 

 
0.38-0.95 

 
0.15-0.91 

 
0.683 

     - ผลประโยชน์ส่วนรวม 5 0.27-0.81 0.07-0.66 0.715 
     - การมีความเห็นใจผูอื้*น 6 0.08-0.70 0.01-0.49 0.572 
     - การเสียสละตนเอง 7 0.54-0.73 0.29-0.54 0.840 
��(df = 168) 707.07, sig = 0.000, ��/df = 4.209, CFI = 0.97, NNFI = 0.96, RMSEA = 0.063, SRMR = 0.068 
ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง     
ผูบ้งัคบับญัชา 
     - การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ 

 
18 

 
0.61-0.78 

 
0.37-0.61 

 
0.948 

     - การสร้างแรงบนัดาลใจ 10 0.65-0.80 0.43-0.64 0.924 
     - การกระตุน้ทางปัญญา 10 0.68-0.79 0.46-0.62 0.926 
     - การคาํนึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 

9 0.54-0.77 0.30-0.59 0.868 

��(df = 1022) 3541.31, sig = 0.000, ��/df = 3.465, CFI = 0.99, NNFI = 0.99, RMSEA = 0.056, SRMR = 0.043 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

แบบวดั 
จํานวน

ข้อ 

สัมประสิทธิ@
องค์ประกอบ

คะแนนมาตรฐาน 
R2 ค่าความเชื�อมั�น 

ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 
(ต่อ) 

    

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     - การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ 

 
18 

 
0.64-0.87 

 
0.41-0.76 

 
0.970 

     - การสร้างแรงบนัดาลใจ 10 0.72-0.87 0.51-0.75 0.957 
     - การกระตุน้ทางปัญญา 10 0.75-0.86 0.57-0.75 0.959 
     - การคาํนึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 

9 0.47-0.85 0.22-0.71 0.926 

��(df = 1009) 3441.41, sig = 0.000, ��/df = 3.411, CFI = 0.99, NNFI = 0.99, RMSEA = 0.055, SRMR = 0.032 
ความยุติธรรมในองค์การ     
ผูบ้งัคบับญัชา 
     - ความยติุธรรมดา้นการ
แบง่ปันผลตอบแทนของ
องคก์าร 

 
5 

 
0.77-0.86 

 
0.60-0.73 

 
0.906 

     - ความยติุธรรมดา้น
กระบวนการขององคก์าร 

7 0.71-0.83 0.51-0.69 0.923 

     - ความยติุธรรมดา้น
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบั
องคก์าร 

6 0.68-0.89 0.46-0.79 0.922 

��(df = 121) 411.03, sig = 0.000, ��/df = 3.397, CFI = 0.99, NNFI = 0.99, RMSEA = 0.055, SRMR = 0.053 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

แบบวดั 
จํานวน

ข้อ 

สัมประสิทธิ@
องค์ประกอบ

คะแนนมาตรฐาน 
R2 ค่าความเชื�อมั�น 

ความยุติธรรมในองค์การ (ต่อ)     
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     - ความยติุธรรมดา้นการ
แบง่ปันผลตอบแทนของ
องคก์าร 

 
5 

 
0.68-0.90 

 

 
0.46-0.80 

 
0.905 

     - ความยติุธรรมดา้น
กระบวนการขององคก์าร 

7 0.76-0.87 0.57-0.75 0.931 

     - ความยติุธรรมดา้น
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบั
องคก์าร 

6 0.81-0.93 0.66-0.86 0.950 

��(df = 117) 354.59, sig = 0.000, ��/df = 3.029, CFI = 0.99, NNFI = 0.99, RMSEA = 0.050, SRMR = 0.036 
ความรักผกูพนัในงาน     
ผูบ้งัคบับญัชา 
     - ความมีพลงั 

 
3 

 
0.81-0.89 

 
0.66-0.79 

 
0.908 

     - ความทุม่เท 3 0.83-0.88 0.68-0.77 0.894 
     - ความหลงใหล 3 0.86-0.92 0.75-0.84 0.916 
��(df = 19) 59.55, sig = 0.000, ��/df = 3.134, CFI = 1.00, NNFI = 0.99, RMSEA = 0.052, SRMR = 0.011 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     - ความมีพลงั 

 
3 

 
0.77-0.88 

 
0.60-0.78 

 
0.895 

     - ความทุม่เท 3 0.83-0.87 0.69-0.76 0.901 
     - ความหลงใหล 3 0.83-0.90 0.70-0.82 0.901 
��(df = 19) 79.00, sig = 0.000, ��/df = 4.158, CFI = 1.00, NNFI = 0.99, RMSEA = 0.063, SRMR = 0.015 
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 จากตาราง 3 แสดงวา่ แบบจาํลองการวดัที*แบ่งองค์ประกอบเป็น 4 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ 
แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ และภาวะผู ้นําการเปลี*ยนแปลง   แบบจําลองการว ัดที*แบ่ง
องคป์ระกอบเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ผลการดาํเนินงานดา้นการบริการทั*วไป ผลการดาํเนินงาน
ดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา ผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์น ผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร ความยุติธรรมในองคก์าร และความ
รักผกูพนัในงาน   แบบจาํลองการวดัที*แบง่องคป์ระกอบเป็น 2 องคป์ระกอบ คือ การปฏิบติังานตาม
สถานการณ์   และแบบจาํลองการวดัที*แบง่องคป์ระกอบเป็น 1 องคป์ระกอบ คือ การปฏิบติังานตาม
บทบาทหนา้ที* มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เนื*องจากดชันีความสอดคลอ้งทุกค่าเป็นไป
ตามเกณฑ์ที*กาํหนดไว ้ แมว้่าในทุกแบบวดัค่าไคสแควร์จะมีนัยสําคญั แต่สัดส่วนไคสแควร์ต่อ
องศาอิสระและดชันีอื*นๆ ทุกตวัเป็นไปตามเกณฑ์ที*กาํหนดไว ้ นอกจากนี� ยงัพบวา่ ค่าสัมประสิทธิw
องคป์ระกอบคะแนนมาตรฐานในทุกองคป์ระกอบมีนยัสําคญัทางสถิติและมีค่าสัมประสิทธิw สูงกวา่ 
0.30  แสดงวา่ตวับง่ชี�แต่ละตวัในแต่ละองคป์ระกอบมีความตรงเชิงโครงสร้าง 
 อยา่งไรก็ตามพบวา่ ในแบบวดัการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที* และแรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะ มีตวับ่งชี�บางตวัที*มีค่าสัมประสิทธิw องคป์ระกอบคะแนนมาตรฐานตํ*ากวา่ 0.30  อีกทั�งใน
แบบวดัการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที* มีตวับ่งชี�บางตวัที*ค่าสัมประสิทธิw องค์ประกอบคะแนน
มาตรฐานไม่มีนยัสําคญั  แสดงวา่ตวับ่งชี�บางตวัในแบบวดัการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที* และ
แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนขององค์ประกอบ
ร่วมกบัตวับ่งชี� อื*นๆ ไม่ดีมากนกั   ดงันั�นการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ของตวัแปรทั�ง
สองจึงตอ้งคาํนึงดว้ยวา่มีความคลาดเคลื*อนการวดัตวัแปรในระดบัหนึ*ง 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนย ันแสดงรายละเอียดเกี*ยวกับข้อความและค่า 
สัมประสิทธิw องคป์ระกอบรายขอ้ในภาคผนวก ง 
  สําหรับความเชื*อมั*นของแบบวดัพบว่า  องค์ประกอบของตัวแปรการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนา้ที* การปฏิบติังานตามสถานการณ์ ภาวะผูน้าํการเปลี*ยนแปลง ความยุติธรรมในองคก์าร 
และความรักผูกพนัในงาน ในแต่ละองค์ประกอบมีค่าความเชื*อมั*นอยู่ระหว่าง 0.697 ถึง 0.970  
สําหรับองค์ประกอบของตวัแปรแรงจูงใจให้บริการสาธารณะพบว่า ค่าความเชื*อมั*นอยู่ระหว่าง 
0.572 ถึง 0.854  และองคป์ระกอบของตวัแปรผลการดาํเนินงานในงานทั�ง 4 ดา้น พบวา่ ค่าความ
เชื*อมั*นอยูร่ะหวา่ง 0.573 ถึง 0.912 
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2.3.2  การตรวจสอบแบบจาํลองการวดั  
เนื*องจากคา่สัมประสิทธิw องคป์ระกอบคะแนนมาตรฐานในแบบวดั 

แรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะในตวัแปรสังเกตบางตวัมีค่านํ�าหนกัที*แตกต่างกนัมาก  ประกอบกบัใน
แบบวดัการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที*มีตวัแปรสังเกตบางตวัที*ค่าสัมประสิทธิw องคป์ระกอบไม่มี
นยัสําคญัทางสถิติ  ดงันั�นผูว้ิจยัจึงใชค้่าคะแนนองคป์ระกอบ (Factor score) ในการถ่วงนํ� าหนกักบั
ตวัแปรสังเกตทุกตวั 

การตรวจสอบแบบจาํลองการวดัก่อนการตรวจสอบแบบจาํลอง 
โครงสร้างเป็นการตรวจสอบวา่ในแต่ละองคป์ระกอบของโครงสร้างสามารถเป็นตวับ่งชี� ร่วมกนัใน
การอธิบายตวัแปรที*ศึกษาหรือไม่  โดยเกณฑ์การพิจารณาขอ้ความที*มีความตรงเชิงโครงสร้าง 
พิจารณาจากค่าสัมประสิทธิw องคป์ระกอบมีนยัสําคญัทางสถิติที*ระดบั  .05  ค่าสัมประสิทธิw คะแนน
มาตรฐานมีค่าไม่เกิน 1 (Schumacker & Lomax, 2010)  และค่าสัมประสิทธิw องคป์ระกอบคะแนน
มาตรฐานควรสูงกวา่ 0.30 (Hair et al., 2010)   ในส่วนของเกณฑ์การพิจารณาความสอดคลอ้ง
ระหวา่งแบบจาํลองโครงสร้างที*กาํหนดขึ�นกบัขอ้มูลเชิงประจกัษใ์ชค้่าดชันีความสอดคลอ้ง ไดแ้ก่ 
ค่าไคสแควร์ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ หรือสัดส่วนไคสแควร์ต่อค่าองศาอิสระมีค่าไม่เกิน 3 (Bollen, 
1989) แสดงวา่แบบจาํลองมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นระดบัดี  นอกจากนี�ผูว้ิจยัยงัใช้
ดชันีอื*นๆ ร่วมในการพิจารณา ไดแ้ก่ ค่า Comparative Fit Index (CFI) และค่า Non-Normed Fit 
Index (NNFI) มีค่าสูงกวา่หรือเท่ากบั 0.95  ค่า Root Mean Square Error of Approximation 
(RMSEA) และช่วงความเชื*อมั*นของ RMSEA มีค่าตํ*ากวา่หรือเท่ากบั 0.050  ค่า Standardized Root 
Mean Square Residual (SRMR) มีค่าตํ*ากวา่หรือเท่ากบั 0.080 (Hair et al., 2010; Schumacker & 
Lomax, 2010)  
   ในขั�นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั ผูว้ิจยัใช้วิธีประมาณค่า
แบบ Maximum Likelihood โดยใชโ้ปรแกรม LISREL 8.80 วเิคราะห์ขอ้มูล 

การตรวจสอบขอ้ตกลงเบื�องตน้ของการประมาณคา่แบบ Maximum  
Likelihood นั�นผูว้ิจยัทาํการปรับการแจกแจงของขอ้มูลให้เป็นโคง้ปกติโดยใช้โปรแกรม PRELIS 
หลงัการปรับขอ้มูลพบวา่ตวัแปรสังเกตทุกตวัมีการแจกแจงเป็นโคง้ปกติ  จากนั�นผูว้ิจยัจึงนาํขอ้มูล
ของทั�งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในงานทั�ง 4 ดา้น เป็นขอ้มูลนาํเขา้สําหรับการวิเคราะห์
ในโปรแกรม LISREL 8.80  ผลการวิเคราะห์ครั� งแรกพบวา่ แบบจาํลองมีผลการประมาณค่าที*ไม่
เหมาะสมในบางพารามิเตอร์และดชันีความสอดคลอ้งของแบบจาํลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษย์งัไม่
เป็นไปตามเกณฑ์ที*กาํหนดไว ้ ผูว้ิจยัจึงทาํการปรับแบบจาํลองโดยอนุญาตใหเ้ศษเหลือของตวัแปร
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สังเกตมีความสัมพนัธ์กนัได ้  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัหลงัการปรับแบบจาํลองใน
งาน 4 ดา้น ทั�งของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แสดงดงัภาพประกอบ  
 
ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันงานหลกั 4 ด้านทัDงของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
งานด้านการบริการทั�วไป 

งานดา้นการบริการทั*วไปของผูบ้งัคบับญัชา 

                     
ภาพประกอบ 8  คา่สัมประสิทธิw องคป์ระกอบคะแนนมาตรฐาน แบบจาํลองการวดัของแบบจาํลอง 

ในงานดา้นการบริการทั*วไปของผูบ้งัคบับญัชา 
 
จากภาพประกอบ 8 ซึ* งเป็นแบบจาํลองในงานดา้นการบริการทั*วไปของผูบ้งัคบับญัชา ผล

จากการประมาณค่าพบวา่ ค่าดชันี ��(df = 144) 282.14 sig = 0.000, ��/df = 1.959, CFI = 0.99, 
NNFI = 0.98, RMSEA = 0.069 (ช่วงความเชื*อมั*น 0.057 ถึง  0.081), SRMR = 0.043  ค่าดชันี
ดงักล่าวแสดงวา่แบบจาํลองการวดัของแบบจาํลองในงานดา้นการบริการทั*วไปมีความสอดคลอ้ง
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กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์แมว้า่คา่ไคสแควร์มีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .05 แต่สัดส่วนไคสแควร์ต่อค่า
องศาอิสระอยู่ในเกณฑ์ที*กาํหนดไว ้คือ ไม่เกิน 3 และค่าดัชนีอื*นๆ ก็อยู่ในเกณฑ์ที*แสดงว่า
แบบจาํลองมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ ซึ* งหมายความวา่การกาํหนดองคป์ระกอบของ
ตวัแปรที*ตอ้งการศึกษาทั�ง 7 ตวัแปร เป็นโครงสร้างองคป์ระกอบที*สามารถนาํไปใชใ้นการศึกษาได้
จริง  อีกทั�งพบวา่ คา่สัมประสิทธิw องคป์ระกอบคะแนนมาตรฐานในทุกองคป์ระกอบมีนยัสําคญัทาง
สถิติ แสดงวา่ตวับง่ชี�แต่ละตวัในแต่ละองคป์ระกอบมีความตรงเชิงโครงสร้าง 

งานดา้นการบริการทั*วไปของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

          
ภาพประกอบ 9  คา่สัมประสิทธิw องคป์ระกอบคะแนนมาตรฐาน แบบจาํลองการวดัของแบบจาํลอง 

ในงานดา้นการบริการทั*วไปของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

จากภาพประกอบ 9 ซึ* งเป็นแบบจาํลองในงานดา้นการบริการทั*วไปของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ผลจากการประมาณค่าพบวา่ ค่าดชันี ��(df = 146) 226.90 sig = 0.000, ��/df = 1.554, CFI = 
0.99, NNFI = 0.99, RMSEA = 0.053 (ช่วงความเชื*อมั*น 0.039 ถึง  0.066), SRMR = 0.030  ค่าดชันี
ดงักล่าวแสดงวา่แบบจาํลองการวดัของแบบจาํลองในงานดา้นการบริการทั*วไปมีความสอดคลอ้ง
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กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์แมว้า่คา่ไคสแควร์มีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .05 แต่สัดส่วนไคสแควร์ต่อค่า
องศาอิสระอยู่ในเกณฑ์ที*กาํหนดไว ้คือ ไม่เกิน 3 และค่าดัชนีอื*นๆ ก็อยู่ในเกณฑ์ที*แสดงว่า
แบบจาํลองมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ ซึ* งหมายความวา่การกาํหนดองคป์ระกอบของ
ตวัแปรที*ตอ้งการศึกษาทั�ง 7 ตวัแปร เป็นโครงสร้างองคป์ระกอบที*สามารถนาํไปใชใ้นการศึกษาได้
จริง อีกทั�งพบวา่ ค่าสัมประสิทธิw องคป์ระกอบคะแนนมาตรฐานในทุกองคป์ระกอบมีนยัสําคญัทาง
สถิติ แสดงวา่ตวับง่ชี�แต่ละตวัในแต่ละองคป์ระกอบมีความตรงเชิงโครงสร้าง 
 
งานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา 
 งานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญาของผูบ้งัคบับญัชา 

                     
ภาพประกอบ 10  คา่สัมประสิทธิw องคป์ระกอบคะแนนมาตรฐาน แบบจาํลองการวดัของแบบจาํลอง 

ในงานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญาของผูบ้งัคบับญัชา 
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จากภาพประกอบ 10 ซึ* งเป็นแบบจาํลองในงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญาของ
ผูบ้งัคบับญัชา  ผลจากการประมาณค่าพบวา่ ค่าดชันี ��(df = 146) 268.62 sig = 0.000, ��/df = 
1.840, CFI = 0.99, NNFI = 0.98, RMSEA = 0.065 (ช่วงความเชื*อมั*น 0.053 ถึง  0.077), SRMR = 
0.044    ค่าดชันีดงักล่าวแสดงวา่แบบจาํลองการวดัของแบบจาํลองในงานดา้นการอาํนวยความ
ยติุธรรมทางอาญามีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์แมว้า่ค่าไคสแควร์มีนยัสําคญัทางสถิติที*
ระดบั .05 แต่สัดส่วนไคสแควร์ต่อค่าองศาอิสระอยูใ่นเกณฑ์ที*กาํหนดไว ้คือ ไม่เกิน 3 และค่าดชันี
อื*นๆ กอ็ยูใ่นเกณฑที์*แสดงวา่แบบจาํลองมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ ซึ* งหมายความวา่
การกาํหนดองคป์ระกอบของตวัแปรที*ตอ้งการศึกษาทั�ง 7 ตวัแปร เป็นโครงสร้างองค์ประกอบที*
สามารถนาํไปใชใ้นการศึกษาไดจ้ริง อีกทั�งพบวา่ คา่สัมประสิทธิw องคป์ระกอบคะแนนมาตรฐานใน
ทุกองคป์ระกอบมีนยัสาํคญัทางสถิติ แสดงวา่ตวับ่งชี� แต่ละตวัในแต่ละองคป์ระกอบมีความตรงเชิง
โครงสร้าง 
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งานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

           
ภาพประกอบ 11  คา่สัมประสิทธิw องคป์ระกอบคะแนนมาตรฐาน แบบจาํลองการวดัของแบบจาํลอง 

ในงานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 
จากภาพประกอบ 11 ซึ* งเป็นแบบจาํลองในงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญาของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ผลจากการประมาณค่าพบวา่ ค่าดชันี ��(df = 148) 249.77 sig = 0.000, ��/df = 
1.688, CFI = 0.99, NNFI = 0.99, RMSEA = 0.059 (ช่วงความเชื*อมั*น 0.046 ถึง  0.071), SRMR = 
0.034    ค่าดชันีดงักล่าวแสดงวา่แบบจาํลองการวดัของแบบจาํลองในงานดา้นการอาํนวยความ
ยติุธรรมทางอาญามีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์แมว้า่ค่าไคสแควร์มีนยัสําคญัทางสถิติที*
ระดบั .05 แต่สัดส่วนไคสแควร์ต่อค่าองศาอิสระอยูใ่นเกณฑ์ที*กาํหนดไว ้คือ ไม่เกิน 3 และค่าดชันี
อื*นๆ กอ็ยูใ่นเกณฑที์*แสดงวา่แบบจาํลองมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ ซึ* งหมายความวา่
การกาํหนดองคป์ระกอบของตวัแปรที*ตอ้งการศึกษาทั�ง 7 ตวัแปร เป็นโครงสร้างองค์ประกอบที*
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สามารถนาํไปใชใ้นการศึกษาไดจ้ริง อีกทั�งพบวา่ คา่สัมประสิทธิw องคป์ระกอบคะแนนมาตรฐานใน
ทุกองคป์ระกอบมีนยัสาํคญัทางสถิติ แสดงวา่ตวับ่งชี� แต่ละตวัในแต่ละองคป์ระกอบมีความตรงเชิง
โครงสร้าง  หากแต่พบวา่ ในแบบวดัแรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีตวับ่งชี�บางตวัที*ค่าสัมประสิทธิw
องคป์ระกอบคะแนนมาตรฐานไมมี่นยัสาํคญั  แสดงวา่ตวับ่งชี�บางตวัในแบบวดัแรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะมีความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนขององคป์ระกอบร่วมกบัตวับ่งชี� อื*นๆ ไม่ดี
มากนกั   ดงันั�นการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ของตวัแปรนี� จึงตอ้งคาํนึงดว้ยวา่มีความ
คลาดเคลื*อนการวดัตวัแปรในระดบัหนึ*ง 

 
งานด้านการรักษาความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สิน 

งานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นของผูบ้งัคบับญัชา 

                     
ภาพประกอบ 12  คา่สัมประสิทธิw องคป์ระกอบคะแนนมาตรฐาน แบบจาํลองการวดัของแบบจาํลอง 
    ในงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นของผูบ้งัคบับญัชา 
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จากภาพประกอบ 12 ซึ* งเป็นแบบจาํลองในงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวติและ 
ทรัพยสิ์นของผูบ้งัคบับญัชา  ผลจากการประมาณค่าพบวา่ ค่าดชันี ��(df = 144) 290.44 sig = 
0.000, ��/df = 2.017, CFI = 0.98, NNFI = 0.98, RMSEA = 0.071 (ช่วงความเชื*อมั*น 0.060 ถึง  
0.083), SRMR = 0.052    คา่ดชันีดงักล่าวแสดงวา่แบบจาํลองการวดัของแบบจาํลองในงานดา้นการ
รักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ แมว้า่ค่าไคส
แควร์มีนยัสําคญัทางสถิติที*ระดบั .05 แต่สัดส่วนไคสแควร์ต่อค่าองศาอิสระอยูใ่นเกณฑ์ที*กาํหนด
ไว ้คือ ไมเ่กิน 3 และคา่ดชันีอื*นๆ กอ็ยูใ่นเกณฑที์*แสดงวา่แบบจาํลองมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์ ซึ* งหมายความวา่การกาํหนดองคป์ระกอบของตวัแปรที*ตอ้งการศึกษาทั�ง 7 ตวัแปร เป็น
โครงสร้างองค์ประกอบที*สามารถนําไปใช้ในการศึกษาได้จริง อีกทั� งพบว่า ค่าสัมประสิทธิw
องคป์ระกอบคะแนนมาตรฐานในทุกองคป์ระกอบมีนยัสําคญัทางสถิติ แสดงวา่ตวับ่งชี� แต่ละตวัใน
แต่ละองคป์ระกอบมีความตรงเชิงโครงสร้าง 
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งานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

                       
ภาพประกอบ 13  คา่สัมประสิทธิw องคป์ระกอบคะแนนมาตรฐาน แบบจาํลองการวดัของแบบจาํลอง 

ในงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 
จากภาพประกอบ 13 ซึ* งเป็นแบบจาํลองในงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวติและ 

ทรัพยสิ์นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ผลจากการประมาณค่าพบวา่ ค่าดชันี ��(df = 148) 211.67 sig = 
0.000, ��/df = 1.430, CFI = 0.99, NNFI = 0.99, RMSEA = 0.046 (ช่วงความเชื*อมั*น 0.031 ถึง  
0.060), SRMR = 0.032    คา่ดชันีดงักล่าวแสดงวา่แบบจาํลองการวดัของแบบจาํลองในงานดา้นการ
รักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ แมว้า่ค่าไคส
แควร์มีนยัสําคญัทางสถิติที*ระดบั .05 แต่สัดส่วนไคสแควร์ต่อค่าองศาอิสระอยูใ่นเกณฑ์ที*กาํหนด
ไว ้คือ ไมเ่กิน 3 และคา่ดชันีอื*นๆ กอ็ยูใ่นเกณฑที์*แสดงวา่แบบจาํลองมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์ ซึ* งหมายความวา่การกาํหนดองคป์ระกอบของตวัแปรที*ตอ้งการศึกษาทั�ง 7 ตวัแปร เป็น
โครงสร้างองค์ประกอบที*สามารถนําไปใช้ในการศึกษาได้จริง อีกทั� งพบว่า ค่าสัมประสิทธิw
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องคป์ระกอบคะแนนมาตรฐานในทุกองคป์ระกอบมีนยัสําคญัทางสถิติ แสดงวา่ตวับ่งชี� แต่ละตวัใน
แต่ละองคป์ระกอบมีความตรงเชิงโครงสร้าง 
 
งานด้านการควบคุมและจัดการจราจร 
 งานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรของผูบ้งัคบับญัชา 

                     
ภาพประกอบ 14  คา่สัมประสิทธิw องคป์ระกอบคะแนนมาตรฐาน แบบจาํลองการวดัของแบบจาํลอง 

 ในงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรของผูบ้งัคบับญัชา 
 

จากภาพประกอบ 14 ซึ* งเป็นแบบจาํลองในงานด้านการควบคุมและจดัการจราจรของ
ผูบ้งัคบับญัชา  ผลจากการประมาณค่าพบวา่ ค่าดชันี ��(df = 143) 217.27 sig = 0.000, ��/df = 
1.519, CFI = 0.99, NNFI = 0.99, RMSEA = 0.051 (ช่วงความเชื*อมั*น 0.037 ถึง  0.064), SRMR = 
0.045   ค่าดชันีดงักล่าวแสดงวา่แบบจาํลองการวดัของแบบจาํลองในงานดา้นการควบคุมและ
จดัการจราจรมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์แมว้า่คา่ไคสแควร์มีนยัสําคญัทางสถิติที*ระดบั 
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.05 แต่สัดส่วนไคสแควร์ต่อคา่องศาอิสระอยูใ่นเกณฑ์ที*กาํหนดไว ้คือ ไม่เกิน 3 และค่าดชันีอื*นๆ ก็
อยูใ่นเกณฑ์ที*แสดงว่าแบบจาํลองมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์  ซึ* งหมายความวา่การ
กาํหนดองค์ประกอบของตวัแปรที*ตอ้งการศึกษาทั�ง 7 ตวัแปร เป็นโครงสร้างองค์ประกอบที*
สามารถนาํไปใชใ้นการศึกษาไดจ้ริง อีกทั�งพบวา่ คา่สัมประสิทธิw องคป์ระกอบคะแนนมาตรฐานใน
ทุกองคป์ระกอบมีนยัสาํคญัทางสถิติ แสดงวา่ตวับ่งชี� แต่ละตวัในแต่ละองคป์ระกอบมีความตรงเชิง
โครงสร้าง 

งานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

                     
ภาพประกอบ 15  คา่สัมประสิทธิw องคป์ระกอบคะแนนมาตรฐาน แบบจาํลองการวดัของแบบจาํลอง 

 ในงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 
จากภาพประกอบ 15 ซึ* งเป็นแบบจาํลองในงานด้านการควบคุมและจดัการจราจรของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ผลจากการประมาณค่าพบวา่ ค่าดชันี ��(df = 146) 194.62 sig = 0.004, ��/df = 
1.333, CFI = 0.99, NNFI = 0.99, RMSEA = 0.041 (ช่วงความเชื*อมั*น 0.024 ถึง  0.055), SRMR = 
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0.034   ค่าดชันีดงักล่าวแสดงวา่แบบจาํลองการวดัของแบบจาํลองในงานดา้นการควบคุมและ
จดัการจราจรมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์แมว้า่คา่ไคสแควร์มีนยัสําคญัทางสถิติที*ระดบั 
.05 แต่สัดส่วนไคสแควร์ต่อคา่องศาอิสระอยูใ่นเกณฑ์ที*กาํหนดไว ้คือ ไม่เกิน 3 และค่าดชันีอื*นๆ ก็
อยูใ่นเกณฑ์ที*แสดงว่าแบบจาํลองมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์  ซึ* งหมายความวา่การ
กาํหนดองค์ประกอบของตวัแปรที*ตอ้งการศึกษาทั�ง 7 ตวัแปร เป็นโครงสร้างองค์ประกอบที*
สามารถนาํไปใชใ้นการศึกษาไดจ้ริง อีกทั�งพบวา่ คา่สัมประสิทธิw องคป์ระกอบคะแนนมาตรฐานใน
ทุกองคป์ระกอบมีนยัสาํคญัทางสถิติ แสดงวา่ตวับ่งชี� แต่ละตวัในแต่ละองคป์ระกอบมีความตรงเชิง
โครงสร้าง  หากแต่พบวา่ ในแบบวดัแรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีตวับ่งชี�บางตวัที*ค่าสัมประสิทธิw
องคป์ระกอบคะแนนมาตรฐานไมมี่นยัสาํคญั  แสดงวา่ตวับ่งชี�บางตวัในแบบวดัแรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะมีความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนขององคป์ระกอบร่วมกบัตวับ่งชี� อื*นๆ ไม่ดี
มากนกั   ดงันั�นการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ของตวัแปรนี� จึงตอ้งคาํนึงดว้ยวา่มีความ
คลาดเคลื*อนการวดัตวัแปรในระดบัหนึ*ง 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 
ผูว้ิจยันําเครื* องมือวดัที*ใช้ในการศึกษานี�  ไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างที*เป็น

ขา้ราชการตาํรวจที*สังกดั บช.ภ.1-บช.ภ.9  โดยดาํเนินการตามขั�นตอนดงันี�  
  1.  ผูว้ิจยัทาํบนัทึกขอ้ความถึงผูอ้าํนวยการหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขาการจดัการ 

และคณบดีคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เพื*อให้ออกหนังสือขอความ
อนุเคราะห์ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเพื*อการวจิยักบัผูบ้ญัชาการ (ผบช.) ภาค 1 - 9  

2.  เมื*อไดห้นงัสือขอความอนุเคราะห์แลว้ ผูว้จิยัจึงนาํหนงัสือดงักล่าวส่งไปยงั ผบช. ภาค  
1 - 9 เพื*อขออนุมติัทาํการเกบ็ขอ้มูลในสถานีตาํรวจแต่ละแห่งที*เป็นกลุ่มตวัอยา่ง   

3.  ผูว้ิจยัทาํการติดต่อไปยงัสถานีตาํรวจแต่ละแห่งเพื*อแนะนาํตวั ชี� แจงวตัถุประสงค ์และ
ลกัษณะงานวิจยั จากนั�นจึงใช้วิธีการจดัส่งแบบสอบถามไปยงัสถานีตาํรวจ จาํนวน 350 สถานี  
ทั�งนี� เพราะการเก็บขอ้มูลทางไปรษณียจ์ะให้อตัราการตอบกลบัที*ค่อนขา้งสูง คือ ประมาณร้อยละ 
57 (สุทิติ  ขตัติยะ และวิไลลกัษณ์  สุวจิตตานนท,์ 2553)  โดยผูว้ิจยัไดรั้บแบบสอบถามกลบัมาจาก
สถานีตาํรวจเป็นจาํนวน 265 สถานี คิดเป็นอตัราการตอบกลบั (Response rate) เท่ากบั 75.71 %     
โดยเป็นแบบสอบถามที*ส่งมาครบทั�ง 8 ชุด ในงาน 4 ดา้นต่อหนึ* งสถานี มีจาํนวน 227 สถานี 
จากนั�นผูว้ิจยัจึงทาํการคดัเลือกแบบสอบถามเพื*อให้ได้จาํนวนตามเกณฑ์ความเพียงพอของการ
วิเคราะห์ขอ้มูล คือ 200 สถานี  โดยมีเกณฑ์การคดัเลือกแบบสอบถามที*สมบูรณ์ที*สุด ดงันี�  1) การ
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ตอบแบบสอบถามครบในทุกหนา้  และ 2) ผูต้อบไม่มีอคติในการเลือกตอบเฉพาะมาตรวดัใดมาตร
วดัหนึ*งเทา่นั�น    

การจดัส่งแบบสอบถามไปยงัสถานีตาํรวจนั�น ผูว้ิจยัใช้การส่งทางไปรษณีย ์โดยแนบ
หนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลไปในแบบสอบถาม พร้อมทั�งขอความร่วมมือ
ใหต้อบกลบัภายใน 2 สัปดาห์   โดยใหส้ารวตัรอาํนวยการ หรือผูที้*ไดรั้บมอบหมายจากผูก้าํกบัการ
สถานีตาํรวจทาํการแจกเอกสารให้แก่กลุ่มตวัอยา่งที*เป็นผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซึ* งเป็น
เจา้หนา้ที*ผูรั้บผดิชอบในงานแต่ละดา้น  โดยให้ทาํการส่งแบบสอบถามคืนกลบัผูว้ิจยัทางไปรษณีย ์ 
หากไม่ได้รับคืนภายในระยะเวลาที*กาํหนดผูว้ิจยัจะดาํเนินการติดตามแบบสอบถามคืนโดยการ
ติดต่อทางโทรศพัท ์
 

การจัดกระทาํและการวเิคราะห์ข้อมูล 
  

1.  การจัดกระทาํข้อมูล 
  1.1  ผูว้จิยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของคาํตอบในเครื*องมือวดัแต่ละชุด และใช้
ขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งที*มีความสมบูรณ์มาดาํเนินการวิเคราะห์ โดยแบบสอบถามที*มีความสมบูรณ์
สาํหรับวเิคราะห์ตามสมมติฐานการวจิยัมีจาํนวน 1,600 ชุด จากสถานีตาํรวจ 200 สถานี 

1.2  ตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑก์ารใหค้ะแนนสาํหรับเครื*องมือวดัแต่ละชุด  
โดยเฉพาะขอ้คาํถามเชิงลบซึ*งตอ้งทาํการแปลงค่าคะแนน   

1.3  ทาํการตรวจสอบการกระจายของตวัแปรสังเกตวา่มีการกระจายเป็นโคง้ปกติ 
รายตวัแปรหรือไม่  หากมีการกระจายไม่เป็นโคง้ปกติ ผูว้ิจยัจะทาํการแปลงขอ้มูลให้มีการกระจาย
เป็นโคง้ปกติโดยใชโ้ปรแกรม PRELIS ก่อนนาํไปวเิคราะห์ขอ้มูล  
  

2.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลในงานวจิยันี�แบง่การวเิคราะห์ออกเป็น 2 ตอน คือ การวเิคราะห์ขอ้มูล
เบื�องตน้ และการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื*อตอบคาํถามการวจิยั โดยมีแนวทางในการวเิคราะห์ขอ้มูลและ
วธีิการทางสถิติดงันี�  

2.1  การวเิคราะห์ขอ้มูลเบื�องตน้ โดยใชส้ถิติบรรยาย เพื*ออธิบายลกัษณะของกลุ่ม 
ตวัอยา่งและลกัษณะของตวัแปรที*ใชใ้นการวิจยั โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป SPSS for 
Windows ดงันี�  
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2.1.1  การวเิคราะห์คา่สถิติพื�นฐานของกลุ่มตวัอยา่งดว้ยสถิติบรรยาย  
ไดแ้ก่ คา่ความถี* และร้อยละ เพื*ออธิบายลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง   
   2.1.2 การวเิคราะห์คา่สถิติพื�นฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉลี*ย ส่วนเบี*ยงเบนมาตรฐาน 
คา่ความเบ ้(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) ของตวัแปรสังเกตที*ใชใ้นการวิจยัครั� งนี�   เพื*อให้
ทราบถึงลกัษณะการแจกแจงของตวัแปร  ตลอดจนทาํการหาค่าความสัมพนัธ์รายตวัแปร เพื*อให้
ทราบถึงลกัษณะความสัมพนัธ์เบื�องตน้ก่อนการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื*อตอบคาํถามวจิยั  

2.2  การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื*อตอบคาํถามการวจิยัตามวตัถุประสงค ์ใชโ้ปรแกรม  
LISREL 8.80  โดยทําการวิเคราะห์ตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจาํลองโครงสร้าง
ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมระดบับุคคล กลุ่ม และองค์การที*มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานี
ตาํรวจเพื*อประชาชน ในงานหลกั 4 ดา้นทั�งของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยในแต่ละ
แบบจาํลองประกอบดว้ยตวัแปรแฝงทั�งสิ�น 7 ตวัแปร แบ่งเป็นตวัแปรแฝงภายนอก 3 ตวัแปร และ
ตวัแปรแฝงภายใน 4 ตวัแปร   ผูว้ิจยัแบ่งการประเมินแบบจาํลองเป็น 2 ขั�นตอน คือ การประเมิน
แบบจาํลองในภาพรวม และการประเมินค่าพารามิเตอร์ในแบบจาํลองเพื*อตอบสมมติฐาน  โดยมี
รายละเอียดดงันี�  
  การประเมินแบบจาํลองในภาพรวม ผูว้ิจยัเลือกใช้สถิติและดัชนีบ่งชี� ความ
สอดคลอ้งของแบบจาํลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นสองกลุ่ม คือ กลุ่มสมบูรณ์และกลุ่มเปรียบเทียบ 
โดยดชันีที*ใชแ้ละเกณฑ์การตดัสินดงัแสดงในตาราง 4  ส่วนเกณฑ์การประเมินค่าพารามิเตอร์ใน
แบบจาํลองพิจารณาจากคา่สัมประสิทธิw มีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .05 และค่าสัมประสิทธิw คะแนน
มาตรฐานมีคา่ไมเ่กิน 1 
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ตาราง 4  ดชันีและเกณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้งของแบบจาํลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์  
 

กลุ่มสมบูรณ์ กลุ่มเปรียบเทียบ 
ดชันี เกณฑ์

ระดบัดี 
เกณฑ์

ระดบัรับ
ได ้

ดชันี เกณฑ์
ระดบัดี 

เกณฑ์
ระดบัรับ

ได ้
�� หรือ 
��/df 

p > .05 
< 3 

- 
< 5 

Comparative Fit 
Index (CFI)  

> 0.95 
 

> 0.90 

Root Mean Square of  
Approximation 
(RMSEA) 
พร้อมช่วงความเชื*อมั*น 

≤ 0.050 ≤ 0.08 
 

Non-Normed Fit 
Index (NNFI) 

> 0.95 
 

> 0.90 

Standardized Root 
Mean Square Residual 
(SRMR) 

≤ 0.080 < 0.100    
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บทที� 4 

ผลการวจิัย 

  การวิจัยครั� งนี� มีวตัถุประสงค์เพื�อศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมระดับบุคคล กลุ่ม และ
องคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื�อประชาชนในงานหลกัทั�ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ งาน
ด้านการบริการทั�วไป  งานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา  งานด้านการรักษาความ
ปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  และงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร   โดยแบ่งการรายงาน
ผลการวิจยัเป็น 2 ตอน คือ ตอนที� 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพื�นฐานของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย
ขอ้มูลส่วนบุคคล และการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรที�ศึกษา  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐาน ค่าความเบ ้ค่าความโด่ง  และ ตอนที� 2 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างของ
พฤติกรรมระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์าร ที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื�อประชาชน
ในงานหลกัทั�ง 4 ดา้น  
 ก่อนการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามลําดับที�กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจ ัยขออธิบาย
สัญลกัษณ์ที�ใชใ้นการวจิยัครั� งนี� เพื�อทาํความเขา้ใจร่วมกนั 

 

สัญลกัษณ์ที�ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 Mean / M แทน   คา่เฉลี�ย 

 SD  แทน ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
 CI  แทน ช่วงความเชื�อมั�น 
 S  แทน คา่ความเบ ้
 K  แทน คา่ความโด่ง 

STD Coef แทน สัมประสิทธิG คะแนนมาตรฐาน 
Raw Coef แทน สัมประสิทธิG คะแนนดิบ 
��  แทน    คา่ไคสแควร์           
df  แทน    องศาอิสระ               
SE  แทน ความคลาดเคลื�อนของการประมาณคา่ 
t  แทน    คา่สถิติ t                            

 R2  แทน ความสามารถในการอธิบายตวัแปรแฝงโดยตวัแปรอิสระ  
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 p   แทน    ความน่าจะเป็นที�จะปฏิเสธสมมติฐานกลาง  
 CFI  แทน  ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ  

RMSEA แทน คา่ประมาณความคลาดเคลื�อนของรากกาํลงัสองเฉลี�ย 
NNFI  แทน ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ   
*  แทน    นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05                       

  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล    
 

ตอนที� 1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลพื&นฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพื�นฐานของกลุ่มตวัอย่างระดบับุคคลทั�งที�เป็นผูบ้งัคบับญัชาและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในงานหลกัทั�ง 4 ดา้นของสถานีตาํรวจเพื�อประชาชน จากที�เกบ็ขอ้มูลมาไดท้ั�งหมด 
1,600 คน  เป็นเพศชาย จาํนวน 1,500 คน คิดเป็นร้อยละ 93.75 และเป็นเพศหญิง จาํนวน 100 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.25  โดยช่วงอายุระหวา่ง 25-39 ปี มีจาํนวน 343 คน คิดเป็นร้อยละ 21.44  และช่วง
อายรุะหวา่ง 40-59 ปี มีจาํนวน 1,257 คน คิดเป็นร้อยละ 78.56  โดยมีระดบัการศึกษาตํ�ากวา่ปริญญา
ตรี จาํนวน 380 คน คิดเป็นร้อยละ 23.75  การศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 984 คน คิดเป็นร้อยละ 
61.50  และการศึกษาระดบัปริญญาโท จาํนวน 236 คน คิดเป็นร้อยละ 14.75 

  
ความสัมพนัธ์และการแจกแจงของขอ้มูลตวัแปรที�ใชใ้นการศึกษานั�น ผูว้จิยัใชค้ะแนน 

องค์ประกอบซึ� งเป็นค่าประมาณจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัมาเป็นตวัแปรสังเกตใน
การศึกษา จาํนวน 20 ตวัแปรต่อแบบจาํลองในงานหนึ� งด้าน   โดยผูว้ิจยันาํขอ้มูลดงักล่าวมา
ตรวจสอบวา่มีลกัษณะการแจกแจงเป็นไปตามขอ้ตกลงเบื�องตน้ของการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง
หรือไม่ ซึ� งการประมาณค่าแบบ Maximum Likelihood นั�นขอ้มูลตอ้งมีการแจกแจงเป็นโคง้ปกติ  
ผลการวิเคราะห์เบื�องตน้พบวา่ การแจกแจงของขอ้มูลไม่เป็นโคง้ปกติในหลายตวัแปร  ผูว้ิจยัจึงทาํ
การแปลงขอ้มูลนาํเขา้ให้มีการแจกแจงเป็นโคง้ปกติมากขึ�นโดยใช้โปรแกรม PRELIS  เมื�อแปลง
ขอ้มูลแลว้ จึงนาํขอ้มูลดงักล่าวมาสร้างเมตริกซ์สหสัมพนัธ์เพื�อใชเ้ป็นขอ้มูลนาํเขา้ในการวิเคราะห์
ขอ้มูลเพื�อตอบสมมติฐานการวิจยั โดยผูว้ิจยัจะนาํเสนอความสัมพนัธ์และการแจกแจงของขอ้มูล
เป็น 4 แบบจาํลองตามงานหลกัแต่ละด้านทั�งของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับญัชา โดยมี
รายละเอียดดงัแสดงในตาราง 5-8  
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ตาราง 5  คา่สหสัมพนัธ์ คา่ความเบ ้คา่ความโด่งของตวัแปรที�ใชใ้นการศึกษาในงานดา้นการบริการทั�วไป เหนือเส้นทแยงมุม คือ ผูบ้งัคบับญัชา (n = 200) 
   ใตเ้ส้นทแยงมุม คือ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (n = 200)  
 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
M 2.755 3.089 3.361 3.703 3.408 4.073 0.369 2.641 3.012 3.654 3.286 3.853 4.229 3.359 3.400 3.605 3.790 5.474 5.135 5.642 
SD 0.327 0.401 0.416 0.544 0.478 0.566 0.203 0.295 0.305 0.419 0.359 0.416 0.479 0.415 0.665 0.555 0.463 0.852 0.807 0.892 
S -0.047 -0.010 -0.057 -0.043 -0.023 -0.023 -0.001 -0.010 -0.003 -0.003 -0.023 -0.028 -0.023 -0.024 -0.022 -0.008 -0.030 -0.187 -0.187 -0.187 
K -0.182 -0.052 -0.210 -0.158 -0.106 -0.107 -0.019 -0.058 -0.040 -0.026 -0.106 -0.124 -0.107 -0.143 -0.078 -0.040 -0.134 -0.460 -0.460 -0.460 
1  0.944 0.979 0.724 0.640 0.638 0.068 0.564 0.576 0.555 0.605 0.585 0.516 0.459 0.475 0.564 0.557 0.445 0.451 0.437 
2 0.878  0.942 0.722 0.656 0.649 0.046 0.518 0.531 0.503 0.581 0.559 0.490 0.437 0.430 0.545 0.533 0.447 0.455 0.442 
3 0.902 0.955  0.728 0.646 0.650 0.101 0.545 0.559 0.534 0.578 0.554 0.487 0.423 0.434 0.540 0.563 0.438 0.444 0.428 
4 0.505 0.540 0.572  0.704 0.690 0.141 0.464 0.461 0.439 0.458 0.464 0.422 0.335 0.234 0.339 0.412 0.372 0.365 0.357 
5 0.511 0.532 0.559 0.674  0.975 0.015 0.523 0.553 0.569 0.568 0.581 0.553 0.500 0.396 0.468 0.510 0.483 0.467 0.445 
6 0.504 0.499 0.539 0.625 0.934  0.046 0.533 0.570 0.563 0.564 0.576 0.553 0.499 0.396 0.452 0.505 0.468 0.457 0.435 
7 0.109 0.066 0.099 0.053 0.142 0.153  0.199 0.212 0.054 0.007 0.004 -0.025 -0.177 -0.037 0.021 0.067 0.052 0.064 0.066 
8 0.494 0.510 0.537 0.522 0.709 0.752 0.118  0.929 0.794 0.648 0.617 0.548 0.420 0.360 0.409 0.536 0.475 0.473 0.464 
9 0.444 0.455 0.486 0.480 0.683 0.735 0.196 0.955  0.868 0.694 0.659 0.600 0.445 0.398 0.439 0.569 0.493 0.500 0.497 
10 0.441 0.469 0.511 0.446 0.667 0.692 0.200 0.890 0.890  0.751 0.718 0.665 0.515 0.409 0.426 0.578 0.553 0.541 0.533 
11 0.428 0.489 0.449 0.386 0.559 0.571 0.106 0.587 0.545 0.503  0.944 0.880 0.792 0.413 0.456 0.645 0.592 0.583 0.567 
12 0.433 0.483 0.452 0.387 0.570 0.571 0.110 0.588 0.548 0.508 0.950  0.939 0.832 0.433 0.468 0.627 0.565 0.553 0.536 
13 0.423 0.496 0.462 0.355 0.532 0.523 0.123 0.545 0.507 0.492 0.884 0.920  0.877 0.452 0.449 0.585 0.493 0.485 0.477 
14 0.408 0.499 0.453 0.330 0.512 0.498 0.077 0.497 0.460 0.448 0.835 0.852 0.957  0.448 0.443 0.545 0.403 0.395 0.381 
15 0.366 0.415 0.401 0.188 0.322 0.323 -0.123 0.355 0.351 0.342 0.395 0.403 0.427 0.429  0.737 0.548 0.439 0.433 0.413 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
16 0.467 0.526 0.515 0.355 0.447 0.454 -0.019 0.466 0.445 0.407 0.615 0.602 0.617 0.614 0.777  0.712 0.483 0.499 0.482 
17 0.433 0.505 0.489 0.376 0.499 0.493 0.010 0.522 0.493 0.486 0.700 0.689 0.681 0.677 0.634 0.849  0.524 0.532 0.512 
18 0.404 0.415 0.437 0.448 0.613 0.566 0.146 0.524 0.499 0.506 0.518 0.526 0.485 0.457 0.392 0.541 0.583  0.982 0.961 
19 0.427 0.450 0.473 0.451 0.621 0.578 0.112 0.554 0.525 0.526 0.506 0.514 0.481 0.460 0.407 0.550 0.561 0.961  0.992 
20 0.462 0.483 0.509 0.491 0.636 0.592 0.099 0.588 0.548 0.558 0.535 0.553 0.505 0.469 0.434 0.544 0.572 0.929 0.960  
M 2.187 3.164 4.077 3.545 3.742 3.965 1.536 1.924 2.075 4.043 3.435 3.601 3.841 3.217 2.406 3.411 3.665 5.115 5.365 5.074 
SD 0.254 0.368 0.464 0.458 0.440 0.446 0.435 0.204 0.211 0.449 0.520 0.538 0.648 0.564 0.479 0.588 0.640 0.799 0.825 0.802 
S -0.080 -0.075 -0.075 -0.002 -0.018 -0.022 0.000 -0.003 -0.001 -0.010 -0.069 -0.075 -0.059 -0.021 -0.030 -0.004 -0.004 -0.031 -0.017 -0.090 
K -0.267 -0.255 -0.253 -0.023 -0.091 -0.104 -0.015 -0.026 -0.020 -0.058 -0.239 -0.252 -0.213 -0.062 -0.082 -0.008 -0.002 -0.147 -0.081 -0.301 

 
หมายเหต ุ

องคป์ระกอบผลการดาํเนินงาน ไดแ้ก่ 1 คือ ประสิทธิภาพ  2 คือ ประสิทธิผล  3 คือ ความยตุิธรรม,   องคป์ระกอบการปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที� ไดแ้ก่ 4 คือ งานตาม
บทบาทหนา้ที�,   องคป์ระกอบการปฏิบตัิงานตามสถานการณ์ ไดแ้ก่ 5 คือ การอุทิศตนให้กบังาน 6 คือ การอาํนวยความสะดวกให้กบัผูอ้ื�น,   องคป์ระกอบแรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะ ไดแ้ก่ 7 คือ แรงดึงดูดให้เขา้ไปมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายสาธารณะ  8 คือ การมีความรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม  9 คือ การมีความเห็นใจผูอ้ื�น  10 คือ 
การเสียสละตนเอง,   องคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ไดแ้ก่ 11 คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  12 คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ  13 คือ การกระตุน้ทางปัญญา  14 คือ การ
คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล,   องคป์ระกอบความยตุิธรรมในองคก์าร ไดแ้ก่ 15 คือ ความยตุิธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร  16 คือ ความยตุิธรรมดา้นกระบวนการ
ขององคก์าร  17 คือ ความยตุิธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร,   องคป์ระกอบความรักผูกพนัในงาน ไดแ้ก่ 18 คือ ความมีพลงั  19 คือ ความทุ่มเท  20 คือ ความ
หลงใหล 

คา่สมัประสิทธิG ที�ขีดเสน้ใต ้ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .50 
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ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตที�ใชใ้นการศึกษาของงานดา้นการ 
บริการทั�วไปของผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงัตาราง 5 พบวา่ ความสัมพนัธ์ของตวัแปร
สังเกตที�เป็นตวัแปรสังเกตในตวัแปรแฝงเดียวกนัมีแนวโนม้ที�จะมีความสัมพนัธ์กนัเองทางบวกใน
ระดบัสูง  ยกเวน้องคป์ระกอบแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะที�ตวัแปรสังเกตในตวัแปรแฝงเดียวกนัมี
ความสัมพนัธ์เป็นช่วงที�ค่อนขา้งกวา้งทั�งของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยอยูร่ะหวา่ง 
0.054 ถึง 0.929 และระหวา่ง 0.118 ถึง 0.955 ตามลาํดบั   ในส่วนของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร
ตามเฉพาะผลการดาํเนินงานดา้นการบริการทั�วไปกบัตวัแปรอิสระอื�นๆ พบวา่ ขนาดความสัมพนัธ์
มีช่วงที�ค่อนขา้งกวา้งทั�งในส่วนของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคือ อยูร่ะหวา่ง 0.046 ถึง 
0.728 และระหวา่ง 0.066 ถึง 0.572 ตามลาํดบั   
 ลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรหลงัจากการแปลงคะแนนแลว้พบวา่มีค่าความเบแ้ละความ
โด่งในส่วนของผูบ้งัคบับญัชาอยูร่ะหวา่ง -0.187 ถึง -0.001 และ -0.460 ถึง -0.019 ตามลาํดบั  และ
ในส่วนของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูร่ะหวา่ง -0.090 ถึง 0.000 และ -0.301 ถึง -0.002 ตามลาํดบั  โดยการ
แจกแจงของข้อมูลส่วนใหญ่เบ้ซ้ายและแบนราบ ซึ� งเมื�อทาํการทดสอบข้อมูลทั�งในส่วนของ
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัแบบจาํลองการแจกแจงโคง้ปกติแลว้พบวา่ ไมมี่นยัสาํคญั 
ทางสถิติที�ระดบั .05 แสดงวา่ตวัแปรสังเกตทุกตวัมีการแจกแจงเป็นโคง้ปกติ 
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ตาราง 6  คา่สหสัมพนัธ์ คา่ความเบ ้คา่ความโด่งของตวัแปรที�ใชใ้นการศึกษาในงานดา้นการอาํนวยความยตุิธรรมทางอาญา เหนือเส้นทแยงมุม คือ  
  ผูบ้งัคบับญัชา (n = 200) ใตเ้ส้นทแยงมุม คือ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (n = 200)  

  

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
M 1.124 3.820 3.467 3.627 3.379 4.020 0.419 2.582 2.912 3.521 3.258 3.795 4.164 3.307 3.320 3.489 3.613 5.337 4.988 5.486 
SD 0.144 0.469 0.481 0.581 0.465 0.542 0.135 0.291 0.330 0.437 0.365 0.421 0.483 0.438 0.740 0.596 0.454 0.806 0.776 0.895 
S -0.030   -0.006 -0.038 -0.023 -0.013 -0.016 0.000 -0.002 0.001 0.000 -0.009 -0.009 -0.005 -0.023 -0.031 -0.018 -0.044 -0.030 0.000 -0.029 
K -0.148 -0.044 -0.157 -0.094 -0.073 -0.082 -0.016 -0.028 -0.026 -0.021 -0.058 -0.055 -0.036 -0.097 -0.112 -0.089 -0.167 -0.146 -0.058 -0.159 
1  0.896 0.955 0.646 0.654 0.650 0.028 0.511 0.534 0.519 0.462 0.498 0.496 0.519 0.529 0.565 0.384 0.447 0.470 0.449 
2 0.994  0.929 0.578 0.604 0.600 0.023 0.429 0.457 0.478 0.397 0.443 o.427 0.441 0.527 0.527 0.362 0.387 0.398 0.387 
3 0.945 0.954  0.664 0.647 0.654 0.040 0.511 0.521 0.506 0.455 0.496 0.489 0.489 0.507 0.530 0.390 0.407 0.425 0.417 
4 0.500 0.496 0.471  0.703 0.698 0.113 0.563 0.541 0.501 0.475 0.513 0.488 0.433 0.429 0.481 0.359 0.408 0.406 0.403 
5 0.547 0.544 0.523 0.740  0.955 0.041 0.542 0.562 0.552 0.564 0.551 0.536 0.504 0.505 0.530 0.421 0.521 0.530 0.523 
6 0.544 0.538 0.509 0.695 0.952  0.038 0.566 0.596 0.578 0.589 0.566 0.572 0.524 0.515 0.539 0.409 0.544 0.552 0.548 
7 0.104 0.105 0.114 0.125 0.089 0.066  0.187 0.155 0.065 0.091 0.131 0.124 0.081 0.054 0.064 0.122 0.030 0.015 0.011 
8 0.440 0.441 0.416 0.561 0.724 0.735 0.083  0.921 0.827 0.576 0.567 0.563 0.509 0.391 0.444 0.545 0.526 0.527 0.513 
9 0.446 0.444 0.420 0.566 0.724 0.759 0.103 0.949  0.890 0.632 0.591 0.583 0.555 0.412 0.480 0.543 0.571 0.577 555 
10 0.420 0.425 0.403 0.441 0.642 0.664 0.101 0.886 0.902  0.604 0.587 0.561 0.537 0.495 0.546 0.542 0.579 0.579 0.562 
11 0.413 0.417 0.441 0.391 0.471 0.478 0.009 0.453 0.480 0.467  0.918 0.853 0.700 0.410 0.544 0.593 0.635 0.623 0.614 
12 0.428 0.432 0.449 0.427 0.485 0.498 0.025 0.466 0.495 0.481 0.943  0.917 0.771 0.437 0.564 0.549 0.661 0.652 0.640 
13 0.437 0.440 0.454 0.365 0.464 0.469 -0.037 0.450 0.473 0.450 0.872 0.916  0.882 0.473 0.581 0.577 0.650 0.646 0.640 
14 0.427 0.431 0.445 0.339 0.439 0.439 -0.032 0.427 0.441 0.416 0.821 0.861 0.962  0.515 0.598 0.572 0.637 0.654 0.634 
15 0.404 0.399 0.411 0.233 0.289 0.265 -0.035 0.229 0.215 0.203 0.499 0.515 0.492 0.474  0.805 0.566 0.478 0.519 0.495 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
16 0.452 0.457 0.473 0.361 0.391 0.350 0.010 0.336 0.318 0.294 0.584 0.629 0.633 0.652 0.781  0.712 0.555 0.585 0.561 
17 0.235 0.241 0.297 0.210 0.198 0.171 -0.022 0.150 0.151 0.155 0.546 0.553 0.522 0.540 0.563 0.711  0.541 0.546 0.545 
18 0.430 0.431 0.451 0.490 0.619 0.613 -0.027 0.519 0.551 0.515 0.532 0.546 0.507 0.505 0.378 0.515 0.450  0.948 0.940 
19 0.446 0.447 0.460 0.506 0.645 0.638 -0.024 0.515 0.538 0.509 0.522 0.537 0.512 0.519 0.335 0.516 0.433 0.964  0.971 
20 0.445 0.444 0.462 0.484 0.626 0.626 -0.040 0.499 0.529 0.502 0.513 0.520 0.484 0.497 0.343 0.501 0.433 0.957 0.980  
M 3.187 3.016 4.203 3.474 3.697 3.899 0.419 1.924 2.063 4.000 3.294 3.480 3.649 3.069 2.188 3.149 3.329 5.045 5.272 4.950 
SD 0.632 0.619 0.964 0.494 0.457 0.472 0.135 0.214 0.241 0.496 0.496 0.526 0.615 0.542 0.545 0.689 0.655 0.897 0.942 0.897 
S -0.013 -0.013 -0.004 0.005 -0.038 -0.053 0.000 -0.012 0.000 -0.013 -0.009 -0.001 -0.001 -0.023 -0.016 -0.009 -0.001 0.000 0.000 0.000 
K -0.073 -0.073 -0.029 -0.050 -0.155 -0.196 -0.015 -0.064 -0.020 -0.074 -0.056 -0.021 -0.021 -0.107 -0.107 -0.054 -0.017 -0.020 -0.018 -0.018 

 
หมายเหต ุ

องคป์ระกอบผลการดาํเนินงาน ไดแ้ก่ 1 คือ ประสิทธิภาพ  2 คือ ประสิทธิผล  3 คือ ความยตุิธรรม,   องคป์ระกอบการปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที� ไดแ้ก่ 4 คือ งานตาม
บทบาทหนา้ที�,   องคป์ระกอบการปฏิบตัิงานตามสถานการณ์ ไดแ้ก่ 5 คือ การอุทิศตนให้กบังาน 6 คือ การอาํนวยความสะดวกให้กบัผูอ้ื�น,   องคป์ระกอบแรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะ ไดแ้ก่ 7 คือ แรงดึงดูดให้เขา้ไปมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายสาธารณะ  8 คือ การมีความรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม  9 คือ การมีความเห็นใจผูอ้ื�น  10 คือ 
การเสียสละตนเอง,   องคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ไดแ้ก่ 11 คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  12 คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ  13 คือ การกระตุน้ทางปัญญา  14 คือ การ
คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล,   องคป์ระกอบความยตุิธรรมในองคก์าร ไดแ้ก่ 15 คือ ความยตุิธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร  16 คือ ความยตุิธรรมดา้นกระบวนการ
ขององคก์าร  17 คือ ความยตุิธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร,   องคป์ระกอบความรักผูกพนัในงาน ไดแ้ก่ 18 คือ ความมีพลงั  19 คือ ความทุ่มเท  20 คือ ความ
หลงใหล 

คา่สมัประสิทธิG ที�ขีดเสน้ใต ้ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .50 
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ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตที�ใชใ้นการศึกษาของงานดา้นการ 
อาํนวยความยุติธรรมทางอาญาของผูบ้ ังคับบัญชา และผูใ้ต้บงัคบับญัชา ดังตาราง 6 พบว่า 
ความสัมพนัธ์ของตัวแปรสังเกตที�เป็นตวัแปรสังเกตในตัวแปรแฝงเดียวกันมีแนวโน้มที�จะมี
ความสัมพนัธ์กนัเองทางบวกในระดบัสูง ยกเวน้องค์ประกอบแรงจูงใจให้บริการสาธารณะที�ตวั
แปรสังเกตในตวัแปรแฝงเดียวกนัมีความสัมพนัธ์เป็นช่วงที�ค่อนขา้งกวา้งทั�งของผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยอยูร่ะหวา่ง 0.065 ถึง 0.921 และระหวา่ง 0.083 ถึง 0.949 ตามลาํดบั   ในส่วน
ของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตามเฉพาะผลการดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทาง
อาญากับตัวแปรอิสระอื�นๆ พบว่า ขนาดความสัมพันธ์มีช่วงที�ค่อนข้างกวา้งทั� งในส่วนของ
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคือ อยูร่ะหวา่ง 0.023 ถึง 0.664 และระหวา่ง 0.104 ถึง 0.547 
ตามลาํดบั  
 ลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรหลงัจากการแปลงคะแนนแลว้พบวา่มีค่าความเบแ้ละความ
โด่งในส่วนของผูบ้งัคบับญัชาอยูร่ะหวา่ง -0.044 ถึง 0.001 และ -0.167 ถึง -0.016 ตามลาํดบั  และ
ในส่วนของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูร่ะหวา่ง -0.038 ถึง 0.000 และ -0.196 ถึง -0.015 ตามลาํดบั   โดย
การแจกแจงของขอ้มูลส่วนใหญ่เบซ้า้ยและแบนราบ ซึ� งเมื�อทาํการทดสอบขอ้มูลกบัแบบจาํลองการ
แจกแจงโคง้ปกติแลว้พบวา่ ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 แสดงวา่ตวัแปรสังเกตทุกตวัมีการ
แจกแจงเป็นโคง้ปกติ   
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ตาราง 7  คา่สหสัมพนัธ์ คา่ความเบ ้คา่ความโด่งของตวัแปรที�ใชใ้นการศึกษาในงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยส์ิน เหนือเส้นทแยงมุม 
  คือ ผูบ้งัคบับญัชา (n = 200) ใตเ้ส้นทแยงมุม คือ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (n = 200)  

  
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
M 3.039 3.993 3.819 3.736 3.368 3.911 0.368 2.678 3.009 3.625 3.338 3.870 4.238 3.357 3.393 3.554 3.667 5.333 5.011 5.455 
SD 0.383 0.462 0.483 0.530 0.491 0.432 0.199 0.305 0.311 0.391 0.376 0.472 0.527 0.418 0.734 0.633 0.581 0.629 0.580 0.596 
S -0.048 -0.005 -0.013 -0.041 -0.028 -0.005 0.000 -0.001 -0.008 -0.009 -0.005 -0.009 0.000 -0.023 -0.033 -0.028 -0.068 -0.005 -0.004 -0.004 
K -0.186 -0.034 -0.073 -0.161 -0.122 -0.033 -0.018 -0.058 -0.058 -0.056 -0.037 -0.092 -0.057 -0.104 -0.109 -0.123 -0.220 -0.014 -0.014 -0.001 
1  0.709 0.849 0.677 0.594 0.431 -0.099 0.522 0.528 0.529 0.598 0.560 0.531 0.461 0.431 0.507 0.444 0.405 0.380 0.368 
2 0.938  0.783 0.533 0.408 0.399 0.018 0.433 0.452 0.438 0.486 0.496 0.477 0.436 0.370 0.540 0.463 0.448 0.416 0.424 
3 0.938 0.991  0.631 0.528 0.438 0.025 0.525 0.534 0.505 0.559 0.557 0.525 0.469 0.392 0.534 0.492 0.384 0.348 0.355 
4 0.666 0.658 0.655  0.683 0.553 0.059 0.561 0.565 0.544 0.531 0.549 0.525 0.468 0.438 0.469 0.491 0.367 0.372 0.377 
5 0.604 0.603 0.612 0.599  0.790 -0.047 0.493 0.499 0.419 0.460 0.475 0.475 0.460 0.359 0.421 0.364 0.313 0.293 0.329 
6 0.602 0.588 0.590 0.598 0.926  -0.048 0.371 0.436 0.332 0.312 0.331 0.339 0.341 0.325 0.348 0.332 0.299 0.286 0.313 
7 0.205 0.200 0.190 0.206 0.167 0.168  0.239 0.192 0.064 0.109 0.147 0.131 0.030 -0.017 0.099 0.158 0.136 0.134 0.200 
8 0.569 0.556 0.558 0.548 0.646 0.692 0.217  0.894 0.805 0.662 0.649 0.596 0.465 0.177 0.296 0.484 0.322 0.331 0.328 
9 0.554 0.542 0.542 0.536 0.612 0.663 0.213 0.966  0.832 0.630 0.620 0.561 0.427 0.236 0.329 0.533 0.354 0.365 0.374 
10 0.584 0.581 0.583 0.546 0.591 0.632 0.206 0.890 0.891  0.649 0.602 0.555 0.450 0.242 0.319 0.507 0.322 0.339 0.315 
11 0.646 0.644 0.643 0.572 0.429 0.449 0.146 0.549 0.539 0.548  0.905 0.878 0.757 0.372 0.502 0.623 0.483 0.486 0.457 
12 0.596 0.601 0.600 0.515 0.413 0.429 0.124 0.494 0.507 0.484 0.891  0.948 0.821 0.396 0.552 0.655 0.451 0.447 0.445 
13 0.574 0.591 0.595 0.469 0.409 0.425 0.047 0.449 0.455 0.443 0.861 0.868  0.881 0.390 0.568 0.653 0.424 0.424 0.425 
14 0.555 0.565 0.568 0.442 0.384 0.415 0.071 0.428 0.426 0.416 0.804 0.809 0.946  0.374 0.578 0.592 0.355 0.339 0.355 
15 0.401 0.400 0.399 0.328 0.150 0.158 0.000 0.145 0.117 0.195 0.495 0.459 0.556 0.535  0.731 0.467 0.344 0.347 0.334 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
16 0.389 0.415 0.421 0.311 0.182 0.198 0.035 0.219 0.180 0.267 0.567 0.513 0.567 0.551 0.666  0.733 0.412 0.387 0.401 
17 0.376 0.405 0.407 0.320 0.172 0.183 -0.029 0.232 0.191 0.257 0.611 0.583 0.612 0.584 0.634 0.796  0.384 0.398 0.413 
18 0.474 0.511 0.505 0.523 0.408 0.406 0.095 0.420 0.403 0.504 0.436 0.383 0.383 0.362 0.359 0.361 0.330  0.955 0.879 
19 0.509 0.545 0.538 0.521 0.417 0.425 0.075 0.439 0.419 0.514 0.470 0.395 0.422 0.389 0.402 0.376 0.363 0.956  0.913 
20 0.471 0.511 0.504 0.496 0.404 0.411 0.057 0.409 0.397 0.486 0.451 0.366 0.398 0.361 0.389 0.382 0.332 0.949 0.975  
M 2.521 3.503 3.956 3.529 3.780 3.992 1.688 1.961 2.122 4.106 3.413 3.575 3.787 3.175 2.247 3.218 3.421 5.112 5.358 5.031 
SD 0.321 0.449 0.516 0.463 0.407 0.412 0.323 0.206 0.222 0.443 0.476 0.504 0.610 0.525 0.540 0.570 0.627 0.802 0.834 0.786 
S -0.028 -0.026 -0.027 0.000 -0.019 -0.064 0.004 -0.007 -0.003 -0.023 -0.028 -0.019 -0.014 -0.001 -0.035 -0.001 0.002 -0.009 -0.005 -0.018 
K -0.126 -0.132 -0.129 -0.021 -0.093 -0.227 -0.033 -0.038 -0.063 -0.108 -0.125 -0.093 -0.077 -0.026 -0.138 -0.016 -0.031 -0.056 -0.038 -0.092 

 
หมายเหต ุ

องคป์ระกอบผลการดาํเนินงาน ไดแ้ก่ 1 คือ ประสิทธิภาพ  2 คือ ประสิทธิผล  3 คือ ความยตุิธรรม,   องคป์ระกอบการปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที� ไดแ้ก่ 4 คือ งานตาม
บทบาทหนา้ที�,   องคป์ระกอบการปฏิบตัิงานตามสถานการณ์ ไดแ้ก่ 5 คือ การอุทิศตนให้กบังาน 6 คือ การอาํนวยความสะดวกให้กบัผูอ้ื�น,   องค์ประกอบแรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะ ไดแ้ก่ 7 คือ แรงดึงดูดให้เขา้ไปมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายสาธารณะ  8 คือ การมีความรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม  9 คือ การมีความเห็นใจผูอ้ื�น  10 คือ 
การเสียสละตนเอง,   องคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ไดแ้ก่ 11 คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  12 คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ  13 คือ การกระตุน้ทางปัญญา  14 คือ การ
คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล,   องคป์ระกอบความยตุิธรรมในองคก์าร ไดแ้ก่ 15 คือ ความยตุิธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร  16 คือ ความยตุิธรรมดา้นกระบวนการ
ขององคก์าร  17 คือ ความยตุิธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร,   องคป์ระกอบความรักผูกพนัในงาน ไดแ้ก่ 18 คือ ความมีพลงั  19 คือ ความทุ่มเท  20 คือ ความ
หลงใหล 

คา่สมัประสิทธิG ที�ขีดเสน้ใต ้ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .50 
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ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตที�ใช้ในการศึกษาของงานด้านการ
รักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพย์สินของผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ต้บงัคบับญัชา ดังตาราง 7 
พบวา่ ความสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตที�เป็นตวัแปรสังเกตในตวัแปรแฝงเดียวกนัมีแนวโนม้ที�จะมี
ความสัมพนัธ์กนัเองทางบวกในระดบัสูง  ยกเวน้องค์ประกอบแรงจูงใจให้บริการสาธารณะที�ตวั
แปรสังเกตในตวัแปรแฝงเดียวกนัมีความสัมพนัธ์เป็นช่วงที�ค่อนขา้งกวา้งทั�งของผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยอยูร่ะหวา่ง 0.064 ถึง 0.894 และระหวา่ง 0.206 ถึง0.966 ตามลาํดบั  ในส่วน
ของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตามเฉพาะผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิต
และทรัพยสิ์นกบัตวัแปรอิสระอื�นๆ พบวา่ ขนาดความสัมพนัธ์มีช่วงที�ค่อนขา้งกวา้งทั�งในส่วนของ
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคือ อยูร่ะหวา่ง -0.099 ถึง 0.677 และระหวา่ง 0.190 ถึง 0.666 
ตามลาํดบั 
 ลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรหลงัจากการแปลงคะแนนแลว้พบวา่มีค่าความเบแ้ละความ
โด่งในส่วนของผูบ้งัคบับญัชาอยูร่ะหวา่ง -0.068 ถึง 0.000 และ -0.220 ถึง -0.001 ตามลาํดบั  และ
ในส่วนของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูร่ะหวา่ง -0.064 ถึง 0.002 และ -0.227 ถึง -0.016 ตามลาํดบั  โดยการ
แจกแจงของขอ้มูลส่วนใหญ่เบซ้้ายและแบนราบ ซึ� งเมื�อทาํการทดสอบขอ้มูลกบัแบบจาํลองการ
แจกแจงโคง้ปกติแลว้พบวา่ ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 แสดงวา่ตวัแปรสังเกตทุกตวัมีการ
แจกแจงเป็นโคง้ปกติ   
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ตาราง 8  คา่สหสัมพนัธ์ ค่าความเบ ้ค่าความโด่งของตวัแปรที�ใชใ้นการศึกษาในงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร เหนือเส้นทแยงมุม คือ ผูบ้งัคบับญัชา (n = 200) 
ใตเ้ส้นทแยงมุม คือ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (n = 200)  

  
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
M 3.174 4.041 4.132 3.752 3.461 4.144 0.367 2.665 3.023 3.677 3.355 3.901 4.309 3.431 3.582 3.648 3.803 5.581 5.208 5.724 
SD 0.302 0.404 0.624 0.465 0.455 0.535 0.203 0.289 0.315 0.413 0.375 0.414 0.461 0.388 0.612 0.561 0.410 0.734 0.673 0.739 
S -0.057 -0.058 0.001 -0.068 -0.038 -0.038 -0.003 -0.023 -0.022 -0.016 -0.033 -0.033 -0.033 -0.047 -0.037 -0.033 -0.030 -0.025 -0.015 -0.010 
K -0.215 -0.214 -0.041 -0.254 -0.157 -0.156 -0.021 -0.108 -0.111 -0.067 -0.175 -0.174 -0.175 -0.188 -0.110 -0.131 -0.186 -0.215 -0.184 -0.167 
1  0.966 0.726 0.687 0.619 0.620 0.026 0.571 0.563 0.577 0.524 0.531 0.500 0.432 0.406 0.496 0.529 0.351 0.390 0.362 
2 0.972  0.677 0.682 0.609 0.610 0.001 0.546 0.546 0.568 0.529 0.533 0.503 0.434 0.398 0.496 0.514 0.334 0.364 0.332 
3 0.662 0.673  0.625 0.554 0.563 0.074 0.515 0.484 0.493 0.484 0.498 0.448 0.412 0.470 0.530 0.464 0.438 0.476 0.452 
4 0.627 0.639 0.471  0.685 0.690 0.087 0.642 0.626 0.629 0.570 0.582 0.549 0.470 0.342 0.475 0.444 0.423 0.420 0.403 
5 0.634 0.661 0.469 0.674  0.987 0.034 0.586 0.574 0.602 0.580 0.609 0.585 0.536 0.407 0.570 0.547 0.488 0.513 0.498 
6 0.595 0.629 0.452 0.625 0.937  0.060 0.594 0.572 0.592 0.567 0.598 0.579 0.528 0.408 0.567 0.548 0.484 0.514 0.501 
7 0.033 0.043 -0.003 0.149 0.069 0.082  0.242 0.214 0.058 -0.057 -0.029 -0.050 -0.054 -0.073 -0.041 0.087 -0.039 -0.052 -0.050 
8 0.557 0.585 0.450 0.593 0.712 0.732 0.081  0.954 0.860 0.593 0.593 0.575 0.460 0.235 0.478 0.595 0.426 0.436 0.429 
9 0.547 0.568 0.408 0.583 0.718 0.734 0.083 0.952  0.916 0.622 0.620 0.592 0.491 0.234 0.475 0.608 0.450 0.452 0.438 
10 0.544 0.571 0.400 0.576 0.713 0.706 0.075 0.896 0.912  0.705 0.690 0.674 0.583 0.328 0.514 0.637 0.491 0.499 0.479 
11 0.430 0.464 0.323 0.329 0.474 0.466 0.004 0.444 0.447 0.460  0.926 0.891 0.757 0.497 0.604 0.624 0.613 0.624 0.598 
12 0.449 0.482 0.317 0.337 0.490 0.499 0.000 0.483 0.476 0.487 0.952  0.953 0.826 0.498 0.584 0.648 0.619 0.650 0.617 
13 0.409 0.437 0.280 0.284 0.473 0.462 -0.033 0.412 0.410 0.436 0.898 0.928  0.868 0.452 0.543 0.626 0.586 0.631 0.604 
14 0.349 0.381 0.240 0.220 0.413 0.420 -0.069 0.367 0.365 0.392 0.848 0.877 0.954  0.404 0.456 0.552 0.520 0.556 0.540 
15 0.329 0.349 0.295 0.265 0.384 0.381 -0.089 0.362 0.345 0.330 0.521 0.522 0.581 0.567  0.751 0.542 0.372 0.383 0.325 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
16 0.456 0.447 0.427 0.289 0.382 0.379 -0.068 0.402 0.430 0.402 0.592 0.605 0.649 0.633 0.648  0.688 0.444 0.439 0.388 
17 0.423 0.430 0.367 0.248 0.361 0.358 -0.019 0.406 0.426 0.413 0.622 0.635 0.640 0.602 0.551 0.791  0.503 0.520 0.478 
18 0.387 0.416 0.348 0.441 0.476 0.459 0.004 0.480 0.478 0.533 0.431 0.460 0.441 0.418 0.430 0.442 0.392  0.915 0.916 
19 0.354 0.379 0.349 0.458 0.473 0.454 0.014 0.494 0.487 0.527 0.431 0.459 0.426 0.405 0.432 0.431 0.392 0.946  0.945 
20 0.343 0.362 0.323 0.467 0.452 0.425 -0.003 0.470 0.469 0.503 0.419 0.446 0.418 0.409 0.425 0.421 0.336 0.903 0.946  
M 3.084 3.619 4.124 3.558 3.742 3.952 1.581 1.946 2.112 4.096 3.293 3.469 3.715 3.122 2.424 3.360 3.486 5.336 5.598 5.254 
SD 0.356 0.414 0.559 0.412 0.456 0.462 0.385 0.219 0.217 0.440 0.597 0.633 0.690 0.575 0.509 0.578 0.624 0.775 0.790 0.739 
S -0.058 -0.002 0.000 -0.001 -0.017 -0.033 0.001 -0.019 -0.007 -0.028 -0.043 -0.028 -0.033 -0.033 -0.054 -0.001 -0.002 -0.010 -0.008 -0.018 
K -0.213 -0.024 -0.014 -0.026 -0.092 -0.175 -0.022 -0.085 -0.084 -0.129 -0.169 -0.124 -0.139 -0.137 -0.172 -0.012 -0.003 -0.096 -0.065 -0.093 

 

หมายเหต ุ
องคป์ระกอบผลการดาํเนินงาน ไดแ้ก่ 1 คือ ประสิทธิภาพ  2 คือ ประสิทธิผล  3 คือ ความยตุิธรรม,   องคป์ระกอบการปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที� ไดแ้ก่ 4 คือ งานตาม

บทบาทหนา้ที�,   องคป์ระกอบการปฏิบตัิงานตามสถานการณ์ ไดแ้ก่ 5 คือ การอุทิศตนให้กบังาน 6 คือ การอาํนวยความสะดวกให้กบัผูอ้ื�น,   องค์ประกอบแรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะ ไดแ้ก่ 7 คือ แรงดึงดูดให้เขา้ไปมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายสาธารณะ  8 คือ การมีความรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม  9 คือ การมีความเห็นใจผูอ้ื�น  10 คือ 
การเสียสละตนเอง,   องคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ไดแ้ก่ 11 คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  12 คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ  13 คือ การกระตุน้ทางปัญญา  14 คือ การ
คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล,   องคป์ระกอบความยตุิธรรมในองคก์าร ไดแ้ก่ 15 คือ ความยตุิธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร  16 คือ ความยตุิธรรมดา้นกระบวนการ
ขององคก์าร  17 คือ ความยตุิธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร,   องคป์ระกอบความรักผูกพนัในงาน ไดแ้ก่ 18 คือ ความมีพลงั  19 คือ ความทุ่มเท  20 คือ ความ
หลงใหล 

คา่สมัประสิทธิG ที�ขีดเสน้ใต ้ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .50 
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ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตที�ใช้ในการศึกษาของงานด้านการ
ควบคุมและจดัการจราจรของผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงัตาราง 8 พบวา่  ความสัมพนัธ์
ของตวัแปรสังเกตที�เป็นตวัแปรสังเกตในตวัแปรแฝงเดียวกนัมีแนวโนม้ที�จะมีความสัมพนัธ์กนัเอง
ทางบวกในระดบัสูง  ยกเวน้องค์ประกอบแรงจูงใจให้บริการสาธารณะที�ตวัแปรสังเกตในตวัแปร
แฝงเดียวกนัมีความสัมพนัธ์เป็นช่วงที�คอ่นขา้งกวา้งทั�งของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดย
อยูร่ะหวา่ง 0.058 ถึง 0.954 และระหวา่ง 0.075 ถึง 0.952 ตามลาํดบั   ในส่วนของความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรตามเฉพาะผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรกบัตวัแปรอิสระอื�นๆ 
พบวา่ ขนาดความสัมพนัธ์มีช่วงที�ค่อนขา้งกวา้งทั�งในส่วนของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
คือ อยูร่ะหวา่ง 0.001 ถึง 0.687 และอยูร่ะหวา่ง -0.003 ถึง 0.661 ตามลาํดบั 

ลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรหลงัจากการแปลงคะแนนแลว้พบวา่มีค่าความเบแ้ละความ
โด่งในส่วนของผูบ้งัคบับญัชาอยูร่ะหวา่ง -0.068 ถึง -0.003 และ -0.254 ถึง -0.021 ตามลาํดบั  และ
ในส่วนของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูร่ะหวา่ง -0.058 ถึง 0.001 และ -0.213 ถึง -0.003 ตามลาํดบั  โดยการ
แจกแจงของขอ้มูลส่วนใหญ่เบซ้้ายและแบนราบ ซึ� งเมื�อทาํการทดสอบขอ้มูลกบัแบบจาํลองการ
แจกแจงโคง้ปกติแลว้พบวา่ ไมมี่นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 แสดงวา่ตวัแปรสังเกตทุกตวัมีการ 
แจกแจงเป็นโคง้ปกติ 
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ตอนที� 2  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของพฤติกรรมระดับบุคคล กลุ่ม 

และองค์การที�มีต่อผลการดําเนินงานของสถานีตํารวจเพื�อประชาชนในงานหลกัทั&ง 4 ด้าน  
ผูว้ิจยัทาํการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างของพฤติกรรมระดบับุคคล กลุ่ม และ

องคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื�อประชาชนในงานหลกั 4 ดา้น คือ งานดา้นการ
บริการทั�วไป งานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา งานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิต
และทรัพยสิ์น และงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร  โดยนาํเสนอแบบจาํลองตามงานหลกัแต่
ละดา้นทั�งของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั�งสิ�น 8 แบบจาํลอง  

เนื�องจากในงานวิจยันี� กาํหนดให้ผูบ้งัคบับญัชาเป็นตวัแทนองค์การ  ดังนั�นผูว้ิจยัจึงใช้
แบบจาํลองของผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบจาํลองหลกั และใชแ้บบจาํลองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการ
ยืนยนัผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างของพฤติกรรมระดับต่างๆ ที�มีต่อผลการ
ดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื�อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น โดยมีรายละเอียดดงันี�  

 
งานด้านการบริการทั�วไป 
งานดา้นการบริการทั�วไปของผูบ้งัคบับญัชา 
จากผลการวิเคราะห์ในส่วนของความตรงเชิงโครงสร้างของตวัแปรที�ศึกษาทั�งการยืนยนั

องค์ประกอบของแบบวดัและการตรวจสอบแบบจาํลองการวดัในงานดา้นการบริการทั�วไปของ
ผูบ้งัคบับญัชานั�น   ผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างตามกรอบแนวคิดที�สร้าง
ขึ�น  ผลการประมาณคา่แบบจาํลองในส่วนของความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บวา่  ��(df 
= 150) 401.12 sig = 0.000, ��/df = 2.674, CFI = 0.98, NNFI = 0.97, RMSEA = 0.092 (ช่วงความ
เชื�อมั�น 0.081 ถึง  0.100), SRMR = 0.092 ค่าดชันีดงักล่าวบ่งชี� วา่แบบจาํลองที�พฒันาขึ�นมีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษไ์ม่ดีนกั เนื�องจากไคสแควร์มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05  ค่า 
RMSEA และ SRMR อยูใ่นเกณฑ์ที�ค่อนขา้งสูง แมว้า่สัดส่วนไคสแควร์ต่อค่าองศาอิสระอยูใ่น
เกณฑที์�กาํหนดไว ้คือ ไมเ่กิน 3   

ดงันั�นผูว้ิจยัจึงทาํการปรับแบบจาํลองเพิ�มเติมอีกครั� ง โดยให้เศษเหลือของตวัแปรสังเกตมี
ความสัมพนัธ์กนัได้  ผลการประมาณค่าแบบจาํลองหลงัการปรับแบบจาํลองในส่วนของความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บวา่    ��(df = 147) 328.69 sig = 0.000, ��/df = 2.236, CFI = 
0.98, NNFI = 0.98, RMSEA = 0.079 (ช่วงความเชื�อมั�น 0.067 ถึง  0.090), SRMR = 0.078  ค่าดชันี
ดงักล่าวบง่ชี�วา่แบบจาํลองที�พฒันาขึ�นมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์แมว้า่ค่าไคสแควร์มี
นยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 แต่สัดส่วนไคสแควร์ต่อค่าองศาอิสระอยูใ่นเกณฑ์ที�กาํหนดไว ้คือ 
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ไมเ่กิน 3  คา่ CFI และ NNFI อยูใ่นเกณฑ์ระดบัดี คือ มากกวา่ 0.95  ค่า RMSEA และ SRMR อยูใ่น
เกณฑ์ที�รับได ้ คือ ไม่เกิน 0.080  โดยพบวา่ตวัแปรทุกตวัร่วมกนัอธิบายผลการดาํเนินงานดา้นการ
บริการทั�วไปของผูบ้งัคบับญัชาไดร้้อยละ 62 

ผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ทั�งอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมใน
แบบจาํลองงานดา้นการบริการทั�วไปของผูบ้งัคบับญัชา แสดงรายละเอียดดงัภาพประกอบ 16  และ
ตาราง 9 ดงันี�  
 

 
 

ภาพประกอบ 16  ผลการประมาณคา่คะแนนมาตรฐานความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมระดบับุคคล  
  กลุ่ม และองคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจในงานดา้นการ 
  บริการทั�วไปของผูบ้งัคบับญัชา (n = 200)  
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ตาราง 9  ผลการประมาณคา่อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม ของพฤติกรรม 
   ระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจในงานดา้นการ 
   บริการทั�วไปของผูบ้งัคบับญัชา (n = 200) 

 

ตวัแปรสาเหตุ 

ตวัแปรผล 

แรงจูงใจใหบ้ริการ ปฏิบติังานตามหนา้ที� งานตามสถานการณ์ ผลการดาํเนินงาน 
DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ภาวะผูน้าํ 0.79* - 0.79* 0.27* - 0.27* 0.11 0.22* 0.33* 0.23* 0.26* 0.49* 

ความยติุธรรม - - - 0.26* - 0.26* 0.29* - 0.29* - 0.17* 0.17* 

ความรักผกูพนั - - - 0.05 - 0.05 0.09 - 0.09 - 0.03 0.03 

แรงจูงใจ
ใหบ้ริการ 

- - - - - - 0.28 - 0.28 0.11 0.03 0.14 

ปฏิบติังานตาม
หนา้ที� 

- - - - - - - - - 0.51* - 0.51* 

งานตาม
สถานการณ์ 

- - - - - - - - - 0.13* - 0.13* 

R2  0.62  0.27  0.43  0.62 

หมายเหต ุ    *  หมายถึง มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

 
 จากภาพประกอบ 16 และตาราง 9 พบวา่ ปัจจยัที�มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงาน
ดา้นการบริการทั�วไปของผูบ้งัคบับญัชาอยา่งชดัเจน คือ การปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� ภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลง และการปฏิบติังานตามสถานการณ์  โดยทั�งสามปัจจยัมีอิทธิพลทางตรงต่อผล
การดําเนินงานด้านการบริการทั�วไปของผูบ้ ังคับบัญชาอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที�ระดับ .05 
สัมประสิทธิG อิทธิพลเทา่กบั 0.51  0.23 และ 0.13 เป็นไปตามสมมติฐานที� 1  3 และ 2 ตามลาํดบั  

ปัจจัยที� มีอิทธิพลต่อผลการดําเนินงานด้านการบริการทั�วไปของผู ้บังคับบัญชาที� มี
ความสาํคญัรองลงมา คือ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง และความยุติธรรมในองคก์าร โดยพบวา่ภาวะ
ผู ้นําการเปลี� ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการดํา เนินงานด้านการบริการทั�วไปของ
ผูบ้งัคบับญัชา โดยส่งผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� สัมประสิทธิG อิทธิพลรวมเท่ากบั 0.49 
เป็นไปตามสมมติฐานที� 4 และพบว่าความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ดาํเนินงานดา้นการบริการทั�วไปของผูบ้งัคบับญัชา ส่งผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และ
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การปฏิบติังานตามสถานการณ์ สัมประสิทธิG อิทธิพลรวมเท่ากบั 0.17 มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 
.05 เป็นไปตามสมมติฐานที� 7 และ 8 ตามลาํดบั   

ปัจจยัที�ไมมี่อิทธิพลทางตรงและไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการบริการ
ทั�วไปของผูบ้งัคบับญัชา คือ แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง และความรัก
ผกูพนัในงาน โดยพบวา่ แรงจูงใจให้บริการสาธารณะไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงาน
ดา้นการบริการทั�วไป สัมประสิทธิG อิทธิพลเท่ากบั 0.11 ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ไม่
เป็นไปตามสมมติฐานที� 11  และอิทธิพลทางออ้มจากแรงจูงใจให้บริการสาธารณะที�มีต่อผลการ
ดาํเนินงานดา้นการบริการทั�วไป ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์สัมประสิทธิG อิทธิพลเท่ากบั 
0.03 ไมมี่นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 และไม่เป็นไปตามสมมติฐานที� 12   อีกทั�งพบวา่ ภาวะผูน้าํ
การเปลี�ยนแปลงไม่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการดําเนินงานด้านการบริการทั�วไป ผ่านการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์ และแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที� 5 และ 6 ตามลาํดบั   ในส่วนของความรักผูกพนัในงานนั�นพบวา่ 
อิทธิพลทางออ้มและอิทธิพลรวมจากความรักผกูพนัในงานที�มีต่อผลการดาํเนินงานดา้นการบริการ
ทั�วไป ผ่านการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์สัมประสิทธิG
อิทธิพลเท่ากบั 0.03 ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 และไม่เป็นไปตามสมติฐานที� 9 และ 10 
ตามลาํดบั 

 จากผลการวิจัยดังกล่าวหมายความว่าในความคิดเห็นของผูบ้ ังคับบัญชานั�น ผลการ
ปฏิบติังานระดบับุคคลทั�งการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาลว้นมีความสําคญัต่อความสําเร็จของผลการดาํเนินงานดา้นการบริการทั�วไป โดย
พฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที�เป็นปัจจยัที�มีความสําคญัเด่นชัดกว่าพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์ 

ในส่วนของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงซึ� งมีค่าสัมประสิทธิG อิทธิพลรวมโดยแบ่งเป็นทั�ง
อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มนั�น อิทธิพลทางตรงของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�มีต่อผล
การดาํเนินงาน ซึ� งมีค่าสัมประสิทธิG อิทธิพลเท่ากบั 0.23  แสดงให้เห็นวา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
เป็นปัจจยัสําคญัอีกปัจจยัหนึ� งที�ส่งผลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการบริการทั�วไปวา่จะเป็นไปใน
ทิศทางใด  ในส่วนของอิทธิพลทางอ้อมพบว่า ภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการ
ดาํเนินงานดา้นการบริการทั�วไป ผา่นตวัแปรสาํคญั 2 ตวั คือ การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และ
แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ  แต่แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลน้อยเพราะไม่มีนยัสําคญั  
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แสดงให้เห็นวา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้งัคบับญัชาสามารถกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มี
พฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� อนัจะส่งผลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการบริการทั�วไป 

ปัจจยัที�มีความสาํคญัรองลงมาคือ ความยติุธรรมในองคก์ารซึ� งมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการ
ดาํเนินงานดา้นการบริการทั�วไป ผา่นทั�งการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� และการปฏิบติังานตาม
สถานการณ์  แสดงให้เห็นว่าการที�ผูบ้งัคบับญัชารับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การย่อมสามารถ
กระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� และการปฏิบติังาน
ตามสถานการณ์อนัจะส่งผลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการบริการทั�วไปได ้   

   
งานดา้นการบริการทั�วไปของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ในส่วนของผลการประมาณค่ าแบบจําลองในงานด้านการบริการทั�วไปของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพบวา่  ��(df = 152) 301.82 sig = 0.000, ��/df = 1.986, CFI = 0.98, NNFI = 
0.98, RMSEA = 0.070 (ช่วงความเชื�อมั�น 0.059 ถึง  0.082), SRMR = 0.093 ค่าดชันีดงักล่าวบ่งชี� วา่
แบบจาํลองที�พฒันาขึ�นมีความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ไม่ดีนัก เนื�องจากไคสแควร์มี
นยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05  ค่า RMSEA และ SRMR อยูใ่นเกณฑ์ที�ค่อนขา้งสูง แมว้า่สัดส่วน
ไคสแควร์ต่อคา่องศาอิสระอยูใ่นเกณฑที์�กาํหนดไว ้คือ ไมเ่กิน 3   

ดงันั�นผูว้ิจยัจึงทาํการปรับแบบจาํลองเพิ�มเติมอีกครั� ง โดยให้เศษเหลือของตวัแปรสังเกตมี
ความสัมพนัธ์กนัได้  ผลการประมาณค่าแบบจาํลองหลงัการปรับแบบจาํลองในส่วนของความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บวา่  ��(df = 148) 287.40 sig = 0.000, ��/df = 1.942, CFI = 
0.98, NNFI = 0.98, RMSEA = 0.069 (ช่วงความเชื�อมั�น 0.057 ถึง  0.081), SRMR = 0.079  ค่าดชันี
ดงักล่าวบง่ชี�วา่แบบจาํลองที�พฒันาขึ�นมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์แมว้า่ค่าไคสแควร์มี
นยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 แต่สัดส่วนไคสแควร์ต่อค่าองศาอิสระอยูใ่นเกณฑ์ที�กาํหนดไว ้คือ 
ไมเ่กิน 3  คา่ CFI และ NNFI อยูใ่นเกณฑ์ระดบัดี คือ มากกวา่ 0.95  ค่า RMSEA และ SRMR อยูใ่น
เกณฑ์ที�รับได ้ คือ ไม่เกิน 0.080  โดยพบวา่ตวัแปรทุกตวัร่วมกนัอธิบายผลการดาํเนินงานดา้นการ
บริการทั�วไปของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดร้้อยละ 43 

ผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ทั�งอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมใน
แบบจาํลองงานดา้นการบริการทั�วไปของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แสดงรายละเอียดดงัภาพประกอบ 17 
และตาราง 10 ดงันี�  
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ภาพประกอบ 17  ผลการประมาณคา่คะแนนมาตรฐานความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมระดบับุคคล 
  กลุ่ม และองคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจในงานดา้นการ 
  บริการทั�วไปของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (n = 200) 
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ตาราง 10  ผลการประมาณคา่อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม ของพฤติกรรม 
   ระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจในงานดา้นการ 
   บริการทั�วไปของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (n = 200) 

 

ตวัแปรสาเหตุ 

ตวัแปรผล 

แรงจูงใจใหบ้ริการ ปฏิบติังานตามหนา้ที� งานตามสถานการณ์ ผลการดาํเนินงาน 
DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ภาวะผูน้าํ 0.63* - 0.63* 0.25* - 0.25* 0.23* 0.35* 0.58* 0.26* 0.22* 0.48* 

ความยติุธรรม - - - -0.01 - -0.01 -0.08 - -0.08 - -0.01 -0.01 

ความรักผกูพนั - - - 0.34* - 0.34* 0.23* - 0.23* - 0.13* 0.13* 

แรงจูงใจ
ใหบ้ริการ 

- - - - - - 0.55* - 0.55* 0.16 0.02 0.18* 

ปฏิบติังานตาม
หนา้ที� 

- - - - - - - - - 0.35* - 0.35* 

งานตาม
สถานการณ์ 

- - - - - - - - - 0.05 - 0.05 

R2  0.39  0.26 0.64 0.43 

หมายเหต ุ    *  หมายถึง มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

 
 จากภาพประกอบ 17 และตาราง 10 พบวา่ ปัจจยัที�มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงาน
ดา้นการบริการทั�วไปของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งชดัเจน คือ การปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที�  และ
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง  โดยทั�งสองปัจจยัมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานดา้นการบริการ
ทั�วไปของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 สัมประสิทธิG อิทธิพลเท่ากบั 0.35 
และ 0.26  เป็นไปตามสมมติฐานที� 1 และ 3 ตามลาํดบั  

ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานด้านการบริการทั�วไปของผูใ้ต้บังคับบัญชาที�มี
ความสําคญัรองลงมา คือ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง และความรักผูกพนัในงาน  โดยพบวา่ภาวะ
ผู ้นําการเปลี� ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการดํา เนินงานด้านการบริการทั�วไปของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยส่งผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� สัมประสิทธิG อิทธิพลรวมเท่ากบั 0.48 
เป็นไปตามสมมติฐานที� 4  และพบวา่ความรักผกูพนัในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน
ดา้นการบริการทั�วไปของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยส่งผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� และการ
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ปฏิบติังานตามสถานการณ์ สัมประสิทธิG อิทธิพลรวมเท่ากบั 0.13 มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
เป็นไปตามสมมติฐานที� 9 และ 10 ตามลาํดบั 

ปัจจยัที�ไมมี่อิทธิพลทางตรงและไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการบริการ
ทั�วไปของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ การปฏิบติังานตามสถานการณ์  แรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ  ภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลง และความยติุธรรมในองคก์าร โดยพบวา่ การปฏิบติังานตามสถานการณ์ และ
แรงจูงใจให้บริการสาธารณะไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดําเนินงานด้านการบริการทั�วไป 
สัมประสิทธิG อิทธิพลเท่ากบั 0.05 และ 0.16 ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที� 2 และ 11 ตามลาํดบั  และอิทธิพลทางออ้มจากภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง และ
แรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะที�มีต่อผลการดาํเนินงานดา้นการบริการทั�วไป ผา่นการปฏิบติังานตาม
สถานการณ์ ไมมี่นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 และไมเ่ป็นไปตามสมมติฐานที� 5 และ 12 ตามลาํดบั   
อีกทั�งพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการบริการ
ทั�วไป ผา่นแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 และไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที� 6   ในส่วนของความยติุธรรมในองคก์ารนั�นพบวา่ อิทธิพลทางออ้มและอิทธิพลรวมที�
มีต่อผลการดําเนินงานด้านการบริการทั�วไป ผ่านการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที�  และการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์สัมประสิทธิG อิทธิพลเท่ากบั -0.01 ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
และไมเ่ป็นไปตามสมมติฐานที� 7 และ 8 ตามลาํดบั   

จากผลการวิจยัดงักล่าวหมายความว่าในความคิดเห็นของผูใ้ต้บงัคบับญัชานั�น ผลการ
ปฏิบัติงานระดับบุคคลเฉพาะการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที� เท่านั� นที�มีอิทธิพลต่อผลการ
ดาํเนินงานด้านการบริการทั�วไป  แสดงให้เห็นวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความคิดเห็นวา่การที�ผลการ
ดาํเนินงานจะสาํเร็จหรือไมย่อ่มขึ�นอยูก่บัการปฏิบติังานตามภาระหนา้ที�เป็นสาํคญั 

ในส่วนของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงซึ� งมีค่าสัมประสิทธิG อิทธิพลรวมสูงสุด โดยแบ่งเป็น
ทั�งอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มนั�น อิทธิพลทางตรงของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�มีต่อ
ผลการดําเนินงาน ซึ� งมีค่าสัมประสิทธิG อิทธิพลเท่ากับ 0.26  แสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้ําการ
เปลี�ยนแปลงเป็นปัจจยัสําคญัที�ส่งผลต่อผลการดาํเนินงานด้านการบริการทั�วไปว่าจะเป็นไปใน
ทิศทางใด  ในส่วนของอิทธิพลทางอ้อมพบว่า ภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการ
ดาํเนินงานดา้นการบริการทั�วไป ผา่นตวัแปรสาํคญั 3 ตวั คือ การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที�  การ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์ และแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ  แต่ทั�งการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 
และแรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลน้อยเพราะไม่มีนัยสําคัญ  แสดงให้เห็นว่าเมื�อ
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ผูบ้งัคบับญัชามีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงยอ่มส่งผลต่อการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มี
พฤติกรรมการปฏิบติังานตามหนา้ที�งาน อนัจะส่งผลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการบริการทั�วไป 

ปัจจยัที�มีความสาํคญัรองลงมาและแตกต่างจากความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชาคือ ความรัก
ผกูพนัในงานซึ�งมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการบริการทั�วไป ผา่นทั�งการปฏิบติังาน
ตามบทบาทหนา้ที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์  แสดงให้เห็นวา่ความรู้สึกรักผกูพนัในงาน
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นปัจจยักระตุน้ให้บุคคลมีพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และ
การปฏิบติังานตามสถานการณ์อนัจะส่งผลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการบริการทั�วไปได ้   
 

ความเหมือนและความแตกต่างของพฤติกรรมระดับต่างๆ ที�มีต่อผลการดําเนินงานด้านการ

บริการทั�วไปทั&งของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บงัคับบัญชา 
 จากแบบจาํลองในงานดา้นการบริการทั�วไปทั�งของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
กล่าวไดว้า่ สิ�งที�มีความเหมือนกนัของแบบจาํลองทั�งสอง คือ การปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� มี
อิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานดา้นการบริการทั�วไปอยา่งชัดเจน  และพบวา่ภาวะผูน้าํการ
เปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทั�งทางตรงและทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการบริการทั�วไป ผา่นการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที�  แสดงใหเ้ห็นวา่ในงานดา้นการบริการทั�วไป ผูน้าํที�มีลกัษณะเนน้การ
เปลี�ยนแปลงโดยเฉพาะการประพฤติตนเป็นตวัอยา่งที�ดียอ่มส่งผลต่อผลการดาํเนินงาน  อีกทั�งผูน้าํ
ในลกัษณะนี�ยอ่มสามารถกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานในหนา้ที�ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพอนั
จะส่งผลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการบริการทั�วไป   หากแต่พบวา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไม่มี
อิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการบริการทั�วไป ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 
และแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ  อีกทั�งพบวา่แรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะไม่มีอิทธิพลทั�งทางตรง
และทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการบริการทั�วไป ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์     
 สิ�งที�มีความแตกต่างกนัในแบบจาํลองทั�งของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในงาน
ด้านการบริการทั�วไป คือ ในแบบจาํลองของผูบ้ ังคับบัญชา การปฏิบติังานตามสถานการณ์มี
อิทธิพลทางตรงต่อผลการดําเนินงานด้านการบริการทั�วไป ซึ� งแตกต่างจากแบบจาํลองของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที�การปฏิบติังานตามสถานการณ์ไมมี่อิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานดา้นการ
บริการทั�วไป   อีกทั�งพบวา่ในแบบจาํลองของผูบ้งัคบับญัชา ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการบริการทั�วไป ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์ ซึ� งแตกต่างจากแบบจาํลองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที�ความยุติธรรมใน
องคก์ารไมมี่อิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการบริการทั�วไป  หากแต่ในแบบจาํลองของ
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั�น ความรักผูกพนัในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการบริการ
ทั�วไป ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ ซึ� งแตกต่างจาก
แบบจาํลองของผูบ้งัคบับญัชาที�ความรักผูกพนัในงานไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน
ดา้นการบริการทั�วไป      
  

งานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา 
งานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญาของผูบ้งัคบับญัชา 
จากผลการวิเคราะห์ในส่วนของความตรงเชิงโครงสร้างของตวัแปรที�ศึกษาทั�งการยืนยนั

องคป์ระกอบของแบบวดัและการตรวจสอบแบบจาํลองการวดัในงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรม
ทางอาญาของผูบ้งัคบับญัชานั�น   ผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างตามกรอบ
แนวคิดที�สร้างขึ�น  ผลการประมาณคา่แบบจาํลองในส่วนของความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
พบวา่  ��(df = 152) 364.40 sig = 0.000, ��/df = 2.397, CFI = 0.98, NNFI = 0.97, RMSEA = 
0.084 (ช่วงความเชื�อมั�น 0.073 ถึง  0.095), SRMR = 0.088  ค่าดชันีดงักล่าวบ่งชี� วา่แบบจาํลองที�
พฒันาขึ�นมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษไ์ม่ดีนกั เนื�องจากไคสแควร์มีนยัสําคญัทางสถิติที�
ระดบั .05  ค่า RMSEA และ SRMR อยูใ่นเกณฑ์ที�ค่อนขา้งสูง แมว้า่สัดส่วนไคสแควร์ต่อค่าองศา
อิสระอยูใ่นเกณฑที์�กาํหนดไว ้คือ ไมเ่กิน 3   

ดงันั�นผูว้ิจยัจึงทาํการปรับแบบจาํลองเพิ�มเติมอีกครั� ง โดยให้เศษเหลือของตวัแปรสังเกตมี
ความสัมพนัธ์กนัได้  ผลการประมาณค่าแบบจาํลองหลงัการปรับแบบจาํลองในส่วนของความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บวา่  ��(df = 149) 327.22 sig = 0.000, ��/df = 2.196, CFI = 
0.98, NNFI = 0.98, RMSEA = 0.078 (ช่วงความเชื�อมั�น 0.066 ถึง  0.089), SRMR = 0.069  ค่าดชันี
ดงักล่าวบง่ชี�วา่แบบจาํลองที�พฒันาขึ�นมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์แมว้า่ค่าไคสแควร์มี
นยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 แต่สัดส่วนไคสแควร์ต่อค่าองศาอิสระอยูใ่นเกณฑ์ที�กาํหนดไว ้คือ 
ไมเ่กิน 3  คา่ CFI และ NNFI อยูใ่นเกณฑ์ระดบัดี คือ มากกวา่ 0.95  ค่า RMSEA และ SRMR อยูใ่น
เกณฑ์ที�รับได ้ คือ ไม่เกิน 0.080  โดยพบวา่ตวัแปรทุกตวัร่วมกนัอธิบายผลการดาํเนินงานดา้นการ
อาํนวยความยติุธรรมทางอาญาของผูบ้งัคบับญัชาไดร้้อยละ 50 

ผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ทั�งอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมใน
แบบจาํลองงานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญาของผูบ้งัคบับญัชา แสดงรายละเอียดดัง
ภาพประกอบ 18 และตาราง 11 ดงันี�  
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ภาพประกอบ 18  ผลการประมาณคา่คะแนนมาตรฐานความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมระดบับุคคล  
  กลุ่ม และองคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจในงานดา้นการ 
  อาํนวยความยติุธรรมทางอาญาของผูบ้งัคบับญัชา (n = 200) 
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ตาราง 11  ผลการประมาณคา่อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม ของพฤติกรรม 
   ระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจในงานดา้นการ 
   อาํนวยความยติุธรรมทางอาญาของผูบ้งัคบับญัชา (n = 200) 

 

ตวัแปรสาเหตุ 

ตวัแปรผล 

แรงจูงใจใหบ้ริการ ปฏิบติังานตามหนา้ที� งานตามสถานการณ์ ผลการดาํเนินงาน 
DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ภาวะผูน้าํ 0.70* - 0.70* 0.37* - 0.37* 0.26* 0.18* 0.44* 0.11 0.34* 0.45* 

ความยติุธรรม - - - 0.29* - 0.29* 0.19 - 0.19 - 0.16* 0.16* 

ความรักผกูพนั - - - -0.05 - -0.05 0.09 - 0.09 - 0.01 0.01 

แรงจูงใจ
ใหบ้ริการ 

- - - - - - 0.26* - 0.26* 0.09 0.08* 0.17* 

ปฏิบติังานตาม
หนา้ที� 

- - - - - - - - - 0.37* - 0.37* 

งานตาม
สถานการณ์ 

- - - - - - - - - 0.30* - 0.30* 

R2  0.50  0.33 0.49 0.50 

หมายเหต ุ    *  หมายถึง มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

 
จากภาพประกอบ 18 และตาราง 11 พบวา่ ปัจจยัที�มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงาน

ด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญาของผูบ้งัคบับญัชาอย่างชัดเจน คือ การปฏิบติังานตาม
บทบาทหนา้ที�  และการปฏิบติังานตามสถานการณ์  โดยทั�งสองปัจจยัมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ดาํเนินงานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญาของผูบ้งัคบับญัชาอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�
ระดบั .05 สัมประสิทธิG อิทธิพลเทา่กบั 0.37 และ 0.30 เป็นไปตามสมมติฐานที� 1 และ 2 ตามลาํดบั 

ปัจจัยที� มีอิทธิพลต่อผลการดําเนินงานด้านการอํานวยความยุติธรรมทางอาญาของ
ผูบ้งัคบับญัชาในระดบัรองลงมาคือ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ และ
ความยุติธรรมในองค์การ  โดยพบว่าภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญาของผูบ้งัคบับญัชา โดยส่งผา่นการปฏิบติังานตาม
บทบาทหนา้ที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ สัมประสิทธิG อิทธิพลรวมเทา่กบั 0.45 เป็นไปตาม
สมมติฐานที� 4 และ 5 ตามลาํดบั   แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการ
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ดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญาของผูบ้งัคบับญัชา โดยส่งผา่นการปฏิบติังานตาม
สถานการณ์ สัมประสิทธิG อิทธิพลรวมเท่ากบั 0.17 มีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 เป็นไปตาม
สมมติฐานที� 12  และพบวา่ความยุติธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้น
การอาํนวยความยติุธรรมทางอาญาของผูบ้งัคบับญัชา โดยส่งผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� 
สัมประสิทธิG อิทธิพลรวมเทา่กบั 0.16 เป็นไปตามสมมติฐานที� 7    

ปัจจยัที�ไมมี่อิทธิพลทางตรงและไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการอาํนวย
ความยุติธรรมทางอาญาของผูบ้งัคบับญัชา คือ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง แรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะ ความยติุธรรมในองคก์าร และความรักผกูพนัในงาน โดยพบวา่อิทธิพลทางตรงจากภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลง และแรงจูงใจให้บริการสาธารณะที�มีต่อผลการดาํเนินงานด้านการอาํนวย
ความยุติธรรมทางอาญาเท่ากบั 0.11 และ 0.09 ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที� 3 และ 11 ตามลาํดบั  อีกทั�งพบวา่ อิทธิพลทางออ้มจากภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�มี
ต่อผลการดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญา ผา่นแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ ไม่มี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ไมเ่ป็นไปตามสมมติฐานที� 6   ในส่วนของอิทธิพลทางออ้มจากความ
ยุติธรรมในองค์การที�มีต่อผลการดาํเนินงานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา ผ่านการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์พบวา่ ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที� 8   
ตลอดจนพบวา่ อิทธิพลทางออ้มและอิทธิพลรวมจากความรักผกูพนัในงานที�มีต่อผลการดาํเนินงาน
ดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� และการปฏิบติังาน
ตามสถานการณ์เท่ากบั 0.01 ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที� 9 และ 
10 ตามลาํดบั 

จากผลการวิจัยดังกล่าวหมายความว่าในความคิดเห็นของผูบ้ ังคับบัญชานั�น ผลการ
ปฏิบติังานระดบับุคคลทั�งการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาลว้นเป็นพฤติกรรมที�มีความสําคญัต่อความสําเร็จของผลการดาํเนินงานดา้นการ
อาํนวยความยุติธรรมทางอาญา โดยพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที�เป็นปัจจยัที�มี
ความสาํคญัเด่นชดักวา่พฤติกรรมการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 

ในส่วนของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงซึ� งมีค่าสัมประสิทธิG อิทธิพลรวมสูงสุด โดยมีค่า
สัมประสิทธิG อิทธิพลเท่ากบั 0.45 นั�น พบวา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการ
ดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา ผา่นตวัแปรสําคญั 3 ตวั คือ การปฏิบติังานตาม
บทบาทหน้าที� การปฏิบติังานตามสถานการณ์ และแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ  แต่แรงจูงใจ
ให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลนอ้ยเพราะไม่มีนยัสําคญั  แสดงให้เห็นวา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
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ของผูบ้งัคบับญัชาสามารถกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้พฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� 
และพฤติกรรมการปฏิบติังานตามสถานการณ์ในการอุทิศตนให้กบังาน และช่วยเหลือผูอื้�น อนัจะ
ส่งผลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญา 

ปัจจยัที�มีความสาํคญัรองลงมาคือ 1) แรงจูงใจให้บริการสาธารณะซึ� งมีอิทธิพลทางออ้มต่อ
ผลการดาํเนินงานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา ผ่านการปฏิบติังานตามสถานการณ์  
แสดงใหเ้ห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชาที�มีแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ สามารถกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
แสดงพฤติกรรมการปฏิบติังานตามสถานการณ์โดยการอุทิศตนให้กบังานและช่วยเหลือเพื�อน
ร่วมงาน อนัจะส่งผลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญาได้  2) ความ
ยุติธรรมในองค์การซึ� งมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทาง
อาญา ผ่านการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที�  แสดงให้เห็นว่าหากผูบ้ ังคับบัญชารับรู้ถึงความ
ยุติธรรมในองค์การ ยอ่มสามารถกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงพฤติกรรมการปฏิบติังานตาม
บทบาทหนา้ที�ในงานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญาได ้
 

งานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ในส่วนของผลการประมาณค่าแบบจาํลองในงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพบวา่  ��(df = 154) 361.19 sig = 0.000, ��/df = 2.354, CFI = 0.98, NNFI = 
0.97, RMSEA = 0.082 (ช่วงความเชื�อมั�น 0.071 ถึง  0.093), SRMR = 0.100 ค่าดชันีดงักล่าวบ่งชี� วา่
แบบจาํลองที�พฒันาขึ�นมีความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ไม่ดีนัก เนื�องจากไคสแควร์มี
นยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05  ค่า RMSEA และ SRMR อยูใ่นเกณฑ์ที�ค่อนขา้งสูง แมว้า่สัดส่วน
ไคสแควร์ต่อคา่องศาอิสระอยูใ่นเกณฑที์�กาํหนดไว ้คือ ไมเ่กิน 3   

ดงันั�นผูว้ิจยัจึงทาํการปรับแบบจาํลองเพิ�มเติมอีกครั� ง โดยให้เศษเหลือของตวัแปรสังเกตมี
ความสัมพนัธ์กนัได้  ผลการประมาณค่าแบบจาํลองหลงัการปรับแบบจาํลองในส่วนของความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บวา่  ��(df = 150) 336.66 sig = 0.000, ��/df = 2.244, CFI = 
0.98, NNFI = 0.97, RMSEA = 0.079 (ช่วงความเชื�อมั�น 0.068 ถึง  0.090), SRMR = 0.094  ค่าดชันี
ดงักล่าวบง่ชี�วา่แบบจาํลองที�พฒันาขึ�นมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์แมว้า่ค่าไคสแควร์มี
นยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 แต่สัดส่วนไคสแควร์ต่อค่าองศาอิสระอยูใ่นเกณฑ์ที�กาํหนดไว ้คือ 
ไม่เกิน 3  และค่า SRMR จะมีค่าค่อนขา้งสูง  แต่ค่าอื�นๆ ในภาพรวมไม่วา่จะเป็น CFI และ NNFI 
อยูใ่นเกณฑ์ระดบัดี คือ มากกวา่ 0.95  และค่า RMSEA อยูใ่นเกณฑ์ที�รับได ้คือ ไม่เกิน 0.080  โดย
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พบว่าตวัแปรทุกตวัร่วมกนัอธิบายผลการดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญาของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดร้้อยละ 35 

ผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ทั�งอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมใน
แบบจาํลองงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แสดงรายละเอียดดงั
ภาพประกอบ 19 และตาราง 12 ดงันี�  
 

 
 

ภาพประกอบ 19  ผลการประมาณคา่คะแนนมาตรฐานความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมระดบับุคคล  
  กลุ่ม และองคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจในงานดา้นการ 
  อาํนวยความยติุธรรมทางอาญาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (n = 200) 
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ตาราง 12  ผลการประมาณคา่อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม ของพฤติกรรม 
   ระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจในงานดา้นการ 
   อาํนวยความยติุธรรมทางอาญาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (n = 200) 

 

ตวัแปรสาเหตุ 

ตวัแปรผล 

แรงจูงใจใหบ้ริการ ปฏิบติังานตามหนา้ที� งานตามสถานการณ์ ผลการดาํเนินงาน 
DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ภาวะผูน้าํ 0.52* - 0.52* 0.28* - 0.28* 0.13 0.31* 0.44* 0.28* 0.17* 0.45* 

ความยติุธรรม - - - -0.08 - -0.08 -0.12 - -0.12 - -0.05 -0.05 

ความรักผกูพนั - - - 0.39* - 0.39* 0.36* - 0.36* - 0.17* 0.17* 

แรงจูงใจ
ใหบ้ริการ 

- - - - - - 0.59* - 0.59* -0.01 0.17* 0.16* 

ปฏิบติังานตาม
หนา้ที� 

- - - - - - - - - 0.19* - 0.19* 

งานตาม
สถานการณ์ 

- - - - - - - - - 0.27* - 0.27* 

R2  0.27  0.29 0.64 0.35 

หมายเหต ุ    *  หมายถึง มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

 
จากภาพประกอบ 19 และตาราง 12 พบวา่ ปัจจยัที�มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงาน

ด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญาของผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างชัดเจน คือ ภาวะผู ้นําการ
เปลี�ยนแปลง การปฏิบติังานตามสถานการณ์ และการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� โดยทั�งสาม
ปัจจัยมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดําเนินงานด้านการอํานวยความยุติธรรมทางอาญาของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 สัมประสิทธิG อิทธิพลเท่ากบั 0.28  0.27   และ 
0.19 เป็นไปตามสมมติฐานที� 3  2  และ 1 ตามลาํดบั  

  ปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อผลการดําเนินงานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญาของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในระดับรองลงมาคือ ภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลง ความรักผูกพนัในงาน และ
แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ  โดยพบวา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการ
ดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยส่งผา่นการปฏิบติังาน
ตามบทบาทหนา้ที� สัมประสิทธิG อิทธิพลรวมเทา่กบั 0.45 เป็นไปตามสมมติฐานที� 4   ความรักผกูพนั



134 

    

ในงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการดําเนินงานด้านการอํานวยความยุติธรรมทางอาญาของ
ผูใ้ต้บังคับบัญชา ผ่านการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที�  และการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
สัมประสิทธิG อิทธิพลรวมเท่ากบั 0.17 เป็นไปตามสมมติฐานที� 9 และ 10 ตามลาํดบั  และพบวา่
แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรม
ทางอาญาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยส่งผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ สัมประสิทธิG อิทธิพลรวม
เทา่กบั 0.16 เป็นไปตามสมมติฐานที� 12   

ปัจจยัที�ไมมี่อิทธิพลทางตรงและไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการอาํนวย
ความยุติธรรมทางอาญาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ ภาวะผูน้าํการ
เปลี�ยนแปลง และความยุติธรรมในองค์การ โดยพบว่าอิทธิพลทางตรงจากแรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะที�มีต่อผลการดาํเนินงานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญาเท่ากบั -0.01 ไม่มี
นยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที� 11  อีกทั�งพบวา่ อิทธิพลทางออ้มจาก
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�มีต่อผลการดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา ผา่นการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์ และแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ ไมมี่นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ไม่
เป็นไปตามสมมติฐานที� 5 และ 6 ตามลาํดบั  ในส่วนของอิทธิพลทางออ้มจากความยุติธรรมใน
องค์การที�มีต่อผลการดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา ผา่นการปฏิบติังานตาม
บทบาทหนา้ที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์สัมประสิทธิG อิทธิพลเท่ากบั -0.05 ไม่มีนยัสําคญั
ทางสถิติที�ระดบั .05 ไมเ่ป็นไปตามสมมติฐานที� 7 และ 8 ตามลาํดบั   

จากผลการวิจยัดงักล่าวหมายความว่าในความคิดเห็นของผูใ้ต้บงัคบับญัชานั�น ผลการ
ปฏิบติังานระดบับุคคลทั�งการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ลว้น
มีอิทธิพลต่อผลการดํา เนินงานด้านการอํานวยความยุติธรรมทางอาญา  แสดงให้เห็นว่า
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความคิดเห็นวา่การที�ผลการดาํเนินงานจะเป็นเช่นใดยอ่มขึ�นอยูก่บัการปฏิบติังาน
ตามภาระหนา้ที�งานของตน และการมีพฤติกรรมในการอุทิศตนทุม่เทใหก้บังานและช่วยเหลือเพื�อน
ร่วมงานเป็นสาํคญั 

ในส่วนของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงซึ� งมีค่าสัมประสิทธิG อิทธิพลรวมสูงสุด โดยแบ่งเป็น
ทั�งอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มนั�น อิทธิพลทางตรงของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�มีต่อ
ผลการดําเนินงาน ซึ� งมีค่าสัมประสิทธิG อิทธิพลเท่ากับ 0.28 แสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้ําการ
เปลี�ยนแปลงเป็นปัจจยัสาํคญัที�ส่งผลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญาวา่
จะเป็นไปในทิศทางใด  ในส่วนของอิทธิพลทางออ้มพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลต่อ
ผลการดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญาผา่นตวัแปรสาํคญั 2 ตวั คือ การปฏิบติังาน
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ตามบทบาทหน้าที� และแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ  แต่แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพล
น้อยเพราะไม่มีนัยสําคญั  แสดงให้เห็นวา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้งัคบับญัชาสามารถ
กระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหแ้สดงพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� อนัจะส่งผลต่อผลการ
ดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญา 

ปัจจยัที�มีความสาํคญัรองลงมาคือ 1) ความรักผกูพนัในงานซึ� งมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการ
ดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา ผา่นทั�งการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� และ
การปฏิบติังานตามสถานการณ์  แสดงใหเ้ห็นวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที�มีความรู้สึกรักผกูพนัในงานยอ่ม
ส่งผลใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และพฤติกรรมการปฏิบติังานตาม
สถานการณ์ซึ� งเป็นพฤติกรรมของการใหค้วามช่วยเหลือผูอื้�นอนัจะส่งผลต่อความสําเร็จของผลการ
ดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา  2) แรงจูงใจให้บริการสาธารณะซึ� งมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อผลการดาํเนินงานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา ผ่านการปฏิบติังานตาม
สถานการณ์  แสดงให้เห็นวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที�มีแรงจูงใจให้บริการสาธารณะยอ่มเป็นตวักระตุน้
ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 

  
ความเหมือนและความแตกต่างของพฤติกรรมระดับต่างๆ ที�มีต่อผลการดําเนินงานด้านการ

อาํนวยความยุติธรรมทางอาญาทั&งของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บงัคับบัญชา 
 จากแบบจาํลองในงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญาทั�งของผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากล่าวไดว้า่ สิ�งที�มีความเหมือนกนัของแบบจาํลองทั�งสอง คือ การปฏิบติังานตาม
บทบาทหนา้ที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานดา้นการ
อาํนวยความยุติธรรมทางอาญาอยา่งชดัเจน  และพบวา่ทั�งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง และแรงจูงใจ
ใหบ้ริการสาธารณะมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา 
ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ ตามลาํดบั  แสดงให้เห็น
ว่าพฤติกรรมการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสําคญัต่อความสําเร็จของงานด้านการ
อาํนวยความยติุธรรมทางอาญา  อีกทั�งในงานดา้นนี�ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�มีลกัษณะของการกระตุน้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้พยายามพฒันาผลการทาํงานให้ดีขึ�นโดยการสนับสนุนและให้กาํลงัใจ ย่อม
สามารถกระตุ้นผูใ้ต้บังคับบญัชาให้ปฏิบัติงานในภาระหน้าที�งานได้ดีอันจะส่งผลต่อผลการ
ดาํเนินงานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา  และพบว่าข้าราชการตาํรวจที�มีแรงจูงใจ
ใหบ้ริการสาธารณะโดยมีความเมตตากรุณาและรู้สึกเห็นใจผูต้กทุกขไ์ดย้าก ยอ่มเป็นตวักระตุน้ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีพฤติกรรมของการใหค้วามร่วมมือและช่วยเหลือเพื�อนร่วมงาน   หากแต่พบวา่ใน
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แบบจาํลองทั�งสองนั�น แรงจูงใจให้บริการสาธารณะไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานดา้น
การอาํนวยความยติุธรรมทางอาญา  อีกทั�งพบวา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อ
ผลการดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา ผา่นแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ  และ
ความยุติธรรมในองคก์ารไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรม
ทางอาญา ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์     

สิ�งที�มีความแตกต่างกนัในแบบจาํลองทั�งของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในงาน
ด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา คือ ในแบบจาํลองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ภาวะผูน้าํการ
เปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา ซึ� ง
แตกต่างจากแบบจาํลองของผูบ้งัคบับญัชาที�ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อผล
การดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา  ในขณะที�แบบจาํลองของผูบ้งัคบับญัชานั�น
พบว่า ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานด้านการอาํนวยความ
ยุติธรรมทางอาญา ผ่านการปฏิบติังานตามสถานการณ์  อีกทั�งพบว่าความยุติธรรมในองค์การมี
อิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา ผา่นการปฏิบติังาน
ตามบทบาทหน้าที� ซึ� งแตกต่างจากแบบจาํลองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  หากแต่ในแบบจาํลองของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั�น ความรักผูกพนัในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการอาํนวย
ความยุติธรรมทางอาญา ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 
ซึ� งแตกต่างจากแบบจาํลองของผูบ้งัคบับญัชาที�ความรักผูกพนัในงานไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อผล
การดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญา  

  
งานด้านการรักษาความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สิน 
งานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นของผูบ้งัคบับญัชา 
จากผลการวิเคราะห์ในส่วนของความตรงเชิงโครงสร้างของตวัแปรที�ศึกษาทั�งการยืนยนั

องคป์ระกอบของแบบวดัและการตรวจสอบแบบจาํลองการวดัในงานดา้นการรักษาความปลอดภยั
ในชีวิตและทรัพยสิ์นของผูบ้งัคบับญัชานั�น   ผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้าง
ตามกรอบแนวคิดที�สร้างขึ�น  ผลการประมาณค่าแบบจาํลองในส่วนของความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษพ์บวา่  ��(df = 150) 378.82 sig = 0.000, ��/df = 2.525, CFI = 0.97, NNFI = 0.97, 
RMSEA = 0.088 (ช่วงความเชื�อมั�น 0.077 ถึง  0.099), SRMR = 0.075 ค่าดชันีดงักล่าวบ่งชี� วา่
แบบจาํลองที�พฒันาขึ�นมีความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ไม่ดีนัก เนื�องจากไคสแควร์มี
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นยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 และค่า RMSEA อยูใ่นเกณฑ์ที�ค่อนขา้งสูง แมว้า่สัดส่วนไคสแควร์
ต่อคา่องศาอิสระอยูใ่นเกณฑที์�กาํหนดไว ้คือ ไมเ่กิน 3   

ดงันั�นผูว้ิจยัจึงทาํการปรับแบบจาํลองเพิ�มเติมอีกครั� ง โดยให้เศษเหลือของตวัแปรสังเกตมี
ความสัมพันธ์กันได้ และทําการลากเส้นความสัมพันธ์เพิ�มเติมระหว่างการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์และการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� ทั�งนี� เพราะการปฏิบติังานตามสถานการณ์มีส่วน
ช่วยในการสนบัสนุนการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที�  (Motowidlo et al., 1997)  ผลการประมาณ
ค่าแบบจาํลองหลงัการปรับแบบจาํลองในส่วนของความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บว่า  
��(df = 148) 313.57 sig = 0.000, ��/df = 2.119, CFI = 0.98, NNFI = 0.98, RMSEA = 0.075 
(ช่วงความเชื�อมั�น 0.063 ถึง  0.087), SRMR = 0.062  คา่ดชันีดงักล่าวบ่งชี� วา่แบบจาํลองที�พฒันาขึ�น
มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ แมว้่าค่าไคสแควร์มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 แต่
สัดส่วนไคสแควร์ต่อคา่องศาอิสระอยูใ่นเกณฑ์ที�กาํหนดไว ้คือ ไม่เกิน 3  ค่า CFI และ NNFI อยูใ่น
เกณฑ์ระดบัดี คือ มากกวา่ 0.95  ค่า RMSEA และ SRMR อยูใ่นเกณฑ์ที�รับได ้ คือ ไม่เกิน 0.080  
โดยพบวา่ตวัแปรทุกตวัร่วมกนัอธิบายผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวติและ
ทรัพยสิ์นของผูบ้งัคบับญัชาไดร้้อยละ 60 

ผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ทั�งอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมใน
แบบจาํลองงานด้านการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของผูบ้ ังคับบัญชาแสดง
รายละเอียดดงัภาพประกอบ 20 และตาราง 13 ดงันี�  
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ภาพประกอบ 20  ผลการประมาณคา่คะแนนมาตรฐานความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมระดบับุคคล  
  กลุ่ม และองคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจในงานดา้นการรักษา 
  ความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นของผูบ้งัคบับญัชา (n = 200) 
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ตาราง 13  ผลการประมาณคา่อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม ของพฤติกรรม 
       ระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจในงานดา้นการ 
       รักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นของผูบ้งัคบับญัชา (n = 200) 
 

ตวัแปรสาเหตุ 

ตวัแปรผล 

แรงจูงใจใหบ้ริการ ปฏิบติังานตามหนา้ที� งานตามสถานการณ์ ผลการดาํเนินงาน 
DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ภาวะผูน้าํ 0.68* - 0.68* 0.16* 0.17* 0.33* 0.10 0.22* 0.32* 0.24* 0.26* 0.50* 

ความยติุธรรม - - - 0.20* 0.11* 0.31* 0.21* - 0.21* - 0.16* 0.16* 

ความรักผกูพนั - - - 0.04 0.04 0.08 0.08 - 0.08 - 0.05 0.05 

แรงจูงใจ
ใหบ้ริการ 

- - - - 0.17* 0.17* 0.32* - 0.32* 0.10 0.13* 0.23* 

ปฏิบติังานตาม
หนา้ที� 

- - - - - - - - - 0.39* - 0.39* 

งานตาม
สถานการณ์ 

- - - 0.52* - 0.52* - - - 0.18* 0.20* 0.38* 

R2 0.47 0.58 0.33 0.60 

หมายเหต ุ    *  หมายถึง มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

 
 จากภาพประกอบ 20 และตาราง 13 พบวา่ ปัจจยัที�มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงาน
ด้านการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของผู ้บังคับบัญชาอย่างชัดเจน คือ  การ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง และการปฏิบติังานตามสถานการณ์  โดย
ทั�งสามปัจจัยมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานด้านการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์นของผูบ้งัคบับญัชา สัมประสิทธิG อิทธิพลเทา่กบั 0.39  0.24  และ 0.18 มีนยัสาํคญัทางสถิติที�
ระดบั .05 เป็นไปตามสมมติฐานที� 1  3  และ 2 ตามลาํดบั  

ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น
ของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัรองลงมาคือ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ 
และความยุติธรรมในองค์การ  โดยพบวา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการ
ดาํเนินงานด้านการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นของผูบ้งัคบับญัชา โดยส่งผ่านการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� สัมประสิทธิG อิทธิพลรวมเท่ากบั 0.50 เป็นไปตามสมมติฐานที� 4   
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แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยั
ในชีวิตและทรัพยสิ์นของผูบ้งัคบับญัชา โดยส่งผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ สัมประสิทธิG
อิทธิพลรวมเท่ากบั 0.23 เป็นไปตามสมมติฐานที� 12  และพบวา่ความยุติธรรมในองคก์ารมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นของผูบ้งัคบับญัชา 
โดยส่งผ่านการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ สัมประสิทธิG
อิทธิพลรวมเทา่กบั 0.16 เป็นไปตามสมมติฐานที� 7 และ 8 ตามลาํดบั    

ปัจจยัที�ไม่มีอิทธิพลทางตรงและไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษา
ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นของผูบ้งัคบับญัชา คือ แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ ภาวะผูน้าํ
การเปลี�ยนแปลง และความรักผูกพนัในงาน โดยพบว่าอิทธิพลทางตรงจากแรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะที�มีต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นสัมประสิทธิG
อิทธิพลเทา่กบั 0.10 ไมมี่นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ไมเ่ป็นไปตามสมมติฐานที� 11   และอิทธิพล
ทางออ้มจากภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�มีต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิต
และทรัพยสิ์น ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ และแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ ไม่มีนยัสําคญั
ทางสถิติที�ระดบั .05 ไมเ่ป็นไปตามสมมติฐานที� 5 และ 6 ตามลาํดบั   อีกทั�งพบวา่ อิทธิพลทางออ้ม
จากความรักผูกพนัในงานที�มีต่อผลการดําเนินงานด้านการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพยสิ์นผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์สัมประสิทธิG
อิทธิพลเท่ากบั 0.05 ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที� 9 และ 10 
ตามลาํดบั 

จากผลการวิจัยดังกล่าวหมายความว่าในความคิดเห็นของผูบ้ ังคับบัญชานั�น ผลการ
ปฏิบติังานระดบับุคคลทั�งการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ของ
ผูใ้ต้บงัคับบญัชาล้วนมีความสําคัญต่อความสําเร็จของผลการดําเนินงานด้านการรักษาความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน โดยพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� เป็นปัจจยัที�มี
ความสาํคญัเด่นชดักวา่พฤติกรรมการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 

ในส่วนของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงซึ� งมีค่าสัมประสิทธิG อิทธิพลรวมสูงสุด โดยแบ่งเป็น
ทั�งอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มนั�น อิทธิพลทางตรงของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�มีต่อ
ผลการดาํเนินงาน ซึ� งมีค่าสัมประสิทธิG อิทธิพลเท่ากบั 0.24  แสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้ําการ
เปลี�ยนแปลงเป็นปัจจัยสําคัญอีกปัจจัยหนึ� งที�ส่งผลต่อผลการดําเนินงานด้านการรักษาความ
ปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นวา่จะเป็นไปในทิศทางใด  ในส่วนของอิทธิพลทางออ้มพบวา่ ภาวะ
ผูน้ําการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานด้านการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ
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ทรัพยสิ์น ผา่นตวัแปรสําคญั 2 ตวั คือ การปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� และแรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะ  แต่แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลน้อยเพราะไม่มีนัยสําคญั  แสดงให้เห็นว่า
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้งัคบับญัชาสามารถกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานในหน้าที�อนัจะส่งผลต่อผลการดาํเนินงานด้านการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์น 

 ปัจจยัที�มีความสาํคญัรองลงมาคือ 1) แรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะซึ�งมีอิทธิพลทางออ้มต่อ
ผลการดาํเนินงานด้านการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ผ่านการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์  แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจให้บริการสาธารณะของผูบ้ ังคบับญัชาสามารถกระตุ้น
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้แสดงพฤติกรรมของความมีนํ� าใจเต็มใจช่วยเหลือองค์การและเพื�อนร่วมงาน  
อนัจะส่งผลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  2) ความ
ยุติธรรมในองคก์ารซึ� งมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิต
และทรัพยสิ์น ผา่นทั�งการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์  แสดง
ใหเ้ห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชาที�รับรู้ถึงความยติุธรรมในองคก์ารยอ่มสามารถกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มี
พฤติกรรมการปฏิบติังานตามภาระหน้าที�งาน และพฤติกรรมความมีนํ� าใจเต็มใจช่วยเหลือทั� ง
องคก์ารและเพื�อนร่วมงานซึ�งส่งผลต่อความสาํเร็จของงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์นได ้   
 

งานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ในส่วนของผลการประมาณค่าแบบจาํลองในงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ

ทรัพยสิ์นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพบวา่		�2(df = 154) 271.06 sig = 0.000, ��/df = 1.760, CFI = 
0.99, NNFI = 0.98, RMSEA = 0.062 (ช่วงความเชื�อมั�น 0.050 ถึง  0.074), SRMR = 0.082 ค่าดชันี
ดงักล่าวบ่งชี� วา่แบบจาํลองที�พฒันาขึ�นมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ไม่ดีนัก เนื�องจาก
ไคสแควร์มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05  ค่า SRMR อยูใ่นเกณฑ์ที�ค่อนขา้งสูง แมว้า่สัดส่วนไคส
แควร์ต่อคา่องศาอิสระอยูใ่นเกณฑที์�กาํหนดไว ้คือ ไมเ่กิน 3   

ดงันั�นผูว้ิจยัจึงทาํการปรับแบบจาํลองเพิ�มเติมอีกครั� ง โดยทาํการลากเส้นความสัมพนัธ์
เพิ�มเติมระหวา่งการปฏิบติังานตามสถานการณ์และการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� ทั�งนี� เพราะ
การปฏิบติังานตามสถานการณ์มีส่วนช่วยในการสนับสนุนการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที�  
(Motowidlo et al., 1997)    ผลการประมาณค่าแบบจาํลองหลงัการปรับแบบจาํลองในส่วนของ
ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บวา่  ��(df = 153) 243.33 sig = 0.000, ��/df = 1.590, 
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CFI = 0.99, NNFI = 0.99, RMSEA = 0.054 (ช่วงความเชื�อมั�น 0.041 ถึง  0.067), SRMR = 0.068  
คา่ดชันีดงักล่าวบง่ชี�วา่แบบจาํลองที�พฒันาขึ�นมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์แมว้า่ค่าไคส
แควร์มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 แต่สัดส่วนไคสแควร์ต่อค่าองศาอิสระอยูใ่นเกณฑ์ที�กาํหนด
ไว ้คือ ไมเ่กิน 3  CFI และ NNFI อยูใ่นเกณฑร์ะดบัดี คือ มากกวา่ 0.95  ค่า SRMR อยูใ่นเกณฑ์ที�รับ
ได ้ คือ ไม่เกิน 0.08  โดยพบวา่ตวัแปรทุกตวัร่วมกนัอธิบายผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความ
ปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดร้้อยละ 63 

ผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ทั�งอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมใน
แบบจาํลองงานด้านการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพย์สินของผูใ้ต้บงัคบับญัชาแสดง
รายละเอียดดงัภาพประกอบ 21 และตาราง 14 ดงันี�  

 

 
 

ภาพประกอบ 21  ผลการประมาณคา่คะแนนมาตรฐานความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมระดบับุคคล  
      กลุ่ม และองคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจในงานดา้นการ 
      รักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (n = 200) 
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ตาราง 14  ผลการประมาณคา่อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม ของพฤติกรรม 
       ระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจในงานดา้นการ 
       รักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (n = 200) 
 

ตวัแปรสาเหตุ 

ตวัแปรผล 

แรงจูงใจใหบ้ริการ ปฏิบติังานตามหนา้ที� งานตามสถานการณ์ ผลการดาํเนินงาน 
DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ภาวะผูน้าํ 0.55* - 0.55* 0.29* 0.18* 0.47* 0.15 0.32* 0.47* 0.37* 0.28* 0.65* 

ความยติุธรรม - - - -0.01 -0.03 -0.04 -0.09 - -0.09 - -0.03 -0.03 

ความรักผกูพนั - - - 0.22* 0.06* 0.28* 0.16* - 0.16* - 0.12* 0.12* 

แรงจูงใจ
ใหบ้ริการ 

- - - - 0.23* 0.23* 0.59* - 0.59* 0.05 0.21* 0.26* 

ปฏิบติังานตาม
หนา้ที� 

- - - - - - - - - 0.29* - 0.29* 

งานตาม
สถานการณ์ 

- - - 0.39* - 0.39* - - - 0.25* 0.11* 0.36* 

R2 0.30 0.50 0.50 0.63 

หมายเหต ุ    *  หมายถึง มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

 
จากภาพประกอบ 21 และตาราง 14 พบวา่ ปัจจยัที�มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงาน

ดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งชดัเจน คือ ภาวะผูน้าํ
การเปลี�ยนแปลง การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์  โดยทั�งสาม
ปัจจยัมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานด้านการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 
สัมประสิทธิG อิทธิพลเท่ากบั 0.37  0.29 และ 0.25 มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 เป็นไปตาม
สมมติฐานที� 3  1 และ 2 ตามลาํดบั 

ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในระดบัรองลงมาคือ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ 
และความรักผูกพนัในงาน  โดยพบว่าภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยส่งผา่นการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� สัมประสิทธิG อิทธิพลรวมเท่ากบั 0.65 เป็นไปตามสมมติฐานที� 4   
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แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยั
ในชีวติและทรัพยสิ์นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยส่งผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ สัมประสิทธิG
อิทธิพลรวมเท่ากบั 0.26 เป็นไปตามสมมติฐานที� 12  และพบวา่ความรักผูกพนัในงานมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อผลการดํา เ นินงานด้านการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยส่งผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์
สัมประสิทธิG อิทธิพลรวมเทา่กบั 0.12 เป็นไปตามสมมติฐานที� 9 และ 10 ตามลาํดบั    

ปัจจยัที�ไม่มีอิทธิพลทางตรงและไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษา
ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ ภาวะ
ผูน้ําการเปลี�ยนแปลง และความยุติธรรมในองค์การ โดยพบว่าอิทธิพลทางตรงจากแรงจูงใจ
ให้บริการสาธารณะที�มีต่อผลการดาํเนินงานด้านการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น
เทา่กบั 0.05 ไมมี่นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ไมเ่ป็นไปตามสมมติฐานที� 11  อีกทั�งพบวา่ อิทธิพล
ทางออ้มจากภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�มีต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิต
และทรัพยสิ์น ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ และแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ ไม่มีนยัสําคญั
ทางสถิติที�ระดบั .05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที� 5 และ 6 ตามลาํดบั  ในส่วนของอิทธิพลทางออ้ม
จากความยุติธรรมในองค์การที�มีต่อผลการดาํเนินงานด้านการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพย์สิน ผ่านการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที�  และการปฏิบัติงานตามสถานการณ์พบว่า 
สัมประสิทธิG อิทธิพลเท่ากบั -0.03 ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที� 7 
และ 8 ตามลาํดบั   

จากผลการวิจยัดงักล่าวหมายความว่าในความคิดเห็นของผูใ้ต้บงัคบับญัชานั�น ผลการ
ปฏิบติังานระดบับุคคลทั�งการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ลว้น
มีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  แสดงให้เห็นวา่
ผูใ้ต้บงัคับบญัชามีความคิดเห็นว่าการที�ผลการดําเนินงานจะสําเร็จหรือไม่ย่อมขึ�นอยู่กบัการ
ปฏิบติังานตามภาระหนา้ที�ของตน และพฤติกรรมความมีนํ� าใจช่วยเหลือองคก์ารและเพื�อนร่วมงาน
เป็นสาํคญั 

ในส่วนของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงซึ� งมีค่าสัมประสิทธิG อิทธิพลรวมสูงสุด โดยแบ่งเป็น
ทั�งอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มนั�น อิทธิพลทางตรงของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�มีต่อ
ผลการดาํเนินงานมีคา่สัมประสิทธิG อิทธิพลเท่ากบั 0.37 ซึ� งมีค่านํ� าหนกัที�สูงชดัเจน  แสดงให้เห็นวา่
ในมุมมองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นนั�นมองวา่  
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงนบัเป็นปัจจยัสาํคญัที�สุดที�ส่งผลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความ
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ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินมากกว่าพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที�  และการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์   ในส่วนของอิทธิพลทางอ้อมพบว่า ภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงมี
อิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  ผา่นตวัแปรสําคญั 
2 ตวั คือ การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ  แต่แรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะมีอิทธิพลน้อยเพราะไม่มีนัยสําคญั  แสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้พฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� อนั
จะส่งผลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น   

ปัจจยัที�มีความสาํคญัรองลงมาคือ แรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะซึ� งมีอิทธิพลทางออ้มต่อผล
การดําเนินงานด้านการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ผ่านการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์  แสดงให้เห็นวา่แรงจูงใจให้บริการสาธารณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถกระตุน้ให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมของการอุทิศตนใหก้บังานและช่วยเหลือเพื�อนร่วมงานได ้ 

ปัจจัยที� มีความสําคัญรองลงมาอีกปัจจัยหนึ� งและแตกต่างจากความคิดเห็นของ
ผูบ้งัคบับญัชาคือ ความรักผูกพนัในงานซึ� งมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษา
ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ผา่นทั�งการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และการปฏิบติังาน
ตามสถานการณ์  แสดงให้เห็นวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที�มีความรักผูกพนัในงานสามารถปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพโดยการปฏิบติังานตามหนา้ที�ความรับผดิชอบ อุทิศตนใหก้บังานและมีนํ� าใจใน
การช่วยเหลือเพื�อนร่วมงาน อนันาํไปสู่ความสาํเร็จของงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์น  
 

ความเหมือนและความแตกต่างของพฤติกรรมระดับต่างๆ ที�มีต่อผลการดําเนินงานด้านการ

รักษาความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สินทั&งของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บงัคับบัญชา 
จากแบบจําลองในงานด้านการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินทั� งของ

ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชากล่าวไดว้า่ สิ�งที�มีความเหมือนกนัของแบบจาํลองทั�งสอง คือ 
การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� การปฏิบติังานตามสถานการณ์ และภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง มี
อิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  และพบวา่ 
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยัใน
ชีวติและทรัพยสิ์น ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที�  อีกทั�งพบวา่ แรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ
มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ผา่นการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์  แสดงใหเ้ห็นวา่พฤติกรรมการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาส่งผลต่อ
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ความสําเร็จของงาน  นอกจากพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแลว้นั�น ภาวะผูน้าํก็มีความสําคญัต่อ
ความสําเร็จในงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นโดยตรง อีกทั�งผูน้าํลกัษณะนี�
สามารถกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติังานในหน้าที�อนัจะส่งผลต่อความสําเร็จของงาน  และ
พบวา่ขา้ราชการตาํรวจที�มีแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะโดยคาํนึงถึงการใหบ้ริการแก่ประชาชนและ
การทาํประโยชน์ต่อส่วนรวม ยอ่มส่งผลให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีพฤติกรรมของการอุทิศตนให้กบังาน
อย่างเต็มความสามารถและให้ความช่วยเหลือเพื�อร่วมงาน   หากแต่พบวา่ในแบบจาํลองทั�งสอง 
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยั
ในชีวติและทรัพยสิ์น ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ และแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ  อีกทั�ง
พบวา่แรงจูงใจให้บริการสาธารณะไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความ
ปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น  

สิ�งที�มีความแตกต่างกนัในแบบจาํลองทั�งของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในงาน
ด้านการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพย์สิน คือ ในแบบจาํลองของผูบ้งัคบับญัชา ความ
ยติุธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์น ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ ซึ� งแตกต่างจาก
แบบจาํลองของผูใ้ต้บังคับบัญชาที�ความยุติธรรมในองค์การไม่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ดําเนินงานด้านการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  หากแต่ในแบบจําลองของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั�น ความรักผูกพนัในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษา
ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และการปฏิบติังานตาม
สถานการณ์ ซึ� งแตกต่างจากแบบจาํลองของผูบ้งัคบับญัชาที�ความรักผูกพนัในงานไม่มีอิทธิพล
ทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  
 

งานด้านการควบคุมและจัดการจราจร 
งานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรของผูบ้งัคบับญัชา 
จากผลการวิเคราะห์ในส่วนของความตรงเชิงโครงสร้างของตวัแปรที�ศึกษาทั�งการยืนยนั

องคป์ระกอบของแบบวดัและการตรวจสอบแบบจาํลองการวดัในงานดา้นการควบคุมและจดัการ
จราจรของผูบ้งัคบับญัชานั�น   ผูว้ิจยัได้ทาํการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างตามกรอบ
แนวคิดที�สร้างขึ�น  ผลการประมาณคา่แบบจาํลองในส่วนของความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
พบวา่  ��(df = 149) 306.88 sig = 0.000, ��/df = 2.060, CFI = 0.98, NNFI = 0.98, RMSEA = 
0.073 (ช่วงความเชื�อมั�น 0.061 ถึง  0.085), SRMR = 0.078 ค่าดชันีดงักล่าวบ่งชี� วา่แบบจาํลองที�
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พฒันาขึ�นมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์แมว้า่คา่ไคสแควร์มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
แต่สัดส่วนไคสแควร์ต่อคา่องศาอิสระอยูใ่นเกณฑ์ที�กาํหนดไว ้คือ ไม่เกิน 3  ค่า CFI และ NNFI อยู่
ในเกณฑ์ระดบัดี คือ มากกวา่ 0.95  ค่า RMSEA และ SRMR อยูใ่นเกณฑ์ที�รับได ้คือ ไม่เกิน 0.080  
โดยพบว่าตวัแปรทุกตวัร่วมกนัอธิบายผลการดาํเนินงานด้านการควบคุมและจดัการจราจรของ
ผูบ้งัคบับญัชาไดร้้อยละ 63 

 
ผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ทั�งอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมใน

แบบจําลองงานด้านการควบคุมและจัดการจราจรของผู ้บังคับบัญชาแสดงรายละเอียดดัง
ภาพประกอบ 22 และตาราง 15 ดงันี�  
 

 
 

ภาพประกอบ 22  ผลการประมาณคา่คะแนนมาตรฐานความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมระดบับุคคล  
  กลุ่ม และองคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจในงานดา้นการ 
  ควบคุมและจดัการจราจรของผูบ้งัคบับญัชา (n = 200) 
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ตาราง 15  ผลการประมาณคา่อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม ของพฤติกรรม 
   ระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจในงานดา้นการ 
   ควบคุมและจดัการจราจรของผูบ้งัคบับญัชา (n = 200) 

 

ตวัแปรสาเหตุ 

ตวัแปรผล 

แรงจูงใจใหบ้ริการ ปฏิบติังานตามหนา้ที� งานตามสถานการณ์ ผลการดาํเนินงาน 
DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ภาวะผูน้าํ 0.68* - 0.68* 0.30* - 0.30* 0.02 0.16* 0.18 0.10 0.29* 0.39* 

ความยติุธรรม - - - 0.37* - 0.37* 0.47* - 0.47* - 0.29* 0.29* 

ความรักผกูพนั - - - 0.02 - 0.02 0.13 - 0.13 - 0.04 0.04 

แรงจูงใจ
ใหบ้ริการ 

- - - - - - 0.24* - 0.24* 0.14 0.06 0.20* 

ปฏิบติังานตาม
หนา้ที� 

- - - - - - - - - 0.48* - 0.48* 

งานตาม
สถานการณ์ 

- - - - - - - - - 0.24* - 0.24* 

R2 0.46 0.41 0.53 0.63 

หมายเหต ุ    *  หมายถึง มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

 
จากภาพประกอบ 22 และตาราง 15 พบวา่ ปัจจยัที�มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงาน

ดา้นการควบคุมและจดัการจราจรของผูบ้งัคบับญัชาอย่างชดัเจน คือ การปฏิบติังานตามบทบาท
หน้าที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์  โดยพบวา่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานดา้น
การควบคุมและจดัการจราจรของผูบ้งัคบับญัชา สัมประสิทธิG อิทธิพลเท่ากบั 0.48 และ 0.24 มี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 เป็นไปตามสมมติฐานที� 1 และ 2 ตามลาํดบั  

ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรของผูบ้งัคบับญัชา
ที�มีความสําคญัรองลงมา คือ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ความยุติธรรมในองค์การ และแรงจูงใจ
ให้บริการสาธารณะ  โดยพบวา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน
ดา้นการควบคุมและจดัการจราจรของผูบ้งัคบับญัชา โดยส่งผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� 
สัมประสิทธิG อิทธิพลรวมเท่ากบั 0.39 เป็นไปตามสมมติฐานที� 4  อีกทั�งพบวา่ความยุติธรรมใน
องคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรของผูบ้งัคบับญัชา 



149 

    

โดยส่งผ่านการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ สัมประสิทธิG
อิทธิพลรวมเท่ากบั 0.29 มีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 เป็นไปตามสมมติฐานที� 7 และ 8 
ตามลาํดบั   และพบอิทธิพลทางออ้มจากแรงจูงใจให้บริการสาธารณะที�มีต่อผลการดาํเนินงานดา้น
การควบคุมและจดัการจราจร ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ สัมประสิทธิG อิทธิพลรวมเท่ากบั 
0.20 มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 เป็นไปตามสมมติฐานที� 12    

ปัจจยัที�ไมมี่อิทธิพลทางตรงและไมมี่อิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุม
และจดัการจราจรของผูบ้งัคบับญัชา คือ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ 
และความรักผกูพนัในงาน โดยพบวา่ อิทธิพลทางตรงจากภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง และแรงจูงใจ
ให้บริการสาธารณะที�มีต่อผลการดาํเนินงานด้านการควบคุมและจดัการจราจรมีค่าสัมประสิทธิG
อิทธิพลเทา่กบั 0.10 และ 0.14 ไมมี่นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที� 3 และ 
11 ตามลาํดบั   อิทธิพลทางออ้มจากภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�มีต่อผลการดาํเนินงานดา้นการ
ควบคุมและจดัการจราจร ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ และแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ ไม่
มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที� 5 และ 6 ตามลาํดบั  อีกทั�งพบวา่ 
อิทธิพลทางออ้มจากความรักผูกพนัในงานที�มีต่อผลการดาํเนินงานด้านการควบคุมและจดัการ
จราจร ผ่านการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์สัมประสิทธิG
อิทธิพลเท่ากบั 0.04 ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที� 9 และ 10 
ตามลาํดบั 

จากผลการวิจัยดังกล่าวหมายความว่าในความคิดเห็นของผูบ้ ังคับบัญชานั�น ผลการ
ปฏิบติังานระดบับุคคลทั�งการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาลว้นมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จของผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการ
จราจร โดยพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที� เป็นปัจจัยที�มีความสําคัญเด่นชัดกว่า
พฤติกรรมการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 

ในส่วนของภาวะผู ้นําการเปลี� ยนแปลงซึ� งมีค่าสัมประสิทธิG อิทธิพลรวมโดยมีค่า
สัมประสิทธิG อิทธิพลเท่ากบั 0.39 นั�น พบวา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการ
ดาํเนินงานด้านการควบคุมและจดัการจราจร ผ่านตวัแปรสําคญั 2 ตวั คือ การปฏิบติังานตาม
บทบาทหน้าที� และแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ  แต่แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลน้อย
เพราะไม่มีนยัสําคญั  แสดงให้เห็นวา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้งัคบับญัชาสามารถกระตุน้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้พฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� อนัจะส่งผลต่อผลการดาํเนินงาน
ดา้นการควบคุมและจดัการจราจร 
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ปัจจยัที�มีความสําคญัรองลงมาคือ 1) ความยุติธรรมในองคก์ารซึ� งมีอิทธิพลทางออ้มต่อผล
การดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร ผา่นทั�งการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์  แสดงให้เห็นว่าการที�ผูบ้งัคบับญัชารับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การ
ยอ่มสามารถกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์อนัจะส่งผลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร  และ 
2) แรงจูงใจให้บริการสาธารณะซึ� งมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและ
จดัการจราจร ผ่านการปฏิบติังานตามสถานการณ์  แสดงให้เห็นว่าผูบ้งัคบับญัชาที�มีแรงจูงใจ
ให้บริการสาธารณะมีความเต็มใจในการที�จะทาํสิ� งดีๆ ให้เกิดกบัสังคมย่อมสามารถกระตุน้ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงพฤติกรรมของการมีนํ� าใจเต็มใจช่วยเหลือองค์การและเพื�อนร่วมงาน อนัจะ
ส่งผลต่อความสาํเร็จของผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร  
 

งานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ในส่วนของผลการประมาณค่าแบบจาํลองในงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพบวา่  ��(df = 152) 284.95 sig = 0.000, ��/df = 1.875, CFI = 0.98, NNFI = 
0.98, RMSEA = 0.066 (ช่วงความเชื�อมั�น 0.054 ถึง  0.078), SRMR = 0.11  ค่าดชันีดงักล่าวบ่งชี� วา่
แบบจาํลองที�พฒันาขึ�นมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ แมว้า่ค่าไคสแควร์มีนยัสําคญัทาง
สถิติที�ระดบั .05 แต่สัดส่วนไคสแควร์ต่อค่าองศาอิสระอยูใ่นเกณฑ์ที�กาํหนดไว ้คือ ไม่เกิน 3  และ
คา่ SRMR จะมีคา่เกิน 0.10 แต่คา่อื�นๆ ในภาพรวมไม่วา่จะเป็น CFI และ NNFI อยูใ่นเกณฑ์ระดบัดี 
คือ มากกวา่ 0.95  และค่า RMSEA อยูใ่นเกณฑ์ที�รับได ้ คือ ไม่เกิน 0.08  โดยพบวา่ตวัแปรทุกตวั
ร่วมกนัอธิบายผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดร้้อยละ 
52 

ผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ทั�งอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมใน
แบบจาํลองงานด้านการควบคุมและจัดการจราจรของผูใ้ต้บังคับบัญชาแสดงรายละเอียดดัง
ภาพประกอบ 23 และตาราง 16 ดงันี�  
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ภาพประกอบ 23  ผลการประมาณคา่คะแนนมาตรฐานความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมระดบับุคคล  
  กลุ่ม และองคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจในงานดา้นการ 
  ควบคุมและจดัการจราจรของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (n = 200) 
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ตาราง 16  ผลการประมาณคา่อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม ของพฤติกรรม 
   ระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจในงานดา้นการ 
   ควบคุมและจดัการจราจรของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (n = 200) 

 

ตวัแปรสาเหตุ 

ตวัแปรผล 

แรงจูงใจใหบ้ริการ ปฏิบติังานตามหนา้ที� งานตามสถานการณ์ ผลการดาํเนินงาน 
DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ภาวะผูน้าํ 0.49* - 0.49* 0.16 - 0.16 0.22* 0.32* 0.54* 0.21* 0.26* 0.47* 

ความยติุธรรม - - - 0.00 - 0.00 -0.06 - -0.06 - -0.02 -0.02 

ความรักผกูพนั - - - 0.39* - 0.39* 0.08 - 0.08 - 0.18* 0.18* 

แรงจูงใจ
ใหบ้ริการ 

- - - - - - 0.66* - 0.66* 0.09 0.19* 0.28* 

ปฏิบติังานตาม
หนา้ที� 

- - - - - - - - - 0.39* - 0.39* 

งานตาม
สถานการณ์ 

- - - - - - - - - 0.29* - 0.29* 

R2 0.24 0.23 0.62 0.52 

หมายเหต ุ    *  หมายถึง มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

 
จากภาพประกอบ 23 และตาราง 16 พบวา่ ปัจจยัที�มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงาน

ดา้นการควบคุมและจดัการจราจรของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งชดัเจน คือ การปฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ที� การปฏิบติังานตามสถานการณ์ และภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง โดยทั�งสามปัจจยัมีอิทธิพล
ทางตรงต่อผลการดําเนินงานด้านการควบคุมและจัดการจราจรของผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 สัมประสิทธิG อิทธิพลเท่ากบั 0.39  0.29 และ 0.21 เป็นไปตาม
สมมติฐานที� 1  2  และ 3 ตามลาํดบั  

ปัจจัย ที� มี อิท ธิพลต่อผลการดํา เ นินงานด้านการควบคุมและจัดการจราจรของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในระดบัรองลงมาคือ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ 
และความรักผูกพนัในงาน  โดยพบว่าทั� งภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลง และแรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการดําเนินงานด้านการควบคุมและจัดการจราจรของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยส่งผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ สัมประสิทธิG อิทธิพลรวมเท่ากบั 0.47 
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และ 0.28 เป็นไปตามสมมติฐานที� 5 และ 12 ตามลาํดบั   และพบวา่ความรักผกูพนัในงานมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยส่งผา่น
การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� สัมประสิทธิG อิทธิพลรวมเท่ากบั 0.18 มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 
.05 เป็นไปตามสมมติฐานที� 9   

ปัจจยัที�ไมมี่อิทธิพลทางตรงและไมมี่อิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุม
และจดัการจราจรของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ แรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 
ความยุติธรรมในองค์การ และความรักผูกพนัในงาน โดยพบว่าอิทธิพลทางตรงจากแรงจูงใจ
ให้บริการสาธารณะที�มีต่อผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรเท่ากบั 0.09  ไม่มี
นยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที� 11   อีกทั�งพบวา่ อิทธิพลทางออ้มจาก
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�มีต่อผลการดาํเนินงานด้านการควบคุมและจดัการจราจร ผ่านการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที� 4 และ 6 ตามลาํดบั  ในส่วนของอิทธิพลทางออ้มจากความยุติธรรมใน
องคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ที�และการปฏิบติังานตามสถานการณ์พบวา่ ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที� 7 และ 8 ตามลาํดบั   และอิทธิพลทางออ้มจากความรักผกูพนัในงานที�มีต่อผลการ
ดาํเนินงานด้านการควบคุมและจดัการจราจร ผ่านการปฏิบัติงานตามสถานการณ์พบว่า ไม่มี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ไมเ่ป็นไปตามสมมติฐานที� 10  

จากผลการวิจยัดงักล่าวหมายความว่าในความคิดเห็นของผูใ้ต้บงัคบับญัชานั�น ผลการ
ปฏิบติังานระดบับุคคลทั�งการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ลว้น
มีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร  แสดงให้เห็นวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
ความคิดเห็นวา่ผลการดาํเนินงานในงานดา้นการจดัการจราจรจะสําเร็จหรือไม่ยอ่มขึ�นอยูก่บัการ
ปฏิบติังานตามภาระหน้าที�ของตน ตลอดจนการมีพฤติกรรมความมีนํ� าใจทั�งต่อองค์การและต่อ
เพื�อนร่วมงานเป็นสาํคญั 

ในส่วนของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงซึ� งมีค่าสัมประสิทธิG อิทธิพลรวมสูงสุด โดยแบ่งเป็น
ทั�งอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มนั�น อิทธิพลทางตรงของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�มีต่อ
ผลการดําเนินงาน ซึ� งมีค่าสัมประสิทธิG อิทธิพลเท่ากับ 0.21  แสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้ําการ
เปลี�ยนแปลงเป็นปัจจยัสําคญัที�ส่งผลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรวา่จะ
เป็นไปในทิศทางใด  ในส่วนของอิทธิพลทางออ้มพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลต่อผล
การดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร ผา่นตวัแปรสําคญั 2 ตวั คือ การปฏิบติังานตาม
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สถานการณ์ และแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ  แต่แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลน้อย
เพราะไม่มีนยัสําคญั  แสดงให้เห็นวา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้งัคบับญัชาสามารถกระตุน้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีพฤติกรรมการช่วยเหลือกนัซึ� งเป็นพฤติกรรมการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 
อนัจะส่งผลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร   

ปัจจยัที�มีความสาํคญัรองลงมาคือ แรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะซึ� งมีอิทธิพลทางออ้มต่อผล
การดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์  แสดงให้เห็น
วา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที�มีแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะซึ�งเป็นพฤติกรรมของความเตม็ใจในการที�จะทาํ
สิ�งดีๆ ให้เกิดกบัผูอื้�นยอ่มส่งผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรมของการมีนํ� าใจเต็มใจช่วยเหลือองคก์าร
และเพื�อนร่วมงาน อนัจะส่งผลต่อความสําเร็จของผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการ
จราจร  

ปัจจัยที� มีความสําคัญรองลงมาอีกปัจจัยหนึ� งและแตกต่างจากความคิดเห็นของ
ผูบ้งัคบับญัชาคือ ความรักผกูพนัในงานซึ� งมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุม
และจดัการจราจร ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที�  แสดงให้เห็นวา่ความรู้สึกรักผกูพนัในงาน
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นปัจจยักระตุน้ให้บุคคลมีพฤติกรรมเฉพาะการปฏิบติังานตามภาระหนา้ที�
งานอนัจะส่งผลต่อความสาํเร็จของงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรเทา่นั�น    
 

ความเหมือนและความแตกต่างของพฤติกรรมระดับต่างๆ ที�มีต่อผลการดําเนินงานด้านการ

ควบคุมและจัดการจราจรทั&งของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บงัคับบัญชา 
จากแบบจําลองในงานด้านการควบคุมและจัดการจราจรทั� งของผูบ้ ังคับบัญชาและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากล่าวไดว้า่ สิ�งที�มีความเหมือนกนัของแบบจาํลองทั�งสอง คือ การปฏิบติังานตาม
บทบาทหนา้ที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานดา้นการ
ควบคุมและจดัการจราจรอยา่งชดัเจน  และพบวา่แรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะมีอิทธิพลทางออ้มต่อ
ผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์  แสดงให้
เห็นว่าในงานด้านนี� พฤติกรรมการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นปัจจยัสําคญัที�มีอิทธิพล
โดยตรงต่อความสาํเร็จของงาน  และแรงจูงใจให้บริการสาธารณะในลกัษณะของการมีความเมตตา
กรุณา การให้ความเห็นใจผูอื้�น และการเสียสละของข้าราชการตาํรวจในงานด้านนี� ย่อมเป็น
ตวักระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงพฤติกรรมการอุทิศตนให้กบัองคก์ารและการให้ความสะดวก
ช่วยเหลือผูอื้�นอนัจะส่งผลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร    หากแต่พบวา่
ในแบบจาํลองทั�งของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บังคบับัญชานั�น ภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงไม่มี
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อิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร ผ่านแรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะ  และความรักผูกพนัในงานไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานด้านการควบคุม
และจดัการจราจร ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ อีกทั�งพบวา่แรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะไม่
มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร 

 สิ�งที�มีความแตกต่างกนัในแบบจาํลองทั�งของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในงาน
ดา้นการควบคุมและจดัการจราจร คือ ในแบบจาํลองของผูบ้งัคบับญัชา ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมี
อิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานด้านการควบคุมและจดัการจราจร ผ่านการปฏิบติังานตาม
บทบาทหน้าที�  แต่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไม่มีทั�งอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มต่อผล
การดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์  ซึ� งแตกต่าง
จากแบบจาํลองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ในทางกลบักนัพบวา่แบบจาํลองของผูบ้งัคบับญัชา นั�น ความ
รักผูกพนัในงานไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร ผา่น
การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� ซึ� งแตกต่างจากแบบจาํลองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และพบวา่ใน
แบบจาํลองของผูบ้งัคบับญัชานั�น ความยุติธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน
ดา้นการควบคุมและจดัการจราจร ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� และการปฏิบติังานตาม
สถานการณ์ ซึ� งแตกต่างจากแบบจาํลองของผูใ้ต้บังคบับัญชาที�ความยุติธรรมในองค์การไม่มี
อิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร  

 
สรุปผลการทดสอบความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างของพฤติกรรมระดับบุคคล กลุ่ม และ

องคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื�อประชาชนในงานหลกั 4 ดา้น ทั�งของ 
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แสดงรายละเอียดดงัตาราง 17
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ตาราง 17  ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื�อประชาชนในงานหลกั 4  
   ดา้น ทั�งของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 

ลกัษณะความสัมพนัธ์ 

งานการบริการ งานอาํนวยความ

ยุตธิรรม 
งานรักษาความปลอดภัย งานการจราจร 

ผูบ้งัคบั 
บญัชา 

ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา 

ผูบ้งัคบั 
บญัชา 

ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา 

ผูบ้งัคบั 
บญัชา 

ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา 

ผูบ้งัคบั 
บญัชา 

ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา 

-  การปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที�มีอิทธิพลต่อผลการ
ดาํเนินงาน (H1) 

� � � � � � � � 

-  การปฏิบตัิงานตามสถานการณ์มีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงาน
(H2) 

� � � � � � � � 

- ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงาน (H3) � � � � � � � � 
- ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงาน ผา่น
การปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที� (H4) 

� � � � � � � � 

- ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงาน ผา่น
การปฏิบตัิงานตามสถานการณ์ (H5) 

� � � � � � � � 

- ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงาน ผา่น
แรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ (H6) 

� � � � � � � � 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

ลกัษณะความสัมพนัธ์ 

งานการบริการ งานอาํนวยความ

ยุตธิรรม 
งานรักษาความปลอดภัย งานการจราจร 

ผูบ้งัคบั 
บญัชา 

ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา 

ผูบ้งัคบั 
บญัชา 

ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา 

ผูบ้งัคบั 
บญัชา 

ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา 

ผูบ้งัคบั 
บญัชา 

ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา 

- ความยตุิธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงาน ผา่น
การปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที� (H7) 

� � � � � � � � 

-  ความยตุิธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงาน ผา่น
การปฏิบตัิงานตามสถานการณ์ (H8) 

� � � � � � � � 

-  ความรักผกูพนัในงานมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงาน ผา่นการ
ปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที� (H9) 

� � � � � � � � 

-  ความรักผกูพนัในงานมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงาน ผา่นการ
ปฏิบตัิงานตามสถานการณ์ (H10) 

� � � � � � � � 

-  แรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงาน
(H11) 

� � � � � � � � 

-  แรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงาน 
ผา่นการปฏิบตัิงานตามสถานการณ์ (H12) 

� � � � � � � � 
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บทที� 5 

 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวจิยัเรื�องอิทธิพลของพฤติกรรมระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงาน
ของสถานีตาํรวจเพื�อประชาชนนี'  ศึกษาผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจในงานหลกั 4 ดา้น คือ 
ดา้นการบริการทั�วไป ดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา  ดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิต
และทรัพยสิ์น  และดา้นการควบคุมและจดัการจราจร   สาระสําคญัของงานวิจยัไดน้าํเสนอไวใ้น
บทนี'  โดยแบ่งเป็น 4 ตอน คือ ตอนที� 1 กระบวนการวิจยัโดยสรุป ประกอบดว้ย วตัถุประสงคก์าร
วิจยัสมมติฐานการวิจยั และวิธีดาํเนินการวิจยั  ตอนที� 2 สรุปผลการวิจยั  ตอนที� 3 อภิปราย
ผลการวจิยั  และตอนที� 4 ขอ้เสนอแนะต่างๆ โดยมีรายละเอียดดงันี'     
 

กระบวนการวจิัยโดยสรุป 

 
 1.  วตัถุประสงค์การวจัิย 
 การวจิยัครั' งนี' มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และ
ระดบัองคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื�อประชาชน ในงานหลกั 4 ดา้น คือ ดา้น
การบริการทั�วไป ดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา  ดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์น  และดา้นการควบคุมและจดัการจราจร 
 

 2.  สมมติฐานการวจัิย 
จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง ผูว้จิยัไดต้ั'งสมมติฐานการวจิยัดงันี'   
สมมติฐานที� 1  การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที�มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงาน

ของสถานีตาํรวจเพื�อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น  
สมมติฐานที� 2  การปฏิบติังานตามสถานการณ์มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานของ

สถานีตาํรวจเพื�อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น  
สมมติฐานที� 3  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานของ

สถานีตาํรวจเพื�อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น  
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สมมติฐานที� 4  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของ
สถานีตาํรวจเพื�อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� 

สมมติฐานที� 5  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของ
สถานีตาํรวจเพื�อประชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 

สมมติฐานที� 6  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของ
สถานีตาํรวจเพื�อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ 

สมมติฐานที� 7  ความยติุธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของสถานี
ตาํรวจเพื�อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� 

สมมติฐานที� 8  ความยติุธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของสถานี
ตาํรวจเพื�อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 

สมมติฐานที� 9  ความรักผกูพนัในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของสถานี
ตาํรวจเพื�อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� 

สมมติฐานที� 10  ความรักผกูพนัในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของสถานี
ตาํรวจเพื�อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 

สมมติฐานที� 11  แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานของ
สถานีตาํรวจเพื�อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น  

สมมติฐานที� 12  แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของ
สถานีตาํรวจเพื�อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 
 

3.  วธีิดําเนินการวจัิย   

3.1  ประชากร 
ประชากร  คือ สถานีตาํรวจภูธรในสังกดัตาํรวจภูธรภาค 1-9 ในประเทศไทย   

จาํนวนทั'งสิ'น 1,319 สถานี  
3.2  กลุ่มตัวอย่าง   
งานวจิยันี'ไดแ้บง่กลุ่มตวัอยา่งเป็น 2 ระดบั คือ กลุ่มตวัอยา่งในระดบัองคก์ารและ 

ระดบับุคคล ดงันี'  
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3.2.1  กลุ่มตัวอย่างระดับองค์การ  คือ สถานีตาํรวจภูธรในสังกดั 
ตาํรวจภูธรภาค 1-9 จาํนวน 200 สถานี  การสุ่มตวัอยา่งระดบัองคก์ารนั'นผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่ง
แบบชั'นภูมิอยา่งเป็นสัดส่วน จากนั'นจึงใชว้ธีิการสุ่มอยา่งง่าย เลือกสถานีตาํรวจในสังกดัตาํรวจภูธร
ภาค 1-9  ใหค้รบ 200 สถานี   

3.2.2  กลุ่มตัวอย่างระดับบุคคล  คือ ขา้ราชการตาํรวจที�ปฏิบติังานใน 
สถานีตาํรวจในงานหลกัทั'ง 4  ดา้น คือ ดา้นการบริการทั�วไป  ดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทาง
อาญา  ดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น  และดา้นการควบคุมและจดัการจราจร    

  กลุ่มตวัอยา่งระดบับุคคลในแต่ละสถานีนั'นผูว้จิยัใชก้ารเลือกตวัอยา่งแบบ
เจาะจงกบัผูบ้งัคบับญัชาในงานหลกัแต่ละดา้น ดา้นละ 1 คน และเลือกขา้ราชการตาํรวจที�เป็น
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยให้สารวตัรอาํนวยการหรือผูรั้บผิดชอบในแต่ละสถานีเป็นผูต้ดัสินใจเลือก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในงานหลกัแต่ละดา้น ดา้นละ 1 คน โดยมีเกณฑ์คือตอ้งเป็นผูที้�ปฏิบติังานในดา้น
นั'นๆ มาแลว้ อยา่งนอ้ย 1 ปี  โดยแต่ละสถานีปฏิบติังานหลกั 4 ดา้น  ดงันั'นจะตอ้งเลือกขา้ราชการ
ตาํรวจที�เป็นผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในแต่ละงานจากสถานีตาํรวจ จาํนวน 200 สถานี  
รวมจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งระดบับุคคลทั'งสิ'น 1,600 คน 

ในงานวจิยันี'ผูว้จิยักาํหนดใหผู้บ้งัคบับญัชาเป็นตวัแทนองคก์าร และทาํ 
การยนืยนัแบบจาํลองของผูบ้งัคบับญัชาโดยใชผ้ลแบบจาํลองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการพิจารณา
ประกอบ 

3.3  การจัดกระทาํและการวเิคราะห์ข้อมูล 

3.3.1  การจัดกระทาํข้อมูล 
   1) ผูว้ิจยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของคาํตอบในเครื�องมือวดัแต่

ละชุด และใชข้อ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งที�มีความสมบูรณ์มาดาํเนินการวิเคราะห์ โดยแบบสอบถามที�มี
ความสมบูรณ์สําหรับวิเคราะห์ตามสมมติฐานการวิจยัมีจาํนวน 1,600 ชุด จากสถานีตาํรวจ 200 
สถานี 

   2) ตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์การให้คะแนนสําหรับเครื�องมือวดั
แต่ละชุด โดยเฉพาะขอ้คาํถามเชิงลบซึ�งตอ้งทาํการแปลงค่าคะแนน   

3) ทาํการตรวจสอบการกระจายของตวัแปรสังเกตวา่มีการ 
กระจายเป็นโคง้ปกติรายตวัแปรหรือไม่  หากมีการกระจายไม่เป็นโคง้ปกติ ผูว้ิจยัจะทาํการแปลง
ขอ้มูลใหมี้การกระจายเป็นโคง้ปกติโดยใชโ้ปรแกรม PRELIS ก่อนนาํไปวเิคราะห์ขอ้มูล  
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3.3.2  การวเิคราะห์ข้อมูล 
  การวเิคราะห์ขอ้มูลในงานวจิยันี'แบง่การวเิคราะห์ออกเป็น 2 ตอน คือ การ

วเิคราะห์ขอ้มูลเบื'องตน้ และการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื�อตอบคาํถามการวจิยั โดยมีรายละเอียดดงันี'  
    1) การวิเคราะห์ขอ้มูลเบื'องตน้ โดยใชส้ถิติบรรยาย เพื�ออธิบาย
ลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่งและลกัษณะของตวัแปรที�ใช้ในการวิจยั โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
สําเร็จรูป SPSS for Windows  โดยทาํการวิเคราะห์ค่าสถิติพื'นฐานของกลุ่มตวัอยา่งดว้ยสถิติ
บรรยาย ไดแ้ก่ ค่าความถี� และร้อยละ เพื�ออธิบายลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง   และทาํการวิเคราะห์
ค่าสถิติพื'นฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้และค่าความโด่ง ของตวัแปร
สังเกตที�ใชใ้นการวจิยัครั' งนี'   เพื�อใหท้ราบถึงลกัษณะการแจกแจงของตวัแปร ตลอดจนทาํการหาค่า
ความสัมพนัธ์รายตวัแปร เพื�อใหท้ราบถึงลกัษณะความสัมพนัธ์เบื'องตน้ก่อนการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื�อ
ตอบคาํถามวจิยั  

2) การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื�อตอบคาํถามการวจิยัตามวตัถุประสงค ์ 
ใช้โปรแกรม LISREL 8.80  โดยทาํการวิเคราะห์ตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจาํลอง
โครงสร้างความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของ
สถานีตาํรวจเพื�อประชาชน  ซึ� งมีทั'งสิ'น 8 แบบจาํลองตามงานหลกัทั'ง 4 ด้าน  โดยในแต่ละ
แบบจาํลองประกอบดว้ยตวัแปรแฝงทั'งสิ'น 7 ตวัแปร แบ่งเป็นตวัแปรแฝงภายนอก 3 ตวัแปร และ
ตวัแปรแฝงภายใน 4 ตวัแปร   ผูว้ิจยัแบ่งการประเมินแบบจาํลองเป็น 2 ขั'นตอน คือ การประเมิน
แบบจาํลองในภาพรวม และการประเมินคา่พารามิเตอร์ในแบบจาํลองเพื�อตอบสมมติฐาน   

 

สรุปผลการวจิัย 

 
 ในส่วนของการสรุปผลการวิจัย ผู ้วิจ ัยทาํการสรุปผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิง
โครงสร้างของพฤติกรรมระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์ารที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจ
เพื�อประชาชนในงานหลกั 4 ดา้น โดยมีรายละเอียดดงันี'  
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ผลการวเิคราะห์ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของพฤติกรรมระดับบุคคล กลุ่ม และองค์การ

ที�มีต่อผลการดําเนินงานของสถานีตํารวจเพื�อประชาชนในงานหลกั 4 ด้าน  
เนื�องจากในงานวิจยันี' กาํหนดให้ผูบ้งัคบับญัชาเป็นตวัแทนองค์การ ดังนั'นผูว้ิจยัจึงใช้

แบบจาํลองของผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบจาํลองหลกั และใชแ้บบจาํลองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการ
ยืนยนัผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง  โดยแบ่งการนําเสนอผลการวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างของพฤติกรรมระดบัต่างๆ ที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจ
เป็นงานหลกัแต่ละดา้นดงันี'  
 

งานด้านการบริการทั�วไป 
 ผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ในแบบจําลองของงานด้านการบริการทั�วไปโดยใช้
แบบจาํลองของผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบจาํลองหลกัพบวา่ ลกัษณะความสัมพนัธ์บางส่วนเป็นไปตาม
สมมติฐานการวิจยัที�ตั'งไวก้ล่าวคือ ในงานด้านการบริการทั�วไปนั'น การปฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ที� การปฏิบติังานตามสถานการณ์ และภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ดาํเนินงาน  อีกทั'งพบวา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน ผา่นการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที�  และพบว่าความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการ
ดาํเนินงาน ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ มีนยัสําคญั
ทางสถิติที�ระดบั .05 
 หากแต่ในงานดา้นการบริการทั�วไปนั'น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความคิดเห็นวา่ความรักผูกพนั
ในงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการดาํเนินงาน ผ่านการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� และการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์ มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05   

 กล่าวได้ว่าในงานด้านการบริการทั�วไป อิทธิพลของพฤติกรรมระดบับุคคล กลุ่ม และ
องค์การ ได้แก่ การปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� การปฏิบติังานตามสถานการณ์ ภาวะผูน้าํการ
เปลี�ยนแปลง และความยติุธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงาน  

 
งานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา  

 ผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ในแบบจาํลองของงานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทาง
อาญาโดยใช้แบบจาํลองของผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบจาํลองหลักพบว่า ลักษณะความสัมพนัธ์
บางส่วนเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัที�ตั'งไวก้ล่าวคือ ในงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทาง
อาญานั'น การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์มีอิทธิพลทางตรง
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ต่อผลการดําเนินงาน อีกทั' งพบว่าแรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ดาํเนินงาน ผ่านการปฏิบติังานตามสถานการณ์  และพบว่าภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อผลการดาํเนินงาน ผ่านการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที�  และการปฏิบติังานตาม
สถานการณ์  ตลอดจนพบวา่ความยุติธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน ผา่น
การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
  หากแต่ในงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญานั'น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความคิดเห็น
วา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงาน  และมีความคิดเห็นวา่ความรัก
ผูกพนัในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� และ
การปฏิบติังานตามสถานการณ์ มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  

 กล่าวได้วา่ในงานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา อิทธิพลของพฤติกรรมระดบั
บุคคล กลุ่ม และองค์การ ไดแ้ก่ การปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� การปฏิบติังานตามสถานการณ์ 
แรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง และความยุติธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลต่อ
ผลการดาํเนินงาน 
 
 งานด้านการรักษาความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สิน  

ผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ในแบบจาํลองของงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิต
และทรัพย์สินโดยใช้แบบจําลองของผู ้บังคับบัญชาเป็นแบบจําลองหลักพบว่า  ลักษณะ
ความสัมพนัธ์บางส่วนเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัที�ตั'งไวก้ล่าวคือ ในงานดา้นการรักษาความ
ปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นนั'น การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� การปฏิบติังานตามสถานการณ์ 
และภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงาน  อีกทั'งพบวา่ภาวะผูน้าํการ
เปลี�ยนแปลง และแรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน ผา่นการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ตามลาํดบั  อีกทั'งพบว่าความ
ยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� 
และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  

หากแต่ในงานด้านการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นนั'น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
ความคิดเห็นวา่ความรักผูกพนัในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน ผา่นการปฏิบติังาน
ตามบทบาทหนา้ที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05   

 กล่าวได้ว่าในงานด้านการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน อิทธิพลของ
พฤติกรรมระดบับุคคล กลุ่ม และองค์การ ไดแ้ก่ การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� การปฏิบติังาน
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ตามสถานการณ์ แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง และความยุติธรรมใน
องคก์ารมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงาน 

 
งานด้านการควบคุมและจัดการจราจร 
ผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ในแบบจาํลองของงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร

โดยใช้แบบจาํลองของผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบจาํลองหลกัพบว่า ลกัษณะความสัมพนัธ์บางส่วน
เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัที�ตั'งไวก้ล่าวคือ ในงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรนั'น การ
ปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ดาํเนินงาน  อีกทั'งพบว่าแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ และภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ และการปฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ที�ตามลาํดบั  และพบวา่ความยุติธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน ผา่น
การปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ มีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 
.05  

หากแต่ในงานด้านการควบคุมและจดัการจราจรนั'น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความคิดเห็นว่า
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีทั'งอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน ผา่นการ
ปฏิบัติงานตามสถานการณ์  และมองว่าความรักผูกพันในงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ดาํเนินงาน ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05   

 กล่าวไดว้า่ในงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร อิทธิพลของพฤติกรรมระดบับุคคล 
กลุ่ม และองคก์าร ไดแ้ก่ การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� การปฏิบติังานตามสถานการณ์ แรงจูงใจ
ให้บริการสาธารณะ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง และความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อผลการ
ดาํเนินงาน 

 

อภิปรายผลการวจิัย   
   

เนื�องจากงานหลกัทั'ง 4 ดา้นมีกรอบแนวคิดในการวิจยัที�เหมือนกนั ดงันั'นในการอภิปราย
ผลการวจิยั ผูว้จิยัจึงทาํการอภิปรายผลตามสมมติฐานการวิจยัเพื�อไม่ให้เกิดความซํ' าซ้อนของขอ้มูล
ในประเด็นเดียวกนั  และเนื�องจากงานของขา้ราชการตาํรวจมีลกัษณะเฉพาะที�มีบริบทแตกต่างจาก
งานอื�นทั�วไป ประกอบกบัขอ้จาํกดัของผูว้ิจยัเองซึ� งมิได้เป็นขา้ราชการตาํรวจ  ดงันั'นเพื�อให้การ
อภิปรายผลการวิจยัมีความสมบูรณ์ ผูว้ิจยัจึงใชข้อ้มูลที�ไดจ้ากการสนทนากบัขา้ราชการตาํรวจซึ� ง
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ปฏิบติังานแต่ละดา้นในโรงพกัเพื�อประชาชนมาเป็นระยะเวลาระหวา่ง 5-23 ปี  โดยผูใ้ห้ขอ้มูลขอ
สงวนสิทธิY ในการระบุชื�อ ชั'นยศ และพื'นที�การปฏิบติังาน ซึ� งขอ้มูลที�ไดจ้ากการสนทนานี' ผูว้ิจยัใช้
การติดต่อสื�อสารส่วนบุคคล (Personal communication) เมื�อวนัที� 30 เม.ย. 2556 เวลา 09.30-11.30 
น.  วนัที� 2 พ.ค. 2556 เวลา 09.30-11.30 น.  โดยมีรายละเอียดของการอภิปรายผลดงันี'     

  
การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที�มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดําเนินงานของสถานีตํารวจ

เพื�อประชาชนในงานหลกัแต่ละด้าน 
การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที�ซึ� งเป็นพฤติกรรมระดบับุคคลพบวา่ มีอิทธิพลทางตรงต่อ

ผลการดาํเนินงานในงานหลกัทั'ง 4 ดา้น คือ ดา้นการบริการทั�วไป ดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทาง
อาญา ด้านการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น และด้านการควบคุมและจดัการจราจร  
โดยพบวา่การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที�ซึ� งเป็นการปฏิบติังานตามภาระหนา้ที�ที�ไดรั้บมอบหมาย
ไดอ้ยา่งสมบูรณ์ มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานโดยมีขนาดอิทธิพลคะแนนมาตรฐานอยูใ่น
ระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ�า แต่เมื�อเปรียบเทียบกบัตวัแปรอื�นที�ใชใ้นการอธิบายผลการดาํเนินงาน
พบวา่เป็นตวัแปรที�มีความสาํคญัที�สุด โดยเฉพาะในงานดา้นการบริการทั�วไป และดา้นการควบคุม
และจดัการจราจร  ในส่วนของงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา และดา้นการรักษาความ
ปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นนั'นพบวา่ การปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที�มีขนาดอิทธิพลทางตรง
สูงสุดต่อผลการดาํเนินงานเฉพาะในแบบจาํลองของผูบ้งัคบับญัชา ส่วนของผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั'นมี
ขนาดอิทธิพลที�ไม่สูงมากนัก  เพราะผลการปฏิบติังานเปรียบเสมือนการรวมกนัของคุณค่าของ
พฤติกรรมบุคลากรทั'งโดยทางตรงและโดยทางออ้มเพื�อการบรรลุเป้าหมายองค์การ (Borman & 
Motowidlo, 1993)  โดยการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที�นับเป็นกิจกรรมที�มีความสําคญัต่อ
องค์การ ซึ� งมีส่วนโดยตรงในการสนบัสนุนกระบวนการหลกัขององค์การ(Van Scotter, 2000)  
สอดคลอ้งกบัคาํกล่าวที�วา่การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที�เป็นพฤติกรรมที�สนบัสนุนและส่งผลต่อ
ประสิทธิผลและผลการดาํเนินงานขององคก์าร (Borman & Motowidlo, 1997; Miron et al., 2004; 
Podsakoff et al., 1997)  ประกอบกบัจากการสนทนากบัข้าราชการตาํรวจนายหนึ� งซึ� งเป็น
ผูบ้งัคบับญัชาในงานดา้นการรักษาความปลอดภยักล่าววา่ ผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ทุกคนล้วนมีความสําคญัต่อความสําเร็จของงาน โดยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนต่างปฏิบติังานใน
หนา้ที�ที�ไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ เพราะงานดา้นนี' มีภาระงานมากเมื�อเปรียบเทียบกบั
กาํลงัของบุคลากรและพื'นที�ที�ตอ้งดูแล (ขอ้มูลจากการสนทนา วนัที� 30 เม.ย. 2556) จึงส่งผลให้
พฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที�มีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงาน   
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การปฏิบัติงานตามสถานการณ์มีอทิธิพลทางตรงต่อผลการดําเนินงานของสถานีตํารวจ

เพื�อประชาชนในงานหลกัแต่ละด้าน 
การปฏิบติังานตามสถานการณ์ซึ� งเป็นพฤติกรรมระดบับุคคลพบวา่ มีอิทธิพลทางตรงต่อ

ผลการดาํเนินงานในงานหลกั 3 ดา้น คือ ดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา ดา้นการรักษา
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน และด้านการควบคุมและจัดการจราจร  โดยพบว่าการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์ซึ� งเป็นพฤติกรรมที�ไมไ่ดเ้กี�ยวขอ้งโดยตรงกบัภาระงาน แต่มีความสําคญั
ต่อการปรับเปลี�ยนหน่วยงานใหเ้ป็นไปในทิศทางที�ดีขึ'น ไมว่า่จะเป็นการแสดงถึงการอุทิศตนให้กบั
งานหรือการให้ความช่วยเหลือเพื�อนร่วมงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานโดยมีขนาด
อิทธิพลคะแนนมาตรฐานอยูใ่นระดบัปานกลางคอ่นขา้งตํ�า แต่เมื�อเปรียบเทียบกบัตวัแปรอื�นที�ใชใ้น
การอธิบายผลการดาํเนินงานพบวา่เป็นตวัแปรที�มีความสําคญัรองจากการปฏิบติังานตามบทบาท
หน้าที�  โดยเฉพาะในงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา และดา้นการควบคุมและจดัการ
จราจร  เพราะผลการปฏิบติังานเป็นพฤติกรรมของบุคลากรที�ส่งผลทั'งโดยทางตรงและโดยทางออ้ม
เพื�อการบรรลุเป้าหมายองคก์าร (Campbell, 1990)  โดยการปฏิบติังานตามสถานการณ์เป็นความ
พยายามของบุคคลที�ไม่ไดเ้กี�ยวขอ้งโดยตรงกบังานหลกั แต่เป็นพฤติกรรมที�มีความสําคญัเพราะ
ช่วยในการปรับเปลี�ยนองค์การและช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที�ให้ดีขึ' น 
(Werner, 2000)  สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ คิม (Kim, 2005) ซึ� งทาํการศึกษากบักลุ่มตวัอยา่ง 
พนกังานของรัฐจาํนวน 1,392 คน  โดยใชก้ารวเิคราะห์ถดถอยแบบเชิงชั'นพบวา่ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีในองคก์ารมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร (คา่สัมประสิทธิY อิทธิพลมาตรฐาน 
= 0.198)  ประกอบกบัขอ้มูลจากการสนทนากบัขา้ราชการตาํรวจนายหนึ�งซึ� งเป็นผูบ้งัคบับญัชาใน
งานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญากล่าววา่ ในงานดา้นนี' มีการแบง่หนา้ที�ความรับผิดชอบที�
ชัดเจนเพื�อเป็นกรอบในการปฏิบัติงาน  แต่เมื�อสถานการณ์เปลี�ยนแปลงหรือเกิดคดีสําคัญ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนกจ็ะระดมกาํลงัมาช่วยกนัปฏิบติังานใหลุ้ล่วง (ขอ้มูลจากการสนทนา วนัที� 2 
พ.ค. 2556) ซึ� งสะทอ้นให้เห็นถึงพฤติกรรมการปฏิบติังานตามสถานการณ์ที�มีอิทธิพลต่อผลการ
ดาํเนินงาน  ประกอบกบัจากการสนทนากบัขา้ราชการตาํรวจนายหนึ�งซึ� งเป็นผูบ้งัคบับญัชาในงาน
ด้านการรักษาความปลอดภัยกล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานของผู ้ใต้บังคับบัญชาทุกคนล้วนมี
ความสาํคญัต่อความสาํเร็จของงาน โดยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนต่างให้ความช่วยเหลือเพื�อนร่วมงาน
ดว้ยความเต็มใจ แมจ้ะไม่เกี�ยวขอ้งโดยตรงกบัภาระงานที�ไดรั้บมอบหมาย เพราะงานดา้นนี' มีภาระ
งานมากเมื�อเปรียบเทียบกบักาํลงัของบุคลากรและพื'นที�ที�ตอ้งดูแล (ขอ้มูลจากการสนทนา วนัที� 30 
เม.ย. 2556) จึงส่งผลใหพ้ฤติกรรมการปฏิบติังานตามสถานการณ์มีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงาน   
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  อยา่งไรก็ตามเป็นที�น่าสังเกตวา่ในงานดา้นการบริการทั�วไปนั'น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากลบัมี
ความคิดเห็นวา่การปฏิบติังานตามสถานการณ์ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงาน  เพราะผล
จากการวิจยัของ คิม (Kim, 2005) แสดงให้เห็นถึงค่าสัมประสิทธิY อิทธิพลมาตรฐานของการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์ที�มีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานซึ� งมีขนาดอิทธิพลไม่สูงมากนกั (ค่า
สัมประสิทธิY อิทธิพลมาตรฐาน = 0.198)  ประกอบกบับริบทของงานดา้นการบริการทั�วไปเป็นงาน
ซึ�งเกี�ยวขอ้งกบัเรื�องของเอกสารและการใหบ้ริการ ซึ� งเป็นงานที�แต่ละบุคคลเมื�อไดรั้บมอบหมายให้
ปฏิบติั ล้วนสามารถทาํไดด้ว้ยตนเองโดยไม่ตอ้งเกี�ยวขอ้งกนัมากนัก  จึงส่งผลให้พฤติกรรมของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการอาํนวยความสะดวกช่วยเหลือเพื�อนร่วมงานมีนํ' าหนกัไม่มากพอที�จะส่งผล
ต่อผลการดาํเนินงานดา้นการบริการทั�วไป 

 

ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดําเนินงานของสถานีตํารวจเพื�อ

ประชาชนในงานหลกัแต่ละด้าน 
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงซึ� งเป็นพฤติกรรมระดบักลุ่มพบวา่ มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ

ดาํเนินงานในงานหลกั 2 ดา้น คือ ดา้นการบริการทั�วไป และดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิต
และทรัพยสิ์น  โดยพบวา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงซึ� งเป็นผูน้าํที�ทาํการเปลี�ยนแปลงมุมมอง และ
กระตุ้นผูต้ามให้คาํนึงถึงประโยชน์ขององค์การมากกว่าประโยชน์ของตนเองเพื�อการบรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดาํเนินงานโดยมีขนาดอิทธิพลคะแนนมาตรฐาน
อยู่ในระดับปานกลางค่อนข้างตํ�า แต่เมื�อเปรียบเทียบกบัตวัแปรอื�นที�ใช้ในการอธิบายผลการ
ดาํเนินงานพบว่าเป็นตวัแปรที�มีความสําคญัในระดบัสูงใกล้เคียงกบัการปฏิบติังานตามบทบาท
หน้าที�และการปฏิบติังานตามสถานการณ์  แสดงให้เห็นวา่ในสถานีตาํรวจซึ� งเป็นการบริหารใน
ระบบราชการก็ยงัตอ้งการผูน้าํที�สามารถก่อให้เกิดการเปลี�ยนแปลง (สุพิศาล  ภกัดีนฤนาถ และ
คณะ, 2556) โดยพฤติกรรมของผูน้าํจะทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเชื�อมั�นไวว้างใจ จนเกิดเป็น
พนัธะสัญญาร่วมกนัในการที�จะก่อให้เกิดพฤติกรรมในงานที�มีประสิทธิผล (Blau, 1964) สิ�งเหล่านี'
เองที�แสดงใหเ้ห็นถึงการแลกเปลี�ยนทางสังคม (Social exchange)  สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ จัpด 
และปิโคโล ซึ� งทาํการวิเคราะห์อภิมานพบว่า ภาวะผูน้ําการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการ
ดาํเนินงานขององคก์าร (ค่าเฉลี�ยสหสัมพนัธ์ของกลุ่มตวัอยา่ง = .26) (Judge & Piccolo, 2004)  
ประกอบกบัขอ้มูลจากการสนทนากบัขา้ราชการตาํรวจนายหนึ� งซึ� งเป็นผูบ้งัคบับญัชาในงานดา้น
การบริการทั�วไปกล่าวว่า ผูบ้ ังคับบญัชาที�ดีต้องคอยกระตุ้น สอนงาน เพื�อเป็นตวัอย่างที�ดีแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานให้เกิดผลสําเร็จ (ขอ้มูลจากการสนทนา วนัที� 2 พ.ค. 2556) และ
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การสนทนากบัขา้ราชการตาํรวจนายหนึ�งซึ� งเป็นผูบ้งัคบับญัชาในงานดา้นการรักษาความปลอดภยั
ในชีวติและทรัพยสิ์นที�กล่าววา่ พฤติกรรมและแนวทางการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา ยอ่มส่งผล
โดยตรงต่อการปฏิบติังาน (ขอ้มูลจากการสนทนา วนัที� 30 เม.ย. 2556) ซึ� งแสดงให้เห็นถึงอิทธิพล
ของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�มีต่อผลการดาํเนินงานโดยตรง   

  อยา่งไรก็ตามเป็นที�น่าสังเกตวา่ในงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา และงาน
ด้านการควบคุมและจัดการจราจรนั' น ผู ้บังคับบัญชากลับมีความคิดเห็นว่าภาวะผู ้นําการ
เปลี�ยนแปลงไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดําเนินงาน ซึ� งไม่สอดคล้องกับผลการทบทวน
วรรณกรรมที�ผา่นมา  โดยขอ้คน้พบจากงานวิจยันี' ค่อนขา้งอธิบายผลไดย้าก เนื�องจากในความเป็น
จริงการปฏิบติังานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญาเป็นงานที�น่าจะไดรั้บอิทธิพลทางตรงจาก
พฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาในการสืบสวนสอบสวนคน้หาขอ้เท็จจริง  ดงันั'นจึงเป็นส่วนที�สมควร
มีการศึกษาต่อไปเพื�อหาสาเหตุที�แทจ้ริง  แต่หากให้อธิบายเหตุผลของขอ้คน้พบนี'อาจอธิบายไดใ้น
เบื'องตน้จากสภาพการปฏิบติังานจริงของตาํรวจซึ� งวดัผลการปฏิบติังานจากการปฏิบติังานเกี�ยวกบั
เรื�องทั�วไป ไม่วา่จะเป็นเรื�องการรวบรวมเอกสารคู่มือต่างๆ การนาํวิทยาการสมยัใหม่มาใช ้การจดั
พนกังานสอบสวนให้เพียงพอในการรับแจง้ความ การกวดขนัพนกังานสอบสวนในการให้บริการ
คืนหลกัทรัพย์ประกนัตวั และการคืนของกลาง (สํานักงานตาํรวจแห่งชาติ, 2554)  ซึ� งอาจไม่
สามารถวดัผลการดําเนินงานเกี�ยวกับการสืบสวนสอบสวนได้มากนัก   แม้ว่าข้อคําถามใน
แบบสอบถามของงานวจิยันี'จะถูกออกแบบมาเพื�อใชว้ดัลกัษณะเฉพาะของงานดา้นการอาํนวยความ
ยุติธรรมทางอาญา โดยการดัดแปลงมาจากแบบวดัของ คิม (Kim, 2005) กบัการวดัผลการ
ดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญาของสถานีตาํรวจเพื�อประชาชนแลว้ก็ตาม แต่มี
ความเป็นไปไดว้า่ขอ้คาํถามเหล่านั'นยงัไมส่ามารถสะทอ้นพฤติกรรมการปฏิบติังานที�เกิดขึ'นจริงใน
งานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญาได ้  จึงส่งผลให้ผลการศึกษาไม่เป็นไปตามการทบทวน
วรรณกรรม   ในส่วนของงานด้านการควบคุมและจดัการจราจรก็เช่นกนัที�ผลจากการวิจยัไม่
สอดคลอ้งกบัผลการทบทวนวรรณกรรมที�ผา่นมา โดยจากการสนทนากบัขา้ราชการตาํรวจซึ� งเป็น
ผูบ้งัคบับญัชาในงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรทาํให้ทราบวา่งานด้านนี' เป็นงานที�มีแนว
ทางการปฏิบติัและหนา้ที�ที�ชดัเจน ในขณะที�ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเป็นผูน้าํซึ� งเนน้การกระตุน้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มองปัญหาจากมุมมองใหม่ๆ มีความคิดสร้างสรรค์  จึงทาํให้ผูบ้งัคบับญัชามี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานไมม่ากนกั  และส่งผลใหผู้บ้งัคบับญัชามีความคิดเห็นวา่พฤติกรรมของ
ตนเองไมมี่อิทธิพลต่อผลการดาํเนินงาน (ขอ้มูลจากการสนทนา วนัที� 30 เม.ย. 2556)     
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ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการดําเนินงานของสถานีตํารวจเพื�อ

ประชาชนในงานหลกัแต่ละด้าน ผ่านการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที� 
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงซึ� งเป็นพฤติกรรมระดบักลุ่มพบวา่ มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการ

ดาํเนินงาน ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� ในงานหลกั 3 ดา้น คือ ดา้นการบริการทั�วไป ดา้น
การอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา และด้านการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  โดย
พบวา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน ผา่นการปฏิบติังานตาม
บทบาทหนา้ที� สัมประสิทธิY อิทธิพลทางออ้มไมสู่งมากนกั แต่มีขนาดอิทธิพลรวมสูงสุดในงานทั'ง 3 
ดา้น  จากผลการวิจยัดงักล่าวแสดงให้เห็นถึงอิทธิพลของภาวะผูน้าํที�มีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยการ
เปลี�ยนแปลงความพยายามของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้สูงกวา่ความพยายามที�คาดหวงัไว ้ทาํการพฒันา
ความสามารถของผูใ้ต้บงัคบับญัชาให้สูงขึ'นด้วยการให้เกิดความตระหนักถึงผลประโยชน์ของ
องค์การมากกว่าประโยชน์ส่วนตน  ตลอดจนทาํการกระตุ้นผูใ้ต้บงัคบับญัชาให้ทาํการพฒันา
ผลลพัธ์ของงานใหดี้ขึ'น และทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาตระหนกัวา่ตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์าร ดว้ย
การที�ผูน้าํแสดงให้เห็นถึงความเชื�อมั�นและตั'งใจแน่วแน่วา่จะสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย  
อีกทั'งทาํให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชารู้สึกว่าปัญหาที�เกิดขึ'นเป็นสิ�งทา้ทายและเป็นโอกาสดีในการที�จะ
แกปั้ญหาร่วมกนัระหวา่งผูน้าํและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Bass, 1985; Bass & Avolio, 1993)  สิ�งเหล่านี'
เองที�สามารถกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงพฤติกรรมของการปฏิบติังานในหน้าที�ด้วยความ
ทุ่มเท ทาํให้งานเสร็จสมบูรณ์ตามที�ได้รับมอบหมาย  สอดคล้องกบัคาํกล่าวที�ว่า ภาวะผูน้าํการ
เปลี�ยนแปลงคือผูน้าํที�พยายามกระตุน้ผูต้ามให้ใช้ความพยายามเพื�อบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
(Burns, 1978; Robbins & Judge, 2010) และผลการวิเคราะห์อภิมานที�พบวา่ ภาวะผูน้าํการ
เปลี�ยนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� ค่าเฉลี�ยสหสัมพนัธ์ของ
กลุ่มตวัอยา่ง = .21) (Wang et al., 2011) และคาํกล่าวที�วา่ การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที�เป็น
พฤติกรรมของพนกังานที�ส่งผลต่อผลการดาํเนินงานขององค์การ (Borman & Motowidlo, 1997)  
ประกอบกบัขา้ราชการตาํรวจนายหนึ� งซึ� งเป็นผูบ้งัคบับญัชาในงานดา้นการบริการทั�วไปกล่าวว่า 
แนวคิดของผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน ยอ่มส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที�
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่จะเป็นไปในทิศทางใด (ขอ้มูลจากการสนทนา วนัที� 30 เม.ย. 2556)  และคาํ
กล่าวของขา้ราชการตาํรวจนายหนึ� งซึ� งเป็นผูบ้งัคบับญัชาในงานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทาง
อาญากล่าวว่า ผูบ้งัคบับญัชาที�ดีต้องมีความรู้ มีคุณธรรมและประพฤติในสิ� งที�ถูกต้อง เพื�อเป็น
ตวัอยา่งที�ดีและกระตุน้ลูกน้องให้ปฏิบติัตามได ้ (ขอ้มูลจากการสนทนา วนัที� 2 พ.ค. 2556)  จึง
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ส่งผลใหภ้าวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน ผา่นการปฏิบติังานตาม
บทบาทหนา้ที�   

อย่างไรก็ตามเ ป็นที� น่ าสั ง เกตว่าในงานด้านการควบคุมและจัดการจราจรนั' น 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากลบัมีความคิดเห็นวา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการ
ดาํเนินงาน ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� เนื�องจากภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเป็นลกัษณะ
ของผูน้าํที�เนน้การกระตุน้ผูต้ามให้มีมุมมองใหม่ๆ ในการแกปั้ญหา  ในขณะที�งานดา้นการควบคุม
และจดัการจราจรเป็นงานที�มีแนวทางปฏิบติัและหนา้ที�ที�ชดัเจนวา่ตอ้งทาํสิ�งใดบา้ง (ขอ้มูลจากการ
สนทนา วนัที� 30 เม.ย. 2556) จึงส่งผลให้ในความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั'น ภาวะผูน้าํการ
เปลี�ยนแปลงไม่สามารถกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงพฤติกรรมปฏิบติังานในภาระหนา้ที�งาน
อนัจะส่งผลต่อผลการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรได ้

  
ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการดําเนินงานของสถานีตํารวจเพื�อ

ประชนในงานหลกัแต่ละด้าน ผ่านการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงซึ� งเป็นพฤติกรรมระดบักลุ่มพบวา่ ไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อผล

การดาํเนินงาน ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ ในงานหลกัทั'ง 2 ดา้น คือ ดา้นการบริการทั�วไป 
และดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  ซึ� งขอ้คน้พบนี'ไม่สอดคลอ้งกบัผลการวิจยั
ของนกัวิชาการที�พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติังานตาม
สถานการณ์ของพนกังาน (Christian et al., 2011;  Wang et al., 2011) และผลการวิจยัที�พบวา่ การ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์เป็นพฤติกรรมที�สนบัสนุนและส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร (Kim, 
2005)  โดยขอ้คน้พบนี'สามารถอธิบายไดจ้ากสาเหตุหลกัของการเกิดพฤติกรรมการปฏิบติังานตาม
สถานการณ์ที�ส่วนใหญ่มกัเกิดจากสภาพแวดลอ้มร่วมกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังานเอง ซึ� ง
ไม่ไดเ้กิดจากการชี'นาํหรือการให้รางวลั (Organ, 1988) จึงส่งผลให้ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไม่มี
อิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานในงานหลกัทั'ง 2 ดา้น ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์  

อย่างไรก็ตามเป็นที�น่าสังเกตว่าผูบ้งัคบับญัชาในงานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทาง
อาญา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรมีความคิดเห็นวา่ ภาวะผูน้าํการ
เปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์  เพราะ
ภาระงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมในองค์การนั'นมีภาระงานที�มากขึ'น (จุฑารัตน์  เอื'ออาํนวย 
และคณะ, 2553) ประกอบกบัพฤติกรรมของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�ตอ้งประพฤติตนเป็น
แบบอย่างที� ดี และทาํการพัฒนาผลลัพธ์ของงานให้ดีขึ' นด้วยการสร้างความเป็นทีม เพื�อให้
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความภาคภูมิใจในการทาํงานร่วมกนั (Bass, 1985; Bass & Avolio, 1993)  จึง
ส่งผลให้ภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาสามารถกระตุ้นให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาแสดงพฤติกรรมการ
อาํนวยความสะดวกช่วยเหลือเพื�อนร่วมงานเพื�อให้ผลการดาํเนินงานสําเร็จ  สอดคล้องกบัการ
สนทนากบัขา้ราชการตาํรวจนายหนึ�งซึ� งเป็นผูบ้งัคบับญัชาในงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทาง
อาญาที�กล่าวว่า ผูบ้งัคบับญัชาที�ดีตอ้งมีความรู้ มีคุณธรรม และประพฤติในสิ�งที�ถูกตอ้ง เพื�อเป็น
ตวัอยา่งที�ดีและกระตุน้ลูกนอ้งให้ปฏิบติัตามได ้  และการสนทนากบัขา้ราชการตาํรวจนายหนึ�งซึ� ง
เป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรกล่าววา่ แนวคิดและพฤติกรรมการ
แสดงออกของผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่จะเป็นไปใน
ทิศทางใด (ขอ้มูลจากการสนทนา วนัที� 2 พ.ค. 2556) 

 
ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการดําเนินงานของสถานีตํารวจเพื�อ

ประชาชนในงานหลกัแต่ละด้าน ผ่านแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ 
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงซึ� งเป็นพฤติกรรมระดบักลุ่มพบวา่ ไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อผล

การดาํเนินงาน ผา่นแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ ในงานหลกัทั'ง 4 ดา้น คือ ดา้นการบริการทั�วไป 
ดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญา ดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น และดา้น
การควบคุมและจดัการจราจร  ซึ� งขอ้คน้พบนี'ไม่สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของนกัวิชาการที�พบวา่ 
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเป็นปัจจยัที�กระตุน้พนกังานให้เกิดแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ อนัจะ
นาํไปสู่ผลการดาํเนินงานขององคก์าร (Kim, 2005; Moynihan et al., 2009; Park & Rainey, 2008;  
Wang et al., 2011)  เพราะสาเหตุหลกัของการเกิดแรงจูงใจให้บริการสาธารณะซึ� งเป็นพลงัผลกัดนั
สิ� งดีๆ ให้เกิดประโยชน์กับส่วนรวมนั'นมาจากปัจจัยส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังานเอง  ซึ� งเป็น
แรงจูงใจที�ผลกัดนับุคคลในการใหบ้ริการแก่สาธารณะดว้ยความเต็มใจเพื�อประโยชน์ของส่วนรวม
อนัเกิดจาก 1) ความพึงพอใจสูงสุดของแต่ละบุคคล  2) ความเชื�อของบุคคล  และ 3) แรงจูงใจดา้น
อารมณ์ของบุคคลเอง (Perry & Wise, 1990)  ดงันั'นแมผู้น้าํจะประพฤติตนเป็นแบบอยา่งที�ดี สร้าง
ความมั�นใจ และกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ใชค้วามพยายามในการพฒันาผลลพัธ์ของงาน  ก็ไม่
สามารถที�จะใชล้กัษณะของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงนี' ไปจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เกิดความรู้สึก
ตอ้งการที�จะทาํประโยชน์เพื�อสังคมหรือส่วนรวมได ้  จึงส่งผลให้ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไม่มี
อิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน ผา่นแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ    
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ประชาชนในงานหลกัแต่ละด้าน ผ่านการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที� 
ความยติุธรรมในองคก์ารซึ� งเป็นพฤติกรรมระดบัองคก์ารพบวา่ ไมมี่อิทธิพลทางออ้มต่อผล

การดาํเนินงาน ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที� ในงานหลกัทั'ง 4 ดา้น คือ ดา้นการบริการ
ทั�วไป ดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา ดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 
และดา้นการควบคุมและจดัการจราจร   หากแต่ในความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชาในงานหลกัทั'ง 4 
ดา้นมองวา่ความยติุธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน ผา่นการปฏิบติังานตาม
บทบาทหนา้ที�  เพราะผูบ้งัคบับญัชาที�รับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การ ยอ่มสามารถสร้างแรงจูงใจ
ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีผลการปฏิบติังานที�ดีขึ'น (Cropanzano, Prehar, & Chen, 2002)  สอดคลอ้งกบั
ผลการวิจยัซึ� งศึกษากบัพนกังานทั'งในภาครัฐและเอกชนพบวา่ ความยุติธรรมในองคก์ารมีอิทธิพล
ทางตรงต่อการปฏิบติัตามบทบาทหนา้ที� (Devonish & Greenidge, 2010)  และคาํกล่าวที�วา่ การ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที� เป็นพฤติกรรมของพนักงานที�สนับสนุนและส่งผลต่อผลการ
ดาํเนินงานขององคก์าร (Borman & Motowidlo, 1997)  ประกอบกบัขา้ราชการตาํรวจนายหนึ�งซึ� ง
เป็นผูบ้งัคบับญัชากล่าววา่ การรับรู้ถึงความยุติธรรมในองคก์ารดว้ยความตระหนกัวา่กระบวนการ
ต่างๆ ที�เกิดขึ'นในองคก์ารลว้นเป็นไปตามแนวทางที�กาํหนดไวต้ามระเบียบราชการ ยอ่มส่งผลให้
ผูบ้งัคบับญัชานาํแนวคิดเหล่านี' ไปใชใ้นการกระตุน้พฤติกรรมการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ได ้(ขอ้มูลจากการสนทนา วนัที� 30 เม.ย. 2556)  จึงส่งผลให้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อผลการดาํเนินงานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา ผ่านการปฏิบติังานตาม
บทบาทหนา้ที�    

ในขณะที�ผูใ้ต้บงัคบับญัชากลับมีความคิดเห็นแตกต่างกนัโดยมีความคิดเห็นว่าความ
ยุติธรรมในองค์การไม่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการดาํเนินงาน ผ่านการปฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ที� ในงานหลกัทั'ง 4 ดา้น คือ ดา้นการบริการทั�วไป ดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา ดา้น
การรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น และดา้นการควบคุมและจดัการจราจร  เพราะในงาน
ตาํรวจนั'นการยดึถือลาํดบัชั'นยศนบัเป็นสิ�งสาํคญั (คณะกรรมการพฒันาระบบงานตาํรวจ กระทรวง
ยุติธรรม, 2550 ค) จึงอาจส่งผลให้เกิดปัญหาด้านการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคับบัญชากับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  โดยผลจากการวิจยัสะทอ้นให้เห็นวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความคิดเห็นวา่การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การมีนํ' าหนักไม่มากพอในการที�จะกระตุ้นบุคคลให้ปฏิบัติงานตาม
ภาระหนา้ที�ที�ไดรั้บมอบหมาย 
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ประชาชนในงานหลกัแต่ละด้าน ผ่านการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
ความยติุธรรมในองคก์ารซึ� งเป็นพฤติกรรมระดบัองคก์ารพบวา่ ไมมี่อิทธิพลทางออ้มต่อผล

การดาํเนินงาน ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ เฉพาะในงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทาง
อาญา  ซึ� งไม่สอดคล้องกบัผลการทบทวนวรรณกรรมที�ผ่านมา  เพราะในปัจจุบนันี' งานด้านการ
อาํนวยความยติุธรรมทางอาญาซึ�งเกี�ยวขอ้งกบัการใหค้วามช่วยเหลือประชาชนมีภาระงานที�มากขึ'น 
อนัเนื�องจากปัญหาอาชญากรรมและการกระทาํผิดในรูปแบบต่างๆ มีจาํนวนและทวีความรุนแรง
สูงขึ'น (จุฑารัตน์  เอื'ออาํนวย และคณะ, 2553)  ประกอบกบัมีขอ้เสนอแนะให้มีการพิจารณากาํหนด
ค่าตอบแทนของบุคลากรในงานด้านการสอบสวนให้มีความใกล้เคียงกับบุคลากรอื�นใน
กระบวนการยุติธรรม (คณะกรรมการพฒันาระบบงานตาํรวจ กระทรวงยุติธรรม, 2550 ข)  
สอดคลอ้งขอ้มูลที�ไดจ้ากการสนทนากบัขา้ราชการตาํรวจนายหนึ�งซึ� งเป็นผูบ้งัคบับญัชาในงานดา้น
การอาํนวยความยติุธรรมทางอาญาที�กล่าววา่ บุคลากรในงานดา้นนี'นบัเป็นตน้ธารของกระบวนการ
ยุติธรรมในเบื'องต้นซึ� งต้องใช้ความรู้ในการสอบสวนค้นหาข้อเท็จจริง ทําสํานวนเพื�อใช้
ประกอบการพิจารณาคดีต่างๆ ที�ขึ'นสู่ศาล และแมเ้มื�อเกษียณอายุราชการไปแล้วก็ยงัตอ้งไปให้
ปากคาํต่อศาล  แต่ค่าตอบแทนที�ไดรั้บนั'นเทียบไม่ไดเ้ลยกบับุคลากรในกระบวนการยุติธรรมอื�น 
(ขอ้มูลจากการสนทนา วนัที� 2 พ.ค. 2556)  สิ�งเหล่านี'สะทอ้นให้เห็นวา่บุคลากรในงานดา้นนี' รับรู้
ถึงความยติุธรรมดา้นกระบวนการที�องคก์ารใชใ้นการตดัสินใจเรื�องต่างๆ นอ้ยมาก อนัส่งผลต่อการ
ขาดพฤติกรรมการปฏิบติังานตามสถานการณ์เพื�อช่วยเหลือเพื�อนร่วมงาน  สอดคลอ้งกบัคาํกล่าว
ที�วา่ หากบุคคลรับรู้ถึงความไม่ยุติธรรมในองคก์ารยอ่มส่งผลให้บุคคลนั'นมีแรงจูงใจในการทาํงาน
ที�ลดลงอนัจะส่งผลต่อความลม้เหลวของหน่วยงาน (Greenberg & Baron, 2003)   ประกอบกบัการ
ทบทวนวรรณกรรมเกี�ยวกบัความยุติธรรมในองค์การที�มีอิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบติังานตาม
สถานการณ์นั'นพบวา่ มีเพียงมิติของความยุติธรรมดา้นกระบวนการเท่านั'นที�มีอิทธิพลทางบวกกบั
การปฏิบติังานตามสถานการณ์ (Nasurdin & Khuan, 2007)   ในขณะที�งานวิจยันี'ทาํการวดัความ
ยุติธรรมในองคก์ารทั'ง 3 มิติ คือ 1) ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน  2) ความยุติธรรม
ดา้นกระบวนการ และ 3) ความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์  จึงอาจเป็นสาเหตุหนึ�งที�ทาํให้ในงานวิจยั
นี'  ความยติุธรรมในองคก์ารไมมี่อิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรม
ทางอาญา ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 

เช่นเดียวกบัความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในงานหลกั 3 ดา้น คือ ดา้นการบริการทั�วไป 
ด้านการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น และด้านการควบคุมและจดัการจราจรต่างมี
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ความคิดเห็นเช่นเดียวกนัว่าความยุติธรรมในองค์การไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน 
ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์  เพราะแนวคิดของความยุติธรรมทั'งในด้านปฏิสัมพนัธ์ และ
ดา้นกระบวนการซึ� งเน้นถึงระดบัที�บุคคลได้รับการดูแลด้วยความสุภาพ การให้เกียรติ และการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือทั'งจากเพื�อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา (Bies & Moag, 1986) และการให้
ความสาํคญักบัการเปิดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น อาจไม่สอดคลอ้งกบับริบทการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการตาํรวจที�ให้ความสําคญักบัการยึดถือลาํดบัชั'นยศ (คณะกรรมการพฒันาระบบงาน
ตาํรวจ กระทรวงยุติธรรม, 2550 ค) โดยบุคคลจะรับรู้วา่กระบวนการที�นาํมาใช้มีความยุติธรรมก็
ต่อเมื�อบุคคลได้มีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นหรือมีอิทธิพลในกระบวนการตดัสินใจของ
องคก์าร (Folger & Greenberg, 1985) แต่หากบุคคลไม่รับรู้ถึงความยุติธรรมในองคก์ารยอ่มส่งผล
ให้บุคคลนั'นลดพฤติกรรมการทาํงานหรือคุณภาพของผลการปฏิบติังานลง (Adams, 1966) อนัจะ
ส่งผลต่อผลการดาํเนินงานที�ลดลง      

อยา่งไรก็ตามเป็นที�น่าสังเกตวา่ผูบ้งัคบับญัชาในงานหลกั 3 ดา้นคือ ดา้นการบริการทั�วไป 
ด้านการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น และด้านการควบคุมและจดัการจราจรต่างมี
ความคิดเห็นเช่นเดียวกนัวา่ความยุติธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน ผา่น
การปฏิบติังานตามสถานการณ์  เพราะผูบ้งัคบับญัชาที�รับรู้ถึงความยุติธรรมในองคก์ารยอ่มปฏิบติั
ต่อผู ้ใต้บังคับบัญชาด้วยการให้ เ กียรติและให้การยอมรับ  สิ� ง นี' เองที�สามารถส่งผลให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ (Masterson, Lewis, Goldman, & Taylor, 
2000) 

 
ความรักผูกพันในงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการดําเนินงานของสถานีตํารวจเพื�อ

ประชาชนในงานหลกัแต่ละด้าน ผ่านการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที�  
ความรักผกูพนัในงานซึ� งเป็นพฤติกรรมระดบับุคคลพบวา่ ไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการ

ดาํเนินงาน ผา่นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที�ในงานหลกัทั'ง 4 ดา้น คือ ดา้นการบริการทั�วไป 
ดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญา ดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น และดา้น
การควบคุมและจดัการจราจร โดยเป็นไปในทิศทางเดียวกบัความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชาในงาน
หลกัทั'ง 4 ดา้น  ซึ� งไม่สอดคลอ้งกบักบัผลการทบทวนวรรณกรรมที�ผา่นมาที�พบวา่ ความรักผกูพนั
ในงานมีอิทธิพลทางตรงกบัการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที� (ค่าสัมประสิทธิY อิทธิพลมาตรฐาน = 
.36) (Christian et al., 2011)  ในขณะที�งานวจิยันี'แบบจาํลองของผูบ้งัคบับญัชาในงานทั'ง 4 ดา้น  ค่า
สัมประสิทธิY อิทธิพลของความรักผกูพนัในงานที�ส่งผลต่อการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที�มีขนาด
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ที�ต ํ�ามาก   ซึ� งการที�ผูบ้งัคบับญัชามองวา่ความรักผกูพนัในงานไมมี่อิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานอาจ
สะทอ้นให้เห็นถึงปัญหาของความรักผูกพนัในงานตามผลการศึกษาจากพนกังานทั�วโลกซึ� งพบวา่ 
พนกังานส่วนใหญ่มีความพร้อมที�จะรักและผกูพนัในงาน แต่ผูบ้ริหารหรือองคก์ารเองกลบัละเลย
ไม่ให้ความสําคญักบัเรื� องนี'   จึงทาํให้พนกังานลดระดบัความรักผูกพนัของตนเองไปเรื�อยๆ เมื�อ
ระยะเวลาการปฏิบติังานเพิ�มขึ'น (Gebauer, Lowman, & Gordon, 2008)  สอดคลอ้งกบัขอ้มูลจาก
การสนทนากบัขา้ราชการตาํรวจนายหนึ� งซึ� งเป็นผูบ้งัคบับญัชากล่าววา่ ความรักผกูพนัในงานของ
ตนเองนั'นลดลงไปมากตามอายุราชการ เพราะระบบงานที�มีปัญหา (ขอ้มูลจากการสนทนา วนัที� 2 
พ.ค. 2556)   ผลจากการวจิยัและขอ้มูลจากการสนทนาสะทอ้นให้เห็นถึงปัญหาของผูบ้งัคบับญัชาที�
มีความรักผกูพนัในงานลดลงซึ�งส่งผลกระทบกบัการปฏิบติังานตามหนา้ที�งาน  เนื�องจากบุคคลที�มี
ความรักผกูพนัในงานยอ่มแสดงออกถึงการให้ความสําคญักบัภาระงานในหนา้ที�ของตน (Christian 
et al., 2011)   

อยา่งไรกต็ามเป็นที�น่าสังเกตวา่ในความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในงานหลกัทั'ง 4 ดา้น 
คือ ดา้นการบริการทั�วไป ดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา ดา้นการรักษาความปลอดภยัใน
ชีวิตและทรัพย์สิน และด้านการควบคุมและจัดการจราจร ต่างมองว่าความรักผูกพนัในงานมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อผลการดํา เ นินงาน ผ่านการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้า ที�   เพราะ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นผูที้�ตอ้งเกี�ยวขอ้งกบัการปฏิบติังานในระดับปฏิบติัการอย่างแทจ้ริง ดงันั'น
ลกัษณะงานที�มีความน่าสนใจและมีความทา้ทาย (Greenberg & Baron, 2003) จึงสามารถจูงใจ
ผูป้ฏิบติังานทาํให้บุคคลตอ้งปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเท กระตือรือร้นในภาระหนา้ที�งานอนันาํไปสู่
ผลการดาํเนินงานที�มีประสิทธิภาพ   

 
ความรักผูกพันในงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการดําเนินงานของสถานีตํารวจเพื�อ

ประชาชนในงานหลกัแต่ละด้าน ผ่านการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
ความรักผกูพนัในงานซึ� งเป็นพฤติกรรมระดบับุคคลพบวา่ ไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการ

ดาํเนินงาน ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ในงานหลกัทั'ง 4 ดา้น คือ ดา้นการบริการทั�วไป ดา้น
การอาํนวยความยติุธรรมทางอาญา ดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น และดา้นการ
ควบคุมและจดัการจราจร โดยเป็นไปในทิศทางเดียวกบัความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชาในงานหลกั
ทั'ง 4 ดา้น  โดยในงานวจิยันี'แบบจาํลองของผูบ้งัคบับญัชาในงานทั'ง 4 ดา้น ค่าสัมประสิทธิY อิทธิพล
ของความรักผูกพนัในงานที�ส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามสถานการณ์มีขนาดที�ต ํ�ามาก ซึ� งไม่
สอดคล้องกับกับผลการทบทวนวรรณกรรมที�ผ่านมา  เพราะงานวิจัยซึ� งทาํการทดสอบ
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ความสัมพนัธ์ระหวา่งความรักผกูพนัในงานกบัผลการปฏิบติังานนั'น  การวดัความรักผกูพนัในงาน
มกัทาํการวดักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นส่วนใหญ่ (Bakker & Demerouti, 2008; Halbesleben & 
Wheeler, 2008; Rich et al., 2010) ในขณะที�งานวิจยันี' ทาํการวดัความรักผูกพนัในงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา จึงอาจเป็นเหตุผลหนึ�งที�ทาํให้ในความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชา ความรักผกูพนัใน
งานไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ แตกต่างกบัผล
การทบทวนวรรณกรรมที�ผา่นมา   

หากแต่ในความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในงานหลกั 3 ดา้น คือ ดา้นการบริการทั�วไป 
ดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญา และดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ต่าง
มองว่าความรักผูกพนัในงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการดาํเนินงาน ผ่านการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์  เพราะเมื�อบุคคลทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที�ของตน ย่อมทาํให้เกิด
พฤติกรรมของการอาํนวยความสะดวก พร้อมที�จะให้ความช่วยเหลือองค์การและบุคคลอื�น 
(Borman & Motowidlo, 1993) โดยความรักผกูพนันบัเป็นดชันีที�ดีในการใช้วดัความเต็มใจของ
บุคคลในการแสดงออกถึงความพยายามในการช่วยเหลือผูอื้�น (Christian et al., 2011)   แต่เป็นที�น่า
สังเกตวา่ในงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรนั'น ความรักผูกพนัในงานไม่มีอิทธิพลทางออ้ม
ต่อผลการดาํเนินงาน ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์  เพราะบริบทของงานดา้นนี' เป็นงานที�
เกี�ยวกบัการใหบ้ริการประชาชนในดา้นการจราจร ไมว่า่จะเป็นการเปรียบเทียบปรับหรือการจดัการ
จราจร (จุฑารัตน์  เอื'ออาํนวย และคณะ, 2553)  ซึ� งมีขอบเขตการปฏิบติังานที�ชดัเจนและมีความทา้
ทายไมม่ากนกั  ส่งผลใหบุ้คคลขาดความกระตือรือร้นและขาดความสนุกในการปฏิบติังาน จึงทาํให้
ความรู้สึกรักผูกพันในงานมีนํ' าหนักไม่มากพอในการที�จะกระตุ้นให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาแสดง
พฤติกรรมของการอุทิศตนใหก้บังาน และการอาํนวยความสะดวกใหก้บัเพื�อนร่วมงาน  

 
แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดําเนินงานของสถานีตํารวจเพื�อ

ประชาชนในงานหลกัแต่ละด้าน  
แรงจูงใจให้บริการสาธารณะซึ� งเป็นพฤติกรรมระดบับุคคลพบวา่ ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อ

ผลการดาํเนินงานในงานหลกัทั'ง 4 ดา้น คือ ดา้นการบริการทั�วไป ดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทาง
อาญา ดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น และดา้นการควบคุมและจดัการจราจร  ซึ� ง
ขอ้คน้พบนี'ไมส่อดคลอ้งกบัผลการทบทวนวรรณกรรมที�ผา่นมาซึ� งทาํการศึกษากบัพนกังานภาครัฐ
พบว่า แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานขององค์การ ค่าสัมประสิทธิY
อิทธิพลมาตรฐาน = 0.071 และ 0.073 (Brewer & Selden, 2000; Kim, 2005)  แมว้า่ในงานวิจยันี'ค่า
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สัมประสิทธิY อิทธิพลมาตรฐานมีขนาดที�มากกว่างานวิจยัที�ได้จากการทบทวนวรรณกรรม แต่มี
นํ'าหนกัไมม่ากพอในการที�จะส่งผลต่อผลการดาํเนินงานในงานหลกัทั'ง 4 ดา้น  เพราะเมื�อพิจารณา
ในประเด็นของขอ้คาํถามแบบวดัแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะพบวา่ ในงานของ บริวเวอร์ และเซล
เดน (Brewer & Selden, 2000) และงานของ คิม (Kim, 2005) ซึ� งทาํการศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งซึ� งเป็น
พนกังานในหน่วยงานภาครัฐนั'น  ขอ้คาํถามของแรงจูงใจให้บริการสาธารณะที�ใชใ้นการวดัมีเพียง 
5 ขอ้คาํถาม โดยไมมี่คาํถามในมิติของการเขา้ไปมีส่วนร่วมเกี�ยวกบัการกาํหนดนโยบาย  ในขณะที�
งานวิจยันี'ทาํการวดัแรงจูงใจให้บริการสาธารณะโดยมีขอ้คาํถามที�เกี�ยวกบัเรื�องของการเขา้ไปมี
ส่วนร่วมในการแลกเปลี�ยนความคิดเห็นเกี�ยวกบันโยบายสาธารณะ ซึ� งเป็นสิ�งที�ขดัแยง้กบัลกัษณะ
งานของขา้ราชการตาํรวจที�ประจาํสถานี  สอดคลอ้งกบัขอ้มูลจากการสนทนากบัขา้ราชการตาํรวจ
นายหนึ�งที�กล่าววา่ เรื�องนโยบายเป็นสิ�งที�ขา้ราชการตาํรวจในระดบัสถานีตาํรวจภูธรไม่มีโอกาสได้
เขา้ไปเกี�ยวขอ้ง (ขอ้มูลจากการสนทนา วนัที� 2 พ.ค. 2556) จึงอาจเป็นไปไดที้�ในงานวิจยันี' จะไม่พบ
อิทธิพลของแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะที�มีต่อผลการดาํเนินงานในงานหลกัทั'ง 4 ดา้น     
 

แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอทิธิพลทางอ้อมต่อผลการดําเนินงานของสถานีตํารวจเพื�อ 

ประชาชนในงานหลักแต่ละด้าน ผ่านการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
แรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะซึ� งเป็นพฤติกรรมระดบับุคคลพบวา่ มีอิทธิพลทางออ้มต่อผล

การดาํเนินงาน ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ ในงานหลกั 3 ดา้น คือ ดา้นการอาํนวยความ
ยุติธรรมทางอาญา ด้านการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น และด้านการควบคุมและ
จดัการจราจร  โดยพบวา่แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน ผา่น
การปฏิบติังานตามสถานการณ์ สัมประสิทธิY อิทธิพลทางออ้มตํ�าที�สุดในตวัแปรทั'งหมดที�ส่งผลต่อ
ผลการดาํเนินงาน แต่ก็นบัวา่ยงัมีความสําคญัเพราะบุคลากรในภาครัฐเป็นผูที้�ตอ้งมีความรู้สึกของ
การช่วยเหลือสังคมและผูอื้�น (Crewson, 1997) ซึ� งเป็นพฤติกรรมของผูที้�มีแรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะที�มีความเต็มใจช่วยเหลือดว้ยการคาํนึงถึงผลประโยชน์ของชุมชน อนัเป็นส่วนหนึ�งของ
พฤติกรรมที�นาํไปสู่ประโยชน์ขององคก์าร (Kim & Vandenabeele, 2010; Rainey & Steinbauer, 
1999)  โดยพฤติกรรมดงักล่าวจดัเป็นพฤติกรรมเสริมสร้างสังคม (Pro-social behavior) (Kim, 
2006) ที�มีแนวคิดเกี�ยวขอ้งกบัการปฏิบติังานตามสถานการณ์ (Brief & Motowidlo, 1986)  ประกอบ
กบับริบทของงานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา งานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิต
และทรัพย์สิน และงานด้านการควบคุมและจัดการจราจรล้วนเป็นงานซึ� งเกี�ยวข้องกับสังคม
ส่วนรวมทั'งสิ'น  ไม่ว่าจะเป็นงานด้านการสืบสวนสอบสวน การพิสูจน์พยานหลกัฐาน และการ
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ให้บริการแก่ประชาชนเพื�ออาํนวยความยุติธรรม (สํานกังานตาํรวจแห่งชาติ, 2554)  ซึ� งเป็นงานที�
ต้องกระทําสิ� งดีๆ ให้เกิดกับผู ้อื�นทั' งโดยการอุทิศเวลาและความพยายามในการรวบรวม
พยานหลกัฐานเพื�อพิสูจน์ขอ้เท็จจริงและนาํผูก้ระทาํผิดมาลงโทษ (จุฑารัตน์  เอื'ออาํนวย และคณะ, 
2553)  รวมถึงการป้องกนัปราบปราม การจบักุมผูก้ระทาํความผิด และปัญหายาเสพติด (สํานกังาน
ตาํรวจแห่งชาติ, 2554)  และงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรที�ตอ้งปฏิบติัหนา้ที�ดา้นการจราจร
เพื�ออาํนวยความสะดวกให้กบัประชาชน  ซึ� งมีภาระงานมากเมื�อเปรียบเทียบกบัขนาดของพื'นที�ที�
ตอ้งดูแล ทาํให้ทุกคนตอ้งช่วยกนัปฏิบติังานซึ� งแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมของการช่วยเหลือกนั 
(ขอ้มูลจากการสนทนา วนัที� 30 เม.ย. 2556)  จึงส่งผลใหบุ้คคลที�มีแรงจูงใจให้บริการสาธารณะเต็ม
ใจทาํประโยชน์เพื�อส่วนรวม แสดงพฤติกรรมของการช่วยเหลือเพื�อนร่วมงานอันส่งผลต่อ
ความสาํเร็จของหน่วยงาน  

อยา่งไรกต็ามเป็นที�น่าสังเกตวา่งานดา้นการบริการทั�วไปนั'น แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ
ไมมี่อิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน ผา่นการปฏิบติังานตามสถานการณ์ ซึ� งไม่สอดคลอ้งกบั
ผลการทบทวนวรรณกรรมที�ผา่นมา โดยอาจอธิบายขอ้คน้พบในครั' งนี'ไดว้า่เนื�องจากบริบทของงาน
ดา้นการบริการทั�วไปเป็นงานซึ�งเกี�ยวขอ้งกบัเรื�องของการใหบ้ริการและการจดัการเอกสารเป็นส่วน
ใหญ่ ตลอดจนเป็นงานที�เกี�ยวขอ้งกบัเพื�อนร่วมงานในองค์การและประชาชนผูม้าใช้บริการซึ� งมี
จาํนวนไมม่ากนกัแตกต่างจากงานดา้นอื�นๆ  ประกอบกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานตามสถานการณ์
นั'นมกัเกิดจากสภาพแวดลอ้มร่วมกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังานเองซึ� งไม่ไดเ้กิดจากการชี'นาํ 
(Organ, 1988)  ดงันั'นแรงจูงใจในการกระทาํสิ�งดีๆ ให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวมจึงอาจมีนํ' าหนกั
ไมม่ากพอในการที�จะส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมของการอุทิศตนใหก้บัองคก์าร และการช่วยเหลือผูอื้�น    
 

ข้อเสนอแนะ  

 
 การวิจยัครั' งนี' มีจุดมุ่งหมายหลักเพื�อศึกษาพฤติกรรมระดบัต่างๆ ที�มีอิทธิพลต่อผลการ
ดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื�อประชาชนในงานหลกัแต่ละดา้น โดยใชแ้นวคิดพฤติกรรมองคก์าร
เป็นกรอบการวิจยั  จากผลการวิจยัและการอภิปรายผลการวิจยัดงัที�ไดก้ล่าวถึงขา้งตน้  ผูว้ิจยัไดใ้ห้
ขอ้เสนอแนะทางทฤษฎี ขอ้เสนอแนะในการนาํผลการวจิยัไปใชป้ระโยชน์ และขอ้เสนอแนะในการ
วจิยัครั' งต่อไปดงันี'  
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ข้อเสนอแนะทางทฤษฎ ี
1.  ผลจากการวิจยัเป็นหลกัฐานเชิงประจกัษใ์นการยืนยนัถึงอิทธิพลของภาวะผูน้าํการ

เปลี�ยนแปลงที�มีต่อผลการดาํเนินงานขององค์การ  กล่าวไดว้า่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไม่ได้มี
ความเหมาะสมเฉพาะกบัองค์การสมยัใหม่หรือภาคเอกชนเท่านั'น แต่ภาวะผูน้าํลกัษณะนี'นบัวา่มี
ความสําคญัต่อการบริหารในระบบราชการ  แสดงให้เห็นวา่ผูน้าํที�มีลกัษณะของการกระตุน้จูงใจผู ้
ตามให้ใช้ความพยายามเพื�อการบรรลุเป้าหมายขององค์การนี' มีความเป็นสากลสามารถใช้ไดก้บั
บริบททั'งภาครัฐและภาคเอกชน  

2.  ผลจากการวิจยัเป็นหลกัฐานเชิงประจกัษ์ในการยืนยนัถึงความสําคญัของแรงจูงใจ
ใหบ้ริการสาธารณะ ซึ� งแมไ้มพ่บอิทธิพลทางตรงที�มีต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร  แต่แรงจูงใจ
ใหบ้ริการสาธารณะกย็งัมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร โดยบุคคลที�มีแรงจูงใจ
ในการเต็มใจช่วยเหลือเพื�อผลประโยชน์ของส่วนรวมและมีเป้าหมายในการทาํสิ�งดีๆ เพื�อผูอื้�นนั'น
ย่อมเป็นผูที้�มีการให้บริการสาธารณะที�มีประสิทธิภาพ  ดังนั'นผูส้นใจศึกษาเกี�ยวกบัแรงจูงใจ
ใหบ้ริการสาธารณะจึงควรนาํแนวคิดนี'ไปใชใ้นการศึกษากบับริบทอื�นต่อไป 

3.  ผลการวิจยันี' พบประเด็นที�น่าสนใจคือในความคิดเห็นของผูใ้ต้บงัคบับญัชานั'น
พฤติกรรมระดบัองค์การในส่วนของตวัแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การไม่มีอิทธิพลต่อผล
การดําเนินงานขององค์การ  ซึ� งเป็นสิ� งที�น่าสนใจเพราะแนวคิดพฤติกรรมองค์การกล่าวว่า 
พฤติกรรมระดบัองค์การย่อมส่งผลกลบัไปยงัพฤติกรรมในระดบับุคคลทาํให้บุคคลรับรู้ถึงแนว
ทางการดาํเนินงานขององคก์าร เกิดความพึงพอใจและเกิดเป็นแรงจูงใจในการที�จะปฏิบติังานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ'น  ดงันั'นการทาํวิจยัเกี�ยวกบัพฤติกรรมระดบัองค์การที�มีอิทธิพลต่อผลการ
ดาํเนินงานผา่นพฤติกรรมในระดบับุคคล  โดยทาํการศึกษากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอาจช่วยให้เขา้ใจ
และสามารถอธิบายการเกิดพฤติกรรมดงักล่าวไดช้ดัเจนขึ'น    

   
ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 
ผูว้จิยัใหข้อ้เสนอแนะทั'งในเชิงนโยบายและในเชิงปฏิบติัดงันี'  
ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 
1.  จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นวา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีความสําคญัต่อผลการ

ดาํเนินงานทั'งโดยทางตรงและทางออ้ม  ดงันั'นสํานกังานตาํรวจแห่งชาติจึงควรให้ความสําคญักบั
การพฒันาบุคลากรที�จะดาํรงตาํแหน่งในระดบัสูงโดยการจดัหลกัสูตรฝึกอบรมเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํ
การเปลี�ยนแปลง  โดยเฉพาะในเรื�องของการปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งที�ดี การกระตุน้ระดบัความ
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พยายามของผูต้ามให้แสดงออกมาเพื�อก่อให้เกิดการปฏิบติังานและการพฒันาทกัษะใหม่ๆ ของผู ้
ตาม (Bass, 1999)  โดยการประพฤติตนเป็นแบบอยา่งที�ดี สร้างความไวว้างใจ สนบัสนุนสร้าง
กาํลังใจ และกระตุ้นผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ตระหนักถึงความสําคัญขององค์การ ย่อมส่งผลให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใชค้วามพยายามในการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสาํเร็จ (Kahn, 1990)  

2.  จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นวา่เมื�อขา้ราชการตาํรวจมีตาํแหน่งที�สูงขึ'น ความรักผกูพนั
ในงานกลบัไมมี่อิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานซึ�งแตกต่างจากผูที้�มีตาํแหน่งในระดบัที�ต ํ�ากวา่  ดงันั'น 
สํานกังานตาํรวจแห่งชาติจึงควรสร้างระบบการกระตุน้ให้ขา้ราชการตาํรวจเกิดความรักผกูพนัใน
งาน ตลอดจนสร้างความรู้สึกสนใจหรือความท้าทายในเกิดขึ'นกับผูบ้ ังคับบญัชา หรือการให้
ผูบ้งัคบับญัชาเขา้ไปมีส่วนร่วมปฏิบติัภารกิจต่างๆ ร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เพื�อให้ผูบ้งัคบับญัชา
ไม่รู้สึกถึงความซํ' าซากจาํเจในการทาํงาน หากแต่ตอ้งตื�นตวัและพร้อมเสมอกบังานที�ตอ้งเผชิญ
เพื�อให้ความช่วยเหลือแก่ประชาชน ทั'งนี' เพราะความรักผูกพนัในงานจะเกิดขึ'นได้ต้องมาจาก
ลกัษณะของงานนั'นๆ และสภาพแวดลอ้มในองคก์ารเป็นสําคญั (Macey & Schneider, 2008) และ
เมื�อบุคคลเกิดความรักผูกพนัแล้ว เขาก็จะใช้พลงัที�มีในการปฏิบติังานตามภาระหน้าที�งานอย่าง
กระตือรือร้นและมีความสุขในการทาํงาน จนนาํไปสู่พฤติกรรมของการอุทิศตนให้กบัองคก์ารและ
ช่วยเหลือเพื�อนร่วมงาน (Borman & Motowidlo, 1993) 
  ขอ้เสนอแนะในเชิงปฏิบติั 

1.  จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นวา่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีความสําคญัต่อผลการ
ดาํเนินงานทั'งโดยทางตรงและทางออ้ม  ดงันั'นผูบ้งัคบับญัชาจึงควรแสดงบทบาทพฤติกรรมความ
เป็นผูน้าํที�เหมาะสมทั'งในดา้นการปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งที�ดี การกระตุน้สร้างความทา้ทายให้แก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาด้วยแรงจูงใจภายใน การสนับสนุนให้กาํลงัใจ การกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
แสวงหาแนวทางใหม่ๆ เพื�อแกปั้ญหาในองคก์าร ตลอดจนให้ความเอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ
เคารพในความแตกต่างของแต่ละบุคคล เพื�อนาํไปสู่กระบวนการเรียนรู้และส่งเสริมความสามารถ
ของแต่ละบุคคลตามความถนดั   โดยผูบ้งัคบับญัชาควร 1) ทาํการถ่ายทอดวิสัยทศัน์จากส่วนกลาง
ใหก้ลายเป็นวสิัยทศัน์ร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  2) ทาํการเชื�อมต่อกลยุทธ์
และวสิัยทศัน์เพื�อใหส้ามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง  3) แสดงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นถึงความมั�นใจใน
วสิยัทศัน์ของตน  4) แสดงออกถึงความมั�นใจในศกัยภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการที�จะนาํ 
กลยุทธ์ไปปฏิบติั  และ 5) ตอ้งกระทาํตนเป็นแบบอยา่งมากกวา่การพูดเพียงอยา่งเดียว (Greenberg 
& Baron, 2003)   



181 

 

 

 

2.  จากผลการวจิยัแสดงใหเ้ห็นวา่ขา้ราชการตาํรวจที�เป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความคิดเห็นวา่ 
ความยุติธรรมในองค์การไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน  ดงันั'นผูบ้งัคบับญัชาจึงควร
สร้างแรงจูงใจเพื�อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดการรับรู้ถึงความยุติธรรมในองคก์าร โดยเฉพาะประเด็น
ของความยติุธรรมดา้นกระบวนการในการตดัสินใจ และความยติุธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ให้มีรูปแบบ
ของกระบวนการพิจารณาเรื�องต่างๆ ที�ปราศจากการใชอ้คติ และมีการมอบอาํนาจ (Empowerment) 
เพื�อเปิดโอกาสให้บุคคลได้เขา้ไปมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในเรื�องต่างๆ โดยเฉพาะเรื�องที�
เกี�ยวขอ้งกบัตนเองอนัจะส่งผลให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงานและนาํไปสู่การปฏิบติังานที�มี
ประสิทธิภาพ (Vecchio, 1995) เกิดผลดีต่อการดาํเนินงานขององคก์าร   แต่หากบุคคลรับรู้ถึงความ
ไม่ยุติธรรมที�เกิดขึ'นยอ่มส่งผลให้บุคคลพยายามกระทาํพฤติกรรมต่างๆ เพื�อลดความไม่ยุติธรรมที�
เกิดขึ'นนั'น จนอาจนาํไปสู่การลดคุณภาพของผลการปฏิบติังานลงอนัจะเกิดผลกระทบกบัประชาชน
ผูม้าใชบ้ริการ โดยผูบ้งัคบับญัชาสามารถทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้ถึงความยุติธรรมในองคก์ารได้
โดย 1) ผูบ้งัคบับญัชาควรเขา้ไปมีส่วนในการปฏิบติังานร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มากขึ'น เพื�อ
ก่อใหเ้กิดการรับรู้ถึงความยุติธรรมในดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 2) การเปิดโอกาส
ให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นเกี�ยวกับการตัดสินใจในเรื� องต่างๆ ที�
เกี�ยวขอ้งกบัตนเอง เพื�อก่อให้เกิดการรับรู้ถึงความยุติธรรมดา้นกระบวนการ และ 3) หลีกเลี�ยงการ
จ่ายผลตอบแทนที�ไมเ่หมาะสม ซึ� งผลตอบแทนในที�นี' มิไดห้มายถึงเรื�องของเงินเดือนเท่านั'นหากแต่
ยงัรวมถึงเรื�องของผลประโยชน์ตอบแทนและการเป็นที�ยอมรับของผูอื้�น เป็นตน้ (Greenberg & 
Baron, 2003)        

3.  จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นวา่ในงานดา้นการบริการทั�วไปซึ� งเป็นงานที�เกี�ยวขอ้งกบั
การใหบ้ริการประชาชนนั'น แรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะไมมี่อิทธิพลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงาน 
ผา่นพฤติกรรมการปฏิบติังานตามสถานการณ์  ดงันั'นทั'งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในงาน
ดา้นนี' จึงควรตระหนกัและสร้างแรงจูงใจเพื�อผลกัดนัใหต้นเองเกิดความเต็มใจในการให้บริการแก่
สาธารณะ เพราะบุคคลที�มุ่งเน้นในการให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนและส่วนรวมโดยมี
เป้าหมายในการทาํสิ�งดีๆ เพื�อผูอื้�นนั'นยอ่มนาํไปสู่การให้บริการสาธารณะที�มีประสิทธิภาพ  การ
ส่งเสริมกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจให้บริการสาธารณะสามารถกระทาํไดโ้ดย 1) เปิดโอกาสให้
บุคคลได้มีส่วนร่วมในเรื�องสําคญัขององค์การหรือหน่วยงาน และ 2) ใช้สิ� งจูงใจภายในในการ
ส่งเสริมใหเ้กิดแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะ เช่น สร้างทศันคติที�ดีในการทาํประโยชน์เพื�อส่วนรวม 
หรือแสดงความชื�นชมกบับุคคลที�มีพฤติกรรมของความเมตตากรุณาพร้อมใหก้ารช่วยเหลือผูอื้�น  
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ข้อเสนอแนะในการวจัิยครั?งต่อไป 
 1.  การวิจยัครั' งนี'ผูว้ิจยัไดท้าํการทบทวนวรรณกรรมเกี�ยวกบัอิทธิพลทางตรงของแต่ละตวั
แปรแลว้จึงนาํมาเชื�อมต่อกาํหนดเป็นกรอบแนวคิดการวิจยั จึงทาํให้ผลวิจยัที�ไดอ้าจไม่สอดคลอ้ง
กบัผลการวิจยัที�ผา่นมา โดยเฉพาะเมื�อนาํมาใช้ศึกษาในบริบทที�แตกต่างไปจากการศึกษาอื�นที�มกั
เนน้การศึกษาในประเทศตะวนัตกที�มีลกัษณะวฒันธรรมแตกต่างกนัไป   ดงันั'นการวิจยัที�ตอ้งการ
ศึกษาถึงอิทธิพลของพฤติกรรมระดบัต่างๆ ที�มีต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื�อประชาชน
ตามกรอบแนวคิดในงานวจิยันี'  จึงควรทาํการทบทวนวรรณกรรมเกี�ยวกบัอิทธิพลส่งผา่นเพื�อให้เห็น
ความสัมพนัธ์ที�ชดัเจนมากขึ'น 

2.  จากผลการวจิยัเกี�ยวกบัความยุติธรรมในองคก์ารที�แสดงให้เห็นถึงมุมมองที�แตกต่างกนั
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั'น  เพื�อใหก้ารวจิยัในอนาคตเกี�ยวกบัอิทธิพลของความ
ยุติธรรมในองค์การที�มีต่อผลการดาํเนินงานขององค์การมีความน่าเชื�อถือ  จึงควรทาํการศึกษากบั
กลุ่มตวัอยา่งที�เป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั'งนี' เพราะการพิจารณาถึงความยุติธรรมลว้นเป็นสิ�งที�เกิดจาก
ความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารและผูบ้งัคบับญัชาที�กระทาํกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั'งสิ'น 

3.  จากผลการวิจยัครั' งนี' แมจ้ะไม่พบความสัมพนัธ์ทางตรงระหวา่งแรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะกบัผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื�อประชาชนในงานหลกัทั'ง 4 ดา้น  แต่แรงจูงใจ
ให้บริการสาธารณะก็ยงัเป็นสิ� งจาํเป็นที�จะต้องทาํการศึกษากับหน่วยงานในภาครัฐ  หากแต่
การศึกษาเรื�องแรงจูงใจใหบ้ริการสาธารณะโดยทาํการศึกษาทั'ง 4 มิติ ซึ� งประกอบดว้ย 1) แรงดึงดูด
ให้เขา้ไปมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายสาธารณะ  2) การมีความรับผิดชอบต่อผลประโยชน์
ส่วนรวม  3) การมีความเห็นใจผูอื้�น  และ 4) การเสียสละตนเอง  ตามแบบวดัดั'งเดิมของ เพอร์รี�  
(Perry, 1996) นั'นอาจไม่เหมาะสมกบับริบทของงานบางประเภทในประเทศไทย โดยเฉพาะมิติ
เกี�ยวกบัแรงดึงดูดให้เขา้ไปมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายสาธารณะ เพราะขอ้คาํถามในมิตินี'
เป็นการวดัเกี�ยวการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการแลกเปลี�ยนความคิดเห็นเกี�ยวกบัเรื� องของนโยบาย
สาธารณะ ซึ� งในบางองคก์ารนั'นบุคลากรในระดบัปฏิบติัแทบจะไมมี่โอกาสไดเ้กี�ยวขอ้งเลย  

4. ในงานวิจยันี'ผูว้ิจยัทาํการสร้างแบบวดัแรงจูงใจให้บริการสาธารณะดว้ยวิธีการแปลจาก
ขอ้คาํถามดั'งเดิม ซึ� งบางขอ้คาํถามอาจไม่เหมาะสมกบับริบทวฒันธรรมในประเทศไทย และบริบท
ของงานตาํรวจ อีกทั'งมีขอ้คาํถามที�เป็นขอ้ความเชิงลบซึ�งก่อใหเ้กิดปัญหาในการวดั  ดงันั'นผูที้�จะนาํ
แบบวดัแรงจูงใจให้บริการสาธารณะไปใช้จึงควรพิจารณาข้อคาํถามให้สอดคล้องกับบริบท
วฒันธรรมในประเทศไทย ตลอดจนควรปรับปรุงขอ้คาํถามที�มีขอ้ความเชิงลบให้เป็นขอ้ความที�
อ่านแลว้เขา้ใจไดง่้าย เพื�อใหแ้บบวดันี'สามารถวดัความคิดเห็นไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
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5.  แบบวดัผลการดาํเนินงานที�ใชใ้นงานวิจยันี'  ผูว้ิจยัทาํการดดัแปลงเพื�อให้สอดคลอ้งกบั
บริบทของการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื�อประชาชนในงานหลกัทั'ง 4 ด้าน ซึ� งมีลักษณะ
เฉพาะเจาะจง  ดงันั'นแบบวดันี' จึงสามารถนาํไปใชใ้นการศึกษาผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจ
เพื�อประชาชนได ้หากแต่ตอ้งคาํนึงดว้ยวา่แบบวดัซึ� งไดม้าจากการดดัแปลงนี' มีค่าความเชื�อมั�นใน
บางมิติอยูใ่นเกณฑ์ที�ไม่สูงมากนกั   นอกจากนั'นงานวิจยัในอนาคตควรศึกษาถึงพฤติกรรมระดบั
ต่างๆ ที�มีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานขององค์การในลักษณะที�ไม่เฉพาะเจาะจง ว่ามีลักษณะ
ความสัมพนัธ์เป็นไปตามการทบทวนวรรณกรรมหรือไม ่หรือแตกต่างกบังานวจิยันี'อยา่งไร 

   
การศึกษาครั' งนี'พบวา่ พฤติกรรมทั'งในระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การลว้นมี

อิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานของสถานีตาํรวจเพื�อประชาชนในงานหลกัทั'ง 4 ดา้น ซึ� งประกอบดว้ย 
1) งานดา้นการบริการทั�วไป  2) งานดา้นการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา  3) งานดา้นการรักษา
ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  และ 4) งานด้านการควบคุมและจดัการจราจร   แมว้า่ผล
การศึกษาบางส่วนอาจไม่เป็นไปตามผลการทบทวนวรรณกรรมและสมมติฐานที�กาํหนด  แต่
การศึกษานี'กส็ามารถก่อใหเ้กิดประโยชน์ไดท้ั'งในเชิงทฤษฎีและปฏิบติั  เพราะการศึกษานี' เป็นหนึ�ง
ในการศึกษาจาํนวนไม่มากนักเกี�ยวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุต่อผลการดาํเนินงานในองค์การภาครัฐ
โดยเฉพาะสถานีตาํรวจในประเทศไทย  และผลการวิจยัที�คน้พบก็สามารถนาํไปใชป้ระโยชน์เพื�อ
การปรับปรุงผลการดาํเนินงานภายในองค์การไดจ้ริง  เพราะทุกตวัแปรที�ศึกษาในงานวิจยันี' ลว้น
เป็นตวัแปรที�อยูภ่ายใตก้ารควบคุมขององคก์ารทั'งสิ'น ซึ� งเป็นการเนน้ให้เห็นถึงความสําคญัของการ
บริหารภายในองคก์ารวา่เป็นส่วนสาํคญัในการมีอิทธิพลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์ารนั�นเอง 
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แบบสอบถามสําหรับผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาในงานด้านต่างๆ ของสถานีตํารวจ 

เพื
อประชาชน และผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยัน  

 

แบบสอบถามที3นาํเสนอต่อไปนี6ประกอบดว้ยคาํถามและผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง
ยนืยนัดงันี6  

1.  ข้อมูลส่วนบุคคล  เป็นแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล เป็นแบบวดัที3มีขอ้คาํถาม 3 ขอ้ 
เกี3ยวกบั เพศ อาย ุและระดบัการศึกษา  

2.  ผลการดําเนินงานขององค์การ  เป็นแบบวดัที3ถามความคิดเห็นของขา้ราชการตาํรวจที3มี
ต่อผลการดาํเนินงานตามงานหลกัที3ปฏิบติั โดยทาํการวดัผลการดาํเนินงานของงานหลกัแต่ละดา้น
ใน 3 มิติ คือ 1) ประสิทธิภาพ  2) ประสิทธิผล  และ 3) ความยติุธรรม  ลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมิน
ค่า 5 ระดบั ตั6งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิ3ง  เห็นดว้ย  ค่อนขา้งเห็นดว้ย  ไม่เห็นดว้ย  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ3ง  
โดยแบง่เป็นงานดา้นต่างๆ คือ   

  1.  งานดา้นการบริการทั3วไป  มีขอ้คาํถามจาํนวน 11 ขอ้ 
    2.  งานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญา  มีขอ้คาํถามจาํนวน 13 ขอ้   
    3.  งานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น  มีขอ้คาํถามจาํนวน  

        12 ขอ้ 
    4.  งานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร  มีขอ้คาํถามจาํนวน 10 ขอ้ 

3.  การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที
  แบบสอบถามตอนนี6 มี 2 ชุด  เป็นแบบวดัที3ถามความ
คิดเห็นของขา้ราชการตาํรวจซึ3 งเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที3มีต่อการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที3ของ
ตนเอง  และถามถึงความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชาที3มีต่อการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที3ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ซึ3 งมีเนื6อหาแบบวดัเหมือนกนั แตกต่างกนัเฉพาะสรรพนามที3ใชใ้นแต่ละขอ้ความ
ให้เหมาะกบักลุ่มตวัอยา่ง  ทาํการวดัใน 6 มิติ ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 6 ขอ้  ลกัษณะเป็นมาตรวดั
ประเมินค่า 5 ระดบั ตั6งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิ3ง  เห็นดว้ย  ค่อนขา้งเห็นดว้ย  ไม่เห็นดว้ย  ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิ3ง  

4.  การปฏิบัติงานตามสถานการณ์  แบบสอบถามตอนนี6 มี 2 ชุด  เป็นแบบวดัที3ถามความ
เป็นจริงของระดับพฤติกรรมข้าราชการตาํรวจซึ3 งเป็นผูใ้ต้บังคับบัญชาต่อการปฏิบติังานตาม
สถานการณ์ของตนเอง  และให้ผู ้บ ังคับบัญชาประเมินความเป็นจริงของระดับพฤติกรรม
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที3มีต่อการปฏิบติังานตามสถานการณ์  ซึ3 งมีเนื6อหาแบบวดัเหมือนกนั แตกต่างกนั
เฉพาะสรรพนามที3ใช้ในแต่ละขอ้ความให้เหมาะกบักลุ่มตวัอยา่ง  ทาํการวดัใน 2 มิติ คือ 1) การ
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อุทิศตนให้กบังาน และ 2) การอาํนวยความสะดวกให้กบัผูอื้3น ประกอบด้วยขอ้คาํถาม 15 ขอ้  
ลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินคา่ 5 ระดบั ตั6งแต่ จริงที3สุด  จริง  คอ่นขา้งจริง  ไมจ่ริง  ไมจ่ริงที3สุด 

5.  แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ  เป็นแบบวดัที3ถามความคิดเห็นของขา้ราชการตาํรวจที3มี
ต่อแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ ทาํการวดัใน 4 มิติ คือ 1) แรงดึงดูดให้เขา้ไปมีส่วนร่วมในการ
กาํหนดนโยบายสาธารณะ จาํนวน 3 ขอ้  2) การมีความรับผดิชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม จาํนวน 
5 ขอ้  3) การมีความเห็นใจผูอื้3น และ 4) การเสียสละตนเอง  ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 24 ขอ้  ลกัษณะ
เป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบัของลิเคอร์ท ตั6งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิ3ง  เห็นดว้ย  ค่อนขา้งเห็นดว้ย  
ไมเ่ห็นดว้ย  ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ3ง 
  6.  ภาวะผู้นําการเปลี
ยนแปลง  แบบสอบถามตอนนี6 มี 2 ชุด  เป็นแบบวดัที3ถามลกัษณะ
พฤติกรรมภาวะผู ้นําของผู ้บังคับบัญชา  โดยให้ผู ้บ ังคับบัญชาประ เ มินตนเองและให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาประเมินภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา ซึ3 งมีเนื6อหาแบบวดัเหมือนกนั แตกต่างกนั
เฉพาะสรรพนามที3ใชใ้นแต่ละขอ้ความให้เหมาะกบักลุ่มตวัอยา่ง ทาํการวดัใน 4 มิติ คือ 1) การมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  2) การสร้างแรงบนัดาลใจ  3) การกระตุน้ทางปัญญา  และ 4) การ
คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 47 ขอ้ ลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 
ระดบั ตั6งแต่ บอ่ยมาก  บอ่ย  บางครั6 ง  นานๆ ครั6 ง  ไมเ่คยเลย  

  7.  ความยุติธรรมในองค์การ  เป็นแบบวดัที3ถามความคิดเห็นของขา้ราชการตาํรวจที3มีต่อ
การรับรู้ความยุติธรรมในด้านต่างๆ ทาํการวดัใน 3 มิติ คือ 1) ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน
ผลตอบแทนขององคก์าร 2) ความยติุธรรมดา้นกระบวนการขององคก์าร และ 3) ความยุติธรรมดา้น
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร  ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 18 ขอ้  ลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมิน
ค่า 5 ระดบัของลิเคอร์ท ตั6งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิ3ง  เห็นดว้ย  ค่อนขา้งเห็นดว้ย  ไม่เห็นดว้ย  ไม่เห็น
ดว้ยอยา่งยิ3ง  

8.  ความรักผกูพนัในงาน  เป็นแบบวดัที3ถามความรู้สึกที3มีต่องาน ทาํการวดัใน 3 มิติ คือ 1) 
ความมีพลงั  2) ความทุม่เท  และ 3) ความหลงใหล ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 9 ขอ้ ลกัษณะเป็นมาตร
วดั 7 ระดบั ตั6งแต่ สมํ3าเสมอ  บอ่ยมาก  บอ่ย  บางครั6 ง  นานๆ ครั6 ง  แทบจะไมเ่คย  ไมเ่คยเลย  
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ผลการดําเนินงานขององค์การ และผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันผลการ  

ดําเนินงานด้านต่างๆ  

 

งานด้านการบริการทั
วไป 
 

ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

ประสิทธิภาพ (Seffic)           
1. งานดา้นการบริการทั3วไปไดใ้ชท้กัษะความรู้ของ
ขา้พเจา้เพื3อนาํไปสู่การมีประสิทธิภาพที3มากขึ6น 
(perf1s) 

1.00   0.57 0.32 1.00   0.57 0.32 

2. งานดา้นการบริการทั3วไปมีการจดัเกบ็ขอ้มูล
ผูรั้บบริการไวอ้ยา่งเป็นระบบเพื3อลดตน้ทุนดา้น
เวลาในการคน้หาเอกสาร (perf2s) 

1.04 0.13 7.84 0.60 0.36 1.06 0.13 7.93 0.53 0.28 

3. งานดา้นการบริการทั3วไปที3ขา้พเจา้รับผิดชอบอยู ่ 
มีการจดัเจา้หนา้ที3ไวบ้ริการประชาชนอยา่งเพียงพอ 
(perf3s) 

1.46 0.22 6.73 0.66 0.43 1.86 0.24 7.79 0.76 0.58 

4. งานดา้นการบริการทั3วไปที3ขา้พเจา้รับผิดชอบอยู ่ 
มีการจดัเจา้หนา้ที3ไวบ้ริการประชาชนดว้ยบริการ
ประดุจญาติ (perf4s) 

1.42 0.19 7.50 0.78 0.61 1.66 0.20 8.15 0.83 0.69 

5.  ผลงานดา้นการบริการทั3วไปแทบจะไมมี่สิ3งที3มี
ความผิดพลาดรุนแรงเลย (perf5s) 

1.07 0.18 6.03 0.55 0.30 1.37 0.19 7.01 0.64 0.41 

ประสิทธิผล (Seffec)           
6. ใน 2 ปีที3ผา่นมา ร้อยละความสาํเร็จของการ
พฒันาดา้นการให้บริการสถานีตาํรวจมีคะแนนรวม
เพิ3มขึ6น (perf6s) 

1.00   0.63 0.40 1.00   0.69 0.47 

7. ในภาพรวม เพื3อนร่วมกลุ่มงานของขา้พเจา้
ปฏิบติังานดา้นการบริการไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 
(perf7s) 

1.19 0.14 8.73 0.75 0.57 1.18 0.12 9.89 0.76 0.59 

8. งานดา้นการบริการทั3วไป ปฏิบติังานไดคุ้ม้คา่กบั
ภาษีของประชาชน (perf8s) 

1.11 0.14 8.18 0.76 0.58 1.30 0.12 10.64 0.83 0.69 
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ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

ประสิทธิผล (Seffec) (ต่อ)           
9. งานดา้นการบริการทั3วไป บรรลุเป้าหมายการ
ปฏิบติังานสูงสุด (perf9s) 

1.17 0.15 7.84 0.74 0.55 1.37 0.12 11.01 0.86 0.75 

ความยตุิธรรม (Sfair)           
10. ทุกคนในงานดา้นการบริการทั3วไปไดรั้บการ
ปฏิบติัโดยยดึหลกัคุณธรรม โดยปราศจากเงื3อนไข
ทางการเมือง เพศ ภูมิลาํเนา สถานภาพสมรส อาย ุ
หรือความบกพร่องทางร่างกายใดๆ (perf10s) 

1.00   0.76 0.57 1.00   0.81 0.66 

11. งานดา้นการบริการทั3วไป มีความยติุธรรมใน
การให้บริการแก่ประชาชนโดยไมค่าํนึงถึงภูมิหลงั
ของแต่ละบุคคล (perf11s) 

1.16 0.12 10.00 0.73 0.53 1.02 0.09 11.94 0.78 0.61 

สหสมัพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบ           
ประสิทธิภาพ 1.00     1.00     
ประสิทธิผล 0.89 1.00    0.89 1.00    
ความยติุธรรม 0.92 0.95 1.00   0.92 0.93 1.00   

ความสอดคล้องของแบบจําลอง (ผู้บังคบับัญชา) 

��(df = 33) 69.58, sig = 0.000, ��/df = 2.108, CFI = 0.98, NNFI = 
0.97, RMSEA = 0.075, SRMR = 0.039 

ความสอดคล้องของแบบจําลอง (ผู้ใต้บังคบับัญชา) 

��(df = 39) 80.57, sig = 0.000, ��/df = 2.066, CFI = 0.99, NNFI = 
0.98, RMSEA = 0.073, SRMR = 0.037 
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งานด้านการอาํนวยความยุติธรรมทางอาญา 
 

ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

ประสิทธิภาพ (Seffic)           
1. งานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญาไดใ้ช้
ทกัษะความรู้ของขา้พเจา้เพื3อนาํไปสู่การมี
ประสิทธิภาพที3มากขึ6น (perf1s) 

1.00   0.30 0.09 1.00   0.72 0.52 

2. งานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญา
พยายามลดตน้ทุนดา้นเวลาในการคน้หาเอกสารใน
การปฏิบติังานดา้นการสืบสวนสอบสวน โดยการ
จดัเกบ็เอกสารต่างๆ อยา่งเป็นระบบ เพื3อสะดวกใน
การตรวจสอบและนาํมาใชไ้ดง่้าย (perf2s) 

1.94 0.43 4.48 0.58 0.34 0.91 0.07 12.64 0.72 0.51 

3. งานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญา
พยายามลดตน้ทุนดา้นกาํลงัคนในการปฏิบติังาน
ดา้นการสืบสวนสอบสวน โดยนาํวิทยาการตาํรวจ
และเทคโนโลยสีมยัใหมม่าใชใ้นการสืบสวน
สอบสวน (perf3s)  

2.40 0.61 3.91 0.60 0.36 1.06 0.11 9.45 0.69 0.48 

4. งานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญาที3
ขา้พเจา้รับผิดชอบอยู ่ไดมี้การจดัพนกังาน
สอบสวนให้เพียงพอในการรับแจง้ความใน
คดีอาญา-จราจร (perf4s) 

3.35 0.83 4.02 0.69 0.47 1.10 0.12 9.16 0.67 0.45 

5. งานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญาที3
ขา้พเจา้รับผิดชอบอยู ่ไดมี้การกวดขนัพนกังาน
สอบสวนในการให้บริการคืนหลกัทรัพยป์ระกนัตวั 
การคืนของกลางต่างๆ (perf5s) 

1.59 0.44 3.60 0.45 0.20 1.00 0.10 10.52 0.77 0.60 

6. ผลงานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญา
แทบจะไมมี่สิ3งที3มีความผิดพลาดรุนแรงเลย 
(perf6s) 

2.41 0.63 3.83 0.55 0.30 1.02 0.10 10.01 0.73 0.54 

ประสิทธิผล (Seffec)           
7. ใน 2 ปีที3ผา่นมา ระดบัความสาํเร็จของการ
พฒันาระบบพิสูจน์พยานหลกัฐานที3มี
ประสิทธิภาพมีคะแนนรวมเพิ3มขึ6น (perf7s) 

1.00   0.80 0.64 1.00   0.71 0.51 

8. ใน 2 ปีที3ผา่นมา ร้อยละความสาํเร็จของการ
ให้บริการดา้นการอาํนวยความยติุธรรมมีคะแนน
รวมเพิ3มขึ6น (perf8s) 

0.98 0.08 12.41 0.80 0.65 1.23 0.08 14.69 0.84 0.71 
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ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

ประสิทธิผล (Seffec) ต่อ 
9. ในภาพรวม เพื3อนร่วมกลุ่มงานของขา้พเจา้
ปฏิบติังานดา้นการสืบสวนสอบสวนไดอ้ยา่งมี
คุณภาพ (perf9s) 

 
0.88 

 
0.08 

 
11.39 

 
0.75 

 
0.56 

 
1.19 

 
0.11 

 
11.11 

 
0.82 

 
0.68 

10. งานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญา 
ปฏิบติังานไดคุ้ม้คา่กบัภาษีของประชาชน (perf10s) 

0.91 0.08 10.80 0.72 0.52 1.21 0.12 10.43 0.77 0.60 

11. งานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญา 
สามารถสร้างความเชื3อมั3นของผูเ้สียหายให้เกิดกบั
พนกังานสอบสวน (perf11s) 

0.85 0.08 10.71 0.71 0.51 1.25 0.11 10.92 0.81 0.66 

ความยตุิธรรม (Sfair)           
12. ทุกคนในงานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทาง
อาญาไดรั้บการปฏิบติัโดยยดึหลกัคุณธรรม โดย
การนาํผลการให้บริการของพนกังานสอบสวนเป็น
รายบุคคลมาเป็นหลกัฐานประกอบการพิจารณา  
และการประเมินผล จดัอนัดบัพนกังานสอบสวน 
(perf12s) 

1.00   0.62 0.39 1.00   0.85 0.72 

13. งานดา้นการอาํนวยความยติุธรรมทางอาญา มี
ความยติุธรรมในการให้บริการแก่ประชาชนโดยไม่
คาํนึงถึงภูมิหลงัของแต่ละบุคคล (perf13s) 

1.11 0.14 7.71 0.68 0.47 0.91 0.07 13.19 0.83 0.69 

สหสมัพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบ           
ประสิทธิภาพ 1.00     1.00     
ประสิทธิผล 0.99 1.00    0.97 1.00    
ความยติุธรรม 0.95 0.96 1.00   0.87 0.91 1.00   

ความสอดคล้องของแบบจําลอง (ผู้บังคบับัญชา) 

��(df = 54) 112.04, sig = 0.000, ��/df = 2.075, CFI = 0.98, NNFI 
= 0.97, RMSEA = 0.073, SRMR = 0.044 

ความสอดคล้องของแบบจําลอง (ผู้ใต้บังคบับัญชา) 

��(df = 55) 111.83, sig = 0.000, ��/df = 2.033, CFI = 0.99, NNFI = 
0.98, RMSEA = 0.072, SRMR = 0.039 

 

  



207 

 

งานด้านการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
 

ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

ประสิทธิภาพ (Seffic)           
1. งานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์นไดใ้ชท้กัษะความรู้ของขา้พเจา้เพื3อ
นาํไปสู่การวิเคราะห์ขอ้มูล สถานภาพอาชญากรรม 
และสถานการณ์เพื3อใชป้ระกอบการวางแผนในการ
จดัสายตรวจอยา่งเป็นระบบ (perf1s) 

1.00   0.72 0.52 1.00   0.60 0.36 

2. งานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์น พยายามลดตน้ทุนในการปฏิบติังาน โดย
การจดัทาํแผนที3เขตรับผิดชอบ นาฬิกา
อาชญากรรมและเกบ็รวบรวมขอ้มูลสถานภาพ
อาชญากรรมที3เป็นปัจจุบนั (perf2s)    

0.95 0.12 8.12 0.61 0.37 1.03 0.16 6.38 0.57 0.32 

3. งานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์น พยายามลดตน้ทุนดา้นเวลาในการคน้หา
เอกสาร  โดยการรวบรวมเอกสาร การจดัทาํแฟ้ม
และระบบขอ้มูลบคุคลที3เป็นคนร้าย บุคคลพน้โทษ 
และผูที้3เกี3ยวขอ้งกบัอบายมุข ยาเสพติด (perf3s) 

1.01 0.13 7.68 0.58 0.33 0.97 0.15 6.50 0.58 0.34 

4. งานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์นที3ขา้พเจา้รับผิดชอบอยู ่ ไดมี้การเร่งรัด
จบักุมคดีอยา่งสมํ3าเสมอ (perf4s)   

1.01 0.12 8.52 0.64 0.41 1.31 0.17 7.58 0.87 0.76 

5. ผลงานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์น แทบจะไมมี่สิ3งที3มีความผิดพลาดรุนแรง
เลย (perf5s) 

1.33 0.18 7.41 0.64 0.41 1.36 0.20 6.90 0.64 0.40 

ประสิทธิผล (Seffec)           
6. ใน 2 ปีที3ผา่นมา ร้อยละความสาํเร็จของการ
ให้บริการดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์นมีคะแนนรวมเพิ3มขึ6น (perf6s) 

1.00   0.74 0.54 1.00   0.70 0.49 

7. ใน 2 ปีที3ผา่นมา ร้อยละเฉลี3ยถ่วงนํ6 าหนกัของคดี
ที3เกิดขึ6นและจบักุมไดใ้นปีงบประมาณ และคดีตาม
หมายจบัคา้งเก่ามีคะแนนรวมเพิ3มขึ6น (perf7s) 

0.91 0.08 11.01 0.63 0.40 0.82 0.08 9.99 0.58 0.34 

8. ในภาพรวม เพื3อนร่วมกลุ่มงานของข้าพเจ้า 
ปฏิบติังานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์นไดอ้ยา่งมีคุณภาพ (perf8s) 

1.04 0.10 10.65 0.77 0.59 1.04 0.11 9.66 0.76 0.57 

   



208 

 

 

ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

ประสิทธิผล (Seffec) ต่อ 
9. งานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์น ปฏิบติังานไดคุ้ม้คา่กบัภาษีของ
ประชาชน (perf9s) 

 
1.15 

 
0.10 

 
11.32 

 
0.81 

 
0.66 

 
1.16 

 
0.12 

 
9.33 

 
0.73 

 
0.53 

10. งานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์นมีความสาํเร็จในการสร้างเครือขา่ยการ
ป้องกนัปราบปรามอาชญากรรมในพื6นที3 (perf10s) 

1.01 0.09 10.95 0.79 0.62 0.97 0.10 9.22 0.72 0.52 

ความยตุิธรรม (Sfair)           
11. ทุกคนในงานดา้นการรักษาความปลอดภยัใน
ชีวิตและทรัพยสิ์นไดรั้บการปฏิบติัโดยยดึหลกั
คุณธรรม โดยปราศจากเงื3อนไขทางการเมือง เพศ 
ภูมิลาํเนา สถานภาพสมรส อาย ุหรือความบกพร่อง
ทางร่างกายใดๆ (perf11s) 

1.00   0.71 0.50 1.00   0.70 0.49 

12. งานดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์น มีความยติุธรรมในการให้บริการแก่
ประชาชนโดยไมค่าํนึงถึงภูมิหลงัของแต่ละบุคคล 
(perf12s) 

1.11 0.11 10.48 0.83 0.69 1.02 0.11 9.27 0.74 0.55 

สหสมัพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบ           
ประสิทธิภาพ 1.00     1.00     
ประสิทธิผล 0.94 1.00    0.90 1.00    
ความยติุธรรม 0.93 0.93 1.00   0.85 0.96 1.00   

ความสอดคล้องของแบบจําลอง (ผู้บังคบับัญชา) 

��(df = 46) 89.84, sig = 0.000, ��/df = 1.953, CFI = 0.99, NNFI = 
0.98, RMSEA = 0.069, SRMR = 0.040 

ความสอดคล้องของแบบจําลอง (ผู้ใต้บังคบับัญชา) 

��(df = 45) 86.28, sig = 0.000, ��/df = 1.917, CFI = 0.98, , NNFI = 
0.97, RMSEA = 0.068, SRMR = 0.048 
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งานด้านการควบคุมและจัดการจราจร 

 

ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

ประสิทธิภาพ (Seffic)           
1. งานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรไดใ้ช้
ทกัษะความรู้ของขา้พเจา้เพื3อนาํไปสู่การมี
ประสิทธิภาพที3มากขึ6น (perf1s) 

1.00   0.49 0.24 1.00   0.59 0.35 

2. งานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร พยายาม
ลดตน้ทุนดา้นเวลาในการคน้หาเอกสาร โดยการ
รวบรวมกฎหมาย ระเบียบ คาํสั3ง คูมื่อแนวทางการ
ปฏิบติัเกี3ยวกบัการจราจรไวอ้ยา่งเป็นระบบ 
(perf2s) 

1.01 0.20 5.12 0.46 0.21 1.20 0.14 8.33 0.67 0.45 

3. งานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรที3ขา้พเจา้
รับผิดชอบอยู ่ไดมี้การจดัสายตรวจจราจรไวค้อย
ช่วยเหลืออาํนวยความสะดวกและแกไ้ขปัญหา
จราจร (perf3s)   

1.45 0.24 6.13 0.64 0.41 1.23 0.17 7.31 0.67 0.45 

4. ผลงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร แทบ
จะไมมี่สิ3งที3มีความผิดพลาดรุนแรงเลย (perf4s) 

2.18 0.43 5.11 0.60 0.36 1.52 0.23 6.54 0.58 0.33 

ประสิทธิผล (Seffec)           
5.  ใน 2 ปีที3ผา่นมา ร้อยละความสาํเร็จของการ
ให้บริการดา้นการควบคุมและจดัการจราจรมี
คะแนนรวมเพิ3มขึ6น (perf5s) 

1.00   0.55 0.30 1.00   0.67 0.45 

6.  ในภาพรวม เพื3อนร่วมกลุ่มงานของขา้พเจา้
ปฏิบติังานดา้นการควบคุมและจดัการจราจรได้
อยา่งมีคุณภาพ (perf6s) 

1.03 0.14 7.35 0.62 0.38 1.14 0.13 8.53 0.68 0.47 

7.  งานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร 
ปฏิบติังานไดคุ้ม้คา่กบัภาษีของประชาชน (perf7s) 

1.34 0.20 6.64 0.71 0.50 1.15 0.13 8.87 0.72 0.52 

8. งานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร สามารถ
ลดจาํนวนผูเ้สียชีวิตจากอุบติัเหตุทางบก (perf8s) 

 
1.02 

 
0.17 

 
5.85 

 
0.56 

 
0.31 

 
1.13 

 
0.13 

 
8.58 

 
0.69 

 
0.47 

ความยตุิธรรม (Sfair)           
9. ทุกคนในงานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร 
ไดรั้บการปฏิบติัโดยยดึหลกัคุณธรรม โดย
ปราศจากเงื3อนไขทางการเมือง เพศ ภูมิลาํเนา 
สถานภาพสมรส อาย ุหรือความบกพร่องทาง
ร่างกายใดๆ (perf9s) 

1.00   0.82 0.68 1.00   0.84 0.70 
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ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

ความยตุิธรรม (Sfair) ต่อ 
10. งานดา้นการควบคุมและจดัการจราจร มีความ
ยติุธรรมในการให้บริการแก่ประชาชนโดยไม่
คาํนึงถึงภูมิหลงัของแต่ละบุคคล (perf10s) 

 
0.84 

 
0.09 

 
8.86 

 
0.73 

 
0.54 

 
0.93 

 
0.11 

 
8.83 

 
0.71 

 
0.50 

สหสมัพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบ           
ประสิทธิภาพ 1.00     1.00     
ประสิทธิผล 0.92 1.00    0.98 1.00    
ความยติุธรรม 0.79 0.85 1.00   0.79 0.82 1.00   

ความสอดคล้องของแบบจําลอง (ผู้บังคบับัญชา) 

��(df = 25) 49.00, sig = 0.003, ��/df = 1.960, CFI = 0.98, NNFI = 
0.97, RMSEA = 0.069, SRMR = 0.049 

ความสอดคล้องของแบบจําลอง (ผู้ใต้บังคบับัญชา) 

��(df = 28) 50.47, sig = 0.000, ��/df = 1.803, CFI = 0.98, NNFI = 
0.97, RMSEA = 0.064, SRMR = 0.041 
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การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที
 และผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนั 
 

ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

งานตามหน้าที
 (Stask)           
1. เจา้หน้าที3ผูนี้6 ปฏิบติังานในความรับผิดชอบตาม
ภาระงานไดอ้ยา่งสมบูรณ์ (task1sf) 

1.00   0.88 0.77 1.00   0.88 0.77 

2. เจ้าหน้าที3ผูนี้6 ปฏิบติังานได้ตรงกบัเกณฑ์การ
ทาํงานที3หน่วยงานไดก้าํหนดไว ้(task2sf) 

1.09 0.03 33.82 0.89 0.79 1.09 0.03 33.82 0.89 0.79 

3. เจา้หน้าที3ผูนี้6 ทุ่มเทให้กบัการปฏิบติังานในความ
รับผิดชอบ (task3sf) 

1.03 0.03 31.20 0.85 0.72 1.03 0.03 31.20 0.85 0.72 

4. เจา้หน้าที3ผูนี้6 ปฏิบติังานได้อยา่งสมบูรณ์ตามที3
ไดรั้บมอบหมาย (task4sf) 

0.98 0.03 29.49 0.82 0.67 0.98 0.03 29.49 0.82 0.67 

5. บางครั6 งเจ้าหน้าที3ผูนี้6 ไม่สามารถปฏิบติังานที3
สาํคญัไดส้าํเร็จ (task5sf) 

0.07 0.07 0.96 0.04 0.00 0.07 0.07 0.96 0.04 0.00 

6. บางครั6 งเจา้หน้าที3ผูนี้6กล็ะเลยการปฏิบติังาน
บางส่วนที3ไดรั้บมอบหมาย (task6sf) 

0.34 0.08 3.20 0.12 0.01 0.24 0.08 3.20 0.12 0.01 

สหสมัพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบ           
งานตามหนา้ที3 1.00     1.00     

ความสอดคล้องของแบบจําลอง (ผู้บังคบับัญชา) 
��(df = 8) 19.85, sig = 0.011, ��/df = 2.481, CFI = 1.00, NNFI = 
0.99, RMSEA = 0.043, SRMR = 0.015 

ความสอดคล้องของแบบจําลอง (ผู้ใต้บังคบับัญชา) 
��(df = 7) 21.87, sig = 0.003, ��/df = 3.124, CFI = 0.99 , NNFI = 
0.99, RMSEA = 0.052, SRMR = 0.015 
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การปฏิบัติงานตามสถานการณ์ และผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนั 
 

ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

การอุทิศตนให้กบังาน (Sdedica)           
1. เจา้หนา้ที3ผูนี้6 เพิ3มจาํนวนชั3วโมงในการทาํงาน 
เพื3อให้งานเสร็จทนัเวลา (CP1sf) 

1.00   0.65 0.42 1.00   0.65 0.43 

2. เจา้หนา้ที3ผูนี้6 ให้ความใส่ใจกบัรายละเอียดที3
สาํคญัในการทาํงาน (CP2sf) 

0.96 0.04 21.94 0.75 0.56 0.97 0.05 18.36 0.75 0.57 

3. เจา้หนา้ที3ผูนี้6ทาํงานหนกัมากกวา่ที3หน่วยงาน
กาํหนด (CP3sf) 

1.04 0.06 17.64 0.60 0.36 1.03 0.06 16.53 0.54 0.29 

4. เจา้หนา้ที3ผูนี้6 ร้องของานที3มีความทา้ทาย (CP4sf) 1.01 0.08 13.23 0.51 0.26 0.72 0.08 9.22 0.35 0.12 
5. เจา้หนา้ที3ผูนี้6 เป็นคนที3ยดึระเบียบวินยัและมีการ
ควบคุมตนเอง (CP5sf) 

1.11 0.06 19.13 0.78 0.61 1.04 0.06 18.65 0.75 0.57 

6. เจา้หนา้ที3ผูนี้6 มีความคิดริเริ3มในการแกปั้ญหาที3
เกี3ยวขอ้งกบังาน (CP6sf) 

1.16 0.06 19.72 0.81 0.66 1.01 0.06 18.20 0.73 0.54 

7. เจา้หนา้ที3ผูนี้6 มีความพยายามที3จะเอาชนะ
อุปสรรค เพื3อให้งานสาํเร็จ (CP7sf) 

1.17 0.06 20.08 0.83 0.69 1.16 0.06 20.47 0.86 0.73 

8. เจา้หนา้ที3ผูนี้6 มีความกระตือรือร้นเมื3อไดรั้บ
มอบหมายให้ทาํงานยากๆ (CP8sf) 

1.33 0.07 20.34 0.84 0.71 1.14 0.06 19.04 0.77 0.60 

การอาํนวยความสะดวกให้กบัผู้อื
น (Sfaci)           
9. เจา้หนา้ที3ผูนี้6 ชื3นชม เมื3อเพื3อนร่วมงานปฏิบติังาน
สาํเร็จ (CP9sf) 

1.00   0.80 0.65 1.00   0.76 0.57 

10. เจา้หน้าที3ผูนี้6 ให้การช่วยเหลือ หรือให้กาํลงัใจ
แก่เพื3อนร่วมงานที3มีปัญหาส่วนตวั (CP10sf) 

0.96 0.03 28.61 0.80 0.64 0.97 0.05 21.38 0.75 0.56 

11. เจา้หนา้ที3ผูนี้6พดูคุยกบัเพื3อนร่วมงาน ก่อนที3จะ
กระทาํการใดๆ อนัอาจมีผลกระทบต่อเพื3อน
ร่วมงาน (CP11sf) 

0.94 0.05 20.17 0.67 0.45 0.97 0.05 17.94 0.64 0.41 

12. เจา้หนา้ที3ผูนี้6มกัจะพดูในสิ3งที3ทาํให้ผูอื้3นรู้สึกดี
เกี3ยวกบัตวัเขาเอง หรือรู้สึกดีเกี3ยวกบัทีมงาน 
(CP12sf) 

0.87 0.04 21.74 0.71 0.51 0.98 0.05 20.29 0.72 0.52 

13. เจา้หนา้ที3ผูนี้6สนบัสนุนให้ผูอื้3นสามารถเอาชนะ
ความแตกต่างระหวา่งบุคคลที3มีอยู ่เพื3อให้ทาํงาน
หรืออยูร่่วมกนัได ้(CP13sf) 

0.91 0.04 23.64 0.76 0.58 0.99 0.05 2.20 0.75 0.56 
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ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

การอาํนวยความสะดวกให้กบัผู้อื
น (Sfaci) ต่อ 
14. เจา้หน้าที3ผูนี้6 ปฏิบติัต่อผูอื้3นดว้ยความยติุธรรม 
(CP14sf) 

 
0.90 

 
0.04 

 
25.60 

 
0.81 

 
0.65 

 
0.96 

 
0.04 

 
22.42 

 
0.79 

 
0.62 

15. เจา้หนา้ที3ผูนี้6 ช่วยเหลือผูอื้3น โดยไม่ตอ้งมีการ
ร้องขอ (CP15sf) 

0.97 0.04 23.33 0.76 0.57 0.95 0.05 18.37 0.73 0.53 

สหสมัพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบ           
การอุทิศตนให้กบังาน 1.00     1.00     
การอาํนวยความสะดวกให้กบัผูอื้3น 0.95 1.00    0.89 1.00    

ความสอดคล้องของแบบจําลอง (ผู้บังคบับัญชา) 

��(df = 81) 220.28, sig = 0.000, ��/df = 2.719, CFI = 0.99, NNFI 
= 0.99, RMSEA = 0.046, SRMR = 0.024 

ความสอดคล้องของแบบจําลอง (ผู้ใต้บังคบับัญชา) 

��(df = 81) 239.37, sig = 0.000, ��/df = 2.955, CFI = 0.99, NNFI = 
0.99, RMSEA = 0.049, SRMR = 0.027 

 

 

แบบสอบถามแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ และผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนั 
 

ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

แรงดงึดูดให้เข้าไปมีส่วนร่วมในการกาํหนด

นโยบายสาธารณะ (Sattract) 

          

1. คาํวา่ “การเมือง” เป็นสิ3งที3ทาํให้ขา้พเจา้ไม่อยาก
เขา้ไปยุง่เกี3ยว (PS1s) 

1.00   0.18 0.03 1.00   0.52 0.27 

2. ขา้พเจา้ไมใ่ห้ความสาํคญักบักระบวนการในการ
แลกเปลี3ยนความคิดเห็นที3เกี3ยวขอ้งกบันโยบาย
สาธารณะต่างๆ (PS2s) 

4.71 1.61 2.93 0.99 0.98 0.66 0.07 9.72 0.38 0.15 

3. ขา้พเจา้ไมใ่ส่ใจเรื3องที3เกี3ยวกบันกัการเมืองมาก
นกั (PS3s) 

2.28 0.37 6.17 0.44 0.20 1.78 0.25 7.13 0.95 0.91 

การมีความรับผดิชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม 

(Sinteres) 

          

4. ขา้พเจา้ไมส่นใจวา่จะมีอะไรเกิดขึ6นในพื6นที3ของ
ขา้พเจา้ (PS4s) 

1.00   0.40 0.16 1.00   0.27 0.07 
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ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

การมีความรับผดิชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม 

(Sinteres) ต่อ 
5. ขา้พเจา้ช่วยเหลือและทาํประโยชน์แก่พื6นที3ของ
ขา้พเจา้อยา่งไมเ่ห็นแก่ตวั (PS5s) 

 
 

1.46 

 
 

0.14 

 
 

10.71 

 
 

0.71 

 
 

0.50 

 
 

2.02 

 
 

0.26 

 
 

7.69 

 
 

0.71 

 
 

0.50 

6. การให้บริการแก่ประชาชนเป็นสิ3งที3มี
ความสาํคญัเป็นอยา่งมากสาํหรับขา้พเจา้ (PS6s) 

1.51 0.14 11.12 0.81 0.65 2.13 0.27 7.84 0.81 0.66 

7. ขา้พเจา้อยากเห็นเจา้หนา้ที3ของรัฐทาํสิ3งที3เป็น
ประโยชน์สูงสุดต่อชุมชนโดยรวม แมว้า่สิ3งนั6นจะมี
ผลกระทบทางลบต่อผลประโยชน์ของขา้พเจา้ 
(PS7s) 

1.48 0.14 10.74 0.72 0.51 1.83 0.25 7.42 0.59 0.35 

8. ขา้พเจา้ตระหนกัวา่การให้บริการแก่ประชาชน
เป็นหนา้ที3ของขา้พเจา้ในฐานะพลเมือง (PS8s) 

1.53 0.14 10.92 0.75 0.57 1.98 0.26 7.67 0.70 0.49 

การมีความเห็นใจผู้อื
น (Scompass)           
9. ขา้พเจา้แทบจะไมรู้่สึกใดๆ กบัการตกทุกขไ์ด้
ยากของผูด้อ้ยโอกาส (PS9s) 

1.00   0.41 0.17 1.00   0.28 0.08 

10. โครงการทางสังคมโดยส่วนใหญ่มีความสาํคญั
มาก (PS10s) 

1.25 0.13 9.86 0.59 0.34 1.50 0.22 6.90 0.49 0.24 

11. สาํหรับขา้พเจา้แลว้ ความรักชาติมีความหมาย
รวมถึงการไดเ้ห็นความเป็นอยูที่3ดีของผูอื้3น (PS11s) 

1.37 0.13 10.39 0.67 0.45 1.93 0.26 7.47 0.70 0.49 

12. นอ้ยครั6 งมากที3ขา้พเจา้จะคาํนึงถึงความเป็นอยูที่3
ดีของผูอื้3น ซึ3 งขา้พเจา้ไมรู้่จกัเป็นการส่วนตวั 
(PS12s) 

0.82 0.11 7.72 0.29 0.08 0.46 0.15 3.11 0.11 0.01 

13. เหตุการณ์ประจาํวนัให้ขอ้เตือนใจขา้พเจา้เสมอ 
ถึงความจาํเป็นในการพึ3งพาอาศยักนั (PS13s) 

1.24 0.12 10.47 0.69 0.47 1.63 0.22 7.35 0.63 0.40 

14. มีโครงการเพื3อประชาชนจาํนวนน้อย ที3ขา้พเจา้
เตม็ใจสนบัสนุนให้มีการดาํเนินการ (PS14s) 

0.42 0.11 3.85 0.14 0.02 0.32 0.16 1.97 0.08 0.01 

การเสียสละตนเอง (Ssacrif)           
15. การทาํให้สงัคมดีขึ6น มีความหมายสาํหรับ
ขา้พเจา้มากกวา่การประสบความสาํเร็จส่วนตวั 
(PS15s) 

1.00   0.62 0.38 1.00   0.62 0.39 

16. ขา้พเจา้เชื3อวา่หนา้ที3เป็นสิ3งที3ตอ้งมาก่อนเรื3อง
ส่วนตวั (PS16s) 

1.04 0.07 15.90 0.69 0.47 1.03 0.06 17.36 0.68 0.47 

17. หลายอยา่งที3ขา้พเจา้ทาํ ลว้นทาํดว้ยเหตุผลที3
ยิ3งใหญ่กวา่การคาํนึงถึงตนเอง (PS17s) 

0.99 0.07 14.51 0.61 0.37 0.84 0.07 12.83 0.54 0.29 
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ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

การเสียสละตนเอง (Ssacrif) (ต่อ) 
18. การให้ความช่วยเหลือประชาชน เป็นสิ3งที3ทาํ
ให้ขา้พเจา้รู้สึกดี แมว้า่จะไม่ไดอ้ะไรตอบแทน 
(PS18s) 

 
1.11 

 
0.06 

 
17.18 

 
0.77 

 
0.59 

 
0.94 

 
0.06 

 
14.83 

 
0.73 

 
0.54 

19. ขา้พเจา้มีความรู้สึกวา่คนเราควรตอบแทน
สงัคม มากกวา่ที3ไดรั้บจากสงัคม (PS19s) 

1.11 0.06 17.47 0.79 0.62 0.97 0.06 16.02 0.73 0.54 

20. ขา้พเจา้เป็นหนึ3งในจาํนวนคนไม่มากนกัที3
พร้อมจะเสี3ยงเพื3อช่วยเหลือผูอื้3น (PS20s) 

1.06 0.07 14.21 0.60 0.36 0.89 0.07 12.83 0.55 0.30 

21. ขา้พเจา้พร้อมที3จะเสียสละอยา่งยิ3งใหญ่เพื3อ
สร้างสรรคสิ์3งดีๆ ให้กบัสงัคม (PS21s) 

1.22 0.07 16.76 0.74 0.55 1.06 0.07 15.94 0.73 0.53 

สหสมัพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบ           
แรงดึงดูดให้เขา้ไปมีส่วนร่วมในการกาํหนด
นโยบายสาธารณะ  

1.00     1.00     

การมีความรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม 0.23 1.00    0.01 1.00    
การมีความเห็นใจผูอื้3น 0.25 0.88 1.00   0.01 0.86 1.00   
การเสียสละตนเอง 0.13 0.77 0.83 1.00  0.01 0.80 0.80 1.00  

ความสอดคล้องของแบบจําลอง (ผู้บังคบับัญชา) 

��(df = 175) 808.88, sig = 0.000, ��/df = 4.622, CFI = 0.97, 
NNFI = 0.96, RMSEA = 0.067, SRMR = 0.076 

ความสอดคล้องของแบบจําลอง (ผู้ใต้บังคบับัญชา) 

��(df = 168) 707.07, sig = 0.000, ��/df = 4.209, CFI = 0.97, NNFI 
= 0.96, RMSEA = 0.063, SRMR = 0.068 

 

 

ภาวะผู้นําการเปลี
ยนแปลง และผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยัน 
 

ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Sideal)           
1. ขา้พเจา้ประพฤติตนเพื3อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอื้3น
ในการทาํงาน (TL1s) 

1.00   0.66 0.43 1.00   0.76 0.58 

2. ขา้พเจา้พดูคุยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาฟังเรื3องคา่นิยม 
และความเชื3อที3คิดวา่สาํคญัที3สุดในการทาํงาน 
(TL2s) 

1.18 0.07 15.90 0.61 0.37 0.95 0.05 19.01 0.64 0.41 
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ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Sideal) ต่อ 
3. ขา้พเจา้สงบสติอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤติ 
(TL3s) 

 
1.13 

 
0.07 

 
16.67 

 
0.64 

 
0.41 

 
0.97 

 
0.05 

 
21.19 

 
0.71 

 
0.50 

4. ขา้พเจา้เนน้ความสาํคญัเรื3องอุดมคติและคา่นิยม
ในการทาํงาน (TL4s) 

1.17 0.06 18.28 0.72 0.51 1.09 0.05 24.04 0.79 0.62 

5. ขา้พเจา้ทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความ
ภาคภูมิใจเมื3อไดร่้วมงานดว้ย (TL5s) 

1.27 0.07 19.28 0.76 0.58 1.23 0.05 26.13 0.84 0.71 

6. ขา้พเจา้ระบุความสาํคญัของการมีเป้าหมายใน
การทาํงานที3ชดัเจน (TL6s) 

1.25 0.06 19.57 0.78 0.60 1.04 0.04 24.98 0.81 0.66 

7. ขา้พเจา้เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื3อประโยชน์
ของกลุ่ม (TL7s) 

1.17 0.06 18.97 0.75 0.56 1.33 0.05 25.63 0.83 0.69 

8. การตดัสินใจของขา้พเจา้จะคาํนึงถึงผลที3ตามมา
ทางดา้นศีลธรรมและจริยธรรม (TL8s) 

1.08 0.06 17.86 0.70 0.49 1.15 0.05 25.52 0.83 0.69 

9. ขา้พเจา้ให้ความมั3นใจกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่จะ
ชนะอุปสรรคต่างๆ ได ้(TL9s) 

1.17 0.06 18.37 0.72 0.52 1.13 0.04 25.66 0.83 0.69 

10. ขา้พเจา้แสดงให้เห็นถึงความแน่วแน่ในอุดมคติ 
ความเชื3อ และคา่นิยมของขา้พเจา้เอง (TL10s) 

1.21 0.07 18.04 0.70 0.50 1.16 0.04 26.49 0.85 0.73 

11. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้การยอมรับในความเฉลียว
ฉลาดและความสามารถในการทาํงานของขา้พเจา้ 
(TL11s) 

1.24 0.07 18.04 0.71 0.50 1.12 0.04 25.86 0.84 0.70 

12. ขา้พเจา้แสดงจุดยนืที3ชดัเจนในการแสดง 
ขอ้คิดเห็นต่อปัญหาโตแ้ยง้ที3เกิดขึ6น (TL12s) 

1.18 0.06 18.15 0.71 0.50 1.08 0.04 24.64 0.80 0.65 

13. การกระทาํของขา้พเจา้ทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
ความนบัถือ (TL13s) 

1.25 0.06 19.29 0.76 0.58 1.18 0.04 27.16 0.87 0.76 

14. ขา้พเจา้ระบุจุดประสงคห์ลกัในการทาํงานได้
อยา่งชดัเจน (TL14s) 

1.26 0.06 19.61 0.78 0.61 1.08 0.04 25.74 0.83 0.70 

15. ขา้พเจา้แสดงให้เห็นถึงความเชื3อมั3นในตนเอง 
(TL15s) 

1.14 0.06 19.26 0.76 0.58 1.05 0.04 24.74 0.81 0.65 

16. ขา้พเจา้พดูให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ความ
ไวว้างใจซึ3 งกนัและกนัสามารถช่วยให้เอาชนะ
อุปสรรคต่างๆ ได ้(TL16s) 

1.26 0.07 18.87 0.74 0.55 1.17 0.05 25.65 0.83 0.69 

17. ขา้พเจา้เนน้ถึงความสาํคญัของการทุม่เทต่อ
ภารกิจร่วมกนั (TL17s) 

1.29 0.07 18.81 0.74 0.55 1.12 0.04 25.82 0.84 070 

18. ขา้พเจา้ปฏิบติัตนสอดคลอ้งกบัคา่นิยมของ
ตนเอง (TL18s) 

1.11 0.07 15.93 0.61 0.37 1.02 0.05 21.11 0.71 0.50 
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ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

การสร้างแรงบันดาลใจ (Sinspi)           
19. ขา้พเจา้ตั6งมาตรฐานในการทาํงานสูง (TL19s) 1.00   0.65 0.43 1.00   0.72 0.51 
20. ขา้พเจา้มองการณ์ไกลถึงความเป็นไปไดใ้หม่ๆ 
(TL20s) 

1.07 0.05 21.93 0.72 0.52 1.13 0.04 25.09 0.80 0.63 

21. ขา้พเจา้มองปัญหาในแง่ดี (TL21s) 0.92 0.05 17.31 0.68 0.46 1.13 0.05 22.91 0.81 0.66 
22. ขา้พเจา้แสดงความเชื3อมั3นวา่กลุ่มงานของเราจะ
บรรลุเป้าหมาย (TL22s) 

1.01 0.05 19.19 0.77 0.59 1.08 0.05 23.32 0.83 0.68 

23. ขา้พเจา้ให้กาํลงัใจผูร่้วมงาน (TL23s) 0.93 0.05 18.45 0.73 0.53 1.27 0.06 21.32 0.83 0.69 
24. ขา้พเจา้ทาํให้ผูร่้วมงานมุ่งความสนใจในวิธีการ
ที3จะทาํให้งานเกิดผลสาํเร็จ (TL24s) 

1.01 0.05 19.93 0.80 0.64 1.16 0.05 24.21 0.86 0.73 

25. ขา้พเจา้พดูถึงเป้าหมายในการทาํงานดว้ยความ 
กระตือรือร้น (TL25s) 

1.01 0.05 19.90 0.80 0.64 1.17 0.05 23.99 0.85 0.72 

26. ขา้พเจา้กระตุน้ผูร่้วมงานให้ตระหนกัถึงสิ3ง
สาํคญัที3ควรไดรั้บการพิจารณา (TL26s) 

1.06 0.06 19.28 0.77 0.59 1.11 0.05 23.50 0.83 0.69 

27. ขา้พเจา้พดูถึงเป้าหมายในอนาคตที3เกี3ยวกบัการ
ทาํงานอยา่งชดัเจน (TL27s) 

1.10 0.06 19.51 0.78 0.61 1.20 0.05 23.94 0.85 0.72 

28. ขา้พเจา้แสดงให้เห็นถึงความตั6งใจอยา่งแน่วแน่
ที3จะทาํงานให้สาํเร็จตามที3กาํหนด (TL28s) 

0.96 0.05 18.78 0.75 0.56 1.18 0.05 24.51 0.87 0.75 

การกระตุ้นทางปัญญา (Sintell)           
29. ขา้พเจา้ให้ความสาํคญักบัการตั6งคาํถามเพื3อ
นาํไปสู่การร่วมแสดงความคิดเห็นของผูร่้วมงาน 
(TL29s) 

1.00   0.75 0.56 1.00   0.83 0.69 

30. ขา้พเจา้วิเคราะห์สาเหตุของปัญหาในการ
ทาํงานโดยใชข้อ้มูลหลกัฐาน (TL30s) 

0.96 0.04 21.80 0.75 0.56 0.88 0.03 27.29 0.79 0.63 

31. ขา้พเจา้ส่งเสริมให้ผูร่้วมงานพดูคุย หรือ
พิจารณาในเรื3องที3อาจจะเป็นปัญหา (TL31s) 

1.00 0.04 22.76 0.78 0.61 0.98 0.03 29.24 0.83 0.69 

32. ขา้พเจา้ให้ความสนใจที3จะปรับปรุงวิธีการ
ทาํงานแบบเก่าๆ (TL32s) 

1.00 0.05 19.52 0.68 0.46 0.99 0.04 25.19 0.75 0.57 

33. ขา้พเจา้หามุมมองต่างๆ ในการแกปั้ญหา 
(TL33s) 

0.95 0.04 21.99 0.76 0.57 0.97 0.03 29.90 0.84 0.71 

34. ขา้พเจา้เสนอวิธีการใหม่ๆ  ในการปฏิบติังานแก่
กลุ่ม (TL34s) 

1.04 0.05 23.10 0.79 0.62 1.01 0.03 30.14 0.84 0.71 

35. ขา้พเจา้ส่งเสริมผูร่้วมงานให้แสดงความคิดเห็น
ในการทาํงาน (TL35s) 

1.00 0.05 22.16 0.76 0.58 1.06 0.03 30.93 0.86 0.74 
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ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

การกระตุ้นทางปัญญา (Sintell) (ต่อ) 
36. ขา้พเจา้ช่วยให้ผูร่้วมงานมองปัญหาในหลาย
แง่มุม (TL36s) 

 
0.96 

 
0.04 

 
21.44 

 
0.74 

 
0.55 

 
1.03 

 
0.03 

 
31.44 

 
0.87 

 
0.75 

37. ขา้พเจา้สนบัสนุนให้มีการคิดแกปั้ญหาที3เคย
เกิดขึ6นมาแลว้ดว้ยวิธีการใหม่ๆ (TL37s) 

0.99 0.05 21.77 0.75 0.56 1.01 0.03 30.96 0.86 0.74 

38. ขา้พเจา้ส่งเสริมผูร่้วมงานให้ระบุปัญหา โดย
การใชเ้หตุผลและหลกัฐานมากกวา่การคิดเองวา่
เป็นปัญหา (TL38s) 

0.94 0.04 21.39 0.74 0.54 0.99 0.03 30.07 0.84 0.71 

การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Sindiv)           
39. ขา้พเจา้ปฏิบติัต่อผูร่้วมงานในฐานะที3เป็น
ปัจเจกบุคคลมากกวา่ในฐานะที3เป็นเพียงสมาชิก
ของกลุ่มคนหนึ3งเทา่นั6น (TL39s) 

1.00   0.57 0.33 1.00   0.76 0.58 

40. ขา้พเจา้ฟังเรื3องของผูร่้วมงานอยา่งตั6งใจ 
(TL40s) 

0.84 0.06 14.63 0.66 0.44 1.16 0.05 25.71 0.85 0.71 

41. ขา้พเจา้ให้คาํแนะนาํที3เป็นประโยชน์ต่อ
ความกา้วหนา้ของผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล (TL41s) 

1.11 0.07 15.62 0.73 0.53 1.10 0.05 23.59 0.79 0.62 

42. ขา้พเจา้ทาํให้ผูร่้วมงานสนใจในการพฒันาจุดที3
ดีเด่นของตนเอง (TL42s) 

1.16 0.07 16.13 0.77 0.59 1.17 0.05 25.54 0.84 0.71 

43. ขา้พเจา้ให้เวลาในการแนะนาํการทาํงานแก่
ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล (TL43s) 

1.15 0.07 15.49 0.72 0.52 1.04 0.05 22.36 0.75 0.57 

44. ขา้พเจา้ปฏิบติัต่อเพื3อนร่วมงานโดยคาํนึงถึง
ความแตกต่างระหวา่งบุคคล (TL44s) 

1.20 0.09 12.69 0.54 0.30 0.71 0.05 13.31 0.47 0.22 

45. ขา้พเจา้สอนผูร่้วมงานเกี3ยวกบัวิธีการวิเคราะห์
ความตอ้งการและวิเคราะห์ความสามารถของผูอื้3น 
(TL45s) 

1.27 0.08 15.63 0.73 0.54 1.08 0.05 22.88 0.77 0.59 

46. ขา้พเจา้ส่งเสริมให้ผูร่้วมงานมีการพฒันาตนเอง 
(TL46s) 

1.04 0.07 5.55 0.73 0.53 1.09 0.04 25.60 0.84 0.71 

47. ขา้พเจา้ให้ความสนใจเป็นส่วนตวัแก่สมาชิกซึ3 ง
ไมไ่ดรั้บความสนใจเท่าที3ควร (TL47s) 

1.11 0.08 14.25 0.64 0.40 1.02 0.05 20.14 0.69 0.47 
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ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

สหสมัพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบ           
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 1.00     1.00     
การสร้างแรงบนัดาลใจ 0.89 1.00    0.94 1.00    
การกระตุน้ทางปัญญา 0.85 0.90 1.00   0.90 0.91 1.00   
การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 0.73 0.78 0.83 1.00  0.85 0.86 0.95 1.00  

ความสอดคล้องของแบบจําลอง (ผู้บังคบับัญชา) 

��(df = 1022) 3541.31, sig = 0.000, ��/df = 3.465, CFI = 0.99, 
NNFI = 0.99, RMSEA = 0.056, SRMR = 0.043 

ความสอดคล้องของแบบจําลอง (ผู้ใต้บังคบับัญชา) 

��(df = 1009) 3441.41, sig = 0.000, ��/df = 3.411, CFI = 0.99, 
NNFI = 0.99, RMSEA = 0.055, SRMR = 0.032 

 

 

ความยุติธรรมในองค์การ และผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนั 
 

ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

ความยตุิธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทน 

(Sdistri) 

          

1. ช่วงเวลาการทาํงานของขา้พเจา้ถูกกาํหนดขึ6น
อยา่งยติุธรรม (OJ1s) 

1.00   0.83 0.70 1.00   0.68 0.46 

2. ขา้พเจา้คิดวา่ผลตอบแทนที3ไดรั้บมีความ
ยติุธรรม (OJ2s) 

1.14 0.06 20.67 0.77 0.60 1.64 0.07 22.00 0.85 0.73 

3. ขา้พเจา้คิดวา่ภาระงานที3ไดรั้บมีความยติุธรรม 
(OJ3s) 

1.07 0.04 24.55 0.84 0.70 1.51 0.07 22.75 0.90 0.80 

4. โดยภาพรวม ขา้พเจา้ไดรั้บรางวลัหรือ
ผลตอบแทนคอ่นขา้งยติุธรรม (OJ4s) 

1.20 0.05 22.12 0.85 0.71 1.56 0.07 21.77 0.85 0.73 

5. ขา้พเจา้รู้สึกวา่ความรับผิดชอบในงานที3ไดรั้บ
มอบหมายมีความยติุธรรม (OJ5s) 

1.04 0.04 23.43 0.86 0.73 1.40 0.06 22.01 0.85 0.73 

ความยตุิธรรมด้านกระบวนการ (Sproc)           
6. หน่วยงานของขา้พเจา้มีการรับฟังขอ้คิดเห็นจาก
ทุกฝ่ายที3มีส่วนไดส่้วนเสีย ก่อนการตดัสินในเรื3อง
ใดๆ (OJ6s) 

1.00   0.71 0.51 1.00   0.76 0.58 
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ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

ความยตุิธรรมด้านกระบวนการ (Sproc) ต่อ           
7. หน่วยงานของขา้พเจา้มีการนาํผลกระทบที3เกิด
จากการตดัสินใจไปพิจารณาในขั6นตอนของการ
ตดัสินใจ (OJ7s) 

0.97 0.03 28.32 0.73 0.54 0.98 0.03 30.26 0.82 0.67 

8. การตดัสินใจของหน่วยงานมีความคงเส้นคงวา 
(ใชก้ฎเกณฑเ์ดียวกนั กบับุคลากรทุกคน) (OJ8s) 

1.14 0.05 24.58 0.76 0.57 1.20 0.05 26.10 0.87 0.75 

9. บุคลากรมีสิทธิl ที3จะขอคาํชี6แจงหรือขอ้มูล
เพิ3มเติมเกี3ยวกบัการตดัสินใจของหน่วยงาน (OJ9s) 

1.07 0.05 21.92 0.81 0.66 1.05 0.04 25.40 0.84 0.70 

10. หน่วยงานมีการเกบ็รวบรวมขอ้มูลยอ้นกลบัที3
เกี3ยวกบัการตดัสินใจ และการนาํการตดัสินใจไป
ปฏิบติั (OJ10s) 

1.07 0.05 22.43 0.83 0.69 1.00 0.04 23.99 0.81 0.66 

11. การตดัสินใจของหน่วยงานกระทาํอยูบ่นพื6น
ฐานขอ้มูลที3มีความถูกตอ้ง (OJ11s) 

1.04 0.05 22.27 0.82 0.68 1.01 0.04 23.84 0.81 0.65 

12. บุคคลสามารถที3จะคดัคา้น หรือแสดงความไม่
เห็นดว้ยต่อการตดัสินใจของหน่วยงานได ้หากคิด
วา่การตดัสินใจนั6นไมก่่อให้เกิดผลดี (OJ12s) 

1.05 0.05 21.06 0.78 0.61 0.99 0.04 22.06 0.76 0.57 

ความยตุิธรรมด้านปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบั

องค์การ (Sinterac) 

          

13. ขา้พเจา้ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความ
เมตตา และให้ความสาํคญั (OJ13s) 

1.00   0.83 0.68 1.00   0.87 0.75 

14. ขา้พเจา้ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่ง
ตรงไปตรงมา (OJ14s) 

1.04 0.03 35.57 0.88 0.77 1.10 0.03 38.45 0.93 0.86 

15. ขา้พเจา้ปฏิบติักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยคาํนึงถึง
สิทธิของเขา (OJ15s) 

1.13 0.04 30.36 0.89 0.79 1.02 0.03 36.58 0.90 0.81 

16. ขา้พเจา้ให้ความสาํคญักบัความคิดเห็นของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (OJ16s) 

1.04 0.04 28.56 0.85 0.72 1.00 0.03 32.88 0.86 0.75 

17. ขา้พเจา้สามารถขจดัอคติส่วนบุคคลออกจาก
การทาํงานได ้(OJ17s) 

0.91 0.04 21.03 0.68 0.46 0.97 0.03 30.44 0.82 0.68 

18. ขา้พเจา้อธิบายให้บุคลากรทราบถึงการ
ตดัสินใจ และผลที3เกิดตามมาในเวลาที3เหมาะสม 
(OJ18s) 

0.85 0.04 22.73 0.72 0.52 0.85 0.03 29.41 0.81 0.66 
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ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

สหสมัพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบ           
ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน 1.00     1.00     
ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ 0.67 1.00    0.72 1.00    
ความยติุธรรมดา้นปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบั
องคก์าร 

0.43 0.62 1.00   0.63 0.85 1.00   

ความสอดคล้องของแบบจําลอง (ผู้บังคบับัญชา) 

��(df = 121) 411.03, sig = 0.000, ��/df = 3.397, CFI = 0.99, 
NNFI = 0.99, RMSEA = 0.055, SRMR = 0.053 

ความสอดคล้องของแบบจําลอง (ผู้ใต้บังคบับัญชา) 

��(df = 117) 354.59, sig = 0.000, ��/df = 3.029, CFI = 0.99, NNFI 
= 0.99, RMSEA = 0.050, SRMR = 0.036 

 

 

ความรักผกูพนัในงาน และผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนั 
 

ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

ความมีพลงั (Svigor)           
1. ขณะทาํงาน ขา้พเจา้รู้สึกเตม็เปี3 ยมไปดว้ยพลงั 
(EN1s) 

1.00   0.81 0.66 1.00   0.77 0.60 

2. ขา้พเจา้ปฏิบติังานในหนา้ที3อยา่งเขม้แขง็และ
กระปรี6 กระเปร่า (EN2s) 

1.02 0.03 35.02 0.88 0.78 1.03 0.03 31.89 0.86 0.74 

3. เมื3อขา้พเจา้ตื3นขึ6นมาในตอนเชา้ ขา้พเจา้รู้สึก
อยากจะมาทาํงาน (EN3s) 

1.11 0.04 30.32 0.89 0.79 1.13 0.04 26.99 0.88 0.78 

ความทุ่มเท (SENGdedi)           
4. ขา้พเจา้มีความกระตือรือร้นในภาระหนา้ที3งาน
ของตวัเอง (EN4s) 

1.00   0.88 0.77 1.00   0.87 0.75 

5. ภาระหนา้ที3งานของขา้พเจา้เป็นตวักระตุน้ให้เกิด
แรงบนัดาลใจในการทาํงาน (EN5s) 

1.04 0.03 37.73 0.87 0.76 1.09 0.03 39.62 0.87 0.76 

6. ขา้พเจา้มีความภาคภูมิใจในงานที3ทาํ (EN6s) 0.97 0.03 30.83 0.83 0.68 0.96 0.03 30.79 0.83 0.69 

  



222 

 

 

ข้อความ 

นํ9าหนักองค์ประกอบ 

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับญัชา 

Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 Raw 

Coef 

SE t STD 

Coef 

R2 

ความหลงใหล (Sabsorb)           
7. ขา้พเจา้รู้สึกมีความสุขเมื3อไดท้าํงานอยา่งเอาจริง
เอาจงั (EN7s) 

1.00   0.86 0.75 1.00   0.83 0.70 

8. ขา้พเจา้รู้สึกหลงใหลชื3นชอบในงานที3ทาํ (EN8s) 1.14 0.03 33.29 0.87 0.76 1.18 0.04 28.76 0.85 0.71 
9. ขา้พเจา้รู้สึกตื3นตวัเมื3อไดท้าํงาน (EN9s) 1.13 0.03 37.02 0.92 0.84 1.13 0.03 32.27 0.90 0.82 
สหสมัพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบ           
ความมีพลงั 1.00     1.00     
ความทุม่เท 0.98 1.00    0.97 1.00    
ความหลงใหล 0.92 0.99 1.00   0.92 0.99 1.00   

ความสอดคล้องของแบบจําลอง (ผู้บังคบับัญชา) 

��(df = 19) 59.55, sig = 0.000, ��/df = 3.134, CFI = 1.00, NNFI = 
0.99, RMSEA = 0.052, SRMR = 0.011 

ความสอดคล้องของแบบจําลอง (ผู้ใต้บังคบับัญชา) 
��(df = 19) 79.00, sig = 0.000, ��/df = 4.158, CFI = 1.00, NNFI = 
0.99, RMSEA = 0.063, SRMR = 0.015 
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ภาคผนวก ค 

ตัวอย่างคําสั
งและผลการวเิคราะห์จากโปรแกรม LISREL 
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ค 1 คําสั
งและผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัในงานด้านการรักษาความปลอดภัยใน

ชีวติและทรัพย์สินของผู้บังคับบัญชา 
 

 CFAsecurityS 
 Observed Variables 
 Seffic Seffec Sfair Stask Sdedica Sfaci Sattract Sinteres Scompass Ssacrif 
 Sideal Sinspi Sintell Sindiv Sdistri Sproc Sinterac Svigor SENGdedi 
 Sabsorb 
 Covariance Matrix from file 'E:\securityII\sec.cov' 
 Sample Size = 200 
 Latent Variables  perf task CP PSM TL OJ ENG 
 Relationships 
 Seffic = 1*perf 
 Seffec = perf 
 Sfair = perf 
 Stask = 1*task 
 Sdedica = 1*CP 
 Sfaci = CP 
 Sattract = PSM 
 Sinteres = 1*PSM 
 Scompass = PSM 
 Ssacrif = PSM 
 Sideal = 1*TL 
 Sinspi = TL 
 Sintell = TL 
 Sindiv = TL 
 Sdistri = 1*OJ 
 Sproc = OJ 
 Sinterac = OJ 
 Svigor = 1*ENG 
 SENGdedi = ENG 
 Sabsorb = ENG 
 set error variance of Stask = 0 
 let the error of Seffic and Seffec correlate 
 let the error of Sattract and Ssacrif correlate 
 let the error of Sinteres and Ssacrif correlate 
 let the error of Sintell and Sindiv correlate 
 let the error of Sdistri and Sinterac correlate 
 let the error of Svigor and Sabsorb correlate 
 Path Diagram 
 Lisrel output: me=ml mi it=1000 sc fs ef ad=off 
 End of Problem 
  

 CFAsecurityS                                                                         
 Number of Iterations = 19 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 

         LAMBDA-X     

 
                perf       task         CP        PSM         TL         OJ    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   Seffic       1.00        - -        - -        - -        - -        - - 
   Seffec       1.09        - -        - -        - -        - -        - - 
              (0.07) 
               15.19 
    Sfair       1.23        - -        - -        - -        - -        - - 
              (0.06) 
               19.39 
    Stask        - -       1.00        - -        - -        - -        - - 
  Sdedica        - -        - -       1.00        - -        - -        - - 
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    Sfaci        - -        - -       0.71        - -        - -        - - 
                                    (0.05) 
                                     13.04 
 Sattract        - -        - -        - -       0.15        - -        - - 
                                               (0.05) 
                                                 3.24 
 Sinteres        - -        - -        - -       1.00        - -        - - 
 Scompass        - -        - -        - -       0.98        - -        - - 
                                               (0.04) 
                                                22.31 
  Ssacrif        - -        - -        - -       1.19        - -        - - 
                                               (0.06) 
                                                19.80 
   Sideal        - -        - -        - -        - -       1.00        - - 
   Sinspi        - -        - -        - -        - -       1.35        - - 
                                                          (0.05) 
                                                           29.70 
  Sintell        - -        - -        - -        - -       1.46        - - 
                                                          (0.05) 
                                                           26.76 
   Sindiv        - -        - -        - -        - -       1.00        - - 
                                                          (0.06) 
                                                           17.48 
  Sdistri        - -        - -        - -        - -        - -       1.00 
    Sproc        - -        - -        - -        - -        - -       0.98 
                                                                     (0.08) 
                                                                      12.70 
 Sinterac        - -        - -        - -        - -        - -       0.83 
                                                                     (0.08) 
                                                                      10.18 
   Svigor        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 SENGdedi        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
  Sabsorb        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 

         LAMBDA-X     
 

                 ENG    
            -------- 
   Seffic        - - 
   Seffec        - - 
    Sfair        - - 
    Stask        - - 
  Sdedica        - - 
    Sfaci        - - 
 Sattract        - - 
 Sinteres        - - 
 Scompass        - - 
  Ssacrif        - - 
   Sideal        - - 
   Sinspi        - - 
  Sintell        - - 
   Sindiv        - - 
  Sdistri        - - 
    Sproc        - - 
 Sinterac        - - 
   Svigor       1.00 
 SENGdedi       0.89 
              (0.03) 
               26.71 
  Sabsorb       0.91 
              (0.03) 
               26.65 
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  Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 

              Seffic     Seffec      Sfair      Stask    Sdedica      Sfaci    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.87       0.72       0.84       1.00       0.98       0.64 
 

         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 

            Sattract   Sinteres   Scompass    Ssacrif     Sideal     Sinspi    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.05       0.94       0.86       0.80       0.84       0.97 
 

         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 

             Sintell     Sindiv    Sdistri      Sproc   Sinterac     Svigor    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.92       0.69       0.63       0.81       0.70       0.99 
 

         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 

            SENGdedi    Sabsorb    
            --------   -------- 
                0.92       0.90 
 

                           Goodness of Fit Statistics 
                             Degrees of Freedom = 144 
               Minimum Fit Function Chi-Square = 296.32 (P = 0.00) 
       Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 290.44 (P = 0.00) 
                Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 146.44 
            90 Percent Confidence Interval for NCP = (101.66 ; 199.00) 
                        Minimum Fit Function Value = 1.49 
                Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.74 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.51 ; 1.00) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.071 
            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.060 ; 0.083) 
              P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.0021 
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 2.12 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.90 ; 2.39) 
                         ECVI for Saturated Model = 2.11 
                       ECVI for Independence Model = 45.42 
     Chi-Square for Independence Model with 190 Degrees of Freedom = 8998.97 
                            Independence AIC = 9038.97 
                                Model AIC = 422.44 
                              Saturated AIC = 420.00 
                           Independence CAIC = 9124.94 
                               Model CAIC = 706.13 
                             Saturated CAIC = 1322.65 
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.97 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.98 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.73 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 0.98 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 0.98 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.96 
                             Critical N (CN) = 126.17 
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.011 
                             Standardized RMR = 0.052 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.87 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.81 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.60 
 
 



227 

 

Completely Standardized Solution 

         LAMBDA-X     
                perf       task         CP        PSM         TL         OJ    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   Seffic       0.93        - -        - -        - -        - -        - - 
   Seffec       0.85        - -        - -        - -        - -        - - 
    Sfair       0.91        - -        - -        - -        - -        - - 
    Stask        - -       1.00        - -        - -        - -        - - 
  Sdedica        - -        - -       0.99        - -        - -        - - 
    Sfaci        - -        - -       0.80        - -        - -        - - 
 Sattract        - -        - -        - -       0.23        - -        - - 
 Sinteres        - -        - -        - -       0.97        - -        - - 
 Scompass        - -        - -        - -       0.92        - -        - - 
  Ssacrif        - -        - -        - -       0.90        - -        - - 
   Sideal        - -        - -        - -        - -       0.92        - - 
   Sinspi        - -        - -        - -        - -       0.99        - - 
  Sintell        - -        - -        - -        - -       0.96        - - 
   Sindiv        - -        - -        - -        - -       0.83        - - 
  Sdistri        - -        - -        - -        - -        - -       0.79 
    Sproc        - -        - -        - -        - -        - -       0.90 
 Sinterac        - -        - -        - -        - -        - -       0.83 
   Svigor        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 SENGdedi        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
  Sabsorb        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 

         LAMBDA-X     
                 ENG    
            -------- 
   Seffic        - - 
   Seffec        - - 
    Sfair        - - 
    Stask        - - 
  Sdedica        - - 
    Sfaci        - - 
 Sattract        - - 
 Sinteres        - - 
 Scompass        - - 
  Ssacrif        - - 
   Sideal        - - 
   Sinspi        - - 
  Sintell        - - 
   Sindiv        - - 
  Sdistri        - - 
    Sproc        - - 
 Sinterac        - - 
   Svigor       0.99 
 SENGdedi       0.96 
  Sabsorb       0.95 
 

         PHI                                      
                perf       task         CP        PSM         TL         OJ    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     perf       1.00 
     task       0.69       1.00 
       CP       0.59       0.69       1.00 
      PSM       0.58       0.59       0.50       1.00 
       TL       0.61       0.56       0.49       0.68       1.00 
       OJ       0.61       0.56       0.46       0.44       0.66       1.00 
      ENG       0.46       0.38       0.33       0.36       0.47       0.46 
 

         PHI                                      
                 ENG    
            -------- 
      ENG       1.00 
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ค 2 คําสั
งและผลการวเิคราะห์เพื
อตอบสมมติฐานหลกัในงานด้านการรักษาความปลอดภัยใน

ชีวติและทรัพย์สินของผู้บังคับบัญชา 

  
 Full model securityS 
 Observed Variables 

 Seffic Seffec Sfair Stask Sdedica Sfaci Sattract Sinteres Scompass 

 Ssacrif Sideal Sinspi Sintell Sindiv Sdistri Sproc Sinterac Svigor 

 SENGdedi Sabsorb 

 Covariance Matrix from file 'D:\securityS2\secnor.cov' 

 Sample Size = 200 

 Latent Variables  perf task CP PSM TL OJ ENG 

 Relationships 

 Seffic = 1*perf 

 Seffec Sfair = perf 

 Stask = 1*task 

 Sdedica = 1*CP 

 Sfaci = CP 

 Sinteres = 1*PSM 

 Sattract Scompass Ssacrif = PSM 

 Sideal = 1*TL 

 Sinspi Sintell Sindiv = TL 

 Sdistri = 1*OJ 

 Sproc Sinterac = OJ 

 Svigor = 1*ENG 

 SENGdedi Sabsorb = ENG 

 set error variance of Stask = 0 

 let the error of Sintell and Sindiv correlate 

 let the error of Sdistri and Sinterac correlate 

 let the error of Sattract and Ssacrif correlate 

 let the error of Sinteres and Ssacrif correlate 

 let the error of Seffic and Seffec correlate 

 let the error of Svigor and Sabsorb correlate 

 perf = task CP PSM TL 

 task = TL OJ ENG 

 CP = TL OJ ENG PSM 

 PSM = TL 

 task =CP 

 let the error of Seffec and Sfair correlate 

 Path Diagram 

 Lisrel output: me=ml mi it=1000 sc fs ef ad=off 

 End of Problem 

 

 Full model securityS 

 Number of Iterations = 19 

 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            

 

         LAMBDA-Y     

 

                perf       task         CP        PSM    

            --------   --------   --------   -------- 

   Seffic       1.00        - -        - -        - - 

   Seffec       0.97        - -        - -        - - 

              (0.08) 

               11.53 

    Sfair       1.19        - -        - -        - - 

              (0.07) 

               18.02 

    Stask        - -       1.00        - -        - - 

  Sdedica        - -        - -       1.00        - - 

    Sfaci        - -        - -       0.73        - - 

                                    (0.05) 

                                     13.73 
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 Sattract        - -        - -        - -       0.15 

                                               (0.05) 

                                                 3.22 

 Sinteres        - -        - -        - -       1.00 

 Scompass        - -        - -        - -       0.98 

                                               (0.05) 

                                                21.77 

  Ssacrif        - -        - -        - -       1.18 

                                               (0.06) 

                                                19.74 

 

         LAMBDA-X     

 

                  TL         OJ        ENG    

            --------   --------   -------- 

   Sideal       1.00        - -        - - 

   Sinspi       1.35        - -        - - 

              (0.05) 

               29.81 

  Sintell       1.46        - -        - - 

              (0.05) 

               26.84 

   Sindiv       1.00        - -        - - 

              (0.06) 

               17.47 

  Sdistri        - -       1.00        - - 

    Sproc        - -       0.94        - - 

                         (0.08) 

                          12.15 

 Sinterac        - -       0.85        - - 

                         (0.08) 

                          10.22 

   Svigor        - -        - -       1.00 

 SENGdedi        - -        - -       0.91 

                                    (0.03) 

                                     26.34 

  Sabsorb        - -        - -       0.91 

                                    (0.03) 

                                     26.65 

 

         BETA         

 

                perf       task         CP        PSM    

            --------   --------   --------   -------- 

     perf        - -       0.27       0.14       0.13 

                         (0.05)     (0.06)     (0.09) 

                           5.14       2.34       1.43 

     task        - -        - -       0.58        - - 

                                    (0.07) 

                                      7.96 

       CP        - -        - -        - -       0.53 

                                               (0.14) 

                                                 3.77 

      PSM        - -        - -        - -        - - 

 

         GAMMA        

 

                  TL         OJ        ENG    

            --------   --------   -------- 

     perf       0.25        - -        - - 

              (0.08) 

                3.23 
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     task       0.24       0.18       0.03 

              (0.11)     (0.06)     (0.05) 

                2.23       2.83       0.71 

       CP       0.13       0.17       0.07 

              (0.14)     (0.07)     (0.05) 

                0.91       2.36       1.20 

      PSM       0.58        - -        - - 

              (0.05) 

               11.64 

 

Squared Multiple Correlations for Structural Equations   

 

                perf       task         CP        PSM    

            --------   --------   --------   -------- 

                0.60       0.58       0.33       0.47 

 

         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           

 

                perf       task         CP        PSM    

            --------   --------   --------   -------- 

                0.40       0.38       0.28       0.47 

 
Goodness of Fit Statistics 

Degrees of Freedom = 148 

Minimum Fit Function Chi-Square = 316.26 (P = 0.00) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 313.57 (P = 0.00) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 165.57 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (118.48 ; 220.41) 

Minimum Fit Function Value = 1.59 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.83 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.60 ; 1.11) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.075 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.063 ; 0.087) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00032 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 2.20 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.96 ; 2.47) 

ECVI for Saturated Model = 2.11 

ECVI for Independence Model = 45.42 

Chi-Square for Independence Model with 190 Degrees of Freedom = 8998.97 

Independence AIC = 9038.97 

Model AIC = 437.57 

Saturated AIC = 420.00 

Independence CAIC = 9124.94 

Model CAIC = 704.06 

Saturated CAIC = 1322.65 

Normed Fit Index (NFI) = 0.96 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.98 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.75 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.98 

Incremental Fit Index (IFI) = 0.98 

Relative Fit Index (RFI) = 0.95 

Critical N (CN) = 121.14 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.014 

Standardized RMR = 0.062 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.86 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.81 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.61 
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Completely Standardized Solution 

 

         LAMBDA-Y     

 

                perf       task         CP        PSM    

            --------   --------   --------   -------- 

   Seffic       0.95        - -        - -        - - 

   Seffec       0.76        - -        - -        - - 

    Sfair       0.90        - -        - -        - - 

    Stask        - -       1.00        - -        - - 

  Sdedica        - -        - -       0.98        - - 

    Sfaci        - -        - -       0.81        - - 

 Sattract        - -        - -        - -       0.23 

 Sinteres        - -        - -        - -       0.96 

 Scompass        - -        - -        - -       0.93 

  Ssacrif        - -        - -        - -       0.89 

 

         LAMBDA-X     

 

                  TL         OJ        ENG    

            --------   --------   -------- 

   Sideal       0.92        - -        - - 

   Sinspi       0.99        - -        - - 

  Sintell       0.96        - -        - - 

   Sindiv       0.83        - -        - - 

  Sdistri        - -       0.80        - - 

    Sproc        - -       0.87        - - 

 Sinterac        - -       0.87        - - 

   Svigor        - -        - -       0.99 

 SENGdedi        - -        - -       0.97 

  Sabsorb        - -        - -       0.94 

 

         BETA         

 

                perf       task         CP        PSM    

            --------   --------   --------   -------- 

     perf        - -       0.39       0.18       0.10 

     task        - -        - -       0.52        - - 

       CP        - -        - -        - -       0.32 

      PSM        - -        - -        - -        - - 

 

         GAMMA        

 

                  TL         OJ        ENG    

            --------   --------   -------- 

     perf       0.24        - -        - - 

     task       0.16       0.20       0.04 

       CP       0.10       0.21       0.08 

      PSM       0.68        - -        - - 

 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        

 

                perf       task         CP        PSM         TL         OJ    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

     perf       1.00 

     task       0.70       1.00 

       CP       0.63       0.70       1.00 

      PSM       0.55       0.47       0.51       1.00 

       TL       0.62       0.56       0.49       0.68       1.00 

       OJ       0.50       0.55       0.45       0.45       0.65       1.00 

      ENG       0.35       0.37       0.33       0.32       0.47       0.46 
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Correlation Matrix of ETA and KSI        

 

                 ENG    

            -------- 

      ENG       1.00 

 

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 

 

                perf       task         CP        PSM    

            --------   --------   --------   -------- 

                0.40       0.42       0.67       0.53 

 

         THETA-EPS    

 

              Seffic     Seffec      Sfair      Stask    Sdedica      Sfaci    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   Seffic       0.10 

   Seffec      -0.01       0.43 

    Sfair        - -       0.10       0.20 

    Stask        - -        - -        - -        - - 

  Sdedica        - -        - -        - -        - -       0.05 

    Sfaci        - -        - -        - -        - -        - -       0.35 

 Sattract        - -        - -        - -        - -        - -        - - 

 Sinteres        - -        - -        - -        - -        - -        - - 

 Scompass        - -        - -        - -        - -        - -        - - 

  Ssacrif        - -        - -        - -        - -        - -        - - 

 

         THETA-EPS    

 

            Sattract   Sinteres   Scompass    Ssacrif    

            --------   --------   --------   -------- 

 Sattract       0.95 

 Sinteres        - -       0.07 

 Scompass        - -        - -       0.14 

  Ssacrif      -0.13      -0.05        - -       0.20 

 

         THETA-DELTA  

 

              Sideal     Sinspi    Sintell     Sindiv    Sdistri      Sproc    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   Sideal       0.15 

   Sinspi        - -       0.03 

  Sintell        - -        - -       0.08 

   Sindiv        - -        - -       0.09       0.31 

  Sdistri        - -        - -        - -        - -       0.35 

    Sproc        - -        - -        - -        - -        - -       0.24 

 Sinterac        - -        - -        - -        - -      -0.23        - - 

   Svigor        - -        - -        - -        - -        - -        - - 

 SENGdedi        - -        - -        - -        - -        - -        - - 

  Sabsorb        - -        - -        - -        - -        - -        - - 

 

         THETA-DELTA  

 

            Sinterac     Svigor   SENGdedi    Sabsorb    

            --------   --------   --------   -------- 

 Sinterac       0.25 

   Svigor        - -       0.03 

 SENGdedi        - -        - -       0.06 

  Sabsorb        - -      -0.05        - -       0.11 
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Total and Indirect Effects 

 

         Total Effects of KSI on ETA  

 

                  TL         OJ        ENG    

            --------   --------   -------- 

     perf       0.52       0.10       0.03 

              (0.07)     (0.03)     (0.02) 

                7.14       3.32       1.39 

     task       0.49       0.27       0.07 

              (0.12)     (0.07)     (0.06) 

                4.02       3.69       1.28 

       CP       0.44       0.17       0.07 

              (0.12)     (0.07)     (0.05) 

                3.64       2.36       1.20 

      PSM       0.58        - -        - - 

              (0.05) 

               11.64 

 

         Indirect Effects of KSI on ETA   

 

                  TL         OJ        ENG    

            --------   --------   -------- 

     perf       0.27       0.10       0.03 

              (0.07)     (0.03)     (0.02) 

                3.86       3.32       1.39 

     task       0.25       0.10       0.04 

              (0.08)     (0.04)     (0.03) 

                3.31       2.28       1.19 

       CP       0.31        - -        - - 

              (0.09) 

                3.61 

      PSM        - -        - -        - - 

 

         Total Effects of ETA on ETA  

 

                perf       task         CP        PSM    

            --------   --------   --------   -------- 

     perf        - -       0.27       0.29       0.28 

                         (0.05)     (0.05)     (0.10) 

                           5.14       5.49       2.94 

     task        - -        - -       0.58       0.31 

                                    (0.07)     (0.09) 

                                      7.96       3.43 

       CP        - -        - -        - -       0.53 

                                               (0.14) 

                                                 3.77 

      PSM        - -        - -        - -        - - 

 

    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.363 

 

         Indirect Effects of ETA on ETA   

 

                perf       task         CP        PSM    

            --------   --------   --------   -------- 

     perf        - -        - -       0.15       0.15 

                                    (0.03)     (0.05) 

                                      4.46       3.12 

     task        - -        - -        - -       0.31 

                                               (0.09) 

                                                 3.43 

       CP        - -        - -        - -        - - 

      PSM        - -        - -        - -        - - 
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         Total Effects of ETA on Y    

 

                perf       task         CP        PSM    

            --------   --------   --------   -------- 

   Seffic       1.00       0.27       0.29       0.28 

                         (0.05)     (0.05)     (0.10) 

                           5.14       5.49       2.94 

   Seffec       0.97       0.26       0.28       0.27 

              (0.08)     (0.05)     (0.05)     (0.09) 

               11.53       4.81       5.10       2.87 

    Sfair       1.19       0.32       0.35       0.34 

              (0.07)     (0.06)     (0.06)     (0.11) 

               18.02       5.07       5.40       2.93 

    Stask        - -       1.00       0.58       0.31 

                                    (0.07)     (0.09) 

                                      7.96       3.43 

  Sdedica        - -        - -       1.00       0.53 

                                               (0.14) 

                                                 3.77 

    Sfaci        - -        - -       0.73       0.39 

                                    (0.05)     (0.11) 

                                     13.73       3.66 

 Sattract        - -        - -        - -       0.15 

                                               (0.05) 

                                                 3.22 

 Sinteres        - -        - -        - -       1.00 

 Scompass        - -        - -        - -       0.98 

                                               (0.05) 

                                                21.77 

  Ssacrif        - -        - -        - -       1.18 

                                               (0.06) 

                                                19.74 

 

         Indirect Effects of ETA on Y     

 

                perf       task         CP        PSM    

            --------   --------   --------   -------- 

   Seffic        - -       0.27       0.29       0.28 

                         (0.05)     (0.05)     (0.10) 

                           5.14       5.49       2.94 

   Seffec        - -       0.26       0.28       0.27 

                         (0.05)     (0.05)     (0.09) 

                           4.81       5.10       2.87 

    Sfair        - -       0.32       0.35       0.34 

                         (0.06)     (0.06)     (0.11) 

                           5.07       5.40       2.93 

    Stask        - -        - -       0.58       0.31 

                                    (0.07)     (0.09) 

                                      7.96       3.43 

  Sdedica        - -        - -        - -       0.53 

                                               (0.14) 

                                                 3.77 

    Sfaci        - -        - -        - -       0.39 

                                               (0.11) 

                                                 3.66 

 Sattract        - -        - -        - -        - - 

 Sinteres        - -        - -        - -        - - 

 Scompass        - -        - -        - -        - - 

  Ssacrif        - -        - -        - -        - - 
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    Total Effects of KSI on Y    

 

                  TL         OJ        ENG    

            --------   --------   -------- 

   Seffic       0.52       0.10       0.03 

              (0.07)     (0.03)     (0.02) 

                7.14       3.32       1.39 

   Seffec       0.50       0.09       0.03 

              (0.08)     (0.03)     (0.02) 

                6.33       3.23       1.38 

    Sfair       0.62       0.11       0.03 

              (0.09)     (0.03)     (0.02) 

                6.95       3.30       1.39 

    Stask       0.49       0.27       0.07 

              (0.12)     (0.07)     (0.06) 

                4.02       3.69       1.28 

  Sdedica       0.44       0.17       0.07 

              (0.12)     (0.07)     (0.05) 

                3.64       2.36       1.20 

    Sfaci       0.32       0.12       0.05 

              (0.09)     (0.05)     (0.04) 

                3.54       2.34       1.20 

 Sattract       0.09        - -        - - 

              (0.03) 

                3.12 

 Sinteres       0.58        - -        - - 

              (0.05) 

               11.64 

 Scompass       0.57        - -        - - 

              (0.05) 

               10.93 

  Ssacrif       0.69        - -        - - 

              (0.06) 

               10.91 

 

Standardized Total and Indirect Effects 

 

         Standardized Total Effects of KSI on ETA 

 

                  TL         OJ        ENG    

            --------   --------   -------- 

     perf       0.50       0.16       0.05 

     task       0.32       0.30       0.08 

       CP       0.32       0.21       0.08 

      PSM       0.68        - -        - - 

 

         Standardized Indirect Effects of KSI on ETA  

 

                  TL         OJ        ENG    

            --------   --------   -------- 

     perf       0.25       0.16       0.05 

     task       0.17       0.11       0.04 

       CP       0.22        - -        - - 

      PSM        - -        - -        - - 

 

         Standardized Total Effects of ETA on ETA 

 

                perf       task         CP        PSM    

            --------   --------   --------   -------- 

     perf        - -       0.39       0.38       0.23 

     task        - -        - -       0.52       0.17 

       CP        - -        - -        - -       0.32 

      PSM        - -        - -        - -        - - 
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         Standardized Indirect Effects of ETA on ETA  

 

                perf       task         CP        PSM    

            --------   --------   --------   -------- 

     perf        - -        - -       0.20       0.13 

     task        - -        - -        - -       0.17 

       CP        - -        - -        - -        - - 

      PSM        - -        - -        - -        - - 

 

         Standardized Total Effects of ETA on Y   

 

                perf       task         CP        PSM    

            --------   --------   --------   -------- 

   Seffic       0.36       0.14       0.14       0.08 

   Seffec       0.35       0.14       0.13       0.08 

    Sfair       0.43       0.17       0.17       0.10 

    Stask        - -       0.53       0.28       0.09 

  Sdedica        - -        - -       0.48       0.16 

    Sfaci        - -        - -       0.35       0.11 

 Sattract        - -        - -        - -       0.05 

 Sinteres        - -        - -        - -       0.29 

 Scompass        - -        - -        - -       0.29 

  Ssacrif        - -        - -        - -       0.35 

 

         Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    

 

                perf       task         CP        PSM    

            --------   --------   --------   -------- 

   Seffic       0.95       0.37       0.36       0.22 

   Seffec       0.76       0.30       0.29       0.17 

    Sfair       0.90       0.35       0.34       0.21 

    Stask        - -       1.00       0.52       0.17 

  Sdedica        - -        - -       0.98       0.32 

    Sfaci        - -        - -       0.81       0.26 

 Sattract        - -        - -        - -       0.23 

 Sinteres        - -        - -        - -       0.96 

 Scompass        - -        - -        - -       0.93 

  Ssacrif        - -        - -        - -       0.89 

 

         Standardized Indirect Effects of ETA on Y    

 

                perf       task         CP        PSM    

            --------   --------   --------   -------- 

   Seffic        - -       0.14       0.14       0.08 

   Seffec        - -       0.14       0.13       0.08 

    Sfair        - -       0.17       0.17       0.10 

    Stask        - -        - -       0.28       0.09 

  Sdedica        - -        - -        - -       0.16 

    Sfaci        - -        - -        - -       0.11 

 Sattract        - -        - -        - -        - - 

 Sinteres        - -        - -        - -        - - 

 Scompass        - -        - -        - -        - - 

  Ssacrif        - -        - -        - -        - - 

 

         Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y     

 

                perf       task         CP        PSM    

            --------   --------   --------   -------- 

   Seffic        - -       0.37       0.36       0.22 

   Seffec        - -       0.30       0.29       0.17 

    Sfair        - -       0.35       0.34       0.21 

    Stask        - -        - -       0.52       0.17 

  Sdedica        - -        - -        - -       0.32 

    Sfaci        - -        - -        - -       0.26 
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 Sattract        - -        - -        - -        - - 

 Sinteres        - -        - -        - -        - - 

 Scompass        - -        - -        - -        - - 

  Ssacrif        - -        - -        - -        - - 

 

         Standardized Total Effects of KSI on Y   

 

                  TL         OJ        ENG    

            --------   --------   -------- 

   Seffic       0.18       0.06       0.02 

   Seffec       0.17       0.05       0.02 

    Sfair       0.21       0.07       0.02 

    Stask       0.17       0.16       0.04 

  Sdedica       0.15       0.10       0.04 

    Sfaci       0.11       0.07       0.03 

 Sattract       0.03        - -        - - 

 Sinteres       0.20        - -        - - 

 Scompass       0.20        - -        - - 

  Ssacrif       0.24        - -        - - 

 

         Completely Standardized Total Effects of KSI on Y    

 

                  TL         OJ        ENG    

            --------   --------   -------- 

   Seffic       0.47       0.15       0.05 

   Seffec       0.38       0.12       0.04 

    Sfair       0.44       0.14       0.04 

    Stask       0.32       0.30       0.08 

  Sdedica       0.31       0.20       0.08 

    Sfaci       0.26       0.17       0.07 

 Sattract       0.16        - -        - - 

 Sinteres       0.66        - -        - - 

 Scompass       0.63        - -        - - 

  Ssacrif       0.61        - -        - - 
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