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บทคดัยอ่ 

 
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาบทบาทของภาวะผูน้ าของเจา้หน้าท่ีต ารวจในเขต

พื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล เพื่อศึกษาพฤติกรรมการต่อตา้นการทุจริตของเจา้หน้าท่ีต ารวจในเขต
พื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาลและบทบาทของภาวะผูน้ าในการต่อตา้นการทุจริตของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ
ในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล โดยเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ซ่ึงคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างดว้ยวิธีการ
สุ่มแบบกลุ่มและการสุ่มแบบง่าย จากสถานีต ารวจท่ีสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล 9 เขต รวม 
405 คน  

ผลการส ารวจ พบวา่  
2. บทบาทของภาวะผูน้ าของเจา้หน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาลปรากฏ                   

ผลการศึกษาว่า ภาพรวมทั้ง 7 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น (ค่าเฉล่ีย = 3.10) เม่ือจ าแนกเป็น
รายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การท าให้เป็นผูน้ าตนเอง (ค่าเฉล่ีย = 3.41) รองลงมาคือ 
การสนับสนุนให้เกิดผูน้ าตนเองโดยการสร้างทีมงาน (ค่าเฉล่ีย = 3.23) การสร้างรูปแบบความคิด
ทางบวก (ค่าเฉล่ีย = 3.19) กระตุน้ให้ผูต้ามตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง (ค่าเฉล่ีย = 2.97) การอ านวย
ความสะดวกให้เกิดภาวะผูน้ าตนเองโดยการให้รางวลัและต าหนิอยา่งสร้างสรรค ์(ค่าเฉล่ีย = 2.94) 
ผูน้ าแสดงเป็นแบบฉบบัของการเป็นผูน้ าตนเอง (ค่าเฉล่ีย = 2.92) การอ านวยความสะดวกให้เกิด
วฒันธรรมของผูน้ าตนเอง (ค่าเฉล่ีย = 2.88) 

3. พฤติกรรมการต่อตา้นการทุจริตของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล 
ปรากฏผลการศึกษาว่า ภาพรวมทั้ ง 5 ด้าน อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน (ค่าเฉล่ีย = 2.96)                          
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ตรวจสอบและประเมินผลการต่อตา้นการ



 
 

ทุจริตในส่วนราชการ(ค่าเฉล่ีย = 3.21) รองลงมาคือ ขบัเคล่ือนคุณธรรมใหเ้กิดข้ึนแก่หน่วยงานดว้ย
ความภูมิใจ (ค่าเฉล่ีย = 3.05) พฒันากระบวนงานทีเนน้ความเสมอภาค โปร่งใส เป็นธรรม (ค่าเฉล่ีย 
= 2.91) สร้างจิตส านึกดา้นคุณธรรมจริยธรรม (ค่าเฉล่ีย = 2.86) การมีส่วนร่วมเพื่อเป็นแบบอยา่งให้
เกิดผลในทางปฏิบติั (ค่าเฉล่ีย = 2.72) 

3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลบทบาทของภาวะผูน้ าในการต่อต้านการทุจริตของเจ้าหน้าท่ี
ต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล พบวา่ บทบาทของภาวะผูน้ าทุกดา้นมีความสมัพนัธ์ในเชิง
บวกกบัการต่อตา้นการทุจริตอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไวคื้อ 
บทบาทของภาวะผูน้ ามีความสมัพนัธ์ในเชิงบวกกบัพฤติกรรมการต่อตา้นการต่อตา้นการทุจริตของ
เจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล 
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     ABSTRACT 
 

The Objective of this research is to study the role of Leadership of police officers,                        
anti-corruption behavior, and the role of leadership in Anti-Corruption in Bangkok Metropolitan 
Bureau. The methodology in this research is the quantitative research. For acquiring target 
samples of 405 people, both cluster/systematic sampling and simple random sampling are means 
to select them from many police stations under control of  Metropolitan Police Bureau 1-9.  

The survey showed that : 
               1. The role of leadership of police officers in the Metropolitan Police Station area 
appears that all 7 aspects were at a moderate level in every aspect (Mean = 3.10), when classified 
by aspect, it was found that the aspect with the highest average was self-leadership (Mean = 
3.41), Second is the supporting self-leadership through team building (Mean = 3.23), the creating 
a positive thought (Mean = 3.19), the encourage followers to set goals for themselves (Mean = 
2.97). The facilitating self-leadership through constructive rewards and criticism (Mean = 2.94), 
the leaders demonstrate a model of self-leadership (Mean = 2.92). and the Facilitating a culture of 
self-leadership (Mean = 2.88). 
 2. The Anti-corruption behavior of police officers in the Metropolitan Police Station area 
appears that all 5 aspects were at a moderate level in every aspect (Mean = 2.96), when classified 
by aspect, it was found that the aspect with the highest average was the inspect and evaluate anti-



 
 

corruption results in government agencies (Mean = 3.21), Second is the driving morality into the 
organization with pride (Mean = 3.05), develop procedures that emphasize equality,  
transparency, and fairness (Mean = 2.91), the create awareness of morality and ethics (Mean = 
2.86),, and the participation to set an example for practical results (Mean = 2.72). 
 3. The results of data analysis of the role of leadership in anti-Corruption in Bangkok 
Metropolitan Bureau found that. every aspect of leadership's role has a positive relationship with 
anti-corruption at a statistical significance of 0.05, which is according to the assumptions of the 
hypotheses.  
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บทที่  1 
บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

ปัญหาการทุจริตเป็นปัญหาส าคญัระดบัชาติของคนในสังคมไทยและสังคมอ่ืนๆทัว่โลก 
ปัญหาการทุจริตมกัถูกหยบิยกเป็นประเดน็ส าคญัทางการเมือง โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในกลุ่มประเทศท่ี
มีดชันีภาพลกัษณ์การทุจริต(Corruption Perception Index; CPI) อยู่ในกลุ่มประเทศท่ีน่าเป็นห่วง
อย่างในประเทศไทยท่ีก าลงัเผชิญกับปัญหาการทุจริตอย่างต่อเน่ืองเป็นระยะยาวนานในหลาย
ทศวรรษ จากฐานข้อมูลท่ีจัดท าข้ึนโดยองค์กรเพื่อความโปร่งใสนานาชาติ  (Transparency 
International Organization) ซ่ึงเป็นองค์กรระดับนานาชาติท่ีไดท้ าการประเมินและจดัอนัดบัการ
ทุจริตในกลุ่มประเทศต่างๆในระดบัสากล ซ่ึงไดท้ าการส ารวจปัญหาการทุจริตในประเทศต่างๆและ
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงปัญหาการทุจริตในประเทศต่างๆดงักล่าวนั้นในรูปของดชันีภาพลกัษณ์การทุจริต 
(Corruption Perception Index; CPI) โดยไดท้ าการแบ่งกลุ่มประเทศท่ีไดท้ าการส ารวจออกเป็น 2 
กลุ่ม คือ กลุ่มท่ีหน่ึงเป็นกลุ่มท่ีไดค้ะแนนดชันีภาพลกัษณ์การทุจริตในระดบั 50-100 จะถูกจดัเป็น
กลุ่มท่ีมีปัญหาการทุจริตภายในประเทศน้อย และในกลุ่มประเทศท่ีได้คะแนนดัชนีภาพลกัษณ์                 
การทุจริตในระดบั 49-100 ถือเป็นกลุ่มประเทศท่ีมีปัญหาการทุจริตภายในประเทศท่ีค่อนขา้งสูง
และเป็นกลุ่มประเทศท่ีตอ้งจบัตาและเฝ้าระวงั (Transparency International Organization, 2021) 

ผลส ารวจดัชนีภาพลกัษณ์การทุจริตขององค์กรเพื่อความโปร่งใสนานาชาติในปีล่าสุด        
(พ.ศ. 2564) พบว่า ประเทศไทยถูกจดัอนัดบัเป็นประเทศท่ีมีดชันีภาพลกัษณ์การทุจริตค่อนขา้งสูง
และถูกจดักลุ่มอยูใ่นประเทศท่ีตอ้งเฝ้าระวงัดา้นปัญหาการทุจริต โดยมีค่าคะแนนดชันีภาพลกัษณ์
อยู่ ท่ี  35 คะแนนจากคะแนนเต็ม 100 คะแนน อยู่ในอันดับท่ี  110 จาก 180 ประเทศทั่วโลก 
(Transparency International Organization, 2021) และเม่ือท าการเปรียบเทียบดชันีภาพลกัษณ์การ
ทุจริตกับประเทศอ่ืนในทวีปเอเชียประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (Asean Economics Community; 
AEC) พบว่า ประเทศไทยอยู่ใน อนัดับท่ี 6 จาก 10 ประเทศในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดย
ประเทศสิงคโปร์เป็นประเทศท่ีถูกจดัอนัดบัว่ามีความโปร่งใสสูงท่ีสุดโดยไดค้ะแนน 88 คะแนน 
จาก 100 คะแนน ถือเป็นอนัดบัท่ี 1 ของเอเชียอนัดบัท่ี 4 ของโลก ตามดว้ยประเทศมาเลเซียท่ีได้
คะแนน 48 คะแนน จาก 100 คะแนน ถือเป็นอนัดบัท่ี 12 ของทวีปเอเชียและอนัดบัท่ี 62 ของโลก 
ตามดว้ยประเทศติมอร์ เลสเต ท่ีมีค่าคะแนน 41 คะแนนจาก 100 คะแนน เป็นอนัดบั 15 ของเอเชีย
และ 82 ของโลกตามล าดบั โดยอยูต่ามหลงัประเทศเวียดนามอนัดบัท่ี 18 ของเอเชียและ 87 ของโลก 



 
 

ประเทศอินโดนีเซียอนัดบัท่ี 19 ของเอเชียและ 96 ของโลก ตามล าดบั โดยมีค่าดชันีการทุจริตอยู่
เหนือประเทศฟิลิปปินส์ อนัดบัท่ี 23 ของเอเชียและ 117 ของโลก ประเทศลาว อนัดบัท่ี 24 ของ
เอเชียและ 128 ของโลก ประเทศพม่า อนัดบัท่ี 24 ของเอเชียและ 140 ของโลก และประเทศกมัพูชา
อยูใ่นอนัดบั 33 ของทวีปเอเชียและ 157 ของโลก (ประเทศบูรไนไม่มีการจดัอนัดบัดชันีภาพลกัษณ์
การทุจริต) (Transparency International Organization, 2021) 

ภาวะผูน้ ามีบทบาทท่ีส าคัญเป็นอย่างยิ่งในการต่อต้านปัญหาการทุจริตในหน่วยงาน
ราชการในสังคมไทย ในหน่วยงานราชการท่ีผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าสูงมักมีแนวโน้มท่ีจะน าพา
ผูร่้วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้แสดงความคิดเห็นและลงมือกระท าการต่องานในหน้าท่ีและ
ภารกิจท่ีได้รับมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายและความคาดหวงัขององค์กรด้วย                     
ความซ่ือสัตยสุ์จริต ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนมากกว่าส่วนรวมอนัน าไปสู่ความโปร่งใสในการ
บริหารจัดการขององค์การ ในท านองกลับกันหน่วยงานท่ีผู ้บริหารองค์การหรือเจ้าหน้าท่ี
ผูป้ฏิบัติงานขาดภาวะผูน้ าในการปฏิบัติหน้าท่ี ขาดจิตส านึกท่ีดีในการปฏิบัติงาน ย่อมน าไปสู่
สภาวะการปฏิบติังานเพื่อแสวงหาผลประโยชน์ส่วนตวั เน่ืองจากการแสวงหาผลประโยชน์ส่วนตวั
จากการปฏิบติัหน้าท่ีเป็นส่ิงท่ีจบัตอ้งไดแ้ละเห็นผลในเชิงรูปธรรมมากกว่าการปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อ
ส่วนรวมท่ีตอ้งใช้จิตใจท่ีเขม้แข็งและจิตส านึกต่อผลประโยชน์สาธารณะท่ีสูง (สุภชยั เอาะน้อย, 
2550) ดงันั้น ความโปร่งใสขององคก์รจึงสามารถคาดเดาไดจ้ากภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รได้
เช่นกัน ส านักงานต ารวจแห่งชาติถือเป็นหน่ึงในองค์กรส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาระบบ
เศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ตามพระราชบญัญติัต ารวจแห่งชาติ พ.ศ. 2547 ไดก้ าหนดอ านาจ
หน้าท่ีของส านักงานต ารวจแห่งชาติไว ้7 ประการดว้ยกนั ไดแ้ก่ รักษาความปลอดภยัส าหรับองค์
พระมหากษตัริย ์พระราชินี พระรัชทายาท ผูส้ าเร็จราชการแทนพระองค์ พระบรมวงศานุวงศ ์
ผูแ้ทนพระองค ์และพระราชอาคนัตุกะ ดูแลควบคุมและก ากบัการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ
ซ่ึงปฏิบัติการตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา ป้องกนัและปราบปรามการกระท า
ความผิดทางอาญา รักษาความสงบเรียบร้อย ความปลอดภยัของประชาชนและความมัน่คงของ
ราชอาณาจกัร ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของขา้ราชการต ารวจ
หรือส านักงานต ารวจแห่งชาติ ช่วยเหลือการพฒันาประเทศตามท่ีนายกรัฐมนตรีมอบหมายและ
ปฏิบัติการอ่ืนใดเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้การปฏิบัติการตามอ านาจหน้าท่ีเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

จากอ านาจหน้าท่ีดงักล่าวจะเห็นไดว้่าเจา้หน้าท่ีต ารวจมีบทบาทเป็นอย่างยิ่งในการรักษา
ความสงบเรียบร้อยและสร้างความมัน่คง ปลอดภยัในการด ารงชีวิตและการรักษาทรัพยสิ์นให้แก่
ประชาชนในสังคมซ่ึงถือเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานในการด ารงชีวิตของมนุษย ์เพราะ หากว่า
มนุษยข์าดความปลอดภยัในการด ารงชีวิตและการใชชี้วิตโดยปกติสุขแลว้ การพฒันาในดา้นอ่ืน ๆ
ย่อมไม่สามารถเกิดข้ึนได้ และด้วยความท่ีเจ้าหน้าท่ีต ารวจมีบทบาทและภาระหน้าท่ีต่อระบบ



 
 

โครงสร้างของประเทศค่อนข้างสูง รัฐบาลจึงควรให้ความส าคญักับส านักงานต ารวจแห่งชาติ
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการให้ความส าคญักบัการสร้างภาวะผูน้ าในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ 
เน่ืองจาก เจา้หนา้ท่ีต ารวจถือเป็นกุญแจส าคญัในการก าหนดทิศทางของส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
ถา้เจา้หนา้ท่ีต ารวจมีภาวะผูน้ าในการปฎิบติัหนา้ท่ี ยอ่มส่งผลกระทบในแง่บวกต่อการแกไ้ขปัญหา
การทุจริตภายในประเทศ ส่งผลให้ค่าดชันีภาพลกัษณ์การทุจริตของประเทศมีค่าท่ีสูงข้ึน ในทาง
กลับกันหากเจ้าหน้าท่ีต ารวจขาดภาวะผูน้ าในการปฏิบัติงาน ย่อมส่งผลต่อปัญหาการทุจริต
ภายในประเทศ เน่ืองจาก เจา้หนา้ท่ีต ารวจจะใชอ้  านาจท่ีไดรั้บมาแสวงหาประโยชน์จากหนา้ท่ีโดยมิ
ชอบดังท่ีได้กล่าวมา กองบัญชาการต ารวจนครบาลถือเป็นหน่วยงานท่ีมีหน้าท่ีหลักใน                          
การรับผิดชอบดูแลรักษาความสงบเรียบร้อยและบงัคบัใชก้ฎหมายในเขตกรุงเทพมหานครซ่ึงถือ
เป็นจุดยุทธศาสตร์ส าคญัของประเทศไทย เพราะนอกจากกรุงเทพมหานครจะมีสถานะเป็นเมือง
หลวงของประเทศไทยแลว้ กรุงเทพมหานครยงัคงเป็นศูนยก์ลางของระบบการบริหารราชการ 
ระบบการเมืองการปกครองและระบบเศรษฐกิจของประเทศอีกด้วย ดงันั้น จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ี
เจา้หนา้ท่ีต ารวจในสังกดักองบญัชาการต ารวจนครบาลจะตอ้งมีภาวะผูน้ าในการปฏิบติังาน เพราะ 
ถา้หากเจา้หนา้ท่ีต ารวจในสังกดักองบญัชาการต ารวจนครบาลขาดภาวะผูน้ าในการปฏิบติังานแลว้ 
นอกจากจะส่งผลกระทบในแง่ความเช่ือมัน่ของประชาชนดา้นความมัน่คงและปลอดภยัในการ
ด ารงชีวิตแลว้ยงัส่งผลต่อความเช่ือมัน่ของชาวต่างชาติท่ีจะเขา้มาลงทุนหรือประกอบกิจการคา้กบั
ประเทศไทย ซ่ึงหากประเทศไทยขาดความเช่ือมั่นด้านการลงทุนจากชาวต่างชาติ ผลกระทบ
ดงักล่าวยอ่มส่งผลต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศและเม่ือเศรษฐกิจของประเทศย  ่าแยย่่อมน าไปสู่
ปัญหาสงัคมในดา้นอ่ืนๆอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ 

กองบญัชาการต ารวจนครบาล ถือเป็นหน่ึงในหน่วยงานท่ีมีหน้าท่ีหลกัในการรับผิดชอบ
ดูแลรักษาความสงบเรียบร้อยและบังคบัใช้กฎหมายในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็นท่ีรวมของ
สถานท่ีส าคญัและมีบุคลากรระดบับริหารของประเทศอยู่เป็นจ านวนมาก แต่กลบัมีสถิติเจา้หนา้ท่ี
ต ารวจกระท าความผิดและถูกลงโทษทางวินัยมากท่ีสุดในประเทศ จากข้อมูลของกองวินัย 
ส านักงานต ารวจแห่งชาติพบว่า ในปีงบประมาณ 2564  มีขา้ราชการต ารวจทัว่ทั้งประเทศกระท า
ความผิดและถูกลงโทษทางวินัยจ านวน 4,760 คดี โดยกองบัญชาการต ารวจนครบาลมีจ านวน
ขา้ราชการต ารวจซ่ึงกระท าความผิดและถูกลงโทษทางวินยัมากท่ีสุดจ านวน 866 คดี รองลงมาเป็น
ศูนยป์ฏิบติัการต ารวจชายแดนภาคใตมี้ขา้ราชการต ารวจซ่ึงกระท าความผิดและถูกลงโทษทางวินยั
จ านวน 444 คดี และกองบญัชาการต ารวจตระเวนชายแดนจ านวน 435 คดี ตามล าดบั ดงัท่ีปรากฏ
ในตารางท่ี 1  

 
 
 



 
 

ตารางที่ 1 แสดงจ านวนข้าราชการต ารวจท่ีกระท าความผดิและถูกลงโทษทางวนัิยจ าแนกตาม 
                 หน่วยงาน 
 

หน่วยงาน 
 

จ านวนคด ี
 

ร้อยละ 
 

กองบญัชาการต ารวจนครบาล 
ภูธรภาค 1  
ภูธรภาค 2 
ภูธรภาค 3 
ภูธรภาค 4  
ภูธรภาค 5 
ภูธรภาค 6 
ภูธรภาค 7  
ภูธรภาค 8 
ภูธรภาค 9 
ศูนยป์ฏิบติัการต ารวจจงัหวดัชายแดนภาคใต ้
กองบญัชาการต ารวจสอบสวนกลาง 
กองบญัชาการต ารวจปราบปรามยาเสพติด 
ส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
ส านกังานตรวจคนเขา้เมือง 
กองบญัชาการต ารวจตะเวนชายแดน 
อ่ืนๆ 

787 
256 
289 
333 
367 
295 
347 
246 
237 
296 
454 
89 
46 
87 
20 
578 
257 

15.8 
6.01 
5.14 
6.68 
7.36 
5.92 
6.96 
4.94 
4.76 
5.94 
9.11 
1.79 
0.92 
1.75 
0.04 
1.16 
5.16 

รวม 4,984 100 
 ท่ีมา : กองวินยั ส านกังานต ารวจแห่งชาติ. 2564 
 

ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงบทบาทของภาวะผูน้ าในการต่อตา้นการทุจริต
ของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาลวา่อยูใ่นระดบัใด เพื่อจะไดห้าแนวทางแกไ้ข 
ปรับปรุง รวมตลอดถึงสามารถสร้างมาตรการในการแกไ้ข ปรับเปล่ียน พฤติกรรมดา้นการท างาน
ของเจา้หนา้ท่ีต ารวจอนัน าไปสู่การแกไ้ขปัญหาการทุจริตในสงัคมไทยในล าดบัต่อไป 

 
 



 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 

1. เพื่อศึกษาบทบาทของภาวะผูน้ าของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล 
2. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการต่อต้านการทุจริตตามแนวทางการต่อต้านการทุจริตของ

เจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล 
3. เพื่อศึกษาบทบาทของภาวะผูน้ าในการต่อตา้นการทุจริตของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ี

สถานีต ารวจนครบาล 
 

1.3  สมมุติฐานการวิจัย   
 
  บทบาทของภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัพฤติกรรมการต่อตา้นการต่อตา้นการ
ทุจริตของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล 
 
1.4  ขอบเขตการวิจัย 
 
 ขอบเขตด้านเน้ือหา 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ จะเป็นการส ารวจความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ 
สังกัดกองบังคบัการต ารวจนครบาล ซ่ึงมีจ านวน 9 เขต จ านวน 405 คน เพื่อศึกษาถึงลักษณะ
บทบาทของภาวะผูน้ าในการต่อตา้นการทุจริตในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล 
 
 ขอบเขตด้านประชากรและ ืน้ที่ 

ประชากรและเขตพื้ น ท่ีในการวิจัยคร้ังน้ี  ประกอบด้วยเจ้าหน้าท่ีต ารวจในสังกัด
กองบญัชาการต ารวจนครบาล  

 
ขอบเขตด้านระยะเวลา 
ก าหนดเวลาการวิจยัคร้ังน้ี ในช่วงระยะเวลาตั้งแต่เดือนมิถุนายน 2565 – กรกฎาคม 256 

 
1.5. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

1. ทราบบทบาทของภาวะผูน้ าของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล 



 
 

2. ทราบพฤติกรรมการต่อตา้นการทุจริตตามแนวทางการต่อตา้นการทุจริตของเจา้หน้าท่ี
ต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล 

3. ทราบบทบาทของภาวะผูน้ าในการต่อตา้นการทุจริตของเจา้หน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ี
สถานีต ารวจนครบาล 

4. สามารถน าผลการศึกษาไปใชใ้นการก าหนดนโยบายหรือแสวงหาแนวทางในการสร้าง
บทบาทภาวะผูน้ าในการต่อตา้นการทุจริตของเจา้หน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล
ต่อไป 

 
1.6  นิยามศั ท์เชิงปฏิบัติการ 
 

เจา้หน้าท่ีต ารวจ หมายถึง เจ้าหน้าท่ีต ารวจในสถานีต ารวจสังกัดกองบัญชาการต ารวจ           
นครบาล  

กองบญัชาการต ารวจนครบาล หมายถึง หน่วยงานราชการในส านกังานต ารวจแห่งชาติท่ี
ท าหนา้ท่ีควบคุมสถานีต ารวจนครบาล 

สถานีต ารวจนครบาล หมายถึง สถานีต ารวจในเขตจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
หวัหนา้สถานีต ารวจ หมายถึง ผูก้  ากบัการสถานีต ารวจ  
ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานของผู ้น าในการน าพาผูติ้ดตามหรือ

สมาชิกในองคก์รเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จประกอบไปดว้ยดา้นต่าง ๆ  จ า น ว น  7 ด้ า น  ไ ด้ แ ก่                  
ดา้นการท าให้เป็นผูน้ าตนเอง ดา้นผูน้ าแสดงเป็นแบบฉบบัของการเป็นผูน้ าตนเอง ดา้นกระตุน้                  
ให้ผูต้ามตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง ด้านการสร้างรูปแบบความคิดทางบวก ด้านการอ านวยความ
สะดวกให้เกิดภาวะผูน้ าตนเองโดยการให้รางวลัและต าหนิอยา่งสร้างสรรค ์ดา้นการสนบัสนุนให้
เกิดผูน้ าตนเองโดยการสร้างทีมงานและดา้นการอ านวยความสะดวกให้เกิดวฒันธรรมของผูน้ า
ตนเอง 
 การต่อต้านการทุจริต หมายถึง พฤติกรรมการต่อต้านการทุจริตตามแนวทางของ
คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ประกอบไปดว้ยดา้นต่างๆ จ านวน 5 ดา้น
ไดแ้ก่ ดา้นสร้างจิตส านึกดา้นคุณธรรมจริยธรรม ดา้นการมีส่วนร่วมเพื่อเป็นแบบอย่างให้เกิดผล
ในทางปฏิบัติ  ด้านการขับเคล่ือนคุณธรรมให้เกิดข้ึนแก่หน่วยงานด้วยความภูมิใจ ด้านการ
ตรวจสอบและประเมินผลการต่อตา้นการทุจริตในส่วนราชการ ดา้นการพฒันากระบวนงานทีเนน้
ความเสมอภาค โปร่งใส เป็นธรรม 

 

 



 
 

 

บทที่  2 
แนวคดิและทฤษฎ ี

 
การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี มุ่งศึกษาบทบาทภาวะผูน้ าในการต่อตา้นการทุจริตในเขตพื้นท่ี

สถานีต ารวจนครบาล ซ่ึงไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งตามล าดบั ดงัน้ี 
1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการต่อตา้นการทุจริต 
3. ลกัษณะทัว่ไปของกองบญัชาการต ารวจนครบาล 
4. สรุปกรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
2.1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 
 2.1.1. แนวคดิเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 

ในการบริหารงานของหน่วยงานหรือองคก์ารใดก็ตาม ผูน้ าถือเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญั
ประดุจดงัดวงประทีปขององค์การ ผูน้ าถือเป็นตวัแทนขององค์การ เป็นจุดรวมแห่งพลงัอนัเป็น
พลงัร่วมของบุคคลในองคก์ารหรือหน่วยงาน ดงันั้น ผูน้ าจึงเป็นเสมือนหลกัชยัในการด าเนินงาน 
โดยเฉพาะต่อผูใ้ตบ้ังคบับญัชาและต่อผลงานโดยส่วนรวม ความสามารถและลกัษณะของผูน้ า                             
มีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกนักบัคุณภาพและคุณค่าขององคก์าร ซ่ึงจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงประสิทธิภาพ
ของการปฏิบติังานในองค์การหรือหน่วยงานราชการนั้นๆเป็นอย่างดี และนอกจากน้ีผูน้ ายงัเป็น
ตวัอย่างในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานอีกดว้ย ดงัน้ี จึงอาจกล่าวไดว้่าผูน้ า
ของหน่วยงานจึงเป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัต่อสถานภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและต่อผลการปฏิบติั 
ของหน่วยงานท่ีเขาสงักดั เน่ืองจาก ผูน้ าเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลเหนือผูท่ี้อยูภ่ายใตอ้  านาจบงัคบับญัชาและ
มีอิทธิพลซ่ึงสามารถท าให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุ เป้าหมายตามท่ีก าหนดไว้หรืออาจผิด
เป้าประสงคใ์ด (กิตติพนัธ์ รุจิรกลุ, 2539) 
 

2.1.1.1. ความหมายของภาวะผู้น า 
 

ค าว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง บทบาทของบุคคลซ่ึงไดรั้บการแต่งตั้งข้ึนหรือไดรั้บการยกย่อง
ให้มีหนา้ท่ีหรือสถานะเป็นหวัหนา้งาน เน่ืองจากบุคคลดงักล่าวมีบุคลิกและลกัษณะรวมตลอดถึงมี



 
 

ความสามารถในการปกครองหรือบงัคบับญัชาอนัจะน าผูอ้ยูใ่นปกครองหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปใน
ทิศทางท่ีดีหรือไม่ดีก็ได ้(อรุณ รักธรรม, 2522)  ผูป้กครองหรือผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีภาวะผูน้ าจะตอ้งมี
ความสามรถท่ีส าคัญคือ ต้องเป็นผู ้ท่ี มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ท่ี ดี มีความสามารถในการ
ประนีประนอมและการประสานงานระหว่างกลุ่มต่างๆในองค์การได้ดี สามารถบริหารงานใน
หน่วยงานไดแ้ละสร้างแรงจูใจในกรท างานท่ีดีให้กบัผูป้ฏิบติังานหรือผูใตบ้งัคบับญัชาของตนได ้          
(สมพงษ ์เกษมสิน, 2526) 

บุคคลท่ีมีภาวะผูน้ าจะตอ้งมีอิทธิพลและบทบาทเหนือผูอ่ื้น ในองคก์ารใดองคก์ารหน่ึงอาจ
มีผูท่ี้มีบทบาทหรือภาวะผูน้ าไดค้นเดียวหรือหลายคนก็ไดแ้ละบุคคลท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีดีไม่จ าเป็นตอ้ง
เป็นผูบ้ริหารองค์การเสมอไป เพราะผูบ้ริหารองคก์ารเป็นผูมี้อ  านาจ มีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนใน
หน่วยงานโดยต าแหน่ง เป็นอ านาจท่ีได้ตามกฎหมาย (authority) ส่วนผูท่ี้มีภาวะผูน้ าจะเป็นผูมี้
อ  านาจบารมี (power) เหนือบุคคลอ่ืนๆ ในหน่วยงาน โดยการยอมรับหรือการยกย่อง ดังนั้ น 
ผู ้บริหารอาจเป็นคนคนเดียวกันกับผู ้ท่ี มีภาวะผู ้น าหรือคนละคนกันก็ย่อมได้ ซ่ึงถ้าเป็นคน                                   
คนเดียวกัน บุคคลดังกล่าวก็จะมีทั้ งอ านาจตามกฎหมายและอ านาจบารมี ซ่ึงจะมีผลให้การ
ด าเนินงานในหน่วยงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบั กิตติ ยคัคานนท์ (2543) ท่ีได้
อธิบายถึง บุคคลท่ีภาวะผูน้ าไวว้่า จะตอ้งเป็นผูท่ี้ไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เป็นผูน้ า 
ซ่ึงบุคคลดงักล่าวนั้นจะตอ้งมีลกัษณะเพิเศษบางประการคือจะตอ้งมีความสามารถในการปกครอง
และการบงัคบับญัชา มีศิลปะท่ีสามารถมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนและสามารถน าพาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
การท่ีหัวหน้างานมีภาวะผูน้ าท่ีดีจะท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความไวว้างใจและเช่ือใจอยา่งเต็มท่ี 
อนัน าไปสู่การสร้างความเคารพและเช่ือมัน่ใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อนัจะก่อใหเ้กิดความร่วมมือใน
การปฏิบติังานในดา้นต่างๆดว้ยความเตม็ใจ (เอกชยั ก่ีสุขพนัธ์, 2538)  

อุทยั หิรัญโต (2520) ไดใ้หนิ้ยามความหมายขอภาวะผูน้ า ไวเ้ป็นกรณีต่างๆดงัน้ี  
1. ภาวะผูน้ า คือ บทบาทท่ีบุคคลใชค้วามสัมพนัธ์ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่างๆ

เพื่อปฏิบติัการและอ านวยการโดยกระบวนการติดต่อ ติดตาม ซ่ึงกนัและกนัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้

2. ภาวะผูน้ าในทางปฏิบติั คือ บทบาทท่ีผูบ้ริหารของกลุ่มท าหนา้ท่ีเก่ียวกบัการอ านวยการ 
การจูงใจ การริเร่ิม การประนีประนอมและการประสานงาน โดยอาศยัอ านาจหน้าท่ี (authority) 
อ านาจบารมี (power) เป็นเคร่ืองมือในลกัษณะท่ีเป็นแบบพิธีการและไม่เป็นพิธีการเพื่อก่อให้เกิด
พลงัร่วมของกลุ่มใหก้ารบริหารบรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้

3. ภาวะผู ้น า คือ บทบาทในด้านความสามารถของบุคคลในการน าแผนงานและ                
ค  าวินิจฉยัของเขาใหเ้ป็นท่ียอมรับดว้ยความเตม็ใจในหมู่ผูต้ามทั้งหลาย 

4. ภาวะผูน้ า คือ วิธีการ (means) บทบาทในการจูงใจให้บุคคลแต่ละคนท างาน เพื่อบรรลุ
วตัถุประสงคร่์วมกนั (group goals) 



 
 

5. ภาวะผูน้ า คือ บทบาทในด้านกิจกรรมในการใช้อิทธิพลจูงใจประชาชนให้ร่วมมือ
ปฏิบัติการเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหน่ึง ซ่ึงบุคคลเหล่านั้ น เห็นว่าเป็นส่ิงอัน                         
พึงปรารถนา 

โดยสรุปแลว้ค าว่า ภาวะผูน้ าจึงน่าจะหมายถึง บทบาทของผูบ้ริหารองคก์ารหรือหัวหน้า
งานในการวางแผนงาน การจดัองค์การ การส่ือสาร การแกปั้ญหา การตดัสินใจ และการจูงใจให้
ผูอ่ื้นปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร (เอกชยั ก่ีสุขพนัธ์, 2538) 

 
2.1.1.2. คุณลกัษณะและบทบาทของภาวะผู้น า 
 
คุณลกัษณะและบทบาทของภาวะผูน้ าภาวะผูน้ าเป็นคุณสมบติัส่วนตวัของผูน้ าแต่ละคนท่ี

แสดงออกถึงพฤติกรรมต่าง ๆ ในการบริหาร เพื่อท่ีจะท าให้ผูร่้วมงานด าเนินกิจกรรมให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไว ้ภาวะผูน้ าเป็นส่ิงท่ีฝึกอบรมให้เกิดข้ึนได ้และข้ึนอยู่กบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไป 
ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าสูงจะสามารถแสดงพฤติกรรมในการน าและมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานในทุกๆ
สถานการณ์ ภาวะผูน้ าเป็นเร่ืองเก่ียวกบัผูบ้ริหารหรือผูน้ าโดยตรง เพราะการด าเนินงานขององคก์าร
จะสามารถบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การได้มากน้อยเพียงใด และมีประสิทธิภาพเพียงใด
ยอ่มข้ึนอยูก่บัพฤติกรรมการบริหารของผูน้ านัน่เอง (นฤมล นามเอ่ียม, 2550) 

นพพงษ ์บุญจิตราดุลย ์(2534) ไดก้ล่าวถึง คุณลกัษณะส าคญัของบุคคลท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีดีไว ้
จะตอ้งประกอบไปดว้ยคุณสมบติัส าคญั 6 ประการ คือ 

1. ผูน้ าตอ้งเป็นผูมี้ความสามารถ (capacity) ประกอบดว้ย มีปัญญา มีไหวพริบ มีการต่ืนตวั
อยูต่ลอดเวลา ทนัต่อเหตุการณ์ ใชเ้วลาและภาษาท่ีถูกตอ้ง มีความคิดริเร่ิมเป็นของตนเองและมีการ
ตดัสินปัญหาท่ีดี 

2. ผูน้ าจะตอ้งเป็นผูมี้ความส าเร็จ (achievement) ในดา้นในดา้นหน่ึงท่ีตนมีความเช่ียวชาญ 
3. ผู ้น าต้องเป็นผู ้มีความรับผิดชอบ (responsibility) ต้องเป็นคนท่ีคนอ่ืนจะพึ่ งพาได ้                      

มีความคิดริเร่ิม มีความสม ่าเสมอมัน่คง มีความอดทน กลา้พูดกลา้ท า มีความเช่ือมัน่ในตนเองและมี
ความปรารถนาท่ีจะเป็นเลิศหรือทะเยอทะยาน 

4. ผูน้ าจะต้องเป็นผูเ้ขา้ไปมีส่วนร่วม (participation) ในด้านกิจกรรม ด้านสังคมให้เกิด
ความร่วมมือ ตอ้งรู้จกัปรับตวัและมีอารมณ์ขนั 

5. ผูน้ าตอ้งเป็นผูมี้ฐานะทางสังคม (status) มีต าแหน่งฐานะทางสงัคมเป็นท่ีรู้จกัทัว่ไป 
6. ผูน้ าตอ้งรู้สภาพการณ์ (situation) สามารถรับรู้สภาวะทางจิตใจของคนระดบัต่างๆได ้

สามารถหยัง่รู้ความตอ้งการและความสนใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
นฤมล นามเอ่ียม (2550) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ ามีความส าคญัต่อการรวมกลุ่มของคนใน

องคก์ร เพราะเหตุวา่ 



 
 

1. ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าจะท าใหก้ลุ่มคนรวมตวักนัได ้โดยมีความขดัแยง้กนันอ้ยท่ีสุดส่งผลให้
องคก์รเกิดความสงบสุข เหมือนบา้นท่ีอบอุ่น 

2. ผู ้น าท่ีมีภาวะผู ้น าจะด าเนินงานขององค์กร เช่น การวางแผน การจัดการองค์กร              
การบริหารงานบุคคล การประสานงาน การอ านวยการ การสั่งการ การประเมินผลงานเพื่อน าไปสู่
การใชท้รัพยากรอยา่งประหยดัคือสูญเสียทรัพยากรนอ้ยท่ีสุด 

3. ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าจะเป็นผูส้ร้างบรรยากาศ การท างานท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจให้กบั              
ผูต้ามซ่ึงเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานโดยใชแ้นวคิดและปรัชญาทางการบริหารต่างๆ ท่ีมี
อยู่แลว้ ซ่ึงมีอยู่ในต าราวิชาการบริหาร เช่น การบริหารโดยเน้นวตัถุประสงค์ (MBO) การพฒันา
องค์กร (OD) การจูงใจ (motivation) การควบคุมคุณภาพ (QC) การปรับปรุงคุณภาพ การจดัการ
(TQM) แนวคิดทฤษฎีทางด้านขบวนการสัมพนัธ์ (human relations movement) และการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์(human resource management) 

4. ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าจะสร้างวิสัยทัศน์และสามารถอธิบายให้ผูต้ามเขา้ใจ และเห็นภาพ
ชดัเจนของจุดยนืท่ีองคก์รท่ีตนท างานอยู ่และพยายามเช้ือเชิญชกัชวนให้สมาชิกขององคก์รปฏิบติั
ตามดว้ยกนั อนัจะเกิดผลส าคญัคือพนกังานหรือผูใ้หบ้ริการขององคก์รจะรู้จกัปรับตวัใหส้อดคลอ้ง
ต่อลูกค้าหรือผูรั้บบริการในลกัษณะถ้อยทีถ้อยอาศยักัน ซ่ึงจะท าให้เกิดความพึงพอใจด้วยกัน               
ทั้งสองฝ่าย 

5. ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าเป็นผูส้ร้างค่านิยม ความเช่ือหรือวฒันธรรม เพราะวฒันธรรมเป็น                   
แบบแผนพฤติกรรมท่ีเรียนรู้กนัได ้ถา้ผูน้ าสร้างวฒันธรรมค่านิยมท่ีถูกตอ้งให้เป็นปรัชญาแนวคิด
และแนวการปฏิบติัไดห้รือท าให้เกิดการรับรู้ การคิดและความรู้สึกในแนวเดียวกนั ผูน้ าก็สามารถ
ใชว้ฒันธรรมนั้นช่วยในการบริหารงานไดง่้ายข้ึน เพราะแบบแผนการปฏิบติัของกลุ่มคนสามารถ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของปัจเจกบุคคลได ้

Giammatteo (1981) ให้ทศันะวา่ ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมในปัจจุบนัจะตอ้งไม่ใช่บทบาทของ
ผูส้ัง่การ (directing) และผูค้วบคุม (controlling) แต่ควรเป็นผูท่ี้แสดงพฤติกรรมในลกัษณะ ดงัน้ี  

1. สามารถสร้างและใหก้ลุ่มด ารงอยูไ่ด ้
2. สามารถท าใหง้านส าเร็จ 
3. สามารถช่วยใหก้ลุ่มเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อกนั 
4. สามารถช่วยใหก้ลุ่มตั้งวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเขา้ใจง่าย 
5. สามารถท าใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานไปสู่เป้าหมาย 
Luthans (1981) ไดใ้หค้วามเห็นถึง คุณลกัษณะส าคญัของบทบาทผูน้ าไว ้ดงัน้ี  
1. ตอ้งมีความฉลาด มีไหวพริบ 
2. ตอ้งรู้จกัวิเคราะห์ 
3. ตอ้งกระตือรือร้น 



 
 

4. ตอ้งมีความกลา้หาญ 
5. ตอ้งมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี 
6. ตอ้งมีศิลปะในการจูงใจ 
7. ตอ้งมีอ านาจ 
8. ตอ้งมีบุคลิกดี 
9. ตอ้งมีความยดืหยุน่ 
10. ตอ้งรู้กาลเทศะ 
11. ตอ้งเป็นคนเปิดเผย 
12. ตอ้งมีความสมดุล 
13. ตอ้งการความส าเร็จสมหวงั 
14. ตอ้งมีความทะเยอทะยาน 
Sayles (1979) ไดใ้หท้ศันะวา่ ผูน้ าท่ีดีจะตอ้งมีบทบาทท่ีส าคญั ดงัน้ี  
1. มีความสามารถเหนือกว่าผูอ่ื้นไม่ว่าจะเป็นด้านความรู้ ความสามารถ หรือทักษะ                   

เชิงเทคนิคและความรู้เก่ียวกบัองคก์าร 
2. มีความสามารถเช่ือถือและไวว้างใจได ้
3. มีความกระตือรือร้น 
สมพงษ ์เกษมสิน (2526) ไดก้ล่าววา่ผูน้ าท่ีดีจะตอ้งมีบทบาทท่ีส าคญั ดงัน้ี 
1. ตอ้งซาบซ้ึงถึงนโยบายอ านาจหนา้ท่ีและกิจการงานในหน่วยงานของตน 
2. ตอ้งมีแผนในการด าเนินงานและหมัน่เอาใจใส่ปรับปรุงอยูเ่สมอ 
3. ตอ้งหมัน่ศึกษาหาความรู้ ปรับปรุงตนเองใหท้นัสมยัอยูเ่สมอ 
4. ตอ้งจดัใหมี้ระบบการติดต่อกลบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีประสิทธิภาพ 
5. ตอ้งรู้จกัการมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และมีการติดตามงาน 

อยูเ่สมอ หากพบขอ้บกพร่องตอ้งรีบแกไ้ขทนัที 
6. ตอ้งมีความซ่ือสัตย ์ความยติุธรรม และมีพรหมวิหาร 4 
7. ตอ้งรู้จกัพิจารณาล าดบัความส าคญัของงาน 
8. ต้องเป็นคนท่ีมีความคิดริเร่ิมและสนับสนุนให้ผู ้ใต้บังคับบัญชามีความคิดริเร่ิม

สร้างสรรคด์ว้ย 
9. ต้องกระตุ้นและสนับสนุนให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น และหาทาง                 

ปรับปรุงงานในหน่วยงานของตนเองอยู่เสมอ หมัน่อบรมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีความสามารถใน
การท างาน ใหค้วามสนใจและเอาใจใส่ในความเป็นอยูข่องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 



 
 

10. ตอ้งเป็นคนใจกวา้ง หนักแน่นต่อสภาวะการณ์ค าพูดท่ีขดัแยง้หรือไม่เป็นมิตร ตอ้งไม่
เป็นคนหูเบา ตอ้งฟังความคิดเห็นทุกด้านก่อนแลว้จึงสั่งการหรือปฏิบติัการ แต่อย่าเมินต่อข่าวลือ
หรือค าบอกกล่าว และตอ้งเป็นผูก้ลา้ยอมรับผดิ 

11. ตอ้งเป็นคนตรงต่อเวลา มีความขยนัในงาน อุทิศเวลาใหก้บัหนา้ท่ีการงาน 
12. ตอ้งยกยอ่งชมเชยผูก้ระท าความดี ควรท าต่อหนา้ผูอ่ื้นเม่ือมีโอกาส การ “เล่นงาน” หรือ 

ดุผูใ้ตบ้งัคบับญัชาควรท าอยา่งเงียบ ๆ อยา่ใหใ้ครไดย้นิ 
13. ตอ้งแสดงให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ ความกา้วหนา้ในการท างานของเขาข้ึนอยูก่บั ผล

ของการปฏิบติังานของเขามากกว่าส่ิงอ่ืนใด และตอ้งให้เกียรติผูท่ี้เสนอความคิดเห็นหรือวิธีการไว ้
อยา่อา้งเอาความคิดเห็นหรือวิธีการท่ีผูอ่ื้นเสนอวา่เป็นของตน 

14. ตอ้งประพฤติตนให้เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นผูส้ั่งการและอ านวยการ   
ท่ีดี อยา่เป็นคนโลเล หรือเปล่ียนใจบ่อย ๆ 

Krech, Crutchfield & Ballachey อ้างถึงใน ภิญโญ สาธร  (2519) ได้กล่าวถึง บทบาท                 
ผูน้ าไวว้า่จะตอ้งมีลกัษณะส าคญั 14 ประการ คือ  

 1. ลกัษณะเป็นผูบ้ริหาร (the leaders as executive) กล่าวคือ ผูน้ าตอ้งมีบทบาทในฐานะ
ผูบ้ริหารซ่ึงประสานงานกลุ่มต่างๆ ในองคก์ารหรือในฐานะของผูป้ระสานงานภายในกลุ่มท่ีตนเป็น
ผูบ้ริหาร ผูน้ าประเภทน้ีคอยช่วยให้งตานบุคลากรทุกคนด าเนินไปดว้ยดีจะเป็นผูคุ้มนโยบายและ
ก าหนดวตัถุประสงคข์องกลุ่มและรับผิดชอบคอยดูแลนโยบายและวตัถุประสงคข์องกลุ่มให้มีการ
ปฏิบติัโดยครบถว้นถูกตอ้ง 

2. ลักษณะเป็นผูว้างแผน (the leaders as planner)โดยปกติผูน้ ามักจะท าหน้าท่ีเก่ียวกับ 
การวางแผนการปฏิบติังานทุกชนิด เป็นผูต้ดัสินใจว่าบุคลากรในหมู่ของตน ควรใชว้ิธีการอยา่งไร 
และใช้อะไรมาประกอบบา้ง เพื่อให้บรรลุตามความตอ้งการ ผูน้ ามกัท าหน้าท่ีเป็นผูดู้แลดว้ยว่า 
แผนท่ีท่ีวางไวน้ั้นมีการด าเนินงานตามวตัถุประสงค์หรือไม่ ผูน้ ามกัจะเป็นผูเ้ดียวท่ีทราบแผน 
ทั้งหมดโดยถ่องแท ้คนอ่ืนในกลุ่มมกัรู้เร่ืองเฉพาะส่วนท่ีตนไดรั้บมอบหมาย หรือรับผิดชอบแต่ไม่
รู้ทั้งแผน 

3. ลกัษณะเป็นผูก้  าหนดนโยบาย (the leaders as policy maker) งานส าคญัท่ีสุดอย่างหน่ึง
ของผู ้น าคือการก าหนดเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของหมู่คณะและการวางแผนนโยบาย 
ส่วนมากนโยบายมาจากท่ีสามแห่ง คือ 

3.1. มาจาก “เบ้ืองบน” หรือเจา้นายท่ีมีต าแหน่งสูง 
3.2 มาจาก “เบ้ืองล่าง” คือไดจ้ากค าแนะน าหรือมติผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
3.3 มาจาก “ผู ้น า” ของหมู่คณะนั้ นๆ ไม่ว่านโยบายมาจากแหล่งใด ผู ้น ามีอ านาจ 

โดยเสรีท่ีจะก าหนดหรือเลือกดว้ยตนเอง 



 
 

4. ลักษณะเป็นผู ้ช านาญการ (the leaders as expert) ผู ้น้อยส่วนมากหวังพึ่ งผู ้น าเม่ือมี 
ปัญหาเก่ียวกบัความรู้และความช านาญในการปฏิบติังาน ผูน้ าจะท าหนา้ท่ีคลา้ยกบัผูช้  านาญการใน 
สายวิชาชีพนั้นๆ แต่ผูน้ าจะรู้เร่ืองต่างๆในด้านเทคนิคไปเสียทุกอย่างไม่ได้ ผูน้ าจึงอาศยัผูช่้วย 
และท่ีปรึกษาต่างๆ คอยท าหน้าท่ีให้ค าแนะน าในด้านเทคนิคแก่ผูน้ าอีกทอดหน่ึงในองค์การ 
นอกแบบหรือองคก์ารรูปนัย บุคลากรท่ีมีความรู้ความช านาญในสายวิชาชีพ มกัจะมีบุคลากรอ่ืน 
มาหา เพื่อปรึกษาหารือหรือขอความช่วยเหลือเสมอโดยเป็นการขอความช่วยเหลือส่วนตวับุคลากร 
ผูน้ั้นจึงกลายเป็น “ผูน้ า” ไม่เป็นทางการอยูใ่นองคก์ารนั้นๆ 

5. ลักษณะเป็นตัวแทนของกลุ่มเพื่อติดต่อกับภายนอก (the leaders as external group 
representative) เน่ืองจากสมาชิกของกลุ่มหรือขององคก์ารหน่วยงานใดก็ตาม จะไปติดต่อภายนอก
หมดทุกคนโดยตรงไม่ได ้ผูน้ าท่ีมีคุณสมบติัเป็นท่ีพอใจของกลุ่มมกัจะไดรั้บเลือกให้ไปท าหนา้ท่ี 
แทนเขากก็ลายเป็นเจา้หนา้ท่ีประชาสมัพนัธ์ของกลุ่ม 

6. ลักษณะเป็นผู ้ควบคุมความสัมพันธ์ภายใน  ( the leaders as controller of internal 
relations) ผูน้ ามกัจะท าหน้าท่ีควบคุมดูแลรายละเอียดต่างๆภายในกลุ่ม และเร่ืองส าคญัมากเร่ือง
หน่ึงภายในกลุ่มกคื็อความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรท่ีเป็นสมาชิกของกลุ่มนัน่เอง 

7. ลกัษณะเป็นผูใ้ห้คุณและให้โทษ (the leaders as purveyor of rewards and punishments) 
บุคลากรท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการเสนอใหคุ้ณและใหโ้ทษแก่บุคลากรอ่ืนหรือมีอ านาจใหคุ้ณใหโ้ทษ 
จะกลายเป็นผูท้รงอ านาจส าคัญและกลายเป็นผูน้ าในท่ีสุด คุณและโทษท่ีว่าน้ีอาจเป็นการข้ึน
เงินเดือน ตัดเงินเดือน การมอบหมายงานให้มากให้น้อย หรือให้งานท่ียากๆหรือง่ายได้ทั้ งน้ี 
ผูบ้ริหารท่ีดีพึงระวงัท่ีจะไม่มอบอ านาจเช่นน้ีให้แก่บุคลากรคนใดมากเกินไป เพราะความเสียหาย 
อาจจะเกิดข้ึนกบัองคก์ารไดใ้นภายหลงั 

8. ลักษณะเป็นผู ้ไก ล่ เก ล่ีย (the leaders as arbitrator and mediator) เม่ือ มีการขัดแย้ง 
ใดๆ เกิดข้ึนบุคลากรคนใดคอยไกล่เกล่ียให้สงบและเขา้ใจกนัไดบุ้คลากรนั้นมกัจะกลายเป็นผูน้ า 
ในภายหลงั บางทีผูน้ าประเภทน้ีท าหนา้ท่ีพิพากษาคดีภายในดว้ยตนเองเลยกมี็ 

9. ลกัษณะเป็นบุคคลตวัอยา่ง (the leaders as examplary) บุคลากรท่ีมีความประพฤติดีและ
ปฏิบติังานดีจนไดรั้บการยกย่องอยู่เสมอว่าเป็นตวัอย่างท่ีดีขององค์การมกัจะกลายเป็นผูน้ าของ
บุคลากรอ่ืนไดโ้ดยง่าย เพราะเป็นคนท่ีไดรั้บการนบัถือจากบุคลากรส าคญัในองคก์าร 

10. ลักษณะเป็นสัญลักษณ์ของกลุ่ม (the leaders as symbol of the group) ความสมาน 
สามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของกลุ่มคน มีความส าคญัต่อการด ารงอยู่ของกลุ่ม คนหมู่มากอยู ่
ด้วยกันจะให้สามัคคีอยู่ตลอดเวลาย่อมล าบากมาก กลุ่มจึงมักมีคนๆหน่ึงหรือบางคนท่ีได้รับ 
การยกยอ่งจากบุคลากรทั้งหลายวา่เป็นตวัแทนและเป็นคนดีหาท่ีติไม่ได ้ขณะเดียวกนัคนๆน้ีจะรัก
และยดึกลุ่มๆน้ีเป็นสรณะของตนอยา่งท่ีสุดดว้ย ใครๆก็แน่ใจวา่คนๆน้ีจะไม่มีทางกระท าการอนัใด
อันจะเป็นภัยต่อกลุ่มโดยเด็ดขาดคนๆน้ีจึงกลายเป็นสัญลักษณ์ของกลุ่ม เป็นผูน้ า ในท านอง               



 
 

เดียวกนักบัพระมหากษตัริยเ์ป็นผูน้ าของประเทศ อ านาจท่ีผูน้ าเหล่าน้ีจึงสูงสุดเหนือจิตใจคนภายใน
กลุ่มทุกคนและทุกฝ่าย 

11. ลักษณ ะเป็น ผู ้ รับ ผิ ดชอบ  ( the leaders as substitute for individual responsibility)
บุคลากรในกลุ่มจะมอบหมายใหผู้น้ ามีอ านาจตดัสินใจกระท าการใดๆ แทนตนไดเ้พื่อป้องกนัความ
ผิดพลาด ซ่ึงอาจเป็นเหตุใหผู้น้ าของตนตอ้งพลอยรับผดิชอบ โดยไม่ไดก้ระท าผดิกบัพวกเขา 

12. ลกัษณะเป็นผูมี้อุดมคติ (the leaders as ideologist) ผูน้ าบางคนเป็นศาสดาของกลุ่มเป็น
ผูก้  าหนดอุดมคติ สร้างความเช่ือและศรัทธาให้แก่บุคคลอ่ืนๆ แมก้ระทัง่คุณธรรมประจ าใจและ 
ขนบธรรมเนียมประเพณีต่างๆของกลุ่ม ผูน้ าประเภทน้ีเป็นทั้งนักพูดและนักคิดท่ีสมาชิกทุกคน 
ในกลุ่มใหค้วามนบัถือ 

13. ลักษณะเป็นบิดาผูมี้แต่ความกรุณา (the leaders as father figure) ผูน้ าประเภทน้ีจะ 
วางตวัเป็นผูใ้หญ่ มีอาวุโสในกลุ่มและบุคลิกลกัษณะน่านบัถือในฐานะเป็นบิดาของกลุ่ม ซ่ึงจะดุด่า 
ใครก็ตาม การดุด่านั้ นไม่มีใครโกรธเพราะทุกคนทราบดีว่าเบ้ืองหลังการดุด่านั้ นมีความรัก 
ความหวงัดีอยูด่ว้ยเสมอไป และเขาจะเป็นท่ีพึ่งทางใจใหแ้ก่ทุกคนเม่ือมีความทุกขไ์ดเ้สมอ 

14. ลกัษณะเป็นผูรั้บผิดแทน (the leaders as scapegoat) ผูน้ าท่ีรับผิดชอบและเป็นบิดาของ
กลุ่มทุกคนย่อมหวงัไดว้่าเม่ือใดมีความเสียหายเกิดข้ึนตนเองนัน่แหละจะถูกลงโทษแทนบุคลากร
จ านวนมาก ในกลุ่มคนทุกประเภท ต่างก็ไม่ตอ้งการรับผดิชอบเม่ือมีความผิดเกิดข้ึนแต่จะพากนัซดั
ทอดบุคลากรคนใดคนหน่ึง การซัดทอดเช่นน้ี ท าให้คนถูกซดัทอดกลายเป็นผูน้ าข้ึนมาภายหลงัได้
เหมือนกนั เพราะเม่ือเหตุการณ์ร้ายผ่านไปผูค้นพากนัเห็นอกเห็นใจท่ีเขาเคยไดรั้บเคราะห์กรรม
แทนพวกตนแต่เพียงผูเ้ดียว 

Knezevich อา้งถึงใน (นฤมล นามเอ่ียม, 2550) ไดเ้สนอบทบาทของผูน้ าในการบริหารงาน
ไว ้17 ประการ ดงัน้ี  

1. บทบาทการเป็นผูก้  าหนดทิศทางการปฏิบัติ (direction setter) ผูน้ าจะต้องช่วยให้งาน 
ของหน่วยงานบรรลุเป้าหมายได้ จึงจ าเป็นต้องมีความสามารถในการช้ีแจงท าความเข้าใจ 
วตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 

2. บทบาทเป็นผูก้ระตุน้หรือเป็นผูน้ า (leader catalyst) ผูน้ าจะตอ้งแสดงบทบาทในดา้น 
การกระตุน้จูงใจและสร้างอิทธิพลเหนือพฤติกรรมคนอ่ืนในองค์การเพื่อให้การปฏิบติังานของ  
องคก์ารประสบผลส าเร็จ 

3. บทบาทเป็นนักวางแผน (planner) ผูน้ าจะตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจในการวางแผนและ               
มีความสามารถในการคาดคะเนเหตุการณ์ในอนาคต มีความสามารถในการเตรียมบุคลากรให้  
พร้อมในการรับมือกบัส่ิงใหม่ๆท่ีจะเกิดข้ึน 

4. บทบ าท เป็ น ผู ้ตั ด สิ น ใจ  (decision maker) ผู ้น า จ ะต้อ ง มี ค ว าม รู้ค ว าม เข้ า ใจ                             
เก่ียวกบัทฤษฎีต่างๆของการตดัสินใจและมีความสามารถในการตดัสินใจ 



 
 

5. บทบาทเป็นผูจ้ดัองค์การ (organizer) ผูน้ าตอ้งสามารถออกแบบขยายงานและก าหนด 
โครงสร้างขององคก์ารใหม่ ดงันั้น ผูน้ าจึงตอ้งเขา้ใจองคก์ารและพฤติกรรมขององคก์าร 

6. บทบาทเป็นผูเ้ปล่ียนแปลง (change manager) ผูน้ าจะต้องการการเปล่ียนแปลงมาสู่ 
องคก์ารเพื่อเพิ่มพูนคุณภาพขององค์การ ผูน้ าจะตอ้งรู้ว่าเปล่ียนอะไร เปล่ียนอย่างไร และควรจะ 
เปล่ียนในสถานการณ์ใด 

7. บทบาทเป็นผูป้ระสานงาน (co-ordinator) ผูน้ าจะตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจรูปแบบการ 
ปฏิสัมพนัธ์ของบุคคล เขา้ใจเครือข่ายการส่ือสาร รู้จกันิเทศงาน เขา้ใจระบบการรายงานท่ีดี จึงจะ 
สามารถประสานกิจกรรมต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

8. บทบาทเป็นผูส่ื้อสาร (communicator) ผูน้ าจะตอ้งมีความสามารถในการส่ือสารทั้งดว้ย 
ภาษาพดูและการเขียน รู้จกัใชส่ื้อต่างๆ เพื่อการส่ือสารและมีความสามารถในการประชาสัมพนัธ์ 

9. บทบาทเป็นผูแ้กไ้ขความขดัแยง้ (conflict manager) ผูน้ าจะตอ้งมีความสามารถในการ
แกไ้ขความขดัแยง้ เน่ืองจาก ความขดัแยง้เป็นส่ิงซ่ึงไม่อาจจะหลีกเล่ียงได้ ผูน้ าจึงตอ้งเขา้ใจถึง
สาเหตุของความขัดแยง้และหาวิธีในการแก้ ไข ผูน้ าต้องมีความสามารถในการเจรจาต่อรอง                
ไกล่เกล่ีย จดัการกบัความขดัแยง้และแกไ้ขความขดัแยง้ 

10. บทบาทเป็นผูแ้ก้ปัญหา (problem manager) บางคร้ังปัญหาท่ีเกิดข้ึนในกลุ่มอาจจะ
ไม่ใช่ความขัดแยง้ ปัญหาจึงมีความหมายมากกว่าความขัดแยง้ ดังนั้ น ผู ้น าจึงจ าเป็นต้องมี
ความสามารถในการวินิจฉยัปัญหาและหาทางแกปั้ญหา 

11. บทบาทเป็นผูจ้ดัระบบ (systems manager) ผูน้ าาจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ       
ในการวิเคราะห์ระบบกระบวนการท่ีเก่ียวข้อง และสามารถน าทฤษฎีการบริหารมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ 

12. บทบาทเป็นผูบ้ริหารการเรียนการสอน (instructional manager) ผูน้ าตอ้งมีความเขา้ใจ 
กระบวนการเรียนการสอน รู้ถึงการเจริญและพฒันาการของคน เขา้ใจการสร้างและพฒันาหลกัสูตร 
รวมทั้งมีความรู้ความเขา้ใจเทคโนโลยทีางการศึกษา 

13. บทบาทเป็นผูบ้ริหารบุคคล (personnel manager) ผูน้ าต้องมีความสามารถเก่ียวกับ            
การจดัการกบับุคคล ไม่ว่าจะเป็นการมอบหมายงาน การกระตุน้จูงใจ การเจรจาต่อรอง ตลอดจน 
การประเมินผลงานและการปฏิบติังานของบุคลากร 

14. บทบาทเป็นผูจ้ดัการทรัพยากร (resource manager) ผูน้ าตอ้งมีความสามารถเก่ียวกบั
การจดัการดา้นการเงินและงบประมาณ การจดัการวสัดุครุภณัฑ ์การบ ารุงรักษาและการสนบัสนุน
จากภายนอก 

15. บทบาทเป็นผูป้ระเมินผล (appraiser) ผูน้ าจะตอ้งมีความสามารถประเมินความตอ้งการ 
และรู้วิธีการประเมินระบบ วิธีการทางสถิติและกระบวนการทางวิทยาศาสตร์ 



 
 

16. บทบาทเป็นนกัประชาสัมพนัธ์ (public relator) ผูน้ าตอ้งมีความสามารถในการส่ือสาร 
รู้จกัการสร้างภาพพจน์ท่ีดี รู้จกัพลวตัของกลุ่ม รู้จกัและเข้าใจการเผยแพร่ข่าวสารด้วยส่ือและ 
วิธีการต่าง ๆ 

17. บทบาทเป็นประธานพิธีการ (ceremonialhead) ผูน้ าตอ้งมีความสามารถเป็นประธานใน 
พิธีการต่างๆ ผูน้ าต้องเตรียมตัวอยู่เสมอ ต้องสะสมความรู้ ประสบการณ์ ศึกษาหาคติพจน์ท่ี 
กินใจไวใ้ชพ้ดูในโอกาสต่างๆ การแสดงตวัเป็นประธานไดดี้  

Campbell (1980) ไดท้ าการศึกษาโดยการสังเกตการท างานของผูน้ าพบว่า ผูน้ าไดแ้สดง
บทบาท 3 บทบาท และถา้แยกเป็นบทบาทยอ่ยๆจะประกอบไปดว้ยลกัษณะส าคญัต่างๆ 10 ประการ 
ดงัน้ี 

1. บทบาทดา้นสัมพนัธภาพ (interpersonal roles) บทบาทน้ีเนน้ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า  
กบับุคคลอ่ืน ซ่ึงประกอบดว้ย 3 บทบาทยอ่ย ไดแ้ก่ 

1.1 บทบาทการเป็นผูน้ า (leader) เป็นบทบาทในลกัษณะผูก้ระตุน้จูงใจ สั่งการ มอบหมาย
งานแก่สมาชิก รวมทั้งการประเมินผลการปฏิบัติงานของสมาชิก ผูน้ าจะกระตุน้การทางานของ
สมาชิกโดยการแนะน าและการติดตามผลงานอยูเ่สมอ บทบาทเป็นผูน้ าเป็นบทบาทท่ีคนทัว่ไปมอง
เม่ือคิดถึงผูน้ าก็จะคิดถึงความสง่าน่านบัถือ ดวงตาเป็นประกาย เสียงมีอ านาจ ถึงแมบ้ทบาทนั้นเป็น 
ศูนยก์ลางความสนใจส าหรับบุคคลท่ีท าหนา้ท่ีในฐานะผูน้ าก็ตาม บทบาทน้ีจะมีผลต่อผูน้ าแค่ไหน 
ยอ่มข้ึนอยูก่บัโครงสร้างขององคก์ารเช่นกนัวา่ผูน้ าแบบใดเหมาะสมกบัองคก์ารลกัษณะใด 

1.2 บทบาทติดต่อสัมพนัธ์ (liaison) เป็นบทบาทของผูน้ าท่ีประสานสัมพนัธ์กับบุคคล                  
ส าคญันอกองคก์าร พูดคุยกบับุคคลท่ีอยูใ่นระดบัเดียวกบัตน เพื่อท าสัญญาหรือหาแหล่งทรัพยากร
ใหม่เพื่อผลงานทางการเมือง ผูน้ าในทุกองค์การตอ้งติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลภายนอกท่ีตนไม่มี                
อ  านาจหรืออิทธิพลเหนือคนเหล่านั้ น  ถึงแม้การติดต่อสัมพันธ์ลักษณะน้ีจะไม่มีลักษณะ                      
ความเป็นผู ้น าเหนือคนเหล่านั้ นก็ตาม แต่ผลระยะยาวการติดต่อสัมพันธ์แบบน้ีจะมีผลต่อ                      
ผูน้ ามาก ผูน้ าสามารถเข้าใจปัญหาต่างๆท่ีตนจะเผชิญได้ดีตลอดทั้ งการได้ข้อมูลใหม่ๆ และ                    
ความเป็นพรรคพวกซ่ึงจะไดรั้บความร่วมมือและช่วยเหลือจากบุคคลเหล่านั้นเป็นอยา่งดี 

1.3 บทบาทเป็นสัญลกัษณ์ขององคก์าร (figurehead) ผูน้ าตอ้งปรากฏตวัอย่างเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ เพื่อท าหนา้ท่ีในโอกาสต่างๆ เช่น การมอบรางวลั การตอ้นรับบุคคลส าคญัจาก
องคก์ารอ่ืน การอวยพรเด็กเกิดใหม่ การประกาศเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือตกลงท าสัญญาใหม่
ในบางเร่ือง แสดงตวัในงานสังคมต่างๆ  

2. บทบาทในการประชาสัมพันธ์ (informational roles) ผู ้น าต้องเป็นนักสะสมข้อมูล
ข่าวสารและสะสมความรู้ ผูน้ าจะตอ้งรู้ว่าข่าวสารใดส าคญัและรู้จกัการถ่ายทอดให้คนอ่ืนเขา้ใจ 
รวมทั้งประชาสัมพนัธ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความจริงอยู่ว่าความรู้คืออ านาจ ดังนั้น ผูน้ าจะ             



 
 

ต้องสะสมข่าวสารและความรู้เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าท่ีของตน บทบาทในการ
ประชาสัมพนัธ์ประกอบดว้ย 3 บทบาทยอ่ย ไดแ้ก่ 

2.1 สะสมข่าวสารและความรู้ (monitor) ผูน้ าตอ้งเป็นนักอ่าน นักคน้ควา้ นักฟัง พยายาม
คน้หาข่าวสาร ความรู้จากแหล่งข่าวต่างๆ เช่น อ่านขอ้มูลสถิติจากตาราง อ่านวารสาร เข้าร่วม
โครงการปฏิบติัการทางวิชาการ เขา้ร่วมประชุมสัมมนาต่างๆ การเดินทางท่องเท่ียวดว้ยทุนตนเอง 
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพจะเสาะแสวงหาข่าวสารความรู้ต่างๆท้งัภายในและภายนอกองคก์าร ข่าวสาร
เหล่าน้ีอาจเป็นบทความ ปาฐกถาการเมือง เร่ืองส่วนตวั ซ่ึงไดจ้ากหนังสือพิมพ ์รายงานจากทีมท่ี
ปรึกษา รายงานจากลูกค้า คนงาน คนไข้หรือจากเพื่อนร่วมงาน หรือแหล่งอ่ืนๆท่ีผูน้ าสนใจ                    
ผูน้ าจะตอ้งรู้ว่าข่าวสารใดมีประโยชน์และข่าวสารใดไม่มีประโยชน์ ผูน้ าจ าเป็นตอ้งสนใจข่าวสาร 
ทุกอยา่งเพื่อประกอบการท างานของเขา ผูน้ าจะตอ้งติดต่อกบัคนทุกระดบัท้งัในและนอกองคก์าร 
จะตอ้งสนใจทั้งท่ีเป็นข่าวร้ายและข่าวดี ถา้หากผูน้ าสนใจเฉพาะข่าวดี เม่ือข่าวร้ายเกิดระเบิดข้ึนเขา
จะท างานล าบาก ดงันั้น ผูน้ าจึงตอ้งติดต่อสัมพนัธ์กบัคนทุกระดบัทุกประเภทและสนใจเร่ืองราว 
ทุกเร่ือง  

2.2 ผู ้เผยแพร่ข่าวสาร (disseminator) การถ่ายทอดข่าวสารด้วยการพูด และการเขียน 
ประกาศแลกเปล่ียน กระจายข่าวออกไป เม่ือผูน้ าหาข่าวสารและความรู้ต่างๆไดแ้ลว้ จะตอ้งรู้จกั 
เลือกข่าวสารท่ีควรจะถ่ายทอดและรู้ว่าจะถ่ายทอดให้ใคร ผูน้ าต้องใช้วิธีการถ่ายทอดข่าวสาร               
หลายวิธี เช่น การประชุมบนัทึกความทรงจาการประชุมย่อย จดหมายข่าวประจ าสัปดาห์ การใช ้
โทรทศัน์วงจรปิดหรือวีดีโอ ผูน้ าจะตอ้งท าให้สมาชิกไดท้ราบความเป็นไปขององคก์ารอยา่งเป็น 
ปัจจุบนัอยูเ่สมอ 

2.3 บทบาทเป็นประชาสัมพนัธ์ขององค์การ (spokesperson) ทุกองค์การ ต้องมีตัวแทน 
ท่ีจะเป็นปากเป็นเสียงขององคก์ารต่อบุคคลภายนอก ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งมีความสามารถในการพูดและ 
ตอ้งแสดงบทบาทน้ีในโอกาสต่างๆ เช่น ผูน้ าอาจตอ้งพูดในงานพบปะสังสรรคข์องคณะกรรมการ 
การแข่งขนักีฬา หรือการสงัสรรคร์ะหวา่งเพื่อนบา้น การแสดงบทบาทน้ีของผูน้ าจะตอ้งพูดในส่ิงท่ี 
ผูฟั้งชอบเป็นประโยชน์และถูกกาลเทศะ ดังนั้น การพูดทุกคร้ังตอ้งเตรียมตวัเป็นอย่างดีและตอ้งมี 
ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งเป็นจริง 

3. บทบาทการตดัสินใจ (decision roles) ผูน้ าตอ้งท าหน้าท่ีตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ทั้งงาน 
ประจ าและงานเร่งด่วน อาจเป็นการตดัสินใจเก่ียวกับปัญหา การจดัสรรทรัพยากร หรือการลด 
ขอ้ขดัแยง้ บทบาทการตดัสินใจประกอบดว้ย 4 บทบาทยอ่ย ไดแ้ก่ 

3.1 บทบาทเป็นผู ้จัดการ (entrepreneur) ผู ้น าต้องเป็นนักสร้างโอกาส และต้องเป็น 
นักฉวยโอกาส เขาต้องพยายามทดลองท าส่ิงใหม่ๆ และเป็นนักเส่ียง ซ่ึงเป็นงานส าคญัของผูน้ า 
เพื่อจะให้องคก์ารอยู่รอดและมีความเจริญกา้วหน้า ผูน้ าตอ้งแสวงหาทรัพยากรใหม่ๆ และวิธีการ 
ใหม่ท่ีจะใชท้รัพยากรใหเ้กิดประสิทธิภาพ 



 
 

3.2 บทบาทเป็นผู ้จัดสรรทรัพยากร (resource allocator) ผู ้น ามีบทบาทในการจัดสรร 
งบประมาณว่าใครจะไดรั้บเท่าไร และเม่ือไร การจดัสรรงบประมาณเป็นงานท่ีตอ้งวางแผนและ 
เตรียมการล่วงหน้า การตดัสินใจเร่ืองจดัสรรงบประมาณจะมีผลกระทบต่อการด าเนินงานของ 
องคก์าร 

3.3 บทบาทแก้ไขข้อขัดข้อง (disturbance handler) ผู ้น าจะต้องแก้ไขข้อขัดแยง้ต่าง ๆ 
ท่ีเกิดข้ึนในองค์การ ต้องท าให้ปัญหาต่างๆลดลง ปัญหายุ่งยากในองค์การจะลดน้อยลงได้นั้ น 
ผูน้ าต้องบริหารจัดการเร่ืองทรัพยากรต่างๆ ทั้ งคนและวสัดุให้มีประสิทธิภาพ นอกจากนั้ น 
กระบวนการทางานจะตอ้งเป็นไปตามขั้นตอนท่ีถูกตอ้งและมีจุดตรวจสอบงานได ้

3.4 บทบาทเป็นผู ้เจรจาต่อรอง (negotiator) ผู ้น าต้องแสดงบทบาทการเจรจาต่อรอง 
กับคนอ่ืนในเร่ืองต่างๆ เช่น การตกลงท าสัญญา การแลกเปล่ียนทรัพยากร การเช่าเวลา หรือ 
การให้คนออกจากงาน การเจรจาต่อรองของผู ้น าก็ เพื่ อ รักษาผลประโยชน์ขององค์การ 
 

2.1.2. ทฤษฎภีาวะผู้น า 
 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผูน้ าถูกแบ่งออกเป็นกลุ่มต่างๆได้ 4 กลุ่ม ดังน้ี  (เสริมศักด์ิ               

วิศาลาภรณ์, 2540) 
1. ทฤษฎีคุณลกัษณะผูน้ า  
2. ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า 
3. ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ 
4. ทฤษฎีผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลง 
 
2.1.2.1. ทฤษฎคุีณลกัษณะผู้น า (trait theory)  
 
ทฤษฎีน้ีเช่ือว่า ผูน้ าจะตอ้งมีลกัษณะพิเศษแตกต่างไปจากบุคคลธรรมดา ในสองลกัษณะ 

ไดแ้ก่ 
1. ลกัษณะทางดา้นกายภาพ (physical traits) เช่น มีรูปร่าง รูปทรง น ้ าหนัก ความแข็งแรง

หรือองคป์ระกอบดา้นอ่ืนๆทางกายภาพส่วนบุคคลท่ีแตกต่างจากบุคคลทัว่ไป 
2. ลักษณะทางด้านบุคลิกภาพ (personality traits) เช่น  มีลักษณะท่าทาง ความคิด                      

การต่ืนตวั การเขา้สังคม ความทะเยอทะยาน ภายในตวัผูน้ าเองท่ีมีลกัษณะแตกต่างจากบุคคล่ืน
ทัว่ไป 

 
 



 
 

2.1.2.2. ทฤษฎ ีฤติกรรมผู้น า (leader behavior theory)  
 
ทฤษฎีน้ีมีเกิดข้ึนเม่ือประมาณสมยัสงครามโลกคร้ังท่ี 2 จนถึงประมาณ ค.ศ. 1967 ในช่วง

เวลาดงักล่าวความสนใจในดา้นจิตวิทยาศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมมนุษยเ์ร่ิมมีมากข้ึน ส่งผลให้
นักวิจยัดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลหันมาให้ความสนใจกบัพฤติกรรมของมนุษย ์โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในกลุ่มผูน้ าหรือผูบ้ริหารองค์การต่างๆว่ามีลกัษณะส าคญัเช่นใด โดยไดแ้บ่งรูปแบบใน
การศึกษาบุคคลดงักล่าวออกเป็น 2 รูปแบบ 

รูปแบบท่ี 1 ท าการศึกษาจากนา้ท่ีของบุคคลดงักล่าว (leadership functions)  
เป็นการศึกษาเก่ียวกับหน้าท่ีท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย (task-

related) ไดแ้ก่ การศึกษาถึงวิธีการน าเสนอ วิธีการแกปั้ญหา วิธีการให้ขอ้มูล การให้ความคิดเห็น
แนวทางท่ีบุคคลดงักล่าวใชใ้นการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ในองคก์าร 

รูปแบบท่ี 2 ท าการศึกษาจากแบบภาวะผูน้ า (leadership styles)  
การศึกษาในรูปแบบดงักล่าวน้ี นกัวิจยัจะท าการศึกษาจากพฤติกรรมต่างๆท่ีผูน้ าไดท้ าการ

แสดงออกต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือเกิดปัญหาข้ึนและคอยสังเกตุว่าผูน้ าจะมีแนวทางหรือวิธีการใน
การจดัการกบัปัญหาดงัหล่าวอยา่งไร (ชูชาติ พว่งสมจิตต,์ 2544) 

แบบในการใชว้ดัพฤติกรรมผูน้ า 
เน่ืองจากการวัดพฤติกรรมด้านภาวะผู ้น าเป็นการวัดพฤติกรรมของมนุษย์ในเชิง

สังคมศาสตร์อนัเป็นการวดัในเชิงนามธรรมซ่ึงจะแตกต่างจากการวดัในเชิงค่าของขอ้มูลตามหลกั
วิทยาศาสตร์ท่ีจะให้ผลแม่นย  ากว่าเน่ืองจากการวดัดงักล่าวเป็นการวดัในเชิงรูปธรรมโดยใชข้อ้มูล
ทางวิทยาศาสตร์ซ่ึงจะมีความแม่นย  าในผลของการวดัค่อนขา้งสูง (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2542) 

แต่อยา่งไรก็ตาม นกัวิชาการก็ไดพ้ยายามหามาตรวดัพฤติกรรมของผูน้ าโดยใชแ้บบในการ
วดัดว้ยวิธีการต่างๆ อนัจะพอสรุปได ้ดงัน้ี  

Lewin, Lippit & White (1939) ไดศึ้กษาพฤติกรรมผูน้ าประเทต่างตามลกัษณะของการใช้
อ  านาจหน้าท่ี โดยไดท้ าการศึกษากระบวนการปฏิสัมพนัธ์ภายในกลุ่มระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามและ
ประสิทธิภาพของงานท่ีมหาวิทยาลัยไอโอวา สหรัฐอเมริกา ในปี ค.ศ.1938 และได้สรุปว่า
พฤติกรรมของผูน้ าทัว่ไปสามารถจ าแนกและวดัไดเ้ป็น 3 รูปแบบ ไดแ้ก่   

1. ผูน้ าแบบอตัตาธิปไตย (Autocratic Leader) หมายถึง ผูน้ าท่ีมีลกัษณะเผด็จการชอบสั่ง
การใชอ้  านาจกดขี่  มีบุคลิกลกัษณะยดึถือตวัเองเป็นศูนยก์ลาง การบงัคบับญัชามีลกัษณะสัง่การจาก
ขา้งบนลงล่าง 

2. ผูน้ าแบบเสรี (Laissez-faire leader) หมายถึง ผูน้ าท่ีมีลักษณะไม่ยึดกฎเกณฑ์ตายตัว 
ปรับเปล่ียนไดต้ามผูร่้วมงานเสนอ ผูน้ าประเภทน้ีจะปล่อยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัหนา้ท่ีไปเร่ือยๆ 
ตามแต่ความคิดของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 



 
 

3. ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic leader) หมายถึง ผูน้ าท่ีมีลักษณะยึดถือความ
คิดเห็นของกลุ่มเป็นหลัก ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะถูกแบ่งงานและมอบหมายงานเป็นระบบผ่าน
กฎเกณฑก์ลางของกลุ่มซ่ึงเกิดจากการประชุมภายในกลุ่มก่อนเร่ิมปฏิบติังาน 

Hemplill & Coons (1957) ได้ศึกษาและคิดสร้างแบบวดัพฤติกรรมผูน้ าใช้ช่ือว่า Leader 
Behavior Description Questionnaire หรือ LBDQ การวดัด้วย LBDQ สามารถจ าแนกพฤติกรรม
ผูน้ าออกเป็น 2 มิติ คือ 

1. ผู ้น าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งด้านกิจสัมพันธ์ (Initiating structure) ในเร่ืองเก่ียวกับการจัด
โครงสร้างของงานและ องคก์าร การก าหนดคุณลกัษณะของงานท่ีตอ้งการ การก าหนดบทบาทของ
ผู ้น าและผู ้ตามการมอบหมายงานและความรับผิดชอบ การก าหนดวิธีส่ือสาร การก าหนด
กระบวนการ และวิธีการท างาน เป็นตน้ เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงออกต่อผูต้ามโดยมุ่งท่ี
ความส าเร็จของงาน ผูต้ามมีโอกาสไดเ้รียกร้องหรือเสนอเง่ือนไขการท างานไดน้อ้ยมาก  

2. ผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมท่ีมุ่งมิตรสัมพนัธ์ (Consideration) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงถึง
ความรู้สึกไวต่อ การรับรู้ต่อผูต้าม ในแง่ใหก้ารยอมรับถึงความรู้สึก ความคิด การให้ความไวว้างใจ 
การแสดงความช่ืนชม และรับฟังปัญหาของ ผูต้ามอยา่งตั้งใจ การรับฟังขอ้เสนอแนะของผูต้ามเพื่อ
ประกอบการตัดสินใจ การแสดงความเอ้ืออาทรห่วงใยต่อปัญหาและความต้องการของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

Likert (1961) ไดท้ าการศึกษาและไดส้รุปพฤติกรรมผูน้ าออกเป็น 3 รูปแบบ ดงัน้ี  
1. พฤติกรรม มุ่ งงาน  (Task-Oriented Behavior) ผู ้น าลักษณ ะ น้ี จะไ ม่ ใช้ เวลาและ               

ความพยายามในการท างานเหมือนกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แต่จะมุ่งไปท่ีภาระหนา้ท่ีของผูน้ า ซ่ึงไดแ้ก่ 
การวางแผน การจดัตารางการท างาน ช่วยประสานกิจกรรมต่างๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจดัหาวสัดุ
อุปกรณ์ เคร่ืองมือ รวมทั้งเทคนิควิธีการท างาน แนะน าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตั้งเป้าหมายของงานท่ี
ทา้ทาย และเป็นไปได ้ 

2. พฤติกรรมมุ่งความสัมพนัธ์หรือมุ่งคน (Relationship-Oriented Behavior) ผูน้ าลกัษณะน้ี
จะเป็นผูน้ าท่ีห่วงใย สนบัสนุน และช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งยงัศรัทธาเช่ือมัน่ และมีความเป็น
เพื่อน พยายามเขา้ใจปัญหาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการพฒันา ในอาชีพและ
สนบัสนุนให้ประสบความส าเร็จ โดยจะไม่ควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใกลชิ้ดและคอยดูแลอยูห่่าง ๆ 
อยา่งใหเ้กียรติ ผูน้ าจะตั้งเป้าหมายและใหค้ าแนะน า แต่กใ็หอิ้สระในการท างาน 

3. ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) น าลกัษณะน้ีจะเป็นผูน้ าท่ีนิเทศ 
หรือติดตามดูแลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างใกลชิ้ด โดยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มามี
ส่วนร่วมในการพิจารณาและตดัสินใจ นอกจากนั้น ยงัให้การสนบัสนุนให้มีการอภิปราย ก าหนด
ขอบเขตและทิศทางในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 



 
 

Blake and Mouton (1964) ไดท้ าการศึกษาและไดส้รุปพฤติกรรมผูน้ าว่ามีพฤติกรรมผูน้ า                   
ในรูปแบบ 2 มิติ คือ 

1. ผูน้ าท่ีมุ่งให้ความสนใจเก่ียวกับการผลิต (Concern for Production) หมายถึง ผูน้ าท่ีมี
พฤติกรรมหรือคุณลกัษณะท่ีมุ่งให้ความสนใจเก่ียวกับการผลิตเป็นส าคญั ผูน้ าประเภทน้ีจะให้
ความส าคญักบัคุณภาพของการตดัสินใจ การเลือกนโยบาย วิธีการและกระบวนการผลิต การให้มี
งานวิจยัเก่ียวกบัการผลิต คุณภาพของการบริการ งานท่ีมีประสิทธิภาพ และปริมาณของผลผลิตเป็น
ส าคญัเหนือส่ิงอ่ืนใด 

2. ผูน้ าท่ีมุ่งใหค้วามสนใจเก่ียวกบัมุ่งสนใจคนผลิต (Concern for People) หมายถึง ผูน้ าท่ีมี
พฤติกรรมหรือคุณลกัษณะท่ีมุ่งเน้นให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเต็มใจและยอมรับในเป้าหมายของงาน    
ผูน้ าประเภทน้ีจะให้ความสนใจกับการยอมรับ ยกย่องและให้เกียรติผูใ้ตบ้ังคบับัญชาและเน้น                   
สร้างความพอใจในการมีความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นส าคญั 

ตามแนวคิดของ Blake and Mouton (1964) ไดแ้บ่งมิติผูน้ าทั้ง 2 รูปแบบก าหนดเป็นตาราง
การบริหารงาน หรือท่ีเรียกวา่ Managerial Grid แลว้แบ่งระดบัออกเป็นประเภทต่างๆ ได ้5 ประเภท 
ดงัน้ี  

แผนภา ที่ 1 
แสดงการบริหารงาน The Managerial Grid 

  

 
ท่ีมา :  https://www.iedunote.com/managerial-grid-model-leadership-styles 
 



 
 

จากตารางการจัดการ  (Managerial Grid) จะพบว่าผูน้ าจะมีพฤติกรรมด้านการจัดการ                 
แบ่งออกเป็น 5 แบบ โดยรูปแบบ 4 แบบแรกจะเน้นให้การสนใจดา้นใดดา้นหน่ึงหรือสองดา้น                 
สูงมาก ส่วนแบบท่ี 5 จะสนใจทั้งสองดา้นเท่ากนัดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

1. แบบ 1.1. ผู ้น าประเภทน้ีจะมีพฤติกรรมด้านการจัดการแบบปล่อยตามสบาย 
(Impoverished Management) ผูน้ าประเภทน้ีจะใหค้วามสนใจทั้งการผลิตและผูป้ฏิบติังานท่ีต ่า  
กล่าวคือ ผูน้ าประเภทน้ีจะพฤติกรรมไม่ค่อยสนใจกับความตอ้งการและเป้าหมายขององค์การ                   
ผูน้ าประเภทน้ีจะใชเ้วลาในแต่ละวนัเพียงท าหนา้ท่ีเป็นผูน้ าขอ้มูล หรือ นโยบายต่าง ๆ จากผูบ้ริหาร
ในระดบัสูงผา่นไปสู่ผูป้ฏิบติังานเท่านั้น 

2. แบบ 9.9. ผูน้ าประเภทน้ีจะมีพฤติกรรมดา้นการจดัการแบบเนน้การท างานเป็นทีม  
(Team Management) โดยให้ความส าคญัและเอาใจใส่ทั้งการผลิตและผูป้ฏิบติังานอย่างสูงทั้งสอง
อย่าง ผูน้ าแบบน้ีจะมีพฤติกรรมในการท างานท่ีพยายามท าให้เป้าหมายขององค์การประสบ
ความส าเร็จ ในขณะเดียวกนักส็นองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานไดด้ว้ย  

3. แบบ 1.9. ผูน้ าประเภทน้ีมีจะพฤติกรรมดา้นการจดัการท่ีเนน้การสมาคม (Country Club 
Management) โดยให้ความสนใจกบัผลผลิตน้อยแต่ให้ความสนใจกบัผูผ้ลิตมาก ผูน้ าแบบน้ีจะมี
พฤติกรรมในการท างานท่ี มุ่งเน้นสร้างความพึงพอใจด้วยการสร้างส่ิงอ านวยความสะดวก                                 
สร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี แต่มกัไม่สนใจหรือพยายามท่ีจะท าให้งานบรรลุเป้าหมายตาม
วตัถุประสงคข์อง 

4. แบบ 9.1. ผูน้ าประเภทน้ีมีจะพฤติกรรมดา้นการจดัการท่ีการจดัการแบบเนน้อ านาจและ.
ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือฟังและปฎิบติัตาม (Authority-Obedience) โดยให้ความสนใจการผลิตสูง 
แต่มีความสนใจผู ้ปฏิบัติงานน้อย มุ่งใช้อ  านาจให้ผู ้ปฏิบัติงานเช่ือฟังและปฏิบัติงานตาม                        
ความตอ้งการของผูน้ า  

5. แบบ 5.5. ผูน้ าประเภทน้ีมีจะพฤติกรรมดา้นการจดัการท่ีพบกนัคร่ึงทางระหวา่งการผลิต
และคนผลิต (Organization Man Management) โดยให้ความสนใจต่อการผลิตปานกลาง และ
พยายามสร้างความสมดุลในการท างานให้กับผูป้ฏิบัติงานด้วย ผูน้ าประเภทน้ีจะธ ารงรักษา                   
ขวญัก าลงัใจของผูป้ฏิบัติงานเพื่อก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานแต่ก็ไม่ได้ให้ความส าคญัของ
ผูป้ฏิบติังานสูงกวา่การผลิต  

สอดคล้องกับแนวคิดของ Blake and Mouton นักวิเคราะห์พฤติกรรมองค์การ Getzels, 
J.W. & Guba, E.G. (1957) ไดว้ิเคราะห์และไดจ้ าแนกพฤติกรรมขององค์การออกเป็น 2 ดา้น คือ 
ด้านสถาบัน มิ ติ  (Nomothetic Dimension) และด้าน บุคลามิ ติ  (Idiographic Dimension) โดย                      
ดา้นสถาบนัมิติ ประกอบไปดว้ย 



 
 

1 . สถาบัน  (institution) หมายถึง หน่วยงานหรือองค์การ เช่น  กรม กอง โรงเรียน 
โรงพยาบาล บริษทั ร้านคา้ หรือโรงงานต่าง ๆ ท่ีมีวฒันธรรม (culture) ของหน่วยงานหรือองคก์าร
นั้นครอบคลุมอยู ่

2. บทบาทตามหน้าท่ี (role) หมายถึง ส่ิงท่ีสถาบนัจะก าหนดบุคลากรในสถาบันปฏิบัติ                   
ภายใตก้ฎและหลกัการอยา่งเป็นทางการ  

3. ความคาดหวงัของสถาบนัหรือบุคคลภายนอก (expectations) หมายถึง ความคาดหวงัท่ี
สถาบนั หรือบุคคลภายนอกคาดวา่สถาบนัจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย  

ส่วนดา้นบุคลามิติ ประกอบไปดว้ย 
1. บุคลากรแต่ละคน (individual) หมายถึง บุคลากรซ่ึงปฏิบติังานอยู่ในสถาบนันั้นๆ ใน

ระดบัต่างๆ  
2. บุคลิกภาพ (personality) หมายถึง ความรู้ ความถนดั ความสามารถ เจตคติ อารมณ์ และ

แนวคิดของบุคคลท่ีเขา้มาท างานในสถาบนั 
3. ความตอ้งการส่วนตวั (need - dispositions) คือ ความตอ้งการของบุคคลท่ีมาท างานใน

สถาบนัซ่ึงจะแตกต่างกนัไปตามความตอ้งการของแต่ละบุคคล เช่น บางคนท างานเพราะตอ้งการ
เงินเล้ียงชีพ บางคนท างานเพราะความรัก บางคนตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง ความกา้วหนา้ บางคน
ตอ้งการการยอมรับ บางคนตอ้งการความมัน่คง ปลอดภยั เป็นตน้ 

ตามแนวคิดของ ของ Getzels,J.W. & Guba, E.G. (1957) สถาบนัแต่ละสถาบนัมีหนา้ท่ีใน
การก าหนดบทบาท (role) ของตนตามลกัษณะและประเภทของสถาบันนั้น โดยแต่ละสถาบนัก็
จะต้องก าหนดส่ิงท่ีสถาบันคาดหวังไว้ตามปรัชญาและความมุ่งหมายของสถาบันด้วย                         
ส่วน ดา้นบุคคลมิติ ประกอบไปดว้ยตวับุคคลท่ีปฏิบติังานอยู่ในสถาบนันั้น โดยแต่ละบุคคลก็มี
บุคลิกภาพ (personality) ของตนเอง ในแต่ละคนก็มีความต้องการในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน                       
ท่ีมีความแตกต่างกนัออกไปตามแผนภาพท่ี 2  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

แผนภา ที่ 2 
แสดง ฤติกรรมขององค์การตามแนวคดิ Getzels,J.W. & Guba, E.G. 

 
ท่ีมา :  https://www.newfoundations.com/EGR/AdminIdeology.html 
 

Getzels,J.W. & Guba, E.G. (1957) ไดจ้ าแนกพฤติกรรมดา้นการจดัการของผูน้ าออกเป็น         
3 แบบ คือ 

1. ผู ้น าท่ีมีพฤติกรรมด้านการจัดการแบบยึดสถาบันเป็นหลัก (normative style) ผู ้น า
ประเภทน้ีจะยึดถือผลผลิตหรือความตอ้งการของเร่ืองสถาบนัเป็นส าคญั ผูน้ าประเภทน้ีจะแสดง
บทบาทท่ีสถาบนัไดคิ้ดหรือก าหนดไวเ้พื่อผูป้ฏิบติังานท าตามบทบาทของตนออกมาให้ตรงกบั
ความตอ้งการของผลผลิตของสถาบนันั้น 

2. ผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมดา้นการจดัการแบบบุคลามิติเป็นหลกั (personal style) ผูน้ าประเภทน้ี
จะค าน่ึงถึงตัวบุคคลท่ีปฏิบัติงานอยู่ในสถาบันนั้ นเป็นหลัก โดยค านึงถึงความต้องการของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นใหญ่กวา่ผลผลิตหรือผลประกอบการขององคก์าร 

3. ผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมด้านการจดัการแบบประสานประโยชน์ ( transactional style) ผูน้ า
ประเภทน้ีจะค านึงถึงผลประกอบการขององค์การในขณะเดียวกันก็ค  านึงถึงความตอ้งการของ
ผูป้ฏิบติังานประกอบกนัในการตดัสินใจหรือด าเนินการในดา้นต่างๆ 

Reddin, W.J. (1967) ไดจ้ าแนกพื้นฐานของพฤติกรรมดา้นภาวะผูน้ าออกเป็น 4 รูปแบบ 
ไดแ้ก่ 
             1. ผูน้ าแบบแยกตวั (Separated Manager)  ผูน้ าประเภทน้ีจะใหค้วามส าคญักบัการแกไ้ขการ
ท างานท่ีผิดเพี้ยนหรือแตกต่างไปจากระเบียบวิธีปฏิบติัหรือแผนงานท่ีก าหนด ผูน้ าในรูปแบบน้ีจะ
ก าหนดนโยบาย ระเบียบ ขั้นตอนการท างาน รวมถึงกฎเกณฑต่์าง ๆ และแจง้ให้ทีมงานปฏิบติัตาม
โดยจะไม่ออกค าสั่ง ติดตาม หรือก าหนดบทบาทว่าทีมงานตอ้งมีบทบาทหรือหนา้ท่ีอะไรเป็นการ
เพิ่มเติมอีกเพราะถือวา่ทุกอยา่งไดป้ระกาศใหท้ราบแลว้ 



 
 

2. ผูน้ าแบบมิตรสัมพนัธ์ (Related Manager) ผูน้ าประเภทน้ีชอบการท างานเป็นทีม และ
มององคก์รว่าเป็นระบบสังคมท่ีทุกคนร่วมกนัท างาน ไม่เนน้การออกค าสั่ง ไม่กดดนัเร่ืองเวลา ให้
อิสระและความรับผิดชอบแก่ทีมงาน ยอมรับความเป็นตวัตนของผูอ่ื้นและไม่พยายามท่ีจะเปล่ียน
ผูอ่ื้นให้เหมือนกบัตน ให้ความส าคญักบัความสัมพนัธ์ระหว่างกนั (personal interaction) และกบั
สภาพแวดลอ้มการท างานมากกวา่ตวัภารกิจ ไม่เค่ียวเขญ็ใหลู้กนอ้งตอ้งมีผลงานเพิ่มมากข้ึน            

 3. ผูน้ าแบบเสียสละ (Dedicated Manager) ผูน้ าประเภทน้ีเป็นผูน้ าประเภทน้ีเนน้งานหรือ
ภารกิจ (task oriented) สนใจแต่ผลท่ีจะไดรั้บจากการท างาน ก าหนดทิศทางการท างาน เฝ้าติดตาม
การปฏิบติัและผลท่ีไดรั้บอยา่งใกลชิ้ด ใชอ้  านาจตามต าแหน่งหนา้ท่ีโดยไม่สนใจความสัมพนัธ์ทาง
สงัคมกบัลูกนอ้งและลูกทีม 

4. ผูน้ าแบบผสมผสาน (Integrated Manager) ผูน้ าประเภทน้ีเป็นผูน้ าท่ียงัคงใหค้วามส าคญั
กับการประสานความร่วมมือในการท างานเหมือนผูน้ าแบบมิตรสัมพนัธ์ ส่วนท่ีเพิ่มข้ึนมาคือ               
ความพยายามใหมี้ผลงานท่ีมากข้ึนและดีข้ึนดว้ยการท างานเป็นทีมและการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 

 
แผนภา ที่ 3 

แสดง ฤติกรรมด้านภาวะผู้น าตามแนวคดิ Reddin, W.J 
 

 
 

ท่ีมา :  https://businessjargons.com/reddin-3-d-leadership-model.html 
 

     จะเห็นไดว้่าผูน้ าทั้งส่ีรูปแบบน้ีมีความแตกต่างมากน้อยกว่ากนัในระดบัความส าคญัสองดา้น 
คือ ด้านความส าเร็จของงาน (task orientation) และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (relationship 
orientation) โดยผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมเนน้ท่ีความส าเร็จของงานจะมีวิธีการบริหารท่ีผูน้ าก ากบัควบคุม
การท างานของทีมงานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย เหมาะท่ีจะใช้ในสถานการณ์ท่ีมีขอ้จ ากดั 



 
 

(constrained) เร่ืองทรัพยากรและเวลา หรือในกรณีท่ีสมาชิกทีมงานขาดประสบการณ์หรือมีทกัษะ
ในการท างานไม่เพียงพอ ตอ้งกลบัมาทบทวนแกไ้ขงานใหเ้ป็นไปตามแผนงานท่ีวางไวแ้ต่แรก ส่วน
ผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมเน้นท่ีความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลจะใช้วิธีการบริหารท่ีผูน้ าใชค้วามสัมพนัธ์ส่วน
บุคคลท่ีมีกบัทีมงานมาท าให้เกิดประโยชน์แก่งาน เหมาะท่ีจะใช้กบังานท่ีตอ้งการความคิดสร้างสรรค ์
หรือในสถานการณ์ท่ีผูน้ ามองเห็นโอกาสท่ีจะพฒันาทกัษะและฝึกฝนความเป็นผูน้ าใหก้บัทีมงานในระยะ
ยาว หรือเพื่อจูงใจใหที้มงานไดส้ร้างสมประสบการณ์ใหม่ ๆ และความรับผดิชอบท่ีสูงข้ึน 

เม่ือเพิ่มมิติใหม่ คือ ความมีประสิทธิผลอีกมิติหน่ึง โดยมีสถานการณ์เป็นตวัแปรจะเกิดเป็น 
ผู ้น าเพิ่ ม ข้ึน เป็น 8 แบบ ซ่ึงแยกเป็น 2 ด้าน คือ ผู ้น าแบบมีประสิทธิผลมากและผู ้น าแบบไม่มี 
ประสิทธิผล 
              1. ผูน้ าแบบมีประสิทธิผลมาก (effective styles) แบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ คือ ผูน้ าทีม (executive) 
ผูพ้ฒันา (developer) ผูบุ้กงาน (benevolent autocrat) และผูคุ้มกฎ (bureaucrat) 
             2. ผู ้น าแบบไม่มีประสิทธิผล (ineffective styles) แบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ คือ ผู ้ยอมความ
(compromiser) ผูเ้อาใจ (missionary) ผูคุ้มงาน (autocrat) และผูท้นท า (deserter) 
            Tannenbaum and Schmidt's ได้ได้จ าแนกพฤติกรรมด้านการจัดการของผู ้น าออกเป็น                         
3 ประเภท ดงัน้ี (วิเชียร วิทยอุดม, 2550) 
             1. ผูน้ าแบบเผด็จการ  (Autocratic  leadership  style) เป็นผูน้ าท่ีนิยมใชอ้  านาจการตดัสินใจ
ดว้ยตนเองแต่เพียงผูเ้ดียวโดยไม่เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็น  ลกัษณะของ
ผูน้ าแบบน้ีโดยทัว่ไปจะเรียกวา่เจา้นาย ผูน้ าแบบเผดจ็การจะรวมอ านาจไวท่ี้ตนเองจะตดัสินใจอยา่ง
เช่ือมัน่และคาดว่าสมาชิกจะยอมรับ โดยไม่สนใจทัศนคติท่ีสมาชิกของกลุ่มมีต่อการตดัสินใจ           
ผูน้ าแบบน้ีมุ่งให้ความส าคัญกับงานเพราะจะมุ่งเน้นให้งานเสร็จ ชอบสั่งการให้ผูอ่ื้นท างาน
วางอ านาจและคิดวา่ตนเองเป็นแบบอยา่งสมาชิกในกลุ่ม 
             2 . ผู ้น าแบบมีส่วนร่วม   (Participative   leadership  style)  เป็นพฤติกรรมของผู ้น าท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการประชุมเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก่อนการตดัสินใจเป็นผูน้ า
ท่ียอมรับฟังความคิดเห็นผู ้อ่ืนจะตัดสินใจร่วมกับสมาชิกในกลุ่ม   ผู ้น าแบบน้ีสามารถแบ่ง                       
ออกได ้ 3  แบบ  คือ  
                  1. ผู ้น าแบบเป็นท่ีปรึกษา  ผู ้น าแบบน้ีเม่ือจะท าการตัดสินใจจะปรึกษากลุ่มก่อน               
ทุกคร้ังแลว้จึงตดัสินใจคร้ังสุดทา้ยเอง 
                   2. ผู ้น าแบบใช้การเห็นพ้องต้องกัน  เป็นผู ้น าท่ีชอบชักชวนให้ผู ้อ่ืนเห็นด้วยใน
ความคิด  ผูน้ าแบบน้ีจะชอบกระตุน้ให้กลุ่มอภิปรายปัญหาในประเด็นต่าง ๆ แลว้ท าการตดัสินใจ
โดยมีสมาชิกของกลุ่มให้การสนับสนุน  พนักงานทุกคนมีส่วนเก่ียวข้องกับการตัดสินใจและ                     
มีโอกาสใหข้อ้มูล การตดัสินใจยงัไม่ถือเป็นเดด็ขาดจนกวา่ทุกฝ่ายจะพอใจกบัการตดัสินใจนั้น 



 
 

                    3. ผูน้ าแบบประชาธิปไตย  เป็นผูน้ าท่ีมอบหมายอ านาจการตดัสินใจให้พนกังานหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการกระตุน้ให้มีส่วนร่วม และไวว้างใจในผูเ้ช่ียวชาญ  เป็นผูน้ าท่ีเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานและแกปั้ญหาไดอ้ยา่งอิสระตลอดจนยอมรับ
ความคิดเห็นจากสมาชิกทุกคนในกลุ่ม  มักจะใช้วิธีการตั้ งคณะกรรมการเพื่อปรึกษาหารือ           
เก่ียวกับงาน  บุคลิกภาพของผูน้ าประเภทน้ีจะมีลกัษณะใจกวา้ง  ยอมรับฟังความคิดเห็นของ
ผูอ่ื้น  มีสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมีการยกย่องเกรงใจแต่มิไดเ้กรงกลวั
ผูบ้งัคบับญัชา 

3. ผูน้ าแบบเสรีภาพ   ( Free – rein  leadership  style ) เป็นผูน้ าท่ีให้อ  านาจให้อิสระกับ
สมาชิกของกลุ่มได้ท างาน   ถ้าไม่ขัดกับกฎเกณฑ์มีการมอบหมายงานให้กับสมาชิกและ                              
มีสัมพันธภาพท่ี ดีในการท างาน  รูปแบบของผู ้น าประเภทน้ีจะใช้ได้ดีกับพนักงานหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความกระตือรือร้นและมีประสบการในการท างาน  ปัญหาของผูน้ าประเภทน้ี  คือ 
สมาชิกในกลุ่มคิดว่าผูน้ าไม่เข้ามาช่วยในการท างาน  จึงท าให้รู้สึกว่าการมีผูน้ าหรือไม่มีผูน้ า                   
ไม่ต่างกนั  แต่ผูน้ าประเภทน้ีเช่ือว่าเขาเป็นคนช่วยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาประสิทธิภาพของ
ตนเอง 

 
แผนภา ที่ 4 

แสดง ฤติกรรมด้านภาวะผู้น าตามแนวคดิ Tannenbaum and Schmidt's 
 

 

 ท่ีมา :  https://hotcore.info/babki/tannenbaum-and-schmidt.html 



 
 

จากแผนภาพท่ี 4 ก าหนดความหมาย ดงัน้ี 
1 หมายถึง ผูน้ าท่ีตดัสินใจเองโดยตลอด 
2 หมายถึง ผูน้ าท่ีตดัสินใจเองและช้ีแจงใหท้ราบถึงขอ้ตดัสินใจ 
3 หมายถึง ผูน้ าช้ีแจงใหท้ราบถึงขอ้ตดัสินใจและใหซ้กัถามได ้
4 หมายถึง ผูน้ าช้ีแจงใหท้ราบถึงขอ้ตดสินใจท่ีก าลงัจะท าแต่พร้อมท่ีจะแกไ้ขไดเ้สมอ 
5 หมายถึง ผูน้ าระบุปัญหาแลว้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมใหข้อ้เสนอแลว้จึงตดัสินใจ 
6 หมายถึง ผูน้ าแจง้ใหท้ราบถึงขอบเขตการตดัสินใจแลว้ใหก้ลุ่มท าการตดัสินใจเอง 
7 หมายถึง ผูน้ ายอมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจภายในขอบเขตท่ีผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง 

ข้ึนไปก าหนดไว ้
              ในการเลือกแบบของผู ้น าเพื่อให้ เกิดความส าเร็จในงานนั้ น แทน Tannenbaum and 
Schmidt'sไดเ้สนอแนะวา่ จะตอ้งพิจารณาอิทธิพลหรือปัจจยับางอยา่ง คือ 
               1. ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับผูน้ า ได้แก่ ค่านิยมของผูน้ า ความเช่ือถือในผูใ้ต้บังคับบัญชา              
ความโนม้เอียงในแบบการน าและความรู้สึกมัน่คงต่อต าแหน่ง 

2. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ ความตอ้งการอิสระในการแสดงออก การแสดง 
ความรับผิดชอบ ความรู้และสติปัญญา ความคาดหวงัในพฤติกรรมผูน้ า 
              3. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัสถานการณ์ ไดแ้ก่ รูปแบบและขนาดของหน่วยงาน ความสามคัคีของ 
ผูร่้วมงาน ปัญหาต่างๆ ระยะเวลา 
 

2.1.2.3. ทฤษฎผู้ีน าตามสถานการณ์ 
 
การศึกษาภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์นั้ น ได้เร่ิมให้ความสนใจกันต้ังแต่ช่วงทศวรรษท่ี    

1960 – 1980 ซ่ึ ง ถือว่ า เป็นการศึกษาภาวะผู ้น า ท่ี มีประสิท ธิผล  “วิ ธี ท่ี ดี ท่ี สุ ด ” (best way) 
เหมาะสมกบัความตอ้งการของสภาพการณ์ต่างๆ ซ่ึงมีการศึกษากนัหลายแนวทาง โดยมีการน าเอา 
พฤติกรรมผูน้ าดั้งเดิม 3 แบบ หรือมิติพฤติกรรมผูน้ า 2 มิติ มาปรับเปล่ียนแบบของผูน้ าให้เขา้กบั
สถานการณ์องค์ประกอบต่างๆของสถานการณ์ อาจส่งผลต่อแบบของผูน้ า เช่น บรรยากาศของ 
องคก์าร ภารกิจ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ (Arnold & Feldman, 1986) 

Fiedler (1964) ไดเ้สนอแนวคิดว่า ภาวะผูน้ าท่ีดีอยูท่ี่ความเหมาะสมระหว่างแบบของผูน้ า 
(Leadreship  style) กบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน (Situational demans) Fiedler เช่ือว่า แบบของผูน้ าเป็น
ส่วนหน่ึงของบุคลิกภาพของคน เปล่ียนแปลงได้ยากแทนท่ีจะพยายามหาวิธีการฝึกอบรมให้
ผูบ้ริหารเปล่ียนรูปแบบจากการเน้นงานไปเน้นคน หรือจากเน้นคนไปเน้นงาน ควรท่ีจะหา
สถานการณ์ท่ี “ลงตวั” กบัรูปแบบของผูน้ าจะท าให้เกิดการใชรู้ปแบบภาวะผูน้ า(ซ่ึงเป็นบุคลิกภาพ
ของผูบ้ริหารท่ีติดตวัอยา่งถาวรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 



 
 

 รูปแบบของผูน้ า Fiedler วดัได้โดยการใช้เคร่ืองมือทดสอบท่ีเรียนว่า “แบบทดสอบ
ผู ้ ร่ วม งาน ท่ี ไ ม่ พึ งป รารถน า”  (Least  Preferred  Cowor  Scale : LPC  Scale)โด ยให้ ผู ้ท  า
แบบทดสอบอธิบายถึง “ผูร่้วมงานท่ีชอบท างานดว้ยนอ้ยท่ีสุด” แลว้ให้คะแนนผูน้ั้น ตามตวัเลือก
ต่างๆ 18 คุณลกัษณะ มีระดบัคะแนน 1 – 8 คะแนน  LPC  จะเป็นตวับอกว่าผูท้  าแบบทดสอบ มี
แนวโน้มเป็นผูน้ าแบบเน้นงาน (Task - oriented) หรือเน้นความสัมพนัธ์ (relationship - oriented) 
หากคะแนน LPC สูงจะเป็นผูน้ าท่ีเนน้ความสัมพนัธ์ ถา้คะแนน LPC ต ่าจะเป็นผูน้ าท่ีเนน้งาน 
 สถานการณ์ของผูน้ า ประกอบดว้ยตวัแปร 3 ตวั ซ่ึงเป็นตวัควบคุมสถานการณ์ท่ีสร้างความ
พึงพอใจหรือไม่แก่ผูน้ า ได้แก่ คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ ากับสมาชิก (Quality  of  
Leader  – Member  Relations)  ระดับโครงสร้างของงาน (The  degree  of  task  structure)  และ
อ านาจของผูน้ า (Position  power) 
 คุณภาพของความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากบัสมาชิก สามารถวดัไดจ้ากเจตคติของสมาชิก 
หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูน้ า โดยวดัความเขม้ขน้ของคุณภาพความสัมพนัธ์ออกมาเป็น “ดี” 
หรือ “ไม่ดี” หากสมาชิกมีความเช่ือถือ เคารพ สนับสนุนผูน้ าก็นบัว่ามีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัดี 
สถานการณ์น่าพึงพอใจส าหรับผูน้ า 
 ระดบัโครงสร้างของงาน สามารถวดัไดจ้ากเน้ือหา ขั้นตอนและเป้าหมายของงานวา่มีความ
ชดัเจนเพียงใด โดยวดัความเขม้เขน้ของระดบัโครงสร้างของงานออกมาเป็น “แข็ง” หรือ “อ่อน” 
หากโครงสร้างของงานมีความชดัเจนถือวา่โครงสร้างของงานแขง็ จะสถานการณ์ท่ีน่าพึงพอใจ 
 อ านาจของผูน้ า สามารถวดัไดจ้ากระดบัอ านาจหน้าท่ีอย่างเป็นทางการท่ีผูน้ ามีอิทธิพล
เหนือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยวดัความเขม้ขน้ของอ านาจผูน้ าออกเป็น “มากหรือน้อย” หากผูน้ ามี
อ านาจในการวางแผน สั่งการ ติดตาม ประเมินผลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถือไดว้่ามีอ านาจในต าแหน่ง
มาก จะสร้างสถานการณ์ท่ีน่าพึงพอใจส าหรับผูน้ า 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

แผนภา ที่ 5 
แสดง ฤติกรรมด้านภาวะผู้น าตามแนวคดิ Fiedler 

 

 
 
ท่ีมา : https://asana.com/fr/resources/fiedlers-contingency-theory 
 
 ตามแบบจ าลองของ Fiedler ไดผ้สมผสานตวัแปรทางสถานการณ์ออกมาเป็นสถานการณ์
ของผูน้ า  8  สถานการณ์ ในแต่ละสถานการณ์จะมีระดับความน่าพึงพอใจแตกต่างกัน เช่น 
สถานการณ์ที 1  ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากบัสมาชิกเป็นไปไดด้ว้ยดี โครงสร้างของงานแขง็และ
อ านาจของผู ้น ามีมาก จะเป็นสถานการณ์ ท่ีน่าพึงพอใจมากท่ีสุด ขณะท่ีสถานการณ์ ท่ี  8  
ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกไม่ดี โครงสร้างของงานอ่อนและอ านาจของผูน้ ามีนอ้ย จะเป็น
สถานการณ์ท่ีไม่น่าพึงพอใจมากท่ีสุด 
 Fiedler มีความเป็นวา่ สถานการณ์ท่ี 1,2,3  เป็นสถานการณ์ท่ีน่าพึงพอใจมาก สถานการณ์
ท่ี 7,8  เป็นสถานการณ์ท่ีไม่น่าพึงพอใจมาก รูปแบบของผูน้ าท่ีสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ทั้งสองน้ี



 
 

คือ ผูน้ าแบบเน้นงาน (task - oriented) ส่วนสถานการณ์ท่ี 4,5,6  เป็นสถานการณ์ท่ีน่าพึงพอใจ
ระดับปานกลาง รูปแบบท่ีสอดคล้องคือ ผูน้ าแบบเน้นความสัมพันธ์ ( relationship - oriented )                 
โดยให้เหตุผลวา่  การท่ีผูน้ าเนน้งานเป็นรูปแบบท่ีสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีน่าพึงพอใจมาก และ
ไม่น่าพึงพอใจมาก  เพราะตามสถานการณ์ท่ีน่าพึงพอใจมาก คนมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั งานมี
โครงสร้างชัดเจน ผู ้น ามีอ านาจมาก ส่ิงท่ีต้องท าคือ ผลักดันให้งานบรรลุเป้าหมาย ขณะท่ี
สถานการณ์ท่ีไม่น่าพึงพอใจมาก ความสัมพนัธ์ของคนไม่ดี โครงสร้างไม่ชดัเจน อ านาจผูน้ านอ้ย 
จึงตอ้งสนใจเร่ืองงานให้มาก เพราะความสัมพนัธ์ของผูน้ ากบัสมาชิกไม่ดีอยู่แลว้ จึงไม่ตอ้งสนใจ
เร่ืองความสัมพนัธ์ ส่วนในสถานการณ์ท่ีมีระดับความน่าพึงพอใจปานกลาง ผูน้ าตอ้งเน้นเร่ือง
ความสัมพนัธ์กบัคน เพราะจะช่วยให้เกิดบรรยากาศท่ีดี ให้เกิดแก่กลุ่ม ช่วยท าให้อ  านาจของผูน้ ามี
อ านาจเพิ่มข้ึน และแกไ้ขโครงสร้างท่ีไม่ชดัเจนใหด้ าเนินงานไปได ้

House, Robert J (1974) ไดเ้สนอแนวคิดว่า ผูน้ าท่ีดีจะตอ้งช่วยเหลือหรือช้ีเส้นทาง(Path) 
ให้ผูป้ฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายของงาน และเป้าหมายส่วนตัว พฤติกรรมและบทบาทของผูน้ า
จะต้องสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนกับผูร่้วมงาน โดยการให้รางวลัท่ีข้ึนอยู่กับผลส าเร็จของงาน                                   
อีกประการหน่ึงผูน้ าจะตอ้งช่วยเหลือผูร่้วมงาน โดยการช้ีน าให้บรรลุเป้าหมายและขจดัอุปสรรค
หรือปัญหาให้เรียนรู้ว่าจะตอ้งท าอะไร อยา่งไร จึงจะประสบความส าเร็จ และไดรั้บผลตอบแทนท่ี
ก าหนดไว ้

จากกรอบแนวคิดดงักล่าว เฮา้ส์ไดก้ าหนดรูปแบบภาวะผูน้ าไว ้ 4  แบบ คือ 
1. ผูน้ าแบบสั่งการ (Directive Leadership)ไดแ้ก่ ผูที้ก าหนดมาตรฐานตารางเวลาในการ

ปฏิบติังาน กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัไวอ้ยา่งเคร่งครัดและแจง้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ทราบว่า คาดหวงั
ผลงานอะไรจากพวกเขา พฤติกรรมผูน้ าแบบน้ีจะเป็นไปในลกัษณะอ านาจนิยม 

2. ผูน้ าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership)ได้แก่ ผูน้ าท่ีเอาใจใส่ความเป็นอยู่และ
ความตอ้งการส่วนบุคคลของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นเพื่อนร่วมงานและดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่าง
เสมอภาคเท่าเทียมกนั จะท าใหบ้รรยากาศของการท างานเป็นท่ีน่าพึงพอใจ  

3. ผูน้ าแบบร่วมงาน (Participative Leadership)ไดแ้ก่ ผูน้ าท่ีเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ผูน้ าจะปรึกษาหารือขอค าเสนอแนะ ความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังานมา
ประกอบการตดัสินใจของผูน้ า 

4. ผู ้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (Achivemant – oriented  Leadership)ได้แก่ ผู ้น าท่ี
ก าหนดเป้าหมายท้าทายและพยายามให้บรรลุผลส าเร็จ มีการปรับปรุงการท างานอย่างต่อเน่ือง 
สร้างความคาดหวังสูงต่อความสามารถของผู ้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานอย่างเต็มความรู้
ความสามารถ 

 
 



 
 

แผนภา ที่ 6 
แสดง ฤติกรรมด้านภาวะผู้น าตามแนวคดิ House, Robert J 

 

 
 

ท่ีมา : https://www.managementstudyguide.com/houses-path-goal-theory.htm 
 

การใช้รูปแบบภาวะผู ้น าตามทฤษฎีน้ี ผู ้น าจะต้องเลือกใช้รูปแบบให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ ซ่ึงมีอยู ่ 2  กลุ่ม คือ 

1. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม (Environment) อนัไดแ้ก่ โครงสร้างของงาน (task - Structure) 
อ  านาจหนา้ท่ีอยา่งเป็นทางการ (formal  authority  system) และกลุ่มงาน (Work group) 

2. ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะส่วนตวัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (personal  characteristics  
of  follower) ไดแ้ก่ ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ และความสามารถในการท างานให้ประสบ
ความส าเร็จ 

รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีสอดคลอ้งกบัปัจจยัสถานการณ์ภายใตท้ฤษฎีน้ี ไดแ้ก่ 
1. เม่ือโครงสร้างและระบบของงานไม่ชดัเจน คุณลกัษณะส่วนตวัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาขาด

ความรู้ ความสามารถ ศกัยภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัต ่า ควรใช้รูปแบบผูน้ าแบบ สั่งการ 
(Directive  Leadership) เพื่อสร้างความชัดเจนในเร่ืองเป้าหมาย วิธีการ ตลอดจนผลตอบแทนท่ี
ไดรั้บจากการปฏิบติังาน 

2. เม่ือลกัษณะงานไม่น่าพึงพอใจ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความคบัขอ้งใจ ไม่มัน่ใจในตวัเอง 
รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีควรใช ้คือ ผูน้ าแบบสนบัสนุน (Supportive  Leadership) 

3. เม่ือผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานไม่จูงใจต่อผูป้ฏิบัติงาน และภารกิจไม่ชัดเจน                    
ผูน้ าควรใชรู้ปแบบภาวะผูน้ าแบบร่วมงาน (Participative  Leadership) มีการปรึกษาหารือ เพื่อให้
ทราบถึงความตอ้งการ และร่วมกนัก าหนดผลตอบแทนท่ีเหมาะสมต่อไป 



 
 

4. เม่ืองานได้ด าเนินการไปตามเป้าหมายแลว้ แต่ต้องการพฒันางานให้ก้าวหน้าต่อไป                 
ควรใชรู้ปแบบภาวะผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (Achivemant – oriented  Leadership) เพราะ
สภาพปัจจัยทางสถานการณ์ มีความพร้อมสูง  จึงควรก าหนดเป้าหมายท่ีท้าทาย  และตั้ ง                      
ความคาดหวงัสูง เก่ียวกบัผลงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

Hersey, P. and Blanchard, K. H. (1969) ไดก้ล่าวถึงผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จจะตอ้งปรับ
รูปแบบภาวะผูน้ าของตนให้สอดคลอ้งกบัความพร้อม (Readiness) ของผูป้ฏิบติังานความพร้อมใน
ท่ี น้ีหมายถึง ความสามารถ (ability) และความมุ่งมั่นหรือความเต็มใจ (Willingness) ของ
ผูป้ฏิบติังานในการท างาน ผูป้ฏิบติังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนจะมีความพร้อม ในลกัษณะท่ี
มีความแตกต่างกันตามแนวคิดของ Hersey, P. and Blanchard, K. H.ได้แบ่งกลุ่มของผูต้ามหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไว ้ 4  กลุ่มดว้ยกนัคือ 
 1. ผูป้ฏิบติังานท่ีขาดความสามารถและมุ่งมัน่ในการท างาน (R1) เป็นผูมี้ความพร้อมอยูใ่น
ระดบัต ่า 
 2. ผูป้ฏิบัติงานท่ีขาดความสามารถแต่มีความมุ่งมั่นในการท างาน (R2) พร้อมเป็นผูมี้                
ความอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 3. ผูป้ฏิบัติงานท่ีมีความสามารถแต่ขาดความมุ่งมั่นในการท างาน (R3) พร้อมเป็นผูมี้                 
ความอยูใ่นระดบัปานกลาง – สูง 
 4. ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความสามารถ และมีความมุ่งมัน่ในการท างาน เป็นผูมี้ความพร้อมอยูใ่น
ระดบัสูง 
    ตามลักษณะความพร้อมของผู ้ตามท่ีแตกต่างกันดังกล่าวน้ี จ าเป็นต้องใช้ผู ้น าท่ีมี
คุณลกัษณะและพฤติกรรมในการท างานท่ีแตกต่างกนั จึงเกิดรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีตอ้งสอดคลอ้งกบั
สถานการณ์ คือ ความพร้อมของผูต้ามอยา่งเหมาะสม คือ 
 1. ผู ้น าแบบสั่ งงาน  (Telling)  จะ มีพฤ ติกรรม ท่ี ให้ ความส าคัญ กับผลผ ลิตม าก                                 
ใหค้วามส าคญักบัคนนอ้ย มีการออกค าสัง่ใหป้ฏิบติั และควบคุมการท างานทุกขั้นตอน ซ่ึงจะเหมาะ
กบัผูต้ามประเภท R1 ซ่ึงมีความพร้อมต ่า 
 2. ผู ้น าแบบสอนงาน (Selling) ผู ้น าแบบน้ีจะมีพฤติกรรมแบบมุ่งงานและมุ่งคน                                 
มีการอธิบายแนะน า เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบัติงานได้ซักถามเก่ียวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน                         
ซ่ึงจะเหมาะสมกบัผูต้ามประเภท R2 เพราะเป็นผูท่ี้มีความเตม็ใจในการท างาน แต่ขาดความรู้ทกัษะ
ในการท างาน 
 3. ผูน้ าแบบร่วมงาน (Participating) ผูน้ าแบบน้ีจะเป็นผูน้ าท่ีให้ความส าคญักับคนมาก                 
แต่ให้ความส าคญักับงานน้อย ซ่ึงจะเหมาะสมกับความพร้อมผูต้ามประเภทน้ี คือ เขามีความรู้    
ความสามรถในการท างานมากแต่ขาดความเตม็ใจ เพราะผูน้ าไม่เอาใจใส่หรือใหค้วามส าคญับุคคล
เหล่าน้ี คือ ผูอ้าวุโสทั้งหลายในหน่วยงานนั่นเอง พฤติกรรมของผูน้ าจะตอ้งใชก้ารระดมความคิด



 
 

จากกลุ่ม เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ ก าหนดวิธีการและเป้าหมาย
ของงาน 
 4. ผูน้ าแบบมอบหมายงาน (Delegating) เป็นผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมแบบท่ีให้ความส าคญักบั
คนและงานนอ้ยทั้งคู่ จะควบคุมดูแลในลกัษณะกวา้งๆ เพียงก าหนดเป้าหมาย วิสยัทศัน์ขององคก์าร 
ส่วนการปฏิบติังาน การตดัสินใจจะมอบหมายให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้อิสระ ในการด าเนินงาน เพราะ               
ผูต้ามประเภทน้ีมีความพร้อมทั้งความสามารถ และความเตม็ใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 
 

แผนภา ที่ 7 
แสดง ฤติกรรมด้านภาวะผู้น าตามแนวคดิ Hersey, P. and Blanchard, K. H 

 

 
 
ท่ีมา : http://www.free-management-ebooks.com/faqld/leadtheory-06.htm 
 

2.1.2.4. ทฤษฎผู้ีน ากบัการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership ) 
 
Burns (1978) อธิบายวา่ผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้ามและในทางกลบักนัผูต้ามกส่็งอิทธิพลต่อการ

แกไ้ขพฤติกรรมของผูน้ าเช่นเดียวกัน ภาวะผูน้ ากับการเปล่ียนแปลงจึงมองได้ทั้งในระดับแคบ                   
ท่ีเป็นกระบวนการท่ีส่งอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล (Individual) และในระดบักวา้งท่ีเป็นกระบวนการ
ในการใช้อ านาจเพื่อเปล่ียนแปลงสังคมและปฏิรูปสถาบัน ในทฤษฏีของ Burns ผูน้ ากับการ
เปล่ียนแปลงพยายามยกระดับของการตระหนักรู้ของผูต้ามโดยการยกระดับแนวความคิดและ
ค่านิยมทางศีลธรรมใหสู้งข้ึน เช่น ในเร่ืองเสรีภาพ ความยติุธรรม ความเท่าเทียมกนั สันติภาพ และ
มนุษยธรรม โดยไม่ยึดตามอารมณ์ เช่น ความกลวัความเห็นแก่ตวั ความริษยาผูน้ าจะท าให้ผูต้าม                               
กา้วข้ึนจาก “ตวัตนในทุกๆวนั” (Everyday selves)ไปสู่ “ตวัตนท่ีดีกวา่”(Better Selves) 



 
 

Burns มีแนวคิดว่า ภาวะผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลง อาจจะมีการแสดงออกโดยผูใ้ดก็ไดใ้น
องค์การ ซ่ึงอาจจะเป็นผู ้น าหรือเป็นผู ้ตาม และอาจจะเก่ียวกับคนท่ีมีอิทธิพลเท่าเทียมกัน                             
สูงกวา่หรือต ่ากวา่กไ็ด ้

 Burns อธิบายว่า การท่ีผูน้ าท าให้ผูต้ามสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีแสดงออกถึงค่านิยม 
แรงจูงใจ ความตอ้งการ ความจ าเป็นและความคาดหวงัทั้ง ของผูน้ าและของผูต้าม Burns เห็นว่า 
ภาวะผูน้ าเป็นปฏิสัมพนัธ์องบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้นอ านาจ ระดบัแรงจูงใจและทกัษะ 
เพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกนั ซ่ึงเกิดไดใ้น 3 ลกัษณะ คือ 

1. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ีผูน้ าติดต่อกบั 
ผูต้ามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั โดยใชก้ระบวนการต่อรองโดยผูน้ าจะใชร้างวลั 
เพื่อตอบสนองความตอ้งการและเพื่อแลกเปล่ียนกบัความส าเร็จในการท างาน ถือวา่ผูน้ าและผูต้ามมี  
ความตอ้งการอยู่ในระดับขั้นแรกตามทฤษฎีความต้องการเป็นล าดับขั้นของMaslow(Maslow’s 
need hierarchy Theory) 

2. ภาวะผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลง  (Transformational Leadership) ผูน้ าจะตระหนกัถึงความ 
ตอ้งการและแรงจูงใจของผูต้าม ผูน้ าและผูต้ามมีปฏิสัมพนัธ์กนัในลกัษณะยกระดบัความตอ้งการ
ซ่ึงกันและกัน ก่อให้เกิดการเปล่ียนสภาพทั้ งสองฝ่าย คือ เปล่ียนผู ้ตามไปเป็นผู ้น ากับการ
เปล่ียนแปลงและเปล่ียนผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลง ไปเป็นผูน้ าแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผูน้ ากบัการ
เปล่ียนแปลง จะตระหนักถึงความต้องการของผูต้าม และจะกระตุ้นผูต้ามให้เกิดความส านึก
(Conscious) และยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึนตามล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว์
(Maslow) และท าให้ผูต้ามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์อนัสูงส่ง และยดึถือค่านิยมเชิงจริยธรรมเป็น
ค่านิยมจุดหมาย (end values) เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพและ                                     
สิทธิมนุษยชน ทั้ งน้ีเพื่อไม่ให้ผูต้ามถูกครอบง าด้วยอ านาจฝายต ่า เช่น ความกลัว ความโลภ                     
ความเกลียดความริษยา เป็นตน้ 

3. ภาวะผูน้ าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผูน้ ากับการเปล่ียนแปลง จะเปล่ียนเป็น
ผูน้ าแบบจริยธรรมอยา่งแทจ้ริงเม่ือผูน้ าไดย้กระดบัความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรม
ของทั้งผูน้ าและผูต้ามใหสู้งข้ึนและก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย อ านาจของผูน้ าจะเกิดข้ึน
เม่ือผูน้ าท าให้ผูต้ามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิมท าให้ผูต้ามเกิดความขดัแยง้ระหว่างค่านิยม
กับวิธีปฏิบัติ สร้างจิตส านักให้ผูต้ามเกิดความต้องการในระดับขั้นท่ีสูงกว่าเดิมตามล าดับขั้น                 
ความตอ้งการของ Maslow แลว้จึงด าเนินการเปล่ียนแปลงท าให้ผูน้ าและผูต้ามไปสู่จุดมุ่งหมายท่ี
สูงข้ึน 

Bass (1985) ไดเ้สนอทฤษฏีภาวะผูน้ าท่ีรายละเอียดมากข้ึนเพื่ออธิบายกระบวนการเปล่ียน
สภาพในองค์การ และได้ช้ีให้เห็นความแตกต่างระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงแบบบารมี 
(Charismatic) และแบบแลกเปล่ียน (Transactional) Bass นิยามภาวะผูน้ าในแง่ของผลกระทบของ



 
 

ผูน้ าท่ีมีต่อตวัผูต้าม ผูน้ าเปล่ียนสภาพผูต้ามโดยการท าให้พวกเขาตระหนักในความส าคญัและ
คุณค่าในผลลัพธ์ของงานมากข้ึนหรือโดยยกระดับความต้องการของผูต้าม หรือโดยชักจูงให ้                
พวกเขาเห็นแก่องคก์ารมากกว่าการสนใจตนเอง (self –interest) ผลจากอิทธิพลเหล่าน้ีท าให้ผูต้าม                
มีความเช่ือมัน่และเคารพในตวัผูน้ า และไดรั้บการจูงใจให้ท าส่ิงต่างๆ ไดม้ากกว่าท่ีคาดหวงัใน                
ตอนแรก  

Bass เห็นวา่ภาวะผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลง เป็นมากกวา่เพียงค าวา่ บารมี (Charisma) บารมี
ไดรั้บการนิยามว่าเป็นกระบวนการซ่ึงผูน้ าส่งอิทธิพลต่อผูต้าม โดยการปลุกเร้าอารมณ์ท่ีเขม้แข็ง
และความเป็นเอกลักษณ์ของผูน้ า Bass เห็นว่าการมีบารมีความจ าเป็น แต่ไม่เพียงพอส าหรับ                  
ภาวะผูน้ ากับการเปล่ียนแปลง ยงัมีส่วนประกอบท่ีส าคัญอีกสามส่วนของ ภาวะผูน้ ากับการ
เปล่ียนแปลง ท่ีมีนอกเหนือจากความมีบารมี คือ การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) และการสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Motivation) ทั้ งสามองค์ประกอบรวมกับการสร้างบารมีเป็นองค์ประกอบท่ีมี
ปฏิสัมพนัธ์ เพื่อสร้างความเปล่ียนแปลงให้แก่ผูต้าม ผลท่ีผสมผสานน้ีท าให้ผูน้ าการเปล่ียนแปลง
แตกต่างกบัผูน้ าแบบบารมี  

นอกจากน้ีผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลง พยายามท่ีจะเพิ่มพลงั (empower) และยกระดบัผูต้ามใน
ขณะท่ีผูน้ าแบบบารมีหลายคนพยายามท่ีจะท าให้ผูต้ามอ่อนแอและตอ้งคอยพึ่ งผูน้ า และสร้าง                
ความจงรักภกัดีมากกวา่ความผกูพนัในความคิด 

 Bass ให้นิยามภาวะผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลง ในทางท่ีกวา้งกว่า Burns  โดยไม่ใช่แค่เพียง 
การใช้ส่ิงจูงใจ (incentive) เพื่อให้มีความพยายามมากข้ึนแต่จะรวมการท าให้งานท่ีต้องการมี                 
ความชดัเจนข้ึนเพื่อการให้รางวลัตอบแทน และ Bass ยงัมองภาวะผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลง มีความ
แตกต่างจากภาวะผู ้น าแบบแลกเปล่ียน แต่ไม่ใช่กระบวนการท่ี เกิดข้ึนแยกจากกัน Bass 
ยอมรับวา่ในผูน้ าคนเดียวกนัอาจใชภ้าวะผูน้ าทั้งสองแบบ แต่ในสถานการณ์หรือเวลาท่ีแตกต่างกนั 
Bass กล่าวถึงภาวะผู ้น ากับการเป ล่ียนแปลงว่า เป็นผู ้น าท่ีท าให้ผู ้ตามอยู่ เห นือกว่าความ 
สนใจในตนเอง ผ่านทางการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized Influence or Charisma)              
การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
หรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ผูน้ าจะยกระดบัวุฒิภาวะ 
และอุดมการณ์ ของผู ้ต าม ท่ี เก่ี ยวกับผลสัมฤท ธ์ิ  (achievement) การบรรลุสั จจะแห่ งตน
(selfactualization) ความเจริญรุ่งเรือง (well – being) ของสังคม องค์การและผูอ่ื้นนอกจากนั้ น                
ภาวะผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลงมีแนวโน้มท่ีจะช่วยกระตุน้ความหมายของงานในชีวิตของผูต้าม              
ใหสู้งข้ึนหรือเขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันาความตอ้งการทางศีลธรรมใหสู้งข้ึนดว้ย 

Bass & Avolio (1990) ได้กล่าวว่า ในช่วง 2 ทศวรรษท่ีผ่านมา ทฤษฎีภาวะผูน้ ากับการ
เป ล่ียนแปลงได้พัฒนาเป็น รูปเป็น ร่างข้ึน  โดยการศึกษาวิจัยรวบรวมข้อมูลพัฒนาและ  



 
 

ฝึกอบรมจากทุกระดับในองค์กรและในสังคมทั้ งกับผูน้ าทุกระดับและท่ีไม่มีประสิทธิภาพ            
ไม่มีกิจกรรมจนถึงผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพสูง มีความกระตือรือร้น ทั้งในวงการธุรกิจ อุตสาหกรรม 
ราชการ ทหาร โรงพยาบาล สถาบนัการศึกษา ในต่างเช้ือชาติและขา้มวฒันธรรม ผลการศึกษา 
แสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้ ากับการเปล่ียนแปลงท่ีวดัโดยเคร่ืองมือวดัภาวะผูน้ าพหุองค์ประกอบ 
(Multifactor Leadership Questionnaire : MLQ) ท่ีสร้างและพัฒนาโดย Bass & Avolio เป็นภาวะ
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ และให้ความพึงพอใจมากกว่าภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และมีงานวิจยั              
เชิงประจกัษ์และการศึกษาเชิงทฤษฎีจ านวนมาก แสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลง                
มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของบุคคลและขององค์กร หลังจากมี
การศึกษาทฤษฎีและมีการวิจยัเก่ียวกบัทฤษฎีภาวะผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลง เป็นระยะเวลาหน่ึง คือ   
ตั้ งแต่ Bass เสนอทฤษฎีน้ีในปี ค.ศ. 1985 ได้มีการพฒันาทฤษฎีภาวะผูน้ ากับการเปล่ียนแปลง              
เป็นโมเดล ภาวะผู ้น าแบบ เต็ม รูปแบบ  (Model of the full range of leadership) โมเดลน้ีจะ
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบพฤติกรรม (4I’s) ของภาวะผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลง  และพฤติกรรม
ของภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนรวมทั้งภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leadership) 
หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผูน้ า (Nonleadership behavior) 

Bass & Avolio ได้เสนอภาวะผูน้ าแบบเต็มรูปแบบ โมเดลน้ีจะประกอบด้วยภาวะผูน้ า                    
3 แบบ คือ ภาวะผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
(Transactional Leadership) และภ าวะผู ้น าแบบต ามสบ าย  (Laissez faire Leadership) ห รือ
พฤติกรรมความไม่มีภาวะผูน้ า (Non leadership behavior) ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

1. ภาวะผู้น ากบัการเปลีย่นแปลง  (Transformational Leadership) 
เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปล่ียนแปลงความพยายาม

ของผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงาน
และผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและ                
ผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและศกัยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของ
ทีมและขององคก์าร จูงใจให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่
ประโยชน์ของกลุ่มองคก์ารหรือสังคมซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามน้ีจะ
กระท าโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกวา่ “4Is” (Four I’s) คือ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized Influence or Charisma 
Leadership : II or CL) หมายถึง การท่ีผูน้ าประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง หรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม 
ผูน้ าจะเป็นท่ียกย่อง เคารพ นับถือ ศรัทธา ไวว้างใจและท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้
ร่วมงานกนัผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้ าและตอ้งการเลียนแบบผูน้ าของเขาส่ิงท่ี
ผูน้ าตอ้งปฏิบติัเพื่อบรรลุถึงคุณลกัษณะน้ี คือ ผูน้ าจะตอ้งมีวิสัยทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงั                
ผูต้าม ผูน้ าเป็นผูท่ี้ไวใ้จได้ว่าจะท าในส่ิงท่ีถูกต้อง ผูน้ าจะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง              



 
 

ผูน้ าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่
ผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ 
ความตั้งใจ การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผูน้ าจะ
เสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผูต้าม และท าให้ผูต้ามมีความเป็น             
พวก เดียวกนักบัผูน้ าโดยอาศยัวิสัยทศัน์และการมีจุดประสงคร่์วมกนั ผูน้ าแสดงความมัน่ใจช่วย 
สร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้ าและ
พฤติกรรมของผูน้ าจากการสร้างความมัน่ใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูน้ า
กับการเปล่ียนแปลง จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าท่ีของ
องคก์าร 

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การท่ีผูน้ าจะประพฤติ 
ในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้ามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและ 
ท้าทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้ าจะกระตุน้วิญญาณของทีม (Team spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการ 
แสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้ าจะท าให้ผูต้าม 
สมัผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้ าจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูต้ามตอ้งการอยา่งชดัเจนผูน้ าจะ 
แสดงการอุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้ าจะแสดงความเช่ือมัน่และ 
แสดงให้เห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามมองขา้ม 
ผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจขององคก์าร ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามพฒันาความผูกพนั
ของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ังพบว่าการสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึนผ่านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา โดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ท าให ้              
ผูต้ามรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า และกระตุน้ใหพ้วกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเผชิญได ้ส่วนการ
กระตุน้ทางปัญญาช่วยใหผู้ต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การท่ีผูน้ ามีการกระตุน้              
ผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานท าให้ผูต้ามมีความตอ้งการหาแนวทาง 
ใหม่ๆมาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิม เพื่อท าใหเ้กิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์
โดยผูน้ ามีการคิดและการแกปั้ญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีการตั้งสมมติฐาน 
การเปล่ียนกรอบ (reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆ ดว้ยวิถีทางแบบ
ใหม่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของ
ปัญหา มีการให้ก าลงัใจผูต้ามให้พยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ๆ ผูน้ ามีการกระตุน้ให้ผูต้าม
แสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้ามแมว้า่มนัจะแตกต่างไปจากความคิดของ
ผูน้ า ผูน้ าท าให้ผูต้ามรู้สึกว่าปัญหาเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั 
โดยผูน้ าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผูต้ามว่าปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีวิธีแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรค
มากมาย ผูน้ าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได ้จากความร่วมมือร่วมใจใน



 
 

การแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้ให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง 
ความเช่ือและประเพณี การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนท่ีส าคญัของการพฒันาความสามารถของ               
ผูต้ามในการท่ีจะตระหนกั เขา้ใจและแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) ผู ้น าจะมี
ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และ                 
ท าใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าจะเป็นโคช้ (coach) และเป็นท่ีปรึกษา (advisor) ของ
ผูต้ามแต่ละคน เพื่อการพฒันาผูต้าม ผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล 
เพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานให้
สูงข้ึน 

นอกจากน้ีผูน้ าจะมีการปฏิบติัต่อผูต้าม โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สร้าง
บรรยากาศของการให้การสนบัสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในดา้นความจ าเป็นและ
ความตอ้งการ การประพฤติของผูน้ าแสดงให้เห็นว่าเขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 
เช่นบางคนไดรั้บก าลงัใจมากกว่า บางคนมีโครงสร้างงานท่ีมากกว่าผูน้ ามีการส่งเสริมการส่ือสาร
สองทางและมีการจดัการดว้ยการเดินดูรอบๆ (management by walking around) มีปฏิสัมพนัธ์กบั              
ผูต้ามเป็นการส่วนตัว ผูน้ าสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคล                     
ทั้งระบบ (As a whole person) มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผูน้ าจะมีการฟัง
อย่างมีประสิทธิภาพมีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผูน้ าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็น
เคร่ืองมือในการพฒันา ผูต้ามเปิดโอกาสให้ผูต้ามไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิง
ใหม่ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ ผูน้ าจะดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการค าแนะน าการสนบัสนุนและการช่วยให้
ก้าวหน้าในการท างานท่ีรับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 
องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ ง 4 องค์ประกอบ ของภาวะผูน้ ากับการเปล่ียนแปลง น้ีจะมี
ความสัมพนัธ์กัน (inter correlated) อย่างไรก็ตาม มีการแบ่งแยกแต่ละองค์ประกอบ เพราะเป็น
แนวคิดพฤติกรรมท่ีมีความเฉพาะเจาะจงและมีความส าคญัในการวินิจฉยัตามวตัถุประสงคต่์างๆ 

2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น (Transactional Leadership) 
เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าให้รางวลัหรือลงโทษผูต้าม ข้ึนอยู่กบัผลการปฏิบติังานของผูต้าม 

ผูน้ าใชก้ระบวนการแลกเปล่ียนเสริมแรงตามสถานการณ์ ผูน้ าจูงใจผูต้ามให้ปฏิบติังานตามระดบัท่ี 
คาดหวงัไว ้ผูน้ าช่วยให้ผูต้ามบรรลุเป้าหมาย ผูน้ าท าให้ผูต้ามให้ปฏิบัติงานตามบทบาท และ                  
เห็นคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีตอ้งการผูน้ าจูงใจโดยเช่ือมโยงความตอ้งการและรางวลักบัความส าเร็จตาม 
เป้าหมาย รางวลัส่วนใหญ่เป็นรางวลัภายนอก ผูน้ าจะท าให้ผูต้ามเขา้ใจในบทบาท รวมทั้งผูน้ าจะ 
ตระหนักถึงความต้องการของผูต้าม ผูน้ าจะรับรู้ว่าผูต้ามต้องท าอะไรเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมาย                   
ผูน้ าจะระบุบทบาทเหล่าน้ีและขอ้ก าหนดงานท่ีชดัเจน ผูน้ าจะรับรู้ความตอ้งการของผูต้าม ผูน้ าจะ



 
 

ช่วยให้ผูต้ามระบุเป้าหมาย และเขา้ใจว่าความตอ้งการหรือรางวลัท่ีพวกเขาตอ้งการเช่ือมโยงกบั
ความส าเร็จตามเป้าหมายอยา่งไรภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ประกอบดว้ย 

1. การให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward : CR) ผูน้ าจะท าให้ผู ้ตามเข้าใจ 
ชดัเจนว่าตอ้งการให้ผูต้ามท าอะไรหรือคาดหวงัอะไรจากผูต้าม และจากนั้นจะจดัการแลกเปล่ียน 
รางวลัในรูปของค ายกย่องชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจ่ายเพิ่มข้ึน ให้โบนัสเม่ือผูต้าม 
สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวงั ผูน้ าแบบน้ีมกัจูงใจโดยให้รางวลัเป็นการตอบแทนและมกั                  
จูงใจขั้นพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 

2. การบริหารแบบวางเฉย (Management – by Exception) เป็นการบริหารงานท่ีปล่อย 
ให้เป็นไปตามสภาพเดิม (Status quo) ผูน้ าไม่พยายามเขา้ไปยุ่งเก่ียวกบัการท างาน จะเขา้ไปแทรก 
ต่อเม่ือมีอะไรเกิดผิดพลาดข้ึนหรือการท างานท่ีต ่ากวา่มาตรฐาน การเสริมแรงมกัจะเป็นทางลบหรือ
ให้ข้อมูลยอ้นกลับทางลบ มีการบริหารงานโดยไม่ปรับปรุงเปล่ียนแปลงอะไร ผูน้ าจะเข้าไป
เก่ียวขอ้งก็ต่อเม่ืองานบกพร่องหรือไม่ไดต้ามมาตรฐาน การบริหารงานแบบวางเฉยแบ่งไดเ้ป็น 2 
แบบ คือ 

2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management–by Exception : MBE–A) ผูน้ าจะ 
ใช้การท างานแบบกันไวดี้กว่าแก ้ผูน้ าจะคอยสังเกตผลการปฏิบติังานของผูต้ามและช่วยแก้ไข 
ใหถู้กตอ้งเพื่อปูองกนัการเกิดความผดิพลาดหรือลม้เหลว 

2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management–By Exception : MBE–P) ผูน้ าจะ
ให้วิธีการท างานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิม ผูน้ าจะเขา้ไปแทรกแซงถา้ผลการปฏิบติังาน
ไม่ไดต้ามมาตรฐาน หรือถา้มีบางส่วนผดิพลาด 

3. ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez – Faire Leadership : LF) 
เป็นผูท่ี้ไม่มีความพยายามขาดความรับผิดชอบไม่มีการตดัสินใจ ไม่เต็มใจท่ีจะเลือกยืนอยู่

ฝ่ายไหน ขาดการมีส่วนร่วม เม่ือผูต้ามตอ้งการผูน้ า  
ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ ผูน้ าจะท าให้ผูต้ามตระหนกัถึงความส าคญัและยอมรับจุดประสงค ์

และภารกิจของกลุ่ม ผูน้ าจะท าให้ผูต้ามมองเห็นประโยชน์ส่วนตนโดยมองจากประโยชน์ของกลุ่ม 
หรือขององคก์าร (Bass, 1990) 

จากงานวิจัยของ Bass (1985) สามารถยืนยนัได้ว่า ผู ้น าแบบเปล่ียนสภาพจะเป็นผู ้มี                 
ความขยนัหมัน่ เพียรในการท างาน มีผลงานดีเด่น มีความผูกพนั (commitment) ต่อองค์การและ 
ต่องาน พฤติกรรมของผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพจะมีดงัน้ี (Harris, 1989) 

1. ใหผู้ต้ามมีอิสระในการท างานและส่งเสริมใหผู้ต้ามไดพ้ฒันาตนเอง 
2. มีความเป็นมิตรกบัผูต้าม ใช้วิธีแบบไม่เป็นทางการกบัผูต้าม เหมือนกบับิดาท่ีบุตรจะ 

ไปหาเม่ือไรกไ็ด ้



 
 

3. เป็นแบบอย่างของความซ่ือสัตย ์ความยุติธรรมและมีมาตรฐานสูง ในการปฏิบติังาน 
ขณะเดียวกนักมี็ความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ 

4. ย ัว่ยุผูใ้ตบ้ังคบับัญชาด้วยการให้ค าแนะน าช่วยเหลือ สนับสนุน ยกย่อง ยอมรับและ 
เปิดใจกวา้ง ขณะเดียวกนักแ็ลกเปล่ียนความรู้ ความช านาญกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

5. แสดงให้เห็นว่ามีความเช่ือมั่นกระตือรือร้น ตระหนักในศักด์ิศรีของบุคคลและ 
มีความภกัดี 

Burns (1978) อธิบายว่า ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ เป็นกระบวนการทั้งผูน้ าและผูต้ามต่าง              
ฝ่ายต่างยกระดบัของคุณธรรมและแรงจูงใจซ่ึงกนัและกนัจะเป็นการยกระดบัความตอ้งการของ                
ผูต้ามใหต้อ้งการสูงข้ึน 

ผลของภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ จะท าให้ผูต้ามเช่ือถือ ยกยอ่ง ยอมรับ และภกัดีต่อผูน้ า 
นอกจากนั้น ผูต้ามยงัถูกกระตุ้นให้ท างานมากกว่าปกติ ผูน้ าจะสามารถเปล่ียนสภาพผูต้ามได ้
ดงัน้ี(Yukl, 1998)  

1. ท าให้ผูต้ามตระหนกัถึงความส าคญัของคุณค่าของผลการปฏิบติังาน ตระหนกัถึงคุณค่า
ของการท างานใหส้ าเร็จและเทคนิคท่ีจะช่วยใหท้ างานไดส้ าเร็จ 

2. พยายามย ัว่ยุให้ผูต้ามลดความสนใจในตนเองลง หรือลดการมุ่งประโยชน์ส่วนตนเอง 
และเพิ่มการท างานเพื่อประโยชน์ของหมู่คณะขององคก์ารและเพื่อส่วนรวม 

3. พฒันาให้ผูต้าม มีความต้องการในระดับท่ีสูงข้ึน เช่น มุ่งผลสัมฤทธ์ิ มีอิสระ ทั้ งใน 
ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและไม่เก่ียวขอ้งกบังาน  

Tichy & Devanna (1986) ไดก้ าหนดคุณลกัษณะของผูน้ าวา่จะตอ้งมีคุณสมบติั ดงัน้ี 
           1. เป็นผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลงจะเปล่ียนองคก์ารท่ีตนเองรับผิดชอบไปสู่เป้าหมายท่ีดีกว่า
คล้ายกับผูฝึ้กสอนหรือโค้ชนักกีฬาท่ีต้องรับผิดชอบทีมท่ีไม่เคยชนะใครเลยต้องมีการเปล่ียน
เป้าหมายเพื่อความเป็นผูช้นะ และตอ้งสร้างแรงบนัดาลใจใหลู้กทีมเล่นใหดี้ท่ีสุด 
  2. เป็นคนกลา้และเปิดเผยเป็นคนท่ีตอ้งเส่ียงแต่มีความสุขและมีจุดยนืของตนเอง         กลา้
เผชิญกบัความจริงกลา้เปิดเผยความจริง 
             3. เช่ือมัน่ในคนอ่ืน ผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลงไม่ใช่เผด็จการแต่มีอ านาจและสนใจคนอ่ืนๆ 
มีการท างานโดยมอบอ านาจใหค้นอ่ืนท าโดยเช่ือวา่คนอ่ืนกมี็ความสามารถ 
             4. ใชคุ้ณค่าเป็นแรงผลกัดนั ผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลงน้ีจะช้ีน าให้ผูต้ามตระหนักถึงคุณค่า
ของเป้าหมายและสร้างแรงผลกัดนัในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีมีคุณค่า 

5. เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวิต ผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลงน้ีจะนึกถึงส่ิงท่ีตนเองเคยท าผิดพลาดใน
ฐานะท่ีเป็นบทเรียนและจะพยายามเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อพฒันาตนเองตลอดเวลา 
             6. มีความสามารถท่ีจะเผชิญกบัความสลบัซับซ้อนความคลุมเครือและความไม่แน่นอน             
ผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญปัญหาท่ีเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 



 
 

            7. เป็นผูม้องการณ์ไกล ผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการมองการณ์ไกล
สามารถท่ีจะน าความหวงั  ความฝันมาท าใหเ้ป็นความจริงได ้ 
  ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพมี 4 องค์ประกอบ คือ ความเสน่หา การดลใจ การกระตุ้น 
การใช้ปัญญา และการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน (Bass & Avolio, 1990) แต่ละองค์ประกอบ 
มีรายละเอียด ดงัน้ี 

1. ความเสน่หา (charisma) ค าว่า “charisma” เป็นภาษากรีก หมายถึง พรสวรรค์ เสน่หา                 
เป็นองคป์ระกอบส าคญัของกระบวนการเปล่ียนสภาพ (transformational process) ท่ีจะท าให้ผูอ่ื้น 
อยากท่ีจะยอมรับและยอมเป็นผูต้าม 

Bass (1985) อธิบายว่า การพิจารณาภาวะผูน้ าโดยเสน่หานั้น สามารถดูไดจ้ากวิธีท่ีผูต้าม
รับ รู้และป ฏิบั ติตน ต่อผู ้น า  จากผลการวิจัยพบว่า  ผู ้ต ามจะ เช่ื อ ถือ  ศ รัทธา ภู มิ ใจและ 
เช่ือในความสามารถของผูน้ าในการท่ีจะแกไ้ขปัญหาต่างๆ ผูต้ามเห็นว่าผูน้ าท าให้ตนกระตือรือร้น 
ต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายดลใจใหเ้กิดความภกัดี ผูน้ ามีพรสวรรคท่ี์จะจุดประกายเป้าหมายให้ผูต้าม 
มองเห็นและช้ีทางในการไปสู่เป้าหมายนั้น ดงัน้ี 

1. ผูต้ามเช่ือในความถูกตอ้งของความคิดของผูน้ า 
2. ผูต้ามมีความเช่ือคลา้ยกบัผูน้ า 
3. ผูต้ามยอมรับผูน้ าโดยไม่สงสยั 
4. ผูต้ามรักใคร่ผูน้ า 
5. ผูต้ามเตม็ใจเช่ือฟังผูน้ า 
6. ผูต้ามมีความผกูพนักบัภารกิจขององคก์าร 
7. ผูต้ามมีเป้าหมายขั้นสูงในการปฏิบติังาน 
8. ผูต้ามเช่ือวา่ผูน้ าจะสามารถช่วยใหก้ารปฏิบติังานของกลุ่มไดส้ าเร็จ 
House (1976) แสดงใหเ้ห็นวา่ผูน้ าโดยเสน่หามีลกัษณะดงัน้ี 
1. มีความตอ้งการอ านาจมีความเช่ือมัน่ในตนเอง 
2. แสดงพฤติกรรมท่ีแสดงว่าเป็นคนเก่งและประสบความส าเร็จจนเป็นท่ีประทบัใจผูต้าม 
3. ตั้งเป้าหมายในการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมและอุดมการณ์ของผูต้าม 
4. แสดงพฤติกรรมท่ีเป็นตวัอยา่งเพื่อใหผู้ต้ามเอาอยา่ง 
5. ยกยอ่งการปฏิบติังานของผูต้ามและแสดงความเช่ือมัน่ในความสามารถของผูต้าม 
6. กระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 
Bass (985b)ได้ขยายแนวคิดตามทฤษฎีของเฮาส์  ให้ กว้างขวางข้ึนโดยช้ีให้ เห็นว่า 

ผูน้ าโดยเสน่หานั้นไม่เพียงแต่ผูต้ามจะเช่ือศรัทธาและนับถือเท่านั้น แต่ผูต้ามยงัยกย่องเทิดทูน               
ผูน้ าเหมือนกบัเป็นยอดมนุษยแ์ละเป็นวีรบุรุษของเขา ผูน้ าโดยเสน่หาจะพบในองคก์ารท่ีก าลงัตกต ่า 
และก าลงัเปล่ียนแปลงเพื่อความกา้วหนา้มากกวา่องคก์ารท่ีมีความส าเร็จสูง 



 
 

สรุปไดว้่า ความเสน่หาในองคป์ระกอบนั้นจึงหมายถึงปฏิกิริยาของผูต้ามท่ีมีต่อผูน้ าดว้ย 
การแสดงตนเป็นพวกด้วยการเลียนแบบหรือเอาอย่าง การยอมรับในเป้าหมายของภารกิจผูน้ า 
โดยเสน่หานั้นจะไดรั้บการยกยอ่งวา่มีอ านาจบารมี มีมาตรฐานในการท างาน ตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย 
ส าหรับผูต้าม (Bass & Avolio, 1990) 

2. การดลใจ (inspiration) การดลใจมีความใกลชิ้ดกับความเสน่หา ซ่ึงเป็นวิธีการท่ีผูน้ า 
จะอธิบายเป้าหมายในอนาคตขององคก์ารและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีส่วนร่วม โดยจะอธิบายให ้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบวา่จะช่วยกนัปฏิบติัภารกิจให้ส าเร็จลุล่วงไดอ้ยา่งไร ผูน้ าโดยเสน่หาจะดลใจ 
ผูต้ามโดยจุดประกายความคิดท่ีจะช่วยงานใหญ่ไดส้ าเร็จโดยใชค้วามพยายามเพิ่มข้ึน (Bass, 1990) 
การดลใจผู ้ตามนั้ น ผู ้น าจะให้แรงหนุนทางอารมณ์ (emotional support) ทั้ งด้วยการพูดและ 
การกระท าการดลใจ เพื่อโน้มนา้วจิตใจผูต้าม อาจท าไดโ้ดยการสร้างความเช่ือมัน่ให้เกิดแก่ผูต้าม
ใหมี้ความเช่ือในเหตุของการกระท าสร้างความคาดหวงัวา่จะท าไดส้ าเร็จ 

สรุปได้ว่า ผู ้น าแบบเปล่ียนสภาพจะดลใจผู ้ตามโดยกระตุ้นอารมณ์ผู ้ตามให้ เพิ่ม                      
ความตระหนักและเพิ่มความเขา้ใจเก่ียวกับเป้าหมาย เห็นคุณค่าของเป้าหมายและเช่ือมัน่ว่าจะ
สามารถปฏิบติังานจนบรรลุเป้ าหมายได ้(Bass & Avolio, 1990) 

3. กระตุน้การใช้ปัญญา (intellectual stimulation) การกระตุน้การใช้ปัญญาเป็นวิธีการท่ี 
ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพยัว่ยผุูต้ามให้แกปั้ญหาดว้ยวิธีการกระตุน้การสร้างระบบความคิด การเรียนรู้
วิ ธีแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้ผู ้ตาม รู้จักวิ เคราะห์ ปัญหา แก้ปัญหาอย่างเป็น 
ระบบ มียุทธศาสตร์ในการคิด ส่งเสริมการแก้ปัญหาในลักษณะป้องกันไว้ก่อน (proactive) 
มากกวา่จะตามไปแกปั้ญหา (reactive) 

ในการกระตุน้การใชปั้ญญานั้นผูน้ ามีความเต็มใจและมีความสามารถท่ีจะแสดงให้ผูต้าม 
หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นวิธีการใหม่ๆ ในการแกปั้ญหาท่ีจะตอ้งแกไ้ขและเนน้การแกปั้ญหาอยา่ง 
มีเหตุผล 

สรุปไดว้่า ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพจะกระตุน้ผูต้ามใชปั้ญญาความคิด โดยกระตุน้ผูต้ามให้ 
สงสัยวิธีการท างานแบบเก่า ผูต้ามจะได้รับการสนับสนุนให้ประเมินค่านิยม ความเช่ือและ                   
ความคาดหวงัของตนของผูน้ าและขององคก์าร นอกจากนั้น ผูต้ามจะไดรั้บการสนบัสนุนใหคิ้ดเอง
พฒันาตนเองในการแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์(Bass & Avolio, 1990) 

4. การมุ่ งความสัมพัน ธ์ เป็นรายคน  (individualized consideration) การมุ่ งสัมพัน ธ์ 
(consideration) เป็นลกัษณะท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้ามและส่งผลถึงความพึงพอใจ
ของผูต้าม การมุ่งสัมพนัธ์แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ ลกัษณะแรกเป็นการมุ่งสัมพนัธ์โดยเน้นท่ีกลุ่ม
ปรึกษาหารือกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นกลุ่ม ลกัษณะท่ีสอง เป็นการมุ่งสัมพนัธ์ท่ีเน้นเป็นรายบุคคล
ผูน้ าสนใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพใชก้ารมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคนการ
มุ่งความสัมพัน ธ์เป็นรายบุคคลถึงแม้ว่าจะมีผลดีมากมาย แต่ก็อาจจะมีปัญหาอันจะน า 



 
 

ไปสู่การปฏิบติัได ้ซ่ึงในหน่วยงานทุกหน่วยงานย่อมจะตอ้งมีทั้งคนวงใน (inner circle members) 
และคนวงนอก (outer circle members) คนวงในจะเป็นคนท่ีใกลชิ้ดกบัผูน้ าและมีโอกาสท่ีจะไดรั้บ 
ความสนใจ การสนับสนุนมากกว่าคนวงนอก (Bass, 1985) ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพจะไม่แยก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นคนวงในหรือวงนอก แต่จะเอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนั 
  โดยสรุปแลว้ในการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพจะปฏิบติัต่อผูต้าม 
เป็นรายคนแตกต่างกนั แต่ปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนั ไม่เพียงแต่ผูน้ าจะตระหนกัถึงความตอ้งการของ 
ผูต้ามและพฒันาผูต้ามแลว้ ยงัส่งเสริมวิธีการตั้ง เป้าหมายและวิธีทางานเพื่อบรรลุเป้าหมายนั้นดว้ย
ในการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคนนั้น ผูน้ าจะมอบหมายภารกิจให้ผูต้ามปฏิบติัเพื่อให้มีโอกาสท่ี 
จะเรียนรู้และพฒันาตนเอง (Bass & Avolio, 1990) 

ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและผูน้ าเปล่ียนสภาพเก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบ
เปล่ียนสภาพ ท าให้ความคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ ากวา้งขวางข้ึน บุคคลทั้งสองมีความเห็นว่า ภาวะผูน้ า
มีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงในระดบัต ่า และการเปล่ียนแปลงในระดบัสูงของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
และองค์การการเปล่ียนแปลงระดับต ่ าเป็นการท่ีผู ้น าสนองความต้องการในปัจจุบันของ
ผูใ้ต้บังคับบัญชาและท างานตามมาตรฐานขององค์การ โดยการใช้ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
ในท างตรงกัน ข้ าม  ภ าวะผู ้น าแบบ เป ล่ี ยนสภ าพ เก่ี ยวข้อ งกับ ก าร เป ล่ี ยน แปลงใน 
ระดบัสูงของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงถูกกระตุน้ให้ท างานท่ีทา้ทายและให้มีความรับผิดชอบมากข้ึน 
ขณะเดียวกนัมีส่วนช่วยให้องคก์ารมีการเปล่ียนแปลงและมีนวตักรรมใหม่ๆ (Avolio, Waldman & 
Einstein ,1988) ภาวะผู ้น าแบบเปล่ียนสภาพจะสามารถช่วยให้ผู ้ตามหรือผู ้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติงานไดใ้นระดับท่ีสูงสุด มีผลงานมากกว่าระดับท่ีคาดหวงั การท่ีสามารถปฏิบัติงานได้ก็
เพราะวา่ ผูน้ ามีความสามารถท่ีจะดลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชายกเกณฑข์องความส าเร็จให้มีระดบัสูงข้ึน
และสามารถช่วยใหแ้กปั้ญหาไดห้ลายวิธี 

ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนกับภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพต่างก็มีส่วนท่ีคล้ายกันและ 
ต่างกนัในส่วนท่ีต่างกนันั้น ต่างกนั 2 ประการท่ีส าคญั คือ  

ประการแรก แม้ว่าภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพจะทราบความต้องการในปัจจุบัน และ                
เป้าหมายของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคืออะไร แต่ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพแตกต่างจากภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียนเชิงรุก ในประเด็นท่ีว่าไดพ้ยายามยกระดบัความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้สูงข้ึน 
การยกระดับความต้องการของผู ้ใต้บังคับบัญชาท าได้โดยยกระดับความคาดหวังของ
ผูใ้ต้บังคับบัญชาในเร่ืองเก่ียวกับความต้องการ และปฏิบัติงาน เช่น ย ัว่ยุให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา
รับผิดชอบมากข้ึน ใหมี้อิสระในการท างานมากข้ึน  

ประการท่ีสอง ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพแตกต่างจากภาวะผูน้ าเชิงรุก โดยท่ีภาวะผูน้ า 
เปล่ียนสภาพนั้นพยายามพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีความเป็นผูน้ า และสามารถแกปั้ญหาของ 
ตนเองและของผูอ่ื้น 



 
 

 
  ลกัษณะเด่นของภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน คือ การเป็นผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (leadership as 
bartering) โดยการ “ให้” อะไรบางอย่างเพื่อท่ีจะ “รับ” อะไรบางอย่างเป็นการตอบแทน เช่น 
การท างานใหดี้แลกกบัการข้ึนเงินเดือนและประสิทธิภาพการท างานกบัการไดเ้ล่ือนต าแหน่งซ่ึงเป็น 
การแลกเปล่ียนประโยชน์ท่ีเห็นด้วยตาและเป็นการสนองความตอ้งการขั้นต ่า ลกัษณะเด่นของ    
ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ คือ การเป็นผูน้ าแบบเสริมสร้าง (leadership as building) เป็นการ              
ป ลุก เร้าศักยภาพของความ เป็นมนุษย์ท่ี จะท างาน เพื่ อสถาบัน โดยส่วนรวม มิ ใช่ เพื่ อ 
พวกพอ้งของตนเอง ส่งเสริมช่ือเสียง เกียรติยศ และความส าเร็จของบุคคล ส่งเสริมสมรรถภาพและ 
ความเป็นอิสระในการท างาน มุ่งพฒันาบุคคลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานลกัษณะเด่นอีก 
อยา่งหน่ึง คือ เป็นผูน้ าแบบสร้างความผูกพนั (leadership as bonding) ยกระดบัคุณธรรมจริยธรรม 
ความประพฤติทั้งของผูน้ าและผูต้ามเป็นการเปล่ียนสภาพทั้งผูน้ าและผูต้าม สร้างความผูกพนักบั 
สถาบัน มุ่งความยุติธรรมเสมอภาค เช่ือมั่นในความสามารถของบุคคล บริหารงานโดยการ 
มีส่วนร่วมปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรต่างๆ ใหผ้กูพนักบัสถาบนัมิใช่ผกูพนักบัผูบ้ริหาร 

กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูน้ า สามารถสรุปได้ว่า 
คุณลักษณะของบุคคลท่ีมีภาวะผูน้ าจะต้องปะกอบไปด้วย คุณสมบัติส าคัญ 7 ประการ ดังน้ี   
(Manz& Sims ,1991) 

1. การท าให้เป็นผูน้ าตนเอง (Become a Self-Leader) การท่ีผูน้ าหรือผูบ้ริหารมีพฤติกรรม 
การบริหารท่ีจะแนะน า ส่งเสริมให้บุคลากรปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีแสดงออกให้เป็นไปในทิศทาง
ท่ีถูกตอ้งเหมาะสม สามารถเป็นผูน้ าตนเองและผูอ่ื้นได ้เป็นกระบวนการท่ีตอ้งการให้บุคลากรใน
องค์การได้ศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมของตนเอง โดยการสังเกตด้วยตนเองเก่ียวกับพฤติกรรมท่ี                 
จะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดี ท าให้ค้นพบและสามารถน าไปเปล่ียนแปลง 
พฤติกรรมของตนเองได้ ผูน้ าหรือผูบ้ริหารได้แสดงพฤติกรรมการบริหารของตนเองเพื่อเป็น               
การแนะน ากระตุ้นและส่งเสริมให้บุคลากรน าข้อมูลท่ีสังเกตได้ไปปฏิบัติและปรับเปล่ียนให้
เหมาะสมส าหรับตนเองได้ กล่าวคือ ผูน้ าควรมีพฤติกรรมการบริหารโดยแนะน าและส่งเสริม
บุคลากรใหมี้การแบ่งงานกนัท าอยา่งเป็นระบบและมีสดัส่วนท่ีแน่นอน จดัใหแ้ต่ละบุคคลไดท้ างาน
และมีความรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี บุคลากรเป็นผูด้  าเนินงานตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายใน
งานท่ีมีความทา้ทาย โดยเพิ่มความรับผิดชอบ เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
ในการท างาน สามารถควบคุมตนเอง กลา้ท่ีจะตดัสินใจ สามารถก าหนดนโยบายและมาตรฐานการ
ปฏิบติังานของตนเองได ้

2. ผูน้ าแสดงเป็นแบบฉบับของการเป็นผูน้ าตนเอง (Model Self-Leadership) การท่ีผูน้ า
หรือผูบ้ริหารมีพฤติกรรมท่ีเป็นแบบอย่างท่ีดี ท่ีจะส่งเสริมให้บุคลากรน าไปเป็นแบบฉบับใน 
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตนเอง สามารถเป็นตวัอยา่งและเป็นผูน้ าบุคคลอ่ืนต่อไป กระบวนการท่ี



 
 

ผูน้ าหรือผูบ้ริหารใชอิ้ทธิพลต่อบุคลากรโดยการแสดงพฤติกรรมของตนเอง ให้บุคลากรสามารถ
เป็นผูน้ าตนเองได้ ซ่ึงบุคลากรหรือผูต้ามจะเปล่ียนพฤติกรรมโดยการตั้งเป้าหมายจากผูน้ าหรือ
ผูบ้ริหาร ซ่ึงผูน้ าหรือผูบ้ริหารตอ้งแสดงออกถึงการประพฤติปฏิบติัในส่ิงท่ีดีงาม ทั้งดา้นร่างกาย
และจิตใจ ผูน้ าหรือผูบ้ริหารตอ้งแสดงพฤติกรรมการเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่บุคลากรในหน่วยงานและ
สาธารณชนทัว่ไป โดยการแสดงออกและกระตุน้ แนะน าส่งเสริมให้บุคลากรเป็นผูมี้บุคลิกภาพท่ีดี 
มีความซ่ือสัตยสุ์จริต มีคุณธรรม จริยธรรม ไม่เห็นแก่ตวั มีระเบียบ วินัย รู้จกัเสียสละ ส่งเสริมให้
บุคลากรแสดงออกถึงการเป็นผู ้มีความรู้ ความสามารถ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นผู ้มี                   
ความเช่ียวชาญและทกัษะในการปฏิบติังาน  

3. กระตุ้นให้ผูต้ามตั้ งเป้าหมายด้วยตนเอง (Self-set Goals) การท่ีผูน้ าหรือผูบ้ริหารมี
พฤติกรรมท่ีกระตุน้ สนบัสนุน ส่งเสริมและช่วยเหลือให้บุคลากรสามารถก าหนดเป้าหมายไดด้ว้ย
ตนเอง โดยต้องเข้าใจเป้าหมายขององค์การ มีความมั่นใจในตนเอง มุ่งมั่น สู่ความส าเร็จ                                     
มีความมัน่ใจและตั้งใจท่ีจะสู้เพื่อเป้าหมายแห่งความส าเร็จในงาน ท าให้บุคลากรมีความเช่ือมัน่ใน 
ตนเองมากข้ึน รับรู้ว่างานท่ีท านั้นมีคุณภาพและมีความหมาย ซ่ึงจะท าให้เกิดความพยายามในการ
ปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารสามารถส่ือวิสัยทัศน์ขององค์การและดลใจให้บุคลากรเข้าใจ  ปฏิบัติตาม
วิสยัทศัน์นั้น ทั้งการพดู การเขียน การกระท า ท าใหบุ้คลากรกา้วพน้จากความสนใจในผลประโยชน์
ของตนเพื่อตั้งเป้าหมายท่ีเหนือกวา่และสูงกวา่ ตามภารกิจหรือวิสยัทศัน์ขององคก์าร ท าใหบุ้คลากร
มีความพยายามกว่าปกติ ท างานไดม้ากกว่าท่ีเคยหวงัไว ้มีความศรัทธา พึงพอใจ และผูกพนัต่อ
องคก์าร 

4. การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก (Create Positive Thought Patterns) การท่ีผูน้ าหรือ
ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมท่ีจะกระตุ้น และให้ข้อเสนอแนะในการแสดงความคิดเห็นท่ีสร้างสรรค์                       
มีเจตคติท่ีดีต่อการท างาน ตระหนักถึงปัญหาและวิธีแกไ้ขปัญหาอย่างมีเหตุผล สามารถตดัสินใจ  
และน าแนวคิดทฤษฎีในการปฏิบติังานมาใชอ้ย่างเป็นระบบ เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าสร้างรูปแบบ
ความคิดท่ีดีและปลูกฝังนิสัยให้เกิดข้ึน โดยการกระตุน้และใหข้อ้เสนอแนะเพื่อใหบุ้คลากรเขา้มามี
ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและแง่คิดในทางท่ีดี ปรับตัวให้เข้ากับผูอ่ื้นได้ ตระหนักถึงปัญหา 
สามารถเรียนรู้ถึงวิธีการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ ผู ้น าเป็นผู ้กระตุ้นให้
ขอ้เสนอแนะและส่งเสริมใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็นและแง่คิดต่างๆ สามารถน าความคิดและ
เทคนิคใหม่ๆ มาปฏิบติังาน บุคลากรสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัผูอ่ื้นไดดี้ แสดงออกถึงความเป็นผูน้ า
ท่ีมัน่คงทางอารมณ์ คิดก าหนดโครงการใหม่ๆ และพร้อมท่ีจะท าให้ส าเร็จเป็นท่ียอมรับของบุคคล
ทัว่ไป ก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดในองคก์าร  

5. การอ านวยความสะดวกให้เกิดภาวะผูน้ าตนเองโดยการให้รางวลัและต าหนิอย่าง
สร้างสรรค์ (Facilitate Self-Leadership through Reward and Constructive Reprimand) การท่ีผูน้ า
หรือผูบ้ริหารมีพฤติกรรมในการช่วยเหลือ ส่งเสริมให้บุคลากรมีความสามารถเพื่อจูงใจหรือ 



 
 

ใชอิ้ทธิพลต่อผูร่้วมงาน มุ่งพฒันาตามความตอ้งการและความสนใจ สนบัสนุนให้ไดรั้บโอกาสใน
การพฒันางานนับว่าเป็นกระบวนการท่ีผูน้ าพยายามสร้างผูน้ ารุ่นใหม่เพราะเป็นการช่วยเหลือให้
บุคลากรจัดการบริหารตนเอง ได้พฒันาตนเองตามความต้องการและความสนใจ  สร้างความ                   
พึงพอใจ เป็นผูท่ี้มีศิลปะในการต าหนิหรือติชมบุคลากร ผูบ้ริหารพร้อมท่ีจะเดินเคียงคู่กบับุคลากร 
ฟันฝ่าอุปสรรคไปอยา่งไม่หยดุน่ิงจนกวา่จะบรรลุเป้าหมาย และเม่ือถึงเส้นชยัแลว้ควรให้รางวลัแก่
บุคลากรเพื่อเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจ ผูน้ าหรือผูบ้ริหารตอ้งด าเนินการอ านวยความสะดวก
ให้แก่บุคลากรด้วยความช่วยเหลือสนับสนุน ให้ค าปรึกษา สร้างความสัมพันธ์ท่ีดี ให้เกียรติ                     
ให้รางวลั ยกย่องชมเชยอย่างสมศกัด์ิศรี ไม่แย่งเอาผลงานผูอ่ื้น รู้ว่างานท่ีส าเร็จไดน้ั้นเป็นผลงาน
ของใคร การให้คุณให้โทษตอ้งท าดว้ยความยุติธรรม ไม่ใช้อารมณ์หรือความสนิทสนมส่วนตวั 
เป็นท่ีตั้ง ให้โอกาสผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปรับปรุงงาน ส่งเสริมให้สมาชิกในองค์การมีโอกาส
ศึกษาเพิ่มเติมในระหว่างการท างาน ตลอดจนเชิญผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีความรู้ ความเข้าใจภายนอก
องคก์ารมาให้ค าปรึกษาแนะน าเพื่อให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ ผูน้ าส่งเสริมให้ผูร่้วมงานมี
ความกา้วหนา้ในอาชีพและยอมรับนบัถือเม่ือบุคลากรท างานประสบความส าเร็จทั้งดา้นอาชีพและ
ส่วนตวั สร้างบรรยากาศการเรียนรู้ท่ามกลางส่ิงแวดลอ้มท่ีเต็มไปดว้ยมิตรภาพ ปราศจากการข่มขู่
หรือบงัคบั ก่อใหเ้กิดสวสัดิภาพทั้งดา้นสุขภาพอนามยั ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

6. การสนบัสนุนใหเ้กิดผูน้ าตนเองโดยการสร้างทีมงาน (Promote Self-Leadership Trough 
Teamwork) การท่ีผูน้ าหรือผูบ้ริหารสนบัสนุน ส่งเสริมให้บุคลากร มีการพฒันาตนเองและทีมงาน 
สามารถสร้างคณะท างานไดเ้ป็นอย่างดี ให้ค าน าและปรึกษาหารือเพื่อระดมความคิดเห็นระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น สร้างระบบปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน 
ตลอดจนสร้างความคุน้เคยและให้ความเป็นกัลยาณมิตร เป็นกระบวนการส่งเสริมบุคลากรให ้                 
มีการพฒันางานโดยใชก้ระบวนการท างานเป็นทีม มีการปรึกษาหารือระหวา่งผูร่้วมงานและยดึแนว
ทางการปฏิบติังานตามความรู้สึกนึกคิดและมติของทีม เปิดโอกาสให้ไดแ้สดงความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะ ผูน้ าพยายามสร้างสรรคใ์หเ้กิดความร่วมมือร่วมใจกนัในผูป้ฏิบติังานสร้างท่าทีใหเ้ป็น
พวกเดียวกัน ส่งเสริมการสร้างทีมงานและคิดวิธีการท่ีจะท าให้ผูร่้วมงานได้ร่วมกันคิด ปฏิบัติ 
และประเมินผล และร่วมกนัแกปั้ญหา โดยให้ค าแนะน าแก่บุคลากรในการก าหนดวตัถุประสงค ์
ก าหนดเกณฑ์ในการควบคุมตลอดจนการมีสิทธิมีเสียงต่างๆ อันจะช่วยให้เกิดความรัก และ               
ความหวงแหนในงานและองค์การของตน  สนับสนุนการสร้างสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างสมาชิกใน
ทีมงาน จดับรรยากาศองคก์ารเป็นแบบรับผิดชอบร่วมกนัและเปิดเผย ผูน้ าหรือผูบ้ริหารตอ้งเป็น
กลัยาณมิตร สร้างความเขา้ใจและยอมรับความคิดท่ีแตกต่าง มีการประสานงานท่ีดี แกไ้ขปัญหา
ความขดัแยง้ น าวิธีการส่ือความหมายท่ีดีมาใช้กบัสมาชิกในกลุ่ม ผูน้ าจะตอ้งสร้างความสามคัคี
ตลอดจนแนวทางการแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจภายในทีมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 



 
 

7. การอ านวยความสะดวกให้เกิดวฒันธรรมของผูน้ าตนเอง (Facilitate Self-Leadership 
Culture) การท่ีผูน้ าหรือผูบ้ริหารมีพฤติกรรมในการสร้างความพึงพอใจ สร้างระบบความคิดให้
บุคลากรเกิดความรัก ความศรัทธา ความประทับใจ ความภักดีและผูกพันต่อหน่วยงาน เป็น
กระบวนการท่ีผูน้ าหรือผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจ ให้ก าลงัใจ ให้การเสริมแรงแก่บุคลากรเพื่อให้เกิด
ความรู้สึกในการเป็นเจา้ของและการมีส่วนร่วมในการพฒันาองค์การกระตุน้ให้บุคลากรสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั และใหทุ้กคนรู้หนา้ท่ีของตนเอง มีการท างานร่วมกนัเสมือนญาติ ปลูกฝัง
ให้บุคลากรมีความรู้ ความเขา้ใจและมีความสามารถ  ตลอดจนระเบียบวินัยประเพณี ความเช่ือ 
ค่านิยม และบรรทดัฐานการท างานท่ีพึงประสงคใ์นรูปแบบต่างๆ ผูน้ าหรือผูบ้ริหารมีพฤติกรรมท่ี
จะอ าน วยความสะดวก ให้ แ ก่ บุ คล ากรใน ด้ าน ต่ างๆ  เพื่ อ ให้ เอ้ื อ ต่ อก ารป ฏิบั ติ ง าน  
ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบติัตามระเบียบวินัย ประเพณีและค่านิยมท่ีดีงาม อนัจะก่อให้เกิดความรัก
และความศรัทธาต่อองค์การ ท าให้เป็นผูท่ี้มีวฒันธรรมท่ีดี สร้างศกัยภาพในการเป็นผูน้ าของ
บุคลากร 
 
 2.1.3. งานวจิัยเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 

สุทธิโชติ สมควรดี (2563) ไดท้ าการศึกษาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของขา้ราชการต ารวจใน
สังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัมุกดาหาร จากการศึกษา พบวา่ แนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์
ของขา้ราชการต ารวจในสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัมุกดาหาร ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารของสถานีต ารวจ ควรท่ี
จะส่งเสริม และพฒันา ขา้ราชการต ารวจให้เขา้มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์ของสถานีต ารวจ 
รับรู้และเข้าใจวิสัยทัศน์ของสถานีต ารวจ สามารถปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ของ                     
สถานีต ารวจ  ควรจดัให้มีการอบรม สัมมนาให้ความรู้ เก่ียวกบัการพฒันาภาวะผูน้ าของขา้ราชการ
ต ารวจในสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัมุกดาหาร และพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทุกๆ ดา้น 
และควรปลูกฝังใหข้า้ราชการต ารวจปฏิบติังานโดยยดึถือและยอมรับวฒันธรรมท่ีดีขององคก์รเป็น
ท่ีตั้ง 

จกัรกฤษณ์ สุนทโรจน์ (2560) ไดท้ าการศึกษา ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารหน่วยศึกษาอบรม
หลกัสูตรผูบ้ริหาร หลกัสูตรพิเศษเฉพาะทางและเทคนิคตามความคิดเห็นของขา้ราชการต ารวจ                 
ในสังกดัส านกังานต ารวจแห่งชาติ โดยตวัแปรในการวดัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารหน่วยศึกษาอบรม
หลกัสูตรผูบ้ริหาร หลกัสูตรพิเศษเฉพาะทางและเทคนิคตามความคิดเห็นของขา้ราชการต ารวจ                 
ในสงักดัส านกังานต ารวจแห่งชาติ 4 ตวัแปรไดแ้ก่  

1. ตวัแปรดา้นการส่ือสาร  
2. ตวัแปรดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น  
3. ตวัแปรดา้นการตดัสินใจ และ 



 
 

4. ตวัแปรดา้นการน าทีม 
วรกิจ วรรณสอน (2558) ได้ท าการศึกษาภาวะผูน้ าของหัวหน้าสายตรวจสถานีต ารวจ

ท่องเท่ียว 3 กองก ากบัการ 1 กองบงัคบัการต ารวจท่องเท่ียว โดยวดัภาวะผูน้ าหัวหน้าสายตรวจ 
สถานีต ารวจท่องเท่ียวจาก 6 ปัจจยั ดงัน้ี  

1. การเร่งสร้างความเช่ือมัน่ดา้นความปลอดภยั  
2. ร่วมมือกบัเจา้หนา้ท่ี ทหารร่วมกนัปล่อยแถวสร้างความเช่ือมัน่  
3. จดัหาเอกสารดา้นขอ้มูลข่าวสารดา้นการท่องเท่ียวใหเ้พียงพอ  
4. สร้างความร่วมมือท่ีดีระหวา่งองคก์ร  
5. มีท่าทีเป็นมิตร มีมนุษยสมัพนัธ์อนัดี และมีความสุภาพอ่อนโยน 
6. ประหยดัรายจ่ายท่ีไม่จ าเป็น 
ไวพจน์ กุลาชยั (2558) ไดท้ าการศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าพฤติกรรมการเมืองในองค์การ

และความจงรักภักดีต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ีต ารวจกองบังคับการต ารวจภูธร จังหวดัชลบุรี                     
โดยใชต้วัแปรในการวดั 3 ตวัแปร ไดแ้ก่  

1. ตวัแปรภาวะผูน้ าแบบ ปล่อยเสรี 
2. ตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
3. ตวัแปรภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
จากผลการศึกษา พบว่า ภาวะผูน้ าแบบปล่อยเสรี และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพล

ทางบวกต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ารในขณะท่ีพฤติกรรมการเมืองในองคก์ารและภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียนมีอิทธิพลทางลบต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

ทวนชยั ขนัทะสีมา (2555) ไดท้ าการศึกษาภาวะผูน้ ากบัก าลงัขวญัในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจสังกดักองบงัคบัการต ารวจนครบาล จากการศึกษา พบว่า ภาวะผูน้ าประกอบไป
ดว้ยองค์ประกอบ 7 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการก าหนดเป้าหมายท่ีชัดเจน 2) ดา้นการจดัการเพื่อให้
วิสัยทศัน์บงัเกิดผล 3) ดา้นการสร้างวฒันธรรมและบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 4) ดา้นการ
สร้างเจตคติท่ีดีของบุคลากร 5) ด้านการตดัสินใจท่ีดี 6) ด้านการจดัการภายในองค์การ 7) ด้าน
ลกัษณะผูน้ า 

สรุปผลเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี  
1) ด้านการก าหนดเป้าหมายท่ีชัดเจน  ผลการศึกษา โดยภาพรวมความคิดเห็นอยู่ใน              

ระดบัมาก โดยในประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีนโยบายส่งเสริมการ
ปฏิบติังานท่ีเน้นความกา้วหน้าของบุคลากรและผลสัมฤทธ์ิในงาน รองลงมาไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านก าหนดกลยุทธ์ของหน่วยงานท่ีสามารถบรรลุเป้าหมายได ้และผูบ้งัคบับญัชาของท่าน                 
ก าหนดยทุธศาสตร์และแผนการพฒันาองคก์ารท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร  



 
 

2) ดา้นการจดัการเพื่อให้วิสัยทศัน์บงัเกิดผล พบว่า โดยภาพรวมความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด โดยในประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการส่ือสารให้บุคลากร
ตระหนกัถึงคุณค่าของเป้าหมายขององคก์ารอย่างชดัเจน รองลงมาไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมี
การส่ือสารนโยบายและแนวทางการปฏิบติังานอย่างชดัเจน ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดม้อบหมาย
ภารกิจให้บุคลากรอย่างเหมาะสมกบัต าแหน่งและลกัษณะงาน ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีนโยบาย
เพื่อสร้างความผูกพันของบุคลากรในองค์กรและผูบ้ังคับบัญชาของท่านก าหนดแนวทางการ
ประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อน าขอ้มูลไปปรับปรุงองคก์ร 

3) ดา้นการสร้างวฒันธรรมและบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน พบว่า โดยภาพรวม
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยในประเดน็ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจดั
สภาพแวดลอ้มในหน่วยงานให้มีความปลอดภยัและมีความสะดวกสบายในการท างาน รองลงมา
ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีนโยบายและแนวทางการบริหารท่ีสร้างความมัน่ใจถึงความมัน่คงใน
การท างานให้แก่บุคลากรผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีให้เกิดข้ึนในองคก์าร 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีนโยบายและแนวทางการจดัสวสัดิการให้กบับุคลากร ผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านจดัแบ่งสายการท างานท่ีเหมาะสม สามารถสร้างความส าเร็จใหก้บัหน่วยงานและผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านมีแนวทางการจดัทีมงานบุคลากรต ารวจท่ีมีคุณภาพ และผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการสร้าง
บรรยากาศหน่วยงานท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บการเรียนรู้ท่ีเป็นประโยชน์ในการปฏิบติังาน 

4) ดา้นการสร้างเจตคติท่ีดีของบุคลากร พบว่า โดยภาพรวมความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด โดยในประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเอาใจใส่ต่อปัญหาและ                        
ความตอ้งการของบุคลากร รองลงมาไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการสร้างความไวว้างใจในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดข้ึนกับบุคลากรและผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการก าหนดค่านิยมร่วมให้เกิด               
ความรักและความผกูพนัข้ึนในองคก์ร 

5) ด้านการตัดสินใจท่ีดี พบว่า โดยภาพรวมความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยใน
ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความสามารถในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหา
ทางการบริการเพื่อปฏิบัติงานให้ไปอย่างรวดเร็วและทันเวลา และผูบ้ังคับบัญชาของท่านมี
ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ในองคก์ารตามล าดบั 

6) ดา้นการจดัการภายในองค์การ พบว่า โดยภาพรวมความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
โดยในประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีระบบการประเมินผลงานบุคลากร
อยา่งยติุธรรม รองลงมาไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการจดัอตัราก าลงัพลเป็นไปตามโครงสร้าง
หน่วยงานตามท่ีไดว้ิเคราะห์งานอยา่งเหมาะสม ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการวิเคราะห์ความตอ้งการ
ของบุคลากรก่อนการจดัท าแผนพฒันาบุคลากร ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีระบบและแผนการจดั
สวสัดิการให้กบับุคลากรและผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีผลการวิเคราะห์งานแต่ละต าแหน่งอย่าง               
เป็นระบบ 



 
 

7) ดา้นลกัษณะผูน้ า พบวา่ โดยภาพรวมความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยในประเด็น
ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการก าหนดนโยบาย
และแนวทางการบริหาร รองลงมาไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านก าหนดแนวทางการบริหารท่ีสร้าง
ความเสมอภาคและยุติธรรมแก่บุคลากรทุกฝ่ายและผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการน าแนวทางการ
บริหารท่ีทนัสมยัมาใชใ้นสถานีต ารวจ เช่น การสร้างคุณภาพการบริหาร การใหบ้ริการท่ีสร้างความ
พึงพอใจแก่ประชาชน ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมทางการบริหาร
อย่างทัว่ถึงผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นผูมี้ความฝักใฝ่ในการเรียนรู้ส่ิงใหม่เพื่อพฒันาองค์การอยู่
ตลอดเวลา ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ ผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านมีความเช่ือมัน่ในตนเองก่อนการตดัสินแกไ้ขปัญหาและผูบ้งัคบับญัชาของท่านขยนัขนัแขง็ใน
การปฏิบติังานเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายขององคก์าร ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรับผิดชอบต่อ
งานท่ีสร้างประโยชน์ต่อสังคม ผูบ้ ังคบับัญชาของท่านมีความสามารถในการชักจูงใจบุคลากร
ต ารวจใหร่้วมมือร่วมใจกนัปฏิบติังานเพื่อความสงบสุขของประชาชน และผูบ้งัคบับญัชาของท่านมี
การบริหารท่ียดึหลกัของคุณธรรมและจริยธรรม  

นพเมศฐ์ ปรีชาเจริญพงษ์ (2553) ไดท้ าการศึกษาภาวะผูน้ ายุคใหม่ของขา้ราชการต ารวจ
ทางหลวง : ศึกษาเฉพาะกรณีกองบงัคบัการต ารวจทางหลวง จากการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้ ายคุใหม่
ของขา้ราชการต ารวจทางหลวงมีทั้งหมด 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะทางกายภาพ ดา้นสติปัญญา 
ความรู้ ความสามารถ และด้านลักษณะทางสังคม จากการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ ายุคใหม่ของ
ขา้ราชการต ารวจทางหลวงท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นคุณลกัษณะทางสังคม 
รองลงมาคือ ดา้นสติปัญญา ความรู้ ความสามารถ และดา้นลกัษณะเก่ียวกบังาน ส่วนท่ีมีค่าเฉล่ียใน
ล าดบั สุดทา้ย คือ ดา้นคุณลกัษณะทางกายภาพ 
 
2.2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการต่อต้านการทุจริต 
 
 2.2.1. ความหมายเกีย่วกบัการทุจริต 
 

การทุจริตคอรัปชัน่หรือการฉอ้ราษฎร์บงัหลวงเป็นปัญหาสงัคม (Social Problem) ประเภท
หน่ึงท่ีฝ่ังรากลึกยาวนาน ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนัการฉ้อราษฎร์บงัหลวงเป็นค าไทยท่ีใชม้าตั้งแต่
อดีตซ่ึงแต่เดิมจะหมายถึง การฉอ้โกงส่ิงท่ีเคยเป็นหรือส่ิงท่ีควรเป็นของราษฎร์ในระยะหลงันิยมใช้
ค  าว่า “การทุจริตคอรัปชัน่” จึงท าให้ประชาชนไดเ้ขา้ใจง่ายข้ึนและมกัจะใช้ค  าน้ีในความหมายท่ี
กวา้งรวมถึงการทุจริตฉ้อฉลของผูใ้ชต้  าแหน่งหนา้ท่ีเพื่อผลประโยชน์ส่วนตวัทุกรูปแบบ (วิทยากร 
เชียงกลู, 2557) 



 
 

เกียรติศกัด์ิ จีระเธียรนาถ (2539) กล่าวา่ การทุจริตเป็นการกระท าโดยตนเองหรือร่วมมือกบั
บุคคลอ่ืนเพื่อให้รับทรัพยสิ์น ผลประโยชน์ หรือบริการอ่ืนใด โดยวิธีการฉ้อโกง ปิดบงัขอ้เท็จจริง
หรือโดยวิธีการอนัมิชอบดว้ยกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์ร โดยเกียรติศกัด์ิ ไดอ้ธิบายสาเหตุการ
ทุจริตจะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือมีเหตุปัจจยัพร้อมกนั 3 ประการ คือ ความไม่ซ่ือสัตย ์โอกาสท่ีเอ้ืออ านวย                  
ส่ิงเร้าหรือปัจจยัเร้า ซ่ึงองคป์ระกอบทั้งสามประการน้ีตอ้งมีความสัมพนัธ์และเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนั
ถา้ขาดองคป์ระกอบตวัใดตวัหน่ึงจะไม่ท าใหเ้กิดการทุจริตข้ึน 

เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศ์ศกัด์ิ (2547) กล่าวว่า การคอรัปชัน่ หมายถึง การกระท าความผิดต่อ
ต าแหน่งท่ีราชการ ซ่ึงเจ้าพนักงานเป็นผูก้ระท า เช่น เรียก รับ หรือยอมรับสินบนหรือการใช้
ต าแหน่งหนา้ท่ีโดยสุจริต หรือเขา้มีส่วนไดส่้วนเสียเพื่อประโยชน์ตนเองหรือผูอ่ื้นหรือการผดิวินยั 

ธีรภัทร์ เสรีรังสรรค์ (2549) ได้ให้ความหมายว่า การทุจริต (Corruption) หมายถึง การ
กระท าท่ีไม่ชอบดว้ยกฎหมาย อนัเป็นการกระท่ีชัว่ชา้และฉอ้โกง โดยเจตนาท่ีจะหลีกเล่ียงกฎหมาย
รวมทั้งการกระท าท่ีขดัต่อต าแหน่งหน้าท่ีและสิทธิของผูอ่ื้น นอกจากน้ียงัหมายถึงการท่ีบุคคลใด
บุคคลหน่ึงซ่ึงประชาชนไวว้างใจกระท าผิดต่อต าแหน่งหน้าท่ีราชการ โดยการรับหรือยอมรับ
ประโยชน์ส าหรับตนเองหรือผูอ่ื้น 

ฐานันท์ วรรณโกวิทย์ (2554) ได้ให้ค  าจ ากัดความคอรัปชั่น หมายถึง การใช้อ านาจ
สาธารณะท่ีมิชอบเพื่อผลประโยชน์ส่วนตนหรือการให้สินบนและความประพฤติทั้งหลายของ
บุคคลซ่ึงไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในภาครัฐหรือเอกชนประพฤติท่ีฝ่าฝืนหนา้ท่ี
ของตน โดยไม่สมควรกับต าแหน่งหน้าท่ีของตนในฐานะเจ้าหนังกานแห่งรัฐ เจ้าหน้าท่ีใน
หน่วยงานเอกชนตวัแทนหรือฐานะความสัมพนัธ์อ่ืน ๆ โดยมุ่งประสงคใ์ห้ไดรั้บประโยชน์ใด ๆ 
โดยมิชอบส าหรับตนเองหรือผูอ่ื้น 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัพระราชบญัญติัมาตรการของฝ่ายบริหารในการป้องกนัและปราบปราม
การทุจริต พ.ศ. 2551 ท่ีไดอ้ธิบายความหมายของการของการทุจริตไวว้่า หมายถึง การทุจริตต่อ
หน้าท่ีหรือประพฤติมิชอบในภาครัฐ ทุจริตต่อหน้าท่ี หมายความว่า ปฏิบติัหรือละเวน้การปฏิบติั
อยา่งใดในต าแหน่ง หรือปฏิบติัหรือละเวน้การปฏิบติัอยา่งใดในพฤติการณ์ท่ีอาจท าใหผู้อ่ื้นเช่ือวา่มี
ต าแหน่งหรือหนา้ท่ีทั้งท่ีตนมิไดมี้ต าแหน่งหรือหนา้ท่ีนั้นหรือใชอ้  านาจในต าแหน่งหรือหนา้ท่ี ทั้งน้ี
เพื่อแสวงหาประโยชน์ท่ีมิควรไดโ้ดยชอบส าหรับตนเองหรือผูอ่ื้นหรือกระท าการอนัเป็นความผิด
ต่อต าแหน่งหน้าท่ีราชการหรือความผิดต่อต าแหน่งหน้าท่ีในการยุติธรรมตามประมวลกฎหมาย
อาญาหรือตามกฎหมายอ่ืน (มาตรา 3 พระราชบญัญติัมาตรการของฝ่ายบริหารในการป้องกนัและ
ปราบปรามการทุจริต พ.ศ. 2551) 

Myrdal (1968) ให้ความหมายไวว้่า คอร์รัปชัน่เป็นค าท่ีมีความหมายกวา้งขวาง หมายถึง 
การกระท าทุกอย่างท่ีเป็นไปโดยมิชอบหรือเป็นการกระท าเพื่อประโยชน์ส่วนตวัโดยใช้อ  านาจ



 
 

อิทธิพลท่ีมีอยูใ่นต าแหน่งหนา้ท่ีหรืออาศยัฐานะต าแหน่งพิเศษท่ีตนมีอยูใ่นกิจการสาธารณะรวมทั้ง
การกินสินบนดว้ย 

Johnson (1979) ไดใ้ห้ค  าจ ากดัความของ “การทุจริตคอรัปชัน่” ไวว้่าหมายถึง การกระท า
ของฝ่ายบริหารหรือรัฐบาลเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือมีการไหลเวียนของรายรับหรือรายได้ของรัฐบาลท่ี
เป็นไปในทิศทางท่ีเพิ่มพูนส่วนบุคคลหรือสมาชิกของรัฐบาลชุดนั้น ซ่ึงนบัว่าเป็นการกระท าท่ีผิด
กฎหมาย 

ผาสุก พงษ์ไพจิตร และคณะ (2547) เห็นว่า คอรัปชั่นมิได้เกิดเฉพาะภายในวงราชการ
เท่านั้น ดงันั้นในอีกมุมหน่ึง คอรัปชัน่ จึงหมายถึง การแสวงหาค่าเช่าทางเศรษฐกิจของภาคธุรกิจ
โดยเอกชนในรูปของการให้สินบนหรือส่ิงตอบแทนแก่นักการเมือง หรือขา้ราชการเพื่อให้ไดม้า                                   
ซ่ึงค่าเช่าทางเศรษฐกิจ คือผลก าไรจากการไดเ้ป็นผูผ้ลิตหรือผูข้ายสินคา้ท่ีจ ากดัจ านวนผลิตโดย
นโยบายของรัฐบาลดว้ย 

สรุปได ้การทุจริตคอรัปชัน่ หมายถึง การกระท าท่ีไม่ชอบดว้ยกฎหมาย การมีพฤติกรรมท่ี
ไม่ซ่ือสัตยท์ั้งกายและวาจา ดว้ยการฉ้อโกง การรับสินบน การยกัยอกทรัพยสิ์นของรัฐและเอกชน
มาเพื่อแสวงหาประโยชน์ท่ีมิควรโดยชอบส าหรับตนเองและผูอ่ื้น 

 
2.2.2. สาเหตุการทุจริต 
 
การทุจริตคอรัปชัน่ในสงัคมไทยอาจจ าแนกออกไดเ้ป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ (ศุภชยั ยาวะประภาษ 

, 2544) 
1. ดา้นการใชต้ าแหน่งหนา้ท่ีการงาน คอรัปชัน่ หมายถึง การใชอ้  านาจหนา้ท่ีเพื่อประโยชน์

ส่วนตัวโดยมิชอบ เป็นเร่ืองของการรับเงินหรือส่ิงมีค่าเป็นเงินส าหรับการกระท าบางอย่างซ่ึง
เจา้หน้าท่ีผูน้ั้นมีหน้าท่ีจะตอ้งท าอยู่แลว้ หรือจะตอ้งงดการกระท าอยู่แลว้ ดงัน้ีคอรัปชั่นจึงเป็น
พฤติกรรมเบ่ียงเบนจากข้อบัญญัติท่ีได้รับมาเพื่อประโยชน์ส่วนตัวหรือพวกพ้อง ซ่ึงได้แก่ 
การรับสินบน การใชร้ะบบพวกพอ้งและการใชจ่้ายงบประมาณแผน่ดินอยา่งผดิกฎหมาย 

2. ดา้นท่ีกระทบกระเทือนต่อผลประโยชน์ของส่วนรวม คอรัปชัน่ หมายถึง การรกระท า 
ของผูมี้อ  านาจท่ีถูกชกัน าดว้ยเงินหรือส่ิงตอบแทนอ่ืน ซ่ึงไม่พึงจะมีสิทธิไดรั้บตามกฎหมายโดยให้
ประโยชน์แก่ผูท่ี้ให้ส่ิงตอบแทนนั้น ท าให้ผลประโยชน์ของประชาชนโดยส่วนรวมไดรั้บความ
เสียหายซ่ึงผลประโยชน์ท่ีผูค้อรัปชัน่จะไดรั้บ ไดแ้ก่ การมีอ านาจหนา้ท่ี การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน เป็นตน้ 

3. ด้านกฎหมาย คอรัปชั่นตามกฎหมาย หมายถึง คอรัปชั่นของฝ่ายบริหารหรือรัฐบาล
เกิดข้ึนก็ต่อเม่ือการไหลเวียนของรายรับของรัฐบาลหรือรายไดป้ระชาชาติไปในทิศทางท่ีเป็นการ
เพิ่มความมั่นคงส่วนบุคคลให้กับสมาชิกของรัฐบาลชุดนั้ น ๆ ซ่ึงนับว่าเป็นการกระท าซ่ึงผิด



 
 

กฎหมายแต่ก็มีนักวิชาการบางคนเห็นว่าความหมายตามกฎหมายดังกล่าวไม่มีความครอบคลุม
เพียงพอส าหรับกฎหมายไทย คอรัปชัน่จะมีความหมายตรงกบัค าวา่ “การทุจริตในวงราชการ” หรือ 
 “การฉอ้ราษฎร์บงัหลวง” 

4. ดา้นศีลธรรมคอรัปชัน่ หมายถึง การกระท าซ่ึงละเมิดหลกัแห่งศีลธรรมในเร่ืองต่าง ๆ  
โดยรูปแบบการทุจริตทั้ง 4 ดา้นน้ีอาจแบ่งเป็นการกระท าในรูปแบบต่างได ้15 รูปแบบ 

ดงัน้ี (สังศิต พิริยะรังสรรค,์ 2549) 
1. การแสวงหาค่าเช่าทางเศรษฐกิจ เช่น การผกูขาด การใหส้ัมปทาน และการเรียกเก็บส่วน

แบ่งอยา่งผดิกฎหมาย โดยการสร้างความขาดแคลนเทียม เช่น ปัญหาการขาดแคลนน ้าตาล 
2. เครพโตเครซี (kleptocracy) เป็นฉกฉวยทรัพยากรของรัฐมาเป็นของครอบครัวและอาจ

กระท าโดยการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 
3. การมีผลประโยชน์ทบัซอ้น สถานการณ์ท่ีเจา้หนา้ท่ีของรัฐมีผลไดรั้บผลเสียส่วนตวัและ

ผลดงักล่าวมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ หรือการกระท าหนา้ท่ีโดยขาดความเท่ียงธรรม 
4. การใช้อิทธิพลทางการเมืองหาผลประโยชน์จากตลาดหลกัทรัพย ์(ป่ันราคาหุ้นของ

ตวัเอง) 
5. ปกปิดการบริหารงานท่ีไม่ถูกตอ้ง การปิดบงัและใหก้ารเทจ็ 
6. การใชน้โยบาย กฎหมาย กฎเกณฑ ์ขอ้บงัคบัต่าง ๆ อยา่งมือคติและล าเอียง 
7. การใช้อิทธิพลทางการค้า แสดงบทบาทเป็นนายหน้าหรือมีผลประโยชน์ทับซ้อน                        

จากการคา้ต่างตอบแทน การแลกเปล่ียนสินคา้เกษตรกบัประเทศคู่คา้ 
8. การใช้ทรัพยากรของรัฐไปในทางมิชอบ การปลอมแปลงเอกสาร การฉ้อฉล  การใช้

กองทุนของรัฐเพื่อไปหาผลประโยชน์ทางการเมือง 
9. ไม่กระท าการตามหนา้ท่ี แต่ใช่ลทัธิพรรคพวกแทน เช่น การฮั้วประมูล 
10. การใหแ้ละการรับสินบน การขู่เขญ็บงัคบัและการใหส่ิ้งล่อใจ 
11. การยอมรับของขวญัท่ีไม่ถูกตอ้ง เช่น เช็คของขวญัมูลค่าและสินบนมูลค่าสูง 
12. ผู ้บริหารประเทศท าตัวเป็นผู ้อุปถัมภ์รายใหญ่ของประเทศ โดยการใช้นโยบาย                

ประชานิยม 
13. ใชอ้  านาจของต ารวจ ทหาร และขา้ราชการในทางท่ีผิด 
14. ทุจริตการเลือกตั้ง ทั้งการซ้ือเสียง และการทุจริตดว้ยวิธีต่าง ๆ 
15. การบริจาคเพื่อช่วยเหลือการรณรงคท่ี์ผิดกฎหมาย เช่น การบริจาคให้แก่นักการเมือง

และพรรคการเมืองรัฐบาลเพื่อท่ีจะมีอิทธิพลต่อการก าหนดนโยบายของรัฐบาล 
ส่วนสาเหตุของการทุจริตคอรัปชั่นเกิดข้ึนนั้น อาจเกิดข้ึนจากหลากหลายปัจจยั โดยมี                 

ผูใ้หค้วามเห็นท่ีหลากหลาย ไดแ้ก่  



 
 

รัตนะ บัวสนธ์ (2546) อธิบายว่า ต้นเหตุการณ์ทุจริตมีท่ีมาจากแจงจูงใจท่ีกระท าการ
คอรัปชัน่ ไดแ้ก่ ค่านิยมในการด าเนินชีวิต การไดรั้บโอกาสให้กระท า การยอมรับทางสังคมผูท่ี้ท า
การทุจริตคอรัปชั่นซ่ือสัตยสุ์จริต ไม่เกรงกลวัต่อบาป ขาดความรับผิดชอบ ขาดจริยธรรมและ                
ขาดการอบรมกล่อมเกลาจากส่ิงแวดลอ้มในทางท่ีถูกตอ้ง ซ่ึงเป็นสาเหตุภายในตวับุคคลท่ีท าให้
บุคคลนั้น ๆ ท าการทุจริตคอรัปชัน่ 

เชิงฐิภทัร เอียดแกว้ (2547) กล่าวว่า เง่ือนไขท่ีน าไปสู่การทุจริตคอรัปชั่น ประกอบดว้ย 
5 เง่ือนไข คือ  

1. ระบบงาน ประกอบดว้ย การบริหารงงบประมาณ ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง การตอ้นรับ 
ผูบ้งัคบับญัชาระบบอุปถมัภอ์  านาจอิทธิพล ผูใ้ชก้ฎหมายไม่เคร่งครัดในการบงัคบัใชก้ฎหมายและ 
บรรยากาศในองคก์ร  

2. ความจ าเป็นทางเศรษฐกิจและครอบครัวโดยมีสาเหตุจากรายไดน้อ้ย การใชจ่้ายฟุ่ มเฟือย 
อิทธิพลขอลภรรยา  

3. สังคมขาดความเป็นระเบียบ  
4. พฤติกรรม ประกอบดว้ย การแสวงหาผลประโยชน์ วตัถุนิยม/โลภ และ  
5. ประชาชน โดยประชาชนเป็นผูเ้สนอเง่ือนไขประชาชนไม่มีส่วนร่วมในการตรวจสอบ

การป ฏิบั ติ งานของเจ้าหน้ าท่ี  ซ่ึ งแต่ละเง่ือนไขล้วนแต่ มีผลโยงด้วยกันทั้ ง ส้ิน  สาเห ตุ 
ดังกล่าวเป็นเพราะระบบราชการมีกฎระเบียบในการก ากับตรวจสอบการท างานไม่เข้มข้น 
ขา้ราชการชั้นผูใ้หญ่ไม่ท าตวัเป็นแบบอยา่งท่ีด 

สมาคมขา้ราชการพลเรืองแห่งประเทศไทย (2547) ไดก้ล่าวว่า สาเหตุท่ีสังคมไทยมีการ
ทุจริตคอรัปชัน่เกิดข้ึนนั้น เน่ืองมาจากเหตุผล 3 ประการ คือ 

1. โครงสร้างเชิงอ านาจ ลกัษณะสังคมไทยเป็นสังคมเป็นความสัมพนัธ์กันเชิงอ านาจ
ระหว่างผูมี้อ  านาจกบัผูไ้ม่มีอ านาจเป็นความสัมพนัธ์ทางด่ิงจะเกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีผูมี้อ  านาจใช้
อ  านาจหารประโยชน์มีความฉอ้ฉลมาก ผูไ้ม่มีอ านาจจะแสวงหาความอุปถมัภจ์ากเจา้นายตนสังคม
ใดท่ีมีความสัมพนัธ์ทางด่ิง ท่ีเรียกว่า Vertical Relationship เศรษฐกิจจะไม่ดี การเมืองจะไม่ดีและ
ศีลธรรมจะไม่ดี 

2. แนวทาการพฒันา ท่ีผ่านมาเรารับแนวทางการพฒันาของตะวนัตกเขา้มาท่ีเน้นเงินเป็น
ตวัตั้ง ดงันั้นจึงเป็นการส่งเสริมใหเ้กิดการทุจริตคอรัปชัน่ 

3. ความอ่อนแอในระบบทั้งระบบการเมือง ระบบราชการ ระบบการศึกษาระบบศาสนา 
ระบบส่ือมวลชน  

ธีรภทัร์ เสรีรังสรรค์ (2549) มองว่าการคอรัปชั่นเป็นผลโดยตรงอนัสืบเน่ืองมาจากการ
เส่ือมลงของหลกัศีลธรรมของแต่ละบุคคล วิธีจะขจดัการคอรัปชั่นให้หมดไปก็คือ การปลูกฝัง
ศีลธรรมอันดีไวใ้นจิตใจของผูก้ระท าผิดทั้ งหลาย เช่น เจ้าหน้าท่ีรัฐบาล นักการเมือง เป็นต้น                  



 
 

วิธีการศึกษาแบบน้ีถือวา่การคอรัปชัน่มีนบัไปในทางท่ีเลวเสมอ โดยท่ีไม่มีการอา้งถึงบริบทต่าง ๆ 
หรือผลท่ีจะตามมาในภายหลงั จุดอ่อนของวิธีการศึกษาแนวศีลธรรม คือ วิธีการศึกษาแบบน้ีแคบ
เกินไปและไม่สามารถท่ีจะครอบคลุมถึงบริบทของปัจจยัทางสถาบนัซ่ึงพฤติกรรมการคอรัปชัน่ได้
ถือก าเนิดข้ึน นอกจากน้ีวิเคราะห์ยงัมีลกัษณะตายตวัไม่โยงกบัวิวฒันาการหรือพฒันาการของการ
เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจสงัคม 

ณภทัร เตโชและคณะ (2560) ได้กล่าวถึง สาเหตุของการทุจริตท่ีพบในสังคมไทยว่ามี
ทั้งหมด 4 ดา้น คือ 

1, ดา้นเศรษฐกิจและการครองชีพ ไดแ้ก่ งบประมาณรายจ่ายของรัฐเป็นส่ิงล่อใจประชาชน 
ซ้ือความสะดวก เจา้หนา้ท่ีของรัฐและเจา้หนา้ท่ีของรัฐมีรายไดไ้ม่เพียงพอเม่ือเทียบกบัรายจ่าย  

2. ดา้นระบบบริหารราชการ ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาบกพร่อง ไม่ก ากบัดูแลให้เป็นไปตาม
ระเบียบจนท าใหเ้กิดการทุจริต และขาดดุลแห่งอ านาจในการบริหารราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค 
และส่วนทอ้งถ่ินท าให้การควบคุมดูแลไม่ทัว่ถึง จึงเกิดการทุจริตในวงราชการไดง่้าย รวมถึงความ
เกรงใจและเกรงกลวัผูบ้งัคบับญัชาใช้อ  านาจหน้าท่ีแสวงหาประโยชน์ ไม่ศึกษาและปฏิบติัตาม
ระเบียบแบบแผนของทางราชการ  

3. ด้านสังคม ว ัฒนธรรมและศีลธรรม ได้แก่ การท่ี เจ้าหน้าท่ีของรัฐขาดคุณธรรม 
การประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งไม่ดีของเจา้หนา้ท่ีของรัฐชั้นผูใ้หญ่ท่ีทุจริตคอรัปชัน่แลว้ไม่ถูกจบัจึง
เป็นตัวอย่างให้เจ้าหน้าท่ีของรัฐในระดับชั้นผูน้้อยท าตามสังคมไทยท่ีเน้นวตัถุนิยมมากกว่า                 
ความดีงามและศีลธรรม เงิน คือ ส่ิงท่ีมีคุณค่าของสังคม เจา้หน้าท่ีของรัฐใชจ่้ายฟุ่ มเฟือยทางดา้น
อุปโภคบริโภคจึงตอ้งด้ินรดดว้ยการทุจริตคอรัปชัน่  

4. ด้านกฎหมายและวิ ธีการ ได้แก่การลงโทษทางวินัย ท่ี มีความยุ่งยากในการหา
พยานหลกัฐาน เพราะมีระเบียบขั้นตอนมากในการสอบสวน               การพิสูจน์พฤติกรรมการ
ทุจริตคอรัปชัน่และประพฤติมิชอบจะตอ้งมีหลกัฐานชดัเจนถึงยากแก่การพิสูจน์ 

Hanks (1978) กล่าวว่า โครงสร้างสังคมไทยเป็นความสัมพนัธ์ในแนวด่ิงโดยตลอดทั้ ง
สังคมความสัมพนัธ์แบบอุปถมัภ์เป็นความสัมพนัธ์เชิงแลกเปล่ียนระหว่างคนในสังคมท่ีมีฐานะ
บทบาทต่างกันและเป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 2 คน (Dyadic) ซ่ึงเป็นความผูกพันของ
มิตรภาพแบบประโยชน์ใชส้อย คนมีฐานะทางเศรษฐกิจสังคมสูงกวา่ (ผูอุ้ปถมัภ)์ การจะใชอิ้ทธิพล
และส่ิงท่ีตนมีอยู่คุม้ครองให้ผลประโยชน์อย่างใดอย่างหน่ึงหรือทั้งสองอย่างแก่ผูมี้ฐานะต ่ากว่า 
(ผูรั้บอุปถมัภ์) ซ่ึงก็ตอ้งตอบแทนดว้ยให้ความจงรักภกัดี รวมทั้งการอุทิศตนรับใช้แก่ผูอุ้ปถมัภ ์
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัลูกนอ้งอยา่งเป็นทางการเป็นความสัมพนัธ์ตามสายงานทั้ง
สองฝ่ายปฏิบติัตตวัตามบทบาทหนา้ท่ีแต่ความสัมพนัธ์เชิงอุปถมัภจ์ะเป็นความสัมพนัธ์แบบตวัต่อ
ตวัและเป็นส่วนตวัมีการใหก้ารช่วยเหลือหรือใหก้ารบริการกนัเป็นส่วนตวั 

 



 
 

2.2.3. แนวคดิเกีย่วกบัการต่อต้านการทุจริต 
 

ในภาครัฐมีส่วนราชการจ านวนมาก ซ่ึงแต่ละส่วนราชการมีภารกิจท่ีหลากหลายและ
แตกต่างกนั รวมทั้งมีอ านาจหนา้ท่ีตามท่ีกฎหมายก าหนดมากมาย โดยอ านาจหนา้ท่ีนั้นจะมอบให้
ขา้ราชการในส่วนราชการนั้นเป็นผูมี้อ  านาจ บางคร้ังอาจจะตอ้งใชดุ้ลพินิจในการตดัสินใจ ผูกขาด
อ านาจซ่ึงท าให ้ขา้ราชการในส่วนราชการนั้น เลง็เห็นลู่ทางท่ีสามารถเรียกรับเงินหรือสินบนต่าง ๆ 
ไดโ้ดยง่าย ดงันั้น จึงควรมีมาตรการหรือแนวทางในการต่อตา้นการทุจริตอาจจะเป็นการปรับปรุงท่ี
ตัวข้าราชการ ระบบการปฏิบัติงานหรือระบบการตรวจสอบการท างานในส่วนราชการท่ีมี                 
ความเส่ียงและความจ าเป็นในอนัดบัแรก ๆ เพื่อให้เกิดผลลพัธ์ออกมาอย่างชดัเจน เน่ืองจากการ
ต่อต้านการทุจริตเป็นเร่ืองท่ียากในการด าเนินการและยากต่อการเปล่ียนแปลงให้เห็นผลลพัธ์
ออกมาอยา่งชดัเจน  

เม่ือพิจารณาจากกรณีตวัอยา่งท่ีดีของต่างประเทศ ทั้งเขตปกครองพิเศษฮ่องกง (สาธารณรัฐ
ประชาชนจีน) และประเทศสิงคโปร์ การต่อต้านการทุจริตของเขตปกครองพิ เศษฮ่องกง 
(สาธารณรัฐประชาชนจีน) จะเน้นการปรับปรุงระบบงานภายในหน่วยงานของรัฐมากกว่าท่ีตวั
ขา้ราชการ เน่ืองจากเห็นวา่การขจดัโอกาสท่ีท าใหเ้กิดการทุจริตจะท าใหเ้กิดการป้องกนัไดม้ากกว่า 
และประเทศสิงคโปร์ จะเนน้การตรวจสอบและเสนอแนะแนวทางแกไ้ขการปฏิบติังานรวมทั้งการ
จดัการท่ีท าใหเ้กิดความล่าชา้ในการท างานของขา้ราชการ ซ่ึงทั้งสองประเทศจะเห็นไดว้า่ การท่ีเปิด
โอกาสให้เจา้หน้าท่ีของรัฐมีอ านาจในการใชดุ้ลพินิจหรือการผูกขาดอ านาจให้น้อยนั้น น่าจะช่วย
แกปั้ญหาดงักล่าวได ้

ในประเทศไทยภาครัฐได้มีการน าการปรับปรุงแก้ไขและพัฒนากระบวนงานให้มี 
ความชดัเจน โปร่งใส ในหน่วยงานต่าง ๆ เช่น มีการจดัท าโครงการน าร่อง โดยเลือกส่วนราชการ
ข้ึนมาเป็นต้นแบบในการด าเนินการปรับปรุงวิธีการท างาน (Re – engineering) และน าระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศข้ึนมาปรับใช้ โดยน าทุกกระบวนงานเขา้สู่ระบบท่ีสามารถตรวจสอบได ้                 
ซ่ึงโครงการดงักล่าวส่งผลให้เห็นอย่างชัดเจนว่ามีการเปล่ียนแปลงในแนวทางท่ีดีข้ึน เน่ืองจาก
ประชาชนสามารถทราบถึงขั้นตอนการด าเนินการต่าง ๆ ของหน่วยงานอยา่งชดัเจน โดยไม่ตอ้งมี
การใหสิ้นบนหรือสินน ้าใจแก่เจา้หนา้ท่ีในการด าเนินกิจกรรมของประชาชน 

โดยทั่วไปในภาพรวมเป็นผลลัพธ์ของปัจจัยอันเป็นท่ีมาของความรุนแรงของการ 
ทุจริตกับด้าน ท่ี เป็นการต่อต้านการทุจริตหรือลดปัญหาให้น้อยลงให้หมดไปก็ คือการ 
ป้องกันและปราบปรามนั่นเอง ด้วยความพยายามวางแผนจัดระเบียบอย่างเคร่งครัดอย่าง 
จริงจงั (ปิยะธิดา อภยัภกัด์ิ, 2560) ท าใหป้ระเทศปลอดการทุจริตอยูแ่นวหนา้ของโลกในปัจจุบนั  

กระบวนการด าเนินการเพื่อต่อต้านการทุจริตในแต่ละส่วนราชการสามารถแยกการ
ด าเนินการไดเ้ป็น 5 ขั้นตอน ดงัน้ี (ส านกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตใน 



 
 

ภาครัฐ, 2558) 
ขั้นตอนท่ี 1 สร้างจิตส านึกโดยมุ่งพฒันาใหข้า้ราชการทุกระดบัมีคุณธรรมจริยธรรม 

              1) รณรงคเ์ผยแพร่/ประชาสัมพนัธ์ใหต้ระหนกัและรับรู้ ถึงพฤติกรรมท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการ
มีคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลในหน่วยงานภาครัฐ 

2) ส่งเสริมการฝึกอบรมดา้นคุณธรรม จริยธรรม และกฎระเบียบวิธีปฏิบติัในเร่ืองต่างๆ ให้
สามารถปฏิบติังานไดถู้กตอ้งตามระเบียบของทางราชการ และการควบคุมภายใน เพื่อเป็นการ
ต่อตา้นการทุจริตท่ีอาจเกิดข้ึนได ้

3) การจดักิจกรรมเพื่อสร้างความสุจริต โปร่งใส เพื่อนอ้มเกลา้ฯ ถวายในหลวง หรือด าเนิน
กิจกรรมอ่ืน ๆ ร่วมกบัสถาบนัการศึกษา ภาคเอกชนหรือหน่วยงานต่าง ๆ 

4) ส่งเสริมสนบัสนุนให้หน่วยงานภาครัฐจดัท าโครงการทางดา้นคุณธรรมจริยธรรม และ
ธรรมาภิบาล และคดัเลือกหน่วยงานเหล่านั้น เพื่อเป็นตวัอย่าง และเผยแพร่ให้หน่วยอ่ืนๆ น าไป
ศึกษาและประยกุตใ์ชต่้อไป 

5) ส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการปรับปรุงการให้บริการประชาชนของหน่วยงาน
ภาครัฐใหมี้พฤติกรรมและการปฏิบติังานท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชน 

ขั้นตอนท่ี 2 ผนึกก าลงักบัหน่วยงานอ่ืน ๆ และการมีส่วนร่วมของภาคเอกชนส่ือมวลชน 
และประชาชนทุกหมู่เหล่า เพื่อเป็นแบบอยา่งและเป็นกลไกขบัเคล่ือนใหเ้กิดผลในทางปฏิบติั 

1. แต่งตั้งคณะกรรมการขบัเคล่ือนการต่อตา้นการทุจริตในส่วนราชการ 
2. สร้างให้มีการสอดส่อง และระบบเฝ้าระวงัและรับขอ้มูลเก่ียวกับการทุจริตประพฤติ                 

มิชอบในหน่วยงาน 
3. มีช่องทางรับขอ้ร้องเรียน ขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะจากประชาชนเพื่อน าไปปรับปรุงและ

พฒันาการบริหารราชการใหมี้ประสิทธิภาพและมีความคุม้ค่า 
ขั้นตอนท่ี 3 ขบัเคล่ือนในการปฏิบติักบัเจา้หนา้ท่ีทุกระดบั ยอมรับและพร้อมใจในการร่วม

คิดร่วมท า เพื่อขบัเคล่ือนคุณธรรมใหเ้กิดข้ึนแก่หน่วยงานดว้ยความภูมิใจ 
1. ใหทุ้กส่วนราชการด าเนินการตามพระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวิธีการบริหาร

กิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 ไปปฏิบติัให้เกิดผล โดยเฉพาะการให้ความส าคญัในการอ านวย
ความสะดวก และการมีส่วนร่วมของประชาชน เพื่อให้สามารถตอบสนองความต้องการของ
ประชาชน 

2. ส่งเสริมและผลกัดนัใหส่้วนราชการสร้างความโปร่งใส โดยการเปิดโอกาสในการมีส่วน
ร่วมของประชาชน ตามพระราชบัญญัติของมูลข่าวสารของราชการ พ.ศ. 2540 และระเบียบ
ส านกังานปลดักระทรวงการคลงัวา่ดว้ยการจดัให้มีขอ้มูลข่าวสารของราชการไวใ้หป้ระชาชนเขา้ดู 
พ.ศ. 2542 

 



 
 

3. ก าชบัให้มีการเผยแพร่เอกสารจดัซ้ือจดัจา้งให้สาธารณชนไดรั้บทราบอย่างทัว่ถึง และ
ปฏิบติัตามระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการพสัดุ พ.ศ. 2535 โดยเคร่งครัด 

ขั้นตอนท่ี 4 ตรวจสอบและประเมินผล เป็นเคร่ืองมือเพื่อให้หัวหน้าส่วนราชการและ
คณะกรรมการขบัเคล่ือนการต่อตา้นการทุจริตในส่วนราชการ 

1. จดัให้มีคณะท างานประเมินผลความคุม้ค่าในการด าเนินโครงการภาครัฐท่ีเบิกจ่ายเงิน
งบประมาณ เพื่อวิเคราะห์ความเส่ียงและความคุ้มค่าของโครงการต่าง ๆให้เกิดประโยชน์แก่
ประชาชนสูงสุด 

2. ให้ผูต้รวจสอบภายในของหน่วยงาน ด าเนินการตรวจสอบการปฏิบัติงานของส่วน
ราชการอยา่งทัว่ถึง และรายงานใหห้วัหนา้ส่วนราชการทราบ 

3. มีมาตรการเอาผดิกบัผูท่ี้กระท าการทุจริตอยา่งเอาจริงเอาจงั 
ขั้นตอนท่ี 5 กระบวนการพฒันากระบวนงานภายใน และพฒันาระบบการบริหารงานของ

หน่วยงานทีเน้นความเสมอภาค โปร่งใส เป็นธรรม และสามารถตรวจสอบไดใ้นทุกขั้นตอน เพื่อ
จ ากดัช่องทางสู่การทุจริตอาจปฏิรูปกระบวนงานให้เจา้หนา้ท่ีพบกบัประชาชนให้นอ้ย เพื่อลดการ
เจรจาต่อรองหรือการรับสินบน โดยอาจจะใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขา้มาช่วยท าให้ทุก
กระบวนงานมีหลกัฐานขั้นตอนท่ีชดัเจน ประกอบกบัหน่วยงานท่ีมีความเส่ียงต่อการทุจริตช่วย
ปรับปรุงขอ้กฎหมายท่ีง่ายต่อการใชแ้ละการเขา้ใจ เพื่อใหป้ระชาชนสามารถสอบทานได ้

ดงันั้น ในรายงานวิจยัฉบบัน้ี ผูว้ิจยัจะขอใชต้วัแปรของส านักงานคณะกรรมการป้องกนั
และปราบปรามการทุจริตในภาครัฐเป็นเคร่ืองมือในการวดัการต่อตา้นการทุจริตในเขตพื้นท่ีสถานี
ต ารวจนครบาล 

 
2.2.3. งานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัการทุจริต 
 
กนก วงษต์ระหง่าน (2529) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง ความส านึกในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการและ

การพฒันาอุดมการณ์ของขา้ราชการไทย ไดข้อ้คน้พบวา่ ปัญหาอุดมการณ์ขา้ราชการไม่ใช่เกิดการ
ละท้ิงอุดมการณ์ของขา้ราชการในฐานะปัจเจกบุคคล หรือเกิดจากความไม่มีศีลธรรมและส านึกของ
ข้าราชการ โดยตัวของมันเองแต่การไร้อุดมการณ์ หรือการมีอุดมการณ์ของข้าราชการท่ีไม่
สอดคล้องกับผลประโยชน์ส่วนรวมของประเทศชาติและประชาชนนั้น เป็นผลท่ีเกิดจากการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม บริบทของสังคมเศรษฐกิจ การเมืองและเทคโนโลยี และผลท่ีเกิด
จากการเปล่ียนแปลงในตวัระบบราชการเอง การเปล่ียนแปลงน้ีเกิดข้ึนอยู่เสมอและเกิดมานาน
แลว้แต่ความเขม้ขน้ของการเปล่ียนแปลงดงักล่าวปรากฎชดัในช่วงเวลา 10 ปีท่ีผ่านมา ซ่ึงส่งผลให้
ปัญหาอุดมการณ์ขา้ราชการทวีความส าคญัและความรุนแรงมากข้ึนตามล าดบัและยงัมีขอบเขต
ครอบคลุมทั้งในระดบัสงัคมส่วนรวมระดบัรัฐและระดบัระบบราชการเอง 



 
 

ญาดา กาศยปนนัทน์ (2554) ไดศึ้กษาการก าหนดมาตรการทางกฎหมายในการตรวจสอบ 
ความเคล่ือนไหวทางการเงินของบุคคลท่ีมีสถานภาพทางการเมืองเพื่อการป้องกนัและปราบปราม 
การทุจริตของไทย พบว่า ประเทศไทยจะประสบความส าเร็จในการก าหนดมาตรการทางกฎหมาย 
เพื่อตรวจสอบความเคล่ือนไหวทางการเงินของบุคคลท่ีมีสภาพทางการเมืองไทยจะท าให้เห็น
ผลลพัธ์ท่ีส าคญัอนัเป็นประโยชน์ในการป้องกนัและปราบปรามการทุจริต เช่น หน่วยข่าวกรองทาง
การเงินของรัฐในประเทศไทย คือ ส านักงานป้องกนัและปราบปรามการฟอกเงินจะสามารถใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพในการตรวจสอบเส้นทางท าธุรกรรมอนัเป็นการยกัยา้ย   
โดยถ่ายเงินหรือทรัพยสิ์นท่ีเก่ียวข้องกับการกระท าความผิดจนทราบถึงเครือข่ายทั้ งหมดของ                                  
กลุ่มผูทุ้จริตและทราบถึงจุดหมายปลายทางของเงินและทรัพยสิ์นดงักล่าว ซ่ึงจะท าให้รัฐสามารถ
ติดตามริบทรัพยสิ์นดงักล่าวและน ากลบัคืนสู่แผน่ดินได ้

กิตติมา บูชา (2554) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลต่อ 
การบริหารงานของส านักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ป.ป.ช.) 
พบว่า ปัจจยัต่าง ๆ ในองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิพลในการด าเนินงานของส านักงาน ป.ป.ช. 
ประกอบดว้ยปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม ปัจจยัดา้นเทคโนโลย ีปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า ปัจจยัดา้นวฒันธรรม 
ปัจจยัดา้นแผนยุทธศาสตร์ ปัจจยัดา้นทรัพยากรบุคคล ปัจจยัดา้นโครงสร้าง และปัจจยัดา้นการ
ควบคุมองคก์รโดยปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าทรัพยากรบุคคล และปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม 

ณชรต อ่ิมณะรัญ (2557) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง สัญลกัษณ์เพื่อการรณรงค์ต่อตา้นการทุจริต
คอรัปชั่นทางส่ือวี ดีทัศน์ออนไลน์  พบว่า สัญลักษณ์ เพื่ อการรณรงค์ต่อต้านการทุจริต 
คอรัปชั่นทางส่ือ วี ดีทัศน์  สามารถจ าแนกได้ 2 ประเภท คือ 1) สัญลักษณ์ภาพและภาษา 
ประกอบดว้ย 

1. สญัลกัษณ์เก่ียวกบัสาเหตุของปัญหาทุจริตคอรัปชัน่ ไดแ้ก่ สญัลกัษณ์เก่ียวกบัความ 
ซบัซอ้นและความไร้ระเบียบสังคม  

2. สัญลกัษณ์เก่ียวกับพฤติกรรมการทุจริตคอรัปชั่น ประกอบด้วย สัญลักษณ์เก่ียวกับ
พฤติกรรมการโกงกิน และสัญลักษณ์ภาษาท่าทางการแสดงออกเก่ียวกับการประเมินคุณค่า
พฤติกรรมการทุจริตคอรัปชัน่  

3. องคป์ระกอบทางการสร้างสรรคข์องงานรณรงคก์ารทุจริตคอรัปชัน่ท่ีกระตุน้ใหเ้ยาวชน
ตระหนกัถึงปัญหาคอรัปชัน่ 

สุชาดา นนทวงศ ์(2559) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง ทศันะและรูปแบบการคอรัปชัน่ในส านกังาน 
การศึกษาแห่งหน่ึงในจงัหวดัอุบลราชธานี พบว่า ส านักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแห่งชาติ               
มีหน้าท่ีรับผิดชอบดูแลการจดัการศึกษาภาคบงัคบัและมีการจดัสรรงบประมาณในแต่ละปีเป็น
จ านวนมากโดยมีส านักงานการประถมศึกษาจงัหวดัเป็นหน่วยปฏิบติัในระดบัภูมิภาค หากมีการ
คอรัปชัน่เกิดข้ึนจะเป็นผลเสียต่อประเทศชาติอยา่งมากเพราะจะส่งผลใหก้ารด าเนินการจดักิจกรรม



 
 

การศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการไม่บรรลุเป้าหมายท่ีวางเอาไวจึ้งเป็นปัญหาเร่งด่วนท่ีจะตอ้งการ
แกไ้ข โดยงานวิจยัน้ีจึงตอ้งการศึกษาทศันะและรูปแบบการคอรัปชัน่ในส านกังานการประถมศึกษา
จงัหวดัอุบลราชธานีเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุง ขั้นตอน และระเบียบการปฏิบัติงาน เพื่อ
ป้องกนัการคอรัปชัน่ของขา้ราชการสังกดัประถมศึกษาจงัหวดัอุบลราชธานี ไดท้ าการศึกษาจาก
เจา้หนา้ท่ีส านกังานประถมศึกษารวม 12 คน ไดแ้ก่ผูท่ี้รับผิดชอบสอบสวนคดีความผิด/ขั้นตอนท่ีมี
การกระท าความผิด จ านวน 4 คน ผูก้ระท าความผิดและผูท่ี้ถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดท่ียงัรับราชการ
อยู ่จ  านวน 4 คน และผูก้ระท าความผิดท่ีออกจากราชการไปแลว้ จ านวน 4 คน เก็บรวบรวมขอ้มูล
โดยการสัมภาษณ์ ผลการวิจัยพบว่า ทัศนะต่อการคอรัปชั่น ผูใ้ห้ข้อมูลให้ความเห็นว่า ค าว่า
คอรัปชัน่จะเป็นค าท่ีใชใ้นวงการราชการ รัฐวิสาหกิจส่วนของเอกชนจะใชค้  าวา่ทุจริต ซ่ึงหมายถึง 
การแสวงหาผลประโยชน์จากต าแหน่ง บทบาท หนา้ท่ีโดยมิชอบขดัต่อกฎหมายและระเบียบปฏิบติั 
จากหน่วยงาน บริษทั องคก์รท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยู ่รูปแบบการคอรัปชัน่ท่ีส าคญัในวงราชการครู ไดแ้ก่ 
การทุจริตในกระบวนการจดัซ้ือจดัจา้ง การสรรหาบุคคลเขา้สู่ต าแหน่ง การบริหารงบประมาณ
โครงการ การน าเอาวสัดุอุปกรณ์ของทางราชการไปใชป้ระโยชน์เพื่อส่วนตน การเบิกจ่ายเบ้ียเล้ียง
ค่าพาหนะ การเบิกจ่ายค่าตอบแทนวิทยากรภายนอก เหตุชกัน าท่ีส าคญัในการคอรัปชัน่ ไดแ้ก่ 

 1. จิตใจและความโลภของแต่ละบุคคล  
2. การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารในทางท่ีมิชอบ  
3 ความรู้เท่าไม่ถึงการณ์และ 4) ภาวะเศรษฐกิจท่ีบีบคั้น กลไก/กระบวนการในการท าผิดมี 

2 ประเภท คือ ท าคนเดียวมกัจะเป็นในกลุ่มผูบ้ริหาร และแบบเป็นทีม ซ่ึงมกัมีเจา้หน้าท่ีการเงิน 
และหัวหน้าฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งเขา้มาอยู่ในทีมดว้ยสาเหตุท่ีถูกจบัได ้ส่วนใหญ่เกิดจากมีการร้องเรียน 
จากผูท่ี้เสียผลประโยชน์และจากส่ือมวลชน  

งานวิจยัไดเ้สนอแนวทางป้องกนัแกไ้ขการคอรัปชัน่ไว ้4 มาตรการ คือ  
1. ดา้นกฎหมาย ควรมีการปรับปรุงแกไ้ขบทลงโทษส าหรับผูก้ระท าผิดใหไ้ดรั้บโทษหนกั

ข้ึน 
2. มาตรการสังคม ควรต่อตา้นผูที้กระท าการคอรัปชัน่ไม่ให้สิทธิต่างๆ ในสังคม สรรหา

บุคคลท่ีมีคุณภาพมาด ารงต าแหน่งผูบ้ริหาร  
3. ระบบและกระบวนการตรวจสอบให้มีระบบและกระบวนการตรวจสอบท่ีชดัเจน มีการ

ตรวจสอบบ่อยๆ คร้ัง  
4. ค่านิยมและวฒันธรรมประเพณีปลูกฝังจิตส านึกใหท้ราบถึงผลเสียต่อตนเอง ชุมชน และ

ประเทศชาติ ซ่ึงเกิดจากการคอรัปชัน่และยกเลิกระบบอุปถมัภ ์  
 
 
 



 
 

2.3 ลกัษณะท่ัวไปของกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 

กองบญัชาการต ารวจนครบาลเป็นหน่วยราชการแห่งหน่ึงซ่ึงอยูภ่ายใตก้ารก ากบัและดูแล
ของส านกังานต ารวจแห่งชาติมีหนา้ท่ีและเขตพื้นท่ีในการปฏิบติังาน ดงัน้ี  

อ านาจหน้าท่ีของกองบญัชาการต ารวจนครบาลไดมี้ก าหนดไวใ้นพระราชกฤษฎีกาแบ่ง
ส่วนราชการส านักงานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ. 2552 ซ่ึงก าหนดให้กองบญัชาการต ารวจนครบาลมี
อ านาจหนา้ท่ี คือ  (พระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการส านกังานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ. 2552) 

1. ก าหนดยุทธศาสตร์ วางแผน ควบคุม ตรวจสอบ ให้ค าแนะน าและเสนอแนะ                      
การปฏิบติังานตามอ านาจหนา้ท่ีของกองบญัชาการต ารวจนครบาลและหน่วยงานในสงักดั 

2. ถวายความปลอดภัยส าหรับองค์พระมหากษัตริย ์พระราชินี พระรัชทายาทผูส้ าเร็จ
ราชการแทนพระองค ์พระบรมวงศานุวงศ ์ผูแ้ทนพระองค ์และพระราชอาคนัตุกะ 

3. บูรณาการร่วมกบัหน่วยงานต ารวจหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งในเขต
พื้นท่ีรับผดิชอบ 

4. ด าเนินการเก่ียวกับการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม การรักษาความสงบ
เรียบร้อย และการให้ความปลอดภยัแก่บุคคลส าคญั ประชาชน ตลอดจนการให้บริการช่วยเหลือ
ประชาชน 

5. ปฏิบติังานตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา และกฎหมายอ่ืนอนัเก่ียวกบั
ความผิดทางอาญา 

6. ด าเนินการเก่ียวกบัการรักษาความมัน่คงภายในราชอาณาจกัร 
7. ส่งเสริมและสนบัสนุนเก่ียวกบัการบรรเทาสาธารณภยั 
8. ด าเนินการเก่ียวกบัการจราจร 
9. ส่งเสริมและสนบัสนุนใหท้อ้งถ่ินหรือชุมชนมีส่วนร่วมในกิจการต ารวจเพื่อป้องกนัและ

ปราบปรามการกระท าความผิดทางอาญา การรักษาความสงบเรียบร้อยและรักษาความปลอดภยัของ
ประชาชนตามความเหมาะสมและความตอ้งการของแต่ละพื้นท่ี 

10. ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

ในส่วนของเขตอ านาจ กองบญัชาการต ารวจนครบาลมีเขตอ านาจและความรับผิดชอบ         
ครอบคลุมเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานครทั้งหมด กองบญัชาการต ารวจนครบาลมีพื้นท่ีการก ากบัดูแล
และควบคุมจ านวน 9 เขตพื้นท่ี คือ กองบังคับการต ารวจนครบาล 1 ถึง กองบังคับการต ารวจ              
นครบาล 9 มีสถานีต ารวจท่ีอยู่ภายใตก้ารควบคุมดูแลทั้งส้ิน 89 สถานี ดงัน้ี (ประกาศส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติเร่ือง การก าหนดหน่วยงานและเขตอ านาจการรับผิดชอบหรือเขตพื้นท่ีการปกครอง
ของส่วนราชการ พ.ศ. 2552) 



 
 

1. กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 1 ครอบคลุมสถานีต ารวจนครบาลจ านวน 9 สถานี ไดแ้ก่
สถานีต ารวจนครบาลดุสิต สถานีต ารวจนครบาลพญาไท  สถานีต ารวจนครบาลมักกะสัน                
สถานีต ารวจนครบาลห้วยขวาง สถานีต ารวจนครบาลดินแดง สถานีต ารวจนครบาลนางเล้ิง              
สถานีต ารวจนครบาลสามเสน สถานีต ารวจนครบาลชนะสงครามและสถานีต ารวจนครบาลบางโพ  

2. กองบังคับการต ารวจนครบาล 2 ครอบคลุมสถานีต ารวจนครบาล 11 สถานี ได้แก่   
สถานีต ารวจนครบาลคนันายาว สถานีต ารวจนครบาลดอนเมือง สถานีต ารวจนครบาลทุ่งสองห้อง 
สถานีต ารวจนครบาลบางซ่ือ สถานีต ารวจนครบาลบางเขน สถานีต ารวจนครบาลประชาช่ืน          
สถานีต ารวจนครบาลพหลโยธิน สถานีต ารวจนครบาลสายไหม สถานีต ารวจนครบาลสุทธิสาร 
สถานีต ารวจนครบาลเตาปูนและสถานีต ารวจนครบาลโคกคราม 

3. กองบังคับการต ารวจนครบาล 3 ครอบคลุมสถานีต ารวจนครบาล 11 สถานี ได้แก่           
สถานีต ารวจนครบาลมีนบุรี สถานีต ารวจนครบาลหนองจอก สถานีต ารวจนครบาลร่มเกล้า              
สถานีต ารวจนครบาลลาดกระบงั สถานีต ารวจนครบาลฉลองกรุง สถานีต ารวจนครบาลจระเขน้อ้ย
สถานีต ารวจนครบาลนิมิตใหม่ สถานีต ารวจนครบาลสุวินทวงศ์ สถานีต ารวจนครบาลล าผกัชี
สถานีต ารวจนครบาลประชาส าราญและสถานีต ารวจนครบาลล าหิน 

4. กองบังคับการต ารวจนครบาล 4 ครอบคลุมสถานีต ารวจนครบาล 8 สถานี ได้แก่            
สถานีต ารวจนครบาลโชคชัย  สถานีต ารวจนครบาลบางชัน สถานีต ารวจนครบาลบึงกุ่ม                 
สถานีต ารวจนครบาลประเวศ สถานีต ารวจนครบาลลาดพร้าว สถานีต ารวจนครบาลวงัทองหลาง 
สถานีต ารวจนครบาลหวัหมากและสถานีต ารวจนครบาลอุดมสุข 

5. กองบังคับการต ารวจนครบาล 5 ครอบคลุมสถานีต ารวจนครบาล 10 สถานี ได้แก่   
สถานีต ารวจนครบาลคลองตัน สถานีต ารวจนครบาลทองหล่อ สถานีต ารวจนครบาลท่าเรือ            
สถานีต ารวจนครบาลทุ่งมหาเมฆ สถานีต ารวจนครบาลบางนา สถานีต ารวจนครบาลบางโพงพาง 
สถานีต ารวจนครบาลพระโขนง สถานีต ารวจนครบาลลุมพินี สถานีต ารวจนครบาลวดัพระยาไกร
และสถานีต ารวจนครบาลชุมชนวดัไผเ่งิน 

6. กองบังคับการต ารวจนครบาล 6 ครอบคลุมสถานีต ารวจนครบาล 8 สถานี ได้แก่            
สถานีต ารวจนครบาลพระราชวงั สถานีต ารวจนครบาลจกัรวรรดิ สถานีต ารวจนครบาลส าราญ
ราษฎร์  สถานีต ารวจนครบาลพลับพลาไชย 1 สถานีต ารวจนครบาลพลับพลาไชย 2                            
สถานีต ารวจนครบาลปทุมวนั สถานีต ารวจนครบาลบางรักและสถานีต ารวจนครบาลยานนาวา 

7. กองบังคับการต ารวจนครบาล 7 ครอบคลุมสถานีต ารวจนครบาล 11 สถานี ได้แก่              
สถานีต ารวจนครบาลตล่ิงชัน สถานีต ารวจนครบาลท่าพระ สถานีต ารวจนครบาลธรรมศาลา           
สถานีต ารวจนครบาลบวรมงคล สถานีต ารวจนครบาลบางกอกน้อย สถานีต ารวจนครบาล                         
บางกอกใหญ่ สถานีต ารวจนครบาลบางขุนนนท์ สถานีต ารวจนครบาลบางพลดั สถานีต ารวจ           
นครบาลบางยีข่นั สถานีต ารวจนครบาลบางเสาธงและสถานีต ารวจนครบาลศาลาแดง 



 
 

8. กองบังคับการต ารวจนครบาล 8 ครอบคลุมสถานีต ารวจนครบาล 11 สถานี ได้แก่           
สถานีต ารวจนครบาลตลาดพลู สถานีต ารวจนครบาลทุ่งครุ สถานีต ารวจนครบาลบางคอแหลม 
สถานีต ารวจนครบาลบางมด สถานีต ารวจนครบาลบางยี่เรือ สถานีต ารวจนครบาลบุคคโล               
สถานีต ารวจนครบาลบุปผาราม สถานีต ารวจนครบาลปากคลองสาน สถานีต ารวจนครบาล          
ราษฎร์บูรณะ สถานีต ารวจนครบาลสมเด็จเจา้พระยาและสถานีต ารวจนครบาลส าเหร่ 
            9. กองบังคับการต ารวจนครบาล 9 ครอบคลุมสถานีต ารวจนครบาล 10 สถานี ได้แก่                 
สถานีต ารวจนครบาลท่าขา้ม สถานีต ารวจนครบาลบางขุนเทียน สถานีต ารวจนครบาลบางบอน
สถานีต ารวจนครบาลภาษีเจริญ  สถานีต ารวจนครบาลหนองค้างพลู สถานีต ารวจนครบาล               
หนองแขม สถานีต ารวจนครบาลหลกัสอง สถานีต ารวจนครบาลเทียนทะเล สถานีต ารวจนครบาล
เพชรเกษมและสถานีต ารวจนครบาลแสมด า 
 

2.3.1. ลกัษณะการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจในสังกดักองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 
ลักษณะการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในสังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาลมี

ก าหนดไวใ้นค าสั่งส านกังานต ารวจแห่งชาติท่ี 537 / 2555 เร่ือง ก าหนดอ านาจหนา้ท่ีของต าแหน่ง
ในสถานีต ารวจ และค าสั่งส านกังานต ารวจแห่งชาติท่ี 538 / 2555 เร่ือง การปฏิบติัและอ านาจหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบของเจา้หน้าท่ีต ารวจและผูป้ฎิบติังานสอบสวน ซ่ึงก าหนดให้เจา้หน้าท่ีต ารวจใน
สถานีแต่ละแห่งแบ่งหน่วยงานออกเป็น 5 หน่วยงานกับ 1 หน่วยปฏิบัติการย่อย ได้แก่ (ค าสั่ง
ส านกังานต ารวจแห่งชาติท่ี 537 / 2555) (ค าสัง่ส านกังานต ารวจแห่งชาติท่ี 538 / 2555) 

1. งานอ านวยการ ท าหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับการวางแผน สั่งการ ควบคุม ก ากับดูแล 
ตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลงานท่ีเก่ียวกบันโยบาย ยุทธศาสตร์และแผนงานสถานีต ารวจ  
งานการบริหารบุคลากร การศึกษาการฝึกอบรม งานวิชาการ สวสัดิการ การพฒันา การบริหาร
จดัการ งบประมาณ การเงิน การพสัดุ การพลาธิการและสรรพาวุธ การส่งก าลังบ ารุง รวมทั้ ง
ลกัษณะงานท่ีเก่ียวขอ้งหรือเป็นส่วนประกอบเพื่อส่งเสริมหรือสนับสนุนการปฏิบติังานในสถานี
ต ารวจ 

2. งานป้องกันและปราบปราม ท าหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับการวางแผนอ านวยการ          
สั่งการ ควบคุม ก ากับ ดูแล ตรวจสอบ ติดตาม และประเมินผล ตลอดจนปฏิบัติงานในด้าน                
การป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรม ซ่ึงเป็นการกระท าความผิดตามพระราชบญัญติัต่าง ๆ ท่ีมี
โทษทางอาญาทุกฉบบั งานคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามการบริหารงานต ารวจ งานชุมชน
และมวลชนสัมพนัธ์ในรูปแบบต่าง ๆ รวมทั้งงานท่ีมีลกัษณะเก่ียวขอ้ง หรือเป็นส่วนประกอบของ
งานน้ีในเขตพื้นท่ีของสถานีต ารวจ เพื่อมิใหเ้กิดอาชญากรรมข้ึน  



 
 

3. งานจราจร ท าหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัการปฏิบติังานดา้นจราจร วางแผน อ านวยการ 
สั่งการ ควบคุม ดูแล ตรวจสอบ ติดตาม และประเมินผลงานดา้นการควบคุมจราจร จดัการ และ
บังคบัใช้กฎหมายเก่ียวกับการจราจร รวมทั้ งงานจราจรตามโครงการพระราชด าริ และงานท่ีมี
ลกัษณะเก่ียวขอ้งหรือเป็นส่วนประกอบของงานน้ี เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาด้านการจราจร 
ตลอดจนพื้นท่ีท่ีมีการจราจรต่อเน่ืองกนั  

4. งานสืบสวน ท าหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับการวางแผนอ านวยการ สั่งการ ควบคุม            
ก ากับ ดูแล ตรวจสอบ ติดตาม และประเมินผลตลอดจนการปฏิบัติงานในด้านการสืบสวนท่ี
เก่ียวกบัคดีอาญาท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งงานอ่ืน ๆ ท่ีมีลกัษณะเก่ียวขอ้งหรือเป็นส่วนประกอบของงานน้ี
ในเขตพื้นท่ีของสถานีต ารวจ เพื่อแสวงหาพยานหลกัฐานและผูก้ระท าความผิดอนัเป็นการอ านวย
ความยติุธรรมใหแ้ก่ประชาชนในการสืบสวนคดีอาญาใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด  

5. งานสอบสวน ท าหนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัการปฏิบติังานสอบสวน วางแผน อ านวยการ 
สั่งการ ควบคุม ก ากบั ดูแล ตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลตลอดจนการปฏิบติังานสอบสวนท่ี
เก่ียวกบัคดีอาญาท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งงานอ่ืนๆท่ีมีลกัษณะเก่ียวขอ้งหรือเป็นส่วนประกอบของงานน้ี          
ในขอบเขตความรับผิดชอบ เพื่อแสวงหาพยานหลกัฐานและผูก้ระท าความผิด อนัเป็นการอ านวย
ความยติุธรรมใหแ้ก่ประชาชนในการสืบสวนสอบสวนคดีอาญาใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด                 

6. หน่วยปฏิบติัการพิเศษ ท าหนา้ท่ีปฏิบติังานสืบสวน วางแผน อ านวยการ สั่งการ ควบคุม 
ก ากบั ดูแลตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลตลอดจนการปฏิบติังานสืบสวนหาข่าว ในเขตพื้นท่ี
ของสถานีต ารวจเพื่อประโยชน์ในการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมท่ีเก่ียวกับความมั่นคง             
ของชาติ   
 

2.3.2. โครงสร้างการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจในสังกัดกองบัญชาการต ารวจ          
นครบาล 

 
โครงสร้างการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีต ารวจในสังกดักองบญัชาการต ารวจนครบาลมี

ก าหนดไวใ้นค าสั่งส านกังานต ารวจแห่งชาติท่ี 537 / 2555 เร่ือง ก าหนดอ านาจหนา้ท่ีของต าแหน่ง
ในสถานีต ารวจซ่ึงก าหนดรูปแบบการบริหารงานของเจา้หน้าท่ีต ารวจออกเป็น 6 รูปแบบ ดังน้ี 
(ค าสัง่ส านกังานต ารวจแห่งชาติท่ี 537 / 2555) 

รูปแบบท่ี 1 มีหวัหนา้สถานีต ารวจเป็นระดบัต าแหน่งผูก้  ากบัการ มีรองผูก้  ากบัการป้องกนั
ปราบปรามเป็นหัวหน้างานอ านวยการและงานป้องกนัปราบปราม มีรองผูก้  ากบัการจราจรเป็น
หวัหนา้งานจราจร มีรองผูก้  ากบัการสืบสวนเป็นหวัหนา้งานสืบสวน มีพนกังานสอบสวนท่ีมีระดบั
ต าแหน่งและอาวุโสสูงสุด ซ่ึงได้รับค าสั่งมอบหมายจากหัวหน้าหน่วย หรือหัวหน้าหน่วยงาน           
ตามนยัระเบียบ ก.ตร.วา่ดว้ยการก าหนดจ านวนในการแต่งตั้งและอ านาจหนา้ท่ีในการบงัคบับญัชา



 
 

พนักงานสอบสวน พ.ศ. 2555 เป็นหัวหน้างานสอบสวน มีผูก้  ากบักองร้อย (สบ 2) หรือผูบ้งัคบั
หมวด (สบ 1) เป็นหวัหนา้หน่วยปฏิบติัการพิเศษ 
 

แผนภา ที่ 8 
แสดงโครงสร้างการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจในสังกดักองบัญชาการต ารวจนครบาล 

 (รูปแบบท่ี1 ) 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
รูปแบบท่ี 2 มีหวัหนา้สถานีต ารวจเป็นระดบัต าแหน่งผูก้  ากบัการ มีรองผูก้  ากบัการป้องกนั

ปราบปรามเป็นหัวหน้างานอ านวยการ งานปราบปราม และงานจราจร มีรองผูก้  ากบัการสืบสวน
เป็นหัวหน้างานสืบสวน มีพนักงานสอบสวนท่ีมีระดบัต าแหน่งและอาวุโสสูงสุด ซ่ึงไดรั้บค าสั่ง
มอบหมายจากหวัหนา้หน่วยหรือหวัหนา้หน่วยงาน ตามนยัระเบียบ ก.ตร.วา่ดว้ยการก าหนดจ านวน
ในการแต่งตั้งและอ านาจหนา้ท่ีในการบงัคบับญัชาพนกังานสอบสวน พ.ศ. 2555 เป็นหัวหนา้งาน
สอบสวน มีผูก้  ากบักองร้อย (สบ 2) หรือผูบ้งัคบัหมวด (สบ 1) เป็นหวัหนา้หน่วยปฏิบติัการพิเศษ 
 
 
 
 
 
 
 

สถานีต ารวจ 
(ผกก.) 

งานป้องกนัและปราบปราม 
(รอง ผกก. ป.) 

งานจราจร 
(รอง ผกก. จร.) 

 

งานสืบสวน 
(รอง ผกก. สส.) 

 

หน่วยปฏิบติั 
การพิเศษ 

(มีผูก้  ากบักองร้อย 

(สบ 2) หรือ 
ผูบ้งัคบัหมวด 

(สบ 1)) 
 

งานอ านวยการ งานป้องกนัและ
ปราบปราม 

งานสอบสวน 
(พงส-พงส ผูเ้ช่ียวชาญ.) 
 



 
 

 
แผนภา ที่ 9 

แสดงโครงสร้างการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจในสังกดักองบัญชาการต ารวจนครบาล 
(รูปแบบท่ี 2) 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

รูปแบบท่ี 3 มีหัวหน้าสถานีต ารวจเป็นระดับต าแหน่งสารวตัรใหญ่ มีสารวตัรป้องกัน
ปราบปรามเป็นหัวหน้างานอ านวยการและงานป้องกนัปราบปราม มีสารวตัรจราจรเป็นหัวหน้า    
งานจราจร สารวตัรสืบสวนเป็นหัวหน้างานสืบสวน มีพนักงานสอบสวนท่ีมีระดบัต าแหน่งและ
อาวุโสสูงสุด ซ่ึงไดรั้บค าสั่งมอบหมายจากหัวหน้าหน่วย หรือหัวหน้าหน่วยงานตามนัยระเบียบ 
ก.ตร.ว่าด้วยการก าหนดจ านวนในการแต่งตั้ งและอ านาจหน้าท่ีในการบังคับบัญชาพนักงาน
สอบสวน พ.ศ. 2555 เป็นหัวหน้างานสอบสวน มีผู ้บังคับหมวด (สบ  1) เป็นหัวหน้าหน่วย
ปฏิบติัการพิเศษ 
 
 
 
 
 
 
 
 

สถานีต ารวจ 
(ผกก.) 

งานป้องกนัและปราบปราม 
(รอง ผกก. ป.) 

หน่วยปฏิบติั 
การพิเศษ 

(มีผูก้  ากบักองร้อย 

(สบ 2) หรือ 
ผูบ้งัคบัหมวด(สบ 

1)) 
 

งานอ านวยการ งานป้องกนัและ
ปราบปราม 

งานจราจร 

งานสืบสวน 
(รอง ผกก. สส.) 

 

งานสอบสวน 
(พงส-พงส ผูเ้ช่ียวชาญ.) 
 



 
 

 
 

แผนภา ที่ 10 
แสดงโครงสร้างการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจในสังกดักองบัญชาการต ารวจนครบาล 

 (รูปแบบท่ี 3 ) 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
รูปแบบท่ี 4 มีหัวหน้าสถานีต ารวจเป็นระดับต าแหน่งสารวตัรใหญ่ มีสารวตัรป้องกัน

ปราบปรามเป็นหัวหน้างานอ านวยการ งานป้องกนัปราบปรามและงานจราจร มีสารวตัรสืบสวน
เป็นหัวหน้างานสืบสวน มีพนักงานสอบสวนท่ีมีระดบัต าแหน่งและอาวุโสสูงสุด ซ่ึงไดรั้บค าสั่ง
มอบหมายจากหวัหนา้หน่วย หรือหวัหนา้หน่วยงานตามนยัระเบียบ ก.ตร.วา่ดว้ยการก าหนดจ านวน
ในการแต่งตั้งและอ านาจหนา้ท่ีในการบงัคบับญัชาพนกังานสอบสวน พ.ศ. 2555 เป็นหัวหนา้งาน
สอบสวน มีผูบ้งัคบัหมวด (สบ 1) เป็นหวัหนา้หน่วยปฏิบติัการพิเศษ 

 
 
 
 
 
 
 
 

สถานีต ารวจ 
(สวญ.) 

งานป้องกนัและปราบปราม 
(สวป.) 

งานจราจร 
(สว. จร.) 

 

หน่วยปฏิบติั 
การพิเศษ 

(ผูบ้งัคบัหมวด

(สบ 1)) 
 งานอ านวยการ งานป้องกนัและ

ปราบปราม 

งานสืบสวน 
(สว. สส.) 

 

งานสอบสวน 
(พงส-พงส ผูเ้ช่ียวชาญ.) 
 
 



 
 

 
 
 

แผนภา ที่ 11 
แสดงโครงสร้างการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจในสังกดักองบัญชาการต ารวจนครบาล 

(รูปแบบท่ี 4) 
 

 
 

 
 
 
 

 
 

 
 
 
รูปแบบท่ี 5 มีหัวหน้าสถานีต ารวจเป็นระดับต าแหน่งสารวตัร มีรองสารวตัรป้องกัน

ปราบปรามเป็นหัวหน้างานอ านวยการและงานป้องกันปราบปราม มีรองสารวตัรสืบสวนเป็น
หัวหน้างานสืบสวน มีรองสารวตัรจราจรเป็นหัวหน้างานจราจร มีพนักงานสอบสวน ท่ีมีระดับ
ต าแหน่งและอาวุโสสูงสุด ซ่ึงได้รับค าสั่งมอบหมายจากหัวหน้าหน่วย หรือหัวหน้าหน่วยงาน           
ตามนยัระเบียบ ก.ตร.วา่ดว้ยการก าหนดจ านวนในการแต่งตั้งและอ านาจหนา้ท่ีในการบงัคบับญัชา
พนกังานสอบสวน พ.ศ. 2555 เป็นหวัหนา้งานสอบสวน มีผูบ้งัคบัหมวด (สบ 1) เป็นหวัหนา้หน่วย
ปฏิบติัการพิเศษ 

 
 
 
 
 
 

สถานีต ารวจ 
(สวญ.) 

งานป้องกนัและปราบปราม 
(สวป.) 

งานจราจร 

 

หน่วยปฏิบติั 
การพิเศษ 

(ผูบ้งัคบัหมวด

(สบ 1)) 
 งานอ านวยการ งานป้องกนัและ

ปราบปราม 

งานสืบสวน 
(สว. สส.) 

 

งานสอบสวน 
(พงส-พงส ผูเ้ช่ียวชาญ.) 
 



 
 

 
 
 
 

แผนภา ที ่12 
แสดงโครงสร้างการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจในสังกดักองบัญชาการต ารวจนครบาล 

 (รูปแบบท่ี 5) 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

รูปแบบท่ี 6 มีหัวหน้าสถานีต ารวจเป็นระดับต าแหน่งสารวตัร มีรองสารวตัรป้องกัน
ปราบปรามเป็นหัวหน้างานอ านวยการ งานป้องกันปราบปรามและงานจราจร มีรองสารวตัร
สืบสวนเป็นหวัหนา้งานสืบสวน มีพนกังานสอบสวนท่ีมีระดบัต าแหน่งและอาวุโสสูงสุด ซ่ึงไดรั้บ
ค าสั่งมอบหมายจากหวัหนา้หน่วย หรือหัวหนา้หน่วยงานตามนยัระเบียบ ก.ตร.ว่าดว้ยการก าหนด
จ านวนในการแต่งตั้งและอ านาจหน้าท่ีในการบังคบับัญชาพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2555 เป็น
หวัหนา้งานสอบสวน มีผูบ้งัคบัหมวด (สบ 1) เป็นหวัหนา้หน่วยปฏิบติัการพิเศษ 

 
 
 
 
 
 

สถานีต ารวจ 
(สว.) 

งานป้องกนัและปราบปราม 
(รอง สวป.) 

งานจราจร 
(รอง สว. จร.) 

 

หน่วยปฏิบติั 
การพิเศษ 

(ผูบ้งัคบัหมวด

(สบ 1)) 
 งานอ านวยการ งานป้องกนัและ

ปราบปราม 

งานสืบสวน 
(รอง สว. สส.) 

 

งานสอบสวน 
(พงส-พงส ผูเ้ช่ียวชาญ.) 
 
 



 
 

 
 
 
 
 

แผนภา ที่ 13 
แสดงโครงสร้างการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจในสังกดักองบัญชาการต ารวจนครบาล 

 (รูปแบบท่ี 6) 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สถานีต ารวจ 
(สว.) 

งานป้องกนัและปราบปราม 
(รอง สวป.) 

งานจราจร 

 

หน่วยปฏิบติั 
การพิเศษ 

(ผูบ้งัคบัหมวด

(สบ 1)) 
 งานอ านวยการ งานป้องกนัและ

ปราบปราม 

งานสืบสวน 
(รอง สว. สส.) 

 

งานสอบสวน 
(พงส-พงส ผูเ้ช่ียวชาญ.) 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
2.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
              ตัวแปรต้น                 ตัวแปรตาม  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 

ภาวะผู้น าในด้านต่างๆ 7 ด้าน ได้แก่ 
1. การท าใหเ้ป็นผูน้ าตนเอง 
2 ผูน้ าแสดงเป็นแบบฉบบัของการเป็นผูน้ าตนเอง 
3. กระตุน้ใหผู้ต้ามตั้งเป้าหมายดว้ยตนเอง 
4. การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก 
5. การอ านวยความสะดวกให้เกิดภาวะผูน้ าตนเองโดย
การใหร้างวลัและต าหนิอยา่งสร้างสรรค ์
6. การสนบัสนุนใหเ้กิดผูน้ าตนเองโดยการสร้างทีมงาน 
7. การอ านวยความสะดวกให้เกิดวฒันธรรมของผูน้ า
ตนเอง 

แนวทางการต่อต้านการทุจริตของ
ส านักงานคณะกรรมการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 
1. สร้างจิตส านึกดา้นคุณธรรมจริยธรรม 
2 การมีส่วนร่วมเพื่อเป็นแบบอย่างให้เกิดผลในทาง
ปฏิบติั 
3.ขบัเคล่ือนคุณธรรมให้เกิดข้ึนแก่หน่วยงานด้วย
ความภูมิใจ 
4. ตรวจสอบและประเมินผลการต่อตา้นการทุจริต
ในส่วนราชการ 
5. พฒันากระบวนงานทีเนน้ความเสมอภาค โปร่งใส 
เป็นธรรม  

 



 
 

 
 
 

 
 

บทที่ 3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 
การวิจยัเร่ือง “บทบาทของภาวะผูน้ าในการต่อตา้นการทุจริตในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจ              

นครบาล” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาบทบาทของภาวะผูน้ าและพฤติกรรมการต่อตา้นการทุจริตของ
เจา้หน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล เพื่อศึกษาบทบาทของภาวะผูน้ าในการต่อตา้น
การทุจริตของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล โดยมีขั้นตอนและวิธีการ
ด าเนินการวิจยั  ดงัน้ี 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากร 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีเป็นเจ้าหน้าท่ีต ารวจกองบังคับการต ารวจนครบาล                  

ซ่ึงมีจ านวน 9 เขต  
กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัในรายงานวิจยัฉบบัน้ีไดแ้ก่ เจา้หน้าท่ีต ารวจท่ีปฏิบติั

หน้าท่ีในสถานีต ารวจสังกดักองบญัชาการต ารวจนครบาล จ านวน 26,784 นาย (กองบังคบัการ
อ านวยการ กองบญัชาการต ารวจนครบาล, 2565) โดยในขั้นแรก ผูว้ิจยัไดก้ าหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่ง โดยใชต้ารางส าเร็จรูปของ Yamane ท่ีระดบัความเท่ียง 95% และระดบัความคลาดเคล่ือน 
5% ส่งผลให้จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 394 นายและมีการส ารองไว ้3% เท่ากบั ท าให้ได้
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะท าการศึกษาจ านวน 405 คน  

หลงัจากได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างแล้ว ผูว้ิจัยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างเพื่อให้ได้เป็น
ตัวแทนประชากรท่ีจะท าการศึกษาโดยการใช้วิ ธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi - Stage 
Sampling) ในขั้นแรกผูว้ิจยัจะท าการคดัเลือกสถานีต ารวจนครบาลท่ีจะท าการสุ่มก่อน โดยจะท า
การคดัเลือกสถานีต ารวจจากกองบงัคบัการต ารวจนครบาลทั้ง 9  กองบงัคบัการ กองบงัคบัการละ 3 
สถานีใหไ้ด ้27 สถานี หลงัจากนั้นจะท าการคดัเลือกเจา้หนา้ท่ีต ารวจสถานีต ารวจจากสถานีดงักล่าว



 
 

สถานีละ 15 คน เพื่อให้ได้เป็นตัวแทนของกลุ่มตวัอย่างท่ีจะท าการศึกษาจ านวน 405 คน ซ่ึงมี
รายละเอียด ดงัน้ี  

1. การคดัเลือกสถานีต ารวจนครบาล  
เน่ืองจากสถานีต ารวจท่ีอยู่ในก ากับของกองบังคบัการต ารวจนครบาลซ่ึงมีทั้งหมด 89 

สถานีไดมี้การแบ่งส่วนราชการออกเป็น 9 กองบงัคบัการ ตามเขตพื้นท่ี ดงันั้น เพื่อให้การสุ่มกลุ่ม
ตวัอยา่งไดป้ระชากรครอบคลุมพื้นท่ีทั้งหมดในเขตกองบงัคบัการต ารวจนครบาล ผูว้ิจยัจึงใชว้ิธีการ
สุ่มแบบกลุ่ม (Cluster Sampling หรือเรียกว่า Area Sampling) โดยเลือกกองบังคับการต ารวจ          
นครบาลทั้ง 9 เขตเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั 

หลงัจากนั้นจึงท าการสุ่มตวัอย่างดว้ยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Sample Random Sampling) คือ 
ใชก้ารจบัสลากสถานีต ารวจนครบาลท่ีอยูใ่นพื้นท่ีแต่ละกองบงัคบัการ เอามาเพียงกองบงัคบัการละ 
3 สถานี ซ่ึงจะไดส้ถานีต ารวจนครบาลทั้งหมดรวม 27 สถานี ดงัน้ี  

1. กองบังคับการต ารวจนครบาล 1 ได้แก่ สถานีต ารวจนครบาลดินแดง สถานีต ารวจ                
นครบาลหว้ยขวางและสถานีต ารวจนครบาลบางโพ 

2. กองบังคับการต ารวจนครบาล 2 ได้แก่ สถานีต ารวจนครบาลบางเขน สถานีต ารวจ               
นครบาลพหลโยธินและสถานีต ารวจนครบาลสุทธิสาร 

 3. กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 3 ไดแ้ก่ สถานีต ารวจนครบาลลาดกระบงั สถานีต ารวจ
นครบาลนิมิตรใหม่และสถานีต ารวจนครบาลประชาส าราญ 

4. กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 4 ไดแ้ก่ สถานีต ารวจนครบาลลาดพร้าว สถานีต ารวจ  
นครบาลวงัทองหลางและสถานีต ารวจนครบาลหวัหมาก 

5. กองบังคับการต ารวจนครบาล 5 ได้แก่ สถานีต ารวจนครบาลท่าเรือ สถานีต ารวจ                 
นครบาลทุ่งมหาเมฆและสถานีต ารวจนครบาลพระโขนง 

6. กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 6 ไดแ้ก่ สถานีต ารวจนครบาลจกัรวรรดิ สถานีต ารวจ  
นครบาลบางรักและสถานีต ารวจนครบาลยานนาวา 

7. กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 7 ไดแ้ก่ สถานีต ารวจนครบาลบางกอกนอ้ย สถานีต ารวจ
นครบาลบางขนุนนทแ์ละสถานีต ารวจนครบาลบางกอกใหญ่ 

 8. กองบังคับการต ารวจนครบาล 8 ได้แก่ สถานีต ารวจนครบาลบางมด สถานีต ารวจ                
นครบาลปากคลองสานและสถานีต ารวจนครบาลส าเหร่  

9. กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 9 ไดแ้ก่ สถานีต ารวจนครบาลหนองคา้งพลู สถานีต ารวจ
นครบาลเทียนทะเลและสถานีต ารวจนครบาลภาษีเจริญ 

2. การคดัเลือกเจ้าหน้าที่ต ารวจ 



 
 

เม่ือไดส้ถานีต ารวจนครบาลท่ีเป็นตวัแทนของกลุ่มตวัอย่างแลว้ ในขั้นตอนต่อไปผูว้ิจยั          
จะท าการคดัเลือกเจา้หน้าท่ีต ารวจ โดยใช้วิธีการสุ่มแบบบงัเอิญ (Accidental sampling) โดยเก็บ
เฉพาะเจา้หนา้ท่ีต ารวจท่ีผูว้ิจยัพบในขณะเกบ็ขอ้มูลจ านวนสถานีละ 15 คน รวม 405 คน  

การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะเก็บรวมรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ี
แจกให้กับเจ้าหน้าท่ีต ารวจในสถานีต ารวจสังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาลกลุ่มตัวอย่าง                      
การเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ีไดก้ระท าในระหวา่งวนัท่ี 1 มีนาคม 2566 ถึงวนัท่ี 25 มีนาคม 2566 
โดยท าหนังสือขออนุญาตในการเก็บขอ้มูลอย่างเป็นทางการ จากการเก็บขอ้มูลปรากฏว่าสามารถ
เกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งไดจ้ านวน 405 คน หรือ 100 % ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดท่ีไดก้ าหนดไว ้

 
3.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 

 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือแบบสอบถามซ่ึงผูว้ิจยัสร้างข้ึนตามวตัถุประสงคก์รอบ

แนวคิดของการวิจยัและรวบรวมจากการศึกษางานวิจยัต่างๆท่ีเก่ียวข้องแล้วน ามาปรับปรุงให้
เหมาะสมสอดคลอ้งโดยแบ่งค าถามเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 เป็นขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 เป็นขอ้มูลเก่ียวกบับทบาทของภาวะผูน้ าของเจา้หน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานี
ต ารวจนครบาลซ่ึงไดจ้ากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบับทบาทของภาวะผูน้ าตามท่ีไดก้ล่าวไว้
ในบทท่ี 2 ซ่ึงประกอบไปดว้ยตวัช้ีวดัความเป็นภาวะผูน้ าในมิติต่างๆจ านวน 7 ดา้น ไดแ้ก่  
 1.  การท าใหเ้ป็นผูน้ าตนเอง ค าถามข้อ 1 – 10 
 2.  ผูน้ าแสดงเป็นแบบฉบบัของการเป็นผูน้ าตนเอง ค าถามข้อ 11 – 21 

3. กระตุน้ใหผู้ต้ามตั้งเป้าหมายดว้ยตนเอง ค าถามข้อ 22 – 28 
4. การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก ค าถามข้อ 29 – 37 
5. การอ านวยความสะดวกให้เกิดภาวะผูน้ าตนเองโดยการให้รางวลัและต าหนิอย่าง

สร้างสรรค ์ค าถามข้อ 38 – 45 
6. การสนบัสนุนใหเ้กิดผูน้ าตนเองโดยการสร้างทีมงาน ค าถามข้อ 46 – 52 
7. การอ านวยความสะดวกใหเ้กิดวฒันธรรมของผูน้ าตนเอง ค าถามข้อ 53 – 60 
ส่วนท่ี 3 เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมการต่อตา้นการทุจริตของเจา้หน้าท่ีต ารวจในเขต

พื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล ซ่ึงได้จากกรอบแนวทางการต่อต้านการทุจริตของส านักงาน
คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประกอบไปดว้ยดา้นต่างๆ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. สร้างจิตส านึกดา้นคุณธรรมจริยธรรม ค าถามข้อ 61- 67  
2 การมีส่วนร่วมเพื่อเป็นแบบอยา่งใหเ้กิดผลในทางปฏิบติั ค าถามข้อ 68 - 70  



 
 

3.ขบัเคล่ือนคุณธรรมใหเ้กิดข้ึนแก่หน่วยงานดว้ยความภูมิใจ ค าถามข้อ 71 - 73 
4. ตรวจสอบและประเมินผลการต่อตา้นการทุจริตในส่วนราชการ ค าถามข้อ 74 - 76 
5. พฒันากระบวนงานทีเนน้ความเสมอภาค โปร่งใส เป็นธรรม  ค าถามข้อ 77 - 79 
ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามปลายเปิดใหผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
เกณฑ์การวิเคราะห์แบบสอบถาม 
แบบสอบถามเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนเป็นขอ้ค าถามซ่ึงก าหนดใหผู้ค้อบเลือก                    

5 ทาง ไดแ้ก่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย ค่อนขา้งเห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ โดยมี 
เกณฑก์ารใหค้ะแนนเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) และมีการใหค่้าน ้าหนกัดงัน้ี 

เห็นดว้ยมากท่ีสุด       5  คะแนน 
เห็นดว้ยมาก                    4  คะแนน 
เห็นดว้ยปานกลาง     3   คะแนน 
เห็นดว้ยนอ้ย               2   คะแนน 
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  1  คะแนน 

การแปลความหมายของค่าเฉล่ียของแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ 
ใชเ้กณฑใ์นการแปลความหมาย (บุญชม ศรีสะอาด , 2553) ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย   นอ้ยกวา่ 1.50   หมายความวา่     ระดบันอ้ยท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย   1.51 - 2.50       หมายความวา่     ระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย    2.51 - 3.50      หมายความวา่     ระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย    3.51 - 4.50      หมายความวา่     ระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย   มากกวา่ 4.50   หมายความวา่     ระดบัมากท่ีสุด  

ทั้งน้ีส าหรับค าถามเชิงลบ ผูว้ิจยัจะท าการปรับ Scale ให้เป็นค าถามเชิงบวกก่อนน าไป
วิเคราะห์ต่อไป  

 
การสร้างและ ฒันาเคร่ืองมือ มีขั้นตอนดงัน้ี 
ศึกษาเอกสาร งานวิจยัรวมถึงการศึกษาวรรณกรรม บทความต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง แลว้น าขอ้มูล 

ท่ีได้มาจากการศึกษาเอกสารมาสังเคราะห์ตัวแปรเพื่อพัฒนาเป็นแบบสอบถามแล้วน าส่งให้
ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาและความเหมาะสมของเคร่ืองมือ    
โดยการวัดค่าการพิจารณาความตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม  (Index of Item Objective 
Congruence : IOC) ไดค่้า IOC = 0.85 หลงัจากนั้นน าเคร่ืองมือท่ีผ่านการตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญ
มาแกไ้ขปรับปรุง แลว้น าผลท่ีไดท้ดลองใชก้บักลุ่มทดลอง (tryout) โดยผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถาม
ไปทดลองใช้กับเจ้าหน้าท่ีต ารวจจ านวน 30 คนในสถานีต ารวจนครบาลบางนา ซ่ึงไม่ใช่กลุ่ม
ตวัอย่างแลว้น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการทดลองใช้ (tryout) มาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (reliability) 



 
 

ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีของครอนบาค  (Cronbach) ใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α) ได้ค่า             
ความเช่ือมัน่ของมิติดา้นต่างๆในตวัแปรแต่ละดา้นอยูร่ะหว่าง 0.79 – 0.89 โดยตวัแปรท่ีมีค่าความ
เช่ือมัน่มากท่ีสุด คือ มิติดา้นการท าใหเ้ป็นผูน้ าตนเองไดค่้าความเช่ือมัน่อยูท่ี่ 0.89 ส่วนตวัแปรท่ีมีค่า
ความเช่ือมัน่นอ้ยท่ีสุด คือ มิติดา้นการสนบัสนุนให้เกิดผูน้ าตนเองโดยการสร้างทีมงานไดค่้าความ
เช่ือมัน่อยูท่ี่ 0.79 
 
3.3  วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

ผูว้ิจยัจะท าการเกบ็ขอ้มูลตามขั้นตอนดงัน้ี 
ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) เป็นขอ้มูลท่ีรวบรวมจากแบบสอบถามมีขั้นตอนการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 
1. ติดต่อขอความร่วมมือไปยงัสถานีต ารวจท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้ากการสุ่มทั้ง 45 แห่ง 

เพื่อขออนุญาตและสอบถามถึงวนั เวลา ท่ีสะดวกในการเขา้ไปท าการเกบ็ขอ้มูล 
2. แจกแบบสอบถามให้กับเจ้าหน้าท่ีต ารวจในสถานีต ารวจท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างท่ีได ้                                 

จากการสุ่ม โดยมีระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลระหว่างเดือน มีนาคม 2566 จนได้
แบบสอบถามครบจ านวนทั้งส้ิน 405 ชุด 

3. น าแบบสอบถามท่ีไดท้ าการจดัเก็บและตรวจสอบแลว้มาจดัระเบียบและสร้างคู่มือลง
รหัสน าแบบสอบถามมาจัดเลขล าดับและลงรหัสเรียบร้อยแล้วน าข้อมูลไปวิเคราะห์โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ 
 
3.4  การวเิคราะห์ข้อมูล 

  
ประมวลผลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ( Statistical for the 

special Science ) โดยสถิติท่ีใช้ คือ  ค่าร้อยละ  ( Percentage ) ค่าเฉล่ีย  ( Mean ) ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน  ( Standard Deviation ) และการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression 
Analysis) 
 
3.5 จริยธรรมต่อกลุ่มตัวอย่างในการด าเนินการวจัิย 
 
 การวิจัยในคร้ังน้ีค านึงถึงประเด็นจริยธรรมในการวิจัยเป็นส าคัญในมิติต่างๆ  คือ                        
การด าเนินการเก็บขอ้มูลนั้นจะตอ้งผ่านการขออนุญาต และยินยอมพร้อมใจจากฝ่ายผูใ้ห้ขอ้มูล           
ผลการวิจยัจะตอ้งไม่ท าให้เกิดผลกระทบในทางลบโดยตรงแก่ผูใ้ห้ขอ้มูล และการวิจยัคร้ังน้ีผ่าน



 
 

การพิจารณาอนุมติัจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัของ  มหาวิทยาลยัหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ
ตามรหัสเอกสารรับรองท่ี อ.1233/2565 ซ่ึงคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัของมหาวิทยาลยัหัว
เฉียวเฉลิมพระเกียรติไดมี้มติรับรอง เม่ือวนัท่ี 7 กนัยายน 2565   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 4 
ผลการวจิัย 

 
รายงานวิจยั เร่ือง “บทบาทของภาวะผูน้ าในการต่อตา้นการทุจริตในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจ              

นครบาล” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาบทบาทของภาวะผูน้ าและพฤติกรรมการต่อตา้นการทุจริตของ
เจา้หน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล เพื่อศึกษาบทบาทของภาวะผูน้ าในการต่อตา้น
การทุจริตของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล การเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลใน
การวิจยัจะเสนอขอ้มูลในรูปของตารางประกอบค าบรรยายโดยแบ่งการน าเสนอขอ้มูลออกเป็นดงัน้ี 

ผลการวิจยัเชิงปริมาณ ประกอบดว้ย 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 ข้อมูลเก่ียวกับบทบาทของภาวะผูน้ าของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานี 

ต ารวจนครบาล 
ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมการต่อตา้นการทุจริตของเจา้หน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ี

สถานีต ารวจนครบาล  
ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามปลายเปิดใหผู้ค้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

 
4.1. ข้อมูลท่ัวไป 
 

ส าหรับผลการส ารวจขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง จากการเก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 405 คน ปรากฏว่าสามารถเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างไดจ้ านวน 405 คน หรือ ร้อยละ 100 
ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดท่ีไดก้ าหนดไว ้โดยปรากฏผลการส ารวจดงัน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

ตารางที ่2 แสดงขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 
( N = 405) 

ร้อยละ 

1. ชั้นยศ 
    - พนัต ารวจเอก - พนัต ารวจตรี 
    - ร้อยต ารวจเอก - ร้อยต ารวจตรี 
    - ดาบต ารวจตรี - จ่าสิบต ารวจ 
    - สิบต ารวจเอก - สิบต ารวจตรี 
2. เพศ 
    - ชาย 
    - หญิง 
3. ภาระงานท่ีรับผิดชอบหลกั    
    - ฝ่ายสืบสวน              
    - ฝ่ายสอบสวน  
    - ฝ่ายจราจร    
    - ฝ่ายป้องกนัปราบปราม  
    - ฝ่ายธุรการ/ อ านวยการ 
4. อาย ุ
    - 20-30 ปี 
    - 31-40 ปี 
    - 41-50 ปี 
    - 51 ปีข้ึนไป 
5. อายรุาชการ 
    - ต ่ากวา่ 5 ปี 
    - 6 - 15  ปี 
    - 16 - 25 ปี 
    - 26 - 35 ปี 
    - 35 ปีข้ึนไป 
 
 

 
35 
156 
148 
66 
 

358 
47 

 
84 
84 
67 
136 
34 
 

67 
96 
234 
8 
 
56 
95 
137 
95 
22 

 
8.6  

 38.5  
 36.5  
 16.3 

 
88.4  
 11.6 

 
20.7  
 20.7  
 16.5  
 33.6  
 8.4  

 
16.5  
 23.7  
 57.8  
 2.0 

 
13.8  
 23.5  
 33.8  
 23.5  
 5.4 

 



 
 

ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
( N = 405) 

ร้อยละ 

6. ระยะเวลาในการปฏิบติังานในการปฏิบติังานในสถานีต ารวจปัจจุบนั          
     - ต ่ากวา่ 5 ปี 
     - 6 - 15  ปี 
     - 16 - 25 ปี 
     - 26 - 35 ปี 
     - 35 ปีข้ึนไป 
7. อายงุานในต าแหน่งหนา้ท่ีปัจจุบนั 
     - ต ่ากวา่ 5 ปี 
     - 6 - 15  ปี 
     - 16 - 25 ปี 
     - 26 - 35 ปี 
     - 35 ปีข้ึนไป 
8. ระดบัการศึกษา 
     - ต ่ากวา่ปริญญาตรี  
     - ปริญญาตรี  
     - ปริญญาโท   
     - ปริญญาเอก  
9. สถานภาพสมรส 
     - โสด             
     - หยา่ร้าง  
     - สมรส          
     - หมา้ย 
10. เงินเดือน 
     - ต ่ากวา่ 15,000 บาท   
     - 15,001 – 25,000 บาท 
     - 25,001 – 35,000 บาท  
     - 35,001 – 45,000 บาท 
     - 45,001 – 55,000 บาท 
     - 55,001 บาทข้ึนไป 

 
145 
78 
87 
87 
8 
 

176 
76 
84 
37 
32 
 

146 
180 
75 
4 
 
89 
25 
273 
18 
 
46 
174 
132 
47 
6 
0 

 
35.8  
 19.3  
 21.5  
 21.5  
 2.0  

 
43.5  
 18.8  
 20.7  
 9.1  
 7.9  

 
36.0  
 44.4  
 18.5  
 1.0 

 
22.0  
 6.2  
 67.4  
 4.4 

 
11.4  
 43.0  
 32.6  
 11.6  
 1.5  
0 
 

 



 
 

ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 
( N = 405) 

ร้อยละ 

11. รายไดร้วมครอบครัว 
     - ต ่ากวา่ 20,000 บาท   
     - 20,001 – 30,000 บาท  
     - 30,001 – 40,000 บาท 
     - 40,001 – 50,000 บาท  
     - 50,001 – 60,000 บาท 
     - 60,001 บาทข้ึนไป 
12. รายไดร้วมของครอบครัวกบัความเพยีงพอต่อค่าใชจ่้ายในแต่ละ
เดือน 
      - เพียงพอและมีเหลือเกบ็ไวส่้วนหน่ึง 
      - ใชจ่้ายหมดพอดีในวนัส้ินเดือน 
      - ไม่เพยีงพอ 
13. สภาพของสถานท่ีอยูอ่าศยั 
     - บา้นส่วนตวั   
     - บา้นพกัของทางราชการ 
     - บา้นญาติ   
     - บา้นเช่า 

 
45 
127 
145 
46 
35 
7 
 

 
253 
95 
57 
 

159 
237 
0 
9 

 
11.1  
 31.4  
 35.8  
 11.4  
 8.6  
 1.7  

 
 

62.5  
 23.5  
 14.1 

 
39.3  
 58.5  
 -    
 2.2 

รวม 405 100 
 

จากผลการส ารวจปรากฏวา่  
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีชั้นยศร้อยต ารวจเอก – ร้อยต ารวจตรี เป็นเพศชาย มีภาระงานท่ี

รับผิดชอบหลักอยู่ท่ี ฝ่ายป้องกันปราบปราม มีอายุระหว่าง 41 – 50 ปี มีอายุราชการระหว่าง                       
16 – 25 ปี มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในสถานีต ารวจปัจจุบันอยู่ท่ีต  ่ากว่า 5 ปี มีอายุงานใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีปัจจุบนัต ่ากวา่ 5 ปี จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีสถานภาพสมรส มีเงินเดือน
ระหว่าง 15,001 – 25,000 บาท มีรายไดร้วมของครบครัวระหว่าง 30,001 – 40,000 บาท มีรายได้
รวมของครอบครัวกบัความเพียงพอต่อค่าใชจ่้ายในแต่ละเดือนในรูปแบบเพียงพอและมีเหลือเกบ็ไว้
ส่วนหน่ึง มีสภาพของสถานท่ีอยูอ่าศยัเป็นบา้นพกัของทางราชการ 
 



 
 

4.2.  การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับบทบาทของภาวะผู้น าของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในเขต
 ืน้ที่สถานีต ารวจนครบาล 
 

 ในหวัขอ้น้ีผูว้ิจยัจะน าเสนอถึงขอ้มูลเก่ียวกบับทบาทของภาวะผูน้ าของเจา้หนา้ท่ีต ารวจใน
เขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาลในมิติดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ มิติดา้นการท าใหเ้ป็นผูน้ าตนเอง มิติดา้นผูน้ า
แสดงเป็นแบบฉบบัของการเป็นผูน้ าตนเอง มิติดา้นกระตุน้ใหผู้ต้ามตั้งเป้าหมายดว้ยตนเอง มิติดา้น
การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก มิติดา้นการอ านวยความสะดวกให้เกิดภาวะผูน้ าตนเองโดยการ
ให้รางวลัและต าหนิอยา่งสร้างสรรค ์มิติดา้นการสนบัสนุนให้เกิดผูน้ าตนเองโดยการสร้างทีมงาน
และมิติดา้นการอ านวยความสะดวกใหเ้กิดวฒันธรรมของผูน้ าตนเอง ปรากฏผล ดงัน้ี 

 

4.2.1 มิติด้านการท าให้บุคลากรเป็นผู้น าตนเอง 
 

ตารางที่ 3 แสดงระดบัความคิดเห็น ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลมิติดา้นการท า 
ใหบุ้คลากรเป็นผูน้ าตนเอง                                                                                                                                               
                  (n = 405)     

 
ข้อมูลท่ัวไป 

 

ระดับความคดิเห็น  
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1. ผูบ้ริหารแนะน าบุคลากรในการ
ป ฏิบั ติ ตนและป ฏิบั ติ งานตาม
หนา้ท่ีบทบาทท่ีไดรั้บมอบหมาย 
2. ผู ้บ ริหารส่งเสริมให้ บุคลากร
พฒันาตนพฒันางานตามมาตรฐาน
ต าแหน่งและมาตรฐานวิชาชีพ 
3. ผู ้บ ริห ารแนะน าส่ ง เส ริมให้
บุคลากรศึกษาหาความรู้เพื่อพฒันา
ทกัษะในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 
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ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 
 
 
 



 
 

 
ข้อมูลท่ัวไป 
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4. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบติังาน 
5. ผู ้บ ริห ารมอบหมายงาน ให้
บุ ค ล าก ร ป ฏิ บั ติ ต าม ค ว าม รู้
ความสามารถและความถนดั 
6. ผู ้บ ริหารส่งเสริมให้ บุคลากร
ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบครบ
กระบวนการตามระเบียบแบบแผน 
7. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากร เนน้
ความละเอียดและรอบคอบ ความ
ประณีตและความถูกต้องในการ
ปฏิบติังาน 
8. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรใช้
ขอ้มูลสารสนเทศเพื่อประกอบการ
ตดัสินใจ 
9. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรใช้
ส่ือเทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการ
ปฏิบติังาน 
10. ผู ้บ ริห ารมีการนิ เทศ  ก ากับ
ติดตาม แก้ไขข้อบกพร่องในการ
ป ฏิบั ติตนและป ฏิบั ติ งานของ
บุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ 
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มาก 
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ปานกลาง 

 

รวม      3.41 1.14 ปานกลาง 
 



 
 

จากตารางท่ี 3 สามารถอธิบายไดด้งัน้ี เจา้หน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล                
มีความคิดเห็นต่อบทบาทของภาวะผูน้ าในมิติดา้นการท าให้บุคลากรเป็นผูน้ าตนเองอยู่ในระดบั
ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 3.41) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่  

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารแนะน าบุคลากรในการปฏิบติัตนและปฏิบติังาน
ตามหน้าท่ีบทบาทท่ีไดรั้บมอบหมายในระดบัเห็นดว้ยมากและเห็นดว้ยมากท่ีสุดรวมร้อยละ 77                
ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งเห็นว่าผูบ้ริหารแนะน าบุคลากรในการปฏิบติัตนและปฏิบติังาน
ตามหนา้ท่ีบทบาทท่ีไดรั้บมอบหมายในระดบัมาก 

- กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรพฒันาตนพฒันางานตาม
มาตรฐานต าแหน่งและมาตรฐานวิชาชีพในระดบัเห็นดว้ยปานกลางและเห็นดว้ยน้อยรวมร้อยละ 
51.1 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรพฒันาตนพฒันางานตามมาตรฐานต าแหน่ง
และมาตรฐานวิชาชีพในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารแนะน าส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาหาความรู้เพื่อ
พฒันาทกัษะในการปฏิบติังานอยูเ่สมอในระดบัเห็นดว้ยปานกลางและเห็นดว้ยนอ้ยรวมร้อยละ 58 
ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่า ผูบ้ริหารแนะน าส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาหาความรู้เพื่อพฒันาทกัษะในการ
ปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์น
การปฏิบติังานในระดบัเห็นดว้ยมากและเห็นดว้ยปานกลางรวมร้อยละ 66 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่า 
ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารมอบหมายงานให้บุคลากรปฏิบัติตามความรู้
ความสามารถและความถนดัในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุดและเห็นดว้ยมากรวมร้อยละ 75 ซ่ึงสามารถ
สรุปได้ว่า ผูบ้ริหารมอบหมายงานให้บุคลากรปฏิบัติตามความรู้ความสามารถและความถนัด                
ในระดบัมาก 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบครบ
กระบวนการตามระเบียบแบบแผนในระดบัเห็นดว้ยมากและเห็นดว้ยปานกลางรวมร้อยละ 66 ซ่ึง
สามารถสรุปไดว้่า ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบติังานอย่างเป็นระบบครบกระบวนการตาม
ระเบียบแบบแผนในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารกระตุ้นให้บุคลากร เน้นความละเอียดและ
รอบคอบ ความประณีตและความถูกตอ้งในการปฏิบติังานในระดบัเห็นดว้ยปานกลางและเห็นดว้ย
น้อยรวมร้อยละ 58 ซ่ึงสามารถสรุปได้ว่า ผูบ้ริหารกระตุ้นให้บุคลากร เน้นความละเอียดและ
รอบคอบ ความประณีตและความถูกตอ้งในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 



 
 

- กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรใช้ข้อมูลสารสนเทศเพื่อ
ประกอบการตัดสินใจในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุดและเห็นด้วยมากรวมร้อยละ 67 ซ่ึงสามารถ                      
สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรใชข้อ้มูลสารสนเทศเพื่อประกอบการตดัสินใจในระดบัมาก 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรใชส่ื้อเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัใน
การปฏิบติังานในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุดและเห็นดว้ยมากรวมร้อยละ 67 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่า 
ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรใชส่ื้อเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัในการปฏิบติังานในระดบัมาก 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ ผูบ้ริหารมีการนิเทศ ก ากบัติดตาม แกไ้ขขอ้บกพร่องในการ
ปฏิบติัตนและปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอในระดบัเห็นดว้ยปานกลางและเห็นดว้ยนอ้ย
รวมร้อยละ 67 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่า ผูบ้ริหารมีการนิเทศ ก ากบัติดตาม แกไ้ขขอ้บกพร่องในการ
ปฏิบติัตนและปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอในระดบัปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

4.2.2 มิติด้านการแสดงเป็นแบบฉบับให้บุคลากรเป็นผู้น าตนเอง 
 

ตารางที่ 4 แสดงระดบัความคิดเห็น ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลมิติดา้นการ
แสดงเป็นแบบฉบบัใหบุ้คลากรเป็นผูน้ าตนเอง 

      (n = 405)     
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11. ผู ้บริหารมีสุขภาพ พลานามัย 
แข็งแรง สมบูรณ์ ท่วงท่าสง่างาม 
จิตใจ แจ่มใสเบิกบาน 
12. ผูบ้ริหารปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความ
ซ่ือสตัยสุ์จริต 
13. ผูบ้ริหารรู้จกัเสียสละประโยชน์
ส่ ว น ต น เพื่ อ รั ก ษ าป ร ะ โ ยช น์
ส่วนรวม 
14. ผูบ้ริหารเป็นผูมี้มนุษยส์ัมพนัธ์ 
มีนา้ใจและ อธัยาศยัดี 
15. ผูบ้ริหารมีคุณธรรม จริยธรรม 
ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในครรลอง
ของศีลธรรมอนัดี 
16. ผูบ้ริหารมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 
อดทน อดกลั้นไม่หวัน่ไหวง่าย 
17. ผูบ้ริหารมีกลยทุธ์และเทคนิควิธี
ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
18. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการ
ส่ือสารกบัผูอ่ื้น 
 
 

132 
 
 

32 
 

28 
 
 

104 
 

24 
 
 

40 
 

95 
 
24 
 

102 
 
 

25 
 

43 
 
 

134 
 

35 
 
 

41 
 

112 
 
18 
 

98 
 
 

143 
 

125 
 
 

109 
 

101 
 
 

85 
 

114 
 
76 

 

49 
 
 

105 
 

131 
 
 

34 
 

149 
 
 

96 
 

48 
 

134 
 

24 
 
 

100 
 

78 
 
 

24 
 

96 
 
 

143 
 

35 
 

153 
 

3.67 
 
 

2.70 
 

2.54 
 
 

3.64 
 

2.36 
 
 

2.35 
 

3.45 
 

2.08 

1.09 
 
 

0.90 
 

0.99 
 
 

1,19 
 

0.88 
 
 

0.92 
 

1.13 
 

1.04 
 

มาก 
 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 

มาก 
 

นอ้ย 
 
 

นอ้ย 
 

ปานกลาง 
 

นอ้ย 
 

 



 
 

 
ข้อมูลท่ัวไป 
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19. ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความศรัทธาใน
วิชาชีพ รักษาเกียรติและช่ือเสียง
ของหมู่คณะ 
20. ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถ
และทกัษะดา้นเทคโนโลย ี
21. ผูบ้ริหารมีวิสัยทัศน์กวา้งไกล 
รู้เท่าทนักระแสโลกาภิวตัน์ 
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ปานกลาง 

รวม      2.92 0.95 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4 สามารถอธิบายไดด้งัน้ี เจา้หน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล                
มีความคิดเห็นต่อบทบาทของภาวะผูน้ าในมิติดา้นการแสดงเป็นแบบฉบบัให้บุคลากรเป็นผูน้ า
ตนเองอยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 2.96) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบว่า เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้
พบวา่  

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารมีสุขภาพ พลานามยั แข็งแรง สมบูรณ์ ท่วงท่า                  
สง่างาม จิตใจ แจ่มใสเบิกบานในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุดและเห็นด้วยมากรวมร้อยละ 58 ซ่ึง
สามารถสรุปไดว้่า ผูบ้ริหารมีสุขภาพ พลานามยั แข็งแรง สมบูรณ์ ท่วงท่าสง่างาม จิตใจ แจ่มใส             
เบิกบานในระดบัมาก 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซ่ือสัตยสุ์จริตในระดับ             
เห็นดว้ยปานกลางและเห็นดว้ยนอ้ยรวมร้อยละ 61 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ย
ความซ่ือสัตยสุ์จริตในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ ผูบ้ริหารรู้จกัเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อรักษาประโยชน์
ส่วนรวมในระดบัเห็นดว้ยปานกลางและเห็นดว้ยนอ้ยรวมร้อยละ 63 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ ผูบ้ริหาร
รู้จกัเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อรักษาประโยชน์ส่วนรวมในระดบัปานกลาง 



 
 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารเป็นผูมี้มนุษยส์ัมพนัธ์ มีน้าใจและ อธัยาศยัดีใน
ระดับเห็นดว้ยมากและเห็นดว้ยปานกลางรวมร้อยละ 63 ซ่ึงสามารถสรุปได้ว่า ผูบ้ริหารเป็นผูมี้
มนุษยส์ัมพนัธ์ มีนา้ใจและ อธัยาศยัดีในระดบัมาก 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารมีคุณธรรม จริยธรรม ประพฤติปฏิบติัตนอยู่ใน
ครรลองของศีลธรรมอนัดีในระดบัเห็นดว้ยปานกลางและเห็นดว้ยนอ้ยรวมร้อยละ 62 ซ่ึงสามารถ
สรุปไดว้่า ผูบ้ริหารมีคุณธรรม จริยธรรม ประพฤติปฏิบติัตนอยู่ในครรลองของศีลธรรมอนัดีใน
ระดบันอ้ย 

- กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผู ้บริหารมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ อดทน อดกลั้นไม่                                 
หวัน่ไหวง่ายในระดับเห็นด้วยน้อยและเห็นด้วยน้อยท่ีสุดรวมร้อยละ 62 ซ่ึงสามารถสรุปได้ว่า 
ผูบ้ริหารมีวฒิุภาวะทางอารมณ์ อดทน อดกลั้นไม่หวัน่ไหวง่ายในระดบันอ้ย 

- กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารมีกลยุทธ์และเทคนิควิธีในการปฏิบัติงานได้             
อย่างเหมาะสมในระดบัเห็นดว้ยมากและเห็นดว้ยปานกลางรวมร้อยละ 56 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่า 
ผูบ้ริหารมีกลยทุธ์และเทคนิควิธีในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมในระดบัปานกลาง 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารมีความสามารถในการส่ือสารกับผูอ่ื้นในระดับ     
เห็นดว้ยนอ้ยและเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดรวมร้อยละ 71 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารมีความสามารถใน
การส่ือสารกบัผูอ่ื้นในระดบันอ้ย 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความศรัทธาในวิชาชีพ รักษาเกียรติและ
ช่ือเสียงของหมู่คณะในระดับเห็นด้วยมากและเห็นด้วยปานกลางรวมร้อยละ 71 ซ่ึงสามารถ                
สรุปไดว้่า ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความศรัทธาในวิชาชีพ รักษาเกียรติและช่ือเสียงของหมู่คณะในระดบั
ปานกลาง 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถและทกัษะดา้นเทคโนโลยี
ในระดบัเห็นดว้ยนอ้ยและเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดรวมร้อยละ 45 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารมีความรู้
ความสามารถและทกัษะดา้นเทคโนโลยใีนระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์กวา้งไกล รู้เท่าทนักระแสโลกาภิวตัน์
ในระดับเห็นด้วยมากและเห็นด้วยปานกลางรวมร้อยละ 55 ซ่ึงสามารถสรุปได้ว่า ผูบ้ริหารมี
วิสัยทศัน์กวา้งไกล รู้เท่าทนักระแสโลกาภิวตัน์ในระดบัปานกลางกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า 
ผูบ้ริหารมีความสามารถในการส่ือสารกบัผูอ่ื้นในระดบั     เห็นดว้ยนอ้ยและเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดรวม
ร้อยละ 71 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารมีความสามารถในการส่ือสารกบัผูอ่ื้นในระดบันอ้ย 

 
 

 
 



 
 

4.2.3 มิติด้านการกระตุ้นให้ผู้ตามตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง 
 

ตารางที่ 5 แสดงระดบัความคิดเห็น ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลมิติดา้นการ
กระตุน้ใหผู้ต้ามตั้งเป้าหมายดว้ยตนเอง 

      (n = 405)     
 

 
ข้อมูลท่ัวไป 

 

ระดับความคดิเห็น  

  

 
S.D 

 
แปลผล 

เห็
นด้

วย
มา
กท

ีสุ่ด
    
   

เห็
นด้

วย
มา
ก 

เห็
นด้

วย
ปา
นก

ลา
ง  
   

เห็
นด้

วย
น้อ

ย  
    
    
    

 

เห็
นด้

วย
น้อ

ยท
ีสุ่ด

    
      

22. ผู ้บริหารส่งเสริมให้บุคลากร
ก าหนดวิสัยทศัน์และตั้งเป้าหมาย
ในการปฏิบติังาน 
23. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรมี
ส่ วน ร่วมในการวางแผน  ร่วม
ปฏิบติัร่วมรับผดิชอบ 
24. ผูบ้ริหารช้ีแจงท าความเขา้ใจให้
บุคลากรเห็นภาพจุดยืนขององคก์ร
และแนวท างป ฏิบั ติ งานอย่ าง
ชดัเจน 
25. ผูบ้ริหารแสดงให้บุคลากรเห็น
ว่าความกา้วหน้าของเขาข้ึนอยู่กับ
ผลการปฏิบติังาน 
26. ผู ้บริหารแนะน าให้บุคลากร
เห็นคุณค่าและประโยชน์ของงานท่ี
ปฏิบติั 
27. ผูบ้ริหารให้ก าลงัใจบุคลากรใน
การปฏิบติังานเพื่อน าไปสู่เป้าหมาย
ของหน่วยงาน 
 

84 
 
 

88 
 

 
91 
 
 

 
27 
 
 

41 
 
 

54 
 
 

77 
 
 

52 
 
 
71 
 

 
 

61 
 
 

55 
 
 

91 
 
 

114 
 
 

134 
 

 
145 
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57 
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68 
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ข้อมูลท่ัวไป 
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28. ผูบ้ริหารปลูกฝังความรัก ความ
ศรัทธา ความผูกพันต่อองค์การ
ใหแ้ก่บุคลากร 

81 
 

96 
 

95 
 

66 
 

67 
 

3.14 1,04 
 

ปานกลาง 

รวม      2.97 0.99 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 5 สามารถอธิบายไดด้งัน้ี เจา้หน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล                
มีความคิดเห็นต่อบทบาทของภาวะผูน้ าในมิติด้านการกระตุน้ให้ผูต้ามตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง                 
ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 2.97) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่  

- กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผู ้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรก าหนดวิสัยทัศน์และ
ตั้ งเป้าหมายในการปฏิบัติงานในระดับเห็นด้วยมากและเห็นด้วยปานกลางรวมร้อยละ 47                            
ซ่ึงสามารถ สรุปได้ว่า ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรก าหนดวิสัยทัศน์และตั้ งเป้าหมายในการ
ปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผน   
ร่วมปฏิบัติ ร่วมรับผิดชอบในระดับ เห็นด้วยปานกลางและเห็นด้วยน้อยรวมร้อยละ 52                            
ซ่ึงสามารถ สรุปได้ว่า ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผน ร่วมปฏิบัติร่วม
รับผิดชอบในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ ผูบ้ริหารช้ีแจงท าความเขา้ใจใหบุ้คลากรเห็นภาพจุดยนืของ
องค์กรและแนวทางปฏิบัติงานอย่างชัดเจนในระดับเห็นด้วยมากและเห็นด้วยปานกลางรวม                              
ร้อยละ 53 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารช้ีแจงท าความเขา้ใจใหบุ้คลากรเห็นภาพจุดยนืขององคก์ร
และแนวทางปฏิบติังานอยา่งชดัเจนในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารแสดงให้บุคลากรเห็นว่าความกา้วหน้าของเขา
ข้ึนอยูก่บัผลการปฏิบติังานในระดบัเห็นดว้ยนอ้ยและเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดรวมร้อยละ 58 ซ่ึงสามารถ 
สรุปไดว้่า ผูบ้ริหารแสดงให้บุคลากรเห็นว่าความกา้วหน้าของเขาข้ึนอยู่กบัผลการปฏิบติังานใน
ระดบันอ้ย 



 
 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารแนะน าให้บุคลากรเห็นคุณค่าและประโยชน์ของ
งานท่ีปฏิบัติในระดบัเห็นดว้ยปานกลางและเห็นดว้ยน้อยรวมร้อยละ 55 ซ่ึงสามารถ สรุปได้ว่า 
ผูบ้ริหารแนะน าใหบุ้คลากรเห็นคุณค่าและประโยชน์ของงานท่ีปฏิบติัในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารให้ก าลงัใจบุคลากรในการปฏิบติังานเพื่อน าไปสู่
เป้าหมายของหน่วยงานในระดบัเห็นดว้ยมากและเห็นดว้ยปานกลางรวมร้อยละ 50 ซ่ึงสามารถ 
สรุปไดว้่า ผูบ้ริหารให้ก าลงัใจบุคลากรในการปฏิบติังานเพื่อน าไปสู่เป้าหมายของหน่วยงานใน
ระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารปลูกฝังความรัก ความศรัทธา ความผูกพนัต่อ
องค์การให้แก่บุคลากรในระดับเห็นด้วยมากและเห็นด้วยปานกลางรวมร้อยละ 47 ซ่ึงสามารถ                
สรุปไดว้่า ผูบ้ริหารปลูกฝังความรัก ความศรัทธา ความผูกพนัต่อองคก์ารให้แก่บุคลากรในระดบั
ปานกลาง 

 
4.2.4 มิติด้านการสร้างรูปแบบความคดิในทางบวก 
 

ตารางที่ 6 แสดงระดบัความคิดเห็น ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลมิติดา้นการ
สร้างรูปแบบความคิดในทางบวก 

                   (n = 405)     
 

ข้อมูลท่ัวไป 
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29. ผู ้บริหารกระตุ้นส่งเสริมให้
บุ ค ล าก รแส ด งค ว าม คิ ด ริ เร่ิ ม
สร้างสรรคแ์ละกลา้แสดงออก 
30. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรมี
การน าเสนอความคิดในการท างาน
ดว้ยวิธีการท่ีหลากหลาย 
31. ผูบ้ริหารแนะน าแนวทางการ
แกปั้ญหาให้บุคลากรอยา่งมีเหตุผล
ดว้ยสันติวิธี 
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ปานกลาง 
 
 



 
 

 

 
ข้อมูลท่ัวไป 
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3 2 . ผู ้บ ริ ห าร ส่ ง เส ริ ม ก าร ใช้
น วัต ก รรม เท คโน โลยี ใน ก าร
พฒันาการท างาน 
33. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรมี
ป ฏิสั มพัน ธ์ ท่ี ดี ต่ อกัน รู้จักการ
ปรับตวัเขา้หากนั 
34. ผูบ้ริหารมีการจดัระบบงานตาม
แบบแผนและวฒันธรรมของทาง
ราชการ 
35. ผูบ้ริหารกระตุ้นให้บุคลากรมี
ความมุ่งมัน่ใส่ใจในการปฏิบติังาน
ใหป้ระสบผลส าเร็จ 
36. ผู ้บ ริหารใจกว้างยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน 
37. ผูบ้ริหารให้ความยุติธรรมแก่
เพื่อนร่วมงานทุกระดบั 
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ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 

 
ปานกลาง 

 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 

นอ้ย 
 

รวม      3.19 1.21 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 6 สามารถอธิบายไดด้งัน้ี เจา้หน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล                
มีความคิดเห็นต่อบทบาทของภาวะผูน้ าในมิติดา้นการสร้างรูปแบบความคิดในทางบวกในระดบั
ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 3.19) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่  

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารกระตุน้ส่งเสริมให้บุคลากรแสดงความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์และกล้าแสดงออกในระดับเห็นด้วยมากและเห็นด้วยปานกลางรวมร้อยละ 44                           



 
 

ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้า่ ผูผู้บ้ริหารกระตุน้ส่งเสริมใหบุ้คลากรแสดงความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละกลา้
แสดงออกในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีการน าเสนอความคิดในการ
ท างานด้วยวิธีการท่ีหลากหลายในระดับเห็นด้วยปานกลางและเห็นด้วยน้อยรวมร้อยละ 47                           
ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีการน าเสนอความคิดในการท างานดว้ยวิธีการ
ท่ีหลากหลายในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารแนะน าแนวทางการแกปั้ญหาให้บุคลากรอย่างมี
เหตุผลดว้ยสันติวิธีในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุดและเห็นดว้ยมากรวมร้อยละ 53 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้า่ 
ผูบ้ริหารแนะน าแนวทางการแกปั้ญหาใหบุ้คลากรอยา่งมีเหตุผลดว้ยสนัติวิธีในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารส่งเสริมการใช้นวตักรรมเทคโนโลยีในการ
พฒันาการท างานในระดบัเห็นดว้ยมากและเห็นดว้ยปานกลางรวมร้อยละ 56 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้า่ 
ผูบ้ริหารส่งเสริมการใชน้วตักรรมเทคโนโลยใีนการพฒันาการท างานในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรมีปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนัรู้จกัการ
ปรับตวัเขา้หากนัในระดบัเห็นดว้ยมากและเห็นดว้ยปานกลางรวมร้อยละ 56 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้่า 
ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรมีปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนัรู้จกัการปรับตวัเขา้หากนัในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารมีการจดัระบบงานตามแบบแผนและวฒันธรรม
ของทางราชการในระดบัเห็นดว้ยมากและเห็นดว้ยปานกลางรวมร้อยละ 52 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้่า 
ผูบ้ริหารมีการจดัระบบงานตามแบบแผนและวฒันธรรมของทางราชการในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารกระตุ้นให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นใส่ใจในการ
ปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุดและเห็นด้วยมากรวมร้อยละ 47                           
ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้่า ผูบ้ริหารกระตุน้ให้บุคลากรมีความมุ่งมัน่ใส่ใจในการปฏิบติังานให้ประสบ
ผลส าเร็จในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารใจกวา้งยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน
ในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุดและเห็นดว้ยมากรวมร้อยละ 58 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้่า ผูบ้ริหารใจกวา้ง
ยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารให้ความยุติธรรมแก่เพื่อนร่วมงานทุกระดับ                                      
ในระดบัเห็นดว้ยนอ้ยและเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดรวมร้อยละ 69 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารใหค้วาม
ยติุธรรมแก่เพื่อนร่วมงานทุกระดบัในระดบันอ้ย 
 
 
 



 
 

4.2.5 มิติด้านการอ านวยความสะดวกให้เกดิภาวะผู้น าตนเองโดยให้รางวลัและการต าหนิ
ทางสร้างสรรค์ 

 

ตารางที่ 7 แสดงระดบัความคิดเห็น ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลมิติดา้นการ
อ านวยความสะดวกใหเ้กิดภาวะผูน้ าตนเองโดยใหร้างวลัและการต าหนิทางสร้างสรรค ์

                   (n = 405)     
 

ข้อมูลท่ัวไป 
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38 . ผู ้บ ริห ารพิ จ ารณ าคว าม ดี
ความชอบดว้ยความเป็นธรรม 
39. ผู ้บ ริห ารให้ รางวัล  ยกย่อง 
ชม เชย ผู ้ร่วมงาน ท่ีป ฏิบั ติ งาน
ประสบผลส าเร็จอยา่งสมศกัด์ิศรี 
40. ผูบ้ริหารสนบัสนุน ส่งเสริมให้
บุคลากรเข้าร่วมประชุม อบรม 
สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูน
ค ว าม รู้  ค ว าม ช าน าญ ใน ก าร
ปฏิบติังาน 
4 1 .  ผู ้ บ ริ ห า ร ใ ห้ ค า ป รึ ก ษ า 
เสนอแนะแนวทางเพื่ อพัฒนา
ป รับ ป รุ งก ารป ฏิ บั ติ ง าน ขอ ง
ผูร่้วมงานอยา่งสม ่าเสมอ 
42. ผูบ้ริหารให้การยกย่องชมเชย
และใหก้ าลงัใจ บุคลากรทุกคนดว้ย
ความจริงใจ 
 
 

20 
 

51 
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87 
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44 
 
 

31 
 
 
 
 

91 
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0.97 
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นอ้ย 
 

ปานกลาง 
 
 

นอ้ย 
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ปานกลาง 
 
 

 



 
 

 
ข้อมูลท่ัวไป 
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43. ผูบ้ริหารส่งเสริมและใหโ้อกาส
ผู ้ ร่ ว ม งาน มี บ ทบ าท เป็ น ผู ้น า
เก่ียวกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
44. ผู ้บ ริหารให้ความรู้เร่ืองการ
นิ เทศภายในอย่างเป็นระบบแก่
ผูร่้วมงาน 
45. ผู ้บริหารแนะน าแนวทางให้
ผู ้ร่วมงานเห็นถึงความผิดพลาด
มากกวา่การวิจารณ์ 

111 
 

81 
 
 
 

99 
 

106 
 

95 
 
 
 

83 
 

86 
 

106 
 
 
 

94 
 

67 
 

74 
 
 
 

68 
 

65 
 

49 
 
 
 

61 
 

3.55 
 
3.21 

 
 
 

3.22 

1.01 
 
1.07 

 
 
 

1.34 
 
 

มาก 
 
 
 

ปานกลาง 
 
 
 

ปานกลาง 

รวม      2.94 1.05 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 7 สามารถอธิบายไดด้งัน้ี เจา้หน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล                

มีความคิดเห็นต่อบทบาทของภาวะผูน้ าในมิติดา้นการอ านวยความสะดวกให้เกิดภาวะผูน้ าตนเอง
โดยให้รางวลัและการต าหนิทางสร้างสรรค์ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 2.94) เม่ือจ าแนกเป็น         
รายขอ้พบวา่ เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่  

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารพิจารณาความดีความชอบด้วยความเป็นธรรม           
ในระดบัเห็นดว้ยนอ้ยและเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดรวมร้อยละ 73 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารพิจารณา
ความดีความชอบดว้ยความเป็นธรรมในระดบันอ้ย 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารให้รางวลั ยกย่อง ชมเชย ผูร่้วมงานท่ีปฏิบติังาน
ประสบผลส าเร็จอย่างสมศกัด์ิศรีในระดบัเห็นดว้ยปานกลางและเห็นดว้ยน้อยรวมร้อยละ 53 ซ่ึง
สามารถ สรุปไดว้่า ผูบ้ริหารให้รางวลั ยกยอ่ง ชมเชย ผูร่้วมงานท่ีปฏิบติังานประสบผลส าเร็จอยา่ง
สมศกัด์ิศรีในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรเขา้ร่วมประชุม 
อบรม สมัมนา ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญในการปฏิบติังานในระดบัเห็นดว้ยนอ้ย
และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดรวมร้อยละ 66 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารสนบัสนุน ส่งเสริมใหบุ้คลากร



 
 

เขา้ร่วมประชุม อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญในการปฏิบติังานใน
ระดบันอ้ย 

- กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารให้ค าปรึกษา เสนอแนะแนวทางเพื่อพัฒนา
ปรับปรุงการปฏิบติังานของผูร่้วมงานอย่างสม ่าเสมอในระดบัเห็นดว้ยมากและเห็นดว้ยปานกลาง
รวมร้อยละ 50 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารให้ค าปรึกษา เสนอแนะแนวทางเพื่อพฒันาปรับปรุง
การปฏิบติังานของผูร่้วมงานอยา่งสม ่าเสมอในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารให้การยกย่องชมเชยและให้ก าลงัใจ บุคลากรทุก
คนด้วยความจริงใจในระดับเห็นด้วยมากและเห็นด้วยปานกลางรวมร้อยละ 47 ซ่ึงสามารถ                 
สรุปไดว้่า ผูบ้ริหารให้การยกย่องชมเชยและให้ก าลงัใจ บุคลากรทุกคนดว้ยความจริงใจในระดบั
ปานกลาง 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ ผูบ้ริหารส่งเสริมและใหโ้อกาสผูร่้วมงานมีบทบาทเป็นผูน้ า
เก่ียวกับงานท่ีได้รับมอบหมายในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุดและเห็นด้วยมากรวมร้อยละ 54 ซ่ึง
สามารถสรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารส่งเสริมและให้โอกาสผูร่้วมงานมีบทบาทเป็นผูน้ าเก่ียวกบังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายในระดบัมาก 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารให้ความรู้เร่ืองการนิเทศภายในอยา่งเป็นระบบแก่
ผูร่้วมงานในระดับเห็นด้วยมากและเห็นด้วยปานกลางรวมร้อยละ 50 ซ่ึงสามารถสรุปได้ว่า 
ผูบ้ริหารใหค้วามรู้เร่ืองการนิเทศภายในอยา่งเป็นระบบแก่ผูร่้วมงานในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ ผูบ้ริหารแนะน าแนวทางใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงความผิดพลาด
มากกวา่การวิจารณ์ในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุดและเห็นดว้ยมากรวมร้อยละ 45 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ 
ผูบ้ริหารแนะน าแนวทางใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงความผดิพลาดมากกวา่การวิจารณ์ในระดบัปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

4.2.6 มิติด้านการสนับสนุนให้เกดิภาวะผู้น าตนเองโดยการสร้างคณะท างาน 
 

ตารางที่ 8 แสดงระดบัความคิดเห็น ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลมิติดา้นการ
สนบัสนุนใหเ้กิดภาวะผูน้ าตนเองโดยการสร้างคณะท างาน 

                   (n = 405)     
 

ข้อมูลท่ัวไป 
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46. ผูบ้ริหารใช้การบริหารแบบมี
ส่วนร่วมโดยให้ผูร่้วมงานมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจ 
47. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรมี
ส่วนร่วมในการวางแผนงาน ร่วม
ป ฏิ บั ติ  ร่ ว ม ป ร ะ เมิ น ผ ล ก าร
ปฏิบติังาน 
48. ผูบ้ริหารส่งเสริมการแกปั้ญหา
ดว้ยระบบ การคิด วิเคราะห์ อยา่งมี
เหตุผลมากกวา่ความรู้สึก 
49. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรได้
แลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและ
กนั 
50. ผู ้บริหารส่งเสริมให้บุคลากร
เกิดความรัก ความสามัคคีในหมู่
คณะ 
51. ผู ้บริหารส่งเสริมให้บุคลากร
ร่วมกัน ระดมความ คิดในการ
ควบคุมทีมงาน 
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ข้อมูลท่ัวไป 
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52. ผูบ้ริหารมีการประชุมบุคลากร
อยา่งสม ่าเสมอ 

91 
 

92 
 

101 
 

66 
 

55 
 

3.24 1.11 ปานกลาง 

รวม      3.23 1.08 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 8 สามารถอธิบายไดด้งัน้ี เจา้หน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล                
มีความคิดเห็นต่อบทบาทของภาวะผูน้ าในมิติดา้นการสนับสนุนให้เกิดภาวะผูน้ าตนเองโดยการ
สร้างคณะท างานในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 3.23) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบว่า เม่ือจ าแนกเป็น
รายขอ้พบวา่  

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารใชก้ารบริหารแบบมีส่วนร่วมโดยให้ผูร่้วมงานมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจในระดบัเห็นดว้ยมากและเห็นดว้ยปานกลางรวมร้อยละ 53 ซ่ึงสามารถ 
สรุปไดว้่า ผูบ้ริหารใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วมโดยให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจใน
ระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน 
ร่วมปฏิบติั ร่วมประเมินผลการปฏิบติังานในระดบัเห็นดว้ยมากและเห็นดว้ยปานกลางรวมร้อยละ 
55 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้่า ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน ร่วมปฏิบติั 
ร่วมประเมินผลการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารส่งเสริมการแกปั้ญหาดว้ยระบบ การคิด วิเคราะห์ 
อย่างมีเหตุผลมากกว่าความรู้สึกในระดบัเห็นดว้ยมากและเห็นดว้ยปานกลางรวมร้อยละ 48 ซ่ึง
สามารถ สรุปได้ว่า ผูบ้ริหารส่งเสริมการแก้ปัญหาด้วยระบบ การคิด วิเคราะห์ อย่างมีเหตุผล
มากกวา่ความรู้สึกในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึง
กันและกันในระดับเห็นด้วยปานกลางและเห็นด้วยน้อยรวมร้อยละ 47 ซ่ึงสามารถ สรุปได้ว่า 
ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัในระดบัปานกลาง 



 
 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรัก ความสามคัคีใน
หมู่คณะในระดบัเห็นดว้ยมากและเห็นดว้ยปานกลางรวมร้อยละ 46 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหาร
ส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดความรัก ความสามคัคีในหมู่คณะในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรร่วมกนัระดมความคิดในการ
ควบคุมทีมงานในระดบัเห็นดว้ยมากและเห็นดว้ยปานกลางรวมร้อยละ 46 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้่า 
ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรร่วมกนัระดมความคิดในการควบคุมทีมงานในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารมีการประชุมบุคลากรอย่างสม ่าเสมอในระดับ                
เห็นดว้ยมากและเห็นดว้ยปานกลางรวมร้อยละ 48 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้่า ผูบ้ริหารมีการประชุม
บุคลากรอยา่งสม ่าเสมอในระดบัปานกลาง 

 
4.2.7 มิติด้านการอ านวยความสะดวกให้เกดิวฒันธรรมของผู้น าตนเอง 
 

ตารางที่ 9 แสดงระดบัความคิดเห็น ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลมิติดา้นการ
อ านวยความสะดวกใหเ้กิดวฒันธรรมของผูน้ าตนเอง 

                   (n = 405)     
 

ข้อมูลท่ัวไป 
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53. ผู ้บ ริหารจัดสวัส ดิการและ
บริการต่างๆให้กับบุคลากรอย่าง
เหมาะสม 
54. ผูบ้ริหารจดัหาส่ือ วสัดุอุปกรณ์ 
ส่ิ งอานวยความสะดวกในการ
ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 
55 . ผู ้บ ริห ารจัด ภู มิ ทั ศน์ แ ล ะ
บรรยากาศในหน่วยงานสะอาด             
ร่มร่ืน น่าอยู ่ปลอดภยั 
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ข้อมูลท่ัวไป 
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56. ผูบ้ริหารเอาใจใส่ช่วยเหลือดูแล
ทุกขสุ์ขของบุคลากรออยา่งทัว่ถึง 
57. ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนให้
บุคลากรทุกคนมีการพฒันาตนเอง
อยา่งสม ่าเสมอ 
58. ผูบ้ริหารสร้างความรัก ความ
ศรัทธา ให้บุคลากรปฏิบติังานดว้ย
ความเสียสละและเตม็ใจ 
59. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรรัก
ศัก ด์ิศ รีและรักษาช่ือ เสี ยงของ
องคก์าร 
60. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรมี
ระเบียบวินัยรักษาประเพณีอันดี
งามของหน่วยงาน 
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1.67 

ปานกลาง 
 

นอ้ย 
 
 

ปานกลาง 
 

 
ปานกลาง 

 
 

ปานกลาง 

รวม      2.88 1.16 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 9 สามารถอธิบายไดด้งัน้ี เจา้หน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล                
มีความคิดเห็นต่อบทบาทของภาวะผูน้ าในมิติดา้นการอ านวยความสะดวกให้เกิดวฒันธรรมของ
ผูน้ าตนเองในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 2.88) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบว่า เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้
พบวา่  

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ ผูบ้ริหารจดัสวสัดิการและบริการต่างๆให้กบับุคลากรอยา่ง
เหมาะสมในระดับเห็นด้วยปานกลางและเห็นด้วยน้อยรวมร้อยละ 65 ซ่ึงสามารถ สรุปได้ว่า 
ผูบ้ริหารจดัสวสัดิการและบริการต่างๆใหก้บับุคลากรอยา่งเหมาะสมในระดบันอ้ย 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารจดัหาส่ือ วสัดุอุปกรณ์ ส่ิงอานวยความสะดวกใน
การปฏิบติังานอยา่งเพียงพอในระดบัเห็นดว้ยนอ้ยและเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดรวมร้อยละ 73 ซ่ึงสามารถ 



 
 

สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารจดัหาส่ือ วสัดุอุปกรณ์ ส่ิงอานวยความสะดวกในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอใน
ระดบันอ้ย 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารจดัภูมิทศัน์และบรรยากาศในหน่วยงานสะอาด             
ร่มร่ืน น่าอยู่ ปลอดภัยในระดับเห็นด้วยมากและเห็นด้วยปานกลางรวมร้อยละ 44 ซ่ึงสามารถ                              
สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารจดัภูมิทศัน์และบรรยากาศในหน่วยงานสะอาด  ร่มร่ืน น่าอยู ่ปลอดภยัในระดบั
ปานกลาง 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารเอาใจใส่ช่วยเหลือดูแลทุกขสุ์ขของบุคลากรอยา่ง
ทัว่ถึงในระดบัเห็นดว้ยมากและเห็นดว้ยปานกลางรวมร้อยละ 51 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้่า ผูบ้ริหาร
เอาใจใส่ช่วยเหลือดูแลทุกขสุ์ขของบุคลากรออยา่งทัว่ถึงในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารส่งเสริมสนบัสนุนให้บุคลากรทุกคนมีการพฒันา
ตนเองอย่างสม ่าเสมอในระดับเห็นด้วยน้อยและเห็นด้วยน้อยท่ีสุดรวมร้อยละ 60 ซ่ึงสามารถ                               
สรุปได้ว่า ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีการพัฒนาตนเองอย่างสม ่ าเสมอ                                             
ในระดบันอ้ย 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรรักศกัด์ิศรีและรักษาช่ือเสียง
ขององค์การในระดับเห็นด้วยมากและเห็นด้วยปานกลางรวมร้อยละ 45 ซ่ึงสามารถสรุปได้ว่า 
ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรรักศกัด์ิศรีและรักษาช่ือเสียงขององคก์ารในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีระเบียบวินยัรักษาประเพณี
อนัดีงามของหน่วยงานในระดับเห็นด้วยมากและเห็นด้วยปานกลางรวมร้อยละ 47 ซ่ึงสามารถ                
สรุปได้ว่า ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีระเบียบวินัยรักษาประเพณีอันดีงามของหน่วยงาน                 
ในระดบัปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

4.3.  การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ฤติกรรมการต่อต้านการทุจริตของเจ้าหน้าท่ีต ารวจ
ในเขต ืน้ที่สถานีต ารวจนครบาล 
 

4.3.1 มิติด้านสร้างจิตส านึกด้านคุณธรรมจริยธรรม 

 
ตารางที่ 10 แสดงระดบัความคิดเห็น ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลมิติดา้นสร้าง
จิตส านึกดา้นคุณธรรมจริยธรรม 

                   (n = 405)     
 

ข้อมูลท่ัวไป 
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61. หน่วยงานมีการรณรงคเ์ผยแพร่
ให้ ตระหนักและรับ รู้ ถึ งการมี
คุ ณ ธ ร ร ม  จ ริ ย ธ ร ร ม  แ ล ะ                           
ธรรมาภิบาล 
62. หน่วยส่งเสริมการฝึกอบรม
ด้าน คุณ ธรรม  จ ริยธรรมอย่าง
สม ่าเสมอ 
63. กฎระเบียบวิธีปฏิบัติในเร่ือง
ต่างๆ สามารถปฏิบติังานไดถู้กตอ้ง
ตามระเบียบของทางราชการ 
64. หน่วยงานมีการควบคุมภายใน
และรับมือกับการทุจริตคอรัปชั่น
ไดดี้ 
65. หน่วยงานมีการจดักิจกรรมเพื่อ
ส ร้ างความ สุ จ ริต  โป ร่งใสอยู่
สม ่าเสมอ 
 

89 
 
 
 

98 
 
 

34 
 
 

81 
 
 

40 
 

101 
 
 
 

120 
 
 

21 
 
 

88 
 
 

32 
 
 

89 
 
 
 

87 
 
 

78 
 
 

94 
 
 

101 
 

67 
 
 
 

55 
 
 

155 
 
 

76 
 
 

121 
 
 

59 
 
 
 

45 
 
 

117 
 
 

66 
 
 

111 
 

3.23 
 
 
 

3.51 
 
 

2.26 
 
 

3.10 
 
 

2.43 

1.78 
 
 
 

1.66 
 
 

1.89 
 
 

1.11 
 
 

1.02 

ปานกลาง 
 
 
 

มาก 
 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 
 

นอ้ย 

 

 



 
 

 
ข้อมูลท่ัวไป 
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66. หน่วยงานสนับสนุนให้มีการ
จัดท าโครงการเก่ียวกับคุณธรรม
จริยธรรมและธรรมาภิบาลข้ีน    
ภายในหน่วยงาน 
67. หน่วยงานมีการส่งเสริมให้เกิด
ก ารป รั บ ป รุ งก าร ให้ บ ริ ก าร
ประชาชนยูต่ลอดเวลา 
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32 
 

2.26 
 
 
 

3.25 

1.56 
 
 
 

1.67 

นอ้ย 
 
 
 

ปานกลาง 

รวม      2.86 1.53 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 10 สามารถอธิบายไดด้งัน้ี เจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล                
มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการต่อตา้นการทุจริตดา้นการสร้างจิตส านึกดา้นคุณธรรมจริยธรรมใน
ระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 2.86) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่  

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ หน่วยงานมีการรณรงคเ์ผยแพร่ใหต้ระหนกัและรับรู้ถึงการ
มีคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุดและเห็นดว้ยมากรวมร้อยละ 47 
ซ่ึงสามารถ สรุปได้ว่า หน่วยงานมีการรณรงค์เผยแพร่ให้ตระหนักและรับรู้ถึงการมีคุณธรรม 
จริยธรรม และธรรมาภิบาลในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า หน่วยส่งเสริมการฝึกอบรมดา้นคุณธรรม จริยธรรมอย่าง
สม ่าเสมอในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุดและเห็นด้วยมากรวมร้อยละ 54 ซ่ึงสามารถ สรุปได้ว่า                 
หน่วยส่งเสริมการฝึกอบรมดา้นคุณธรรม จริยธรรมอยา่งสม ่าเสมอในระดบัมาก 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า กฎระเบียบวิธีปฏิบติัในเร่ืองต่างๆ สามารถปฏิบติังานได้
ถูกตอ้งตามระเบียบของทางราชการในระดบัเห็นดว้ยนอ้ยและเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดรวมร้อยละ 67 ซ่ึง
สามารถ สรุปไดว้่า กฎระเบียบวิธีปฏิบติัในเร่ืองต่างๆ สามารถปฏิบติังานไดถู้กตอ้งตามระเบียบ
ของทางราชการในระดบัปานกลาง 



 
 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า หน่วยงานมีการควบคุมภายในและรับมือกับการทุจริต
คอรัปชั่นไดดี้ในระดบัเห็นดว้ยมากและเห็นดว้ยปานกลางรวมร้อยละ 45 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้่า 
หน่วยงานมีการควบคุมภายในและรับมือกบัการทุจริตคอรัปชัน่ไดดี้ในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า หน่วยงานมีการจดักิจกรรมเพื่อสร้างความสุจริต โปร่งใส
อยู่สม ่าเสมอในระดบัเห็นด้วยน้อยและเห็นด้วยน้อยท่ีสุดรวมร้อยละ 57 ซ่ึงสามารถ สรุปได้ว่า 
หน่วยงานมีการจดักิจกรรมเพื่อสร้างความสุจริต โปร่งใสอยูส่ม ่าเสมอในระดบันอ้ย 

- กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า หน่วยงานสนับสนุนให้มีการจัดท าโครงการเก่ียวกับ
คุณธรรมจริยธรรมและธรรมาภิบาลข้ีนภายในหน่วยงานในระดับเห็นด้วยน้อยและเห็นด้วย                 
นอ้ยท่ีสุดรวมร้อยละ 67 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้า่ หน่วยงานสนบัสนุนใหมี้การจดัท าโครงการเก่ียวกบั
คุณธรรมจริยธรรมและธรรมาภิบาลข้ีนภายในหน่วยงานในระดบันอ้ย 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า หน่วยงานมีการส่งเสริมให้เกิดการปรับปรุงการให้บริการ
ประชาชนยู่ตลอดเวลาในระดับเห็นด้วยปานกลางและเห็นด้วยน้อยรวมร้อยละ 49 ซ่ึงสามารถ               
สรุปได้ว่า หน่วยงานมีการส่งเสริมให้เกิดการปรับปรุงการให้บริการประชาชนยู่ตลอดเวลา                        
ในระดบัปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

4.3.2 มิติด้านการมีส่วนร่วมเ ่ือเป็นแบบอย่างให้เกดิผลในทางปฏิบตัิ 
 
ตารางที่ 11 แสดงระดบัความคิดเห็น ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลมิติดา้นการมี
ส่วนร่วมเพื่อเป็นแบบอยา่งใหเ้กิดผลในทางปฏิบติั 

                   (n = 405)     
 

ข้อมูลท่ัวไป 
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6 8 . ห น่ ว ย ง าน มี ก า ร แ ต่ ง ตั้ ง
คณ ะกรรมการขับ เค ล่ือนการ
ต่อตา้นการทุจริต 
69. หน่วยงานมีการสอดส่อง เฝ้า
ระวังและรับข้อมูลเก่ียวกับการ
ทุจริตประพฤติมิชอบในหน่วยงาน
อยูต่ลอดเวลา 
70. ห น่วยงานมี ช่องทางรับข้อ
ร้องเรียนจากประชาชนเพื่อน าไป
ปรับปรุงและพัฒนาการบริหาร
ราชการใหมี้ประสิทธิภาพ 
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45 
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1.33 
 
 

3.32 
 
 
 

3.70 
 
 
 

1.01 
 
 

1.11 
 
 
 

1.65 
 
 
 

นอ้ยท่ีสุด 
 
 

ปานกลาง 
 
 
 

มาก 

รวม      2.78 1.26 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 11 สามารถอธิบายไดด้งัน้ี เจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล                

มีความคิดเห็นต่อการต่อตา้นการทุจริตดา้นการมีส่วนร่วมเพื่อเป็นแบบอยา่งใหเ้กิดผลในทางปฏิบติั
ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 2.78) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่  

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ หน่วยงานมีการแต่งตั้งคณะกรรมการขบัเคล่ือนการต่อตา้น
การทุจริตในระดับเห็นด้วยน้อยและเห็นด้วยน้อยท่ีสุดรวมร้อยละ 91 ซ่ึงสามารถ สรุปได้ว่า 
หน่วยงานมีการแต่งตั้งคณะกรรมการขบัเคล่ือนการต่อตา้นการทุจริตในระดบันอ้ยท่ีสุด 



 
 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ หน่วยงานมีการสอดส่อง เฝ้าระวงัและรับขอ้มูลเก่ียวกบัการ
ทุจริตประพฤติมิชอบในหน่วยงานอยู่ตลอดเวลาในระดับเห็นด้วยมากและเห็นด้วยปานกลาง                
รวมร้อยละ 50 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้่า หน่วยงานมีการสอดส่อง เฝ้าระวงัและรับขอ้มูลเก่ียวกบัการ
ทุจริตประพฤติมิชอบในหน่วยงานอยูต่ลอดเวลาในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ หน่วยงานมีช่องทางรับขอ้ร้องเรียนจากประชาชนเพื่อน าไป
ปรับปรุงและพัฒนาการบริหารราชการให้มีประสิทธิภาพในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุดและ                
เห็นด้วยมากรวมร้อยละ 58 ซ่ึงสามารถ สรุปได้ว่า หน่วยงานมีช่องทางรับข้อร้องเรียนจาก
ประชาชนเพื่อน าไปปรับปรุงและพฒันาการบริหารราชการใหมี้ประสิทธิภาพในระดบัมาก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

4.3.3 มิติด้านการขับเคล่ือนคุณธรรมให้เกดิขึน้แก่หน่วยงานด้วยความภูมิใจ 
 
ตารางที่ 12 แสดงระดบัความคิดเห็น ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลมิติดา้นการ
ขบัเคล่ือนคุณธรรมใหเ้กิดข้ึนแก่หน่วยงานดว้ยความภูมิใจ                 

      (n = 405)     
 

ข้อมูลท่ัวไป 
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S.D 

 
แปลผล 

เห็
นด้

วย
มา
กท

ีสุ่ด
    
   

เห็
นด้

วย
มา
ก 

เห็
นด้

วย
ปา
นก

ลา
ง  
   

เห็
นด้

วย
น้อ

ย  
    
    
    

 

เห็
นด้

วย
น้อ

ยท
ีสุ่ด

    
      

71. หน่วยงานมีการด าเนินการตาม
พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑ์
และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมือง
ท่ีดี พ.ศ. 2546 
72 . ห น่ วยงาน มี ระ เบี ยบห รือ
แนวทางในการเปิดเผยข้อมูลท่ี
จ า เป็นแก่ประชนตามขั้ นตอน
พระราชบญัญติัของมูลข่าวสารของ
ราชการ พ.ศ. 2540 และระเบียบ
ส านกังานปลดักระทรวงการคลงัวา่
ดว้ยการจดัให้มีขอ้มูลข่าวสารของ
ราชการไวใ้ห้ประชาชนเขา้ดู พ.ศ. 
2542  
73. หน่วยงานมีการเผยแพร่เอกสาร
จดัซ้ือจดัจา้งให้สาธารณชนได้รับ
ทราบอย่างทั่วถึง และปฏิบัติตาม
ระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ย
การพสัดุ พ.ศ. 2535 
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1.08 

ปานกลาง 
 
 
 

ปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 

นอ้ย 

รวม      3.05 1.15 ปานกลาง 
 



 
 

จากตารางท่ี 12 สามารถอธิบายไดด้งัน้ี เจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล                
มีความคิดเห็นต่อการต่อตา้นการทุจริตดา้นการขบัเคล่ือนคุณธรรมใหเ้กิดข้ึนแก่หน่วยงานดว้ยความ
ภูมิใจในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 3.05) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่  

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า หน่วยงานมีการด าเนินการตามพระราชกฤษฎีกาว่าดว้ย
หลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546ในระดบัเห็นดว้ยมากและเห็นดว้ย             
ปานกลางรวมร้อยละ 49 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้่า หน่วยงานมีการด าเนินการตามพระราชกฤษฎีกาว่า
ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546ในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า หน่วยงานมีระเบียบหรือแนวทางในการเปิดเผยขอ้มูลท่ี
จ าเป็นแก่ประชนตามขั้นตอนพระราชบญัญติัของมูลข่าวสารของราชการ พ.ศ. 2540 และระเบียบ
ส านกังานปลดักระทรวงการคลงัวา่ดว้ยการจดัให้มีขอ้มูลข่าวสารของราชการไวใ้หป้ระชาชนเขา้ดู 
พ.ศ. 2542 ในระดับเห็นด้วยมากและเห็นด้วยปานกลางรวมร้อยละ 51 ซ่ึงสามารถ สรุปได้ว่า 
หน่วยงานมีระเบียบหรือแนวทางในการเปิดเผยข้อมูลท่ีจ าเป็นแก่ประชนตามขั้ นตอน
พระราชบัญญั ติของมูล ข่ าวสารของราชการ พ .ศ . 2540 และระ เบี ยบส านั กงานปลัด
กระทรวงการคลงัว่าดว้ยการจดัให้มีขอ้มูลข่าวสารของราชการไวใ้ห้ประชาชนเขา้ดู พ.ศ. 2542                 
ในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ หน่วยงานมีการเผยแพร่เอกสารจดัซ้ือจดัจา้งใหส้าธารณชน
ไดรั้บทราบอยา่งทัว่ถึง และปฏิบติัตามระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีว่าดว้ยการพสัดุ พ.ศ. 2535 ใน
ระดบัเห็นดว้ยมากและเห็นดว้ยปานกลางรวมร้อยละ 51 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้่า หน่วยงานมีการ
เผยแพร่เอกสารจดัซ้ือจดัจา้งให้สาธารณชนไดรั้บทราบอย่างทัว่ถึง และปฏิบติัตามระเบียบส านัก
นายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการพสัดุ พ.ศ. 2535ในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ หน่วยงานมีการเผยแพร่เอกสารจดัซ้ือจดัจา้งใหส้าธารณชน
ได้รับทราบอย่างทัว่ถึง และปฏิบติัตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าดว้ยการพสัดุ พ.ศ. 2535                   
ในระดบัเห็นดว้ยนอ้ยและเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดรวมร้อยละ 70 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้่า หน่วยงานมีการ
เผยแพร่เอกสารจดัซ้ือจดัจา้งให้สาธารณชนไดรั้บทราบอย่างทัว่ถึง และปฏิบติัตามระเบียบส านัก
นายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการพสัดุ พ.ศ. 2535ในระดบันอ้ย 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

4.3.4 มิติด้านการตรวจสอบและประเมินผลการต่อต้านการทุจริตในส่วนราชการ 
 
ตารางที่ 13 แสดงระดบัความคิดเห็น ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลมิติดา้นการ
ตรวจสอบและประเมินผลการต่อตา้นการทุจริตในส่วนราชการ 

      (n = 405)     
 

ข้อมูลท่ัวไป 
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74. หน่วยงานจดัให้มีคณะท างาน
ประเมินผลความคุ้ม ค่าในการ
ด า เนิ น โครงก ารภ าค รัฐ ท่ี เบิ ก
จ่ายเงินงบประมาณ 
75. หน่วยงานมีผูต้รวจสอบภายใน
ข อ งห น่ ว ย ง าน  ด า เ นิ น ก า ร
ตรวจสอบการปฏิบติังานของส่วน
ราชการอยา่งทัว่ถึง 
76. หน่วยงานมีมาตรการเอาผิดกบั
ผูท่ี้กระท าการทุจริตอย่างเอาจริง
เอาจงั 

49 
 
 
 

67 
 
 
 

134 
 

21 
 
 
 

147 
 
 
 

125 
 

103 
 
 
 

89 
 
 
 

98 
 

143 
 
 
 

54 
 
 
 

28 
 

89 
 
 
 

48 
 
 
 

20 
 

2.50 
 
 
 

3.32 
 
 
 

3.80 
 
 

1.23 
 
 
 

1.12 
 
 
 

1.04 

นอ้ย 
 
 
 

ปานกลาง 
 
 
 

มาก 

รวม      3.21 1.13 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 13 สามารถอธิบายไดด้งัน้ี เจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล                

มีความคิดเห็นต่อการต่อตา้นการทุจริตดา้นการตรวจสอบและประเมินผลการต่อตา้นการทุจริตใน
ส่วนราชการในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 3.21) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบว่า เม่ือจ าแนกเป็นราย
ขอ้พบวา่  

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ หน่วยงานจดัใหมี้คณะท างานประเมินผลความคุม้ค่าในการ
ด าเนินโครงการภาครัฐท่ีเบิกจ่ายเงินงบประมาณในระดับเห็นด้วยปานกลางและเห็นด้วยน้อย               



 
 

รวมร้อยละ 60 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้่า หน่วยงานจดัให้มีคณะท างานประเมินผลความคุม้ค่าในการ
ด าเนินโครงการภาครัฐท่ีเบิกจ่ายเงินงบประมาณในระดบันอ้ย 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า หน่วยงานมีผูต้รวจสอบภายในของหน่วยงาน ด าเนินการ
ตรวจสอบการปฏิบติังานของส่วนราชการอยา่งทัว่ถึงในระดบัเห็นดว้ยมากและเห็นดว้ยปานกลาง 
รวมร้อยละ 58 ซ่ึงสามารถ สรุปไดว้่า หน่วยงานมีผูต้รวจสอบภายในของหน่วยงาน ด าเนินการ
ตรวจสอบการปฏิบติังานของส่วนราชการอยา่งทัว่ถึงในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า หน่วยงานมีมาตรการเอาผิดกบัผูท่ี้กระท าการทุจริตอย่าง              
เอาจริงเอาจงัในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุดและเห็นด้วยมากรวมร้อยละ 64 ซ่ึงสามารถ สรุปได้ว่า 
หน่วยงานมีมาตรการเอาผดิกบัผูท่ี้กระท าการทุจริตอยา่งเอาจริงเอาจงัในระดบัมาก 
 

4.3.5 มิติด้านการตรวจสอบและประเมินผลการต่อต้านการทุจริตในส่วนราชการ 
 
ตารางที่ 14 แสดงระดบัความคิดเห็น ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลมิติดา้นการ
ตรวจสอบและประเมินผลการต่อตา้นการทุจริตในส่วนราชการ       

      (n = 405)     
 

ข้อมูลท่ัวไป 
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77. หน่วยงานมีกระบวนการพฒันา
ภายใน และระบบการบริหารงานท่ี
เน้นความเสมอภาค โปร่งใส เป็น
ธรรม และสามารถตรวจสอบไดใ้น
ทุกขั้นตอน 
78. ห น่ ว ย งาน มี ก าร ใช้ ร ะบ บ
เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วย
ท าให้ทุกกระบวนงานมีหลกัฐาน
ขั้นตอนท่ีชดัเจน 
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ข้อมูลท่ัวไป 
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79. หน่วยงานมีขั้นตอนและวิธีการ
อ ธิ บ ายข้ อ ก ฎห ม าย ท่ี ย าก ให้
ประชาชนสามารถเขา้จ าโดยง่าย 

81 
 

86 
 

98 
 

81 
 

59 
 

3.12 
 

1.65 ปานกลาง 
 
 

รวม      2.91 1.55 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 14 สามารถอธิบายไดด้งัน้ี เจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล                
มีความคิดเห็นต่อการต่อตา้นการทุจริตดา้นการตรวจสอบและประเมินผลการต่อตา้นการทุจริตใน
ส่วนราชการในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 2.91) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบว่า เม่ือจ าแนกเป็นราย
ขอ้พบวา่  

- กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า หน่วยงานมีกระบวนการพฒันาภายใน และระบบการ
บริหารงานท่ีเน้นความเสมอภาค โปร่งใส เป็นธรรม และสามารถตรวจสอบไดใ้นทุกขั้นตอนใน
ระดับเห็นด้วยน้อยและเห็นด้วยน้อยท่ีสุดรวมร้อยละ 68 ซ่ึงสามารถ สรุปได้ว่า หน่วยงานมี
กระบวนการพฒันาภายใน และระบบการบริหารงานท่ีเนน้ความเสมอภาค โปร่งใส เป็นธรรม และ
สามารถตรวจสอบไดใ้นทุกขั้นตอนในระดบันอ้ย 

- กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า หน่วยงานมีกระบวนการพฒันาภายใน และระบบการ
บริหารงานท่ีเน้นความเสมอภาค โปร่งใส เป็นธรรม และสามารถตรวจสอบไดใ้นทุกขั้นตอนใน
ระดับเห็นด้วยมากและเห็นด้วยปานกลางรวมร้อยละ 47 ซ่ึงสามารถ สรุปได้ว่า หน่วยงานมี
กระบวนการพฒันาภายใน และระบบการบริหารงานท่ีเนน้ความเสมอภาค โปร่งใส เป็นธรรม และ
สามารถตรวจสอบไดใ้นทุกขั้นตอนในระดบัปานกลาง 

- กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ หน่วยงานมีขั้นตอนและวิธีการอธิบายขอ้กฎหมายท่ียากให้
ประชาชนสามารถเขา้จ าโดยง่ายในระดบัเห็นดว้ยมากและเห็นดว้ยปานกลางรวมร้อยละ 45 ซ่ึง
สามารถ สรุปไดว้่า หน่วยงานมีขั้นตอนและวิธีการอธิบายขอ้กฎหมายท่ียากให้ประชาชนสามารถ
เขา้จ าโดยง่ายในระดบัปานกลาง 
 
 



 
 

ตารางที่ 15 แสดงภาพรวมมิติดา้นต่างๆของบทบาทของภาวะผูน้ าของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ี
สถานีต ารวจนครบาล 
 

บทบาทของภาวะผู้น า ระดับความคดิเห็น 

  S.D แปลผล อนัดบั 

     - การท าใหเ้ป็นผูน้ าตนเอง 
     - ผูน้ าแสดงเป็นแบบฉบบัของการเป็น
ผูน้ าตนเอง 
     - กระตุ้นให้ผู ้ต ามตั้ ง เป้ าหมายด้วย
ตนเอง 
     - การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก 
     - การอ านวยความสะดวกให้เกิดภาวะ
ผูน้ าตนเองโดยการให้รางวลัและต าหนิ
อยา่งสร้างสรรค ์
     - การสนับสนุนให้เกิดผูน้ าตนเองโดย
การสร้างทีมงาน 
     - ก ารอ าน วยความสะดวก ให้ เกิ ด
วฒันธรรมของผูน้ าตนเอง 

3.41 
2.92 

 
2.97 

 
3.19 
2.94 

 
 

3.23 
 

2.88 

1.14 
0.95 

 
0.99 

 
1.21 
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1.08 
 

1.16 

เห็นดว้ยปานกลาง    
เห็นดว้ยปานกลาง  

    
เห็นดว้ยปานกลาง     

 
เห็นดว้ยปานกลาง     
เห็นดว้ยปานกลาง  

 
 

 เห็นดว้ยปานกลาง   
 

 เห็นดว้ยปานกลาง     

1 
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3 
5 
 
 
2 
 
7 

รวม 3.10 1.08 เห็นดว้ยปานกลาง      
 
จากตารางท่ี 15 สามารถอธิบายไดด้งัน้ี ภาพรวมมิติดา้นต่างๆของบทบาทของภาวะผูน้ า

ของเจา้หน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาลอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง (ค่าเฉล่ีย                   
= 3.10) แสดงถึง ความคิดเห็นต่อบทบาทของภาวะผูน้ าของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานี
ต ารวจนครบาลในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 
การท าให้เป็นผูน้ าตนเอง (ค่าเฉล่ีย = 3.41) รองลงมาคือการสนับสนุนให้เกิดผูน้ าตนเองโดยการ
สร้างทีมงาน (ค่าเฉล่ีย = 3.23) การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก (ค่าเฉล่ีย = 3.19) กระตุน้ใหผู้ต้าม
ตั้งเป้าหมายดว้ยตนเอง (ค่าเฉล่ีย = 2.97) การอ านวยความสะดวกใหเ้กิดภาวะผูน้ าตนเองโดยการให้
รางวลัและต าหนิอยา่งสร้างสรรค ์(ค่าเฉล่ีย = 2.94) ผูน้ าแสดงเป็นแบบฉบบัของการเป็นผูน้ าตนเอง 
(ค่าเฉล่ีย = 2.92) การอ านวยความสะดวกใหเ้กิดวฒันธรรมของผูน้ าตนเอง (ค่าเฉล่ีย = 2.88) 



 
 

เม่ือเปรียบเทียบภาพรวมมิติดา้นต่างๆของบทบาทของภาวะผูน้ าของเจา้หน้าท่ีต ารวจใน
เขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล พบว่า เจา้หน้าท่ีต ารวจในสังกดักองบญัชาการต ารวจนครบาลมี
บทบาทของภาวะผูน้ าในระดบัเห็นดว้ยปานกลางในทุกๆดา้น 

 
ตารางที่ 16 แสดงภาพรวมพฤติกรรมการต่อตา้นการทุจริตเจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจ
นครบาล 
 

 ฤติกรรมการต่อต้านการทุจริต ระดับความคดิเห็น 

  S.D แปลผล อนัดบั 

      - สร้างจิตส านึกดา้นคุณธรรมจริยธรรม 
      - การมีส่วนร่วมเพื่อเป็นแบบอย่างให้
เกิดผลในทางปฏิบติั 
      - ขับ เค ล่ือนคุณธรรมให้ เกิด ข้ึนแก่
หน่วยงานดว้ยความภูมิใจ 
      - ตรวจสอบและประเมินผลการต่อตา้น
การทุจริตในส่วนราชการ 
      - พฒันากระบวนงานทีเน้นความเสมอ
ภาค โปร่งใส เป็นธรรม   
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1.55 

เห็นดว้ยปานกลาง     
เห็นดว้ยปานกลาง 
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 เห็นดว้ยปานกลาง  
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3 

รวม 2.96 1.32 เห็นดว้ยปานกลาง             
 
จากตารางท่ี 16 สามารถอธิบายได้ดังน้ี ภาพรวมพฤติกรรมการต่อต้านการทุจริตของ

เจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาลอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 2.96) 
แสดงถึงความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการต่อตา้นการทุจริตของเจา้หน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานี
ต ารวจนครบาลในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 
ตรวจสอบและประเมินผลการต่อต้านการทุจริตในส่วนราชการ(ค่าเฉล่ีย = 3.21) รองลงมาคือ 
ขบัเคล่ือนคุณธรรมให้เกิดข้ึนแก่หน่วยงานดว้ยความภูมิใจ (ค่าเฉล่ีย = 3.05) พฒันากระบวนงานที
เน้นความเสมอภาค โปร่งใส เป็นธรรม (ค่าเฉล่ีย = 2.91) สร้างจิตส านึกด้านคุณธรรมจริยธรรม 
(ค่าเฉล่ีย = 2.86) การมีส่วนร่วมเพื่อเป็นแบบอยา่งใหเ้กิดผลในทางปฏิบติั (ค่าเฉล่ีย = 2.72) 

เม่ือเปรียบเทียบภาพรวมมิติดา้นต่างๆของพฤติกรรมการต่อตา้นการทุจริตของเจา้หน้าท่ี
ต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาลในระดบัเห็นดว้ยปานกลางในทุกดา้น     

 



 
 

4.4. การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลบทบาทของภาวะผู้น าในการต่อต้านการทุจริตของเจ้าหน้าท่ี
ต ารวจในเขต ืน้ที่สถานีต ารวจนครบาล 
 
              การทดสอบการวิเคราะห์ข้อมูลบทบาทของภาวะผู ้น าในการต่อต้านการทุจริตของ
เจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล ผูว้ิจยัใชค่้าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson Product Correlation) ระหว่างมิติดา้นต่างๆของบทบาทของภาวะผูน้ ากบัพฤติกรรมการ
ต่อตา้นการทุจริตของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาลท่ีระดับนัยส าคญั 0.05 
ปรากฏผลดงัน้ี   



 
 

ตารางที่ 17 ผลค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สันระหวา่งบทบาทของภาวะผูน้ ากบัพฤติกรรม
การต่อตา้นการทุจริตของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล 

* มีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 

จากตารางท่ี 17 เม่ือท าการทดสอบดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันระหว่าง
บทบาทของภาวะผูน้ าดา้นต่างๆจ านวน 7 ดา้นซ่ึงเป็นตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามคือพฤติกรรมการ
ต่อตา้นการทุจริตของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาลปรากฏวา่ บทบาทของภาวะ
ผูน้ าทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการท าให้เป็นผูน้ าตนเอง ดา้นผูน้ าแสดงเป็นแบบฉบบัของการเป็นผูน้ า
ตนเอง ดา้นการกระตุน้ใหผู้ต้ามตั้งเป้าหมายดว้ยตนเอง ดา้นการสร้างรูปแบบความคิดทางบวก ดา้น
การอ านวยความสะดวกให้เกิดภาวะผูน้ าตนเองโดยการให้รางวลัและต าหนิอย่างสร้างสรรค ์ดา้น
การสนบัสนุนใหเ้กิดผูน้ าตนเองโดยการสร้างทีมงาน ดา้นการอ านวยความสะดวกใหเ้กิดวฒันธรรม
ของผูน้ าตนเองมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัการต่อตา้นการทุจริตอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
โดยมิติท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการอ านวยความสะดวกให้เกิด
วฒันธรรมของผูน้ าตนเอง (r = 0.52) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้น
การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก (r = 0.43) ดา้นการอ านวยความสะดวกให้เกิดภาวะผูน้ าตนเอง
โดยการให้รางวลัและต าหนิอย่างสร้างสรรค ์(r = 0.41) ดา้นการกระตุน้ให้ผูต้ามตั้งเป้าหมายดว้ย

บทบาทของภาวะผูน้ า   1 2 3 4 5 6 7 
1. ดา้นการท าใหเ้ป็นผูน้ าตนเอง 
2. ด้านผู ้น าแสดงเป็นแบบฉบับ
ของการเป็นผูน้ าตนเอง 
3. ด้ าน ก าร ก ร ะ ตุ้ น ให้ ผู ้ ต าม
ตั้งเป้าหมายดว้ยตนเอง 

 
0.61* 

 
0.33* 

 
 

 
0.55* 

     

4. ด้านการสร้างรูปแบบความคิด
ทางบวก 

0.36* 0.53* 0.56*     

5. ดา้นการอ านวยความสะดวกให้
เกิดภาวะผู ้น าตนเองโดยการให้
รางวลัและต าหนิอยา่งสร้างสรรค ์

0.19* 0.28* 0.22* 0.53*    

6. ด้านการสนับสนุนให้เกิดผูน้ า
ตนเองโดยการสร้างทีมงาน 

0.27* 0.37* 0.35* 0.55* 0.49*   

7. ดา้นการอ านวยความสะดวกให้
เกิดวฒันธรรมของผูน้ าตนเอง 
8. การต่อตา้นการทุจริต 

  0.39* 
  

 0.32* 

0.46* 
 

0.40* 

0.26* 
 

0.34* 

0.46* 
 

0.43* 

0.35* 
 

0.41* 

0.62* 
 

0.38* 

 
 

0.52* 



 
 

ตนเอง (r = 0.40) ด้านการสนับสนุนให้เกิดผู ้น าตนเองโดยการสร้างทีมงาน  (r = 0.38) มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในระดบัต ่า ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้ให้ผูต้ามตั้งเป้าหมายดว้ยตนเอง (r = 
0.34) ดา้นการท าใหเ้ป็นผูน้ าตนเอง (r = 0.32) 
 

การทดสอบสมมติฐาน 
บทบาทของภาวะผู้น ามีความสัม ันธ์ในเชิงบวกกับ ฤติกรรมการต่อต้านการต่อต้านการ

ทุจริตของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในเขต ืน้ท่ีสถานีต ารวจนครบาล 
 
การพิสูจน์สมมติฐาน ผูว้ิจยัใชค่้าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product 

Correlation) ระหว่างบทบาทของภาวะผูน้ ามีกบัพฤติกรรมการต่อตา้นการต่อตา้นการทุจริตของ
เจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาลท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ปรากฏผลดงัน้ี   
 
ตารางที ่18 ผลค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สันระหวา่งบทบาทของภาวะผูน้ ากบัพฤติกรรม
การต่อตา้นการต่อตา้นการทุจริตของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล 
 

 
บทบาทของภาวะผู้น า 

 
Correlation (r) 

 
Sig 

 
แปลผล 

 
สมมติฐานการศึกษา 

พฤติกรรมการต่อตา้นการต่อตา้นการ
ทุจริตของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ี
สถานีต ารวจนครบาล 

 
0.46 

 
0.00 

 
มีความสัมพนัธ์ 

 
เป็นไปตามสมมติฐาน 

 

จากตารางท่ี 18 เม่ือท าการทดสอบดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันระหว่าง
บทบาทของภาวะผูน้ ากบัพฤติกรรมการต่อตา้นการต่อตา้นการทุจริตของเจา้หน้าท่ีต ารวจในเขต
พื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาลปรากฏว่าบทบาทของภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรม
การต่อตา้นการต่อตา้นการทุจริตของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล 

สรุป  ผลการวิจยัยอมรับสมมติฐาน เน่ืองจาก บทบาทของภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัพฤติกรรมการต่อตา้นการต่อตา้นการทุจริตของเจา้หน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจ                  
นครบาลซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานงานวิจยัท่ีก าหนดให้บทบาทของภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์ใน            
เชิงบวกกับพฤติกรรมการต่อต้านการต่อต้านการทุจริตของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานี   
ต ารวจนครบาล 

 
 



 
 

บทที่ 5 
สรุปผลการวจิัยข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษา “บทบาทของภาวะผูน้ าในการต่อตา้นการทุจริตในเขตพื้นท่ี

สถานีต ารวจนครบาล” มีวตัถุประสงคคื์อ 
1. เพื่อศึกษาบทบาทของภาวะผูน้ าของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล 
2. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการต่อตา้นการทุจริตของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจ

นครบาล 
3. เพื่อศึกษาบทบาทของภาวะผูน้ าในการต่อตา้นการทุจริตของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ี

สถานีต ารวจนครบาล 
 
สมมติฐานในการวิจัย 
บทบาทของภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัพฤติกรรมการต่อตา้นการต่อตา้นการ

ทุจริตของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นเจ้าหน้าท่ีต ารวจกองบังคับการต ารวจนครบาล                  

1-9 จ านวน 89 สถานี จ านวน 26,784 นาย (กองบงัคบัการอ านวยการ กองบญัชาการต ารวจนครบาล
, 2565) โดยการค านวณขนาดตวัอยา่งดว้ยตารางส าเร็จรูปของ Yamane ท่ีระดบัความเท่ียง 95% และ
ระดบัความคลาดเคล่ือน 5% จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่าง 394 นาย มีการส ารองไว ้3% เท่ากบัได้
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาจ านวน 405 คน ซ่ึงในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการสุ่มกลุ่ม
ตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน (Multi - Stage Sampling) โดยในขั้นแรกไดท้ าการคดัเลือกสถานีต ารวจ
นครบาลจากสถานีต ารวจท่ีอยูใ่นก ากบัของกองบงัคบัการต ารวจนครบาลซ่ึงมีทั้งหมด 89 สถานีได้
มีการแบ่งส่วนราชการออกเป็น 9 กองบงัคบัการ ตามเขตพื้นท่ี โดยผูว้ิจยัใช้วิธีการสุ่มแบบกลุ่ม 
(Cluster Sampling หรือเรียกว่า Area Sampling) โดยเลือกกองบงัคบัการต ารวจ นครบาลทั้ง 9 เขต
เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั 

หลงัจากนั้นจึงท าการสุ่มตวัอย่างดว้ยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Sample Random Sampling) คือ 
ใชก้ารจบัสลากสถานีต ารวจนครบาลท่ีอยูใ่นพื้นท่ีแต่ละกองบงัคบัการ เอามาเพียงกองบงัคบัการละ 
3 สถานี ซ่ึงจะไดส้ถานีต ารวจนครบาลทั้งหมดรวม 27 สถานี ดงัน้ี  

1. กองบังคับการต ารวจนครบาล 1 ได้แก่ สถานีต ารวจนครบาลดินแดง สถานีต ารวจ                
นครบาลหว้ยขวางและสถานีต ารวจนครบาลบางโพ 



 
 

2. กองบังคับการต ารวจนครบาล 2 ได้แก่ สถานีต ารวจนครบาลบางเขน สถานีต ารวจ               
นครบาลพหลโยธินและสถานีต ารวจนครบาลสุทธิสาร 
  3. กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 3 ไดแ้ก่ สถานีต ารวจนครบาลลาดกระบงั สถานีต ารวจ
นครบาลนิมิตรใหม่และสถานีต ารวจนครบาลประชาส าราญ 

4. กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 4 ไดแ้ก่ สถานีต ารวจนครบาลลาดพร้าว สถานีต ารวจ  
นครบาลวงัทองหลางและสถานีต ารวจนครบาลหวัหมาก 

5. กองบังคับการต ารวจนครบาล 5 ได้แก่ สถานีต ารวจนครบาลท่าเรือ สถานีต ารวจ                 
นครบาลทุ่งมหาเมฆและสถานีต ารวจนครบาลพระโขนง 

6. กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 6 ไดแ้ก่ สถานีต ารวจนครบาลจกัรวรรดิ สถานีต ารวจ  
นครบาลบางรักและสถานีต ารวจนครบาลยานนาวา 

7. กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 7 ไดแ้ก่ สถานีต ารวจนครบาลบางกอกนอ้ย สถานีต ารวจ
นครบาลบางขนุนนทแ์ละสถานีต ารวจนครบาลบางกอกใหญ่ 

 8. กองบังคับการต ารวจนครบาล 8 ได้แก่ สถานีต ารวจนครบาลบางมด สถานีต ารวจ                
นครบาลปากคลองสานและสถานีต ารวจนครบาลส าเหร่  

9. กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 9 ไดแ้ก่ สถานีต ารวจนครบาลหนองคา้งพลู สถานีต ารวจ
นครบาลเทียนทะเลและสถานีต ารวจนครบาลภาษีเจริญ 

เม่ือไดส้ถานีต ารวจนครบาลท่ีเป็นตวัแทนของกลุ่มตวัอย่างแลว้ ผูว้ิจยัไดท้ าการคดัเลือก
เจ้าหน้าท่ีต ารวจ โดยใช้วิธีการสุ่มแบบบังเอิญ (Accidental sampling) โดยเก็บเฉพาะเจ้าหน้าท่ี
ต ารวจท่ีผูว้ิจยัพบในขณะเกบ็ขอ้มูลจ านวนสถานีละ 15 คน รวม 405 คน 
 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือแบบสอบถาม โดยแบ่งค าถามเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี  1 เป็นข้อมูลพื้นฐานเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม                        

ซ่ึงลกัษณะของค าถามจะเป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended หรือ Fixed From) มีตวัเลือกให้ผูต้อบ
แบบสอบถามไดเ้ลือกตอบใหต้รงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ส่วนท่ี 2 เป็นการศึกษาเก่ียวกับบทบาทของภาวะผูน้ าของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ี
สถานีต ารวจนครบาล โดยให้ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็น ซ่ึงขอ้ความแต่ละขอ้จะมี
ค าตอบให้เลือกในลกัษณะการประเมินค่า (Rating scale) โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ เห็นดว้ย
มากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ยและเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด   

ส่วนท่ี 3 การศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมการต่อตา้นการทุจริตของเจา้หน้าท่ีต ารวจในเขต
พื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล โดยให้ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็น ซ่ึงขอ้ความแต่ละขอ้



 
 

จะมีค าตอบให้เลือกในลักษณะการประเมินค่า (Rating scale) โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ คือ                      
เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ยและเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด   

ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามปลายเปิดให้ผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบับทบาทของภาวะผูน้ าในการต่อตา้นการทุจริตในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล 

 
การวเิคราะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งมาวิเคราะห์ตามระเบียบวิจยัทางสถิติโดย

ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  SPSS ค านวณความถ่ีค่าร้อยละค่าเฉล่ียค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) โดยก าหนดค่านัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 
5.1 สรุปผลการวจัิย 

 
ในการศึกษา “บทบาทของภาวะผูน้ าในการต่อตา้นการทุจริตในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจ           

นครบาล” ผลการวิจยัมีขอ้สรุปดงัต่อไปน้ี 
1. ขอ้มูลส่วนบุคคลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม กลุ่มตวัอย่างเจา้หน้าท่ีต ารวจสังกัด               

กองบังคับการต ารวจนครบาลส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีชั้ นยศร้อยต ารวจเอก – ร้อยต ารวจตรี                     
ภาระงานท่ีรับผิดชอบหลกัอยู่ท่ีฝ่ายป้องกนัปราบปราม มีอายุระหว่าง 41 – 50 ปี มีอายุราชการ
ระหวา่ง 16 – 25 ปี  มีระยะเวลาในการปฏิบติังานในสถานีต ารวจปัจจุบนัและมีอายงุานในต าแหน่ง
หน้าท่ีปัจจุบนัอยู่ท่ีต  ่ากว่า 5 ปี  จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีสถานภาพสมรส มีเงินเดือน
ระหวา่ง 15,001 – 25,000 บาท รายไดร้วมของครบครัวระหวา่ง 30,001 – 40,000 บาท มีรายไดร้วม
ของครอบครัวกบัความเพียงพอต่อค่าใช้จ่ายในแต่ละเดือนในรูปแบบเพียงพอและมีเหลือเก็บไว้
ส่วนหน่ึงและมีสภาพของสถานท่ีอยูอ่าศยัเป็นบา้นพกัของทางราชการ 

2. บทบาทของภาวะผูน้ าของเจา้หน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาลปรากฏ                   
ผลการศึกษาว่า ภาพรวมทั้ง 7 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น (ค่าเฉล่ีย = 3.10) เม่ือจ าแนกเป็น
รายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การท าให้เป็นผูน้ าตนเอง (ค่าเฉล่ีย = 3.41) รองลงมาคือ 
การสนับสนุนให้เกิดผูน้ าตนเองโดยการสร้างทีมงาน (ค่าเฉล่ีย = 3.23) การสร้างรูปแบบความคิด
ทางบวก (ค่าเฉล่ีย = 3.19) กระตุน้ให้ผูต้ามตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง (ค่าเฉล่ีย = 2.97) การอ านวย
ความสะดวกให้เกิดภาวะผูน้ าตนเองโดยการให้รางวลัและต าหนิอยา่งสร้างสรรค ์(ค่าเฉล่ีย = 2.94) 
ผูน้ าแสดงเป็นแบบฉบบัของการเป็นผูน้ าตนเอง (ค่าเฉล่ีย = 2.92) การอ านวยความสะดวกให้เกิด
วฒันธรรมของผูน้ าตนเอง (ค่าเฉล่ีย = 2.88) 



 
 

3. พฤติกรรมการต่อตา้นการทุจริตของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล 
ปรากฏผลการศึกษาว่า ภาพรวมทั้ ง 5 ด้าน อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน (ค่าเฉล่ีย = 2.96)                          
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ตรวจสอบและประเมินผลการต่อตา้นการ
ทุจริตในส่วนราชการ(ค่าเฉล่ีย = 3.21) รองลงมาคือ ขบัเคล่ือนคุณธรรมใหเ้กิดข้ึนแก่หน่วยงานดว้ย
ความภูมิใจ (ค่าเฉล่ีย = 3.05) พฒันากระบวนงานทีเนน้ความเสมอภาค โปร่งใส เป็นธรรม (ค่าเฉล่ีย 
= 2.91) สร้างจิตส านึกดา้นคุณธรรมจริยธรรม (ค่าเฉล่ีย = 2.86) การมีส่วนร่วมเพื่อเป็นแบบอยา่งให้
เกิดผลในทางปฏิบติั (ค่าเฉล่ีย = 2.72) 

4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลบทบาทของภาวะผูน้ าในการต่อต้านการทุจริตของเจ้าหน้าท่ี
ต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล พบวา่ บทบาทของภาวะผูน้ าทุกดา้นมีความสมัพนัธ์ในเชิง
บวกกบัการต่อตา้นการทุจริตอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไวคื้อ 
บทบาทของภาวะผูน้ ามีความสมัพนัธ์ในเชิงบวกกบัพฤติกรรมการต่อตา้นการต่อตา้นการทุจริตของ
เจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล 

 
5.2  อภิปรายผลการวจิัย 
 

การศึกษาบทบาทของภาวะผูน้ าในการต่อตา้นการทุจริตในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาล
โดยท าการศึกษาจากเจ้าหน้าท่ีต ารวจในสังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาลด้วยการใช้
แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา โดยสามารถอภิปรายผลท่ีไดจ้ากการศึกษา
ตามวตัถุประสงคก์ารวิจยัไดด้งัน้ี 

 
5.2.1 บทบาทของภาวะผู้น าของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในเขต ืน้ท่ีสถานีต ารวจนครบาล 
 
บทบาทของภาวะผูน้ าของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนครบาลมีระดับ                

ความคิดเห็นส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดคือ การท าให้เป็นผูน้ าตนเอง รองลงมาคือการสนับสนุนให้เกิดผูน้ าตนเองโดยการสร้าง
ทีมงาน การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก กระตุน้ใหผู้ต้ามตั้งเป้าหมายดว้ยตนเอง การอ านวยความ
สะดวกให้เกิดภาวะผูน้ าตนเองโดยการให้รางวลัและต าหนิอย่างสร้างสรรค์ ผูน้ าแสดงเป็นแบบ
ฉบบัของการเป็นผูน้ าตนเอง การอ านวยความสะดวกใหเ้กิดวฒันธรรมของผูน้ าตนเอง  

1. ดา้นการท าให้บุคลากรเป็นผูน้ าตนเองอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนรายขอ้พบว่าอยู่ใน
ระดบัมากและปานกลาง เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ีย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมอบหมายงานให้
บุคลากรปฏิบัติตามความรู้ความสามารถและความถนัด  ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรใช้ส่ือ



 
 

เทคโนโลยท่ีีทนัสมยัในการปฏิบติังานและผูบ้ริหารแนะน าบุคลากรในการปฏิบติัตนและปฏิบติังาน
ตามหนา้ท่ีบทบาทท่ีไดรั้บมอบหมาย  
 ผลการศึกษาบทบาทภาวะผูน้ าด้านการท าให้บุคลากรเป็นผูน้ าตนเองแสดงให้เห็นว่า 
ผูบ้ริหารสถานีส่วนใหญ่มีความเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารสถานีฯส่วนใหญ่ให้อิสระ
ผูใ้ต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน มีความยืดหยุ่นในการท างาน  ดังความคิดเห็นของผูต้อบ
แบบสอบถามท่านหน่ึงไดแ้สดงทศันะไวว้า่  
 

“ในการท างานหัวหน้าให้อสิระในการปฏิบัติงานเต็มที่ แต่งานต้องไม่เสีย”  
 
ในการปฏิบติังานผูบ้ริหารมอบหมายงานให้บุคลากรปฏิบติัตามความรู้ความสามารถและ

ความถนดัมีการสอนงานและให้ต าแนะน าท่ีดีในระหว่างหวัหนา้งานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงัความ
คิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามท่านหน่ึงไดแ้สดงทศันะไวว้า่ 
 

“หัวหน้าเหมือน ีท่ี่ด ีให้ค าแนะน าตลอดเวลาทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว” 
 
แต่อย่างไรก็ตามในส่วนของการส่งเสริมให้บุคลากรพฒันาตนพฒันางานตามมาตรฐาน

ต าแหน่งและมาตรฐานวิชาชีพยงัคงปรากฎปัญหา โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในเร่ืองของงบประมาณในการ
ส่งเสริมและพฒันาบุคลากรยงัคงขาดแคลน ในการศึกษาหาความรู้เพื่อพฒันาและส่งเสริมบุคลากร 
เจา้หนา้ท่ีต ารวจตอ้งใชง้บส่วนตวัเป็นค่าใชจ่้ายในการศึกษาหาความรู้ นอกจากเร่ืองงบประมาณใน
ส่วนน้ีแลว้ เวลาในการไปฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนทกัษะยงัคงเป็นปัญหา กล่าวคือ จากการศึกษาพบวา่ 
หวัหนา้สถานีไม่ไดห้้ามผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปท าการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม นอกจากไม่หา้มแลว้ใน
หลายสถานียงัส่งเสริมให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาไปแสวงหาความรู้เพิ่มเติมด้วย แต่อย่างไรก็ตาม
ส านกังานต ารวจแห่งชาติไม่จดังบประมาณส่วนน้ีให ้ผูป้ระสงคจ์ะไปศึกษาหาความรู้ตอ้งหาเงินไป
ศึกษาดว้ยตนเอง ในบางกรณีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งไปกูย้ืมสหกรณ์เพื่อเป็นค่าใชจ่้ายในการน ามา
ศึกษา ส่งผลให้เกิดภาระทางหน้ีสิน เงินเดือนไม่พอใช้ เน่ืองจากถูกสหกรณ์หักยอดหน้ีก่อนท่ี
เงินเดือนจะเขา้บญัชี ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีส านกังานต ารวจแห่งชาติตอ้งหาทางแกไ้ข ดงัความคิดเห็นของ
ผูต้อบแบบสอบถามท่านหน่ึงไดแ้สดงทศันะไวว้า่ 

 
“หน่วยงานไม่มีงบในการส่งเสริมการ ฒันาบุคลากร” 
 
“เวลาในการท างานไม่เอ้ืออ านวยต่อการลาไปฝึกอบรม งานเยอะ เวลาในการท างานไม่

สอดคล้องกบัเวลาเรียนหรือฝึกอบรม ลางานยาก เจ้านายชอบโทรตามเวลาเรียน” 



 
 

 
2.  ด้านการแสดงเป็นแบบฉบับให้บุคลากรเป็นผู ้น าตนเองอยู่ในระดับปานกลาง                   

ส่วนรายข้อพบว่าอยู่ในระดับปานกลางและน้อย เรียงตามล าดับค่าเฉล่ีย 3 อันดับแรก ได้แก่ 
ผูบ้ริหารมีสุขภาพ พลานามยั แขง็แรง สมบูรณ์ ท่วงท่าสง่างาม จิตใจ แจ่มใสเบิกบาน ผูบ้ริหารเป็น
ผูมี้มนุษยส์ัมพนัธ์ มีนา้ใจและ อธัยาศยัดีและผูบ้ริหารมีกลยทุธ์และเทคนิควิธีในการปฏิบติังานได้
อยา่งเหมาะสม 

ผลการศึกษาบทบาทภาวะผูน้ าด้านการแสดงเป็นแบบฉบบัให้บุคลากรเป็นผูน้ าตนเอง
แสดงให้เห็นวา่ ผูบ้ริหารสถานีมีมนุษยส์ัมพนัธ์ มีนา้ใจและ อธัยาศยัดีซ่ึงเป็นจุดเด่นของวฒันธรรม
ต ารวจท่ีเน้นความเรียบง่าย เป็นกันเอง มีความเป็นเพื่อน เป็นพี่ เป็นน้องกับผูใ้ต้บังคับบัญชา                   
ดงัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามท่านหน่ึงไดแ้สดงทศันะไวว้า่ 
 

“หัวหน้าอธัยาศัยด ีเป็นการเองกบัลูกน้อง” 
 
แต่อย่างไรก็ตามมิติในส่วนท่ีเก่ียวกับคุณธรรม จริยธรรม ด้านการส่ือสารกับผูอ่ื้นและ              

ดา้นการควบคุมอารมณ์ของหวัหนส้ถานียงัคงเป็นส่ิงท่ีถูกพูดถึงในรายงานวิจยัฉบบัน้ี กล่าวคือ เม่ือ
พิจารณาถึงระดับความคิดเห็นท่ีอยู่ในระดับน้อยซ่ึงในมิติด้านน้ีมีอยู่ 3 หัวข้อ คือ ผูบ้ริหารมี
คุณธรรม จริยธรรม ประพฤติปฏิบติัตนอยูใ่นครรลองของศีลธรรมอนัดี ผูบ้ริหารมีความสามารถใน
การส่ือสารกับผูอ่ื้นและผูบ้ริหารมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ อดทน อดกลั้นไม่หวัน่ไหวง่าย ซ่ึงเม่ือ             
ท าการแปลผลในดา้นลบจะพบว่า ผูบ้ริหารสถานีส่วนใหญ่มีคุณธรรม จริยธรรม ประพฤติปฏิบติั
ตนอยู่ในครรลองของศีลธรรม มีความสามารถในการส่ือสารกบัผูอ่ื้นและมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 
อดทน อดกลั้นในระดับน้อย ซ่ึงในส่วนน้ีเป็นประเด็นส าคญัจากผลการศึกษาวิจยัท่ีส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติจ าตอ้งแสวงหาแนวทางในการแกไ้ขต่อไป ดงัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม
ท่านหน่ึงไดแ้สดงทศันะไวว้า่ 

 
“หัวหน้าคุยงานไม่ค่อยรู้เร่ือง เอาแต่ส่ัง ท าไม่ได้กด่็า” 

 
“หัวหน้าบางคนกส่ื็อสารไม่เป็น ขาดทักษะในการส่ือสาร  ูดไม่ต่อยเข้าใจ” 
 
3. ดา้นการกระตุน้ให้ผูต้ามตั้งเป้าหมายดว้ยตนเองอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนรายขอ้พบว่า

อยูใ่นระดบัปานกลางและน้อย เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ีย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารช้ีแจงท าความ
เขา้ใจให้บุคลากรเห็นภาพจุดยืนขององคก์รและแนวทางปฏิบติังานอย่างชดัเจน ผูบ้ริหารปลูกฝัง



 
 

ความรัก ความศรัทธา ความผูกพนัต่อองค์การให้แก่บุคลากรและผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากร
ก าหนดวิสยัทศัน์และตั้งเป้าหมายในการปฏิบติังาน 

ผลการศึกษาบทบาทภาวะผูน้ าดา้นการกระตุน้ให้ผูต้ามตั้งเป้าหมายดว้ยตนเองแสดงให้
เห็นว่า ผูบ้ริหารปลูกฝังความรัก ความศรัทธา ความผูกพนัต่อองคก์ารให้แก่บุคลากรและผูบ้ริหาร
ส่งเสริมให้บุคลากรก าหนดวิสัยทศัน์และตั้งเป้าหมายในการปฏิบติังานซ่ึงจุดน้ีถือเป็นจุดเด่นของ              
ผูป้ระกอบวิชาชีพน้ี ดงัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามท่านหน่ึงไดแ้สดงทศันะไวว้า่ 

 
“ผู้บริหารรักองค์กร ปลูกผงัจิตส านึกของการเป็นต ารวจอยู่ตลอดเวลา” 
 
ตามทศันะของผูว้ิจยัเห็นว่าวิชาชีพต ารวจเป็นวิชาชีพท่ีแตกต่างจากวิชาชีพอ่ืน กล่าวคือ 

เป็นวิชาชีพท่ีผูป้ระกอบอาชีพมีความผูกพนัและมีความรักท่ีจะประกอบอาชีพน้ีเป็นทุนเดิมอยูแ่ลว้ 
จากการได้สอบถามผูท่ี้ประกอบวิชาชีพต ารวจหลายท่าน พบว่า บุคลากรในส านักงานต ารวจ
แห่งชาติส่วนใหญ่รักในวิชาชีพของตนเป็นอย่างมาก แต่ดว้ยระบบขององค์กรต ารวจส่งผลให้ผู ้
ประกอบอาชีพดงักล่าวเกิดสถาวะ “หมดไฟ” จากปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนในส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีส านักงานต ารวจแห่งชาติตอ้งเร่งแกไ้ขปัญหาโดยด่วน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเด็น
ดา้นการแต่งตั้ง โยกยา้ย หรือพิจารณาให้คุณแก่เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานผูบ้ริหารในส านกังานต ารวจ
แห่งชาติจะตอ้งเร่งแกไ้ขโดยด่วน โดยเนน้ใหเ้กิดการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นธรรม เนน้ผล
การปฏิบติังานเป็น ดงัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามท่านหน่ึงไดแ้สดงทศันะไวว้า่ 
 

“ผู้บริหารบางท่านขาดวสัิยทัศน์ ชอบเล่น รรคเล่น วก โดยเฉ าะกลุ่มท่ีมีอายุ”  
 

“ความก้าวหน้าไม่ได้อยู่ท่ีผลการปฏิบัติงาน แต่อยู่ท่ีเป็นคนของใคร” 
 

4. ดา้นการสร้างรูปแบบความคิดในทางบวกอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนรายขอ้พบว่าอยูใ่น
ระดบัปานกลางและนอ้ย เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ีย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารแนะน าแนวทางการ
แกปั้ญหาให้บุคลากรอยา่งมีเหตุผลดว้ยสันติวิธี ผูบ้ริหารใจกวา้งยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้ริหารมีการจดัระบบงานตามแบบแผนและวฒันธรรมของทางราชการ 

ผลการศึกษาบทบาทภาวะผูน้ าดา้นการสร้างรูปแบบความคิดในทางบวกแสดงให้เห็นว่า 
ผูบ้ริหารสถานีส่วนใหญ่ใจกวา้งยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน กระตุน้ให้บุคลากรมี
ความมุ่งมัน่ใส่ใจในการปฏิบติังานให้ประสบผลส าเร็จ แนะน าแนวทางการแกปั้ญหาให้บุคลากร
อยา่งมีเหตุผลดว้ยสนัติวิธี ดงัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามท่านหน่ึงไดแ้สดงทศันะไวว้า่ 

 



 
 

“หัวหน้ามีมนุษย์สัม นัธ์ด ีเอาใจใส่ผู้ร่วมปฏิบัติงานเป็นอย่างด”ี 
 
“ผู้บังคบับัญชาใจกว้าง รับฟังความเห็นผู้ร่วมงานทุกเร่ือง ท้ังเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว” 
 
แต่อยา่งไรก็ตาม ในส่วนของการใหค้วามยติุธรรมแก่เพื่อนร่วมงานทุกระดบัยงัคงเป็นส่ิงท่ี

ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่ายงัคงเป็นปัญหา โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในประเด็นเร่ืองการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ดงัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามท่านหน่ึงไดแ้สดงทศันะไวว้า่ 
 

“การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไม่ค านึงถึงเน้ืองานเลย” 
 
5. ดา้นการอ านวยความสะดวกให้เกิดภาวะผูน้ าตนเองโดยให้รางวลัและการต าหนิทาง

สร้างสรรค์ในระดับปานกลาง ส่วนรายขอ้พบว่าอยู่ในระดับปานกลางและน้อย เรียงตามล าดับ
ค่าเฉล่ีย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารส่งเสริมและให้โอกาสผูร่้วมงานมีบทบาทเป็นผูน้ าเก่ียวกบั
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ผูบ้ริหารให้ค าปรึกษา เสนอแนะแนวทางเพื่อพฒันาปรับปรุงการปฏิบติังาน
ของผูร่้วมงานอย่างสม ่าเสมอและผูบ้ริหารแนะน าแนวทางให้ผูร่้วมงานเห็นถึงความผิดพลาด
มากกวา่การวิจารณ์ 

ผลการศึกษาบทบาทภาวะผูน้ าดา้นการอ านวยความสะดวกให้เกิดภาวะผูน้ าตนเองโดยให้
รางวลัและการต าหนิทางสร้างสรรค์ แสดงให้เห็นว่า ผูบ้ริหารส่งเสริมและให้โอกาสผูร่้วมงานมี
บทบาทเก่ียวกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ให้ค  าปรึกษา เสนอแนะแนวทางเพื่อพฒันาปรับปรุงการ
ปฏิบติังานของผูร่้วมงานอยา่งสม ่าเสมอ แต่อยา่งไรกต็ามในส่วนของพิจารณาความดีความชอบดว้ย
ความเป็นธรรมและการสนบัสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรเขา้ร่วมประชุม อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 
เพื่อเพิ่มพนูความรู้ ความช านาญในการปฏิบติังานยงัคงเป็นปัญหา ซ่ึงส านกังานต ารวจแห่งชาติตอ้ง
แสวงหาแนวทางแกไ้ข ดงัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามท่านหน่ึงไดแ้สดงทศันะไวว้า่ 

 
“การให้คุณให้โทษไม่มีความเป็นธรรม คนท าดไีม่เคยได้ด”ี 
 
“หน่วยงานไม่ค่อยสนับสนุนการ ฒันาตนเองของผู้ใต้บังคบับัญชา”  
 
“เงินสนับสนุนการเรียนต่อไม่มี ต้องออกเอง เวลากไ็ม่ให้” 
 
“การ จิารณาความด ีความชอบไม่เป็นธรรม” 



 
 

6. ดา้นการสนบัสนุนให้เกิดภาวะผูน้ าตนเองโดยการสร้างคณะท างานในระดบัปานกลาง 
ส่วนรายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ีย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารส่งเสริม
ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน ร่วมปฏิบติั ร่วมประเมินผลการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารใช้
การบริหารแบบมีส่วนร่วมโดยให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและผูบ้ริหารมีการประชุม
บุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ 

ผลการศึกษาบทบาทภาวะผูน้ าดา้นการสนับสนุนให้เกิดภาวะผูน้ าตนเองโดยการสร้าง
คณะท างานแสดงใหเ้ห็นวา่ ในสถานีต ารวจผูบ้ริหารสถานีส่วนใหญ่ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม
ในการวางแผนงานและปฏิบติังาน มีการประชุมเพื่อการปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ เปิดโอกาสให้
ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ดงัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามท่านหน่ึงไดแ้สดง
ทศันะไวว้า่ 

 
“ในการปฏิบัติงานมีการประชุมก่อนเร่ิมลงมือปฏิบัติงานเป็นประจ า” 
 
“หัวหน้างานระดมความคดิก่อนเร่ิมลงมือปฏิบัติงาน” 
 
“หัวหน้างานส่งเสริมให้มีการแลกเปลีย่นความคดิเห็นในการท างานตลอดเวลา” 
 
สาเหตุท่ีเป็นเช่นนั้น ผูว้ิจยัเห็นว่า โดยลกัษณะงานของผูป้ฏิบัติงานในสถานีต ารวจใน           

สายงานอ่ืนนอกจากสายงานอ านวยการ มกัมีรูปแบบ ลกัษณะและวิธีการท างานในเชิงปฏิบติัซ่ึงจะ
แตกต่างจากพนักงานในส านักงานทัว่ๆไปท่ีเน้นการท างานในรูปแบบของงานเอกสารเป็นหละก 
ดงันั้น ในการท างานในรูปแบบน้ีการจดัใหมี้การประชุม การระดมความคิดเห็น จึงเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึน
ไดต้ลอดเวลาในระหวา่งช่วงเวลาท างาน ส่งผลใหผ้ลการศึกษาออกไปในท านองดงักล่าว 

 
7. ดา้นการอ านวยความสะดวกให้เกิดวฒันธรรมของผูน้ าตนเองในระดบัปานกลาง ส่วน

รายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัปานกลางและน้อย เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ีย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร             
เอาใจใส่ช่วยเหลือดูแลทุกขสุ์ขของบุคลากรออยา่งทัว่ถึง ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรมีระเบียบวินยั
รักษาประเพณีอนัดีงามของหน่วยงานและผูบ้ริหารจดัภูมิทศัน์และบรรยากาศในหน่วยงานสะอาด             
ร่มร่ืน น่าอยู ่ปลอดภยั 

ผลการศึกษาบทบาทภาวะผูน้ าด้านการอ านวยความสะดวกให้เกิดวฒันธรรมของผูน้ า
ตนเองแสดงให้เห็นว่า ผูบ้ริหารใส่ใจในดา้นการจดัภูมิทศัน์และบรรยากาศในหน่วยงานสะอาด             
ร่มร่ืน น่าอยู ่ปลอดภยั ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีระเบียบวินยัรักษาประเพณีอนัดีงาม ส่วนหน่ึงอาจเป็น
เพราะว่า สถานีต ารวจถือเป็นด่านหน้าในดา้นการดูแลและอ านวยความสะดวกให้กบัประชาชน 



 
 

ผูบ้ริหารสถานีจึงมีความจ าเป็นตอ้งจดัพื้นท่ีส่วนน้ีรวมถึงมีความจ าเป็นตอ้งอบรมเจา้หนา้ท่ีต ารวจ
ในด่านหน้าท่ีต้องรับเร่ืองราวต่างๆจากประชาชนอยู่เสมอ เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานออกมาดี 
เน่ืองจากในแต่ละปี ส านักงานต ารวจแก่งชาติจะมีการประเมินและจดัอนัดบัการท างานของสถานี
ต ารวจแต่ละแห่งอยูต่ลอดเวลา ส่งผลให้ผลการศึกษาออกมาเป็นเช่นนั้น ดงัความคิดเห็นของผูต้อบ
แบบสอบถามท่านหน่ึงไดแ้สดงทศันะไวว้า่ 

 
“บรรยากาศในการท างานร่มร่ืน สะอาด น่าท างาน” 
 
แต่อยา่งไรก็ตามในส่วนของการจดัสวสัดิการและส่ิงของจ าเป็นต่างๆในการปฏิบติัให้กบั

บุคลากรในส านกังานต ารวจแห่งชาติยงัคงไม่เพียงพอ เช่น อุปกรณ์ส านกังาน วสัดุอุปกรณ์ ต่างๆใน
การปฏิบัติงาน นอกจากน้ีงบประมาณในการสนับสนุนบุคลากรให้มีการพฒันาตนเองยงัมีไม่
เพียงพอ จากการศึกษา ผูว้ิจยัพบว่า สวสัดิการท่ีเจา้หน้าท่ีต ารวจตอ้งการมากท่ีสุดคือในส่วนของ
บา้นพกัสวสัดิการท่ีดี สามารถใช้งานได ้บา้นพกัต ารวจในหลายๆท่ีมีไม่เพียงพอ บางแห่งช ารุด 
ทรุดโทรมไม่เหมาะเป็นท่ีพกัอาศยั มีเจา้หน้าท่ีต ารวจหลายนายตอ้งเจียดเงินตนเองมาท าการซ่อม
บ ารุงท่ีพกัส่งผลให้เกิดความเดือดร้อน เงินเดือนไม่พอใช้ นอกจากน้ีในส่วนของอุปกรณ์ในการ
ท างานต่างๆของเจา้หน้าทีต ารวจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานสอบสวนยงัคงเป็นปัญหา ในสถานี
ต ารวจหลายแห่ง เจา้หน้าท่ีต ารวจตอ้งออกเงินค่าน ้ ามนัรถ ค่าหมึกพิมพเ์อง ในส่วนของอุปกรณ์
ส านกังานเช่นกระดาษ คอมพิวเตอร์ ปากกา จากการศึกษาพบว่า หลายสถานีไม่ไดมี้การจดัให้กบั
เจา้หน้าท่ีต ารวจ บางบางสถานีมีแต่ห้องเปล่าๆส่งผลให้เจา้หน้าท่ีต ารวจผูป้ฏิบติังานตอ้งลงขนั
ช่วยกนัซ้ืออุปกรณ์ส านกังานเองก็มี ซ่ึงปัญหาเหล่าน้ีถือเป็นปัญหาท่ีส าคญัท่ีผูบ้ริหารในส านกังาน
ต ารวจแห่งชาติจะตอ้งเขา้มาก ากบัและดูแลอย่างจริงจบั ดงัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม
ท่านหน่ึงไดแ้สดงทศันะไวว้า่ 

 
“สวสัดกิารต่างๆ เช่น บ้าน กั ค่ารถ อุปกรณ์ในการท างานมีไม่เ ยีง อ”  
 
“ควรส่งเสริมให้มีสวสัดกิารแก่ต ารวจท่ีดกีว่าปัจจุบัน” 

 
5.2.2  ฤติกรรมการต่อต้านการทุจริตของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในเขต ื้นท่ีสถานีต ารวจ                  

นครบาล 
 
พฤติกรรมการต่อตา้นการทุจริตการต่อตา้นการทุจริตของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ี 



 
 

สถานีต ารวจนครบาลมีระดบัความคิดเห็นส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็น
รายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การท าใหเ้ป็นผูน้ าตนเอง รองลงมาคือการสนบัสนุนใหเ้กิด
ผูน้ าตนเองโดยการสร้างทีมงาน การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก กระตุน้ให้ผูต้ามตั้งเป้าหมาย
ด้วยตนเอง การอ านวยความสะดวกให้เกิดภาวะผูน้ าตนเองโดยการให้รางวลัและต าหนิอย่าง
สร้างสรรค์ ผูน้ าแสดงเป็นแบบฉบบัของการเป็นผูน้ าตนเองและการอ านวยความสะดวกให้เกิด
วฒันธรรมของผูน้ าตนเอง  

1. ดา้นสร้างจิตส านึกดา้นคุณธรรมจริยธรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนรายขอ้พบวา่อยูใ่น
ระดบัมากและปานกลาง เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ีย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ หน่วยส่งเสริมการฝึกอบรม
ดา้นคุณธรรม จริยธรรมอยา่งสม ่าเสมอ หน่วยงานมีการส่งเสริมให้เกิดการปรับปรุงการให้บริการ
ประชาชนยู่ตลอดเวลา หน่วยงานมีการรณรงค์เผยแพร่ให้ตระหนักและรับรู้ถึงการมีคุณธรรม 
จริยธรรมและธรรมาภิบาล 

ผลการศึกษาพฤติกรรมการต่อตา้นการทุจริตดา้นสร้างจิตส านึกดา้นคุณธรรมจริยธรรม
แสดงให้เห็นว่า หน่วยส่งเสริมการฝึกอบรมดา้นคุณธรรม จริยธรรมอย่างสม ่าเสมอ มีการรณรงค์
เผยแพร่ใหต้ระหนกัและรับรู้ถึงการมีคุณธรรม จริยธรรมและธรรมาภิบาล นอกจากน้ียงัมีการมีการ
ส่งเสริมให้เกิดการปรับปรุงการให้บริการประชาชนยู่ตลอดเวลา สาเหตุท่ีผลการวิจยัออกมาใน
ลกัษณะเช่นน้ีก็เพราะว่า ในปัจจุบนัหน่วยงานภาครัฐไดต้ระหนักในเร่ืองคุณธรรม จริยธรรมของ
ผูป้ฏิบติังานมากข้ึน อาจเป็นเพราะนโยบายส่วนกลางท่ีเนน้ให้หน่วยงานต่างๆปลูกผงัค่านิยมเร่ือง
คุณธรรม จริยธรรมใหก้บัผูป้ฏิบติังานเพื่อแกไ้ขปัญหาการทุจริตคอรัปชัน่ แต่อยา่งไรก็ตามจ านวน
กิจกรรมหรือโครงการท่ีเก่ียวกบัคุณธรรมจริยธรรมและธรรมาภิบาลในสถานีต ารวจยงัคงมีน้อย 
ส่วนการปรับปรุงการบริการให้ทนัสมยัอยู่ตลอดเวลา ผูว้ิจยัมองว่าน่าจะมีสาเหตุมาจากแนวทาง
ของส านกังานต ารวจแห่งชาติท่ีมีการจดัโครงการพฒันาสถานีต ารวจเพื่อประชาชนดีเด่น ส่งผลให้
เกิดการแข่งขนัดา้นการบริการประชาชนระหว่างโรงพกัต่างๆ ดงัจะเห็นไดจ้ากผลการวิจยัท่ีแสดง
ออกมาใหเ้ห็นวา่ 

 
“ในสถานีต ารวจมีการปรับปรุงการท างานให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลาเ ่ือให้การบริการ

ประชาชน” 
 
แต่อย่างไรก็ตามในดา้นกฎระเบียบวิธีปฏิบติัในเร่ืองต่างๆ ยงัคงเป็นปัญหาอยู่ในปัจจุบนั 

จากผลการศึกษาพบขอ้เท็จจริงประการหน่ึง กฎ ระเบียบ ต่างๆของส านักงานต ารวจแห่งชาติมี 
ความยุง่ยากและซบัซอ้นส่งผลใหก้ารปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจเกิดความยากล าบาก ซ่ึงถือเป็น
ปัญหาส าคัญประการหน่ึงท่ีส านักงานต ารวจแห่งชาติต้องท าการส ารวจในอนาคตต่อไปว่า                   
กฎ ระเบียบ ของส านกังานต ารวจแห่งชาติในเร่ืองใด หวัขอ้ใดท่ีเป็นอุปสรรคส์ าคญัในการฏิบติังาน 



 
 

เพื่อแสวงหาแนวทางในการแกไ้ขปัญหาดงักล่าวต่อไป ดงัจะเห็นไดจ้ากผลการวิจยัท่ีแสดงออกมา
ใหเ้ห็นวา่ 
 

“กฎระเบียบต่างๆของทางราชการมีความยุ่งยาก ซับซ้อน ไม่สามารถท าได้จริง” 
 

 “ระเบียบต่างๆของส านักงานต ารวจแห่งชาติท าให้การปฏิบัติงานเกดิความยุ่งยาก” 
 

2. ด้านการมีส่วนร่วมเพื่อเป็นแบบอย่างให้เกิดผลในทางปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง              
ส่วนรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากและปานกลาง เรียงตามล าดับค่าเฉล่ีย 3 อันดับแรก ได้แก่ 
หน่วยงานมีช่องทางรับขอ้ร้องเรียนจากประชาชนเพื่อน าไปปรับปรุงและพฒันาการบริหารราชการ
ให้มีประสิทธิภาพ หน่วยงานมีการสอดส่อง เฝ้าระวงัและรับขอ้มูลเก่ียวกับการทุจริตประพฤติ                
มิชอบในหน่วยงานอยู่ตลอดเวลาและหน่วยงานมีการแต่งตั้งคณะกรรมการขบัเคล่ือนการต่อตา้น
การทุจริต 

ผลการศึกษาพฤติกรรมการต่อต้านการทุจริตด้านการมีส่วนร่วมเพื่อเป็นแบบอย่างให้
เกิดผลในทางปฏิบติั แสดงให้เห็นว่า หน่วยงานมีช่องทางรับขอ้ร้องเรียนจากประชาชนเพื่อน าไป
ปรับปรุงและพฒันาการบริหารราชการให้มีประสิทธิภาพ มีการสอดส่อง เฝ้าระวงัและรับขอ้มูล
เก่ียวกบัการทุจริตประพฤติมิชอบในหน่วยงานอยู่ตลอดเวลา สาเหตุท่ีผลการศึกษาออกมาเช่นนั้น
อาจเป็นเพราะว่า นโยบายของส านกังานต ารวจแห่งชาติในปัจจุบนัไดว้างแนวทางให้สถานีต ารวจ
แต่ละแห่งเนน้การให้บริการแก่ประชาชน ดงัท่ีผูว้ิจยัไดก้ล่าวมาแลว้ ดงัจะเห็นไดจ้ากผลการวิจยัท่ี
แสดงออกมาใหเ้ห็นวา่ 

 
“หน่วยงานมีช่องทางในการรับเร่ืองร้องเรียนจากประชาชน” 
 
แต่อย่างไรก็ตามในส่วนของการแต่งตั้งคณะกรรมการขบัเคล่ือนการต่อตา้นการทุจริต

ภายในหน่วยงานยงัคงเป็นปัญหาอยู ่จากผลการศึกษาผูต้อบแบบสอบถามไดใ้ห้ทศันะวา่ ในสถานี
ต ารวจไม่ได้มีการแต่งตั้ งคณะกรรมการขับเคล่ือนการต่อต้านการทุจริตภายในหน่วยงาน                          
แต่การสอดส่อง เฝ้าระวงัและรับขอ้มูลเก่ียวกบัการทุจริตประพฤติมิชอบในหน่วยงานยงัคงมีอยู่
สาเหตุท่ีเป็นเช่นนั้น อาจเป็นเพราะวา่ ผูบ้ริหารสถานีต ารวจมกัไม่ชอบด าเนินการท่ีเป็นลายละเอียด
แบบจุกจิก 
 

3. ด้านการขับเคล่ือนคุณธรรมให้เกิดข้ึนแก่หน่วยงานด้วยความภูมิใจอยู่ในระดับ                
ปานกลาง ส่วนรายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัปานกลางและน้อย เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ีย 3 อนัดบัแรก 



 
 

ได้แก่ หน่วยงานมีระเบียบหรือแนวทางในการเปิดเผยข้อมูลท่ีจ าเป็นแก่ประชนตามขั้นตอน
พระราชบัญญั ติของมูล ข่ าวสารของราชการ  พ .ศ . 2540 และระ เบี ยบส านั กงานปลัด
กระทรวงการคลงัว่าด้วยการจดัให้มีขอ้มูลข่าวสารของราชการไวใ้ห้ประชาชนเขา้ดู พ.ศ. 2542 
หน่วยงานมีการด าเนินการตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการ
บา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 หน่วยงานมีการเผยแพร่เอกสารจดัซ้ือจดัจา้งให้สาธารณชนไดรั้บทราบ
อยา่งทัว่ถึง และปฏิบติัตามระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการพสัดุ พ.ศ. 2535 

ผลการศึกษาพฤติกรรมการต่อตา้นการทุจริตด้านการขบัเคล่ือนคุณธรรมให้เกิดข้ึนแก่
หน่วยงานดว้ยความภูมิใจ แสดงให้เห็นวา่ หน่วยงานมีระเบียบหรือแนวทางในการเปิดเผยขอ้มูลท่ี
จ าเป็นแก่ประชนตามขั้นตอนพระราชบญัญติัของมูลข่าวสารของราชการ พ.ศ. 2540 และระเบียบ
ส านกังานปลดักระทรวงการคลงัวา่ดว้ยการจดัให้มีขอ้มูลข่าวสารของราชการไวใ้หป้ระชาชนเขา้ดู 
พ.ศ. 2542 แต่อย่างไรก็ตามขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัเอกสารจดัซ้ือจดัจา้งให้สาธารณชนไดรั้บทราบ
อยา่งทัว่ถึง และปฏิบติัตามระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการพสัดุ พ.ศ. 2535 จากผลการศึกษา
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นในเชิงเห็นดว้ยค่อนขา้งน้อย ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า               
ในสถานีต ารวจส่วนใหญ่ยงัคงไม่ค่อยเปิดเผยข้อมูลเก่ียวกับการจดัซ้ือให้บุคคลภายนอกรับรู้                
ซ่ึงเป็นประเดน็ท่ีส านกังานต ารวจแห่งชาติตอ้งเร่งไปด าเนินการแกไ้ข  

 
4. ด้านการตรวจสอบและประเมินผลการต่อตา้นการทุจริตในส่วนราชการอยู่ในระดับ                

ปานกลาง ส่วนรายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัปานกลางและน้อย เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ีย 3 อนัดบัแรก 
ได้แก่ หน่วยงานมีมาตรการเอาผิดกับผู ้ท่ีกระท าการทุจริตอย่างเอาจริงเอาจัง หน่วยงานมีผู ้
ตรวจสอบภายในของหน่วยงาน ด าเนินการตรวจสอบการปฏิบติังานของส่วนราชการอย่างทัว่ถึง
และหน่วยงานจัดให้มีคณะท างานประเมินผลความคุ้มค่าในการด าเนินโครงการภาครัฐท่ีเบิก
จ่ายเงินงบประมาณ 

ผลการศึกษาพฤติกรรมการต่อตา้นการทุจริตดา้นการตรวจสอบและประเมินผลการต่อตา้น
การทุจริตในส่วนราชการ แสดงให้เห็นว่า หน่วยงานมีมาตรการเอาผิดกับผูท่ี้กระท าการทุจริต            
อย่างเอาจริงเอาจงั แต่อย่างไรก็ตามในส่วนของคณะท างานประเมินผลความคุม้ค่าในการด าเนิน
โครงการภาครัฐท่ีเบิกจ่ายเงินงบประมาณยงัมีผลการประเมินอยู่ในระดบัน้อย แสดงให้เห็นว่า ใน
สถานีต ารวจยงัคงไม่มีการประเมินการเบิกจ่ายเงินงบประมาณว่ามีความคุม้ค่ากับเงินท่ีจ่ายไป
หรือไม่เพียงใด ซ่ึงถือเป็นอีกจุดหน่ึงท่ีส าคญัท่ีคน้พบจากการศึกษาวิจยัท่ีส านกังานต ารวจแห่งชาติ
ตอ้งน าไปแกไ้ขต่อไป 
 

5 ด้านการตรวจสอบและประเมินผลการต่อต้านการทุจริตในส่วนราชการอยู่ในระดับ                
ปานกลาง ส่วนรายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัปานกลางและน้อย เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ีย 3 อนัดบัแรก 



 
 

ไดแ้ก่ หน่วยงานมีการใชร้ะบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขา้มาช่วยท าให้ทุกกระบวนงานมีหลกัฐาน
ขั้นตอนท่ีชดัเจน หน่วยงานมีขั้นตอนและวิธีการอธิบายขอ้กฎหมายท่ียากให้ประชาชนสามารถ                
เขา้จ าโดยง่ายและหน่วยงานมีกระบวนการพฒันาภายใน และระบบการบริหารงานท่ีเนน้ความเสมอ
ภาค โปร่งใส เป็นธรรม และสามารถตรวจสอบไดใ้นทุกขั้นตอน 

ผลการศึกษาพฤติกรรมการต่อตา้นการทุจริตดา้นการตรวจสอบและประเมินผลการต่อตา้น
การทุจริตในส่วนราชการ แสดงให้เห็นว่า หน่วยงานมีการใชร้ะบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขา้มา
ช่วยท าให้ทุกกระบวนงานมีหลกัฐานขั้นตอนท่ีชัดเจน สาเหตุท่ีผลการศึกษาเป็นเช่นนั้น ผูว้ิจยั            
มองว่าในปัจจุบันส านักงานต ารวจแห่งชาติมีนโยบายท่ีน าระบบไอทีมาเป็นแนวทางในการ
ช่วยเหลือเจา้หน้าท่ีต ารวจในการปฏิบติังานมากยิ่งข้ึน ส่วนหน่ึงอาจเป็นเพราะระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศเป็นระบบท่ีแน่นอนและเป็นอีกระบบท่ีส าคญัในการน ามาใชใ้นการปิดช่องทางในการ
ทุจริตคอรัปชั่นส่งผลให้การทุจริตคอรัปชั่นท าได้ยาก ประกอบกับการน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชจ้ะท าให้เจา้หน้าท่ีต ารวจปฏิบติัหน้าท่ีไดร้วดเร็วมากยิ่งข้ึน แต่อย่างไรก็ตามดา้น 
กระบวนการพฒันาภายใน และระบบการบริหารงานท่ีเนน้ความเสมอภาค โปร่งใส เป็นธรรม และ
สามารถตรวจสอบไดใ้นทุกขั้นตอน ยงัคงมีผลการประเมินอยู่ในระบบน้อย สาเหตุส่วนหน่ึงอาจ
เป็นเพราะกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน การเล่ือนต าแหน่ง การให้คุณให้โทษบุคคลใด
ยงัคงผูกติดกับดุลยพินิจของหัวหน้าสถานี แม้ว่าในปัจจุบันจะมีเกณฑ์หรือแนวทางในการ
ประเมินผลการปฏิบติัท่ีเป็นรูปธรรมในส านกังานต ารวจแห่งชาติเพิ่มมากข้ึน แต่การใชดุ้ลยพินิจใน
การให้คุณ ให้โทษ บุคคลใดโดยพิจารณาตามความเหมาะสมยงัคงเป็นส่ิงท่ีเห็นไดอ้ย่างทัว่ไปใน
องคก์รต ารวจ ดงัจะเห็นไดจ้ากผลการวิจยัท่ีแสดงออกมาใหเ้ห็นวา่ 

 
“ส านักงานต ารวจแห่งชาติเร่ิมมีนโยบายน าระบบไอทมีาใช้ในการปฏิบัตงิานมากขึน้” 
 
“การบริหารงานภายในองค์กรต ารวจยังขาดความโปร่งใส ไม่เป็นธรรม” 

 
5.2.3. บทบาทของภาวะผู้น าในการต่อต้านการทุจริตของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในเขต ื้นท่ี

สถานีต ารวจนครบาล 
 
 จากการทดสอบการศึกษาพบว่า มิติดา้นต่างๆของบทบาทภาวะผูน้ าทุกดา้น ไดแ้ก่ การท า
ให้เป็นผูน้ าตนเอง ดา้นผูน้ าแสดงเป็นแบบฉบบัของการเป็นผูน้ าตนเอง ดา้นการกระตุน้ให้ผูต้าม
ตั้งเป้าหมายดว้ยตนเอง ดา้นการสร้างรูปแบบความคิดทางบวก ดา้นการอ านวยความสะดวกใหเ้กิด
ภาวะผูน้ าตนเองโดยการให้รางวลัและต าหนิอยา่งสร้างสรรค ์ดา้นการสนบัสนุนให้เกิดผูน้ าตนเอง
โดยการสร้างทีมงาน ดา้นการอ านวยความสะดวกใหเ้กิดวฒันธรรมของผูน้ าตนเองมีความสัมพนัธ์



 
 

ในเชิงบวกกบัพฤติกรรมการต่อตา้นการทุจริตของเจา้หน้าท่ีต ารวจในเขตพื้นท่ีสถานีต ารวจนคร
บาล โดยมิติท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการอ านวยความสะดวกให้เกิด
วฒันธรรมของผูน้ าตนเอง (r = 0.52) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้น
การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก (r = 0.43) ดา้นการอ านวยความสะดวกให้เกิดภาวะผูน้ าตนเอง
โดยการให้รางวลัและต าหนิอย่างสร้างสรรค ์(r = 0.41) ดา้นการกระตุน้ให้ผูต้ามตั้งเป้าหมายดว้ย
ตนเอง (r = 0.40) ด้านการสนับสนุนให้เกิดผู ้น าตนเองโดยการสร้างทีมงาน  (r = 0.38) มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในระดบัต ่า ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้ให้ผูต้ามตั้งเป้าหมายดว้ยตนเอง (r = 
0.34) ดา้นการท าให้เป็นผูน้ าตนเอง (r = 0.32) สอดคลอ้งกบัแนวคิดของรัตนะ บวัสนธ์ (2546) ท่ี
อธิบายว่า ตน้เหตุการณ์ทุจริตมีท่ีมาจากค่านิยมในการด าเนินชีวิต การไดรั้บโอกาสให้กระท า การ
ยอมรับทางสังคมผูท่ี้ท าการทุจริตคอรัปชัน่ซ่ือสัตยสุ์จริต ไม่เกรงกลวัต่อบาป ขาดความรับผิดชอบ 
ขาดจริยธรรมและขาดการอบรมกล่อมเกลาจากส่ิงแวดลอ้มในทางท่ีถูกตอ้ง ซ่ึงเป็นสาเหตุภายในตวั
บุคคลท่ีท าให้บุคคลนั้นๆ ท าการทุจริตคอรัปชัน่และเชิงฐิภทัร เอียดแกว้ (2547) ท่ีกล่าววา่ เง่ือนไข
ท่ีน าไปสู่การทุจริตคอรัปชัน่ ประกอบดว้ย  

1. การบริหารงงบประมาณ ความกา้วหน้าในต าแหน่ง การตอ้นรับผูบ้งัคบับญัชาระบบ
อุปถมัภอ์  านาจอิทธิพล ผูใ้ชก้ฎหมายไม่เคร่งครัดในการบงัคบัใชก้ฎหมายและบรรยากาศในองคก์ร  

2. ความจ าเป็นทางเศรษฐกิจและครอบครัวโดยมีสาเหตุจากรายไดน้อ้ย การใชจ่้ายฟุ่ มเฟือย 
อิทธิพลขอลภรรยา  

3. พฤติกรรม ประกอบดว้ย การแสวงหาผลประโยชน์ วตัถุนิยม/โลภ และ  
นอกจากน้ีผลการวิจยัยงัสอดคลอ้งกบัอนวคิดของสมาคมขา้ราชการพลเรืองแห่งประเทศ

ไทย (2547) ท่ีไดก้ล่าวว่า สาเหตุท่ีสังคมไทยมีการทุจริตคอรัปชัน่เกิดข้ึนนั้น เน่ืองมาจากเหตุผล 3 
ประการ คือ 

1. โครงสร้างเชิงอ านาจ ลกัษณะสังคมไทยเป็นสังคมเป็นความสัมพนัธ์กันเชิงอ านาจ
ระหว่างผูมี้อ  านาจกบัผูไ้ม่มีอ านาจเป็นความสัมพนัธ์ทางด่ิงจะเกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีผูมี้อ  านาจใช้
อ  านาจหารประโยชน์มีความฉอ้ฉลมาก ผูไ้ม่มีอ านาจจะแสวงหาความอุปถมัภจ์ากเจา้นายตนสังคม
ใดท่ีมีความสัมพนัธ์ทางด่ิง ท่ีเรียกว่า Vertical Relationship เศรษฐกิจจะไม่ดี การเมืองจะไม่ดีและ
ศีลธรรมจะไม่ดี 

2. แนวทาการพฒันา ท่ีผ่านมาเรารับแนวทางการพฒันาของตะวนัตกเขา้มาท่ีเน้นเงินเป็น
ตวัตั้ง ดงันั้นจึงเป็นการส่งเสริมใหเ้กิดการทุจริตคอรัปชัน่ 

3. ความอ่อนแอในระบบทั้งระบบการเมือง ระบบราชการ ระบบการศึกษาระบบศาสนา 
ระบบส่ือมวลชน และณภทัร เตโชและคณะ (2560) ท่ีไดอ้ธิบายถึงสาเหตุของการทุจริตท่ีพบใน
สังคมไทยวา่มีทั้งหมด 4 ดา้น คือ 



 
 

1, ดา้นเศรษฐกิจและการครองชีพ ไดแ้ก่ งบประมาณรายจ่ายของรัฐเป็นส่ิงล่อใจประชาชน 
ซ้ือความสะดวก เจา้หนา้ท่ีของรัฐและเจา้หนา้ท่ีของรัฐมีรายไดไ้ม่เพียงพอเม่ือเทียบกบัรายจ่าย  

2. ดา้นระบบบริหารราชการ ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาบกพร่อง ไม่ก ากบัดูแลให้เป็นไปตาม
ระเบียบจนท าใหเ้กิดการทุจริต และขาดดุลแห่งอ านาจในการบริหารราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค 
และส่วนทอ้งถ่ินท าให้การควบคุมดูแลไม่ทัว่ถึง จึงเกิดการทุจริตในวงราชการไดง่้าย รวมถึงความ
เกรงใจและเกรงกลวัผูบ้งัคบับญัชาใช้อ  านาจหน้าท่ีแสวงหาประโยชน์ ไม่ศึกษาและปฏิบติัตาม
ระเบียบแบบแผนของทางราชการ  

3. ด้านสังคม ว ัฒนธรรมและศีลธรรม ได้แก่ การท่ี เจ้าหน้าท่ีของรัฐขาดคุณธรรม 
การประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งไม่ดีของเจา้หนา้ท่ีของรัฐชั้นผูใ้หญ่ท่ีทุจริตคอรัปชัน่แลว้ไม่ถูกจบัจึง
เป็นตัวอย่างให้เจ้าหน้าท่ีของรัฐในระดับชั้นผูน้้อยท าตามสังคมไทยท่ีเน้นวตัถุนิยมมากกว่า                 
ความดีงามและศีลธรรม เงิน คือ ส่ิงท่ีมีคุณค่าของสังคม เจา้หน้าท่ีของรัฐใชจ่้ายฟุ่ มเฟือยทางดา้น
อุปโภคบริโภคจึงตอ้งด้ินรดดว้ยการทุจริตคอรัปชัน่  

4. ด้านกฎหมายและวิ ธีการ ได้แก่การลงโทษทางวินัย ท่ี มีความยุ่งยากในการหา
พยานหลักฐาน เพราะมีระเบียบขั้นตอนมากในการสอบสวนการพิสูจน์พฤติกรรมการทุจริต
คอรัปชัน่และประพฤติมิชอบจะตอ้งมีหลกัฐานชดัเจนถึงยากแก่การพิสูจน์ 

นอกจากน้ีผลการวิจยัยงัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาเร่ือง ความส านึกในการปฏิบติัหน้าท่ี
ราชการและการพัฒนาอุดมการณ์ของข้าราชการไทยของกนก วงษ์ตระหง่าน (2529) ท่ีได้ข้อ                  
คน้พบว่า ปัญหาอุดมการณ์ขา้ราชการไม่ใช่เกิดการละท้ิงอุดมการณ์ของขา้ราชการในฐานะปัจเจก
บุคคล หรือเกิดจากความไม่มีศีลธรรมและส านึกของข้าราชการ โดยตัวของมันเองแต่การไร้
อุดมการณ์ หรือการมีอุดมการณ์ของข้าราชการท่ีไม่สอดคล้องกับผลประโยชน์ส่วนรวมของ
ประเทศชาติและประชาชนนั้น เป็นผลท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม บริบทของ
สังคมเศรษฐกิจ การเมืองและเทคโนโลยี และผลท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงในตวัระบบราชการเอง 
การเปล่ียนแปลงน้ีเกิดข้ึนอยูเ่สมอและเกิดมานานแลว้แต่ความเขม้ขน้ของการเปล่ียนแปลงดงักล่าว
ปรากฎชดัในช่วงเวลา 10 ปีท่ีผ่านมา ซ่ึงส่งผลให้ปัญหาอุดมการณ์ขา้ราชการทวีความส าคญัและ
ความรุนแรงมากข้ึนตามล าดบัและยงัมีขอบเขตครอบคลุมทั้งในระดบัสังคมส่วนรวมระดบัรัฐและ
ระดบัระบบราชการเองและงานวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลต่อการบริหารงาน
ของส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ป.ป.ช.) ของกิตติมา               
บูชา (2554) ท่ีค้นพบว่า ปัจจัยด้านเทคโนโลยี ปัจจัยด้านภาวะผู ้น า ปัจจัยด้านวัฒนธรรม                          
ปัจจยัดา้นแผนยุทธศาสตร์ ปัจจยัดา้นทรัพยากรบุคคล ปัจจยัดา้นโครงสร้าง และปัจจยัดา้นการ
ควบคุมองคก์รโดยปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าทรัพยากรบุคคล และปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม 
 
 



 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

จากการศึกษาวิจยัเร่ืองบทบาทของภาวะผูน้ าในการต่อตา้นการทุจริตในเขตพื้นท่ีสถานี
ต ารวจนครบาล ผูว้ิจยัมีขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะบางประการเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการน าไป
ปรับใช ้ดงัต่อไปน้ี 

1. ส านกังานต ารวจแห่งชาติควรสนบัสนุนและส่งเสริมใหเ้จา้หนา้ท่ีต ารวจพฒันาตนพฒันา
งานตามมาตรฐานต าแหน่งและมาตรฐานวิชาชีพ โดยใหก้ารสนบัสนุนงบประมาณในการศึกษาต่อ
โดยให้ถือเป็นหน่ึงในสวสัดิการของเจา้หน้าท่ีต ารวจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มขา้ราชการต ารวจ
ชั้นผูน้อ้ยซ่ึงมีฐานเงินเดือนไม่สูงมาก นอกจากน้ีส านกังานต ารวจแห่งชาติควรจดัสรรเวลาในการ
ท างานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจให้มีความเหมาะสมเพื่อเปิดโอกาสให้เจา้หนา้ท่ีต ารวจไปแสวงหาวิชา
ความรู้นอกเหนือจจากเวลาท างานไดโ้ดยไม่มีปัญหาเร่ืองภารหนา้ท่ี 

2. ส านักงานต ารวจแห่งชาติควรเน้นการปลูกจิตส านึกในด้านคุณธรรม จริยธรรม                       
การประพฤติปฏิบติัตนอยูใ่นครรลองของศีลธรรมอนัดีของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ จากผลการศึกษาพบวา่ 
ผูบ้ริหารสถานียงัคงขาดในส่ิงเหล่าน้ี ซ่ึงถือเป็นตน้ตอส าคญัของปัญหาการทุจริตคอรัปชั่นใน
สังคมไทยสอดคล้องกับแนวคิดของธีรภทัร์ เสรีรังสรรค์ (2549) ท่ีมองว่าการคอรัปชั่นเป็นผล
โดยตรงอนัสืบเน่ืองมาจากการเส่ือมลงของหลกัศีลธรรมของแต่ละบุคคล วิธีจะขจดัการคอรัปชัน่
ใหห้มดไปกคื็อ การปลูกฝังศีลธรรมอนัดีไวใ้นจิตใจของผูก้ระท าผดิทั้งหลาย  

นอกจากน้ีส านักงานต ารวจแห่งชาติควรก าหนดค่านิยมและวฒันธรรมประเพณีปลูกฝัง
จิตส านึกให้ทราบถึงผลเสียต่อตนเอง ชุมชน และประเทศชาติ ซ่ึงเกิดจากการคอรัปชัน่และยกเลิก
ระบบอุปถมัภใ์นวงการต ารวจให้เกิดผลอยา่งเป็นรูปธรรม เน่ืองจากสาเหตุดงักล่าวถือเป็นตน้ตอท่ี
ส าคญัของปัญหาการทุจริตคอรัปชัน่ในสงัคมไทย (สุชาดา นนทวงศ,์ 2559) 

3. ส านักงานต ารวจแห่งชาติควรจดัหลกัสูตรอบรมผูบ้ริหารในสถานีต ารวจเพื่อเพิ่มพูล
ทกัษะความสามารถในการส่ือสารกบัผูอ่ื้นและทกัษะการควบคุมอารมณ์ การสร้างความอดทน               
อดกลั้นในการท างาน  

4. ส านกังานต ารวจแห่งชาติควรแกไ้ขประเดน็เร่ืองการแต่งตั้ง โยกยา้ย รวมตลอดถึงเกณฑ์
ในการพิจารณาใหคุ้ณ ใหโ้ทษแก่เจา้หนา้ท่ีต ารวจใหเ้ป็นรูปธรรมเพิ่มมากข้ึนกวา่ในปัจจุบนั ลดการ
ใชดุ้ลยพินิจของหวัหนา้งาน เนน้ใหเ้กิดการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นธรรม เนน้ไปท่ีผลลพัธ์
ท่ีเกิดข้ึนจาการปฏิบติังานมากกวา่การใชดุ้ลยพินิจท่ีค านึงถึงแต่ความเหมาะสมของผูป้ระเมิน 

5. ส านักงานต ารวจแห่งชาติควรจดัสวสัดิการและส่ิงของจ าเป็นต่างๆในการปฏิบติัให้กบั
บุคลากรในส านกังานต ารวจเพื่อให้สามาถปฏิบติังานเพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปโดยสะดวกและ
เหมาะสม เช่น อุปกรณ์ส านักงาน วสัดุอุปกรณ์ ต่างๆในการปฏิบัติงาน ซ่ึงยงัคงขาดแคลนอยู ่             
ในปัจจุบนั โดยเฉพาะอย่างยิ่งบา้นพกัสวสัดิการท่ีดี สามารถใช้งานได ้เน่ืองจาก บา้นพกัต ารวจ                 



 
 

ในหลายๆท่ีมีไม่เพียงพอ บางแห่งช ารุด ทรุดโทรมไม่เหมาะเป็นท่ีพกัอาศยั มีเจา้หนา้ท่ีต ารวจหลาย
นายตอ้งเจียดเงินตนเองมาท าการซ่อมบ ารุงท่ีพกัส่งผลใหเ้กิดความเดือดร้อน เงินเดือนไม่พอใช ้

6. ส านักงานต ารวจแห่งชาติควรท าการศึกษาถึงกฎ ระเบียบ ต่างๆของส านักงานต ารวจ
แห่งชาติมี ความยุง่ยากและซบัซ้อนและเปิดโอกาสให้เจา้หนา้ท่ีต ารวจใชดุ้ลยพินิจท่ีมีแนวโนม้ใน
การน าไปสู่การทุจริตคอรัปชั่นและเร่งท าการแก้ไข รวมตลอดถึงปรับปรุงกฎ ระเบียบ ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อปิดช่องว่างหรือช่องทางท่ีเจ้าหน้าท่ีต ารวจจะน าไปแสวงหาหรือใช้ดุลยพินิจท่ี           
ไม่ชอบ รวมถึงการน าเอาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบติังานมาหข้ึน เน่ืองจาก
แนวทางดงัดล่าวสามารถน าไปสู่การแกไ้ขปัญหาการทุจริตคอรัปชัน่ได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของญาดา กาศยปนันทน์ (2554) ท่ีพบว่า การท่ีส านักงานป้องกนัและปราบปรามการฟอกเงินจะ
สามารถใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพในการตรวจสอบเส้นทางท าธุรกรรมอนัเป็นการ
ยกัยา้ยโดยถ่ายเงินหรือทรัพยสิ์นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการกระท าความผดิจนทราบถึงเครือข่ายทั้งหมดของ                                  
กลุ่มผูทุ้จริตและทราบถึงจุดหมายปลายทางของเงินและทรัพยสิ์นดงักล่าว ซ่ึงจะท าให้รัฐสามารถ
ติดตามริบทรัพยสิ์นดงักล่าวและน ากลบัคืนสู่แผ่นดินได ้และณชรต อ่ิมณะรัญ (2557) ท่ีเสนอว่า
นอกจากรัฐจะตอ้งแสวงหาแนวทางแกไ้ขกฎหมายเพื่อปิดช่องทางในการทุจริตของเจา้หนา้ท่ีแลว้ 
รัฐควรมีการปรับปรุงแกไ้ขบทลงโทษส าหรับผูก้ระท าผิดในคดีทุจริตให้ไดรั้บโทษหนกัข้ึนเพื่อให้
ผูก้ระท าความผิดเกิดตวามเกรงกลวัและไม่กลา้ท่ีจะกระท าผิด นอกจากน้ีควรมีการสร้างมาตรการ
ทางสังคมในลกัษณะต่อตา้นผูที้กระท าการคอรัปชัน่ไม่ให้สิทธิต่างๆ ในสังคม สรรหาบุคคลท่ีมี
คุณภาพมาด ารงต าแหน่งผูบ้ริหาร 

7. ส านักงานต ารวจแห่งชาติควรออกนโยบายบงัคบัให้สถานีต ารวจทุกสถานีจดัให้มีการ
แต่งตั้ งคณะกรรมการขับเคล่ือนการต่อต้านการทุจริตภายในหน่วยงาน เพื่อท าหน้าท่ีในการ
สอดส่อง เฝ้าระวงัและรับขอ้มูลเก่ียวกบัการทุจริตประพฤติมิชอบ 

8. ส านกังานต ารวจแห่งชาติควรออกนโยบายใหส้ถานีต ารวจทุกสถานีจะตอ้งเปิดเผยขอ้มูล 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเอกสารจดัซ้ือจดัจา้งให้สาธารณชนไดรั้บทราบอย่างทัว่ถึง และปฏิบติัตามระเบียบ
ส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการพสัดุ พ.ศ. 2535  
 9. ส านักงานต ารวจแห่งชาติควรออกนโยบายให้สถานีต ารวจในทุกสถานีจัดให้มีการ
ประเมินประสิทธิผลการเบิกจ่ายเงินงบประมาณวา่มีความคุม้ค่ากบัเงินท่ีจ่ายไปหรือไม่เพียงใด  
 
5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
 

1. ควรมีการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างอ่ืนเพิ่มเติมนอกจากกลุ่มเจ้าหน้าท่ีต ารวจในสังกัด
กองบญัชาการต ารวจนครบาลและน าผลการศึกษามาท าการเปรียบเทียบว่า เจา้หน้าท่ีต ารวจใน
สงักดักองบญัชาการต ารวจนครบาลกบัเจา้หนา้ท่ีในเขตพื้นท่ีอ่ืนๆมีผลการศึกษาท่ีตรงกนัหรือไม่  



 
 

2. ควรมีการเพิ่มการศึกษาวิจยัในเชิงคุณภาพและน าผลการศึกษามาท าการเปรียบเทียบหา
สาเหตุและวิเคราะห์ผลการวิจยัในเชิงลึกต่อไป 
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สถานีต ารวจนครบาล……………………………………………………. 

 

 

 

 

  
 

แบบสอบถามประกอบการวจิัย 

เร่ือง บทบาทของภาวะผู้น าในการต่อต้านการทุจริตในเขต ืน้ที่สถานีต ารวจนครบาล 
 
 
 
 
 
 
 

 

โดย 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วุฒิชัย เต็ง งศธร 
คณะนิติศาสตร์ มหาวทิยาลยัหัวเฉียวฯ 

หัวหน้าโครงงานวจิัย 



 
 

ค าช้ีแจง 

 

แบบสอบถามมีวตัถุประสงค์เพื่อส ารวจความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในสังกัด

กองบญัชาการต ารวจนครบาลเก่ียวกบับทบาทของภาวะผูน้ าในการต่อตา้นการทุจริตในเขตพื้นท่ี

สถานีต ารวจนครบาลซ่ึงข้อมูลดังกล่าวจะเป็นประโยชน์ในการน าไปใช้ปรับปรุงเพื่อพัฒนา

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในสงักดักองบญัชาการต ารวจนครบาล 

ผูว้ิจยัขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีให้ตรงกบัความเป็นจริง 

ทั้ งน้ีผูว้ิจยัจะเก็บข้อมูลท่ีได้เป็นความลบัโดยจะใช้เพื่อประโยชน์ในงานวิจัยเท่านั้นและจะไม่

ก่อให้เกิดความเสียหายแก่ท่านแต่อยา่งใด หากท่านมีขอ้สงสัยเก่ียวกบัแบบสอบถาม ท่านสามารถ

สอบถามยงัผูว้ิจยัไดโ้ดยตรงท่ีเบอร์ 096-412-6241 E-MAIL : wuthichailaw145@gmail.com 

 ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีไดก้รุณาสละเวลาอนัมีค่าของท่านและให้ความร่วมมืออยา่งดีใน

การใหข้อ้มูลคร้ังน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                  ขอแสดงความนบัถือ 

                                          ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วฒิุชยั เตง็พงศธร 

คณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลยัหวัเฉียวฯ 

                    หวัหนา้โครงงานวิจยั 

 

mailto:wuthichailaw145@gmail.com


 
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง : กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงใน ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านตามความเป็นจริงหรือเติมค า
ลงในช่องวา่งท่ีก าหนดให ้
 
1. ชั้นยศ 

พ.ต.อ.    พ.ต.ท  พ.ต.ต   

ร.ต.อ    ร.ต.ท  ร.ต,ต   

ด.ต    จ.ส.ต  ส.ต.อ  

ส.ต.ท   ส.ต.ต   
 อ่ืนๆ (โปรดระบุ)……………………………………….. 

2. เพศ 

ชาย      

หญิง 

3. ภาระงานท่ีรับผิดชอบหลกั 

ฝ่ายสืบสวน             ฝ่ายสอบสวน  

ฝ่ายจราจร   ฝ่ายป้องกนัปราบปราม  

ฝ่ายธุรการ/ อ านวยการ  อ่ืน ๆ โปรดระบุ…………………………  

4. ท่านมีอาย.ุ......................ปี 

5. อายรุาชการหรือระยะเวลาในการปฏิบติังานตั้งแต่เร่ิมรับราชการ.......................ปี 

6. ระยะเวลาในการปฏิบติังานในสถานีต ารวจปัจจุบนั.......................ปี 

7. อายงุานในต าแหน่งหนา้ท่ีปัจจุบนั.......................ปี 

8.ระดบัการศึกษา 

 ต ่ากวา่ปริญญาตรี    

 ปริญญาตรี 

 ปริญญาโท     
 ปริญญาเอก 

 อ่ืนๆ (โปรดระบุ)………………………………………………….. 

 



 
 

9. สถานภาพการสมรส 

 โสด       หยา่ร้าง    
 สมรส      หมา้ย  

 อ่ืนๆ (โปรดระบุ)……………………………….  

10. เงินเดือนปัจจุบนัท่ีท่านไดรั้บ 

 ต ่ากวา่ 15,000 บาท     15,001 – 25,000 บาท   
 25,001 – 35,000 บาท     35,001 – 45,000 บาท   

 45,001 – 55,000 บาท     55,001บาทข้ึนไป  

11. รายไดร้วมของครอบครัวต่อเดือน (เงินเดือน+รายไดพ้เิศษ+รายไดข้องบุคคลอ่ืนในครอบครัว)  

 ต ่ากวา่ 20,000 บาท     20,001 – 30,000 บาท   
 30,001 – 40,000 บาท     40,001 – 50,000 บาท   

 50,001 – 60,000 บาท     60,001บาทข้ึนไป  

12. รายไดร้วมของครอบครัวเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายในแต่ละเดือนหรือไม่ 

 เพยีงพอและมีเหลือเกบ็ไวส่้วนหน่ึง  

 ใชจ่้ายหมดพอดีในวนัส้ินเดือน 

ไม่เพยีงพอ 

 อ่ืนๆ (โปรดระบุ)……………………………………….. 

13. สภาพของสถานท่ีอยูอ่าศยัของท่านในปัจจุบนั 

 บา้นส่วนตวั    บา้นพกัของทางราชการ 

 บา้นญาติ    อ่ืนๆ (โปรดระบุ)…………………… 

 บา้นเช่า 
 
 
 
 
 

 
 



 
 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบับทบาทของภาวะผู้น า 
ค าช้ีแจง: โปรดตอบแบบสอบถามต่อไปนีโ้ดยท าเคร่ืองหมายลงในช่องที่ตรงกบัความคดิเห็นของ
ท่านมากท่ีสุดเ ยีงช่องเดยีวในแต่ละข้อ 
 
ความคิดเหน็เกี่ยวกับบทบาทของภาวะผู้น า ระดับความคดิเห็น 

1 
เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด       

2 
เห็นดว้ย
นอ้ย               

3 
เห็นดว้ย
ปานกลาง     

4 
เห็นดว้ย
มาก   

5 
เห็นดว้ย 
มากท่ีสุด       

การท าใหบุ้คลากรเป็นผู้น าตนเอง 
1. ผูบ้ริหารแนะน าบุคลากรในการปฏิบตัิตนและ
ปฏิบตัิงานตามหนา้ที่บทบาทที่ไดร้บัมอบหมาย 

     

2. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรพัฒนาตนพัฒนา
งานตามมาตรฐานต าแหน่งและมาตรฐานวิชาชีพ 

     

3. ผูบ้ริหารแนะน าส่งเสริมใหบุ้คลากรศึกษาหา
ความรูเ้พื่อพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานอยู่
เสมอ 

     

4. ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดริเริ่ม
สรา้งสรรคใ์นการปฏิบตัิงาน 

     

5. ผูบ้รหิารมอบหมายงานใหบ้คุลากรปฏิบตัิตาม
ความรูค้วามสามารถและความถนดั 

     

6. ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่าง
เป็นระบบครบกระบวนการตามระเบียบแบบแผน 

     

7. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากร เนน้ความละเอียด
และรอบคอบ ความประณีตและความถูกตอ้งใน
การปฏิบตัิงาน 

     

8. ผู้ บ ริห า รส่ ง เส ริม ให้ บุ ค ล าก รใช้ ข้อ มู ล
สารสนเทศเพื่อประกอบการตดัสินใจ 

     

9. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรใชส้ื่อเทคโนโลยีที่
ทนัสมยัในการปฏิบตัิงาน 

     

10. ผู้บริหารมีการนิ เทศ ก ากับติดตาม แก้ไข
ขอ้บกพร่องในการปฏิบตัิตนและปฏิบตัิงานของ
บคุลากรอย่างสม ่าเสมอ 

     



 
 

ความคดิเห็นเกีย่วกบับทบาทของภาวะผู้น า ระดับความคดิเห็น 
1 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด       

2 
เห็นดว้ย
นอ้ย               

3 
เห็นดว้ย
ปานกลาง     

4 
เห็นดว้ย
มาก   

5 
เห็นดว้ย 
มากท่ีสุด       

การแสดงเป็นแบบฉบับให้บุคลากรเป็นผู้น า
ตนเอง 
11. ผู้บ ริหารมีสุขภาพ  พลานามัย  แข็ งแรง 
สมบรูณ ์ท่วงท่าสง่างาม จิตใจ แจ่มใสเบิกบาน 

     

12. ผูบ้รหิารปฏิบตัิหนา้ที่ดว้ยความซื่อสตัยส์จุรติ      

13. ผู้บริหารรูจ้ักเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อ
รกัษาประโยชนส์ว่นรวม 

     

14. ผู้บริหารเป็นผู้มีมนุษย์สัมพันธ์ มีน้าใจและ 
อธัยาศยัดี 

     

15. ผู้บริหารมีคุณธรรม จริยธรรม ประพฤติ
ปฏิบตัิตนอยู่ในครรลองของศีลธรรมอนัดี 

     

16. ผู้บริหารมีวุฒิ ภาวะทางอารมณ์  อดทน               
อดกลัน้ ไมห่วั่นไหวง่าย 

     

17. ผู้บริหารมีกลยุทธ์และเทคนิควิ ธีในการ
ปฏิบตัิงานไดอ้ย่างเหมาะสม 

     

18. ผู้บริหารมีความสามารถในการสื่อสารกับ
ผูอ้ื่น 

     

19. ผู้บริหารเป็นผู้มีความศรัทธาในวิชาชีพ                 
รกัษาเกียรติ และช่ือเสียงของหมู่คณะ 

     

20. ผูบ้ริหารมีความรู ้ความสามารถและทักษะ              
ดา้นเทคโนโลยี 

     

21. ผูบ้ริหารมีวิสยัทศันก์วา้งไกล รูเ้ท่าทนักระแส                   
โลกาภิวตัน ์

     

การกระตุ้นให้บุคลากรต้ังเป้าหมายด้วยตนเอง 
22. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรก าหนดวิสัยทัศน์
และตั้งเป้าหมายในการปฏิบติังาน 

     

23. ผู ้บ ริหารส่งเส ริมให้ บุคลากรมี ส่วน ร่วมใน            
การวางแผน ร่วมปฏิบติั ร่วมรับผดิชอบ 

     



 
 

ความคดิเห็นเกีย่วกบับทบาทของภาวะผู้น า ระดับความคดิเห็น 
1 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด       

2 
เห็นดว้ย
นอ้ย               

3 
เห็นดว้ย
ปานกลาง     

4 
เห็นดว้ย
มาก 

5 
เห็นดว้ย 
มากท่ีสุด       

24. ผูบ้ริหารชีแ้จงทาความเขา้ใจใหบุ้คลากรเห็น
ภาพจุดยืนขององค์กรและแนวทางปฏิบัติงาน
อย่างชดัเจน 

     

25. ผู้ บ ริ ห า ร แ ส ด ง ใ ห้ บุ ค ล า ก ร เห็ น ว่ า
ความกา้วหนา้ของเขาขึน้อยู่กบัผลการปฏิบตัิงาน 

     

26. ผู้บริหารแนะน าให้บุคลากรเห็นคุณค่าและ
ประโยชนข์องงานที่ปฏิบตัิ 

     

27. ผูบ้รหิารใหก้ าลงัใจบคุลากรในการปฏิบตัิงาน
เพื่อน าไปสูเ่ปา้หมายของหน่วยงาน 

     

28. ผูบ้ริหารปลกูฝังความรกั ความศรทัธา ความ
ผกูพนัตอ่องคก์ารใหแ้ก่บคุลากร 

     

การสร้างรูปแบบความคิดในทางบวก 
29. ผู้บริหารกระตุ้นส่งเสริมให้บุคลากรแสดง
ความคิดรเิริม่สรา้งสรรคแ์ละกลา้แสดงออก 

     

30. ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีการน าเสนอ
ความคิดในการท างานดว้ยวิธีการที่หลากหลาย 

     

31. ผู้บริหารแนะน าแนวทางการแก้ปัญหาให้
บคุลากรอย่างมีเหตผุลดว้ยสนัติวิธี ี

     

32. ผูบ้ริหารส่งเสริมการใชน้วัตกรรมเทคโนโลยี
ในการพฒันาการท างาน 

     

33. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรมีปฏิสมัพันธท์ี่ดี
ต่อกนัรูจ้กัการปรบัตวัเขา้หากนั 

     

34. ผู้บริหารมีการจัดระบบงานตามแบบแผนและ
วฒันธรรมของทางราชการ 

     

35. ผูบ้รหิารกระตุน้ใหบ้คุลากรมีความมุ่งมั่นใสใ่จใน
การปฏิบตัิงานใหป้ระสบผลส าเรจ็ 

     

36. ผู้บ ริห ารใจกว้างยอมรับ ฟั งความคิ ด เห็ น 
ของเพื่อนรว่มงาน 

     

 



 
 

ความคดิเห็นเกีย่วกบับทบาทของภาวะผู้น า ระดับความคดิเห็น 
1 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด       

2 
เห็นดว้ย
นอ้ย               

3 
เห็นดว้ย
ปานกลาง     

4 
เห็นดว้ย
มาก 

5 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด       

37. ผูบ้รหิารใหค้วามยตุิธรรมแก่เพื่อนรว่มงานทกุ
ระดบั 

     

การอ านวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู้น า
ตนเองโดยให้รางวัลและการต าหนิทาง
สร้างสรรค ์
38. ผู้บริหารพิจารณาความดีความชอบด้วย
ความเป็นธรรม 

     

39. ผูบ้รหิารใหร้างวลั ยกย่อง ชมเชย ผูร้ว่มงานที่
ปฏิบตัิงานประสบผลส าเรจ็อย่างสมศกัดิศ์ร ี

     

40. ผูบ้รหิารสนบัสนนุ สง่เสรมิใหบ้คุลากรเขา้รว่ม
ประชุม อบรม สมัมนา ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูน
ความรู ้ความช านาญในการปฏิบตัิงาน 

     

41. ผูบ้ริหารใหค้  าปรกึษา เสนอแนะแนวทางเพื่อ
พัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน
อย่างสม ่าเสมอ 

     

42. ผูบ้ริหารใหก้ารยกย่องชมเชยและใหก้ าลงัใจ 
บคุลากรทกุคนดว้ยความจรงิใจ 

     

43. ผู้บริหารส่งเสริมและให้โอกาสผู้ร่วมงานมี
บทบาทเป็นผูน้  าเก่ียวกบังานที่ไดร้บัมอบหมาย 

     

44. ผูบ้รหิารใหค้วามรูเ้รื่องการนิเทศภายในอย่าง
เป็นระบบแก่ผูร้ว่มงาน 

     

45. ผูบ้ริหารแนะน าแนวทางใหผู้ร้่วมงานเห็นถึง                
ความผิดพลาดมากกวา่การวิจารณ ์

     

การสนับสนุนให้เกิดภาวะผู้น าตนเองโดย
การสร้างคณะท างาน 
46. ผูบ้ริหารใชก้ารบริหารแบบมีส่วนร่วมโดยให้
ผูร้ว่มงานมีสว่นรว่มในการตดัสินใจ 
 

     

 



 
 

ความคดิเห็นเกีย่วกบับทบาทของภาวะผู้น า ระดับความคดิเห็น 
1 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด       

2 
เห็นดว้ย
นอ้ย               

3 
เห็นดว้ย
ปานกลาง     

4 
เห็นดว้ย
มาก 

5 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด       

47. ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน                  
การวางแผนงาน ร่วมปฏิบัติ  ร่วมประเมินผล                       
การปฏิบตัิงาน 

     

48. ผูบ้ริหารส่งเสริมการแกปั้ญหาดว้ยระบบ การ
คิด วิเคราะห ์อย่างมีเหตผุลมากกวา่ความรูส้กึ 

     

49. ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรได้แลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็นซึง่กนัและกนั 

     

50. ผู ้บ ริหารส่งเส ริมให้ บุคลากรเกิดความรัก                     
ความสามคัคีในหมู่คณะ 

     

51. ผู ้บ ริหารส่งเสริมให้บุคลากรร่วมกันระดม
ความคิดในการควบคุมทีมงาน 

     

52. ผูบ้ริหารมีการประชุมบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ      
การอ านวยความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรมของผู้น า
ตนเอง 
53. ผูบ้ริหารจดัสวสัดิการและบริการต่างๆให้กับ
บุคลากรอยา่งเหมาะสม 

     

54. ผู้บริหารจัดหาสื่อ วัสดุอุปกรณ์ สิ่งอานวย                  
ความสะดวกในการปฏิบตัิงานอย่างเพียงพอ 

     

55. ผู้บ ริห ารจัดภู มิ ทั ศน์และบ รรยากาศ ใน
หน่วยงานสะอาด รม่รื่น น่าอยู่ ปลอดภยั 

     

56. ผู้บริหารเอาใจใส่ช่วยเหลือดูแลทุกข์สุขของ
บคุลากรออย่างทั่วถึง 

     

57. ผูบ้ริหารส่งเสริมสนบัสนุนให้บุคลากรทุกคนมี
การพฒันาตนเองอยา่งสม ่าเสมอ 

     

58. ผู้บ ริหารสร้างความรัก  ความศรัทธา ให้
บคุลากรปฏิบตัิงานดว้ยความเสียสละและเต็มใจ 

     

 



 
 

 
 
 

ความคดิเห็นเกีย่วกบับทบาทของภาวะผู้น า ระดับความคดิเห็น 
1 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด       

2 
เห็นดว้ย
นอ้ย               

3 
เห็นดว้ย
ปานกลาง     

4 
เห็นดว้ย
มาก 

5 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด       

59. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรรักศักด์ิศรีและ
รักษาช่ือเสียงขององคก์าร 

     

60. ผู ้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีระเบียบวินัย
รักษาประเพณีอนัดีงามของหน่วยงาน 

     

 
ส่วนที่ 3 ข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบั ฤติกรรมการต่อต้านการทุจริตตามแนวทางขอคณะกรรมการ
ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาต ิ
 
ค าช้ีแจง: โปรดตอบแบบสอบถามต่อไปนีโ้ดยท าเคร่ืองหมายลงในช่องที่ตรงกบัความคดิเห็นของ
ท่านมากท่ีสุดเ ยีงช่องเดยีวในแต่ละข้อ 

ความคดิเห็นเกีย่วกบั ฤติกรรม 
การต่อต้านการทุจริต 

ระดับความคดิเห็น 
1 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด       

2 
เห็นดว้ย
นอ้ย               

3 
เห็นดว้ย
ปานกลาง     

4 
เห็นดว้ย
มาก 

5 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด       

สร้างจิตส านึกด้านคุณธรรมจริยธรรม 
61. หน่วยงานมีการรณรงคเ์ผยแพร่ใหต้ระหนกัและ
รบัรูถ้ึงการมีคณุธรรม จรยิธรรม และธรรมาภิบาล 

     

62. หน่วยส่งเสริมการฝึกอบรมด้านคุณธรรม 
จรยิธรรมอย่างสม ่าเสมอ 

     

63. กฎระเบียบวิธีปฏิบัติในเรื่องต่างๆ สามารถ
ปฏิบตัิงานไดถ้กูตอ้งตามระเบียบของทางราชการ 

     

64. หน่วยงานมีการควบคุมภายในและรบัมือกับ
การทจุรติคอรปัชั่นไดด้ี 

     

65. หน่วยงานมีการจัดกิจกรรมเพื่อสร้างความ
สุจริต โปร่งใสอยู่สม ่าเสมอ 

     

66. หน่วยงานสนับสนุนให้มีการจัดท าโครงการ
เก่ียวกับคุณธรรมจริยธรรมและธรรมาภิบาลขีน้    

     



 
 

ภายในหน่วยงาน 

ความคดิเห็นเกีย่วกบั ฤติกรรม 
การต่อต้านการทุจริต 

ระดับความคดิเห็น 
1 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด       

2 
เห็นดว้ย
นอ้ย               

3 
เห็นดว้ย
ปานกลาง     

4 
เห็นดว้ย
มาก 

5 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด       

67. หน่วยงานมีการส่งเสรมิใหเ้กิดการปรบัปรุงการ
ใหบ้รกิารประชาชนยู่ตลอดเวลา 

     

การมีส่วนร่วมเพื่อเป็นแบบอย่างให้เกิดผล
ในทางปฏบิัติ 
68. หน่วยงานมีการแต่งตั้งคณะกรรมการขบัเคล่ือน
การต่อตา้นการทุจริต 

     

69. หน่วยงานมีการสอดสอ่ง เฝา้ระวงัและรบัขอ้มลู
เก่ียวกับการทุจริตประพฤติมิชอบในหน่วยงานอยู่
ตลอดเวลา 

     

70. หน่วยงาน มี ช่ องทางรับข้อร้องเรียนจาก
ประชาชนเพื่อน าไปปรบัปรุงและพฒันาการบรหิาร
ราชการใหมี้ประสิทธิภาพ 

     

ขับเคล่ือนคุณธรรมให้เกิดขึ้นแก่หน่วยงานด้วย
ความภูมิใจ 
71. หน่วยงาน มีการด า เนิ นการตามพระราช
กฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร
กิจการบา้นเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 

     

72. หน่วยงานมีระเบียบหรือแนวทางในการเปิดเผย
ข้ อ มู ล ที่ จ  า เ ป็ น แ ก่ ป ร ะ ช น ต า ม ขั้ น ต อ น
พระราชบญัญัติของมูลข่าวสารของราชการ พ.ศ. 
2540 และระเบียบส านกังานปลดักระทรวงการคลงั
ว่าดว้ยการจดัใหมี้ขอ้มลูข่าวสารของราชการไวใ้ห้
ประชาชนเขา้ด ูพ.ศ. 2542  

     

73. หน่วยงานมีการเผยแพรเ่อกสารจดัซือ้จดัจา้งให้
สาธารณชนไดร้บัทราบอย่างทั่วถึง และปฏิบตัิตาม
ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการพัสด ุ               
พ.ศ. 2535 

     



 
 
 
 

ความคดิเห็นเกีย่วกบั ฤติกรรม 
การต่อต้านการทุจริต 

ระดับความคดิเห็น 
1 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด       

2 
เห็นดว้ย
นอ้ย               

3 
เห็นดว้ย
ปานกลาง     

4 
เห็นดว้ย
มาก 

5 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด       

ตรวจสอบและประเมินผลการต่อต้านการทุจริตใน
ส่วนราชการ 
74. หน่วยงานจดัใหมี้คณะท างานประเมินผลความ
คุม้ค่าในการด าเนินโครงการภาครฐัที่เบิกจ่ายเงิน
งบประมาณ 

     

75. หน่วยงานมีผูต้รวจสอบภายในของหน่วยงาน 
ด าเนินการตรวจสอบการปฏิบัติงานของส่วน
ราชการอย่างทั่วถึง 

     

76. หน่วยงานมีมาตรการเอาผิดกับผูท้ี่กระท าการ
ทจุรติอย่างเอาจรงิเอาจงั 

     

 ัฒนากระบวนงานทีเน้นความเสมอภาคโปร่งใส 
เป็นธรรม 

     

77. หน่วยงานมีกระบวนการพัฒนาภายใน และ
ระบบการบรหิารงานที่เนน้ความเสมอภาค โปรง่ใส 
เป็นธรรม และสามารถตรวจสอบไดใ้นทกุขัน้ตอน 

     

78. หน่วยงานมีการใชร้ะบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
เขา้มาช่วยท าใหท้กุกระบวนงานมีหลกัฐานขัน้ตอน
ที่ชดัเจน 

     

79. หน่วยงานมีขั้นตอนและวิ ธีการอธิบายข้อ
กฎหมายที่ยากใหป้ระชาชนสามารถเขา้จ าโดยง่าย 

     

 
ส่วนที่ 4 ข้อมูลการแสดงความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

ขอขอบคุณทุกท่านท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 



 
 

สรุปข้อมูลการแสดงความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 
 

มิติด้านการท าให้บุคลากรเป็นผู้น าตนเอง 
 
หวัหนา้เหมือนพี่ท่ีดี ใหค้  าแนะน าตลอดเวลาทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 
 
หน่วยงานไม่มีงบในการส่งเสริมการพฒันาบุคลากร 
 
เวลาในการท างานไม่เอ้ืออ านวยต่อการลาไปฝึกอบรม งานเยอะ เวลาในการท างานไม่

สอดคลอ้งกบัเวลาเรียนหรือฝึกอบรม ลางานยาก เจา้นายชอบโทรตามเวลาเรียน 
 
ในการท างานหวัหนา้ใหอิ้สระในการปฏิบติังานเตม็ท่ี แต่งานตอ้งไม่เสีย 
 

มิติด้านการแสดงเป็นแบบฉบับให้บุคลากรเป็นผู้น าตนเอง 
 

 หวัหนา้อธัยาศยัดี เป็นการเองกบัลูกนอ้ง 
 

หวัหนา้คุยงานไม่ค่อยรู้เร่ือง เอาแต่สัง่ ท าไม่ไดก้ด่็า 
 
หวัหนา้หลายคนเล่นเทคโนโลยไีม่เป็น 
 
หวัหนา้บางคนกส่ื็อสารไม่เป็น ขาดทกัษะในการส่ือสาร พดูไม่ค่อยเขา้ใจ  
 

มิติด้านการกระตุ้นให้ผู้ตามตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง 
 

ผูบ้ริหารบางท่านขาดวิสยัทศัน์ ชอบเล่นพรรคเล่นพวก โดยเฉพาะกลุ่มท่ีมีอาย ุ 
 

ผูบ้ริหารอายไุม่มากวิสยัวิสยัทศัน์ดี มองการณ์ไกล  
 
ความกา้วหนา้ไม่ไดอ้ยูท่ี่ผลการปฏิบติังาน แต่อยูท่ี่เป็นคนของใคร 
หวัหนา้สนใจแต่คนประจบ 
 



 
 

ผูบ้ริหารรักองคก์ร ปลูกผงัจิตส านึกของการเป็นต ารวจอยูต่ลอดเวลา 
 

มิติด้านการสร้างรูปแบบความคดิในทางบวก 
 
หวัหนา้มีมนุษยส์มัพนัธ์ดี เอาใจใส่ผูร่้วมปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

 
ผูบ้งัคบับญัชาใจกวา้ง รับฟังความเห็นผูร่้วมงานทุกเร่ือง ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

 
ในการปฏิบติังานหวัหนา้งานไม่มีความเป็นธรรม  
 
หวัหนา้ขาดธรรมาภิบาลในการท างาน  

 
การประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่ค านึงถึงเน้ืองานเลย  
 

มิติด้านการอ านวยความสะดวกให้เกดิภาวะผู้น าตนเองโดยให้รางวลัและการต าหนิทางสร้างสรรค์ 

 
การใหคุ้ณใหโ้ทษไม่มีความเป็นธรรม คนท าดีไม่เคยไดดี้ 

 
หน่วยงานไม่ค่อยสนบัสนุนการพฒันาตนเองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

 
เงินสนบัสนุนการเรียนต่อไม่มี ตอ้งออกเอง เวลากไ็ม่ให ้

 
การพิจารณาความดี ความชอบไม่เป็นธรรม 
 

มิติด้านการสนับสนุนให้เกดิภาวะผู้น าตนเองโดยการสร้างคณะท างาน 
 
ในการปฏิบติังานมีการประชุมก่อนเร่ิมลงมือปฏิบติังานเป็นประจ า 

 
หวัหนา้งานระดมความคิดก่อนเร่ิมลงมือปฏิบติังาน 

 
หวัหนา้งานส่งเสริมใหมี้การแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการท างานตลอดเวลา 

 



 
 

มิติด้านการอ านวยความสะดวกให้เกดิวฒันธรรมของผู้น าตนเอง 
 
สวสัดิการต่างๆ เช่น บา้นพกั ค่ารถ อุปกรณ์ในการท างานมีไม่เพยีงพอ  

 
ควรส่งเสริมใหมี้สวสัดิการแก่ต ารวจท่ีดีกวา่ปัจจุบนั 

 
ส านกังานต ารวจแห่งชาติไม่สนบัสนุนการพฒันาบุคลากร 

 
บรรยากาศในการท างานร่มร่ืน สะอาด น่าท างาน  
 

มิติด้านสร้างจิตส านึกด้านคุณธรรมจริยธรรม 
 

 กฎระเบียบต่างๆของทางราชการมีความยุง่ยาก ซบัซอ้น ไม่สามารถท าไดจ้ริง 
 
 ระเบียบต่างๆของส านกังานต ารวจแห่งชาติท าใหก้ารปฏิบติังานเกิดความยุง่ยาก 
 
 ในสถานีต ารวจมีการปรับปรุงการท างานใหท้นัสมยัอยูต่ลอดเวลาเพื่อใหก้ารบริการ
ประชาชน 

 
มิติด้านการมส่ีวนร่วมเ ่ือเป็นแบบอย่างให้เกดิผลในทางปฏิบัติ 

 
มีการทุจริตคอรัปชัน่ภายในหน่วยงาน  
 
หน่วยงานมีช่องทางในการรับเร่ืองร้องเรียนจากประชาชน 
 

มิติด้านการตรวจสอบและประเมินผลการต่อต้านการทุจริตในส่วนราชการ 
 
ส านกังานต ารวจแห่งชาติเร่ิมมีนโยบายน าระบบไอทีมาใชใ้นการปฏิบติังานมากข้ึน 
 
การบริหารงานภายในองคก์รต ารวจยงัขาดความโปร่งใส ไม่เป็นธรรม 

 



 
 

ประวตัย่ิอผู้วจิัย 
 

ผู้ประ นัธ์หลกั 
ช่ือ - นามสกุล  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วฒิุชยั เตง็พงศธร  
ประวติัการศึกษา  นิติศาสตรบณัฑิต คณะนิติศาสตร์ 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  
   นิติศาสตรมหาบณัฑิต (กฎหมายอาญาและการบริหารกระบวนการ 

ยติุธรรมทางอาญา)  
คณะนิติศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  
ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต (อาชญาวิทยา การบริหารกระบวนการยติุธรรม 
และสงัคม) 
เนติบณัฑิตไทย 
 

สถานท่ีติดต่อ  คณะนิติศาสตร์  
มหาวิทยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 

   โทรศพัท ์  02 - 312-6300 ต่อ 1689 
 

 
ผู้ประ นัธ์บรรณกจิ 
ช่ือ - นามสกุล  ผูช่้วยศาสตราจารยนิ์ก สุนทรธยั 
ประวติัการศึกษา  นิติศาสตรบณัฑิต คณะนิติศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  
   นิติศาสตรมหาบณัฑิต (กฎหมายระหวา่งประเทศ)  

คณะนิติศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  
 
สถานท่ีติดต่อ  คณะนิติศาสตร์  

มหาวิทยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 
   โทรศพัท ์  02 - 312-6300 ต่อ 1689 
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