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ประสิทธิภาพการทาํงานของตํารวจคอมมานโด กองปราบปราม โดยศึกษาปจจัยทางสังคม การ

สนับสนนุจากผูบังคับบัญชา บรรยากาศองคการ การเพิ่มพนูความรูความสามารถ ปจจัยทางจติ 
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 The purpose of this research were : to examine relationships among  

commando  police for  psycho-social and work effective work and to compare the 

predictive power of such factors on working  efficiency . 

 The sample in this research consisted of 340 commando police ; they were 

sub lutenant who worked in the crime suppression division , For psychological 

characteristics : attitude towards work , internal-external control ,The four paths of 

accomplishment in buddhism of  Iddhipada and motive achievement. For 

sociological characteristics: social support from the commander, Organizational 

Environment,  Knowledge and ability raising.   

 In data analysis, the Two-way ANOVA and step-wise Multiple Regression were 

untilized to test hypotheses. The analyses were conducted   from of the whole group. 

Research findings were as follow :  

1. There  was  no  interaction  effect  between  internal  locus  of  control  and  

social support from the commander  related  to  working  efficiency  of  commando 

police 

2.  There  was  no  interaction  effect  between  attitude  towards  work  and  

organizational  environment  related  to  working  efficiency  of  commando police 

3.  There was an interaction effect between  knowledge and ability raising  

and  motive achievement  related  to  working  efficiency  of  commando police 

4.  There  was  no  interaction  effect  between  buddhism of  Iddhipada  and  

organizational  environment  related  to  working  efficiency  of  commando police 

 

 



         5.  In  finding out the predictive variables, it was found that the following four 

predictors altogether yielded 50.3% predictive power  and  Knowledge and ability 

raising  was  the  first  variable  that  predict  in  whole  group   
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ที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางด ี

ขอขอบคุณ พี่สาวทั้งสองคน  ที่คอยหวงเสมอวาเมื่อไหรจะสําเร็จการศึกษา เพื่อนและพี่
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ผูใหทุกสิง่ทุกอยางในชีวิตกบัผูวิจัย และเปนกาํลังใจสาํคัญที่อยูเบื้องหลังความสาํเร็จในครั้งนี ้
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  บทที่  1 
บทนํา 

 

 

ภูมิหลัง 
 

 เปนที่ทราบกันดีวาหนวยงานหรือองคกรสําคัญที่ทําหนาที่ในการดูแลรักษาความสงบ

เรียบรอยภายในประเทศนั้นเปนหนาที่ของ  "ตํารวจ"  ซึ่งเจาหนาที่ตํารวจของไทยมีการพัฒนากัน

มาอยางเปนลําดับต้ังแตอดีตจนถึงปจจุบัน  โดยปจจุบันไดเปลี่ยนชื่อจากกรมตํารวจมาเปน  

"สํานักงานตํารวจแหงชาติ"  โดยมีพระราชกฤษฎีกาโอนกรมตํารวจ  กระทรวงมหาดไทยไปจัดตั้ง

เปนสํานักงานตํารวจแหงชาติ  พ.ศ.2541  ซึ่งมีผลต้ังแตวันที่  17  ตุลาคม  2541 เปนตนมา   ทํา

ใหหนวยงานตํารวจที่เคยอยูภายใตการควบคุมดูแลของกระทรวงมหาดไทยมา   ตองเปลี่ยนไป

ข้ึนกับนายกรัฐมนตรี   โดยมีหนาที่ดังนี้   1)  รักษาความปลอดภัยสําหรับองคพระมหากษัตริย   

พระบรมราชินีนาถ  พระรัชทายาท  ผูสําเร็จราชการแทนพระองค  พระบรมวงศานุวงศ  ผูแทน

พระองค  และพระราชอาคันตุกะ  2)  ปฏิบัติงานตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา

และกฎหมายอื่นอันเกี่ยวกับคดีอาญา   3)  ปองกันปราบปรามอาชญากรรม   รักษาความ

ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชนและใหบริการแกสังคมในอํานาจและหนาที่ของ

สํานักงานตํารวจแหงชาติ   4)  รักษาความสงบเรียบรอยและความมั่นคงในราชอาณาจักร   และ  

5)  ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนหนาที่ของสํานักงานตํารวจแหงชาติหรือตามที่

นายกรัฐมนตรีมอบหมาย  (ประกาศในราชกิจจานุเบกษา  เลมที่  115  ตอนที่  73  ก  วันที่  16 

ตุลาคม   2541) ซึ่งในสํานักงานตํารวจแหงชาติก็ไดแบงออกเปนหนวยงานยอยเพื่อรับผิดชอบ

หนาที่ตาง ๆ  กันไป  เชน  ตํารวจทางหลวง  ดูแลความเรียบรอยบนทางหลวงสําคัญทั่วประเทศ  

ตํารวจทองเที่ยว  ดูแลรักษาความเรียบรอยและความปลอดภัยแกนักทองเที่ยว  เปนตน  และหนึ่ง

ในหนวยงานที่สําคัญของสํานักงานตํารวจแหงชาติอีกหนวยงานหนึ่งคือ  กองรอยปฏิบัติการพิเศษ 

กองปราบปราม  หรือที่เรียกวา  “หนวยคอมมานโด”  หรือเรียกวาตํารวจคอมมานโด  เปนกอง

กําลังตํารวจหนวยแรกของกรมตํารวจมีตนกําเนิดมาจาก “กองตรวจ”  กรมตํารวจ  โดยไดรับการ

กอต้ังเมื่อป พ.ศ.  2497 ในสมัยของ พล.ต.อ.เผา  ศรียานนท เจาของสโลแกน “ภายใตดวงอาทิตย

นี้ไมมีอะไรที่ตํารวจไทยทําไมได”  ดํารงตําแหนงเปนอธิบดีกรมตํารวจขณะนั้น  โดยมีนายตํารวจที่

ดํารงตําแหนงสารวัตรเปนคนแรก คือ ร.ต.อ.อิทธิพล  เครือใย  ซึ่งวัตถุประสงคเดิมนั้นกรมตํารวจ



 2 

ตองการใหตํารวจหนวยคอมมานโดนี้เปนกองกําลังเขาปราบปรามกลุมกอความไมสงบที่มีอาวุธ

รายแรงโดยเฉพาะ “แกงอ้ังยี่” กลุมตางๆที่มีอยูมากมายในยุคนั้น  รวมทั้งตองการใหเปนหนวยจู

โจมเคลื่อนที่เร็วเขาระงับเหตุความไมสงบที่เกิดขึ้นในเขตพระนครธนบุรี  และไดทําหนาที่ดังกลาว

จน  ป 2502  จอมพลสฤษดิ์  ธนะรัชต  กอการปฏิวัติยึดอํานาจไดสําเร็จจึงมีคําสั่งใหยุบตํารวจ

รถถังไปรวมกับตํารวจกองตรวจและใหเปลี่ยนชื่อหนวยจาก “กองตรวจ” มาเปน “หนวย

คอมมานโด” สังกัดแผนก 5 กองกํากับการ 2 กองปราบปรามจนถึงปจจุบัน  โดยปจจุบันภารกิจ

หลักของ “หนวยคอมมานโด” มีหนาที่รักษาความสงบเรียบรอยภายในโดยทําหนาที่เปนกองกําลัง

จูโจมเคลื่อนที่เร็วเขาระงับเหตุฉุกเฉินตางๆ  รวมทั้งการเขาปราบปรามผูกอการรายการชิงตัว

ประกันการกอวินาศกรรมการควบคุมฝูงชน  การอารักขาบุคคลสําคัญและการเขาตรวจคนจับกุมผู

มีอิทธิพลในพื้นที่ตางๆทั่วประเทศ  ประกอบดวยพลโจมตี พลปองกันระวัง พลซุมยิง เจาหนาที่วัตถุ

ระเบิด เจาหนาที่ปฏิบัติการจิตวิทยาที่ผานการฝกอบรมในหลักสูตรอันหฤโหดไมแพหนวย

ปฏิบัติการพิเศษของทหารและตํารวจหนวยอื่น โดยพรอมปฏิบัติภารกิจตามที่ผูบังคับบัญชา

มอบหมายตลอด 24 ชั่วโมง (เกริก  เขมะบุลกุล. เดลินิวส หนา 2 วันอังคารที่ 18 มิถุนายน 2545) 

 จากที่ไดกลาวมาขางตนจะเห็นไดวาตํารวจคอมมานโดตองปฏิบัติภารกิจที่มีความเสี่ยงสูง  

จําเปนตองมีรางกายที่แข็งแรง  จิตใจที่เขมแข็งและมีทักษะ  ปฏิภาณไหวพริบที่ดีเพื่อสามารถใชใน

การทํางานหรือการแกปญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางานใหสําเร็จตามภารกิจที่ไดรับมอบหมาย  โดย

จะตองปฏิบัติหนาที่อยางเครงครัด จะเกิดความผิดพลาดไมไดหรือเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด  

เพราะเปนงานที่เกี่ยวพันกับชีวิตทั้งของตนเอง  ชีวิตของผูกระทําผิดและชีวิตของประชาชนทั่วไป  

ฉะนั้น ตํารวจคอมมานโดจึงตองใชมาตรฐานความเขมงวดในทํางาน  มีความแมนยําและรวดเร็ว 

เพราะวาหากเกิดความผิดพลาดขึ้นจะสงผลกระทบกระเทือนตอความสงบเรียบรอยและความ

ปลอดภัยของประชาชนไดและอาจเกิดความเสียหายตอประเทศชาติได  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค

สวนรวมของสํานักงานงานตํารวจแหงชาติและของประเทศไทยสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค    ซึ่ง

การที่ตํารวจคอมมานโดจะมีพฤติกรรมการทํางานที่ดีและมีประสิทธิภาพไดนั้นมีไดเกิดจากการ

ไดรับคําสั่งแลวตองทําตามคําสั่งนั้นใหสําเร็จเทานั้นเพียงอยางเดียว  หากแตปจจัยอื่น ๆ  ที่อาจ

สงผลหรือเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมการทํางาน  ดังนั้น  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้

ผูวิจัยจึงมุงศึกษาวาปจจัยทางสังคมและปจจัยทางจิตสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจ

คอมมานโดมากนอยเพียงใด 
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ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาปฎิสัมพันธระหวางปจจัยทางจิต(ความเชื่ออํานาจในตน,เจตคติตอการ 

ทํางานเปนตํารวจคอมมานโด   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   อิทธิบาท4)  และปจจัยทางสังคม(การ

สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  บรรยากาศองคการ  การเพิ่มพูนความรูความสามารถ) 

กับประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด 

2. เพื่อศึกษาปจจัยทางจิตและปจจัยทางสังคมตัวใด สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพ 

การทํางานของตํารวจคอมมานโดได 

 
ความสําคัญของการวิจัย 

1. ไดความรูเกี่ยวกับปจจัยเชิงสาเหตุของปจจัยทางจิตและปจจัยทางสังคมของ 
พฤติกรรมกรรมการทํางานของตํารวจคอมมานโด 

2. ผลการวิจัยครั้งนี้ชวยชี้แนวทางในการการพัฒนาและฝกอบรมใหตํารวจ 

คอมมานโดมีประสิทธิภาพการทํางานที่ดีข้ึน 

3. ผลการวิจัยเปนแนวทางใหกับงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อเปนประโยชนตอการศึกษา 

อยางตอเนื่อง 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
  

ประชากรที่ใชในการวจิัย 
                ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดแก  ตํารวจคอมมานโดชั้นประทวน ตัง้แตยศพลตํารวจ 

ถึง ดาบตํารวจ สังกัดแผนก  5  กองกํากับการ  2  กองปราบปราม     ทั้งหมด 403  นาย  
 
กลุมตวัอยางที่ใชในการวจิัย 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี ้ ไดแก  ตํารวจคอมมานโดชั้นประทวน ตั้งแตยศพล

ตํารวจ ถงึ ดาบตํารวจ สังกดัแผนก  5  กองกํากับการ  2  กองปราบปราม  ที่ปฏิบัตงิานอยูใน

หนวยงานนี้ตัง้แต 1 ปข้ึนไป   ทัง้หมด 340  นาย  

 
 
ตัวแปรที่ใชในการศึกษา  ประกอบดวยตัวแปรกลุมตาง ๆ  ดงันี ้
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1. ตัวแปรอิสระ  แบงเปนดงันี ้

1.1  ปจจัยทางสังคม  ไดแก 

       1.1.1   การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

       1.1.2  บรรยากาศองคการ 

       1.1.3  การเพิ่มพูนความรูความสามารถ  

     1.2  ปจจัยทางจิต  ไดแก 

           1.2.1 เจตคติตอการทํางาน 

           1.2.2 ความเชื่ออํานาจในตน 

           1.2.3 อิทธิบาท  4   

           1.2.4 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

 

2. ตัวแปรตาม  ไดแก  ประสิทธิภาพในการทํางานของตํารวจคอมมานโด 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 
1. ตํารวจคอมมานโด  หมายถึง  ตํารวจในหนวยคอมมานโดที่มีหนาที่รักษาความสงบ

เรียบรอยภายในโดยทําหนาที่เปนกองกําลังจูโจมเคลื่อนที่เร็วเขาระงับเหตุฉุกเฉินตางๆรวมทั้งการ

เขาปราบปรามผูกอการรายการชิงตัวประกันการกอวินาศกรรมการควบคุมฝูงชน การอารักขา

บุคคลสําคัญและการเขาตรวจคนจับกุมผูมีอิทธิพลในพื้นที่ตางๆทั่วประเทศ มีชุดปฏิบัติการพิเศษ 

6 ชุด ประกอบดวยพลโจมตี พลปองกันระวัง พลซุมยิง เจาหนาที่วัตถุระเบิด เจาหนาที่ปฏิบัติการ

จิตวิทยาที่ผานการฝกอบรมในหลักสูตรอันหฤโหดไมแพหนวยปฏิบัติการพิเศษของทหารและ

ตํารวจหนวยอื่น โดยพรอมปฏิบัติภารกิจตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมายตลอด 24 ชั่วโมง  

 2. กองปราบปราม  หมายถึง  หนวยงานหนึ่งในสํานักงานตํารวจแหงชาติ  มีอํานาจหนาที่

สืบสวนจับกุมผูกระทําความผิดในคดีอาญาทั่วราชอาณาจักร 

 
นิยามปฏิบัติการ 

 
ประสิทธิภาพในการทํางานของตํารวจคอมมานโด หมายถึง การปฏิบัติหนาที่ของ

ตํารวจคอมมานโด  โดยการปฏิบัติงานใหตรงกับอํานาจหนาที่ที่ระบุไวตามกฎหมายในพระราช

กฤษฎีกาแบงสวนราชการกรมตํารวจ  กระทรวงมหาดไทย (ฉบับที่  2)  พ.ศ. 2540  ไดอยางมี
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ู

 
การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  หมายถึง ปริมาณการรายงานของตํารวจคอมมานโด

เกี่ยวกับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใน3ดานไดแก การสนับสนุนทางอารมณเชน การไดรับ

ความสนิทสนมคุนเคยหรือยืนยันความมั่นใจ การสนับสนุนที่ชัดเจนเชน การใหความชวยเหลือหรอื

ใหบริหารโดยตรงจัดหาสิ่งตางๆใหตามที่ตองการและสนับสนุนดานขาวหรือขอมูล  เชน การให

ความชวยเหลือดานขอมูลและขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจ

คอมมานโดซึ่งใชแบบวัดของนีออน พิมพประดิษฐ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 อันดับต้ังแต

จริงที่สุดจนถึงไมจริงเลย  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ.91 ตํารวจคอมมานโดที่ไดคะแนนสูงกวา

คาเฉลี่ยแสดงวามีประสิทธิภาพในการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย 
บรรยากาศองคการ  หมายถึง ลักษณะของสิ่งแวดลอมของงานที่ตํารวจคอมมานโดอยู

ในสภาพแวดลอมดังกลาว โดยจําแนกออกเปน 8 มิติ ไดแก มิติโครงสรางองคกร มติิความทาทาย

และความรับผิดชอบสวนบุคคล มิติความอบอุนและสนับสนุน มิติการใหรางวัลและการลงโทษ มิติ

แหงความขัดแยง และการยนิยอมใหมีการขัดแยง มิติมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและ

ความหมาย มติิความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกันในองคกรและความจงรักภักดีตอกลุม และมิติความ

เสี่ยงภัยและการไดรับการเสี่ยงภัย ซึ่งแบบวัดของ อิสริยา สดมณี. (2546)มีลักษณะเปนมาตร

ประเมินคา 6 อันดับ ตั้งแตจริงที่สุดจนถึงไมจริงเลย  มีคาความเชื่อมัน่เทากับ.94เลย    ตํารวจ
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 ความเชื่ออํานาจในตน หมายถงึ ปริมาณการรายงานถึงความเชื่อวาตนสามารถทําให

เกิดผลดีหรือผลเสียแกตนเองและผูอ่ืน การไดมาซึ่งสิ่งทีต่นปรารถนา หรือ สูญเสียประโยชนเกิด

จากการกระทาํของตน ซึ่งแบบวัดที่ใชจะใชแบบวัดของ นีออน พิมพประดิษฐ. (2546)มีลักษณะ

ประเมินคา 6 อันดับ ตั้งแตจริงที่สุดจนถึงไมจริงเลยมีคาความเที่ยงเทากับ.88 เลย    ตํารวจ

คอมมานโดที่ไดคะแนนสูงกวาคาเฉลีย่แสดงวามีความเชื่ออํานาจในตนสูงกวาตาํรวจคอมมานโดที่

ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย 
 
เจตคติตอการทํางานเปนตํารวจคอมมานโด   หมายถึง ความรูเชิงประเมินคาเกี่ยวกับ

ประโยชนและโทษ ความรูสึกชอบไมชอบของการทํางานของตํารวจคอมมานโด และความพรอม

ของตํารวจคอมมานโดที่จะกระทําพฤติกรรมนั้นๆใหสอดคลองกับความรูสึกของตน โดยใชแบบวัด

เจตคติตอการทํางานของตํารวจคอมมานโด ใชแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองนิยามปฏิบัติการมี

ลักษณะเปนมาตรประเมินคาตั้งแตจริงที่สุดจนถึงไมจริงเลย ตํารวจคอมมานโดที่ไดคะแนนสูงกวา

คาเฉลี่ยแสดงวามีเจตคติที่ดีตอการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย 
 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  หมายถงึ  ความปรารถนาที่จะกระทําสิง่ใดสิ่งหนึง่ใหสําเร็จไป

ดวยดีทัง้ในดานการแขงขนัและการทาํงานดวยมาตรฐานอันดีเลิศ พยายามเอาชนะอปุสรรคตางๆ

มีความสบายใจเมื่อประสบความสาํเร็จและมีความวิตกกังวลเมื่อประสบความลมเหลว ซึ่งจะใช

แบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ของ อิสริยา สดมณี.(2546) มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 5 อันดับ

ตั้งแตเห็นดวยอยางยิ่งจนถงึไมเห็นดวยอยางยิง่ มีคาความเชื่อมัน่เทากับ.67 เลย    ตํารวจ

คอมมานโดที่ไดคะแนนสูงกวาคาเฉลีย่แสดงวามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงกวาตาํรวจคอมมานโดที่ได

คะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย 

อิทธิบาท4  หมายถงึ ปริมาณความรูสึกของตํารวจคอมมานโดที่มีตอการทาํงานที่

เกี่ยวของกับคุณธรรมยอย 4 ดานไดแกฉันทะ เชน ความตองการที่จะทํางาน วิริยะเชน ความ

ขยันหมั่นเพียรไมยอทอ  จิตตะ  เชน การเอาใจใสในการทํางาน และวมิังสาเชน การหมั่นตรวจสอบ 

การทาํงานของตนเอง ซึ่งใชแบบวัดของสันติชัย หนทูอง.(2545)  มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 

อันดับ ตั้งแตจริงที่สุดจนถึงไมจริงเลยมีคาความเชื่อม่ันเทากับ.68 เลย    ตํารวจคอมมานโดที่ได

คะแนนสงูกวาคาเฉลี่ยแสดงวามีอิทธิบาท 4 สูงกวาตํารวจคอมมานโดที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลีย่ 
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การเพิ่มพูนความรูความสามารถของตํารวจคอมมานโด   หมายถึง การที่ตํารวจ

คอมมานโด มีความสนใจ เห็นประโยชนและตองการพัฒนาตนเองอยูเสมอ โดยการการศึกษา

คนควาจากหนังสือหรือเอกสารทางวิชาการ การศึกษาและทําความเขาเกี่ยวกับนโยบาย แผนงาน

และโครงการของงานในหนวยงานที่ปฏิบัติงานอยู การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ การ

ทํางานกับผูรวมงาน หรือการสมัครเขาศึกษาหรืออบรมในหลักสูตร อาจใชเวลาในการศึกษาใน

เวลาหรือนอกเวลาการทํางานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานและเพื่อความกาวหนาในการ

ทํางานของตํารวจคอมมานโด ซึ่งแบบวัดที่ใชผูวิจัยสรางขึ้นเองตามนิยามปฏิบัติการ มีลักษณะเปน

มาตรประเมินคา 6 อันดับต้ังแตจริงที่สุดจนถึงไมจริงเลย ซึ่งผูวิจัยจะไดสรางขึ้นเองตามนิยาม

ปฏิบัติการ  มีลักษณะเปนมาตรประเมินคาตั้งแตจริงที่สุดจนถึงไมจริงเลย ตํารวจคอมมานโดที่ได

คะแนนสูงกวาคาเฉลี่ยแสดงวามีการเพิ่มพูนความรูความสามารถสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่ได

คะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย 

กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาปจจัยทางจิตและสังคมที่เกี่ยวของกับ

ประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด  ผูวิจัยที่ใชแนวคิดปจจัยภายในและภายนอกเปน

ตัวกําหนดพฤติกรรมบุคคลรวมทั้งใชการประมวลเอกสารงานวิจัย  โดยใชแนวคิดปจจัยภายนอก

หรือปจจัยทางสังคม  ไดแก  การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  บรรยากาศองคการและการเพิ่มพูน

ความรูความสามารถ  และปจจัยภายในหรือปจจัยทางจิต  ไดแก  ความเชื่ออํานาจในตน  เจตคติ

ตอการทํางานเปนตํารวจคอมมานโด  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ิ และอิทธิบาท  4   เปนปจจัยที่เปน

สาเหตุของการมีประสิทธิภาพในการทํางานของตํารวจคอมมานโด  ซึ่งสามารถสรุปเปนภาพแสดง

ความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ  ไดดังนี้ 
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     ปจจัยทางสงัคม 
                             ประสิทธิภาพในการทํางาน 

        ของตาํรวจคอมมานโด  - การสนับสนนุจากผูบังคับบัญชา                    

- บรรยากาศองคการ                                                               กองปราบปราม

            -  การเพิ่มพนูความรูความสามารถ          
      

 

 

 

 

            ปจจัยทางจิต 
             -  ความเชื่ออํานาจในตน 

ทํางานเปนตํารวจ              -  เจตคติตอการ

                คอมมานโด 

            -   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

              -   อิทธิบาท 4 
 

 

 

 

 
ภาพประกอบ  1  แสดงความสมัพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ  ในงานวิจัย 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1.ตํารวจคอมมานโดที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูงและไดรับการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาสูงจะมีประสิทธิภาพการทาํงานสงูกวาตํารวจคอมมานโดที่อยูในกลุมตรงขาม 

           2.ตํารวจคอมมานโดมีเจตคติตอการเปนตาํรวจคอมมานโดสูงและมีบรรยากาศในองคการ

สูงจะมีประสิทธิภาพการทาํงานสงูกวาตํารวจคอมมานโดที่อยูในกลุมตรงขาม 

3.ตํารวจคอมมานโดที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงและมีการเพิ่มพูนความรูความสามารถสูงจะ

มีประสิทธิภาพ การทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่ อยูในกลุมตรงขาม 

4.ตํารวจคอมมานโดที่มีอิทธิบาท 4 สูงและบรรยากาศองคการสูงมีจะมีประสิทธิภาพการ

ทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่อยูในกลุมตรงขาม 

5. ปจจัยทางสังคมอันประกอบดวย การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา,บรรยากาศองคการ,

การเพิ่มพูนความรูความสามารถ และ ปจจัยทางจิตอันประกอบดวย ความเชื่ออํานาจในตน,เจต

คติตอการทํางานเปนตํารวจคอมมานโด,แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และอิทธิบาท 4 สามารถรวมกัน

ทํานายประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโดไดทั้งในกลุมรวมและ กลุมยอย 

 

 

 

 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพการ

ทํางานของตํารวจคอมมานโดชั้นประทวน สังกัด แผนก 5  กองกํากับการ 2  กองปราบปราม ซึ่งใน

การนําเสนอการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของในการวิจัยครั้งนี้ ดังตอไปนี้  ประวัติและ

ความสําคัญของตํารวจคอมมานโด  แนวความคิดและประสิทธิภาพการทํางาน  ปจจัยทางสังคมที่

เกี่ยวของกับประสิทธิภาพการทํางาน  ไดแก  1)  การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชากับประสิทธิภาพ

การทํางาน  2)  บรรยากาศองคการกับประสิทธิภาพการทํางาน  และ  3)  การเพิ่มพูนความรู

ความสามารถ  ปจจัยทางจิตที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพการทํางาน  ไดแก  1)  ความเชื่อใน

อํานาจตนกับประสิทธิภาพการทํางาน  2)  เจตคติตอการเปนตํารวจคอมมานโดกับประสิทธิภาพ

การทํางาน  3)  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับประสิทธิภาพการทํางาน  และ  4)  อิทธิบาท 4 กับ

ประสิทธิภาพการทํางาน 

 

แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน 
 ประสิทธิภาพการทํางาน  หมายถึง  กิจกรรมทางดานการบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวของกับ

วิธีการซึ่งหนวยงานพยายามที่จะกําหนดใหทราบแนชัดวาพนักงานของตนสามารถปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพมากหรือนอย ซึ่งอาจหมายรวมถึงแนวความคิดหรือความมุงหวังในการบริหาร

ในระบอบประชาธิปไตย ซึ่งจะทําใหการบริหารงานไดผลสูงสุดคุมกับเงินภาษีอากรที่จายไปเพื่อ

การบริหารประเทศและสรางความพึงพอใจใหกับประชาชนดวยการพิจารณาจากการใหบริการที่

เทาเทียมกัน รวดเร็วทันเวลา เพียงพอและกาวหนาตามกระบวนการของการทํางาน 

 คําวา “ประสิทธิภาพ” (efficiency) นี้มีนกัวิชาการหลายทานไดนิยามความหมายไว

ดังตอไปนี้ 

ธงชัย สันติวงษ. (2520 : 198) ใหความหมายของคําวาประสิทธิภาพ  หมายถึง  กิจกรรม

ทางดานบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวของกับวิธีการ ซึ่งหนวยงานพยามที่จะกําหนดใหทราบแนชัดวา

พนักงานของตนสามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 

ไซมอน (Simon. (1960 : 180-181) ใหความหมายของคําวา ประสิทธิภาพในเชิงธุรกิจ

เกี่ยวกับการทํางานของเครื่องจักร โดยพิจารณาวางานใดมีประสิทธิภาพสูงสุดใหดูจาก

ความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลผลิต (Output)  สรุปไดวาประสิทธิภาพเทากับ
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ผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขานั้นเอง  แตถาเปนระบบราชการตองนําเอาความพึงพอใจของ

ประชาชนผูนํามาขอรับบริการรวมอยูดวย 

ชุบ กาญจนปกรณ. (2520 : 40) ใหความหมายคําวาประสิทธิภาพวา  เปนแนวความคิด 

หรือความมุงหวังในการบริหารในระบอบประชาธิปไตย ซึ่งจะใหการบริหารงานไดผลสูงสุดคุมกับ

เงินภาษีอากรที่จายไปเพื่อการบริหารประเทศ และกอใหเกิดความพึงพอใจกับประชาชน 

ทิพาวดี  เมฆสวรรค. (ผณิพันธุ โตจันทร.2544 อางองิจาก  ทิพาวด ี เมฆสวรรค.  2538:2) 

กลาวถึงประสทิธิภาพในระบบราชการวา มีความหมายรวมถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดย

ประสิทธิภาพเปนสิ่งที่วัดไดหลายมิติตามแตวัตถุประสงคที่ตองการพจิารณา 

1. ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทนุการผลิต (Input) ไดแก การใชทรัพยากรทั้ง 

คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มอียูอยางประหยัด คุมคา และเกิดความสญูเสียนอยที่สุด 

 2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการ (Process) ไดแก การทาํงานที่ ถูกตองได 

มาตรฐานรวดเร็ว และใชเทคนิค ที่สะดวกกวาเดมิ 

3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ (Output) ไดแก การทาํงานที่มีคุณภาพเกิด 

ประโยชนตอสังคม เกิดผลกาํไรทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจติสํานึกที่ดีกับการทาํงาน และบริการเปนที่

นาพอใจของลกูคาหรือผูมารับบริการ 

 โดยผลงานวิจัยผลการวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางานของ ผณิพันธุ โตจันทร 

ร.ต.อ.(2544) ไดแสดงใหเห็นวา บรรยากาศขององคการ และความสัมพันธอันดี ระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ตํารวจสันติบาล ซึ่งสอดคลองกับของ สุรพงษ  เหมือนเผาพงธ  พ.ต.ต.(2540) ที่พบวา การไดรับ

ความรวมมือในหนวยงานจะมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนในสถานี

ตํารวจสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

 

แนวความคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง พฤติกรรมการกระทําของคนงานที่จะสงผลตอความสําเร็จ

ตองานโดยตรงและพฤตกิรรมนั้นยังรวมไปถึงการแสดงออกของคนงานที่มีตอสภาพแวดลอมใน

สังคมที่เขาปฏิบัติงานอยู เชน ความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน การเขารวมฝกอบรม (Albanese. 

1981 : 204 อางอิงจากกาญจนา เหมะธร. 2542 : 19) ซึ่งอาจกลาวไดวาเปนตัวแปรที่จะสงผล

กระทบโดยตรงตอความสาํเร็จขององคการ(Steers. 1977 : 113อางองิจากพรพรรณ อุนนทร. 

2543  : 28)  
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พฤติกรรมการทํางานเปนพฤติกรรมที่พงึประสงคของสังคมที่ควรไดรับการพัฒนา แตการ

จะพัฒนาพฤติกรรมใดก็ตามมีความจําเปนอยางยิง่ที่ควรศึกษาถงึปจจัยทางจิต และปจจัยทาง

สังคมที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพการทาํงานเพื่อสามารถแกไข ปองกนั และสงเสรมิพฤติกรรมนัน้ๆ

ใหเปนไปตามแนวทางที่เหมาะสมและพึงประสงคได ดวงเดือน พันธมุนาวิน. (2523) กลาววา ใน

การศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยหรือรูปแบบการวเิคราะหเพื่อหาสาเหตุของพฤติกรรม

สามารถศึกษาได 2 ประเภทใหญๆ คือ สาเหตุภายนอกตัวบุคคล เชน สภาพแวดลอมทางสังคม

และวัฒนธรรม ลักษณะภูมิประเทศ เปนตน และสาเหตุภายในตวัมนุษยเอง ไดแก ลักษณะทาง

จิตใจของมนษุย ลักษณะทางจิตทีน่ิยมศึกษา อาท ิ เจตคติ บุคลิกภาพ แรงจูงใจและการรับรูดาน

ตางๆ  

แนวคิดเกี่ยวกบัการศึกษาพฤติกรรมการทาํงานของบุคคลในองคการนัน้ ไดมนีักวชิาการ

เสนอวาขึ้นอยูกับส่ิงสําคัญ  2  ประการ คือ   แรงจูงใจและความสามารถที่จะเปนตัวกาํหนด

พฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการ โดยแรงจงูใจของบุคคลจะขึ้นกับความตองการของ

บุคคลที่เปนผลจากสภาพทางกาย อันไดแก บุคลิกภาพ ทัศนคติและสภาพของสงัคมที่บุคคลอาศัย

อยู ไดแก บรรยากาศในการทํางาน และการไดรับการสนับสนนุทางสังคม สวนความสามารถของ

บุคคลเปนผลมาจากความสามารถทางสมอง การศึกษา ประสบการณและการฝกอบรม (Brauch. 

1968 อางถงึในอุทัยรัตน เนยีรเจริญสุข. 2544 : 8)   

 
ประวัติและความสําคัญของตํารวจคอมมานโด 

      คอมมานโด หรือ กองรอยปฏิบัติการพิเศษ กองปราบปราม “หนวยคอมมานโด” เปน

กองกําลังตํารวจหนวยแรกของกรมตํารวจมีตนกําเนิดมาจาก “กองตรวจ” กรมตํารวจ ไดรับการ

กอต้ังเมื่อป 2497 ในยุค พล.ต.อ.เผา  ศรียานนท เจาของสโลแกน “ภายใตดวงอาทิตยนี้ไมมีอะไรที่

ตํารวจไทยทําไมได” เปนอธิบดี นายตํารวจที่ดํารงตําแหนงสารวัตรเปนคนแรก คือ ร.ต.อ.อิทธิพล  

เครือใย วัตถุประสงคเดิมกรมตํารวจตองการใหตํารวจหนวยงานนี้ เปนกองกําลังเขาปราบปราม

กลุมกอความไมสงบที่มีอาวุธรายแรงโดยเฉพาะ “แกงอั้งยี่” กลุมตางๆที่มีอยูมากมายในยุคนั้น 

รวมทั้งตองการใหเปนหนวยจูโจมเคลื่อนที่เร็วเขาระงับเหตุความไมสงบที่เกิดขึ้นในเขตพระนคร  

ธนบุรี  ดวยภารกิจดังกลาวหนวยงานนี้จึงจําเปนตองใชบุคลากรที่มีความพรอมทั้งดานรางกาย

และจิตใจ ดังนั้นตํารวจ “กองตรวจ” จึงตองมีสมรรถนะแข็งแกรงสุดยอดโดยเลือกเฟนตํารวจที่มี

ความสามารถมาปฏิบัติหนาที่ดังกลาวกิตติศัพทของตํารวจหนวยนี้จึงเปนที่ยําเกรงของผูคิดกอการ

ไมสงบ 
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 ป 2502  จอมพลสฤษดิ์  ธนะรัชต “นายพลผาขาวมาแดง” กอการปฏิวัติยึดอํานาจได

สําเร็จจึงมีคําสั่งใหยุบตํารวจรถถังไปรวมกับตํารวจกองตรวจและใหเปลี่ยนชื่อหนวยจาก  “กอง

ตรวจ”   มาเปน “หนวยคอมมานโด” สังกัดแผนก 5 กองกํากับการ 2 กองปราบปรามจนถึงปจจุบัน  

การเปลี่ยนแปลงในครั้งนั้นทําใหกองกําลังพิเศษหนวยนี้มีเขี้ยวเล็บเปนที่นาเกรงขามของเหลาราย

ที่เพิ่มมากขึ้น รวมทั้งทําใหผูที่คิดกอการปฏิวัติรัฐประหารตองระวังตํารวจหนวยนีเ้ปนพเิศษเพราะมี

ศักยภาพทําการรบในเมืองนี้ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 ปจจุบันภารกิจหลักของ “หนวยคอมมานโด” ตามพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการกรม

ตํารวจ  กระทรวงมหาดไทย (ฉบับที่  21)  พ.ศ. 2535  มีหนาที่รักษาความสงบเรียบรอยภายใน

โดยทําหนาที่เปนกองกําลังจูโจมเคลื่อนที่เร็วเขาระงับเหตุฉุกเฉินตางๆรวมทั้งการเขาปราบปราม

ผูกอการรายการชิงตัวประกันการกอวินาศกรรมการควบคุมฝูงชน การอารักขาบุคคลสําคัญและ

การเขาตรวจคนจับกุมผูมีอิทธิพลในพื้นที่ตางๆทั่วประเทศ ซึ่งในปจจุบันหนวยคอมมานโดมีกําลัง

เจาหนาที่ 421 นาย ชุดปฏิบัติการพิเศษ 6 ชุด ประกอบดวยพลโจมตี พลปองกันระวัง พลซุมยิง 

เจาหนาที่วัตถุระเบิด เจาหนาที่ปฏิบัติการจิตวิทยาที่ผานการฝกอบรมในหลักสูตรอันหฤโหดไมแพ

หนวยปฏิบัติการพิเศษของทหารและตํารวจหนวยอื่น โดยพรอมปฏิบัติภารกิจตามที่ผูบังคับบัญชา

มอบหมายตลอด 24 ชั่วโมง (เกริก  เขมะบุลกุล. เดลินิวส หนา 2 วันอังคารที่ 18 มิถุนายน 2545)   

 โดยสรุป จากความหมาย แนวความคิด และคําจํากัดความของประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน  แนวคิดการทํางานของนักวิชาการทั้งในประเทศและตางประเทศ  ประกอบกับภารกิจ

ของตํารวจคอมมานโดที่กลาวมาทั้งหมดเมื่อพิจารณาความหมายตางๆ เหลานั้นแลวผูวิจัยเห็น

ดวยกับความหมายของ ของ ทิพาวดี เมฆสวรรค. (2538) จึงนํามาเปนแนวทางในการกําหนดคํา

นิยามปฏิบัติการ ของประสิทธิภาพในการทํางานของตํารวจคอมมานโด ซึ่งในที่นี้หมายถึง  การ

ปฏิบัติหนาที่ของตํารวจคอมมานโด  โดยการปฏิบัติงานใหตรงกับอํานาจหนาที่ที่ระบุไวตาม

กฎหมายในพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการกรมตํารวจ  กระทรวงมหาดไทย (ฉบับที่  21)  พ.ศ. 

2535  ไดอยางมีคุณภาพ  ถ ูกตอง  ครบถวนสมบูรณ  ละเอียดรอบคอบ  โดยสามารถปฏิบัติงาน

ในสถานการณที่คับขับ สามารถปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายทันกับเวลาในสถานการณที่บีบ

บังคับใหรับปฏิบัติ ผลงานมีความถูกตองครบถวนสมบูรณละเอียดรอบคอบ  มีความกระตือรือรน

ในการปฏิบัติงานและสามารถในการปฏิบัติงานไดคุมกับคาตอบแทนที่ไดรับ  ในภารกิจดังตอไปนี้ 

หนาที่รักษาความสงบเรียบรอยภายในโดยทําหนาที่เปนกองกําลังจูโจมเคลื่อนที่เร็วเขาระงับเหตุ

ฉุกเฉินตางๆรวมทั้งการเขาปราบปรามผูกอการรายการชิงตัวประกันการกอวินาศกรรมการควบคุม

ฝูงชน การอารักขาบุคคลสําคัญและการเขาตรวจคนจับกุมผูมีอิทธิพลในพื้นที่ตางๆทั่วประเทศ   
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 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชการศึกษาปจจัยทางสังคม ไดแก การสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา บรรยากาศองคการ และการไดรับแบบอยางที่ดี และ ปจจัยทางจิต ไดแก ความเชื่อ

อํานาจในตน เจตคติตอการเปนตํารวจคอมมานโด ลักษณะมุงอนาคต แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และ 

อิทธิบาท 4 เปน เปนตัวแปรตนของประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด สังกัด แผนก 5 

กองกํากับการตํารวจ 2 กองปราบปราม ในงานดาน อารักขาบุคคลสําคัญ ภารกิจพิเศษ งาน

ปราบปรามผูมีอิทธิพล และงานปราบจลาจล โดยผูวิจัยขอขยายความตัวแปรตางๆตามลําดับ

ตอไปนี้  

 

ปจจัยทางสังคมที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพการทํางาน 
 

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชากับประสิทธิภาพการทํางาน 
สจวต (Stewart. 1989 : 268-185)  แบงเครือขายทางสังคมออกเปน 2 กลุม คือ กลุม

ครอบครัว เครือญาติ คูสมรส เปนกลุมที่มีความผูกพันกันมาก มีปฏิสัมพันธกันบอยครั้ง และกลุมที่

ไมใชเครือญาติ เปนกลุมที่บุคคลจะเลือกติดตอดวยเหตุผลสวนตัว มีความสนใจและคานิยมที่

สอดคลองกัน มักเปนกลุมเพื่อนที่อายุใกลเคียงกัน รวมทั้งมีรูปแบบการดําเนินชีวิตที่คลายคลึงกัน 

ซึ่งกลุมของสังคม 2 กลุมนี้จะเปนแหลงที่ใหการสนับสนุนทางสังคมแกบุคคลในทุกระดับตาม

ลักษณะและความตองการของแตละบุคคล โดย จริยาวัตร คมพยัคฆ. (2531 : 96-106)  ได

แบงกลุมของสังคมที่จะเปนแหลงของการสนับสนุนมี 2 ประเภท คือ กลุมปฐมภูมิ (Primary 

Group) เปนกลุมสังคมที่มีความสนิทสนมและมีความสัมพันธซึ่งกันและกันเปนสวนตัวสูง ไดแก 

ครอบครัว ญาติพี่นองและเพื่อนบาน สวนกลุมทุติยภูมิ (Secondary Group) เปนกลุมสังคมที่มี

ความสัมพันธตามแบบแผนและกฎเกณฑที่วางไวซึ่งจะมีอิทธิพลกําหนดบรรทัดฐานของบุคคลใน

สังคม ไดแก เพื่อนรวมงาน กลุมวิชาชีพ และกลุมสังคมอื่นๆ โดยบุคคลในเครือขายสังคมที่ไดรับ

การชวยเหลือดานอารมณ สังคม ส่ิงของและขอมูลจะชวยใหบุคคลนั้นสามารถเผชิญและ

ตอบสนองตอความเจ็บปวยและความเครียดไดในระยะเวลาที่รวดเร็ว และนอกจากนี้ยังมีผลตอ

การลดอุบัติเหตุ การเกิดเหตุการณเครียดในชวงชีวิต ทําใหสามารถปรับและเปลี่ยนแปลงการรับรู

ของบุคคลตอภาวะเครียดและสามารถลดระดับความรุนแรงของภาวะเครียด ชวยแกไข

ความสัมพันธระหวางระดับความรุนแรงของภาวะเครียดกับระดับการเปลี่ยนแปลงบทบาทหนาที่

ของบุคคล สามารถสงเสริมการเผชิญภาวะเครียดของบุคคลโดยการกระตุนใหผูรับเกิดคุณคาใน

ตนเอง ทําใหบุคคลเปลี่ยนแปลงวิธีการเผชิญความเครียด การไดรับขอมูลตางๆและทําใหการรับรู
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ของบุคคลดีข้ึน ซึ่งในการศึกษาในครั้งนี้จะเนนการสนับสนุนทางสังคมจากกลุมทุติยภูมิโดยเฉพาะ

ผูบังคับบัญชาที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 

การสนับสนุนทางสังคมสามารถแบงออกไดเปน 3 มิติ คือ 1) การสนับสนุนดานอารมณ   

หมายถึง การไดรับความสนิทสนมคุนเคยหรือการยืนยันความมั่นใจ 2) การสนับสนุนที่ชัดเจน 

(Tangibal Support) คือ การใหความชวยเหลือหรือใหบริการโดยตรงตองการอยางไรก็ใหความ

ชวยเหลืออยางนั้น และ 3) การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร คือ การใหการชวยเหลือดานขอมูล

และขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูรับการสนับสนุน และในการสนับสนุนทางสังคม        

3 แบบนี้ มีผลการวิจัยพบวามีผลตอการทํางานไมเทากัน โดยพบว าการสนับสนุนดานขอมูล

ขาวสารมีความสัมพันธทางบวกกับขวัญและกําลังใจในการทํางานมากกวาดานอื่น (Shaffer and 

Others.1981อางอิงจากนีออน พิณประดิษฐและคณะ. 2546) และในอีกงานวิจัยหนึ่งที่

ทําการศึกษากลุมตัวอยางครูประถมและมัธยมศึกษาจํานวน 316 คน ผลการศึกษาพบวา การ

สนับสนุนจากผูบริหารหรือหัวหนา การไดรับการยอมรับในคุณคา การมีเพื่อนที่เชื่อถือได เปน     

ตัวแปรสําคัญที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของครูที่พึงปรารถนา (Russel etal.1987)  

งานวิจัยหลายชิ้นพบวาการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน

ไมเทากัน เชน ในงานของรัสเซล และคณะ (Russel etal.1987 อางอิงจากนีออน พิณประดิษฐและ

คณะ.2546) ที่ไดศึกษากลุมครูประถมและมัธยมศึกษา จํานวน 316 คน พบวา การสนับสนุนจาก

ผูบริหารหรือหัวหนา การไดรับการยอมรับในคุณคา การมีเพื่อนที่เชื่อถือได เปนตัวแปรสําคัญที่

สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของครูที่พึงปรารถนา เชนเดียวกับการศึกษาของแกนสเตอร และ

คณะ (Ganster et. Al.1986) พบวา เปนบุคคลที่ไมไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาได

รายงานวาตนเองไมมีความพอใจในการทํางาน กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน เกิดความ

สับสนในบทบาทการทํางาน และรูสึกวาตนเองมีทักษะในการทํางานต่ํา ตติยา  เอมชบุตร. (2542)  

ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบลักษณะสวนบุคคลกับการสนับสนุนทางสังคม ความขัดแยงระหวาง

การทํางานกับครอบครัวและคุณภาพชีวิตแตกตางกันและพนักงานที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคม

นอย มีความขัดแยงระหวางการทํางานกับครอบครัวสูงกวาพนักงานที่ไดรับการสนบัสนนุทางสงัคม

มาก และพบวาการสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางลบกับความขัดแยงระหวางการทํางาน

กับครอบครัวอยางมีนัยสําคัญ เชนเดียวกับ  

และนอกจากนี้ซาราสัน และคณะ (Sarrason et al.1983 อางใน อัจฉรา วงศวัฒนา

มงคล.2533)  พบวาการสนับสนุนทางสังคมยังมีความเกี่ยวของกับประสิทธิภาพการทํางานหลาย

ดาน โดยอาจเปนปจจัยที่ไปสนับสนุนการประกอบพฤติกรรมที่ตองการสงเสริมและพฤติกรรมที่
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ตองการ ซึ่งประกอบดวย 2 องคประกอบคือ 1) จํานวนความชวยเหลือของคนอื่นในยามที่ตองการ 

และ 2) ระดับความพอใจในความชวยเหลือที่ไดรับนั้น ซึ่งทั้งสององคประกอบนี้คือ ขนาดหรือ

ปริมาณของการสนับสนุนทางสังคมนั่นเอง ตอมาไดมีการสรางแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมที่

ครอบคลุมทั้งดานปริมาณและคุณภาพ หรือครอบคลุมทั้งสองมิติของการวัดการสนับสนุนทาง

สังคม นั่นคือ แบบวัดการสนับสนุนทางสังคมแบบหลายทิศทาง (Multidimention Scale of 

Perceived Social Support  (MSPSS) Zimet et al.1988 อางในอัจฉรา วงศวัฒนามงคล.2533) 

ซึ่งมีขอดีอยู 4 ประการคือ 1) เปนแบบวัดปรนัยที่สามารถวัดไดทั้งปริมาณและคุณภาพของการ

สนับสนุนทางสังคม 2) แบบวัดนี้แยกเปน 3 สวนยอย ที่แยกวัดการสนับสนุนทางสังคมจาก 3 

แหลงคือ เพื่อน ครอบครัว และแหลงอ่ืนๆ 3) เปนแบบวัดที่มีความตรงและความเที่ยงสูง และ 4) 

แบบวัดนี้ใชงาย สะดวก ใชเวลาในการทดสอบนอย  นีออน  พิณประดิษฐ. (2546) ที่ไดพัฒนาแบบ

วัดจาก อัจฉรา  วงศวัฒนามงคล. (2533) โดยเมื่อหาคุณภาพแลวมีจํานวน 10 ขอ จากที่ทดลองใช 

12 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 6 หนวย ประกอบทุกประโยคจาก “จริงที่สุด” “จริง” 

“คอนขางจริง” “คอนขางไมจริง” “ไมจริง” และ “ไมจริงเลย” มีคาอํานาจจําแนกคือ คาทีอยูระหวาง 

4.18-12.36 และคาอารอยูระหวาง .41-70 และมีคาความเที่ยงเทากับ .88  พิสัยคะแนนอยู

ระหวาง 10-60 คะแนน โดยคะแนนสูงหมายถึงการไดรับการสนับสนุนทางสังคมสูง  และพิทยา  

สุทธิธรรม. (2546)  ไดพัฒนาแบบวัดความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา โดยแบบวัดนี้มีขอคําถาม  

10  ขอ  เกณฑการใหคะแนน  ขอคําถามแตละขอจะมีคําตอบ  6  ตัวเลือก  ผูตอบเลือกตอบได

เพียงคําตอบเดียว  โดยในขอคําถามเชิงบวก  ถาตอบ  "จริงที่สุด"  จะได  6  คะแนน  และ ลดมา

ตามลําดับจนถึง  "ไมจริงเลย"  จะได  1  คะแนน  ถาเปนขอคําถามในเชิงลบจะไดคะแนนตรงขาม

กัน  คือ    ถาตอบ  "จริงที่สุด"  จะได  1  คะแนน  และเพิ่มข้ึนตามลําดับจนถึง  "ไมจริงเลย"  จะได  6  

คะแนน    มีพิสัยของคะแนนอยูระหวาง  10 – 60  คะแนน  และมีคาความเชื่อมั่นของแบบวัดดวย

วิธีสัมประสิทธิ์แอลฟามีคาเทากับ  .91 ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจะพัฒนาแบบวัดการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชากับประสิทธิภาพการทํางานจากงานวิจัยของ นีออน พิณประดิษฐ ใหเหมาะสมกับ

กลุมตัวอยางตอไป 

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  จะ

เห็นไดวา  บุคคลที่ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาสูงจะเปนผูที่มีพฤติกรรมหรือผลการ

ปฏิบัติงานสูงดวย  ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยจึงคาดวา  ตํารวจคอมมานโดที่ไดรับการ

สนับสนุนจากผูบังคับบัญชาสูง   นาจะมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่

ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาต่ํา 
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บรรยากาศองคการกับประสิทธิภาพการทํางาน 
บรรยากาศองคการเปนลักษณะเฉพาะที่ทําใหองคการแตกตางไปจากองคการอื่นๆ และ

มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลในองคการ อรุณ  รักธรรม. (2538 : 243) ไดให

ความหมายวาบรรยากาศองคการวา หมายถึง กลุมของคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานที่

บุคคลผูปฏิบัติงานอยูภายในสภาพแวดลอมดังกลาว รับรูทั้งทางตรงและทางออม โดยที่

บรรยากาศดังกลาวจะเปนแรงกดดันที่สําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในองคการ  ดังนั้น บรรยากาศจะมีลักษณะเปนสิ่งที่เชื่อมโยงระหวางโครงสราง กฎเกณฑ

และพฤติกรรมตางๆ กลาวอีกนัยหนึ่งไดวาบรรยากาศ องคการจะเปนการรับรู หรือความรูสึกตอ

ลักษณะขององคการที่มีผลกระทบตอบุคคลในองคการ 

Downey Hellriegel และ Slocum (อางอิงจากสมยศ. 2536 : 298) ไดกลาวถึง

ความสําคัญของบรรยากาศองคการตอผูบริหารและบุคคล ในองคการดวยเหตุผล 3 ประการ คือ 

1.  บรรยากาศบางอยางทําใหผลการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งดีกวาบรรยากาศ 

อ่ืนๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งบรรยากาศแบบปด มีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในการงานที่

ไดรับมอบหมายนอย ตรงกันขามกับบรรยากาศแบบเปด ซึ่งจะมีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึง

พอใจในงานที่ไดรับมอบหมายมาก 

2. ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศของพวกเขามาก หรือโดยเฉพาะอยางยิ่งแผนกงาน

ของพวกเขาเองภายในองคการ โดยปจจัยอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ คือแบบของ

ความเปนผูนํา ทัศนคติ และวิธีการของผูบริหารใชกับผูใตบังคับบัญชามีกระทบตอบรรยากาศ

องคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งแบบของความเปนผูนําของ  ผูบริหารระดับสูงขององคการมี

ความสําคัญมาก เพราะวาแบบของความเปนผูนําของผูบริหารระดับสูง จะถูกปฏิบัติตามโดย

ผูบริหารระดับรองลงมา ที่มีความเขาใจวาเปนแนวทางที่ถูกตองของการปฏิบัติ 

3. ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคการ ปรากฏวามีผลกระทบตอผลการ

ปฏิบัติงานและความพอใจของบุคลากรในองคการ ดังการศึกษาของ Litwin และ Stringer พบวา

องคการที่มีบรรยากาศในการบริหารแบบใชอํานาจ กลาวคือ อํานาจการตัดสินใจอยูที่สวนกลาง 

บุคลากรในองคการตองปฏิบัติตามระเบียบอยางเครงครัด บรรยากาศแบบนี้จะทําใหผลผลิตต่ํา 

บุคลากรในองคการมีความรูสึกไมพอใจในงาน ไมเกิดความคิดริเร่ิม และมีทัศนคติไมพึงประสงค

ตอกลุมผูปฏิบัติงาน สวนในองคการที่มีบรรยากาศการรวมประสานสัมพันธและเนนความสัมพันธ

ที่ดีตอกันในหมูสมาชิกขององคการ สภาพบรรยากาศที่มุงประสานสัมพันธดังกลาว จะมีผลทําให

บุคลากรในองคการเกิดความพึงพอใจในงาน มีทัศนคติที่ดีตอบุคลากรในองคการ เกิดความคิด
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ริเร่ิมสรางสรรค แตผลงานยังอยูในระดับต่ํา และในบรรยากาศที่มุงผลสําเร็จของงาน บุคลากรมี

ความคิดริเร่ิมสรางสรรค และมีผลผลิตสูง ซึ่งบรรยากาศองคการแบบดังกลาจะมีผลทําใหบุคลลา

กรในองคการเกิดความพึงพอใจในงาน งานบรรลุผลสําเร็จ 

นอกจากนี้ Steers และ Proter. (1979 : 364 อางอิงจากสุนทรี ตรีอํานรรค. 2541 : 12)  

ยังกลาวถึง ความสําคัญของบรรยากาศขององคการวาเปนตัวแปรที่สําคัญในการศึกษาวิเคราะห

ประสิทธิภาพการทํางานที่มีสวนกําหนดทัศนคติ พฤติกรรม ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

องคการ เพราะหากไมพิจารณาถึงสภาพแวดลอมในองคการ (Internal Environment) ซึ่งมีสวนใน

การกําหนดทัศนคติและประสิทธิภาพการทํางานของคนในองคการแลวจะไมสามารถวิเคราะห

ประสิทธิภาพการทํางานของคน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการไดอยางถูกตอง 

 สวน Lewin (อางอิงจาก สมยศ. 2526 : 293) เชื่อวาบรรยากาศขององคการ คือ 

องคประกอบสําคัญที่เชื่อมโยงระหวางบุคคล (P) กับส่ิงแวดลอม (E) เขาดวยกันโดยไดเสนอ

รูปแบบของความสัมพันธไวดังนี้ 

  B = F (P,E) 

  เมื่อ 

  B = พฤติกรรมของบุคคล (Behavior) 

  F = ฟงกชั่น (Function) 

  P = บุคคล (Person) 

  E = ส่ิงแวดลอม (Environment) 

  

จากรูปแบบความสัมพันธของ Lewin จะเห็นวาพฤติกรรมจะเกี่ยวกับบุคคลและ

ส่ิงแวดลอม ดังนั้น  การประเมินผลบรรยากาศองคการจึงตองวัดทางดานลักษณะของบุคคลและ

ส่ิงแวดลอม สรุปได คือ การแสดงพฤติกรรมของบุคคล คือลักษณะบรรยากาศขององคการ โดยที่ 

Litwin and Stringer (อางอิงจาก ศุภวัลย  สุวรรณสิทธิ์.2539 : 28 – 29) ไดพัฒนา

แบบสอบถามที่ใชในการวัดบรรยากาศองคการและเครื่องมือที่ใชในการศึกษา โดยจําแนกปจจัย

ของบรรยากาศองคการออกเปนมิติบรรยากาศองคการตางๆ 8 มิติ ไดแก  

มิติโครงสรางองคการ (Structure) หมายถึง การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับกฎเกณฑ 

ขอบังคับ และขั้นตอนในการดําเนินงานที่มากมาย การถือตามระเบียบจนเกินไป และการ

ติดตอส่ือสารตามสายการบังคับบัญชา 
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 มิติความทาทายและความรับผิดชอบสวนบุคคล (Emphasis on Individual 

Responsibility) หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับความใจทางดานการทาทายของงาน ความสําเร็จของ

งาน หนาที่และความรับผิดชอบของตนเอง ไมจําเปนตองคอยตรวจสอบการตัดสินใจทุกๆเรื่อง เมื่อ

บุคลากรมีงานที่จะตองปฏิบัติก็จะดําเนินการดวยความรูสึกรับผิดชอบในงาน 

 มิติความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง การรับรูถึงการให

ความสําคัญทางดานการสงเสริมสําหรับการปฏิบัติงานแทนที่จะเปนการลงโทษ ความอบอุนและ

การสนับสนุนที่มีอยูภายในองคการจะชวยลดความกังวลในสวนที่เกี่ยวของกับงานลงได 

 มิติการใหรางวัลและการลงโทษ การเห็นดวยและการไมเห็นดวย (Reward  and 

Punishment, Approval and Disapproval) หมายถึง การรับรูทางดานการใหรางวัลและการ

ลงโทษภายใตสถานการณของการทํางานโดยการจัดหารางวัลแทนที่จะเปนการลงโทษนั้นยอมเปน

ส่ิงกระตุนความสนใจของพนักงานทางดานความสําเร็จและความผูกพันได และจะชวยลดความ

กลัวเกี่ยวกับความลมเหลวของพนักงานไดดวย 

มิติแหงความขัดแยงและการยินยอมใหมีความขัดแยง (Conflict and Tolerance for 

Conflict) หมายถึง การรับรูวาผูบริหารและผูปฏิบัติงานในองคการตองการรับฟงความคิดเห็นที่

แตกตางไปจากความคิดเห็นของฝายบริหารและบุคคลในองคการ เนนการแกปญหามากกวาการ

ปลอยเรื่อยๆหรือไมสนใจปญหา 

 มิติมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและความหมาย (Performance Standards and 

Expectations) หมายถึง การรับรูถึงความสําคัญของเปาหมายซึ่งกําหนดไวในลักษณะที่ชัดเจน

และคลุมเครือ มาตรฐานของการปฏิบัติงานเนนการทํางานตามเปาหมายขององคการ บุคคล 

ตลอดจนกลุมบุคคลดวย 

มิติความเปนหนึ่งอันในองคการ และการจงรักภักดีตอกลุม (Organizational Identity and 

Group Loyalty) หมายถึง การรับรูความเปนมิตร ความอบอุนและการสนับสนุนซึ่งกันและกันของ

พนักงาน รวมทั้งความภาคภูมิใจของพนักงานในการปฏิบัติงานในองคการ 

 มิติความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย (Risk and Risk Taking) หมายถึง การรับรู

เกี่ยวกับปรัชญาของฝายบริหารทางดานการยอมรับความเสี่ยง รวมทั้งความทาทายในงาน และ

องคการโดยเนนที่จะพิจารณาทางเลือกที่เสี่ยง และเปนการเสี่ยงที่จะชวยใหไดทางเลือกท ี ในการ

ดําเนินงาน 

และจากมิติบรรยากาศองคการทั้ง 8 มิติ จึงแบงลักษณะบรรยากาศองคการออกเปน 3 

ประการ ไดแก 
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ก. บรรยากาศองคการมุงการประสานสัมพันธ มีลักษณะสําคัญ 4 ประการคือ 

 1. เปดโอกาสใหเกิดการรวมกลุมและมีความสัมพันธที่อบอุน จริงใจ 

 2. ใหการสนับสนุน และสรางแรงจูงใจแกบุคลากร 

 3. ใหความเปนอิสระในการทํางาน และมีโครงสรางองคการที่บีบบังคับเล็กนอย 

4. ใหการยอมรับวาบุคลากรเปนสมาชิกของกลุมงาน 

ข. บรรยากาศมุงการใชอํานาจ มีลักษณะสําคัญ 3 ประการคือ 

1. มีการกําหนดโครงสรางองคการในรูปของกฎ ระเบียบและขั้นตอนในการ   

ปฏิบัติงาน 

 2. บุคลากรยอมรับความผดิชอบในตําแหนง อํานาจหนาที่ สถานะในระดับสูง 

3. กระตุนใหมีการใชอํานาจหนาที่ที่เปนทางการ ในการแกไขปญหาขอขัดแยง  

และ ความเห็นที่ไมลงรอยกัน 

ค. บรรยากาศมุงผลสําเร็จของงาน มีลักษณะสําคัญ 4 ประการ คือ 

 1. เนนความรับผิดชอบสวนตน 

 2. มีการคํานวณเรื่องการเสี่ยง และมีการเปลี่ยนแปลงใหมๆ 

 3. ใหการยอมรับ และรางวัลสําหรับผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี 

4. สรางความประทับใจที่บุคลากรเปนสวนหนึ่งของความกาวหนาและ

ความสําเร็จของทีม 

จากแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการอาจสรุปไดวาองคการทุกองคการควรจะมี

บรรยากาศที่แตกตางกันทั้งนี้แตละองคการจะมีสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกไม

เหมือนกันอยางไรก็ตาม บรรยากาศองคการแมจะมีความแตกตางกันแตก็จะมีองคประกอบหลักที่

กอใหเกิดบรรยากาศองคการเหมือนกัน ไดแก โครงสรางขององคการ ส่ิงจูงใจในหนวยงาน การ

กระจายการตัดสินใจ การเนนย้ําความสําเร็จในการทํางาน การเนนการฝกอบรมและพัฒนา ความ

มั่นคงในการทํางาน การเปดเผยเปนกันเองกับเพื่อนรวมงาน ความขัดแยงในองคการ การไดรับการ

ยอมรับความสามารถและยืดหยุนขององคการ ความรับผิดชอบ การติดตอส่ือสารกับทัศนคติและ

บรรยากาศองคการกับประสิทธิภาพการทํางาน และดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงเห็นถึงความสัมพันธ

ระหวางบรรยากาศองคการกับทัศนคติและบรรยากาศองคการกับประสิทธิภาพการทํางาน ซึ่ง

ผูวิจัยเห็นถึงความสําคัญของความสัมพันธระหวางตัวแปรนี้ จึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ

ระหวางบรรยากาศองคการของตํารวจคอมมานโดกับประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจ

คอมมานโด ซึ่งจากการจําแนกองคประกอบและแบบของบรรยากาศ ตามแนวคิดของนักวิชาการ
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หลายทานพบวาบรรยากาศที่เหมาะสมจะตองสอดคลองกับวัตถุประสงคของหนวยงานและความ

ตองการของผูปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในองคการ จากแนวความคิดเกี่ยวกบั

บรรยากาศขององคการจากหลายนักคิด ผูวิจัยเห็นวาถาใชแนวคิดเรื่องมิติบรรยากาศองคการของ 

Litwin และ Stringer ทั้ง 8 มิติ จะทําใหการประเมินบรรยากาศองคการของตํารวจจะมีความ

ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงใชแนวคิดมิติบรรยากาศองคการของ Litwin และ 

Stringer มาเปนแบบของการสรางเครื่องมือในการประเมิน โดยปรับปรุงจากแบบสอบถามของ

สุนทรี ตรีอํานรรค. (2541 : 185-191) ประกอบดวยบรรยากาศองคการทั้ง 8 มิติ คือ มิติโครงสราง 

มิติการสนับสนุน มิติความอบอุน มิติรางวัลผลตอบแทน มิติความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง มิติ

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มิติแหงความขัดแยง มิติความรับผิดชอบ และมิติมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานและความคาดหมาย 

โดยผลงานวิจัยผลการวิจัยเกี่ยวกับทัศนคติกับบรรยากาศองคการและบรรยากาศองคการ

กับประสิทธิภาพการทํางานของเรืองศักดิ์  วิทวัสการเวช. (2542 : 107) ไดแสดงใหเห็นวา 

บรรยากาศขององคการ มีผลตอการรับรูและทัศนคติตอการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เทเล

คอม เอเชีย คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ซึ่งสอดคลองกับของ ศุภางค  สุตวัฒน. (2544 : 83) ที่

พบวา การรับรูบรรยากาศองคการกับทัศนคติดานการบริการของพนักงานรับ-สงวิทยุติดตามตัว มี

ความสัมพันธกันในทางบวกและมีผลกระทบตอทัศนคติดานการบริการของพนักงานรับ-สง

ขอความวิทยุติดตามตัว และนอกจากนี้ยังพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตน้ําอัดลม ไดแก ปจจัยดาน

บรรยากาศองคการ จํานวน 4 ดาน ประกอบดวย ดานโครงสรางและเปาหมายของงาน ดานการ

สนับสนุนดานความอบอุน และดานความเปนอิสระ(พรพรรณ  อุนจันทร. 2543) ซึ่งบรรยากาศของ

องคการแบบเนนใหความสําคัญตอผูปฏิบัติงานเชนนี้ มีผลดีกับองคการในการลดอัตราการเขา

ออกจากงาน เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน รวมทั้งลดตนทุนการผลิตและยังชวยลดเวลาใน

การปฏิบัติงานอีกดวย และสําหรับองคการใดสมควรมีรูปแบบของบรรยากาศขององคการแบบใด

นั้น 

 จิระจิตต ราคา. (2525 : 29) ไดใหความเห็นโดยสรุปจากแนวคิดของนักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับ

บรรยากาศขององคการวา บรรยากาศขององคการที่ดีที่สุด คือ บรรยากาศขององคการที่สอดคลอง

กันระหวางวัตถุประสงคขององคการและความตองการของผูปฏิบัติงานหรือบรรยากาศที่เนน

ความสําคัญของเปาหมาย แตในขณะเดียวกันก็จะสนับสนุนใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

รวมมือตอกัน และมีสวนรวมในกิจกรรมดังกลาว คือ เปนบรรยากาศที่เนนความสําเร็จในการ

 



 22 

ทํางาน และบรรยากาศที่ใหความสําคัญ นอกจากนี้ยังไดมีนักวิชาการที่ไดใหความเห็นเพิ่มเติม

เกี่ยวกับรูปแบบของบรรยากาศขององคการที่เหมาะสมที่สุด ส่ิงที่สําคัญก็คือบรรยากาศของ

องคการจะตองสอดคลองกับเปาหมายสวนบุคคลของสมาชิกดวย ทั้งนี้เพื่อใหการปฏิบัติงาน

เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เชนเดียวกับงานวิจัยของ ชัยณรงค  แกวอยู. (2541) ที่ทําการศึกษา

เร่ืองบรรยากาศองคการกับการมีสวนรวมในการบริหารงาน ศึกษาเฉพาะกรณีขาราชการตํารวจ

กองทะเบียนพลกรมตํารวจที่พบวา บรรยากาศขององคการมีผลตอการมีสวนรวมตอการบริหาร 

ผูบริหาร รวมทั้งบุคลากรอื่นๆในแตละองคการนั้นๆมีความพึงพอใจและประสิทธิภาพของบุคคลใน

องคการสวนหนึ่งเปนผลมาจากบรรยากาศองคการ ซึ่งหากตองมีการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงหรือ

พัฒนาองคการแลว ส่ิงที่จะตองนําไปรวมพิจารณาสําหรับการตัดสินใจดวยเสมอคือบรรยากาศ

องคการ และวิภาดา  หลวงนา. (2546)  ที่ทําการศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคการและความ

ผูกพันตอองคการที่มีตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส

แหงหนึ่ง พบวา พนักงานมีการรับรูบรรยากาศขององคการใน 5 ดาน คือ ดานการติดตอส่ือสาร 

ดานความขัดแยงในองคการ ดานการไดรับการสนับสนุน ดานการใหรางวัล และการลงโทษ และ

บรรยากาศองคการ 3 ดาน มีความสัมพันธกับการมีสวนรวม การปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ 

และประสิทธิภาพการทํางาน ไดแก ดานโครงสรางองคการ ดานการใหรางวัลและการลงโทษ และ

ดานการไดรับการสนับสนุน 

 แบบวัดบรรยากาศองคการกับประสิทธิภาพการทํางาน อิสรียา  สดมณี. (2546) ไดสราง

แบบวัดบรรยากาศองคการกับประสิทธิภาพการทํางาน โดยมีลักษณะคําถามเปนแบบปลายเปด 

(Close-ended response question) แบบ Linkert scale จํานวน 43 ขอ แบบสอบถามตอนนี้

ผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดของ Litwin และ Stringer. (1968) โดยปรับปรุงจากแบบสอบถามของ 

สุนทร  ตรีอํานรรค. (2541) ประกอบดวยบรรยากาศทั้ง 8 มิติ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .94   

การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจึงใชแบบวัดบรรยากาศองคการกับประสิทธิภาพการทํางานของ อิสรียา  สด

มณี. (2546)  ซึ่งผูวิจัยจะนําไปปรับปรุงใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางตอไป 

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ  จะเห็นไดวา  

บุคคลที่มีบรรยากาศองคการในการทํางานที่ดีมาก   จะเปนผูที่มีพฤติกรรมหรือผลการปฏิบัติงาน

สูงดวย  ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยจึงคาดวา  ตํารวจคอมมานโดที่มีบรรยากาศองคการในการ

ทํางานที่ดีมาก   นาจะมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่มีบรรยากาศ

องคการในการทํางานที่ดีนอย 
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การพัฒนาบุคลากรกับประสิทธิภาพการทํางาน 
 นักวิชาการตางๆ ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไวดังตอไปนี้ ซูเลอรและ

ยังบลอด (Suhuler and Youngblood. อางอิงจากพรทิพย บูรณะขจรกิจ. 2535, 12) กลาววา การ

ฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรเปนความพยายามที่จะปรับปรุงผลการปฏิบัติงานทั้งในปจจุบัน

และในอนาคตของบุคลากร โดยการเพิ่มพูนความรูความสามารถ ทักษะและการเปลี่ยนแปลง

ทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 เคนนี่และรีด (Kenney and Reid.  อางถึงในพรทิพย บูรณะขจรกิจ. 2535, 12) เห็นวา 

การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการตางๆ ที่ดําเนินการเพื่อใหผูที่ไดรับการบรรจุเขาทํางานใหม รวมทั้งผู

ที่ทํางานในองคการนั้นอยูแลว ไดมีความรูความเขาใจ สามารถทํางานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย

ไดอยางเต็มที่ 

 ธีรยุทธิ์ หลอเลิศรัตน. (2530, 185-186) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรในภาค 

ราชการวา หมายถึง กระบวนการวงแผนและดําเนินการใหขาราชการหรือพนักงานของรัฐ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพดวยทัศนคติและสํานึกที่ถูกตองเพื่อชวยใหงานของทางราชการ

บรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคที่วางไว โดยในขณะเดียวกันตัวขาราชการก็จะประสบความสําเร็จ

ในการพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถ และความพรอมที่จะกาวหนาขึ้นไปดวย นอกจากนี้ 

 ปรัชญา เวสารัชช. (2531, 2) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวาหมายถึง 

กระบวนการที่มุงใหบุคลากรเพิ่มพูนความสามารถในการการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

สอดคลองกับวัตถุประสงคของงานหรือตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดดีข้ึน 
 ความจาํเปนในการพัฒนาบุคลากร 
      ในปจจุบันองคการตางๆ ไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชนก็ตามตางก็ใหความสาํคญัและ

สงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนามากขึ้น ทั้งนี้อาจจะเนื่องมาจากสาเหตุตางๆ ดังนี้ 

 สินี เจริญพจน. (2528, 49-58) เห็นวา สําหรับในภาคราชการแลวความจําเปนที่จะตองมี

การพัฒนาบุคลากรนั้นเนื่องมาจาก 

1) ลักษณะงานของทางราชการมีขอบขายกวางขวาง และมีลักษณะพิเศษตองอาศัย

กฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ รวมทั้งขอกําหนด วิธีการ และแนวปฏิบัติมากมาย ประกอบการ

ดําเนินงานและเทาที่เปนอยูไมมีสถาบันการศึกษาใดผลิตบุคลากรที่มีความรูความสามารถพรอมที่

จะปฏิบัติภารกิจไดอยางถูกตอง และมีประสิทธิภาพทันทีที่ไดรับการบรรจุเขารับราชการเปนครั้ง

แรก จําเปนตองอาศัยการฝกอบรมและพัฒนาใหมีความรูความเขาใจจึงจะสามารถปฏิบัติงานได 

 



 24 

2) โครงสรางและระบบงานของทางราชการมีความยุงยากสลับซับซอนและเปลี่ยนแปลง

อยูตลอดเวลา เพื่อสนองความจําเปนในการใหบริการที่เหมาะสมแกประชาชน และเพื่อปรับใหทัน

กับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคมของประเทศจึงจําเปนตองมีการพัฒนาบุคคลหรือ

ขาราชการผูปฏิบัติงานใหมีความรูความเขาใจในโครงการระบบ และวิธีการทํางานอยางแทจริง 

และพรอมที่จะปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงดังกลาวได 

3) วิวัฒนาการทางเทคโนโลยีใหมๆ ในปจจุบันไดเจริญกาวหนาไปอยางรวดเร็ว หนวย

ราชการตางๆ ไดมีการนําผลผลิตของเทคโนโลยี เชน เครื่องจักรทําบัญชี เครื่องคอมพิวเตอร 

เครื่องมือส่ือสาร หรืออุปกรณ ทางการแพทยสมัยใหมมาใชประโยชนในการปฏิบัติงานอยาง

มากมาย อันเปนผลใหตองมีการพัฒนาความรู  ความชํานาญของผูปฏิบัติงานใหทันกับ

ความกาวหนาของเทคโนโลยีดังกลาว 

4) ในชีวิตการทํางานของขาราชการยอมจะตองมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงหนาที่การงาน

เปนครั้งคราว ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงในระดับเดียวกัน คือยายจากตําแหนงหนึ่งไปยังอีกตําแหนงหนึ่ง

ที่มีลักษณะงานตางกัน หรือการเลื่อนไปสูตําแหนงในระดับที่สูงขึ้นกวาเดิมก็ไดกรณีนี้ หากมีการ

นําเอาวิธีการฝกอบรมหรือพัฒนาบุคคลวิธีใดวิธีหนึ่งที่เหมาะสมมาชวยก็จะทําใหบุคลลกรเหลานั้น

สามารถปฏิบัติภารกิจในตําแหนงที่ไดรัรบแตงตั้งใหมอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยเร็ว 
 เทคนิคและวธิีการพัฒนาบุคลากร 
      เทคนิค และวิธีการพัฒนาบุคลากรที่นํามาใช สามารถดําเนินการไดหลายวิธีโดยทั้งนี้

ข้ึนอยูกับวัตถุประสงค กลุมผูเขารับการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณรวมทั้งความเหมาะสมที่

เกี่ยวของอื่นๆ การเลือกใชเทคนิคและวิธีการพัฒนาที่เหมาะสมจะกอใหเกิดประโยชนอยางยิ่งตอ

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรตามตองการหรือเสริมสรางความรูความสามารถ ทักษะ

และทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน และแกไข ปญหาการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะสงผล

ตอความสําเร็จขององคการตอไป       

การดูงาน เปนการใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเยี่ยมชมและศึกษาวิธีการปฏิบัติงานของ

หนวยงานอื่น เพื่อใหเกิดการพัฒนาความรูความเขาใจเทคนิค และวิธีการทํางานของหนวยงานที่

ตนไปเยี่ยมชมและยังมีโอกาสไดแลกเปลี่ยนความรูประสบการณและขอคิดเห็นอันอาจนําไปใช

ปรับปรุงการทํางานในหนวยงานไดดียิ่งขึ้น 

         การศึกษาตอ หมายถึง การที่บุคลากรหรือผูปฏิบัติงานไดเขารับการศึกษาเพิ่มเติมใน

สถาบันการศึกษา ทั้งภายในและภายนอกประเทศ เพื่อใหไดรับคุณวุฒิสูงเพิ่มขึ้น โดยอาจใชเวลา

ในการศึกษาในเวลาหรือนอกเวลาการทํางาน โดยผลของการศึกษาจะเปนประโยชนตอองคการ
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หรือหนวยงาน ภายหลังจากที่ผูปฏิบัติงานสําเร็จการศึกษา และกลับเขามาปฏิบัติหนาที่ และไดนํา

ความรูที่ไดรับมาปรับปรุงและพัฒนางาน 

      การพัฒนาตนเอง จัดเปนการพัฒนาที่สําคัญที่สุดซึ่งมีผลใหการพัฒนาบุคลากรประสบ

ความสําเร็จมากนอยเพียงใด กลาวคือ การพัฒนาบุคลากรจะประสบผลสําเร็จไมไดเลยหากผูทีเ่ขา

รับการพัฒนาไมใหความสนใจ หรือมองไมเห็นประโยชนของการพัฒนาอยางแทจริง ในทางตรงกัน

ขามการพัฒนาบุคลากรจะประสบผลสําเร็จอยางยิ่ง หากผูที่รับการพัฒนามีความสนใจและ

พยายามพัฒนาตนเองอยูเสมอ โดยวิธีการพัฒนาตนเองนั้นอาจกระทําไดหลายวิธี ข้ึนอยูกับเวลา 

โอกาส และความสนใจของแต ละบุคคล ไดแค การศึกษาคนควาจากหนังสือหรือเอกสารทาง

วิชาการ การศึกษาและทําความเขาเกี่ยวกับนโยบาย แผนงานและโครงการของงานในหนวยงานที่

ปฏิบัติงานอยู การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ การทํางานกับผูรวมงาน หรือการสมัครเขา

ศึกษาหรืออบรมในหลักสูตร ที่จะเปนประโยชนตองานดวยคาใชจายของตนเองและไมเสียเวลาใน

การปฏิบัติงานประจํา  

 จากความหมายของการพัฒนาบุคลากร ผูวิจัยไดนําแนวความคิดในการพัฒนาบุคลากร

ในภาคราชการของ ธีรยุทธิ์ หลอเลิศรัตน.(2530) ที่กลาววาการพัฒนาบุคลากรคือกระบวนการ

วางแผนและดําเนินการใหขาราชการหรือพนักงานของรัฐปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพดวย    

ทัศนคติและสํานึกที่ถูกตอง เพื่อชวยใหงานของทางราชการบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคที่วาง

ไว โดยในขณะเดียวกันตัวขาราชการก็จะประสบความสําเร็จในการพัฒนาตนเองใหมีความรู

ความสามารถ และความพรอมที่จะกาวหนา ข้ึนไปดวยเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย 

สําหรับการเพิ่มพูนความรูความสามารถนั้นไดมีผูศึกษาไวหลายคน  เชน  ผณิพันธุ  โต

จันทร. (2544)  ศึกษาการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ  ศึกษา

เฉพาะกรณีกองกํากับการ  1  กองตํารวจสันติบาล  2  พบวา  ขาราชการตํารวจที่มีการเพิ่มพูน

ความรูความสามารถทั้งจากภายในและภายนอกองคการจะนําไปสูการบรรลุเปาหมายและ

วัตถุประสงคที่ทางราชการวางไวในการทํางาน 

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเพิ่มพูนความรูความสามารถ  จะ

เห็นไดวา  บุคคลที่มีการเพิ่มพูนความรูความสามารถมาก   จะเปนผูที่มีพฤติกรรมหรือผลการ

ปฏิบัติงานสูงดวย  ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยจึงคาดวา  ตํารวจคอมมานโดที่มีที่มีการเพิ่มพูน

ความรูความสามารถมาก   นาจะมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่มีที่มีการ

เพิ่มพูนความรูความสามารถนอย 
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ปจจัยทางจิตที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพการทํางาน 

การพัฒนาพฤติกรรมที่พึงปรารถนาโดยตรงนั้นมีขอบกพรองบางประการจึงไดแสวงหา

แนวทางในการพัฒนาจิตใจแทน ดวงเดือน  พันธุมนาวิน. (2538) พบวาพฤติกรรมที่พึงปรารถนา

ทั้ง 3 ประการ คือ พฤติกรรมการเปนพลเมืองดี พฤติกรรมที่เอื้อตอการพัฒนาประเทศ และ

พฤติกรรมในหนาที่ราชการตางมีจุดรวมกันที่พฤติกรรมทางจริยธรรมซึ่งหมายถึงพฤติกรรมการทํา

ความดี ละเวนความชั่ว ในกาลเทศะตางๆ  ทั้งในหนาที่โดยมีจิตลักษณะที่เปนแกนกลางของ

พฤติกรรมประเภทตางๆ  8  ลักษณะ ซึ่งแบงออกเปน 

จิตลักษณะที่เปนองคประกอบพื้นฐานทางจิตใจ 3 ประการ ไดแก 

1. สติปญญาดี คือ เฉลียวฉลาด รับรูส่ิงที่เกิดขึ้นไดอยางถูกตอง แมนยํา มีการรูคิดที่ 

เหมาะสมอายุ ตั้งแตข้ันรูคิดรูปธรรม จนถึงขั้นรูคิดนามธรรม คือ คิดแบบเปนระบบได เมื่อเปน

ผูใหญ รูจักคิดริเร่ิมสรางสรรคคิดแบบนามธรรม แบบเอกนัยและเอนกนัย 

2. สุขภาพจิตดี คือ มีความกังวลในปริมาณที่เหมาะสมกับสถานการณ มีความสุขในการ 

ทํางาน มีการปรับตัวไดดี มีอารมณมั่นคง มีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมของการทํางาน 

3. ประสบการณทางสังคมสูง คือ การรูสถานการณดําเนินชีวิตปญหา อุปสรรค ความ 

ตองการของคนในสังคม ตลอดจนสภาพแวดลอมทางกายภาพและทางสังคมของบุคคลเหลานี้รูจัก

เอาใจเขามาใสใจเรา ไดรับประสบการณทางสังคมอยางเพียงพอเหมาะสมตามอายุและทราบวา

การกระทําของตนสงผลกระทบทั้งทางดีและไมดีแกผู อ่ืนอยางไรบางและจิตลักษณะที่เปน

องคประกอบของพฤติกรรมทางจริยธรรม 5 ประการ ไดแก 

1. เหตุผลเชิงจริยธรรม คือ มีความซื่อสัตย สุจริต มีความรับผิดชอบตอหนาที่มีระเบียบ

วินัย มีความเอื้อเฟอเผื่อแผ เห็นแกสวนรวม ประเทศชาติ มนุษยชาตแิละหลักการมากกวาสวนตน 

2. ความเชื่ออํานาจในตน คือ ความเชื่อวาผลที่เกิดกับตนเปนเพราะการกระทําของตน

ไมใชเกิดจากความบังเอิญ หรือโชคเคราะห ส่ิงศักดิ์สิทธิ์ หรือบุคคลอื่นดลบันดาลให 

3. ความมุงอนาคตควบคุมตนเอง คือ การรูจักคาดการณไกล สามารถ อดได รอได มี

จิตใจแกรง มีความภาคภูมิใจในการทํางานแมวาคนอื่นจะไมเห็น 

4. เจตคติที่ดีตอวิชาชีพ อันเปน พฤติกรรมที่สังคมปรารถนาและคานิยมตางๆ ตอการ

ทํางานในหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ คือมองเห็นคุณประโยชนของพฤติกรรมหรือคุณธรรมนั้น  เกดิ

ความพอใจและมีความพรอมที่จะกระทําพฤติกรรมหรือยึดคุณธรรมเปนหลัก 

5. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง คือยอมรับที่จะแกปญหา มานะบากบั่น ฝาฟนอุปสรรคในการ 
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ทํางานหรือแกปญหาจนประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไวอยางเหมาะสมกับความรู 

ความสามารถของตน มีความมุงมั่นในการทํางานใหสําเร็จตามจุดมุงหมายโดยไมยอทอ 

จิตลักษณะพื้นฐานทางจิตใจคือ ขอ 1-3 และจิตลักษณะที่เปนพฤติกรรมจริยธรรม คือ  ขอ 

4-8 ดังกลาวนี้ สอดคลองกับ สุรางค โควตระกูล. (2541) ที่กลาวถึงการพัฒนาคนใหมี

ประสิทธิภาพตองพัฒนาพฤติกรรมของคน โดยการศึกษาถึงปจจัยของพฤติกรรมแลวนํามา

ปรับปรุงหรือพัฒนาใหเกิดขึ้นในตัวบุคคลจึงจะเปนการพัฒนาที่ถูกตองและยั่งยืน 

ดวงเดือน พันธุมนาวิน. (2538) กลาวถึง จิตลักษณะวา หมายถึง ลักษณะทางจิตใจของ

คนที่จะทําใหเกิดพฤติกรรมที่พึงปรารถนาขึ้นตามทฤษฎีตนไมจริยธรรมที่วิเคราะหสาเหตุของ

พฤติกรรมคนดี คนเกงและการทํางานอยางมีประสิทธิภาพวา มีองคประกอบทางจิตใจที่เกี่ยวของ

กันอยู 8 จิตลักษณะ และเมื่อนําจิตลักษณะไปประกอบเปนภาพตนไม สามารถแบงออกไดเปน 3 

สวนคือ สวนดอกและผล และสวนราก และรายละเอียดดังตอไปนี้ 

สวนดอกและผลหมายถึง พฤติกรรมการทําความดี ละเวนความชั่ว ขยันขันแข็ง และการ

ทําเพื่อสวนรวม พฤติกรรมเอื้อตอการพัฒนาประเทศ การเปนพลเมืองที่ดีและประสิทธิภาพการ

ทํางานที่ถูกตอง ซึ่งสาเหตุพฤติกรรมสวนนี้เปนผลมาจากจิตใจที่เปนสวนของลําตน และสวนราก 

สวนลําตน หมายถึง สาเหตุทางจิตใจของพฤติกรรม 5 ดาน ไดแก 1) เหตุผลเชิงจริยธรรม  

2) ความเชื่ออํานาจในตน 3) ลักษณะที่มุงอนาคตควบคุมตนเอง 4) เจตคติ คานิยม คุณธรรมที่ดี

ตอการทํางาน และ 5) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง สวนของลําตนจะแข็งแกรงไดตองมาจากสวนของราก

ที่สมบูรณ 

สวนราก หมายถึง ลักษณะพื้นฐานของจิตใจ 3 ดาน ไดแก 1) สติปญญาดี เฉลียวฉลาด  

2) สุขภาพจิตดี  3)ประสบการณสังคม โดยสวนของราก ทั้ง 3 ดานนี้ ตองมีในปริมาณสูงเหมาะสม

กับอายุ จึงจะเปนผูที่พรอมที่จะพัฒนา 

ถาบุคคลมีความพรอมทางจิตใจ 3 ดาน ในสวนที่เปนรากและอยูในสภาพแวดลอมทาง

บาน ทางสังคม และสถานที่ทํางานที่เหมาะสม บุคคลนั้นก็พรอมที่พัฒนาจิตลักษณะที่เปนสาเหตุ

ของพฤติกรรมของคนดี คนเกง คือ 1. ความเชื่ออํานาจในตน 2. เหตุผลเชิงจริยธรรม 3. เจตคติตอ

วิชาชีพ 
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 ฉลาด          สุขภาพจติ ประสบการณ 

ทัศนคติ 
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ 
เหตุผลเชิงจริยธรรม 
ความเชื่ออํานาจในตน 
มุงอนาคต-ควบคุมตน

พฤติกรรมดี ละเวนชั่ว 

 
 
ภาพประกอบ 2  ทฤษฎีตนไมจริยธรรมแสดงจิตลักษณะที่สําคัญของการเปนคนดีคนเกง 

 

ความเชื่อในอํานาจตนกับประสิทธิภาพการทํางาน 
 ความเชื่อในอํานาจตน  หมายถึง ปริมาณความเชื่อที่วาเหตุการณที่เกิดขึ้นกับตนไมวาจะ

เปนสิ่งที่ดีหรือไมดีก็ตาม เปนผลของการกระทําในอดีตหรือปจจุบันของตนอง เชน เชื่อวาถาตนทํา

ความดีก็จะไดดี ทําชั่วก็ไดชั่วตอบแทนหรือถาตนพยายามมากก็จะไดผลตอบแทนมาก และหาก

พยายามนอยก็จะไดผลตอบแทนนอย เปนตน ตรงกันขามกับผูที่เชื่ออํานาจนอกตนซึ่งเชื่อแนน

แฟนวาโชคชะตาความบังเอิญ อํานาจนอกเหนือธรรมชาติหรือคนอ่ืน เปนผูดลบันดาลใหเกิดผลดี

และผลเสียแกตน โดยตนเองเปนผูไมมีอํานาจในการควบคุมที่จะเกิดกับตนได (Lefcout.1980 อาง

ใน เปรมสุรีย เชื่อมทอง.2536 : 51) บุคคลจะมีลักษณะนี้มากนอยแตกตางกันไป ทั้งนี้ตามทฤษฎี

กลาววาเกิดจากการสะสมประสบการณในการไดรับรางวัลและโดนลงโทษตั้งแตวัยเด็ก ซึ่งถาเด็ก
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ไดรับรางวัลและถูกลงโทษอยางเหมาะสมกับพฤติกรรมของตนทั้งดานเวลาและการไดรับผล 

ตลอดจนลักษณะและปริมาณของผลที่ไดรับ เชน เมื่อเด็กทําความดีแลวไดรับผลตอบแทนที่เด็ก

พอใจ เด็กจะตั้งความหวังวา จะไดรับความพอใจอีกเมื่อกระทําพฤติกรรมประเภทเดียวกันนี้ใน

โอกาสตอไป และความคาดหวังนี้จะแผขยายครอบคลุมไปยังพฤติกรรมอ่ืนๆที่มีลักษณะใกลเคียง

กันอีกดวย  

 Rotter. (1966) ไดใหความหมายของความเชื่ออํานาจในตนหมายถึง ความคิดที่เชื่อวา 

ความสําเร็จ ความลมเหลว หรือความเปนไปของเหตุการณตางๆที่เกิดขึ้นกับตนเปนผลมาจาก

ความสามารถ ทักษะ หรือการกระทําของตนเอง สวนความเชื่ออํานาจนอกตน หมายถึง ความคดิที่

เชื่อวาความสําเร็จหรือความลมเหลวหรือความเปนไปของเหตุการณตางๆที่เกิดขึ้นกับตนขึ้นอยูกับ

โชคลาง ความบังเอิญหรือข้ึนอยูกับอํานาจของผูอ่ืน ผูที่มีความเชื่ออํานาจนอกตนจะเปนคนที่     

เฉื่อยชา ไมกระตือรือรน ไมคอยประสบความสําเร็จในชีวิต มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา สวนผูที่มีความ

เชื่อในอํานาจตนจะมีความกระตือรือรนตอความเปนไปของตนเอง มีความพยายามปรับปรุงสภาพ

ของสิ่งแวดลอมไดตามลําดับข้ัน คํานึงถึงผลสัมฤทธิ์จากความพยายามและความสามารถของ

ตนเองอยูเสมอ โดยเฉพาะเมื่อประสบความลมเหลว 

ดังนั้นจึงอาจสรุปไดวา ความเชื่อในอํานาจตน หมายถึง ความเชื่อวาตนสามารถทําให

เกิดผลดีหรือผลเสียแกตนเองและผูอ่ืนตามที่ตนปรารถนาและมุงหวัง เชน ความเชื่อวาความสําเร็จ 

ความลมเหลว การไดมาซึ่งสิ่งที่ตนปรารถนาหรือสูญเสียประโยชนเกิดจากการกระทําของตนซึ่ง

ตรงกันขามกับความเชื่อที่วาผลดีหรือผลรายเกิดจาก โชค เคราะห ความบังเอิญหรืออิทธิพลของ

ผูอ่ืน หรืออิทธิพลของสิ่งที่ตนเองควบคุมไมได จะเห็นวาความเชื่ออํานาจในตนเปนคุณลักษณะที่

เกี่ยวของกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคคล เชน ผลการวิจัยของ ศักดิ์ชัย นิรัญทวี. (2532) ที่

พบวาครูที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูงจะมีประสิทธิภาพการทํางานสูงกวาครูทีม่คีวามเชือ่อํานาจใน

ตนต่ํา และปริญญา ณ วันจันทร. (2536) ไดศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการทํางาน

ของครูประถมศึกษาในจังหวัดเชียงราย ผลการวิจัยพบวา ความเชื่ออํานาจในตนเปน 1 ในตัวแปร

ที่สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพในการทํางานของครูได และเปรมสุรีย  เชื่อมทอง. (2536) ที่ได

ทําการศึกษาจิตลักษณะของผูบริหารและสภาวการณของกลุมที่เกยวของกับประสิทธิผลของ

โรงเรียนพบวาถาผูบริหารมีความเชื่ออํานาจในตนมากขึ้น จะยิ่งบริหารโรงเรียนไดมีประสิทธิภาพ 

บุคคลที่เชื่อในอํานาจตนจะมีวิธีการและรูจักใชเครื่องชี้แนะที่เปนประโยชน และมี

พฤติกรรมที่นําไปสูเปาหมายในการแสวงหาความรูแตกตางไปจากบุคคลที่เชื่ออํานาจนอกตน 

โดยเฉพาะในการปฏิบัติงาน (Task Performance) พบวาคนที่เชื่ออํานาจในตนจะทํางานโดย
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คํานึงถึงความสามารถของตนเองและทําตามลักษณะความตองการของงาน ใชเวลาพิจารณาใน

การทํางานมากกวา เห็นคุณคาของความสําเร็จ คํานึงถึงแตเฉพาะสวนที่เกี่ยวของกับงานโดยไม

พาดพิงผูอ่ืนหรือคํานึงถึงการตอบแทนทางสังคม (Strickland.1977)  จินตนา  บิลมาส และคณะ. 

(2529) ไดศึกษาคุณลักษณะของขาราชการพลเรือน กลุมตัวอยางจํานวน 1,253 คน ผลการวิจัย

พบวา ขาราชการระดับกลางมีความเชื่ออํานาจในตนสูงกวาขาราชการบรรจุใหมในกลุมรวม

ขาราชการกรุงเทพฯและกลุมเพศชาย แตสําหรับขาราชการเพศหญิงนั้น ขาราชการบรรจุใหมมี

ความเชื่อในอํานาจตนสูงกวาขาราชการระดับกลาง และพบวาในกลุมขาราชการที่มีภูมิลําเนาการ

รับราชการในจังหวัดเจริญมาก ขาราชการที่มีการศึกษาสูงมีความเชื่อในอํานาจตนสูงกวา

ขาราชการที่มีการศึกษาต่ํา 

 สําหรับกลุมตัวอยางขาราชการตํารวจ พานทอง สุวรรณจูฑะ. (2537)  ไดศึกษาความเชื่อ

อํานาจในตนกับความพึงพอใจในงานของนายตํารวจชั้นสัญญาบัตร 110 นาย กับตํารวจชั้น

ประทวน 10 นาย สังกัดตํารวจภูธรจังหวัดขอนแกน พบวานายตํารวจชั้นสัญญาบัตรกับตํารวจชั้น

ประทวนมีความเชื่ออํานาจในตนไมแตกตางกัน และความเชื่ออํานาจในตนของนายตํารวจชั้น

สัญญาบัตรมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในการทํางาน ทั้งปจจัยจูงใจและปจจัย

สุขอนามัย และพบวาในกลุมขาราชการตํารวจที่มีอายุราชการนอย (ต่ํากวา 5 ป) มีความเชื่อ

อํานาจในตนสูงกวาขาราชการตํารวจที่มีอายุราชการมาก ความเชื่ออํานาจในตนของกลุมอายุ

ราชการนอยมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน สวนกลุมอ่ืนๆไมพบความสัมพันธ 

อาจกลาวไดวา ขาราชการตํารวจที่มีอายุราชการนอย ถามีความเชื่ออํานาจในตนสูงจะมีความพึง

พอใจในงานต่ํา  แตยังไมมีการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจในตนกับ

ประสิทธิภาพการทํางานของขาราชการตํารวจ นอกจากนี้ในงานวิจัยของ พจน  จิระบลกิจ. (2541) 

ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติตามอุดมคติตํารวจ ศึกษาเฉพาะกรณีขาราชการ

ตํารวจในจังหวัดสมุทรปราการ ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรตน ไดแก การควบคุมตนเอง การมุง

อนาคต และการเชื่ออํานาจในตน มีอิทธิพลตอการปฏิบัติตามอุดมคติตํารวจมากนอยตางกัน โดย

ขาราชการตํารวจมีการเชื่ออํานาจตนเองคอนขางต่ํา ผลตํ่าที่สุดเมื่อเทียบกับตัวแปรอื่น) ซึ่งสาเหตุ

จากการวิเคราะหนาจะเกิดจากระบบของขาราชการตํารวจในปจจุบัน ยังเชื่อในระบบอุปถัมภอยู 

สวนตัวแปร อายุ อายุราชการ สถานภาพสมรส สถานภาพทางเศรษฐกิจ ไมมีความสัมพันธกับการ

ปฏิบัติตามอุดมคติตํารวจ เชนเดียวกับงานวิจัยของ ออมเดือน  สดมณี. (2536) ไดศึกษาวิจัยผล

ของการฝกอบรมทางพุทธ พฤติกรรมศาสตรตอจิตลักษณะ และประสิทธิผลของครู ความสัมพันธ

ระหวางลักษณะความเชื่ออํานาจในตนกับจิตลักษณะอื่นๆ จึงทําใหคาดไดวา ถาการฝกอบรมทาง
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พฤติกรรมศาสตร เปนการพัฒนาความเชื่ออํานาจในตน แลวจิตลักษณะอื่นที่เกี่ยวของก็จะพัฒนา

สูงขึ้นดวย คือ ทัศนคติที่ดีตองานและสุขภาพจิตของครู  ดังนั้นจึงอาจสรุปจากงานวิจัยสวนใหญได

วา ความเชื่ออํานาจในตนนั้นจะมีผลตอการทํางานของขาราชการในดานตางๆ โดยผูที่มีความเชื่อ

อํานาจในตนสูง จะมีลักษณะของการปฏิบัติในดานตางๆสูงขึ้นดวย แตขอเสียของระบบราชการ 

โดยที่พบจากงานวิจัย คือขาราชการสวนใหญโดยเฉพาะตํารวจจะมีความเชื่ออํานาจในตน

คอนขางต่ํา หรือมีความเชื่ออํานาจนอกตนสูงกวา ทําใหเกิดพฤติกรรมที่ไมพึงปรารถนาขึ้น เชน 

การสรางกลุม แบงพรรคแบงพวก มีการใชระบบเสนสายหรือระบบอุปถัมภกันอยางเปดเผย 

 แบบวัดความเชื่ออํานาจในตนกับประสิทธิภาพการทํางานไดมีผูสรางไวหลายทาน เชน 

สันติชัย  หนูทอง ร.ต.อ. (2545) ที่สรางแบบวัดความเชื่ออํานาจในตนกับเกี่ยวกับการทํางาน 

เนื้อหาของคําถามอยูในรูปการรายงานความรูสึกนึกคิดของตนเกี่ยวกับผลตอบแทนที่ตนปรารถนา

ในการทํางานวาผลเหลานั้นเกิดจากความรูสึก ความสามารถของตนเอง หรือเกิดจากปจจัยอ่ืนๆ

นอกเหนือความสามารถของตนเองมากนองเพียงใด หรือปริมาณการรับรูสาเหตุของความสําเร็จ

หรือลมเหลววาเกิดจากความสามารถของตนเอง หรือปจจัยอื่นๆ โดยแบบวัดนี้มีจํานวน 10 ขอ มี

ลักษณะเปนแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) แบงออกเปน 6 ระดับ คือ จริงที่สุด จริง 

คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย ซึ่งวัดระดับตั้งแตนอยสุดจนถึงมากที่สุด พิสัย

คะแนนตั้งแต 10-60 คะแนนซึ่งคาความเชื่อมั่นของแบบวัดนี้อยูในระดับ .71 โดยเกณฑการให

คะแนนจะมีสองลักษณะ คือ ขอความทางบวก และขอความทางลบ ดังนั้นการใหคะแนนจึงมีอยู

สองกรณี คือ ถาเปนขอความทางบวก การใหคะแนนจะเปน 6,5,4,3,2,1 ตามลําดับ การตอบ  จริง

ที่สุด จริง คอนขางจริง  คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย และถาเปนขอความทางลบ การให

คะแนนจะเปน 1,2,3,4,5,6 จากการตอบจริงที่สุด จนถึงไมจริงเลย ตามลําดับ โดยการตีความแบบ

วัดความเชื่ออํานาจในตนนี้ ผูตอบที่ใหคะแนนสูงแสดงวา มีความเชื่ออํานาจในตนสูง แตถาผูตอบ

ใหคะแนนต่ํา แสดงวาผูตอบมีความเชื่ออํานาจในตนนอย  และนีออน  พิณประดิษฐ. (2546) ที่

ศึกษาความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจตนมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานโดยพัฒนาจาก

แบบวัดที่ใชในงานวิจัยของ  จินตนา  บิลมาศ และคณะ. (2529) มีจํานวน 15 ขอ เลือกจากที่

ทดลองใช 20 ขอ มีลักษณะมาตรประเมิน  6 หนวย ประกอบทุกประโยคจาก “จริงที่สุด” “จริง” 

“คอนขางจริง” “คอนขางไมจริง” “ไมจริง”  และ “ไมจริงเลย” มีคาอํานาจจําแนกรายขอ คือ คาทีอยู

ระหวาง 6.28-10.26 คาอารอยูระหวาง .37-.65 และคาความเที่ยงเทากับ .88  พิสัยของคะแนนอยู

ระหวาง 15-90 คะแนน คะแนนสูงหมายถึงมีความเชื่ออํานาจตนในการทํางานสูง ในการศึกษา
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นีออน  พิณประดิษฐ.  (2546)  

โดยจะนําไปปรับปรุงใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางตอไป 

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความเชื่ออํานาจในตน  จะเห็นไดวา  

บุคคลที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูง  จะเปนผูที่มีพฤติกรรมหรือผลการปฏิบัติงานสูงดวย  ดังนั้นใน

การวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยจึงคาดวา  ตํารวจคอมมานโดที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูง  นาจะมี

ประสิทธิภาพในการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่มีความเชื่ออํานาจในตนต่ํา 

 

 

เจตคติตอการทํางานเปนตํารวจคอมมานโดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
เจตคติหรือทัศนคติ (Attitude) คือ จิตลักษณะประเภทหนึ่งของบุคคลเปนความโนมเอียง

หรือ ความรูสึกที่จะตอบสนองไปในทางชอบหรือไมชอบตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด โดยเฉพาะหรืออาจกลาว

ไดวาเปนความคิดเห็นของบุคคลที่มีตอส่ิงตางๆ โดยมีอารมณเปนสวนประกอบรวมทั้งความพรอม

ที่จะแสดงพฤติกรรมเฉพาะอยางตอบุคคล ส่ิงของหรือสถานการณที่เกี่ยวของ  

ปจจุบันมีแนวคิดที่อธิบายองคประกอบของเจตคติ 3 แนวคิดดังตอไปนี้ (นีออน พิณ

ประดิษฐ.2541) คือ 

1) องคประกอบดานพุทธิปญญาหรือการรับรูการเขาใจ (Cognitive component) ไดแก 

ความคิด (Idea) ความเชื่อ (Belief) ของบุคคลที่เกี่ยวของกับที่หมายของเจตคติ การจัดประเภท

ประสบการณของการรับรูการเขาใจที่สัมพันธกันซึ่งความคิดความเชื่อนี้จะอยูในรูปใดรูปหนึ่งของ

แตละบุคคลแตกตางกัน  

2) องคประกอบทาทีความรูสึกหรืออารมณ (Affective Component) ไดแกความรูสึกและ

อารมณตางๆ ที่เปนตัวเราที่เกิดขึ้นรวมกับองคประกอบดานการรับรู การเขาใจ ที่มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

ความรูสึกหรืออารมณมีทั้งดานบวก (positive) และดานลบ (negative)  

3) องคประกอบดานพฤติกรรมหรือการปฏิบัติ (Behavioral Component) ไดแกพฤติกรรม

ของบุคคลที่แสดงออกเปนแนวโนมโดยสวนรวมที่บุคคลจะตอบสนองตอที่หมายของเจตคติอยาง

ใดอยางหนึ่ง โดยไมไดเจาะจงลงไปวาที่หมายเชนนี้หรือสถานการณเฉพาะใดๆบุคคลที่แสดงออก

เชน การตัดสินใจการเลือกซื้อของ เปนตน แลวสรุปอางอิงถึงเจตคติของบุคคลที่มีตอสงหนึ่งสิ่งใด  

โดยแนวคิดทั้ง 3 นี้อธิบายวา องคประกอบทั้ง 3 ดานของเจตคติจะตองมีความสัมพันธ 

พอประมาณ สวนมากแลวทั้งระดับความเขมและความซับซอนขององคประกอบทั้ง 3 จะเปนไปใน

ทํานองสอดคลองกัน ถาองคประกอบดานใดดานหนึ่งเปลี่ยนแปลงไป เจตคติของบุคคลนั้นจะ
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เปลี่ยนไปดวย และนอกจากองคประกอบทั้ง 3 ประการแลว เจตคติ ยังมีลักษณะสําคัญอีก 2 

ประการ คือ มีทิศทาง (Direction) หมายถึงมีทิศทางไปในทางบวกหรือทางลบ ดีหรือเลว ชอบ

หรือไมชอบ และมีปริมาณ (Magnitude) คือความเขมขนหรือความรุนแรงมาก และอีกสิ่งหนึ่งเบา

บางขึ้นอยูกับความสําคัญของสิ่งนั้น หรือความเกี่ยวของของบุคคลตอเร่ืองนั้น (ดวงเดือน  พันธุม

นาวิน และคณะ. 2529) 

กอรดอน (Gordon). 1935  อางอิงจากปริญญา  ณ วันจันทร. 2536) กลาวา เจตคติไดรับ 

ความสนใจศึกษาจากนักจิตวิทยาสังคม มาตั้งแตเร่ิมมีสาขาจิตวิทยาขึ้น นับวาเจตคติเปนหัวขอที่

เปนหัวใจของจิตวิทยาสังคมและเปนที่ใชกันแพรหลายมากที่สุดกวาคําใดๆ  อันเนื่องจากเจตคติ

เปนสภาพทางจิตอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอความรูสึก ความคิด และการกระทําของบุคคล เจตคติ

เปนตัวการสําคัญที่กําหนดแนวทางการแสดงออกของพฤติกรรม เจตคติบางอยางก็คงทนถาวร 

บางอยางก็เปลี่ยนแปลงได เจตคติมีลักษณะเปนพฤติกรรมทางสมองหรือทางความคิด เปน

พฤติกรรมที่สะสมแฝงอยูภายใน ไมอาจวัดหรือสังเกตไดโดยตรงจนกวาจะแสดงออกมาเปน

พฤติกรรมการกระทํา เจคติเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู และประสบการณที่ผานมาของแตละ

บุคคล มิใชส่ิงที่ติดตัวมาแตกําเนิด แตละบุคคลอาจจะมีเจคติตอส่ิงเดียวกัน ไมเหมือนกันก็ได ทั้งนี้

ข้ึนอยูกับสภาพแวดลอมทางสังคม ฐานะทางเศรษฐกิจ พื้นภูมิหลัง ระดับการศึกษา อายุ เชาว

ปญญา และเจตคติก็อาจเปลี่ยนแปลงไดตามสภาพแวดลอม ประสบการณและการเรียนรู (สวัสดิ์  

ประทุมราช และสุภาพ วาดเขียน.2525) ซึ่งในสาขาวิชาตางๆ ทางสังคมศาสตร สําหรับ แคทซ 

(Katz. 1976) กลาววา เจตคติหมายถึงการผสมผสานหรือจัดระเบียบความเชื่อที่มีตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด

หรือสถานการณใด สถานการณหนึ่งผลรวมของความเชื่อนี้จะเปนตัวกําหนดแนวโนมของบุคคล ที่

จะมีปฏิกิริยาตอบสนองในลักษณะที่ชอบหรือไมชอบ (Kellman . อางอิงจาก  ปริญญา ณ วัน

จันทร. 2536)  

ในทางทฤษฎีตนไมจริยธรรม เจตคติ หมายถึง สภาพความพรอมที่จะกระทําพฤติกรรม

อยางใดอยางหนึ่ง โดยผลจากงานวิจัยหลายชิ้นพบวา เจตคติมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน เชน 

ในงานวิจัยของ จินตนา บิลมาศ และคณะ. (2529) พบวา เจตคติตอการทํางานราชการมี

ความสัมพันธกับลักษณะมุงอนาคตและความสัมพันธกับสุขภาพจิตที่ดีในกลุมขาราชการเกาใน

ปริมาณที่สูงกวาขาราชการบรรจุใหมทั่วไปอยางมีนัยสําคัญ  ปริญญา ณ วันจันทร. (2536) ได

ศึกษาประสิทธิภาพการทํางานของครูประถมศึกษาพบวา เจตคติตอการทํางานมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการทํางานเชนเดียวกับ เปรมสุรีย เชื่อมทอง. (2536) ที่พบวา ผูบริหารที่มีเจคติตอ

งานดีจะบริหารโรงเรียนไดมีประสิทธิภาพสูง และในกลุมขาราชการตํารวจ การุณย  สุตยสรณาคม. 
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(2538) ไดศึกษาเจตคติตอการเปนตํารวจพบวา มีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจดานบวกสูงกวากลุมที่มีความตั้งใจต่ํา และสมโภช  ประจิต. 

(2539) ไดศึกษาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานสอบสวนจํานวน 47 คน โดยใชวิธีการวัด

ประสิทธิภาพการทํางานโดยการรายงานตนเองดวยมาตรประเมินคา พบวา เจตคติตออาชีพ

ตํารวจมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางาน  

 เจตคติเปนพฤติกรรมภายในที่ไมสามารถสังเกตหรือวัดไดโดยตรง  ดังนั้นวิธีการวัดเจต

คติตองอาศัยการสรุปอางอิงจากพฤติกรรมภายนอกที่มองเห็นไดทั้งที่ใชภาษาและไมใชภาษา  ซึ่ง

อาจทําไดหลายวิธี  คือ  (ปริญญา  ณ  วันจันทร. 2536 : 31 - 32  อางอิงจาก  เฉลิมศักดิ์  รวย

อารีย. 2523 : 23)  วิธีที่หนึ่ง  การสังเกตพฤติกรรมโดยตรง (Direct  Observation)  เปนการศึกษา

พฤติกรรมของบุคคลตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งแลวสรุปอางอิงไปถึงเจตคติของบุคคลที่มีตอส่ิงนั้น  วิธีนี้มีขอ

สําคัญ  คือ  วัดพฤติกรรมไดบางดานและวัดไดตอเมื่อมีพฤติกรรมออกมาเทานั้น  จึงตองใช

กําลังคนมาก  เวลามาก  จึงไมนิยมใชวิธีนี้   วิธีที่สอง  วิธีการสรางจินตภาพ (Projective  

Technique)  เปนวิธีกระตุนโดยรูปภาพที่คลุมเครือ  การเติมเร่ือง  การใชนิทาน  การใชวิธีเลน  

ตาง ๆ    ทําใหบุคคลแสดงความคิดเห็นหรือปฏิกิริยาออกมา  สามารถวัดเจตคติในระดับลึก ๆ  ได

โดยที่เจาตัวอาจไมรูตัว  จึงเปนวิธีที่นิยมใชอยางแพรหลาย  และวิธีที่สาม  ซึ่งนิยมใชกันใน

การศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร  คือ  วิธีการใชเจาตัวรายงาน (Self  or  Verbal  Report)  ไดแก  

การสัมภาษณ  การใชมาตรวัดตาง ๆ  เจตคติพิจารณาจากความรูสึกตามที่บุคคลรายงานมา  โดย

จะแปลความรูสึกของบุคคลที่ถายทอดออกมาทางภาษาพูดเปนคะแนนเจตคติของบุคคล  

 ในการวัดเจตคติตอการทํางานนั้น  ไดมีผูสรางไวหลายทาน เชน  อิสริยา สดมณี. 

(2546)ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของตํารวจทองเที่ยวในประเทศไทย  

ใชแบบวัดทัศนคติตอการทํางานของตํารวจทองเที่ยว  มีลักษณะเปนคําถามปลายปดแบบ  Likert  

Scale  5  อันดับ  ตั้งแตเห็นดวยอยางยิ่ง  จนถึงไมเห็นดวยอยางยิ่ง  จํานวน  9  ขอ  มีคาความ

เชื่อมั่นเทากับ  .65  ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยนําแบบวัดทัศนคติตอการทํางานของตํารวจของ  

อิสริยา สดมณี. (2546)  นํามาปรับปรุงใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางตอไป

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเจตคติตอการทํางาน  จะเห็นไดวา  

บุคคลที่มีเจตคติที่ดีตอการทํางานตํารวจสูง   จะเปนผูที่มีพฤติกรรมหรือผลการปฏิบัติงานสูงดวย  

ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยจึงคาดวา  ตํารวจคอมมานโดที่มีเจตคติที่ดีมากตอการทํางานเปน

ตํารวจคอมมานโด   นาจะมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่มีเจตคติที่ดี

นอยตอการทํางานเปนตํารวจคอมมานโด 
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แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับประสิทธิภาพการทํางาน 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จไปดวยดี ทั้ง 

ในดานการแขงขันและการทํางานดวยมาตรฐานอันดีเลิศ (Standard of Excellence) หรือความ

ปรารถนาที่จะชนะหรือทําดีกวาคนอื่นๆ พยายามเอาชนะอุปสรรคตางๆมีความสบายใจเมื่อประสบ

ความสําเร็จ และมีความวิตกกังวลเมื่อประสบความลมเหลว แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวกําหนดที่

สําคัญของความมุงหวัง ความพยายาม และความอดทน ซึ่งพฤติกรรมที่เกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

เรียกวาพฤติกรรมมุงผลสัมฤทธิ์และผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตางกันจะประสบผลสําเร็จในการ

ทํางานตางกัน (คลัง เสถียรธนเศรษฐ. 2540 : 13) 

McClelland. (1996)  (อางถึงในดวงพร  หุตะเสวี. 2544 : 15-16) สรุปวา มนุษยมี

แรงจูงใจ    3 ประการคือ 

1) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Needs for Achievement : nAch) หมายถึง ความปรารถนาที่ 

จะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี และแขงขันดวยมาตรฐานอันดีเยี่ยม พยายามเอาชนะ

อุปสรรคตางๆ รูสึกมีความสุขสบายใจเมื่อประสบความสําเร็จ และมีความวิตกกังวลเมื่อไมประสบ

ความสําเร็จหรือเมื่อประสบความลมเหลว 

2) แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Needs for Affliliation : nAff) หมายถึง ความตองการอยูรวมกับ

ผู อ่ืนในสังคม ความตองการเปนที่ยอมรับของผู อ่ืน และความตองการความเปนมิตรและ

สัมพันธภาพที่อบอุน 

3) แรงจูงใจใฝอํานาจ (Needs for Power : nPow) หมายถึง ความตองการที่จะควบคุม

ผูอ่ืน ใหคุณใหโทษแกผูอ่ืนได และตองการรับผิดชอบผูอ่ืน 

โดย  McClelland  ไดทําการศึกษาพฤติกรรมของเด็กหนุมประเทศตางๆเพื่อศึกษาวาผูที่มี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา มีพฤติกรรมที่แตกตางกันอยางไร โดยศึกษาจาก

กลุมตัวอยางที่เปนผูประกอบการ พบขอเท็จจริงที่ระบุพฤติกรรมเยี่ยงผูประกอบการ 6 ประการ คือ 

1) ขยันขันแข็งหรือชอบกระทําสิ่งที่แปลกๆใหมๆที่จะทําใหบุคคลนั้นเกิดความรูสึกวา
ตนเองประสบความสําเร็จ ผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงไมจําเปนตองเปนคนขยันขันแข็งตลอดเวลา 

แตบุคคลนั้นจะมีมานะพากเพียรตอส่ิงที่ทาทาย หรือยั่วยุตามความสามารถของตนและจะทําให

เกิดความรูสึกวาตนไดทํางานลุลวงแลว ผูมีแรงจูงใฝสัมฤทธิ์มักจะไมขยันตองานประจํา แตจะขยัน

ขันแข็งเฉพาะงานที่ตองใชสมองหรือเปนงานที่ไมซ้ําแบบใครหรือสามารถคนหาวิธีการใหมๆมาใช

ในการแกปญหา 
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2) มีการทํานายความหมายไวลวงหนา ผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมักเปนผูที่มีแผนการ

ระยะยาว สามารถเล็งเห็นการณไกลไดดีกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 

3) กลาเสี่ยงพอสมควรในเหตุการณที่ตองใชความสามารถโดยไมข้ึนกับโชคชะตา จะมี

การตัดสินใจเด็ดเดี่ยว ไมลังเล บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะไมพอใจในการทํางานงายๆ แตจะมี

ความตองการทํางานที่ยากลําบากพอสมควร เพราะมีความมั่นใจในความสามารถของตนเอง 

รวมทั้งการทํางานที่ยากใหบรรลุไปไดนั้นจะนําความพอใจมาสูตน ซึ่งตรงกันขามกับบุคคลที่มี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํามักจะหลีกเลี่ยงงาน ไมกลาเสี่ยง เพราะกลัวความลมเหลวหรือยอมเสี่ยงจน

เกินเหตุผล โดยเชื่อถือในโชค วาจะเขาขางตน 

4) มีการตัดสินใจการกระทําโดยไมใชการคาดคะเนวาวาจะเปนอยางนั้นเปนอยางนี้ เมื่อ 

ทราบผลของการกระทําแลว ผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะมีความตองการที่จะทําใหดีข้ึนกวาเดิมใน

การปฏิบัติคร้ังตอไป 

5) มีทักษะในการจัดระบบงาน 

6) รับผิดชอบตอตนเอง ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมักจะทํางานใหสําเร็จ เพื่อความพึง

พอใจของตนเอง ตองการเสรีภาพในการคิด การกระทําโดยไมตองการทําเพื่อความพอใจของผูอ่ืน

หรืออยูใตคําสั่งของผูอ่ืน 

ไวท (White. อางอิงจากสมยศ  นาวีการ.2540 : 42)  ไดเสนอแนวคิด เร่ืองแรงขับในดาน

ผลสัมฤทธิ์ โดยเชื่อวา มนุษยมีแรงขับโดยกําเนิดอยางหนึ่ง คือ แรงขับในดานผลสัมฤทธิ์ 

(Effectance) ซึ่งหมายถึง ความปรารถนาที่จะไดรับผลจากสิ่งแวดลอม และเชื่อวาแรงขับในดาน

ผลสัมฤทธิ์นี้ เปนคุณสมบัติโดยกําเนิดที่ติดตัวมาตั้งแตเกิดและเปนตัวจูงใจใหมนุษยแสดงพลัง

ความสามารถในการจัดการสิ่งแวดลอมใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามที่ปรารถนา และการที่มนุษยมีความ

มานะ บากบั่นและดิ้นรนตอสู เพื่อผลสําเร็จนานาประการในชีวิต มิใชเพียงวิธีการปรับตัวเพื่อ

ตอบสนองความตองการในเบื้องตน เชน ความหิว  ความกระหาย และความตองการทางเพศ

เทานั้น แตเปนเพราะแรงขับโดยกําเนิด กระตุนหรือจูงใจใหมนุษยเกิดความปรารถนาที่จะได

สัมฤทธิ์ผลในส่ิงแวดลอมที่อยูนี่เอง เชนเดียวกับ Atkinson. (กัลยาณี  สนธิสุวรรณ. 2542 : 17 –

18 ; อางอิงจาก Atkinson. 1964 : 240 –268 An Introduction to Motivation) ที่เสนอทฤษฎี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวแบบหรือสมการเชิงคณิตศาสตรโดยอาศัยพื้นฐานทฤษฎีการตัดสินใจ

เพื่อทํานายแนวโนมของพฤติกรรมมุงผลสัมฤทธิ์  
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Atkinson เชื่อวาสิ่งที่กระตุนใหบุคคลกระทํากิจกรรมตางๆ เพื่อมุงผลสัมฤทธิ์ (Ta) นั้น

ข้ึนอยูกับผลบวกขององคประกอบ 3 ประการ ไดแก 

 

 

ประการที่ 1 แนวโนมที่จะประสบความสําเร็จ (Ts) ซึ่งไดมาจากผลคูณขององคประกอบ 3  

ตัว คือ 
Ts = Ms X Ps X Is 

 เมื่อ Ms = แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

  Ps = การรับรูโอกาสที่จะประสบความสําเร็จ 

  Is = คาของสิ่งลอใ (Incetive Value) ที่เปนเปาหมายของความสําเร็จ 

 

 ประการที่ 2 แนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงความลมเหลว (Tf) ซึ่งไดมาจากผลคูณของ

องคประกอบ 3 ตัว คือ 

  Tf = Maf X Pf X If 

 เมื่อ Maf = แรงจูงใจที่จะหลีกเลี่ยงความลมเหลว 

  Pf = การรับรูโอกาสที่จะประสบความลมเหลว (Pf = 1 – Is) 

  Tf = คาของสิ่งลอใจที่เปนเปาหมายของความลมเหลว (If = 1 – Is) 

 

 ประการที่ 3 องคประกอบซึ่งเปนอิทธิพลจากภายนอก (Extrinstic Tendency = text) ซึ่ง

ทําใหบุคคลปรารถนาที่จะกระทํากิจกรรมนั้นหรือไม 

 ดังนั้น Ta = Ts + Tf + Text 

   = (Ms X Ps X Is)  (Maf X Pf X If) + Text 

 Atkinson ไดสรุปตัวแบบเปนสมการทํานายเพื่อทํานายแนวโนมของพฤติกรรมมุง

ผลสัมฤทธิ์ ดังนี้ 

  Ta = (Ms – Mf) Ps – (1 – Ps) + Text 

เมื่อ  Ta = แนวโนมที่กระทําพฤติกรรมมุงผลสัมฤทธิ์ 

  Ms = แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

  Mf = ความกลัวความลมเหลวหรือวิตกกังวล 

  Ps = การรูโอกาสที่จะประสบความสําเร็จ 

  Text = แนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรมที่มีอิทธิพลมาจากภายนอก 
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 ดังนั้นหลักการของแรงจูงใจใฝ สัมฤทธิ์ก็คือ  แรงจูงใจใฝ สัมฤทธิ์ ไม ได เกิดจาก

บุคลิกลักษณะของแตละบุคคลเทานั้น แตแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะขึ้นอยูกับหลายปจจัยมาประกอบ

กันอยางนอยที่สุด 2 ประการ คือ ความตองการประสบความสําเร็จ และการกลัวความลมเหลว

ของมนุษย ซึ่งสงผลใหบุคคลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกันเพราะบุคคลนั้นมีการเชื่อมโยงปจจัย

ทั้งสองอยางนี้แตกตางกัน  

 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะเปนแรงผลักดันใหมนุษยเกิดพฤติกรรมมากมายในชีวิต ทําใหเกิค

ความกระตือรือรนแสดงความสามารถ คิดคน ควบคุมส่ิงแวดลอม สรางผลิตผลและจัดการหาทาง

ไปสูความสําเร็จได ในปจจุบันนี้ความสําเร็จที่บุคคลมักมองถึง คือ ความสําเร็จในเรื่องของหนาที่

การงาน และการที่บุคคลเหลานั้นจะสําเร็จไดตองมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวผลักดันซึ่งจะแสดง

ออกมาในรูปของประสิทธิภาพการทํางาน  เ พ ร า ะ โ ดยทั่ ว ไ ปมนุ ษ ย มิ ไ ด ทํ า ง า นอย า ง เ ต็ ม

ความสามารถเสมอไป ดวยเหตุนี้การจูงใจเพื่อใหเกิดการปฏิบัติงานเต็มศักยภาพของตนดวยใจรัก

งาน จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ใหมีข้ึนในตัวบุคคลขององคการ

ตางๆ เพื่อเปนปจจัยนําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของบุคคลในที่สุด (ยงยุทธ  เกษสาคร. 

2544 : 150) ดังผลการวิจัยหลายฉบับที่ศึกษาถึงแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับประสิทธิภาพการทํางาน 

เชน คลัง   เสถียรธนเศรษฐ. (2540 : 49) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของขาราการ

ตํารวจสํานักงานแผนงานและงบประมาณ พบวา ขาราชการตํารวจที่มีระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง

มีผลการปฏิบัติดีกวาขาราชการตํารวจที่มีระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ปานกลาง นิลุบล รูคุณ. (2539) 

ที่ศึกษาเรื่องแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และความเชื่ออํานาจในตนกับประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานสินเชื่อธนาคารพาณิชยในจังหวัดขอนแกน ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถ

ทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานสินเชื่อไดรอยละ 31  

 แบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับประสิทธิภาพการทํางานไดมีผูสรางไวหลายทาน เชน  

อิสรียา  สดมณี. (2546) ที่สรางแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับประสิทธิภาพการทํางาน โดยมี

ลักษณะคําถามเปนแบบปลายเปด (Close-ended response question) แบบ Linkert scale 

จํานวน 10 ขอ แบบสอบถามตอนนี้ผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดของ McCelland และปรับปรุง

แบบสอบถามจากงานวิจัยของ  นุชนารถ ธาตุทอง. (2539) และของคลัง   เสถียรธนเศรษฐ. 

(2540) โดยมีคาความเชื่อมั่นเทากับ .67 และนีออน พิณประดิษฐ. (2546) ที่พัฒนาแบบวัดจาก

งานวิจัยของ  บุญรับ ศักดิ์มณี. (2532) เมื่อหาคุณภาพแลวมีจํานวน 15 ขอ เลือกจากที่ทดลองใช 

20 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมิน 6 หนวย ประกอบทุกประโยค จาก “จริงที่สุด” “จริง” “คอนขาง

จริง” “คอนขางไมจริง” “ไมจริง” และ “ไมจริงเลย” มีคาอํานาจจําแนกรายขอคือ คาทีอยูระหวาง 
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3.73-7.42 คาอารอยูระหวาง .23-.54 และคาความเที่ยงเทากับ .81 พิสัยของคะแนนอยูระหวาง 

15-90 คะแนน คะแนนสูงหมายถึงมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจึงใชแบบวัด

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับประสิทธิภาพการทํางานของ อิสรียา  สดมณี.  (2546)  โดยผลจาก

การศึกษาของ Sekaran, Uma ป ค.ศ.1992 กลาววาคาความเชื่อมั่นอยางนอย .60 ขึ้นไปสามารถ

นําไปใชในการวิจัยได (Sekaran,Uma 1992 :287 อางใน อิสรียา สดมณี.  2546 : 53)  ซึ่งผูวิจัย

จะนําไปปรับปรุงใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางตอไป

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  จะเห็นไดวา  

บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง   จะเปนผูที่มีพฤติกรรมหรือผลการปฏิบัติงานสูงดวย  ดังนั้นใน

การวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยจึงคาดวา   ตํารวจคอมมานโดที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สูง    นาจะมี

ประสิทธิภาพในการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 

อิทธิบาท 4 กับประสิทธิภาพการทํางาน  
 ในสังคมไทยผลการวิจัยที่บงชี้วาความใกลชิดศาสนามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ

ทํางาน ไดแก อภิญญา  โพธิ์ศรีทอง. (2538) พบวาพยาบาลที่มีความใกลชิดศาสนาจะมีพฤติกรรม

การพยาบาลผูปวยสูงอายุดีกวาพยาบาลที่มีความใกลชิดศาสนานอย ปริญญา ณ วันจันทร. 

(2536) ไดศึกษาในกลุมครู 400 คน พบวา ความเชื่อทางพุทธ การปฏิบัติทางพุทธ และอิทธิบาทสี่ 

รวมกับตัวแปรทางจิตสังคมอื่นๆ อีก สามารถทํานายประสิทธิภาพในการทํางานของครูได และ

ผลการวิจัยของ ดุษฎี โยเหลา และคณะ. (2538) ไดใชการวิเคราะหขอมูล การวิเคราะหวิถี (path 

analysis) พบวาในกลุมครูพบวาลักษณะทางพุทธสงผลทางออมตอการปฏิบัติงานครู แตในกลุม

พยาบาลพบวา ลักษณะทางพุทธสงผลทางตรงตอการปฏิบัติงานพยาบาล นอกจากนี้พบวาใน

กลุมพยาบาล ลักษณะทางพุทธศาสนาอธิบายการปฏิบัติงานพยาบาลไดดีกวาลักษณะทางจิต ใน

กลุมครูพบผลตรงขามคือ กลุมตัวแปรลักษณะทางจิต อธิบายการปฏิบัติงานครูไดดีกวาลักษณะ

ทางพุทธศาสนา โดยทานพุทธทาส ภิกขุ. (2513 : 195) ไดอธิบายวา อิทธิบาท 4 เปนธรรมสําหรับ

ความสําเร็จซึ่งตองใชในการทํางาน และเปนแนวทางเดียวที่จะปฏิบัติเพื่อนําไปสูนิพพานได อัน

ประกอบดวย ฉันทะ (Aspiration) วิริยะ (Enertion)  จิตตะ (Thoughtfulness) และวิมังสา 

(Snvestigotion) ซึ่งมีความหมาย ดังนี้ (พระธรรมปฎก. 2543) 

 ฉันทะ (Aspiration) คือ ความพอใจ ความตองการที่จะทํา ใฝใจรักจะทําสิ่งนั้นอยูเสมอ

และปรารถนาจะทําใหผลดียิ่งๆขึ้นไป 
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 ประโยชนของฉันทะ คือ เปนขอศึกษาโดยตรงกับความเบื่อหนาย เมื่อมีฉันทะและทําใหไม

เบื่องาน ไมรูสึกทอในการทํางาน ตรงกันขาม ฉันทะจะทําใหเกิดกําลังภายในที่จะตอสูปองกันและ

สรางสรรคส่ิงที่ตนรัก เพราะฉะนั้น เมื่อมีความรักเกิดขึ้น งานที่หนักก็จะกลายเปนงาย โดยมีวิธี

ปฏิบัติ คือ เมื่อเราคิดจะทําส่ิงใด ตองปลูกฝงฉันทะขึ้น คือ ทําความพอใจรักใครในงานนั้นกอน 

การที่จะทําเชนนั้นไดตองพิจารณาใหเห็นผลไดเสีย คือ ถาทํางานนั้นจะเกิดผลดีอยางไร และถาไม

ทําจะเกิดผลเสียอยางไร เมื่อเห็นผลแลวฉันทะยอมเกิด 

 วิริยะ (Enertion) คือ ความเพียรพยายาม ขยนัหมั่นประกอบสิ่งนัน้ดวยความพยายาม

เขมแข็งอดทน เอาธุระไมทอถอย 

 ประโยชนของวิริยะโดยตรง คือ กําจัดความเกียจครานได ถาพิจารณาใหยาวความไปจะ

เห็นวา งานตางๆที่สําเร็จไดผลดี ผูทําจะตองทําใหถูกตองตามหลักวิชา ถูกตองตามจังหวะและ

เหตุการณแวดลอมของแตละงาน ยกตัวอยางเชน เราขุดบอน้ําจะเอาน้ํา ก็ตองขุดตอเนื่องลงไป

จนถึงน้ํา และใสปลอกกันบอน้ําเรียบรอย จึงหยุดถาใครขุดบอแบบทําๆหยุดๆเดือนละศอกจะคืบ

เปนอยางไร บอที่ขุดก็จะพังทับลงไป ตองขุดกันใหมรํ่าไป แตการที่คนเราจะทําตอเนื่องไดดังนี้ตอง

มีวิริยะในใจ  

 จิตตะ (Thoughtfulness) คือ การเอาใจใสส่ิงนั้นๆ ไมวางธุระ พยายามเอาใจใสจดจอ 

 ประโยชนของจิตตะ เร่ืองการทํางานนั้นเปนทฤษฎีพิเศษ คือ งานแทบทุกอยางมักมีความ

เปลี่ยนแปลง หรือแปรสภาพไป ผิดจากที่ผูนําคาดการณไว ทั้งนี้เพราะขึ้นอยูกับสภาพแวดลอม

หลายประการ ซึ่งวิธีปฏิบัติเมื่อจะทําสิ่งใด จงพยายามศึกษารายละเอียดของงานนั้นใหเขาใจ หรือ

ดังที่สํานวนกลาววา “ความตองการของงาน คือ ใหรูงานที่เราทําวาตองการอะไรบาง” 

 วิมังสา (Snvestigotion) คือ ความไตรตรอง หรือทดลอง หมั่นใชปญญาพิจารณา

ใครครวญตรวจตราหาเหตุผลและตรวจสอบขอยิ่งหยอนในสิ่งที่ทํานั้น มีการวางแผนวัดผล คิดคน

วิธีแกไขปรับปรุง เปนตน 

 ประโยชนของวิมังสา คือ เปนแสงสวางพอใจ ลอยออกมาเมื่อเทียบกับส่ิงภายนอก คนเรา

แมจะมีมือเทาสมบูรณ แตก็ยังจําเปนตองมีอวัยวะเครื่องเห็นอีกอยางหนึ่ง คือ ตา เวลาทํางานเรา

จะตองอาศัยตาดูดวย (เชนเขียนหนังสือ) เราจึงรูวาตัวหนังสือที่เขียนนั้นเรียบรอยหรือไม และแมมี

ตาแลวในบางแหงยังมีแสงสวางชวยใหมองเห็นดวย จึงจะไมผิด วิมังสาถาจะเปรียบก็เหมือนตา

หรือแสงสวางนั่นเอง เนื่องจากชวยใหเรามองเห็นลูทางที่จะทํางานใหไดผลดียิ่งขึ้น เชนเดียวกับใน

การปฏิบัติงาน ตองศึกษาวิธีทําใหแมนยํา และวิจัยหาวิธีทําที่ดีกวาถาเปนงานใหญ หรือตนไม

แนใจ ก็จัดใหมีการประชุมระดมปญญาระดมสมอง (Brainstorming) ของหมูคณะเขาชวย หรือ
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ปรึกษาผูใหญหรือทานผูรูประกอบ เพราะในการทํางานนั้นมีความจําเปนอยูมาก เพราะงานทุก

อยางมีกุญแจสําคัญที่ซอนลูทางที่จะนําความสําเร็จมาสูงาน กุญแจนั้นคือ ปญญา ตองเพงพินิจ

พิจารณาเห็นชองทางที่จะทําสําเร็จ 

 ดวงเดือน  พันธุมนาวิน. (2540 : 126) อธิบายวา การนับถือศาสนามีความเกี่ยวของ

ทางออมกับประสิทธิภาพการทํางาน โดยสรุปธรรมบรรยายของทานพุทธทาสภิกขุ. (2529 หนา 

36, 46, 53) ในหัวขอ “ธรรมทําใหการงานประสบความสําเร็จ” และ “ธรรมทําใหการงานกลายเปน

ของสนุก” ทานกลาววา การปฏิบัติธรรมตามหลักธรรมตอไปนี้ จะทําใหบุคคลประสบความสําเร็จ

ในการทํางานคือ วุฒิ 4 จักร 4 อิทธิบาท 4 ถึงโภชฌงค 7 เปนที่สุด ทานพุทธทาสภิกขุไดแนะนําวา

การจะทํางานใหสําเร็จและสนุก บุคคลจะตองทํางานเพื่อประโยชนแกงาน กลาวคือ ทํางานโดยไม

คํานึงถึงประโยชนสวนตน เชน เงินทอง ลาภ ยศ คําชมเชยสรรเสริญ แตทํางานโดยพยายามทําจิต

ใหวางจากกิเลสคือ ใหมีความโลภ โกรธ หลง ลดลงจนเหลือนอยที่สุดในขณะทํางาน ก็จะทําให

บุคคลมีสมาธิดิ่งเดี่ยวในงานนั้น จะทําใหสามารถใชสติปญญาของตนไดเต็มที่ เปนเหตุใหทํางาน

ไดผลดีเกินความคาดหมายไดเสมอ เมื่อจิตวาง (จากกิเลส) การทํางานจะนาสนุก แตเมื่อจิตวุน 

งานนั้นจะทําใหเกิดความทุกขทรมานทั้งๆ ที่เปนงานชนิดเดียวกัน แตข้ึนอยูกับลักษณะทางจิตของ

ผูกระทํานั่นเอง 

 พระกวีวรญาณ. (2502:422-423) กลาววา ในการประกอบการงานมีหลักและวิธีการ

อยางไร แตไมปฏิบัติใหถูกตองและครบถวนดังหลัก อิทธิบาท4 ก็ไมสําเร็จ เชนเดียวกับที่ กถิน อัตถ

โยธิน (2467 : 67-65 อางอิงจากธีรวุฒิ นิลเพชร.2546) กลาววา อิทธิบาท 4 เปนคุณ 4 อยาง ถามี

บริบูรณแลวจะชักนําใหบุคคลถึงสิ่งที่ตองการซึ่งไมเหลือวิสัย จนกลาววาอิทธิบาท 4 เปนธรรมที่มี

อุปการะแกงานทุกชนิด ตั้งแตงานของผูครองเรือน จนถึงงานของผูบําเพ็ญสมถวิปสสนา (ปน มุทุ

กันต. 2508 : 413) เพราะหลักอิทธิบาท 4 ซึ่งเปนหลักการทํางานของพระพุทธเจาอันนับวาเปนนัก

ทํางานขั้นยอดของโลก ในความรูสึกของคนทั่วไปแลวมักจะวางหลักตางๆไวนอกตัว แตวิธีของพระ

พุทธองคนี้ทรงสอนใหตั้งที่ในใจของตนเองกอน ตั้งใหถึงตัวจริงๆจะทําใหทุกสิ่งทุกอยางใหเร่ิมจาก

ตนเองกอน (ปน มุทุกันต. 2502 :44  อางอิงจาก  ธีรวุฒิ นิลเพชร.2546)  

  

สําหรับอิทธิบาท  4  นั้น  ไดมีผูศึกษาไวหลายคน  เชน  สันติชัย  หนูทอง. (2546)  ศึกษา

ปจจัยทางจิตสังคมที่มีผลตอการทํางานของตํารวจวสายตรวจ   พบวา   อิทธิบาท   4  มี

ความสัมพันธกับการทํางานของตํารวจสายตรวจที่ระดับ  .01 (r = .56)  เชนเดียวกับ  ธีรวุฒิ นิล

เพชร. (2546)  ที่ศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของตํารวจอารักขาความปลอดภัยบุคคลสําคัญ  
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พบวา  อิทธิบาท  4  มีความสัมพันธกับการทํางานของตํารวจอารักขาที่ระดับ  .01 (r = .40)     

  

อาจสรุปไดวา อิทธิบาท 4 อันไดแก ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา เปนหลักธรรมที่นําไปสู

ความสําเร็จในทุกๆกิจกรรมและเปนหลักธรรมที่มีความเกื้อหนุนกัน ดังนั้นการที่เจาหนาทีต่าํรวจจะ

ประสบความสําเร็จในการทํางานดวยคุณภาพที่ดีหรือบรรลุจุดมุงหมาย จึงควรไดรับการปลูกฝง

หรือพัฒนาอิทธิบาท4 ใหเกิดเปนองคธรรมเดนขึ้นมาสักดานหนึ่งหรือหลายดานที่ตรงตามลักษณะ

นิสัยของแตละบุคคล องคธรรมที่เดนจะปลูกเราองคธรรมดานอื่นใหเกิดขึ้น และทําใหตํารวจบรรลุ

จุดมุงหมายของงานอยางมีคุณภาพ  โดยการวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดพัฒนาแบบวัดอิทธิบาท 4 ที่มี

ผลตอประสิทธิภาพการทํางานจากแบบวัดอิทธิบาท 4 ของสันติชัย  หนูทอง. (2545) ที่สรางแบบ

วัดเกี่ยวกับปริมาณความรูสึกของผูตอบที่มีตอลักษณะการทํางานที่ประสบในชีวิตประจําวันที่

เกี่ยวของกับคุณธรรมยอย 4 ดาน ไดแก ดานฉันทะ ดานวิริยะ ดานจิตตะ ดานวิมังสา ที่พัฒนาจาก

แบบวัด “คุณลักษณะที่เกี่ยวของกับการทํางาน” ที่สรางโดยจารุพร  แสงเปา และคนอื่นๆ. (2539) 

ซึ่งตอมา กนิษฐา ตัณฑพันธ. (2541) ไดนําแบบวัดนี้มาศึกษาลักษณะทางจิตสังคม และลักษณะ

ทางพุทธศาสนาที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการใหการพยาบาลตามบทบาทเชิงวิชาชีพ ซึ่งแบบวัด

ดังกลาวมีจํานวน 15 ขอแตละขอมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) โดย

แบงออกเปน เกณฑการใหคะแนนขอความในแบบวัดคุณลักษณะอิทธิบาท 4 ทั้ง 4 ดาน เปน

ขอความทางบวกทั้งหมด โดยใหคะแนน 5,4,3,2,1 ตามลําดับจากจริงที่สุด จริง ไมแนใจ ไมจริง ไม

จริงเลย โดยพิสัยของคะแนนอยูระหวาง 15-75 คะแนน  คาความเชื่อมั่นของแบบวัดมีคา

เทากับ .92  หากผูตอบใหคะแนนรวมสูง จะมีลักษณะอิทธิบาท 4 มากกวาผูตอบที่ใหคะแนนจาก

แบบวัดเดียวกันต่ํา   

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับอิทธิบาท  4  จะเห็นไดวา  บุคคลที่มี

อิทธิบาท  4  สูง   จะเปนผูที่มีพฤติกรรมหรือผลการปฏิบัติงานสูงดวย  ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้  

ผูวิจัยจึงคาดวา  ตํารวจคอมมานโดที่มีอิทธิบาท  4  สูง   นาจะมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงกวา

ตํารวจคอมมานโดที่มีอิทธิบาท  4  ต่ํา 

 

 



บทที่ 3 
     วิธีดําเนินการวิจัย 

 
                ในการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงความสัมพันธเปรียบเทียบ  โดยจะทําการเก็บรวบรวม

ขอมูลจากกลุมตัวอยาง ไดแก  ตํารวจคอมมานโด   สังกัดแผนก  5  กองกํากับการ  2  กอง

ปราบปราม  จากนั้นจะนําขอมูลที่ไดมาทําการวิเคราะหทางสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐานตามที่ไดตั้ง

ไว  โดยมีข้ันตอนในการดําเนินการดังตอไปนี้ 

1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3. การหาคุณภาพเครื่องมือ 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

5. การวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 
 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมประชากร 
  

ประชากรที่ใชในการวจิัย 
                    ประชากรที่ใชในการวิจยัครั้งนี ้ ไดแก  ตาํรวจคอมมานโดชัน้ประทวน ตั้งแตยศพล

ตํารวจ ถงึ ดาบตํารวจ สังกดัแผนก  5  กองกํากับการ  2  กองปราบปราม  ทัง้หมด 403  นาย  
กลุมตวัอยางที่ใชในการวจิัย 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี ้ ไดแก  ตํารวจคอมมานโดชั้นประทวน ตั้งแตยศพล

ตํารวจ ถงึ ดาบตํารวจ สังกดัแผนก  5  กองกํากับการ  2  กองปราบปราม  ที่ปฏิบัตงิานอยูใน

หนวยงานนี้ตัง้แต 1 ปข้ึนไป   ทัง้หมด 340  นาย  

 

การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้  มีจํานวน  8   ฉบับ  โดยมีรายละเอียด

ดังตอไปนี้ 

1. แบบวัดประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด  เปนแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้น 

เองตามนิยามปฏิบัติการ  โดยเนื้อหาวัดการปฏิบัติหนาที่ของตํารวจคอมมานโด  โดยการ

ปฏิบัติงานใหตรงกับอํานาจหนาที่ที่ระบุไวตามกฎหมายในพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการ 
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กรมตํารวจ  กระทรวงมหาดไทย (ฉบับที่  2)  พ.ศ. 2540  ไดอยางมีคุณภาพ  ถูกตอง  ครบถวน

สมบูรณ  ละเอียดรอบคอบ  โดยสามารถปฏิบัติงานในสถานการณที่คับขับ สามารถปฏิบัติงาน

สําเร็จตามเปาหมายทันกับเวลาในสถานการณที่บีบบังคับใหรับปฏิบัติ ผลงานมีความถูกตอง

ครบถวนสมบูรณละเอียดรอบคอบ  มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานและสามารถในการ

ปฏิบัติงานไดคุมกับคาตอบแทนที่ไดรับ  ในภารกิจดังตอไปนี้ หนาที่รักษาความสงบเรียบรอย

ภายในโดยทําหนาที่เปนกองกําลังจูโจมเคลื่อนที่เร็วเขาระงับเหตุฉุกเฉินตางๆรวมทั้งการเขา

ปราบปรามผูกอการรายการชิงตัวประกันการกอวินาศกรรมการควบคุมฝูงชน การอารักขาบุคคล

สําคัญและการเขาตรวจคนจับกุมผูมีอิทธิพลในพื้นที่ตางๆทั่วประเทศ  โดยการปฏิบตังิานใหตรงกบั

อํานาจหนาที่ที่ระบุไวตามกฎหมาย มีความสามารถในการปฏิบัติงานในสถานการณที่คับขัน 

สามารถปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมาย ทันกับเวลาในสถานการณที่บีบบังคับใหรับปฏิบัติ  

ผลงานมีความถูกตองครบถวนสมบูรณ ละเอียดรอบคอบ มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน  

และสามารถในการปฏิบัติงานไดคุมกับคาตอบแทนที่ไดรับ ซึ่งเปนแบบวัดที่มีลักษณะเปนมาตร

ประเมินคา  6  อันดับ  ตั้งแต  จริงที่สุด  จนถึง  ไมจริงเลย  เกณฑการใหคะแนน  ขอคําถามแตละขอ

จะมีคําตอบ  6  ตัวเลือก  ผูตอบเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว  โดยในขอคําถามเชิงบวก  ถาตอบ  

"จริงที่สุด"  จะได  6  คะแนน  และลดมาตามลําดับจนถึง  "ไมจริงเลย"  จะได  1  คะแนน  ถาเปนขอ

คําถามในเชิงลบจะไดคะแนนตรงขามกัน  คือ    ถาตอบ  "จริงที่สุด"  จะได  1  คะแนน  และเพิ่มข้ึน

ตามลําดับจนถึง  "ไมจริงเลย"  จะได  6  คะแนน  จํานวน  12  ขอ    เมื่อนําไปเก็บรวบรวมขอมูลจริง  

พบวา  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .52 - .69    มีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  

.75      

 
           ตัวอยาง 

(0) ขาพเจาสามารถปฏิบัติงานการเขาระงบัเหตุรายไดตรงกับอํานาจหนาทีท่ี่ระบุไวตาม
กฎหมาย 

          ______    ______ ______   ______   ______  ______ 

        จริงที่สุด      จริง          คอนขางจริง      คอนขางไมจริง        ไมจริง  ไมจริงเลย 

                       

2. แบบวัดเจตคติตอการทํางานของตํารวจคอมมานโด  เปนแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง 

ตามนิยามปฏิบัติการ   โดยวัด  ความรูเชิงประเมินคาเกี่ยวกับประโยชนและโทษ ความรูสึกชอบ  

ไมชอบของการทํางานของตํารวจคอมมานโด และความพรอมของตํารวจคอมมานโดที่จะกระทํา

พฤติกรรมนั้นๆใหสอดคลองกับความรูสึกของตน โดยมีลักษณะเปนมาตรวัดแบบมาตราสวน
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ประมาณคา (Rating  Scale) 5  ระดับ  ตั้งแต    เห็นดวยอยางยิ่ง  จนถึง เห็นดวยอยางยิ่ง  เกณฑ

การใหคะแนน  ขอคําถามแตละขอจะมีคําตอบ  6  ตัวเลือก  ผูตอบเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว  

โดยในขอคําถามเชิงบวก  ถาตอบ  "จริงที่สุด"  จะได  6  คะแนน  และลดมาตามลําดับจนถึง  "ไมจริง

เลย"  จะได  1  คะแนน  ถาเปนขอคําถามในเชิงลบจะไดคะแนนตรงขามกัน  คือ    ถาตอบ  "จริง

ที่สุด"  จะได  1  คะแนน  และเพิ่มข้ึนตามลําดับจนถึง  "ไมจริงเลย"  จะได  6  คะแนน  จํานวน  12  

ขอ  เมื่อนําไปเก็บรวบรวมขอมูลจริง  พบวา  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .27 - .73  มีคาความ

เชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .65      
 
ตัวอยาง 
(0) ขาพเจาพอใจกับการปฎิบัตงิานในหนาที่ของตํารวจคอมมานโด 

        ______   ______ ______   ______   ______  ______ 

        จริงที่สุด      จริง          คอนขางจริง      คอนขางไมจริง        ไมจริง  ไมจริงเลย 

                       

3. แบบวัดเกี่ยวกับอิทธิบาท  4  เปนแบบวัดที่เกี่ยวกับปริมาณความรูสึกของผูตอบที่มี

ลักษณะการทํางานที่ประสบในชีวิตประจําวันที่เกี่ยวของกับคุณธรรมยอย  4  ดาน  ไดแก  ดาน

ฉันทะ  ดานวิริยะ  ดานจิตตะ  และดานวิมังสา  ซึ่งผูวิจัยไดปรับปรุงแกไขจากแบบสอบถามของ 

ร.ต.อ.สันติชัย  หนูทอง  ซึ่งแบบวัดดังกลาวมีจํานวน  15  ขอ  แตละขอมีลักษณะเปนแบบมาตรา

สวนประมาณคา (Rating Scale)  ตั้งแต  จริงที่สุด จนถึง  ไมจริงเลย  เกณฑการใหคะแนน  ขอ

คําถามแตละขอจะมีคําตอบ  6  ตัวเลือก  ผูตอบเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว  โดยในขอคําถาม

เชิงบวก  ถาตอบ  "จริงที่สุด"  จะได  6  คะแนน  และลดมาตามลําดับจนถึง  "ไมจริงเลย"  จะได  1  

คะแนน  ถาเปนขอคําถามในเชิงลบจะไดคะแนนตรงขามกัน  คือ    ถาตอบ  "จริงที่สุด"  จะได  1  

คะแนน  และเพิ่มข้ึนตามลําดับจนถึง  "ไมจริงเลย"  จะได  6  คะแนน จํานวน  15  ขอ  เมื่อนําไปเก็บ

รวบรวมขอมูลจริง  พบวา  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง   .31 - .80  มีคาความเชื่อมั่นแบบ

สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ   .70     

 
ตัวอยาง 

(1) เมื่อทํางานที่ยากลําบากไดสําเร็จ  ขาพเจาจะมีความภูมใิจมาก 

        ______   ______ ______   ______   ______  ______ 

        จริงที่สุด      จริง          คอนขางจริง      คอนขางไมจริง        ไมจริง              ไมจริงเลย 
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4.  แบบวัดการเพิ่มพูนความรูความสามารถคอมมานโด  เปนแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง

ตามนิยามปฏิบัติการ  โดยวัดจากการที่ตํารวจคอมมานโด มีความสนใจ เห็นประโยชนและ

ตองการพัฒนาตนเองอยูเสมอ โดยการการศึกษาคนควาจากหนังสือหรือเอกสารทางวิชาการ 

การศึกษาและทําความเขาเกี่ยวกับนโยบาย แผนงานและโครงการของงานในหนวยงานที่

ปฏิบัติงานอยู การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ การทํางานกับผูรวมงาน หรือการสมัครเขา

ศึกษาหรืออบรมในหลักสูตร อาจใชเวลาในการศึกษาในเวลาหรือนอกเวลาการทํางานเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทํางานและเพื่อความกาวหนาในการทํางานของตํารวจคอมมานโด โดยมี

ลักษณะเปนมาตรวัดแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating  Scale) 6  ระดับ  ตั้งแต “จริงที่สุด” 

“จริง” “คอนขางจริง” “คอนขางไมจริง” “ไมจริง”  และ “ไมจริงเลย” มีลักษณะมาตรประเมิน  6 

หนวย ผูตอบเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว  โดยในขอคําถามเชิงบวก  ถาตอบ  "จริงที่สุด"  จะได  6  

คะแนน  และลดมาตามลําดับจนถึง  "ไมจริงเลย"  จะได  1  คะแนน  ถาเปนขอคําถามในเชิงลบจะ

ไดคะแนนตรงขามกัน  คือ    ถาตอบ  "จริงที่สุด"  จะได  1  คะแนน  และเพิ่มข้ึนตามลําดับจนถึง  "ไม

จริงเลย"  จะได  6  คะแนน  จํานวน  10  ขอ   เมื่อนําไปเก็บรวบรวมขอมูลจริง  พบวา  มีคาอํานาจ

จําแนกอยูระหวาง  .22 - .86    มีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .77     

 
 ตัวอยาง 

(0)  เมื่อมีเวลาวางหลังจากปฏิบัติงาน  ขาพเจามักศึกษาวิธีการเขาชวยเหลือตัวประกันอยาง

ปลอดภัยจากสื่อตาง ๆ  เชน  วีดิทัศน  อินเตอรเน็ต 

 ______   ______ ______   ______   ______  ______ 

            จริงที่สุด      จริง          คอนขางจริง    คอนขางไมจริง           ไมจริง    ไมจริงเลย 

 

5. แบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่นํามาจาก อิสรียา  สดมณี. 

(2546) ที่สรางแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการทํางานโดยวัดเกี่ยวกับความปรารถนาที่

จะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จไปดวยดีทั้งในดานการแขงขันและการทํางานดวยมาตรฐานอัน      

ดีเลิศ พยายามเอาชนะอุปสรรคตางๆมีความสบายใจเมื่อประสบความสําเร็จและมีความวิตกกังวล

เมื่อประสบความลมเหลว มีลักษณะคําถามเปนแบบปลายเปด (Close-ended response 

question) โดยใหคะแนนรวมแบบ Rating Scaleของ Likert จํานวน 10 ขอ มีลักษณะเปนมาตรวัด 

5 ระดับ ประกอบดวย “เห็นดวยอยางยิ่ง” “เห็นดวย” “ไมแนใจ” “ไมเห็นดวย” “ไมเห็นดวยอยางยิง่”               

เกณฑการใหคะแนน  ในแตละขอ  มีคําตอบ  5  ตัวเลือก  ใหผูตอบสามารถเลือกตอบไดเพียง

ตัวเลือกเดียว  ในขอคําถามเชิงบวก  ถาตอบ  “เห็นดวยอยางยิ่ง” จะได  5  คะแนน  และลดมา
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ตามลําดับจนถึง  “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” จะได  1  คะแนน  ถาเปนขอคําถามในเชิงลบจะไดคะแนน

ตรงขามกัน  คือ    ถาตอบ  “เห็นดวยอยางยิ่ง” จะได  1  คะแนน  และเพิ่มข้ึนตามลําดับจนถึง  “ไม

เห็นดวยอยางยิ่ง” จะได  5  คะแนน  จํานวน  10  ขอ  เมื่อนําไปเก็บรวบรวมขอมูลจริง  พบวา  มีคา

อํานาจจําแนกอยูระหวาง  .20 - .70   มีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .67 
 
 ตัวอยาง 

(0)  เปาหมายในการทํางานของขาพเจาคอืตองทํางานใหสําเร็จอยางดีเยี่ยม 

 

 

6.  

 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 

เห็นดวย 
 

ไมเห็น
ดวย 

ไมแนใจ 
 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

6.  แบบวัดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  เปนแบบวัดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา   

ที่นํามาจาก  พิทยา  สุทธิธรรม. (2546)  โดยปริมาณการรายงานของตํารวจคอมมานโดเกี่ยวกับ

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใน 3 ดานไดแก การสนับสนุนทางอารมณเชน การไดรับความสนทิ

สนมคุนเคยหรือยืนยันความมั่นใจ การสนับสนุนที่ชัดเจนเชน การใหความชวยเหลือหรือใหบริหาร

โดยตรงจัดหาสิ่งตางๆใหตามที่ตองการและสนับสนุนดานขาวหรือขอมูล ใชชื่อแบบวัด

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา แบบวัดนี้มีขอคําถาม  10  ขอ  เกณฑการใหคะแนน  ขอคําถาม

แตละขอจะมีคําตอบ  6  ตัวเลือก  ผูตอบเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว  โดยในขอคําถามเชิงบวก  

ถาตอบ  "จริงที่สุด"  จะได  6  คะแนน  และลดมาตามลําดับจนถึง  "ไมจริงเลย"  จะได  1  คะแนน  

ถาเปนขอคําถามในเชิงลบจะไดคะแนนตรงขามกัน  คือ    ถาตอบ  "จริงที่สุด"  จะได  1  คะแนน  

และเพิ่มข้ึนตามลําดับจนถึง  "ไมจริงเลย"  จะได  6  คะแนน  จํานวน  10  ขอ   เมื่อนําไปเก็บรวบรวม

ขอมูลจริง  พบวา  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .53 - .86   มีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์  

แอลฟาเทากับ  .78    
 
ตัวอยาง

(0)  ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาเมื่อขาพเจามีปญหา 

       ______   ______ ______   ______   ______  ______ 

     จริงที่สุด    จริง          คอนขางจริง      คอนขางไมจริง      ไมจริง                ไมจริงเลย 
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7. แบบวัดบรรยากาศองคการ เปนแบบวัดบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางาน 

โดยใชแบบวัดบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางานของ อิสรียา  สดมณี. (2546) ซึ่งถาม

เกี่ยวกับลักษณะของสิ่งแวดลอมของงานที่ตํารวจคอมมานโดอยูในสภาพแวดลอมดังกลาว โดย

จําแนกออกเปน 8 มิติ ไดแก มิติโครงสรางองคกร มิติความทาทายและความรับผิดชอบสวนบุคคล 

มิติความอบอุนและสนับสนุน มิติการใหรางวัลและการลงโทษ มิติแหงความขัดแยง และการ

ยินยอมใหมีการขัดแยง มิติมาตรฐานของผลการปฎิบัติงานและความหมาย มิติความเปนอันหนึ่ง

อันเดียวกันในองคกรและความจงรักภักดีตอกลุม และมิติความเสี่ยงภัยและการไดรับการเสี่ยงภัย

โดยมีลักษณะคําถามเปนแบบปลายเปด (Close-ended response question) แบบ Linkert 

scale จํานวน 43 ขอ แบบสอบถามตอนนี้ผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดของ Litwin และ Stringer. 

(1968) โดยปรับปรุงจากแบบสอบถามของ สุนทร  ตรีอํานรรค. (2541) ประกอบดวยบรรยากาศทั้ง 

8 มิติ โดยการแบง Scale ออกเปน 6 ระดับ ผูตอบเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว  โดยในขอ

คําถามเชิงบวก  ถาตอบ  "จริงที่สุด"  จะได  6  คะแนน  และลดมาตามลําดับจนถึง  "ไมจริงเลย"  จะ

ได  1  คะแนน  ถาเปนขอคําถามในเชิงลบจะไดคะแนนตรงขามกัน  คือ    ถาตอบ  "จริงที่สุด"  จะได  

1  คะแนน  และเพิ่มข้ึนตามลําดับจนถึง  "ไมจริงเลย"  จะได  6  คะแนน  จํานวน  43  ขอ    เมื่อนําไป

เก็บรวบรวมขอมูลจริง  พบวา  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .20 - .63   มีคาความเชื่อมั่นแบบ

สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .74     

 
ตัวอยาง

(0)  ในหนวยงานของขาพเจา  มีความขัดแยงกนัระหวางผูปฏิบัติงานดวยกนั 

       ______   ______ ______   ______   ______  ______ 

     จริงที่สุด    จริง          คอนขางจริง      คอนขางไมจริง        ไมจริง  ไมจริงเลย 

 

8.  แบบวัดความเชื่ออํานาจในตน ซึ่งผูวิจัยนําแบบวัดของ  นีออน  พิณประดิษฐ.       

(2546)โดยถามเกี่ยวกับปริมาณการรายงานถึงความเชื่อวาตนสามารถทําใหเกิดผลดีหรือผลเสีย

แกตนเองและผูอ่ืน การไดมาซึ่งสิ่งที่ตนปรารถนา หรือ สูญเสียประโยชนเกิดจากการกระทําของตน 

โดยพัฒนาจากแบบวัดของ จินตนา บิลมาศ และคณะ.(2529) มีจํานวน 15 ขอมีลักษณะประเมิน

คา 6 อันดับ ตั้งแตจริงที่สุดจนถึงไมจริงเลย ผูตอบเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว  โดยในขอ

คําถามเชิงบวก  ถาตอบ  "จริงที่สุด"  จะได  6  คะแนน  และลดมาตามลําดับจนถึง  "ไมจริงเลย"  จะ
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ได  1  คะแนน  ถาเปนขอคําถามในเชิงลบจะไดคะแนนตรงขามกัน  คือ    ถาตอบ  "จริงที่สุด"  จะได  

1  คะแนน  และเพิ่มข้ึนตามลําดับจนถึง  "ไมจริงเลย"  จะได  6  คะแนน  จํานวน  15  ขอ  เมื่อนําไป

เก็บรวบรวมขอมูลจริง  พบวา  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .21 - .80  มีคาความเชื่อมั่นแบบ

สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .75   

 
 ตัวอยาง

(0)  ความสาํเร็จในการทํางานของขาพเจาเกิดจากโชคชะตา 

       ______   ______ ______   ______   ______  ______ 

     จริงที่สุด    จริง          คอนขางจริง       คอนขางไมจริง        ไมจริง            ไมจริงเลย 

 

การหาคุณภาพเครื่องมือ 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชแบบวัดทั้งที่สรางขึ้นเอง  นําเครื่องมือวัดมาจากผูอ่ืนและ

ปรับปรุงมาจากผูอ่ืน  โดยทําการหาคุณภาพเครื่องมือ  ดังนี้ 

1.  การหาความเที่ยงตรงของเครื่องมือวัด  (Validity)  ผูวิจัยไดทําการหาความเที่ยงตรง

โดยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยใหผูเชี่ยวชาญ ที่มีความรูและ

ความเขาใจอยางดีในเนื้อหาที่ตองการวัด 3  ทาน  ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบวัด

แตละฉบับที่ผูวิจัยสรางขึ้นใหมหรือปรับปรุงใหมวามีเนื้อหาครอบคลุมตามนิยามปฏิบัติการและ

ภาษาสํานวนของขอความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง  หลังจากนั้นนํามาปรับปรุงแกไขเพื่อ

ดําเนินการขั้นตอไป 

2.  การหาคาอํานาจจําแนกรายขอ (Item  Discrimination)  การหาคาอํานาจจําแนกใน

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําแบบวัดไปใชกลุมที่ใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจากนั้นนํามาวิเคราะหหาคา

ความสัมพันธระหวางคะแนนรวมกับคะแนนรายขอ แลวจึงเลือกขอที่มีคาความเชื่อมั่นอยูในระดับ

ที่นาเชื่อถือไดทางสถิติมาใชเปนแบบสอบถามที่ใชเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางจริง 

3.  การหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบวัด  ผูวิจัยนําแบบวัดที่ผานการตรวจสอบ

และปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช  (Try out)  กับกลุมที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมที่จะแลวนํามา

คํานวณหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยใชวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient Alpha)   

ของ  Cronbach (บุญเรียง  ขจรศิลป.  2533  :  183 ) 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  จะดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามลํากับข้ันตอนดังตอไปนี้ 

1. ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยถึงผูบังคับการกองปรามปราบเพื่อขอความรวม 

มือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

2. ผูนําแบบสอบถามและแบบวัดไปแจกกลุมตัวอยางดวยตนเองและขอรับแบบสอบถาม 

คืนทันที 

3. เมื่อไดรับแบบวัดและแบบสอบถามคืนแลวนํามาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล 

ทั้งหมดและตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนด 

 

 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
ในการศึกษาวจิัยครั้งนี้ไดทาํการวิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพวิเตอรโดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูป  SPSS โดยใชสถติิในการวิเคราะหขอมูลดังตอไปนี้ 

1. สถิติข้ันพืน้ฐานเพื่อศึกษาลกัษณะโดยทั่วไปของกลุมตัวอยางไดแกการหาคา 

รอยละ  คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน   

2. วิเคราะหความแปรปรวน  2  ทาง (Two-way  ANOVA)  เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ 

ที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและใชการทดสอบคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธีการของ   

เชฟเฟ  เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอที่  1 - 4 

3.   วิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple  Regression)  เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอที่  5 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

การวิจัยเรื่อง "ปจจัยทางจิตสังคมที่มีเกี่ยวของกับประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจ

คอมมานโด  กองปราบปราม"  โดยมีจุดประสงค  คือ  1)  เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธระหวางปจจัยทาง

จิตและปจจัยทางสังคมกับประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด  2)  เพื่อศึกษาปจจัยทาง

จิตและปจจัยทางสังคมตัวใด  สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโดได  

โดยตัวแปรที่ศึกษาแบงออกเปนปจจัยทางจิต  มี  4  ตัวแปร  ไดแก  ความเชื่ออํานาจในตน  เจต

คติตอการทํางาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  อิทธิบาท  4  ปจจัยทางทางสังคม  มี  3  ตัวแปร  ไดแก  การ

สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  บรรยากาศองคการ  การเพิ่มพูนความรูความสามารถ 

ในบทนี้จะไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบคําถามตามสมมติฐานที่ตั้งไว  โดย

แบงออกเปนสองสวนคือ  สวนแรกเปนการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง  สวนที่สองเปนการ

วิเคราะหถดถอยพหุคูณ โดยทําการวิเคราะหขอมูลในกลุมตัวอยาง ไดแก  ตํารวจคอมมานโด  กอง

ปราบปราม  ทั้งหมด 340 นาย ซึ่งเปนเพศชายและระดับช้ันประทวนทั้งสิ้น 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 N แทน จํานวนคนในกลุมประชากร 

  แทน คะแนนเฉลี่ย 

 SD แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

 t แทน คาสถิติที่ใชวิเคราะหในการแจกแจงแบบที (t-distribution) 

 F แทน คาสถิติที่ใชวิเคราะหในการแจกแจงแบบเอฟ (F-distribution) 

 R2 แทน คาอํานาจในการทํานาย 

 a แทน คาคงที่ 

 b แทน ความชัน หรือ สัมประสิทธิ์ถดถอย 

 Beta แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน 

 SE แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
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ขอมูลเบ้ืองตนของกลุมตัวอยาง 
 

ตาราง 1   แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนความเชื่ออํานาจในตน  เจตคติตอ

การทํางาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  อิทธิบาท  4  การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  บรรยากาศ

องคการ  การเพิ่มพูนความรูความสามารถกับประสิทธิภาพในการทํางานของตํารวจคอมมานโด  

(N=340) 

 

 ตัวแปร     คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน         พิสัย 

ความเชื่ออํานาจในตน     66.81            9.89         38 - 90  

เจตคติตอการทํางาน     48.22       7.79         22 - 97 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์     46.55           5.52         36 - 71 

อิทธิบาท 4      73.14                      15.04         34 - 146 

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา    35.12            9.73           9 - 54 

บรรยากาศองคการ    154.04                     22.11        120 - 231 

การเพิ่มพูนความรูความสามารถ     39.77          4.06          27 - 46 

ประสิทธิภาพการทํางาน      57.12           8.87         34 - 72  

 

จากตาราง  1  พบวา  ความเชื่ออํานาจในตน   มีคาเฉลี่ยเทากับ  66.81  คาเบี่ยงเบน

มาตรฐานเทากับ 9.89  เจตคติตอการทํางานของตํารวจคอมมานโด  มีคาเฉลี่ยเทากับ  48.22  คา

เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  7.79  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  มีคาเฉลี่ยเทากับ  46.22  คาเบี่ยงเบน

มาตรฐานเทากับ  5.52  อิทธิบาท 4  มีคาเฉลี่ยเทากับ  73.14  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  

15.04  การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  มีคาเฉลี่ยเทากับ  35.12  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  

9.73  บรรยากาศองคการ  มีคาเฉลี่ยเทากับ  154.04  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  22.11  การ

เพิ่มพูนความรูความสามารถ  มีคาเฉลี่ยเทากับ  39.77  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  8.67  และ  

ประสิทธิภาพในการทํางานของตํารวจคอมมานโด  มีคาเฉลี่ยเทากับ  57.12  คาเบี่ยงเบน

มาตรฐานเทากับ  8.67   
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ตาราง  2  แสดงคาความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยทางจิต  ปจจัยทางสังคมกับประสิทธิภาพ

การทํางานของตํารวจคอมมานโด 

 

ตัวแปร  1      2    3    4    5    6    7    8    

                 1  1  .42*  .41* .23* .49* .46* .53* .14* 

                 2      1  .26* .24* .26* .34* .45* .19* 

                 3       1 .28* .30* .15* .55* .21* 

                 4        1 .16* .33* .34* .32* 

                 5         1 .56* .17* .52* 

                 6          1 .19* .58* 

                 7           1 .20* 

                 8            1 

 

*คานัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

 

1. ความเชื่ออํานาจในตน  

2. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  

3. การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  

4. เจตคติตอการทํางาน  

5. อิทธิบาท  4 

6. การเพิ่มพูนความรูความสามารถ 

7. บรรยากาศองคการ 
8. ประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด 

 

จากตาราง  2  พบวา  ปจจัยทางจิต (ความเชื่ออํานาจในตน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  เจตคติ

ตอการทํางาน  อิทธิบาท  4  และ  ปจจัยทางสังคม (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  การเพิ่มพูน

ความรูความสามารถ  บรรยากาศองคการ)  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจ

คอมมานโดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  โดยการเพิ่มพูนความรูความสามารถกับ
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ประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโดยมีความสัมพันธกันสูงมากที่สุด (r = .58)  

รองลงมาคือ  อิทธิบาท  4  กับประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด (r = .52) 

เมื่อพิจารณาในกลุมตัวทํานายที่ศึกษา  พบวา  มีตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงคือ  อิทธิ

บาท  4  กับการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ มีความสัมพันธกันสูงมาก (r = .56)  รองลงมาคือ  

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชากับบรรยากาศองคการ  (r = .55) 

 

ตาราง 3   แสดงจํานวนและรอยละของระดับความเชื่ออํานาจในตน  เจตคติตอการทํางาน  

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  อิทธิบาท  4  การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  บรรยากาศองคการ  การ

เพิ่มพูนความรูความสามารถกับประสิทธิภาพในการทํางานของตํารวจคอมมานโด  (N=340) 

  ตัวแปร    จํานวน    รอยละ 

ความเชื่ออํานาจในตน 

 สูง     193    56.50 

 ต่ํา     148    43.50  

 รวม                           340                     100.00 

เจตคติตอการทํางาน 

 สูง     143    42.10 

 ต่ํา     197    57.90  

 รวม                           340                  100.00 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์     

  สูง     161    47.40 

  ต่ํา     179    52.60 

            รวม                                      340                  100.00 

อิทธิบาท  4 

 สูง     160    47.10 

 ต่ํา     180    52.90  

 รวม                                            340                            100.00 
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ตาราง 3 (ตอ)    

  ตัวแปร    จํานวน    รอยละ 

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  

 สูง      190    55.90 

 ต่ํา      150    44.10  

 รวม                            340                  100.00 

บรรยากาศองคการ    

 สูง     122    35.90 

 ต่ํา     218    64.10  

 รวม                            340                             100.00    

การเพิ่มพูนความรูความสามารถ   

 สูง     185    54.40 

 ต่ํา     155    45.60  

 รวม                            340                  100.00 

   

 

จากตาราง  3  พบวา  ตํารวจสวนใหญมีความเชื่ออํานาจในตน  การสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาและการเพิ่มพูนความรูความสามารถ  อยูในระดับสูง  คือ  มีจํานวน  192 , 190  

และ  185  คน  คิดเปนรอยละ  56.50 , 55.90  และ  54.4  ตามลําดับ  และพบวา  สวนใหญมีเจต

คติตอการทํางาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  อิทธิบาท  4  และบรรยากาศองคการ  อยูในระดับต่ํา  

จํานวน  197 ,  179 ,  180  และ  218  คน  คิดเปนรอยละ  57.70 , 52.60 , 52.90  และ  64.10  

ตามลําดับ  
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยนี้ไดแบงตามวิธีการวิเคราะหขอมูล  2  

สวน  คือ  สวนแรกเปนการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง  เพื่อทดสอบความแปรปรวนของ

คาเฉลี่ยของตัวแปรอิสระทีละสองตัว  และสวนที่สองเปนการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเพื่อหาตัว

พยากรณที่สําคัญในกลุมประชากร  ดังนั้น  การรายงานผลการวิเคราะหจะเสนอตามลําดับ  คือ   

จะเสนอในสวนของการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางกอน  ตามดวยการวิเคราะหถดถอย

พหุคูณ 
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การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง 
 สําหรับการศึกษาในสวนนี้เปนการวิเคราะหโดยใชตัวแปรอิสระพรอมกันทีละสองตัว  ซึ่ง

เปนการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานขอ  1,2,3  และ  4  แบงเปน  4  รูปแบบ  คือ  รูปแบบที่

หนึ่ง  โดยใชตัวแปรอิสระพรอมกันทีละสองตัว  คือ  ความเชื่ออํานาจในตนและการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา  รูปแบบที่สอง  โดยใชตัวแปรอิสระพรอมกันทีละสองตัว  คือ  เจตคติตอการ

ทํางานและบรรยากาศองคการ  รูปแบบที่สาม  โดยใชตัวแปรอิสระพรอมกันทีละสองตัว  คือ  

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และการเพิ่มพูนความรูความสามารถ  รูปแบบที่สี่  โดยใชตัวแปรอิสระพรอม

กันทีละสองตัว  คือ  อิทธิบาท  4  และบรรยากาศองคกร  ทั้ง  4  รูปแบบใชตัวแปรเดียวกันคือ  

ประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด  โดยมีตัวแปรละสองระดับ  การเสนอผลการ

วิเคราะหจะเรียงลําดับ  ดังตอไปนี้   
 รูปแบบที่หนึ่ง  ความเชื่ออํานาจในตนและการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชากับ
ประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด 
 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางเพื่อพิจารณาปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ

สองตัวคือ  ความเชื่ออํานาจในตนและการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  โดยแบงตัวแปรออกเปน

สองระดับดวยคาเฉลี่ยเปนสูงและต่ํา  มีตัวแปรตามคือ  ประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจ

คอมมานโด  ซึ่งการวิเคราะหผลแสดงไวในตาราง  4 

 

ตาราง  4  การวิเคราะหความแปรปรวนของประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด  โดย

พิจารณาตามความเชื่ออํานาจในตนและการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  (N=340 คน) 

 แหลงความแปรปรวน   df  MS  F 

ความเชื่ออํานาจในตน (ก)   1  1650.18 26.34*** 

การสนับสนุนจากผูบงัคับบัญชา (ข) 1  1468.01   23.43*** 

ก x ข     1    123.88 1.97 

สวนที่เหลือ             336   62.63 

 
*มีนัยสําคัญที่ระดับ.05  **มีนัยสําคัญที่ระดับ.01  ***มีนัยสําคัญที่ระดับ.001 

 จากตาราง  4  เมื่อวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง เมื่อพิจารณาปฏิสัมพันธ

ระหวางตัวแปรอิสระสองตัวคือ  ความเชื่ออํานาจในตนและการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  โดยมี

ประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโดเปนตัวแปรตาม  ปรากฏวา  คะแนนประสิทธิภาพ
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การทํางานของตํารวจคอมมานโด  ไมไดแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธ ระหวางความเชื่ออํานาจใน

ตนและการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  

 เมื่อพิจารณาตัวแปรอิสระทีละตัวแปร  พบวาประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจ

คอมมานโดแปรปรวนไปตามความเชื่ออํานาจในตน  เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยในกลุมที่มีความเชื่อ

อํานาจในตนตางกัน  พบวาตํารวจคอมมานโดที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูง  จะมีประสิทธิภาพการ

ทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่มีความเชื่ออํานาจในตนต่ํา (คาเฉลี่ยเทากับ  58.72  และ  

54.10)  นอกจากนี้ยังพบวาคะแนนประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโดแปรปรวนไป

ตามการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  โดยเมื่อพิจาณาคาเฉลี่ยในกลุมตํารวจคอมมานโดที่มีการ

สนับสนุนจากผูบังคับบัญชาตางกัน  พบวาตํารวจคอมมานโดที่มีการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา

สูงเปนผูที่มีประสิทธิภาพการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่มีการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา

ต่ํา  (คาเฉลี่ยเทากับ  58.57  และ  54.23) 

  สรุปไดวา  (1) คะแนนประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด ไมไดแปรปรวนไป

ตามความเชื่ออํานาจในตน และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญา  (2) ตํารวจคอมมานโดที่มีความ

เชื่ออํานาจในตนหรือการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาสูงเปนตํารวจคอมมานโดที่มีประสิทธิภาพ

การทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดในกลุมตรงขาม   
   
  รูปแบบที่สอง  เจตคติตอการทํางานและบรรยากาศองคการกับประสิทธิภาพ

การทํางานของตํารวจคอมมานโด 
  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางเพื่อพิจารณาปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ

สองตัวคือ  เจตคติตอการทํางานและบรรยากาศองคการ  โดยแบงตัวแปรออกเปนสองระดับดวย

คาเฉลี่ยเปนสูงและต่ํา  มีตัวแปรตามคือ  ประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด ซึ่งการ

วิเคราะหผลแสดงไวในตาราง  5 
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ตาราง  5   การวิเคราะหความแปรปรวน ของประสิทธิภาพการทาํงานของตํารวจคอมมานโด  โดย

พิจารณาตามเจตคติตอการทํางานและบรรยากาศองคการ  (N=340 คน) 

 

 แหลงความแปรปรวน   df      MS       F 

เจตคติตอการทํางาน (ก)   1  4985.47   84.75*** 

บรรยากาศองคการ (ข)   1        6.14     0.10 

ก x ข     1      45.21   0.76 

สวนที่เหลือ             336      58.82 

 
*มีนัยสําคัญที่ระดับ.05  **มีนัยสําคัญที่ระดับ.01  ***มีนัยสําคัญที่ระดับ.001 

 

 จากตาราง  5  เมื่อวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง เมื่อพิจารณาปฏิสัมพันธ

ระหวางตัวแปรอิสระสองตัวคือ  เจตคติตอการทํางานและบรรยากาศองคการ  โดยมีประสิทธิภาพ

การทํางานของตํารวจคอมมานโดเปนตัวแปรตาม  ปรากฏวา  คะแนนประสิทธิภาพการทํางานของ

ตํารวจคอมมานโด  ไมไดแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางเจตคติตอการทํางานและบรรยากาศ

องคการ    

 เมื่อพิจารณาตัวแปรอิสระทีละตัวแปร  พบวาประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจ

คอมมานโดแปรปรวนไปตามเจตคติตอการทํางาน  เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยในกลุมที่มีเจตคติตอการ

ทํางานตนตางกัน  พบวาตํารวจคอมมานโดที่มีเจตคติตอการทํางานสูง  จะมีประสิทธิภาพการ

ทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่มีเจตคติตอการทํางานต่ํา (คาเฉลี่ยเทากับ  61.87  และ  53.81)  

นอกจากนี้ยังพบวาคะแนนประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโดไมไดแปรปรวนไปตาม

บรรยากาศองคการ 

  สรุปไดวา  (1) คะแนนประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด ไมไดแปรปรวนไป

ตามความเจตคติตอการทํางานและบรรยากาศองคการ  (2) ตํารวจคอมมานโดที่มีเจตคติตอการ

ทํางานสูงเปนตํารวจคอมมานโดที่มีประสิทธิภาพการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดในกลุมตรง

ขาม   
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 รูปแบบที่สาม  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และการเพิ่มพูนความรูความสามารถกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด 
 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางเพื่อพิจารณาปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ

สองตัวคือ  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และการเพิ่มพูนความรูความสามารถ  โดยแบงตัวแปรออกเปนสอง

ระดับดวยคาเฉลี่ยเปนสูงและต่ํา  มีตัวแปรตามคือ  ประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด 

ซึ่งการวิเคราะหผลแสดงไวในตาราง  6 

 

ตาราง 6  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางของคะแนนประสิทธิภาพการทํางานของ

ตํารวจคอมมานโดเมื่อพิจารณาตามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และการเพิ่มพูนความรูความสามารถ  

(N=340 คน) 

 

 แหลงความแปรปรวน   df  MS  F 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์(ก)   1  77.02  1.55 

การเพิม่พนูความรูความสามารถ (ข) 1  8024.54 162.22*** 

ก x ข     1  256.95  5.19* 

สวนที่เหลือ            336  49.46 

 
*มีนัยสําคัญที่ระดับ.05  **มีนัยสําคัญที่ระดับ.01  ***มีนัยสําคัญที่ระดับ.001 

 

 จากตาราง  5  เมื่อวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางเมื่อพิจารณาปฏิสัมพันธ

ระหวางตัวแปรอิสระสองตัวคือ  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และการเพิ่มพูนความรูความสามารถ  โดยมี

ประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโดเปนตัวแปรตาม  ปรากฏวา  คะแนนประสิทธิภาพ

การทํางานของตํารวจคอมมานโดแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และการ

เพิ่มพูนความรูความสามารถ 

 เมื่อพิจารณาตัวแปรอิสระทีละตัวแปร  พบวาประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจ

คอมมานโดไมแปรปรวนไปตามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  แตเมื่อพิจารณาตัวแปรอิสระการเพิ่มพูน

ความรูความสามารถ  พบวา  ประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโดแปรปรวนไปตามการ

เพิ่มพูนความรูความสามารถ  โดยเมื่อพิจาณาคาเฉลี่ยในกลุมตํารวจคอมมานโดที่มีการเพิ่มพูน

ความรูความสามารถตางกัน  พบวาตํารวจคอมมานโดที่มีการเพิ่มพูนความรูความสามารถสูงเปน
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ผูที่มีประสิทธิภาพการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่มีการเพิ่มพูนความรูความสามารถ  

(คาเฉลี่ยเทากับ  61.53  และ  51.54)   

  

ตาราง  7  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโดเมื่อพิจารณา

ตามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และการเพิ่มพูนความรูความสามารถ 

 

แรงจูงใจ

ใฝ

สัมฤทธิ ์

การ

เพิ่มพนู

ความรู

ความสา

มารถ 

รหัส จํานวน

คน 

เฉลี่ย (12) 

 

60.14 

 

(11) 

 

51.94 

(21) 

 

51.14 

สูง สูง (22) 104 62.91 2.77 10.97* 11.77* 

ต่ํา สูง (12) 81 60.14 - 8.20* 9.00* 

ต่ํา ต่ํา (11) 98 51.94 - - 0.80 

สูง ต่ํา (21) 57 51.14 - - - 

 

*มีนัยสําคัญที่ระดับ.05   

 

  จากตาราง  7  เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง  พบวา  ในกลุมตํารวจ

คอมมานโดที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  ตํารวจคอมมานโดที่มีการเพิ่มพูนความรูความสามารถสูง  

จะมีประสิทธิภาพการทํางานมากกวาตํารวจคอมมานโดที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ําและ ตํารวจ

คอมมานโดที่มีการเพิ่มพูนความรูความสามารถต่ํา  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน  นอกจากนี้ในกลุม

ตํารวจคอมมานโดที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงดวยกัน  ตํารวจคอมมานโดที่มีการเพิ่มพูนความรู

ความสามารถสูง  จะมีประสิทธิภาพการทํางานมากกวาตํารวจคอมมานโดที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

ต่ําและ  ในกลุมตํารวจคอมมานโดที่มีการเพิ่มพูนความรูความสามารถสูง และตํารวจคอมมานโดที่

มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงหรือตํ่า  มีประสิทธิภาพในการทํางานมากกวาตํารวจคอมมานโดที่มีการ

เพิ่มพูนความรูความสามารถต่ําแตที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงหรือตํ่าดวย  

  สรุปไดวา  (1) คะแนนประสิทธิภาพในการทํางานของตํารวจคอมมานโดแปรปรวนไป

ตามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และการเพิ่มพูนความรูความสามารถ      (2) ตํารวจคอมมานโดที่มี
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แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงและมีการเพิ่มพูนความรูความสามารถสูงเปนตํารวจคอมมานโดที่มี

ประสิทธิภาพการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ําและมีการเพิ่มพูน

ความรูความสามารถต่ํา 
  
 รูปแบบที่สี่  อิทธิบาท  4  และบรรยากาศองคการกับประสิทธิภาพการทํางาน
ของตํารวจคอมมานโด 
 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางเพื่อพิจารณาปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ

สองตัวคือ  อิทธิบาท  4  และบรรยากาศองคการ  โดยแบงตัวแปรออกเปนสองระดับดวยคาเฉลี่ย

เปนสูงและต่ํา  มีตัวแปรตามคือ  ประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด  ซึ่งการวิเคราะห

ผลแสดงไวในตาราง  8 

 

ตาราง  8  การวิเคราะหความแปรปรวนของประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด  โดย

พิจารณาตามอิทธิบาท  4  และบรรยากาศองคการ  (N=340 คน) 

 

 แหลงความแปรปรวน   df  MS  F 

อิทธิบาท  4 (ก)    1  6597.23 

 118.79*** 

บรรยากาศองคการ (ข)   1  0.05  0.00 

ก x ข     1  91.72  1.65 

สวนที่เหลือ           336  55.53 

 
*มีนัยสําคัญที่ระดับ.05  **มีนัยสําคัญที่ระดับ.01  ***มีนัยสําคัญที่ระดับ.001 

 

 จากตาราง  8  เมื่อวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทางเมื่อพิจารณาปฏิสัมพันธ

ระหวางตัวแปรอิสระสองตัวคือ  อิทธิบาท  4  และบรรยากาศองคการ  โดยมีประสิทธิภาพการ

ทํางานของตํารวจคอมมานโดเปนตัวแปรตาม  ปรากฏวา  คะแนนประสิทธิภาพการทํางานของ

ตํารวจคอมมานโด ไมไดแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางอิทธิบาท  4  และบรรยากาศองคการ  

 เมื่อพิจารณาตัวแปรอิสระทีละตัวแปร  พบวาประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจ

คอมมานโดแปรปรวนไปตามอิทธิบาท  4  โดยเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยในกลุมตํารวจคอมมานโดที่มี

อิทธิบาท 4 ตางกัน  พบวาตํารวจคอมมานโดที่มีอิทธิบาท 4 สูงเปนผูที่มีประสิทธิภาพการทํางาน

  



 

 

 

สูงกวาตํารวจคอมมานโดที่มีอิทธิบาท 4 ต่ํา (คาเฉลี่ยเทากับ  61.94  และ  52.70)   และพบวา  

ประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโดไมไดแปรปรวนไปตามบรรยากาศองคการ 

  สรุปไดวา  (1) คะแนนประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโดไมไดแปรปรวนไป

ตามอิทธิบาท  4  และบรรยากาศองคการ (2) ตํารวจความมานโดที่มีอิทธิบาท  4  สูง เปนตํารวจ

คอมมานโดที่มีประสิทธิภาพในการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่มีอิทธิบาท  4  ต่ํา 
 
การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลสวนนี้เปนการวิเคราะหเพื่อตอบวัตถุประสงคขอที่  2  

เพื่อศึกษาปจจัยทางจิตและปจจัยทางสังคมตัวใดที่สามารถรวมกันทํานายประสิทธิภาพของการ

ทํางานของตํารวจคอมมานโด  โดยรวมตัวแปรอิสระหลายตัวไวในสมการถดถอยเพื่อทํานายตัว

แปรเดียว  ทําใหทราบอิทธิพลของตัวแปรอิสระที ่มีตอตัวแปรตาม  ซึ ่งตัวแปรอิสระที ่ใชใน

การศึกษาครั ้งนี ้ได แก   ความเชื ่ออํานาจในตน   แรงจูงใจใฝส ัมฤทธิ ์  การสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา  เจตคติตอการทํางาน  อิทธิบาท  4  บรรยากาศองคการและการเพิ่มพูนความรู

ความสามารถ  โดยมีตัวแปรตามคือ  ทํานายประสิทธิภาพของการทํางานของตํารวจคอมมานโด  ซึ่ง

ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดังตาราง  9  โดยมีรายละเอียดดังนี้     
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ตาราง  9  รอยละการทํานายและลําดับความสําคัญของตัวทํานายตาง ๆ  ของตัวแปรอิสระที่มีตอประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด (N=340)   

 

 

จํานวนคน ตัวทํานาย      R2  F  b  Beta              t                 a     SE 

         ต า ม ลํ า ดั บ                         

                ความสําคัญ  

      340     6 , 3 , 4 , 5          .50   84.70*        .73,.20,.23,.13         .34,.23,.21,.22   7.06*,5.61*,5.02*,4.68*     -.31           

3.50 

 

      *คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05       

 

1. ความเชื่ออํานาจในตน  2. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  3.การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  4.เจตคติตอการทํางาน  

5. อิทธิบาท  4     6. การเพิ่มพูนความรูความสามารถ 7.  บรรยากาศองคการ 

จากตาราง  9  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  พบวา  ตัวทํานายทั้ง  7  ตัว  สามารถทํานายประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโดได  

50.3%  โดยมีตัวทํานายเรียงลําดับดังนี้  ตัวทํานายตัวแรกคือ  การเพิ่มพูนความรูความสามารถ (beta  เทากับ  .34)  ตัวทํานายตัวที่สองคือ  การสนับสนุน

จากผูบังคับบัญชา (beta  เทากับ  .23)    ตัวทํานายตัวที่สามคือ  เจตคติตอการทํางาน (beta  เทากับ  .21)    และตัวทํานายตัวที่  4  คือ  อิทธิบาท  4 (beta  

เทากับ  .22)   ตามลําดับ    

  



บทที่  5 
 

สรุปผล  อภิปรายและขอเสนอแนะ 
 

 ในบทที่ผานมาไดเสนอการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการใหตํารวจคอมมานโด  กองปราบปราม      

จํานวน  340  นาย  ตอบแบบสอบถามเพื่อวัดตัวแปรตาง ๆ  ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  คือ  1) ปจจัยทางจิต  

ไดแก  ความเชื่ออํานาจในตน  เจตคติตอการทํางานเปนตํารวจคอมมานโด  อิทธิบาท  4   และ  

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  2)  ปจจัยทางสังคม  ไดแก  การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  บรรยากาศองคการ  

และการเพิ่มพูนความรูความสามารถ  สวนตัวแปรตามในการวิจัยครั้งนี้  คอ  ประสิทธิภาพการทํางาน

ของตํารวจคอมมานโด  กองปราบปราม    โดยมีการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ไดตั้งไว  เพื่อจะได

ทราบวาผลการวิจัยครั้งนี้ไดสนับสนุนตามความคาดหมายที่ผูวิจัยตั้งไวมากนอยเพียงใด  ซึ่งจะนําเสนอ

ดังรายละเอียดตอไปนี้    

ื

 
การสรุปผลและอภิปรายผลตามสมมติฐาน 
 จากการประมวลทฤษฎีและผลงานวิจัยตาง ๆ  ทําใหไดขอสรุปที่สามารถนํามาใชเปนรากฐาน

ในการตั้งสมมติฐานได  5  ขอ  มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 

 การสรุปและอภิปรายผลสมมติฐานที่  1  ซึ่งกลาววา  "ตํารวจคอมมานโดที่มีความเชื่อ

อํานาจในตนสูงและไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาสูง  จะมีประสิทธิภาพการทํางานสูงกวาตาํรวจ

คอมมานโดที่อยูในกลุมตรงขาม"  สมมติฐานนี้ไดคาดหมายถึง  ลักษณะทางจิตสังคม  2  ลักษณะ  คือ  

ความเชื่ออํานาจในตนและการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  รวมกันสงผลตอมีประสิทธิภาพ

การทํางานของตํารวจคอมมานโด  กองปราบปราม  ในปริมาณที่แตกตางกันอยางเห็นไดชัดเจน  ซึ่งใน

การวิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบสมมติฐานนี้ไดนํามาวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง   ผลการ

วิเคราะหขอมูลดังแสดงไวในตารางที่  4  พบวา   ประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด  กอง

ปราบปรามไมไดแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางความเชื ่ออํานาจในตนและการไดรับการ

สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  
สมมติฐานที่  1  จึงไมไดรับการสนับสนุน 
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แตอยางไรก็ตาม  จากการวิเคราะหประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด  กองปราบปราม      

ทีละตัวแปร  พบวา  ตํารวจคอมมานโดที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูง จะมีประสิทธิภาพการทํางานสูง

กวาตํารวจคอมมานโดที่มีความเชื่ออํานาจในตนต่ํา  ซึ่งสอดคลองกับ  สันติชัย  หนูทอง. (2545)  ศึกษา

เร่ืองปจจัยทางจิตสังคมที่มีผลตอการทํางานของตํารวจสายตรวจที่ยึดหลักอุดมคติตํารวจ กองบังคับการ

ตํารวจนครบาล  6  พบวา  ความเชื่ออํานาจในตนสัมพันธกับการทํางานที่ยึดหลักอุดมคติตํารวจ  

ผลการวิจัยที่พบเชนนี้แสดงใหเห็นวา  การตระหนักวาผลสําเร็จหรือการปฏิบัติภารกิจไดอยางมี

ประสิทธิภาพหรือไมนั้น  ลวนเกิดจากการกระทําหรือการปฏิบัติภารกิจของตํารวจคอมมานโดเองทั้งสิ้น 

และ  ตํารวจคอมมานโดที่ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาสูง จะมีประสิทธิภาพการทํางานสูงกวา

ตํารวจคอมมานโดที่ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาต่ํา  ซึ่งสอดคลองกับ  พิทยา  สุทธิธรรม. 

(2547)  ศึกษาเรื่องปจจัยทางจิตสังคมที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาที่ตํารวจชุมชนสัมพันธ

ในเขตกองบังคับการตํารวจนครบาล 7 ถึง 9  พบวา  ตํารวจชุมชนสัมพันธที่มีการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาสูง มีพฤติกรรมการทํางานดีกวาตํารวจชุมชนสัมพันธที่มีการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา

ต่ํา  ซึ่งผลการวิจัยที่พบเชนนี้แสดงใหเห็นวา  การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาสวนสําคัญหรือผลักดันให

ตํารวจคอมมานโดทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ดังนั้น  ทางหนวยตนสังกัดหรือผูบังคับบัญชาจึงควร

ใหการสนับสนุนแกตํารวจคอมมานโดที่มีผลการปฏิบัติงานดีอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอเพื่อสรางขวัญ

กําลังใจในการทํางาน   

 การสรุปและอภิปรายสมมติฐานที่  2  ซึ่งกลาววา  "ตํารวจคอมมานโดที่มีเจตคติตอการ

ทํางานเปนตํารวจคอมมานโดสูงและมีบรรยากาศในองคการสูง  จะมีประสิทธิภาพการทํางานสูงกวา

ตํารวจคอมมานโดที่อยูในกลุมตรงขาม"  สมมติฐานนี้ไดคาดหมายถึง  ลักษณะทางจิตสังคม   2  

ลักษณะ  คือ  เจตคติตอการทํางานเปนตํารวจคอมมานโดและบรรยากาศในองคการ  รวมกันสงผลตอมี

ประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด  กองปราบปราม  ในปริมาณที่แตกตางกันอยางเห็นได

ชัดเจน  ซึ่งในการวิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบสมมติฐานนี้ไดนํามาวิเคราะหความแปรปรวนแบบสอง

ทาง   ผลการวิเคราะหขอมูลดังแสดงไวในตารางที่  5  พบวา   ประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจ

คอมมานโด  กองปราบปรามไมไดแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางเจตคติตอการทํางานเปนตํารวจ

คอมมานโดและบรรยากาศในองคการ  
 สมมติฐานที่  2  จึงไมไดรับการสนับสนุน   

แตอยางไรก็ตาม  จากการวิเคราะหประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด  กอง

ปราบปราม   ทีละตัวแปร  พบวา  ตํารวจคอมมานโดที่มีเจตคติตอการทํางานเปนตํารวจคอมมานโดสูง 

จะมีประสิทธิภาพการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่มีเจตคติตอการทํางานเปนตํารวจคอมมานโดต่ํา  
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ซึ่งตํารวจคอมมานโดที่มีเจตคติตอการทํางานสูง   จะทํางานหรือปฏิบัติภารกิจที่ไดรับมอบหมาย

อยาง เต ็มที ่ความสามารถเนื ่องจากเห ็นคุณคาของงานและมีความพึงพอใจในงานจึง สงผล

ประสิทธิภาพการทํางานที่ดีตามไปดวย   ซึ่งสอดคลองกับ  อิสรียา  สดมณี.(2546)  ศึกษาเรื่องปจจัยที่

มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของตํารวจทองเที่ยวในประเทศไทย  และ  พิทยา  สุทธิธรรม. 

(2547)  ศึกษาเรื่องปจจัยทางจิตสังคมที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาที่ตํารวจชุมชนสัมพันธ

ในเขตกองบังคับการตํารวจนครบาล 7 ถึง 9  พบวา  ทัศนคติหรือเจตคติมีความสัมพันธกับพฤติกรรม

การทํางานของตํารวจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเชนเดียวกัน   

 การสรุปและอภิปรายสมมติฐานที่  3  ซึ่งกลาววา  "ตํารวจคอมมานโดที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

สูงและมีการเพิ่มพูนความรูความสามารถสูง  จะมีประสิทธิภาพการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่

อยูในกลุมตรงขาม"  สมมติฐานนี้ไดคาดหมายถึง  ลักษณะทางจิตสังคม  2  ลักษณะ  คือ  แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์และการเพิ่มพูนความรูความสามารถ  รวมกันสงผลตอมีประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจ

คอมมานโด  กองปราบปราม  ในปริมาณที่แตกตางกันอยางเห็นไดชัดเจน  ซึ่งในการวิเคราะหขอมูล

เพื่อตรวจสอบสมมติฐานนี้ไดนํามาวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง   ผลการวิเคราะหขอมูลดัง

แสดงไวในตารางที่  6  พบวา   ประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด  กองปราบปราม

แปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และมีการเพิ่มพูนความรูความสามารถสูง และ

จากการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ  พบวา  ในกลุมตํารวจคอมมานโดที่มีแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์สูงดวยกัน  ตํารวจคอมมานโดที่มีการเพิ่มพูนความรูความสามารถสูง  จะมีประสิทธิภาพ

การทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที ่ม ีการเพิ ่มพูนความรู ความสามารถต่ํา   ในกลุ มตํารวจ

คอมมานโดที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ําดวยกัน  ตํารวจคอมมานโดที่มีการเพิ่มพูนความรูความสามารถ

สูง  จะมีประสิทธิภาพการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่มีการเพิ่มพูนความรูความสามารถต่ํา   
 สมมติฐานที่  3  จึงไดรับการสนับสนุน 

แตอยางไรก็ตาม  จากการวิเคราะหประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด  กอง

ปราบปราม   ทีละตัวแปร  พบวา  ตํารวจคอมมานโดที่มีการเพิ่มพูนความรูความสามารถสูง จะมี

ประสิทธิภาพการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่มีการเพิ่มพูนความรูความสามารถแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ต่ํา  ทั้งนี้เนื่องจากการพัฒนาตนเองดวยวิธีการตาง ๆ  เชน  การศึกษาตอ  การไดรับการอบรม  

การอานหนังสือ  ลวนแตเปนประโยชนที่สามารถนํามาใชพัฒนาและปรับปรุงการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพมากขึ้นได  เชนเดียวกัน  ตํารวจคอมมานโดที่มีการพัฒนาตนเองดวยวิธีการตาง ๆ  

ดังกลาวนั้น  ยอมสามารถนําสิ่งที่ไดเรียนรูมาปรับใชในการปฏิบัติภารกิจไดมากกวาตํารวจคอมมานโดที่

ไมไดมีการพัฒนาความรูความสามารถหรือไดรับการพัฒนานอยกวา  ซึ่งสอดคลองกับ  ผณิตพันธ ุ   โต
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จันทร. (2544)  ศึกษาเรื่องการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ     ศึกษา

เฉพาะกรณีกองกํากับการ  1  

 กองตํารวจสันติบาล  2  พบวา  ขาราชการตํารวจที่มีการเพิ่มพูนความรูความสามารถทั้งจากภายใน

และภายนอกองคกรจะนําไปสูความสําเร็จในการทํางาน  ดังนั้น  หนวยงานตนสังกัดจึงควรสนับสนุน

หรือสงเสริมใหตํารวจคอมมานโดไดมีโอกาสไดเพิ่มพูนความรูความสามารถของตนโดยเฉพาะในเรื่องที่

เกี่ยวของกับการําทงาน  เชน  การสงเจาหนาที่ฝกอบรม  การสนับสนุนใหศึกษาตอในระดับการสูงขึ้น  

เปนตน                     

 การสรุปและอภิปรายสมมติฐานที่  4  ซึ่งกลาววา  "ตํารวจคอมมานโดที่มีอิทธิบาท  4  สูง

และมีบรรยากาศในองคการสูง  จะมีประสิทธิภาพการทํางานสูงกวาตํารวจคอมมานโดที่อยูในกลุมตรง

ขาม"  สมมติฐานนี้ไดคาดหมายถึง  ลักษณะทางจิตสังคม  2  ลักษณะ  คือ  อิทธิบาท  4  และ 

บรรยากาศในองคการ  รวมกันสงผลตอมีประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด  กอง

ปราบปราม  ในปริมาณที่แตกตางกันอยางเห็นไดชัดเจน  ซึ่ง ในการวิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบ

สมมติฐานนี้ไดนํามาวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง   ผลการวิเคราะหขอมูลดังแสดงไวในตาราง

ที่  7  พบวา   ประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด  กองปราบปรามไมไดแปรปรวนไปตาม

ปฏิสัมพันธระหวางอิทธิบาท  4  และบรรยากาศในองคการ  
 สมมติฐานที่  4  จึงไมไดรับการสนับสนุน 

แตอยางไรก็ตาม  จากการวิเคราะหประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด  กอง

ปราบปราม   ทีละตัวแปร  พบวา  ตํารวจคอมมานโดที่มีอิทธิบาท  4  สูง จะมีประสิทธิภาพการทํางาน

สูงกวาตํารวจคอมมานโดที่มีอิทธิบาท  4   ต่ํา   ทั้งนี้อาจเนื่องจากทํางานจามภารกิจของตํารวจ

คอมมานโดนั้นมีความเสี่ยงสูง  เปนงานที่ทําประโยชนเพื่อผูอ่ืนเปนสําคัญ  และเปนงานที่ตองการ

ความสําเร็จและความสมบูรณแบบในการดําเนินการ  เชน  การอารักขาบุคคลสําคัญ  การชิงตัวประกัน  

การควบคุมฝูงชน  เปนตน  ซึ่งงานเหลานั้นลวนตองมีใจรัก  มีความพอใจในการปฏิบัติงาน  มีความ

อดทนเพียรพยายาม  มีความตั้งใจเอาใจใสทุกขั้นตอน  และ  ตองมีการวางแผน  แกไขและสามารถ

ปรับเปลี่ยนตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปไดตลอดเวลา  ดังนั้น  การปฏิบัติภารกิจของตํารวจ

คอมมานโดจําเปนอยางยิ่งที่ตองมีอิทธิบาท  4  ดังธรรมบรรยายของทานพุทธทาสภิกขุ. (2529)   เร่ือง

ธรรมทําใหการงานประสบความสําเร็จวา  และ  ธรรมทําใหงานกลายเปนของสนุก  วา  อิทธิบาท  4  

เปนธรรมที่จะทําใหบุคคลประสบความสําเร็จในการทํางาน  การจะทํางานใหสนุก  บุคคลตองทํางาน

เพื่อประโยชนแกงาน  ไมคํานึงถึงประโยชนสวนตน  ทํางานโดยพยายามทําจิตใหวางจากกิเลส  จะทําให

มีสมาธิดิ่งเดี่ยวในงาน  สามารถใชสติปญญาไดเต็มที่  เปนเหตุใหทํางานไดผลดีเกินความคาดหมายได  
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ปจจัยทางจิตสังคมที่มีผลตอการทํางานของ

ตํารวจสายตรวจที่ยึดหลักอุดมคติตํารวจ  กองบังคับการตํารวจนครบาล  6  และ  ธีรวุฒิ  นิลเพชร. 

(2546)  ศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของตํารวจอารักขาความปลอดภัยบุคคลสําคัญ  พบวา  อิทธิ

บาท  4  มีความสัมพันธกับการทํางานของตํารวจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   

 

การสรุปและอภิปรายสมมติฐานที่  5  ซึ่งกลาววา  "ปจจัยทางสังคมตัวแปรอันประกอบดวย

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  การเพิ่มพูนความรูความสามารถ  และปจจัยทางจิตอัน

ประกอบดวย  ความเชื่ออํานาจในตน  เจตคติตอการทํางานเปนตํารวจคอมมานโด  แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์  และอิทธิบาท  4  สามารถรวมกันทํานายประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโดได"  

สมมติฐานนี้คาดหมายถึง  อํานาจของตัวแปรตาง ๆ  ดังกลาวมาในการทํานายประสิทธิภาพการ

ทํางานของตํารวจคอมมานโด 

ในการตรวจสอบสมมติฐานนี้  ไดทําการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ  โดยตัวแปรพยากรณที่มี

ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโดมากที่สุด  จะไดรับคัดเลือกเขาสู

สมการการทํานายในอันดับที่หนึ่ง  และตัวแปรทํานายที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน

ของตํารวจคอมมานโดรองลงมาเขาสูสมการการทํานายในอันดับตอ ๆ  ไปตามลําดับ  ผลการวิจัย

พบวา   ตัวแปรที่สามารถทํานายประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด  คือ  การเพิ่มพูน

ความรูความสามารถ  การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  เจตคติตอการทํางานเปนตํารวจคอมมานโด  

และ  อิทธิบาท  4   โดยตัวแปรทั้ง  4  ตัว เขาสูสมการการทํานายตามลําดับ  โดยสามารถรวมกัน

ทํานายไดรอยละ  50.3  ผลการวิเคราะหขอมูลดังแสดงไวในตารางที่  8  
 สมมติฐานที่  5  จึงไดรับการสนับสนุนบางสวน 

จากผลการวิจัยครั้งใหแสดงใหเห็นวา  การเพิ่มพูนความรูความสามารถเปนตัวแปรสําคัญตัว

แรกของการทํานายประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  

ผณิตพันธ ุ   โตจันทร. (2544)  ที่ พบวา  ขาราชการตํารวจที่มีการเพิ่มพูนความรูความสามารถทั้งจาก

ภายในและภายนอกองคกรจนําไปสูความสําเร็จในการทํางาน   

ตัวแปรในลําดับตอมา  การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  เปนตัวทํานายประสิทธิภาพการ

ทํางานของตํารวจคอมมานโด  เปนลําดับ  2  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  สันติชัย  หนูทอง. (2545)  

และ พิทยา  สุทธิธรรม (2547)  ที่พบวา  ตํารวจที่มีการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาสูง มีพฤติกรรมการ

ทํางานดีกวาตํารวจที่มีการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาต่ํา   ตัวแปรในลําดับตอมา  เจตคติตอการ

ทํางานเปนตํารวจคอมมานโด  ซึ่งตํารวจคอมมานโดที่มีเจตคติที่ดีตอการทํางาน  จะทํางานอยางมี
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ความสุขและทุมเทใหกับการทํางานอยางเต็มความสามารถเนื่องจากมีความพึงพอใจในงานและเห็น

คุณคาของงานที่ทําและสงผลใหการทํางานที่มีประสิทธิภาพ  จากงานหลายชิ้น  เชน  การุณย  สุตย

สรณาคม. (2538)  , สมโภช  ประจิต. (2539)  อิสรียา  สดมณี.  (2546) ,  พิทยา  สุทธิธรรม. (2547) 

ตางก็พบวา  เจตคติเปนตัวแปรที่มีผลตอการทํางานของขาราชการตํารวจทั้งสิ้น  ตํารวจที่มีเจตคติตอ

การทํางานตอการทํางานสูง  จะมีพฤติกรรมการทํางานหรือการสอนที่มีประสิทธิภาพดวยเชนกัน  

และตัวแปรลําดับสุดทายที่เขาสูสมการการทํานายคือ    อิทธิบาท  4  ซึ่งสอดคลองกับ  สันติชัย  หนู

ทอง. (2545)  และ  ธีรวุฒิ  นิลเพชร. (2546)  ที่พบวา  อิทธิบาท  4  มีความสัมพันธกับการทํางานของ

ตํารวจ   

จากการวิเคราะหขอมูลทัง้หมดที่กลาวมาแลว  สรุปไดวา  ผลการวจิัย มีเพียงสมมติฐานขอ  3  

ที่ไดรับการสนบัสนุน และ สมมติฐานขอ  5  ที่ไดรับการสนับสนนุบางสวน  สวนสมมติฐานขอ  1 ,  2  

และ  4  ไมไดรับการสนับสนุนตามที่คาดหมายไว 

 

ขอจํากัดของการวิจัยนี้ 
ตัวแปรประสิทธิภาพการทํางาน  ที่นํามาศึกษาเปนตัวแปรที่ถูกกําหนดขึ้นตามลักษณะการ

ทํางานของตํารวจคอมมานโด  กองปราบปราม  ผลที่ไดจากการวิจัยนี้จึงนําไปอางอิงไดเฉพาะกลุม

ประชากรที่เปนตํารวจคอมมานโด  กองปราบปราม  เทานั้น 

 

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
1. จากผลการวิจัยทําใหทราบวา ตํารวจคอมมานโด ที่มีลักษณะตัวแปรทางจิต ความเชื่อ

อํานาจ 

ในตนสูง เจตคติ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะมีประสิทธิภาพการทํางานสูง ดังนั้นจึงควรมีการวิจัยเชิง

ทดลอง เพื่อสรางแบบฝกอบรมลักษณะทางจิตตางๆอันนําไปสูการพัฒนาเปนคูมือการฝกอบรมตํารวจ

คอมมานโดใหมีประสิทธิภาพในการทํางานใหดียิ่งขึ้นตอไป 

 2.  จากการวิจัยทําใหทราบวา  การเพิ่มพูนความรูความสามารถเปนตัวแปรสําคัญที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด  แสดงวา  การเพิ่มพูนความรูความสามารถในลักษณะ  

ตาง  ๆ  สูงของตํารวจกลุมนี้สามารถพัฒนาไดดีกวาตํารวจที่มีคุณลักษณะการเพิ่มพูนความรู

ความสามารถต่ํา  ดังนั้น  จึงควรมีการวิจัยเชิงทดลอง หรือ การฝกอบรม เพื่อพัฒนา หรือ เพิ่มพูนความรู

ความสามารถที่เกี่ยวของกับเทคนิควิธีการเฉพาะของตํารวจคอมมานโด   เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพใน

งานตํารวจเพิ่มข้ึนตอไป  
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ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 
 

1. จากการวิจัยทําใหทราบวา  ตัวแปรทางสังคม  ไดแก  การเพิ่มพูนความรูความสามารถและ 

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  เปนตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจคอมมานโด   

ดังนั้น  หนวยงานควรจัดพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องโดยเริ่มตั้งแตรับเขามาเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพ

การทํางานของตํารวจไดอยางเต็มที่  รวมทั้งมีการสนับสนุนสงเสริมตํารวจคอมมานโดที่ปฏิบัติหนาที่

ไดอยางดีอยางตอเนื่องเพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน  โดยเฉพาะจะเห็นไดวาการเพิ่มพูน

ความรูความสามารถเกิดไดจากทั้งภายในและภายนอก  ในการที่จะสงเสริมตํารวจคอมมานโดใหเกิด

การเพิ่มพูนความรูความสามารถใหตนเองจึงควรมีการสนับสนุนทั้ง  2  ดาน  ซึ่งผูบังคับบัญชาควร

ตระหนัก  โดยในการเพิ่มพูนความรู ความสามารถภายในอาจเปนการสนับสนุนในการหาขอมูล

ขาวสารที่จะใหความรูในการปฏิบัติงานของตํารวจคอมมานโดซึ่งเปนสื่อตาง ๆ  เชน  วิดีโอ  หนังสือที่

เกี่ยวกับงานคอมมานโด  การจัดบอรดใหความรู  เพื่อเปนการกระตุนใหเกิดการหาความรูเพิ่มเติมอัน

จะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานของตํารวจคอมมานโดสูงสุด  สวนการสนับสนุนใหเกิดการ

เพิ่มพูนความรูความสามารถดานภายนอกอาจทําไดโดยเชิญวิทยากรจากหนวยงานภายนอกมาจัด

อบรมใหความรู เพิ ่มเติมหรือการดูงานนอกหนวยที่จะทําใหตํารวจคอมมานโด เกิดความรู  อันจะ

นําไปใชพัฒนาตนเองใหเกิดประสิทธิภาพสูงสูงในการทํางาน 

2. จากการวิจัยทําใหทราบวา  ตัวแปรทางจิต  ไดแก  เจตคติตอการทํางานเปนตํารวจ

คอมมานโดและความเชื่ออํานาจในตน  เปนตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของตํารวจ

คอมมานโด   ดังนั้น  หนวยงานควรมีการสรางเจตคติที่ดีตอการทํางานแกตํารวจคคอมมานโดที่เขามา

และที่อยูในองคการ  รวมทั้งสรางความตระหนักเกี่ยวกับผลดีผลเสียที่อาจเกิดขึ้นไดจากการทํางานของ

ตนเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพการทํางานสูงสุด 

 3.  นําเสนอบทความเกี่ยวกับการพัฒนาการทํางานของตํารวจคอมมานโดใหมีประสิทธิภาพ

เพิ่มข้ึนแกหนวยงานที่เกี่ยวของ  เชน  สํานักงานตํารวจแหงชาติ  เปนตน
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แบบสอบถาม 
 

ช่ือเรื่อง  ปจจัยทางจิตและปจจัยทางสังคมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางาน
ของตํารวจคอมมานโด กองปราบปราม 
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แบบสอบถาม 
 

ช่ือเรื่อง  ปจจัยทางจิตและปจจัยทางสังคมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางาน
ของตํารวจคอมมานโด กองปราบปราม 
 

คําชี้แจง  แบบสอบถามทั้งหมดแบงเปน 8 ตอน  กรุณาตอบคําถามทกุขอใหครบ  คาํตอบของ

ทานจะนําไปใชเปนขอมูลในการทาํปริญญานพินธเทานัน้ 
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แบบสอบถาม  ประสิทธิภาพ 
คําแนะนําในการตอบ  แบบสอบถามชุดนี้เกี่ยวกับความคิดเห็นดานประสิทธิภาพการทํางาน  ขอใหทานตอบ

ตามความเปนจริงที่เกิดขึ้นกับทานมากที่สุด ตั้งแตจริงที่  จริง  คอนขางจริง  คอนขางไมจริง   ไมจริงและไมจริง

เลย โดยขีดเครื่องหมาย  √   ขอละ  1  แหง  กรุณาตอบใหครบทั้ง 12 ขอ 

 

ประโยคคําถาม 
จริง

ที่สุด 
จริง 

คอนขาง 

จริง 

คอนขาง 

ไมจริง 

ไม

จริง 

ไมจริง 

เลย 

1. ขาพเจาพรอมที่จะไปปฏิบัติหนาที่การรักษาความ

สงบใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใตทันที ถาไดรับโอกาส   

      

2.  ขาพเจาจะรีบไปสืบหาแหลงที่จะจับมือปนรับจาง

ใหทันเวลา ที่ ผบช.กําหนดเปนนโยบายลงมา 

      

3.  ขาพเจาพรอมปฏิบัติหนาที่ทันที่ ที่ไดรับคําสั่ง แม

จะเปนเวลานอกราชการ 

      

4.  ขาพเจาทุมเทอยางเต็มที่ ในการรักษาความ

ปลอดภัยบุคคลสําคัญ แมตองเอาชีวิตเขาเสี่ยง 

      

5. ในการเขาชิงตัวประกัน ขาพเจาตองทํางานอยางมี

สมาธิและละเอียดรอบคอบ 

      

6.  ในการปฏิบัติงานเพื่อเขาปราบปรามผูมีอิทธิพล

ขาพเจามีการหาขอมูล และมีการประชุมวางแผนกอน

ปฏิบัติงานทุกครั้ง 

      

7.  ขาพเจามุงที่จะจับกุมตัวผูกอความไมสงบใน

ภาคใต โดยไมหวังถึงเงินรางวัลนําจับใด ๆ 

      

8.  ขาพเจาเต็มใจในที่จะรวมปฏิบัติงานกับหนวยงาน

อื่นเมื่อไดรับการรองขอ 

      

9.  ขาพเจาสามารถอดทนตอการยั่วยุของ ประชาชน

เมื่อไปปฏิบัติงานควบคุมฝูงชน เพื่อปองกันเหตุการณ

รุนแรงมากขึ้น 

      

10.  ในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ขาพเจาตองใช

ความละเอียดรอบคอบในการสังเกตวัตถุตาง ๆ โดย

ตองสงสัยไวกอนวา เปนการวางระเบิด 

      

11.  เมื่อมีเหตุฉุกเฉินเกิดขึ้นเมื่อใด ขาพเจาสามารถ

เขาระงับเหตุไดทันทีทันใด 

      

12.  ระหวางการปฏิบัติการปราบปรามผูมีอิทธิพล

ขาพเจาตองใชความระมัดระวังเปนพิเศษ 
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แบบสอบถาม  เจตคติในการทํางาน 
 

คําแนะนําในการตอบ  แบบสอบถามชุดนี้เกี่ยวกับเจตคติในการทํางานการทํางาน  ขอใหทานตอบตามความเปน

จริงที่เกิดขึ้นกับทานมากที่สุด ตั้งแตจริงที่  จริง  คอนขางจริง  คอนขางไมจริง   ไมจริงและไมจริงเลย  โดยขีด

เครื่องหมาย √  ขอละ  1  แหง  กรุณาตอบใหครบทั้ง 12 ขอ 

 

ประโยคคําถาม 
จริง

ที่สุด 
จริง 

คอนขาง 

จริง 

คอนขาง 

ไมจริง 

ไม

จริง 

ไมจริง 

เลย 

1.  ขาพเจามีความยินดีเปนอยางยิ่งที่ไดโอกาสมา

ปฏิบัติหนาที่ในการทํางานเปนตํารวจคอมมานโด 

      

2.  ขาพเจาอึดอัดใจเปนอยางมากที่จะตองไปปฏิบัติ

หนาที่ ในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต 

      

3.  ขาพเจาไมเห็นความจําเปนที่จะตองหาขอมูลและ

วางแผนกอนปฏิบัติงาน 

      

4.  ขาพเจาเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อรับใชประชาชน

โดยไมเลือกฐานะ 

      

5.  ขาพเจาภูมิใจที่ไดรับมอบหมายใหทํางานอารักขา

บุคคลสําคัญ แมตองเสี่ยงอันตรายอยางมาก 

      

6.  ขาพเจาแนใจวาการนิ่งสงบไมตอบโต ก็จะ

สามารถควบคุมฝูงชนไดเปนอยางดี 

      

7.  ขาพเจามีความพรอมที่จะรวมปฏิบัติงานกับ

หนวยงานอื่นไดเปนอยางดี 

      

8.  ขาพเจาเห็นวาการขาดความระมัดระวังเปนพิเศษ

ในภารกิจตอตานการกอวินาศกรรมเปนส่ิงที่ไมสมควร

อยางยิ่ง 

      

9.  ขาพเจาจะไมเสียใจหาการชิงตัวประกันจะตองเอา

ชีวิตตนเองเขาแลก 

      

10.  ขาพเจามีความเห็นวาการปฏิบัติงานใหทันกับ

เวลาที่กําหนดสําคัญอยางยิ่ง 

      

11.  ขาพเจาเตรียมตนเองใหมีความพรอมในการ

ปฏิบัติงาน 24 ชม. 

      

12.  ขาพเจาเชื่อวาการเขาปราบปรามผูมีอิทธิพล

จะตองใชชีวิตที่เด็ดขาด จึงจะเหมาะสม 
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แบบสอบถาม  การเพิ่มพูนความรูความสามารถในการทาํงาน 

 

คําแนะนําในการตอบ  แบบสอบถามชุดนี้เกี่ยวกับความคิดเห็นดานการเพิ่มความรูในการทํางาน  ขอใหทานตอบ

ตามความเปนจริงที่เกิดขึ้นกับทานมากที่สุด ตั้งแตจริงที่  จริง  คอนขางจริง  คอนขางไมจริง   ไมจริงและไมจริง

เลย  โดยขีดเครื่องหมาย √   ขอละ  1  แหง  กรุณาตอบใหครบทั้ง 10 ขอ 

 

ประโยคคําถาม 
จริง

ที่สุด 
จริง 

คอนขาง 

จริง 

คอนขาง 

ไมจริง 

ไม

จริง 

ไมจริง 

เลย 

1.  ขาพเจามักอานเหตุการณชิงตัวประกันที่ผานมา

เพื่อประยุกตใชในการทํางานครั้งตอไป 

      

2.  เมื่อมีการประกาศรับสมัครเพื่ออบรมหลักสูตรที่จะ

เปนประโยชนตอการทํางานของ ตร.คอมมานโด

ขาพเจาจะหาหนทางสมัครเขา อบรมทันที (ฝกรม 

มนุษยกบ จูโจม ระบบตอสู อารักขา) 

      

3.  เมื่อมีโอกาสขาพเจามักพูดคุยหาความรูจากรุนพี่ที่

มีประสบการณในการทํางานมากอนอยูเสมอ 

      

4.  ขาพเจาตองหาทางศึกษาตอในระดับปริญญาตรี 

เพื่อความกาวหนาในอาชีพ 

      

5.  ถามีเวลาวางเมื่อใด ขาพเจาจะอานหนังสือเพื่อ

เตรียมตัวสอบเขาเรียนตอ 

      

6.  ส่ือส่ิงพิมพที่ขาพเจาสนใจและมักหามาไว ไดแก

วิธีการทํางานที่เกี่ยวของกับงานของ ตร.คอมมานโด 

      

7.  ขาพเจาเลือกดูเฉพาะภาพยนตรที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับ

เทคนิค วิธีการตอสูหรือปองกันอันตราย 

      

8.  ทุกครั้งที่ ผบช.มีการมอบหมายนโยบายและ

แผนงาน ขาพเจามักตั้งใจฟงและซักถามในขอสงสัย

จนเขาใจอยางชัดเจนทุกครั้ง 

      

9.  ถามีเวลาวาง ขาพเจามักคนหาสอบถามจาก

หนวยงานอื่น ๆ เกี่ยวกับการฝกอบรมที่เอื้อตอการ

ทํางานเพื่อไปสมัครเขาอบรม 

      

10.  เมื่อมีการจัดสัมมนา หรือการบรรยายของ

หนวยงานอื่น ๆ ซึ่งมีประโยชนตอการทํางาน ขาพเจา

จะสมัครไปทันที 
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แบบสอบถาม  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 

คําแนะนําในการตอบ  แบบสอบถามชุดนี้เกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางาน  ขอใหทานตอบตามความ

เปนจริงที่เกิดขึ้นกับทานมากที่สุด ตั้งแตจริงที่  จริง  คอนขางจริง  คอนขางไมจริง   ไมจริงและไมจริงเลย  โดยขีด

เครื่องหมาย  √   ขอละ  1  แหง  กรุณาตอบใหครบทั้ง 10 ขอ 

 

ประโยคคําถาม 
จริง

ที่สุด 
จริง 

คอนขาง 

จริง 

คอนขาง 

ไมจริง 

ไม

จริง 

ไมจริง 

เลย 

1. ทานเชื่อวาความพยายามอยูที่ไหน ความสําเร็จ 

    อยูที่นั่น 

      

2.  ทานจะทํางานใหหนักเพราะตองการใหงานสําเร็จ 

 

      

3.  เปาหมายในการทํางานของทานคือความสําเร็จ

อยางดีเยี่ยม 

      

4.  แมวาทานจะไมถนัดในสิ่งที่ทานทําอยู ทานก็จะ

พยามยามทําใหสําเร็จ 

      

5.  ทานอยากทําในสิ่งที่ทานสบายใจและมั่นใจวาทํา

ไดสําเร็จมากกวางานที่ยากและทาทาย 

      

6. ทานคิดวางานที่ยากเปนงานที่ทาทาย 

 

      

7.  ทานมักจะตั้งมาตรฐานการทํางานใหต่ําเพื่อที่จะ

ทํางานไดงาย 

      

8.  เมื่อทานยังไมประสบความสําเร็จในงานใดทานก็

จะพยายามทํางานนั้นอีกครั้งจนกวาจะสําเร็จ 

      

9.  เมื่อทานพบวางานที่กําลังทําอยูนั้นยาก ทานมักจะ

เลิกทําโดยเร็ว 

      

10.  ทานสามารถทํางานอยางใดอยางหนึ่งได

ติดตอกันเปนเวลานานโดยไมเบื่อหนาย 
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แบบสอบถาม  อิทธิบาท 4 
 

คําแนะนําในการตอบ  แบบสอบถามชุดนี้เกี่ยวกับอิทธิบาท 4  ในการทํางาน ขอใหทานตอบตามความเปนจริงที่

เกิดขึ้นกับทานมากที่สุด ตั้งแตจริงที่  จริง  คอนขางจริง  คอนขางไมจริง   ไมจริงและไมจริงเลย  โดยขีด

เครื่องหมาย     √  ขอละ  1  แหง  กรุณาตอบใหครบทั้ง 15 ขอ 

ประโยคคําถาม 
จริง

ที่สุด 
จริง 

คอนขาง 

จริง 

คอนขาง 

ไมจริง 

ไม

จริง 

ไมจริง 

เลย 

1.  ขาพเจามีความสุขที่ไดทํางาน       

2. เมื่อพบขอบกพรองในการทํางาน ขาพเจาจะหาทาง

แกไข ไมปลอยปละละเลย 

      

3.  ขาพเจาชอบคนควาหาความรูเพื่อนํามาใชใน

การศึกษาพัฒนางาน 

      

4.  ถึงไมมีผลตอบแทนเปนเงินหรือรางวัลขาพเจาก็จะ

ยินดีทํางานตอไป 

      

5. ขาพเจาแนวแนม่ันคงเพื่อบรรลุเปาหมายของงาน       

6.  ขาพเจาชอบที่จะคิดปรับปรุงใหงานที่ทําอยูมี

คุณภาพดี ๆ ยิ่งขึ้น 

      

7.  ขาพเจาพยายามหาหนทางที่จะทํางานตอใหเสร็จ 

จนได 

      

8.  ขาพเจาพอใจที่จะทํางานนี้ตอไป แมวาจะตอง

ทํางานนี้อีกนาน 

      

9.  ขาพเจาพยายามเอาชนะอุปสรรคจนกวาจะบรรลุ 

จุดมงหมาย 

      

10.  แมเมื่อทํางานเล็กๆ นอยๆ ขาพเจาก็จะคอย

พิจารณาวางานนั้นมีผลอยางไร ทําไมจึงเปนเชนนั้น 

      

11.  ถึงแมจะไดรับตําแหนงที่ไมสําคัญในการงาน

ขาพเจาก็ยังพอใจจะทํางานนี้ตอไป 

      

12.  แมจะพบอปุสรรคใด ๆ ขาพเจาจะไมยอทอ       

13.  ถาทํางานไมสําเร็จขาพเจาจะไมสบายใจ       

14.  ผลงานจะเปนอยางไรก็ตาม ขาพเจายังคง

ตองการทํางานนี้ 

      

15.  ส่ิงแวดลอมการทํางานจะเปนอยางไรก็ตาม

ขาพเจาจะแนวแนในการทํางานเพียงอยางเดียว 

      

 



 86 

 
แบบสอบถาม  ความเชื่ออํานาจในตน 

 

คําแนะนําในการตอบ  แบบสอบถามชุดนี้เกี่ยวกับความเชื่ออํานาจในตน  ขอใหทานตอบตามความเปนจริงที่เกิด

ขึ้นกับทานมากที่สุด ตั้งแตจริงที่  จริง  คอนขางจริง  คอนขางไมจริง   ไมจริงและไมจริงเลย  โดยขีดเครื่องหมาย     

√  ขอละ  1  แหง  กรุณาตอบใหครบทั้ง 10 ขอ 

 

ประโยคคําถาม 
จริง

ที่สุด 
จริง 

คอนขาง 

จริง 

คอนขาง 

ไมจริง 

ไม

จริง 

ไมจริง 

เลย 

1.  เพื่อน ๆ คิดวาขาพเจาเปนคนขยัน       

2.  เพื่อน ๆ คิดวาขาพเจาเปนคนทํางานหนัก       

3.  ขาพเจาคิดวาการเตรียมตัวอยางเต็มที่เพื่อที่จะ

ทํางานสําคัญ ๆ นั้นเปนส่ิงจําเปน 

      

4.  เมื่อทํางานใด ๆ ขาพเจาจะทุมเทความพยายาม

ใหกับงานนั้น 

      

5.  ขาพเจามีความพรอมดานความรูความสามารถใน

การปฏิบัติหนาที่ 

      

6.  ขาพเจามักจะทํางานมากกวาที่ไดตั้งใจเอาไว       

7.  เมื่อขาพเจายังไมประสบความสําเร็จในการทํางาน

ใด ขาพเจาก็จะพยายามทํางานนั้นอีก จนกวาจะ

สําเร็จ 

      

8.  ในการปฏิบัติหนาที่ขาพเจาใหความสนใจกับงานที่

ไดรับมอบหมายมาก 

      

9.  ในขณะที่ขาพเจากําลังทํางานอยางใดอยางหนึ่ง

อยูนั้น ถามีเหตุใหขาพเจาหันความสนใจไปหาสิ่งอื่น 

ชั่วขณะ ทําใหขาพเจายุติงานเกาไป 

      

10.  ขาพเจาชอบทํางานที่ตองใชความรับผิดชอบสูง       

11.  ขาพเจาอยากมีชีวิตอยูอยางสบาย ๆ โดยไมตอง

ทํางานใด ๆ เลย 

      

12.  โดยทั่วไปแลวขาพเจาเห็นความสําคัญของ

อนาคตและมุงมั่นทํางานเพื่ออนาคต 

      

13.  ขาพเจามักจะมีงานตองทําอยูตลอดเวลา       

14.  ขาพเจาสามารถทํางานอยางใดอยางหนึ่ง

ติดตอกันเปนเวลานานโดยไมเบื่อหนาย 
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15.  เมื่อเริ่มตนทําส่ิงใด ขาพเจาจะพยายามทําจน 

กระทั้งสําเร็จ 

      

 
แบบสอบถาม  ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

 

คําแนะนําในการตอบ  แบบสอบถามชุดนี้เกี่ยวกับความคิดเห็นดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  ขอใหทาน

ตอบตามความเปนจริงที่เกิดขึ้นกับทานมากที่สุด ตั้งแตจริงที่  จริง  คอนขางจริง  คอนขางไมจริง   ไมจริงและไม

จริงเลย  โดยขีดเครื่องหมาย     √   ขอละ  1  แหง  กรุณาตอบใหครบทั้ง 10 ขอ 

 

ประโยคคําถาม 
จริง

ที่สุด 
จริง 

คอนขาง 

จริง 

คอนขาง 

ไมจริง 

ไม

จริง 

ไมจริง 

เลย 

1.  ผูบังคับบัญชาคัดเลือกผูรวมงานที่เหมาะสมให

ขาพเจา 

      

2.  ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําเรื่องการทํางานที่เปน

ประโยชนแกขาพเจา 

      

3.  ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาเมื่อขาพเจามีปญหา       

4.  ผูบังคับบัญชาจัดเตรียมเครื่องเครื่องใชในการ

ปฏิบัติงานของขาพเจาเสมอ 

      

5.  ผูบังคับบัญชาสนับสนุนงบประมาณในการ

ปฏิบัติงานของขาพเจาเสมอ 

      

6.  ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหขาพเจามีโอกาสอบรม 

ดูงานเพื่อมาพัฒนางานเสมอ 

      

7.  ขาพเจาสามารถสอบถามขอขัดของระวางการ

ปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาไดเสมอ 

      

8.  ผูบังคับบัญชากําหนดพื้นที่เปาหมายในการ

ปฏิบัติงานใหขาพเจา 

      

9.  ผูบังคับบัญชากําหนดแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน

ใหขาพเจา 

      

10.  ผูบังคับบัญชาชมเชยเมื่อขาพเจาปฏิบัติงานที่

ไดรับมอบหมายสําเร็จ 
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แบบสอบถาม  เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 

คําแนะนําในการตอบ  แบบสอบถามชุดนี้เกี่ยวกับเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  ขอใหทานตอบตามความเปนจริง 

ที่เกิดขึ้นกับทานมากที่สุด ตั้งแตจริงที่  จริง  คอนขางจริง  คอนขางไมจริง   ไมจริงและไมจริงเลย  โดยขีด

เครื่องหมาย √  ขอละ  1  แหง  กรุณาตอบใหครบทั้ง 43 ขอ 

ประโยคคําถาม 
จริง

ที่สุด 
จริง 

คอนขาง 

จริง 

คอนขาง 

ไมจริง 

ไม

จริง 

ไมจริง 

เลย 

โครงสราง 

1.  หนวยงานของทานมีการกําหนดเปาหมายหรือ

นโยบายและแนวทางปฏิบัติงานไวชัดเจน 

      

2.  การแบงแยกหนาที่ความรับผิดชอบในงานแตละ

ตําแหนงถูกกําหนดไวชัดเจน 

      

3.  ในหนวยงานของทาน มีนโยบาย กฎ ระเบียบ และ

ขั้นตอนการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม ทําให

ปฏิบัติงานไดคลองตัว 

      

4.  มีกฎเกณฑขอบังคับในการปฏิบัติงานมากเกินไป

ทําใหผูปฏิบัติงานไมมีความริเร่ิมสรางสรรค 

      

5.  เมื่อเปรียบเทียบกับผูรวมงานในหนวยงานของ

ทาน ทานรูสึกวาการแบงประมาณงานยังไมเหมาะสม 

      

การสนับสนุน 

6.  หนวยงานของทานใหความสําคัญมากตอการ

พัฒนาบุคลากร 

      

7.  ผูบังคับบัญชาของทานเปนผูพิจารณาสงเจาหนาที่

ไปฝกอบรมโดยไมคํานึงวาเจาหนาที่ผูนั้นตองการเขา

รับการอบรมหรือไม 

      

8.  หนวยงานของทานสนับสนุนใหเจาหนาที่มีโอกาส

เขารับการอบรมดูงานหรือศึกษาตอเพื่อความกาวหนา 

      

9.  กฎ ระเบียบ เกี่ยวกับการเขารับการอบรมดูงาน  

ลาศึกษาตอเปนอุปสรรคสําหรับการพัฒนาตนเองของ

เจาหนาที่ 

      

10.  ถาทานมีปญหาในการปฏิบัติงานสามารถขอ

ความชวยเหลือผูบังคับบัญชาและผูรวมงานได 

      

11.  ทานและผูรวมงานที่มีขวัญและกําลังใจในการ

ทํางานสูง 
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ประโยคคําถาม 
จริง

ที่สุด 
จริง 

คอนขาง 

จริง 

คอนขาง 

ไมจริง 

ไม

จริง 

ไมจริง 

เลย 

ความอบอุน 

12.  ผูบังคับบัญชาของทานใหความชวยเหลือและ

สนับสนุนผูใตบังคับบัญชาอยางเต็มที่ 

      

13.  การผูกมิตรระหวางผูรวมงานเปนเรื่องที่ยาก       

14.  ผูบังคับบัญชาของทานชวยแกไขปญหาในการ

ทํางานของผูใตบังคับบัญชา 

      

15.  ผูบังคับบัญชาของทานไมรูและไมเขาใจปญหา

ของผูใตบังคับบัญชาเลย 

      

16.  ทานไดรับคําแนะนําในการปฏิบัติงานจาก

ผูบังคับบัญชาเสมอ 

      

17.  ลักษณะการทํางานของเจาหนาที่เปนแบบตัวใคร

ตัวมัน 

      

รางวัลตอบแทน 

18.  การพิจารณาเลื่อนขั้นตองอยูบนพื้นฐานของ

ความสนิทชิดเชื้อกับผูบังคับบัญชา 

      

19.  ทานรูสึกไมพอใจกับอัตราเงินเดือนและสวัสดิการ

ตาง ๆ ของตํารวจคอมมานโด 

      

20.  หนวยงานของทานใหความสนใจตอผลสําเร็จใน

การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 

      

21.  เมื่อทํางานเสร็จผูบังคับบัญชามักจะชมเชยและ

ใหกําลังใจผูปฏิบัติ 

      

22.  เมื่อมีขอผิดพลาดเกิดขึ้นแมจะเปนเรื่องเล็กนอย 

ผูบังคับบัญชามักจะลงโทษติเตียนอยางรุนแรง 

      

23.  ผูรวมงานมักตอตานผูที่ปฏิบัติงานดีเดน       

ความเสี่ยงและการับความเส่ียง 

24.  ทานปฏิบัติงานภายใตภาวะความเสี่ยงที่สูง

เกินไป(เส่ียงตอชีวิตและสวัสดีภาพ) 

      

25.  ทานรูสึกมีความมั่นคงในการทํางาน แมวาทานมี

ความขัดแยงกับผูบังคับบัญชาก็ตาม 

      

26.  การตัดสินใจดําเนินการตาง ๆ ตองมีการ

พิจารณาอยางรอบคอบและระมัดระวัง 
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ประโยคคําถาม 
จริง

ที่สุด 
จริง 

คอนขาง 

จริง 

คอนขาง 

ไมจริง 

ไม

จริง 

ไมจริง 

เลย 

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

27.  ทานมีความภูมิใจในการเปนสมาชิกของกอง

บังคับการตํารวจคอมมานโด 

      

28.  ผูรวมงานตางคนตางอยูไมมีเวลาคบหาสมาคม

กัน 

      

29.  ทานมักทํางานดวยตนเองเสมอ โดยไมไดรับ

คําแนะนําและความชวยเหลือจากผูรวมงาน 

      

30.  การปฏิบัติงานของเจาหนาที่สวนใหญจะคํานึงถึง

ประโยชนสวนบุคคลมากกวา 

      

ความขัดแยง 

31.  ในหนวยงานของทานมีความขัดแยงระหวาง

ผูปฏิบัติงานดวยกันเอง 

      

32.  ในการปฏิบัติงานทานสามารถแดสงความคิดเห็น

ของทานไดอยางเปดเผย 

      

33.  ในกรณีที่ความคิดเห็นไมตรงกัน จะมีการเปด

โอกาสใหโตแยงกันได 

      

34.  เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นทุก ๆ คนจะรวมอภิปรายเพื่อ

หาวิธีการแกไข 

      

35.  เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้นผูบังคับบัญชาพยายาม

แกไขปญหาดวยวิธีการประนีประนอม 

      

ความรับผิดชอบ 

36.  ทานเขาใจถึงขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงาน 

      

37.  เมื่อไดรับการมอบหมายงานใหอารักขาบุคคล

สําคัญทานก็จะพยายามทําจนสุดความสามารถ 

      

38.  ทานมีความพอใจในขอบเขตหนาที่ความ

รับผิดชอบของทาน 

      

39.  ในบางครั้งทานละเลยหนาที่เพราะมีปญหา

สวนตัว 

      

มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

40.  ในหนวยงานของทานมีการกําหนดมาตรฐาน  

เปาหมายของงานไวสูงจนทานไมสามารถทําได 

      



 91 

 

 

ประโยคคําถาม 
จริง

ที่สุด 
จริง 

คอนขาง 

จริง 

คอนขาง 

ไมจริง 

ไม

จริง 

ไมจริง 

เลย 

41.  มาตรฐานการปฏิบัติของหนวยงานของทานสูง

เกินไป 

      

42.  ทานรูสึกวาถูกกระตุนใหมีการปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานอยูเสมอ 

      

43.  มีการกํากับและติดตามการทํางานเพื่อปรับปรุง

ผลการปฏิบัติงาน 
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ประวัติยอของผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวจิัย 
 

 

ชื่อ-ชื่อสกุล      นาย  ธกร  ถาวรสันต 

 

วันเดือนปเกดิ      22  สิงหาคม  2519 
 
สถานที่เกิด      อําเภอ หวัรอ  จงัหวัด ชัยนาท  

 

สถานที่อยูปจจุบัน     บานเลขที่  3/25  หมูที่ 17  ตําบล คูคต  อําเภอลําลูกกา 

จังหวัดปทุมธาน ี 12130 

 

สถานทีท่ํางานปจจุบัน หนวยวิเคราะหพฤติกรรมศาสตร กองกาํกับการ

ปฏิบัติการพิเศษ กองบังคับการปราบปราม 
ประวัติการศกึษา  
 

พ.ศ. 2537    โรงเรียน เตรยีมทหาร 

 

พ.ศ. 2546    นศ.บ. (การประชาสัมพนัธ )  มหาวิทยาลยัศรีปทุม 

 

พ.ศ. 2550     วท.ม. (การวิจยัพฤติกรรมศาสตรประยุกต) 

              มหาวิทยาลยั ศรีนครินทรวิโรฒ  
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