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บทคัดย่อ

	 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมระดับต่างๆ ที่มีต่อผล 

การปฏบิตังิานของข้าราชการตำ�รวจในจงัหวัดชายแดนภาคใต ้เกบ็ขอ้มลูกบักลุม่ตวัอยา่งซึง่เปน็ 

ข้าราชการตำ�รวจที่ปฏิบัติงานในสถานีตำ�รวจ 51 สถานี จำ�นวน 408 คน ทำ�การเก็บข้อมูล 

โดยใช้แบบสอบถามเพื่อวัดอิทธิพลของพฤติกรรมระดับต่างๆ ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของ 

ขา้ราชการตำ�รวจ งานวิจยันีม้ตีวัแปรที่ใช้ ในการศกึษา 5 ตวั คอื ผลการปฏบิตังิาน ความยตุธิรรม

ในองคก์าร  แรงจงูใจใหบ้รกิารสาธารณะ  ความรกัผกูพนัในงาน  และภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลง   

และมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามอยู่ระหว่าง 0.65 – 0.96  ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ 

ใหบ้รกิารสาธารณะและความรกัผกูพนัในงาน ซึง่เป็นพฤตกิรรมระดบับุคคล มอีทิธพิลทางตรงตอ่ 

ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการตำ�รวจในจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล

เทา่กบั 0.67 และ 0.29 ตามลำ�ดับ  และภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลง ซึง่เป็นพฤตกิรรมระดบักลุม่  

มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการตำ�รวจในจังหวัดชายแดนภาคใต้  

ผ่านแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.48 ที่ระดับนัยสำ�คัญ 

ทางสถิติ .01 โดยแรงจูงใจให้บริการสาธารณะนับเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลเด่นชัดที่สุด  

คำ�สำ�คัญ :	 ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการตำ�รวจ  อิทธิพลของพฤติกรรม  

		  จังหวัดชายแดนภาคใต้
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Abstract

	  The purpose of this study was to examine the influential behaviors  

levels toward the polices’ performance in Southern Border Province. The study 

was undertaken in fifty-one police stations, the subjects consist of four hundred  

and eight policemen. Data was collected by questionnaires. This research has 5 

variables; job performance, organizational justice, public service motivation, work 

engagement, and transformational leadership, and the reliability was between .65 and  

.96. The results revealed that public service motivation and work engagement at the 

behavioral individual level have direct effect on the polices’ performance (  = 0.67  

and 0.29, respectively), and transformational leadership at the behavioral group 

level has indirect effect on the performance of the police through public service 

motivation (  = 0.48) at significance level .01. Particularly, public service motivation 

was apparently shown as the most influential factor. 

      

Keywords:	 Polices’ performance, The influential of behaviors, 

		  Southern Border Provinces 
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บทนำ�

	 ผลการปฏิบัติงาน (Job performance) ที่ดีของบุคลากรย่อมนำ�ไปสู่ความก้าวหน้า 

และความสำ�เร็จขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปฏิบัติงานของข้าราชการตำ�รวจเป็น 

สิง่ทีส่งัคมคาดหวงัอยา่งสงู เพราะตำ�รวจตอ้งเปน็ท่ีพึง่พงิในการอำ�นวยความยตุธิรรมใหแ้ก่ประชาชน   

ดแูลรักษาความสงบเรยีบรอ้ยและอำ�นวยความยุตธิรรมแกส่งัคมดว้ยความเสมอภาคเป็นธรรม 

(นภดล  กรรณกิา, 2553) ข้าราชการตำ�รวจซึง่ปฏบิตังิานในพืน้ทีจ่งัหวดัชายแดนภาคใตน้บัเปน็ 

กลุม่คนทีเ่สยีสละอยา่งสงู เพราะตอ้งปฏบิตัหิน้าท่ีในสถานการณท่ี์ไมอ่าจคาดการณ์ไดต้ลอดเวลา  

ดงันัน้ ขา้ราชการตำ�รวจจงึต้องมคีวามพรอ้มทัง้รา่งกายและจติใจ มขีวญัและกำ�ลงัใจเปน็อยา่งด ี 

เพื่อก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ

	 การศกึษาสาเหตขุองพฤตกิรรมอนัสง่ผลตอ่ผลการปฏบัิตงิานนัน้ ตามแนวคดิพฤตกิรรม

องคก์าร (Organizational behavior) ควรศึกษาทัง้ในระดบับคุคล ระดบักลุม่ และระดบัองคก์าร 

(Greenberg & Baron, 2003) เพราะพฤตกิรรมแตล่ะระดบัลว้นเปน็ทัง้เหตแุละผลซึง่มอีทิธพิล

ต่อกัน ในส่วนของพฤติกรรมระดับบุคคล เช่น การรับรู้ แรงจูงใจ จะส่งผลทั้งต่อพฤติกรรมใน

ระดับกลุม่และในระดบัองคก์าร ในขณะทีพ่ฤตกิรรมระดบักลุม่ เชน่ ภาวะผูน้ำ�ของผูบ้งัคบับญัชา

จะส่งผลไปยังพฤติกรรมระดับบุคคลและระดับองค์การ อีกทั้งพฤติกรรมระดับองค์การ เช่น  

นโยบายองค์การ กฎระเบียบในการปฏิบัติงาน จะส่งผลกลับไปยังพฤติกรรมในระดับบุคคล  

ทำ�ให้บุคคลรับรู้ถึงแนวทางการดำ�เนินงานขององค์การจนเกิดความพึงพอใจและเกิดเป็นแรงจูงใจ 

ในการท่ีจะปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพมากข้ึน อนัจะสง่ผลกลบัไปยงับรรยากาศในการปฏบิตังิาน  

อนัเปน็พฤตกิรรมระดับกลุ่มด้วยเชน่กัน (Robbins & Judge, 2010) โดยในงานวจิยันีพ้ฤตกิรรม 

ระดบับคุคล คอื แรงจงูใจใหบ้รกิารสาธารณะ และความรกัผกูพนัในงาน ในขณะทีพ่ฤตกิรรมระดบักลุม่  

คือ ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมระดับองค์การ คือ ความยุติธรรมในองค์การ 

	 จากแนวคิดพฤติกรรมองค์การซ่ึงกล่าวถึงผลการปฏิบัติงานนั้น สามารถจำ�แนกผ่าน 

พฤติกรรมของพนกังานเปน็ 2 ลกัษณะ คอื การปฏบัิตงิานตามบทบาทหนา้ที ่(Task performance)  

และการปฏบิตังิานตามสถานการณ์ (Conceptual performance) โดยการปฏบิตังิานตามบทบาท

หน้าที่เป็นการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้ระบุไว้ ในเอกสารบรรยายลักษณะงาน ซึ่งเป็นกิจกรรม

สำ�คญัตอ่องคก์าร ทัง้นีเ้พราะเกีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมท่ีมผีลโดยตรงตอ่การผลติสินคา้ บรกิาร หรอื 

กิจกรรมต่างๆ ที่มีส่วนโดยตรงในการสนับสนุนกระบวนการทำ�งานหลักขององค์การ (Van  

Scotter, 2000) อีกท้ังยังเป็นการใช้ความชำ�นาญในการปฏิบัติหน้าที่ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของงาน

ทั้งโดยทางตรงโดยการเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการทำ�งาน หรือโดยทางอ้อมโดยการจัดหา 

ทรัพยากรที่จำ�เป็นเพื่อนำ�มาใช้ ในการปฏิบัติงาน ในขณะที่การปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 

เป็นความพยายามของแต่ละบุคคลที่ไม่ได้เกี่ยวข้องโดยตรงกับงานหลักหากแต่เป็นสิ่งที่มี 

ความสำ�คัญ เพราะช่วยในการปรับเปลี่ยนองค์การ บำ�รุงรักษา และทำ�ให้บริบททางสังคมและ 
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ทางจิตใจดีขึ้น ทั้งนี้เพื่อช่วยในการสนับสนุนการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ผ่านทางกิจกรรมต่างๆ  

เช่น การอาสาสมัคร การมีความอดทนอดกลั้น การให้ความช่วยเหลือผู้อื่น การปฏิบัติตามกฎ

ระเบยีบขององคก์าร และการตระหนกัถงึวตัถปุระสงคข์ององคก์าร ซึง่สิง่เหลา่นีเ้องทีม่สีว่นชว่ย 

ในการสนบัสนนุองคก์าร ตลอดจนสภาพแวดลอ้มทางสงัคม และทางจิตใจที่ใช้ ในการทำ�งานใน 

องคก์ารให้เปน็ไปได้ดว้ยด ี(Motowidlo et al., 1997) จากการทบทวนเอกสารงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

และจากแนวคดิพฤตกิรรมองคก์ารพบวา่ ความยตุธิรรมในองคก์าร แรงจงูใจใหบ้รกิารสาธารณะ  

ความรักผูกพันในงาน และภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง ล้วนเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาถึงพฤติกรรมที่ส่งเสริมให้ 

เกดิผลการปฏบิตังิานทีด่ขีองขา้ราชการตำ�รวจในจงัหวดัชายแดนภาคใตว้า่เกดิจากปจัจยัใดบา้ง 

เพื่อนำ�องค์ความรู้ที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานของข้าราชการตำ�รวจให้มี

ประสิทธิภาพมากขึ้น โดยงานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมระดับต่างๆ 

ท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการตำ�รวจในจังหวัดชายแดนภาคใต้ ดังกรอบแนวคิดการ

วิจัย (ภาพที่ 1)

11 
 

 

 

 
 

 

ภาพท่ี 1   กรอบแนวคดิการวิจยั 

 

 

 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย
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วิธีดำ�เนินการวิจัย

	 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ประชากร คือ  

ขา้ราชการตำ�รวจในจงัหวัดชายแดนภาคใต ้ในประเทศไทย ไดแ้ก ่ยะลา ปตัตาน ีและนราธวิาส 

จำ�นวน 51 สถานี โดยมีจำ�นวนข้าราชการตำ�รวจ 9,542 คน เนื่องจากในการกำ�หนดขนาดของ 

กลุ่มตัวอย่างในการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างสามารถกำ�หนดจากตัวแปรสังเกต โดย

ตวัแปรสังเกต 1 ตวั ควรมตีวัอยา่ง 10-20 คน เปน็อยา่งนอ้ย (Schumacker & Lomax, 2010)   

ในงานวิจัยนี้มีจำ�นวนตัวแปรสังเกตได้ 17 ตัว ดังนั้นเมื่อเลือกใช้อัตราส่วน 20 : 1 จึงทำ�ให้ได้ 

ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จำ�นวน 340 คน และเพื่อให้ผลการวิเคราะห์คงที่ ผู้วิจัยจึงเพิ่มขนาด

กลุม่ตวัอยา่งเป็น 408 คน  ในส่วนของกลุม่ตัวอยา่งนัน้ ผูว้จัิยทำ�การเกบ็ขอ้มลูจากกลุม่ตวัอยา่ง

ซึง่ปฏบิตังิานในสถานตีำ�รวจท้ัง 51 สถาน ีโดยใหส้ารวตัรอำ�นวยการหรอืผูท้ี่ไดร้บัมอบหมายจาก 

ผู้กำ�กับการสถานีตำ�รวจเป็นผู้ตัดสินใจเลือกข้าราชการที่เป็นผู้ ใต้บังคับบัญชา สถานีละ 8 คน 

รวมจำ�นวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 408 คน  

	 เครื่องมือที่ใช้ ในงานวิจัยนี้ คือ แบบสอบถามแบ่งเป็น 5 ตอน คือ 1) แบบสอบถามผล

การปฏิบัติงาน ทำ�การวัดใน 3 มิติ คือ การปฏิบัติงานตามหน้าที่  การอุทิศตนให้กับงาน  และ

การอำ�นวยความสะดวกแก่ผู้อื่น มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .86  2) แบบสอบถามความยุติธรรม

ในองค์การ ทำ�การวัดใน 3 มิติ คือ ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ   

ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

กบัองคก์าร มคีา่ความเชื่อมัน่เทา่กบั .89  3) แบบสอบถามแรงจูงใจใหบ้รกิารสาธารณะ ทำ�การ

วัดใน 4 มิติ คือ แรงดึงดูดให้เข้าไปมีส่วนร่วมในการกำ�หนดนโยบายสาธารณะ การมีความรับ 

ผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม การมีความเห็นใจผู้อื่น และการเสียสละตนเอง มีค่าความ 

เชื่อมั่นเท่ากับ .65  4) ความรักผูกพันในงาน ทำ�การวัดใน 3 มิติ คือ ความมีพลัง  ความทุ่มเท  

และความหลงใหล มคีา่ความเชื่อมัน่เทา่กบั .96  และ 5) ภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลง ทำ�การวัด

ใน 4 มิติ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การสร้างแรงบันดาลใจ  การกระตุ้นทางปัญญา  

และการคำ�นึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .94

	 ในขั้นตอนของการวิเคราะห์ข้อมูลนั้นผู้วิจัยทำ�การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบคำ�ถามการ

วิจัยตามวัตถุประสงค์ใช้โปรแกรม LISREL 8.80  โดยในเบื้องต้นทำ�การตรวจสอบแบบจำ�ลอง

การวัด ซึ่งเป็นการตรวจสอบว่าในแต่ละองค์ประกอบสามารถเป็นตัวบ่งชี้ร่วมกันในการอธิบาย

ตวัแปรทีศ่กึษาหรอืไม ่โดยเกณฑก์ารพจิารณาขอ้ความทีม่คีวามตรงเชงิโครงสรา้ง พจิารณาจาก

ค่าสัมประสิทธิอ์งคป์ระกอบมนียัสำ�คญัทางสถติทิีร่ะดบั  .05  คา่สมัประสทิธิค์ะแนนมาตรฐานมี

คา่ไมเ่กนิ 1 (Schumacker & Lomax, 2010) จากนัน้ผูว้จิยัจงึทำ�การตรวจสอบความสอดคลอ้ง 

ของแบบจำ�ลองที่กำ�หนดขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยเกณฑ์การพิจารณาความสอดคล้อง

ระหว่างแบบจำ�ลองโครงสร้างที่กำ�หนดข้ึนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ใช้ค่าดัชนีความสอดคล้อง  
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ไดแ้ก ่คา่ไคสแควร์ไมม่นียัสำ�คญัทางสถติ ิหรอืสดัสว่นไคสแควรต์อ่คา่องศาอิสระมคีา่ไมเ่กนิ 3  

(Bollen, 1989) แสดงว่าแบบจำ�ลองมคีวามสอดคล้องกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ในระดบัด ี นอกจากนี้ 

ผู้วิจัยยังใช้ดัชนีอื่นๆ ร่วมในการพิจารณา ได้แก่ ค่า Comparative Fit Index (CFI) และ 

ค่า Non-Normed Fit Index (NNFI) มีค่าสูงกว่าหรือเท่ากับ 0.95  ค่า Root Mean Square  

Error of Approximation (RMSEA) และชว่งความเชื่อมัน่ของ RMSEA มคีา่ต่ํากวา่หรอืเทา่กบั 

0.050  ค่า Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) มีค่าตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 

0.080 (Hair et al., 2010; Schumacker & Lomax, 2010)  โดยตั้งสมมติฐานดังนี้ 

	 สมมตฐิานที ่1 แรงจงูใจใหบ้รกิารสาธารณะมอิีทธพิลทางตรงตอ่ผลการปฏบัิตงิานของ

ข้าราชการตำ�รวจ 

	 สมมติฐานที่ 2 ความรักผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการตำ�รวจ 

	 สมมติฐานที่ 3 ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการตำ�รวจ 

	 สมมติฐานที่ 4 ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการตำ�รวจ 

	 สมมติฐานที่ 5 ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการตำ�รวจ ผ่านแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ

ผล

	 ผลการตรวจสอบแบบจำ�ลองการวัดโดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า 

ค่าสัมประสิทธิ์องค์ประกอบของทุกตัวแปรมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสัมประสิทธิ์

คะแนนมาตรฐานมีค่าไม่เกิน 1 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ของการตรวจสอบแบบจำ�ลองการวัด 

(Schumacker & Lomax, 2010) อีกทั้งพบว่า ค่าดัชนี  (df = 109) 325.11 sig = 0.000,  

/df = 2.983, CFI = 0.98, NNFI = 0.98, RMSEA = 0.070 (ช่วงความเชื่อมั่น 0.061  

ถึง  0.079), SRMR = 0.052 ค่าดัชนีดังกล่าวแสดงว่าแบบจำ�ลองการวัดมีความสอดคล้องกับ

ขอ้มลูเชงิประจักษ์ จากนัน้ผูว้จิยัจงึทำ�การพจิารณาความสอดคลอ้งของแบบจำ�ลองทีก่ำ�หนดขึน้

กับข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่า ค่าดัชนี  (df = 111) 364.31 sig = 0.000, /df = 3.282,  

CFI = 0.98, NNFI = 0.97, RMSEA = 0.075 (ช่วงความเชื่อมั่น 0.066 ถึง 0.083),  

SRMR = 0.086  ค่าดัชนีดังกล่าวบ่งชี้ว่าแบบจำ�ลองที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูล 

เชิงประจักษ์ แม้ว่าไคสแควร์จะมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05  แต่ค่า RMSEA และ SRMR 

อยู่ในเกณฑ์ที่กำ�หนด โดยพบว่า ตัวแปรทุกตัวร่วมกันอธิบายผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

ตำ�รวจในจังหวัดชายแดนภาคใต้ได้ร้อยละ 72 และพบว่า พฤติกรรมระดับบุคคล คือ แรงจูงใจ 
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ให้บริการสาธารณะ และความรักผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการตำ�รวจในจังหวัดชายแดนภาคใต้ สัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.67 และ 0.29 ตาม 

ลำ�ดบั โดยทัง้สองปจัจยัมอีทิธพิลตอ่ผลการปฏบิตังิานขา้ราชการตำ�รวจในจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ 

อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01 เป็นไปตามสมมติฐานที่ 1 และ 2 ตามลำ�ดับ  

	 ในส่วนของพฤติกรรมระดับกลุ่มพบว่า ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อม

ต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการตำ�รวจในจังหวัดชายแดนภาคใต้ ผ่านแรงจูงใจให้บริการ

สาธารณะ สมัประสิทธิอ์ทิธพิลเทา่กับ 0.48 ทีร่ะดบันยัสำ�คญัทางสถติ ิ.01 เป็นไปตามสมมตฐิาน

ที่ 5  ในขณะที่ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงกลับไม่มีอิทธิพลทาง

ตรงต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการตำ�รวจในจังหวัดชายแดนภาคใต้ สัมประสิทธิ์อิทธิพล

เท่ากับ -0.03 และ 0.12 ไม่มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ 3 และ 

4 ตามลำ�ดับ รายละเอียดดังภาพที่ 2 12 
 

 
 

 

ภาพท่ี 2   ผลการประมาณคา่คะแนนมาตรฐานความสมัพนัธ์ของพฤตกิรรมท่ีมีอิทธิพลตอ่ผลการ 

           ปฏิบตังิานของข้าราชการตํารวจในจงัหวดัชายแดนภาคใต้ (n = 408) 

 

 

    

 

 

 

ภาพที่ 2	 ผลการประมาณค่าคะแนนมาตรฐานความสัมพันธ์ของพฤติกรรมที่มีอิทธิพลต่อผลการ

           ปฏิบัติงานของข้าราชการตำ�รวจในจังหวัดชายแดนภาคใต้ (n = 408)
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อภิปรายผล

	 จากผลการวิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ และความรักผูกพันในงาน 

ซึ่งเป็นพฤติกรรมระดับบุคคล มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการตำ�รวจใน

จงัหวดัชายแดนภาคใต้  ท้ังนีเ้พราะแรงจงูใจให้บรกิารสาธารณะเปน็แรงจงูใจอนัเกดิจากเหตผุล  

ความเชื่อ และอารมณข์องการปรารถนาทีจ่ะใหบ้รกิารแกป่ระชาชนหรอืสงัคมโดยรวม ซึง่แรงจูงใจ 

ในลักษณะดังกล่าวจัดเป็นพื้นฐานหนึ่งที่พนักงานภาครัฐควรมี (Kim & Vandenabeele, 2010)  

จงึทำ�ใหแ้รงจงูใจใหบ้รกิารสาธารณะมีอิทธิพลตอ่ผลการปฏบิตังิานของขา้ราชการตำ�รวจ  สอดคล้อง 

กับการศึกษาของ Kim (2006) ซึ่งพบว่า แรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีความสัมพันธ์ 

ทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ ซึ่งในงานวิจัยนี้วัดในมิติของการอุทิศตน 

ให้กับงาน และการอำ�นวยความสะดวกแก่ผู้อื่น ในส่วนของผลการวิจัยที่พบว่า ความรักผูกพัน 

ในงานมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิติังานของข้าราชการตำ�รวจในจงัหวดัชายแดนภาคใต ้เพราะบคุคล 

ผู้ที่มีความรักผูกพันในงานจะมีลักษณะของการมีพลังงาน มีความกระตือรือร้น มีความสามารถ 

ทางด้านจิตใจที่สามารถยอมรับสิ่งต่างๆ ได้ดี รวมถึงให้ความใส่ใจกับการทำ�งานมีความสุขกับ 

การทำ�งานแม้ว่าอาจจะมีปัญหาในการทำ�งาน (Salanova et al., 2005) จึงเป็นปัจจัยที่ทำ�ให้

ความรกัผกูพนัในงานมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิติังานของขา้ราชการตำ�รวจ สอดคลอ้งกบัคำ�กลา่ว 

ของ Rich et al. (2010) ที่กล่าวว่า ความรักผูกพันในงานเป็นแรงจูงใจอันจะทำ�ให้พนักงานมี

ผลการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพ และผลการศึกษาทีพ่บวา่ ความรกัผกูพนัในงาน มอีทิธิพลทาง

ตรงกับการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ และการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล 

มาตรฐาน = .36 และ .38 ตามลำ�ดบั มนียัสำ�คญัทางสถติทิีร่ะดบั .01) (Christian et al., 2011) 

	 ในส่วนของภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงพบว่า มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงาน 

ของข้าราชการตำ�รวจในจังหวัดชายแดนภาคใต้ ผ่านแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ  เพราะผู้นำ� 

การเปลี่ยนแปลงเป็นผู้นำ�ที่มีอิทธิพลต่อผู้ตามโดยทำ�ตนเป็นแบบอย่าง และกระตุ้นผู้ตาม 

ดว้ยแรงจงูใจภายในเพื่อให้ผูต้ามทำ�การพฒันาผลลพัธข์องงานใหด้ขีึน้ รวมถงึพฒันาความสามารถ 

ของผูต้ามใหม้เีพิม่ขึน้ โดยเปลีย่นแปลงมมุมองแบบเดมิ และแสวงหาแนวทางใหมเ่พื่อแกป้ญัหา

ในองค์การ  อีกทั้งการที่ผู้นำ�ให้ความใส่ใจกับผู้ตามเป็นรายบุคคล ตระหนักถึงความสำ�คัญและ 

มีคุณค่าของบุคคลต่อองค์การ (Bass & Avolio, 1993) ซึ่งหากผู้นำ�กระทำ�ตนเป็นแบบอย่าง

ที่ดีแก่ผู้ตาม ย่อมสามารถกระตุ้นผู้ตามให้แสดงแรงจูงใจของความมีน้ําใจในการให้บริการแก่

ประชาชนและสังคมโดยรวมได้  สอดคล้องกับผลการวิจัยที่พบว่า ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง

มีอิทธิพลทางตรงกับแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ (Moynihan et al., 2009) และแรงจูงใจให้

บริการสาธารณะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมของการให้ความช่วยเหลือและให้ความ 

ร่วมมือ (Kim, 2006) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของผลการปฏิบัติงาน 
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	 ในขณะที่พฤติกรรมระดับองค์การ คือ ความยุติธรรมในองค์การ กลับไม่มีอิทธิพลต่อ 

ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการตำ�รวจในจังหวัดชายแดนภาคใต้ ทั้งนี้เพราะในเรื่องของ 

การกำ�หนดค่าตอบแทน หรือกระบวนการในพิจารณาค่าตอบแทนหรือสิทธิประโยชน์ต่างๆ นั้น

จะยึดจากมติคณะกรรมการข้าราชการตำ�รวจ (ก.ตร.) เป็นสำ�คัญ  

สรุป

	 แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ ความรักผูกพันในงาน และภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง  

ซึง่เปน็พฤตกิรรมระดับบคุคล และพฤติกรรมระดบักลุม่ ตามลำ�ดบั มอีทิธพิลตอ่ผลการปฏบัิตงิาน 

ของข้าราชการตำ�รวจในจังหวัดชายแดนภาคใต้  

	 จากผลการวิจยัดังกลา่วหมายความวา่การทีข่า้ราชการตำ�รวจในจังหวดัชายแดนภาคใต ้

จะมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเพียงใดนั้นมีปัจจัยสนับสนุนหลัก คือ แรงจูงใจให้บริการ

สาธารณะ ซึ่งเป็นการแสดงออกถึงเจตคติของข้าราชการตำ�รวจแต่ละคนที่มีความตั้งใจในการ 

ปฏบิตัหินา้ที่ในงานของตนโดยใหค้วามสำ�คญักบัการบรกิารประชาชน คำ�นงึถงึประโยชนส์ว่นรวม 

มากกว่าประโยชน์ส่วนตน ทั้งนี้เพื่อทำ�ให้สังคมมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น และการมีความรักผูกพัน 

ในงาน โดยการทีข่า้ราชการมคีวามรูส้กึตระหนักรูแ้ละรกัในงานทีท่ำ� โดยแสดงออกถึงความเป็น 

ผูท่ี้มีพลังงานสงู มคีวามกระตอืรอืรน้เตม็ใจทีจ่ะใหก้ารชว่ยเหลอืประชาชน ตลอดจนรูส้กึมคีวามสขุ 

เมื่อได้ทำ�งานไม่ว่างานนั้นจะยากลำ�บากเพียงใด รวมถึงการที่ผู้บังคับบัญชาต้องแสดงออก

อย่างเหมาะสมถึงความเป็นผู้นำ�ที่พร้อมต่อการสนับสนุนผู้ตาม สร้างแรงบันดาลใจให้เกิดกับ

ผู้ ใต้บังคับบัญชา กระตุ้นและให้ความใส่ใจกับผู้ ใต้บังคับบัญชาในการแสดงความสามารถใน

การคิดวิเคราะห์ปัญหา เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงมุมมองใหม่ๆ ในการแก้ปัญหา ซึ่งเป็นการ

แสดงออกถึงลักษณะของภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง

ข้อเสนอแนะ

	 จากผลการวจิยัทีพ่บวา่ แรงจงูใจใหบ้ริการสาธารณะ ความรกัผกูพนัในงาน และภาวะผูน้ำ�

การเปลีย่นแปลง มอิีทธพิลต่อผลการปฏบิติังานของขา้ราชการตำ�รวจในจังหวดัชายแดนภาคใต ้

ดังนัน้ ทั้งขา้ราชการตำ�รวจและผูบ้งัคบับญัชาจงึควรสรา้งแรงจูงใจในการผลกัดนัใหข้า้ราชการ 

ตำ�รวจแต่ละคนเกดิความเต็มใจในการให้บริการแกส่าธารณะ รวมถงึเป็นผู้ที่มีความรักทุ่มเทใน 

การทำ�งาน เพราะบคุคลทีมุ่ง่เนน้ในการใหบ้ริการสาธารณะแกป่ระชาชนและสว่นรวมโดยมเีปา้หมาย 

ในการทำ�สิ่งดีๆ เพื่อผู้อื่น ย่อมนำ�ไปสู่การให้บริการสาธารณะท่ีมีประสิทธิภาพ โดยการส่งเสริม

กระตุ้นให้บุคคลเกิดแรงจูงใจให้บริการสาธารณะสามารถกระทำ�ได้โดย 1) เปิดโอกาสให้บุคคล

ได้มส่ีวนร่วมในเรื่องสำ�คญัขององคก์ารหรอืหนว่ยงาน และ 2) ใชส้ิง่จูงใจภายในในการสง่เสรมิ

ให้เกิดแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ เช่น สร้างทัศนคติที่ดีในการทำ�ประโยชน์เพื่อส่วนรวม หรือ
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แสดงความชื่นชมกับบุคคลที่มีพฤติกรรมของความเมตตากรุณาพร้อมให้การช่วยเหลือผู้อื่น   

ตลอดจนการที่ผู้บังคับบัญชาก็ควรแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้นำ�ที่เหมาะสม ทั้งการปฏิบัติ 

ตนเป็นแบบอย่างที่ดี กระตุ้นสร้างความท้าทายให้แก่ผู้ ใต้บังคับบัญชาโดยการสร้างแรงจูงใจ

ภายใน การสนับสนุนให้กำ�ลังใจ การกระตุ้นให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาแสวงหาแนวทางใหม่ๆ เพื่อแก้

ปญัหาในองคก์าร ตลอดจนใหค้วามเอาใจใสผู่้ ใตบ้งัคบับัญชา และเคารพในความแตกตา่งของ 

แตล่ะบคุคล เพื่อนำ�ไปสูก่ระบวนการเรยีนรูแ้ละสง่เสรมิความสามารถของแตล่ะบคุคลตามความถนดั   

โดยผู้บังคับบัญชาควร 1) ทำ�การถ่ายทอดวิสัยทัศน์จากส่วนกลางให้กลายเป็นวิสัยทัศน์ร่วม

กันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ ใต้บังคับบัญชา 2) ทำ�การเชื่อมต่อกลยุทธ์และวิสัยทัศน์เพื่อให้

สามารถนำ�ไปปฏิบัติได้จริง 3) แสดงให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงความมั่นใจในวิสัยทัศน์ของตน   

4) แสดงออกถึงความมัน่ใจในศกัยภาพของผู้ ใตบ้งัคบับญัชาในการทีจ่ะนำ�กลยทุธ์ไปปฏบิตั ิ และ  

5) ต้องกระทำ�ตนเป็นแบบอย่างมากกว่าการพูดเพียงอย่างเดียว และแม้ผลจากการวิจัยพบว่า  

ความยุติธรรมในองค์การไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการตำ�รวจในจังหวัด 

ชายแดนภาคใต้  แต่ผู้บังคับบัญชาก็ยังควรต้องสร้างแรงจูงใจเพื่อให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาเกิดการ

รบัรูถ้งึความยตุธิรรมในองคก์าร เพราะแนวคดิพฤตกิรรมองคก์ารกลา่วไว้ว่า พฤตกิรรมในระดบั

องค์การ เช่น นโยบายองค์การหรือกฎระเบียบในการปฏิบัติงานย่อมส่งผลกลับไปยังพฤติกรรม

ในระดับบุคคล ทำ�ให้บุคคลรับรู้ถึงแนวทางการดำ�เนินงานขององค์การ เกิดความพึงพอใจและ 

เกิดเป็นแรงจูงใจในการที่จะปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น แต่หากบุคคลเกิดการรับรู้ถึง 

ความไมย่ตุธิรรมทีเ่กดิขึน้ยอ่มสง่ผลใหบ้คุคลพยายามกระทำ�พฤตกิรรมตา่งๆ เพื่อลดความไม่ยตุธิรรม 

ท่ีเกิดขึ้นนั้น จนอาจนำ�ไปสู่การลดคุณภาพของผลการปฏิบัติงานลงอันจะเกิดผลกระทบกับ

ประชาชนผู้มาใช้บริการ
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