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บทที่  5 

สรุปผล  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 

 การวจิัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของขาราชการตํารวจสายงานจราจร สถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร ผูวจิัยขอนําเสนอ 

ผลการวิจัย การอภิปราย และขอเสนอแนะ ดังนี ้

  1. สรุปผลการวิจัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้  สรุปผลการวิจัยไดดังน้ี 

  1. ภาวะผูนําของขาราชการตํารวจสายงานจราจร สถานีตํารวจภูธรเมือง

สกลนคร  โดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา ภาวะผูนํา 

การเปล่ียนแปลงของหัวหนางานของขาราชการตํารวจสายงานจราจรสถานีตํารวจภูธร

สกลนครอยูในระดับมากทุกดาน โดยดานที่มีคาเฉลี่ยเรยีงลําดับจากมากไปหานอย 3 

ลําดับแรก คือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา  ดานการคํานึงถึง

ความเปนเอกบุคคล สวนดานที่มีคาเฉล่ียต่ําที่สุดคอื ดานการมีอิทธิพลเชงิอุดมการณ 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสายงานจราจร                

สถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนครโดยรวมอยูในระดับมาก และเพื่อพิจารณารายดาน พบวา 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของขาราชการตํารวจสายงานจราจร สถานีตํารวจภูธรเมือง

สกลนครอยูในระดับมากทุกดาน โดยดานเฉล่ียเรยีงลําดับจากมากไปหานอย คือ           

ดานแรงจูงใจใฝอํานาจ และดานแรงจูงใจใฝสัมพันธ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ          

ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยที่คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 

  3. ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการตํารวจสายงานจราจร สถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร  มีคาอยูระหวาง 0.562-

0.906 ซึ่งตัวแปรทุกตัว มีความสมัพันธทางบวกอยางมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

เรียงลําดับดงันี ้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานแรงจูงใจใฝสัมพันธ ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
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และดานแจงจูงใจใฝอํานาจ  โดยตัวแปรของแรงจูงใจกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

เรียงลําดับ จากมากไปหานอย ดังน้ี คือ ดานคํานึงความเปนเอกบุคคล  ดานการมอิีทธิพล 

เชิงอุดมการณ ดานสรางแรงบันดาลใจ และดานกระตุนทางปญญา  

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการตํารวจสายงานจราจร สถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร  อภิปรายผลดังนี้ 

  1. ภาวะผูนําของขาราชการตํารวจสายงานจราจร สถานีตํารวจภูธรเมือง

สกลนคร  โดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา ภาวะผูนําของ

ขาราชการตํารวจสายงานจราจร สถานีตํารวจภูธรสกลนคร อยูในระดับมากทุกดาน              

โดยดานทีม่ีคาเฉลี่ยเรยีงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก คือ ดานการสรางแรง

บันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา ดานการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล สวนดานที่มี

คาเฉล่ียต่ําที่สุดคือ ดานการมีอิทธิพลเชงิอุดมการณ ทัง้น้ีเน่ืองจากผูนําจะตระหนักถึง

ความตองการและแรงจูงใจของผูตาม ผูนําและผูตามมปีฏิสัมพันธกันในลักษณะยกระดับ

ความตองการซึ่งกันและกันกอใหเกิดการเปล่ียนสภาพทั้งสองฝาย คอื เปลี่ยนผูตามไปเปน

ผูนําและเปล่ียนผูนําไปเปนผูนําแบบจรยิธรรม กลาวคือผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตระหนัก

ถงึความตองการของผูตามและจะกระตุนผูตามใหเกดิความสํานึกและยกระดับความ

ตองการของผูตามใหสูงขึน้ตามลําดบัขั้นความตองการของมาสโลวและทําใหผูตามเกิด

จิตสํานึกของอุดมการณอันสูงสงและยึดถือคานิยมเชิงจริยธรรมเปนคานิยมจุดหมาย เชน 

อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสทิธิมนุษยชน ทั้งนี้เพื่อใหผูตามถูก

ครอบงําดวยอํานาจฝายตํ่า เชน ความกลัว ความโลภ ความเกลียดและความอิจฉาริษยา 

เปนตน (Yukl and Fleet. 1992, pp. 175-176) การเปลี่ยนแปลงองคกรเพื่อใหเกิด

ประสิทธิผลจึงจําเปนมากขึ้นและตองเปนไปตามความตองการ จําเปนที่จะทาํใหความ

ซับซอนในการทํางานนอยลง และเพื่อสรางความมั่นคงและสามารถคาดการณไดดังน้ัน

ผูบริหารจึงตองเปนผูทีม่ีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีวสัิยทัศนการทํางานที่ชัดเจน  

คดิกลยุทธเชงิรุก เปนในสวนของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2548, 

หนา 72) ไดกลาวถงึ ผูนําการเปล่ียนแปลงทีม่ีประสิทธภิาพและประสิทธิผล สามารถ

กําหนดทิศทางการเปลี่ยนแปลงไดอยางชัดเจน มีความมุงมั่นตอการสรางภาพใหมของ
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องคกร รวมทั้งเปนผูสงเสรมิการเปลี่ยนแปลงซ่ึงจะชวยใหเกิดการตัดสินใจ การแกปญหา 

การสนับสนุน ที่เหมาะสมเพื่อใหการเปล่ียนแปลงดําเนินไปอยางมีประสิทธภิาพ และ 

การสื่อสารใหบุคลากรในองคกรเขาใจและตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนในการ

เปล่ียนแปลง  

1.1 ดานการมีอิทธิพลเชงิอุดมการณ พบวา โดยภาพรวม  มีความคิดเห็น

อยูในระดับเห็นดวยมากและเมื่อพิจารณารายประเด็นคําถาม พบวา คาเฉล่ียสูงสุด  

คือ   มีเปาหมายในการบรหิารองคกรและระบุเปาหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนรองลงมา  

รองลงมา  คอื  ทานรูสึกเกดิความภาคภูมใิจเมื่อไดรวมงานกับผูบริหาร  นอยที่สุด คอื  

ผูบริหารเปนที่นาเคารพยกยองเปนที่นาเล่ือมใส ศรัทธาของทาน ทั้งน้ีเน่ืองจากผูนําการจะ

ปฏิบัติตน 

เปนตนแบบที่เขมแข็ง ซึ่งทัศนะของ Northhouse (2001, p. 137) ไดกลาวถงึผูนําดานนี ้

ตองมีคุณลักษณะพิเศษซึ่งอธิบายการรับรูของผูตามเก่ียวกับอํานาจ ความเชื่อมั่นและ

อุดมการณฯเชงิแรงบันดาลใจของผูนํามีลักษณะภาวะผูนําเชงิอารมณ เนนการปรับเปล่ียน

ความสนใจตนเองของผูตาม สูมมุมองระดับโลกซ่ึงเนนความผาสุกขององคกร และ

สอดคลองกับทัศนะของ James (1978, pp. 42-170) ที่ไดกลาวถงึพฤติกรรมผูนํา 

ที่แสดงออกใหเห็นถงึคานิยม เชงิคุณธรรม และยึดถือคานิยมเชงิจริยธรรมเปนคานิยม

จุดหมาย ผูนําและผูตามมีปฏสัิมพันธกันในลักษณะการยกระดับแรงจูงใจ และคุณธรรม 

ซึ่งกันและกัน กอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงสภาพทัง้สองฝายและใหความสําคัญกับคุณธรรม

และคุณคาและวิสัยทัศนซ่ึงเปนตนแบบพฤติกรรมที่เหมาะสมสําหรับผูตาม อํานาจถูกใช

เพียงเมื่อจําเปนและไมใชเพือ่การไดรับประโยชนสวนบุคคล 

1.2 ดานการสรางแรงบันดาลใจ พบวา  โดยภาพรวม  มีความคดิเห็นอยูใน

ระดับเห็นดวยปานกลาง  และเมื่อพิจารณารายประเด็นคําถาม  พบวาคาเฉล่ียมากที่สุด  

คอื  ผูบรหิารสนับสนุนใหผูเขารวมปฏิบัติงานอยางมีระบบ ระเบียบ แบบแผนรองลงมา  

คอื  ผูบรหิารขอรองใหผูรวมงานปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับนอยที่สุด  คือ  ผูบริหาร

พยายามดูแลใหผูรวมงานประสานสัมพันธกัน  ทั้งนี้เนื่องจากผูนําการเปล่ียนแปลงจะสราง

แรงบันดาลใจดวยการเนนจิตวิญญาณ กระตุนหาความหมายและความทาทาย ในทัศนะ

ของ Tanya Gwen Hugher (2006, p. 25) ไดถึงการสื่อสารความคาดหวังที่สงูและสราง

แรงบันดาลใจใหผูตามโดยใชวิสัยทัศน สอดคลองกับ Northhouse (2001, 136) ไดกลาวถึง

การสรางแรงบันดาลใจดวยการสงเสรมิผูตามใหดีขึ้น ผูตามไดรับแรงจงูใจใหพยายามทํา
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ใหบรรลุวัตถุประสงค ซ่ึงกอนหนาน้ีคดิวาไมสามารถบรรลุได ผูนํายกระดับความคาดหวัง

และส่ือความเชื่อมั่นในตัวผูตามโดยการสงเสรมิผลสัมฤทธ์ิของเปาหมายที่ทาทาย 

ความศรัทธาอยางแรงกลาและการมองโลกในแงดี  

1.3 ดานการกระตุนทางปญญา พบวา  โดยภาพรวม  มคีวามคิดเห็น            

อยูในระดับเห็นดวยมากและเมื่อพิจารณารายประเด็นคําถาม  พบวา คาเฉล่ียมากที่สุด  

คอื  ผูบรหิารจะรับฟงความคิดเห็นใหม ๆ ของเพื่อนรวมงาน  รองลงมา  คือ  ผูบริหาร

บริหารงานอยางเครงครัดและเฉยีบขาด  นอยที่สุด  คือ  ผูบริหารกระตุนใหทานเกดิความ

มั่นใจวาสามารถทํางานทีไ่ดรับมอบหมายไดสําเร็จ  ทั้งน้ีเนื่องจากผูนําการเปล่ียนแปลง

ดานการกระตุนทางปญญา ในทัศนะของ Bennis and Nanus (1985, p. 25) เปนการเนน

ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม กระตุนผูตามใหเกิดความคิดสรางสรรคและคิดเชิง

นวัตกรรม สอดคลองกับทัศนะของ Northhouse (2001, 136) ผูนําการเปล่ียนแปลง              

ดานการกระตุนทางปญญา  ควรมีสงเสริมผูตามใหต้ังสมมุติฐาน เชิญชวนผูตามใหใชการ

แกไขปญหาเชิงสรางสรรค และทาทายรูปการซ่ึงเปนอยูในปจจุบัน ผูนําสงเสริมการคิด 

เชิงสรางสรรคและการคดิเชงินวัตกรรมและกําหนดกรอบปญหาใหมเพื่อใหไดมมุมองใหม 

นอกจากนี้ผูนําจะไมวจิารณการกระทําผิดของผูตามตอสาธารณชน ผูตามไดรับการ

สงเสริมใหพยายามใชวธิีการใหม 

1.4 ดานการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล พบวา  โดยภาพรวม  มีความ

คดิเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก  และเมื่อพิจารณารายประเด็นคําถาม  พบวา คาเฉล่ียมาก

ที่สุด  คอื  ผูบรหิารช้ีแจงใหผูรวมงานเขาใจบทบาทหนาที่ของตนเองในหนวยงาน 

รองลงมา  คอื  ผูบริหารเอาใจใสดูแลผูรวมงาน นอยที่สุด  คือ  ผูบรหิารทาํใหผูรวมงาน

เกดิความอบอุนสบายใจในการทํางาน  ทั้งน้ีเน่ืองจากผูนําการเปล่ียนแปลงดานการ

คํานึงถึงความเปนเอกบุคคล เปนการเนนการเปนพี่เล้ียง ผูนําปฏิบัติในฐานะพี่เลี้ยง คอื 

การฟงผูตามอยางเอาใจใสในบรรยากาศของการสนับสนุน และสนใจความตองการจําเปน

เกี่ยวกับความเจริญและผลสัมฤทธ์ิของแตละบุคคล ผูนําสงเสรมิผูตามใหพยายามทําให

บรรลุเปาหมายในระดับที่สงูขึ้นโดยการทาทายผูนําฟงมอบหมายงานตามวิธีการของ 

การพัฒนา ผูตามและเสนอทิศทางหรอืใหการสนับสนุนตามตองการ และสงเสรมิผูตามให

ตั้งสมมติฐานในทัศนะของ Hugher (1989, pp. 44-45) ไดกลาววาผูนําการเปลี่ยนแปลง

ดานการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล เปนกระบวนการที่ผูนําทําใหผูตามอยูเหนือกวาความ

สนใจของตนเอง  
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2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสายงานจราจร  สถานี

ตํารวจภูธรเมืองสกลนคร โดยภาพรวม  พบวา  มีความคดิเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก  

เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  ดานแรงจูงใจใฝอํานาจ  มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากทีสุ่ด  

รองลงมา ดานแรงจูงใจใฝสัมพันธ  และดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ 

นอยที่สุด) ทัง้นีเ้น่ืองจากแรงจูงใจมีอิทธิผลตอองคกร ผลการปฏิบัติของงานจะมีคุณภาพ 

ขึน้อยูกับการแรงจูงใจในการทํางาน ดังน้ันผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานจงึจําเปนตอง

เขาใจวาอะไร คือ แรงจูงใจที่จะทําใหบุคลากรทํางานอยางเต็มที ่และไมใชเร่ืองงายในการ

จูงใจบุคลากร เพราะบุคลากรตอบสนองตอการปฏิบัติงาน และวิธีทํางานขององคกร

แตกตางกัน การจูงใจบุคลากรจึงมีความสําคัญของการจูงใจในการทํางาน เชน พลงั  

ความพยายาม การเปล่ียนแปลง และบุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางานสอดคลองกับ

ผลการวิจัยของ ชวนชื่น  สัตตะพันธ (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องแรงจงูใจในการ

ปฏิบัตงิานของขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบี่ ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานของขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบี ่ในภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

อยูในระดับมาก 

2.1 ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์พบวา โดยภาพรวม  มีความคิดเห็นอยูใน

ระดับเห็นดวยปานกลาง และเมื่อพิจารณารายประเด็นคําถาม  พบวา  คาเฉลี่ยสูงสุด  

คือ  หากผูบริหารตองเลือกเพื่อนรวมงานผูบรหิารจําเปนตองพิจารณาความสามารถ  

ความสัมพันธสวนตัว รองลงมาคอื ผูบรหิารคิดหาวิธีการใหมที่ทาํงานใหสําเร็จ นอยที่สุด  

เมื่อตองทาํงานที่ยาก ผูบริหารจะพยายามจดจออยูกับงานนั้นจนกวาจะสําเร็จ   

ทั้งน้ีเน่ืองจากแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์เปนแรงจูงใจที่เปนแรงขับใหบุคคลพยายามที่จะประกอบ

พฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิผล ตามมาตรฐานความเปนเลิศ (Standard of Excellence)  

ที่ตนตั้งไว บุคคลที่มีแรงจูงใจ ใฝสัมฤทธิ์จะไมทํางานเพราะหวงัรางวัล แตทําเพื่อจะประสบ

ความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว ผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะมีลักษณะสําคัญดังน้ี                

1) มุงหาความสําเร็จ และกลัวความลมเหลว 2) มีความทะเยอทะยานสูง 3) ตั้งเปาหมาย

สูง 4) มีความรับผดิชอบในการงานดี 5) มีความอดทนในการทํางาน 6) รูความสามารถ            

ที่แทจริงของตนเอง 7) เปนผูที่ทํางานอยางมีการวางแผน และ 8) เปนผูที่ตั้งระดับความ

คาดหวังไวสงู (Whittaker, 1970, p.170) 

2.2 ดานแรงจูงใจใฝสัมพันธ พบวา โดยภาพรวม  มีความคิดเห็นอยูใน

ระดับเห็นดวยมาก  และเมื่อพิจารณารายประเด็นคําถาม  พบวา คาเฉลี่ยมากที่สุด  
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คอื  หากตองเลือกเพื่อนรวมงานผูบริหารจะพิจารณาจากผูที่มีความสนิทสนมกับตนเอง

กอน รองลงมา  คือ ในการตัดสินใจสั่งการผูบริหารคํานึงถึงจิตใจของผูใตบังคับบัญชา 

เปนสําคัญ  นอยที่สุด  รูจักนึกถึงการยอมรับจากผูรวมงาน ทัง้น้ีเน่ืองจากแรงจูงใจ 

ใฝสัมพันธ (Affinitive Motive) ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธ มักจะเปนผูที่โอบออมอารีย  

เปนที่รักของเพื่อนมลัีกษณะเห็นใจผูอื่นซึ่งเมื่อศกึษาจากสภาพครอบครัวแลวผูที่มีแรงจูงใจ

ใฝสัมพันธมักจะเปนครอบครัวที่อบอุน บรรยากาศในบานปราศจากการแขงขันพอแมไมมี

ลักษณะขมขู พี่นองมีความรักสามัคคีกันดี  ผูมีแรงจูงใจใฝสัมพันธจะมีลักษณะสําคัญ ดังนี ้

1) เมื่อทําสิง่ใด เปาหมายก็เพื่อไดรับการยอมรับจากกลุม 2) ไมมีความทะเยอทะยาน  

มีความเกรงใจสูง ไมกลาแสดงออก 3) ตั้งเปาหมายต่ํา และ 4) หลีกเล่ียงการโตแยง 

มักจะคลอยตามผูอ่ืน (จุฑารัตน เอื้ออํานวย, 2549, หนา 135) 

2.3 ดานแรงจูงใจใฝอํานาจ พบวา โดยภาพรวม  มีความคิดเห็นอยูใน

ระดับเห็นดวยมาก และเมื่อพิจารณารายประเด็นคําถาม  พบวา คาเฉลี่ยมากที่สุด  

คอื  ผูบรหิารใหความสําคัญกับการเคารพเชื่อฟงของผูใตบังคับบัญชา มากกวาผลการ

ทํางาน รองลงมา  ผูบรหิารชอบทํางานกับบุคคลที่ตนเองรูสึกเหนือกวา  นอยที่สุด              

คอื เมื่อเกิดปญหาในหนวยงานผูบริหารจะตัดสินใจดําเนินการตามที่ตนเองเห็นสมควร 

ทั้งน้ีเน่ืองจากแรงจูงใจใฝอํานาจ  เปนแรงจูงใจหรอืความตองการที่จะไดมาซึ่งอิทธพิล

เหนือกวาบุคคลอื่น ๆ ในสังคม อันสงผลใหบุคคลพยายามที่จะกระทําการควบคุมส่ิงตาง ๆ 

เพื่อใหตนเองบรรลุผลตามที่ตองการเหนือกวาบุคคลอื่น หรอืเปนความตองการทีจ่ะ

แสวงหาอํานาจ เน่ืองจากมคีวามรูสึกวาการมีอํานาจนั้นจะทําใหเขาสามารถทําอะไรก็ได

เหนือกวาคนอื่น ๆ และเปนความภาคภมูิใจอยางหนึง่ของบุคคล  แรงจูงใจใฝอํานาจนี้ 

มักจะเกิดจากการที่บุคคลไดเรยีนรูพฤติกรรมของบุคคลที่ผานมาวาการมีอํานาจสามารถ 

ที่จะบันดาลทุกอยางไดตามที่ตนเองตองการ คนที่มีแรงจูงใจใฝอํานาจ ซึ่งนักจิตวิทยา 

สรุปไววาพัฒนามาจากธรรมชาติและความรูสึกตอยตํ่าของตนเองวาไมทัดเทียมกับบุคคล

อื่น ไมวาจะในดานสงัคม เศรษฐกิจ การศึกษาหรอือื่นใด นั้น จะเปนสิง่ผลักดันใหบุคคล

เกดิความจําเปนที่จะตองชดเชยปมดอยของตนเอง โดยพยายามที่จะแสวงหาอํานาจ 

เพื่อที่ตนเองจะไดมีอิทธิพลหรือมีอภิสิทธิ์เหนือกวาบุคคลอื่นน่ันเอง (จุฑารัตน เอ้ืออํานวย, 

2549, หนา 135) 

3. ความสัมพันธระหวางความแตกตางของภาวะผูนํากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานของขาราชการตํารวจสายงานจราจร สถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร พบวา  
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แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของขาราชการตํารวจสายงานจราจร  สถานีตํารวจภูธรเมือง

สกลนคร  แตละดาน 0.85 ถึง 0.98 ซึ่งมีตัวแปรทุกตัว มีความสมัพันธทางบวกกับภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงหัวหนางาน ของขาราชการตํารวจสายงานจราจร สถานีตํารวจภูธร

เมืองสกลนคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เรยีงลําดับดังน้ี แรงจงูใจในการ

ปฏิบัตงิานดานแรงจงูใจใฝสัมพันธ  ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และดานแจงจูงใจใฝอํานาจ

โดยตัวแปรของแรงจูงใจกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เรียงลําดับ จากมากไปหานอย 

ดังนี้คือ ดานคํานึงความเปนเอกบุคคล ดานการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ ดานสรางแรง

บันดาลใจ และดานกระตุนทางปญญา ทัง้นีเ้นื่องจากภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะจูงใจ 

ใหบุคคลใหปฏิบัตงิานใหบรรลุผลในระดับที่สูงขึน้และครอบคลุมความสนใจของตนเองและ

ปรับความสนใจและการนับถอืตนเอง คานยิมปกติจะเปล่ียนแปลงสูคานิยมที่ดีขึ้นของผูนํา

ที่จะสงเสรมิใหผูตามมีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานดานแรงจูงใจใฝสัมพันธ ดานแรงจงูใจ 

ใฝสัมฤทธิ์ และดานแจงจูงใจใฝอํานาจเพื่อใหงานเกดิประสิทธิภาพและประสทิธิผล 

(Joseph. 2006, p. 1) สอดคลองกับผลการวิจัยของ ชาลิสา สุคนธพงศ (2553) ไดศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานในสํานักงานพลังงานภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ ผลการวจิัยพบวา 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานในสํานักงานพลงังานภาคตะวันออกเฉยีงเหนือมีความสมัพนัธ 

ทางบวก 

ขอเสนอแนะการวิจัย 

 1. ขอเสนอแนะทั่วไป 

 1.1 จากผลการวจิัยพบวา ภาวะผูนําของขาราชการตํารวจสายงานจราจร  

สถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร ดานการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ โดยมีคาเฉลี่ยอยูอันดับ

สุดทาย ดังน้ันขาราชการตํารวจสายงานจราจร สถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร ควรเพิ่ม

การมีอิทธิพลอุดมการณ ดงักลาว เพื่อสงเสริมหรอืสนับสนุนใหขาราชการตํารวจสายงาน

จราจร สถานีตํารวจภูธรเมอืงสกลนคร มีความตระหนกัในเรื่องนี้เพิ่มมากขึน้ 

 1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสายงานจราจร  

สถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยมีคาเฉล่ียอับดับสุดทาย               

ดังนั้นขาราชการตํารวจสายงานจราจร สถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร และผูที่มีสวน

เกี่ยวของจึงควรใหความสําคัญในการพัฒนาดานแรงจูงใจอยางจริงจังเพื่อใหเกิดผล

สัมฤทธิท์ี่เปนรูปธรรม 
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     1.3 จากผลการวจิัยที่พบวา ความแตกตางของความสัมพันธระหวาง 

ภาวะผูนํากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสายงานจราจร   

สถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร ดานกระตุนทางปญญา  มีความสัมพันธทางบวกกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานขาราชการตํารวจสายงานจราจร สถานีตํารวจภูธรเมือง

สกลนคร เปนลําดับสุดทาย  ดงันั้น ผูกํากับการสถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร  

ควรสงเสริมดานการกระตุนทาปญญา โดยจัดกจิกรรมอบรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

เพื่อใหเกิดการตระหนักมีความตัง้ใจและอุทิศตนในการงานอยางตอเน่ือง โดยผูกํากับการ

สถานีตํารวจภูธร เมืองสกลนคร ควรเปนแบบยางที่ดีกับขาราชการตํารวจภูธร  

เมืองสกลนคร  

 2. ขอเสนอแนะเพื่อพัฒนาภาวะผูนํากับแรงจูงใจ 

 จากผลการวิจัยความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการตํารวจสายงานจราจร สถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร ทั้ง 3 ดาน พบวา          

มี 1 ดาน คือ ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยมีคาเฉล่ียต่ํากวาคาเฉล่ียรวม จึงสมควรไดรับ

การพัฒนา ดังนั้นขาราชการตํารวจภูธร เมืองสกลนคร และผูที่มีสวนเกี่ยวของควรนําแนว

ทางการพัฒนาผูนํากับแรงจูงใจตอไป เปนแนวทางใหการพัฒนา หรอืสงเสรมิใหเกิดขึ้นกับ

ขาราชการตํารวจภูธร เมืองสกลนคร  

 3. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

 3.1 ควรมีการวิจัยภาวะผูนํากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยมีการศึกษา 

ตัวแปรอื่น ๆ ที่เหมาะสมสอดคลองกับสภาพสังคมไทยในปจจุบัน เพื่อพัฒนาและกระตุน          

ใหขาราชการตํารวจไดมีการพัฒนาตนเอง และวิธีการบรหิารจัดการเพื่อสงเสริมขวัญ 

ของขาราชการตํารวจใหมากยิ่งขึน้ 

 3.2 ควรมีการศึกษาพฤติกรรมการบรหิารงานของขางราชการตํารวจ   

เพื่อเปนประโยชนในการพิจารณาเปนแนวทางในการบํารุงขวัญของขาราชการตํารวจ           

ที่ปฏบิติัหนาที่อยางเครงขัด 

 3.3 ควรมีการศึกษาระดับความพงึพอใจของประชาชนในจังหวัดสกลนคร  

เพื่อในแตละพืน้ที่ของจังหวดั ไดเปรียบเทียบการบรหิารจัดการขาราชการตํารวจ ตอไป 
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