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ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
ข้าราชการต ารวจสายงานจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร 

THE RELATIONSHIP BETWEEN LEADERSHIP AND WORK MOTIVE OF TRAFFIC POLICE 
OFFICERS, MUEANGSAKON NAKHON DISTRICT POLICE STATION 
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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับภาวะผู้น าของข้าราชการต ารวจสายงานจราจร 2) ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสายงานจราจร 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ
สายงานจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนครประชากรกลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ข้าราชการต ารวจ จ านวน 50 นายโดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
 ผลการวิจัยพบว่า 
  1. ภาวะผู้น าของข้าราชการต ารวจสายงานจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร  โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าของข้าราชการต ารวจสายงานจราจรสถานีต ารวจภูธรสกลนครอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  ด้านการค านึงถึง
ความเป็นเอกบุคคล ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสายงานจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนครโดยรวมอยู่ ในระดับ
มาก และเพื่อพิจารณารายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสายงานจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร
อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ  ด้านแรงจูงใจใฝ่อ านาจ และด้านแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ ส่วนด้าน
ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ โดยที่ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
  3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสายงานจราจร สถานีต ารวจภูธร
เมืองสกลนคร  มีค่าอยู่ระหว่าง 0.562-0.906 ซึ่งตัวแปรทุกตัว มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

ค าส าคัญ:  ภาวะผู้น ากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, ข้าราชการต ารวจสายงานจราจร 
 

ABSTRACT 
 The purposes of this study were to investigate: 1) a degree of leadership of traffic police officers, 2) a 
degree of work motive of traffic police officers, and 3) the relationship between leadership and work motive of 
traffic police officers, Mueang Sakon Nakhon District Police Station. The target population was 50 police officers. 
The instrument in data collection was a questionnaire and statistics used in data analysis were frequency, 
percentage, mean, standard deviation, and Pearson’s product moment correlation coefficient. 
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 Findings of the study were as follows: 
  1. Leadership of the traffic police officers, Mueang Sakon Nakhon District Police Station as a whole 
was at high level. Considering it by aspect, traffic police officers, Mueang Sakon Nakhon District Police Station 
was at high level in every aspect. The first 3-aspect rankings that gained a higher score in descending order 
comprised the aspects of creating inspiration, intellectual stimulation and taking into account the individuality 
respectively. The aspect that gained the lowest mean score was of ideological influence. 
  2. Work motive of traffic police officers, Mueang Sakon Nakhon District Police Station as a whole was 
at high level. Considering it by aspect, work motive of traffic police officers, Mueang Sakon Nakhon District Police 
Station was at high level in every aspect. The mean scores as arranged in descending order were those of the 
following aspects: power motive, and affiliative motive. The aspect that gained the lowest mean score was of 
achievement motive which gained a mean score at moderate level. 
  3. Leadership was positively related to work motive of traffic police officers, Mueang Sakon Nakhon 
District Police Station at the .01 level of significance which had correlation coefficients ranging from 0.562 to 
0.906. 
 

Keywords: Leadership, Work Motive, Traffic Police Officers 
 

บทน า 
 ปัจจุบันองค์การภาครัฐและภาคเอกชนล้วนมีการแข่งขันที่สูงมากไม่ว่าจะเป็นการแข่งขันระหว่างองค์การหรือภายในองค์การ
เดียวกันถึงแม้องค์การมีองค์ประกอบหลักท่ีคล้ายคลึงกัน  คือจะต้องมีบุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์และกระบวนการบริหารแต่
สิ่งส าคัญคือ แรงจูงใจที่สามารถชักจูงให้บุคลากรมีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยพื้นฐานในการท างาน
ขององค์การ  เนื่องจากการท างานของบุคลากรจะสามารถน าพาให้องค์การไปสูเ่ป้าหมายที่วางไว้ได้แต่สิ่งท้าทายของการจัดการคือการ
จัดการไม่ใช่เป็นเพียงการบริหารงานเท่านั้น  แต่ยังเป็นการบริหารคนดว้ยซึ่งเป็นทรัพยากรที่บริหารจัดการยากที่สดุ เนื่องจากคนมีชีวิต
จิตใจมีความรู้สึกนึกคิดที่อาจมีผลกระทบทั้งในแง่ส่งเสริม และเป็นอุปสรรคในการท างานผู้บริหารองค์การที่ดีจะต้องสามารถให้
พนักงานใช้ศักยภาพความสามารถของตนได้อย่างเต็มที่อีกท้ังรู้สึกอยากที่จะทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการท างาน (พัชสิรี ชมพูค า, 2552, 
หน้า 13) 
 การที่บุคคลจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลายประการ เช่น ด้านความรู้ 
ความสามารถ จริยธรรมและคุณธรรม นอกจากนี้ยังมีองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างยิ่งอีกอย่างหนึ่ง ก็คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ดังน้ันผู้บริหารองค์กรจะต้องรู้จักวิธีสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคคลในองค์กร เพื่อการโน้มน้าวจิตใจของบุคคลให้เกิดความรักความ
ผูกพัน ร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ทุ่มเทความรู้ ความสามารถที่มีอยู่ให้กับงานในหน้าที่อย่างจริง จังให้บุคลากรได้
ตระหนักถึงคุณค่าของตนที่มีต่อหน่วยงานและความรับผิดชอบที่ตนเองมีต่องานในหน้าที่ จึงกล่าวได้ว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคคลในองค์กรมีผลต่อความส าเร็จของงานหากบุคลากรในองค์การไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ก็จะเป็นมูลเหตุที่ท าให้ขาด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ดังนั้นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะช่วยให้เกิดประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคคลกรในองค์กรหลายประการ คือ มีความสนใจ ศรัทธา และเช่ือมั่นหน่วยงาน มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน
ให้ความร่วมมือต่อผู้บังคับบัญชา มีความเสียสละ และรบัมอบหมายงานอย่างเตม็ความสามารถ (วราภรณ์  ค าเพชรดี, 2552, หน้า 15) 
 บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นท างานให้เกิดความเจริญก้าวหน้าการที่มุ่งมั่นท างานที่ตนรับผิดชอบให้
เจริญก้าวหน้าถือได้ว่าเป็นผู้ที่มีจรรยาบรรณในการท างาน (Work Ethics) ผู้ที่มีจรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลที่มีความ
รับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่และมีวินัยในการท างาน  ซึ่งลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ โดยผู้ที่มีลักษณะดังกล่าวนี้   
มักไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในสิ่งท่ีไม่ดีต่อองค์การ บุคคลที่ขาดแรงจูงใจตจะส่งผลให้เกิดความเสียหายแก่บุคคลและองค์การ  
ดังนั้นหากองค์การไม่สามารถบริหารและจัดการปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรในองค์การได้อย่างเหมาะสมจนท าให้ระดับความ
พึงพอใจในการท างานของบุคลากรอยู่ในระดับที่ไม่เหมาะสมแล้ว บุคลากรขององค์การก็จะเป็นกลุ่มบุคคลที่ท าให้ภาพลักษณ์ของ
องค์การเสียหายส าหรับบุคคลภายอกและสังคมโดยรวม (ปกรณ์  ขอเจริญ, 2549, หน้า 3) 
 ส านักงานต ารวจแห่งชาติ  ตระหนักถึงความส าคัญกับผู้น าหรือผู้บริหารอย่างสูง ซึ่งเป็นหน่วยงานภาครัฐภายในการก ากับ
ของนายกรัฐมนตรี อีกทั้งเป็นองค์กรที่ประกอบด้วยบุคลากรทั้งด้านข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง  โดยบุคคลากรเหล่านี้
เป็นทรัพยากรบุคคลของภาครัฐที่มีความส าคัญในระบบราชการ  เป็นหน่วยงานหลักในการรักษาความสงบเรียบร้อย ดูแลความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน ได้จัดท ายุทธศาสตร์ส านักงานต ารวจแห่งชาติ  (พ.ศ.2555-2564)  มีการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) ซึ่งพบว่า จุดแข็งของส านักงานต ารวจแห่งชาติเป็นหน่วยงานที่มีก าลังพลมาก และมีหน่วยงาน
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โดยเฉพาะสถานีต ารวจซึ่งมีอยู่ทุกพ้ืนท่ีทั่วประเทศมีการท างานที่ใกล้ชิดกับประชาชน ชุมชน และท้องถิ่น ท าให้องค์กรต ารวจสามารถ
ด าเนินการได้ครอบคลุมทุกภารกิจแต่ในทางกลับกัน องค์กรที่มีขนาดใหญ่มีสายการบังคับบัญชาที่ยาวท าให้การบริหารงานบุคคล 
งบประมาณ ตลอดจนการบริหารจัดการมีความซับซ้อนเกิดปัญหาไม่เป็นเอกภาพในการบังคับบัญชานอกจากนี้การปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจท่ีผ่านมามีเสียงสะท้อนจากสาธารณะชนในเรื่องของมาตรฐานและความโปร่งใสในการปฏิบัติงาน เป็นผลให้ไม่ได้รับ
ความศรัทธาจากประชาชนเท่าท่ีควร (ยุทธศาสตร์ส านักงานต ารวจแห่งชาติ, 2554, หน้า 4) 

 สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร มีเขตพื้นที่รับผิดชอบ 11 ต าบล แบ่งการท างานในสถานีต ารวจออกเป็น 5 งาน  คือ  
งานอ านวยการ งานป้องกันปราบปราม งานสอบสวน งานสืบสวน  และงานจราจร (http://muang.sakhonnakhon.police.go.th/)  
สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร  มีภารกิจหลักตามนโยบายของส านักงานต ารวจแห่งชาติในด้านการรักษาความสงบเรี ยบร้อย ดูแล
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน   หากสามารถเพิ่มประสิทธิภาพให้กับข้าราชการต ารวจได้มากขึ้น ประชาชนใน
พื้นที่ก็ย่อมได้รับผลที่ดีโดยตรง  ก่อให้เกิดความพึงพอใจ  เช่ือถือ  ศรัทธาต ารวจมากยิ่งขึ้นและส่งผลให้เกิดภาพลักษณ์ที่ดี (วีระพันธ์  
พิละกันทา, 254, หน้า 5) เป็นกุญแจส าคัญซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์การ  ซึ่งความส าเร็จทั้งหลายเหล่านี้ต้องเกิดจากการมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความสามารถของผู้น าที่สามารถกระตุ้นให้บุคลากรในองค์การเกิดแรงจูงใจในการท างานท่ีดีที่มีประสิทธิภาพ 
และเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติหน้าที่ (อารี  เพชรผุด, 2537 หน้า 6) 
 ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ 
สายงานจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร โดยคาดหวังว่าผลการวิจัยจะน าไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการบุคลากรของ
งานจราจร  สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร เพื่อน าข้อมูลจากผลการศึกษาไปเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจ  สายงานจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนครให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในอนาคตต่อไป 
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วจิัยก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัยไว้ดังน้ี 
  1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าของข้าราชการต ารวจสายงานจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร 
  2. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสายงานจราจร สถานีต ารวจภูธรเมอืงสกลนคร 
  3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสายงานจราจร  
สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ สายงานจราจร สถานี
ต ารวจภูธรเมืองสกลนคร มุ่งศึกษาภาวะผู้น าตามทฤษฎีของแบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio อ้างถึงใน วรวิทย์ คะษาวงค์, 2551, 
หน้า 10) และทฤษฎีแรงจูงใจแมคคลีนแลนด์ (McClelland Theory)  โดยผู้วิจัยน ารูปแบบภาวะผู้มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการ
วิจัยครั้งนี ้
 
                 ตัวแปรอิสระ                                                                                    ตัวแปรตาม 
            (Independent Variable)                                                                       (Dependent Variable) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการต ารวจ  สายงานจราจรสถานี
ต ารวจภูธรเมืองสกลนคร  
1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
2. แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ 
3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ 

ภาวะผู้น าของข้าราชการต ารวจ             
สายงานจราจร  สถานตี ารวจภูธรเมือง
สกลนคร   
1. การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ ์
2. การสร้างแรงบันดาลใจ 
3. การกระตุ้นทางปัญญา 
4. การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ สายงานจราจร  
สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร  ผู้วิจัยใช้วิธีการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม  
(Questionnaires)  
 ประชากรกลุม่เป้าหมาย 
  ประชากรกลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการต ารวจ สายงานจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร จ านวน 50 
นาย (ข้อมูลจากฝ่ายธุรการก าลังพล สภ. เมืองสกลนคร) 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมี
ลักษณะผสมระหว่างค าถามแบบสอบถามปลายเปิด (Open form) แบบสอบ ถามปลายปิด (Closed form) แบบประมาณค่า Rating 
Scale (ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2548, หน้า 77)  ดังนี้ 
   ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของข้าราชการต ารวจ  สายงานจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร 
เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ 
   ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของข้าราชการต ารวจสายงานจราจร  สถานีต ารวจภูธร
เมืองสกลนคร เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ 
   ตอนท่ี 4 ข้อเสนอแนะ มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปดิ (Open-ended Form) 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  การเก็บรวบรวมข้อมลูในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
   1. ผู้วิจัยขอหนังสือรับรองและแนะน าตัวผู้วิจัย เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากส านักงาน
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ถึงผู้บังคับการสถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร 
   2. ผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมด ที่ได้คืนจากกลุ่มตัวอย่าง ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ เพื่อน าไปด าเนินการ
ตามขั้นตอนวิจัยต่อไป 
 สถิติใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  สถิติที่ใช้ในการวิจัยในครั้งน้ี ผู้วิจัยด าเนินการวเิคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปวเิคราะห์ ดังนี ้
   1. สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
    1.1 หาค่าความเช่ือมั่น (Reliability test) โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (alpha coefficient method) ตามวิธี
ของครอนบาค  
    1.2 หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อแต่ละด้านใช้เทคนิคItem-total correlation โดยหาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
อย่างง่ายของเพียร์สัน 
   2. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
   3. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน 
 

สรุปผลการวิจัย 
 1. ภาวะผู้น าของข้าราชการต ารวจสายงานจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร  โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าของข้าราชการต ารวจสายงานจราจรสถานีต ารวจภูธรสกลนครอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความ
เป็นเอกบุคคล ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ทั้งนี้เนื่องจากผู้น าจะตระหนักถึงความต้องการและ
แรงจูงใจของผู้ตาม ผู้น าและผู้ตามมีปฏิสัมพันธ์กันในลักษณะยกระดับความต้องการซึ่งกันและกันก่อให้เกิดการเปลี่ยนสภาพทั้งสอง
ฝ่าย คือ เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น าและเปลี่ยนผู้น าไปเป็นผู้น าแบบจริยธรรม กล่าวคือผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการ
ของผู้ตามและจะกระตุ้นผูต้ามให้เกิดความส านึกและยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นตามล าดับ ขั้นความต้องการของมาสโลว์
และท าให้ผู้ตามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์อันสูงส่งและยึดถือค่านิยม เชิงจริยธรรมเป็นค่านิยมจุดหมาย เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม 
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ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน ทั้งนี้เพื่อให้ผู้ตามถูกครอบง าด้วยอ านาจฝ่ายต่ า เช่น ความกลัว ความโลภ ความเกลียด
และความอิจฉาริษยา เป็นต้น (Yukl and Fleet, 1992, pp. 175 - 176) การเปลี่ยนแปลงองค์กรเพื่อให้เกิดประสิทธิผลจึงจ าเป็นมาก
ขึ้นและต้องเป็นไปตามความต้องการ จ าเป็นที่จะท าให้ความซับซ้อนในการท างานน้อยลง และเพื่อสร้างความมั่นคงและสามารถ
คาดการณ์ได้ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องเป็นผู้ที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศน์การท างานที่ชัดเจน คิดกลยุทธ์เชิงรุก เป็นในส่วน
ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2548, หน้า 72) ได้กล่าวถึง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
สามารถก าหนดทิศทางการเปลี่ยนแปลงได้อย่างชัดเจน มีความมุ่งมั่น ต่อการสร้างภาพใหม่ขององค์กร รวมทั้งเป็นผู้ส่งเสริมการ
เปลี่ยนแปลงซึ่งจะช่วยให้เกิดการตัดสินใจ การแก้ปัญหา การสนับสนุน ที่เหมาะสมเพื่อให้การเปลี่ยนแปลงด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
และการสื่อสารให้บุคลากรในองค์กรเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญและความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง  
  1.1 ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ พบว่า โดยภาพรวม  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณารายประเด็น
ค าถาม พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีเป้าหมายในการบริหารองค์กรและระบุเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนรองลงมา คือ ท่านรู้สึก
เกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกับผู้บริหาร  น้อยที่สุด คือ ผู้บริหารเป็นที่น่าเคารพยกย่องเป็นที่น่าเลื่อมใส ศรัทธาของท่าน ทั้งนี้
เนื่องจากผู้น าการจะปฏิบัติตนเป็นต้นแบบที่เข้มแข็ง ซึ่งทัศนะของ Northhouse (2001, p. 137) ได้กล่าวถึงผู้น าด้านนี้ต้องมี
คุณลักษณะพิเศษซึ่งอธิบายการรับรู้ของผู้ตามเกี่ยวกับอ านาจ ความเช่ือมั่นและอุดมการณ์ฯ เชิงแรงบันดาลใจของผู้น ามีลักษณะภาวะ
ผู้น าเชิงอารมณ์ เน้นการปรับเปลี่ยนความสนใจตนเองของผู้ตาม สู่มุมมองระดับโลกซึ่งเน้นความผาสุกขององค์กร และสอดคล้องกับ
ทัศนะของ James (1978, pp. 42 - 170) ที่ได้กล่าวถึงพฤติกรรมผู้น าที่แสดงออกให้เห็นถึงค่านิยม เชิงคุณธรรม และยึดถือค่านิยม
เชิงจริยธรรมเป็นค่านิยมจุดหมาย ผู้น าและผู้ตามมีปฏิสัมพันธ์กันในลักษณะการยกระดับแรงจูงใจ และคุณธรรม ซึ่งกันและกัน 
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝ่ายและให้ความส าคัญกับคุณธรรมและคุณค่าและวิสัยทัศน์ซึ่งเป็นต้นแบบพฤติกรรมที่
เหมาะสมส าหรับผู้ตาม อ านาจถูกใช้เพียงเมื่อจ าเป็นและไม่ใช่เพื่อการได้รับประโยชน์ส่วนบุคคล 
  1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า โดยภาพรวม  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณารายประเด็น
ค าถาม พบว่าค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ผู้บริหารสนับสนุน ให้ผู้เข้าร่วมปฏิบัติงานอย่างมีระบบ ระเบียบ แบบแผนรองลงมา คือ ผู้บริหาร
ขอร้องให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารพยายามดูแลให้ผู้รว่มงานประสานสัมพันธ์กัน ทั้งนี้เนื่องจากผู้น า
การเปลี่ยนแปลงจะสร้างแรงบันดาลใจด้วยการเน้นจิตวิญญาณ กระตุ้นหาความหมายและความท้าทาย ในทัศนะของ Tanya Gwen 
Hugher (2006, p. 25) ได้ถึงการสื่อสาร ความคาดหวังที่สูงและสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามโดยใช้วิสัยทัศน์ สอดคล้องกับ 
Northhouse (2001, 136) ได้กล่าวถึงการสร้างแรงบันดาลใจด้วยการส่งเสริมผู้ตามให้ดีขึ้น ผู้ตามได้รับแรงจูงใจให้พยายามท าให้
บรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งก่อนหน้าน้ีคิดว่าไม่สามารถบรรลุได้ ผู้น ายกระดับความคาดหวังและสื่อความเช่ือมั่นในตัวผู้ตามโดยการส่งเสริม
ผลสัมฤทธ์ิของเป้าหมายที่ท้าทายความศรัทธาอย่างแรงกล้าและการมองโลกในแง่ดี  
  1.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา พบว่า โดยภาพรวม  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณารายประเด็น
ค าถาม  พบว่าค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ผู้บริหารจะรับฟังความคิดเห็น ใหม่ ๆ ของเพื่อนร่วมงาน  รองลงมา คือ ผู้บริหารบริหารงานอย่าง
เคร่งครัดและเฉียบขาด  น้อยที่สุด คือ ผู้บริหารกระตุ้นให้ท่านเกิดความมั่นใจว่าสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ   ทั้งนี้
เนื่องจากผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา ในทัศนะของ Bennis and Nanus (1985, p. 25) เป็นการเน้นความคิด
สร้างสรรค์และนวัตกรรม กระตุ้นผู้ตามให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และคิดเชิงนวัตกรรม สอดคล้องกับทัศนะของ Northhouse (2001, 
p. 136) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา  ควรมีส่งเสริมผู้ตามให้ตั้งสมมุติฐาน เชิญชวนผู้ตามให้ใช้การแก้ไขปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ และท้าทายรูปการซึ่งเป็นอยู่ในปัจจุบัน ผู้น าส่งเสริมการคิดเชิงสร้างสรรค์และการคิด เชิงนวัตกรรมและก าหนดกรอบ
ปัญหาใหม่เพื่อให้ได้มุมมองใหม่ นอกจากน้ีผู้น าจะไม่วิจารณ์การกระท าผดิของผู้ตามตอ่สาธารณชน ผู้ตามได้รับการสง่เสริมให้พยายาม
ใช้วิธีการใหม่ 
  1.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล พบว่า  โดยภาพรวม  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาราย
ประเด็นค าถาม  พบว่าค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้บริหารช้ีแจงให้ผู้ร่วมงานเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเองในหน่วยงาน รองลงมา  คือ  
ผู้บริหารเอาใจใส่ดูแลผู้ร่วมงาน น้อยที่สุด คือ ผู้บริหารท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความอบอุ่นสบายใจในการท างาน  ทั้งนี้เนื่องจากผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล เป็นการเน้นการเป็นพี่เลี้ยง ผู้น าปฏิบัติในฐานะพี่เลี้ยง คือ การฟังผู้ตามอย่างเอาใจ
ใส่ในบรรยากาศของการสนับสนุน และสนใจความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับความเจริญและผลสัมฤทธิ์ของแต่ละบุคคล ผู้น าส่งเสริมผู้
ตามให้พยายามท าให้บรรลุเป้าหมายในระดับท่ีสูงขึ้นโดยการท้าทายผู้น าฟังมอบหมายงานตามวิธีการของการพัฒนา ผู้ตามและเสนอ
ทิศทางหรือให้การสนับสนุนตามต้องการ และส่งเสริมผู้ตามให้ตั้งสมมุติฐานในทัศนะของ Hugher (1989, pp. 44 - 45) ได้กล่าวว่า
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นเอกบุคคลเป็นกระบวนการที่ผู้น าท าให้ผู้ตามอยู่เหนือกว่าความสนใจของตนเอง  
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 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสายงานจราจร  สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร โดยภาพรวม  พบว่า  มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านแรงจูงใจใฝ่อ านาจ  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาด้าน
แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์  และด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อยที่สุด) ทั้งนี้เนื่องจากแรงจูงใจมีอิทธิผลต่อองค์กร ผลการ
ปฏิบัติของงานจะมีคุณภาพขึ้นอยู่กับการแรงจูงใจในการท างาน ดังนั้นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน จึงจ าเป็นต้องเข้าใจว่าอะไร คือ
แรงจูงใจท่ีจะท าให้บุคลากรท างานอย่างเต็มที ่และไม่ใช่เรื่องง่ายในการจูงใจบุคลากร เพราะบุคลากรตอบสนองต่อการปฏิบัติงาน และ
วิธีท างานขององค์กรแตกต่างกัน การจูงใจบุคลากรจึงมีความส าคัญของการจูงใจในการท างาน เช่น พลัง ความพยายาม การ
เปลี่ยนแปลง และบุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ชวนช่ืน  สัตตะพันธ์ (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจภูธรจังหวัดกระบี่ ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจภูธรจังหวัดกระบี่ ในภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
  2.1 ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พบว่า โดยภาพรวม  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณารายประเด็น
ค าถาม พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ หากผู้บริหารต้องเลือกเพื่อนร่วมงานผู้บริหารจ าเป็นต้องพิจารณาความสามารถ ความสัมพันธ์
ส่วนตัว รองลงมาคือ ผู้บริหารคิดหาวิธีการใหม่ที่ท างานให้ส าเร็จ น้อยท่ีสุด เมื่อต้องท างานท่ียาก ผู้บริหารจะพยายามจดจ่ออยู่กับงาน
นั้นจนกว่าจะส าเร็จ ทั้งนี้เนื่องจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นแรงจูงใจท่ีเป็นแรงขับให้บุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรม ที่จะประสบ
สัมฤทธิผล ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of Excellence) ที่ตนตั้งไว้ บุคคลที่มีแรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธิ์จะไม่ท างานเพราะหวัง
รางวัล แต่ท าเพื่อจะประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว ผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะมีลักษณะส าคัญดังนี้ 1) มุ่งหาความส าเร็จ
และกลัวความล้มเหลว 2) มีความทะเยอทะยานสูง 3) ตั้งเป้าหมายสูง 4) มีความรับผิดชอบในการงานดี 5) มีความอดทนในการ
ท างาน 6) รู้ความสามารถที่แท้จริงของตนเอง 7) เป็นผู้ที่ท างานอย่างมีการวางแผน และ 8) เป็นผู้ที่ตั้งระดับความคาดหวังไว้สูง 
(Whittaker, 1970, p. 170) 
  2.2 ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ พบว่า โดยภาพรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายประเด็นค าถาม 
พบว่าค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ หากต้องเลือกเพื่อนร่วมงานผู้บริหารจะพิจารณาจากผู้ที่มีความสนิทสนมกับตนเองก่อน รองลงมา  คือใน
การตัดสินใจสั่งการผู้บริหารค านึงถึงจิตใจของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นส าคัญ น้อยที่สุด รู้จักนึกถึงการยอมรับจากผู้ร่วมงาน ทั้งนี้เนื่องจาก
แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affinitive Motive) ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ มักจะเป็นผู้ที่โอบอ้อมอารีย์ เป็นที่รักของเพื่อนมีลักษณะเห็นใจผู้อื่น
ซึ่งเมื่อศึกษาจากสภาพครอบครัวแล้วผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์มักจะเป็นครอบครัวท่ีอบอุ่น บรรยากาศในบ้านปราศจากการแข่งขันพ่อ
แม่ไม่มีลักษณะข่มขู่ พี่น้องมีความรักสามัคคีกันดี  ผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์จะมีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 1) เมื่อท าสิ่งใด เป้าหมายก็เพื่อได้รับ
การยอมรับจากกลุ่ม 2) ไม่มีความทะเยอทะยาน มีความเกรงใจสูง ไม่กล้าแสดงออก 3) ตั้งเป้าหมายต่ า และ 4) หลีกเลี่ยงการโต้แย้ง
มักจะคล้อยตามผู้อื่น (จุฑารัตน์  เอื้ออ านวย, 2549, หน้า 135) 
  2.3 ด้านแรงจูงใจใฝ่อ านาจ พบว่า โดยภาพรวม  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายประเด็นค าถาม 
พบว่าค่าเฉลี่ยมากที่สุด  คือ  ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการเคารพเช่ือฟังของผู้ใต้บังคับบัญชา มากกว่าผลการท างาน  รองลงมา  
ผู้บริหารชอบท างานกับบุคคลที่ตนเองรู้สึกเหนือกว่าน้อยที่สุด คือ เมื่อเกิดปัญหาในหน่วยงานผู้บริหารจะตัดสินใจด าเนินการตามที่
ตนเองเห็นสมควร ทั้งนี้เนื่องจากแรงจูงใจใฝ่อ านาจ เป็นแรงจูงใจหรือความต้องการที่จะได้มาซึ่งอิทธิพลเหนือกว่าบุคคลอื่น ๆ ในสังคม 
อันส่งผลให้บุคคลพยายามที่จะกระท าการควบคุมสิ่งตาง ๆ เพื่อให้ตนเองบรรลุผลตามที่ต้องการเหนือกว่าบุคคลอื่น หรือเป็นความ
ต้องการที่จะแสวงหาอ านาจ เนื่องจากมีความรู้สึกว่าการมีอ านาจนั้นจะท าให้เขาสามารถท าอะไรก็ได้เหนือกว่าคนอื่น ๆ และ             
เป็นความภาคภูมิใจอย่างหนึ่งของบุคคล  แรงจูงใจใฝ่อ านาจนี้ มักจะเกิดจากการที่บุคคลได้เรียนรู้พฤติกรรมของบุคคลที่ผ่านมาว่าการ
มีอ านาจสามารถ ที่จะบันดาลทุกอย่างได้ตามที่ตนเองต้องการ คนที่มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจ ซึ่งนักจิตวิทยาสรุปไว้ว่าพัฒนามาจาก
ธรรมชาติและความรู้สกึต้อยต่ าของตนเองว่าไม่ทัดเทียมกับบุคคลอื่น ไม่ว่าจะในด้านสังคม เศรษฐกิจ การศึกษาหรืออ่ืนใดนั้นจะเป็นสิ่ง
ผลักดันให้บุคคลเกิดความจ าเป็นท่ีจะต้องชดเชยปมด้อยของตนเอง โดยพยายามที่จะแสวงหาอ านาจเพื่อท่ีตนเองจะได้มีอิทธิพลหรือมี
อภิสิทธ์ิเหนือกว่าบุคคลอื่นนั่นเอง (จุฑารัตน์ เอื้ออ านวย, 2549, หน้า 135) 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสายงานจราจร สถานีต ารวจภูธร
เมืองสกลนคร พบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสายงานจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร แต่ละด้าน 0.85 
ถึง 0.98  ซึ่งมีตัวแปรทุกตัว มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้น าของข้าราชการต ารวจสายงานจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เรียงล าดับดังนี้ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ ด้านแรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธิ์ 
และด้านแจงจูงใจใฝ่อ านาจโดยตัวแปรของแรงจูงใจกับภาวะผู้น า เรียงล าดับ จากมากไปหาน้อย ดังนี้คือ ด้านค านึงความเป็นเอก
บุคคล ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ด้านสร้างแรงบันดาลใจ และด้านกระตุ้นทางปัญญา ทั้งนี้เนื่องจากภาวะผู้น าจะจูงใจให้บุคคล
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มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร : http://grad.snru.ac.th 

ให้ปฏิบัติงานให้บรรลุผลในระดับที่สูงขึ้นและครอบคลุมความสนใจของตนเองและปรับความสนใจและการนับถือตนเอง ค่านิยมปกติ
จะเปลี่ยนแปลงสู่ค่านิยมที่ดีขึ้นของผู้น าที่จะส่งเสริมให้ผู้ตามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ ด้ านแรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ และด้านแจงจูงใจใฝ่อ านาจเพื่อให้งานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Joseph, 2006, p. 1) สอดคล้องกับผลการวิจัย
ของ ชาลิสา สุคนธพงศ์ (2553) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในส านักงานพลังงานภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในส านักงานพลังงานภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีความสัมพันธ์ทางบวก 

 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะทั่วไป 
  1.1 จากผลการวิจัยที่พบว่า ภาวะผู้น าของข้าราชการต ารวจสายงานจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร ด้านการมี
อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่อันดับสุดท้าย  ดังนั้นข้าราชการต ารวจสายงานจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร ควรเพิ่ม
การมีอิทธิพลอุดมการณ์ ดังกล่าว เพื่อส่งเสริม หรือสนับสนุนให้ข้าราชการต ารวจสายงานจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร  
มีความตระหนักในเรื่องนี้เพิ่มมากขึ้น 
     1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสายงานจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร ด้านแรงจูงใจ  
ใฝ่สัมฤทธ์ิ โดยมีค่าเฉลี่ยอับดับสุดท้าย  ดังนั้นข้าราชการต ารวจสายงานจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
จึงควรให้ความส าคัญในการพัฒนา ด้านแรงจูงใจอย่างจริงจังเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธ์ิที่เป็นรูปธรรม 
     1.3 จากผลการวิจัยที่พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสายงาน
จราจร  สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร ด้านกระตุ้นทางปัญญา  มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานข้าราชการ
ต ารวจสายงานจราจร  สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร เป็นล าดับสุดท้าย ดังนั้น ผู้ก ากับการสถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร                 
ควรส่งเสริมด้านการกระตุน้ทาปัญญา โดยจัดกิจกรรมอบรมเกี่ยวกับการปฏบิัติงาน เพื่อให้เกิดการตระหนักมีความตั้งใจและอุทิศตนใน
การงานอย่างต่อเนื่อง โดยผู้ก ากับการสถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร ควรเป็นแบบย่างท่ีดีกับข้าราชการต ารวจภูธร เมืองสกลนคร  
 2. ข้อเสนอแนะเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น ากับแรงจูงใจ 
     จากผลการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสายงานจราจร สถานี
ต ารวจภูธรเมืองสกลนคร ทั้ง 3 ด้าน พบว่า มี 1 ด้าน คือ ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ โดยมีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าค่าเฉลี่ยรวม จึงสมควรได้รับ
การพัฒนา ดังนั้นข้าราชการต ารวจภูธร เมืองสกลนคร และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องควรน าแนวทางการพัฒนาผู้น ากับแรงจูงใจต่อไป            
เป็นแนวทางให้การพัฒนาหรือส่งเสริมให้เกิดขึ้นกับข้าราชการต ารวจภูธร เมืองสกลนคร 

3. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
  3.1 ควรมีการวิจัยภาวะผู้น ากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยมีการศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ที่เหมาะสมสอดคล้องกับสภาพ
สังคมไทยในปัจจุบัน เพื่อพัฒนาและกระตุ้นให้ข้าราชการต ารวจ ได้มีการพัฒนาตนเอง และวิธีการบริหารจัดการเพื่อส่งเสริมขวัญของ
ข้าราชการต ารวจให้มากยิ่งข้ึน 
  3.2 ควรมีการศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานของข้าราชการต ารวจ  เพื่อเป็นประโยชน์ในการพิจารณาเป็นแนวทางใน
การบ ารุงขวัญของข้าราชการต ารวจท่ีปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเคร่งครัด 

 3.3 ควรมีการศึกษาระดับความพึงพอใจของประชาชนในจังหวัดสกลนคร เพื่อในแต่ละพื้นท่ีของจังหวัด ได้เปรียบเทียบ 
การบริหารจัดการข้าราชการต ารวจ ต่อไป 
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