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Abstract
This thesis was a survey research. The purposes of  this research were 1) to study the level 

of  job performance, self-esteem and organizational commitment of polices, 2) to compared self-
esteem based on separating through the level of job performance, 3) to compared organizational 
commitment based on separating through the level of job performance, 4) to study the 
relationships between job performance and organizational commitment of police, 5) to study the 
relationships between job performance and self-esteem of polices and 6) to study the relationships 
between self-esteem and organizational commitment of polices. The sample were 290 non-
commissioned police officers who worked in Special Division (Investigation Subdivision) 
Suphanburi Province, Police Station of Muang, Songphinong, Autong, Bangplama, Sriprajan 
District. The research instruments were questionnaires. The frequency, percentage, mean, 
standard deviation, t-test, One-way ANOVA and Pearson’s Product Moment Correlation 
Coeffient were employed to analyze the data. The research found the non-commissioned police 
officers had a medium level of job performance and self-esteem, and a high level of  
organizational commitment as a high level of affective commitment, a medium level of 
continuance commitment and a high level of normative commitment. The polices had different of 
job performance had not different of self-esteem and organizational commitment. Job 
performance had relationships with self-esteem and organizational commitment of polices with 
out statistical significance. The self-esteem had a positive relations with the organizational 
commitment of polices with statistical significance of .01 at 6.55 percentage.
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บทที่ 1
บทนํ า

1.1  ความเปนมาและความสํ าคัญของปญหา
ในทกุสงัคมยอมมกีลไกในการควบคมุดแูลสมาชกิในสงัคมใหสามารถอยูรวมกนัไดอยางสงบสขุ

และเปนที่ยอมรับกันวาสังคมไดพัฒนา “กฎหมาย”  ขึ้นมาเปนเครื่องมือควบคุมพฤติกรรมของคน
ในสงัคมนัน้  แตการบงัคบัใชกฎหมายจะมปีระสิทธภิาพหรอืไมนัน้ยอมขึน้อยูกบัผูบงัคบัใชกฎหมาย
ใหเปนผล รัฐจงึตองจัดระบบใหมีผูรับผิดชอบดูแลคนในสังคมใหปฏิบัติตามกฎหมาย ใหมีรูปแบบ
ที่ชัดเจน   โดยด ําเนนิการจัดการควบคุมดูแลและกํ าหนดแนวทางที่คนในสังคมประพฤติปฏิบัติหรือ
งดประพฤตปิฏิบตัติอกนั มกีารก ําหนดโทษส ําหรับผูฝาฝนไวอยางชดัเจน   โดยมีตรวจสอบตอสังคมวา
จะด ําเนินการดวยความยุติธรรม รวดเร็ว และมีการปฏิบัติตอทุกคนอยางเสมอภาค (สุวรรณ, 2546)

กจิการต ํารวจในประเทศไทยถอืเปนงานระดบัชาตทิีม่ปีระวตัคิวามเปนมาและการพฒันาองคการ
อยางตอเนื่อง     จากอดตีจนถงึปจจุบันกิจการตํ ารวจเปนสวนประกอบที่สํ าคัญและมีความเกี่ยวของ
โดยตรงกับการปกครองและการบริหารประเทศของทุก ๆ ประเทศ  เปนสวนราชการขนาดใหญที่มี
เจาหนาทีป่ฏิบตังิานรวมกนัอยูเปนจ ํานวนมาก   มเีขตอ ํานาจรบัผิดชอบและเขตพืน้ทีก่ารปกครองเพือ่
ปฏิบัติการตามประมวลกฎหมาย   วธีิพิจารณาความอาญา   และบทกฎหมายอื่นอันเกี่ยวกับความผิด
คดีอาญาทั้งหลายทั่วราชอาณาจักร     การปฏบิตัิในสวนที่ใหบริการกับประชาชนเปนไปตลอดเวลา
24 ช่ัวโมงทุกวัน   เนือ่งจากงานในหนาที่ของตํ ารวจนั้นจะตองเกี่ยวของกับชีวิต ทรัพยสินและความ
สงบสขุของประชาชน (ณฏัฐณชิชา, 2545)  ภารกจิหลักของต ํารวจนัน้มหีลายประการ  เชน การปองกนั
และรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน   การอํ านวยความยุติธรรม   การรักษา
ความมัน่คง  การจดัการจราจรและการบรกิารสงัคม  สํ านกังานต ํารวจแหงชาตเิปนหนวยงานทีต่ัง้ขึน้มา
เพือ่บริการและอํ านวยความยุติธรรมแกประชาชนอยางแทจริง      โดยใหมีการจัดทํ าแผนสํ านักงาน
ตํ ารวจแหงชาติ แมบท ฉบับที่ 4 (พ.ศ. 2545 – 2549)  ใหสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาตฉิบบัที ่9 เพือ่ใหต ํารวจใชเปนแนวทางในการปฏบิตังิาน  โดยเนนงานใหมคีวามส ําคญั
ตามภารกิจ บทบาทและอํ านาจหนาที่ของสํ านักงานตํ ารวจแหงชาติ   เพือ่ใหเหมาะสมกับขอเท็จจริง
และทศิทางการพัฒนางานที่สํ าคัญและถือวาเปนหนาที่หลักของตํ ารวจอีกงานหนึ่ง  คือ  งานในดาน
การอํ านวยความยุติธรรมในหนาที่ของตํ ารวจ      ซ่ึงเปนภารกิจหนึ่งที่มีความสํ าคัญตอกระบวนการ
ยตุธิรรมทางอาญา และจะตองปฏบิตัใิหสอดคลองกบัรัฐธรรมนญูแหงราชอาณาจกัรไทย พทุธศกัราช
2540 ทีบ่ญัญัติรับรองและคุมครองสิทธิและเสรีภาพของประชาชนไวอยางกวางขวาง    รวมทั้งตอง
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ค ํานงึถึงหลักสากลทีเ่กีย่วของกบัสทิธมินษุยชนดวย โดยเฉพาะอยางยิ่งเกี่ยวกับสิทธิและเสรีภาพของ
ผูเสียหาย ผูตองหา เด็ก เยาวชนและสตรี (พีรวุฒิ, 2547)

ในภาวการณปจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีแรงจูงใจในการทํ างานและมีคุณภาพ
ชีวติทีด่ ีโดยมุงเนนตอบสนองความตองการทางดานวัตถุเพียงอยางเดียวยอมไมเพียงพอ องคการจะ
ตองตระหนกัและใหความส ําคญัอยางมากกบัการตอบสนองความตองการทางดานจติใจ   แตเดมิบคุคล
จะมองงานเปนเพยีงสิง่จ ําเปนเพือ่การยงัชพี แตในปจจบุนัทีส่ภาพสงัคมเปลีย่นแปลงไป  บคุคลไมได
ทํ างานเพื่อใหไดเงินมายังชีพเทานั้น    แตบุคคลตระหนักวางานเปนสวนสํ าคัญของชีวิตสวนหนึ่ง
บคุคลท ํางานเพือ่ตอบสนองตอความรูสึกมคีณุคา  มเีกยีรต ิมศีกัดิศ์รี มคีวามนบัถือตนเองและมคีวาม
ภาคภมูใิจจากการทํ างาน รวมเรียกความรูสึกเหลานี้วา “ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง” (Self- Esteem)
(สิตา, 2542)

ดงันัน้ผลการปฏบิตังิานจงึเปนตวัแปรหนึง่ทีจ่ะสงผลตอความรูสึกมคีณุคาในตนเองหรอืความ
ผูกพันตอองคการ   ซ่ึงผลการปฏิบัติงานเปนกุญแจสํ าคัญในการนํ าตนเองไปสูความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเองที่ซอนเรนอยูในตัวของแตละบุคคล   มคีวามเปนตัวของตัวเองหรือความอิสระและความรูสึก
มคีณุคาแหงตนของบคุคลสามารถฝกปฏบิตัใิหเกดิการพฒันาได   ดงันัน้หากบคุคลมผีลการปฏบิตังิาน
ทีด่จีะสงผลใหมีความรูสึกมีคุณคาในตนเอง  ชวยใหเกิดการประเมินตนเอง  วเิคราะหตนเองในดาน
ตาง ๆ   ท ําใหบุคคลมีความตองการอยูกับองคการดวยความเต็มใจ กอใหเกิดความผูกพันตอองคการ
มากยิง่ขึน้   ดงันัน้ผูวจิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาถงึผลการปฏบิตังิานกบัความรูสึกมคีณุคาในตนเอง
และความผูกพันตอองคการ    เพือ่ทีจ่ะน ําผลการวิจัยที่ไดมาวิเคราะหและหาแนวทางแกไขปรับปรุง
การทํ างานของบุคคลได

1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย
       1.2.1  เพือ่ศกึษาระดบัผลการปฏบิตังิาน ระดบัความรูสึกมคีณุคาในตนเองและระดบัความผกูพนั
ตอองคการของขาราชการตํ ารวจ
       1.2.2  เพือ่ศกึษาเปรยีบเทยีบความรูสึกมคีณุคาในตนเอง  โดยจ ําแนกตามระดบัผลการปฏบิตัิงาน
ขาราชการตํ ารวจ
       1.2.3  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ    โดยจํ าแนกตามระดับผลการปฏิบัติงาน
ขาราชการตํ ารวจ
       1.2.4  เพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางผลการปฏบิตังิานกบัความผกูพนัตอองคการของขาราชการ
ตํ ารวจ
       1.2.5  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองของ
ขาราชการตํ ารวจ
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       1.2.6  เพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางความรูสึกมคีณุคาในตนเองกบัความผกูพนัตอองคการของ
ขาราชการตํ ารวจ

1.3  สมมติฐานการวิจัย
       1.3.1  ขาราชการต ํารวจทีม่ผีลการปฏบิตังิานแตกตางกนั มคีวามรูสึกมคีณุคาในตนเองแตกตางกนั
       1.3.2  ขาราชการตํ ารวจที่มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน มคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน
           1.3.2.1  ขาราชการตํ ารวจที่มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกันจะมีความผูกพันตอองคการ
ดานจิตใจแตกตางกัน

      1.3.2.2  ขาราชการตํ ารวจที่มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน จะมีความผูกพันตอองคการ
ดานการคงอยูแตกตางกัน

      1.3.2.3  ขาราชการตํ ารวจที่มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน จะมีความผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐานแตกตางกัน
       1.3.3  ผลการปฏบิตังิานของขาราชการต ํารวจมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความผกูพนัตอองคการ
       1.3.4  ผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํ ารวจมีความสัมพันธทางบวกกบัความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเอง
       1.3.5  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของขาราชการตํ ารวจมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคการ

1.4  ขอบเขตการวิจัย
       1.4.1  ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  เปนขาราชการตํ ารวจระดับชั้นประทวน  ตั้งแต
สิบตํ ารวจตรี  (ส.ต.ต.)    สิบตํ ารวจโท ( ส.ต.ท.)   สิบตํ ารวจเอก (ส.ต.อ.)    จาสิบตํ ารวจ  (จ.ส.ต.)
ดาบตํ ารวจ (ด.ต.)  ตามลํ าดับ  ทีป่ฏิบัติหนาที่ในจังหวัดสุพรรณบุรี  จํ านวน 933 คน
       1.4.2  ตวัแปรที่ใชในการวิจัย
             1.4.2.1  ตัวแปรอิสระ ไดแก  ผลการปฏิบัติงาน

      1.4.2.2  ตัวแปรตาม ไดแก
                   1)  ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
                   2)  ความผูกพันตอองคการ แบงออกเปน 3 ดาน ประกอบดวย

                     -  ดานจิตใจ
                     -  ดานการคงอยู
                     -  ดานบรรทัดฐาน

       1.4.3  ระยะเวลาในการทํ าวิจัยคือตั้งแตเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2548  ถึงเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2549
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1.5  นิยามศัพทเฉพาะ
       1.5.1 ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลจากการประเมินคาการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ   ทั้งผลงาน
และคุณลักษณะอื่น ๆ  ทีม่คีณุคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กํ าหนดไวอยางแนนอนภายใต
การสงัเกต จดบันทึก และประเมินโดยหัวหนางาน หรือบุคคลที่มีความคุนเคยกับงานที่ผูถูกประเมิน
ผลงานกระทํ างานนั้นอยู
       1.5.2  ความรูสึกมคีณุคาในตนเอง หมายถงึ ผลของการประเมนิความสามารถของตนเอง  มคีวาม
รูสึกวาเปนคนที่มีการยอมรับตนเอง ตระหนักในความสามารถของตน
       1.5.3  ความผูกพันตอองคการ  หมายถึง  ความรูสึกที่มีตอองคการในเชิงบวกโดยการแสดงออก
ทางพฤติกรรม    เปนความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการในดานความเชื่อมั่น  การยอมรับ
เปาหมาย   คานยิมขององคการ ความเตม็ใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางมากเพือ่องคการและปรารถนา
อยางยิ่งที่จะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ   ซ่ึงสภาวะดังกลาวมีองคประกอบ 3 ดาน
ดังตอไปนี้

      1.5.3.1  ความผูกพันทางดานจิตใจ (Affective Commitment)  หมายถึง  อารมณความรูสึก
ผูกพนัของพนักงานที่มีตอองคการ ซ่ึงเปนความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ และการได
มสีวนรวมในองคการของพนักงาน

      1.5.3.2  ความผกูพนัทางดานการคงอยู (Continuance Commitment)  หมายถงึ ความผกูพนั
ตอองคการของพนักงานที่เกิดจากการคิดคํ านวณถึงผลประโยชนที่จะสูญเสียไป     หากพนักงานคิด
จะออกจากองคการในขณะนั้น

      1.5.3.3  ความผูกพันทางดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment)  หมายถึง ความรูสึก
ทีพ่นกังานยึดถือวาเมื่อเขาเปนสมาชิกขององคการก็ตองมีความผูกพันตอองคการ    เพราะเปนความ
ถูกตองและความเหมาะสมในแงศลีธรรม  ความผกูพนัตอองคการจงึเปนหนาทีห่รือเปนพนัธะผกูพนั
ทีส่มาชิกจะตองอยูปฏิบัติหนาที่ในองคการตอไป

1.6  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ
       1.6.1  ทราบถึงระดับผลการปฏิบัติงาน ระดบัความรูสึกมีคุณคาในตนเองและระดับความผูกพัน
ตอองคการของขาราชการตํ ารวจ เพื่อใชเปนแนวทางในการจัดสรรงานใหเหมาะสมกับลักษณะของ
ขาราชการตํ ารวจแตละคน และเปนแนวทางในการพัฒนาระดับตาง ๆ  ซ่ึงนํ าไปสูการพัฒนาในดาน
อ่ืน ๆ ตอไปดวย
       1.6.2  ทราบถึงผลการปฏิบัติงานที่มีตอความรูสึกมีคุณคาในตนเองและความผูกพันตอองคการ
เพือ่น ําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาขาราชการตํ ารวจในหนวยงานและองคการ
       1.6.3  ทราบถึงความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานกับความรูสึกมคีณุคาในตนเองและความ
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ผูกพันตอองคการ    เพือ่เปนแนวทางการพัฒนาผลการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ   ความรูสึกมี
คณุคาในตนเองและความผูกพันตอองคการใหดียิ่งขึ้น
       1.6.4  สามารถนํ าผลการศึกษาที่ไดมาใชเปนแนวทางในการกํ าหนดนโยบายและวิธีการตาง ๆ
ในการปรับปรุงและเสริมสรางผลการปฏิบัติงาน      ความรูสึกมีคุณคาในตนเองและความผูกพันตอ
องคการ เพือ่ใหเกดิความพงึพอใจ ลดความตงึเครยีดและท ํางานไดอยางมคีวามสขุ  เพือ่ประสทิธิภาพ
และคุณภาพในการทํ างานที่ดียิ่งขึ้น
       1.6.5  เพือ่เปนแนวทางในการศกึษาวจิยัในเรือ่งทีเ่กีย่วของกบัผลการปฏบิตังิาน  ความรูสึกมคีณุคา
ในตนเอง และความผูกพันตอองคการ



บทที่ 2
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวจิยัไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่ศึกษา คือ
ผลการปฏิบัติงาน  ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง  และความผูกพันตอองคการ     โดยผูวิจัยไดนํ าเสนอ
ตามลํ าดับดังนี้

2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ
       2.1.1  ความหมายของผลการปฏิบัติงาน
       2.1.2  แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับผลการปฏิบัติงาน
       2.1.3  แนวทางการปฏิบัติงานและจริยธรรมในวิชาชีพตํ ารวจ
       2.1.4  ความหมายของความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
       2.1.5  แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วของกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
       2.1.6  ความหมายของความผูกพันตอองคการ
       2.1.7  แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วของกับความผูกพันตอองคการ
2.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของ
       2.2.1  งานวิจัยตางประเทศ
       2.2.2  งานวิจัยในประเทศ
2.3  กรอบแนวคิดในการวิจัย

2.1  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ
       2.1.1  ความหมายของผลการปฏิบัติงาน

ผลการปฏิบัติงาน (พรรณี, 2545)   หมายถึง  ผลการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดาน
ตาง ๆ   ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ  ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กํ าหนดไว
อยางแนนอนภายใตการสงัเกต จดบนัทกึ และประเมนิโดยหวัหนางาน หรือบคุคลทีม่ความคุนเคยกบั
งานที่ผูถูกประเมินผลงานกระทํ างานนั้นอยู โดยแบงผลการปฏิบัติงานออกเปน 11 ดาน ดังตอไปนี้

1.  ปริมาณงาน  พจิารณาถึงผลงานที่สามารถปฏิบัติไดสํ าเร็จ     เมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน
ปริมาณงาน และระยะเวลาหรือเปาหมายที่กํ าหนด

2.  คุณภาพงาน  พจิารณาถึงความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว  และเรียบรอยของผลงานที่สํ าเร็จ
เปรยีบเทียบกับมาตรฐานที่กํ าหนด
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3.  ความรูเกีย่วกบังาน  พจิารณาถึงความรูความเขาใจ เกีย่วกบังานในหนาที่  และงานทีเ่กีย่วของ
รวมทัง้เขาใจวิธีและขั้นตอนในการปฏิบัติงาน

4.  ความสามารถในการเรยีนรูงานใหม พจิารณาถงึความสามารถและความปรารถนาทีจ่ะเรยีนรู
และเขาใจงานหรือวิธีการใหม ๆ

5.  ความรับผิดชอบ  พิจารณาถึงความขยันหมั่นเพียร  ความสนใจเอาใจใสตองาน   รวมทั้ง
ปฏิบตังิานและติดตามงานจนเปนผลสํ าเร็จตรงตามเวลาที่กํ าหนด

6.  มนษุยสมัพนัธ   พจิารณาถงึความสมัพนัธอันดกีบัผูอ่ืน และความสามารถเขากบัเพือ่นรวมงาน
ผูใตบังคับบัญชาไดเปนอยางดี  ตลอดจนมนีํ ้าใจที่จะใหความชวยเหลือผูอ่ืนดวยความเต็มใจ

7.  ทักษะในการสื่อสาร    พิจารณาถึงความรูความสามารถในการติดตอ   ถายทอดความคิด
ขาวสารใหผูอ่ืนรับทราบ  และสามารถชีแ้จงหรอือภปิรายเรือ่งตางๆใหกบับคุคลทัว่ไปเกดิความเขาใจ
ไดงายและตรงกัน

8.  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  พิจารณาถึงความสามารถในการริเร่ิม  ปรับปรุงงานใหสํ าเร็จได
อยางรวดเรว็  และมปีระสิทธภิาพยิง่ขึน้กวาทีเ่ปนอยูเดมิ ความคดิเหน็และขอเสนอแนะตาง ๆ  สามารถ
น ําไปปฏิบัติใหเกิดประโยชนตอหนวยงานได

9.  การใหความรวมมอืและการประสานงาน พจิารณาถงึการใหความรวมมอืและประสานงาน
กบับุคคลอื่นที่เกี่ยวของ เพือ่ใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสํ าเร็จตามเปาหมาย

10. ความประพฤตแิละการปฏบิตังิานตามระเบยีบวนิยั พจิารณาจากการประพฤตติน การวางตน
อยางเหมาะสม  เปนตัวอยางที่ดี  การแสดงออกถึงความเคารพกฎ

11.  ความเชื่อถือไววางใจ พจิารณาถงึความละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติงาน  ผลงานเปนที่
นาเชื่อถือได โดยผูบังคับบัญชาไมตองคอยควบคุมดูแลอยางใกลชิด

Cascio (1998, อางถึงใน  ภัครวรรณ, 2548)   กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง
การบรรยายหรืออธิบายถึงจุดออน  จุดแข็งที่สัมพันธเกี่ยวของกับการทํ างานอยางเปนระบบของ
พนักงานแตละคน และระหวางพนักงานดวยกันหรือกลุมพนักงาน    ซ่ึงขอมูลเหลานี้จะถูกนํ าไปใช
ประโยชนในหลายดาน  เชน  เปนพื้นฐานการตัดสินใจในการบริหารงานบุคคล  ในการทํ านายผล
การปฏิบัติงานในอนาคต และในการกํ าหนดเปาหมายในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร

พะยอม (2530) ใหความหมายของการประเมนิผลการปฏบิตังิานวา ระบบประเมนิผลตวับคุคล
อันเกีย่วเนือ่งมาจากผลการปฏบิตังิาน โดยอาศยัหลักเกณฑและวธีิการตาง ๆ อยางปราศจากอคตใิด ๆ
ทั้งนีเ้พื่อดํ าเนินการตัดสินใจ  วินจิฉัย  ปรับปรุง  สงเสริม   และพฒันาพนักงานใหมีคุณภาพมากขึ้น
จนเปนทีพ่งึพอใจ และเปนการเปดโอกาสใหพนกังานเหน็ชองทางความกาวหนาของเขา  ซ่ึงจะสงผล
ใหองคกรเจริญเติบโต
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ธงชยั (2531)  อธิบายความหมายของการประเมนิผลการปฏบิตังิานวา กจิกรรมทางการบรหิาร
งานบคุคลทีเ่กีย่วของกับวิธีการที่หนวยงานพยายามที่จะกํ าหนดใหทราบแนชัดวา  พนกังานของตน
สามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพดีมากนอยเพียงใด

จากความหมายที่กลาวมาในขางตน  สรุปไดวา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการประเมินคา
ของปจเจกบคุคลผูปฏิบตังิานในดานตาง ๆ   ทัง้ผลงานและคณุลักษณะอืน่ ๆ ทีม่ผีลกระทบตอการปฏบิตัิ
งานภายในระยะเวลาที่กํ าหนดไวอยางแนนอนภายใตการสังเกต หรือการประเมินโดยผูบังคับบัญชา
หรือบคุคลทีม่คีวามคุนเคยกบังานของบคุคลทีถู่กประเมนิผลงานนัน้ โดยอยูบนระบบ หรือมาตรฐาน
เดียวกัน  และมเีกณฑในการประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติและปราศจากอคติใด ๆ
        2.1.2  แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับผลการปฏิบัติงาน

Campbell (1993) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน (Performance)  แตกตางจากคํ าวาประสิทธิผล
(Effectiveness)  หรือ ผลิตผล (Productivity) ประสิทธิผลคือการประเมินคาผลของการปฏิบัติงาน
โดยนิยามแลวความแปรปรวนในการวัดประสิทธิผลถูกควบคุมโดยการกระทํ าหลาย ๆ   อยางของ
ปจเจกบคุคล   ตวัอยางทีเ่หน็ไดชัดคอื  ถายอดขายของพนกังานขายถกูใชเพือ่ก ําหนดการใหรางวลัหรือ
ลงโทษ   โดยมพีืน้ฐานอยูบนประสิทธิผลนั้นเปนเรื่องที่ไมยุติธรรมและขัดขวางผลิตภาพ  เนือ่งจาก
มกีารปนเปอนของนัยของผลการปฏิบัติงาน และประสิทธิผล   จากที่กลาวมาขางตนผลลัพธจะไมมี
ความสํ าคัญแตในความเปนจริงแลว ผลลัพธถือวามีความสํ าคัญมาก เพราะถาองคการตองการทราบ
ถึงแหลงที่มาของความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงาน    และแหลงที่มาของความแปรปรวนของ
ประสิทธิผล   องคการจะตองพิจารณาจากผลลัพธนั่นเอง

Muchinsky (2003) กลาวไววา เกณฑเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน (Job Performance Criteria)
เปนเกณฑทีพ่งึปรารถนาในการปฏบิตังิานสามารถนยิามโดยคณุลักษณะทัว่ไปสามประการ คอืตองมี
ความเหมาะสม เที่ยงตรงและปฏบิตัไิดและเกณฑยังตองมีความสัมพันธและเปนตัวแทนของงานได
ตองไมใชเวลามากเกนิไป ตองไมเสยีคาใชจายสงูเกนิไป หรือวดัไดยากเกนิไป  เกณฑในการปฏบิตังิาน
นัน้มไีดทัง้แบบวตัถุวสัิย และอตัตวสัิย   ซ่ึงเกณฑการปฏบิตังิานแบบวตัถุวสัิย (Objective Performance
Criteria)  สามารถดูไดจากการบันทึกขององคกร (ฝายจัดจางและฝายบุคคล)  และถูกสมมุติวาไมได
มีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับการประเมินคาแบบอัตตวิสัย   สวนเกณฑการปฏิบัติงานแบบอัตตวิสัย
(Subjective Performance Criteria)   ตดัสินโดยการประเมินคาผลงานของบุคคล    (ตามการแจงของ
หวัหนางาน)   ถึงแมวาเกณฑแบบวัตถุวิสัยจะไมเกี่ยวของกับการตัดสินแบบอัตตวิสัย  แตบางระดับ
ความมากนอยของระบบประเมนิตองสามารถใหความหมายของมนัได  แคทราบวาพนกังานผลติของ
ได 18 ช้ินตอวนันัน้ยงัไมใชขอมลูทีเ่พยีงพอ   แตเราตองเอาผลทีไ่ดนีไ้ปเปรยีบเทยีบกบัผลการปฏิบตังิาน
ของพนกังานคนอืน่ ถาหากวาคาเฉลีย่ คอื 10 ช้ินตอวนั ดงันัน้การผลติได 18 ช้ิน ถือเปนผลการปฏบิตังิาน
ที่ดี   แตถาหากคาเฉลี่ยคือ 25 ช้ินตอวัน  ถือวาการผลิตได 18 ช้ินตอวันเปนผลงานที่ไมดี   ซ่ึงเกณฑ
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แบบวัตถุวิสัย  (Objective Criteria)   จะประเมินปจจัยดังตอไปนี้  คือ  ผลผลิต  ยอดขาย   อายุงาน
การขาดงาน อุบตัเิหตุในงานและการขโมย สวนเกณฑแบบอัตตวิสัย (Subjective Criteria) จะตัดสิน
จากผลของการปฏบิตังิานของพนกังาน  คอืการดปูระสิทธผิลโดยรวมทัง้หมดหรอือาจใหความสนใจ
เฉพาะเจาะจงไปทีอ่งคประกอบบางประการ เชน ปริมาณงานคณุภาพของงาน ความคดิริเร่ิมสรางสรรค
และอื่น ๆ

ปจเจกบคุคลมีความแตกตางกันไปในสวนประกอบที่เฉพาะเจาะจงของผลการปฏิบัติงานซึ่ง
สามารถจํ าแนกไดเปนองคประกอบ 3 ประการ คือ  ความรูเชิงบรรยาย  (Declarative Knowledge)
ความรูและทักษะที่เปนกระบวนการ (Procedural knowledge and skill)  และแรงจูงใจ (Motivation)
ซ่ึงความรูเบื้องตนนั้นเปนความรูงาย ๆ ทีเ่กี่ยวกับขอเท็จจริง และสิ่งของ  ซ่ึงกลาวโดยนิยามคือ เปน
ตวัแทนของความเขาใจในสิ่งที่จํ าเปนตองทํ าในงาน  เชน ความรูเกี่ยวกับการใชอุปกรณ (Anderson,
1985 ; Kanfer & Ackerman, 1989 quoted in Campbell, 1993) สวนความรูและทกัษะทีเ่ปนกระบวนการ
จะเกดิขึ้นไดเมื่อความรูเชิงอธิบาย (รูวาจะทํ าอะไร)  ประสบความสํ าเร็จในการหลอมรวมกับความรู
ทีว่าจะทํ าอยางไร

แรงจูงใจ (Motivation) ในฐานะที่เปนเงื่อนไขตรงตัวหนึ่งของการปฏิบัติงาน ถูกนิยามวาเปน
การหลอมรวมของผลที่เกิดขึ้นจากทางเลือกของพฤติกรรมสามประการ คือ    1)  ทางเลือกที่จะใช
ความพยายาม   2) ทางเลือกของระดับความพยายามที่ตองใช  3) ทางเลือกในการคงไวซ่ึงระดับของ
ความพยายามที่ใชนั้น   ส่ิงเหลานี้คือตัวแทนของ ทิศทาง ขอบเขต และความยาวนานของพฤติกรรม
ส่ิงสํ าคัญคือการพูดถึง แรงจูงใจ ในแงของเงื่อนไขตรงของพฤติกรรมซึ่งเปนหนึ่ง หรือมากกวาหนึ่ง
ในสามทางเลือกนี้

จากแนวคิดและทฤษฎีของผลการปฎิบัติงานที่กลาวมาขางตนสรุปไดวาผลการปฏิบัติงานคือ
ส่ิงสํ าคัญสํ าหรับทุกองคการ      เพราะสามารถสะทอนถึงอนาคตและภาพรวมดานการจัดการของ
องคการ  ทํ าใหเราสามารถวิเคราะหและพัฒนาองคการไดงายขึ้น   ซ่ึงองคการที่ผูวิจัยนํ าเปนกรณี
ศึกษานี้ ใชเทคนิคการใชมาตรวัด (Rating Scale)  ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน     โดยใชเกณฑ
การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบอัตตวิสัย (Subjective Performance Criteria)
       2.1.3  แนวทางการปฏิบัติงานและจรยิธรรมในวิชาชีพตํ ารวจ

สุวรรณ (2546)  กลาววา สังคมไทยนั้นมีการพัฒนารูปแบบของระบบงานยุติธรรมตลอดมา   
ในปจจุบันระบบงานยุติธรรมของไทย ซ่ึงอยูในการควบคุมของรัฐบาลมีหลายหนวยงานที่เกี่ยวของ
กับการปฏิบัติหนาที่เพือ่ใหความยุติธรรมแกคนในสังคม คือ มีต ํารวจทํ าหนาที่ปองกันอาชญากรรม
และปรามปราบผูกระท ําผิดกฎหมาย   อัยการเปนทนายความของแผนดนิ   เพือ่พจิารณาส ํานวนสอบสวน
ของตํ ารวจและสงฟองคดีความตาง ๆ ตอศาล     ศาลเปนผูพิจารณาขอเท็จจริงเพื่อจะไดรูหรือพิสูจน
ไดวาใครเปนผูกระทํ าผิด   แลวลงโทษตามทีก่ฎหมายก ําหนด และราชทณัฑรับตวัผูถูกตดัสนิลงโทษ
ไปด ําเนนิการตามกฎหมายกํ าหนด



10

ในระบบงานยตุธิรรมทีก่ลาวมานี้ มส่ิีงหนึง่ทีต่องพจิารณากนัเปนพเิศษ คอื  การกระท ําความผดิ
หรือผูกระทํ าผิดกฎหมายอาญาจะเขามาสูกระบวนการยุติธรรมไดตองมีตํ ารวจ  ซ่ึงพบเห็นหรือได
รับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการกระทํ าความผิด     ไมเชนนั้นหนวยงานอื่น ๆ ในกระบวนการยุติธรรม
กไ็มสามารถทํ าอะไรไดเลย  จึงสามารถกลาวไดวา ในกระบวนการยุติธรรมนั้นตํ ารวจเปนกลไกที่มี
ความส ําคญัมากหนวยงานหนึง่ เนือ่งมาจากบทบาทความรบัผิดชอบของต ํารวจนัน้ไดมสีวนเกือ้หนุน
ในการสรางพื้นฐานความถูกตองในการประพฤติปฏิบัติของคนในสังคมที่อยูรวมกัน

การปฏิบัติหนาที่ของตํ ารวจ   ในฐานะหนวยงานบังคับใชกฎหมาย เกีย่วเนื่องกับการควบคุม
พฤตกิรรมของสมาชกิในสมาชกิ ซ่ึงมคีวามเปนอยูและความรูสึกนกึคดิแตกตางกนัไปตามสถานภาพ
การประกอบอาชีพในวิถีชีวิตประจํ าวัน หรือมผีลประโยชนขัดแยงกันตามปกติวิสัย  นับเปนภารกิจ
ทีจ่ะตองปฏิบัติอยางตอเนื่อง   เหนือ่ยยากตรากตรํ าตลอดเวลา  และไมอาจจะสะดุดหยุดลงไดแมแต
เสีย้วหนึง่ของวนิาที โดยเฉพาะอยางยิง่ในภาวะทีม่กีารเปลีย่นแปลงอยางรวดเรว็ของสงัคมในปจจบุนั
ดงันัน้บคุคลในสงัคมจงึคาดหวงับทบาทของต ํารวจไววาจะเปนผูมคีวามสามารถและมคีวามประพฤตทิีด่ี
พอจะใหความยุติธรรมแกเขาได จริยธรรมจึงเปนสวนสํ าคัญของอาชีพตํ ารวจที่ขาดเสียมิได  และจะ
ตองเปนเรื่องที่สังคมหยิบยกขึ้นมาวิพากษวิจารณอยูตลอดเวลา

จริยธรรมต ํารวจ คอื หลักคณุธรรมในการปฏบิตัหินาทีรั่กษาความสงบเรยีบรอยและการบงัคบั
ใชกฎหมาย   ซ่ึงจะตองมหีลักเกณฑและมคีวามหมายสงูกวาจรยิธรรมทัว่ ๆ ไป ประกอบกบัการปฏิบตัิ
หนาทีข่องต ํารวจในฐานะเจาหนาทีบ่งัคบัใชกฎหมายนัน้ มคีวามกวางขวางและเปนการตดิตอใกลชิด
กบัประชาชน  ถาไมมหีลักจรยิธรรมในวชิาชพีแลว โอกาสทีจ่ะตกไปอยูใตอิทธพิลหรือภาวะลอแหลม
ตอการตัดสินใจใหความเปนธรรมเสมอหนากับคนในสังคมยอมมีไดมาก  ดวยเหตุนี้องคการตํ ารวจ
ทกุระดับจึงตองเนนความสํ าคัญของจริยธรรมในอาชีพ    เพือ่เปนกลไกสงเสริมจิตใจและเจาหนาที่
ต ํารวจใหปฏิบัติดีปฏิบัติชอบสอดคลองกับคานิยม  วัฒนธรรม และศีลธรรมอันดีงามของสังคม

ใน พ.ศ. 2498 “อุดมคติของตํ ารวจ”  ซ่ึงสามารถเทียบเคียงไดกับ  “จริยธรรมตํ ารวจ”  จํ านวน
9 ขอ  ไดรับการบันทึกไวเปนลายลักษณอักษรในสมัยที่พลตํ ารวจเอกเผา  ศรียานนท  ดํ ารงตํ าแหนง
อธิบดีกรมตํ ารวจ  อุดมคติของตํ ารวจทั้ง 9 ขอ  ไดแก

1.  เคารพเอื้อเฟอตอหนาที่
2.  กรุณาปราณีตอประชาชน
3.  อดทนตอความเจ็บใจ
4.  ไมหวั่นไหวตอความยากลํ าบาก
5.  ไมมักมากในลาภผล
6.  มุงบํ าเพ็ญตนใหเปนประโยชนตอปวงชน
7.  ด ํารงตนในยุติธรรม
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8.  กระทํ าการดวยปญญา
9.  รักษาความไมประมาทเสมอชีวิต
ปญหาที่เกี่ยวของกับจริยธรรมในวิชาชีพตํ ารวจ
ในปจจบุนั เร่ืองจรยิธรรมของต ํารวจยงัไมมขีอยตุทิีแ่นชัด   แมจะไดมกีารก ําหนดจรยิธรรมขึน้มา

เปนลายลักษณอักษร ปญหาดานจริยธรรมในวิชาชีพตํ ารวจในปจจุบันมี 3 ดาน คือ
1. ปญหาดานเนือ้หา ขาราชการต ํารวจไมรับรูและไมเขาใจเนือ้หาของจรยิธรรมต ํารวจ เนือ่งจาก

เนือ้หาของจรยิธรรมต ํารวจมเีปนจ ํานวนมาก ทีย่กมานัน้เปนสวนหนึง่เทานัน้ เนือ้หาบางสวนซํ ้าซอนกนั
และมีความเปนนามธรรมสูงมาก รวมทัง้ไมมีการจัดทํ าคํ าอธิบายหรือการตีความที่ชัดเจนไว

2.  ปญหาการยอมรับ   ขาราชการต ํารวจไมยอมรับที่จะนํ าจริยธรรมตํ ารวจมาเปนแนวทางใน
การปฏิบัติ    แมวาจะไดมีการกํ าหนดจริยธรรมตํ ารวจขึ้นเปนลายลักษณมาเปนเวลานานแลวและใช
เปนหลักแหงความประพฤติมาจนถึงปจจุบัน  แตกไ็มมีการพัฒนาปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมกับสภาพ
สังคมที่เปลี่ยนแปลงไป    และที่สํ าคัญมีขาราชการตํ ารวจนอยรายที่ใหความสนใจแสวงหาความรู
ความเขาใจรวมกันในสาระสํ าคัญของจริยธรรมตํ ารวจ

3.  ปญหาการนํ าจริยธรรมตํ ารวจมาบังคับใช  ในกรณีที่ขาราชการไมยอมนํ าจริยธรรมตํ ารวจ
มาเปนแนวทางในการปฏิบัติอาจจะมีเหตุปจจัยหลายประการ    ไดแก  ความตองการของขาราชการ
ต ํารวจในเรื่องทรัพยสิน ช่ือเสียง เกยีรติยศ และฐานะทางสังคม ขาดการตอบสนองจากอาชีพตํ ารวจ
ไมวาจะเปนเรื่องรายไดหรือสวัสดิการตาง ๆ

ดงันั้นแนวทางของจริยธรรมตํ ารวจ 8 ประการ คือ
1.  ต ํารวจเปนเจาพนกังานในกระบวนการยตุธิรรมมหีนาทีบ่งัคบัใชกฎหมายหรอืควบคมุกตกิา

ของสังคม   จึงตองมีความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน     โดยถือวาทุกคนเสมอภาคกันตามกฎหมาย
และมสิีทธิที่จะไดรับความคุมครองจากกฎหมายเทาเทียมกัน

2.  ต ํารวจจะปฏบิตัหินาทีต่ามทีก่ฎหมายก ําหนด ตามทีไ่ดรับมอบหมายในการบรกิารประชาชน
หรือคุมครองประชาชนใหพนจากภยันตรายที่เกิดจากการละเมิดกฎหมายโดยรวดเร็ว  เต็มกํ าลัง
ความสามารถ และดวยความซื่อสัตยสุจริต

3.  ตํ ารวจจะถือหลักการใหความยุติธรรมกับคูกรณีดวยความเมตตา     โดยจะไมเพิกเฉยตอ
การกระทํ าอันเปนการทรมานหรือการปฏิบัติที่ทารุณโหดรายไรมนุษยธรรม หรือทํ าลายศักดิ์ศรีของ
บุคคล

4.  ต ํารวจจะไมใชอาวธุ นอกจากเหน็วาจ ําเปนเพือ่ใหสามารถปฏบิตัหินาทีไ่ดหรือเพือ่ปองกนั
โดยชอบดวยกฎหมายเทานั้น

5.  ต ํารวจจะไมเปดเผยเรื่องราวอันเปนเรื่องปกปดของบุคคลที่ไดจากกรปฏิบัติหนาที่ เวนแต
เพือ่ประโยชนในการปฏิบัติหนาที่หรือเพื่อความยุติธรรม หรือโดยอํ านาจแหงกฎหมาย
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6.  เจตนจํ านงของประชาชนคือมูลฐานของอํ านาจของตํ ารวจ     ดงันั้นกฎหมายจึงตองรับใช
สังคม โดยจะถอืวาการแสวงหาและการไดรับความรวมมอืในการปองกนัและปราบปรามอาชญากรรม
เปนความจํ าเปนอยางยิ่ง

7.  ต ํารวจเปนกลไกหนึ่งของรัฐในอันที่จะชวยสนับสนุนการปกครองระบอบประชาธิปไตย
ใหเปนไปตามเจตนารมณของรัฐธรรมนูญ

8.  ต ํารวจพึงขวนขวายหาความรูใหทันเหตุการณอยูเสมอ
       2.1.4  ความหมายของความรูสึกมีคุณคาในตนเอง

นกัวชิาการนิยามความหมายของการรูสึกมีคุณคาในตนเองแตกตางกันออกไป  ซ่ึงโดยทั่วไป
จะหมายถึงการยอมรับในตนเองวาตนมีความสํ าคัญและมีความสามารถในการกระทํ าสิ่งตาง ๆ เชน
คํ านิยามของ  Rosenberg (1979)  ไดใหความหมายของการรูสึกมีคุณคาในตนเองวาคือ  ความรูสึกที่
เกดิขึน้ภายในตนเองเกีย่วกบัการยอมรบันบัถือ เหน็คณุคา และเชือ่มัน่ในตนเอง เปนการประเมนิตนเอง
ทัง้ทางดานบวกและดานลบ

ในขณะที่ Sasse (1978) ไดใหความหมายของการรูสึกมีคุณคาในตนเองวา เปนความรูสึกของ
บุคคลวามีความสํ าคัญ   มีคณุคาในตนเอง  มีความตองการไดรับความนับถือ  การยอมรับนับถือจาก
ผูอ่ืนเพือ่ที่จะไดเกิดความภาคภูมิใจและนับถือตนเอง

Branden (1981)   กลาววาความรูสึกมีคุณคาในตนเองเปนลักษณะของความเชื่อมั่นและความ
นบัถือตนเองทีเ่กดิจากความเชือ่มัน่ในความรูสึกมคีณุคาของตนเอง  และความมัน่ใจในความสามารถ
ของตนเองที่จะประสบความสํ าเร็จในสิ่งที่พอใจ

Coopersmith (1984) ไดใหคํ าจํ ากัดความของความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ไววา คือ ทัศนคติที่
บุคคลตอตนเอง  ในการยอมรับหรือไมยอมรับตนเอง  และความเชื่อในความสามารถ    ความสํ าคัญ
ความสํ าเร็จ และความแหงตนเอง

Taft (1985)  กลาววาความรูสึกมีคุณคาในตนเองนั้น  เปนสิ่งที่สํ าคัญอยางยิ่งที่จะตองเขาใจ
ความสัมพันธของสวนตางๆของอัตมโนทัศน  เพราะอัตมโนทัศนเปนผลรวมของการรับรูที่บุคคลมี
ตอตนเอง ซ่ึงประกอบดวยความคดิ ความรูสึก ความเชือ่ ความศรทัธา เจตคติ ความพอใจ  การยอมรบั
เกีย่วกับตนเอง   ซ่ึงรวมทัง้การประเมินตนเองในดานความเปนเอกลักษณความมีคุณคาและการรับรู
ในดานของความสัมพันธระหวางตนเองกับผูอ่ืนและสิ่งแวดลอม

Kelly (1985)  กลาววา ความรูสึกมคีณุคาในตนเอง เปนการตดัสนิใจเกีย่วกบัคณุคาของตนจาก
ความส ําเรจ็หรือความลมเหลวในเหตกุารณตาง ๆ ทีเ่กดิขึน้ โดยวเิคราะหจากการรบัรูตนเองทีเ่ปนจริง
และคาดหวังไว

Bachman (1987)   กลาววา ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง  หมายถึง  ผลเฉลี่ยจากการประเมิน
คณุสมบตัขิองเอกลกัษณแหงตน   การประเมนิคณุสมบตัแิตละอยางขึน้อยูกบัระบบคานยิมของสังคม
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บุคคลจะประเมินความรูสึกมีคุณคาในตนเองไดจากความแตกตางระหวางคุณสมบัติในอุดมคติที่
บุคคลนั้นอยากเปน

Terlor (1995)  กลาววา ความรูสึกมคีณุคาในตนเอง หมายถึง ความตองการมเีกยีรตยิศ ช่ือเสยีง
และไดรับการยกยองจากบุคคลอื่น  ทั้งอยูในสังคมแคบ ๆ  เชน  ครอบครัว  เพื่อนฝูง จนถึงสังคมใน
วงกวาง

Osborne (1996)  กลาวถึงความรูสึกมีคุณคาในตนเองวา หมายถึง  ความรูสึกในทางบวก และ
ในทางลบเกี่ยวกับตนเอง   ซ่ึงอาจจะเพิ่มขึ้นหรือนอยลงเมื่อบุคคลเผชิญกับความสํ าเร็จหรือลมเหลว
ทีเ่กดิขึ้นในแตละวัน ซ่ึงมนัจะเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นถาวร

จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง หมายถึง ความรูสึกที่มีตอตนเอง
ในทางบวกและทางลบ โดยวเิคราะหจากเหตกุารณตาง ๆ ทีเ่กดิขึน้ในแตละวนั ไมวาจะเปนเหตุการณ
ทีสํ่ าเรจ็หรอืลมเหลว ซ่ึงอาจจะกอใหเกดิการยอมรบัหรือไมยอมรบัตนเอง รวมทัง้การประเมนิตนเอง
ในดานความเปนเอกลักษณความมีคุณคาและการรับรูในดานของความสัมพันธระหวางตนเองกับ
ผูอ่ืนและสิ่งแวดลอม
       2.1.5  แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วของกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง

Abraham Maslow (1970)  ไดกลาวถึงความรูสึกมีคุณคาในตนเองไววา เปนความตองการที่
สํ าคัญ และเขาใจยากที่สุดเพราะขึ้นอยูกับองคประกอบตาง ๆ มากมาย   ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
เกดิจากการยอมรับของผูอ่ืน  โดยดูจากการตอบสนองของคนรอบขาง  เชน  พอแม ญาติพี่นอง และ
เพื่อน นอกจากนีย้ังเกิดจากการประเมินคุณคาความสามารถ และการประเมินผลสํ าเร็จดวย หากการ
ประเมนิเปนไปในทางดานบวก  กจ็ะเกดิความเชือ่มัน่ในคณุคาแหงตน มคีวามเขมแขง็ มคีวามสามารถ
แตถาการประเมินเปนไปในทางดานลบ   จะท ําใหมีความรูสึกวามีปมดอย ออนแอ ชวยตนเองไมได
หากบคุคลประสบความสํ าเร็จความรูสึกมีคุณคาในตนเองก็จะมีโอกาสเขาสูภาวการณตระหนักรูถึง
ศกัยภาพของตนเอง (self-actualization)  ซ่ึงเปนความตองการขั้นสูงสุดของมนุษย

แนวคดินีม้อีธิบายวา มนุษยมธีรรมชาตทิีใ่ฝดี  สรางสรรคความดี  ปรารถนาความเจรญิแหงตน
รูคณุคาในตนเอง   รูจกัรับผิดชอบชั่วดี  มีความรับผิดชอบในชีวิตและการกระทํ าของตน  สุข   ทุกข
ช่ัวดี  เกดิจากการเลือกของตนและที่สํ าคัญที่สุดคือ มนษุยทกุคนมีความตองการที่จะรูจักตนเองและ
รูจักความสามารถของตนเอง  เพือ่ใหพลังความรูความสามารถของตนอยางเต็มที่      ถามนุษยอยูใน
ส่ิงแวดลอมที่เจริญแลว  เขาจะพัฒนาไปสูความมุงดี ความเจริญของบุคลิกภาพและวุฒิภาวะเสมอ

Maslow ไดจดัลํ าดับความตองการของมนุษยออกเปน 5 ขั้น   โดยที่แรงจูงใจในลํ าดับตนตอง
ไดรับการตอบสนองกอน  แรงจงูใจลํ าดับสูงจึงจะพัฒนาตามมาตามลํ าดับดังนี้

แรงจูงใจลํ าดับที่ 1  มนุษยตองไดรับการตอบสนองทางสรีระกอน  ไดแกปจจัย 4  คือ อาหาร
ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยารักษาโรคและอื่นๆ จึงจะพฒันาความตองการประเภทอื่นตามได ถาความ
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ตองการอันดับแรกยังไมไดรับการตอบสนองอยางเพียงพอ แรงจงูใจประเภทอื่นก็ยากที่จะเกิดได
แรงจูงใจลํ าดับที่ 2  เปนความตองการความปลอดภัยแหงตนและทรัพยสิน     ถาไมไดรับการ

ตอบสนองก็จะเกิดอาการผวา  กอใหเกิดความกลัวในสิ่งอื่น ๆ ตามมาทั้งรางกายและจิตใจ
แรงจูงใจลํ าดับที่ 3  เปนความตองการความเปนเจาของ  เชน   มีความรูสึกวาตนมีชาติตระกูล

มีครอบครัว   มีครู   มีโรงเรียน   มีสถาบัน  เปนตน   กับความตองการที่จะไดรับความรักจากผูอ่ืน
ดวยการหวงใยดูแลผูอ่ืนเชนเดียวกัน  เชน การเลี้ยงดูบุตร การเลี้ยงสัตว การเลี้ยงตนไม

แรงจงูใจล ําดบัที่ 4  เปนการแสวงและรกัษาศกัดิศ์รีและเกยีรตยิศ ทัง้โดยตนเองส ํานกึและผูอ่ืน
กลาวยกยอง เชน การมีเกียรติ มีช่ือเสียง นับถือตนเอง  ซ่ึงมีผลทํ าใหสุขภาพจิตดี เกดิการนับถือและ
เคารพตนเอง กับการไดรับความนับถือจากผูอ่ืนอยางจริงใจ

แรงจงูใจในลํ าดับนี้เปนความตองการมีคุณคาจากตนเองและผูอ่ืน (esteem needs) กลาวไดวา
ขัน้ตอนนี้เปนขั้นตอนที่มนุษยกํ าลังสรางความรูสึกมีคุณคาในตนเอง  ซ่ึง Maslow ไดแบงความรูสึก
มคีณุคาในตนเองในขั้นตอนนี้ออกเปน 2 สวน คือ

1.  ความรูสึกและนับถือตนเอง คือ ความตองการมีความเขมแข็ง มอํี านาจ  มีความสามารถใน
การกระทํ าสิ่งตาง ๆ  ประสบความสํ าเร็จในชีวิต   มีความมั่นใจในตนเอง   มีความเปนอิสรภาพและ
เสรีในการทํ าสิ่งตาง ๆ

2.  การไดรับการนบัถือจากผูอ่ืน คอื การไดรับการเอาใจใสดแูลจากผูอ่ืน การไดรับการยอมรับ
จากผูอ่ืนแสดงใหเห็นวาตนเองมีคุณคา การมีช่ือเสียง เกยีรติยศ เปนที่ช่ืนชมของผูอ่ืน

แรงจูงใจลํ าดับที่ 5    เปนการตระหนักรูในความสามารถของตนและประพฤติตนตามความ
สามารถอยางเต็มศักยภาพ  โดยคํ านึงถึงประโยชนของผูอ่ืน สังคมและสวนรวมเปนสํ าคัญ อันนํ าไป
สูการเปนมนุษยโดยสมบูรณ  แรงจงูใจในลํ าดับนี้ถือวาเปนแรงจูงใจเพื่อตระหนักรูถึงความสามารถ
ของตนกบัประพฤตปิฏิบตัตินตามความสามารถและสดุความสามารถ โดยเนนประโยชนของบคุคลอืน่
และสังคมสวนรวมเปนสํ าคัญ Maslow เชื่อวา คนทกุคนมีจุดมุงหมายในชีวิต   เพือ่จะบรรลุถึงความ
ปรารถนาในลํ าดับนี้ทุกคน  เพือ่ทีจ่ะไดเปนคนโดยสมบูรณ (self-actualized person)

Maslow  กลาววา มนษุยทกุคนสามารถทีจ่ะพฒันาตนเองไปสูบคุคลทีส่มบรูณไดเพราะมนษุย
ทกุคนมีความใฝดีอยูในตัวของตัวเอง     อยากเปนคนดีและมนุษยทุกคนมีความตองการอยางยิ่งที่จะ
พฒันาตนเองไปสูภาวะของความเปนมนุษยโดยสมบูรณ (self-actualized) และเปนบุคคลที่ประจักษ
แทในศักยภาพของตนใหเต็มที่ จนสามารถที่จะทํ าประโยชนใหแกตนเองและผูอ่ืน  ซ่ึงการที่มีความ
เชื่อพื้นฐานวา  โดยธรรมชาติแลวมนุษยเราทุกคนไมไดเลวราย และเปนผูทํ าลาย   แตเปนมนุษยที่
สามารถพัฒนาไดมีความคิดในแงที่ดี ในแงทีส่ดใสสวยงามเต็มไปดวยความรักดีความใฝดี  มีคุณคา
ในตนเอง เปนการมองมนุษยตามแนวคิดมนุษยนิยม (Humanism)
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เมือ่มนษุยทกุคนมคีวามใฝดอียูในตวัเอง หากมนษุยไดรับการสงเสรมิหรือการฝกทีด่กีส็ามารถ
ทํ าใหมนุษยมีการพัฒนาศักยภาพที่มีอยูในตัวไดอยางเต็มที่  มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองและมี
สุขภาพจิตที่สมบูรณไดเชนกัน

Carl Roger (อางถึงใน อัมพวรรณ, 2547)  เจาของทฤษฎีตัวตน (self theory) ไดกลาวถึงความ
รูสึกมีคุณคาในตนเอง (self-esteem) ในแงของการประเมินตนเองระหวางตัวตนที่แทจริง และตัวตน
ตามอุดมคติไวดังนี้

1.  บคุคลที่มองตนเองตรงกับตัวตนความเปนจริง  มกัมองเห็นตนตามอุดมคติที่คอนขางเปน
ไปได  ท ําใหการด ําเนนิชวีิตของเขาเปนไปอยางมคีวามมุงหวงั กระตอืรือรนและไดตามตัง้ใจไวเสมอ
เขาจึงมีความพอใจในตนเอง   ซ่ึงจะน ําไปสูความพอใจในผูอ่ืนดวย   นั้นคอืการมองตนเองและผูอ่ืน
ในทางทีด่ีและนํ าไปสูการเห็นคุณคาในตนเองสูงไปดวย

2.  บุคคลที่มองตนเองสูงกวาตัวตนตามความเปนจริงมักมีแนวโนมที่จะมองตนตามอุดมคติ
อยางเพอฝน  ไมมีทางที่จะด ําเนินไปสูความสํ าเร็จ   ฉะนัน้จงึมักทํ าอะไรไมสมหวังเสมอ แลวก็โทษ
บคุคลอื่นหรือสถานการณอ่ืนวาเปนตนเหตุของความไมสมหวังนั้น ๆ

3.  บคุคลที่มองตนเองตํ่ ากวาความเปนจริง   มักเปนผที่ยอมแพ ถดถอย ไมไดใชศักยภาพและ
คณุสมบัติที่มีตามความเปนจริง   จึงมแีนวโนมที่จะวาดภาพในอุดมคติตํ่ าไปอีก และไมเชื่อในความ
สามารถและศักยภาพของตนอันจะนํ าไปสูการรูสึกมีคุณคาในตนเองตํ่ าลงไปอีก

บุคคลที่มีสุขภาพจิตที่ดียอมรูสึกมีคุณคาในตนเอง  ยอมรับตนเอง  สามารถปรับตัวไดอยาง
เหมาะสมกับสภาพความเปนจริง  เปดตนเองออกสูประสบการณใหม ๆ  สามารถรับรูความตองการ
ทีเ่กดิขึน้ทัง้ภายนอกและภายในตนเองได  มกีารรบัรูเกีย่วกบัตนเองและสามารถน ําประสบการณตาง ๆ
มาพฒันาตนเองเกิดการเรียนรูใหม ๆ   ที่สรางสรรคทั้งตอตนเองและตอสังคม     มีความเปนตัวของ
ตวัเองอยางเต็มที่

พฒันาการของความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
ความรูสึกมคีณุคาในตนเองเปนกระบวนการเรยีนรูตลอดชวีติ ซ่ึงกระบวนการของการเรยีนรูนี้

เกดิขึน้จากปฏสัิมพนัธระหวางบคุคลกบัสิง่แวดลอมและสงัคมรอบ ๆ ตวั   โดยมจีดุเริม่ตนจากภายใน
ครอบครวั   กลาวคอื ความรูสึกมคีณุคาในตนเองเปนสิง่ทีเ่ร่ิมพฒันาตัง้แตวยัเดก็ ส่ิงส ําคญัทีม่อิีทธิพล
ตอการพัฒนาความรูสึกมีคุณคาในตนเองของเด็กคือ   สัมพนัธภาพของบิดามารดาและบุคคลสํ าคัญ
อ่ืน ๆ ที่มีตอเด็ก   จะชวยในเด็กมีการรูสึกมีคุณคาในตนเองไดตลอดชีวิต  (Kosier, Erb & Bufalino,
1989) การใหความรกัเดก็ การยอมรบัเดก็อยางแทจริงของบดิามารดาเปนรากฐานของความภาคภมูใิจ
ในตนเอง  ท ําใหเดก็สามารถทีจ่ะรกัตนเองและคาดหวงัใหผูอ่ืนรักตน  เดก็จะขยายความรกัความเอาใจใส
ของบดิามารดาออกมาสูบคุคลอืน่ในครอบครวั  และขยายกวางออกสูเพือ่นความรูสึกมคีณุคาในตนเอง
ความภมูใิจในตนเองจะขึน้กบัความส ําเรจ็ตามเปาหมาย   แรกสดุเดก็จะปฏบิตัตินใหบดิามารดาพอใจ
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และตอมาก็จะปฏิบัติตนใหเพื่อนและกลุมเพื่อนพอใจมากขึ้นเรื่อย ๆ   ชวงวัยเด็กตอนกลางจึงเปน
วยัทีร่ากฐานการรูสึกมีคุณคาในตนเองของเด็กพัฒนาจากสังคมภายนอกครอบครัว   (Meneil, 1975)
โครงสรางทางสังคมของวัยเด็กตอนกลางจะครอบคลุมทางดานตาง ๆ   เชน  กลุมเพื่อน   สถานภาพ
ทางสังคม     เดก็ตองการความภาคภูมิใจในตนเองวิธีการที่เด็กเรียนรูตนเองโดยวัดจากการคบเพื่อน
หรือเพื่อนบอก   เด็กจะเริ่มพัฒนาสติปญญา  ทักษะทางสังคม  และความมั่นใจในตนเองใหสูงขึ้น
ถาจดุดเีหลานี้ไดรับการเสริมแรงจากกลุมเพื่อนที่เขานิยมชมชอบ   ความภาคภูมิใจในตนเองของเขา
ก็พัฒนาขึ้น   ความภาคภูมิใจในตนเองสามารถผลักดันใหเด็กแสดงพฤติกรรมตาง ๆ  ออกมาทั้งทาง
บวกและลบ ดังนัน้บดิามารดาควรเลี้ยงลูกดวยวิธีการที่ทํ าใหลูกมีพัฒนาความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
โดยบิดามารดามีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูงและมีเจตคติที่ดีตอลูก    ครอบครัวมีบรรยากาศ
แบบประชาธิปไตย เดก็ไดรับการเลี้ยงดูอยางเหมาะสม  มีการลงโทษและใหอิสรภาพอยูในขอบเขต
เด็กที่ไดรับการเลี้ยงดูอยางอบอุนจะพัฒนาการรูสึกมีคุณคาในตนเองสูง     สวนเด็กที่ขาดความรัก
ถูกทอดทิ้งหรือไดรับการปกปองคุมครองมากเกินไป     จะพัฒนาความรูสึกมีคุณคาของตนเองใน
ระดับตํ่ า    นอกจากนัน้การที่เด็กไมสามารถกระทํ าตามความคาดหวังของบิดามารดาได  การตํ าหนิ
ตเิตียนที่รุนแรงหรือการถูกกลาวซํ้ า ๆ   ส่ิงเหลานี้จะมีผลทํ าใหลดระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
ของเด็กไดเชนกัน (Potter & Perry, 1991)

กระบวนการพัฒนาการรูสึกมีคุณคาในตนเองที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง     โดยที่การรูสึกมีคุณคา
ตนเองจะเพิม่ขึน้ตามอายุ  และมผีลกระทบอยางมากตัง้แตชวงของวยัรุนถึงวยัผูใหญตอนตน กลาวคือ
ในชวงวยัรุนเปนระยะทีม่โนทศันเกีย่วกบัตนเองมคีวามไมแนนอนมากทีสุ่ด  และมากการเปลีย่นแปลง
มากกวาระยะใด ๆ   เพราะเปนระยะทีเ่ดก็ก ําลังกาวสูวยัผูใหญและเปนระยะทีบ่คุลิกภาพและเอกลกัษณ
ของมนุษยกอตัวขึ้นถาวรในแตละบุคคล       นอกจากนัน้ในชวงวัยรุนถึงวัยผูใหญตอนตนมโนทัศน
เกีย่วกบัตนเองจะมีการเปลี่ยนแปลงได เนือ่งจากบุคคลตองมีการตัดสินใจเกี่ยวกับตนเองหลายอยาง
ไดแก  การประกอบอาชีพในอนาคต      รวมทัง้การคาดหวังเกี่ยวกับผลสํ าเร็จในการประกอบอาชีพ
การมสีวนในกจิกรรมของสงัคม และการยอมรบัของสงัคม   การมลัีกษณะเปนทีด่งึดดูใจเพศตรงขาม
ตลอดจนความส ําเรจ็ในชวีติสมรส และความสามารถในการแสดงบทบาทหนาทีท่ีต่นไดรับ ในวยัผูใหญ
วฒุภิาวะจะท ําใหบุคคลมองตนไดชัดเจนยิ่งขึ้นยอมรับตัวเองมากขึ้นและเพอฝนนอยกวาวัยรุน ทั้งนี้
เพราะบุคคลไดมีการเรียนรูที่จะเผชิญกับสิ่งที่ตนขาด      และพยายามเพิ่มความเขมแข็งใหแกตนเอง
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองจึงมีการเปลี่ยนแปลงนอย

นอกจากความรูสึกมีคุณคาในตนเองจะเปลี่ยนแปลงไปตามวัย  วฒุภิาวะและสิ่งแวดลอมแลว
ยงัเปลีย่นแปลงไปตามสถานการณทีเ่กดิขึน้ในชวีติ  กลาวคอืถาเหตกุารณในชวีติของบคุคลไดดํ าเนิน
ไปในดานดี    ประสบความสํ าเร็จในสิ่งที่ตนกระทํ า  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองก็จะเพิ่มขึ้นในทาง
ตรงขามถาบุคคลใดประสบเหตุการณที่ทํ าใหรูสึกวาตนเองหมดความสามารถ ไรประโยชน สูญเสีย
อํ านาจ ความรูสึกมีคุณคาในตนเองก็จะลดลงไปดวย (Taylor, 1982)
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ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
บคุคลทุกคนมีความรูสึกมีคุณคาในตนเอง    แตจะมรีะดับที่มากหรือนอยนั้นขึ้นอยูกับวิธีการ

อบรมเลี้ยงดูหรือการมีสัมพันธภาพระหวางบิดามารดาและเด็ก  (Coopersmith, 1981)   หรืออาจเกิด
จากทีม่คีนยอมรบัและเหน็ดวยกบัเขา  ซ่ึงเปนการประเมนิตนเองจากบคุคลอืน่ (Perlmutter & Myers,
1973) หรืออาจเกิดจากการไดขอมูลยอนกลับ (feedback)   จากการที่บุคคลแสดงตนเองใหบุคคลอื่น
ไดรูจัก (Myers & Myers, 1985) โดยทีบ่คุคลนั้นจะตองอยูในสภาพสังคมที่เอื้อตอการเกิดความรูสึก
มคีณุคาในตนเอง เพราะหากบคุคลอยูในกลุมเพือ่นหรือคนรูจกัทีม่กัจะเยาะเยยหรือต ําหนเิขาอยูเสมอ
ก็ยากทีบ่คุคลนัน้จะมองเหน็ตนเองในดานดี (Swann, 1985) นอกจากนีห้ากเปนเดก็ในวยัเรียน   ระดบั
ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ยงัมคีวามสัมพันธในเชิงบวกกับความสามารถทางวิชาการ (Hamachek,
1978)  หรือมีความสัมพันธในเชิงลบกับพฤติกรรมกาวราว (Coopersmith, 1981) หรือพฤติกรรมที่มี
ความอายสูง (Solomon cited from Zimbardo, 1977)

ความรูสึกมคีณุคาในตนเองของแตละบคุคลเกดิขึน้จากปจจยัตาง ๆ  ไดแก  องคประกอบที่เปน
ลักษณะเฉพาะสวนบุคคลและองคประกอบที่เปนสภาพแวดลอมของตัวบุคคล

1.  องคประกอบที่เปนลักษณะเฉพาะสวนบุคคล  ประกอบดวย
     1.1  ลักษณะทางกายภาพ (Physical Attribution) ไดแก  ลักษณะรปูราง  การมสุีขภาพแขง็แรง

ความแคลวคลองวองไว เปนตน ลักษณะทางกายภาพของบคุคลมคีวามสมัพนัธกบัความรูสึกมคีณุคา
ในตนเอง   เพราะลักษณะทางกายภาพบางอยางของบคุคลมสีวนชวยท ําใหบคุคลเกดิความรูสึกมคีณุคา
ในตนเองเพิ่มขึ้นกวาเดิม คนสวนใหญใหความสัมพันธกับรูปรางลักษณะภายนอก โดยพิจารณาจาก
การทีบ่คุคลยอมใชจายเงินเปนจํ านวนมากเพื่อการซื้อเครื่องสํ าอาง  เสื้อผา  การทํ าศัลยกรรมตกแตง
ตาง ๆ  อาจเปนเพราะสาเหตุที่วาสังคมใหความสัมพันธกับรูปลักษณภายนอก (Coopersmith, 1981)
ลักษณะทางกายภาพใด ๆ  กต็ามทีม่คีวามสัมพันธกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองก็ขึ้นอยูกับคานิยม
ของสังคมนั้น ๆ     บุคคลทีม่ลัีกษณะทางกายภาพที่ดีจะมีความพึงพอใจในตนเองมากกวาบุคคลที่มี
ลักษณะทางกายภาพที่ไมดี

     1.2  ความสามารถ  สมรรถภาพ  และผลการปฏิบัติ  (General  Capabilities, Abilities  and
Performance)  ลักษณะทั้ง 3 ดานนี้จะสัมพันธกัน   จะมสีวนสงเสริมใหบุคคลเกิดความรูสึกมีคุณคา
ในตนเอง   โดยเปนตวับงชีบ้อกถึงความถีข่องการประสบความส ําเรจ็หรือความลมเหลวในสิง่ทีก่ระท ํา
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองขึ้นอยูกับความสามารถในการกระทํ าสิ่งตาง ๆ ใหสํ าเร็จ     การไดรับผล
สํ าเร็จตามที่ตนตองการ  จะท ําใหเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเองทางบวก    แตถาเกิดความลมเหลว
ก็จะเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเองในทางลบ     ซ่ึงจะมีเร่ืองของศักยภาพและแรงจูงใจเขามาเปน
ตวัสนับสนุนดวย     ดังเชนเด็กบางคนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตํ่ าแตยังคงมีความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเองสงูกวาเดก็ทีม่ผีลสัมฤทธิท์างการเรยีนสงู  ทัง้นีเ้พราะเดก็อาจมคีวามสามารถทางดานอืน่ทดแทน
จึงท ําใหเด็กมุงสนใจในดานนั้นมากกวาดานวิชาการ
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     1.3  ภาวะทางอารมณ (Affective States)   เปนภาพสะทอนใหเห็นถึงความรูสึกพึงพอใจ
ความรูสึกเปนสขุ ความวติกกงัวลหรอืภาวะอืน่ ๆ ทีม่อียูในตวับคุคลทัง้ทีแ่สดงออกและไมแสดงออก
ภาวะทางอารมณดังกลาวเกิดจากการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนและมีผลตอการประเมินตนเอง    ภาวะทาง
อารมณ ความรูสึกของบคุคล มคีวามสมัพนัธกบัความรูสึกมคีณุคาในตนเอง   คนทีม่คีวามรูสึกมคีณุคา
ในตนเองในทางที่ดี เชนคดิวาตนเปนคนที่มีความสามารถ ภูมใิจในตนเอง อารมณมั่นคง  นอบนอม
อัธยาศัยดี  บุคคลนั้นก็จะมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองมากกวาบุคคลที่มีความรูมีคุณคาในตนเองใน
ทางลบ  เชน  คิดวาตนเองเปนคนที่ไมมีความสามารถไมมีคา  เปนตน

     1.4  ปญหาและความเจ็บปวย (Problem and Pathology) คนทีม่ีสุขภาพกายและสุขภาพจิต
ไมดีจะมีความสัมพันธดานลบกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง   ดังเชน วัยรุนชายที่มีระดับความรูสึก
มคีุณคาในตนเองตํ่ า  มีแนวโนมที่จะเปนโรคประสาทงาย ไมคอยมีเสนหในสังคม ปรับตัวยาก และ
ถูกคาดหวังวาจะประสบสํ าเร็จไดยาก   นอกจากนี้บุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองตํ่ ายังมีความ
วติกกงัวลสงู  รวมทัง้มคีวามสามารถในการท ําความรูจกักบับคุคลอืน่และมกีารแสดงออกทีเ่หมาะสม
นอยกวาบุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูง

     1.5  คานยิมสวนบคุคล (Self Values) ความรูสึกมคีณุคาในตนเองของแตละบคุคลขึน้อยูกบั
คานยิมและการประเมินตนกับสิ่งตางๆที่เขาใหความสํ าคัญแตกตางกัน   บุคคลจะมีแนวโนมที่จะใช
คานิยมของสังคม    เปนตัวตัดสินคุณคาของตน    ถาคานิยมของบุคคลสอดคลองกับสังคม จะทํ าให
บุคคลเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเองเพิ่มขึ้น    แตถาคานิยมสวนตัวไมสอดคลองกับบุคคลก็จะมี
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองตํ่ า

     1.6  ความมุงหวัง  (Aspiration)   การตัดสินความรูสึกมีคุณคาในตนเองขึ้นกับพื้นฐานของ
การเปรียบเทียบ      ผลการปฏิบัติงานและระดับความสามารถกับระดับเกณฑสํ าเร็จในครั้งตอ ๆ ไป
การที่บุคคลสามารถปฏิบัติสํ าเร็จตามที่ไดตั้งเกณฑไว หรือสูงกวานั้นจะทํ าใหบุคคลเกิดความรูสึกมี
คณุคาในตนเอง  ในทางตรงกันขามถาทํ าไมไดก็จะมองวาเปนความลมเหลว

2.  องคประกอบที่เปนสภาพแวดลอมของตัวบุคคล  ประกอบดวย
     2.1  ครอบครวั (Family) เปนสภาพแวดลอมทีม่คีวามใกลชิดเกีย่วพนักบัตวับคุคลมากทีสุ่ด

ดังนัน้สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับบิดา  มารดาจึงมีความสํ าคัญตอการพัฒนาความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเอง หากบดิา มารดามีความรูสึกมคีณุคาในตนเองสงู มคีวามมัน่คงทางอารมณสูงและความเชือ่มัน่
ในตนเอง บดิา มารดากจ็ะเลีย้งดบูตุรไดอยางมปีระสทิธภิาพ  นอกจากนีบ้รรยากาศและความสมัพนัธ
ของครอบครัวที่อบอุน  ก็จะสงผลถึงการพัฒนาความรูสึกมีคุณคาในตนเองดวย       ซ่ึงสามารถแบง
สัมพนัธภาพภายในครอบครัวออกเปน 3 ประเภทคือ

         2.1.1  การทีบ่ดิา มารดายอมรบัเดก็ทัง้หมดหรอืเกอืบทัง้หมดเกีย่วกบัความคดิ ความรูสึก
และคณุคาในตัวเด็กอยางที่เด็กเปนอยู
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         2.1.2  การทีบ่ดิา  มารดาก ําหนดขอบเขตการกระท ําอยางชดัเจนและดแูลใหเดก็ท ําตาม
ท ําใหเกิดความรูสึกมั่นคงปลอดภัย

         2.1.3  การทีบ่ดิา  มารดาใหความนบัถือ ใหความเปนอสิระแกเดก็ในขอบเขตการกระท ํา
ทีก่ ําหนดไวและเนนการใหรางวัลมากกวาการลงโทษ

     2.2  สถาบันการศึกษา (Educational Institution)  มีความสํ าคัญตอการพัฒนาความรูสึกมี
คณุคาในตนเอง    ในแงของการเรียนรูและการใหความชวยเหลือในการแกไขปญหาตาง ๆ  อันเปน
การสงเสรมิใหบคุคลมคีวามมัน่ใจในตนเอง สามารถพึง่พาตนเองได  รวมทัง้สงเสรมิในดานการรเิร่ิม
สรางสรรคส่ิงตาง ๆ     สภาพแวดลอมทางการศึกษาที่จะเหมาะสมจะเปนปจจัยสํ าคัญในการพัฒนา
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของบุคคล

     2.3  ความสัมพันธทางสังคม (Social Relationships) เปนความสัมพันธของบุคคลกับเพื่อน
ทีอ่ยูในวยัเดยีวกนั  บคุคลทีม่สัีมพนัธภาพทางสงัคมทีด่กีบัเพือ่น  จะรูสึกถึงการยอมรบัการเหน็คณุคา
เหน็ความสํ าคัญของตน    อันจะสงผลใหบุคคลเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเอง   ในทางตรงกันขาม
หากบคุคลมสัีมพนัธภาพทีไ่มดจีากเพือ่น หรือไมไดรับความใสใจจากเพือ่น บคุคลกจ็ะรูสึกโดดเดีย่ว
และเห็นคุณคาในตนเองตํ่ า

     2.4  สถานภาพทางสังคม (Social Status) ซ่ึงหมายถึง เกียรติยศ  ช่ือเสียงและความสํ าเร็จ
โดยอาจจะบงชี้ถึงสถานภาพทางสังคมนี้ได รายได อาชีพ หรือที่อยูอาศัย   บุคคลที่มีอาชีพที่มีเกียรติ
มีรายไดสูงหรือพักอาศัยในที่พักอาศัยที่หรูหรา   มักเปนบุคคลที่สังคมมองวาเปนบุคคลที่ประสบ
ความสํ าเร็จ   ซ่ึงการยอมรับจากสังคมวามีเกียรติยศชื่อเสียง  ดังนั้นบุคคลที่มีสถานภาพทางสังคมจะ
มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูงกวาบุคคลที่อยูในสถานภาพทางสังคมปานกลางหรือตํ่ ากวา

ลักษณะของบุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
Coopersmith (1981) ไดกลาวถึง ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของบุคคลสามารถแสดงออกมา

ใหเห็นไดจากลักษณะทาทาง  นํ ้าเสียง  คํ าพูด   และการกระทํ าที่เปนการแสดงอยางรูตัวหรือไมรูตัว
ดังนี้

บคุคลทีม่ีความรูสึกมคีณุคาในตนเองสงู มกัเปนบคุคลทีต่ระหนกัรูถึงศกัยภาพของตนสามารถ
ที่จะตีความและจัดการกับปญหาตาง ๆ รวมทั้งปญหาเฉพาะหนาที่เกิดขึ้นได  มีความวิตกกังวลตํ่ า
สามารถแสดงพฤตกิรรมออกมาไดอยางเหมาะสม มคีวามเชือ่มัน่ในความสามารถของตนในการท ํางาน
ใหประสบความสํ าเร็จ  มีความคิดสรางสรรคและมองโลกในแงดี  บุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเองสูง    มักจะเปนผูที่มีความพึงพอใจ  เคารพตนเอง  ตระหนักรูถึงความรับผิดชอบทั้งตอตนเอง
และตอผูอ่ืน  รวมทัง้มีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพของตนเองกับสิ่งแวดลอม

บุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองตํ่ า  มักเปนบุคคลที่ขาดความเคารพในตนเอง ขาดความ
พงึพอใจในตนเองมักคิดวาตนเองไมมีคุณคาและเชื่อวาผูอ่ืนไมเปนมิตรตอตน  มีความวิตกกังวลสูง
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เครียด หดหู รูสึกวาถูกคุกคาม เหนื่อยลา  มักสนใจเฉพาะคํ าพูดของผูอ่ืนที่กลาวถึงตนเองในทางลบ
ไมกลาปฏิเสธคํ าวิพากษวิจารณของผูอ่ืน  ทํ าใหคลอยตามความคิดเห็นของกลุมเสมอ  ไมกลาแสดง
ความคิดเห็นของตนทั้งที่เปนความคิดเห็นที่ถูกตอง      หากความคิดนั้นแตกตางจากกลุม  บุคคลที่มี
ความรูสึกมคีณุคาในตนเองตํ ่า   มกัไมคอยแสดงตวัใหเหน็เดนชดั และหลีกเลีย่งการแสดงความคดิเหน็
หรืออภปิรายความคดิเหน็ตอสาธารณะ สนใจทีจ่ะฟงความคดิเหน็ของกลุมมากกวาทีจ่ะเปนผูน ํากลุม
       2.1.6  ความหมายของความผูกพันตอองคการ

Steers (1977)   ใหความหมายความผูกพันตอองคการวาเปนความเขมขนของความสัมพันธ
ของพนักงานแตละคน  ที่เขากันไดอยางดียิ่งกับองคการ รวมทัง้การเกี่ยวของกับองคการหรือผูกพัน
กบัองคการอยางลกึซึง้ ลักษณะเชนนีเ้กดิขึน้ไดเฉพาะในองคการใดองคการหนึง่เทานัน้ ซ่ึงความผกูพนั
ตอองคการจะประกอบดวยลักษณะสํ าคัญ 3 ประการ คือ

1.  ความเชื่ออยางแรงกลา และยอมรบัเปาหมาย และคานิยม
2.  ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมาก เพือ่ประโยชนขององคการ
3.  ความปรารถนาอยางยิ่งที่จะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการ

     Mowday (1982, อางถึงใน  ณรงค, 2546)   ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวาเปน
การแสดงออกที่มากกวาความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ  เพราะจะเปนความสัมพันธที่แนนหนา
และผลักดันใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเอง  เพือ่การสรางสรรคใหองคการอยูในสภาพที่ดีขึ้น

Buchannan (1974)  ใหความหมายความผูกพันตอองคการวา เปนความรูสึกเปนพวกเดียวกัน
ความผกูพนัทีม่เีปาหมายและคานยิมขององคการและการปฏบิตัติามบทบาทของตนเอง  เพือ่ใหบรรลุ
เปาหมายและคานยิมขององคการ ซ่ึงความผกูพนัตอองคการจะประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ
คอืความเปนอนัหนึง่อนัเดยีวกนักบัองคการ  โดยการเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานและยอมรบัในคานยิมและ
วัตถุประสงคขององคการ โดยถือเสมือนหนึ่งวาเปนของตนเชนกัน การเขามามีสวนรวมในองคการ
คือ การเขามามีสวนรวมในกิจกรรมขององคการตามบทบาทของตนอยางเต็มที่ และความจงรักภักดี
ตอองคการ คือ ความรูสึกผูกพันตอองคการ

Kelly (1991, อางถึงใน  สุปนนนท,2547) ใหความหมายความผูกพันตอองคการวา เปนความ
รูสึกนกึคดิเกีย่วกบัพนัธะทางจติใจของบคุคลตอองคการ รวมทัง้ความรูสึกมุงมัน่ท ํางาน  ความจงรกัภกัดี
และความเชือ่มัน่ในคานยิมขององคการ   ซ่ึงแบงไดเปน 3 ระดบั คอื การยอมรบั ปฏิบตัติามเปนการที่
บุคคลยอมรับอิทธิพลของผูอ่ืน   เพื่อที่จะไดมาซึ่งบางสิ่งจากผูอ่ืน  เชน  คาตอบแทน  ความรูสึกเปน
พวกเดียวกัน   หมายถึง   การที่บุคคลยอมรับอิทธิพลในอันที่จะรักษาความพึงพอใจ   ความสัมพันธ
ระหวางกนั  โดยจะรูสึกภมูใิจในความเปนเจาขององคการและการยอมรบัภายใน หมายถึง การทีท่กุคน
เปลี่ยนทัศนคติ พฤติกรรม และความคิด
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Porter and Others (1974)   ใหความหมายความผกูพนัตอองคการวา เปนลักษณะความสมัพนัธ
ระหวางสมาชิกกับองคการ โดยชีเ้ห็นในรูปแบบดังนี้

1.  สมาชิกมีทัศนคติที่กลมกลืนสอดคลองกับวัตถุประสงคและคานิยมขององคการ
2.  สมาชิกพรอมใจในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ
3.  สมาชิกปรารถนาจะปฏิบัติงานกับองคการตลอดไป
จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของผูปฏิบัติงาน

ทีม่ตีอองคการ  ซ่ึงจะเปนไปในทศิทางทีด่ี  โดยแสดงออกมาในรปูของการกระท ําตนใหเปนประโยชน
ตอองคการ  เพือ่ใหองคการบรรลุเปาหมายดวยการยอมรับในเปาหมายขององคการ มคีวามพยายาม
ทุมเทในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ  มคีวามปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ   ซ่ึงเปน
ความตองการที่จะอยูปฏิบัติงานกับองคการตลอดไป  ไมคิดหรือมีความตองการที่จะโยกยาย หรือ
ลาออกจากการเปนพนักงานขององคการ
       2.1.7  แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วของกับความผูกพันตอองคการ

ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธเชิงผกผันกับความตองการการลาออก กลาวคือ หากมี
ความผูกพันตอองคการสูงความตองการจะลาออกตํ่ า และถาความผูกพันตอองคการมีตํ่ าจะมีโอกาส
ทีจ่ะลาออกเปลี่ยนงานจะมีมาก ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํ านายอัตราการเขา-ออกจากงาน
ของสมาชกิในองคการไดดกีวาการศกึษาความพงึพอใจในการท ํางาน  ความผกูพนัตอองคการมคีวาม
สํ าคญัตอองคการเปนอยางมาก    โดยความผกูพนัตอองคการจะเปนตวัท ําใหพนกังานในองคการทุมเท
อุทศิก ําลังกาย    ก ําลังใจปฏบิตังิานใหองคการอยางมปีระสิทธภิาพในอนัทีจ่ะน ําสูความมปีระสิทธภิาพ
ในอันที่นํ าไปสูความมีประสิทธิผลขององคการ

Allen and Meter (1993)  ไดเสนอองคประกอบของความผูกพันตอองคการวา   ประกอบดวย
3 ดานคือ

1.  ความผกูพนัทางดานจติใจ (Affective Commitment)  หมายถงึ อารมณความรูสึกผูกพนัของ
พนกังานทีม่ตีอองคการ ซ่ึงเปนความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ และการไดมีสวนรวม
ในองคการของพนักงาน

2.  ความผกูพนัทางดานการคงอยู (Continuance Commitment) หมายถงึ ความผกูพนัตอองคการ
ของพนกังานที่เกิดจากการคิดคํ านวณถึงผลประโยชนที่จะสูญเสียไป     หากพนกังานคิดจะออกจาก
องคการในขณะนั้น

3.  ความผกูพนัทางดานบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถงึ ความรูสึกทีพ่นกังาน
ยดึถือวาเมื่อเขาเปนสมาชิกขององคการก็ตองมีความผูกพันตอองคการ  เพราะเปนความถูกตองและ
ความเหมาะสมในแงศีลธรรม    ความผูกพันตอองคการจึงเปนหนาที่หรือเปนพันธะผูกพันที่สมาชิก
จะตองอยูปฏิบัติหนาที่ในองคการตอไป
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Steer (1977) ไดศกึษาปจจยัเบือ้งตนของความผกูพนัตอองคการและแบงออกเปน 3 ประเภทใหญ ๆ
คือ

1.  ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตัวแปรตาง ๆ ที่ระบุถึงคุณสมบัติ
ของบุคคลนั้น ๆ  เชน  เพศ  อายุ  การศึกษา ระดบัเงินเดือน สถานภาพสมรส

2.  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  (Job Characteristics) หมายถึง  สถานภาพของงานที่แตละบุคคล
รับผิดชอบปฏิบัติอยูวามีลักษณะอยางไร     ซ่ึงประกอบดวย  5 ลักษณะ  คือ  ความเปนอิสระในงาน
(Autonomy) ความหลากหลายในงาน (Variety) ความประจกัษในงาน (Task Identity)  ผลการปอนกลับ
ของงาน (Feed Back)  และงานที่มีโอกาสปะทะสังสรรคกับผูอ่ืน (Social Interactions)

3.  ประสบการณในการทํ างาน (Work Experience)   หมายถึง  ความรูสึกของผูปฏิบัติงาน
แตละคนวามีความรับรูตอการทํ างานในองคการที่ผานมาอยางไร    โดยกํ าหนดไว  4  ลักษณะ คือ
ทัศนคติของกลุมตอองคการ (Group Attitudes)   ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากองคการ
(Met Expectation)  ความรูสึกวาตนมีความสํ าคัญตอองคการ (Personal Importance)  และความรูสึก
วาองคการเปนที่พึ่งได  (Organization Dependability)

Steers and Porter (1975)   ไดเสนอปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจของพนักงานในองคการ
วายังคงมีสวนรวมตอไปในองคการ หรือผละออกไปมี 4 ประการดวยกันคือ

1.  ปจจัยดานองคการ  เชน  อัตราคาจาง การปฏิบัติเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือน เล่ือนตํ าแหนง
ขนาดขององคการ

2.  ปจจยัดานสภาพแวดลอมในการท ํางาน  เชน  รูปแบบของภาวะผูน ํา รูปแบบของความสมัพนัธ
ในกลุมเพื่อน

3.  ปจจัยดานเนื้อหาของงาน  เชน  ความซํ้ าซากจํ าเจของงาน  ความมีอิสระ  ความชัดเจนของ
บทบาท

4.  ปจจัยสวนตัว  เชน  อายุ  อายกุารทํ างาน  บุคลิกภาพ  ความสนใจในดานวิชาชีพ

2.2  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ
       2.2.1  งานวิจัยตางประเทศ

Joel, Lioyd and Mary Ann (1988)  ไดทํ าการศึกษา ความรูสึกมีคุณคาในตนเองที่มีผลตอการ
ทํ างานที่ยาก   ผลการศึกษาพบวา คนทีม่ีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูง เมือ่เจองานยาก ๆ จะมีความ
พยายามทีจ่ะทํ างานนั้นใหสํ าเร็จมากกวาคนที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองตํ่ า

Judge and Erez (2001)  ไดศกึษาความสมัพนัธระหวางการประเมนิคาตนเองทีม่ตีอการตัง้เปาหมาย
แรงจูงใจ และผลการปฏิบัติงาน  จากการศึกษาพบวา ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสัมพันธตอ
ผลการปฏิบัติงาน
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Gardner and Pierce (2004) ไดทํ าการศึกษา ความรูสึกมคีุณคาในตนเอง ทั้งในบริบทของงาน
และองคการ  พบวา ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีบทบาทที่สํ าคัญในการตัดสินแรงจูงใจ   รวมถึง
ทศันคติและพฤติกรรมในการทํ างานของพนักงาน    โดยเขาไดทํ าการศึกษาและคนควาจากงานวิจัย
เกี่ยวกับเรื่ององคการที่เนนความรูสึกมีคุณคาในตนเองที่ผาน ๆ มา  ปรากฏวา ที่มาของโครงสราง
องคการ และเงือ่นไขในการประสบความส ําเรจ็ ลวนมทีีม่าจากความรูสึกมคีณุคาในตนเอง   นอกจากนี้
องคการที่เนนความรูสึกมีคุณคาในตนเองยังมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน
ตอองคการ  แรงจูงใจ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ   รวมถึงผลการปฏิบัติงาน และ
ความตั้งใจในการลาออกอีกดวย

Bono and Judge (2001)   ศึกษาความสัมพันธของตัวแปรหลักในการประเมินคาตนเอง  คือ
ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง การรับรูความสามารถของตนเอง  ซ่ึงหมายถึง มิตหินึ่งใน 4 มติิของการ
เสรมิสรางพลังอํ านาจในงานภายในตนในเชิงจิตวิทยา     เนือ่งจากการรับรูความสามารถของตนเอง
มคีวามหมายเทากับสมรรถนะ (competence)   บคุลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุม และความมั่นคง
ทางอารมณทีม่ผีลตอคงามพงึพอใจในงานและผลการปฏบิตังิาน   ผลการศกึษาพบวาความรูสึกมคีณุคา
ในตนเองมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน

Blau (1993) ไดทํ าการทดสอบความสัมพันธของบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมที่มีผล
ตอการปฏบิตังิานในมติติาง ๆ ผลการศกึษาพบวา บคุลิกภาพแบบเชือ่ในปจจยัควบคมุมคีวามสมัพนัธ
ทางลบตอผลการปฏบิตังิานแบบทีใ่ชความคดิสรางสรรค   และมคีวามสมัพนัธทางบวกตองานประเภท
ที่ตองปฏิบัติตามคํ าสั่ง

Phillips and Gully (1997) ไดศึกษาบทบาทของการตั้งเปาหมาย ความสามารถ ความตองการ
ความสํ าเร็จ     และบคุลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมที่มีตอการรับรูความสามารถของตนเอง และ
กระบวนการกํ าหนดเปาหมาย  ซ่ึงการวจิยันี้มีจุดมุงหมายเพื่อใชทํ านายผลการปฏิบัติงานของปจเจก
บุคคล     จากการวิจัยพบวา ความสามารถ การตั้งเปาหมาย และบคุลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุม
มคีวามสัมพันธทางบวกตอการรับรูความสามารถของตนเอง สวนการรับรูความสามารถของตนเอง
และความตองการความสํ าเร็จมีความสัมพันธทางบวกตอระดับของเปาหมาย   ซ่ึงสงผลใหมีความ
สัมพันธทางบวกตอการปฏิบัติงาน ที่วดัไดจากความสามารถและการรับรูความสามารถของตนเอง

Scandura and Lankau (1997)   ศกึษาความสัมพันธระหวางเพศ   ภาระผิดชอบทางครอบครัว
และชัว่โมงการทํ างานที่ยืดหยุนที่มีผลตอความผูกพันตอองคการและความพึงพอใจในงาน   โดยทํ า
การศกึษาจากผูจัดการหญิงชายจํ านวน 160 คู   ผลการศึกษา พบวา ผูจดัการหญิงในองคการที่มีเวลา
ยดืหยุนในการท ํางาน  จะมรีะดบัความผกูพนัตอองคการและความพงึพอใจในงานสงูกวาผูจดัการหญงิ
ทีไ่มไดรับชัว่โมงการท ํางานทีย่ดืหยุน    และยงัพบวา ในกลุมผูจดัการทีม่ภีาระรบัผิดชอบตอครอบครวั
ช่ัวโมงการทํ างานที่ยืดหยุนมีความสัมพันธอยางสูงตอความผูกพันตอองคการและความพึงพอใจ
ในงาน
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  Liou (1995) ท ําการศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับปจจัยสวนบุคคล
บทบาท ความเปนวชิาชพี งานและปจจยัอ่ืน ๆ ของพนกังานในสถานกกักนัเยาวชน พบวา ความผกูพนั
ตอองคการมีความสัมพันธอยางมีนัยสํ าคัญกับบทบาทที่คลุมเครือ  (role ambiguity)  ความไววางใจ
ตอผูบังคับบัญชา(Supervisor trust) ทศันคติตอการเริ่มสอนงานตอผูถูกกักกัน ความพึงพอใจในงาน
ความเกี่ยวของในงาน และความไววางใจตอองคการ

Steers (1977) ท ําการศกึษาเรือ่งแหลงทีม่าและผลของความผกูพนัตอองคการ  เพือ่ทดสอบแบบ
จ ําลองของแหลงที่มาและผลของความผูกพันตอองคการ   กลุมตวัอยางเปนพนักงานในโรงพยาบาล
382 คน   วิศวกรและนักบัญชี  รวม 119 คน   พบวา ในทั้ง 2 กลุมตัวอยางนี้ ลักษณะสวนบุคคล
ลักษณะงาน  และประสบการณในการทํ างานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ความผูกพันตอ
องคการมีความสัมพันธอยางมากกับความตั้งใจ     และความปรารถนาที่จะคงอยูกับองคการมีความ
สัมพนัธระดับปานกลางกับการทํ างานของวิศวกรและนักบัญชี   มีความสัมพันธระดับปานกลางกับ
การลาออกของพนักงานในโรงพยาบาล และไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
       2.2.2  งานวิจัยในประเทศ

ทัศนีย (2544)  ศกึษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  คณุลักษณะของงาน   การไดรับ
การเสรมิสรางพลงัอ ํานาจในงาน กบัความสามารถในการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาล
ชุมชน  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ    ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยสวนบุคคลดานอายุและประสบการณ
การท ํางานไมมคีวามสมัพนัธกบัความสามารถในการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพี สวนคณุลักษณะ
ของงาน และการไดรับการเสริมสรางพลังอํ านาจในงานมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานขอองพยาบาลวิชาชีพ

โสมสดุา (2547)   ศกึษาเรือ่ง ความสมัพนัธระหวางการรบัรูความยตุธิรรมในองคการ พฤตกิรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กับผลการปฏิบัติงานของพยาบาล    ผลการวิจัยพบวา การรับรูความ
ยตุธิรรมในองคการดานผลตอบแทน และดานกระบวนการมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัผลการปฏบิตังิาน
ของพยาบาลอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ

โสภา (2533) ศกึษาเรือ่ง ความยดึมัน่ผูกพนัองคการ : ศกึษาเฉพาะกรณกีารไฟฟาฝายผลติแหง
ประเทศไทย  ผลการศกึษาพบวา ความรูสึกวาตนเองมคีวามส ําคญัตอองคการ ความรูสึกวาหนวยงาน
มีช่ือเสียง ความรูสึกวาหนวยงานเปนที่พึ่งพิงได ความหลากหลายในงาน ความคลุมเครือในบทบาท
และความมอิีสระในการท ํางาน   สามารถอธบิายความผนัแปรของการมคีวามยดึมัน่ผูกพนัตอองคการ
ไดอยางมีนัยสํ าคัญ   แตลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายงุาน ระดบัการศึกษา ระดับตํ าแหนง
และสถานภาพการสมรสไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

วีรพล (2539)  ศกึษาเรื่อง ความผูกพนัของตํ ารวจปองกันและปราบปรามจลาจลตอหนวยงาน
: ศึกษาเฉพาะกรณีกองกํ ากับการปองกันและปราบปรามจลาจล    จํ านวนกลุมตัวอยาง  226  คน
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ผลการวิจัยพบวา  ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ คือ ตํ าแหนง อายุ
สถานภาพสมรส ระยะเวลาการท ํางาน  แตวฒุกิารศกึษาไมมคีวามสมัพนัธกบัความผกูพนัตอองคการ
ลักษณะงานทีม่คีวามสมัพนัธกบัความผกูพนัตอองคการ ไดแก ความกาวหนาในการท ํางาน  ขอบขาย
ของงานที่มีความสํ าคัญ  งานที่ทาทาย    งานทีม่กีารติดตอกับผูอ่ืนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ  ประสบการณที่ไดรับจากการทํ างาน ไดแก  ทัศนคติตอกลุมเพื่อนรวมงาน ความนาเชื่อถือ
ความมัน่คงและพึ่งพาไดของหนวยงาน   ความรูสึกวาตนเองมีความสํ าคัญตอหนวยงาน   ความรูสึก
คาดหวังของคนไดรับการตอบสนอง     และระบบการพิจารณาความดีความชอบมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการในเชิงบวก
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2.3  กรอบแนวคิดในการวิจัย

                 ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม

  

ผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการตํ ารวจ

ค

ความรูสึกมีคุณคา
ในตนเอง
วามผูกพันตอองคการ
- ดานจิตใจ
- ดานการคงอยู
- ดานบรรทัดฐาน



บทที่ 3
วิธีการวิจัย

การศกึษาวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํ ารวจ (Survey Research) มีวตัถุประสงคเพื่อศึกษาระดับ
ผลการปฏิบัติงาน    ระดับความมีคุณคาในตนเองและระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการ
ตํ ารวจ   ศึกษาเปรียบเทียบความรูสึกมีคุณคาในตนเองและความผูกพันตอองคการโดยจํ าแนกตาม
ระดบัผลการปฏบิตังิานของขาราชการต ํารวจ   ศกึษาความสมัพนัธระหวางผลการปฏบิตังิานกบัความ
ผูกพันตอองคการ ความสมัพันธระหวางผลการปฏิบัติงานกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และความ
สัมพนัธระหวางความรูสึกมีคุณคาในตนเองกับความผูกพันตอองคการของขาราชการตํ ารวจ    ซ่ึงมี
รายละเอียดและขั้นตอนการวิจัยดังตอไปนี้

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง
ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้คือ   ขาราชการตํ ารวจระดับชั้นประทวนที่ปฏิบัติงานใน

หนวยปฏิบัติการพิเศษ  (ชุดสืบสวนและสอบสวน)  กองบังคับการตํ ารวจภูธร  จังหวัดสุพรรณบุรี
สถานตี ํารวจอ ําเภอเมอืง สถานตี ํารวจอ ําเภอสองพีน่อง  สถานตี ํารวจอ ําเภออูทอง  สถานตี ํารวจอํ าเภอ
บางปลามา  และสถานีตํ ารวจอํ าเภอศรีประจัน  ซ่ึงมีจํ านวนประชากรทั้งสิ้น 933 คน

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้   ผูวจิยัคํ านวณหากลุมตัวอยางโดยใชสูตรการคํ านวณหา
ขนาดของกลุมตัวอยางของยามาเน (Yamane, 1973)  ซ่ึงไดกลุมตัวอยาง ดังนี้

สูตร n     = 2Ne1
N

+

เมื่อ n = ขนาดของกลุมตัวอยาง
N = ขนาดของประชากร
e = ความคลาดเคลื่อนซึ่งยอมรับได กํ าหนดใหมีคา เทากับ .05

แทนคา n =
).05  (9331

933
2

×+
= 280
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ดงันัน้ตวัอยางทีใ่ชในการศกึษาไดมาจากการสุมตวัอยางแบบงาย  (Simple Random Sampling)
จากประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้คือ   ขาราชการตํ ารวจระดับชั้นประทวนที่ปฏิบัติงานใน
หนวยปฏิบัติการพิเศษ (ชุดสืบสวนและสอบสวน)    กองบังคับการตํ ารวจภูธร    จงัหวัดสุพรรณบุรี
สถานตี ํารวจอ ําเภอเมอืง  สถานตี ํารวจอ ําเภอสองพีน่อง  สถานตี ํารวจอ ําเภออูทอง สถานตี ํารวจอ ําเภอ
บางปลามาและสถานีตํ ารวจอํ าเภอศรีประจัน   ซ่ึงมจีํ านวนประชากรทั้งสิ้น 933 คน  ซ่ึงผูวิจัยไดสุม
จ ํานวนกลุมตัวอยางในแตละหนวยงานจํ านวนทั้งสิ้น 290 คน  โดยใชมาตรวัดสัดสวนไดคาดังนี้

ตารางที่ 3-1  จ ํานวนประชากรและจํ านวนตัวอยางของขาราชการตํ ารวจ

หนวยงาน จ ํานวนประชากร จ ํานวนตัวอยาง
หนวยปฏิบัติการพิเศษ (ชุดสืบสวนและสอบสวน) 
กองบังคับการตํ ารวจภูธร จังหวัดสุพรรณบุรี
สถานีตํ ารวจอํ าเภอเมือง
สถานีตํ ารวจอํ าเภอสองพี่นอง
สถานีตํ ารวจอํ าเภออูทอง
สถานีตํ ารวจอํ าเภอบางปลามา
สถานีตํ ารวจอํ าเภอศรีประจัน

113

264
182
190
93
91

35

80
55
60
30
30

รวม 933 290

3.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น

จากการศึกษาคนควาแนวคิด  ทฤษฎแีละรายงานการวิจัยตาง ๆ  ทีเ่กี่ยวของกับเรื่องที่ศึกษา   จํ านวน
2 ชุดดังนี้

ชุดที่ 1  แบงออกเปน 3 ตอน
ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของขาราชการตํ ารวจ  เปนขอคํ าถามแบบ

ตรวจรายการและเติมคํ าในชองวางจํ านวน 7 ขอ ประกอบดวยขอคํ าถามเกี่ยวกับเพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษาสูงสุด  ต ําแหนงทีด่ ํารงอยูในปจจุบันและสถานที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน

ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกีย่วกบัความรูสึกมคีณุคาในตนเองของขาราชการต ํารวจ  ประกอบดวย
ขอคํ าถามจํ านวน 8 ขอ   แบงเปนขอคํ าถามเชิงบวกจ ํานวน 4  ขอ  ไดแก  ขอที่ 1 , 2 , 7  และ  8 และ
ขอคํ าถามเชิงลบจํ านวน 4  ขอ  ไดแก  ขอที่ 3 , 4 , 5 และ 6
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของขาราชการตํ ารวจ ประกอบดวย
ขอคํ าถามจํ านวน 20 ขอ แบงเปนขอคํ าถามเชิงบวกจ ํานวน 18 ขอ ไดแก ขอที่ 1 , 2 , 3 , 4 , 5 , 6 , 7 ,
8 , 9 , 10 , 13 , 14 , 15 , 16 , 17 , 18 , 19 และ 20  และขอคํ าถามเชิงลบจํ านวน 2 ขอ  ไดแก  ขอที่ 11
และ 12   โดยวัดองคประกอบ 3 ดาน ไดแก

  ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ จ ํานวน 9 ขอ  ไดแก  ขอ 1-9
  ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู จ ํานวน 2 ขอ ไดแก  ขอ 10 – 11
  ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน จ ํานวน 9 ขอ ไดแก  ขอ 12 – 20

เกณฑการใหคะแนน
ลักษณะของแบบสอบถามของตอนที่ 2  และตอนที่ 3  เปนมาตรวดัการประมาณคาแบบลเิคริต

(Likert  Scale)  แบงเปน 5 ระดับใหเลือกตอบตามความรูสึกของผูตอบ ดังนี้

ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน
ขอคํ าถามในเชิงบวก

ระดับคะแนน
ขอคํ าถามในเชิงลบ

เหน็ดวยอยางยิ่ง
เห็นดวย
ไมแนใจ
ไมเห็นดวย
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง

5
4
3
2
1

1
2
3
4
5

เกณฑการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ย
การแปลผลจากคะแนนแบบสอบถามในสวนนี้ ท ําไดโดยรวมคะแนนจากแบบสอบถามทกุขอ

โดยจะใชคาเฉลี่ยของคะแนนความผูกพันตอองคการในการพิจารณาระดับความผูกพันตอองคการ
ซ่ึงผูวจิยัไดจ ําแนกออกเปน 3 ระดบั   โดยใชสูตรการหาความกวางของอนัตรภาคชัน้ (บญุเรยีง, 2542)
ดังนี้

ความกวางของอันตรภาคชั้น       =

     =        
3

1-5

=         1.33

คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่ าสุด
จ ํานวนชั้น
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จากหลกัเกณฑดงักลาวจงึน ํามาก ําหนดชวงคะแนนเฉลีย่และความหมายของความผกูพนัตอ
องคการเชิงบวก ดงันี้

คะแนนเฉลี่ย  3.67 – 5.00   หมายถึง   มคีวามผูกพันตอองคการระดับสูง
คะแนนเฉลี่ย  2.34 – 3.66   หมายถึง   มคีวามผูกพันตอองคการระดับปานกลาง
คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 2.33   หมายถึง   มคีวามผูกพันตอองคการระดับตํ่ า

และในทางกลบักนัน ํามาก ําหนดชวงคะแนนเฉลีย่และความหมายของความผกูพนัตอองคการ
เชงิลบ ดังนี้

คะแนนเฉลี่ย  3.67 – 5.00   หมายถึง   มคีวามผูกพันตอองคการระดับตํ่ า
คะแนนเฉลี่ย  2.34 – 3.66   หมายถึง   มคีวามผูกพันตอองคการระดับปานกลาง
คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 2.33   หมายถึง   มคีวามผูกพันตอองคการระดับสูง

ชุดที่ 2   แบบสอบถามประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํ ารวจระดับชั้นประทวนเปน
ขอคํ าถามสํ าหรับผูบังคับบัญชาประเมินการปฏิบัติงานของขาราชการตํ ารวจที่อยูใตบังคับบัญชา
ประกอบดวย ขอค ําถามจ ํานวน 30 ขอ ลักษณะเปนขอค ําถามทางบวกทกุขอและเกณฑการใหคะแนน
เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale)  ใหเลือกตอบตามความรูสึกของผูตอบ ดังนี้

มากที่สุด (5 คะแนน)   หมายถึง   ผูตอบมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูงมาก
มาก          (4 คะแนน)   หมายถึง   ผูตอบมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง
ปานกลาง (3 คะแนน)   หมายถึง   ผูตอบมีผลการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง
นอย (2 คะแนน)   หมายถึง   ผูตอบมีผลการปฏิบัติงานในระดับตํ่ า
นอยที่สุด (1 คะแนน)   หมายถึง   ผูตอบมีผลการปฏิบัติงานในระดับตํ่ ามาก

การแปลผลจากคะแนนแบบสอบถามในสวนนี้ ท ําไดโดยรวมคะแนนจากแบบสอบถามทกุขอ
โดยจะใชคาเฉลี่ยของคะแนนผลการปฏิบัติงานในการพิจารณาระดับผลการปฏิบัติงาน   ซ่ึงผูวิจัยได
จ ําแนกออกเปน 3 ระดับ  โดยใชสูตรการหาความกวางของอันตรภาคชั้น (บุญเรียง, 2542) ดังนี้

ความกวางของอันตรภาคชั้น       =

     =        
3

1-5

=         1.33

คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่ าสุด
จ ํานวนชั้น
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จากหลกัเกณฑดงักลาวจงึน ํามาก ําหนดชวงคะแนนเฉลีย่และความหมายของผลการปฏบิตังิาน
ดงันี้

คะแนนเฉลี่ย  3.67 – 5.00  หมายถึง  มีผลการปฏิบัติงานระดับสูง
คะแนนเฉลี่ย  2.34 – 3.66  หมายถึง  มผีลการปฏิบัติงานระดับปานกลาง
คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 2.33  หมายถึง  มีผลการปฏิบัติงานระดับตํ่ า

3.3  การพัฒนาเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย
ขัน้ตอนในการสรางแบบสอบถามที่ผูวิจัยใชเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล มีขั้นตอนดังนี้
1.  ศกึษาเอกสาร หนงัสอื บทความ วทิยานพินธ และงานวจิยัทีเ่กีย่วของกบัตวัแปรทีศ่กึษาแลว

นยิามสิ่งที่วัด ทัง้ทีเ่ปนตัวแปรตนและตัวแปรตาม
2.  ท ําการรวบรวมขอมลูและสรปุออกมาเปนขอบเขตของนยิามเพือ่น ํามาเขยีนขอความโดยใช

มาตรวัดอัตราสวน เปนขอคํ าถามเชิงบวกและลบ
3.  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ
     3.1  ทดสอบความเที่ยงตรง (Validity)   โดยผูวิจัยไดนํ าแบบสอบถามทั้ง2 ชุด  ไดแก แบบ

สอบถามวัดความรูสึกมีคุณคาในตนเอง แบบสอบถามวัดความผูกพันตอองคการ และแบบสอบถาม
วัดผลการปฏิบัติงาน  น ําเสนอตอผูเชื่ยวชาญจํ านวน 3 ทาน   โดยตรวจสอบเนื้อหาและภาษาที่ใชให
มคีวามครอบคลุมตรงตามนิยามที่กํ าหนด   เพือ่ใหเครื่องมือวัดมีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  (Content
Validity)  แลวจึงนํ ามาปรับปรุงแกไข และท ําการตรวจโดยคณะผูเชี่ยวชาญอีกครั้ง

     3.2  ทดสอบคาอ ํานาจจ ําแนก (Discrimination) ผูวจิยัไดน ําแบบสอบถามทีผ่านการทดสอบ
ความเทีย่งตรงเชงิเนือ้หา  ไปทดลองใชกบักลุมตวัอยางทีม่คีณุลักษณะเหมอืนกนักบักลุมตวัอยางจริง
จ ํานวน 30 คน จากนัน้น ําผลที่ไดมาคํ านวณหาคาอํ านาจจํ าแนก   โดยใชวิธีคาอัตราสวนวิกฤตที่ .05
เปนรายขอตามวิธีการของ t-test  จากนั้นจึงทํ าการคัดขอคํ าถามบางขอออก

     3.3  ทดสอบความเชือ่มัน่ (Reliability) เมือ่ท ําการหาอ ํานาจจ ําแนกและตดัขอค ําถามบางขอ
ออกตามความเหมาะสมแลว  จากนัน้จงึท ําการค ํานวณหาคาความเชือ่มัน่ของแบบสอบถาม  (Reliability)
โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach ’s Alpha Coefficient)  ไดคาความเชื่อมั่น
ดังนี้

แบบสอบถามเกี่ยวกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง = .668
แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ = .717

ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ = .886
ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู = .359
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน = .636

แบบสอบถามเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน = .978
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3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล
        การเกบ็รวบรวมขอมลูคร้ังนี ้ผูวจิยัด ําเนนิการเกบ็รวบรวมขอมลูโดยแจกแบบสอบถามทัง้สองชดุ
แกกลุมตัวอยางดวยตนเอง  โดยแจกจํ านวนแบบสอบถามมากกวาจํ านวนกลุมตัวอยางที่คํ านวณ
ไดเพื่อปองกันการสูญหายของแบบสอบถาม จํ านวนทั้งสิ้น 290 ชุด โดยแจกแบบสอบถามชุดที่ 1    
แกกลุมตัวอยางกอนโดยระบุหมายเลขในแบบสอบถามทุกชุด  และผูวิจัยจะบันทึกรายชื่อของกลุม
ตวัอยางตามหมายเลขที่แจกใหและใหระยะเวลาในการตอบแบบสอบถาม 1 สัปดาห หลังจากนั้นจะ
แจกแบบสอบถามชุดที่ 2 แกผูบังคับบัญชาเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงาน   โดยระบุช่ือผูถูกประเมิน
ในแบบสอบถามทุกชุดตามรายชื่อของกลุมตัวอยางในแบบสอบถามชุดที่ 1      โดยใชชวงเดือน
กุมภาพันธ 2549   ในการเก็บรวบรวมขอมูล    และผลจากการเก็บรวบรวมขอมูลพบวา มีผูใหความ
รวมมือในการตอบแบบสอบถามกลับมาทั้งหมด 290 ชุด  คิดเปนรอยละ  100

3.5  การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิจัย
เมือ่ไดขอมลูจากกลุมตวัอยางเรยีบรอยแลว จงึไดท ําการวเิคราะหขอมลูทางสถติดิวยโปรแกรม

สํ าเร็จรูป และใชคาสถิติตาง ๆ ดังนี้
1.  คาความถี่ (Frequency)  และคารอยละ (Percentage) ใชอธิบายขอมูลสวนบุคคล
2.  คาเฉลี่ย (Mean)  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  ใชสํ าหรับอธิบายระดับ

ความรูสึกมคีณุคาในตนเอง ระดบัความผกูพนัตอองคการ และระดบัผลการปฏบิตังิานของขาราชการ
ตํ ารวจ

3.  การเปรยีบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรดวยคา t- test   ใชในการหาคาอํ านาจจํ าแนก
ของแบบสอบถาม

4.  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)    เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ย
ใชทดสอบสมมติฐานขอ 1 และขอ  2

5.  คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธของเพยีรสัน (Pearson ’s Product Moment Correlation Coefficient)
เพือ่หาความสัมพันธระหวางตัวแปร ใชทดสอบสมมติฐานขอ 3 ขอ 4 และขอ 5

6.  คาสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach ’ s Alpha Coefficient) ใชหาคาความเชือ่มัน่
ของแบบสอบถาม



บทที่ 4
ผลการวิเคราะหขอมูล

การวเิคราะหขอมลูจากแบบสอบถามจ ํานวน 290 ชุด ศกึษาเรือ่ง ผลการปฏบิตังิานกบัความรูสึก
มคีณุคาในตนเองและความผูกพันตอองคการของขาราชการตํ ารวจ     ศกึษาเปรียบเทียบความรูสึกมี
คณุคาในตนเองและความผูกพันตอองคการ   โดยจํ าแนกตามระดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ต ํารวจ  ศกึษาความสมัพนัธระหวางผลการปฏบิตังิานกบัความรูสึกมคีณุคาในตนเองและความผกูพัน
ตอองคการ รวมถึงศกึษาความสมัพนัธระหวางความรูสึกมคีณุคาในตนเองกบัความผกูพนัตอองคการ
สํ าหรับผลการวิจัยผูวิจัยไดนํ าเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  โดยแบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้

1.  เสนอขอมูลสวนบุคคลของขาราชการตํ ารวจ   จ ําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล    ไดแก
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด และระยะเวลาในการทํ างาน

2.  เสนอผลของระดับผลการปฏิบัติงาน   ระดบัความรูสึกมีคุณคาในตนเอง   และระดับความ
ผูกพันตอองคการ

3.  เสนอผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1  และขอที่ 2   ไดแก
การศกึษาเปรยีบเทยีบคาเฉลีย่ของความรูสึกมคีณุคาในตนเองและความผกูพนัตอองคการ    โดยจ ําแนก
ตามระดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํ ารวจ

4.  เสนอผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 3 ขอที่ 4   และขอที่ 5
ไดแก การศกึษาความสมัพนัธระหวางผลการปฏบิตังิานกบัความรูสึกมคีณุคาในตนเองและความผกูพนั
ตอองคการ     รวมถงึการศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสึกมีคุณคาในตนเองกับความผูกพันตอ
องคการ
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4.1  ขอมูลสวนบุคคลของขาราชการตํ ารวจ จํ าแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ    
       สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด และระยะเวลาในการทํ างาน

ตารางที่ 4-1  จ ํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จ ําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล

คณุลักษณะสวนบุคคล จ ํานวน (คน) รอยละ
เพศ
              ชาย
              หญิง

276
14

95.2
4.8

รวม 290 100.0
อายุ
              ตํ่ ากวา 30 ป
              30 – 35 ป
              36 – 40 ป
              41 ปขึ้นไป

9
78
88
115

3.1
26.9
30.3
39.7

รวม 290 100.0
สถานภาพสมรส
              โสด
              สมรส
              หยา/หมาย

52
224
14

17.9
77.2
4.8

รวม 290 100.0
ระดับการศึกษาสูงสุด
              ตํ่ ากวาปริญญาตรี
              ปริญญาตรี
              สูงกวาปริญญาตรี

193
96
1

66.6
33.1
0.3

รวม 290 100.0
ระยะเวลาในการทํ างาน
              ตํ่ ากวา 10 ป
              10 - 15 ป
              16 – 20 ป
              21 ปขึ้นไป

37
101
48
104

12.8
34.8
16.6
35.9

รวม 290 100.0
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ตารางที่ 4-1 (ตอ)

คณุลักษณะสวนบุคคล จ ํานวน (คน) รอยละ
สถานที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน
              - หนวยปฏิบัติการพิเศษ
                (ชุดสืบสวนและสอบสวน) กองบังคับการ
                 ตํ ารวจภูธร จังหวัดสุพรรณบุรี
              - สถานีตํ ารวจอํ าเภอเมือง
              - สถานีตํ ารวจอํ าเภอสองพี่นอง
              - สถานีตํ ารวจอํ าเภออูทอง
              - สถานีตํ ารวจอํ าเภอบางปลามา
              - สถานีตํ ารวจอํ าเภอศรีประจัน

30

80
61
57
31
31

10.34

27.59
21.03
19.66
10.69
10.69

รวม 290 100

จากตารางที่ 4-1   พบวากลุมตัวอยางทั้งสิ้น 290 คน     ดังนั้นสามารถอธิบายขอมูลลักษณะ
สวนบุคคลของขาราชการตํ ารวจไดดังนี้

เพศ  พบวา ขาราชการตํ ารวจสวนใหญเปนเพศชาย จ ํานวน 276 คน คิดเปนรอยละ 95.2  และ
เปนเพศหญิง จ ํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 4.8

อายุ พบวา ขาราชการตํ ารวจสวนใหญมีอายุ 41 ปขึ้นไปมีจํ านวน 115 คน คิดเปนรอยละ 39.7
รองลงมาคืออายุระหวาง 36 – 40 ป    มจี ํานวน 88 คน  คิดเปนรอยละ 30.3    อายุระหวาง 30 – 35 ป
มจี ํานวน 78 คน คดิเปนรอยละ 26.9 และอายตุํ ่ากวา 30 ปมจี ํานวนนอยทีสุ่ดคอื 9 คน คดิเปนรอยละ 3.1

สถานภาพสมรส พบวา ขาราชการต ํารวจสวนใหญมสีถานภาพสมรส จ ํานวน 224 คน  คดิเปน
รอยละ 77.2  รองลงมาคือมีสถานภาพโสด จ ํานวน 52 คน  คิดเปนรอยละ 17.9  และสถานภาพหยา/
หมายมีจํ านวนนอยที่สุดคือ จ ํานวน 14 คน  คิดเปนรอยละ 4.8

ระดับการศึกษาสูงสุด    พบวา ขาราชการตํ ารวจสวนใหญมีระดับการศึกษาตํ่ ากวาปริญญาตรี
จ ํานวน 193 คน คดิเปนรอยละ 66.6   รองลงมาคอื ระดบัปรญิญาตรี จ ํานวน 96 คน  คดิเปนรอยละ 33.1
และระดับสูงกวาปริญญาตรีมีจํ านวนนอยที่สุดคือ จ ํานวน 1 คน  คิดเปนรอยละ 0.3

ระยะเวลาในการท ํางาน  พบวา ขาราชการต ํารวจสวนใหญมรีะยะเวลาในการท ํางาน 21 ปขึน้ไป
จ ํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 35.9 รองลงมาคือระยะเวลาในการทํ างานระหวาง 10 – 15 ป จํ านวน
101 คน  คิดเปนรอยละ 34.8   ระยะเวลาในการทํ างานระหวาง 16 – 20 ป  มีจํ านวน 48 คน   คิดเปน
รอยละ 16.6 และระยะเวลาในการท ํางานตํ ่ากวา 10 ป มจี ํานวนนอยทีสุ่ด คอื 37 คน คดิเปนรอยละ 12.8
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4.2  ระดับผลการปฏิบัติงาน ระดบัความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และระดับความผูกพันตอองคการ
       ของขาราชการตํ ารวจ

ตารางที่ 4-2  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของผลการปฏิบัติงาน ระดับความรูสึก
มคีุณคาในตนเอง และระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการตํ ารวจ

ตัวแปร X . S.D. ระดับ
ผลการปฏิบัติงาน
ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
ความผูกพันตอองคการ
      - ดานจิตใจ
      - ดานการคงอยู
      - ดานบรรทัดฐาน

3.33
2.93
3.82
3.95
3.43
3.77

.48

.40

.40

.48

.86

.44

ปานกลาง
ปานกลาง

สูง
สูง

ปานกลาง
สูง

จากตารางที่ 4-2   พบวาระดบัผลการปฏิบัติงาน ระดบัความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และระดับ
ความผูกพันตอองคการของขาราชการตํ ารวจ เปนดังนี้

ผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํ ารวจ  ( X  =  3.33 , S.D. = .48 )  อยูในระดับปานกลาง
ความรูสึกมคีณุคาในตนเอง ( X  = 2.93 , S.D. = .40 ) อยูในระดบัปานกลาง และความผกูพนัตอองคการ
ของขาราชการตํ ารวจ ( X  = 3.82 , S.D. = .40 ) อยูในระดับสูง  ซ่ึงแยกเปนรายดาน ไดแก ดานจิตใจ
( X  = 3.95 , S.D. = .48 ) อยูในระดบัสงู    ดานการคงอยู ( X = 3.43 , S.D. = .86 )  อยูในระดบัปานกลาง
และดานบรรทัดฐาน ( X = 3.77 , S.D. = .44 ) อยูในระดับสูง

ตารางที่ 4-3  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความรูสึกมีคุณคาในตนเองของขาราชการ
ตํ ารวจ โดยจ ําแนกตามความรูสึกมีคุณคาในตนเองในแบบสอบถาม

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง X . S.D. ระดับ
1.  ทานเปนที่นิยมหรือเปนขวัญใจของเพื่อนในวัยเดียวกัน
2.  ใครๆมักคลอยตามความคิดของทาน
3.  บอยคร้ังที่ทานรูสึกหงุดหงิดใจกับงานของทาน
4.  ใครๆพึ่งทานไมได
5.  ทานตองมีคนคอยบอกเสมอวาตองทํ าอะไรบาง

3.42
3.19
3.38
2.19
2.17

.74

.64

.99

.76

.82

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

สูง
สูง
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ตารางที่ 4-3 (ตอ)

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง X . S.D. ระดับ
6.  ทานมักเสียใจในสิ่งที่ทํ าไปแลว
7.  ทานไมเคยรูสึกประหมาเลย
8.  ทานรูอยูเสมอวาควรพูดอะไรกับคนอื่น

2.49
2.87
3.80

.86

.94

.75

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

จากตาราง4-3   จะเห็นไดวาขาราชการตํ ารวจมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองในเชิงบวกอยูใน
ระดบัปานกลางจ ํานวน 4 ขอ  และมคีวามรูสึกมคีณุคาในตนเองในเชงิลบอยูในระดบัสงู จ ํานวน 2 ขอ
และอยูในระดับปานกลาง จ ํานวน 2 ขอ

ตารางที่ 4-4  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ ระดบัความผูกพันตอองคการของขาราชการ
ตํ ารวจ โดยจ ําแนกตามความผูกพันตอองคการในแบบสอบถาม

ความผูกพันตอองคการ X . S.D. ระดับ
1.  ทานรูสึกวาถาองคการอยูไดทานก็จะอยูไดดวยเชนกัน
2.  ทานมักคุยเกี่ยวกับการพัฒนาและสิ่งที่องคการสงเสริม
     พนักงาน ครอบครัว และบุคคลอื่นๆใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี
3.  ทานสามารถบอกไดวาทานคือสมาชิกคนหนึ่งของ
     องคการนี้
4.  องคการนี้มีความหมายทางจิตใจกับทานมาก
5.  ทานรูสึกพอใจที่ไดทํ างานกับองคการนี้
6.  ทานไมคิดจะลาออกจากงานที่นี่
7.  ทานรูสึกไดรับเกียรติจากการไดมาทํ างานที่นี่
8.  ทานรูสึกวาคนในองคการนี้มีความผูกพันกันเหมือน
     คนในครอบครัว
9.  ทานรูสึกวาคํ าวาเพื่อนในองคการนี้มีความหมายตอทาน
     อยางมาก

4.02

3.87

4.11
3.94
4.06
3.93
3.99

3.77

3.89

.80

.73

.60

.67

.72

.91

.72

.85

.73

สูง

สูง

สูง
สูง
สูง
สูง
สูง

สูง

สูง
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ตารางที่ 4-4 (ตอ)

ความผูกพันตอองคการ X . S.D. ระดับ
10.  ชีวติทานคงจะประสบปญหาหลายสิ่งหลายอยางหาก
       ทานตัดสินใจที่จะลาออกจากองคการนี้
11.  ทานยงัทํ างานอยูในองคการนี้เพราะความจํ าเปนในการ
       ดํ ารงชีวิต
12.  ทานไมคิดวาเปนเรื่องเสียหายที่พนักงานจะเปลี่ยนงาน
       จากองคการหนึ่งไปสูอีกองคการหนึ่งถาขอเสนอของ
       องคการใหมเปนที่นาพอใจกวา
13.  บคุคลควรทํ างานเพื่อใหงานพัฒนาและดีขึ้นมากกวา
       เพื่อคาตอบแทน
14.  ทานเชื่อวาความจงรักภักดีเปนคุณธรรมที่สํ าคัญใน
       การทํ างานขององคการนี้
15.  ทานจะไมไปทํ างานในที่ใหมที่มีรายไดดีกวาขณะนี้
       เพราะทานรูสึกวาตัวเองไดทํ างานที่ทานชอบและ
       ตรงตามความถนัดของทาน
16.  ทานรูสึกวาองคการนี้ใหโอกาสพนักงานไดทํ างาน
       ตามความถนัดและความตองการของตน
17.  องคการที่จะทํ าใหพนักงานเกิดความจงรักภัคดีตอ
       องคการนั้นควรจะไดใหพนักงานในงานที่เขาถนัด
       หรือตองการ
18.  การอยูกับองคการที่มีช่ือเสียงไมมีความสํ าคัญเทากับ
       ไดอยูกับองคการที่มีเพื่อนและความรูสึกอบอุน
       สามัคคีกันในการทํ างาน
19.  ทานจะไมยอมไปอยูกับองคการใหมที่มีรายไดดีกวา
       องคการนั้นคือคูแขงกับองคการเดิมของทานเพราะ
       ถือเปนการขาดจรรยาบรรณในการทํ างาน
20.  การทีจ่ะยายจากองคการใดไดตองปฏิบัติหนาที่ที่ตน
       รับผิดชอบอยูใหบรรลุเปาหมายเสียกอนเพื่อไมให
       เกดิความเสียหายแกองคการนั้น

3.42

3.44

3.42

3.96

4.28

3.58

3.36

3.98

4.11

3.42

3.90

1.01

1.14

1.04

.82

.71

.94

.97

.68

.79

.98

.88

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

สูง

สูง

ปานกลาง

ปานกลาง

สูง

สูง

ปานกลาง

สูง
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จากตาราง 4-4  จะเหน็ไดวาขาราชการต ํารวจมคีวามผกูพนัตอองคการดานจติใจอยูในระดบัสงู
จ ํานวน  9 ขอ  ความผกูพันตอองคการดานการคงอยูอยูในระดับปานกลาง จํ านวน 2 ขอ และมีความ
ผูกพนัตอองคการดานบรรทดัฐานอยูในระดบัสงู จ ํานวน 5 ขอ และอยูในระดบัปานกลาง จ ํานวน 4 ขอ

ตารางที่ 4-5  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํ ารวจ
โดยจํ าแนกตามผลการปฏิบัติงานในแบบสอบถาม

ผลการปฏิบัติงาน X . S.D. ระดับ
1.  เจาหนาที่ปฏิบัติงานไดสํ าเร็จตามมาตรฐานที่กํ าหนด
2.  เจาหนาที่ปฏิบัติงานไดสํ าเร็จตามระยะเวลาที่กํ าหนด
3.  เจาหนาที่ปฏิบัติงานไดสํ าเร็จตามเปาหมายที่กํ าหนด
4.  เจาหนาที่ปฏิบัติงานไดถูกตอง เมื่อเปรียบเทียบกับ
     มาตรฐานที่กํ าหนด
5.  เจาหนาที่ปฏิบัติงานไดครบถวน เมื่อเปรียบเทียบกับ
     มาตรฐานที่กํ าหนด
6.  เจาหนาที่มีความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับงานในหนาที่
     และงานที่เกี่ยวของ
7.  เจาหนาที่เขาใจวิธีและขั้นตอนในการปฏิบัติงาน
8.  เจาหนาที่สามารถเรียนรู และเขาใจงานหรือวิธีการ
     ใหม ๆ
9.  เจาหนาที่ปรารถนาที่จะเรียนรู และเขาใจงานหรือ
     วิธีการใหม ๆ
10. เจาหนาที่มีความขยันหมั่นเพียร
11. เจาหนาที่สนใจเอาใจใสตองาน
12. เจาหนาที่ปฏิบัติงานและติดตามงานจนเปนผลสํ าเร็จ
      ตรงตามเวลาทีก่ํ าหนด
13. เจาหนาที่มีความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน
14. เจาหนาที่สามารถเขากับเพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับ
     บญัชา ไดเปนอยางดี

3.30
2.96
3.33

3.26

3.33

3.71
3.78

3.57

2.92
3.63
3.54

3.32
3.79

3.77

.61

.71

.61

.61

.64

.54

.51

.67

.83

.62

.66

.56

.54

.52

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

สูง
สูง

ปานกลาง

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

ปานกลาง
สูง

สูง
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ตารางที่ 4-5 (ตอ)

ผลการปฏิบัติงาน X . S.D. ระดับ
15.  เจาหนาที่มีนํ้ าใจที่จะใหความชวยเหลือผูอ่ืนดวย
       ความเต็มใจ
16.  เจาหนาที่สามารถติดตอ ถายทอดความคิด ขาวสาร
       ใหผูอ่ืนรับทราบไดดี
17.  เจาหนาที่สามารถชี้แจงหรืออภิปรายเรื่องตาง ๆ ให
       บุคคลทัว่ไปเกิดความเขาใจไดงายและตรงกัน
18.  เจาหนาที่สามารถริเร่ิม ปรับปรุงงานใหสํ าเร็จได
       อยางรวดเร็ว
19.  เจาหนาที่สามารถคิดริเร่ิม ปรับปรุงงานใหสํ าเร็จ
       ไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นกวาที่เปนอยูเดิม
20.  เจาหนาที่ใหความรวมมือและประสานงานกับ
       บคุคลอื่นที่เกี่ยวของ เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุ
       ผลสํ าเร็จตามเปาหมาย
21.  เจาหนาที่เชื่อฟงและตั้งใจปฏิบัติตามคํ าสั่งของ
       ผูบังคับบัญชา
22.  เจาหนาที่มีความละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติงาน
23.  เจาหนาที่มีผลงานเปนที่นาเชื่อถือได โดยผูบังคับ
       บญัชาไมตองคอยควบคุมดูแลอยางใกลชิด
24.  เจาหนาที่ปฏิบัติงานไดสํ าเร็จตามปริมาณงานที่กํ าหนด
25.  เจาหนาที่ปฏิบัติงานไดรวดเร็ว เมื่อเปรียบเทียบกับ
       มาตรฐานที่กํ าหนด
26.  เจาหนาที่มีความรูในการใชวัสดุอุปกรณ หรือเครื่องมือ
       ทีเ่กี่ยวของกับการปฏิบัติงาน
27.  เจาหนาที่มีความชํ านาญในการใชวัสดุอุปกรณ หรือ
       เครื่องมือที่เกีย่วของกับการปฏิบัติงาน
28.  เจาหนาที่รูจักระมัดระวังและคํ านึงถึงความปลอดภัย
      ในการใชวัสดุอุปกรณ หรือเครื่องมือที่เกี่ยวของกับ
      การปฏิบัติงาน

3.44

2.98

2.67

3.25

2.71

3.53

3.89
3.27

3.60
3.24

2.96

3.50

2.91

3.41

.70

.71

.73

.58

.77

.55

.47

.60

.61

.60

.68

.60

.79

.65

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

สูง
ปานกลาง

ปานกลาง
ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง
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ตารางที่ 4-5 (ตอ)

ผลการปฏิบัติงาน X . S.D. ระดับ
29.  เจาหนาที่แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะตาง ๆ
       ทีส่ามารถน ําไปปฏบิตัใิหเกดิประโยชนตอหนวยงานได
30.  เจาหนาที่เคารพกฎระเบียบตางๆของหนวยงาน

3.08

3.49

.74

.72

ปานกลาง

ปานกลาง

จากตาราง 4-5  จะเหน็ไดวาขาราชการตํ ารวจมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงจํ านวน  5 ขอ
และอยูในระดับปานกลาง จ ํานวน 25  ขอ

4.3  เสนอผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐานการวิจัย
       4.3.1  การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ไดแก การศกึษาเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความรูสึกมีคุณคา
ในตนเองกับผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํ ารวจ

สมมตฐิานที่ 1   ขาราชการต ํารวจทีม่ผีลการปฏบิตังิานแตกตางกนั มคีวามรูสึกมคีณุคาในตนเอง
แตกตางกัน

ตารางที่ 4-6  การเปรียบเทียบความรูสึกมีคุณคาในตนเอง โดยจํ าแนกตามระดับผลการปฏิบัติงาน
       ของขาราชการตํ ารวจ

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

2
287

.39
46.61

.199

.162
1.224 .295

รวม 289 47.00

จากตารางที่ 4-6 พบวาขาราชการตํ ารวจที่มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความรูสึกมีคุณคา
ในตนเองไมแตกตางกัน
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       4.3.2  การทดสอบสมมติฐานขอที่ 2  ไดแก  การศึกษาเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความผูกพันตอ
องคการกับผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํ ารวจ

สมมติฐานที่ 2    ขาราชการตํ ารวจที่มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกัน

ตารางที่ 4-7  การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ โดยจํ าแนกตามระดับผลการปฏิบัติงานของ
       ขาราชการตํ ารวจ

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

2
287

.55
45.69

.27

.15
1.731 .179

รวม 289 46.24

จากตารางที่ 4-7  พบวาขาราชการตํ ารวจที่มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการไมแตกตางกัน

สมมตฐิานที่ 2.1  ขาราชการต ํารวจทีม่ผีลการปฏบิตังิานแตกตางกนัจะมคีวามผกูพนัตอองคการ
ดานจิตใจแตกตางกัน

ตารางที่ 4-8  การเปรยีบเทยีบความผกูพนัตอองคการดานจติใจ โดยจ ําแนกตามระดบัผลการปฏบิตังิาน
       ของขาราชการตํ ารวจ

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

2
287

.59
67.53

.29

.23
1.255 .287

รวม 289 68.13

จากตารางที่ 4-8 พบวาขาราชการต ํารวจทีม่ผีลการปฏบิตังิานแตกตางกนั มคีวามผกูพนัตอองคการ
ดานจิตใจไมแตกตางกัน
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สมมตฐิานที่ 2.2 ขาราชการต ํารวจทีม่ผีลการปฏบิตังิานแตกตางกนั จะมคีวามผกูพนัตอองคการ
ดานการคงอยูแตกตางกัน

ตารางที่ 4-9  การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการดานการคงอยู โดยจํ าแนกตามระดับผลการ
          ปฏิบัติงานของขาราชการตํ ารวจ

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

2
287

1.43
213.68

.71

.74
.964 .383

รวม 289 215.12

จากตารางที่ 4-9  พบวาขาราชการตํ ารวจที่มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการดานการคงอยูไมแตกตางกัน

สมมตฐิานที่ 2.3  ขาราชการต ํารวจทีม่ผีลการปฏบิตังิานแตกตางกนั จะมคีวามผกูพนัตอองคการ
ดานบรรทัดฐานแตกตางกัน

ตารางที่ 4-10  การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน โดยจํ าแนกตามระดับผล
         การปฏิบัติงานของขาราชการตํ ารวจ

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

2
287

.78
57.21

.39

.19
1.960 .143

รวม 289 57.99

จากตารางที่ 4-10 พบวาขาราชการตํ ารวจที่มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานไมแตกตางกัน
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4.4  เสนอผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอท่ี 3 ขอท่ี 4และขอท่ี 5  ไดแก
       การศกึษาความสมัพนัธระหวางผลการปฏบิตังิานกบัความรูสกึมีคณุคาในตนเองและความผกูพนั
       ตอองคการ รวมถงึการศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสึกมีคุณคาในตนเองกับความผูกพัน
       ตอองคการ
       4.4.1  การทดสอบสมมติฐานขอที่ 3  ไดแก   การศกึษาความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการตํ ารวจกับความผูกพันตอองคการ

สมมตฐิานที่ 3  ผลการปฏบิตังิานของขาราชการต ํารวจมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความผกูพนั
ตอองคการ

ตารางที่ 4-11  ความสมัพนัธระหวางผลการปฏบิตังิานของขาราชการต ํารวจกบัความผกูพนัตอองคการ

ตัวแปร r รอยละของความสัมพันธ
(r2 x 100)

Prob.

ผลการปฏิบัติงาน ความผูกพันตอองคการ
      - ดานจิตใจ

- ดานการคงอยู
- ดานบรรทัดฐาน

-.073
-.065
-.011
-.070

.532

.422

.012

.490

.213

.270

.850

.233

จากตารางที่ 4-11 พบวา ผลการปฏบิตังิานของขาราชการต ํารวจไมมคีวามสมัพนัธกนักบัความ
ผูกพันตอองคการ

       4.4.2  การทดสอบสมมติฐานขอที่ 4   ไดแก   การศกึษาความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการตํ ารวจกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง

สมมติฐานที่ 4   ผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํ ารวจมีความสัมพันธทางบวกกับความรูสึก
มคีุณคาในตนเอง

ตารางที่ 4-12  ความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํ ารวจกับความรูสึกมีคุณคา
                       ในตนเอง

ตัวแปร r รอยละของความสัมพันธ
(r2 x 100)

Prob.

ผลการปฏิบัติงาน ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง -.053 .280 .371



45

จากตารางที่ 4-12 พบวา ผลการปฏบิตังิานของขาราชการต ํารวจไมมคีวามสมัพนัธกนักบัความ
รูสึกมีคุณคาในตนเอง

       4.4.3  การทดสอบสมมติฐานขอที่ 5   ไดแก  การศกึษาความสัมพันธระหวางความรูสึกมีคุณคา
ในตนเองกับความผูกพันตอองคการ

สมมติฐานที่ 5  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของขาราชการตํ ารวจมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการ

ตารางที่ 4-13  ความสมัพนัธระหวางความรูสึกมคีณุคาในตนเองของขาราชการต ํารวจกบัความผกูพนั
                        ตอองคการ

ตัวแปร r รอยละของความ
สัมพันธ (r2 x 100)

Prob.

ความรูสึกมีคุณคา
ในตนเอง

ความผูกพันตอองคการ .256** 6.55 .000

** มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01

จากตารางที่ 4-13    พบวา ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของขาราชการตํ ารวจมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคิดเปนรอยละ 6.55



บทที่ 5
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยเร่ือง “ผลการปฏิบัติงานกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองและความผูกพันตอองคการ
ของขาราชการตํ ารวจ”   เปนการวิจัยเชิงสํ ารวจ (Survey Research)   โดยมีวัตถุประสงคของการวิจัย
ดังนี้

1.  เพื่อศึกษาระดับผลการปฏิบัติงาน ระดบัความรูสึกมีคุณคาในตนเองและระดบัความผกูพนั
ตอองคการของขาราชการตํ ารวจ

2.  เพือ่ศกึษาเปรียบเทียบความรูสึกมีคุณคาในตนเอง โดยจํ าแนกตามระดับผลการปฏิบัติงาน
ขาราชการตํ ารวจ

3.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ  โดยจํ าแนกตามระดับผลการปฏิบัติงาน
ขาราชการตํ ารวจ

4.  เพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางผลการปฏบิตังิานกบัความผกูพนัตอองคการของขาราชการ
ตํ ารวจ

5.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองของ
ขาราชการต ํารวจ

6.  เพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางความรูสึกมคีณุคาในตนเองกบัความผกูพนัตอองคการของ
ขาราชการตํ ารวจ

ประชากรที่ใชในการวิจัย  ไดแก  ขาราชการตํ ารวจระดับชั้นประทวนที่ปฏิบัติงานในหนวย
ปฏิบตักิารพเิศษ (ชุดสบืสวนและสอบสวน) กองบงัคบัการต ํารวจภธูร จงัหวดัสพุรรณบรีุ  สถานตี ํารวจ
อํ าเภอเมือง สถานีตํ ารวจอํ าเภอสองพี่นอง  สถานีตํ ารวจอํ าเภออูทอง  สถานีตํ ารวจอํ าเภอบางปลามา
และสถานีตํ ารวจอํ าเภอศรีประจัน   ซ่ึงมีจํ านวนประชากรทั้งสิ้น 933 คน  โดยใชสูตรการคํ านวณหา
ขนาดของกลุมตัวอยางของยามาเน  (Yamane, 1973)    ไดจ ํานวนกลุมตัวอยาง ทั้งสิ้น 280  คน  และ
ผูวจิัยเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางไดจริง จ ํานวน 290 คน

เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยัเปนแบบสอบถามทีส่รางขึน้จากการศกึษาเอกสาร  หนงัสอื  บทความ
วิทยานพินธและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่ศึกษา  ซ่ึงแบงแบบสอบถามเปน 2 ชุด

แบบสอบถามชุดที่ 1 เปนแบบสอบถามสํ าหรับขาราชการตํ ารวจระดับชั้นประทวน แบงออก
เปน 3 ตอน   ไดแก  ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล    ประกอบดวยขอคํ าถาม
เกีย่วกบั เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ตํ าแหนงที่ดํ ารงอยูในปจจุบันและสถานที่
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ปฏิบตังิานในปจจบุนั   ตอนที ่2 เปนแบบสอบถามเกีย่วกบัความรูสึกมคีณุคาในตนเองของขาราชการ
ตํ ารวจ  มีขอคํ าถามทั้งหมด 8 ขอ  และตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ
ของขาราชการตํ ารวจ มีขอคํ าถามทั้งหมด 20 ขอ โดยวัดองคประกอบ 3 ดาน ไดแก  ความผูกพันตอ
องคการดานจิตใจ จ ํานวน 9 ขอ  ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู จ ํานวน 2 ขอ ความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐาน จ ํานวน 9 ขอ    ลักษณะของแบบสอบถามของตอนที่ 2   และตอนที่ 3 เปน
มาตรวัดการประมาณคาแบบลิเคิรต (Likert  Scale) แบงเปน 5 ระดับ

แบบสอบถามชุดที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ต ํารวจระดับชั้นประทวนเปนขอคํ าถามสํ าหรับผูบังคับบัญชา ประเมินการปฏิบัติงานของขาราชการ
ต ํารวจที่อยูใตบังคับบัญชา    มีขอคํ าถามทั้งหมด 30 ขอ  ลักษณะของแบบสอบถามเปน มาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale)

การตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอื   โดยน ําแบบสอบถามทีส่รางขึน้ใหผูเชีย่วชาญจ ํานวน 3 ทาน
ตรวจสอบความเที่ยวตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม  จากนั้นนํ าแบบสอบถาม
ไปทํ าการทดลองกับกลุมตัวอยางที่มีคุณลักษณะเหมือนกันกับกลุมตัวอยางจริง    จํ านวน 30 คน
แลวท ําการวเิคราะหผลเพือ่หาคาอ ํานาจจ ําแนก (Discrimination)   และหาคาความเชือ่มัน่ (Reliability)
ของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  (Cronbach ’s Alpha Coefficient)
ไดคาความเชือ่มัน่ดงันี้ คอื แบบสอบถามเกีย่วกบัความรูสึกมคีณุคาในตนเอง  เทากบั .668  แบบสอบถาม
เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ เทากับ .717   โดยแยกเปนรายดาน ไดแก ความผูกพันตอองคการ
ดานจิตใจ เทากับ .886   ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู เทากับ .359   ความผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐาน เทากับ .636  และแบบสอบถามเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน เทากับ .978

การเกบ็รวบรวมขอมลูคร้ังนี ้ผูวจิยัด ําเนนิการเกบ็รวบรวมขอมลูโดยแจกแบบสอบถามทัง้สองชดุ
แกกลุมตัวอยางดวยตนเอง   โดยแจกจ ํานวนแบบสอบถามมากกวาจํ านวนกลุมตัวอยางที่คํ านวณได
เพื่อปองกันการสูญหายของแบบสอบถาม  จํ านวนทั้งสิ้น 290 ชุด     โดยแจกแบบสอบถามชุดที่ 1
แกกลุมตัวอยางกอนโดยระบุหมายเลขในแบบสอบถามทุกชุด    และผูวิจัยจะบันทึกรายชื่อของกลุม
ตวัอยางตามหมายเลขที่แจกใหและใหระยะเวลาในการตอบแบบสอบถาม 1 สัปดาห หลังจากนั้นจะ
แจกแบบสอบถามชุดที่ 2    แกผูบังคับบัญชาเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานโดยระบุช่ือผูถูกประเมิน
ในแบบสอบถามทกุชดุตามรายชือ่ของกลุมตวัอยางในแบบสอบถามชดุที ่1 โดยใชชวงเดอืนกมุภาพนัธ
2549  ในการเก็บรวบรวมขอมูล และผลจากการเก็บรวบรวมขอมูลพบวา มีผูใหความรวมมือใน
การตอบแบบสอบถามกลับมาทั้งหมด 290 ชุด  คิดเปนรอยละ  100

เมื่อไดรับแบบสอบถามที่ครบถวนสมบูรณกลับคืนมาครบแลว   ท ําการวิเคราะหขอมูล หาคา
ความถี่ (Frequency)   รอยละ (Percentage)   คาเฉลี่ย (Mean)    และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard
Deviation) เพือ่อธิบายเกีย่วกบั ขอมลูสวนบคุคล  ระดบัความรูสึกมคีณุคาในตนเอง  ระดบัความผกูพัน
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ตอองคการและระดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํ ารวจ        หลังจากนั้นจึงวิเคราะหขอมูลเพื่อ
ทดสอบสมมติฐาน    โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA)   และคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน   (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)   ซ่ึง
การวเิคราะหขอมูลทั้งหมดดํ าเนินการวิเคราะหดวยโปรแกรมสํ าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัย

5.1  สรุปผลการวิจัย
       5.1.1  ขอมลูสวนบุคคล พบวา ขาราชการตํ ารวจสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 95.2 และ
เพศหญิง คิดเปนรอยละ 4.8  สวนใหญมีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 77.2  สวนใหญมีอายุตั้งแต
41 ปขึ้นไป  คดิเปนรอยละ 39.7  สวนใหญจบการศึกษาระดับตํ่ ากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 66.6
และระยะเวลาในการทํ างานสวนใหญตั้งแต 21 ปขึ้นไป คดิเปนรอยละ 35.9
       5.1.2  ขาราชการต ํารวจมผีลการปฏบิตังิานสวนใหญอยูในระดบัปานกลาง  มคีาเฉลีย่เทากบั 3.33
มคีวามรูสึกมคีณุคาในตนเองสวนใหญอยูในระดบัปานกลาง มคีาเฉลีย่เทากบั 2.93   มคีวามผกูพนัตอ
องคการสวนใหญอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82    และเมือ่แยกเปนรายดาน พบวา ขาราชการ
ต ํารวจมคีวามผกูพนัตอองคการดานจติใจอยูในระดบัสงู มคีาเฉลีย่เทากบั 3.95   มคีวามผกูพนัตอองคการ
ดานการคงอยูอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 มคีวามผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน
อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77
       5.1.3  จากการวเิคราะหเปรยีบเทยีบผลการปฏบิตังิานกบัความรูสึกมคีณุคาในตนเองของขาราชการ
ตํ ารวจตามสมมติฐานที่ 1 พบวา ขาราชการตํ ารวจที่มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน จะมีความรูสึกมี
คณุคาในตนเองไมแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จงึปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว
       5.1.4  จากการวิเคราะหเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับความผูกพันตอองคการของขาราชการ
ตํ ารวจตามสมมติฐานที่ 2  สามารถแยกเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้

      5.1.4.1  ขาราชการตํ ารวจที่มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน     จะมคีวามผูกพันตอองคการ
ดานจิตใจไมแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2.1

      5.1.4.2  ขาราชการตํ ารวจที่มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน     จะมคีวามผูกพันตอองคการ
ดานการคงอยูไมแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2.2

      5.1.4.3  ขาราชการตํ ารวจที่มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน     จะมคีวามผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐานไมแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2.3
       5.1.5  จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํ ารวจกับความ
ผูกพนัตอองคการ ตามสมมตฐิานที่ 3 พบวา ผลการปฏบิตังิานของขาราชการต ํารวจไมมคีวามสมัพนัธกนั
กบัความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จงึปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว
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       5.1.6  จากการวเิคราะหความสมัพนัธระหวางผลการปฏบิตังิานของขาราชการต ํารวจกบัความรูสึก
มคีณุคาในตนเอง ตามสมมตฐิานที่4 พบวา ผลการปฏบิตังิานของขาราชการต ํารวจไมมคีวามสมัพนัธกนั
กบัความรูสึกมีคุณคาในตนเองอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จงึปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว
       5.1.7  จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความรูสึกมีคุณคาในตนเองของขาราชการตํ ารวจ
กบัความผกูพนัตอองคการ ตามสมมตฐิานที่ 5  พบวา ความรูสึกมคีณุคาในตนเองของขาราชการต ํารวจ
มคีวามสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคิดเปน
รอยละ 6.55  จงึยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว
       5.1.8  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน มีดังนี้

ตารางที่ 5-1  สถิติที่ใชและผลการทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช ผลการทดสอบ
สมมตฐิานที ่1 : ขาราชการต ํารวจทีม่ผีลการปฏบิตังิาน
แตกตางกัน มคีวามรูสึกมีคุณคาในตนเองแตกตางกัน

One-way ANOVA ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมตฐิานที ่2 : ขาราชการต ํารวจทีม่ผีลการปฏบิตังิาน
แตกตางกัน มคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน

One-way ANOVA ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมตฐิานที ่2.1 : ขาราชการต ํารวจทีม่ผีลการปฏบิตังิาน
แตกตางกันจะมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจ
แตกตางกัน

One-way ANOVA ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมตฐิานที ่2.2 : ขาราชการต ํารวจทีม่ผีลการปฏบิตังิาน
แตกตางกนั จะมคีวามผกูพนัตอองคการดานการคงอยู
แตกตางกัน

One-way ANOVA ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมตฐิานที ่2.3 : ขาราชการต ํารวจทีม่ผีลการปฏบิตังิาน
แตกตางกนั จะมคีวามผกูพนัตอองคการดานบรรทดัฐาน
แตกตางกัน

One-way ANOVA ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานที่ 3 : ผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ต ํารวจมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการ

Pearson Correlation ปฏิเสธสมมติฐาน
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ตารางที่ 5-1  (ตอ)

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช ผลการทดสอบ
สมมติฐานที่ 4 : ผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ต ํารวจมีความสัมพันธทางบวกกับความรูสึกมีคุณคา
ในตนเอง

Pearson Correlation ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานที่ 5 : ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของ
ขาราชการตํ ารวจมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ

Pearson Correlation ยอมรบัสมมตฐิาน

5.2  อภิปรายผล
จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง “ ผลการปฏิบัติงานกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองและความผูกพัน

ตอองคการของขาราชการตํ ารวจ ” ซ่ึงผูวิจัยไดทํ าการอภิปรายผลไดดังนี้
1.  ขาราชการต ํารวจทีม่ผีลการปฏบิตังิานแตกตางกนั   มคีวามรูสึกมคีณุคาในตนเองแตกตางกนั

พบวา ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว
จากการทดสอบสมมติฐาน  พบวา ขาราชการตํ ารวจที่มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกันจะมี

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองไมแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมตฐิานทีต่ัง้ไว  ผูวจิยัมคีวามเหน็วาอาจจะเปนเพราะภาระหนาทีท่ีต่องปฏบิตัแิละความรบัผิดชอบ
ในต ําแหนงงานนัน้  ท ําใหเปนเกณฑบงัคบัตอผลการปฏบิตังิานของแตละคนใหเปนไปตามเปาหมาย
ทีก่ํ าหนดไว   ซ่ึงบางครั้งอาจจะขัดแยงตอความรูสึกมีคุณคาในตนเองได กลาวคือ ขาราชการตํ ารวจ
อาจจะขาดแรงจูงใจในการทํ างานที่กอใหเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเอง     ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎี
ของ Maslow ไดจดัลํ าดับความตองการของมนุษยไว 5 ขั้น   จากสมมติฐานนี้จะเห็นไดวาขาราชการ
ตํ ารวจมีความตองการการตอบสนองตามแรงจูงใจลํ าดับที่ 4 ของ Maslow  วาดวยการแสวงและ
รักษาศักดิ์ศรีและเกียรติยศ    ทั้งโดยตนเองสํ านึกและผูอ่ืนกลาวยกยอง  เชน  การมีเกียรติ  มีช่ือเสียง
นับถือตนเอง   ซ่ึงมีผลทํ าใหสุขภาพจิตดี  เกดิการนับถือและเคารพตนเอง กับการไดรับความนับถือ
จากผูอ่ืนอยางจริงใจ      ซ่ึงจะเหน็ไดวาขาราชการตํ ารวจในการศึกษาครั้งนี้อยูในระดับชั้นประทวน
ท ําใหรูสึกวาแมจะปฏิบัติงานใหมีผลงานที่ดีตามที่มอบหมายก็อาจจะไมไดรับการยกยอง สรรเสริญ
จากผูบังคับบัญชา ผูรวมงานหรือบุคคลอื่นในสังคม เนือ่งจากเปนการทํ างานในหนาที่ ดังนัน้อาจจะ
สงผลใหเกดิความรูสึกมคีณุคาในตนเองในทางลบได  และขดัแยงกบัค ํากลาวของ Hamachek  (1978)
วาหากเปนเด็กในวัยเรียน ระดบัความรูสึกมีคุณคาในตนเอง   ยงัมคีวามสัมพันธในเชิงบวกกับความ
สามารถทางวิชาการเชนกัน
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2.  ขาราชการตํ ารวจที่มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน    มคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน
พบวา ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว พจิารณาเปนรายดาน ไดแก

     2.1  ขาราชการต ํารวจทีม่ผีลการปฏบิตังิานแตกตางกนัจะมคีวามผกูพนัตอองคการดานจติใจ
แตกตางกัน

จากการทดสอบสมมตฐิาน  พบวา ขาราชการต ํารวจทีม่ผีลการปฏบิตังิานแตกตางกนัจะมคีวาม
ผูกพนัตอองคการดานจิตใจไมแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว     ผูวจิยัมีความเห็นวา ขาราชการตํ ารวจจะมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจนัน้
เกดิจากความรูสึกเปนสวนหนึง่ขององคการ      และการไดมสีวนรวมในองคการนัน้ ๆ  ซ่ึงขาราชการ
ต ํารวจอาจจะมีผลการปฏิบัติที่ดี     แตเปนการปฏิบัติงานที่เปนไปตามบทบาทหนาที่ที่ไดกํ าหนดไว
โดยที่การปฏิบัติงานในแตละครั้งนั้นไมไดเกดิความรูสึกวามีสวนรวมหรือเปนอันหนึ่งอันเดียวกับ
องคการหรือไมรูสึกวาตนเองมีบทบาทที่สํ าคัญสํ าหรับงานชิ้นนั้นๆ

     2.2  ขาราชการตํ ารวจที่มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน  จะมีความผูกพันตอองคการดาน
การคงอยูแตกตางกัน

จากการทดสอบสมมตฐิาน พบวา ขาราชการต ํารวจทีม่ผีลการปฏบิตังิานแตกตางกนัจะมคีวาม
ผูกพนัตอองคการดานการคงอยูไมแตกตางกนัอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05   ซ่ึงไมสอดคลอง
กบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว  ผูวจิยัมคีวามเหน็วา ขาราชการต ํารวจปฏบิตังิานตามทีผู่บงัคบับญัชามอบหมาย
ไวใหสํ าเร็จลุลวง ซ่ึงอาจจะไมไดคํ านึงถึงผลลัพธที่ออกมา เนือ่งจากการปฏิบัติงานนั้นอาจจะไมได
สงผลตอคาตอบแทนหรอืผลประโยชนทีไ่ดรับอยางชดัเจน   เพราะผลตอบแทนของขาราชการตํ ารวจ
จากการปฏิบัติงานนัน้ไดถูกกํ าหนดไวดวยกฎหมาย   กลาวคือ โดยปกติในแตละปจะมีการพิจารณา
การเลือ่นขัน้ของขาราชการต ํารวจตามล ําดบัขัน้   โดยทีผ่ลการปฏบิตังิานของบคุคลนัน้ไมตํ ่าจนเกนิไป
ซ่ึงไมสอดคลองกับการศึกษาของ Steers (1977)  เร่ืองแหลงที่มาและผลของความผูกพันตอองคการ
เพือ่ทดสอบแบบจ ําลองของแหลงทีม่าและผลของความผกูพนัตอองคการ  กลุมตวัอยางเปนพนกังาน
ในโรงพยาบาล 382 คน  วิศวกรและนักบัญชี รวม 119 คน     พบวา ในทั้ง 2 กลุมตัวอยางนี้ ลักษณะ
สวนบคุคล ลักษณะงานและประสบการณในการท ํางานมอิีทธพิลตอความผกูพนัตอองคการ ความผกูพนั
ตอองคการมีความสัมพันธอยางมากกับความตั้งใจ และความปรารถนาที่จะคงอยูกับองคการ

     2.3  ขาราชการตํ ารวจที่มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน จ ะมีความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐานแตกตางกัน

จากการทดสอบสมมตฐิาน  พบวา ขาราชการต ํารวจทีม่ผีลการปฏบิตังิานแตกตางกนัจะมคีวาม
ผูกพนัตอองคการดานบรรทดัฐานไมแตกตางกนัอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  ซ่ึงไมสอดคลองกบั
สมมตฐิานทีต่ัง้ไว     ผูวจิยัมคีวามเหน็วา ขาราชการต ํารวจโดยสวนใหญปฏิบตัหินาทีใ่นแตละพืน้ทีน่ัน้
อาจเกดิจากความคุนเคยหรอืความเคยชนิตัง้แตเร่ิมเขาปฏบิตัหินาทีต่ ํารวจ   และอาจจะเปนเพราะรูสึก
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วาพืน้ทีน่ัน้เปรยีบเสมอืนถ่ินก ําเนดิของตนหรอือาจจะมคีวามรูสึกวาแมจะยายสถานทีใ่นการปฏบิตังิานแลว
หนาที่ ต ําแหนงงาน และคาตอบแทนอาจจะไมมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม    ดงันั้นการปฏิบัติงาน
จงึกระทํ าดวยหนาที่ที่ตองรับผิดชอบ

3.  ผลการปฏบิตังิานของขาราชการต ํารวจมคีวามสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ
และความรูสึกมีคุณคาในตนเอง พบวา ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมติฐาน   พบวา ผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํ ารวจไมมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความผกูพนัตอองคการและความรูสึกมคีณุคาในตนเองอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05
ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   ผูวจิยัมีความเห็นวา การปฏิบัติงานของขาราชการตํ ารวจนั้น
เปนไปตามบทบาทหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา     และปฏิบัติตามระเบียบวินัยที่
กฎหมายก ําหนด  ดงันัน้ผลการปฏบิตังิานจงึไมมผีลตอความผกูพนัตอองคการและความรูสึกมคีณุคา
ในตนเองของขาราชการตํ ารวจ    เพราะแมวาขาราชการตํ ารวจปฏิบัติงานมีผลดีเพียงใดก็ไมไดรับ
การตอบสนองตามความตองการได  ดังนัน้จงึอาจกอใหเกิดความผูกพันตอองคการและความรูสึกมี
คณุคาในตนเองทีต่ํ ่าได   ซ่ึงสอดคลองกบัการศกึษาของ Steers (1977)  ทีไ่ดท ําการศกึษาเรือ่งแหลงทีม่า
และผลของความผูกพันตอองคการ   เพือ่ทดสอบแบบจํ าลองของแหลงที่มาและผลของความผูกพัน
ตอองคการ     กลุมตวัอยางเปนพนักงานในโรงพยาบาล 382 คน   วิศวกรและนักบัญชี รวม 119 คน
พบวา ในทั้ง 2 กลุมตัวอยางนี้ความผูกพันตอองคการไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน

4.  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของขาราชการตํ ารวจมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคการ  พบวา ยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไวที่ระดับนัยสํ าคัญทางสถิติที่ .05

จากการทดสอบสมมติฐาน  พบวา ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของขาราชการตํ ารวจมีความ
สัมพนัธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05    ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  ผูวจิยัมคีวามเห็นวา ขาราชการตํ ารวจที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูง กลาวคือ
เปนความรูสึกทีม่ตีอตนเองในทางบวก โดยวเิคราะหจากเหตกุารณตางๆทีเ่กดิขึน้ในแตละวนั  ซ่ึงเปน
เหตุการณที่ประสบความสํ าเร็จ และกอใหเกิดการยอมรับตนเอง   ดงันัน้อาจเปนไปไดวาขาราชการ
ต ํารวจจะมีความรูสึกผูกพันตอองคการสูงตามไปดวย   ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Gardner and 
Pierce (2004) ทีไ่ดท ําการศกึษา ความรูสึกมคีณุคาในตนเอง   ทัง้ในบรบิทของงานและองคการ พบวา
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีบทบาทที่สํ าคัญในการตัดสินแรงจูงใจ   รวมถึงทัศนคติและพฤติกรรม
ในการทํ างานของพนักงาน     โดยเขาไดท ําการศึกษาและคนควาจากงานวิจัยเกี่ยวกับเรื่ององคการที่
เนนความรูสึกมีคุณคาในตนเองที่ผาน ๆ มา   ปรากฏวา ที่มาของโครงสรางองคการ และเงื่อนไขใน
การประสบความสํ าเร็จ ลวนมทีีม่าจากความรูสึกมีคุณคาในตนเอง  นอกจากนี้องคการที่เนนความรู
สึกมคีณุคาในตนเองยังมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในงาน   ความผูกพันตอองคการ   แรงจูงใจ
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ   รวมถึงผลการปฏิบัติงาน และความตั้งใจในการลาออก
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อีกดวย และจากการศกึษาของ  วรีพล (2539) ศกึษาเรือ่ง ความผกูพนัของต ํารวจปองกนัและปราบปราม
จลาจลตอหนวยงาน : ศกึษาเฉพาะกรณีกองกํ ากับการปองกันและปราบปรามจลาจล พบวา ลักษณะ
สวนบคุคลทีม่คีวามสมัพนัธกบัความผกูพนัตอองคการ คอื ต ําแหนง อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลา
การทํ างาน        แตวุฒกิารศกึษาไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ลักษณะงานที่มีความ
สัมพันธกับความผูกพันตอองคการ   ไดแก  ความกาวหนาในการทํ างาน  ขอบขายของงานที่มีความ
สํ าคญั งานทีท่าทาย งานทีม่กีารตดิตอกบัผูอ่ืนมคีวามสมัพนัธกบัความผกูพนัตอองคการ ประสบการณ
ทีไ่ดรับจากการท ํางาน  ไดแก  ทศันคตติอกลุมเพือ่นรวมงาน ความนาเชือ่ถือ  ความมัน่คงและพึง่พาได
ของหนวยงาน    ความรูสึกวาตนเองมีความสํ าคัญตอหนวยงาน   ความรูสึกคาดหวังของคนไดรับ
การตอบสนอง  และระบบการพิจารณาความดีความชอบมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ในเชิงบวกดวยเชนกัน

5.3  ขอเสนอแนะ
       5.3.1  ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย

จากผลการศึกษาวิจัย  เร่ือง ผลการปฏิบัติงานกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองและความผูกพัน
ตอองคการของขาราชการต ํารวจ  ผูวจิยัขอน ําเสนอแนวทางทีอ่าจจะเปนประโยชนตอองคการ เพือ่ให
ขาราชการตํ ารวจมีผลการปฏิบัติงาน  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองและความผูกพันตอองคการที่ดีขึ้น
ดังตอไปนี้

1.  ระดบัผลการปฏิบตังิาน ระดบัความรูสึกมคีณุคาในตนเอง และระดบัความผกูพนัในองคการ
     1.1  ระดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํ ารวจ     โดยเฉลี่ยพบวาอยูในระดับปานกลาง   

ดังนั้นองคการควรจะมีการพิจารณามอบหมายงานใหตรงกับความถนัดของขาราชการตํ ารวจของ
แตละคนใหเหมาะสม ดงัค ํากลาวทีว่า “Put the right man on the right job”  และสงเสรมิใหมกีารฝกอบรม
ในเรื่องใหมๆอยูเสมอ เพือ่ใหผลการปฏิบัติงานที่ออกมามีประสิทธิภาพสูงสุด

     1.2  ระดบัความรูสึกมีคุณคาในตนเองของขาราชการตํ ารวจ     โดยเฉลี่ยพบวาอยูในระดับ
ปานกลาง  ดังนั้นองคการควรมีการสรางแรงจูงใจในการทํ างานเพื่อตอบสนองความตองการแก
ขาราชการตํ ารวจได  เชน คาตอบแทน เกียรติยศ และศักดิ์ศรีตาง ๆ เพื่อเปนการเสริมสรางขวัญ และ
ก ําลังใจในการทํ างาน อาจจะสงผลใหเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเองที่มากขึ้นดวย

     1.3  ระดับความผูกพันตอองคการโดยรวม พบวาโดยเฉลี่ยอยูในระดับสูงและเมื่อแยกเปน
รายดานแลว   พบวา  ความผกูพันทางดานจิตใจและดานบรรทัดฐาน   โดยเฉลี่ยอยูในระดับสูง และ
ความผกูพนัทางดานการคงอยู โดยเฉลีย่อยูในระดบัปานกลาง ดงันัน้องคการควรมกีารบรหิารจดัการ
คาตอบแทนและสวสัดกิารใหเหมาะสมกบังานทีไ่ดรับมอบหมาย และควรรกัษามาตรฐานในการจัดการ
ของแตละหนวยงานใหมีการพัฒนาใหดียิ่งขึ้น รวมถงึการใชวิธีการตางๆชวยสงเสริมใหขาราชการ
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ต ํารวจเกิดความผูกพันตอองคการเพิ่มมากขึ้น
2.  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของขาราชการตํ ารวจมคีวามสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน

ตอองคการ ดังนั้นองคการควรมีการสรางโอกาสกาวหนาในหนาที่การทํ างาน   โดยการจัดหลักสูตร
ในการพัฒนาขาราชการอยางตอเนื่อง     ท ําใหขาราชการตํ ารวจสามารถเติบโตไปพรอมกับองคการ
และการฝกอบรมยังชวยใหเพิ่มความสามารถในการทํ างานดานอื่น ๆ ดวย รวมทั้งการใหผลสะทอน
กลับที่เหมาะสม เพื่อใหเกิดการยอมรับ   ควรใหความสนใจกับนโยบายทางดานทรัพยากรมนุษยใน
ประเด็นตาง ๆ  เชน เร่ืองคณุลักษณะของงานและคุณลักษณะของโครงสรางทางสังคม เชน กํ าหนด
บทบาททีชั่ดเจนในการทํ างานแกขาราชการตํ ารวจ ใหการสนับสนุนทางสังคม เชน การยอมรับและ
การชืน่ชม  การชวยเหลือตามโอกาสอนัควรและการใหการสนบัสนนุดานทรพัยากรทีม่ปีระโยชนตอ
การท ํางานและใหมสีวนรวมในหนวยงาน  โดยการเปดโอกาสใหบคุลากรแสดงความคดิเหน็เกีย่วกับ
วธีิในการทํ างานหรือวิธีในการแกปญหาที่เกี่ยวกับงาน    ซ่ึงจะทํ าใหขาราชการตํ ารวจเกิดความรูสึก
วาตนเองมีคุณคาสูง สงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการสูงตามไปดวย
       5.3.2  ขอเสนอแนะสํ าหรับการทํ าวิจัยคร้ังตอไป

จากผลการวิจัยของการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยขอเสนอแนะสํ าหรับการทํ าวิจัยคร้ังตอไป ดังนี้
1.  ควรมกีารขยายผลการศกึษาไปยงักลุมอาชพีอ่ืน ๆ  แลวน ําระดบัของผลการปฏบิตังิาน ระดบั

ของความรูสึกมคีณุคาในตนเอง และระดบัของความผกูพนัตอองคการของแตละอาชพีมาเปรยีบเทยีบกนั
และหาคามาตรฐาน เพื่อใชปรับปรุงองคการใหไดระดับมาตรฐานยิ่งขึ้น

2.  การศกึษาครั้งนี้เปนเพียงการศึกษาเฉพาะในจังหวัดสุพรรณบุรี    ดงันั้นควรมีการขยายผล
การศกึษาในกลุมขาราชการตํ ารวจในจังหวัดอื่น ๆ  เพือ่นํ ามาเปรียบเทียบ และมองภาพโดยรวมของ
ผลการปฏิบัติงาน ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และความผูกพันตอองคการได ซ่ึงสามารถนํ าผลที่ได
มาเปนแนวทางในการก ําหนดนโยบายและวธีิการตาง ๆ ในการปรบัปรงุและเสรมิสรางผลการปฏบิตังิาน
ความรูสึกมคีุณคาในตนเองและความผูกพันตอองคการ เพื่อใหเกิดความพึงพอใจ ลดความตึงเครียด
และท ํางานไดอยางมีความสุข เพื่อประสิทธิภาพและคุณภาพในการทํ างานที่ดียิ่งขึ้น

3.  ควรนํ าวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลในรูปแบบอื่น ๆ เขามาใชรวมกัน   นอกเหนือจากหารใช
แบบสอบถาม เชน  การสัมภาษณ  เพือ่เปดโอกาสที่ใหขาราชการตํ ารวจไดแสดงความคิดเห็นและมี
โอกาสไดรับการเสนอแนะแนวทางที่เปนประโยชนตอการพัฒนาองคการ     ทั้งนีเ้พื่อใหไดขอมูลที่
สมบูรณและเปนขอมูลเชิงลึกมากยิ่งขึ้น

4.  ควรน ําวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปแบบอื่นมาใชในการศึกษาครั้งตอไป     เชน
ผูตอบแบบสอบถามเปนผูประเมินผูประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง  หรือเพื่อนรวงานเปน
ผูประเมิน เปนตน
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วทิยานิพนธเร่ือง “ผลการปฏิบัติงานกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองและความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการตํ ารวจ” โดยมคีณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธคือ  รองศาสตราจารย  ดร.มานพ  ชูนิล
เปนประธานกรรมการ  และ  ดร.ราชันย  บุญธิมา  เปนกรรมการที่ปรึกษา

         ในการนีน้กัศึกษามีความประสงคจะขอความอนุเคราะหทานเพื่อโปรดตรวจสอบแบบ
สอบถามเพื่อประกอบการทํ าวิทยานิพนธเร่ืองดังกลาว   ทัง้นี้ไดแนบแบบสอบถามมาพรอมหนังสือ
ฉบับนี้ดวยแลว

       จงึเรยีนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะหดวย  จกัขอบคุณยิ่ง

  (รองศาสตราจารยสุรภี  ตันเสียงสม)
  คณบดีคณะศิลปศาสตรประยุกต
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บนัทึกขอความ
สวนราชการ  คณะศิลปศาสตรประยุกต                โทร. 3524
ท่ี  ศป. 512.1/2548                                   วันท่ี  29  พฤศจิกายน  2548
เร่ือง  ขอเชญิเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามเพื่อประกอบการทํ าวิทยานิพนธ

เรียน   ผูชวยศาสตราจารย ดร.ประนอม  อุตกฤษฏ

         ดวยนางสาวกญัญา  รานไพร นกัศกึษาหลกัสตูรศลิปศาสตรมหาบณัฑติ  สาขาจติวทิยา
อุตสาหกรรมและองคการ    ภาควิชามนุษยศาสตร    คณะศิลปศาสตรประยุกต     ไดรับอนุมัติใหทํ า
วทิยานิพนธเร่ือง “ผลการปฏิบัติงานกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองและความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการตํ ารวจ” โดยมคีณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธคือ  รองศาสตราจารย  ดร.มานพ  ชูนิล
เปนประธานกรรมการ  และ  ดร.ราชันย  บุญธิมา  เปนกรรมการที่ปรึกษา

         ในการนีน้กัศึกษามีความประสงคจะขอความอนุเคราะหทานเพื่อโปรดตรวจสอบแบบ
สอบถามเพื่อประกอบการทํ าวิทยานิพนธเร่ืองดังกลาว   ทัง้นี้ไดแนบแบบสอบถามมาพรอมหนังสือ
ฉบับนี้ดวยแลว

       จงึเรยีนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะหดวย  จกัขอบคุณยิ่ง

  (รองศาสตราจารยสุรภี  ตันเสียงสม)
  คณบดีคณะศิลปศาสตรประยุกต
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ที่ ศธ.0525.12/4741   คณะศิลปศาสตรประยุกต
  สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนอื
  1518 ถ.พบิลูสงคราม บางซื่อ กรุงเทพฯ 10800

    30  พฤศจิกายน  2548

เร่ือง   ขอเชญิเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามเพื่อประกอบการทํ าวิทยานิพนธ

เรียน   ร.ต.อ.สมชาย  ธัญญเจริญ

ส่ิงที่สงมาดวย  แบบสอบถาม  1 ฉบับ

         ดวยนางสาวกญัญา  รานไพร นกัศกึษาหลกัสตูรศลิปศาสตรมหาบณัฑติ  สาขาจติวทิยา
อุตสาหกรรมและองคการ    ภาควิชามนุษยศาสตร    คณะศิลปศาสตรประยุกต     ไดรับอนุมัติใหทํ า
วทิยานิพนธเร่ือง “ผลการปฏิบัติงานกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองและความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการตํ ารวจ” โดยมคีณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธคือ  รองศาสตราจารย  ดร.มานพ  ชูนิล
เปนประธานกรรมการ  และ  ดร.ราชันย  บุญธิมา  เปนกรรมการที่ปรึกษา

ในการนี้นักศึกษามีความประสงคจะขอความอนุเคราะหทานเพื่อโปรดตรวจสอบแบบ
สอบถามเพื่อประกอบการทํ าวิทยานิพนธเร่ืองดังกลาว  ทัง้นีไ้ดแนบแบบสอบถามมาพรอมหนังสือ
ฉบับนี้ดวยแลว

 จงึเรยีนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะหดวย  จกัขอบคุณยิ่ง

   ขอแสดงความนับถือ

     (รองศาสตราจารยสุรภี  ตนัเสียงสม)
        คณบดีคณะศิลปศาสตรประยุกต

คณะศิลปศาสตรประยุกต
โทรศัพท 0-2913-2500 ตอ 3524



ภาคผนวก ข

แบบสอบถามที่ใชในการทํ าวิทยานิพนธ
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สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ
คณะศิลปศาสตรประยุกต
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ

 กุมภาพันธ  2549

เร่ือง   ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
เรียน  ทานผูตอบแบบสอบถาม

ดวยผูวิจัย   นางสาวกัญญา  รานไพร    นักศกึษาปริญญาโทสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองคการ   คณะศิลปศาสตรประยุกต   สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ  กํ าลังทํ า
วทิยานิพนธเร่ือง “ผลการปฏิบัติงานกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองและความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการตํ ารวจ” โดยคาดหวงัวาผลการวิจัยที่ไดจะมีประโยชนทางวิชาการและใชเปนแนวทางใน
การก ําหนดนโยบายและวธีิการตาง ๆ ในการปรบัปรงุและเสรมิสรางผลการปฏบิตังิาน เพือ่ประสิทธภิาพ
และคุณภาพในการทํ างานที่ดียิ่งขึ้น

ผูวจิัยมีความประสงคขอความรวมมือจากทาน โปรดตอบแบบสอบถามชุดนี้ ขอมูลที่ไดมา
นีจ้ะไมมีผลผูกพันใดๆตอทาน เนือ่งจากการนํ าเสนอผลการวิจัยเปนในรูปภาพรวม

จงึเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม และขอขอบพระคุณมา ณ ที่นี้

ดวยความนับถือ

   (  นางสาวกัญญา   รานไพร  )
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แบบสอบถามชุดท่ี 1

เร่ือง

ผลการปฏิบัติงานกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองและความผูกพันตอองคการ
ของขาราชการตํ ารวจ

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล

คํ าชี้แจง โปรดทํ าเครื่องหมาย หรือเตมิขอความในชองวางที่ตรงกับตัวทานมากที่สุด

1. เพศ (     )  ชาย (     )  หญิง
2. อายุ …………ป
3. สถานภาพสมรส (     )  โสด (     )  สมรส (     )  หยา/หมาย

(     )  อ่ืนๆ…………………
4. ระดับการศึกษาสูงสุด

(     )  ตํ ่ากวาปริญญาตรี (     )  ปริญญาตรี               (     )  สูงกวาปริญญาตรี
5. ระยะเวลาในการทํ างาน …………ป………….เดือน
6. ต ําแหนงที่ดํ ารงอยูในปจจุบัน …………………………….
7. สถานที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน …………………………….
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง

คํ าชี้แจง แบบสอบถามนี้เปนการประเมินความรูสึกของทาน ขอใหทานอานขอความในแตละขอ
แลวพิจารณาวาขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานหรือไม หากตรงกับความรูสึกของทานใหใส
เครื่องหมาย � ลงในชองคํ าตอบขางลางเหลานี้ คํ าถามแตละขอไมมีคํ าตอบที่ถูกหรือผิด เพราะ
เปนความรูสึกของแตละคน ดงันั้นโปรดตอบคํ าถามทุกขอตามความรูสึกที่แทจริงของทาน

ขอ ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย

อยางยิง่

1 ทานเปนที่นิยมหรือเปนขวัญใจของเพื่อน
ในวัยเดียวกัน      

2 ใคร ๆ มักคลอยตามความคิดของทาน      
3 บอยครั้งที่ทานรูสึกหงุดหงิดใจกับงาน

ของทาน      
4 ใครๆพึ่งทานไมได      
5 ทานตองมีคนคอยบอกเสมอวาตองทํ า

อะไรบาง      
6 ทานมักเสียใจในสิ่งที่ทํ าไปแลว      
7 ทานไมเคยรูสึกประหมาเลย      
8 ทานรูอยูเสมอวาควรพูดอะไรกับคนอื่น      
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ

ขอ ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

1 ทานรูสึกวาถาองคการอยูไดทานก็จะอยูได
ดวยเชนกัน      

2 ทานมักคุยเกี่ยวกับการพัฒนาและสิ่งที่
องคการสงเสริม พนักงาน ครอบครัว และ
บุคคลอื่น ๆ ใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี      

3 ทานสามารถบอกไดวาทานคือสมาชิก
คนหนึ่งขององคการนี้      

4 องคการนี้มีความหมายทางจิตใจกับ
ทานมาก      

5 ทานรูสึกพอใจที่ไดทํ างานกับองคการนี้      
6 ทานไมคิดจะลาออกจากงานที่นี่      
7 ทานรูสึกไดรับเกียรติจากการไดมาทํ างาน

ที่นี่      
8 ทานรูสึกวาคนในองคการนี้มีความผูกพัน

กันเหมือนคนในครอบครัว      
9 ทานรูสึกวาคํ าวาเพื่อนในองคการนี้มีความ

หมายตอทานอยางมาก      
10 ชีวิตทานคงจะประสบปญหาหลายสิ่ง

หลายอยางหากทานตัดสินใจที่จะลาออก
จากองคการนี้      

11 ทานยังทํ างานอยูในองคการนี้เพราะความ
จํ าเปนในการดํ ารงชีวิต      

12 ทานไมคิดวา เปนเรื่องเสียหายที่พนักงาน
จะเปลี่ยนงานจาก      

 องคการหนึง่ไปสูอกีองคการหนึง่ถาขอเสนอ
ขององคการใหมเปนที่นาพอใจกวา      

13 บคุคลควรท ํางานเพือ่ใหงานพฒันาและดขีึน้
มากกวาเพื่อคาตอบแทน      
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ขอ ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

14 ทานเชื่อวาความจงรักภักดีเปนคุณธรรมที่
สํ าคัญในการทํ างานขององคการนี้      

15 ทานจะไมไปทํ างานในที่ใหมที่มีรายไดดี
กวาขณะนี้เพราะทานรูสึกวาตัวเองได
ทํ างานที่ทานชอบและตรงตามความถนัด
ของทาน      

16 ทานรูสึกวาองคการนี้ใหโอกาสพนักงาน
ไดทํ างานตามความถนัดและความตองการ
ของตน      

17 องคการที่จะทํ าใหพนักงานเกิดความจงรัก
ภัคดีตอองคการนั้นควรจะไดใหพนักงาน
ในงานที่เขาถนัดหรือตองการ      

18 การอยูกับองคการที่มีช่ือเสียงไมมีความ
ส ําคญัเทากบัไดอยูกับองคการทีม่เีพือ่นและ
ความรูสึกอบอุน สามัคคีกันในการทํ างาน      

19 ทานจะไมยอมไปอยูกับองคการใหมที่มี
รายไดดีกวาองคการนั้นคือคูแขงกับองค
การเดิมของทานเพราะถือเปนการขาด
จรรยาบรรณในการทํ างาน      

20 การที่จะยายจากองคการใดไดตองปฏิบัติ
หนาทีท่ีต่นรบัผดิชอบอยูใหบรรลเุปาหมาย
เสียกอนเพื่อไมใหเกิดความเสียหายแก
องคการนั้น      

ขอเสนอแนะ
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………

ขอขอบพระคุณทุกทานที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถาม
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สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ
คณะศิลปศาสตรประยุกต
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ

 กุมภาพันธ  2549

เร่ือง   ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
เรียน  ผูกํ ากับ สภ.อ.

ดวยผูวิจัย  นางสาวกัญญา  รานไพร   นักศกึษาปริญญาโท  สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองคการ   คณะศิลปศาสตรประยุกต  สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ   กํ าลังทํ า
วทิยานิพนธเร่ือง “ผลการปฏิบัติงานกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองและความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการต ํารวจ”  โดยมุงหวงัทีจ่ะใหผลการวจิยัในครัง้นีส้ามารถใหขอมลูเชงิประจกัษ เพือ่ประโยชน
ทางวชิาการและใชเปนแนวทางในการก ําหนดนโยบายและวธีิการตางๆ ในการปรบัปรงุและเสรมิสราง
ผลการปฏิบัติงาน    เพือ่ประสิทธิภาพและคุณภาพในการทํ างานที่ดียิ่งขึ้น        ซ่ึงการวิจัยคร้ังนี้แบง
แบบสอบถามออกเปน 2 ชุด คือ

ชุดที่ 1  เปนแบบสอบถามเกีย่วกบัลักษณะสวนบคุคล ความรูสึกมคีณุคาในตนเองและความ
ผูกพันตอองคการ  สํ าหรับขาราชการตํ ารวจในสังกัดของทานตอบ

ชุดที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน สํ าหรับทานตอบประเมิน
ขาราชการตํ ารวจในสังกัดทาน

ผูวจิัยขอความรวมมือจากทานตอบแบบสอบถามชุดที่ 2   เพือ่ประเมินขาราชการตํ ารวจใน
สังกัดของทาน  ซ่ึงค ําตอบที่ไดจะถูกเก็บไวเปนความลับ ไมมีผลผูกพันใด ๆ   รวมทัง้ผูวิจัยจะเสนอ
ผลการวจิัยในภาพรวมและใชประโยชนเชิงวิชาการเทานั้น

จงึเรยีนมาเพือ่โปรดใหความอนเุคราะหในการตอบแบบสอบถาม  และขอขอบพระคุณทาน
ทีก่รุณาใหความรวมมือเปนอยางดี

      ขอแสดงความนับถือ

( นางสาวกัญญา รานไพร )
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ชุดท่ี 2 ส ําหรบัผูบงัคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการตํ ารวจ
ท่ีตอบแบบสอบถามชุดท่ี 1

ช่ือ-นามสกุลผูถูกประเมิน……………………………………………………………………………
ผูประเมิน…………………………………………………………………………………………….

คํ าชี้แจง โปรดทํ าเครื่องหมาย  ในชองคํ าตอบที่สอดคลองกับความรูสึกของทานมากที่สุด

ระดับความเห็นดวย
ขอ หัวขอที่ประเมิน นอย

ที่สุด นอย
ปาน
กลาง มาก

มาก
ที่สุด

1 เจาหนาที่ปฏิบัติงานไดสํ าเร็จตามมาตรฐานที่กํ าหนด      
2 เจาหนาที่ปฏิบัติงานไดสํ าเร็จตามระยะเวลาที่กํ าหนด      
3 เจาหนาที่ปฏิบัติงานไดสํ าเร็จตามเปาหมายที่กํ าหนด      
4 เจาหนาที่ปฏิบัติงานไดถูกตอง เมื่อเปรียบเทียบกับ

มาตรฐานที่กํ าหนด      
5 เจาหนาที่ปฏิบัติงานไดครบถวน เมื่อเปรียบเทียบกับ

มาตรฐานที่กํ าหนด      
6 เจาหนาที่มีความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับงานในหนาที่

และงานที่เกี่ยวของ      
7 เจาหนาที่เขาใจวิธีและขั้นตอนในการปฏิบัติงาน      
8 เจาหนาที่สามารถเรียนรู และเขาใจงานหรือวิธีการ

ใหม ๆ      
9 เจาหนาที่ปรารถนาที่จะเรียนรู และเขาใจงานหรือ

วิธีการใหม ๆ      
10 เจาหนาที่มีความขยันหมั่นเพียร      
11 เจาหนาที่สนใจเอาใจใสตองาน      
12 เจาหนาที่ปฏิบัติงานและติดตามงานจนเปนผลสํ าเร็จ

ตรงตามเวลาที่กํ าหนด      
13 เจาหนาที่มีความสัมพันธอันดีกับผูอื่น      
14 เจาหนาทีส่ามารถเขากบัเพือ่นรวมงาน ผูใตบงัคบับญัชา

ไดเปนอยางดี      
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ระดับความเห็นดวย
ขอ หัวขอที่ประเมิน นอย

ที่สุด นอย
ปาน
กลาง มาก

มาก
ที่สุด

15 เจาหนาที่มีนํ้ าใจที่จะใหความชวยเหลือผูอื่นดวยความ
เต็มใจ      

16 เจาหนาที่สามารถติดตอ ถายทอดความคิด ขาวสารให
ผูอื่นรับทราบไดดี      

17 เจาหนาที่สามารถชี้แจงหรืออภิปรายเรื่องตาง ๆ  ให
บุคคลทั่วไปเกิดความเขาใจไดงายและตรงกัน

18 เจาหนาที่สามารถริเริ่ม ปรับปรุงงานใหสํ าเร็จได
อยางรวดเร็ว      

19 เจาหนาที่สามารถคิดริเริ่ม ปรับปรุงงานใหสํ าเร็จได
อยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นกวาที่เปนอยูเดิม      

20 เจาหนาที่ใหความรวมมือและประสานงานกับบุคคล
อื่นที่เกี่ยวของ เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสํ าเร็จ
ตามเปาหมาย      

21
เจาหนาที่เช่ือฟงและตั้งใจปฏิบัติตามคํ าสั่งของ
ผูบังคับบัญชา      

22 เจาหนาที่มีความละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติงาน      
23 เจาหนาที่มีผลงานเปนที่นาเชื่อถือได โดยผูบังคับ

บัญชาไมตองคอยควบคุมดูแลอยางใกลชิด      
24 เจาหนาที่ปฏิบัติงานไดสํ าเร็จตามปริมาณงานที่

กํ าหนด      
25 เจาหนาที่ปฏิบัติงานไดรวดเร็ว เมื่อเปรียบเทียบกับ

มาตรฐานที่กํ าหนด      
26 เจาหนาที่มีความรูในการใชวัสดุอุปกรณ หรือเครื่อง

มือที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน      
27 เจาหนาที่มีความชํ านาญในการใชวัสดุอุปกรณ หรือ

เครื่องมือที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน      
28 เจาหนาที่รูจักระมัดระวังและคํ านึงถึงความปลอดภัย

ในการใชวัสดุอุปกรณ หรือเครื่องมือที่เกี่ยวของกับ
การปฏิบัติงาน      
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ระดับความเห็นดวย
ขอ หัวขอที่ประเมิน นอย

ที่สุด นอย
ปาน
กลาง มาก

มาก
ที่สุด

29 เจาหนาทีแ่สดงความคดิเหน็และขอเสนอแนะตาง ๆ ที่
สามารถน ําไปปฏบิติัใหเกดิประโยชนตอหนวยงานได      

30 เจาหนาที่เคารพกฎระเบียบตาง ๆ ของหนวยงาน      

ขอเสนอแนะ
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………

ขอขอบพระคุณทุกทานที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถาม



ภาคผนวก  ค

คาอํ านาจจํ าแนก และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
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คาอํ านาจจํ าแนก และคาความเชือ่ม่ันของแบบสอบถาม

ตารางที่ ค-1  คาอ ํานาจจํ าแนกและคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน

ขอที่ t
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25

9.899
5.814
6.789
4.330
6.000
4.700
7.778
6.736
9.186
7.778
6.124
4.804
4.919
9.899
7.961
2.954
5.196
5.477
9.295
6.351
9.165
9.311
6.431
6.025
4.583
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ตารางที่ ค-1  (ตอ)

ขอที่ t
26
27
28
29
30

6.124
5.774
8.000
3.873
7.120

            Alpha  = .978

ตารางที่ ค-2  คาอ ํานาจจํ าแนกและคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเกี่ยวกับความรูสึกมีคุณคาใน
        ตนเอง

ขอที่ t
1
2
3
4
5
6
7
8

2.178
3.286
2.298
2.113
3.560
3.091
2.078
2.216

            Alpha  = .668
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ตารางที่ ค-3 คาอ ํานาจจํ าแนกและคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ

ขอที่ t
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

3.536
4.899
6.000
4.330
8.000
4.260
8.000
3.667
4.648
3.674
2.496
2.425
3.897
6.000
2.683
3.162
4.899
4.950
2.941
3.266

            Alpha  = .717

ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ จ ํานวน 9 ขอ ไดแก ขอ 1 – 9 Alpha  =  .886
ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู จ ํานวน 2 ขอ ไดแก ขอ 10 – 11     Alpha  =  .359
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน จ ํานวน 9 ขอ ไดแก ขอ 12 – 20 Alpha  =  .636
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ประวัติผูวิจัย

ช่ือ :   นางสาวกญัญา  รานไพร
ช่ือวิทยานิพนธ   :   ผลการปฏิบัติงานกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองและความผูกพันตอองคการ

 ของขาราชการตํ ารวจ
สาขาวิชา           :   จติวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ

ประวัติ
ประวัติสวนตัว  เกดิเมื่อวันที่  22  ตุลาคม  2522
ประวตักิารศกึษา   

จบมัธยมตน  จากโรงเรียนอํ ามาตยพานิชนุกูล จังหวัดกระบี่   ปการศึกษา 2537
จบมัธยมปลาย  จากโรงเรียนอํ ามาตยพานิชนุกูล จังหวัดกระบี่  ปการศึกษา 2540
จบการศึกษาปริญญาตรี    พยาบาลศาสตรบัณฑิต   มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร

ปการศึกษา 2544
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