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ABSTRACT 

The objectives of this study were 1) to compare the work motivation of non-commissioned police officers under 

the Metropolitan Police Division 2 according to personal factors; 2) to study the work motivation of non-

commissioned police officers in the aforementioned division and 3) to propose guidelines for enhancing work 

motivation. This quantitative research collected data using questionnaires. The sample consisted of 325 non-

commissioned police officers. Data were analyzed using descriptive statistics, including frequency, percentage, 

mean, and standard deviation, as well as inferential statistics. The research findings revealed that the overall 

work motivation was at a high level, both in terms of motivator factors and hygiene factors. The motivator factor 

with the highest mean score was achievement and recognition, followed by the nature of the work, responsibility, 

and advancement. For hygiene factors, the highest mean score was found in the work environment, followed 

by relationships with colleagues, policies and administration, supervision, and compensation. The comparison 

of motivation according to personal factors showed that marital status and average monthly income significantly 

affected motivation at the 0.05 level. However, gender, age, education level, length of service, and rank did not 

show significant differences. 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีตํารวจชัน้ประทวน ในสงักดักอง

บงัคบัการตาํรวจนครบาล 2 กองบญัชาการตาํรวจนครบาล 
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บทคดัย่อ 

การศกึษาครัง้น้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาเปรยีบเทยีบแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีต่ํารวจชัน้ประทวนใน

สงักดักองบงัคบัการตํารวจนครบาล 2 ตามปัจจยัส่วนบุคคล 2) ศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีต่ํารวจ

ชัน้ประทวนในสงักดัดงักล่าว และ 3) เสนอแนะแนวทางการสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน การวจิยัเป็นเชงิปรมิาณ 

เกบ็ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม กลุ่มตวัอย่างคอืขา้ราชการตํารวจชัน้ประทวน จํานวน 325 คน วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถติิ

เชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวมถงึสถติเิชงิอนุมาน ผลการวจิยัพบว่า 

แรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ทัง้ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน โดยดา้นทีม่ค่ีาเฉลี่ยสูงสุดของปัจจยัจงูใจ 

คอื ความสําเรจ็ของงานและการยอมรบันับถอื รองลงมาคอืลกัษณะของงาน ความรบัผดิชอบ และความก้าวหน้า ส่วน

ปัจจยัคํ้าจุนมค่ีาเฉลี่ยสูงสุดทีส่ภาพแวดล้อมการทาํงาน รองลงมาคอื ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน นโยบายและการ

บรหิาร การนิเทศงาน และค่าตอบแทน การเปรยีบเทยีบแรงจูงใจตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า สถานภาพสมรสและ

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลต่อแรงจูงใจแตกต่างกนัอย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ส่วนเพศ อายุ 

ระดบัการศกึษา ระยะเวลารบัราชการ และระดบัชัน้ยศ ไม่มคีวามแตกต่างอย่างมนัียสาํคญั 

คาํสาํคญั: แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน, เจา้หน้าทีต่ํารวจ, ปัจจยัจงูใจ, ปัจจยัคํ้าจุน 
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บทนํา 

การรกัษาความสงบเรยีบร้อยและความมัน่คงปลอดภยัในสงัคมเป็นภารกิจหลกัของสํานักงานตํารวจแห่งชาติ ซึ่งมี

บทบาทสําคญัในการดูแลชวีติและทรพัย์สนิของประชาชน โดยเฉพาะในพืน้ทีก่รุงเทพมหานครซึ่งเป็นศูนย์กลางทาง

เศรษฐกจิ สงัคม และการปกครองของประเทศ กองบงัคบัการตํารวจนครบาล 2 เป็นหน่ึงในหน่วยงานสาํคญัภายใตก้าร

กํากบัดูแลของสํานักงานตํารวจแห่งชาต ิมหีน้าที่รบัผดิชอบครอบคลุมพืน้ทีต่อนเหนือของกรุงเทพมหานคร รวม 11 

สถานีตํารวจนครบาล ไดแ้ก่ ดอนเมอืง คนันายาว บางเขน สายไหม โคกคราม ประชาชื่น ทุ่งสองหอ้ง เตาปูน บางซื่อ 

พหลโยธนิ และสุทธสิาร (กองบงัคบัการตํารวจนครบาล 2, ม.ป.ป.) โดยมบีทบาทหลกัในการอํานวยการ ป้องกนัและ

ปราบปรามอาชญากรรม สบืสวนสอบสวน การจราจร และงานกิจการพเิศษ เพื่อสร้างความผาสุกและความเชื่อมัน่

ใหแ้ก่ประชาชนในพืน้ทีร่บัผดิชอบ (สถานีตํารวจนครบาลบางซื่อ, 2567) 

เจ้าหน้าที่ตํารวจชัน้ประทวนถือเป็นกําลงัสําคญัในการขบัเคลื่อนภารกิจเหล่าน้ี เน่ืองจากเป็นบุคลากรส่วนใหญ่ที่

ปฏิบตัิงานในระดบัพื้นที่และเป็นด่านหน้าในการให้บริการประชาชนโดยตรง หน้าที่ของตํารวจชัน้ประทวนมคีวาม

หลากหลาย ตัง้แต่การตรวจตราพืน้ที ่ระงบัเหตุรุนแรง จบักุมผูก้ระทําผดิ อํานวยความสะดวกดา้นการจราจร รบัแจง้

ความ และให้ความช่วยเหลอืเบื้องต้นแก่ประชาชน (Guru Police Academy, 2564) การปฏิบตัิงานในเขตเมอืงขนาด

ใหญ่ทีม่คีวามหนาแน่นของประชากรสงูและปัญหาอาชญากรรมทีซ่บัซอ้น ทาํใหเ้จา้หน้าทีต่ํารวจชัน้ประทวนตอ้งเผชญิ

กบัความทา้ทายและแรงกดดนัอย่างมาก (ภูวไนย อนิจาด, 2564) 

โครงสรา้งการบงัคบับญัชาแบบลําดบัชัน้จากสํานักงานตํารวจแห่งชาตสิู่กองบญัชาการตํารวจนครบาลและกองบงัคบั

การตํารวจนครบาล 2 ส่งผลใหน้โยบายระดบัชาต ิการจดัสรรทรพัยากร และทศิทางเชงิยุทธศาสตรม์ผีลโดยตรงต่อการ

ปฏบิตังิานและแรงจงูใจของเจา้หน้าที ่หากเกดิความบกพร่องในการสื่อสารหรอืการสนับสนุนจากหน่วยงานระดบัสูง 

เจา้หน้าทีต่ํารวจชัน้ประทวนอาจต้องเผชญิกบัความคาดหวงัทีไ่ม่ชดัเจนหรอืขาดการสนับสนุนทีจ่ําเป็น ซึ่งเป็นปัจจยั

สาํคญัทีบ่ ัน่ทอนแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

นอกจากน้ี ขอบเขตความรบัผดิชอบที่หลากหลายและภาระงานที่หนักหน่วงในสภาพแวดล้อมที่ซับซ้อนของพื้นที่ 

บก.น.2 ยงัเพิม่โอกาสเกดิความขดัแยง้ในบทบาท ความคลุมเครอืในหน้าที ่และความเครยีดจากการทาํงาน หากไม่ได้

รบัการบริหารจดัการที่เหมาะสม ย่อมส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญ 

สถานการณ์อาชญากรรมในกรุงเทพมหานครยงัคงเป็นอุปสรรคสาํคญั โดยมอีตัราการเกดิคดปีระทุษรา้ยต่อร่างกายและ

ทรพัย์สนิในระดบัสูง (สํานักงานสถติแิห่งชาต,ิ 2567) แมจ้ะมคีวามพยายามลดจาํนวนคด ีแต่ปัญหาอาชญากรรมยงัคง

เป็นความกงัวลของภาครฐั (สาํนักเลขาธกิารนายกรฐัมนตร,ี 2568) 

ปัญหาเชงิโครงสรา้ง เช่น อตัรากําลงัพลไม่เพยีงพอ ภาระงานหนัก ความเสีย่งภยัจากการปฏบิตัหิน้าที ่และขอ้จํากดั

ด้านทรพัยากร ล้วนเป็นอุปสรรคที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพและขวญักําลงัใจของเจ้าหน้าที่ตํารวจชัน้ประทวน สภาวะ

แวดล้อมการทํางานทีเ่ตม็ไปดว้ยแรงกดดนัและความคาดหวงัจากสงัคม หากขาดการสนับสนุนทีเ่พยีงพอ อาจนําไปสู่

ขวญักําลงัใจทีต่กตํ่า ความเครยีด ภาวะหมดไฟ และประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทีล่ดลง 

ดว้ยเหตุน้ี ผูว้จิยัในฐานะเจา้หน้าทีใ่นสงักดักองบงัคบัการตํารวจนครบาล 2 จงึมุ่งศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อแรงจงูใจในการ

ปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีต่ํารวจชัน้ประทวน เพื่อหาแนวทางสรา้งแรงจูงใจและเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตัภิารกิจ

รกัษาความสงบเรยีบรอ้ยและความปลอดภยัของประชาชนในพืน้ทีก่รุงเทพมหานครอย่างยัง่ยนื 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการซับซ้อนภายในที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลได้รบัการกระตุ้นจากสิ่งเร้าอย่างมีจุดมุ่งหมาย 

ก่อใหเ้กดิพลงัทีผ่ลกัดนัใหแ้สดงพฤตกิรรมอย่างทุ่มเทเพื่อบรรลุเป้าหมายทีต่ัง้ไว ้ซึง่แตกต่างจากการตอบสนองต่อสิง่เร้า

ทัว่ไปในชวีติประจําวนั โดยมคีวามสมัพนัธ์กบัสิง่จูงใจหรอืรางวลัที่กระตุ้นใหเ้กิดแรงขบัภายในอนันําไปสู่การแสดง

พฤตกิรรมทีม่คุีณค่าและสอดคล้องกบัเป้าหมายทัง้ของตนเองและองค์การ จงึเป็นปัจจยัสําคญัทีผู่บ้รหิารสามารถนําไป
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ประยุกต์ใช้เพื่อพฒันาประสิทธภิาพการทํางานในองค์กร โดย นิมิตร กลิ่นดอกแก้ว (2555) กล่าวว่า การจูงใจเป็น

กระบวนการซบัซ้อนทีเ่กดิขึน้เมื่อบุคคลได้รบัการกระตุ้นจากสิง่เรา้อย่างมจีุดมุ่งหมาย ทําใหเ้กดิแรงผลกัดนัใหบุ้คคล

แสดงพฤตกิรรมหรอืความพยายามเพื่อบรรลุเป้าหมายทีต่ัง้ไว ้ซึ่งพฤตกิรรมทีเ่กดิจากการจูงใจน้ีมคีวามแตกต่างจาก

การตอบสนองต่อสิง่เรา้ทัว่ไปในชวีติประจําวนั โดยสามารถเหน็ไดช้ดัจากตวัอย่างการตอบสนองต่อสิง่เรา้แบบธรรมดา 

เช่น การขานรบัเมื่อมคีนเรยีก ในขณะทีพ่ฤตกิรรมทีเ่กดิจากการจงูใจจะมแีรงขบัเคลื่อนทีช่ดัเจนและมเีป้าหมายเฉพาะ 

ดงัเช่นกรณีของพนักงานทีทุ่่มเทการทํางานดว้ยความตัง้ใจเพื่อหวงัผลตอบแทนพเิศษหรอืการไดร้บัการพจิารณาความดี

ความชอบเป็นกรณีพเิศษ 

แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน หมายถงึ พลงัผลกัดนัภายในทีก่ระตุ้นใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมเพื่อบรรลุเป้าหมายอย่างมี

ประสทิธภิาพ โดยเกดิจากความต้องการและความคาดหวงัของบุคคล ซึ่งต้องอาศยัปัจจยักระตุ้นหลายประการ ไดแ้ก่ 

การสรา้งความตื่นตวั ความคาดหวงั สิง่จูงใจ และการลงโทษ ผูบ้รหิารสามารถใชแ้รงจงูใจเป็นเครื่องมอืในการบรหิาร

ทรพัยากรมนุษย์เพื่อให้บุคลากรปฏิบตัิงานด้วยความตัง้ใจ เต็มใจ และทุ่มเทศกัยภาพอย่างเต็มที่ ซึ่งจะนําไปสู่การ

บรรลุผลสมัฤทธิต์ามที่องค์กรคาดหวงั โดย นิราวลัย์ ศรทีอง (2563) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน หมายถึง 

กระบวนการกระตุ้นพฤติกรรมของบุคคลให้ใช้ความสามารถไปในทิศทางที่จะนําไปสู่การบรรลุเป้าหมายอย่างมี

ประสทิธภิาพ โดยอาศยัปัจจยัสําคญัหลายประการ ไดแ้ก่ การทําใหเ้กดิความตื่นตวั (Arousal) การสรา้งความคาดหวงั 

(Expectancy) การใชเ้ครื่องล่อใจ (Incentives) และการลงโทษ (Punishment) มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลปฏบิตังิานทัง้

ในหน้าที่ความรบัผดิชอบหลกัและงานที่นอกเหนือจากความรบัผดิชอบให้สําเร็จลุล่วงตามเป้าหมายหรอืเงื่อนไขที่

กําหนดไว ้การสรา้งแรงจงูใจจงึเป็นภารกจิสําคญัทีผู่บ้รหิารต้องส่งเสรมิใหเ้กดิขึน้แก่บุคลากรในหน่วยงาน เพื่อใหก้าร

ดาํเนินงานบรรลุผลสมัฤทธิต์ามทีอ่งคก์รคาดหวงั 

แรงจงูใจมคีวามสาํคญัและอทิธพิลอย่างยิง่ต่อการปฏบิตังิานของบุคลากรทุกคนในองคก์าร เป็นปัจจยัสาํคญัทีช่่วยใหผ้ล

การปฏบิตังิานบรรลุตามเป้าหมายทีกํ่าหนดไว ้บุคคลทีม่แีรงจูงใจจะมแีรงขบัหรอืแรงผลกัดนัในการพฒันาการทาํงาน 

ซึ่งผูบ้รหิารจําเป็นต้องเขา้ใจว่าความตัง้ใจและความกระตอืรอืรน้ในการทํางานเกิดขึน้ไดด้ว้ยแรงจูงใจ ในทางตรงกนัขา้ม 

หากบุคลากรไม่มีแรงจูงใจ พฤติกรรมที่แสดงออกมาจะเป็นไปในลกัษณะเบื่อหน่าย เมื่อยล้า ขาดความตัง้ใจและ

กระตอืรอืรน้ทีจ่ะทาํงานใหส้าํเรจ็ ซึง่ส่งผลเสยีต่อประสทิธภิาพการทาํงานและองคก์ารโดยรวม 

ปัจจุบนัหลายองคก์ารไดใ้หค้วามสาํคญักบัการรกัษาพนักงานไวโ้ดยจดัโปรแกรมการรกัษาพนักงาน จากการสาํรวจของ

นิตยสารฟอร์จูน (Arthur, 2001 อ้างถึงใน เจษฎา นกน้อย, 2552) พบว่า องค์การขนาดใหญ่ของสหรฐัอเมรกิาไดจ้ดั

โปรแกรมที่หลากหลาย เช่น การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการที่สร้างสรรค์ การให้รางวัลและการตระหนักถึง

ความสําคญัของพนักงาน การจดัการผลการปฏบิตังิานใหส้อดคล้องกบัเป้าหมายองค์การ การสรา้งความพงึพอใจและ

วดัผลความพงึพอใจของพนักงาน การวางแผนสายอาชพี การสรา้งความสมดุลระหว่างงานและชวีติครอบครวั รวมถงึ

การพฒันาพนักงานดว้ยระบบพีเ่ลีย้งและการสรา้งวฒันธรรมองคก์ารทีเ่หมาะสม เพื่อส่งเสรมิใหพ้นักงานเกดิความภกัดี

และเตบิโตไปพรอ้มกบัองคก์าร 

สมมติฐานการวิจยั 

1) ปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีต่ํารวจชัน้ประทวนในสงักดักองบงัคบัการ

ตํารวจนครบาล 2 กองบญัชาการตํารวจนครบาล แตกต่างกนั 

2) แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีต่าํรวจชัน้ประทวนในสงักดักองบงัคบัการตํารวจนครบาล 2 กองบญัชาการ

ตํารวจนครบาล อยู่ในระดบัสงู 
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กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรอสิระ (X) 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1) เพศ 

2) อาย ุ

3) ระดบัการศกึษา 

4) สถานภาพสมรส 

5) รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

6) ระยะเวลาในการรบัราชการ 

7) ระดบัชัน้ยศ 

 

ตวัแปรตาม (Y) 

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีต่ํารวจชัน้ประทวนในสงักดักองบงัคบั

การตํารวจนครบาล 2 กองบญัชาการตํารวจนครบาล 

ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) 

- ดา้นความสาํเรจ็ของงาน 

- ดา้นการยอมรบันับถอื 

- ดา้นลกัษณะของงาน 

- ดา้นความรบัผดิชอบ 

- ดา้นความกา้วหน้า 

ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) 

- ดา้นนโยบายและการบรหิาร 

- ดา้นการนิเทศงาน 

- ดา้นค่าตอบแทน 

- ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 

-ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวิจัยครัง้น้ีใช้รูปแบบการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใช้รูปแบบการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey 

Research) ประชากรที่ใชใ้นงานวจิยัครัง้น้ี คอื ขา้ราชการตํารวจชัน้ประทวน สงักดักองบงัคบัการตํารวจนครบาล 2 

จํานวน 1,663 คน (กองบงัคบัการตํารวจนครบาล 2 ปี พ.ศ.2568) สําหรบัขนาดตวัอย่างทีเ่หมาะสม ตวัอย่างทีใ่ชใ้น

การศกึษา 323 คน โดยวเิคราะห์จากวธิกีารคํานวณของ Yamane (1967) กําหนดระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 และ

ความคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัไดร้อ้ยละ 5 การวจิยัในครัง้น้ีดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูกบัขา้ราชการตํารวจชัน้ประทวน 

สงักดักองบงัคบัการตํารวจนครบาล 2 ในมเีขตรบัผดิชอบทัง้หมด 11 สถานี และ 1 กองกํากบัการสบืสวน ในช่วงเดอืน 

กุมภาพนัธ์ ถึง เดอืน เมษายน 2568 รวมทัง้สิ้น 3 เดอืน ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องใช้ในการเกบ็

รวบรวมขอ้มูล โดยใช้วธิกีารวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั การวเิคราะห์สถติิเชงิพรรณนา 

(Descriptive Statistics) ใช ้แจกแจงความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใช้อธิบายอธิบายคุณลักษณะของข้อมูลของปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถาม และ การวเิคราะห์ขอ้มูลสถติิเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ใชก้ารเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยแบบอิสระ 

(Independent Sample t-test) การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (รอ้ยละ 89.20) 

มชี่วงอายุตํ่ากว่า30 ปี (รอ้ยละ 37.20) มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ี(รอ้ยละ 68.90) มสีถานภาพ โสด (รอ้ยละ 52.30) 

มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 15,001-25,000 บาท (รอ้ยละ 57.80) ระยะเวลาในการรบัราชการ น้อยกว่า 5 ปี (รอ้ยละ 30.80) 

และระดบัชัน้ยศ สบิตํารวจตร-ีสบิตํารวจเอก (รอ้ยละ 54.80) 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีต่ํารวจชัน้ประทวนในสงักดักองบงัคบัการตํารวจนครบาล 2 

กองบญัชาการตํารวจนครบาล ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 1 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีต่ํารวจชัน้ประทวนในสงักดักองบงัคบัการตํารวจ

นครบาล 2 กองบญัชาการตํารวจนครบาล 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน ระดบัความคิดเหน็ 

X�  S.D. แปลผล 

ปัจจยัจงูใจ 4.25 0.495 สงู 

ปัจจยัคํ้าจุน 4.22 0.548 สงู 

ภาพรวม 4.24 0.515 สูง 

 

จากตารางที ่1 เมื่อพจิารณาโดยรวมพบว่ากลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานอยู่ใน

ระดบัสูง (X� = 4.24, S.D. = 0.515) และเมื่อพจิารณาแยกเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า ระดบัความคดิเหน็ทีม่ากทีสุ่ด 

คอื ปัจจยัจงูใจซึ่งอยู่ในระดบัสูง (X� = 4.25, S.D. = 0.495) รองลงมาคอื ปัจจยัคํ้าจุนซึ่งอยู่ในระดบัสูง (X� = 4.22, S.D. 

= 0.548) ตามลําดบั 

 

ตารางท่ี 2 ผลการวเิคราะหปั์จจยัจงูใจในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีต่ํารวจชัน้ประทวนในสงักดักองบงัคบัการตํารวจ

นครบาล 2 กองบญัชาการตํารวจนครบาล  

ปัจจยัจงูใจ ระดบัความคิดเหน็ 

X�  S.D. แปลผล 

ด้านความสาํเรจ็ของงาน 4.27 0.504 สูง 

1) ท่านสามารถปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายสาํเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมายทีกํ่าหนดไว ้ 4.30 0.551 สงู 

2) ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้าทีเ่กดิขึน้ในระหว่างการปฏบิตัหิน้าทีไ่ดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพ 

4.25 0.565 สงู 

3) ท่านมคีวามภาคภมูใิจทุกครัง้เมื่อปฏบิตังิานสาํเรจ็ตามเป้าหมาย 4.29 0.563 สงู 

4) ท่านสามารถใชค้วามรูค้วามสามารถในการปฏบิตังิานไดอ้ยา่งเตม็ที ่ 4.27 0.549 สงู 

5) ผลการปฏบิตังิานของท่านเป็นทีย่อมรบัจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 4.26 0.532 สงู 

ด้านการยอมรบันับถือ 4.27 0.506 สูง 

6) ท่านไดร้บัการยกย่องชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเมื่อปฏบิตังิานสาํเรจ็ 4.25 0.535 สงู 

7) เพื่อนร่วมงานใหค้วามเคารพและยอมรบัในความสามารถของท่าน 4.28 0.565 สงู 

8) ประชาชนในพืน้ทีใ่หค้วามเชือ่ถอืและไวว้างใจในการปฏบิตัหิน้าทีข่องท่าน 4.25 0.535 สงู 

9) ท่านมคีวามภาคภมูใิจในเกยีรตแิละศกัดิศ์รขีองการเป็นเจา้หน้าทีต่ํารวจ 4.31 0.583 สงู 

10) ความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะของท่านไดร้บัการพจิารณาและนําไปปฏบิตั ิ 4.23 0.578 สงู 
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ปัจจยัจงูใจ ระดบัความคิดเหน็ 

X�  S.D. แปลผล 

ด้านลกัษณะของงาน 4.26 0.509 สูง 

11) งานทีท่่านรบัผดิชอบมคีวามทา้ทายและตอ้งใชค้วามรูค้วามสามารถในการปฏบิตั ิ 4.24 0.538 สงู 

12) งานทีท่่านปฏบิตัมิคีวามสาํคญัและส่งผลต่อความสงบเรยีบรอ้ยในสงัคม 4.30 0.544 สงู 

13) งานของท่านมคีวามหลากหลายและไมจ่าํเจ 4.22 0.634 สงู 

14) ท่านมคีวามภาคภูมใิจทีไ่ดช้ว่ยเหลอืประชาชนทีไ่ดร้บัความเดอืดรอ้น 4.32 0.569 สงู 

15) งานทีท่่านปฏบิตัเิป็นงานทีต่รงกบัความรูค้วามสามารถของท่าน 4.24 0.574 สงู 

ด้านความรบัผิดชอบ 4.23 0.522 สูง 

16) ท่านไดร้บัมอบหมายใหร้บัผดิชอบงานทีส่าํคญั 4.22 0.536 สงู 

17) ท่านมอีสิระในการตดัสนิใจเกีย่วกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 4.22 0.688 สงู 

18) ท่านมโีอกาสไดร้เิริม่และสรา้งสรรคว์ธิกีารทาํงานใหม่ๆ 4.19 0.576 สงู 

19) ท่านสามารถวางแผนและจดัลําดบัความสาํคญัของงานไดด้ว้ยตนเอง 4.27 0.571 สงู 

20) ท่านปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างเตม็ความสามารถและทนัตามกําหนดเวลา 4.26 0.518 สงู 

ด้านความก้าวหน้า 4.22 0.540 สูง 

21) ท่านมโีอกาสไดร้บัการเลื่อนตําแหน่งหรอืเลื่อนยศตามความสามารถ 4.21 0.582 สงู 

22) หน่วยงานของท่านสนับสนุนใหม้กีารพฒันาความรูแ้ละทกัษะในการปฏบิตังิาน 4.29 0.594 สงู 

23) ท่านมโีอกาสไดเ้ขา้ร่วมการฝึกอบรมเพื่อเพิม่พนูความรูแ้ละทกัษะในการ

ปฏบิตังิาน 

4.18 0.629 สงู 

24) ท่านมโีอกาสไดร้บัมอบหมายงานทีม่คีวามรบัผดิชอบสงูขึน้ 4.22 0.553 สงู 

25) หน่วยงานของท่านมเีสน้ทางความกา้วหน้าในสายอาชพีทีช่ดัเจน 4.22 0.629 สงู 

ภาพรวม 4.25 0.495 สูง 

 

จากตารางที ่2 เมื่อพจิารณาโดยรวมพบว่ากลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานอยู่ใน

ระดบัสูง (X� = 4.25, S.D. = 0.495) และเมื่อพจิารณาแยกเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า ระดบัความคดิเหน็ทีม่ากทีสุ่ด 

คอื ดา้นความสําเรจ็ของงานและด้านการยอมรบันับถือซึ่งอยู่ในระดบัสูงเท่ากนั (X� = 4.27, S.D. = 0.504 และ 0.506 

ตามลําดบั) รองลงมาคอื ดา้นลกัษณะของงานซึ่งอยู่ในระดบัสูง (X� = 4.26, S.D. = 0.509) ดา้นความรบัผดิชอบซึง่อยู่

ในระดบัสงู (X� = 4.23, S.D. = 0.522) และดา้นความกา้วหน้าซึง่อยู่ในระดบัสงู (X� = 4.22, S.D. = 0.540) ตามลําดบั 

 

ตารางท่ี 3 ผลการวเิคราะหปั์จจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีต่ํารวจชัน้ประทวนในสงักดักองบงัคบัการตํารวจ

นครบาล 2 กองบญัชาการตํารวจนครบาล  

ปัจจยัคํา้จนุ ระดบัความคิดเหน็ 

X�  S.D. แปลผล 

ด้านนโยบายและการบริหาร 4.24 0.534 สูง 

1) หน่วยงานของท่านมกีารกําหนดนโยบายและแนวทางการปฏบิตังิานทีช่ดัเจน 4.22 0.547 สงู 

2) การแบ่งส่วนงานและการมอบหมายงานในหน่วยงานของท่านเป็นไปอย่างเหมาะสม 4.25 0.622 สงู 

3) หน่วยงานของท่านมกีารบรหิารงานทีโ่ปร่งใสและเป็นธรรม 4.19 0.662 สงู 

4) การสื่อสารภายในหน่วยงานของท่านมปีระสทิธภิาพและทัว่ถงึ 4.27 0.539 สงู 
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ปัจจยัคํา้จนุ ระดบัความคิดเหน็ 

X�  S.D. แปลผล 

5) หน่วยงานของท่านมกีารประสานงานทีด่รีะหว่างหน่วยงานภายในสงักดั 4.25 0.547 สงู 

ด้านการนิเทศงาน 4.22 0.577 สูง 

6) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้าํแนะนําและสอนงานอย่างสมํ่าเสมอ 4.23 0.573 สงู 

7) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมคีวามยุตธิรรมในการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 4.24 0.621 สงู 

8) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเอาใจใส่ต่อปัญหาและความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 4.17 0.636 สงู 

9) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหแ้สดงความคดิเหน็เกีย่วกบัการปฏบิตังิาน 4.25 0.631 สงู 

10) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมทีกัษะการบรหิารทีด่แีละมภีาวะผูนํ้า 4.19 0.648 สงู 

ด้านค่าตอบแทน 4.15 0.730 สูง 

11) เงนิเดอืนทีท่า่นไดร้บัเหมาะสมกบัปรมิาณงานและความรบัผดิชอบ 4.12 0.748 สงู 

12) ค่าตอบแทนพเิศษและเบีย้เลีย้งทีท่่านไดร้บัมคีวามเหมาะสม 4.17 0.761 สงู 

13) เงนิเดอืนทีท่า่นไดร้บัเพยีงพอต่อการดาํรงชพีในสภาวะปัจจุบนั 4.10 0.850 สงู 

14) สวสัดกิารและผลประโยชน์ต่างๆ ทีท่่านไดร้บัมคีวามเหมาะสม 4.20 0.710 สงู 

15) การพจิารณาเลื่อนขัน้เงนิเดอืนในหน่วยงานของท่านเป็นไปอย่างยุตธิรรม 4.14 0.729 สงู 

ด้านความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 4.26 0.520 สูง 

16) ท่านไดร้บัความร่วมมอืทีด่จีากเพื่อนร่วมงานในการปฏบิตังิาน 4.22 0.563 สงู 

17) เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั 4.31 0.596 สงู 

18) ท่านสามารถทาํงานเป็นทมีกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างด ี 4.19 0.563 สงู 

19) การสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานของท่านเป็นไปอย่างเปิดเผยและ

ตรงไปตรงมา 

4.30 0.556 สงู 

20) บรรยากาศในการทาํงานของท่านเป็นกนัเองและมคีวามเป็นมติร 4.26 0.532 สงู 

ด้านสภาพแวดล้อมการทาํงาน 4.27 0.518 สูง 

21) สถานทีท่าํงานของท่านมคีวามสะอาด เป็นระเบยีบ และปลอดภยั 4.27 0.540 สงู 

22) อุปกรณ์และเครื่องมอืในการปฏบิตังิานมคีวามเพยีงพอและมคีุณภาพ 4.28 0.588 สงู 

23) ยานพาหนะทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิานมคีวามพรอ้มและเพยีงพอ 4.21 0.586 สงู 

24) ยานพาหนะทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิานมคีวามพรอ้มและเพยีงพอ 4.21 0.586 สงู 

25) ระบบสารสนเทศและการสื่อสารในหน่วยงานของท่านมปีระสทิธภิาพ 4.29 0.551 สงู 

26) สภาพแวดลอ้มในการปฏบิตัหิน้าทีใ่นพืน้ทีร่บัผดิชอบมคีวามปลอดภยั 4.28 0.554 สงู 

ภาพรวม 4.22 0.548 สูง 

 

จากตารางที ่3 เมื่อพจิารณาโดยรวมพบว่ากลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิานอยู่ใน

ระดบัสูง (X� = 4.22, S.D. = 0.548) และเมื่อพจิารณาแยกเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า ระดบัความคดิเหน็ทีม่ากทีสุ่ด 

คอื ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงานซึง่อยู่ในระดบัสงู (X� = 4.27, S.D. = 0.518) รองลงมาคอื ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อน

ร่วมงานซึ่งอยู่ในระดบัสูง (X� = 4.26, S.D. = 0.520) ดา้นนโยบายและการบรหิารซึ่งอยู่ในระดบัสูง (X� = 4.24, S.D. = 

0.534) ด้านการนิเทศงานซึ่งอยู่ในระดบัสูง (X� = 4.22, S.D. = 0.577) และด้านค่าตอบแทนซึ่งอยู่ในระดบัสูง (X� = 

4.15, S.D. = 0.730) ตามลําดบั 

 



[9] 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

ปัจจยัจากการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าที่ตํารวจชัน้ประทวนในสงักัดกองบงัคบัการตํารวจ 

นครบาล 2 กองบญัชาการตํารวจนครบาล จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ผลการวจิยัพบว่า  

1) เจา้หน้าทีต่ํารวจชัน้ประทวนทีม่เีพศแตกต่างกนัมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนัอย่างมนัียสาํคญัทางสถติ ิ

ซึ่งไม่สอดคล้องกบัแนวคดิของ สุปัญญา ไชยชาญ (2551) ทีอ่ธบิายว่า ความแตกต่างทางเพศส่งผลต่อพฤตกิรรมการ

สื่อสารและความตอ้งการทีแ่ตกต่างกนั ในขณะทีผ่ลการวจิยัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศุภวชิญ์ หงสโ์ต (2565) ทีศ่กึษา

บุคลากรภาครฐัในกรมทรพัย์สนิทางปัญญา และ สุภารตัน์ กุลโชต ิ(2566) ทีศ่กึษาบุคลากรเทศบาลนครหาดใหญ่ ซึ่ง

พบว่า เพศไม่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน การที่เพศไม่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของเจา้หน้าทีต่ํารวจ

อาจเป็นเพราะลกัษณะของงานตํารวจทีม่คีวามเป็นมอือาชพีสูง มรีะเบยีบแบบแผนและจรรยาบรรณทีช่ดัเจน ทําใหท้ัง้

เพศชายและหญงิต่างมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานในระดบัทีใ่กล้เคยีงกนั นอกจากน้ี การทีส่งัคมไทยในยุคปัจจุบนัมกีาร

ยอมรบับทบาทของสตรใีนการทํางานมากขึน้ และสถาบนัตํารวจมกีารส่งเสรมิความเท่าเทยีมทางเพศ อาจส่งผลให้

ความแตกต่างดา้นแรงจงูใจระหว่างเพศลดลง  

2) อายุแตกต่างกนัมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนัอย่างมนัียสําคญัทางสถติ ิซึ่งไม่สอดคล้องกบัแนวคดิของ 

ศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2538 อ้างถึงใน ภูมริะพ ีสุขบาง และคณะ, 2567) ที่อธบิายว่า อายุเป็นปัจจยัพื้นฐานที่มอีิทธพิล

สาํคญัต่อความตอ้งการและพฤตกิรรม ในขณะทีผ่ลการวจิยัสอดคล้องกบังานวจิยัของ ไพรทลู บุญศร ีและคณะ (2567) 

ที่พบว่า อายุไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงานโรงแรม การที่อายุไม่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าที่

ตํารวจอาจเป็นเพราะลกัษณะของงานตํารวจที่ต้องอาศยัความรบัผิดชอบและความมุ่งมัน่ในการรกัษาความสงบ

เรียบร้อยของสังคม ซึ่งเป็นคุณค่าหลักที่ฝังรากลึกในจิตสํานึกของเจ้าหน้าที่ตํารวจทุกช่วงวัย อีกทัง้ระบบการ

บรหิารงานของสาํนักงานตํารวจทีม่กีารกําหนดเป้าหมายและการประเมนิผลทีช่ดัเจน อาจทาํใหเ้จา้หน้าทีต่ํารวจทุกชว่ง

อายุมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานในระดบัทีไ่ม่แตกต่างกนั  

3) ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนัในภาพรวม แต่เมื่อพจิารณาเฉพาะปัจจยัจงูใจ

พบว่ามคีวามแตกต่างอย่างมนัียสําคญัทางสถิต ิโดยกลุ่มทีม่กีารศกึษาสูงกว่าปรญิญาตรมีปัีจจยัจูงใจสูงกว่ากลุ่มทีม่ี

การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ สุปัญญา ไชยชาญ (2551) ทีอ่ธบิายว่าการไดร้บัการศกึษาที่

แตกต่างกนัส่งผลใหบุ้คคลมคีวามคดิ อุดมการณ์ และความตอ้งการทีแ่ตกตา่งกนั ผลการวจิยัสะทอ้นใหเ้หน็ว่าเจา้หน้าที่

ตํารวจที่มีระดับการศึกษาสูงขึ้นมักมีความต้องการในการใช้ความรู้ความสามารถ การได้รับการยอมรับ และ

ความกา้วหน้าในอาชพีมากกว่า  

4) สถานภาพสมรสแตกต่างกนัมแีรงจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนัอย่างมนัียสําคญัทางสถิติ โดยกลุ่มโสดและ  

กลุ่มสมรสมแีรงจงูใจสงูกว่ากลุ่มหมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่อย่างชดัเจน ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของณฐัฐนัินท์ 

ศรนุีกูล (2565) ทีพ่บว่า สถานภาพสมรสมผีลต่อความสุขในการทาํงานของบุคลากรสงักดักระทรวงแรงงาน การทีก่ลุ่ม

หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่มแีรงจงูใจตํ่ากว่ากลุ่มอื่นอาจเป็นเพราะภาระทางใจและความเครยีดจากปัญหาครอบครวัที่

ส่งผลกระทบต่อแรงจงูใจในการทาํงาน ตามแนวคดิของ ศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2538 อ้างถงึใน ภูมริะพ ีสุขบาง และคณะ, 

2567) ทีอ่ธบิายว่า สถานภาพสมรสมผีลต่อการตดัสนิใจและพฤตกิรรมของบุคคล ในขณะทีก่ลุ่มโสดอาจมคีวามยดืหยุน่

และพร้อมที่จะทุ่มเทเวลาให้กับงานมากกว่า และกลุ่มสมรสอาจได้รบัการสนับสนุนทางใจจากครอบครวัที่ทําให้มี

แรงจงูใจในการทาํงาน  

5) รายได้เฉลี่ยต่อเดอืนแตกต่างกนัมแีรงจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกันอย่างมนัียสําคญัทางสถิติ โดยกลุ่มที่มี

รายได้ 35,001 บาทขึ้นไปมแีรงจูงใจสูงกว่ากลุ่มอื่นๆ อย่างชดัเจน ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรรีตัน์ 

(2538 อ้างถงึใน ภูมริะพ ีสุขบาง และคณะ, 2567) ทีอ่ธบิายว่า รายไดม้ผีลต่อการตดัสนิใจเลอืกและทศันคติเกี่ยวกบั

การใช้จ่าย และงานวจิยัของ ศุภวชิญ์ หงส์โต (2565) ที่ทําการศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากรภาครฐั 

สงักดักรมทรพัยส์นิทางปัญญา ซึง่เป็นบรบิทของขา้ราช พบว่า ผูท้ีม่รีายไดต้อ่เดอืนแตกต่างกนั มแีรงจงูใจภายนอกใน
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การปฏบิตังิานแตกต่างกนั ผลการวจิยัสะทอ้นใหเ้หน็ว่ารายไดท้ีเ่พยีงพอสามารถสรา้งความมัน่คงทางการเงนิและลด

ความกงัวลเกี่ยวกบัการตอบสนองความต้องการพืน้ฐาน ทําใหเ้จา้หน้าทีส่ามารถมุ่งความสนใจไปทีก่ารพฒันาตนเอง

และการทาํงานไดม้ากขึน้  

6) ระยะเวลาในการรับราชการแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สอดคล้องกบังานวจิยัของ ศุภวชิญ์ หงส์โต (2565) ที่พบว่า อายุราชการ/อายุงานแตกต่างกนั มแีรงจูงใจภายในและ

ภายนอกในการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั การทีร่ะยะเวลาในการรบัราชการไม่มผีลต่อแรงจงูใจอาจเป็นเพราะระบบการ

บรหิารงานบุคคลของสํานักงานตํารวจทีม่กีารกําหนดเป้าหมายและมาตรฐานการปฏบิตังิานทีช่ดัเจนสําหรบัเจา้หน้าที่

ทุกระดบั ไม่ว่าจะเป็นผูท้ีเ่พิง่เขา้รบัราชการหรอืผูท้ีม่ปีระสบการณ์มายาวนาน อกีทัง้ลกัษณะงานตํารวจทีต่อ้งการความ

กระตอืรอืรน้และความรบัผดิชอบอย่างต่อเน่ืองเพื่อรกัษาความสงบเรยีบรอ้ยของสงัคม อาจทําใหเ้จา้หน้าทีต่ํารวจทุก

ระดบัมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานในระดบัทีใ่กลเ้คยีงกนั 

7) ระดบัชัน้ยศแตกต่างกนัมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนัอย่างมนัียสําคญัทางสถติ ิสอดคล้องกบังานวจิยั

ของ ศุภวชิญ์ หงสโ์ต (2565) ทีพ่บว่า ตําแหน่งแตกต่างกนัมแีรงจงูใจภายในและภายนอกในการปฏบิตังิานไม่แตกต่าง

กนั แต่สอดคล้องกบังานวจิยัของ สุภารตัน์ กุลโชต ิ(2566) ทีพ่บว่า ตําแหน่งงานไม่มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

ในขณะที่ผลการวจิยัไม่สอดคล้องกบั ไพรทูล บุญศร ีและคณะ (2567) ได้ศกึษาแรงจูงใจในการปฎิบตัิของพนักงาน

ระดบัปฎิบตักิารโรงแรม 4 ดาวในเมอืงพทัยา ที่พบว่า ตําแหน่งงานทีแ่ตกต่างกนัมรีะดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั ซึ่งผล

การศกึษาทีข่ดัแยง้อาจเกิดความแตกต่างของการจดัการระหว่างภาครฐัและเอกชน และการทีร่ะดบัชัน้ยศไม่มผีลต่อ

แรงจูงใจอาจเป็นเพราะเจา้หน้าทีต่ํารวจทุกระดบัชัน้ยศต่างมคีวามภาคภูมใิจในอาชพีและมจีติสาํนึกในการรกัษาความ

สงบเรยีบรอ้ยของสงัคมเท่าเทยีมกนั อกีทัง้ระบบการบรหิารงานของสํานักงานตํารวจทีม่กีารกระจายอํานาจและหน้าที่

ความรบัผดิชอบทีช่ดัเจนสาํหรบัแต่ละระดบัชัน้ยศ อาจทาํใหเ้จา้หน้าทีต่ํารวจทุกระดบัรูส้กึมคุีณค่าและมแีรงจงูใจในการ

ปฏบิตังิานในระดบัทีใ่กลเ้คยีงกนั 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

จากผลการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าที่ตํารวจชัน้ประทวนในสงักัดกองบงัคบัการตํารวจ 

นครบาล 2 กองบญัชาการตํารวจนครบาล ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1) เจา้หน้าทีใ่หค้วามสาํคญักบัความสาํเรจ็ในการทาํงานและความภาคภูมใิจในผลงาน ดงันัน้หน่วยงานควรจดัทาํระบบ

การตดิตามและประเมนิผลการปฏบิตังิานทีช่ดัเจน เช่น การสรา้ง Dashboard แสดงสถติกิารจบักุมผูก้ระทําผดิ อตัรา

การลดลงของอาชญากรรมในพืน้ที ่และจาํนวนเรื่องรอ้งเรยีนทีไ่ดร้บัการแกไ้ข เพื่อใหเ้จา้หน้าทีส่ามารถเหน็ความสาํเรจ็

ของงานไดอ้ย่างเป็นรปูธรรม  

2) หน่วยงานควรพฒันาระบบการประชาสมัพนัธเ์ชงิบวกเกีย่วกบับทบาทและความสาํคญัของเจา้หน้าทีต่ํารวจต่อสงัคม 

เช่น การจดัทาํรายการวทิยุ "ตํารวจใกลช้ดิ" การสรา้งเพจ Facebook แสดงผลงานดเีด่นของเจา้หน้าที ่หรอืการจดังาน

แสดงนิทรรศการ "ตํารวจ องคก์รแห่งการรบัใชส้งัคม" ในชุมชน ควบคู่กบัการจดักจิกรรมสรา้งความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่าง

ตํารวจและประชาชน  

3) เจา้หน้าทีม่คีวามภาคภูมใิจทีไ่ดช้่วยเหลอืประชาชนและตระหนักว่างานทีป่ฏบิตัมิคีวามสําคญั หน่วยงานควรจดัหา

ภารกจิทีห่ลากหลายและทา้ทายความสามารถของเจา้หน้าที ่เช่น การมอบหมายใหเ้จา้หน้าทีท่ีม่คีวามสามารถพเิศษ

ดา้นเทคโนโลยดีแูลระบบ CCTV หรอืการสบืสวนคดไีซเบอร ์ 

4) หน่วยงานควรทบทวนและปรบัปรุงโครงสรา้งเงนิเดอืนใหส้อดคล้องกบัค่าครองชพีปัจจุบนั เช่น การเสนอใหม้กีาร

ปรบัเงินเดือนเจ้าหน้าที่ตํารวจให้เทยีบเท่ากบัขา้ราชการพลเรอืนที่มคุีณวุฒิและประสบการณ์เดยีวกัน การจดัสรร

ค่าตอบแทนพเิศษสาํหรบังานทีม่คีวามเสีย่งสงู เช่น งานปราบปรามยาเสพตดิ งานควบคุมฝงูชน  

5) หน่วยงานควรลงทุนในระบบเทคโนโลยสีารสนเทศทีท่นัสมยัเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการทาํงาน เช่น การตดิตัง้ระบบ 

Body Camera สําหรบัเจา้หน้าทีอ่อกปฏบิตังิาน การพฒันาแอปพลเิคชนัรายงานขอ้มลูภาคสนามแบบ Real-time การ
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ใชร้ะบบ GPS ตดิตามรถตาํรวจเพื่อการจดัส่งกําลงัทีร่วดเรว็ ควบคู่กบัการจดัหาอุปกรณ์และเครื่องมอืทีม่คุีณภาพและ

เพยีงพอต่อการปฏบิตังิาน  

6) หน่วยงานควรส่งเสริมการสร้างทมีงานที่เขม้แขง็ เช่น การจดักิจกรรม Team Building ประจําเดอืน การจดัการ

แขง่ขนักฬีาภายในหน่วยงาน การจดังานสงัสรรคป์ระจาํปี เพื่อเสรมิสรา้งความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างเพื่อนร่วมงาน ควบคู่

กบัการพฒันาทกัษะการบรหิารของผูบ้งัคบับญัชา  

7) การดูแลเจา้หน้าทีก่ลุ่มรายไดต้ํ่า หน่วยงานควรจดัทําโครงการสนับสนุนทางการเงนิพเิศษ เช่น การจดัตัง้กองทุน

ช่วยเหลอืเจ้าหน้าที่ที่มปัีญหาทางการเงนิ โดยให้กู้ยมืดอกเบยีตํ่าต่อปี การจดัโครงการสหกรณ์ออมทรพัย์เพื่อการ

ลงทุนร่วมกนั การจดัจาํหน่ายสนิคา้อุปโภคบรโิภคราคาส่งสาํหรบัเจา้หน้าที ่และการเปิดโอกาสใหเ้จา้หน้าทีก่ลุ่มน้ีไดร้บั

งานพเิศษทีม่ค่ีาตอบแทนเพิม่เตมิ เช่น งานรกัษาความปลอดภยัในงานพเิศษของราชการ  

8) การดูแลเจ้าหน้าที่กลุ่มสถานภาพครอบครวัไม่มัน่คง เน่ืองจากมีแรงจูงใจตํ่ากว่ากลุ่มอื่น หน่วยงานควรจดัทํา

โครงการใหค้าํปรกึษาและสนับสนุนทางจติใจ เช่น การจดัใหม้นัีกจติวทิยาใหค้าํปรกึษาประจาํหน่วยงานทุกวนัศุกร ์การ

จดักิจกรรม "ครอบครวตํารวจ" เพื่อให้เจ้าหน้าที่และครอบครวัได้พบปะแลกเปลี่ยนประสบการณ์ การสร้างกลุ่ม

สนับสนุนทางสงัคม สาํหรบัเจา้หน้าทีท่ีป่ระสบปัญหาครองครวั และการจดัสวสัดกิารพเิศษ  

9) การสรา้งเสน้ทางความก้าวหน้าทีช่ดัเจน เจา้หน้าทีต่้องการการสนับสนุนการพฒันาความรูแ้ละโอกาสไดร้บังานทีม่ี

ความรบัผดิชอบสูงขึน้ หน่วยงานควรจดัทําแผนพฒันาอาชพีรายบุคคล โดยการประเมนิความสามารถและความสนใจ

ของเจา้หน้าทีแ่ต่ละคน เช่น ผูท้ีม่คีวามสามารถดา้นคอมพวิเตอรจ์ะไดร้บัการพฒันาเป็นผูเ้ชีย่วชาญดา้นอาชกรรมทาง

เทคโนโลย ี 

10) การพฒันาความรูแ้ละทกัษะ ควรจดัโครงการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะอย่างสมํ่าเสมอ เช่น การจดัอบรม "เทคนิค

การสบืสวนสมยัใหม่" ทุกเดอืน การฝึกอบรม "ภาษาองักฤษสาํหรบัเจา้หน้าทีต่าํรวจ" สาํหรบัการใหบ้รกิารนักท่องเทีย่ว 

การอบรม "จติวทิยาการสื่อสาร" เพื่อพฒันาทกัษะการปฏสิมัพนัธ์กบัประชาชน และการจดัระบบการแลกเปลีย่นเรยีนรู้

ระหว่างหน่วงาน เช่น การจดังาน "วนัแลกเปลี่ยนเรียนรู้" ประจําปี การจดัตัง้ชุมชนนักปฏิบตัิในแต่ละสาขาความ

เชีย่วชาญ 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) ควรศกึษาแรงจูงใจของเจา้หน้าที่ในสงักดักองบงัคบัการตํารวจนครบาลอื่นๆ เพื่อเปรยีบเทยีบความแตกต่างของ

แรงจูงใจในแต่ละพืน้ทีท่ีม่ลีกัษณะทางเศรษฐกจิและสงัคมแตกต่างกนั เช่น พืน้ทีธุ่รกจิในใจกลางเมอืง พืน้ทีท่ีอ่ยู่อาศยั 

และพืน้ทีช่านเมอืง อกีทัง้ควรรวมเจา้หน้าทีต่าํรวจหญงิใหม้สีดัส่วนทีสู่งขึน้ โดยการสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูม ิ(Stratified 

Random Sampling) เพื่อให้ได้สัดส่วนชาย:หญิง เป็น 70:30 แทนที่จะเป็น 89:11 เหมือนการวิจยัในครัง้น้ี ทําให้

สามารถวเิคราะหค์วามแตกต่างดา้นเพศไดอ้ย่างชดัเจนยิง่ขึน้ 

2) ควรศกึษาเฉพาะดา้นค่าตอบแทนทีม่คีะแนนเฉลี่ยตํ่าสุด เพื่อหาแนวทางการปรบัปรุงทีเ่ป็นรูปธรรม โดยการศกึษา

การเปรยีบเทยีบค่าตอบแทนของเจา้หน้าทีต่ํารวจกบัขา้ราชการหน่วยงานอื่นทีม่ลีกัษณะงานคล้ายคลงึกนั เช่น ทหาร 

นักดบัเพลงิ หรอืเจา้หน้าทีก่รมป่าไม ้ทีม่คีวามเสีย่งในการปฏบิตังิานสูงเช่นเดยีวกนั อกีทัง้ควรวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์

ระหว่างแรงจูงใจกบัประสทิธผิลการปฏิบตังิานจรงิ เช่น อตัราการแก้ไขคด ีระยะเวลาในการตอบสนองต่อเหตุการณ์

ฉุกเฉิน คะแนนความพงึพอใจของประชาชนต่อการใหบ้รกิาร และจาํนวนเรื่องรอ้งเรยีนทีไ่ดร้บัต่อเจา้หน้าทีแ่ต่ละคน 

3) ควรเพิม่การวจิยัเชงิคุณภาพดว้ยการสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-depth Interview) กบัเจา้หน้าทีต่ํารวจทีม่แีรงจูงใจสูงสุด 

10 คน และตํ่าสุด 10 คน เพื่อทําความเขา้ใจปัจจยัทีส่่งผลต่อความแตกต่างของแรงจงูใจในมุมมองทีล่ะเอยีดและลกึซึ้ง

ยิง่ขึน้ เช่น ประสบการณ์ชวีติส่วนตวั ความคาดหวงัจากอาชพี และมุมมองต่ออนาคตของวชิาชพีตํารวจ นอกจากน้ีควร

ใชก้ารสงัเกตการณ์แบบมส่ีวนร่วม (Participant Observation) โดยนักวจิยัไปร่วม สงัเกตการทํางานจรงิของเจา้หน้าที่

ตํารวจในสถานการณ์ต่างๆ เช่น การปฏบิตังิานในทีเ่กดิเหตุ การประชุม การใหบ้รกิารประชาชนทีส่ถานีตํารวจ เป็น

เวลา 1 เดอืน เพื่อศกึษาพฤตกิรรมการทาํงานและปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในสถานการณ์จรงิ 
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