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บทคดัย่อ 

 

 การวิจยัครั9 งนี9 มีวตัถุประสงคเ์พื@อ (1) เพื@อศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ที@ของขา้ราชการ

ตาํรวจชั9นประทวน สถานีตาํรวจภูธรทุ่งลุง จงัหวดัสงขลา (2) เพื@อศึกษาสภาพปัญหาความตอ้งการของ

แรงจูงใจ ในการปฏิบติัหน้าที@ของขา้ราชการตาํรวจชั9นประทวน สถานีตาํรวจภูธรทุ่งลุง จงัหวดัสงขลา 

จาํแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน ระดับชั9นยศ และอายุราชการ ในที@จะเป็นกรณีศึกษา 

สถานีตาํรวจภูธรทุ่งลุง จงัหวดัสงขลา ที@มีประชากรทั9งหมด 76 นาย งานวิจยัครั9 งนี9 เป็นการวิจยัแบบเชิง

คุณภาพ (Qualitative Method) กลุ่มตวัอย่างที@ใชใ้นการวิจยั คือ ขา้ราชการตาํรวจชั9นประทวน จาํนวน 15 

นาย เลือกแบบเจาะจง (Purposive Selection) โดยพิจารณาจาก (1) อาย ุ(2) ระดบัการศึกษา (3) ระดบัชั9นยศ 

และ (4) อายรุาชการ ซึ@ งผูว้จิยัใชก้ารสมัภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ซึ@ งใชแ้บบสมัภาษณ์ที@เป็นคาํถาม

ปลายเปิดในการเกบ็ขอ้มูล หลงัจากนั9นใชก้ารวเิคราะห์แบบแจกแจงความถี@เพื@อใชใ้นการสรุปผลการวจิยั 

 ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัที@สร้างแรงจูงใจ ทั9ง 5 ด้าน ซึ@ งประกอบด้วย (1) การได้รับความสําเร็จ 

(Achievement) (2) การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition) (3) ความก้าวหน้าในหน้าที@การงาน 

(Advancement) หรือโอกาสเจ ริญเ ติบโตในตําแหน่ง  (Possibility of Growth) (4) ลักษณะของงาน  

(Work itself) และ (5) ความรับผิดชอบต่องาน (Responsibility) จากการศึกษาขา้ราชการตาํรวจชั9นประทวน 

สถานีตาํรวจภูธรทุ่งลุง ผูว้ิจัยพบว่าปัจจัยทั9 ง 5 ด้านเป็นปัจจัยที@สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่วน 

ปัจจยัคํ9าจุน ที@ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานและส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานมีทั9งหมด 6 ดา้น ไดแ้ก่ 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นสถานภาพ

ของการทํางาน  ด้านโอกาสที@ จะได้รับความก้าวหน้า  และด้านความมั@นคงในการทํางาน  และ 

มีปัจจัยคํ9 าจุนเพียง 2 ด้านที@ไม่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน คือ ด้านนโยบายและการบริหารและ 

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 
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ABSTRACT 

 

The objectives of this research are 1) to study the motivation patterns of the police officers. Thung 

Lung Provincial Police Station, Songkhla Province 2) to study the condition, problem, need of motivation 

In the performance of duties of a police commissioner Thung Lung Provincial Police Station, Songkhla 

Province, classified by age, education level, salary, rank level and service age. The population of 76 persons, 

this research is a qualitative method. Sample used in this research was the police officers. Thung Lung 

Provincial Police Station, Songkhla Province, 15 persons, select a specific type Based on (1) gender, (2) 

age, (3) education level, (4) rank level, and (5) service age, the researcher used in depth interviews. And 

select the sample manually 

The results of research were as follows: The five motivating factors, including (1) Achievement (2) 

Recognition (3) Advancement or Possibility of Growth (4) Work itself and (5) Responsibility of the study 

of police officers.Thung Lung Provincial Police Station. The researcher found that there were five aspects 

that were motivating factors for performance. And supporting factors That causes motivation to work and 

affect work efficiency in all 6 aspects: relationship with supervisors. Supervisory Career status. The status 

of work the opportunity to gain progress and security in work and there are only two supporting factors that 

do not create work incentives, namely policy and administration, and salary and compensation. 

 

คาํสําคญั (Key word): แรงจูงใจ, ขา้ราชการตาํรวจชั9นประทวน, Motivation, Police Officers 
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บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

สังคมปัจจุบนัของประเทศไทย ไม่วา่จะเป็นทางดา้นการเมือง ดา้นการปกครอง ดา้นระบบราชการ 

ในที@นี9 จะกล่าวถึงสภาพปัญหาที@เห็นไดช้ดัของขา้ราชการตาํรวจวา่สภาพปัญหาที@เกิดขึ9นในทุกวนันี9 ข่าวดา้น

ลบที@เกี@ยวขอ้งกบัขา้ราชการตาํรวจมีเพิ@มขึ9นเรื@อย ๆ ซึ@ งจะส่งผลกระทบต่อภาพลกัษณ์ของขา้ราชการตาํรวจ 

ความไม่น่าเชื@อถือให้กบัสังคมและประชาชน อีกทั9งยงัก่อให้เกิดปัญหากบัการปฏิบติัหนา้ที@ของขา้ราชการ

ตาํรวจในภาพรวม ซึ@ งมีผลต่อขวญักาํลงัใจของขา้ราชการตาํรวจทุกคน จากปัญหาที@เกิดขึ9นดงักล่าว ส่วน

ใหญ่เกิดจากกลุ่มอิทธิพลที@มีอาํนาจแทรกแซงการบริหารงานบุคคล เกิดการแต่งตั9งโยกยา้ย โดยปราศจาก

หลกัเกณฑแ์ละระบบคุณธรรม การใชเ้งินและผลประโยชน์ซื9อขายแลกเปลี@ยน เพื@อให้ดาํรงตาํแหน่งสาํคญั 

โดยปราศจากความรู้ความสามารถที@เหมาะสม อาํนาจอิทธิพลทางการเมืองแทรกแซงเขา้ครอบงาํ มีการ

แต่งตั9งบริหารงานบุคคลทั9งระบบ เพื@อเปลี@ยนตวับุคคลแลว้แต่งตั9งคนของฝ่ายการเมืองของตนเขา้มา เป็นตน้ 

ยงัมีปัญหามากมายที@เกิดขึ9นในสํานักงานตาํรวจแห่งชาติ ทาํให้เจา้หน้าที@ตาํรวจที@ตั9งใจปฏิบติัหน้าที@ดว้ย

ความซื@อสัตยสุ์จริตต่างพากนัเสียขวญักาํลงัใจ และมองไม่เห็นอนาคตและความกา้วหน้าในหน้าที@ของ

ขา้ราชการตาํรวจ ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติัหน้าที@ในภาพรวมขาดประสิทธิภาพ ในการทาํงานให้มี

ประสิทธิภาพนั9น ต้องมีปัจจัยที@ เป็นตัวกระตุ้นหรือผลักดันให้บุคคล ทุ่มเทแรงกาย แรงใจและแสดง

ความสามารถอยา่งเตม็ที@ในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารที@ตั9งไว ้(พชรพร ครองยทุธ, 2549) 

 การมีแรงจูงใจของขา้ราชการตาํรวจจะส่งผลใหข้า้ราชการตาํรวจมีกาํลงัใจในการปฏิบติัหนา้ที@และ

เกิดความรัก ความพึงพอใจในองคก์ารตาํรวจ แรงจูงใจในการทาํงานหรือการปฏิบติัหนา้ที@นั9นไดจ้ากการใช้

ปัจจยั 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัสร้างแรงจูงใจ เป็นปัจจยัที@ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน เป็นปัจจยัตวังาน

โดยตรง ประกอบดว้ย การไดรั้บความสาํเร็จ  การไดรั้บความยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ในหนา้ที@การงาน

หรือโอกาสเจริญเติบโตในตาํแหน่ง ลกัษณะของงาน และความรับผดิชอบต่องาน ปัจจยัคํ9าจุนหรือปัจจยัเพื@อ

การคงอยู ่เป็นปัจจยัที@ป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานซึ@ งไม่เกี@ยวกบัสภาพแวดลอ้มที@อยูน่อกตวั

งาน ประกอบด้วย สถานภาพในองค์การรวมถึงสภาพการทาํงาน สัมพนัธภาพกบับุคลากรในองค์การ  

คุณภาพการควบคุมบังคบับัญชา นโยบายและการบริหารขององค์การรวมทั9 งความมั@นคงในการงาน 

เงินเดือนหรือค่าจา้ง ซึ@ งปัจจยัทั9งสองปัจจยัส่งผลต่อการปฏิบติัหนา้ที@ของขา้ราชการตาํรวจใหมี้ประสิทธิภาพ 

(Herzberg, F. et al., 1959) 

  จากปัญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัซึ@ งเป็นขา้ราชการตาํรวจ ปฏิบติัหนา้ที@ ณ สถานีตาํรวจภูธรทุ่งลุง จงัหวดั

สงขลา ตอ้งการที@จะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ที@ของขา้ราชการตาํรวจ สถานีตาํรวจภูธรทุ่งลุง จงัหวดั

สงขลา เพื@อตอ้งการที@จะนาํผลสรุปเกี@ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มาปรับใชแ้ละเสนอเป็นแนวทางใน

การปรับปรุงแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ที@ส่งผลต่อการปฏิบติัหนา้ที@ของขา้ราชการตาํรวจ ณ สถานีตาํรวจภูธรทุ่งลุง 

จงัหวดัสงขลา ใหมี้ประสิทธิภาพมากที@สุดเท่าที@จะมากได ้
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วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพื@อศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที@ของข้าราชการตาํรวจชั9นประทวน สถานี

ตาํรวจภูธรทุ่งลุง จงัหวดัสงขลา 

2. เพื@อศึกษาสภาพปัญหาความตอ้งการของแรงจูงใจ ในการปฏิบติัหน้าที@ของขา้ราชการตาํรวจ 

ชั9นประทวน สถานีตาํรวจภูธรทุ่งลุง จงัหวดัสงขลา จาํแนกตามอาย ุระดบัการศึกษา เงินเดือน ระดบัชั9นยศ 

และอายรุาชการ 

 

ขอบเขตของงานวจัิย 

 วิจัยฉบับนี9 มุ่งเน้นศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที@ของข้าราชการตํารวจชั9 นประทวน 

สถานีตาํรวจภูธรทุ่งลุง จงัหวดัสงขลา เนื9อหาที@เกี@ยวขอ้งประกอบดว้ยแนวคิดทฤษฎีที@เกี@ยวกบัแรงจูงใจ โดย

ใชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึ@ งใชว้ิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-Depth Interview) กบั

กลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการตาํรวจชั9นประทวน จาํนวน 15 นาย (สถานีตาํรวจภูธรทุ่งลุง จงัหวดัสงขลา, 2563) ใช้

การเลือกแบบเจาะจง (Purposive Selection) จาํแนกตามอาย ุระดบัการศึกษา เงินเดือน ระดบัชั9นยศ และอายุ

ราชการ 

 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีEเกีEยวข้อง 

 

 จากหัวขอ้การวิจยัเรื@อง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ที@ของขา้ราชการตาํรวจชั9นประทวน

กรณีศึกษา สถานีตาํรวจภูธรทุ่งลุง จงัหวดัสงขลา ทางผูว้ิจยัไดศึ้กษารูปแบบของแรงจูงใจที@ส่งผลต่อการ

ปฏิบติังาน จากหนงัสือ ตาํรา เอกสาร สื@อสิ@งพิมพ ์บทความทางวชิาการต่าง ๆ รวมถึงงานวจิยัที@เกี@ยวขอ้ง เพื@อ

ใชเ้ป็นแนวคิดในการศึกษาวิจยัในครั9 งนี9  โดยผูว้ิจยัสรุปแนวคิด ทฤษฎีที@ใชไ้ด ้2 ประเดน็ คือ (1) ความหมาย

ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัหรือแรงกระตุน้ที@ส่งผลให้บุคคลนั9น ๆ แสดง

พฤติกรรมทั9 งภายนอกและภายในออกมา เพื@อให้บรรลุในเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ที@ตนตั9 งไว  ้และ

แรงจูงใจยงัสามารถเป็นตวัผลกัดนัใหบุ้คคลนั9น ๆ ปฏิบติังานหรือหนา้ที@ของตนอยา่งเตม็ความสามารถซึ@งจะ

ส่งผลต่อความกา้วหน้าหรือบรรลุเป้าหมายขององค์การที@ตั9งไว ้(2) ตวัชี9 วดัแรงจูงใจ สามารถสรุปไดว้่า 

ปัจจยัที@ส่งผลต่อการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคน์ั9นประกอบไปดว้ยอะไรบา้งที@จะช่วย

พฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากยิ@งขึ9น โดยใชห้ลกัการการสร้างความเขา้ใจของ

บุคลากรเพื@อใหเ้กิดการปฏิบติังานที@มีประสิทธิภาพและส่งผลใหเ้กิดภาพลกัษณ์และการเติบโตขององคก์าร

ต่อไป 
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แนวความคดิในการวจัิย 

การวจิยัครั9 งนี9  ผูว้จิยัไดใ้ชต้วัชี9วดัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ที@ไดจ้ากทฤษฎีของนกัวชิาการต่าง ๆ ที@

ไดก้าํหนดไว ้เพื@อใชเ้ป็นเกณฑใ์นการสร้างตวัชี9วดัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สามารถสรุปไดด้งันี9   

 

ตารางสรุปตัวชีIวดัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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ปัจจยัสร้างแรงจูงใจ            

1. ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติัหนา้ทีL • • • • • • • •  • • 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ • • • • • • • •   • 

3. ดา้นลกัษณะงานทีLปฏิบติั • • •   • •  •  • 
4. ดา้นความรับผดิชอบ •  • • • •  • • • • 

5. ดา้นความกา้วหนา้ • • • • • • • • • • • 

ปัจจยัคํ/าจุน            

1. ดา้นนโยบายและการบริหาร   • •       • 

2. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา • • • • •  • •  • • 

3. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา • •  •   • •  • • 

4. ดา้นสถานะของอาชีพ • • •   • •    • 

5. ดา้นสภาพของการทาํงาน • • • •  • •  •  • 
6. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน • • • • • • • • • • • 

7. ดา้นโอกาสทีLจะไดรั้บความกา้วหนา้ • • • • • • • • •  • 

8. ดา้นความมัLนคงการทาํงาน • •  • • • •  • • • 

 

 จากตารางผูว้ิจยัไดน้าํตวัชี9วดัแรงจูงใจของนกัวิชาการแต่ละท่านมาเปรียบเทียบและทาํการรวบรวม 

ซึ@ งนาํมาสรุปเป็นหวัขอ้ที@สนใจในการทาํวจิยัในครั9 งนี9  ดงัต่อไปนี9  

 ปัจจยัสร้างแรงจูงใจ ประกอบดว้ย 
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1. ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติัหนา้ที@ หมายถึง การที@สามารถทาํงานไดส้าํเร็จทนัตามเป้าหมาย การ

มีส่วนร่วมในการทาํงานของหน่วยงานใหส้าํเร็จลุล่วงไปได ้ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกั

ป้องกนัปัญหาที@จะเกิดขึ9น และเมื@องานสําเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจในความสําเร็จนั9น (McCelland, 1940, 

Maslow, 1950, Herzberg, 1959, McGregor, 1960, Vroom, 1964, Stacy Adams, 1965, Alderfer, 1976,	
Skinner, 1990, ประภสัสร หนูพรหม, 2563) 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ หมายถึง การไดรั้บความยอมรับนบัถือจากบุคคลรอบขา้ง หรือไดรั้บ

การยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั9งการให้กาํลงัใจหรือการแสดงออกอื@นใด ที@แสดงให้เห็นถึงการ

ยอมรับในความสามารถ  (McCelland, 1940, Maslow, 1950, Herzberg, 1959, McGregor, 1960, Vroom, 

1964, Stacy Adams, 1965, Alderfer, 1976, Skinner, 1990) 

3. ดา้นลกัษณะงานที@ปฏิบติั หมายถึง ความน่าสนใจของงาน ตอ้งอาศยัความคิดริเริ@มสร้างสรรค ์

มีความสาํคญั มีคุณค่า เป็นงานที@ใชค้วามคิด มีความทา้ทายความสามารถในการทาํงาน ความมีอิสระในการ

ทาํงาน เป็นงานที@ตรงกบัความถนดัและความรู้ที@ไดศึ้กษามา (McCelland, 1940, Maslow, 1950, Herzberg, 

1959, Stacy Adams, 1965, Alderfer, 1976, Adhikari & Thapa, 2013) 

4. ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง การไดมี้โอกาสไดรั้บมอบหมายงานหรือมีส่วนร่วมในงานที@ไดรั้บ

มอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการทาํงาน (McCelland, 1940, Herzberg, 1959, McGregor, 

1960, Vroom, 1964, Stacy Adams, 1965, Skinner, 1990, Adhikari & Thapa, 2013, ประภัสสร หนูพรหม, 

2563) 

5. ดา้นความกา้วหนา้ หมายถึง การมีโอกาสไดก้า้วขึ9นสู่ตาํแหน่งที@สูงขึ9น การไดรั้บการเลื@อนขั9นเมื@อ 

ปฏิบติังานสําเร็จ การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ@มเติมหรือการไดรั้บการฝึกอบรม (McCelland, 1940, 

Maslow, 1950, Herzberg, 1959, McGregor, 1960, Vroom, 1964, Stacy Adams, 1965, Alderfer, 1976, 

Skinner, 1990, Adhikari & Thapa, 2013, ประภสัสร หนูพรหม, 2563) 

ปัจจยัคํ9าจุน ประกอบดว้ย 

1. ด้านนโยบายและการบริหาร  หมายถึง  การจัดการและการบริหารงานขององค์การ 

การติดต่อสื@อสารภายในองคก์าร (Herzberg, 1959, McGregor, 1960) 

2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที@แสดงถึง

ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซึ@ งกนัและกนัอย่างดีต่อกนั (McCelland, 

1940, Maslow, 1950, Herzberg, 1959, McGregor, 1960, Vroom, 1964, Alderfer, 1976, Skinner, 1990, 

ประภสัสร หนูพรหม, 2563) 

3. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ลกัษณะการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน ความยติุธรรม

ในการแบ่งและกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถของ ผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารงาน การใหค้าํ

แนะนาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสั@งงาน การมอบหมายงาน (McCelland, 1940, Maslow, 1950, McGregor, 

1960, Alderfer, 1976, Skinner, 1990, ประภสัสร หนูพรหม, 2563) 
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4. ดา้นสถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั9น ๆ ตอ้งเป็นที@ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติ และ

ศกัดิa ศรี มีความสาํคญัของงานต่อองคก์าร (McCelland, 1940, Maslow, 1950, Herzberg, 1959, Stacy Adams, 

1965, Alderfer, 1976) 

5. ดา้นสภาพของการทาํงาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพที@ทาํงาน เช่น ห้องทาํงาน เสียง 

แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ@น บรรยากาศในการทาํงาน ชั@วโมงในการทาํงาน รวมทั9งลกัษณะ

สิ@งแวดลอ้มอื@น ๆ (McCelland, 1940, Maslow, 1950, Herzberg, 1959, McGregor, 1960, Stacy Adams, 1965, 

Alderfer, 1976, Adhikari & Thapa, 2013) 

6. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนที@องคก์ารจ่ายให้แก่บุคลากรสําหรับการ

ทาํงานให้องคก์าร ไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจา้ง รวมทั9งการเลื@อนขั9นเงินเดือน ในหน่วยงานให้

เหมาะสม  (McCelland, 1940, Maslow, 1950, Herzberg, 1959, McGregor, 1960, Vroom, 1964, Stacy 

Adams, 1965, Alderfer, 1976, Skinner, 1990, Adhikari & Thapa, 2013, ประภสัสร หนูพรหม, 2563) 

7. ดา้นโอกาสที@จะไดรั้บความกา้วหน้า หมายถึง โอกาสที@จะไดเ้ลื@อนยศ ตาํแหน่งในการทาํงาน  

การพฒันาศกัยภาพใหเ้หมาะกบัภาระงานที@สูงขึ9น หรืองานที@ตอ้งมีความเชี@ยวชาญพิเศษ (McCelland, 1940, 

Maslow, 1950, Herzberg, 1959, McGregor, 1960, Vroom, 1964, Stacy Adams, 1965, Alderfer, 1976, 

Skinner, 1990, Adhikari & Thapa, 2013) 

8. ด้านความมั@นคงการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที@มีต่อความมั@นคงในการทาํงาน 

ความยั@งยืนของหน้าที@การงาน  ความมั@นคง  ภาพพจน์  ชื@ อเสียง  หรือขนาดขององค์การที@ มีผลต่อ 

การปฏิบัติงาน (McCelland, 1940, Maslow, 1950, McGregor, 1960, Vroom, 1964, Stacy Adams, 1965, 

Alderfer, 1976, Adhikari & Thapa, 2013, ประภสัสร หนูพรหม, 2563) 

 

ขัIนตอนการวจัิย 

 1. ศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจชั9นประทวน กรณีศึกษา สถานี

ตาํรวจภูธรทุ่งลุง จงัหวดัสงขลา 

 2. ศึกษา คน้ควา้ รวบรวมขอ้มูลจากหนงัสือ วารสารและบทความต่าง ๆ สาํหรับงานวจิยั 

 3. สร้างแบบสัมภาษณ์แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าที@ของขา้ราชการตาํรวจชั9นประทวน โดยมี

รายละเอียดของแรงจูงใจ ดงันี9  ปัจจยัสร้างแรงจูงใจ ประกอบดว้ย (1) ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติัหนา้ที@  

(2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ (3) ดา้นลกัษณะงานที@ปฏิบติั (4) ดา้นความรับผิดชอบ (5) ดา้นความกา้วหนา้ 

และปัจจยัคํ9 าจุน ประกอบดว้ย (1) ดา้นนโยบายและการบริหาร (2) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  

(3) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (4) ดา้นสถานะของอาชีพ (5) ดา้นสภาพของการทาํงาน (6) ดา้นเงินเดือน

และค่าตอบแทน (7) ดา้นโอกาสที@จะไดรั้บความกา้วหนา้ (8) ดา้นความมั@นคงการทาํงาน 

 4. ทาํการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการตาํรวจชั9นประทวน 

 5. จดัเกบ็รวบรวมขอ้มูลที@ไดจ้ากการสมัภาษณ์ 
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 6. นาํแบบสมัภาษณ์มาแจกแจงความถี@และทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลการสมัภาษณ์ 

 7. สรุปผลการวจิยั 

 

วธีิการดาํเนินการวจัิย 

 

การวิจัยในหัวข้อ การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที@ของข้าราชการตาํรวจชั9นประทวน 

กรณีศึกษา สถานีตาํรวจภูธรทุ่งลุง จงัหวดัสงขลา เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึ@ งได้

กาํหนดกลุ่มตวัอย่างจากขา้ราชการตาํรวจ สถานีตาํรวจภูธรทุ่งลุง จงัหวดัสงขลา จาํนวน 15 นาย ซึ@ งเป็น

ขา้ราชการตาํรวจชั9นประทวนที@จาํแนกตามอาย ุระดบัการศึกษา เงินเดือน ระดบัชั9นยศ และอายรุาชการ จาก

กลุ่มประชากรทั9งหมด 76 นาย โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่ง แบบไม่ใชค้วามน่าจะเป็นแต่เป็นการสุ่มเลือกแบบ

เจาะจง (Purposive Selection) ในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างนั9นจะใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก  

(In-Depth Interview) จากนั9นนาํตวัชี9 วดัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาสัมภาษณ์ โดยมีตวัชี9 วดั ดงันี9  ปัจจยั

สร้างแรงจูงใจ ประกอบดว้ย (1) ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติัหนา้ที@ (2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ (3) ดา้น

ลกัษณะงานที@ปฏิบติั (4) ดา้นความรับผดิชอบ (5) ดา้นความกา้วหนา้ และปัจจยัคํ9าจุน ประกอบดว้ย (1) ดา้น

นโยบายและการบริหาร (2) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (3) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (4) ดา้น

สถานะของอาชีพ (5) ดา้นสภาพของการทาํงาน (6) ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน (7) ดา้นโอกาสที@จะไดรั้บ

ความกา้วหนา้ (8) ดา้นความมั@นคงการทาํงาน โดยไดน้ํ9 าตวัชี9 วดัดงักล่าวมาศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการ

ปฏิบติัหน้าที@ และเพื@อศึกษาสภาพปัญหาความตอ้งการของแรงจูงใจของขา้ราชการตาํรวจชั9นประทวน 

กรณีศึกษา สถานีตาํรวจภูธรทุ่งลุง จงัหวดัสงขลา โดยจะใชเ้ป็นคาํถามปลายเปิด หลงัจากสัมภาษณ์เสร็จจะ

ทาํการรวมรวมขอ้มูลทั9งหมด มาแจกแจงความถี@ (F-frequencies) หลงัจากทาํการแจกแจงความถี@แต่ละปัจจยั

แลว้ นําขอ้มูลที@ได้มาสรุปรูปแบบของแรงจูงในการปฏิบติัหน้าที@ และสภาพปัญหาความตอ้งการของ

แรงจูงใจของขา้ราชการตาํรวจ จากนั9นนาํเสนอขอ้มูลทั9งหมดในรูปแบบตารางแจกแจงความถี@ แลว้ใชก้าร

พรรณนาขอ้มูลตามลกัษณะของขอ้มูลที@ไดจ้ากการสมัภาษณ์ 

 

ผลการวจัิย 

 

 การวจิยัเรื@อง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ที@ของขา้ราชการตาํรวจชั9นประทวน กรณีศึกษา 

สถานีตาํรวจภูธรทุ่งลุง จงัหวดัสงขลา ผูว้จิยัไดส้รุปผลและวเิคราะห์ผลการวจิยั ไวด้งันี9  

 รูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าที@ของขา้ราชการตาํรวจชั9นประทวน สถานีตาํรวจภูธรทุ่งลุง 

จงัหวดัสงขลา โดยมีรายละเอียด ดงันี9  

 1. ปัจจยัที@สร้างแรงจูงใจ เป็นปัจจยัที@นาํไปสู่การกระตุน้การทาํงานและทาํใหเ้กิดความพึงพอใจใน

การปฏิบติังานมีลกัษณะสมัพนัธ์กบัเรื@องของงานโดยตรง ประกอบดว้ย 
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  (1) ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติัหนา้ที@ ในดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติัหนา้ที@นั9น ส่วน

ใหญ่จะเป็นการคาดหวงัและตั9งเป้าหมาย และถา้ทาํงานสําเร็จก็จะไดรั้บการเลื@อนตาํแหน่งในอนาคตเพื@อ

ส่งผลใหค้รอบครัวมีความเป็นอยูที่@ดีขึ9น 

(2 )  ด้านการได้รับการยอมรับ  การได้รับการยอมรับจากผู ้บังคับบัญชาและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั9น ส่วนใหญ่จะมุ่งเนน้การผกูมิตรไมตรีกบัเพื@อนร่วมงาน รวมถึงการคอยช่วยเหลือซึ@ งกนั

และกนัในยามที@ลาํบากหรือเจออุปสรรค เพื@อนาํไปสู่ความสาํเร็จในงานที@ไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา 

(3) ด้านลกัษณะงานที@ปฏิบติั ตาํรวจเป็นอาชีพที@มีเกียรติ ศกัดิa ศรี คอยคาํนึงถึงความ

เดือดร้อนของประชาชน และคอยแกปั้ญหาที@เกิดขึ9นกบัประชาชนใหเ้กิดความเป็นธรรมมากที@สุด 

(4) ดา้นความรับผิดชอบ ใหท้าํตามกรอบ ตามระเบียบ ตามวินยัที@ถูกวางเอาไว ้เพื@อทาํให้

งานนั9นสําเร็จลุล่วงได ้เพราะการมีความรับผิดชอบต่อหน้าที@จะส่งผลให้ผูบ้งัคบับญัชามองว่าเป็นคนที@มี

คุณภาพและเห็นความสาํคญั และหากไม่รับผดิชอบต่อหนา้ที@แลว้อาจจะถูกลงโทษทางวนิยักจ็ะส่งผลเสียต่อ

หนา้ที@การงานอีก และส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของตนเองอีกดว้ย 

(5) ความกา้วหนา้ แรงจูงใจส่วนใหญ่มาจากครอบครัว ตาํแหน่ง รางวลัที@จะไดรั้บหลงั

ปฏิบติังานสาํเร็จ ซึ@ งกลุ่มตวัอยา่งทั9งหมดนี9มองถึงความกา้วหนา้ของตนเองแลว้ทาํให้ครอบครัวของตนมี

ความสุขสบายและเป็นที@ยอมรับในสงัคม 

จากปัจจยัที@สร้างแรงจูงใจ ทั9ง 5 ดา้น แรงจูงใจเป็นการกระตุน้จากองคป์ระกอบภายในของตนเอง 

จึงทาํให้เกิดความพอใจงานที@ทาํอยู่จะช่วยกระตุน้ให้บุคคลมีความรู้สึกอยากจะทาํงานมากขึ9น ซึ@ งจาก

การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจชั9นประทวน สถานีตาํรวจภูธรทุ่งลุง ผูว้ิจยัพบว่า 

ปัจจยัทั9ง 5 ดา้นนี9  เป็นปัจจยัที@สร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 

2. ปัจจยัคํ9าจุน เป็นปัจจยัที@เกี@ยวขอ้งกบัสิ@งแวดลอ้มในการทาํงานและเป็นปัจจยัที@จะสามารถป้องกนั

การเกิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน ประกอบดว้ย 

 (1) ดา้นนโยบายและการบริหาร ขา้ราชการตาํรวจเห็นดว้ยกบันโยบายและการบริหารของ

สถานีตาํรวจภูธรทุ่งลุง แต่ส่วนใหญ่ตอบเป็นเสียงเดียวกนัวา่ผูบ้งัคบับญัชาขาดความเด็ดขาดหรือขาดความ

เคร่งครัดหรือเกิดการละเลยในการลงโทษผูใ้ต้บงัคบับญัชา ซึ@ งทาํให้หลาย ๆ คนหมดกาํลงัใจในการ

ปฏิบติังาน 

 (2) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาใส่ใจ สร้างความเป็นมิตรหรือจดัหา

กิจกรรมที@ทาํร่วมกนัเพื@อใหเ้กิดการพดูคุยหรือการละลายพฤติกรรม ทาํใหรู้้วา่ผูที้@อยูใ่ตบ้งัคบับญัชามีปัญหา

ในเรื@องใด นิสัยใจคอของแต่ละคนเป็นอยา่งไร ซึ@ งจะทาํใหเ้กิดความใกลชิ้ดกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผู ้

ที@อยูใ่ตบ้งัคบับญัชาเพื@อลดช่องวา่งลงและส่งผลใหง้านที@ทาํประสบผลสาํเร็จ 

(3) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเสมอภาค การไม่ใชอ้าํนาจ การ

แบ่งกระจายงานใหเ้หมาะสมกบัคน ไม่ถือตนและหากใครทาํดีหรือทาํหนา้ที@ไดส้าํเร็จควรไดรั้บรางวลัหรือ

คาํชมเชย ส่วนคนทาํผดิควรไดรั้บโทษตามวนิยั เพื@อใหเ้กิดความเสมอภาคกบัทุก ๆ คน 
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(4) ดา้นสถานะของอาชีพ อาชีพตาํรวจเป็นอาชีพที@มั@นคงเป็นที@ยอมรับของสังคมและคน

รอบขา้ง มีเกียรติ มีศกัดิa ศรี เพราะเป็นอาชีพที@ทาํเพื@อประชาชนอยา่งแทจ้ริง เนื@องจากเงินเดือนที@ไดรั้บนั9นมา

จากภาษีของประชาชน 

(5) ดา้นสถานภาพของการทาํงาน อุปกรณ์เครื@องมือที@จาํเป็นในการปฏิบติังานมีความพร้อม

และมีประสิทธิภาพสูง เนื@องจากการปฏิบติัหนา้ที@ในแต่ละหนา้ที@มีความจาํเป็นที@ไม่เหมือนกนั เพราะหาก

ขา้ราชการตาํรวจปฏิบติังานนอกสถานีภูธร ตาํรวจจะตอ้งมีความพร้อมทางดา้นอุปกรณ์เพื@อรองรับความ

เสี@ยง และความปลอดภยัในการปฏิบติังาน ซึ@ งจะเพิ@มความเชื@อมั@นให้กบัขา้ราชการตาํรวจที@ปฏิบติัหน้าที@

ดงักล่าว 

(6) ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน เงินเดือนอยูใ่นภาวะที@เหมาะสมกบัอาชีพและหนา้ที@แต่

ในส่วนของค่าล่วงเวลาหรือทาํงานนอกเวลานั9นไม่มี ซึ@ งไม่เพิ@มแรงจูงใจในการปฏิบติังานและในการเลื@อน

ขั9นเงินเดือนนั9นยงัไม่มีความเป็นธรรม เพราะยงัมีการถือพรรคถือพวกกนัอยู่ซึ@ งส่งผลให้ผูที้@ปฏิบติังานดี

ไม่ไดรั้บความเป็นธรรมในการปรับขึ9นเงินเดือน 

(7) ด้านโอกาสที@จะได้รับความก้าวหน้า ความก้าวหน้าขึ9 นอยู่กับระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน แต่มีส่วนนอ้ยที@คิดถึงการสอบเลื@อนขั9นไปเป็นชั9นสัญญาบตัร เนื@องจากตาํรวจชั9นประทวนมีการ

เลื@อนขั9นตามระยะเวลาในการทาํงานและขาดแรงจูงใจในการอ่านหนงัสือสอบ 

(8) ด้านความมั@นคงในการทาํงาน อาชีพขา้ราชการตาํรวจมีความมั@นคงในการทาํงาน

เนื@องจากเป็นอาชีพขา้ราชการซึ@งโอกาสนอ้ยที@จะถูกไล่ออกหรือถูกใหอ้อกจากงานหากไม่มีความผดิร้ายแรง

ในทางวินยัของขา้ราชการ หากเปรียบเทียบกบัอาชีพอื@น และอาชีพขา้ราชการตาํรวจนั9นยงัสามารถมอบ

สวสัดิการต่าง ๆ ใหก้บัคนในครอบครัวไม่วา่จะเป็น พอ่แม่ ภรรยาสามีหรือบุตร 

ปัจจยัคํ9าจุน เป็นปัจจยัที@เกี@ยวขอ้งกบัสิ@งแวดลอ้มในการทาํงานและเป็นปัจจยัที@จะสามารถป้องกนั

การเกิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน ผูว้ิจยัพบวา่ ปัจจยัคํ9าจุนที@ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานและส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการทาํงานมีทั9งหมด 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการปกครอง

บงัคบับญัชา ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นสถานภาพของการทาํงาน ดา้นโอกาสที@จะไดรั้บความกา้วหนา้ และ

ดา้นความมั@นคงในการทาํงาน และมีปัจจยัคํ9าจุนเพียง 2 ดา้น ที@ไม่ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน คือ ดา้น

นโยบายและการบริหารและดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน  

 สภาพปัญหาความตอ้งการของแรงจูงใจ 

ขา้ราชการตาํรวจชั9นประทวนทั9งหมด ซึ@ งแบ่งเป็นยศสิบตาํรวจตรี สิบตาํรวจโท สิบตาํรวจเอก  

จ่าสิบตาํรวจและดาบตาํรวจ ทาํหนา้ที@ต่าง ๆ ดงัต่อไปนี9  

 1) งานป้องกนัปราบปราม มีหน้าที@เกี@ยวกบัการวางแผนอาํนวยการ สั@งการ ควบคุม กาํกบั ดูแล 

ตรวจสอบติดตามและประเมินผล ตลอดจนปฏิบติังานในดา้นการป้องกนัปราบปราม อาชญากรรม การ

กระทาํความผิดตามพระราชบญัญติัที@มีโทษทางอาญาทุกฉบบัตลอดจนองคก์รหรือเครือข่ายที@อยูเ่บื9องหลงั 
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รวมทั9งงานที@มีลกัษณะเกี@ยวขอ้ง หรือเป็นส่วนประกอบของงานนี9  เพื@อมิใหเ้กิดอาชญากรรมขึ9นในเขตอาํนาจ

การรับผดิชอบหรือพื9นที@ปกครองของสถานีตาํรวจ 

2) งานสอบสวน มีหนา้ที@เกี@ยวกบัการวางแผน อาํนวยการ สั@งการ ควบคุม กาํกบั ดูแล ตรวจสอบ

ติดตามและประเมินผลดา้นการสอบสวนคดีอาญา การมีความเห็น การใหค้วามเห็นชอบ หรือการเห็นแยง้ใน

คดีอาญา การอุทธรณ์ ฎีกา หรือการขอให้พิจารณาคดีใหม่ รวมทั9 งงานที@มีลกัษณะเกี@ยวขอ้ง หรือเป็น

ส่วนประกอบของงานนี9  เพื@ออาํนวยความยุติธรรมให้แก่ประชาชนในการสอบสวนคดีอาญาให้บงัเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด ในเขตอาํนาจการรับผดิชอบหรือพื9นที@ปกครองของสถานีตาํรวจ 

3) งานสืบสวน มีหน้าที@แสวงหาขอ้เท็จจริงและหลกัฐานประกอบคดี โดยพนกังานฝ่ายปกครอง

หรือเจา้หนา้ที@ตาํรวจซึ@ งดาํรงตาํแหน่งพนกังานสืบสวนไดป้ฏิบติัไปตามอาํนาจหนา้ที@ เพื@อรักษาความสงบ

เรียบร้อยของประชาชนและเพื@อที@จะทราบรายละเอียดแห่งความผดินั9น ๆ 

จากการศึกษาสถานภาพของข้าราชการตาํรวจชั9นประทวนจาํนวน 15 นาย ซึ@ งปฏิบัติในงาน

หน่วยงานดา้นงานป้องปราบปราม งานสืบสวนและงานสอบสวนนั9น มีอายงุานราชการมากกวา่ 20 ปี เป็น

จาํนวนมากที@สุด และมีอายุงานตํ@ากว่า 10 ปี เป็นจาํนวนน้อยที@สุด โดยมีเงินเดือนเริ@มตน้ตั9งแต่ 10,400 – 

54,000 บาท ขึ9นอยู่กบัตาํแหน่งงาน ซึ@ งจากการศึกษา พบว่าสภาพปัญหาความตอ้งการของแรงจูงใจส่วน

ใหญ่จะมีความตอ้งการในเรื@องของปัจจยัคํ9าจุน 2 ดา้น คือ ดา้นนโยบายและการบริหารและดา้นเงินเดือนและ

ค่าตอบแทน 

 

อภิปรายผลการวจัิย 

 

ปัจจยัที@สร้างแรงจูงใจ ซึ@ งประกอบด้วย การได้รับความสําเร็จ (Achievement) การได้รับความ

ยอมรับนบัถือ (Recognition) ความกา้วหน้าในหน้าที@การงาน (Advancement) หรือโอกาสเจริญเติบโตใน

ตําแหน่ง  ( Possibility of Growth) ลักษณะของงาน  ( Work itself) และ  ความ รับผิดชอบต่องาน 

(Responsibility) (Herzberg, 1959 อา้งถึงใน สมุทร ชาํนาญ, 2556, หนา้ 279-283) จากการศึกษาขา้ราชการ

ตาํรวจชั9นประทวน สถานีตาํรวจภูธรทุ่งลุง ผูว้ิจยัพบวา่ ปัจจยัทั9ง 5 ดา้นนี9  เป็นปัจจยัที@สร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจชั9นประทวนซึ@ งตรงตามทฤษฎีของ Herzberg โดยทฤษฎีของ Herzberg 

กล่าวถึงปัจจยัที@สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีทั9งหมด 5 ดา้น ไดแ้ก่ (1) การไดรั้บความสาํเร็จ (2) การ

ไดรั้บความยอมรับนบัถือ (3) ความกา้วหนา้ในหนา้ที@การงาน (4) ลกัษณะของงาน และ (5) ความรับผดิชอบ

ต่องาน โดยผลการวิจยัครั9 งนี9สอดคลอ้งกบัพระพงษศ์กัดิa  สนฺตนโน (2561) ไดศึ้กษาวิจยัเรื@อง แรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองสระแกว้จงัหวดัสระแกว้ ผลการวิจยัพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองสระแกว้ จงัหวดัสระแกว้ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากซึ@ งจาํแนกตาม

ดา้น ดงันี9  ดา้นปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ยความสาํเร็จในการทาํงาน ลกัษณะของงานที@ปฏิบติั การไดรั้บการ

ยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบและดา้นความกา้วหน้าในตาํแหน่งหน้าที@การงาน และยงัสอดคลอ้งกบั 
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ขวญัลภา กุลสรัลพร (2562) ไดศึ้กษางานวิจยั เรื@ อง แรงจูงใจในการทาํงานกบัความผูกพนัของพนักงาน 

บริษทัอนิลา เยม อินเตอร์เนชั@นแนล จาํกดั ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานใน

ภาพรวม ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ9าจุนอยูใ่นระดบัมาก ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก ซึ@ งปัจจยัจูงใจที@

ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ด้าน

ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน ดา้นความรับผิดชอบที@ไดรั้บ และลกัษณะงานที@ปฏิบติั ปัจจยัส่วนบุคคล เช่น 

อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทพนกังาน อายุงาน และรายไดที้@แตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที@ระดบั 0.05 

ปัจจัยคํ9 า จุน  มีทั9 งหมด  8  ด้าน  ได้แก่  ด้านนโยบายและการบริหาร  ด้านความสัมพันธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นสถานภาพของการทาํงาน  ดา้น

เงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นโอกาสที@จะไดรั้บความกา้วหน้า และดา้นความมั@นคงในการทาํงาน จาก

การศึกษาผูว้ิจยั พบวา่ ปัจจยัคํ9าจุน ที@ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานและส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน

มีทั9งหมด 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสถานะของ

อาชีพ ดา้นสถานภาพของการทาํงาน ดา้นโอกาสที@จะไดรั้บความกา้วหนา้ และดา้นความมั@นคงในการทาํงาน 

ซึ@ งสอดคลอ้งกบั พระพงษศ์กัดิa  สนฺตนโน (2561) ปัจจยัคํ9าจุน ประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลากร และการปกครองและการบงัคบับญัชา เมื@อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานโดยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า พนักงานที@มีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งและ

เงินเดือน ที@แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่ในการวจิยัครั9 งนี9 มีปัจจยัคํ9าจุน

เพียง 2 ดา้นที@ไม่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน คือ ดา้นนโยบายและการบริหารและดา้นเงินเดือนและ

ค่าตอบแทน ซึ@ งสอดคลอ้งกบั Koziol (2011) ไดศึ้กษาแนวความคิดเกี@ยวกบัแรงจูงใจในการทาํงานซึ@ งเป็น

แนวคิดที@พฒันามาจากทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg สามารถแบ่งปัจจยัเกี@ยวกบัการจูงใจออกเป็น 3 ส่วน คือ 

ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํ9าจุนและปัจจยัลดแรงจูงใจ ซึ@ งพบวา่ บุคลากรขาดความพอใจในปัจจยัคํ9าจุน โดยปัจจยัคํ9า

จุนเป็นปัจจยัที@เมื@อไม่มีอยู่ในองค์กรจะทาํให้เกิดความไม่พึงพอใจ ยกตวัอย่างพฤติกรรมที@มีอิทธิพลต่อ

แรงจูงใจในการทาํงาน เช่น นโยบายบริษทั เงินเดือน และปริมาณงาน 

 

ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

 

 การวจิยั การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ที@ของขา้ราชการตาํรวจชั9นประทวน กรณีศึกษา สถานี

ตาํรวจภูธรทุ่งลุง จงัหวดัสงขลา ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปนี9  

 1. ขา้ราชการตาํรวจ (ผูบ้งัคบับญัชา) ควรมีการปฏิบติังานอยา่งมีแบบแผน ตรงตามกฎ ระเบียบของ

ขา้ราชการตาํรวจ ซึ@ งอา้งอิงจากสํานักงานตาํรวจแห่งชาติ โดยที@ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความเด็ดขาด เช่น 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํผดิตอ้งไดรั้บโทษตามกฎที@วางไว ้ส่วนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที@ทาํดี ไม่บกพร่องต่อหนา้ที@ควร

ไดรั้บคาํชม หรือรางวลั ตามความเหมาะสม 
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 2. ขา้ราชการตาํรวจ (ผูบ้งัคบับญัชา) ควรใชผ้ลงานจากการปฏิบติัหนา้ที@ในการพิจารณาขั9นเงินเดือน

ของขา้ราชการตาํรวจที@อยูใ่ตบ้งัคบับญัชา โดยให้ความยติุธรรมกบัทุก ๆ นาย และควรเพิ@มในส่วนของเงิน 

หรือค่าแรงในการทาํงานล่วงเวลา เพื@อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 3. สถานีตาํรวจ ควรให้ความรู้เกี@ยวกับการเลื@อนชั9นยศ ผลตอบแทนจากการเลื@อนชั9น เพื@อให้

ขา้ราชการตาํรวจไดต้ระหนกัถึงความกา้วหนา้ของตนเอง 
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