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บทคดัย่อ  

   
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 1) ศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของเจา้หน้าท่ีต  ารวจ

สังกดัสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร 2) ศึกษาประสิทธิผลงานดา้นการป้องกนัและปราบปรามของ
สถานีต ารวจภูธรจังหวดัชุมพร และ 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการท างานกับ
ประสิทธิผลงานดา้นการป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร กลุ่มตวัอย่างท่ีใช ้
ในการวิจยั คือ เจา้หนา้ท่ีต  ารวจของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร จ  านวน 294 คน ไดม้าดว้ยการสุ่ม   
ตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วย ค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียร์สนั  

ผลการวิจยัพบว่า  
1.  ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของเจา้หน้าท่ีต  ารวจสังกัดสถานีต ารวจภูธร

จงัหวดัชุมพร ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัปานกลาง เมื่อพิจารณารายเป็นรายดา้นเรียงล าดบัจากมาก
ไปนอ้ยคือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี ความเป็นผูน้  า ความมัน่คงในงาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ 
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั สภาพแวดลอ้มในการท างาน การบริหารงาน ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
ความรับผดิชอบและอ านาจ เงินเดือน และโอกาสท่ีไดรั้บการเพ่ิมศกัยภาพ  

2. ประสิทธิผลของงานดา้นการป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดั
ชุมพรในภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัสูง โดยพบว่า สถานีต ารวจมีความโปร่งใสในการพิจารณาการ
เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง  และผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเช่ือมัน่ต่อความเป็นผูน้  าของผูบ้งัคบับญัชา  

3.  ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานมีความสมัพนัธใ์นทางบวกกบัประสิทธิผลดา้น
การป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ผลการวิจยัแสดงใหเ้ห็นว่าผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามส าคญักบัการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานของผูใ้ต้บงัคับบญัชาให้มากยิ่งข้ึนเพ่ือประสิทธิผลของงานด้านการป้องกนัและปราบปราม         
ท่ีสูงข้ึน  
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Abstract  
 

The purposes of this study were to 1) determine factors affecting motivation in 
working of the provincial police stations in Chumphon Province, 2) study the effectiveness of the 
prevention and suppression operation performed by the police stations in Chumphon Province, 
and 3) to examine relationship between factors affecting motivation in working and effectiveness 
of prevention and suppression operation of the police stations in Chumphon Province. The 
samples were 294 police officers randomly selected by using Taro Yamane’s formula from those 
who worked in different police stations in Chumphon Province. A questionnaire was used for data 
collection. The data were analyzed by using percentage, mean, standard deviation and Pearson’s 
Product-moment Correlation Coefficient.  

 The research results revealed that:  
1.  Overall factor affecting motivation in working of the provincial police stations in 

Chumphon Province was at a moderate level ranging from the most to the least were job 
advancement, leadership, job security, acceptance, type of work, working environment, work 
administration, relationship with colleague, responsibility and power, salary, and opportunity for 
potential development.  

2.  The effectiveness of the prevention and suppression operation performed by the 
police stations in Chumphon Province as a whole was at a high level in terms of salary  increasing 
and promotion with transparency and confidence in their higher-rank commanders.  

3.  There were significantly positive relationships between the factors affecting 
motivation in working of the police officers and the effectiveness of the prevention and 
suppression operation performed by the police officers at Chumphon Police Stations at 0.05 level.  

The findings indicated that the higher-rank police commanders should put more 
importance on the motivation in working of the lower-rank officers for the higher effectiveness of 
their prevention and suppression operation.  
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บทที่ 1 
 

บทน ำ 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

นับแต่ประเทศไทย ไดป้ระกาศใชแ้ผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 1 
(พ.ศ. 2505-2509) เป็นตน้มา ทิศทางการพฒันาประเทศไดมุ่้งเน้นไปท่ีการพฒันาโครงสร้างพ้ืนฐาน 
และพฒันาระบบเศรษฐกิจ ท าใหว้ิถีชีวิตของประชาชนในสงัคมไทยเปล่ียนแปลงไปจากเดิมการด าเนิน
ชีวิต การประกอบอาชีพ และสภาพความเป็นอยู่ของประชาชนดีข้ึน เช่น เด็กขาดสารอาหารน้อยลง 
อตัราการตายของคนลดน้อยลง มีคนไม่รู้หนังสือน้อยลง มีความสะดวกสบายจากการให้บริการของ
ภาครัฐมากข้ึน แต่ขณะเดียวกนัการพฒันาดงักล่าวไดก่้อใหเ้กิดผลกระทบใน หลายปัญหา เช่น ปัญหา
ความยากจน ปัญหาการกระจายรายได ้และปัญหาอาชญากรรม ปัญหาดงักล่าวมีแนวโน้มรุนแรงข้ึน
ตามล าดบั (ส านกังานคณะกรรมการการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2550) 

ปัญหาอาชญากรรมถือเป็นภยัท่ีใกลต้วัและนับไดว้่าเป็นปัญหาสังคมท่ีส่งผลกระทบต่อ
ชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชนในประเทศ โดยหลายปีท่ีผา่นมาสถิติการเกิดอาชญากรรมในประเทศ
ไทยมีแนวโนม้เพ่ิมสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ท าใหรั้ฐบาลทุกยุคทุกสมยัไดก้  าหนดแนวนโยบายท่ีจะรักษา
ความสงบเรียบร้อยของบา้นเมืองโดยมุ่งขจดัปัญหาอาชญากรรมให้หมดส้ินไปจากสังคมไทย โดย
มอบหมายภารกิจดงักล่าวให้ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ซ่ึงถือเป็นหน่วยงานท่ีมีบทบาทส าคญัยิ่งใน
กระบวนการยติุธรรม มีฐานะเป็นหน่วยงานท่ีบงัคบัใชก้ฎหมายท่ีตอ้งรับผิดชอบต่อความสงบสุขใน
การด ารงชีวิตของประชาชนในสงัคมไทยตลอดเวลา ท าให้กล่าวไดว้่า กิจการต ารวจเป็นภารกิจท่ีตอ้ง
ด าเนินการต่อเน่ืองตลอดเวลาโดยไม่สามารถหยดุพกัได ้

ดงันั้น ส านกังานต ารวจแห่งชาติ จึงกลไกส าคญัของรัฐในฐานะท่ีมีบทบาทหน้าท่ีรักษา
ความมัน่คงภายในของสงัคมและบา้นเมือง การรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชน 
การอ านวยความยติุธรรม การจดัระเบียบการจราจร และภารกิจอ่ืนๆ อีกหลายดา้น ดงันั้น ส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติจึงตอ้งก าหนดนโยบายในการท างานใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจดงักล่าว โดยพฒันาระบบ
วิธีการท างานให้เจา้หน้าท่ีต  ารวจทุกระดบัมีความพร้อมท่ีจะท างานอยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะการให้
ความส าคญัต่อการใหบ้ริการประชาชน (ส านกังานต ารวจแห่งชาติ, 2553) 
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สถานีต ารวจ เป็นหน่วยงานท่ีเป็นศูนยก์ลางการปฏิบัติงานของต ารวจในพ้ืนท่ี เพ่ือท า
หนา้ท่ีรักษาความปลอดภยัในชีวิต และทรัพยสิ์นของประชาชน ดงันั้น ความส าเร็จหรือความลม้เหลว
ในการปฏิบติังานตามภารกิจหนา้ท่ีของต ารวจ ยอ่มตอ้งอาศยัเจา้หนา้ท่ีต  ารวจทุกระดบัในสถานีต ารวจ
เป็นกลไกส าคญัในการการขบัเคล่ือนภารกิจใหบ้รรลุผลส าเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยอาจกล่าวได้
ว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของต ารวจ ยอ่มเป็นเคร่ืองช้ีวดัความเจริญกา้วหนา้หรือความลม้เหลว
ขององคก์รต ารวจ  

ทั้งน้ี ส านักงานต ารวจแห่งชาติไดม้ีการพฒันาเจา้หน้าท่ีต  ารวจของทุกหน่วยงานให้มี
ความพร้อมในดา้นต่างๆ เพื่อรองรับต่อภารกิจท่ีมีเขา้มาอย่างต่อเน่ืองตลอดเวลา โดยเฉพาะการให้
ความส าคญัต่อการใหบ้ริการประชาชน การฝึกอบรมเพ่ิมศกัยภาพขีดความสามารถของเจา้หนา้ท่ีต  ารวจ 
เพื่อให้มีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และมีความประพฤติท่ีดี อยู่ในระเบียบวินัย มีคุณธรรม และรู้
ส านึกรับผดิชอบต่อตนเองและสงัคม เพ่ือเป็นผูพิ้ทกัษ ์สนัติราษฎร์ไดอ้ยา่งมีศกัด์ิศรี และอาจกล่าวได้
ว่า การท่ีจะท าใหน้โยบายของส านกังานต ารวจแห่งชาติ สามารถบรรลุสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลได้นั้น มีปัจจัยหลายๆ ประการ ซ่ึงจากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพื่อช่วยให้
เจา้หนา้ท่ีต  ารวจเกิดความต่ืนตวั และมีการพฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลานั้น ในเบ้ืองตน้พบว่า การสร้าง
ขวญัก าลงัใจใหเ้กิดข้ึนในการท างานจะส่งผลต่อเน่ืองมายงัความพึงพอใจท่ีจะท างานต่อไป และเม่ือมี
ปัจจยัท่ีเจา้หนา้หนา้ท่ีต ารวจใหคุ้ณค่า เขา้มาเป็นตวักระตุน้จูงใจในการท างานก็จะท าใหเ้จา้หนา้หน้าท่ี
ต  ารวจ เกิดความมุ่งมัน่ในการท างานในระดบัสูง ดงัเห็นไดจ้ากการศึกษาของมาโนช  จนัทร์เท่ียง (2550) 
ท่ีศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีช่วยใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจในการท างานไดส่้งผลใหข้า้ราชการต ารวจมีทศันคติ
ท่ีดีต่อหน่วยงาน มีความสุข และอยากท่ีจะท างานอย่างทุ่มเทและเต็มท่ี ทั้งน้ี ยงัสอดคลอ้งกับผล
การศึกษาของมงคล  สอนแกว้ (2548) ท่ีพบว่า ยิง่ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในการท างานมาก
เท่าใดก็จะยิ่งช่วยให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน และส่งผลให้การท างานเกิดประสิทธิภาพข้ึน                
ในระดบัสูง เห็นไดว้่า ผลจากการศึกษางานวิจยัท่ีกล่าวถึง ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการสร้างแรงจูงใจในการท างาน โดยช้ีใหเ้ห็นว่ามีอิทธิพลต่อระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน     
เป็นอนัมาก โดยเฉพาะกบัผูท่ี้อยูใ่นระดบัปฏิบติังาน 

ต ารวจภูธรจังหวดัชุมพร เป็นหน่วยงานระดบักองบังคับการ ในสังกดักองบญัชาการ
ต ารวจภูธรภาค 8 ส านกังานต ารวจแห่งชาติ มีความมุ่งมัน่ท่ีจะส่งเสริม พฒันาใหผ้ลการปฏิบติังานของ
ต ารวจในสงักดั บรรลุภารกิจอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อบ าบดัทุกข์ บ ารุงสุข รักษาความ
มัน่คงปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชน  

ผูว้ิจยัเห็นว่า การท าใหเ้จา้หนา้ท่ีต  ารวจสงักดัสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร สามารถเกิด
แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะสามารถช่วยน าพาให้ต  ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรเขา้สู่เป้าหมาย
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ท่ีตั้งไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในระยะยาว ดงันั้น การแสวงหาวิธีการท่ีเหมาะสมในการกระตุน้จูงใจ 
เพื่อช่วยใหเ้จา้หนา้ท่ีต  ารวจสงักดัสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร ไดทุ่้มเทแรงกายแรงใจ และเสียสละ
อุทิศตนในการท างานไดอ้ยา่งเต็มท่ีจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหารทุกระดบัจ าเป็นตอ้งให้ความสนใจอย่าง
มาก ดว้ยเหตุผลดงัท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาคน้ควา้ปัจจยัจูงใจในการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีต  ารวจสงักดัสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร เพ่ือไดใ้ชข้อ้มลูจากการวิจยัในคร้ังน้ี เสนอใหก้บั
ผูบ้งัคบับญัชาใชเ้ป็นขอ้มูลเพื่อปรับปรุงการบริหารงาน ตลอดจนวิธีการปฏิบติังาน อนัจะก่อให้เกิด
ผลประโยชน์ต่อทางราชการต่อไปแนวคิดในการเพ่ิมแรงจูงใจในการท างานเพ่ือช่วยใหเ้จา้หนา้ท่ีต  ารวจ
สงักดัสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรมีความพึงพอใจในการท างานมากข้ึน ซ่ึงคาดว่าจะส่งผลให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึนไดใ้นอนาคตต่อไป 

 

วตัถุประสงค์กำรวจิยั 
 

ในการวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
1.  เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของเจา้หนา้ท่ีต  ารวจสงักดัสถานีต ารวจภธูรจงัหวดั

ชุมพร  
2.  เพื่อศึกษาประสิทธิผลงานด้านการป้องกันและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธร

จงัหวดัชุมพร 
3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการท างานกับประสิทธิผลงานดา้น     

การป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร 
 

สมมตฐิำนกำรวจิยั 
 

เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั จึงตั้งสมมติฐาน ดงัน้ี 
1.  ปัจจยัจูงใจในการท างานของเจา้หน้าท่ีต  ารวจสังกดัสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร     

มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  
2.  ประสิทธิผลงานดา้นการป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร   

มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  
3.  ปัจจยัจูงใจในการท างานมีความสมัพนัธร์ะหว่างประสิทธิผลงานดา้นการป้องกนัและ

ปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร อยา่งมีนยัส าคญั 
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ขอบเขตของกำรวจิยั 
 

การวิจยัคร้ังน้ี ไดม้ีการก าหนดขอบเขตในการศึกษา ดงัน้ี 
1.  ขอบเขตดา้นพ้ืนท่ี ไดแ้ก่ สถานีต ารวจภูธรในจงัหวดัชุมพร จ  านวน 16 แห่ง 
2.  ขอบเขตด้านเน้ือหา ไดน้ าแนวคิดแรงจูงใจในการท างาน แนวคิดการบริหารงาน

ต ารวจในทศวรรษท่ี 21 และภารกิจของงานด้านการป้องกันและปราบปราม มาใชเ้ป็นตัวแปรใน
การศึกษา 

3.  ขอบเขตดา้นประชากร คือ เจา้หนา้ท่ีต  ารวจในสังกดัสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร 
จ  านวน 16 แห่ง 

4.  ขอบเขตดา้นเวลา ในการวิจยัคร้ังน้ี ท าการเก็บขอ้มูลในช่วงเดือนมกราคมถึงเดือน
มีนาคม 2554 

 

ค ำนิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

ผู้บังคับบัญชำต ำรวจ หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาต ารวจตั้งแต่ระดบัสารวตัรข้ึนไป ท่ีเป็น
หวัหนา้ฝ่าย/กลุ่มงานในสถานีต ารวจภูธรในจงัหวดัชุมพร ซ่ึงมีบทบาทและอ านาจหนา้ท่ีในการจงูใจให้
ผูป้ฏิบติังานไดด้  าเนินการตามภารกิจจนบรรลุผลส าเร็จ 

ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ปัจจยัต่างๆ หรือส่ิงเร้าท่ีมากระตุน้ให้เกิดความเต็มใจของเจา้หน้าท่ี
ต  ารวจในสงักดัสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นพลงัผลกัดนัใหเ้จา้หนา้ท่ีต  ารวจ 
มีพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับการบรรลุเป้าหมายของสถานีต ารวจภูธรจังหวัดชุมพร ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

กำรได้รับกำรยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ีสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรไดส่้งเสริมใหมี้
กิจกรรมท่ีแสดงถึงการใหก้ารยอมรับนบัถือแก่เจา้หน้าท่ีต  ารวจ เพื่อช่วยให้เจา้หน้าท่ีต  ารวจเกิดความ
ภาคภูมิใจท่ีไดรั้บการยอมรับจากหน่วยงาน โดยวดัจากเร่ือง 1) การจดักิจกรรมมอบประกาศชมเชย 2) 
การสร้างวฒันธรรมการชมเชยเพื่อนร่วมงาน 

ลกัษณะของงำนที่ปฏิบัต ิหมายถึง การท่ีสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร มีการมอบหมาย
งานไดเ้หมาะสมกบัลกัษณะของเจา้หนา้ท่ีต  ารวจ ซ่ึงจะช่วยให้เจา้หน้าท่ีต  ารวจรู้สึกชอบและสนุกกบั
การท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยวดัจากเร่ือง 1) การเปิดโอกาสให้แสดงความประสงค์ในการเลือก
หนา้ท่ี 2) การไดท้ างานตามท่ีตนเองถนดั 
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ควำมรับผิดชอบและอ ำนำจ หมายถึง การท่ีสถานีต ารวจภูธรจังหวดัชุมพร มีการ
มอบหมายความรับผดิชอบและอ านาจไดเ้หมาะสมกบัเจา้หน้าท่ีต  ารวจในการท างาน เพ่ือให้เกิดความ
คล่องตวัในการตดัสินใจ ซ่ึงจะช่วยใหก้ารท างานส าเร็จลุล่วงดว้ยดีและมีประสิทธิภาพ โดยวดัจากเร่ือง 
1) การกระจายอ านาจตดัสินใจในการท างาน 2) การไดรั้บมอบหมายความรับผดิชอบเพ่ิมข้ึน 

ควำมก้ำวหน้ำในหน้ำที่ หมายถึง การท่ีเจา้หน้าท่ีต  ารวจเห็นว่าสถานีต ารวจภูธรจงัหวดั
ชุมพรมีการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งอยา่งยติุธรรมใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ีต  ารวจ ซ่ึงจะช่วยสร้างการยอมรับและ
กระตุน้จูงใจให้เกิดการทุ่มเทท างานอย่างเต็มความสามารถ โดยวดัจากเร่ือง 1) ความโปร่งใสในการ
พิจารณาการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 2) มีระบบการพิจารณาความกา้วหนา้ท่ีไดรั้บการยอมรับ 

เงินเดือน หมายถึง การท่ีเจา้หน้าท่ีต  ารวจเห็นว่าตนเองไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับ
ลกัษณะของการท างานท่ีได้ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน โดยวดัจากเร่ือง 1) ความคุ้มค่าของเงินเดือนเม่ือ
เปรียบเทียบกบัคุณค่าของงาน 2) การไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบักบัสถานะภาพของตน 

โอกำสที่ได้รับกำรเพิม่ศักยภำพ หมายถึง การท่ีสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร มีการเปิด
โอกาสใหเ้จา้หนา้ท่ีต  ารวจไดเ้ขา้รับการพฒันาตนเองตามความตอ้งการแลว้ ยอ่มช่วยใหเ้จา้หนา้ท่ีต  ารวจ
มีทกัษะในการท างานเพ่ิมข้ึน และเห็นว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์การ ซ่ึงจะช่วยให้เกิดการทุ่มเท
ท างานอยา่งเต็มความสามารถ โดยวดัจากเร่ือง 1) การเปิดโอกาสใหเ้ขา้อบรมในดา้นต่างๆ 2) การไดไ้ป
ศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 

ควำมสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงำน หมายถึง การท่ีเจา้หนา้ท่ีต  ารวจมีความสัมพนัธ์อนัดีระหว่าง
กนัในการท างาน โดยมีความขดัแยง้อยู่ในระดบัท่ีควบคุมไดแ้ลว้ ย่อมส่งผลให้ความสัมพนัธ์อยู่ใน
ทางบวก โดยวดัจากเร่ือง 1) การมีกิจกรรมสร้างความสมัพนัธอ์นัดีในสถานีต ารวจ 2) การมคีวามขดัแยง้
ในการท างานในระดบัต ่า 

กำรบริหำรงำน หมายถึง การท่ีสถานีต ารวจภูธรจังหวดัชุมพรมีการบริหารงานได้
เหมาะสมกบัลกัษณะของงานท่ีเจา้หนา้ท่ีต  ารวจไดป้ฏิบติัในระดบัสูง เพื่อช่วยใหเ้กิดความคล่องตวัและ
การพฒันาระบบการท างานอยา่งต่อเน่ือง โดยวดัจากเร่ือง 1) การเปิดโอกาสเจา้หนา้ท่ีมีส่วนร่วมในการ
ท างาน 2) การท างานไดอ้ยา่งคล่องตวั 

สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน หมายถึง การท่ีสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรมีการบริหาร
จดัการเพื่อท าใหส้ภาพแวดลอ้มในการท างานสอดคลอ้งกบัลกัษณะของการท างาน และเกิดบรรยากาศ   
ท่ีดีในการท างาน อนัส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของเจา้หนา้ท่ีต  ารวจในระดบัสูง โดยวดัจากเร่ือง 1) 
การมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี 2) การมีอุปกรณ์ในการท างานท่ีเอ้ือกบัการท างาน 
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ควำมมัน่คงในงำน หมายถึง การท่ีเจา้หนา้ท่ีต  ารวจเห็นว่าตนมีความมัน่คงในการท างาน   
ในระดบัสูง และไม่เกิดขอ้ผดิพลาดในการโดนออกจากง่านโดยง่าย โดยวดัจากเร่ือง 1) ความรู้สึกมัน่คง
ของงาน 2) การทุ่มเทในการท างานอนัเกิดจากความเช่ือมัน่  

ควำมเป็นผู้น ำ หมายถึง การท่ีเจา้หน้าท่ีต  ารวจเช่ือมัน่ในความเป็นผูน้  าของหัวหน้า
หน่วยงานในระดบัสูงโดยเฉพาะในการความยุติธรรมในการบริหารงาน โดยวดัจากเร่ือง 1) การใช้
อ  านาจดว้ยความยติุธรรม 2) ความเช่ือมัน่ท่ีมีต่อความเป็นผูน้  า 

ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถของสถานีต ารวจภูธรในจงัหวดัชุมพรในการบรรลุ
เป้าหมายตามภารกิจของงานดา้นการป้องกนัและปราบปราม  
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิยั 
 

จากการศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฏี และเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง แลว้น ามาวิเคราะห์ เพื่อ
พฒันาเป็นกรอบแนวคิดท่ีเหมาะสมกบัการวิจยัดงัน้ี 
 

ภาพ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

 ตวัแปรต้น          ตวัแปรตำม 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในกำรท ำงำน 
1. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
2. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
3. ความรับผดิชอบและอ านาจ  
4. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี  
5. เงินเดือน  
6. โอกาสท่ีไดรั้บการเพ่ิมศกัยภาพ  
7. ความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน  
8. การบริหารงาน  
9. สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
10. ความมัน่คงในงาน  
11. ความเป็นผูน้  า 

  
 
 

ประสิทธิผลของงาน 
ดา้นการป้องกนัและปราบปราม 

ของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร 

 
 



 7 

ประโยชน์ของกำรวจิยั 
 

1.  เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปสู่การก าหนดแนวทางในการพฒันาการท างานของเจ้าหน้าท่ี
ต  ารวจสงักดัสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรต่อไป  

2.  น าข้อมูลท่ีได้ไปใช้เป็นข้อมูลเบ้ืองต้นในการศึกษาต่อ และเพื่อน าไปสู่การ
ประยุกต์ใชอ้ย่างเหมาะสม และเพ่ือเป็นประโยชน์แก่นักวิชาการ นักศึกษาและบุคคลทัว่ไปท่ีสนใจ
ตอ้งการน าขอ้คน้พบจากการวิจยัไปพฒันาต่อยอดต่อไป 



บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลงานดา้นการป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธร
จงัหวดัชุมพร ผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือให้ครอบคลุมเน้ือหา และ
สาระส าคญัทางวิชาการ และน ามาปรับใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
2.  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลองคก์าร 
3.  การบริหารงานต ารวจ 
4.  ขอ้มลูพ้ืนฐานต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร 
5.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
6.  สรุปเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
 

ความน า 
กล่าวไดว้่า ในการปฏิบติังานไดอ้ย่างมีคุณภาพนั้น จ  าเป็นจะตอ้งอาศยัแรงจูงใจเป็น

ตวัผลกัดนั กระตุน้เร้าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในการปฏิบติังาน การท า
ความเขา้ใจพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ จึงมีความจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งทราบ เพื่อให้บุคคลมี
ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะต้องสร้างแรงจูงใจเป็นส่ิงเร้า สามารถอธิบายได้จาก
พฤติกรรมการท างานของบุคคลท่ีแตกต่างกนั แมว้่าจะมีความสามารถเท่าเทียมกนั และมีส่ิงแวดลอ้ม      
ท่ีเหมือนกนั หากบุคคลขาดแรงจูงใจ ก็จะไม่มีความตั้งใจ และเพียรพยายามในการปฏิบติังาน ผลงาน    
ท่ีดียอ่มไม่เกิดข้ึน (พงษจ์นัทร์ ภูษาพานิชย,์ 2545) 

ดังนั้น การศึกษาทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจจึงเป็นแนวทางท่ีองค์การต่างๆ นิยมน ามา
ประยกุตใ์ชป้ระโยชน์ต่อการบริหาร ซ่ึงจะช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถจดัคนใหเ้หมาะกบังานได ้(Put The 
Right Man in The Right Job) เพ่ือเป็นการสร้างความพึงพอใจใหเ้กิดข้ึนในการท างาน ซ่ึงถือเป็นแนวทาง
ส าคญัในการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คคลทุ่มเทการท างานใหม้ากข้ึน 
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ความหมาย 
 “แรงจูงใจ” มาจากค ากริยาในภาษาละตินว่า Movere (เจียมจิตร ศรีฟ้า, 2545 : 11) ซ่ึงมี

ความหมายตรงกบัค าในภาษาองักฤษ ว่า “to move” โดยแปลว่า เป็นส่ิงท่ีโน้มน้าวหรือมกัชกัน าให้
บุคคลเกิดการกระท าหรือปฏิบติัการ (to move a person to a Course of Action) ดงันั้น การจูงใจจึงมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในดา้นต่างๆ ท่ีมุ่งมัน่จะกระท าใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

โดมแจน (Domjan, 1996 อา้งถึงใน เจียมจิตร ศรีฟ้า, 2545 : 11) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นภาวะ
ในการเพ่ิมพฤติกรรม การกระท าหรือกิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ  

ลอนดอน และบิตตา้ (Loundon & Bitta, 1988 : 368 อา้งถึงใน เจียมจิตร ศรีฟ้า, 2545 : 11) 
กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะท่ีอยูภ่ายในตวัท่ีเป็นพลงัท าใหร่้างกายมีการเคล่ือนไหวไปในทิศทาง
ท่ีมีเป้าหมายท่ีไดเ้ลือกไวแ้ลว้  

ลูแทน (Luthans, 1989 : 92 อา้งถึงใน เจียมจิตร ศรีฟ้า, 2545 : 11) กล่าวว่า การจูงใจ 
(Motivation) คือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาท าให้บุคคลทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการปฏิบติังานอย่างเต็ม
ความสามารถ เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายขององค์การท่ีตั้ งไว ้โดยเน้นการปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงสุดเท่าท่ีจะท าได ้

มิเชล (Mitchell 1997, อา้งถึงใน ปอแกว้  จนัทคุณ, 2551) ให้ความหมายไวว้่า แรงจูงใจ 
หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาท่ีมีความเก่ียวข้องกับลกัษณะส าคัญ 4 ประการ ในการแสดง
พฤติกรรมอยา่งมีเป้าหมาย คือ มีการกระตุน้ (Arousal) มีทิศทางหรือเป้าหมาย (Direction) มคีวามเขม้ขน้ 
(Intensity) และมีความพยายามหรือยนืหยดั (Persistence) 

แซนฟอร์ด และไรทแ์มน (Sanford & wrightman 1970 อา้งถึงใน ปอแกว้  จนัทคุณ, 2551) 
กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นความรู้สึกซ่ึงไม่อาจหยดุน่ิงได ้เป็นพลงัอะไรก็ตามท่ีใหม้นุษยอ์ยูภ่ายใตก้ารชกัจงู
ของบางส่ิงและท าใหม้นุษยก์ระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงลงไป เพ่ือทดแทนพลงับางส่ิงบางอยา่ง  

สเทียร์ และ พอร์เตอร์ (Steers & Porter 1979 อา้งถึงใน ปอแกว้  จนัทคุณ, 2551) ไดใ้ห้
ความหมายของแรงจูงใจไวคื้อ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นพลงักระตุน้ใหแ้ต่ละบุคคลกระท าพฤติกรรม 
เป็นส่ิงท่ีช่วยสนบัสนุนรักษาพฤติกรรมนั้นๆ ใหค้งอยู ่

วอร์เตอร์ (Walters 1978 : 218 อา้งถึงใน ปอแก้ว จนัทคุณ, 2551) กล่าวว่า แรงจูงใจ 
หมายถึง บางส่ิงบางอยา่งท่ีอยูภ่ายในตวัของบุคคลท่ีมีผลท าใหบุ้คคลตอ้งกระท าหรือเคล่ือนไหวหรือมี
พฤติกรรมในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ แรงจูงใจเป็นเหตุผลของการกระท านัน่เอง 

กนัตยา เพ่ิมผล (2541) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความปรารถนา หรือแรงผลกัดนั
ภายในใจของบุคคล ท่ีเร่งเร้าหรือกระตุน้ใหบุ้คคลมีพฤติกรรมบางอยา่ง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของตน 
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กิติ ตยคัคานนท์ (2532 : 78) กล่าวว่า แรงจูงใจ เป็นพลงัท่ีอยู่ในตวับุคคลแต่ละคนซ่ึง         
ท าหนา้ท่ีเร้า และกระตุน้ใหม้ีการเคล่ือนไหว เพื่อใหบุ้คคลนั้นด าเนินการใดๆ ไปในทิศทางท่ีจะน าไปสู่
เป้าหมาย  

เกษสุดา ตนัชุน (2545 : 17) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะใด ๆ ท่ีเป็น
แรงกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยพฤติกรรมนั้น ๆ จะมีส่วนสัมพนัธ์โดยตรงต่อการ
ปฏิบติังาน 

ขวญัจิรา ทองน า (2547 : 13) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมา
กระตุน้หรือชกัน าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์หรือเพื่อให้ไดม้า
ซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ 

จิราภรณ์ ไทยกิ่ง (2541 : 10) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความปรารถนาหรือ
ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ก  าหนดไว ้

เจียมจิตร ศรีฟ้า (2545 : 12) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีผลกัดนัให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

ทิพยวรรณ กิตติพร (2544) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลงัท่ีมีอยูใ่นตวัของบุคคลซ่ึงเป็น
ส่ิงเร้า แรงขบั แรงกระตุน้ ความปรารถนา หรือเป้าหมายท่ีมีอยู่ในตวัของบุคคล ซ่ึงท าหน้าท่ีในการ
กระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมาเพื่อสนองความตอ้งการโดยแรงจงูใจจะท าให้
บุคคลเกิดพลงัเพื่อท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงใหเ้กิดความส าเร็จ 

ทิพสุดา ลีลาศิริคุณ (2545 : 12) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีท าให้บุคคลมี
แรงปรารถนาหรือความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

ธราวรรณ พลหาญ (2543 : 8) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจไวว้่า เป็นปัจจยัท่ีส่งผลให้
บุคคลมีความตอ้งการในการปฏิบติังาน ทุ่มเท ปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายอย่างสุด
ความสามารถ 

บุศรา เตียรบรรจง (2546 : 12) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงจูงใจหรือส่ิงท่ีกระตุน้
พฤติกรรมในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล ท าใหผู้น้ั้นปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ เต็มใจพร้อมใจ และ
พึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานนั้นใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ปอแกว้ จนัทคุณ (2551) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สภาวะทางจิตใจของ
บุคคลท่ีท าใหแ้สดงออกดว้ยความกระตือรือร้นและมีเป้าหมาย 

มลัลิกา ตน้สอน (2544 : 194) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความยินดีและความเต็มใจของ
บุคคลท่ีจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดงออกมา
ในรูปพฤติกรรมท่ีมีความกระตือรือร้น มีทิศทางท่ีเด่นชดัและไม่ยอ่ทอ้เมื่อเผชิญอุปสรรคหรือปัญหา 
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ศิริพร จนัทศรี (2550 : 11) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่างๆ ท่ีมากระตุน้หรือ
ชกัน าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคห์รือเพ่ือใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเอง
ตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในจะมีความสุข
ในการกระท าส่ิงต่างๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเอง ไม่ไดห้วงัรางวลัหรือค าชม ส่วนบุคคล
ท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น หวงัรางวลัหรือผลตอบแทน ทั้งน้ี 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีบุคลากรมีความปรารถนาหรือความตอ้งการท่ีจะปฏิบัติงาน
ใหป้ระสบความส าเร็จ โดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายในท่ีเมื่อไดป้ฏิบติังานแลว้มีความสุข ไม่เกิด
ความเบ่ือหน่ายทอ้ถอยปฏิบติังานโดยไม่ตอ้งการส่ิงตอบแทนเป็นผูท่ี้รักงาน มีความตั้งใจ เต็มใจ และ
ทุ่มเทในการปฏิบติังาน และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองไม่มีท่ีส้ินสุด 

สุภพ  กนัธิมา (2550) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ความพยายามท่ีจะชกัจูงให้
ผูอ่ื้นแสดงออกหรือปฏิบติัตามต่อส่ิงจูงใจ ซ่ึงมีไดท้ั้งจากภายในและภายนอกตวับุคคลนั้นๆ 

หลุย จ  าปาเทศ (2533 : 7) ไดใ้หค้วามหมายว่า แรงจูงใจ คือ การกระตุน้หรือเร้าให้อินทรีย์
เพ่ิมพนูความสามารถ ความพยายามหรือพลงัท่ีซ่อนเร้นภายในใหเ้กิดการกระท าหรือทุ่มเท เพ่ือใหบ้รรลุ
ความปรารถนา 

สรุปไดว้่า แรงจูงใจ หมายถึง พลงัผลกัดนัให้คนมีพฤติกรรม และยงัก  าหนดทิศทางและ
เป้าหมายของพฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใชค้วามพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดย
ไม่ลดละ แต่คนท่ีมีแรงจูงใจต ่าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ลม้เลิกการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย 

ความส าคญั 
การท่ีบุคคลจะสามารถปฏิบติัภารกิจในชีวิตประจ าวนัไดจ้นส าเร็จบรรลุเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพนั้น ตอ้งมีส่ิงกระตุน้ใหเ้กิดความอยากจะท างานนั้นๆ ใหส้ าเร็จตามท่ีตอ้งการ ซ่ึงจะมส่ีวน
เก่ียวขอ้งกบัความรู้สึก ค่านิยมและธรรมชาติของตนเองว่าเป็นอย่างไรดว้ย บางคนท างานอย่างขยนั
ขนัแข็ง บางคนก็ท างานอย่างเฉยเมย ขาดความกระตือรือร้น การแสดงออกเหล่าน้ีเป็นผลมาจาก
แรงจูงใจ (Motive) ในการท างานนัน่เอง  จึงกล่าวไดว้่า บุคคลมีพฤติกรรมใดๆ ออกมาลว้นแต่มาจาก
ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลนั้นๆ ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัภูมิหลงั และประสบการณ์ของเขาเอง จากการศึกษา
พบว่า แรงจูงใจมีความส าคญัต่อการท างานของบุคคลเป็นอย่างยิ่ง โดย วรูม (Vroom, 1964 : 10) ได้
กล่าวถึงแรงจูงใจท่ีมีต่อการท างานว่า การท างานใดก็ตามถา้จะให้ไดป้ระสิทธิภาพ และประสิทธิผล
จะตอ้งประกอบดว้ยส่วนประกอบส าคญั 2 ประการ คือ 1) ความสามารถหรือทกัษะในการท างาน และ 
2) การจูงใจเพ่ือโนม้นา้วบุคคลให้ใชค้วามสามารถหรือทกัษะในการท างาน ดงันั้น จึงช้ีให้เห็นไดว้่า
แรงจูงใจเป็นส่วนหน่ึงในการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน พฤติกรรมต่างๆ ของมนุษยเ์กิดจาก
แรงจูงใจท่ีท าใหเ้กิดความตอ้งการ และแสดงการกระท าออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการ
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ท างานท าส่ิงต่างๆ ไดห้ลายอยา่ง หรือมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั แต่พฤติกรรมเหล่าน้ีจะแสดงออกเพียง
บางโอกาสเท่านั้นท่ีจะผลกัดนัเอาความสามารถของคนออกมาได ้คือ แรงจูงใจนัน่เอง แรงจูงใจจึงเป็น
ความเต็มใจท่ีจะใชพ้ลงัความสามารถเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย  

อรุณ รักธรรม (2522 : 268) ไดท้ าการวิจยัเก่ียวกบัส่ิงจูงใจของมนุษยใ์นการท างานให้
ประสบความส าเร็จทั้งในระดบับุคคลและระดับสังคมพบว่าส่ิงจูงใจท่ีส าคญัของมนุษย ์คือ ความ
ตอ้งการสมัฤทธ์ิผล (Need for Achievement) ซ่ึงเป็นความปรารถนาท่ีจะกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปดว้ยดี  

มวัเรย ์(Murray, 1961 : 91 อา้งถึงใน อรุณ รักธรรม, 2522 : 268) กล่าวว่า ความตอ้งการ
ความส าเร็จเป็นความตอ้งการท่ีมีอยูใ่นตวัมนุษยทุ์กคน เป็นความตอ้งการทางจิตของมนุษยท่ี์จะเอาชนะ
อุปสรรคมุ่งกระท าส่ิงท่ียากใหส้ าเร็จเป็นความปรารถนา หรือแนวโนม้ท่ีจะท าส่ิงใดๆ ใหส้ าเร็จโดยเร็ว
ท่ีสุด และเมื่อสามารถท าไดส้ าเร็จแลว้ก็จะบงัเกิดความสบายใจ และเป็นแรงจูงใจท่ีจะท าต่อไปอีก 

ทรงศกัด์ิ  ศรีกาฬสินธุ์ (2523 : 2) กล่าวว่า บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานให้ประสบ
ความส าเร็จสูงจะมีความทะเยอทะยาน มีการมุ่งแข่งขนัและมีความพยายามท่ีจะปรับปรุงตนเองใหดี้ข้ึน  

ลินเกรน (Lindgren, 1976 : 31-34 อา้งถึงใน ทรงศกัด์ิ  ศรีกาฬสินธุ์, 2523 : 2) กล่าวว่า 
แรงจูงใจในการท างานมีความส าคญัท่ีจะขาดเสียไม่ไดแ้ละผลจากแรงจูงใจน้ี จะเป็นผลต่อเน่ืองไปสู่
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์าร ดงันั้น การสร้างแรงจูงใจใหบุ้คคล
ท่ีปฏิบติังานไดแ้สดงถึงความรู้ความสามารถเพื่อด าเนินกิจการต่างๆ ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้จึงมี
บทบาทส าคญัยิง่ในการบริหารงาน และในทางตรงกนัขา้มหากหน่วยงานใดไม่มีการจูงใจในการท างาน
แลว้ ก็ย่อมไม่สามารถจะโน้มน้าวจิตใจผูป้ฏิบติังานให้มีความรู้สึกผกูพนัต่อหน่วยงาน ผลงานย่อม
ตกต ่าเกิดความเบ่ือหน่าย และท างานอยา่งขาดประสิทธิภาพ 

ขวญัจิรา  ทองน า (2547 : 15) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความส าคญั และมีความ
จ าเป็นส าหรับองคก์ารทุกแห่ง ถา้ผูบ้ริหารสามารถชกัจูงบุคคลในองคก์รไดต้ามท่ีเขาตอ้งการ กจ็ะท าให้
บุคคลมีแรงจูงใจ ส่งผลให้บุคคลเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการให้ความร่วมมือ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

ชยันาถ  นาคบุบผา (2529 : 54-56) กล่าวถึง ความส าคญัของแรงจูงใจว่า เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพล
ต่อการท างานของบุคคลเป็นอย่างมาก หากผูท้  างานไดรั้บแรงจูงใจในระดบัสูง ย่อมท าให้เขามีความ
ตั้งใจท างานอยา่งเต็มความสามารถ 

พรรณราย  ทรัพยะประภา (2529 : 81) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของแรงจูงใจในแง่ของ
จิตวิทยาอุตสาหกรรมว่า การท่ีมนุษยจ์ะท างานไดเ้ต็มความสามารถของเขาหรือไม่นั้น มกัจะข้ึนอยู่กบั
ว่าเขาเต็มใจจะท าแค่ไหน ถา้มีส่ิงจูงใจท่ีตรงกบัความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนั้นก็จะเป็นแรงกระตุน้ให้
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เขาเอาใจใส่งานท่ีท ามากข้ึน ดงันั้น แรงจูงใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสมก็จะเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึกและ
จิตใจของมนุษย ์ใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัสถานประกอบการของเขามากข้ึน ถา้มนุษยมี์ความพอใจ 
เขาก็อาจจะทุ่มเทความสามารถความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หแ้ก่งานของเขามากข้ึน 

สุโท  เจริญสุข (2531 : 17) กล่าวถึง ความส าคญัของแรงจูงใจ ไวด้งัน้ี 
1.  เป็นตวัการท่ีก่อใหเ้กิดพลงังานในการแสดงพฤติกรรม 
2.  เป็นส่ิงเร้า ส่ิงกระตุน้ ใหอิ้นทรียไ์ม่อยูน่ิ่ง 
3.  เป็นส่ิงซ่ึงต้องได้รับการเสริมแรง (เช่น เมื่อคนเกิดแรงจูงใจ คนต้องได้รับการ

ตอบสนองอาจเป็นรางวลัหรือส่ิงของเป็นการเสริมแรงเสมอ) 
จากความส าคญัของแรงจูงใจท่ีกล่าวมา พอสรุปไดว้่า แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคคลเกิด

พลงัท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่างๆ และมีอิทธิพลต่อการท างานเป็นอยา่งมาก เพราะการท่ีบุคคลจะกระท า
กิจกรรมไดเ้ต็มความสามารถหรือไม่นั้น มกัจะข้ึนอยูก่บัว่าเขาเต็มใจจะท าแค่ไหน ถา้มีส่ิงจงูใจท่ีตรงกบั
ความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนั้นก็จะเป็นแรงกระตุน้ใหเ้ขาเอาใจใส่งานท่ีท ามากข้ึน และถา้มนุษยมี์ความ
พอใจเขาก็จะทุ่มเทความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หแ้ก่งานของเขามากข้ึนดว้ยเห็นไดว้่า แรงจูงใจมีอิทธิผล
ต่อผลผลิต ดังนั้น ผลิตผลจะมีคุณภาพดีและมีปริมาณมากน้อยเพียงใดนั้นส่วนหน่ึงจะข้ึนอยู่ก ับ
แรงจูงใจในการท างานเป็นส าคญั ดงันั้น องค์การจึงจ  าเป็นตอ้งเขา้ใจว่า อะไรคือแรงจูงใจท่ีจะท าให้
พนกังานท างานอยา่งเต็มท่ี และอะไรคือส่ิงท่ีช่วยใหพ้นกังานเกิดการตอบสนองต่องานและวิธีท างาน
ขององคก์รอยา่งกระตือรือร้น  

ทฤษฏีที่เกีย่วข้อง 
ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจมีนักวิชาการหลายท่านไดเ้ขียนไวม้ากมาย โดยแต่ละทฤษฎีมี

วตัถุประสงคเ์ฉพาะตวั แต่ในภาพรวมทฤษฎีแรงจูงใจส่วนใหญ่เสนอว่า จะตอ้งยอมรับความหลากหลาย
ของมนุษย ์โดยยอมรับว่า ภายใตเ้ง่ือนไขอยา่งเดียวกนันั้นไม่สามารถใชว้ิธีการเดียวกนัจูงใจกบัทุกคน
ได ้และทฤษฎีแรงจูงใจยงัใชม้าอธิบายว่า คนบางคนเกิดแรงจูงใจในการท างานไดอ้ยา่งไร ในขณะท่ีบาง
คนตอ้งอาศยัปัจจยัภายนอกมาช่วยใหเ้กิดแรงจูงใจ ทา้ยท่ีสุดทฤษฎีแรงจูงใจท่ีดีตอ้งยอมรับพ้ืนฐานทาง
สงัคมของมนุษยด์ว้ย (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2544)  

รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548) ไดแ้บ่งทฤษฎีแรงจูงใจออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 
1.  ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theories) มุ่งท่ีวิธีต่างๆ ในกระบวนการควบคุม

พฤติกรรมของแต่ละบุคคล เพื่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีเหมาะสม โดยมุ่งท่ีการสังเกตพฤติกรรมมากกว่า
ความรู้สึกนึกคิดของพนกังาน ดงันั้น ทศันะการเสริมแรงจะเกิดข้ึนจากการสงัเกตตวับุคคล เพ่ือทราบถึง
ผลลพัธท่ี์สมัพนัธก์บัการท างาน (Work-related Outcomes) ซ่ึงมีคุณค่าในระดบัสูง โดยสังเกตว่ามีการ
เปล่ียนแปลงเมื่อใด ท่ีไหน อยา่งไร และท าไม โดยผูบ้ริหารสามารถเปล่ียนแปลงการจูงใจภายนอกของ
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พนักงานได้โดยการจัดการเสริมแรงอย่างมีระบบ เพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบติังานของ
พนกังาน 

2.  ทฤษฎีเน้ือหา (Content Theories) มุ่งท่ีการก าหนดความตอ้งการของแต่ละบุคคลท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological) และ
ความตอ้งการดา้นจิตวิทยา (Psychological) ซ่ึงจะเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลเกิดการตอบสนองเพื่อลด 
หรือขจดัความตอ้งการนั้นใหห้มดไป ทฤษฎีน้ียงัเสนอแนะว่า ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างสภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการดา้นบวกของแต่ละบุคคล นอกจากน้ี ผูบ้ริหารยงัตอ้ง
อธิบายใหพ้นกังานทราบถึงวิธีการท างานท่ีไม่ดี พฤติกรรมท่ีไม่พึงปรารถนา ความพึงพอใจในระดบัต ่า 
และอ่ืนๆ ท่ีอาจจะเป็นตวัขดัขวางไม่ใหค้วามตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง หรือท าให้เกิดความไม่พึง
พอใจในการท างานข้ึน 

3.  ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) มุ่งท่ีการแสวงหาความเขา้ใจในกระบวนการ
ความรู้ความเขา้ใจ (Cognitive Process) ซ่ึงเกิดข้ึนภายในจิตใจของมนุษย ์และมีอิทธิพลต่อการแสดง
พฤติกรรมของบุคคล 

และจากการศึกษาพบว่า มีทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องเพื่อน ามาใชใ้นการอธิบายพฤติกรรมการ
ท างานของบุคคลท่ีน่าสนใจหลายแนวคิด ดงัน้ี 

1. ทฤษฎีล าดบัขั้นตามความตอ้งการของ มาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory) เป็นทฤษฎีการจูงใจของมนุษยโ์ดยการจดัล  าดบัความตอ้งการของมนุษยจ์ากระดบัพ้ืนฐานท่ีสุด
ไปยงัระดบัสูงสุด กรอบความคิดท่ีส าคญัของทฤษฎีน้ีมี 3 ประการ คือ 

1.1  มนุษยเ์ป็นส่ิงมีชีวิตท่ีมีความตอ้งการ ความตอ้งการมีอิทธิพลหรือเป็นเหตุจูงใจ
ต่อพฤติกรรม ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการสนองตอบเท่านั้นท่ีเป็นเหตุจูงใจ ส่วนความตอ้งการท่ี
ไดรั้บการสนองตอบแลว้จะไม่เป็นเหตุจูงใจอีกต่อไป 

1.2  ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นล าดบัชั้นเรียงตามความส าคญัจากความตอ้งการ
พ้ืนฐานไปจนถึงความตอ้งการท่ีซบัซอ้น 

1.3  เมื่อความตอ้งการล าดบัต ่าไดรั้บการสนอบตอบอย่างดีแลว้ มนุษยจ์ะกา้วไปสู่
ความตอ้งการล าดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป  

 มาสโลว ์ ไดแ้บ่งล  าดบัขั้นตามความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้5 ระดบั ดงัน้ี (สุเทพ พงศ์
ศรีวฒัน์, 2544) 
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ภาพท่ี 2.1 ทฤษฎีล  าดบัขั้นตามความตอ้งการของ มาสโลว ์
 

 
 
(สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์, 2544) 
 

1.3.1  ความตอ้งการทางกายภาพ (physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นต ่า
เพ่ือการอยู่รอดของบุคคล เช่น ความตอ้งการเร่ืองอาหาร น ้ า เป็นต้น โดยปัจจัยองค์การท่ีสามารถ
ตอบสนองความต้องการระดับน้ี คือ การให้เงินเดือนขั้นต ่าสุดท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีวิต รวมทั้ง
เง่ือนไขการท างานท่ีเคารพศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยข์องพนกังาน 

1.3.2  ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (safety needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการเร่ือง
ความมัน่คงปลอดภยั เสรีภาพปลอดจากการคุกคามใด ๆ เป็นตน้ ซ่ึงองค์การสามารถสร้างเง่ือนไขเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการระดบัน้ี โดยการจดัเง่ือนไขท่ีปลอดภยัในท่ีท างาน มีความยติุธรรม สร้างความ
มัน่คงในงาน ใหค้วามสะดวกสบายในการท างาน จดัให้มีระบบประกนัสังคมและเงินตอบแทนหลงั
ออกจากงาน มีค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าเพ่ือความอยูร่อดบนพ้ืนฐานของการด ารงชีวิต เป็นตน้ 

1.3.3  ความตอ้งการเป็นสมาชิกของสังคม (belonging needs) ซ่ึงประกอบดว้ย 
ความตอ้งการมีปฏิสมัพนัธท์างสงัคม ตอ้งการความรักความผกูพนั ความเป็นเพื่อน และมิตรภาพ ซ่ึง
องค์การสามารถตอบสนองความต้องการระดับน้ีด้วยการเปิดโอกาสให้สมาชิกได้พบปะสังสรรค์
ระหว่างท างาน ใหโ้อกาสสมาชิกไดท้ างานเป็นทีมและพฒันาสร้างความเป็นเพ่ือนใหม่ข้ึนในท่ีท างาน 
เป็นตน้ 

1.3.4  ความต้องการท่ีจะได้รับการยกย่องนับถือ (esteem needs) เป็นความ
ตอ้งการท่ีเก่ียวกบัการนบัถือตนเองและไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากผูอ่ื้น เป็นความตอ้งการความส าเร็จ 
ความมีเกียรติศกัด์ิศรี ความมีช่ือเสียง เป็นตน้ ซ่ึงองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการระดบัน้ีดว้ย
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การจดังานเล้ียงเป็นรางวลัฉลองความส าเร็จคร้ังส าคญั การมอบรางวลัเป็นโล่หรือส่ิงของเพ่ือแสดง    
การใหเ้กียรติหรือยอมรับ การกล่าวยกยอ่งถึงผลงานดีเด่นของพนกังานในโอกาสต่างๆ เป็นตน้ 

1.3.5  ความตอ้งการความส าเร็จดงัใจปรารถนา (self-actualization) เป็นความ
ตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษยห์ลงัจากความตอ้งการขั้นอ่ืนๆ ไดก้ารตอบสนองอยา่งครบถว้น เป็นความ
ตอ้งการท่ีมีคุณค่าสูงสุดของความเป็นมนุษยท่ี์มีความสมบูรณ์แห่งตน (self-fulfillment) ไดท้ าไดส้ าเร็จ
ในทุกอย่างท่ีตนใฝ่ฝันและปรารถนา ไดใ้ชค้วามสามารถและพฒันาศกัยภาพของตนไดถึ้งขีดสูงสุด 
ดงันั้นบุคลากรท่ีอยูใ่นระดบัน้ี จึงถือไดว้่าเป็นทรัพยากรทรงคุณค่าขององคก์ารซ่ึงหาไดย้ากยิง่ 

กล่าวโดยสรุปไดว้่า ทฤษฎีล  าดบัขั้นความตอ้งการไดมุ่้งเนน้การตอบสนองความตอ้งการ
ในแต่ละขั้นตามความเช่ือของ Maslow ท่ีว่า มนุษยจ์ะตอ้งไดรั้บการตอบสนองขั้นพ้ืนฐาน โดยเร่ิมจาก
ขั้นตน้ไปจนถึงขั้นท่ีสูงข้ึนต่อไป คือ ดา้นความมัน่คงปลอดภยั และความตอ้งการทางสังคมตามล าดบั 
หากความตอ้งการเหล่าน้ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการในขั้นท่ีสูงข้ึนจะไม่เกิดข้ึน แต่ถา้ไดรั้บ
การตอบสนองแลว้ความตอ้งการในระดบันั้นจะไม่เป็นแรงจูงใจอีก โดยบุคคลจะแสวงหาความตอ้งการ
ในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป ส าหรับความตอ้งการขั้นสูงสุด คือ ความตอ้งการความส าเร็จดงัใจปรารถนา 
ยงัคงเป็นแรงจูงใจอยูเ่สมอแมว้่าบุคคลจะไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการขั้นน้ีแลว้ อยา่งไรก็ตามแม้
ทฤษฎีน้ีจะมีขอ้โตแ้ยง้ว่า ความตอ้งการของมนุษยมี์ความสลบัซบัซอ้นไม่ไดเ้ป็นไปตามล าดบัขั้นดงั 
Maslow อธิบาย แต่ทฤษฎีน้ีนบัเป็นจุดเร่ิมตน้ส าหรับการท าความเขา้ใจเก่ียวกบัปัจจยัท่ีจูงใจมนุษยใ์น
ระดบัต่างๆ ไดดี้ (ปอแกว้ จนัทคุณ, 2551) 

2.  ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factor Theory) ของ Frederick Herzberg เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ี
ไดรั้บการยอมรับอยา่งแพร่หลายจากนกับริหาร ซ่ึงเป็นทฤษฎีจูงใจเป็นทฤษฏีท่ีไดศ้ึกษาถึงสาเหตุท่ีท า
ใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจในการท างาน โดย  เฮอร์สเบริก์ และคณะ (Herzberg  and other อา้งถึงใน เจียมจิตร 
ศรีฟ้า, 2545 : 12) ไดท้ าการศึกษาคน้ควา้วิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคคล และไดแ้นวคิด
ว่า ควรแยกองคป์ระกอบท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานออกเป็น 2 องคป์ระกอบ คือ  

2.1  ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) หมายถึง องค์ประกอบท่ีเก่ียวกับตัวงาน
โดยตรง ซ่ึงท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน 

2.2  ปัจจยัค  ้าจุน (Hygiene Factors) หมายถึง องค์ประกอบท่ีเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มใน
การท างาน 
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ภาพท่ี 2.2  ทฤษฎี 2 ปัจจยั (Two-factor Theory) ของ Frederick Herzberg 
 

 
 
(Herzberg  and other อา้งถึงใน เจียมจิตร ศรีฟ้า, 2545 : 12) 
 

3.  ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 
เป็นทฤษฎีซ่ึงมีลกัษณะขยายทฤษฎีของ Maslow และ Herzberg โดยยึดการศึกษาใน

เชิงประจกัษ์เก่ียวกบัการจดักลุ่มต่างๆ ของความตอ้งการ ซ่ึงเป็นความแตกต่างกนัตามล าดบัชั้นจาก
ระดบัต ่าไปจนระดบัสูง ดงัน้ี (สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2545) 
 
ภาพท่ี 2.3 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 
 

 
 
 (สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2545) 
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3.1  ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีพ (Existence needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีชีวิต    
อยูร่อด ดงันั้น จึงเป็นความตอ้งการในการเป็นอยูท่ี่ดีทางกายภาพ ซ่ึงหมายถึง ความตอ้งการในการท่ีจะ
ด ารงอยู ่ซ่ึงก็คือ ปัจจยั 4 (อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั  และยารักษาโรค) และความมัน่คงปลอดภยั 
ในชีวิตและทรัพยสิ์น  

3.2  ความต้องการในสัมพนัธภาพ (Relatedness needs) เป็นความต้องการท่ีเน้น
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลสัมพนัธภาพอ่ืนๆ ในทางสังคม ซ่ึงหมายถึง ความตอ้งการในการท่ีจะมี
ปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากตวัผูอ่ื้น 

3.3  ความตอ้งการท่ีจะเจริญเติบโต (Growth needs) เป็นความตอ้งการภายในของ
บุคคลอนัท าใหเ้ขามีการพฒันาตนเอง ซ่ึงหมายถึง ความตอ้งการท่ีจะเจริญเติบโตกา้วหนา้ และสามารถ
ไดรั้บการนบัถือในตนเอง 

กล่าวโดยสรุปไดว้่า ทฤษฎี ERG ของ Alderfer มีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีล าดบัขั้นความ
ตอ้งการของ Maslow โดยทฤษฎีน้ีไดมุ่้งเนน้อธิบายความตอ้งการของมนุษย ์แต่ไม่ไดย้ึดตามล าดบัขั้น
ความตอ้งการของ Maslow โดยบุคคลไม่จ  าเป็นตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทางกายภาพก่อน
จึงจะเกิดความตอ้งการความสัมพนัธ์ แต่หากบุคคลยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการเพื่อการ
ด ารงชีพ ความตอ้งการน้ีจะมีอิทธิพลมากกว่าความตอ้งการขั้นอ่ืนๆ นอกจากน้ี บุคคลยงัสามารถถูกจูง
ใจไดม้ากกว่า 1 ความตอ้งการ เม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็ยงัสามารถมีความตอ้งการนั้นๆ ไดอี้ก  
(ปอแกว้ จนัทคุณ, 2551) 

4.  ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland (McClelland’s Acquired Needs Theory) 
McClelland ได้เสนอทฤษฎีความต้องการโดยมีความเช่ือว่า โดยปกติแลว้ความ

ตอ้งการท่ีมีอยูใ่นตวัคนมีเพียง 2 ชนิด คือ ความตอ้งการความสุขสบาย และความตอ้งการปลอดความ
เจ็บปวด แต่ส าหรับความตอ้งการอ่ืนๆ เกิดข้ึนภายหลงัโดยวิธีการเรียนรู้ ซ่ึงเม่ือความตอ้งการในบุคคลมี
ความเขม้แข็งก็จะท าให้ผูน้ั้นมีพลงัท่ีจะแสดงพฤติกรรมให้มีความเขม้แข็งทางอารมณ์ มีผลต่อการ
กระตุน้และจูงใจท่ีจะใชพ้ฤติกรรมท่ีน าไปสู่ความพอใจ ใหค้วามช านาญและความสามารถ เพื่อจะไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมาย  

McClelland ได้ท าการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic 
Apperception Test : TAT) เพื่อวดัความตอ้งการของมนุษย ์โดยไดร้ะบุถึง แนวคิดความตอ้งการท่ีไดจ้าก
แบบทดสอบ ซ่ึงเขาเช่ือว่าเป็นส่ิงส าคญัในการท าความเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย
ความตอ้งการ 3 ประการ ไดแ้ก่ (วิเชียร วิทยอุดม, 2547) 
 
 



 19 

ภาพท่ี 2.4  ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland 
 

 
 
(วิเชียร วิทยอุดม, 2547) 
 

4.1  ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล (Need for achievement) เป็นความปรารถนาท่ีจะท า     
ส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหดี้ข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนกว่าท่ีเคยท ามาก่อน หรือใหส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย
ท่ีพึงปรารถนา พยายามท่ีจะเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่างๆ หรือแกปั้ญหาจัดการกบังานท่ีซ ้ าซอ้นให้
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้ซ่ึงคุณลกัษณะของคนท่ีมีความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลสูง คือ บุคคลท่ี
ตอ้งการประสบความส าเร็จสูง ชอบหลีกเล่ียงเป้าหมายการปฏิบติังานท่ีง่ายเกินไปและยากเกินไป เขาจะ
ชอบเป้าหมายระดบัปานกลาง ท่ีเขาคิดว่าสามารถท าไดส้ าเร็จจริงๆ รวมถึงชอบขอ้มลูยอ้นกลบัในทนัที
และน่าเช่ือถือได ้เพราะการไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบัทนัทีจะท าให้สามารถวดัความส าเร็จของพวกเขาได ้
นอกจากน้ีบุคคลท่ีมีความตอ้งการสมัฤทธ์ิผลจะเป็นผูท่ี้ชอบท่ีจะรับผดิชอบการแกปั้ญหาอีกดว้ย 

4.2  ความตอ้งการมีอ  านาจ (Need for power) เป็นความปรารถนาท่ีจะไดม้าและ
รักษาการควบคุมบุคคลอ่ืนเอาไว ้หรือเป็นความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น อนัเป็นพฤติกรรม
แสดงออกใหเ้ห็นว่า สามารถท่ีจะควบคุมบุคคลอ่ืนเพื่อให้ตนเองบรรลุความตอ้งการ โดยจะพยายาม   
ทุกวิถีทางเพ่ือใหไ้ดม้าซ่ึงอ  านาจ เม่ือไดม้าซ่ึงอ  านาจก็จะเกิดความภาคภูมิใจในส่ิงท่ีตนไดก้ระท าในส่ิง
ใดใด ไดเ้หนือกว่าบุคคลอ่ืน ซ่ึงคุณลกัษณะของคนท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูง คือ บุคคลท่ีมีความ
ตอ้งการท่ีจะไดรั้บต าแหน่ง ชอบท่ีอยูใ่นสถานการณ์ท่ีมีการแข่งขนั และสนุกสนานกบัการเผชิญหน้า
กบับุคคลอ่ืน โดยความตอ้งการอ านาจ มี 2 แบบคือ บุคคลและองคก์าร เมื่อบุคคลมีความตอ้งการอ านาจ
ส่วนบุคคลสูง เป็นบุคคลท่ีตอ้งการท่ีจะครอบง าบุคคลอ่ืนเพื่อจะแสดงถึงความสามารถของพวกเขาท่ีจะ
ใชอ้  านาจ พวกเขามีความคาดหวงัใหผู้ต้ามมีความจงรักภกัดีต่อพวกเขาเป็นการส่วนตวัมากกว่าท่ีจะมี
ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร แต่ส าหรับบุคคลท่ีมีความตอ้งการทางอ านาจขององคก์ารสูง เป็นบุคคลท่ีมุง่
การท างานส่วนรวม เพื่อท่ีจะแกปั้ญหาและส่งเสริมเป้าหมายขององค์การ บุคคลเช่นน้ีชอบท างานให้
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ส าเร็จตามวิถีทางขององค์การ พวกเขามกัเต็มใจท่ีจะเสียสละผลประโยชน์ส่วนตวัของเขาเอง เพื่อ
ประโยชน์ขององคก์ารโดยส่วนรวม 

4.3  ความตอ้งการความรักและความผกูพนั (Need for affiliation) เป็นความปรารถนา
ท่ีจะใหต้นเป็นท่ีรักและยอมรับของผูอ่ื้น ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพท่ีดีและเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืนๆ 
ในสงัคม มีปฏิสมัพนัธท์ างานร่วมกบักลุ่มและมีความกลมเกลียวมากกว่าการแข่งขนั ซ่ึงกจ็ะไดรั้บความ
ช่วยเหลือและตอบสนองความตอ้งการของตนได ้ซ่ึงคุณลกัษณะของคนท่ีมีความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์
สูง คือ บุคคลท่ีพยายามท่ีจะสร้างและรักษาความเป็นมิตรและความส าคญัทางจิตใจอย่างใกลชิ้ดกบั
บุคคลอ่ืน โดยการแสวงหาการมีส่วนร่วมดว้ยการเขา้ร่วมกบักลุ่มหรือองคก์าร  

กล่าวโดยสรุปไดว้่า ความตอ้งการทั้ง 3 ประการเป็นผลจากประสบการณ์ในชีวิตของ
บุคคลโดยแต่ละบุคคลต่างใชชี้วิตขวนขวายส่ิงต่างๆ คลา้ยกนั จะแตกต่างกนัท่ีขนาดของความตอ้งการ
เหล่านั้น (ปอแกว้ จนัทคุณ, 2551) 

ปัจจยัที่ท าให้เกดิแรงจูงใจ 
ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factor Theory) ของ Frederick Herzberg 
Herzberg และคณะ (อา้งถึงใน เจียมจิตร ศรีฟ้า, 2545 : 12) ไดจ้  าแนกองค์ประกอบท่ีเป็น

แรงจูงใจในการท างานออกเป็น 2 ปัจจยั คือ  
1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors) หมายถึง องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัตวังานโดยตรง ซ่ึง

ท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน โดยองคป์ระกอบน้ีมีอยู ่5 ประการ คือ 
1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ

ท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอย่างดี มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ และรู้จัก
ป้องกันปัญหาท่ีเกิดข้ึน และเม่ือผลงานส าเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลของงาน    
อยา่งยิง่ 

1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนับถือ
ไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน จากผูม้าขอค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การ
ยอมรับน้ีจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้  าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ี
ส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับความสามารถ เมื่อไดท้ างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ ซ่ึงจะเกิดหลงัจาก
การไดรั้บความส าเร็จในการท างาน 

1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจมี
ความสมัพนัธก์บัความสามารถ เป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรค์และความทา้ทายให้ลงมือท า 
เพื่อความส าเร็จของงานหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าเสร็จสมบูรณ์ในตวัเอง 
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1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกต่อการท่ีไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบงานใหม่ๆ โดยก าหนดความรับผิดชอบไวอ้ย่างชดัเจน และมีอิสระในการด าเนินการ ไม่มี
การตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนขั้นต าแหน่งใหสู้งข้ึนของ
บุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรมสามารถน าความรู้
ท่ีเรียนมาไปปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้แก่ตนเอง 

และอาจกล่าวไดว้่า Motivational Factors ถือเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพอใจในการ
ท างานและมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัสูง การท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน ผลผลิตเพ่ิมข้ึน 
ปัจจยักระตุน้ (อ  านวย แสงสว่าง, 2545) 

2.  ปัจจยัค  ้ าจุน (Hygiene Factors) หมายถึง องค์ประกอบท่ีเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างาน โดยองคป์ระกอบน้ีมีอยู ่9 ประการ คือ 

2.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าจ้างท่ีได้รับจากการท างานและการเล่ือนขั้น
เงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน 

2.2  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การท่ี
บุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ยงัหมายถึง สถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถ
ไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะ (Skill) วิชาชีพ 

2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานประกอบไปดว้ยผูบ้ังคบับัญชา ผูใ้ต้บงัคับบัญชา 
เพื่อนร่วมงาน (Inter Personal Relations with Superior, Subordinate, Peers) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะ
เป็นกริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั
อยา่งดี 

2.4  สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพเป็นท่ียอมรับถือของสงัคม 
2.5  นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การ

จดัการและการบริหารองคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
2.6  สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพใน

การท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ซ่ึงรวมถึงอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ 
2.7  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ี

ไดรั้บจากการงานในหนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลตอ้งยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจาก
ครอบครัวท าใหเ้ขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบังานในท่ีใหม่ 

2.8  ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง   
ในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 
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2.9  วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 

ถวิล เก้ือกลูวงศ ์(2528 : 94) กล่าวว่า ลกัษณะของแรงจูงใจประกอบดว้ย 
1. แรงจูงใจด้านความมัน่คง มกัอยู่ในรูปของจิตส านึกนั้น เห็นไดจ้ากการท่ีมนุษย์

ตอ้งการความปลอดภยั จึงตอ้งมีแรงจูงใจในรูปสวสัดิการต่าง ๆ  เพ่ือใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกมัน่คง ส่วน
ความมัน่คงในรูปของจิตใตส้ านึกนั้นไดพ้ฒันามาตั้งแต่วยัเด็ก โดยการปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลใกลชิ้ดท่ี
จะท าให้เป็นคนท่ีมีจิตใจมัน่คงหรืออ่อนแอ บุคคลเกือบทุกคนมีแรงจูงใจดา้นความมัน่คงทั้งในรูป
จิตส านึก และจิตใตส้ านึก 

2.  แรงจูงใจในดา้นสงัคม โดยเหตุท่ีมนุษยเ์ป็นสตัวส์งัคมจึงตอ้งมีการติดต่อสัมพนัธ์ซ่ึง
กนัและกนั มีการอยูร่่วมกนักบัผูอ่ื้นเพื่อจะไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของสงัคม และไดรั้บการยกยอ่ง การท่ีบุคคล
ติดต่อสมัพนัธก์นันั้นมิใช่เพ่ือมิตรภาพเสมอไป มีบุคคลจ านวนมากท่ีติดต่อสมัพนัธก์นัเพราะ ตอ้งการ
บุคคลอ่ืนยอมรับและศรัทธาเช่ือถือ 

3.  แรงจูงใจในด้านช่ือเสียง แรงจูงใจในด้านช่ือเสียงมีมากข้ึนทุกทีในสังคมไทย 
โดยเฉพาะสงัคมระดบัชนชั้นกลาง ช่ือเสียงเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถสมัผสัได ้ความตอ้งการดา้นช่ือเสียงเป็น
การก าหนดขีดจ ากดัของบุคคล และบุคคลบางคนพึงพอใจกบัช่ือเสียงในระดบัเพ่ือน และชุมชนเท่านั้น 
แต่บางคนก็แสวงหาช่ือเสียงในระดบัชาติ หรือระดบันานาชาติ 

4.  แรงจูงใจในดา้นอ านาจ อ  านาจเป็นศกัยภาพแห่งอิทธิพลของบุคคล แยกออกไดเ้ป็น      
2 ประเภทคือ อ  านาจตามต าแหน่งและอ านาจส่วนตวั บุคคลท่ีสามารถท าให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม เพราะ
ต าแหน่งหน้าท่ีนั้นแสดงว่าเป็นผูมี้อ  านาจตามต าแหน่ง ส่วนบุคคลซ่ึงมีอิทธิพลโดยบุคลิกภาพ และ
พฤติกรรมแสดงว่าเป็นผูท่ี้มีอ  านาจส่วนตวั แต่บุคคลบางประเภทเป็นเจา้ของอ านาจทั้งสองประเภท คือ 
ทั้งอ  านาจตามต าแหน่งและอ านาจส่วนตวั 

5.  แรงจูงใจด้านความสามารถ ความสามารถหมายถึง การควบคุมองค์ประกอบ
ส่ิงแวดลอ้มทั้งกายภาพและสังคม ความรู้สึกดา้นความสามารถน้ีเก่ียวขอ้งอย่างใกลชิ้ดกบัมโนทศัน์ 
ดา้นความคาดหวงับุคคลจะมีความสามารถหรือไม่นั้น ข้ึนอยูก่บัความส าเร็จ และความลม้เหลวในอดีต 
ถา้ความส าเร็จเหนือความลม้เหลวแลว้ความรู้สึกดา้นความสามารถจะมีแนวโนม้สูง ท าให้เป็นบุคคลท่ี
มองโลกในแง่บวกมองสถานการณ์ต่างๆ ว่าเป็นการทา้ทายท่ีน่าสนใจ และสามารถจะเอาชนะได ้แต่ถา้
ความลม้เหลวอยูเ่หนือกว่าแลว้ จะท าใหม้องโลกในแง่ลบ บุคคลท่ีมีความรู้สึกดา้นความสามารถต ่าจะ
ไม่มีแรงจูงใจท่ีจะแสวงหาการท้าทายใหม่ๆ หรือท าการเส่ียง บุคคลพวกน้ีจะปล่อยให้ส่ิงแวดลอ้ม
บงัคบัมากกว่าท่ีจะพยายามบงัคบัควบคุมส่ิงแวดลอ้ม 
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6.  แรงจูงใจดา้นความส าเร็จ เป็นแรงจูงใจท่ีเด่นชดัของมนุษยท่ี์สามารถแยกจากความ
ตอ้งการดา้นอ่ืนๆ ลกัษณะอยา่งหน่ึงของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจดา้นความส าเร็จ คือ จะสนใจในความส าเร็จ
ส่วนตวัมากกว่ารางวลัของความส าเร็จ ความส าเร็จท่ีไดรั้บมีค่ามากกว่าเงินทองและค ายกยอ่งสรรเสริญ 
บุคคลท่ีมีแรงจูงใจดา้นความส าเร็จจะมีความกา้วหน้าในการงาน เพราะว่าจะเป็นผูส้ร้างสรรค์ให้งาน
ส าเร็จ 

7.  แรงจูงใจดา้นเงิน เป็นแรงจูงใจท่ีสลบัซบัซอ้นและสัมพนัธ์กบัความต้องการทุก
ประเภททุกระดบั คุณลกัษณะท่ีเด่นและท่ีส าคญัท่ีสุดของเงินคือ เป็นตวัแทนในการแลกเปล่ียนส่ิงท่ีเงิน
สามารถซ้ือไดน้ั้นไม่ใช่ตัวเงินโดยตรงแต่เป็นคุณค่าของเงิน ตวัเงินนั้นไม่ได้มีความส าคัญแต่เป็น
ตวัแทนของความตอ้งการใดๆ ท่ีบุคคลตอ้งการใหเ้ป็นตวัแทน 

เฟรท (French, 1964 อา้งถึงใน ถวิล เก้ือกูลวงศ,์ 2528 : 94) ไดใ้ห้ความเห็นไวว้่า การท่ี
บุคคลในหน่วยงานหรือองคก์ารใดจะบงัเกิดความพึงพอใจในการท างานของเขาหรือไม่นั้น ยอ่มข้ึนอยู่
กบัดุลยพินิจของเขาเองว่างานท่ีเขาท านั้น โดยส่วนรวมนั้นไดส้นองความตอ้งการในการดา้นต่างๆ 
เพียงใดโดยไดจ้  าแนกปัจจยัต่างๆ ท่ีจะสนองความตอ้งการในดา้นต่างๆ ของผูร่้วมงานท่ีจะก่อให้เกิด
ความพอใจในการท างาน ไวด้งัน้ี 

1.  ความมัน่คงในอาชีพ 
2.  เงินเดือน หรือค่าจา้งเป็นธรรม 
3.  สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูดี 
4.  การควบคุมบงัคบับญัชาดี ผูบ้ริหารมีใจเป็นธรรมและยดึหลกัมนุษยสมัพนัธ์ 
5.  สภาพการท างานดี 
6.  มีโอกาสกา้วหนา้ คือมีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ข้ึนค่าจา้ง เงินเดือน และเพ่ิม

คุณวุฒิ 
7.  เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติในสงัคม 
กลิวเมอร์ (Glimer, 1966) กล่าวว่าปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ 
1.  ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน เป็นความมัน่คงของหน่วยงานท่ีให้ความรู้สึกท่ี

น่าเช่ือถือไวว้างใจแก่ผูป้ฏิบติังาน ทั้งชายและหญิงมกัจะมีความรู้สึกว่าความมัน่คงปลอดภยัน้ี เป็น
องคป์ระกอบแรกท่ีท าใหเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจในการท างานและความมัน่คงปลอดภยัน้ีจะเพ่ิมมากข้ึน
ตามอายขุองผูป้ฏิบติังาน 

2.  โอกาสก้าวหน้าในการท างาน จากผลการวิจัยหลายเร่ือง พบว่าการไม่มีโอกาส
กา้วหนา้ในการท างานจะก่อใหเ้กิดความไม่ชอบงาน ผูช้ายมีความตอ้งการโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน
สูงกว่าผูห้ญิง 
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3.  สถานท่ีท างานและการจัดการ ได้แก่ ขนาดขององค์การ ช่ือเสียง รายได้ การ
ประชาสมัพนัธใ์หเ้ป็นท่ีรู้จกักนัแพร่หลายของสถานท่ีท างานนั้น ๆ องค์ประกอบน้ีท าให้ผูป้ฏิบติังาน
เกิดความรู้สึกมัน่คงในการท างานผูท่ี้มีอายมุาก จะมีความตอ้งการเก่ียวกบัเร่ืองน้ีสูงกว่าผูท่ี้มีอายนุอ้ย 

4. หรือรายได ้ซ่ึงหมายถึงเงินหรือค่าตอบแทนท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บจากการท างาน ซ่ึง
ปัจจยัชนิดน้ีผูป้ฏิบติังานมกัจะจดัอนัดบัไวใ้นอนัดบัเกือบสูง แต่ก็ยงัให้ความส าคญัน้อยกว่าโอกาส
กา้วหน้าในการท างานและความมัน่คงปลอดภยั องค์ประกอบน้ีมกัจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ
มากกว่าความพึงพอใจผูช้ายจะเห็นค่าจา้งเป็นส่ิงส าคญัมากกว่าผูห้ญิง 

5.  ลกัษณะท่ีแทจ้ริงของงานท่ีท าองคป์ระกอบน้ีมีความสมัพนัธก์บัความรู้ความสามารถ
ของผูป้ฏิบติังาน หากผูป้ฏิบติังานไดท้ างานตามท่ีเขาถนัดหรือตามความสามารถเขาย่อมจะเกิดความ
พอใจในการท างาน 

6.  การควบคุมดูแลหรือผูบ้ังคับบัญชา ปัจจัยน้ีมีส่วนส าคัญท่ีจะให้ผูป้ฏิบัติงานมี
ความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่องานได ้โดยผูป้ฏิบัติงานหญิงมกัมีความรู้สึกไวต่อองค์ประกอบน้ี
มากกว่าชาย แต่หากการบงัคบับญัชาน้ีไม่ดีก็เป็นสาเหตุส าคญัใหท้ั้งชายและหญิงขาดงาน และลาออก
จากงานได ้

7.  ลกัษณะทางสงัคม องคป์ระกอบน้ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม
หรือการให้สังคมยอมรับตน องค์ประกอบน้ีก่อให้เกิดความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจแต่มี
ความสมัพนัธก์บั อาย ุและระดบังาน ผูห้ญิงจะเห็นว่าองคป์ระกอบน้ีส าคญัมากกว่าชาย 

8.  การติดต่อส่ือสาร ได้แก่ การรับ-ส่งข้อนิเทศ ค  าสั่ง การท ารายงาน การติดต่อ ทั้ง
ภายในและภายนอกหน่วยงาน องคป์ระกอบน้ีมีความส าคญัมากส าหรับผูท่ี้มีระดบัการศึกษาสูง 

9.  สภาพการท างาน ไดแ้ก่ สภาพอุณหภูมิ แสง เสียง ห้องท างาน ห้องสุขา ห้องอาหาร
ชัว่โมงการท างานสภาพการท างานน้ีมีความส าคญัต่อผูท่ี้แต่งงานแลว้มากกว่า 

10.  ผลประโยชน์ตอบแทน ไดแ้ก่ เงินบ าเหน็จบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล เงินสวสัดิการ
วนัหยดุวนัพกัผอ่นต่างๆ 

ฟรีด แลนเดอร์ และพิคเคิล (Fried Lander and Pickle, 1968 : 195) ไดก้  าหนดตวัแปรซ่ึง
สามารถใชใ้นการวดัความพึงพอใจในงานของสมาชิกในองคก์ารได ้ดงัต่อไปน้ี 

1.  สภาพของงาน ซ่ึงรวมถึงสภาพของสถานท่ีท างาน ความพอเพียงของอุปกรณ์ในการ
ท างานและชัว่โมงในการท างาน เป็นตน้ 

2. รางวลัทางการเงิน ความเพียงพอของค่าจา้ง ความมีประสิทธิภาพของนโยบายดา้น
บุคคลท่ีเก่ียวกบัค่าจา้งโครงการผลประโยชน์และค่าตอบแทนเมื่อเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน 
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3.  ความไวว้างใจท่ีมีต่อผูบ้ริหารความสามารถในดา้นการจดัการของฝ่ายบริหาร การ
จดัการเก่ียวกบันโยบาย การใหป้ระโยชน์แก่พนกังาน ความพอเพียงของการติดต่อส่ือสารสองทาง และ
ความสนใจท่ีมีต่อพนกังาน 

4.  ความเห็นเก่ียวกบัการอ านวยการว่าเป็นผูค้วบคุมจดังานดีเพียงใด ความรู้เก่ียวกบังาน 
ความสามารถในการใหง้านเสร็จตามก าหนด การจดัใหม้ีเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้เพียงพอ การใหพ้นกังานรู้
ว่าเขาถกูคาดหวงัให้ท าอะไร การพยายามให้พนักงานท างานร่วมกนั การปฏิบติังานต่อคนงานอย่าง
ยติุธรรม การใหก้  าลงัใจและความสนใจในการกินดีอยูดี่ของพนกังาน 

5.  การพฒันาตนเอง ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร การมีส่วนร่วม ความภาคภมูใิจ
ในองคก์ารความรู้สึกว่าไดท้ าส่ิงท่ีคุณค่าและความกา้วหนา้ในงาน  

ขวญัจิรา  ทองน า (2547 : 24) ไดร้วบรวมผลการศึกษาของนกัวิชาการและสรุปถึงปัจจยัท่ี
สร้างแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการไทยไดด้งัน้ี 

1.  ไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสม 
2.  ความเขม้แข็งของคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน หมายถึง การท างานการควบคุม

อยา่งยติุธรรม และมีประสิทธิภาพ 
3.  มาตรฐานและการควบคุมของหน่วยงานดี 
4.  มีส่ิงท่ีช่วยส่งเสริมแรงจูงใจเพียงพอ 
5.  ระบบการจ าหน่ายต าแหน่งตั้ งอยู่บนฐานของหน้าท่ีความรับผิดชอบ และ

ความสามารถ 
6.  การสอบแข่งขนัหรือการสอบคดัเลือก หรือการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งเป็นไปอย่าง

ยติุธรรมเช่ือถือไดแ้ละประหยดั 
7.  มีการประสานงานท่ีดีจากส่วนกลาง 
8.  มีการอบรมฝึกฝนผูช้  านาญการใหม้ากข้ึน 
9.  มีการใชค้นใหเ้หมาะสมเพ่ือใหเ้กิดประโยชน์ยิง่ข้ึน 
พิกกอร์ เมเยอร์ (Pigors & Myers 1984 : 116) ไดเ้สนอความคิดเห็นเก่ียวกบัส่ิงท่ีจะเป็น

แรงจูงใจในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จไวว้่า ควรประกอบดว้ย 
1.  ตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและอยา่งเพียงพอ 
2.  ลกัษณะของงานท่ีท าตอ้งมีความปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ 
3.  มีโอกาสไดใ้ชค้วามสามารถพฒันาความสามารถของตนไดอ้ยา่งเต็มท่ี 
4.  มีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงานและเป็นงานท่ีมีความมัน่คง 
5.  มีความสามคัคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกนัเป็นอยา่งดี 
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6.  ยดึหลกัประชาธิปไตยในการท างาน 
7.  มีการแบ่งเวลาการท างานและเวลาท่ีจะใชชี้วิตส่วนตวัอยา่งสมดุล 
8.  มีความเขา้ใจชีวิตการท างานกบัความสมัพนัธก์นัในสงัคมอยา่งดี 
เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529 : 54-61) เสนอว่า องคป์ระกอบท่ีมีส่วนในการ

จูงใจใหค้นอยากท างาน ไดแ้ก่ 
1.  งานท่ีมีลกัษณะทา้ทายความสามารถ ในการจูงใจใหค้นปฏิบติังานให้เต็มความสามารถ

ของเขา ผูบ้ริหารควรท าใหง้านท่ีจะใหเ้ขาท ามีลกัษณะท่ีทา้ทายสามารถ ให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้
แต่ก็จะตอ้งค านึงไวอ้ยู่เสมอว่า งานท่ีมีลกัษณะทา้ทายต่อบุคคลหน่ึงอาจจะไม่เป็นส่ิงทา้ทายของอีก
บุคคลหน่ึงไดเ้น่ืองจากคนเรามีความแตกต่างกนั ดงันั้นผูบ้ริหารควรจะตอ้งพิจารณาถึงความสามารถ 
ความถนดั ทกัษะและการศึกษาในการท่ีจะปฏิบติังานตามท่ีมอบหมายใหท้ าได ้

2.  การมีส่วนร่วมในการวางแผน ผูป้ฏิบติังานจะมีแรงจูงใจสูงหากพวกเขาไดม้ีส่วนช่วย
ในการวางแผนงานและ ก  าหนดสภาวะแวดลอ้มในการปฏิบัติงานของเขาเอง ถา้บุคคลนั้นอยู่ใน
ระดบัสูงมากเท่าใด การใหมี้ส่วนร่วมในการก าหนดแผนงานมากข้ึนก็จะเป็นแรงจงูใจในการท างานมาก
ข้ึนเท่านั้น แต่อยา่งไรก็ตามมีบางคนท่ีชอบเป็นผูต้าม แต่ก็เป็นแค่จูงใจใหเ้ขาอยากท างานเท่านั้น 

3.  การใหก้ารยกยอ่งและสถานภาพ คนเราทุกคนตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากเพือ่นพอ้ง
และจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะเป็นส่ิงจูงใจในการท างานของบุคคลแต่ละคน 

4.  การใหมี้ความรับผดิชอบมากข้ึนและการใหมี้อ  านาจบารมีมากข้ึน มีคนจ านวนมากใน
องค์การท่ีต้องการท่ีจะมีความรับผิดชอบ มีอ  านาจบารมีมากข้ึนจากการเป็นผูบ้ังคบับัญชา และมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานเน่ืองจากมีการคาดหวงัว่าจะไดรั้บส่ิงเหล่าน้ีจากการท างาน ดงันั้น การให้
อ  านาจและการมอบความรับผดิชอบอยา่งเหมาะสมเป็นเคร่ืองมือในการท่ีจะจูงใจใหค้นปฏิบติังานอยา่ง
มีประสิทธิภาพ 

5.  ความมัน่คงและความปลอดภยั คือ ความปรารถนาท่ีจะหลุดพน้จากความกลวัในส่ิง
ต่างๆ เช่น การไม่มีงานท า การสูญเสียต าแหน่ง การถกูลดต าแหน่ง และการสูญเสียรายได ้ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมี
อยูแ่ละแฝงอยูภ่ายในจิตใจของทุกคน ระดบัความตอ้งการของบุคคลในเร่ืองความมัน่คง ปลอดภยั จะ
เป็นส่ิงส าคญักว่าส่ิงอ่ืนๆ ซ่ึงบุคคลประเภทน้ีจะมีความอดกลั้นต่อความไม่สะดวก และการท างานท่ีไม่
ยติุธรรมไดเ้น่ืองจากตอ้งการท่ีจะมีงานท าหรือเพียงเพื่อกลวัว่าจะเสียโอกาส ท่ีจะไดเ้งินตอบแทน คือ 
บ าเหน็จ บ านาญตอนออกจากงานนัน่เอง 

6.  ความเป็นอิสระในการท างาน คนเราทุกคนมีความปรารถนาท่ีจะมีอิสระในการกระท า
บางส่ิงบางอย่างดว้ยตวัเอง ตอ้งการท่ีจะเป็นนายของตนเองในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะในกลุ่มท่ีมี
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ความเช่ือมัน่สูง การบอกว่าควรจะท างานอยา่งไรจะเป็นการท าใหแ้รงจูงใจในการท างานต ่าลง และท า
ใหเ้กิดความไม่พอใจในการท างาน 

7.  โอกาสในดา้นการเจริญเติบโตทางดา้นส่วนตวั คนส่วนมากตอ้งการท่ีจะเจริญงอกงาม
หรือเจริญเติบโตทางดา้นทกัษะ ความสามารถทางดา้นวิชาชีพ และประสบการณ์ เคร่ืองมือของการจงูใจ
ท่ีดีคือ การใหค้  ามัน่สญัญาและด าเนินตามสัญญานั้น องค์การต่างๆ ท่ีมีการฝึกอบรม และมีโครงการ
การศึกษาการเดินทางเพื่อดูงานนอกสถานท่ี การหมุนเวียนงานและการสร้างประสบการณ์จากการ
ท างานและจากเคร่ืองมือต่างๆ ลว้นแต่ใชว้ิธีการให้โอกาสในดา้นความเจริญงอกงามส่วนบุคคลเป็น
แรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งนั้น 

8.  โอกาสในการก้าวหน้า เป็นการจูงใจท่ีจะได้รับการเล่ือนต าแหน่งให้ไปสู่ระดบัท่ี     
สูงกว่าองคก์าร ซ่ึงบางคนอาจกา้วหนา้ไดร้วดเร็ว แต่บางคนก็มีความกา้วหนา้ไปเร่ือยๆ ตามล าดบั 

สุพตัรา สุภาพ (2536 : 138-140) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจ คือส่ิงท่ีท าใหมี้ก  าลงั ทั้งกาย และใจ
ในการท างานซ่ึงข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายทาง ดงัน้ี 

1.  งานแต่ละอยา่งนัน่จะเหมาะสมกบัคนบางประเภทเท่านั้น ไม่ใช่ว่าทุกคนจะท าไดทุ้ก
อย่าง บางคนจึงท าเพราะเห็นว่าดีกว่าไม่มีงานจะท า แรงจูงใจแบบน้ีท าให้คนนั้นตอ้งขวนขวายหา
ความรู้ และท าใจใหรั้กงานมากกว่าท่ีชอบงานนั้น การรักงานจึงเป็นปัจจยัท่ีท าใหท้ างานไดดี้ 

2.  ค่าจ้างท่ีน่าพอใจ เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเป็นแรงจูงใจให้คนอยากท างาน หรือถา้รู้ว่าได้
ค่าตอบแทนมาก ก็ยิง่อยากทุ่มเทท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยเฉพาะเงินมีความส าคญัต่อคน
ในการท่ีอยากท างานหรือไม่อยากท างาน แต่เงินก็ไม่ไดเ้ป็นแรงจูงใจอยา่งเดียวท่ีท าใหค้นท างาน 

3.  คนหรือผูค้นรอบตวั ซ่ึงมีหลายประเภท เช่น เหนือกว่า คือ“นาย” ต ่ากว่าคือ “ลกูนอ้ง” 
เท่าๆ กัน คือ “เพื่อนร่วมงาน” บุคคลดังกล่าวมีส่วนท าให้เราอยากท างานหรืออยากหนีงาน ซ่ึง
โดยทัว่ไปแลว้มนุษยช์อบอยูก่บัผูอ่ื้น และไม่อยากแตกต่างจากคนอ่ืน บางคร้ังเราจึงท าอะไรตามเพ่ือน 
แมจ้ะฝืนใจท าเพื่อใหเ้ขายอมรับก็ตาม การใหเ้พื่อนยอมรับ จึงเป็นแรงจูงใจอยากใหท้ างาน 

4.  โอกาส ถา้ท างานใดก็ตามมีโอกาสท่ีจะได้รับความดีความชอบ ไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่งยอ่มเป็นแรงจูงใจอยากใหท้ างาน ซ่ึงการเล่ือนขั้นน้ีตอ้งท าดว้ยความเป็นธรรม โดยข้ึนอยู่กบั
คุณความดี (Merit System) ไม่ใช่เล่นพวกจนหมดก าลงัใจท างาน 

5.  สภาพแวดลอ้ม ซ่ึงจะตอ้งดีมีมาตรฐาน ไม่ว่าในดา้นสถานท่ีการท างาน ไม่ว่าจะเป็น
โต๊ะท างาน เกา้อ้ี ห้องน ้ า ห้องรับประทานขา้ว ไฟฟ้า น ้ าประปา ฯลฯ เป็นสภาพการท างานท่ีตอ้งถูก
สุขลกัษณะมีความสะดวกสบาย มีอุปกรณ์ท างานครบถว้น ไม่ว่าจะเป็นเคร่ืองเขียน โทรศพัท์ โทรสาร 
เป็นตน้ 
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6.  สวสัดิการ หรือใหบ้ริการท่ีจ  าเป็นแก่ผูท่ี้ท างาน ไม่ว่าจะเป็นรถรับส่ง น ้ าด่ืม กระดาษ
ช าระ การรักษาพยาบาล โบนัส บ าเหน็จบ านาญ เป็นตน้ สวสัดิการท่ีดีจะเป็นแรงจูงใจให้คนอยาก
ท างานเพราะมัน่ใจไดว้่า ท างานแลว้องคก์รจะไม่ทอดท้ิงเราในยามทุกขห์รือสุข 

7.  การบริหารงาน เป็นระบบใหค้วามเป็นธรรมแก่ทุกคน โดยไม่เลือกท่ีรักมกัท่ีชงั เป็น
การรับคนเขา้ท างานตามความสามารถ และเหมาะแก่ต าแหน่ง รวมทั้งมีการพิจารณาความดีความชอบ
ดว้ยความเป็นธรรมไม่มีระบบกลัน่แกลง้ หรือข่มขู่ให้เกิดความกลวั ยิ่งไปกว่านั้นองค์กรจะตอ้งมี
แผนงานโครงการและนโยบายท่ีมีประสิทธิภาพ และสามารถสมัฤทธ์ิผลได ้

8.  ความมัน่คง โดยเฉพาะท่ีเป็นองคก์รไม่ลม้ง่ายๆ จะท าให้ผูน้  าเกิดความมัน่ใจ และมี
ก  าลงัใจท่ีจะสร้างสรรคใ์หบ้ริษทักา้วหนา้ยิง่ข้ึนไป 

9.  ความตอ้งการทางสงัคม ตอ้งการให้ไดรั้บการยกย่องชมเชย ปลอดภัย อยากรัก และ 
ถกูรัก  

พรรณราย ทรัพยะประภา (2532 : 87) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
ดงัน้ี 

1.  งาน (Work)  
2.  ค่าจา้ง (Pay) 
3.  โอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง (Promotion) 
4.  การยอมรับ (Recognition) 
5.  ผลประโยชน์ (Benefit) 
6.  สภาพการท างาน (Working conditions) 
7.  หวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา (Leader) 
8.  เพื่อนร่วมงาน (Co-workers)  
9. องคก์ารการจดัการหรือการบริหาร (Organization and Management)  
ดงันั้น จึงอาจกล่าวสรุปไดว้่า ปัจจยัจูงใจในการท างานมีอยู่ดว้ยกนัหลากหลายมุมมอง   

โดยนกัวิชาการแต่ละท่านต่างมุ่งหวงัท่ีจะน าเสนอปัจจยัท่ีส าคญัต่อการจูงใจบุคคลใหทุ่้มเทการท างาน
ใหแ้ก่องคก์าร เพื่อใหเ้กิดการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพและน าไปสู่การบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีก  าหนด
ไวอ้ยา่งมีคุณภาพ  

จากการทบทวนวรรณกรรม งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และเอกสารทางวิชาการ รวมถึงไดป้รึกษา
กบักรรมการท่ีปรึกษา ท าใหส้ามารถสรุปถึงความสอดคลอ้งของปัจจยัจูงใจในการท างาน แสดงไดด้งั
ตารางต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 2.1 ปัจจยัจูงใจในการท างาน 
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ความส าเร็จในการท างาน           
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ           
ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั           
ความรับผิดชอบ, อ  านาจ           
ความกา้วหนา้ในหนา้ที ่           
เงินเดือน           
โอกาสที่ไดรั้บ (เพิ่มศกัยภาพ)           
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน           
การบริหาร (ระบบงาน)           
สภาพแวดลอ้มการท างาน           
ความมัน่คงในงาน            
ความเป็นผูน้  า           
สวสัดิการ           
 

จากตารางจะพบว่า ความสอดคลอ้งของปัจจยัจูงใจในการท างาน มีดว้ยกนัหลายปัจจยั ซ่ึง
ในการศึกษาคร้ังน้ีจะน าปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพการท างานของ เจา้หนา้ท่ีต  ารวจ
สังกัดสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร รวม 11 ปัจจยั ประกอบดว้ย 1) การไดรั้บการยอมรับนับถือ           
2) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3) ความรับผิดชอบและอ านาจ 4) ความกา้วหน้าในหน้าท่ี 5) เงินเดือน         
6) โอกาสท่ีไดรั้บการเพ่ิมศกัยภาพ 7) ความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน 8) การบริหารงาน 9) สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 10) ความมัน่คงในงาน และ 11) ความเป็นผูน้  า 
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การวดัระดับแรงจูงใจ  
1.  พฤติกรรมในการท างานท่ีมีแรงจูงใจของ McClelland  

McClelland กล่าวว่า ทุกคนมีความตอ้งการทั้ง 3 ดา้นอยูใ่นตวัเหมือนๆ กนั แต่มีระดบั
มากนอ้ยแตกต่างกนัไป บุคคลใดมีความตอ้งการดา้นใดสูงจะแสดงออกมาใหเ้ห็นเด่นชดัเป็นบุคลิกภาพ
ส่วนบุคคล ท าให้มีพฤติกรรมในการท างานแตกต่างกันไป โดยลกัษณะของพฤติกรรมของผูท่ี้มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงดงัน้ี 

1.1  กลา้เส่ียงพอสมควร ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงจะมีการติดสินใจท่ีเด็ด
เด่ียว ไม่พอใจท าส่ิงท่ีง่ายๆ ซ่ึงไม่ต้องใช้ความสามารถ หากแต่เลือกท าส่ิงท่ียากเหมาะสมกับ
ความสามารถของตน และท าในส่ิงท่ียากไดส้ าเร็จท าใหต้นพอใจ 

1.2  ความกระตือรือร้น ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงไม่ไดข้ยนัไปทุกกรณี      
แต่จะเอาใจใส่มานะพากเพียรต่อส่ิงท่ีทา้ทาย ย ัว่ยคุวามสามารถของตน เป็นงานท่ีตอ้งใชส้มองคิดและ
จะท าใหต้นเองเกิดความรู้สึกไดว้่าท างานส าเร็จลุล่วงไปได ้

1.3  ความรับผดิชอบต่อตนเอง ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติัสูง จะพยายามท างานให้
ส าเร็จเพ่ือความพึงพอใจของตนเอง มิใช่จะหวงัให้คนอ่ืนยกย่องตน ตอ้งการปรับปรุงตนเองให้ดีข้ึน    
ไม่ชอบใหผู้อ่ื้นมาบงการว่าตนเองควรจะท าอยา่งนั้นอยา่งน้ี 

1.4  ตอ้งการทราบใหแ้น่ชดัในผลการตดัสิน ในผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงจะ
ติดตามผลการกระท าของตนว่ามีผลอย่างไร และเมื่อทราบผลการตัดสินใจแลว้ยงัพยายามท าให้
ดีกว่าเดิมอีก 

1.5  คาดการณ์ล่วงหนา้ ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงจะเป็นผูท่ี้มีการวางแผน
ระยะยาวเพราะเลง็เห็นการณ์ไกลกว่าผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่า 

2.  ทฤษฏีแรงจูงใจของ Herman 
Herman ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
2.1  มีระดบัความทะเยอทะยานสูง (Aspiration Level) 
2.2  มีความหวงัอยา่งมากว่าตนจะประสบผลส าเร็จ ถึงแมก้ารกระท านั้นจะข้ึนอยู่กบั

โอกาส (Risk Taking Behavior) 
2.3  มีความพยายามไปสู่สถานะท่ีสูงข้ึนไป (Upward Mobility) 
2.4  อดทนท างานท่ียากไดเ้ป็นเวลานาน (Persistence) 
2.5  เมื่องานท่ีก  าลงัท าถูกขัดจงัหวะหรือถูกรบกวน จะพยายามท าต่อไปให้ส าเร็จ 

(Take tension) 
2.6  ตอ้งการใหเ้ป็นท่ีรู้จกัแก่ผูอ่ื้น โดยพยายามท างานของตนใหดี้ข้ึน 
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2.7  พยายามปฏิบติัส่ิงต่างๆ ของตนใหดี้เสมอ (Achievement Behavior) 
สรุปตวัแปรปัจจยัแรงจูงใจที่ใช้ในการวจิยั  
จากการศึกษาไดน้ ามาสู่การสรุปเป็นนิยามในการวิจยั โดยกล่าวไดว้่า ปัจจยัจูงใจ หมายถึง 

ปัจจยัต่างๆ หรือส่ิงเร้าท่ีมากระตุน้ใหเ้กิดความเต็มใจของบุคคลในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นพลงัผลกัดนั
ใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัการบรรลุเป้าหมายขององค์การไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ดงันั้น 
ปัจจยัจูงใจในการวิจยัคร้ังน้ีจึงประกอบดว้ย 

1.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
จากการศึกษาพบว่า Herzberg และคณะกล่าวว่า การไดรั้บการยอมรับนับถือ ทั้งจาก

ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรือจากบุคคลอ่ืนๆ ในหน่วยงาน จะช่วยใหผู้ป้ฏิบติัเกิดความภูมใิจ และมี
ก  าลงัใจในการท างานสูงข้ึน ซ่ึงถวิล เก้ือกลูวงศ ์กล่าวว่า การไดรั้บการยกย่อง ถือเป็นแรงจูงใจในดา้น
สังคม เน่ืองจากมนุษยเ์ป็นสัตว์สังคมและต้องการการยอมรับและศรัทธาเช่ือถือจากคนอ่ืนๆ ทั้งน้ี      
เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ  (2529) สุพตัรา สุภาพ (2536) และ Glimer (1966)  เห็นสอดคลอ้ง
กนัว่า ความตอ้งการใหส้งัคมยอมรับนั้นจะก่อให้เกิดความพึงพอใจ และเป็นแรงจูงใจในให้คนอยาก
ท างานนอกจากน้ี วิเชียร วิทยอุดม (2547) ไดก้ล่าวถึง การยอมรับนับถือตามแนวคิด “The Toyota 
Way” ว่า หมายถึง การเคารพและใหก้ารยอมรับผูอ่ื้น รวมทั้งพยายามทุกวิถี ทางเพื่อความเขา้ใจซ่ึงกนั
และกนั แสดงความรับผดิชอบ และปฏิบติัอยา่งดีท่ีสุดเพื่อสร้างความไวว้างใจ ซ่ึงกนัและกนั 

ดงันั้น ผูว้ิจยัเห็นว่า หากสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร ไดส่้งเสริมให้มีการให้การ
ยอมรับนบัถือแก่เจา้หนา้ท่ีต  ารวจในระดบัสูงแลว้ย่อมส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานไดใ้นระดบัสูง
เช่นกนั และประเด็นในการศึกษาควรประกอบดว้ยเร่ือง 1) การจดักิจกรรมมอบประกาศชมเชย 2) การ
สร้างวฒันธรรมการชมเชยเพื่อนร่วมงาน 

2.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
Herzberg และคณะไดก้ล่าวถึงงานท่ีน่าสนใจว่า มีความสมัพนัธก์บัความทา้ทายใหล้ง

มือท า ซ่ึงถวิล เก้ือกลูวงศ ์(2528) เห็นว่า งานท่ีประสบผลส าเร็จจะเป็นแรงจูงใจในการท างานท่ีช่วยให้
บุคคลแสวงหาความทา้ทายในการท างาน และสอดคลอ้งกบัท่ีเทพพนม  เมืองแมน และสวิง สุวรรณ 
(2529) ไดก้ล่าวไวว้่า งานท่ีมีลกัษณะทา้ทายจะจูงใจให้คนปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ ดงันั้น 
ผูบ้ริหารตอ้งพิจารณาถึงความสามารถ และความถนดัของบุคคลท่ีสอดคลอ้งกบังานท่ีมอบหมายอีกดว้ย 
นอกจากน้ี สุพตัรา สุภาพ (2536)  ยงัไดก้ล่าวว่า ความรักงานถือเป็นปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลสามารท างานไดดี้ 

ดงันั้น ผูว้ิจยัเห็นว่า หากสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร มีการมอบหมายงานได้
เหมาะสมกบัลกัษณะของเจา้หนา้ท่ีต  ารวจในระดบัสูงแลว้ย่อมส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานไดใ้น
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ระดบัสูงเช่นกนั และประเด็นในการศึกษาควรประกอบดว้ยเร่ือง 1) การเปิดโอกาสให้แสดงความ
ประสงคใ์นการเลือกหนา้ท่ี 2) การไดท้ างานตามท่ีตนเองถนดั 

3.  ความรับผดิชอบและอ านาจ 
Herzberg and other (1959) ไดก้ล่าวสอดคลอ้งกบัถวิล เก้ือกูลวงศ ์(2528) ท่ีเห็นว่า 

แรงจูงใจเกิดไดจ้ากการไดรั้บมอบหมายความรับผิดชอบท่ีชดัเจน และมีอ  านาจในการด าเนินการ ซ่ึง 
เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529) ไดก้ล่าวเพ่ิมเติมว่า การให้อ  านาจและการมอบความ
รับผดิชอบอยา่งเหมาะสมจะเป็นเสมือนเคร่ืองมือในการจูงใจใหค้นปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ดงันั้น ผูว้ิจ ัยเห็นว่า หากสถานีต ารวจภูธรจังหวดัชุมพร มีการมอบหมายความ
รับผดิชอบและอ านาจไดเ้หมาะสมกบัเจา้หน้าท่ีต  ารวจในระดบัสูงแลว้ย่อมส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานไดใ้นระดบัสูงเช่นกนั และประเด็นในการศึกษาควรประกอบดว้ยเร่ือง 1) การกระจายอ านาจ
ตดัสินใจในการท างาน 2) การไดรั้บมอบหมายความรับผดิชอบเพ่ิมข้ึน 

4.  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี  
Herzberg and other (1959) Glimer (1966)  Pigors & Myers (1984) ถวิล เก้ือกูลวงศ ์

(2528)  เทพพนม  เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529) ไดก้ล่าวถึงความกา้วหนา้ไวส้อดคลอ้งกนัว่า การ
เล่ือนขั้นต าแหน่งใหสู้งข้ึนของบุคคลจะเป็นแรงจูงใจท่ีมีคุณค่าในระดบัสูงและมีค่ามากกว่าเงินทอง
และค ายกยอ่งสรรเสริญ นอกจากน้ี ขวญัจิรา ทองน า และสุพตัรา สุภาพ (2536)  ยงัไดเ้ห็นพอ้งตอ้งกนั
ในประเด็นท่ีว่า การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งตอ้งเป็นไปอยา่งยติุธรรม และเช่ือถือไดจึ้งเป็นแรงจูงใจใน
การท างาน  

ดงันั้น ผูว้ิจยัเห็นว่า หากสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร มีการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง
อยา่งยติุธรรมใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ีต  ารวจในระดบัสูงแลว้ยอ่มส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานไดใ้นระดบัสูง
เช่นกนั และประเด็นในการศึกษาควรประกอบดว้ยเร่ือง 1) ความโปร่งใสในการพิจารณาการเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่ง 2) มีระบบการพิจารณาความกา้วหนา้ท่ีไดรั้บการยอมรับ 

5.  เงินเดือน  
Herzberg and other (1959) ถวิล เก้ือกูลวงศ ์(2528) Glimer (1966) Fried Lander & 

Pickle (1968) Pigors & Myers (1984) และสุพตัรา สุภาพ (2536) ไดก้ล่าวไวต้รงกนัว่า เงินเป็นส่ิงส าคญั
ท่ีสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในการท างาน โดยบุคลคลมกัเปรียบเทียบมูลค่าของงานกบัตวัเงินท่ี
ไดรั้บ และหากบุคคลเห็นว่าการไดรั้บค่าตอบแทนเป็นไปอยา่งเหมาะสมและเพียงพอแลว้ ย่อมช่วยให้
การท างานสามารถบรรลุผลส าเร็จไดเ้พ่ิมข้ึน แต่อยา่งไรก็ตาม นักวิชาการยงัเห็นพอ้งตอ้งกนัว่า เงินมี
ความส าคญันอ้ยกว่าความกา้วหนา้ในการท างานและความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 
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ดงันั้น ผูว้ิจยัเห็นว่า หากเจา้หนา้ท่ีต  ารวจเห็นว่าตนเองไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบั
ลกัษณะงานในระดบัสูงแลว้ยอ่มส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานไดใ้นระดบัสูงเช่นกนั และประเด็นใน
การศึกษาควรประกอบดว้ยเร่ือง 1) ความคุม้ค่าของเงินเดือนเมื่อเปรียบเทียบกบัคุณค่าของงาน 2) การ
ไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบักบัสถานะภาพของตน 

6.  โอกาสท่ีไดรั้บการเพ่ิมศกัยภาพ  
Herzberg and other (1959) เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529) ไดก้ล่าวถึง 

โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหน้าในเร่ืองของการพฒันาตนเองไวอ้ย่างสอดคลอ้งกนัว่า บุคคลท่ีไดรั้บ
ความกา้วหน้าในการพฒันาทกัษะวิชาชีพ การเพ่ิมคุณวุฒิ การฝึกอบรม และศึกษาดูงาน จะถือเป็น
เคร่ืองมือส าคญัของการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึง Fried Lander & Pickle (1968) และ Pigors & 
Myers (1984) ไดก้ล่าวเพ่ิมเติมว่า การท่ีบุคคลไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเองจะช่วยใหเ้กิดความรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และมีความภาคภูมิใจท่ีได้ท าส่ิงท่ีมีคุณค่า และช่วยให้เกิดการใช้
ความสามารถในการท างานอยา่งเต็มท่ี 

ดงันั้น ผูว้ิจยัเห็นว่า หากสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร มีการเปิดโอกาสใหเ้จา้หนา้ท่ี
ต  ารวจไดเ้ขา้รับการพฒันาตนเองในระดบัสูงแลว้ย่อมส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานไดใ้นระดบัสูง
เช่นกนั และประเด็นในการศึกษาควรประกอบดว้ยเร่ือง 1) การเปิดโอกาสให้เขา้อบรมในดา้นต่างๆ       
2) การไดไ้ปศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 

7.  ความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน  
Herzberg and other (1959) เห็นว่า ความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูร่้วมงานจะช่วยให้บุคคล 

สามารถท างานร่วมกนัได้อย่างมีความเข้าใจซ่ึงกันและกันมากยิ่งข้ึน ซ่ึง Glimer (1966) เห็นว่า 
องค์ประกอบน้ีมีความส าคญัมากโดยเฉพาะเร่ืองการติดต่อส่ือสารระหว่างกนั นอกจากน้ี Pigors & 
Myers (1984) เห็นว่า ความสัมพนัธ์อนัดีกับผูร่้วมงานจะช่วยให้เกิดความสามคัคีและเกิดการ
ประสานงานกนัเป็นอยา่งดีเพ่ิมมากข้ึน 

ดงันั้น ผูว้ิจยัเห็นว่า หากเจา้หนา้ท่ีต  ารวจมีความสมัพนัธอ์นัดีระหว่างกนัในระดบัสูง
แล้วย่อมส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานได้ในระดับสูงเช่นกัน และประเด็นในการศึกษาควร
ประกอบดว้ยเร่ือง 1) การมีกิจกรรมสร้างความสมัพนัธอ์นัดีในสถานีต ารวจ 2) การมีความขดัแยง้ในการ
ท างานในระดบัต ่า 

8.  การบริหารงาน  
Herzberg and other (1959) เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529) และสุพตัรา 

สุภาพ (2536) ไดก้ล่าวใหค้วามเห็นเร่ืองการบริหารงานไวอ้ยา่งสอดคลอ้งกนัว่า ระบบการบริหารงานท่ี
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ช่วยให้การท างานสะดวกคล่องตัว โดยเฉพาะเร่ืองการมีส่วนร่วมในการท างาน จะช่วยสร้างความ
เช่ือมัน่และสร้างแรงจูงใจในการท างานไดใ้นระดบัสูง 

ดังนั้น ผูว้ิจ ัยเห็นว่า หากสถานีต ารวจภูธรจังหวดัชุมพร มีการบริหารงานได้
เหมาะสมกบัลกัษณะของงานในระดับสูงแลว้ย่อมส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานไดใ้นระดบัสูง
เช่นกนั และประเด็นในการศึกษาควรประกอบดว้ยเร่ือง 1) การเปิดโอกาสเจา้หน้าท่ีมีส่วนร่วมในการ
ท างาน 2) การท างานไดอ้ยา่งคล่องตวั 

9.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
Herzberg and other (1959) Glimer (1966)  Fried Lander & Pickle (1968)  และสุพตัรา 

สุภาพ (2536) ไดก้ล่าวถึงสภาพการท างานว่า หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน เช่น 
แสง เสียง อากาศ รวมถึงอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ ในการท างาน ซ่ึงสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี
จะช่วยใหบุ้คคลมีแรงจูงใจในการท างานเพ่ิมมากข้ึน 

ดงันั้น ผูว้ิจยัเห็นว่า หากสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรมีสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ในระดบัสูงแลว้ยอ่มส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานไดใ้นระดบัสูงเช่นกนั และประเด็นในการศึกษา
ควรประกอบดว้ยเร่ือง 1) การมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี 2) การมีอุปกรณ์ในการท างานท่ีเอ้ือกบั
การท างาน 

10. ความมัน่คงในงาน  
Herzberg and other (1959) Glimer (1966)  ถวิล เก้ือกูลวงศ ์(2528) สุพตัรา สุภาพ 

(2536)  และเทพพนม  เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529) ไดก้ล่าวถึงประเด็นความมัน่คงในงานไวอ้ยา่ง
สอดคลอ้งกนัว่า  หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน ซ่ึงแรงจูงใจดา้นความ
มัน่คง จะช่วยใหห้น่วยงานไดรั้บการยอมรับและเช่ือถือจากบุคคลในระดบัสูง ความมัน่คงในงานจะท า
ใหบุ้คคลเกิดความมัน่ใจ และมีก  าลงัใจท่ีจะสร้างสรรคใ์หห้น่วยงานกา้วหนา้ยิง่ข้ึนไป 

ดงันั้น ผูว้ิจยัเห็นว่า หากเจา้หน้าท่ีต  ารวจเห็นว่าตนมีความมัน่คงในการท างานใน
ระดบัสูงแลว้ยอ่มส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานไดใ้นระดบัสูงเช่นกนั และประเด็นในการศึกษาควร
ประกอบดว้ยเร่ือง 1) ความรู้สึกมัน่คงของงาน 2) การทุ่มเทในการท างานอนัเกิดจากความเช่ือมัน่  

11.  ความเป็นผูน้  า 
Herzberg and other (1959) และ Glimer (1966)  กล่าวตรงกันว่า ผูน้  าท่ีมีวิธีการ

ปกครองบงัคบับญัชาอยา่งยติุธรรม และสร้างความเช่ือมัน่ให้แก่บุคคลไดใ้นระดบัสูงแลว้ จะช่วยให้
บุคคลเกิดความกระตือรือร้นและมีแรงจูงใจในการท างาน และหากผูน้  าขาดความเป็นผูน้  า จะส่งผลท า
ใหเ้กิดการขาดงาน และมีอตัราการลาออกจากงานในระดบัสูง 
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ดังนั้ น ผูว้ิจ ัยเห็นว่า หากเจ้าหน้าท่ีต  ารวจเช่ือมัน่ในความเป็นผูน้  าของหัวหน้า
หน่วยงานในระดบัสูงแลว้ยอ่มส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานไดใ้นระดบัสูงเช่นกนั และประเด็นใน
การศึกษาควรประกอบดว้ยเร่ือง 1) การใชอ้  านาจดว้ยความยติุธรรม 2) ความเช่ือมัน่ท่ีมีต่อความเป็นผูน้  า 

 

แนวคดิและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลองค์การ  
 

การศึกษาประสิทธิผลองคก์ารในยคุเร่ิมตน้ (ช่วงก่อนทศวรรษท่ี 1950) เป็นการศึกษาถึง
ระดบัท่ีองคก์ารสามารถด าเนินงานไดบ้รรลุตามวตัถุประสงคข์องการจดัตั้งองค์การ ซ่ึงถือเป็นการให้
ความหมายท่ีคลุมเครือ และสร้างปัญหาเก่ียวกบัการประยกุตใ์ชแ้นวคิดดงักล่าวมาใชใ้นการวจิยัองคก์าร 
ทั้งยงัก่อใหเ้กิดค าถามในหลายประเด็นตามมา เช่น วตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีแทจ้ริงแลว้เป็นของใคร 
และการบรรลุวตัถุประสงคต์อ้งเป็นวตัถุประสงคร์ะยะสั้นหรือระยะยาว รวมถึงเป็นวตัถุประสงคท่ี์เป็น
ทางการหรือท่ีน ามาใชใ้นการปฏิบติังานจริง ดงันั้น การวดัประสิทธิผลองคก์ารจึงเป็นประเด็นท่ีตอ้งใช้
ความรอบคอบในการพิจารณาถึงความเหมาะสมของการก าหนดวตัถุประสงค์ของการวดัประสิทธิผล
องคก์าร โดยเฉพาะในประเด็นของความอยูร่อดขององคก์ารในระยะยาว ดงันั้น องคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งมี
การวดัผลส าเร็จในการด าเนินงานขององคก์าร เพื่อน าไปสู่การพฒันา การเติบโตและการด ารงอยูต่่อไป
ขององคก์ารในอนาคต ดงันั้น การท าความเขา้ใจเร่ืองประสิทธิผลขององคก์ารจึงถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีทุก
องคก์ารจ าเป็นตอ้งด าเนินการ ส าหรับรับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วนัน่เอง 

ความหมาย 
Merriam-Webster (2001 อา้งถึงใน สมัฤทธ์ิ กางเพ็ง, 2551) ไดใ้ห้ความหมายว่า ประสิทธิผล 

เป็นผลท่ีเกิดข้ึนจากการตดัสินใจ จากความมัน่ใจ หรือจากความตอ้งการ ความพร้อม ความโน้มน้าวท่ี
ท าใหเ้กิดการด าเนินการข้ึน ส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง ตลอดจนการมองส่ิงเกิดข้ึนโดยมีมิติในเร่ืองของเวลาเขา้มา
เก่ียวขอ้ง 

Princeton University (2005 อา้งถึงใน สมัฤทธ์ิ กางเพง็, 2551) ไดใ้ห้นิยามว่า ประสิทธิผล
เป็นความสามารถท่ีจะปฏิบติัภารกิจใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย งานท่ีท าประสบความส าเร็จ และเกิดผลอย่าง
หน่ึงอยา่งใดหรือหลายอยา่งตามวตัถุประสงค ์ซ่ึงเป็นผลจากการตดัสินใจและปฏิบติั ตามล าดบัขั้นตอน 
ตั้งแต่การก าหนดจุดมุ่งหมาย การตดัสินใจ ลงมือปฏิบติั จนบรรลุผลท่ีพึงประสงคใ์นเวลาท่ีก  าหนด  

ส านักงานพฒันาระบบราชการ (2546) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิผลไวใ้นหลกั       
ธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีว่า หมายถึง ผลการปฏิบติัราชการท่ีบรรลุวตัถุประสงค ์
และเป้าหมาย ของแผนการปฏิบัติราชการตามท่ีได้รับงบประมาณมาด าเนินการ รวมถึงสามารถ
เทียบเคียงกบัส่วนราชการ หรือหน่วยงานท่ีมีภารกิจคลา้ยคลึงกนัและมีผลการปฏิบติังานในระดบัชั้น
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น าของประเทศเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สุขต่อประชาชน โดยการปฏิบติัราชการจะตอ้งมทิีศทางยทุธศาสตร์ 
และเป้าประสงคท่ี์ชดัเจน มีกระบวนการปฏิบติังานและระบบงานท่ีเป็นมาตรฐาน รวมถึงมีการติดตาม
ประเมินผลและพฒันาปรับปรุง อยา่งต่อเน่ืองและเป็นระบบ  

Kuriloft and others (1993 อา้งถึงใน สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง, 2551) ได้ให้ทัศนะเก่ียวกับ
ประสิทธิผลว่า เป็นเร่ืองของความสามารถในการบริหารจดัการปัจจยัน าเขา้ และผลลพัธ์ท่ีไดม้ีความ
สมดุลกนั นัน่คือ ประสิทธิผลจะเก่ียวขอ้งกบัการกระท าในส่ิงท่ีถกูทิศทางหรือถกูตอ้ง 

Argyris (1964 : 123 อา้งถึงใน สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง, 2551) ให้ความหมายของประสิทธิผลว่า 
หมายถึง สภาวะท่ีองคก์ารสามารถเพ่ิมผลผลิตมากข้ึนในขณะท่ีปัจจยัการผลิตลดลง หรือผลผลิตคงท่ี 

สรุปได้ว่า ประสิทธิผล คือ ผลท่ีเกิดจากการด าเนินงานขององค์การหรือระดับ
ความสามารถของการบรรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดไว้ หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงก็คือ ระดับการบรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ก  าหนดไวล่้วงหน้าว่าไดก่้อให้เกิดผลผลิต ผลลพัธ์ตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไวม้ากน้อย
เพียงใด  

Etzioni (1961 : 6 อา้งถึงใน สมัฤทธ์ิ กางเพ็ง, 2551) ไดนิ้ยามความหมายของประสิทธิผล
ขององค์การ (organizational effectiveness) ว่าหมายถึง ระดบัท่ีองค์การไดต้ระหนักถึงเป้าหมายของ
องคก์ารท่ีตอ้งการท าใหบ้รรลุผล ซ่ึงตามความหมายน้ีไดช้ี้ใหเ้ห็นว่าประสิทธิผลเป็นแนวความคิดในวง
กวา้ง ซ่ึงจ  าเป็นจะตอ้งพิจารณาตวัแปรท่ีส าคญั 2 ระดบั คือ การพิจารณาในระดบัองค์การ และระบบ
ยอ่ยขององคก์าร โดยประเมินจากเป้าหมายต่างๆ ขององคก์ารว่าบรรลุผลส าเร็จเพียงใด  

Hannan & Freeman (1977 : 109 อา้งถึงใน สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง, 2551) ไดใ้ห้ความหมายของ
ประสิทธิผลองคก์ารว่า หมายถึง ระดบัของความเหมาะสมระหว่างเป้าหมายขององคก์ารกบัผลผลิต โดย
พิจารณาจากการท่ีองคก์ารสามารถด าเนินการไดบ้รรลุตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีได้
ก  าหนดไว ้

Steers & Porter  (2004 : 72) กล่าวถึงประสิทธิผลองคก์ารว่ามีความหมาย 2 นยั คือ 1) เป็น
ความสามารถขององคก์ารท่ีใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ  ากดัใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
และ 2) เป็นความสามารถขององคก์ารท่ีจะด ารงอยูไ่ดใ้นสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง ทั้งน้ีประสิทธิผล
องคก์ารท่ีดีท่ีสุดเป็นการท าใหเ้ป้าหมายขององคก์ารในสถานการณ์ใดๆ มีความเป็นไปได ้

Northcraft & Neal (1990 : 14) ใหค้วามหมายของประสิทธิผลองคก์ารโดยใหค้วามสนใจท่ี
การก่อใหเ้กิดผลผลิตตามเป้าหมายขององคก์ารเท่านั้นโดยไม่ใหค้วามส าคญัของระดบัของความส าเร็จ 

Vappu (1998 : 391-410) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลองค์การว่า เป็นโครงสร้างท่ีส าคัญ
ประการหน่ึงในทางสงัคมวิทยา โดยทัว่ไปหมายถึง ระดบั (Degree) ซ่ึงองค์การประสบความส าเร็จใน
การด าเนินการตามเป้าหมาย 
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Hoy & Miskel (2001: 373) กล่าวว่า ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง ผลส าเร็จท่ีบรรลุ
เป้าหมายขององคก์ารทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

Pfeffer & Salancik (1978) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิผลขององคก์ารว่า เป็นผลลพัธ์ (Outcome) 
ท่ีแสดงถึงศกัยภาพขององค์การในการจดัการไดต้ามวตัถุประสงค์ขององค์การและกลุ่มบุคคลใน
องคก์าร  

เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์ (2536) ไดใ้ห้ทศันะว่า ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง การท่ี
องคก์ารสามารถด าเนินการจนบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ก  าหนดไว ้ 

Handy (1985 อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์, 2536) ให้ความหมายว่า ประสิทธิผลของ
องค์การนอกจากจะหมายความถึงการท่ีองค์การด าเนินการได้ผลลพัธ์ตามวตัถุประสงค์แลว้ ยงัมี
ความหมายในเชิงประเมินครอบคลุมถึงผลกระทบ (Impact) จากปัจจยัต่างๆ ท่ีมีต่อผลลพัธ์ (Outcome) 
และผลผลิต (Output) ขององคก์ารอีกดว้ย 

ดงันั้น จึงอาจกล่าวสรุปไดว้่า ประสิทธิผลองคก์าร หมายถึง ความสามารถขององคก์ารใน
การด าเนินการเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายต่างๆ ท่ีองคก์ารก าหนดไว ้

ลกัษณะขององค์การที่มปีระสิทธิผล 
มลัลี เวชชาชีวะ (2534 อา้งถึงใน วเิชียร วิทยอุดม, 2547 : 7) ไดร้วบรวมผลงานวิจยัต่าง  ๆ

แลว้สรุปว่า องคก์ารท่ีมีประสิทธิผลจะมีลกัษณะ 13 ประการ ดงัน้ี  
1.  ทุกคนมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นเจา้ของโครงการนั้นหวงแหนและป้องกนัช่ือเสียงของ

องคก์ารอยา่งจริงใจ  
2.  องคก์ารมีลกัษณะยดืหยุน่และปรับใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงต่างๆไดแ้ละเปิดทางให้

มีการเปล่ียนแปลงต่างๆได ้ 
3. อ านาจวินิจฉัยสั่งการไม่ได้ข้ึนอยู่ก ับเบ้ืองบนสุดขององค์การแต่กระจายไปยงั

หน่วยงานระดบัต่างๆ โดยใหทุ้กหน่วยงานมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย วตัถุประสงคแ์ละกิจกรรม
ต่างๆ  

4.  มีการประเมินความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะจากเหตุผลความเป็นไปไดม้ากกว่าการ
พิจารณาว่ามาจากไหน และเป็นของใคร  

5.  บุคลากรในองค์การให้ความสนับสนุนองค์การอย่างเต็มท่ี องค์การก็ให้ความ
สนบัสนุนบุคลากรและบุคลากรก็สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั  

6.  มีโครงสร้างขององคก์ารท่ียดืหยุน่ได ้ 
7.  บุคลากรในองคก์ารทุกคนมีความสนใจผลส าเร็จมากกว่าระเบียบประเพณีต่างๆ  



 38 

8.  มีการติดต่อส่ือสารโดยเปิดเผยตลอดทัว่ทั้งองคก์าร ทั้งจากล่างข้ึนบน บนลงล่างและ
ทางขวาง  

9.  บุคลากรในองคก์ารเขา้ใจจุดประสงคข์ององคก์ารอยา่งชดัเจน  
10.  การประชุมเป็นไปเพื่อการแกปั้ญหาขององคก์ารเป็นประการส าคญั  
11.  มีการเนน้ในเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นระบบ  
12.  งานของบุคลากรแต่ละคนมีสาระน่าสนใจ  
13.  บุคลากรในองคก์ารมีมาตรฐานการท างานอยู่ในระดบัสูง มีประสบการณ์หรือความ

เช่ียวชาญมีความรับผดิชอบเป็นอยา่งดี 
อรุณ รักธรรม (2532 : 249) กล่าวว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานท่ีน าพาองค์การมี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลนั้นองคก์ารตอ้งมีลกัษณะ ดงัน้ี  
1.  สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมอยา่งกวา้งขวางในการก าหนดวตัถุประสงคข์ององคก์าร  
2.  สมาชิกทุกคนขององคก์ารมีความรับผดิชอบต่อปัญหาหรือขอ้ยุ่งยากท่ีเกิดข้ึนและมี

ความเช่ือมัน่ว่าปัญหาดงักล่าวจะสามารถแกไ้ขใหลุ้ล่วงไปไดเ้สมอ  
3.  ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหส้มาชิกมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาอยา่งกวา้งขวาง  
4.  มีการยอมรับนบัถือความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดบัรองลงมาเป็นอยา่งมาก  
5.  เม่ือมีวิกฤตการณ์เกิดข้ึนสมาชิกขององคก์ารทุกคนจะผนึกก าลงักนัอย่างรวดเร็วเพื่อ

แกปั้ญหาหรือสถานการณ์จนกระทัง่วิกฤตการณ์ดงักล่าวหมดส้ินไปในท่ีสุด  
6.  ภาวะผูน้  ามีความยดืหยุน่ไดม้าก  
7.  ความส านึกในดา้นระเบียบ ขอ้บงัคบัหรือค าสัง่ยงัมีอยู ่แต่เม่ือเทียบอตัราส่วนกนัแลว้

ความคิดริเร่ิมหรือภาวะสร้างสรรคมี์อยูสู่งมากกว่า เร่ืองใดเก่าลา้สมยัจะไดรั้บการพิจารณาและยกเลิก
ไปในท่ีสุด  

นอกจากน้ี อรุณ รักธรรม ยงัไดก้ล่าวถึงลกัษณะขององคก์ารท่ีไม่มีประสิทธิผลไวด้งัน้ี  
1.  การอุทิศจิตใจของบุคลากรใหก้บัวตัถุประสงคข์ององคก์ารมีเพียงเลก็นอ้ย ยกเวน้แต่ผู ้

ท่ีอยูใ่นต าแหน่งสูง  
2.  บุคลากรท่ีท างานและมองเห็นขอ้ผดิพลาดปัญหาต่างๆ มกัจะเก็บง าไวไ้ม่น าเร่ืองนั้น

ไปพดูกบัผูท่ี้มีหนา้ท่ีเก่ียวขอ้ง  
3.  บุคคลท่ีอยูใ่นต าแหน่งสูงพยายามวินิจฉยัสัง่การดว้ยตนเองท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้ 
4.  ผูบ้ริหารมีความรู้สึกโดดเด่ียวในการพยายามให้งานต่างๆ ด าเนินไปดว้ยดี บางคร้ัง

ระเบียบต่างๆ นโยบายและขบวนการด าเนินงานต่างๆ ไม่ไดรั้บการปฏิบติัตามท่ีตั้งความมุ่งหมายขาด
ความร่วมมือ  
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5.  บุคคลท่ีท างานไม่มีการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัปฏิเสธท่ีจะยอมรับประสบการณ์ซ่ึงกนั
และกนั  

6.  การใชข่้าวสารสะทอ้นกลบัถกูหลีกเล่ียงหรือขาดการประเมิน  
7. สมัพนัธภาพโดยทัว่ไปเกิดข้ึนโดยไม่จริงใจซ่ึงกนัและกนั ถกูปิดบงัซ่อนเร้นและมีอยู่

ทัว่ๆในท่ีท างาน  
8.  นกับริหารเป็นแบบบิดาท่ีอยูใ่นกรอบของประเพณี เคร่งครัด ใครคดัคา้นไม่ได ้ 
9.  นกับริหารลงมาควบคุมเร่ืองเลก็ๆนอ้ยๆอยา่งเฉียบขาดเคร่งครัดและใชดุ้ลยพินิจกบั

เร่ืองเหล่าน้ีมากเกินไป  
10.  โครงสร้างขององค์การ นโยบายต่างๆ และกระบวนการในการท างานทุกคน

ปฏิบติังานไปตามกฎเกณฑข์องโครงสร้างในองคก์ารท าเท่าท่ีสัง่ 
การวดัประสิทธิผลองค์การ 
กล่าวไดว้่า ประสิทธิผลทั้งหมดขององคก์ารเป็นเร่ืองท่ีวดัไดย้ากมาก เน่ืองจากเพราะขนาด

ท่ีใหญ่โตขององคก์าร ความหลากหลายในดา้นภารกิจ และการแยกยอ่ยออกเป็นส่วนประกอบต่างๆ ท่ี
หลากหลายขององค์การ รวมถึงองค์การอาจมีกิจกรรมท่ีหลากหลายและมีการด าเนินงานเพื่อรองรับ
เป้าหมายหลายๆ ประการไปพร้อมกนั ซ่ึงท าใหเ้กิดผลต่างๆ มากข้ึน  

Campbell (1977 : 36-41 อา้งถึงใน อรุณ รักธรรม, 2532) ไดเ้สนอเกณฑ์การวดัประสิทธิผล
ขององคก์าร (Organizational Effectiveness Criteria) ไว ้ดงัน้ี  

1.  ประสิทธิผลรวม (Overall Effectiveness) เป็นการประเมินทัว่ไปท่ีใชเ้กณฑ์ในการ
ประเมินส าหรับวดัประสิทธิผลในหลายๆ แง่มุมใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได ้โดยปกติประสิทธิผลรวม 
จะวดัจากการรวบรวมสถิติท่ีไดม้ีการบนัทึกเก่ียวกบัผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน หรือจากผลการจัด
อนัดบัการปฏิบติังานทั้งหมด หรือจากการส ารวจความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั
กบัองคก์ารนั้นเป็นอยา่งดี 

2.  ผลผลิต (Productivity) ผลผลิตเป็นปริมาณ หรือจ านวนของผลิตภณัฑ์ หรือบริการ
หลกัท่ีองคก์ารสามารถผลิตออกมาได ้ผลผลิตสามารถวดัได ้3 ระดบั คือ ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และ
ระดบัองคก์าร 

3.  ประสิทธิภาพ (Efficiency) เป็นอตัราส่วนท่ีเปรียบเทียบระหว่างการปฏิบติังานกบั
ตน้ทุนท่ีเป็นค่าใชจ่้ายท่ีใชไ้ปในการปฏิบติังาน 

4.   ก าไร (Profit) เป็นรายไดสุ้ทธิ (ผลท่ีเกิดจากการขายสินคา้และบริการแลว้น ามาหัก
ค่าใชจ่้ายและภาระผกูพนัต่างๆ เรียบร้อยแลว้) นอกจากน้ี ก  าไรยงัหมายถึง เปอร์เซ็นต์ท่ีไดรั้บกลบัคืน
หลงัจากการลงทุนหรือการขายโดยรวมทั้งหมดไดอี้กดว้ย 
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5.  คุณภาพ (Quality) เป็นคุณภาพของสินคา้และบริการจากผลผลิตท่ีผลิตโดยองค์การ 
ดงันั้น คุณภาพจึงเป็นผลจากการท างานของหลายๆ ส่วนงานในองคก์ารท่ีมีร่วมกนั 

6.  อุบติัเหตุท่ีเกิด (Accidents) โดยพิจารณาจากความถ่ีของการเกิดอุบติัเหตุท่ีเกิดขณะ
ท างานนั้นๆ ท่ีส่งผลท าใหเ้กิดการสูญเสียในดา้นต่างๆ ในการท างาน 

7.  การเจริญเติบโต (Growth) เป็นความสามารถขององคก์ารท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการเพ่ิมข้ึน
ของตัวแปรต่างๆ ในหลายๆ รูปแบบ เช่น จ  านวนคน ความสามารถในการผลิตและการให้บริการ 
สินทรัพย ์ยอดขาย ส่วนแบ่งการตลาด และจ านวนของส่ิงประดิษฐ์ท่ีเป็นนวตักรรมใหม่ๆ ซ่ึงการ
เจริญเติบโตจะน ามาใชใ้นการเปรียบเทียบสภาพขององคก์ารในอดีตกบัปัจจุบนั 

8.  การขาดงาน (Absenteeism) หมายถึง การขาดงานแบบท่ีไม่สามารถขอผอ่นผนัได ้ซ่ึง
เป็นการขาดงานโดยไม่มีขอ้อา้งท่ีเพียงพอ อนัแสดงใหเ้ห็นถึงความไม่ตั้งใจในการท างานของพนกังาน 

9.  การลาออกจากงาน (Turnover) หมายถึง การท่ีพนกังานลาออกจากงานโดยสมคัรใจ  
10. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็นความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีต่อ

ผลลพัธท่ี์เกิดข้ึนจากการท างานในองคก์าร เช่น ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน 
11.  แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ความทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่อการท างานเพ่ือให้

บรรลุตามเป้าหมายหรือกิจกรรมขององคก์าร  
12.  ขวญั (Moral) เป็นปรากฏการณ์แบบกลุ่มท่ีหมายถึง ความพยายามของสมาชิก ในการ

ท่ีจะมีเป้าหมายร่วมกัน (Goal Communality) มีความรับผิดชอบร่วมกนัและความรู้สึกของการมี        
ส่วนร่วม 

13.  การควบคุม (Control) เป็นระดับความมาก-น้อย และการกระจายการควบคุม เพื่อ
ก  าหนดแนวทางในการท างานและควบคุมพฤติกรรมของพนกังาน 

14.  ความขัดแยง้/ความสามคัคี (Conflict/Cohesion) เป็นระดับความชอบพอกันของ
สมาชิก ท่ีช่วยใหก้ารท างานขององคก์ารสามารถท าร่วมกนัไดดี้ ซ่ึงเกิดจากการติดต่อส่ือสาร และการ
ประสานการท างานท่ีมีประสิทธิผล 

15.  ความยดืหยุน่/การปรับตวั (Flexibility/Adaptation) เป็นความสามารถขององคก์ารท่ีจะ
เปล่ียนแปลงมาตรฐานกระบวนการปฏิบติังาน เพื่อใหต้อบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม 

16.  การวางแผนและการก าหนดเป้าหมาย (Planning and Goal Setting) หมายถึง ระดบัท่ี
องค์การมีการวางแผนในขั้นตอนต่างๆ ในอนาคตอย่างเป็นระบบ และมีการก าหนดเป้าหมายอย่าง
ชดัเจน 

17.  ความเห็นพอ้งตอ้งกนัในเป้าหมาย (Goal Consensus) เป็นระดบัความเห็นท่ีพนกังานมี
ความสอดคลอ้งกนั และยอมรับในเป้าหมายเดียวกนัขององคก์าร 
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18.  ความยดึมัน่ในเป้าหมายขององค์การ (Internalization of Organization Goal) หมายถึง 
การท่ีพนักงานในองค์การยอมรับเป้าหมายขององค์การ รวมทั้งเช่ือว่าเป้าหมายขององค์การมีความ
ถกูตอ้งและเหมาะสม 

19.  ความเห็นพ้องต้องกันในบทบาทและปทัสถาน (Rule and Norm Congruence) 
หมายถึง ระดบัความเห็นท่ีพนกังานมีความสอดคลอ้งกนัในเร่ืองต่างๆ เช่น ทศันคติเก่ียวกบัการควบคุม
ก ากบัดูแล ความคาดหวงัในการปฏิบติังาน ขวญัก าลงัใจ และขอ้ก าหนดส าคญัๆ เป็นตน้ 

20.  ความสามารถของฝ่ายบริหารในดา้นความสมัพนัธส่์วนตวั (Managerial Interpersonal 
Skills) เป็นระดบัความสามารถของฝ่ายบริหารในการติดต่อกบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ
ผูร่้วมงาน ในเชิงการอ านวยความสะดวกท่ีมีลักษณะเป็นส่วนตัว จนท าให้อีกฝ่ายหน่ึงมีความ
กระตือรือร้นในการปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมายและไดผ้ลการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่ม 

21.  ความสามารถของฝ่ายบริหารในการท างาน (Managerial Task Skills) หมายถึง ระดบั
ความสามารถโดยรวมทั้งหมดท่ีมีอยูใ่นการท างาน โดยเฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานหลกัโดยตรง  

22. การจดัการขอ้มูลข่าวสารและการติดต่อ (Information Management and 
Communication) หมายถึง ความสมบูรณ์ ความมีประสิทธิภาพ และความถูกต้องแม่นย  าในการ
วิเคราะห์และการแจกจ่ายขอ้มลูสารสนเทศท่ีมีความส าคญัต่อประสิทธิผลขององคก์าร 

23.  ความพร้อมเพรียง (Readiness) เป็นการพิจารณาในภาพรวมท่ีเก่ียวข้องกับ
ความสามารถเฉพาะบางอย่างท่ีสามารถด าเนินการไดอ้ย่างส าเร็จลุล่วง ถา้ไดรั้บการสั่งการหรือร้อง
ขอใหด้  าเนินการ 

24.  การใชป้ระโยชน์จากสภาพแวดลอ้ม (Ultilization of Environment) หมายถึง ขอบเขตท่ี
องคก์ารสามารถมีปฏิสมัพนัธก์บัสภาวะแวดลอ้มไดเ้ป็นอยา่งดี จนสามารถแสวงหาทรัพยากรท่ีจ  าเป็น
ต่อการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

25.  การประเมินผลโดยบุคคลภายนอก (Evaluations by External Entities) เป็นการ
ประเมินผลขององค์การหรือหน่วยงานย่อยขององค์การ โดยบุคคล กลุ่ม และองค์การต่างๆ ท่ีอยู่ใน
สภาพแวดลอ้มเดียวกบัขององคก์ารท่ีถกูประเมิน ซ่ึงเป็นการสะทอ้นให้เห็นถึงความจงรักภกัดี ความ
เช่ือมัน่ และการสนับสนุนท่ีองค์การได้รับจากผูป้ระเมิน เช่น ผูข้าย ลูกค้า ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย 
หน่วยงานบงัคบับญัชา และรวมถึงประชาชนชนทัว่ไปดว้ย 

26.  ความมีเสถียรภาพ (Stability) หมายถึง การรักษาโครงสร้าง การท าหน้าท่ี และ
ทรัพยากรต่างๆ ขององคก์ารในช่วงระยะเวลาหน่ึง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเวลาท่ีองค์การตอ้งเผชิญกบั
ความกดดนั 
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27.  คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์(Value of Human Resources) หมายถึง เกณฑ์หรือ
มาตรฐานการวดัมลูค่ารวมหรือคุณค่าทั้งหมดของพนกังานของ 

28.  การมีส่วนร่วมและการร่วมแรงร่วมใจ (Participation and Shared Influence) หมายถึง 
ระดบัความมาก-นอ้ยท่ีพนกังานขององคก์าร จะเขา้มามีส่วนร่วมในการท าการตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ท่ี
มีผลกระทบโดยตรง 

29.  การให้ความส าคัญต่อการฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development 
Emphasis) หมายถึง ความพยายามท่ีองคก์ารมีใหก้บัพฒันาพนกังานขององคก์าร 

30.  การมุ่งความส าเร็จ (Achievement Emphasis) หมายถึง ระดบัความมาก-น้อยของ
ความส าคญัท่ีองคก์ารมีใหต่้อการบรรลุเป้าหมายใหม่ๆ ท่ีส าคญัต่อองคก์าร 

แต่อยา่งไรก็ตาม พิชาย  รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552 : 19) ไดก้ล่าวว่า เกณฑ์การวดัประสิทธิผล 
ขององค์การท่ี Campbell ไดน้ าเสนอไวจ้ะพบว่า เป็นเกณฑ์ท่ีมีทั้งประโยชน์และขอ้ท่ีขดัแยง้ภายใน
ตวัเอง เช่น ประสิทธิภาพเป็นผลมาจากการใชท้รัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงหมายถึงตอ้งมีการ
ควบคุมการปฏิบติังานในทุกระดบั ในขณะท่ีความยดืหยุน่หรือการปรับตวัจะบรรลุผลไดน้ั้น องค์การ
ตอ้งท าให้พนักงานมีอิสรภาพในการคิดและการปฏิบติังาน เป็นตน้ ดงันั้นหากจะน ามาใชใ้ห้ไดผ้ล
จ าเป็นตอ้งทบทวน และเลือกเกณฑก์ารประเมินท่ีมีความสอดคลอ้งกบัองคก์ารมากท่ีสุด 

รุ่ง  แกว้แดง และชยัณรงค์ สุวรรณสาร (2546 : 163-216) ไดเ้สนอแนวคิดการวิเคราะห์
ประสิทธิผลองคก์ารไว ้ดงัน้ี 

1.  แนวคิดการวิเคราะห์ประสิทธิผลองค์การ ตามแนวกลไกการควบคุมและการจดัตั้ง
องค์การ การจัดตั้ง องค์การใดๆ ย่อมมีวตัถุประสงค์และความตอ้งการในการจดัตั้งไวอ้ย่างชดัเจน
เพื่อท่ีจะไดใ้ชเ้ป็นทิศทางหรือแนวการด าเนินการใหต้รงเป้าหมาย โดยกลไกการควบคุมและการจดัตั้ง
องคก์ารมีองคป์ระกอบส าคญั ดงัน้ี  

1.1  วตัถุประสงคก์ารจดัตั้งองคก์าร  
1.2  การก าหนดแผนงาน  
1.3  ก าหนดภาระงาน  
1.4  ก าหนดทรัพยากร  
1.5  อ านาจหนา้ท่ีการบริหาร  
1.6  การด าเนินงาน  
1.7  การประเมินผลทรัพยากรและภารกิจ  
1.8  การประเมินผลการปฏิบติักบัแผนงานท่ีก  าหนด  
1.9  การประเมินผลส าเร็จกบัวตัถุประสงค ์
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2.  แนวคิดการวิเคราะห์ประสิทธิผลองค์การเชิงระบบ โดยองค์ประกอบของระบบมี
องคป์ระกอบ 3 ประการ คือ  

2.1  องคป์ระกอบดา้นปัจจยัเพื่อการผลิต (Input Elements) ซ่ึงประกอบดว้ยทรัพยากร
ในการบริหารงาน ไดแ้ก่ คน (Manpower) เงิน (Money) วสัดุอุปกรณ์ (Material) และการจัดการ 
(Management) เป็นตน้  

2.2  องค์ประกอบดา้นกระบวนการ (Process Elements) ได้แก่ วิธีการปฏิบัติหรือ
ขั้นตอนการด าเนินงานท่ีใชปั้จจยัเพ่ือการผลิตหรือตวัป้อนมาด าเนินการเพ่ือใหเ้กิดผลงาน  

2.3  องคป์ระกอบดา้นผลงาน (Output Elements) โดยมกัเรียกองค์ประกอบน้ี ผลงาน 
หรือผลผลิต ซ่ึงหมายถึงผลอนัเกิดจากการน าปัจจยัเพ่ือการผลิตเขา้สู่กระบวนการแลว้เกิดผลข้ึนมา 

พิทยา  บวรวฒันา (2541 : 71-77) ไดก้ล่าวถึง การวดัประสิทธิผลขององค์การโดยใช้
ความคิดระบบ (The system approach) ว่า ตอ้งค านึงถึงส่ิงต่างๆ ต่อไปน้ี 

1.  ความสามารถขององค์การในการหาปัจจัยน าเขา้ เช่น ทรัพยากรเงินทุนและคนท่ี
จ าเป็นต่อการผลิตปัจจยัน าออก โดยเฉพาะอยา่งยิง่ความสามารถขององคก์ารในการหาปัจจยัน าเขา้ใหม่
มาทดแทนปัจจยัน าเขา้เดิมท่ีไดใ้ชห้มดไป เช่น หางบประมาณใหม่ หาสมาชิกใหมเ่พื่อมาแทนท่ีสมาชิก
ท่ีลาออกและปลดเกษียณ หาขอ้มลูเก่ียวกบัความตอ้งการท่ีเปล่ียนแปลงไปของลกูคา้ 

2.  ความสามารถขององคก์ารในการแปรสภาพปัจจยัน าเขา้ใหก้ลายเป็นปัจจยัน าออก 
3.  ความสามารถขององค์การในการอยู่รอด (Survival) ท่ามกลางสภาพแวดลอ้มท่ี

เปล่ียนแปลง โดยองค์การท่ีมีประสิทธิผล คือ องค์การท่ีสามารถสร้างและรักษาความเขา้ใจอนัดีกบั
บุคคลและหน่วยงานต่างๆ ในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป 

4.  ความสัมพนัธ์แบบพึ่งพากนัระหว่างส่วนต่างๆ ขององค์การ ถา้ส่วนหน่ึงส่วนใด
ท างานไดไ้ม่ดีแลว้ จะส่งผลกระทบกระเทือนการท างานของส่วนอ่ืนๆ ดว้ย 

Gross (1972 : 302-310 อา้งถึงใน พิทยา  บวรวฒันา, 2541 : 71-77) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิผล
องคก์ารว่า เป็นการปรับสมดุลระหว่างการปรับตวั (Adaptation) และการรักษาสภาพ (Maintenance) ของ
องคก์าร ดงันั้น การจะวดัว่าองคก์ารมีประสิทธิผลหรือไม่จึงควรประเมินจาก 

1.  การไดม้าซ่ึงทรัพยากร 
2.  การใชต้วัป้อน (Input) อยา่งมีประสิทธิผลเมื่อเทียบกบัผลผลิต (Output) 
3.  การผลิตผลผลิตในรูปบริการหรือสินคา้ โดยใชท้ฤษฎีระบบ เช่น การก าหนด การรักษา

ปริมาณ 
4.  การปฏิบติังานดา้นเทคนิคและดา้นการบริหารอยา่งมีเหตุผลดว้ยหนทางท่ีดีท่ีสุด 
5.  การลงทุนในองคก์าร ไดแ้ก่ การขยาย การสบัเปล่ียน การอนุรักษก์ารพฒันาทรัพยสิ์น 
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6.  การปฏิบติัตามหลกัเกณฑข์องพฤติกรรม 
7.  การสนองตอบความสนใจท่ีแตกต่างกนัของบุคคลและกลุ่ม 
Parsons (1966 อา้งถึงใน พิทยา  บวรวฒันา, 2541 : 71-77) ไดเ้สนอเคร่ืองมือวดัประสิทธิผล

ขององค์การช่ือ AGIL ซ่ึงระบุกบักิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 4 กิจกรรมขององค์การ ซ่ึงตอ้งด าเนินการให้
บรรลุผล คือ  

1.  A:Adaptation to the environment หมายถึง การปรับตวัเขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม  
2.  G : Goal attainment หมายถึง การบรรลุเป้าหมาย  
3.  I : Integration social Stability หมายถึง การบูรณาการใหเ้ป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนัซ่ึงจะ

น าไปสู่ความมัน่คงของสงัคม  
4.  L: Latency หมายถึง ส่ิงท่ีซ่อนเร้นอยู่ภายใน ซ่ึงหมายถึง การผดุงไวซ่ึ้งรูปแบบและ

สญัลกัษณ์ทางวฒันธรรม การกระตุน้และการจูงใจ 
 

การบริหารงานต ารวจ  
 

ต ารวจเป็นอาชีพท่ีมีการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสงบสุขของประเทศ กล่าวคือ มกีาร
ปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัประชาชนโดยตรง เมื่อประชาชนมีความทุกขต์  ารวจมีหนา้ท่ีใหค้วามช่วยเหลือ
ในดา้นคดีความต่างๆ เพื่อให้ปัญหาให้คล่ีคลายโดยเร็ว ปัจจุบนัน้ีจะพบว่ามีคดีต่างๆ เกิดข้ึนมาก 
เน่ืองจากประชาชนมีเพ่ิมข้ึนท าใหต้  ารวจตอ้งรับภาระหนา้ท่ีรับผดิชอบมากข้ึนดว้ย ดงันั้น หากต ารวจ
สามารถปฏิบติังานไดดี้ประชาชนก็จะไดรั้บบริการท่ีดีไปดว้ยอนัน ามาซ่ึงความสุขของประชาชนและ
ความสงบสุขของประเทศ 

จากการศึกษาอาจกล่าวสรุปถึงประวติัศาสตร์ของหน่วยงานต ารวจในประเทศไทย โดย
แบ่งไดเ้ป็น 4 ยคุ ดงัน้ี (ส านกังานต ารวจแห่งชาติ, 2553) 

1.  ยคุแรกของกิจการต ารวจ 
มีหลกัฐานยนืยนัท่ีแน่ชดัในสมยัอยธุยา แผน่ดินสมเด็จพระบรมไตรโลกนาถ ไดท้รง

พระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ใหต้ราระเบียบการปกครองบา้นเมืองเป็น 4 เหล่า เรียกว่า "จตุสดมภ"์ ไดแ้ก่ กรม
เวียง กรมวงั กรมคลงั และกรมนา พร้อมทั้งโปรดเกลา้ฯใหมี้ต ารวจดว้ย โดยแบ่งเป็น ต ารวจพระนคร
บาล ต ารวจภูธร โดยข้ึนกบักรมเวียง และต ารวจหลวง ให้ข้ึนกบักรมวงั นอกจากน้ียงัทรงพระกรุณา
โปรดเกลา้ฯ ใหม้ีการตราศกัดินาจองต ารวจไวเ้ป็นบรรทดัฐานเช่นเดียวกบัขา้ราชการฝ่ายอ่ืน นบัเป็นยคุ
แรกแห่งประวติัศาสตร์กิจการต ารวจไทย 
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2.  ต ารวจยคุปฏิรูป 
เป็นยุคท่ี 2 ของกิจการต ารวจ ช่วงระหว่าง พ.ศ.2403-2475 เป็นยุคสมัยแห่งการ

เปล่ียนแปลงของประเทศ รวมทั้ งการปฏิรูประบบการปกครองของประเทศไทยจากระบอบ
สมบูรณาญาสิทธิราชย ์มาสู่ระบอบประชาธิปไตย อนัเน่ืองมาจากการแผ่ขยายอาณาเขตของอารยะธรรม
ตะวนัตกในสังคมไทย ท าให้กิจการต ารวจจ าเป็นตอ้งมีการปรับปรุงให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบั
สภาพสังคม ในขณะนั้น ต่อมาปี พ.ศ.2405 รัชสมยัพระบาทสมเด็จพระจอมเกลา้เจา้อยู่หัว ไดม้ีการ
ว่าจา้ง Capt.S.J.Bird Ames ชาวองักฤษ จดัตั้งกองต ารวจส าหรับรักษาความสงบเรียบร้อย ภายในเขต  
นครหลวงตามแบบยโุรปข้ึนเป็นคร้ังแรก เรียกว่า “กองโปลิศ” ใหอ้ยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแลของกระทรวง
พระนครบาล ต่อมาในรัชสมยัสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจ้าอยู่หัว ได้มีการขยายงานต ารวจจากเขต         
นครหลวงไปสู่ส่วนภูมิภาค โดยจัดตั้ งเป็น กรมต ารวจภูธร ข้ึน ภายใต้การก ากับดูแลของ
กระทรวงมหาดไทย เพื่อขยายงานป้องกนัและปราบปรามโจรผูร้้ายตลอดจนรักษาความสงบเรียบร้อย 
ใหก้บัพ่ีนอ้งประชาชนไดอ้ยา่งทัว่ถึง ต่อมาไดมี้การรวมเป็นกรมเดียวกนัในรัชสมยัของพระบาทสมเดจ็
พระมงกุฎเกลา้เจา้ อยูห่วั เมื่อวนัท่ี 13 ตุลาคม 2458 เรียกว่า กรมต ารวจภูธรและกรมพลตระเวน โดยให้
ข้ึนกบักระทรวงมหาดไทย นบัแต่นั้นวนัท่ี 13 ตุลาคมของทุกปีจึงถือเป็นวนัต ารวจ 

3.  ต ารวจสมยัประชาธิปไตย 
ยคุท่ี 3 ในการเปล่ียนแปลงกิจการต ารวจไทยนั้น มิไดเ้ปล่ียนเฉพาะโครงสร้างและ

หน้าท่ี แต่มีการเปล่ียนช่ือเรียกหน่วยงานควบคู่ไปด้วยอยู่เสมอ ภายหลงัจากได้รวมกันเป็นกรม
ต ารวจภูธรและพลตระเวนแลว้ ต่อมาไดเ้ปล่ียนเป็นกรมต ารวจภูธร จากนั้นในปี พ.ศ. 2475 จึงเป็น
เปล่ียนนามหน่วยเป็นกรมต ารวจ กิจการต ารวจยคุท่ี 3 น้ี ถือตามประกาศเสนาบดีกระทรวงมหาดไทย 
เร่ือง การแบ่งส่วนราชการกรมต ารวจ พ.ศ.2475 โดยแบ่งกิจการต ารวจออกเป็น 4 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 เป็น
หน่วยบริหารงานส่วนกลางและส านกับริหารของอธิบดีกรมต ารวจ ส่วนท่ี 2 คือต ารวจนครบาล ส่วนท่ี 
3 คือ ต ารวจภูธร ส่วนท่ี 4 คือ ต ารวจสนัติบาล ซ่ึงการแบ่งส่วนราชการและอ านาจหนา้ท่ีของหน่วยงาน
ต่างๆ น้ี ต่อมาไดมี้การเปล่ียนแปลงและแกไ้ขอีกหลายคร้ัง แต่หลกัการใหญ่ก็ยงัคงแบ่งงานต ารวจ
ออกเป็น 4 ส่วนเช่นเดิม โดยยดึตามคุณภาพปริมาณของงานท่ีรับผดิชอบ และความผนัแปรของสงัคมท่ี
เปล่ียนแปลงไปตามยคุสมยั  

4.  ส านกังานต ารวจแห่งชาติ ต ารวจยคุ 2000 
เห็นไดว้่า พฒันาการของกิจการต ารวจในแต่ละยคุท่ีผา่นมานั้น จะเป็นไปในลกัษณะ

ท่ีสอดคลอ้งเหมาะสมกบักระแสสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป และรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พุทธศกัราช 2540 ไดส่้งผลใหเ้กิดการปรับปรุงโครงสร้างกรมต ารวจ โดยมีการพิจารณารูปแบบองคก์าร
ต ารวจในหลายรูปแบบ ในท่ีสุดไดพ้ิจารณาเห็นว่า รูปแบบส านกังานต ารวจแห่งชาติตามแนวทางของ
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ต ารวจญ่ีปุ่นมีความสอดคลอ้งกบั ประเทศไทย ต่อมาไดม้ีประกาศ พระราชกฤษฎีกาโอนกรมต ารวจ 
กระทรวงมหาดไทย ไปจดัตั้งเป็นส านกังานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2541 โดยมีฐานะเป็นกรม และอยู่ใน
บงัคบับญัชาของนายกรัฐมนตรี โดยมีผลบงัคบัใชต้ั้งแต่วนัท่ี 17 ตุลาคม 2541 เป็นตน้ไป ดว้ยเหตุน้ีจึง
ถือว่า วนัท่ี 17 ตุลาคม ของทุกปีเป็นวนัสถาปนาส านกังานต ารวจแห่งชาติ 

ความหมาย 
พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตสถาน พ.ศ. 2525 (ส านกังานต ารวจแห่งชาติ, 2553) กล่าวว่า 

ต  ารวจ คือ เจ้าหน้าท่ีของรัฐ มีหน้าท่ีตรวจตรารักษาความสงบ จบักุม และปราบปรามผูก้ระท าผิด
กฎหมาย หรือผูม้ีหน้าท่ีพิทักษ์สันติราษฎร์ โดยค าว่า พิทักษ์ หมายถึง ดูแลคุ้มครองพลเมืองของ
ประเทศ ดงันั้น ต  ารวจจึงเป็นผูท่ี้มีหน้าท่ีความรับผิดชอบอนัใหญ่หลวงในการดูแลคุม้ครอง ให้เกิด
ความสงบสุขแก่พลเมืองของประเทศ นัน่เอง  

ประเสริฐ  เมฆมณี (ส านักงานต ารวจแห่งชาติ, 2553) ได้กล่าวว่า ต ารวจ ตรงกบัศพัท์
ภาษาองักฤษว่า POLICE ซ่ึงมีพ้ืนฐานมาจากค าว่า WATCH MAN อนัหมายถึง ผูต้รวจตรา (การจดัระบบ
ตรวจตราและคุม้ครอง) 

วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี (2553) ได้ให้นิยามว่า ต  ารวจไทย คือ ข้าราชการในสังกัด
ส านกังานต ารวจแห่งชาติ ซ่ึงเป็นส่วนราชการไม่สังกดัส านักนายกรัฐมนตรี กระทรวงหรือทบวง มี
ฐานะเป็นกรม และอยูใ่นบงัคบับญัชาของนายกรัฐมนตรี มีหนา้ท่ีตรวจตรารักษาความสงบ จบักุม และ
ปราบปรามผูก้ระท าผดิกฎหมาย เป็นผูท่ี้มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบอนัใหญ่หลวงในการดูแลคุม้ครอง ให้
เกิดความสงบสุขแก่พลเมืองของประเทศ โดยต ารวจในประเทศไทยมีเรียกช่ือตามหนา้ท่ีรับผดิชอบ เช่น 
ต ารวจกองปราบ ต ารวจดบัเพลิง ต ารวจน ้ า ต  ารวจตระเวนชายแดน ต ารวจรถไฟ ต ารวจป่าไม ้ต ารวจ
จราจร ต ารวจนครบาล ต ารวจทางหลวง ต ารวจภูธร ต ารวจลบั ต ารวจวงั ต ารวจสภา ต ารวจสันติบาล 
ต ารวจหลวง  

นอกจากน้ีแลว้ยงัไดมี้การวิเคราะห์ความหมายของต ารวจแยกเป็นรายตวัสระ และอกัษร
ของค าว่า POLICE ซ่ึงพระเจา้ชาร์ลท่ี 5 แห่งประเทศฝร่ังเศสไดท้รงวิเคราะห์ศพัท์แยกเป็นรายอกัษร
ดงัน้ี 

P   มาจาก   Politeness หมายถึง ความสุภาพเรียบร้อย 
O   มาจาก   Obedience หมายถึง เช่ือฟังค าสัง่ 
L   มาจาก   Legal Knowledge หมายถึง รู้กฎหมาย 
I   มาจาก   Investigation หมายถึง การสืบสวน สอบสวน 
C   มาจาก   Cooperation หมายถึง ความร่วมมือ สามคัคี ในหนา้ท่ี 
E   มาจาก   Energy หมายถึง ความเขม้แข็ง ต่อการงานในหนา้ท่ี 
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นอกจากนั้น ไดพิ้จารณาวิเคราะห์ความหมายของค าว่า ตรวจ ซ่ึงต่อมาไดแ้ปลงเป็น ค าว่า 
ต  ารวจ โดยแต่ละตวัอกัษรมีความหมาย ดงัน้ี 

ต   หมายถึง   ตรวจตรา จบักุม ผูก้ระท าผดิตามหนา้ท่ี 
 ำ า   หมายถึง   อ  านวยความสะดวกใหป้ระชาชน 
ร   หมายถึง   ระงบัเหตุ รักษาความสงบเรียบร้อยของบา้นเมือง 
ว   หมายถึง   วาจาดี มีกริยาสุภาพ 
จ   หมายถึง   จรรยาดี มีศีลธรรม 
ความส าคญัของต ารวจที่มต่ีอสังคมไทย 
ทนงศกัด์ิ   ธนกาญจน์ (2540 : 21-23) ไดก้ล่าวถึงหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของต ารวจใน

สงัคมว่า มีขอบเขตกวา้งขวางมาก จนมีผูก้ล่าวว่าต ารวจมีหนา้ท่ีมากมาย และควบคุมไปทัว่แทบจะทุก
อยา่งในสงัคม อยา่งไรก็ตามเป็นท่ีทราบกนัดีว่า หน้าท่ีหลกัของต ารวจคือการบงัคบัใชก้ฎหมาย และ
รักษาความปลอดภยัในชีวิตทรัพยสิ์นของประชาชนในสังคมไทย ซ่ึงภารกิจดงักล่าวท าให้ต  ารวจมี
ภารกิจมากมายท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการบงัคบัใชก้ฎหมาย เช่น การสืบสวนและสอบสวนคดีอาญา การ
ตรวจทอ้งท่ี การควบคุมการจราจร เป็นตน้ จะเห็นไดว้่าการท างานของต ารวจเป็นการปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อ
ด ารงไวซ่ึ้งความสงบสุขในสงัคม นอกจากน้ีแลว้ต ารวจยงัมีหน้าท่ีให้บริการแก่ประชาชนโดยทัว่ไป 
เน่ืองจากเป็นหน่วยงานท่ีต้องปฏิบัติหน้าท่ีตลอด 24 ชั่วโมง เม่ือประชาชนมีปัญหามักจะมา
ปรึกษาหารือกบัต ารวจ เพ่ือเป็นคนกลางในการช้ีแนะหรือตดัสินปัญหา ซ่ึงเป็นไปในลกัษณะการให้
ความช่วยเหลือและการอ านวยความสะดวกใหแ้ก่ประชาชน ดงันั้นในการท างานต ารวจจึงจ าเป็นตอ้งมี
หลกัการส าคัญส าหรับอาชีพต ารวจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งหลกัการเก่ียวกับการให้บริการประชาชน 
(ส านกังานต ารวจแห่งชาติ, 2553) ท่ีระบุว่า ขา้ราชการต ารวจตอ้งเคารพและรักษาเกียรติ เสรีภาพของ
ประชาชนตามรัฐธรรมนูญและตามกฎหมายอ่ืนโดยเคร่งครัด ตอ้งคุม้ครองป้องกนัชีวิต ร่างกาย และ
ทรัพยสิ์นของประชาชน รวมทั้งการใหก้ารบริการในรูปแบบต่างๆ โดยไม่เลือกเหล่าก  าเนิด ศาสนา ลทัธิ
หรือฐานะ และตอ้งให้ความสงเคราะห์เอ้ือเฟ้ือ ช่วยเหลือประชาชนในการประกอบอาชีพโดยสุจริต 
ขา้ราชการต ารวจทุกคนพึงระลึกเสมอว่า การปฏิบติัหน้าท่ีของขา้ราชการต ารวจทั้งในดา้นการรักษา
ความมัน่คง และการป้องกนัปราบปรามอาชญากรรม จะบรรลุผลส าเร็จไดดี้จะตอ้งไดรั้บความร่วมมือ
และการสนบัสนุนจากประชาชน ดงันั้นต ารวจตอ้งปฏิบติั ต่อประชาชนเยีย่งมิตร และมีมนุษยส์ัมพนัธ์
ท่ีดีกบัทุกคน ดงันั้น ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ไดพ้ยายามท าทุกวิถีทางให้ขา้ราชการต ารวจเป็นผูมี้
ความรู้ความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบโดยยึดถือกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคบั และวินัยต ารวจอย่าง
เคร่งครัด เพื่อท าใหก้ารปฏิบติัหนา้ท่ีบรรลุไปสู่เป้าหมายของการเป็นผูพ้ิทกัษส์นัติราษฎร์ท่ีแทจ้ริง 
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อ านาจหน้าที่และความรับผดิชอบของต ารวจ 
ต ารวจมีหนา้ท่ีผูพิ้ทกัษส์นัติราษฎร์ซ่ึงเป็นผูรั้กษาความสงบเรียบร้อยใหเ้กิดข้ึน นอกจากน้ี 

ต  ารวจยงัเป็นสญัลกัษณ์แห่งกฎหมายและความสงบเรียบร้อย ตลอดจนเป็นเคร่ืองป้องกนัและกีดขวาง
คนร้าย มิใหท้ าอนัตรายแก่ประชาชนได ้โดยหนา้ท่ีของต ารวจมีดงัต่อไปน้ี 

1.  ต ารวจมีหนา้ท่ีรักษากฎหมาย โดยเฉพาะอยา่งยิง่กฎหมายท่ีมีลกัษณะในทางอาญา ซ่ึง
ก  าหนดโทษผูท่ี้ฝ่าฝืนต่อกฎหมายนั้นไว ้หนา้ท่ีของต ารวจก็คือ ตอ้งป้องกนัสงัคมมิใหเ้กิดความเสียหาย
หรือเป็นอนัตราย เน่ืองมาจากการกระท าท่ีผดิกฎหมายดว้ย การดูแลป้องกนัมิให้ผูก้ระท าผิดกฎหมาย
ข้ึนและหากมีผูก้ระท าผิดกฎหมายข้ึน ก็มีหน้าท่ีจะตอ้งจบักุมมาด าเนินคดีฟ้องร้องตามขั้นตอนของ
กฎหมายต่อไป 

2.  ต ารวจมีหนา้ท่ีจะตอ้งรักษาความสงบเรียบร้อย หมายถึง การท่ีต ารวจจะตอ้งคอยตรวจ
ตราดูแลมิใหส่ิ้งหน่ึงส่ิงใดท่ีจะท าลายความสงบเรียบร้อยของประชาชน หากมีส่ิงหน่ึงส่ิงใดอนัจะท าให้
กระทบกระเทือนถึงความเป็นปกติของประชาชน แมส่ิ้งนั้นจะเป็นการผดิกฎหมายหรือไม่ก็ตาม ต ารวจ
จะตอ้งเขา้ป้องกนัเขา้แกไ้ขช่วยเหลือบ าบดัใหส่ิ้งนั้นหมดไปหรือบรรเทาความร้ายแรงลง  

3.  ต ารวจมีหนา้ท่ีป้องกนัชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชนมิใหเ้ป็นอนัตราย การป้องกนั
ชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชนน้ีเป็นการป้องกนัจากอนัตรายทุกอย่างเท่าท่ีอยู่ในอ านาจหน้าท่ีของ
ต ารวจ มิใช่แต่จะเป็นการป้องกนัจากโจรผูร้้ายหรือคนร้ายเท่านั้น การปฏิบติัหน้าท่ีของต ารวจมีหลาย
อยา่งท่ีเป็นการป้องกนัชีวิตและร่างกาย ตลอดจน ทรัพยสิ์นของประชาชนมิให้เป็นอนัตรายท่ีเกิดข้ึน
จากการกระท าของตนเอง ฉะนั้นในวงการต ารวจ แลว้จึงถือว่าหนา้ท่ีต  ารวจตรวจตราทอ้งท่ีเป็นหน้าท่ี
อนัส าคญัท่ีสุดของต ารวจ หรือเป็นกระดูกสนัหลงั ของงานต ารวจอย่างแทจ้ริง ทั้งน้ี เพราะหากมีการ
ตรวจตราสอดส่องอยูต่ลอดเวลาแลว้ ผูท่ี้กระท าผดิกฎหมายประทุษร้ายต่อทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณะ
สมบติัมิใหเ้ป็นอนัตรายดว้ย 

4.  ต ารวจมีหนา้ท่ีในการสืบสวน ทั้งก่อนหนา้ท่ีจะมีการกระท าผิดและภายหลงัท่ีมีการ
กระท าผิดเกิดข้ึนแล้ว หน้าท่ีในการสืบสวนก่อนท่ีจะมีการกระท าผิดเกิดข้ึนก็เป็นการป้องกัน
อาชญากรรมอยา่งหน่ึง กล่าวคือ โดยปกติทัว่ๆไปต ารวจจะตอ้งศึกษา สังเกต พิจารณาลู่ทางและช่อง
โอกาสต่างๆ ท่ีคนร้ายจะกระท าความผิดและหาทางป้องกนัมิให้คนร้ายกระท าผิดข้ึนได้ ส่วนการ
สืบสวนภายหลงัท่ีมีการประกอบอาชญากรรมเกิดข้ึนแลว้ มีความมุ่งหมายท่ีส าคญัอยู ่2 ประการคือ  

ประการท่ี 1 บรรเทาความเสียหาย เช่น ในอาชญากรรมประเภทประทุษร้ายต่อทรัพย ์
เป็นตน้ว่า ลกัทรัพย ์ชิงทรัพย ์ปลน้ทรัพย ์ยกัยอก ฉอ้โกง ฯลฯ การบรรเทาความเสียหาย ไดแ้ก่ การท่ี
ต ารวจสืบสวนติดตามเอาทรัพยท่ี์ถกูประทุษร้ายไปนั้นกลบัคืนมาใหแ้ก่เจา้ทรัพย ์ 
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ประการท่ี 2 ของการสืบสวนหลงัเกิดเหตุ คือ เพื่อใหรู้้ว่าใครเป็นผูก้ระท าผิด กระท า
ผดิอยา่งไร มีพยานหลกัฐานแน่ชดัเพียงไร เมื่อไดพ้ยานหลกัฐานยนืยนัเป็นท่ีแน่ชดัแลว้ จึงท าการจบักมุ
ผูก้ระท าผดิมาด าเนินคดีต่อไป ฉะนั้นการสืบสวนของต ารวจจึงเป็นการรักษาความยุติธรรม คดัเลือกผู ้
บริสุทธ์ิออกจากข่ายสงสยั และไม่ท าการจบักุมผูท่ี้ถกูกล่าวหาว่ากระท าผดิก่อนท่ีจะมีหลกัฐานแสดงให้
เห็นเป็นท่ีน่าเช่ืออยา่งเพียงพอว่าผูน้ั้นน่าจะไดก้ระท าผดิจริง 

5.  ต ารวจมีหน้าท่ีให้บริการแก่ประชาชน หน้าท่ีในการให้บริการแก่ประชาชนน้ีเป็น
เร่ืองท่ีต ารวจช่วยเหลือและใหค้วามสะดวกแก่ประชาชนดว้ยประการต่างๆ เป็นตน้ว่าในการบอกถนน
หนทางหรือท่ีตั้งของสถานท่ีต่างๆ รับฝากดูแลรถหรือส่ิงของของประชาชนใหป้ลอดภยั น าคนเจ็บป่วย
ปัจจุบนัไปส่งโรงพยาบาล ใหค้วามเห็นในคดีแพ่ง ไกล่เกล่ียเร่ืองส่วนตวั ช่วยจูงเด็กหรือคนชราขา้ม
ถนน ช่วยเข็นรถหรือส่ิงอ่ืนท่ีกีดขวางทางจราจรใหพ้น้ทางไม่เกะกะ ช่วยยกส่ิงของข้ึนบนยานพาหนะ 
ช่วยปฐมพยาบาลแก่ผูบ้าดเจ็บ น าคนหรือเด็กหลงทางไปส่งบ้าน เก็บของตกไดคื้นให้เจา้ของ ฯลฯ 
เหล่าน้ี ต  ารวจมีหนา้ท่ีจะตอ้งช่วยให้บริการแก่ประชาชนเหมือนหน่ึงเป็นพ่ีเล้ียงหรือผูค้อยช่วยเหลือ
ประชาชนอยูต่ลอดเวลา 

6.  ต ารวจมีหนา้ท่ีพิเศษท่ีไดรั้บมอบหมาย เช่น ในยามสงครามต ารวจตอ้งมีหน้าท่ีเป็น
ต ารวจสนาม ท าการรบและป้องกนัต่อสูข้า้ศึกในเขตท่ีมีการรบ ต ารวจตะเวนชายแดนท าหน้าท่ีตรวจ
ตราบริเวณชายแดนและเสน้เขตแดนของประเทศเพื่อป้องกนัมิให้ราษฎรท่ีมีภูมิล  าเนาอยู่ใกลเ้ขตแดน
ไดรั้บความเดือดร้อนร าคาญจากคนร้ายท่ีถือโอกาสกระท าผิดแลว้ใชเ้ขตแดนประเทศไทยเป็นเคร่ือง
คุม้ครองมิใหถ้กูจบักุม หนา้ท่ีในการใหค้วามอารักขาแก่บุคคลส าคญัๆ ตลอดจนหน้าท่ีในทางธุรการ 
และหน้าท่ีพิเศษอ่ืนๆ แล้วแต่โอกาสและความจ าเป็นท่ีจะเรียกร้องให้ต  ารวจท าหน้าท่ีพิเศษ
นอกเหนือไปจากหนา้ท่ีตามปกติดงัไดก้ล่าวแลว้ 

กฎหมายที่เกีย่วข้องกบัภาระหน้าที่ของต ารวจ 
ต ารวจเป็นอาชีพท่ีตอ้งรับภาระหน้าท่ี ต่างๆมากมายซ่ึงได้ระบุไวใ้นกฎหมายเพื่อให้

เจา้หนา้ท่ีต  ารวจปฏิบติังานไดอ้ยา่งถกูตอ้ง และตรงตามความมุ่งหมายท่ีไดว้างไว ้ดงัน้ี 
1.  ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา 

มาตรา 2 พนกังานฝ่ายปกครองหรือต ารวจ หมายความถึง เจา้พนกังานซ่ึงกฎหมายให้
มีอ  านาจและหนา้ท่ีรักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน ท าการอนัเก่ียวกบัการจบักุมปราบปราม
ผูก้ระท าผดิกฎหมาย ซ่ึงตนมีหนา้ท่ีตอ้งจบักุมหรือปราบปราม 

มาตรา 17 พนกังานฝ่ายปกครองหรือต ารวจมีอ  านาจท าการสืบสวนคดีอาญาได ้
มาตรา 78 พนกังานฝ่ายปกครองหรือต ารวจจะจบัผูใ้ดโดยไม่มีหมายจบัหรือค าสัง่ของ

ศาลนั้นมิไดเ้วน้แต่บุคคลนั้นไดก้ระท าผดิซ่ึงหนา้ หรือมีพฤติกรรมอนัสงสยัว่าน่าจะก่อเหตุร้ายแก่ผูอ่ื้น
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โดยมีเคร่ืองมือ อาวุธหรือวตัถุอย่างอ่ืนอนัสามารถใชใ้นการกระท าผิด และเป็นการจบัผูต้อ้งหาหรือ
จ าเลยท่ีหนีหรือจะหลบหนีในระหว่างถกูปล่อยชัว่คราว 

มาตรา 92 พนกังานฝ่ายปกครองหรือต ารวจมีหน้าท่ีตรวจคน้ไดใ้นกรณี เมื่อมีเสียง
ร้องใหช่้วยมาจากขา้งในท่ีรโหฐานหรือมีเสียงหรือพฤติกรรมอ่ืนใดอนัแสดงว่ามีเหตุร้ายเกิดข้ึนในท่ี
รโหฐานนั้น หรือเม่ือปรากฏความผิดซ่ึงหน้า หรือมีพยานหลกัฐานตามสมควรว่าส่ิงของท่ีมีไวเ้ป็น
ความผดิหรือไดม้าโดยกระท าความผดิหรือใชเ้พื่อกระท าความผดิ 

2.  พระราชบญัญติัต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2547 
ลกัษณะ 1 บททัว่ไป มาตรา 6 แห่งพระราชบญัญติัต ารวจแห่งชาติ พ.ศ. 2547 ก  าหนด

ไว้ว่า ส านักงานต ารวจแห่งชาติเป็นส่วนราชการมีฐานะเป็นนิติบุคคลอยู่ในบังคับบัญชาของ
นายกรัฐมนตรี โดยไม่อยูใ่นสงักดักระทรวงใดๆ หรือส านกันายกรัฐมนตรี มีอ  านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 

2.1  รักษาความปลอดภยัส าหรับองค์พระมหากษัตริย ์พระราชินี พระรัชทายาท 
ผูส้ าเร็จราชการแทนพระองค ์พระบรมวงศานุวงศ ์ผูแ้ทนพระองค ์และพระราชอาคนัตุกะ 

2.2  ดูแลควบคุมและก ากบัการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจซ่ึงปฏิบติัการตาม
ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา 

2.3  ป้องกนัและปราบปรามการกระท าความผดิทางอาญา 
2.4  รักษาความสงบเรียบร้อยความปลอดภัยของประชาชนและความมัน่คงของ

ราชอาณาจกัร 
2.5  ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดใหเ้ป็นอ านาจหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจ

หรือส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
2.6  ช่วยเหลือกาสรพฒันาประเทศตามท่ีนายกรัฐมนตรีมอบหมาย 
2.7  ปฏิบติัการอ่ืนใดเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้การปฏิบติัการตามอ านาจหน้าท่ี

ตามขอ้1ขอ้2 ขอ้3 ขอ้4 หรือ ขอ้5 เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
การบริหารงานต ารวจ 
พงศพ์นัธ ์ ฉายาพนัธ ์(2542) กล่าวว่า การบริหารงานต ารวจ หมายถึง ความร่วมมือร่วมใจ

ในการน ากระบวนการทางการบริหาร (Administrative Functions) มาช่วยด าเนินการให้ปฏิบติังานของ
ต ารวจเป็นไปอยา่งราบร่ืนและดีท่ีสุด ทั้งสายการปฏิบติังานหลกั และงานสนบัสนุน หรือฝ่ายช่วยเหลือ 
ในด้านรักษาความสงบเรียบร้อยและการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
กระบวนการบริหารงานของต ารวจ (Police Administration) ในปัจจุบันมีลักษณะวิชาการใน
ลกัษณะเฉพาะวิชาชีพ และมีการศึกษาต่อเน่ืองจนถึงระดบัปริญญาเอก โดยเฉพาะในสหรัฐอเมริกา เป็น
ลกัษณะการน าเอาทฤษฎีการบริหารงานต่าง ๆ ทางรัฐศาสตร์มาประยุกต์ใชก้บัการบริหารงานของ
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ต ารวจ เช่น แนวความคิดของ Richard L. Holoomo ท่ีได้กล่าวไวใ้นหนังสือเร่ือง Municipal Police 
Administration ซ่ึงเป็นท่ีรู้จกักนัโดยทัว่ไปว่า POSTBECPIRD โดยยอ่มาจากอกัษรตวัแรกของค าต่าง  ๆ
ในรายละเอียดดงัน้ี 

P   คือ   Planning   ได้แก่ การวางแผน โดยน าองค์ความรู้ด้านการวางแผนมาปรับ
ประยกุตใ์ชใ้นการท างาน 

O   คือ   Organization ไดแ้ก่ องค์การและโครงสร้างตลอดจนการแบ่งส่วนของการ
ปฏิบติังานในรูปแบบต่างๆ  

S   คือ   Staffing ไดแ้ก่ การจดัหาหรือคดัเลือกบุคคลเขา้ปฏิบติังานหรือบริหารงานต่าง  ๆ
ในส่วนของงานสนบัสนุนดา้นขอ้มลูต่างๆ  

T   คือ   Training ไดแ้ก่ การฝึกอบรมเพ่ือการเพ่ิมพนูความรู้ความสามารถท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัวิชาชีพ 

B   คือ   Budgeting ไดแ้ก่ การงบประมาณต่างๆ ความรู้ เร่ืองการจดัท างบประมาณการ
จดัสรรงบประมาณส าหรับการบริหารงานดา้นต่างๆ 

E   คือ   Equipment ไดแ้ก่ การจดัหาเคร่ืองมือเคร่ืองใชต่้างๆ ตลอดจนอุปกรณ์ท่ีส าคญัท่ี
จ  าเป็นต่างๆ ท่ีตอ้งใชใ้นการปฏิบติัภารกิจ เช่น ปืน รถยนต ์โล่ กระบอง เป็นตน้ 

C   คือ   Co-ordination ไดแ้ก่ การประสานงานทั้งในหน่วยงานภายในส านักงานต ารวจ
แห่งชาติดว้ยกนัเอง หรือประสานงานภายนอกกบัหน่วยงานต่างๆ 

P   คือ   Public Relation ไดแ้ก่การประชาสัมพนัธ์ข่าวสารต่างๆ ทั้งภายในและภายนอก 
เพื่อใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจท่ีถกูตอ้ง เกิดความเขา้ใจตรงกนัเกิดภาพพจน์ท่ีดีต่อประชาชน 

I   คือ   Intelligence ไดแ้ก่ การข่าวกรอง ซ่ึงมีความจ าเป็นมากโดยเฉพาะการใชป้ระโยชน์
จากระบบข่าวสารต่างๆ เพื่อการตดัสินใจในเชิงการบริหาร 

R   คือ   Reporting Evaluation ไดแ้ก่ การรายงานผลการปฏิบติังาน ทั้งน้ี การประเมินผล
จะมีส่วนช่วยใหเ้กิดการปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 

D   คือ   Directing ไดแ้ก่ การอ านวยการหรือการสัง่การซ่ึงมีความจ าเป็นมาก การมีความ
เขา้ใจในเร่ืองการตดัสินใจมีความส าคญัต่อการสั่งการมากโดยเฉพาะในลกัษณะงานเฉพาะหน้าและ
เก่ียวขอ้งกบัสิทธิเสรีภาพของประชาชน 

1.  แนวความคิดดา้นการบริหารงานต ารวจในปัจจุบนั    
เมื่อพิจารณาจากนโยบายและหนา้ท่ีของต ารวจ ลกัษณะความรับผดิชอบท่ีมกีวา้งขวาง

มากจนคลา้ยจะเป็นองคก์ารแบบเอนกประสงค ์และเมื่อสงัคมเปล่ียนแปลงและพฒันาในดา้นต่างๆ ซ่ึง
ท าให้บุคลากรจ านวนหน่ึงได้เขา้ไปมีส่วนท่ีก่อให้เกิดปัญหาการบริหารงานต ารวจ และส านักงาน
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ต ารวจแห่งชาติไดมี้การจดัตั้งคณะกรรมการพิจารณาปรับปรุงแกไ้ขการบริหารงานต ารวจ เพื่อให้มีท่ี
ปรับปรุงแกไ้ขการบริหารงานต ารวจดา้นต่างๆ โดยแบ่งเป็น 13 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ดา้นก าลงัพล (2) ดา้น
การฝึกอบรม (3) ดา้นการพฒันาจิตใจและเสริมสร้างจริยธรรมต ารวจ (4) ดา้นสวสัดิการ (5) ดา้นคดีและ
วินยั (6) ดา้นแผนงานโครงการและงบประมาณ (7) ดา้นระเบียบการปฏิบติังาน (8) การประเมินผลงาน
และการจดัการในหน่วยงาน (9) ดา้นพสัดุและพลาธิการ (10) ดา้นอาวุธยุทโธปกรณ์ เคร่ืองมือส่ือสาร 
และยานพาหนะ (11) ดา้นการเงิน ดา้นบ าเหน็จบ านาญ (12) ดา้นการข่าวและสันติบาล และ (13) ดา้น
ประชาสมัพนัธแ์ละเสริมสร้างภาพพจน์ต  ารวจ 

2.  การบริหารงานต ารวจกบัการบริหารงานเชิงระบบ 
การบริหารงานต ารวจจะเก่ียวขอ้งกบักระบวนการยุติธรรมทั้งระบบ การพฒันาการ

บริหารงานต ารวจไม่สามารถกระท าโดดเด่ียวได ้ตอ้งมีความสมัพนัธก์บักระบวนการยุติธรรมทุกส่วน 
ประกอบดว้ย ต ารวจ อยัการ ศาล และราชทณัฑ ์ซ่ึงมีหนา้ท่ีร่วมกนัในการสร้างความสงบเรียบร้อยของ
สงัคมและต ารวจเป็นหน่วยแรกในกระบวนการยติุธรรม ซ่ึงกระบวนการยุติธรรมและการบริหารงาน
ต ารวจในอนาคตจะมีลกัษณะเปิด โดยมีการป้อนเขา้และยอ้นกลบัของขอ้มูล ย่อมมีบทบาทส าคญัใน
การน าเสนอขอ้มลู และช่วยใหก้ารบริหารงานมีเหตุมีผล ใหค้วามส าคญัต่อวิชาการ และสภาพแวดลอ้ม
ต่าง  ๆ ลกัษณะการบริหารงานของระบบเปิด ประกอบดว้ยส่วนส าคญัๆ ดงัน้ี 

2.1  ขอ้มลูป้อนเขา้ (Input) ไดแ้ก่ การป้อนทรัพยากรต่างๆ เขา้ระบบทั้งบุคลากร วสัดุ 
อุปกรณ์ต่างๆ  

2.2  การด าเนินการตามขั้นตอน (Processing) ไดแ้ก่ เป็นการน าวตัถุดิบและพลงังาน
ต่างๆ มาใชต้ามวตัถุประสงคห์ลกัและรองขององคก์ร 

2.3  ขอ้มูลส่งออก (Output) เป็นการส่งผลงานหรือผลผลิตออกสู่สภาพแวดลอ้ม 
ผลงานจะเป็นไปในรูปใดยอ่มข้ึนอยูก่บัเป้าประสงคแ์ละวตัถุประสงคข์ององคก์ารเป็นหลกัส าคญั 

2.4  วฎัจกัร (Cycle Character) เป็นไปในลกัษณะหมุนเวียน โดยผลงานท่ีส่งออกมามี
ความส าคญัต่อการประเมินผลแกไ้ขในระบบทั้งทางตรงและทางออ้ม 

นอกจากน้ี การบริหารงานต ารวจยงัจะเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัอ่ืนๆ ไดแ้ก่ 
1.  การตรวจสอบความผดิพลาด การตรวจสอบหาขอ้บกพร่อง หรือขอ้ผดิพลาดตอ้ง

กระท าโดยต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ 
2.  ขอ้มลู โดยตอ้งมีการศึกษาท าความเขา้ใจต่อขอ้มลูทั้งระบบและใชป้ระโยชน์จาก

ขอ้มลูอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 
3. ความเช่ียวชาญงานเฉพาะประเภท ในระบบเปิดความเช่ียวชาญเฉพาะประเภท    

จะมีความส าคญัต่อการเพ่ิมพนูประสิทธิภาพในการบริหารและการปฏิบติังานของต ารวจ 
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4.  สภาวะความสมดุล ในการบริหารแบบระบบเปิดตอ้งมีการแสวงหาวิธีการใหม่ๆ 
ท่ีประหยดักว่า และเหมาะสม แต่สามารถบรรลุวตัถุประสงคไ์ดแ้ละเพื่อเป็นการปรับปรุงการปฏิบติังาน
อยูเ่สมอ 

3.  องคป์ระกอบของการปฏิบติังาน 
ในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีต  ารวจ จะแตกต่างในแง่ของผลการปฏิบติังานและ

พฤติกรรมท่ีแสดงออก แมจ้ะจดัใหต้  ารวจปฏิบติังานชนิดเดียวกนัใชว้สัดุอุปกรณ์เหมือนกนัมีหน้าท่ี
เดียวกนัก็ตาม ทั้งน้ี ข้ึนอยู่กบัองค์ประกอบต่างๆ คือ (Schermerhorn, Huntand & Osborn, 1988 อา้งถึงใน 
สุภาเพญ็ ปาณะวฒันพิสุทธ์ิ 2539:24) 

1.  คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล (Individual Attributes) หมายถึง ความรู้ 
ความสามารถ และทกัษะในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะมีความสมัพนัธก์บัขีดความสามารถในการปฏิบติังาน 
กล่าวคือ คุณลกัษณะเฉพาะของบุคคลตอ้งเหมาะสมกบังานนั้น จึงส่งผลให้เกิดความสามารถในการ 
ปฏิบติังานท่ีดีได ้

2.  ความพยายามในการท างานของบุคคล (Work Effort) หมายถึง ความตั้งใจ เต็มใจ
ของบุคคลต่องานท่ีปฏิบัติอยู่ ซ่ึงจะมีความสัมพนัธ์กบัความยินดีท่ีจะปฏิบัติงาน ทั้งน้ีจะข้ึนอยู่ก ับ
แรงจูงใจในการท างาน หากบุคคลมีแรงจูงใจก็พยายามท างานนั้นใหป้ระสบความส าเร็จในระดบัหน่ึง 

3.  การสนับสนุนจากองค์การ (Organization Support) หมายถึงค่าตอบแทน วสัดุ
อุปกรณ์และส่ิงอ  านวยความสะดวกท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังาน การประเมินผลการปฏิบติังานท่ียติุธรรม 
และการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม รวมทั้ งการช่วยเหลือซ่ึงกันและกันส่ิงต่างๆเหล่าน้ีจะมี
ความสมัพนัธก์บัโอกาสท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลดว้ย จึงจะท าใหบุ้คคลปฏิบติังานไดดี้ 

Organ & Batemane (1986, อา้งถึงใน สุภาเพ็ญ ปาณะวฒันพิสุทธ์ิ, 2539 : 24-25) 
กล่าวถึงองคป์ระกอบพ้ืนฐานท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 

1.  งาน (Task) ประกอบดว้ย วิธีการ วสัดุอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 
2.  แรงจูงใจ (Motivation) เปรียบเสมือนจุดยืนและความตั้งใจของบุคคลท่ีจะ

ปฏิบติังานใหไ้ดคุ้ณภาพในระดบัหน่ึง ตามลกัษณะงานนั้นๆ 
3.  ความพยายาม (Effort) เป็นผลของแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึน เพ่ือใหป้ฏิบติังานไดป้ระสบ

ผลส าเร็จ 
4.  ความสามารถ (Ability) เกิดข้ึนจากการฝึกหัดหรือประสบการณ์จากการปฏิบติั

ร่วมกบัความถนดัส่วนบุคคลท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานนั้น 
5.  สภาพแวดลอ้ม (Environment) เป็นลกัษณะทางกายภาพในองค์การ ไดแ้ก่ แสง 

เสียง ผูร่้วมงาน ซ่ึงจะมีผลต่อการปฏิบติังาน 
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6.  การรับรู้ต่อบทบาท (Role Perception) เป็นความรู้สึกนึกคิดของบุคคลท่ีจะรับรู้ถึง
หนา้ท่ีความรับผดิชอบของตนเองต่อการปฏิบติังาน 

สรุปไดว้่าการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี ต  ารวจท่ีจะท าให้ประสบความส าเร็จไดน้ั้น
ส่วนหน่ึงมาจากปัจจัยส่วนบุคคล ความรู้ความสามารถ ความพยายามส่วนตัวและปัจจัยจาก
สภาพแวดลอ้ม เช่น การสนบัสนุนจากหน่วยงานและผูร่้วมงาน 

การป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรม 
ต ารวจถือเป็นผูมี้หน้าท่ีโดยตรงในการป้องกันอาชญากรรม ดังนั้น ส านักงานต ารวจ

แห่งชาติจึงใหค้วามส าคญัต่อการป้องกนัอาชญากรรมเป็นอนัดบัแรกๆ ของภารกิจในการจดัตั้งองคก์าร 
โดยยดึหลกัการว่า การป้องกนัมิใหอ้าชญากรรมเกิดข้ึนดีกว่าการปราบปราม เม่ือเกิดอาชญากรรมข้ึน
แลว้ เน่ืองจากเม่ืออาชญากรรมเกิดข้ึนยอ่มก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อชีวิต หรือทรัพยสิ์น งานป้องกนั
และปราบปรามอาชญากรรมของเจา้หน้าท่ีต  ารวจ ถือเป็นภารกิจท่ีมีความส าคญัและยุ่งยากในการ
ด าเนินงาน โดยมีสาเหตุเน่ืองมาจากความเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของสังคม ไม่ว่าจะเป็นทางดา้น
เศรษฐกิจสงัคมการเมือง ภายในประเทศหรือแมแ้ต่การเปล่ียนแปลงในต่างประเทศก็ตามย่อมจะมีผล
กระทบกระเทือนอยา่งหน่ึงอยา่งใดต่อสถานการณ์ต่างๆ ในแต่ละชุมชนไดแ้ทบทั้งส้ิน งานดา้นป้องกนั
และปราบปรามของต ารวจ มีความเก่ียวขอ้งกบัประชาชนฝ่ายต่างๆอย่างมาก และยงัตอ้งอาศยัความ
ร่วมมือร่วมใจพร้อมทั้งการระดมสรรพก าลงัและทรัพยากรจากชุมชนอีกดว้ย ต ารวจจ าเป็นตอ้งสร้างให้
เกิดความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนักบัประชาชนอยู่เสมอ ซ่ึงสามารถท าให้เกิดผลดีต่องานของต ารวจเป็น
อยา่งมาก การปราบปรามอาชญากรรม ก็ควรอยู่ในทางท่ีเก้ือหนุนต่อการลดการเกิดอาชญากรรมใน
ชุมชนใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้โดยจะมีการสืบสวนสอบสวนและการจบักุมผูก้ระท าผิดดว้ย
ความบริสุทธ์ิยติุธรรมและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีวิธีการปฏิบติัต่อผูต้อ้งหาอยา่งถกูตอ้งและเหมาะสม 
ดว้ยดุลยพินิจท่ีประกอบไปดว้ยส านึกแห่งความรับผิดชอบในหน้าท่ีของผูพ้ิทักษ์สันติราษฎรตาม
กฎหมายของบา้นเมืองอยา่งยติุธรรมและสอดคลอ้งกบัการเป็นผูรั้กษาคุณธรรมของบา้นเมือง 

1.  บทบาทในการป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรมของต ารวจ 
กล่าวไดว้่า บทบาทในการป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรมของต ารวจ ถือเป็น

กิจกรรมส าคญัของขบวนการในการพิทกัษค์วามสงบ เรียบร้อย (Peace keeping) ให้แก่สังคมประการ
หน่ึง ดงันั้น ในการท่ีต ารวจตอ้งแสดงบทบาทน้ีดว้ยเหตุผลต่างๆ หลายประการ คือ 

1.1  เพื่อเป็นการรักษาความเป็นระเบียบเรียบร้อย และความสงบความสันติสุขของ
สงัคมส่วนรวมเป็นลกัษณะของการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูต่ลอดเวลาเพ่ือป้องกนัระงบัยบัย ั้งการกระท าท่ีขดั
ต่อกฎหมายโดยคนร้ายประเภทต่างๆ รวมถึงการกระท าท่ีเป็นภยัต่อความสงบสุขของสังคมอ่ืนๆ ดว้ย 
ซ่ึงหมายถึง การท่ีต ารวจจะใชม้าตรการต่างๆ หลายประการและมีหน่วยงานรับผิดชอบอย่างชดัเจน 
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พร้อมมีการใชว้สัดุอาวุธยทุธภณัฑ ์เพ่ือการนั้นๆ อยา่งเต็มท่ีและถกูตอ้งเหมาะสมตามลกัษณะของงาน 
ซ่ึงโดยปกติจะประกอบไปดว้ยลกัษณะของงานส าคญั 3 ลกัษณะ คือ 

-  งานป้องกนัก่อนเกิดเหตุ 
-  งานป้องกนัและระงบัเหตุ (ในขณะเกิดเหตุ) 
-  งานสืบสวนปราบปรามติดตามจบักุม (หลงัเกิดเหตุ) 
โดยมีหน่วยงานระดบัสถานีต ารวจ เป็นหน่วยงานย่อยในการรับผิดชอบต่องาน

ต่างๆ จะเห็นไดว้่าลกัษณะของงานมีความหลากหลายกวา้งขวางมากและเก่ียวขอ้งอยูก่นัหลายเร่ืองราว
ในชุมชน เน่ืองมาจากความหมายของความสงบเรียบร้อยของชุมชนนั้นครอบคลุมเก่ียวขอ้งไม่ใช่แต่
เพียงเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการระงบัปราบปรามอาชญากรรมเท่านั้น แต่ยงัรวมถึงการรักษาความสงบเรียบร้อย
ในรูปแบบอ่ืนๆ ด้วย เช่น การแก้ไขปัญหาการจราจร การก่อกวนความไม่สงบต่างๆ การบรรเทา
ช่วยเหลือสาธารณะภัยต่างๆในชุมชน ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีถือเป็นงานท่ีต้องดูแลเพ่ือรักษาความสงบ
เรียบร้อยและศีลธรรมอนัดีงามของประชาชนแทบทั้งส้ิน 

1.2  เพื่อเป็นการปกป้องคุม้ครองคนดีใหป้ลอดภยัจากคนร้ายเหตุผลก็เพื่อสร้างความ
เป็นธรรมใหแ้ก่สงัคมส่วนรวม มิใหต้อ้งไดรั้บผลจากการท าชัว่ของคนร้าย และจะเป็นผลท าใหพ้ลเมือง
ดีเหล่าน้ียอมรับและยนิดีอยูภ่ายใตก้ฎเกณฑท่ี์ดีของสงัคมทัว่ไป 

1.3  เพื่อเป็นการรักษาความศกัด์ิสิทธ์ิของกฎหมายการท่ีเจา้หน้าท่ีต  ารวจสามารถ
ระงบัปราบปรามอาชญากรไดน้ั้น นอกจากจะสร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชนแลว้ ยงัถือว่าเป็น  
การเสริมย  ้าความศกัด์ิสิทธ์ิเด็ดขาดของกฎหมายบา้นเมืองไปในตวัอีกดว้ย ความศกัด์ิสิทธ์ิของกฎหมาย
ก็คือการท่ีมีผูล้ะเมิดกฎหมายนอ้ยลง นัน่คือการท่ีประชาชนใหค้วามเคารพต่อกฎหมายนั้นและยอมรับ
ว่าเป็นส่ิงท่ีถกูตอ้งสมควรปฏิบติัตามและไม่อยากละเมิดเน่ืองจากอาจถูกต ารวจจบัตวัไปลงโทษตาม
กฎหมาย เป็นผลท าใหป้ระชาชนเห็นความส าคญัของต ารวจมากข้ึน 

1.4  เพื่อแสวงหาความร่วมมือจากประชาชนในรูปแบบของข่าวสารเก่ียวกบัคนร้าย 
คนแปลกหนา้ต่างถ่ินน่าสงสยั หรือในรูปของทรัพยากรของทอ้งถ่ินท่ีน ามาใชส้นบัสนุนงานของต ารวจ 
การช่วยเป็นหูเป็นตาคอยแจง้เหตุเภทภยั ตลอดจนพฤติกรรมท่ีน่าสงสยัต่างๆ ส่ิงเหล่าน้ีไม่ใช่ว่าอยูเ่ฉยๆ
แลว้ประชาชนจะน ามาบริการใหแ้ก่ต ารวจเอง แต่เป็นส่ิงท่ีต  ารวจจะตอ้งแสวงหาหรือเรียกร้องหรือขอ
ความสนบัสนุนช่วยเหลือจากประชาชนก่อน ซ่ึงเป็นการขอความช่วยเหลือ โดยตรงหรือการมีมาตรการ
เพ่ือท าให้ประชาชนเต็มใจมอบส่ิงเหล่านั้นให้แก่ต ารวจ ซ่ึงส่ิงส าคญัท่ี จะท าให้ประชาชนหันมาให้
ความร่วมมือและสนบัสนุนกิจการต ารวจก็คือ ความมีศรัทธาต่อกิจการต ารวจ การยอมรับนับถือและ
เห็นความส าคัญของต ารวจ ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีต  ารวจตอ้งสร้างให้เกิดข้ึนในใจของประชาชนให้ได้
เสียก่อน อนัจะน าไปสู่ความสมัพนัธท่ี์ดีต่อกนัและต ารวจก็จะไดรั้บความร่วมมือท่ีดีจากประชาชน 
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ดงันั้น จะเห็นไดว้่างานป้องกนัและปราบปรามของต ารวจเป็นงานท่ีส าคญัเพราะช่วย
ใหบ้า้นเมืองสงบสุข คนร้ายลดลง สมัพนัธภาพระหว่างต ารวจกบัประชาชนดี ท าใหอ้าชญากรรมลดลง 

2.  มาตรการเพื่อการป้องกนัอาชญากรรม 
เป็นลกัษณะของการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต  ารวจหน่วยท่ีเก่ียวขอ้งกบังานป้องกนั

อาชญากรรม ให้สามารถปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความรวดเร็ว บงัเกิดผลสูงสุดในการป้องกนัและลดช่อง
โอกาสการประกอบอาชญากรรมของคนร้ายในทุกประเภท ไม่ว่าจะเป็นช่วงเวลา โอกาส หรือสถานท่ีใด
ก็ตามท่ีเป็นปัจจยัเก้ือกลูแก่การก่อใหเ้กิดอาชญากรรม โดยจะท าการแสวงหาความร่วมมือในทุกวิถีทาง
จากประชาชนให้เขา้มามีส่วนร่วมในการป้องกนัอาชญากรรมดว้ย โดยมีมาตรการหลกัตามแนวคิด
เบ้ืองตน้เพ่ือการปราบปรามอาชญากรรม ดงัน้ี 

2.1  มาตรการเพื่อลดโอกาสการกระท าผดิ จะเป็นลกัษณะของการปฏิบติัเพื่อควบคุม
สถานการณ์ใหไ้ม่สามารถกระท าผดิไดส้ะดวกหรือลดโอกาสการท าผดิใหน้อ้ยลง โดยวิธีการตรวจตรา
ทอ้งท่ีและระบบสายตรวจ ซ่ึงถือว่าเป็นระบบการป้องกนัอาชญากรรมแรกสุดท่ีถูกก  าหนดข้ึนมา ซ่ึง
เท่ากบัว่าเป็นการปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดการปรากฏกายของต ารวจอยู่ตามสถานท่ีต่างๆ อย่างสม ่าเสมอและ
ต่อเน่ือง โดยมีรูปแบบของการปฏิบติัหลายอยา่ง เช่น 

2.1.1  การตรวจตราเวรยามดว้ยยานพาหนะต่างๆไปตามทอ้งท่ีท่ีรับผดิชอบอยา่ง
ทัว่ถึงโดยจะมีวิธีการแบ่งเขตความรับผิดชอบออกเป็นเขตย่อยๆ และใชก้  าลงัคนและยานพาหนะท่ี
เหมาะสมตามสภาพทอ้งท่ีซ่ึงจะมีสายตรวจเดินเทา้ สายตรวจจกัรยาน สายตรวจจกัรยานยนต ์สายตรวจ
รถยนต์ สายตรวจมา้ พร้อมด้วยอุปกรณ์ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ออกตรวจตราไปตามท่ีต่างๆ 
ตลอดเวลา 24 ชัว่โมง โดยเฉพาะสถานท่ีล่อแหลมต่อการเกิดอาชญากรรม เช่น บริเวณท่ีเปล่ียวยามค ่าคืน 
ตามแหล่งชุมชนหนาแน่น บริเวณศูนยก์ารค้า หมู่บา้นจัดสรร สถานอบายมุข สถานบริการ สถาน
เริงรมย ์สถานีขนส่ง หรือตามเทศกาลพิเศษ วนัเงินเดือนออก รวมถึงวนัเทศกาลต่างๆ เป็นตน้ 

2.1.2 การใช้ระบบป้อมยามกระจายไปตามจุดต่างๆ โดยมีเจ้าหน้าท่ีต  ารวจ
ประจ าอยูต่ลอดเวลา คลา้ยกบัเป็นสถานีต ารวจย่อยๆ เพื่อให้บริการประชาชนตามท่ีต่างๆเป็นประจ า 
และเพื่อสร้างความอบอุ่นใจให้แก่ประชาชนในละแวกใกลเ้คียงและพร้อมท่ีจะดูแลรักษาความสงบ
เรียบร้อย ตลอดจนจดัการกบัคนร้ายอยูเ่สมอ ซ่ึงตูย้ามจะมีเจา้หนา้ท่ีต  ารวจประจ าอยู ่อยา่งน้อย 1-2 คน
พร้อมอุปกรณ์การส่ือสารเพื่อเรียกขอก าลงัสนบัสนุนเมื่อเกิดเหตุไดทุ้กเวลา 

2.1.3  การตั้งด่านตรวจคน้ จุดตรวจคน้ ซ่ึงเป็นการปฏิบติัการเพ่ือควบคุมดูแล
พ้ืนท่ีตามเสน้ทางคมนาคมต่างๆท่ีผา่นเขา้ออกในพ้ืนท่ีรับผดิชอบ ดว้ยการจดัก  าลงัเจา้หนา้ท่ีต  ารวจออก
ปฏิบติัการตามโอกาสและสถานท่ีท่ีเหมาะสม ซ่ึงอาจเป็นการตั้งจุดตรวจคน้ประจ าท่ีหรือชัว่คราว หรือ
เคล่ือนท่ีไปตามโอกาสและสถานการณ์ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อตรวจสอบ คน้ยดึ และจบักุมคนร้ายหรือ
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ส่ิงของผดิกฎหมาย อนัอาจจะผ่านเขา้ออกพ้ืนท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงจะเกิดผลดีต่อทั้งดา้นการป้องกนัและ
ปราบปรามอาชญากรรมโดยตรง เท่ากบัเป็นการลดโอกาสของการกระท าผดิไดส่้วนหน่ึง เน่ืองจากท า
ใหค้นร้ายหนีรอดการจบักุมไดย้ากข้ึนโดยเฉพาะการหลบหนีดว้ยยานพาหนะประเภทต่างๆ  

โดยทัว่ไปมาตรการท่ีใชป้ฏิบติัจะแบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ  
1)  จุดสกดัจบั โดยมีเจา้หนา้ท่ีต  ารวจปฏิบติัหน้าท่ีเฝ้าตรวจจบักุมพร้อม

เคร่ืองมือส่ือสารครบครัน จุดสกดัจบัจะแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ “จุดสกดัจบัถาวร” ซ่ึงเป็นจุดท่ีมี
ต  ารวจประจ าคอยตรวจตราอยูต่ลอดเวลาและ “จุดสกดัชัว่คราวหรือจุดกา้วสกดั” ซ่ึงเป็นจุดสกดัท่ีถูก
ก  าหนดข้ึนตามโอกาสเพ่ือสกดักั้นหรือดกัจุบกุมตามเสน้ทางท่ีคาดว่าจะหลบหนีหรือเป็นช่องทางเขา้มา
กระท าความผดิ 

2)  จุดตรวจคน้ โดยมีการตั้งกองก าลงัเจา้หน้าท่ีต  ารวจตามสถานท่ีและ
โอกาส เพื่อปฏิบติัการตามค าสัง่ท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงจุดตรวจคน้ถือว่าเป็นมาตรการท่ีเนน้เร่ืองของการ
ป้องกนัมากกว่าจุดสกดัจบัซ่ึงเนน้การจบักุมหลงัจากเกิดการกระท าผดิแลว้ จุดตรวจคน้มุ่งท่ีการตรวจ
ตราดูแลความสงบเรียบร้อย เช่น การตรวจคน้ตวับุคคล เพ่ือพบอาวุธหรือส่ิงอ่ืนๆ ท่ีผิดกฎหมาย การ
ตรวจคน้ตามลกัษณะส่อพิรุธ ตรวจคน้เม่ือเกิดความสงสัยและอ่ืนๆ นอกจากน้ี ยงัมีการใชร้ะบบตูจุ้ด
ตรวจ (ตูแ้ดง) เพื่อใช้ส าหรับให้สายตรวจต่างๆ ลงช่ือในสมุดท่ีใส่ไวใ้นตูต้ามจุดท่ีเหมาะสมในเขต
ทอ้งท่ี เพ่ือตรวจสอบการผา่นเขา้มาตรวจทอ้งท่ีนั้นๆ โดยให้สายตรวจแต่ละผลดัตอ้งเขา้ไปลงช่ือเป็น
ประจ า ซ่ึงแสดงว่ามาตรวจตราจริงๆ  

2.1.4  การใชร้ะบบการส่ือสาร เพื่อการป้องกนัอาชญากรรมในรูปแบบของ 
การแสวงหาข่าวสาร การรับแจ้งเหตุ การกระจายข่าวสารและการให้ระบบการส่ือสารเพื่อแก้ไข
เหตุการณ์หรือตรวจสอบและเขา้ด าเนินการระงบัปราบปราม ลกัษณะของการปฏิบติัการน้ีจะท าให้เกิด
ความคล่องตวั เพ่ิมความมีประสิทธิภาพและความรวดเร็วในการปฏิบติัการของเจา้หนา้ท่ีต  ารวจในการ
ป้องกนัและระงบัเหตุร้ายในเขตพ้ืนท่ีรับผดิชอบใหดี้ข้ึนนัน่เอง ซ่ึงการท่ีต ารวจไดแ้สดงถึงความพร้อม 
ความรวดเร็วและประสิทธิภาพท่ีดีย่อมท าให้คนร้ายไม่กลา้กระท าความผิดและสร้างความอบอุ่นใจ
ใหแ้ก่ประชาชนได ้

2.2  มาตรการเพื่อปฏิบติัต่อตวัสร้างปัญหา (trouble makers) 
กลุ่มสร้างปัญหาอาชญากรรมนั้น ประกอบไปดว้ยทั้งกลุ่มคนบางประเภท และ

สถานท่ีบางประเภท กลุ่มคนท่ีสร้างปัญหา ไดแ้ก่ กลุ่มนกัการพนนั พวกติดยาเสพติด กลุ่มผูเ้คยกระท า
ผดิมาก่อน แก็งคม์อเตอร์ไซด์ เจา้หน้าท่ีต  ารวจจ าเป็นตอ้งมีการศึกษาวิเคราะห์และวิจยัอย่างละเอียด
รอบคอบ เพื่อวางแผนป้องกนัมิใหก้ลุ่มคนท่ีอาจก่อปัญหาประกอบการไดส้ าเร็จ โดยมีมาตรการต่าง  ๆ
ดงัน้ี 
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2.2.1  การท ารายละเอียดเก่ียวกบัตวับุคคลเป้าหมาย ในเร่ืองของประวติั แหล่ง 
มัว่สุม รวมถึงการควบคุมสอดส่องกลุ่มบุคคลท่ีเคยท าความผดิในเขตทอ้งท่ี 

2.2.2  การท าทะเบียนประวติัและรูปแบบลกัษณะของการกระท าผิด เพื่อเป็น
รายละเอียดใชใ้นการควบคุมจบักุมปราบปราม 

2.2.3  อาศยัความร่วมมือจากประชาชนเพื่อแสวงหาข่าวความเคล่ือนไหวของ
บุคคลเป้าหมายหรือคนแปลกหนา้ ตลอดจนการชกัชวนใหป้ระชาชนผูเ้ดือดร้อนหรือประสบเหตุการณ์
หรือเหยือ่อาชญากรรมมาแจง้ความร้องทุกข์ต่อต ารวจมากข้ึน ซ่ึงรวมถึงการอ านวยความสะดวกบน
สถานีต ารวจดว้ย 

2.2.4  การจดัโครงการป้องกนัการกระท าผิดของเด็กและเยาวชนรูปแบบต่างๆ 
เพื่อควบคุมดูแลแกไ้ขช่วยเหลือปัญหาเด็กและเยาวชนท่ีมีปัญหาเก่ียวกบัเร่ืองความประพฤติเส่ือมเสีย 
กวดขนัตรวจตราดูแลการสร้างสถานการณ์เพื่อก่อการทะเลาะวิวาทท าร้ายร่างกายของกลุ่มวยัรุ่นตาม
โรงเรียนต่างๆ โดยใชส้ายตรวจของต ารวจจากกอง สวสัดิภาพเด็กและเยาวชน พร้อมดว้ยก าลงัต ารวจ
ทอ้งท่ีรวมกนัระงับปราบปราม ตรวจค้นอาวุธตามสถานท่ีท่ีเป็นแหล่งมัว่สุม เช่น ตามป้ายรถเมล์
ศนูยก์ารคา้ สวนสาธารณะ  

มาตรการต่างๆ ท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้นเป็นการปฏิบติังานท่ีใชป้้องกนัก่อนจะเกิด
เหตุร้ายข้ึนช่วยลดการเกิดคดีอาชญากรรมต่างๆไดอ้นัน ามาซ่ึงความสงบเรียบร้อยของสงัคม เช่นการตั้ง
ด่านตรวจคน้ การใชร้ะบบการส่ือสาร เป็นตน้ 

3.  มาตรการเพื่อการปราบปรามอาชญากรรม 
การปราบปรามอาชญากรรมในหนา้ท่ีของต ารวจโดยทัว่ไปนั้น จะเน้นหนักอยู่ท่ีการ

ปฏิบติัการเพื่อจดัการกบัผูก้ระท าผดิหรืออาชญากร ภายหลงัจากเกิดการกระท าผดิ และยงัเป็นมาตรการ
เพื่อเสริมทางดา้นการป้องกนัอาชญากรรมและการรักษาความสงบสุขเรียบร้อยของสงัคมโดยส่วนรวม
อีกดว้ย และเมื่อต ารวจประสบพบเหตุการณ์ซ่ึงหนา้หรือไดรั้บแจง้เหตุจากประชาชนผูรู้้เห็นเหตุการณ์ 
จากเหยื่ออาชญากรรมหรือจากผูท่ี้ก  าลงัจะตกเป็นเหยื่อหรือไดรั้บความทุกข์ร้อนจากคนร้ายร้องขอ
ความช่วยเหลือจากต ารวจ ซ่ึงท าใหต้  ารวจตอ้งออกปฏิบติัการในทนัทีทนัใด เพื่อระงบัปราบปราม การ
กระท าผดินั้นๆ วิธีการในการปราบปรามอาชญากรรมนั้นจะประกอบไปดว้ยมาตรการหลกัส าคญั 3 
ประการคือ 

3.1  การสืบสวน 
การสืบสวนถือว่าเป็นมาตรการ เบ้ืองตน้ของทั้งการปราบปรามอาชญากรรมและ

ป้องกนัอาชญากรรม การสืบสวนนบัเป็นการด าเนินงานขั้นตน้ของพนกังานฝ่ายปกครองหรือต ารวจ ซ่ึง
ไดป้ฏิบติัไปตามอ านาจและหนา้ท่ี เพื่อบรรลุถึงวตัถุประสงคใ์นดา้นการรักษาความสงบเรียบร้อยของ



 59 

ประชาชน และเพื่อทราบรายละเอียดแห่งความผิดในสาระส าคัญ 3 ประการ อนัเป็นหลกัสากล คือ 
จะตอ้งสืบสวนใหพ้บว่าไดมี้การกระท าผิดกฎหมายเกิดข้ึนจริงหรือไม่ถา้มีการกระท าผิดเกิดข้ึนจริง
แลว้เป็นคดีอะไรและใครเป็นผูก้ระท าผดิในคดีนั้นๆ  

การสืบสวนเพ่ือการปราบปรามอาชญากรรมโดยตรงนั้น จะเป็นการปฏิบติัการ
ภายหลงัจากเกิดเหตุการณ์แลว้ ซ่ึงเหตุการณ์นั้นอาจประสบพบเห็นโดยเจา้หนา้ท่ีต  ารวจเองหรือมีผูแ้จง้
ให้ทราบก็ตามเรียกว่าเป็นการ “สืบสวนเม่ือมีเหตุเกิดข้ึนแลว้” ซ่ึงจะเป็นการปฏิบติัการเพื่อทราบ
รายละเอียดแห่งความผดิว่าใครเป็นผูก้ระท าผดิ จริงหรือไม่อย่างไร โดยจะเน้นการสืบสวนเพื่อให้ได้
ตามวตัถุประสงค ์3 ประการ คือ  

ประการแรก เพ่ือแสวงหาประจกัษ์พยานหลกัฐานต่างๆ ทั้งจากพยานเอกสาร 
พยานบุคคล และพยานวตัถุ ตลอดจนพยานแวดลอ้มต่างๆ เพื่อน ามาใชใ้นการพิสูจน์การกระท าผดิของ
บุคคลท่ีจบักุมมาได ้ 

ประการท่ี 2 เพื่อทราบรายละเอียดแห่งความผิดเพื่อพิสูจน์ความผิดและเพื่อ
ติดตามจบักุมคน้หาผูก้ระท าผดิท่ีหลบหนี  

ประการท่ี 3 เพื่อทราบรายละเอียดแห่งความผดิและเพื่อหาตวัผูก้ระท าผิด ว่าใคร
เป็นผูก้ระท าผดิ สาเหตุของการกระท าผดิว่าท าผดิเพื่อวตัถุประสงค์ใด กระท าผิดอย่างไรเม่ือใดและท่ี
ไหน  

งานสืบสวนจะท าใหต้  ารวจสามารถน าตวัผูก้ระท าผดิพร้อมหลกัฐานขอ้เท็จจริง
สนับสนุน เพื่อรวบรวมเป็นส านวนในการฟ้องร้องพิจารณาด าเนินคดี เพื่อลงโทษผูก้ระท าผิดตาม
กฎหมายต่อไป การปฏิบติัหนา้ท่ีในการสืบสวนของเจา้หน้าท่ีต  ารวจอยู่ท่ีการให้ไดม้าซ่ึงรายละเอียด
เก่ียวกบัความผดิเพื่อน ามาใชเ้ป็นหลกัฐานในการด าเนินคดีแก่ผูก้ระท าผิดหรืออาชญากรโดยเร็วท่ีสุด 
ดงันั้น ในการปฏิบัติการสืบสวนจึงจ าเป็นต้องอาศยัวิธีการและการประสานงานกับหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้งอ่ืนๆ โดยปกติทัว่ไปวิธีการสืบสวนเพ่ือให้ไดข้อ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกับการกระท าความผิดนั้น 
ต ารวจจะไดม้าจากแหล่งข่าว การใชว้ิทยาการต ารวจ และเคร่ืองมือวิทยาศาสตร์ต่างๆ เพื่อหาขอ้เท็จจริง
ของการกระท าผดิ เพื่อสืบหาคน้หาร่องรอยและตรวจสอบสภาพท่ีเกิดเหตุ การพิสูจน์หลกัฐานเพ่ือหา
ส่ิงท่ีใชพิ้สูจน์ว่าไดมี้การกระท าผิดเกิดข้ึน ใชบ้อกไดว้่าใครเป็นผูก้ระท าผิดและสามารถเช่ือมโยง
ผูก้ระท าผดิเขา้กบัอาชญากรรมท่ีเรียกว่า เป็นวตัถุพยานประเภทต่างๆ เช่น ลายพิมพน้ิ์วมือ อาวธุปืนและ
เคร่ืองกระสุนปืน นอกจากการใชว้ิทยาการต ารวจเขา้ช่วยในงานสืบสวนหาขอ้เท็จจริงแลว้ ต ารวจยงัใช้
วิธีการท่ีเรียกว่าการสอบสวนปากค าหรือการซกัถาม เพื่อคน้หาขอ้เท็จจริงและรายละเอียดแห่งคดีซ่ึงจะ
เป็นประโยชน์ทั้งก่อนเกิดเหตุและหลงัจากเกิดการกระท าผดิข้ึนแลว้ โดยจะซกัถามขอ้มูลความรู้หรือ
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ข่าวสารจากบุคคลต่างๆ เช่น จากผูเ้สียหาย จากผูต้อ้งสงสัยหรือผูต้อ้งหาจากผูท่ี้ระบุว่าเป็นพยานและ
จากบุคคลทัว่ไป 

มาตรการในการสืบสวนมีความส าคัญต่อการปราบปรามและป้องกัน
อาชญากรรมเป็นอยา่งมากในสมยัปัจจุบนั การปฏิบติัหนา้ท่ีในการสืบสวนของต ารวจมีส่วนเก่ียวขอ้ง
และตอ้งอาศยัความช่วยเหลือจากหลายๆ ฝ่าย ไม่ว่าจะเป็นเพื่อนร่วมงาน ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นการพิสูจน์
หลกัฐาน พยานรู้เห็น เหยือ่อาชญากรรมและท่ีส าคญัคือ ประชาชน การปฏิบติัการสืบสวนท่ีไดผ้ลดีนั้น 
ยอ่มมาจากการไดรั้บความร่วมมือจากทุกๆฝ่าย และส่ิง ท่ีส าคญัท่ีสุด คือ การใชค้วามรวดเร็วในการไป
ถึงท่ีเกิดเหตุ โดยมีสถิติท่ียนืยนัว่า การท่ีต ารวจสามารถจดัการกบัผูก้ระท าผดิหรือสามารถช าระสะสาง
คดีต่างๆ ไปดว้ยความรวดเร็วนั้น ส่วนหน่ึงของหลกัฐานวตัถุพยานมกัไดม้าจากการไปตรวจตราเก็บ
รวบรวมมาจากสถานท่ีเกิดเหตุก่อนท่ีจะถกูท าลายเคล่ือนยา้ย หรือเสียหายดว้ยเจตนาหรือไม่เจตนาของ
ผูอ่ื้น ดงันั้น การสืบสวนจะไดผ้ลดีข้ึนยอ่มประกอบไปดว้ยการท่ีผูมี้หน้าท่ีในการสืบสวน พึงมีความ
รับผดิชอบต่องานส าคญัของการสืบสวน 

3.2  การจบักุม 
การจบักุมผูก้ระท าผดิหรือผูต้อ้งสงสยัในหนา้ท่ีของต ารวจนั้น เป็นมาตรการหลกั

อยา่งหน่ึงท่ีใชใ้นการปราบปรามอาชญากรรม ถือว่าเป็นการปฏิบติัการต่อเน่ืองมาจากการสืบสวนหาตวั
ผูก้ระท าผดิและไดรั้บทราบรายละเอียดแห่งอาชญากรรมนั้นๆ แลว้ การจบักุมนั้นเป็นการใชอ้  านาจและ
ดุลยพินิจของเจ้าหน้าท่ีต  ารวจท่ีจดัการต่ออาชญากรรม เพื่อวตัถุประสงค์ในการน าตัวผูก้ระท าผิด         
มาด าเนินคดีตามกฎหมาย  

การจบักุม เป็นการจ ากดัสิทธิและเสรีภาพของบุคคล โดยเจา้หนา้ท่ีผูม้ีอ  านาจตาม
กฎหมาย ซ่ึงตามระเบียบการต ารวจภาคท่ี 1 ระเบียบการต ารวจเก่ียวกบัคดีลกัษณะ 3 ว่าดว้ยการจบักุม 
หมายถึง การท่ีพนักงานฝ่ายปกครองหรือต ารวจ หรือราษฎร ใชอ้  านาจตามกฎหมาย จับกุมบุคคล
ผูก้ระท าผดิหรือสงสยัว่ากระท าผดิในทางอาญา หรือจบัตามหมายจบั เพื่อน าตวัผูถู้กจบัไปจดัการตาม
กฎหมาย 

การจบักุม มีเจตนาท่ีจะใหอ้  านาจแก่พนกังานฝ่ายปกครอง หรือต ารวจและราษฎร
ไดมี้โอกาสร่วมกนัป้องกนัสงัคมใหร้อดพน้จากคนร้ายท่ีไดเ้กิดข้ึนเป็นการเฉพาะหน้าหรืออาจเกิดข้ึน
จากคนชัว่ เพ่ือเป็นการป้องกนัมิใหผู้ก้ระท าผิดหรืออาชญากรหลบหนีจากการถูกน าตวัไปด าเนินคดี
ลงโทษตามกฎหมายของบา้นเมือง การจบัเป็นมาตรการท่ีใชเ้พื่อรักษาความสงบเรียบร้อยของสังคม
ส่วนรวม ท าใหบุ้คคลไม่กลา้กระท าผดิในบางโอกาสเน่ืองจากไม่อาจหลบหนีหรือไม่มีช่องทางกระท า
ผดิไดส้ าเร็จ  



 61 

การจบักุมน้ีเป็นมาตรการท่ีทางฝ่ายต ารวจสามารถขอความร่วมมือจากราษฎร
ทัว่ไปใหช่้วยเหลือด าเนินการได ้ตามนยัแห่งมาตรา 79 ถึง 83 แห่งประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความ
อาญามาตรการในการจับกุมผูต้ ้องสงสัยหรือผูก้ระท าผิดของต ารวจนั้น มิใช่เป็นเร่ืองท่ีต ารวจจะ
สามารถเลือกปฏิบติัไดต้ามใจหรือตามความสะดวก แต่การท่ีต ารวจจะตดัสินใจจบักุมผูใ้ดนั้น จะตอ้ง
ประกอบไปดว้ยการใชเ้หตุผลและดุลยพินิจ ประกอบกบัการมีพยานหลกัฐานท่ีน่าเช่ือถืออย่างเต็มท่ี
เพียงพอท่ีจะมัน่ใจอยา่งท่ีสุดไดว้่าบุคคลนั้นไดก้ระท าผดิมาแลว้หรือก าลงัจะมีเจตนาและพฤติกรรมแน่
ชดัท่ีจะกระท าความผดิอนัจะเกิดผลเสียหายและผดิต่อขอ้บญัญติัแห่งกฎหมายอยา่งแน่นอนเสียก่อน จึง
จะท าการจบักุมบุคคลนั้นๆ ได ้การปฏิบติัหนา้ท่ีในลกัษณะน้ีของต ารวจนั้น ย่อมเป็นผลท าให้ต  ารวจ
ไดรั้บความยอมรับนบัถือและไวว้างใจจากประชาชนมากกว่าการจบักุมโดยวธีิการท่ีไม่บริสุทธ์ิยติุธรรม 
รวมถึงการใชว้ิธีการจบักุมท่ีรุนแรงและใชอ้าวุธโดยไม่จ  าเป็น และการจบักุมหรือควบคุมตวัผูถ้กูจบัไว้
นานเกินจ าเป็น อนัจะเกิดเป็นผลเสียต่องานต ารวจ เอง เพราะยอ่มจะไม่ไดรั้บค ายกยอ่งจากราษฎร ซ่ึงยงั
ท าให้ราษฎรหนีห่างจากต ารวจและไม่ให้ความ ร่วมมือสนับสนุนงานของต ารวจต่อไปอีกดว้ย การ
จบักุมจะบงัเกิดผลดีต่อการป้องกนั และปราบปรามอาชญากรรม ก็ต่อเมื่อเป็นการกระท าท่ีถูกตอ้งตาม
กฎหมายอย่างเสมอภาคและไม่ท าให้ผูบ้ริสุทธ์ิต้องเดือดร้อนและเส่ือมเสียอิสรภาพไปโดยเปล่า
ประโยชน์ ดว้ยเหตุน้ีในการปฏิบติัหนา้ท่ีจบัของต ารวจจึงจ าเป็นตอ้งมีหลกัการท่ีส าคญั เช่น การแสดง
ตนโดยชดัแจง้ว่ามีอ  านาจในการจบักุมตามกฎหมายอยา่งถกูตอ้ง ไดแ้ก่ การมีหมายจบัมาแสดงต่อผูถู้ก
จบั พร้อมแสดงเหตุผลท่ีตอ้งจบักุมใหแ้ก่ผูถ้กูจบัไดรั้บทราบอยา่งชดัเจนไม่คลุมเครือ การใหค้วามเป็น
ธรรมและใหโ้อกาสแก่ผูถ้กูจบัไดใ้ชสิ้ทธิประโยชน์ของเขาอยา่งถกูตอ้ง หลกัการทัว่ไปการใชอ้าวธุเพ่ือ
จบักุมนั้น เป็นส่ิงอนัควรหลีกเล่ียงและจะใชก้็ต่อเม่ืออยูใ่นสภาวการณ์ท่ีจ  าเป็นท่ีสุดและหลีกเล่ียงไมไ่ด ้
หรือเพ่ือเป็นการป้องกนัชีวิตร่างกายและทรัพยสิ์นอย่างแทจ้ริงเท่านั้น แต่เหนือส่ิงอ่ืนใด คือ การใช้
วิธีการจบักุมท่ีสุภาพเรียบร้อย เหมาะสมกบัสถานการณ์จะเป็นการดีท่ีสุด 

3.3  การสอบสวน 
บทบาทในการป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรมของต ารวจนั้น นอกจากจะ

เร่ิมตน้ดว้ยการสืบสวน เพ่ือจุดมุ่งหมายการแสวงหาขอ้เท็จจริงและเพ่ือทราบรายละเอียดแห่งความผิด
แลว้ กฎหมายยงัไดใ้หอ้  านาจในการสอบสวน ซ่ึงถือว่าเป็นการปฏิบติัหน้าท่ีท่ีส าคญัอีกขั้นตอนหน่ึง
ของกระบวนการยติุธรรม และเป็นขั้นตอนท่ีมีความส าคญัต่อการระงบัปราบปรามอาชญากรรมอย่าง
มาก การสอบสวนเป็นการด าเนินงานท่ีมีความเช่ือมโยงเก่ียวพนักบังานสืบสวนอยา่งยิง่ เพราะต่างฝ่ายก็
จะเป็นการปฏิบติัเพื่อด าเนินการจดัการกบัผูก้ระท าผดิใหต้อ้งไดรั้บโทษตามกฎหมาย  

ตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญามาตรา 2 (11) ได้ให้ค  าอธิบาย
เก่ียวกบัการสอบสวนว่า การสอบสวน หมายความถึง การรวบรวมพยานหลกัฐาน ปละการด าเนินการ
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ทั้งหลายอ่ืนตามบทบญัญติัแห่งประมวลกฎหมายน้ี ซ่ึงพนักงานสวบสวนไดท้ าไปเก่ียวกบัความผิดท่ี
กล่าวหาเพื่อท่ีจะทราบขอ้เท็จจริงหรือพิสูจน์ความผดิ และเพื่อจะเอาตวัผูก้ระท าผดิมาฟ้องลงโทษ  

งานด้านการสอบสวนของเจ้าหน้าท่ีต  ารวจนั้ นจะประกอบไปด้วย การเก็บ
รวบรวมประจกัษพ์ยานหลกัฐานต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรืออาจเก่ียวขอ้งกบัการกระท าผดิทางอาญาทั้งหลาย 
เมื่อคน้หาขอ้เท็จจริงและพฤติกรรมต่างๆเพื่อรู้ตวัรู้สาเหตุและเพื่อพิสูจน์ความผดิ เพื่อจะไดน้ าเอาขอ้มลู
นั้นๆ รวมจดัท าเป็นส านวนพร้อมแสดงความคิดเห็นว่าสมควรฟ้องผูต้อ้งหาต่อศาลหรือไม่ต่อพนกังาน
อยัการเพื่อด าเนินการตามกฎหมายต่อไป 

การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีต  ารวจในหน้าท่ีของพนักงานสอบสวนนั้น มุ่ง
กระท าไปในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผดิท่ีมีการกล่าวโทษหรือร้องทุกขต์ามกฎหมายจากผูเ้สียหาย
หรือเดือดร้อน โดยจะท าการสอบสวนพิจารณาว่า การกระท าท่ีไดรั้บการร้องทุกข์มานั้นเป็นความผิด
จริงหรือไม่ประการใดและผดิกฎหมายมาตราใด มีสาระของการกระท าผดิอยา่งไรบา้ง มาตรการเพือ่การ
ปราบปรามเป็นการปฏิบัติงานท่ีกระท าหลงัจากเกิดเหตุการณ์แลว้ เช่น การสืบสวน จับกุมและ
สอบสวน ซ่ึงการปฏิบติังานต่างๆ นั้นก็มีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัไป 

สรุปการปฏิบัติงานดา้นป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรม หมายถึง การท่ี
เจา้หนา้ท่ีต  ารวจมีการปฏิบติักิจกรรมทุกวิถีทางท่ีจะยติุการ ก่ออาชญากรรมท่ีเกิดข้ึนเช่นการตรวจตรา
ทอ้งท่ีการใชร้ะบบป้อมยาม การตั้งจุดตรวจคน้ และ การปฏิบติัการเพ่ือจดัการกับผูก้ระท าผิดหรือ
อาชญากร เช่น การสืบสวน การจบักุม เป็นตน้ ซ่ึงสามารถประเมินไดโ้ดยให้เจา้หน้าท่ีต  ารวจประเมิน
ตนเองจากพฤติกรรมการปฏิบติังานดา้นป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรม 

นโยบายด้านการป้องกนัและปราบปรามของส านักงานต ารวจแห่งชาต ิ
ส านกังานต ารวจแห่งชาติ ไดม้ีนโยบายดา้นการป้องกนัและปราบปราม ดงัน้ี (ส านักงาน

ต ารวจแห่งชาติ, 2553) 
1.  ด าเนินการไดจ้ดัใหม้ีการปรับปรุงพฒันาระบบสายตรวจให้เหมาะสมกบัสภาพและ

สถานการณ์ในพ้ืนท่ี โดยเพ่ิมประสิทธิภาพสายตรวจตามแนวทางการจดัการและการควบคุมสายตรวจ 
โดยปรับปรุงพฒันาระบบสายตรวจใหค้รอบคลุมพ้ืนท่ี ทั้งการจดัการสายตรวจเดินเทา้และสายตรวจ
ประเภทต่าง ๆ ตามความเหมาะสมกบัสภาพอาชญากรรม ภูมิประเทศและสถานการณ์ในพ้ืนท่ีเพ่ือตดั
โอกาสคนร้ายในการกระท าความผิด สามารถระงับเหตุและปราบปรามคนร้ายได้อย่างรวดเร็ว มี
ประสิทธิภาพ และมีความถ่ีในการตรวจมากยิง่ข้ึน นอกจากน้ียงัอาจพิจารณาแบ่งพ้ืนท่ีรับผิดชอบของ
สถานีต ารวจเป็นเขตตรวจ โดยก าหนดใหมี้รองสารป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรมหรือต ารวจชั้น
สัญญาบตัรเป็นผูท่ี้รับผิดชอบในแต่ละเขตตรวจเป็นการแน่นอนอีกดว้ยก็ได้  มีการเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถ และตรวจความพร้อมของเจา้หนา้ท่ีสายตรวจก่อนออกปฏิบติัการ ให้มีการอบรม ช้ีแจง 
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แนะน ายทุธวิธีต  ารวจและขอ้กฎหมาย เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ความสามารถในดา้นต่าง ๆ แก่เจา้หน้าท่ีสาย
ตรวจก่อนออกปฏิบติัการทุกคร้ัง เพ่ือใหเ้กิดความชดัเจนในการปฏิบติัและหนา้ท่ีความรับผิดชอบและ
เพ่ือน าขอ้บกพร่องต่างๆ ท่ีพบเห็น หรือไดรั้บค าร้องเรียนจากประชาชนมาช้ีแจง้และให้การปรับปรุง
แก้ไขให้ถูกตอ้ง รวมทั้งการตรวจสอบความพร้อมของการแต่งกายและการใช้เคร่ืองมือเคร่ืองใช้
ประจ าตวัสายตรวจ  

2.  จดัเจา้หนา้ท่ีสายตรวจออกพบปะเยีย่มเยยีนประชาชนอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อท าความรู้จกั
คุน้เคยกบัประชาชนในพ้ืนท่ีรับผดิชอบอยา่งสม ่าเสมอโดยเฉพาะก านัน ผูใ้หญ่บา้น ผูน้  าทอ้งถ่ินและ
ผูเ้สียหายในคดีต่างๆ เพื่อเสริมสร้างความสมัพนัธอ์นัดีระหว่างต ารวจกบัประชาชนระดมความร่วมมือ
จากประชาชนในการป้องกบัปราบปรามอาชญากรรม รวมทั้งใหค้วามช่วยเหลือบรรเทาความเดือดร้อน
และแกไ้ขปัญหาต่างๆ ตามสมควร 

3.  ปรับปรุงการติดต่อส่ือสาร ควบคุมสัง่การเจา้หน้าท่ีสายตรวจให้ไปถึงเร็วท่ีสุด และ
สั่งการให้เจา้หน้าท่ีสายตรวจให้เดินทางไปถึงท่ีเกิดเหตุให้เร็วท่ีสุด หลงัจากไดรั้บแจง้เหตุแลว้ เข้า
ควบคุมพ้ืนท่ี รักษาสถานเกิดเหตุ หาร่องรอยพยานหลกัฐานในท่ีเกิดเหตุ และช่วยเหลือพนักงาน
สอบสวนจนกว่าจะเสร็จภารกิจปรับปรุงระบบตูย้ามและท่ีพกัสายตรวจใหม้ีความพร้อมท่ีจะสกดัจบักมุ
คนร้าย  

4.  ปรับปรุงระบบตูย้ามและท่ีพกัสายตรวจอยูริ่มเสน้ทางคมนาคม ใหม้ีความพร้อมท่ีจะ
สกดัจบักุมคนร้ายโดยจะตอ้งมีความพร้อมในดา้นก าลงัพล เคร่ืองมือส่ือสาร อุปกรณ์ท่ีจ  าเป็นในการตั้ง
จุดตรวจค้นบุคคลและยานพาหนะทุกวนัอย่างน้อยวนัละ 1 คร้ัง โดยให้ก  าหนดแผนให้สอดคลอ้ง
ประสานกนัระหว่างสถานีต ารวจท่ีใกลเ้คียง มีการระดมป้องกนัปราบปรามอาชญากรรมทุกอย่างน้อย
เดือนละ 1 คร้ังๆ ละ3-5 วนั โดยเฉพาะในช่วงเทศกาลต่างๆ โดยก าหนดเป้าหมายให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์และในระหว่างการระดมในแต่ละวนัตอ้งมีการเพ่ิมสายตรวจ  

5.  การตั้งจุดตรวจ จุดสกดั ก  าหนดการตั้งจุดตรวจในทุกผลดัของสายตรวจ และมีการ
ตรวจคน้เป้าหมายท่ีสืบสวนไว ้รวมถึงการขยายงานของต ารวจชุมชนสัมพนัธ์ให้ครอบคลุมทัว่พ้ืนท่ีมี
ความต่อเน่ือง สม  ่าเสมอ เพื่อเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่งวนร่วมในการป้องกันและปรามปราบ
อาชญากรรม รวมทั้งพฒันาชุมชนให้เข้มแข็ง โดยด าเนินการในลกัษณะไตรภาคี ซ่ึงประกอบส่วน
ราชการ องคก์รเอกชน และประชาชนทัว่ไป จดัชุมชนสัมพนัธ์ออกพบปะเยี่ยมเยียนประชาชนรับฟัง
ปัญหา แนะน าใหค้วามรู้เก่ียวกบัการป้องกนัตนเองและชุมชน เช่น อบรมเจา้หนา้ท่ีรักษาความปลอดภยั 
ผูข้บัข่ีรถรับจา้งสาธารณะ และโครงการครู 5 นาที รณรงคแ์สวงหาความร่วมมือจากประชาชน องค์กร
ประชาชน หน่วยงานภาครัฐ เอกชน ลูกเสือชาวบา้น อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 
พนักงานรักษาความปลอดภัย และทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้องในพ้ืนท่ี เพ่ือมามีส่วนร่วมในการป้องกัน
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ปราบปรามอาชญากรรมและยาเสพติดมากยิง่ข้ึน โดยพิจารณาด าเนินการในรูปแบบต่าง ๆ เช่น เยาวชน
สัมพนัธ์ สมาชิกแจง้ข่าวอาชญากรรม สมาชิกต ารวจบา้น โครงการเพื่อบา้นเตือนภัย อาสาป้องกัน
อาชญากรรม อาสาสมคัรรักษาความสงบเรียบร้อยหมู่บา้น หมู่บา้นปลอดอาชญากรรม หมู่บา้นปลอดยา
เสพติด เป็นตน้ 

6.  ส่งเสริมสนบัสนุนภาคเอกชน เช่น ธนาคาร หมู่บา้นจดัสรร ฯลฯ จดัระบบการรักษา
ความปลอดภยัตนเอง และใหส้ามารถติดต่อส่ือสารกบัทางเจา้หนา้ท่ีต  ารวจใหอ้ยา่งทนัท่วงทีสนบัสนุน
และใหค้วามร่วมมือแก่ก  านนั ผูใ้หญ่บา้น และราษฎรในหมู่บา้น ในการพฒันาหมู่บา้นให้เป็นหมู่บา้น
ป้องกนัตนเอง ร่วมมือกบัฝ่ายปกครอง หน่วยงานราชการต่าง ๆ  หน่วยงานเอกชน องคก์รประชาชน และ
ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อช่วยเหลือบรรเทาความเดือดร้อนของประชาชนและร่วมกนัแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 
ของชุมชนและสังคม โดยเฉพาะการแก้ไขฟ้ืนฟูทางดา้นเศรษฐกิจและสังคมให้กลบัสู่สภาวะปกติ
โดยเร็ว 

7.  พฒันาระบบต ารวจชุมชน โดยกระจายก าลงัต ารวจไปสู่การปฏิบติัในพ้ืนท่ีในรูปแบบ
ต่าง ๆ กระจายก าลงัต ารวจไปสู่การปฏิบติัในพ้ืนท่ีใหม้ากท่ีสุด เพ่ือใหต้  ารวจและประชาชนมีส่วนร่วม
ในการป้องกนัปราบปรามอาชญากรรมไดอ้ย่างแทจ้ริง โดยใชรู้ปแบบต่าง ๆ ดงัน้ี จดัตั้งสถานีต ารวจ
สาขาในพ้ืนท่ีท่ีมีสถิติสูง หรือเป็นชุมชนหนาแน่น หรือมีความเจริญสูง โดยใหมี้หน้าท่ีรับผิดชอบการ
ป้องกนัปราบปรามอาชญากรรม และบริการประชาชนในพ้ืนท่ีรับผดิชอบ จดัตั้งตูย้ามในเขตชุมชนเมือง
หรือชุมชนหนาแน่น โดยใชท่ี้ท าการของตูย้าม หรือวดั หรือาคารชุด มีก  าลงัต ารวจไม่น้อยกว่า 8 นาย 
ท าหนา้ท่ีเป็นสายตรวจรักษาความสงบเรียบร้อยและบริการประชาชนในพ้ืนท่ีชุมชนนั้น ๆ 

8.  จัดตั้งต  ารวจชุมชนประจ าต าบลในเขตนอกเมือง หรือชนบทตามแนวทางการ
ด าเนินงานของส านกังานต ารวจแห่งชาติ โดยใชท่ี้พกัของสายตรวจหรือท่ีท าการองค์การบริหารส่วน
ต าบลมีเจา้หนา้ท่ีต  ารวจ 2 นาย และราษฎรอาสาสมคัรไม่นอ้ยกว่า 10 นาย ร่วมกนัออกตรวจตรารักษา
ความสงบเรียบร้อยและบริการประชาชนในต าบล จดัตั้งต  ารวจชุมชนประจ าหมู่บา้นโดยใชบ้า้นเช่าหรือ
บา้นพกัอาศยัในหมู่บา้นเป็นท่ีท าการ มีเจา้หน้าท่ีต  ารวจท าหน้าท่ีร่วมกบัประชาชน ตรวจตรารักษา
ความสงบเรียบร้อยและบริการประชาชนในหมู่บา้น เร่งรัดการสืบสวนจบักุมคนร้ายคดีส าคญัและคดีท่ี
มีผลกระทบต่อการด ารงชีวิตประจ าว ันของประชาชน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการสืบสวนจับกุม
คนร้ายในคดีอุกฉกรรจส์ะเทือนขวญั คดีท่ีน่าสนใจของประชาชน และคดีท่ีมีผลกระทบต่อการด ารง
ชีวิตประจ าวนัของประชาชน โดยเฉพาะคดีประทุษร้ายต่อทรัพย ์เช่น การลกัทรัพยใ์นเคหะสถาน การ
โจรกรรมรถยนต ์รถจกัรยานยนต ์และเคร่ืองมือการเกษตร เป็นตน้ 

9.  เร่งรัดสืบสวนจบักุมผูต้อ้งหาคดีคา้งเก่าใหไ้ดผ้ลอย่างจริงจงั และต่อเน่ืองเป็นระบบ
โดยเฉพาะคดท่ีทราบตวัผูก้ระท าความผดิและไดอ้อกหมายจบัผูต้อ้งหาไวแ้ลว้ ซ่ึงจะเป็นการสร้างแรง
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กดดนัให ้ผูต้อ้งหาเหล่านั้นตอ้งหลบซ่อนตวัจนไม่สามารถกระท าความผิดซ ้ าไดอี้ก ทั้งน้ียึดถือปฏิบติั
ตามมาตรการท่ีส านกังานต ารวจแห่งชาติก  าหนดไวโ้ดยเคร่งครัด 

10.  ควบคุมปราบปรามแหล่งอบายมุขอยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง ตรวจตราสถานบริการและ
แหล่งบันเทิงต่าง ๆ ท่ีขออนุญาตโดยชอบกฎหมายให้มีการปฏิบัติตามกฎหมายท่ีก  าหนดไวโ้ดย
เคร่งครัด หากมีการกระท าความผิดให้จับกุมด าเนินคดีและน ามาตรในการพกัใช ้สั่งปิดหรือถอน
ใบอนุญาตมาบงัคบัใชอ้ยา่งจริงจงั หากผูก้ระท าเคยถกูจบักุมหรือไดรั้บโทษมาก่อนใหพ้กังานสอบสวน
ฟ้องเพ่ิมโทษ เพ่ือให้เข็ดหลาบ กวดขนั ตรวจตราแหล่งท่ีมีโอกาสจะจัดให้มีอบายมุขท่ีมิชอบดว้ย
กฎหมายอยา่งสม ่าเสมอ และด าเนินการตรวจคน้ปราบปรามจบักุมความผดิเก่ียวกบัอบายมขุทุกประเภท
อยา่งเฉียบขาด 

11.  มีการปราบปรามยาเสพติดทุกประเภทอยา่งเฉียบขาด และรณรงคแ์ละแกไ้ขปัญหายา
เสพติดโดยเฉพาะ ยาบา้และสารออกฤทธ์ิต่อประสาทอ่ืน ๆ รวมทั้งให้ความร่วมมือและสนับสนุนการ
ปฏิบติัของหน่วยงานราชการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งอย่างเต็มขีดความสามารถ รณรงค์ป้องกนัและแกไ้ข
ปัญหายาเสพติด โดยร่วมกบัประชาชนทัว่ไป องค์กรประชาชน หน่วยงานเอกชน และทุกหน่วยงาน
ราชการท่ีเก่ียวขอ้ง และด าเนินการเผยแพร่ความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัพิษภยัของยาเสพติดและแสวงหา
ความร่วมมือในการให้ขอ้มูลข่าวสาร และมีส่วนร่วมในการป้องกั้นปราบปรามยาเสพติด รวมทั้ง
สนับสนุน ส่งเสริมบ าบัดรักษาและฟ้ืนฟูผูเ้สพให้ ลด ละ และเลิกการใช้ยาเสพติด การป้องกัน
ปราบปราม อาชญากรรม และการสร้างความเดือดร้อนร าคาญแก่นกัท่องเท่ียว จดัก  าลงัเจา้หนา้ท่ีต  ารวจ
ออกตรวจตราให้ครอบคลุมสถานท่ีท่องเท่ียว ท่ีพกัจุดรับ-ส่งนักท่องเท่ียวอย่างเป็นระบบ และ
ด าเนินการสืบสวนกวาดลา้งอาชญากรรมกลุ่มมิจฉาชีพ หรือแก๊งคนร้ายตามแหล่งท่องเท่ียว ตลอดจน
ผูป้ระกอบการท่ีเอาเปรียบนกัท่องเท่ียว บุคคลท่ีสร้างความเดือดร้อนร าคาญแก่นกัท่องเท่ียวอยา่งจริงจงั
และต่อเน่ืองโดยใหค้วามร่วมมือและประสานการปฏิบติักบัต ารวจท่องเท่ียวอย่างใกลชิ้ดร่วมกบัฝ่าย
ปกครอง ฝ่ายสาธารณสุข หน่วยงานบรรเทาสาธารณภยั และทุกหน่วยท่ีเก่ียวขอ้ง 

12.  ปรับปรุงระบบการจดัท าและเก็บรวบรวมขอ้มูลพ้ืนฐานของสถานีต ารวจให้ถูกตอ้ง
เป็นปัจจุบนั จดัท าแผนท่ีเขตรับผดิชอบ นาฬิกาอาชญากรรม และเก็บรวบรวมขอ้มลูทอ้งถ่ินและขอ้มูล
อาชญากรรมใหถ้กูตอ้ง และเป็นปัจจุบนัอยูเ่สมอ โดยเฉพาะขอ้มลูเก่ียวกบัคดีต่างๆท่ีเกิดข้ึนในแต่ละวนั 
จะตอ้งใหค้วามสนใจและใหค้วามรู้รายละเอียดแห่งคดีทั้งหมด โดยเนน้สาเหตุของการกระท าความผดิ 

13.  ปรับปรุงการจดัเก็บรวบรวมขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบับุคคลท่ีน่าสนใจเป็นพิเศษ (ผูม้ี
อิทธิพลและมือปืนรับจา้ง) แหล่งท่ีอาจเกิดอาชญากรรมและอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไวอ้ย่างเป็นระบบและ
ถาวร เพื่อน ามาใชใ้นการวางแผนป้องกนัปราบปรามอาชญากรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ แมว้่าผูจ้ดัท า
หรือผูรั้บผดิชอบจะไดรั้บการแต่งตั้งโยกยา้ยไปประจ าท่ีอ่ืนแลว้ก็ตาม จดัท าและซกัซอ้มแผนเผชิญเหตุ
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อยูเ่สมอ จดัท าแผนเผชิญเหตุเพื่อให้เจา้หน้าท่ีต  ารวจมีความพร้อมและทราบวิธีปฏิบติัเมื่อเหตุต่าง ๆ 
เช่น เหตุประทุษร้ายต่อทรัพย ์ธนาคาร ร้านทอง-อญัมณี สถานีบริการน ้ ามนั ฯลฯ โดยใหม้ีการซกัซอ้ม
ประสานการปฏิบติักบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งทุกระยะ พร้อมทั้งใหผู้บ้งัคบับญัชาท่ีรับผดิชอบก ากบัดแูล
อยา่งใกลชิ้ด  

ภารกจิโครงการพฒันาสถานีต ารวจเพือ่ประชาชน (โรงพกัเพือ่ประชาชน) 
สถานีต ารวจเป็นหน่วยงานยทุธศาสตร์ใน การรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  

การให้บริการและการอ านวยความยุติธรรมแก่ประชาชน จึงเป็นภารกิจหลกัของส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ ความส าเร็จหรือความลม้เหลวของงานต ารวจ จะอยูท่ี่ผลการปฏิบติัของสถานีต ารวจของสถานี
ต ารวจ หากมีการปรับปรุงพฒันาการปฏิบติังานของสถานีต ารวจ โดยเน้นหลกัประสิทธิภาพ คุณภาพ 
โปร่งใส และใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ มากข้ึน ย่อมท าให้เกิดความพึงพอใจแก่
ประชาชน และท าใหภ้าพลกัษณ์ของเจา้หนา้ท่ีต  ารวจในฐานะ “ต ารวจเพื่อประชาชน” ดียิ่งข้ึน ดงันั้น 
ส านกังานต ารวจแห่งชาติ จึงไดจ้ดัท า “โครงการพฒันาสถานีต ารวจเพื่อประชาชน” หรือ “โครงการ
โรงพกัเพื่อประชาชน” โดยมี ภารกิจหลกั 4 ดา้น (ส านกังานต ารวจแห่งชาติ, 2549) 

1.  ดา้นการบริหารและบริการทัว่ไป มีกิจกรรมการด าเนินการ ดงัน้ี 
1.1  ดูแลทุกขสุ์ขของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและครอบครัวอยา่งใกลชิ้ด 
1.2  ดูแลเอาใจใส่เร่ืองค่าตอบแทนสิทธิประโยชน์และจดัสวสัดิการในทุกรูปแบบ 
1.3  ฝึกอบรมอุดมคติต ารวจและวินยัต ารวจอยูเ่สมอ 
1.4  ประชาสมัพนัธเ์ก่ียวกบัภารกิจและการปฏิบติังานต่างๆ ของสถานีต ารวจ 
1.5  ส ารวจความคิดเห็นและความเดือดร้อนของประชาชนผูม้าใชบ้ริการ 
1.6  จดัท าป้ายแสดงท่ีตั้งและเขตของสถานีต ารวจ 
1.7  จดัพ้ืนท่ีใชส้อยรอบบริเวณสถานีต ารวจเพ่ือใหเ้หมาะสมกบัการบริการประชาชน 
1.8  ดูแลรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
1.9  รวมการบริการประชาชน ณ จุดเดียวกนั พร้อมจดัเจา้หน้าท่ีไวบ้ริการประชาชน

อยา่งเพียงพอ 
1.10  ปรับปรุงการปฏิบติังานธุรการ 
1.11 เพ่ิมขีดความสามารถในการรับแจง้เหตุใหสู้งข้ึน 
1.12 จดัใหม้ีหน่วยบริการประชาชนนอกสถานีต ารวจ 

2.  ดา้นการอ านวยความยติุธรรมทางอาญา 
2.1  จดัพนกังานสอบสวนใหเ้พียงพอเหมาะสมและพร้อมใหบ้ริการ 
2.2  พฒันาความรู้ความสามารถและคุณธรรมของพนกังานสอบสวน 
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2.3  น าวิทยาการต ารวจและเทคโนโลยสีมยัใหม่มาใชใ้นการสืบสวน 
2.4  ตรวจสอบการปฏิบติังานของพนกังานสอบสวนใหเ้ป็นไปตามกฎและระเบียบ 
2.5  ปรับปรุงแกไ้ขการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัการสอบสวนใหส้ะดวกและรวดเร็ว 
2.6  ก ากบั ดูแลอ านวยความสะดวกดา้นการสอบสวนอยา่งเต็มท่ี 
2.7  ปรับปรุงสารระบบการควบคุมส านวนการสอบสวนทั้งคดีท่ีไม่เสร็จส้ินและคดี

เสร็จส้ินแลว้ 
2.8  ใหก้ารช่วยเหลือคุม้ครองผูเ้สียหาย พยาน และเหยือ่อาชญากรรม 
2.9  จดัหอ้งควบคุมใหม้ีความปลอดภยัและถกูสุขลกัษณะ 

3.  ดา้นการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 
3.1  ปรับปรุงพฒันาระบบสายตรวจให้เหมาะสมกบัสถานภาพอาชญากรรมและ

สถานการณ์ในพ้ืนท่ี 
3.2  ใหเ้จา้หนา้ท่ีสายตรวจออกพบปะเยีย่มเยยีนประชาชนอยา่งสม ่าเสมอ 
3.3  ปรับปรุงระบบตูย้ามและท่ีพกัสายตรวจใหม้ีความพร้อมท่ีจะสกดัจบักุมคนร้าย 
3.4  ตั้งจุดตรวจคน้บุคคลและยานพาหนะทุกชนิด 
3.5  ระดมป้องกนัปราบปรามอาชญากรรมทุกเดือน 
3.6  ขยายงานต ารวจชุมชนสมัพนัธใ์หค้รอบคลุมทัว่พ้ืนท่ี เพ่ือแสวหาความร่วมมือ

และการมีส่วนร่วมของประชาชน 
3.7  พฒันาระบบต ารวจชุมชน โดยกระจายก าลงัต ารวจไปสู่การปฏิบติัในพ้ืนท่ี และ

ใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในรูปแบบต่างๆ ในการป้องกนัปราบปรามอาชญากรรม 
3.8  เร่งรัดการสืบสวนจบักุมคนร้ายคดีส าคญั และคดีท่ีมีผลกระทบต่อการด ารง

ชีวิตประจ าวนัของประชาชน 
3.9  ควบคุมปราบปรามแหล่งอบายมุขอยา่งจริงจงั และต่อเน่ือง 
3.10  ปราบปรามยาเสพติดทุกชนิดทุกประเภทอย่างเฉียบขาด รณรงค์ป้องกนัและ

แกไ้ขปัญหายาเสพติด 
3.11  ปรับปรุงระบบการจดัท าและเก็บรวมรวมขอ้มูลพ้ืนฐานของสถานีต ารวจให้

ถกูตอ้งเป็นปัจจุบนั 
3.12  ประสิทธิภาพในการควบคุมอาชญากรรม 
3.13 จดัท าและซกัซอ้มแผนเผชิญเหตุอยูเ่สมอ 

4.  ดา้นการควบคุมและจดัการจราจร 
4.1 จดัระบบและวางแผนจดัการจราจร 
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4.2  จดัก  าลงัต ารวจควบคุมและจดัการจราจรในบริเวณหรือจุดท่ีมีปัญหาจราจร 
4.3  จดัก  าลงัต ารวจไวอ้  านวยความสะดวกการจราจรและบงัคบัใชก้ฎหมาย 
4.4  อ านวยความสะดวกดา้นการเปรียบเทียบปรับคดีจราจร 
4.5  อบรม เผยแพร่ความรู้ ความเขา้ใจ และปลกูฝังวินยัจราจร 
4.6  เปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาจราจร 
4.7  จดัใหม้ีการประสานงานกบัหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนท่ีเก่ียวขอ้ง 
เท่าท่ีกล่าวมาน้ี จะเห็นว่า ส านักงานต ารวจแห่งชาติเป็นหน่วยงานท่ีมีหน้าท่ี

หลากหลาย โดยเฉพาะในกลุ่มขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน ซ่ึงเป็นก าลงัพลส่วนใหญ่และเป็นก าลงั
หลกั ซ่ึงมีภารกิจท่ีส าคัญ คือ การรักษาความสงบเรียบร้อยและความปลอดภยัแก่ประชาชนในเขต
อ านาจรับผดิชอบ การปฏิบติังานตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและตามกฎหมายอ่ืนอนั
เก่ียวกบัความผิดอาญาในเขตอ านาจรับผิดชอบ การป้องกนัและปราบปรามผูก้ระท าผิด ด  าเนินการ
เก่ียวกบัการควบคุมการสืบสวน สอบสวนคดีอาญาในเขตอ านาจรับผิดชอบ การควบคุมและอ านวย
ความสะดวกดา้นการจราจรในเขตอ านาจรับผิดชอบ การสนับสนุนการบรรเทาสาธารณภยั และการ
ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
และต ารวจยงัมีฐานะผูพ้ิทักษ์สันติราษฎร์ ผูรั้กษากฎหมาย เป็นข้าราชการพลเรือน พนักงานฝ่าย
ปกครอง และเป็นต ารวจสนาม 

 

ข้อมูลพืน้ฐานต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร  
 

ประวตัคิวามเป็นมาของต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร 
ต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร (2553) ไดต้ั้งข้ึนเม่ือปีพุทธศกัราชใดไม่ปรากฏ แต่ตามท่ีสืบคน้

อนุมานไดว้่าเดิมต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร  มีสถานท่ีท าการอยู่บนชั้น 2 ของสถานีต ารวจภูธรอ  าเภอ
เมือง ซ่ึงเป็นอาคารโรงเรือนคร่ึงตึกคร่ึงไม ้ต่อมาเมื่ออาคารไดช้ ารุดทรุดโทรมตามกาลเวลา ในปี พ.ศ.
2519 จึงไดรั้บงบประมาณจากกรมต ารวจสร้างเป็นอาคารคอนกรีต 2 ชั้น และต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร    
ก็ยงัคงใชส้ถานท่ีชั้นท่ี 2 เป็นท่ีท าการเช่นเดิม 

ต่อมาด้วยภารกิจท่ีเพ่ิมมากข้ึนตามความเจริญของบา้นเมือง ก  าลงัพลได้รับการบรรจุ
เพ่ิมข้ึน อีกทั้งยงัมีภารกิจท่ีตอ้งบริการจดัการดา้นการป้องกนัปราบปรามอาชญากรรม ยาเสพติด ผูมี้
อิทธิพลในพ้ืนท่ี ส านวนการสอบสวนคดีอาญา และการประชุมขา้ราชการต ารวจในปกครอง ท าให้
สถานท่ีคบัแคบ และไม่สามารถขยายไดอี้ก เพื่อให้ตอบสนองต่องานบริหารและบริการประชาชนได้
อย่างคล่องตวั มีประสิทธิภาพจึงควรท่ีจะมีสถานท่ีท างานเป็นของตนเอง โดยในปีพ.ศ.2539 ไดข้อ
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อนุมติัใชท่ี้ดินของศนูยร์าชการจงัหวดัชุมพร และขออนุมติังบประมาณก่อสร้างอาคารท่ีท าการจากกรม
ต ารวจ ในระหว่างท่ีรออนุมติังบประมาณอยูน่ั้น ในปี พ.ศ.2544 จงัหวดัชุมพรไดก่้อสร้างอาคารศาลา
กลางจงัหวดัชุมพรข้ึน ณ บริเวณศนูยร์าชการจงัหวดัชุมพร  ต  ารวจภูธรจึงไดย้า้ยท่ีท าการมารวมอยูด่ว้ย 
โดยใชพ้ื้นท่ีชั้นท่ี 4 ของอาคารศาลากลางจงัหวดัชุมพรชัว่คราว 

จนกระทัง่ปี พ.ศ.2546  ไดง้บประมาณก่อสร้างอาคารของต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรเป็นงบ
ผกูพนัในปี พ.ศ.2546 จ  านวน 3 ลา้นบาท และในปี พ.ศ.2547 จ  านวน 12 ลา้นบาท โดยก่อสร้างเป็น
อาคารคอนกรีต 3 ชั้น  ใชเ้น้ือท่ีจ  านวน 1 ไร่ 78 ตารางวา ก่อสร้างเสร็จเมื่อวนัท่ี 14 มีนาคม 2548 และได้
มีพิธีเปิดอาคารอยา่งเป็นทางการเมื่อวนัท่ี 20 พฤษภาคม 2548 และใชร้าชการมาจนกระทัง่ปัจจุบนัน้ี 

วสัิยทัศน์ พนัธกจิ และค่านิยม 
ต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร มีการก าหนดวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และค่านิยม ดงัน้ี 
2.1  วิสยัทศัน์  
 ต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร เป็นหน่วยงานบงัคบัใชก้ฎหมายท่ีประชาชนศรัทธาและ

เช่ือมัน่ใหบ้ริการโดยยดึประชาชนเป็นศนูยก์ลาง 
2.2  พนัธกิจ 

พนัธกิจท่ี 1 เทิดทูนและธ ารงรักษาไวซ่ึ้งสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย ์
สนบัสนุน การปกครองในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยเ์ป็นประมุข 

พนัธกิจท่ี 2 อ  านวยความยติุธรรมโดยยดึหลกันิติธรรม บงัคบัใชก้ฎหมายอย่างเสมอ
ภาคและเป็นธรรม 

พนัธกิจท่ี 3 รักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชน พร้อมส่งเสริม
ใหชุ้มชนและทอ้งถ่ินเขม้แข็ง ร่วมมือร่วมใจด าเนินการป้องกนัและควบคุมอาชญากรรม ใหส้งัคมสงบ
สุขและเป็นท่ีพึงพอใจของประชาชน 

พนัธกิจท่ี 4 ปฏิบติังานและมุ่งให้บริการท่ีดี โดยยึดประชาชนเป็นศูนยก์ลางในการ
ใหบ้ริการและเขา้มามีส่วนร่วม 

พนัธกิจท่ี 5 บริหารจดัการองคก์ารท่ีดีพร้อมกระจายอ านาจ พฒันาบุคลากรในองคก์ร
ใหม้ีความรู้ความสามารถ และน าเทคโนโลยสีมยัใหม่มาปฏิบติังาน 

2.3  ค่านิยม 
ประพฤติดี มีวินยั ต  ารวจไทยกา้วไกลพฒันา 

สถานีต ารวจในปกครอง 
ต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร มีสถานีต ารวจและหน่วยงานในปกครอง ดงัน้ี                      
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สังกดั สัญญาบัตร ประทวน รวม 

ต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร 45 83 128 

หน่วยปฏิบติัการพิเศษต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร 1 35 36 

สถานีต ารวจภูธรเมืองชุมพร 40 217 257 

สถานีต ารวจภูธรปากน ้ าชุมพร 20 78 98 

สถานีต ารวจภูธรบา้นวิสยัเหนือ 18 52 70 

สถานีต ารวจภูธรหลงัสวน 28 152 180 

สถานีต ารวจภูธรหลงัสวน 28 152 180 

สถานีต ารวจภูธรปากน ้ าหลงัสวน 18 62 80 

สถานีต ารวจภูธรบา้นในหูต 11 34 45 

สถานีต ารวจภูธรสว ี 23 106 129 

สถานีต ารวจภูธรนาสกั 17 52 69 

สถานีต ารวจภูธรปะทิว 22 84 106 

สถานีต ารวจภูธรบา้นมาบอ ามฤต 17 74 91 

สถานีต ารวจภูธรท่าแซะ 24 103 127 

สถานีต ารวจภูธรสลุย 17 52 69 

สถานีต ารวจภูธรละแม 23 91 114 

สถานีต ารวจภูธรพะโต๊ะ 22 80 102 

สถานีต ารวจภูธรทุ่งตะโก 23 74 97 

สถานีต ารวจภูธรปากตะโก 11 15 26 

รวมทั้งส้ิน 380 1,444 1,824 

 
ความรับผดิชอบของเจ้าหน้าที่ต ารวจ 
ต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร มีเจา้หน้าท่ีต  ารวจรวมทั้งส้ิน 1,824 นาย รับผิดชอบโดยเฉล่ีย

เจา้หนา้ท่ีต  ารวจ 1 นาย ต่อประชากร  353 คน ต่อพ้ืนท่ี 4.42 ตารางกิโลเมตร  
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งานวจิยัที่เกี่ยวข้อง  
 

ลกัขณา เปล่งข า (2550) ไดศ้ึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานดา้นป้องกนัและ
ปราบปรามอาชญากรรมของเจา้หน้าท่ีต  ารวจชั้นประทวนในสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัความภาคภูมิใจในตนเอง ความพึงพอใจในการท างาน การกลา้เส่ียง
อันตราย การได้รับการสนับสนุนทางสังคม และการปฏิบัติงานด้านป้องกันและปราบปราม
อาชญากรรมของเจา้หน้าท่ีต  ารวจชั้นประทวนในสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร 2) เปรียบเทียบการ
ปฏิบัติงานด้านป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมของเจ้าหน้าท่ีต  ารวจชั้นประทวน ในสังกัด
ต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร จ  าแนกตาม อาย ุรายได ้ระยะเวลาในการรับราชการ และสถานภาพสมรส และ 
3) ศึกษาความภาคภูมิใจในตนเอง ความพึงพอใจในการท างาน การกลา้เส่ียงอนัตราย และ การไดรั้บการ
สนบัสนุนทางสงัคม เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานดา้นป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรมของ
เจา้หนา้ท่ีต  ารวจชั้นประทวนในสงักดัต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร ส าหรับประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ 
เจา้หนา้ท่ีต  ารวจชั้นประทวน จ านวน 295 คน ไดม้าโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น โดยตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั
ประกอบดว้ย 1) ความภาคภูมิใจในตนเอง 2) ความพึงพอใจในการท างาน 3) การกลา้เส่ียงอนัตราย         
4) การไดรั้บการสนบัสนุนทางสงัคม และ 5) การปฏิบติังานดา้นป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรม 
และใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า 1) เจ้าหน้าท่ีต  ารวจชั้นประทวนในสังกัดต ารวจภูธรจังหวดัชุมพร มีความ
ภาคภูมิใจในตนเอง ความพึงพอใจในการท างาน อยู่ในระดบัมาก การปฏิบัติงานดา้นป้องกนัและ
ปราบปรามอาชญากรรม การกลา้เส่ียงอนัตรายและการไดรั้บการสนับสนุนทางสังคม อยู่ในระดับ     
ปานกลาง 2) การปฏิบติังานดา้นป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรมของเจา้หนา้ท่ีต  ารวจชั้นประทวน 
จ าแนกตามอายุ รายได ้ระยะเวลาในการรับราชการ และสถานภาพสมรส ไม่แตกต่างกนั และ 
3) การไดรั้บการสนับสนุนทางสังคม ความภาคภูมิใจในตนเอง และการกลา้เส่ียงอนัตราย สามารถ
ร่วมกนัท านายการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีต  ารวจชั้นประทวนในสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร 
ไดร้้อยละ 35.6 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ชยัศรี กลา้ณรงค ์(2550) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค  ้ าจุน กบัการปฏิบติังานพฒันา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของพยาบาล โรงพยาบาลศรีสังวาลย ์โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษา
ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค  ้าจุน การปฏิบติังานพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของพยาบาลโรงพยาบาล         
ศรีสงัวาลย ์และ 2) หาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค  ้าจุนกบัการปฏิบติังานพฒันาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลของพยาบาล ส าหรับประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ พยาบาลท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลศรีสงัวาลย ์ตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป จ  านวน180 คน โดยตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ย ปัจจยั
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จูงใจ ปัจจยัค  ้าจุน ในงานพฒันาและรับรองคุณภาพ ตามแนวคิดของ Herzberg, Snyderman, & Mausner 
และใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจยัจูงใจในงานพฒันาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาลของพยาบาล โรงพยาบาลศรีสงัวาลย ์อยูใ่นระดบัมาก 2) ปัจจยัค  ้าจุน ในงาน
พฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของพยาบาล โรงพยาบาลศรีสังวาลย ์อยู่ในระดบัปานกลาง 3) 
ระดบัการปฏิบติังานพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของพยาบาลโรงพยาบาลศรีสังวาลย ์อยู่ใน
ระดบัปานกลาง 4) ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค  ้าจุน มีความสมัพนัธท์างบวกกบัการปฏิบติังานพฒันาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 5) ผูบ้ริหารโรงพยาบาลและผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาล สามารถใชผ้ลจากการศึกษาเป็นขอ้มูลพ้ืนฐานในการพิจารณาส่งเสริมแรงจูงใจ และ
สนบัสนุนปัจจยัค  ้าจุน ในการปฏิบติังานพฒันาคุณภาพของพยาบาลเพื่อให้เกิดการพฒันาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลท่ีย ัง่ยนื 

สุภพ  กนัธิมา (2550) ไดศ้ึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล
จงัหวดัเชียงใหม่ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลท าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน และ 2) เพื่อศึกษาแนวทางในการแกไ้ขปัญหา อุปสรรค และหาแนวทางท่ีเหมาะสม เพือ่สร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเป็นไปอยา่งถกูตอ้งเหมาะสมกบัความเป็นจริงมคีวามเป็นไปได้
ในทางปฏิบติั ส าหรับประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานเทศบาลต าบลทุกต าแหน่งท่ีปฏิบติังานใน
พ้ืนท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ จ  านวนทั้งส้ิน 501 คนโดยตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ ปัจจยั
ค  ้าจุน ตามทฤษฎีปัจจยัจูงใจของ Frederick Herzberg และใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั ผล
การศึกษาพบว่า พนกังานเทศบาลต าบลไดรั้บปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ 
ความรับผดิชอบ ลกัษณะและขอบเขตของงาน ส่วนปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบติังาน ดา้นความสมัพนัธก์บั
บุคคลอ่ืน การปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร สภาพแวดลอ้มในการท างาน สวสัดิภาพ
และความมัน่คง มีความสมัพนัธก์บัการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนปัจจยัจูงใจอ่ืน คือ 
การพฒันาและความกา้วหนา้ และปัจจยัค  ้าจุนอ่ืน คือ ค่าตอบแทน สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ เช่น 
บ าเหน็จ บ านาญ การประกนัชีวิตและอุบติัเหตุในการปฏิบติังาน การบริการดา้นการรักษาพยาบาล เงิน
โบนสั ดา้นสนัทนาการและการกีฬา ท่ีอยูอ่าศยั การเดินทางและขนส่งในการปฏิบติังาน การจดัจ  าหน่าย
อาหารท่ีมีคุณภาพดีและราคายติุธรรม การจดัสถานท่ีพกัผอ่นและบริการห้องสมุด มีความสัมพนัธ์กบั
การปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง ในส่วนของสมมติฐานพบว่า พนักงานเทศบาลท่ีมีสถานะทาง
เศรษฐกิจและสงัคมและหนา้ท่ีการงานแตกต่างกนัพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นจ านวนบุตรของปัจจยัจูง
ใจมีค่าความแตกต่างในระดบัท่ีมีนยัส าคญั ส่วนท่ีเหลือ ไดแ้ก่ เพศ รายไดต่้อเดือน อาย ุสถานภาพ ท่ีพกั
อาศยั การศึกษา ต าแหน่งปัจจุบนั อายุราชการ การปฏิบติังานในหน่วยงาน รายไดอ่ื้นต่อเดือน ไม่มี
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ความแตกต่าง และพบว่า ด้านกลุ่มอายุท่ีแตกต่างกนัและดา้นการปฏิบัติงานในหน่วยงาน มีความ
แตกต่างจากท่ีคาดหวงัไวใ้นระดบัท่ีมีนยัส าคญัส่วนท่ีเหลือในปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืน ไม่มีความแตกต่าง 

กชกร  ทุ่งส่ี (2550) ไดศ้ึกษาเร่ืองความพึงพอใจของพนกังานต่อปัจจยัจูงใจในการท างาน
ของบริษทั ดริสเซ่นแอร์คราฟทอิ์นทีเรียซิสเต็มส์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความ
พึงพอใจของพนักงานต่อปัจจยัจูงใจในการท างานของบริษทั ดริสเซ่นแอร์คราฟท์อินทีเรียซิสเต็มส์ 
(ไทยแลนด)์ จ  ากดั ส าหรับประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนักงานของบริษทั ดริสเซ่นแอร์คราฟท์อิน
ทีเรียซิสเต็มส์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั จ  านวน 262 คน โดยตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ 
ปัจจยัค  ้าจุน ตามทฤษฎีปัจจยัจูงใจของ Frederick Herzberg และใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
วิจยั ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation Factors) พบว่า พนกังาน
ใหค้วามส าคญัและมีความพึงพอใจโดยรวมในระดบัปานกลาง พนักงานให้ความส าคญัในระดบัมาก 
และมีความพึงพอใจในระดบัมาก คือ ดา้นผลส าเร็จในการท างาน พนกังานใหค้วามส าคญัในระดบัปาน
กลางและมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ประกอบดว้ย ดา้นการไดรั้บการยอมรับในผลงานจากผูอ่ื้น 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นการไดเ้พ่ิมพนู
ความรู้ ปัจจยัท่ีรักษาสุขลกัษณะจิต (Hygiene Factors) พบว่า พนักงานให้ความส าคญัและมีความพึง
พอใจโดยรวมมาก พนกังานใหค้วามส าคญัมากและมีระดบัความพึงพอใจมาก ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธ์
กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน พนกังานใหค้วามส าคญัปาน
กลางและมีระดบัความพึงพอใจปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร ดา้นการ
ควบคุมดูแล ดา้นค่าตอบแทน พนักงานให้ความส าคญัปานกลาง แต่มีความพึงพอใจมาก ไดแ้ก่ ดา้น
ต าแหน่งงาน และดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 

มณีรัตน์  เกิดผลวฒันา (2550) ไดศ้ึกษาเร่ืองความพึงพอใจต่อปัจจยัจูงใจในการท างานของ
พนกังานธนาคารออมสินในจงัหวดัเชียงใหม่โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาความพึงพอใจต่อปัจจยัจูงใจ
ในการท างานของพนกังานธนาคารออมสินในจงัหวดัเชียงใหม่ ส าหรับประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ 
พนกังานธนาคารออมสินในจงัหวดัเชียงใหม่ จ  านวน 266 คน โดยตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ย 
ปัจจยัจูงใจ ปัจจัยค  ้ าจุน ตามทฤษฎีปัจจยัจูงใจของ Frederick Herzberg และใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการวิจยั ผลการศึกษาพบว่า พนกังานใหค้วามส าคญัและมีความพึงพอใจต่อปัจจยัจูงใจใน
การท างานโดยรวมในระดบัมาก ในรายละเอียดของปัจจยั พบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการ
ท างาน ท่ีพนกังานให้ความส าคญัและมีความพึงพอใจในระดบัมาก เรียงตามล าดบัดงัน้ี อนัดบั 1 ให้
ความส าคญัด้านลกัษณะและขอบเขตงาน แต่มีความพึงพอใจดา้นการยอมรับนับถือ อนัดับ 2 ให้
ความส าคัญด้านความรับผิดชอบ แต่มีความพึงพอใจ ดา้นลกัษณะและขอบเขตงานและดา้นความ
รับผดิชอบเท่ากนั อนัดบั 3 ใหค้วามส าคญัดา้นการยอมรับนับถือ อนัดบั 4 ให้ความส าคญัและมีความ
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พึงพอใจดา้นผลส าเร็จของงาน ปัจจยัท่ีพนักงานให้ความส าคญัในระดบัมาก แต่มีความพึงพอใจใน
ระดบัปานกลาง เรียงตามล าดบัดงัน้ี อนัดบัท่ี 5 ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ปัจจยับ ารุงรักษา ท่ี
พนกังานใหค้วามส าคญัและมีความพึงพอใจในระดบัมาก เรียงตามล าดบั ดงัน้ี อนัดบั 1 ดา้นความมัน่คง
ในการท างาน อนัดบั 2 ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างผูร่้วมงาน อนัดบั 3 ดา้นค่าตอบแทน ปัจจยัท่ีพนกังาน
ใหค้วามส าคญัในระดบัมาก แต่มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง เรียงตามล าดบัดงัน้ี อนัดบั 4 ดา้น
การปกครองบังคับบัญชา อนัดับ 5 ด้านนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร อนัดับ 6 ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ดารเนตร  สิทธิหาญ (2550) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการให้บริการประชาชนของ
พนกังานเทศบาลนครเชียงใหม่ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจภายในและภายนอกของพนกังาน
เทศบาลนครเชียงใหม่ต่อการให้บริการประชาชน ส าหรับประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงาน
เทศบาลนครเชียงใหม่ จ  านวน 400 คน โดยตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค  ้าจุน 
ตามทฤษฎีปัจจัยจูงใจของ Frederick Herzberg และใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย ผล
การศึกษาพบว่า  (1) แรงจูงใจในการใหบ้ริการประชาชน พบว่า (1.1) ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การ
ท างาน โดยมี (1.1.1) ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ดา้นความส าเร็จของงาน พนักงานเทศบาลมีแรงจูงใจ
ในการให้บริการโดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ทั้ ง 5 ข้อ ได้แก่ การได้ใช้
ความสามารถเฉพาะตนในการปฏิบติังาน การไดใ้ชค้วามรู้ทางวิชาการในการปฏิบติังาน ความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงในการท า งานของความส าเร็จของงาน ผลส าเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายและการมโีอกาส
ตดัสินใจในงานของตนไดอ้ย่างเต็มท่ี (1.1.2) ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ดา้นการยอมรับ พนักงาน
เทศบาลมีแรงจูงใจในการให้บริการโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ทั้ง 4 ขอ้ ไดแ้ก่ 
ความภูมิใจในอาชีพ ความมีเกียรติและศกัด์ิศรีในอาชีพ การไดรั้บการยอมรับจากองค์กรและเพ่ือน
ร่วมงาน (1.1.3) ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุน้ดา้นการพฒันาและความกา้วหน้า พนักงานเทศบาลมี
แรงจูงใจในการใหบ้ริการ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีแรงจงูใจในการ
ใหบ้ริการระดบัมาก 3 ขอ้ ไดแ้ก่ มีโอกาสไปร่วมสมัมนาเพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ โอกาสท่ีไดเ้ล่ือนต าแหน่ง
ตามความสามารถ การเล่ือนต าแหน่งเป็นไปดว้ยความยุติธรรม ขอ้ท่ีมีแรงจูงใจในการให้บริการใน
ระดบัปานกลาง 1 ขอ้ ไดแ้ก่ การโยกยา้ยแต่งตั้งเพ่ือปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน (1.2) ปัจจยัจูงใจ
บ ารุงรักษา โดยมี (1.2.1) ปัจจยัจูงใจบ ารุงรักษาดา้นนโยบายและการบริหารงาน พนักงานเทศบาลมี
แรงจูงใจในการใหบ้ริการโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ทั้ง 10 ขอ้ ไดแ้ก่ ความชดัเจน
ในการก าหนดนโยบายบริหาร ความชดัเจนในการแบ่งสายงาน หัวหน้างานมีอ  านาจในการสั่งการได้
อยา่งเต็มท่ี การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ หน่วยงานสามารถด า เนินงานไดต้ามแผนท่ีตั้งไว ้ความ
ชดัเจนของวตัถุประสงค์ในการบริการงานต่าง ๆ ความชดัเจนในการส่ือสาร ความเหมาะสมของตวั
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บุคคลกบังานท่ีปฏิบติั การมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบติังาน การกระจายงานมีความเสมอภาค 
(1.2.2) ปัจจยัจูงใจบ ารุงรักษาด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ พนักงานเทศบาลมีแรงจูงใจในการ
ใหบ้ริการโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีแรงจูงใจในการใหบ้ริการระดบั
มาก 3 ขอ้ ไดแ้ก่ อตัราเงินเดือน สวสัดิการต่าง ๆ  เช่น ค่ารักษาพยาบาล การข้ึนเงินเดือน ขอ้ท่ีมีแรงจูงใจ
ในการให้บริการในระดับปานกลาง 1 ข้อ ได้แก่ สวัสดิการกู้เงินยามฉุกเฉิน (1.2.3) ปัจจัยจูงใจ
บ ารุงรักษาดา้นความมัน่คงในการท า งาน พนกังานเทศบาลมีแรงจูงใจในการใหบ้ริการ โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ทั้ง 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ความมัน่คงขององคก์รและหน่วยงาน ความมัน่คงใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ความปลอดภยัของเจา้หน้าท่ีขณะปฏิบติังาน (1.3) ปัจจยัจูงใจในความมุ่งมัน่ 
โดยมี (1.3.1) ปัจจยัจูงใจในความมุ่งมัน่ในการบริการ พนักงานเทศบาลมีแรงจูงใจในการให้บริการ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีแรงจูงใจในการให้บริการระดบัมาก 10 
ขอ้ ไดแ้ก่ เป้าหมายหลกัคือประโยชน์สุขแก่ประชาชน การสร้างปฏิสมัพนัธอ์นัดีระหว่างเจา้หนา้ท่ีและ
ประชาชน เน้นการให้บริการเชิงคุณภาพ เข้าใจสิทธิร่วมกันระหว่างเจ้าหน้าท่ี ความน่าเช่ือถือของ
เจา้หนา้ท่ีในการใหบ้ริการแก่ประชาชน เนน้การใหบ้ริการเชิงปริมาณ ความเป็นธรรมหรือการไม่เลือก
ปฏิบติัของเจา้หน้าท่ีในการให้บริการ การก าหนดมาตรฐานการบริการอย่างชัดเจน การให้ขอ้มูล
ข่าวสารการประชาสมัพนัธเ์พื่อใหท้ราบถึงการใหบ้ริการของภาครัฐ การใชเ้ทคโนโลยีเพื่อการพฒันา
และส่งเสริมประสิทธิภาพการบริการ (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในปัจจยัจูงใจ 3 ดา้น โดยมี (2.1) ปัจจยัจงู
ใจในความมุ่งมัน่ เป็นปัจจยัท่ีพนักงานเทศบาลฯ ให้ความส าคัญเป็นอนัดบัหน่ึง (3.2) ปัจจยัจูงใจ
กระตุน้การท างาน เป็นปัจจยัท่ีพนักงานเทศบาลฯ ให้ความส าคัญเป็นอนัดบัสอง (2.3) ปัจจัยจูงใจ
บ ารุงรักษา เป็นปัจจยัท่ีพนกังานเทศบาลฯ ใหค้วามส าคญัเป็นล าดบัสุดทา้ย 

 

สรุปเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 
 

จากการศึกษาคน้ควา้เอกสาร และแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาสรุป
วิเคราะห์ประมวลผล ส าหรับพฒันาเป็นกรอบแนวคิดท่ีเหมาะสมกบัการวิจยัคร้ังน้ี ท าให้ตวัแปรตน้
และตวัแปรตามท่ีน ามาใชใ้นการวิจยัดงัน้ี 

ตวัแปรตน้ มาจากแนวคิดเร่ืองปัจจยัจูงใจในการท างาน ซ่ึงมาจากการประมวลแนวคิดท่ี
ของนกัวิชาการและสอดคลอ้งกบัสภาพการท างานของเจา้หนา้ท่ีต  ารวจสงักดัสถานีต ารวจภูธรจงัหวดั
ชุมพร ซ่ึงตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาประกอบดว้ย  1) การไดรั้บการยอมรับนับถือ 2) ลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั 3) ความรับผดิชอบและอ านาจ 4) ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 5) เงินเดือน 6) โอกาสท่ีไดรั้บการเพ่ิม
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ศกัยภาพ 7) ความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน 8) การบริหารงาน 9) สภาพแวดลอ้มในการท างาน 10) ความ
มัน่คงในงาน และ 11) ความเป็นผูน้  า  

ตวัแปรตาม มาจากการประมวลแนวคิดเร่ืองการวดัประสิทธิผล และเป้าหมายตามภารกิจ
ของงานดา้นการป้องกนัและปราบปราม ท าใหไ้ดต้วัแปรในการศึกษาประกอบดว้ย 1) ผลผลิตจากการ
ปฏิบติังาน 2) ความพึงพอใจของต ารวจ และ 3) การพฒันาระบบการท างาน 

 
 



บทที่ 3 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

การวิจัยเร่ือง ประสิทธิผลงานด้านการป้องกันและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธร
จงัหวดัชุมพร มีวิธีการด าเนินการวิจยั ดงัน้ี 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2.  ตวัแปรในการวิจยั 
3.  เคร่ืองมือในการวิจยั 
4.  การสร้างและพฒันาแบบสอบถาม 
5.  การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
6.  การวิเคราะห์ขอ้มลู 

 

ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 

ประชากรเป้าหมายท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ เจา้หน้าท่ีต  ารวจของสถานีต ารวจภูธร
จงัหวดัชุมพร รวม 16 แห่ง จ  านวน 1,114 คน  

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ  
1.  หาขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973)  

 

   สูตร n  =    
 
   เมื่อ n  = จ  านวนของตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 
    N = จ  านวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 
    e  = ความผดิพลาดท่ียอมรับไดข้องกลุ่มตวัอยา่ง (e = 0.05) 
 

   จะได ้  n  =   
 
     n  = 294 

2.  จากประชากรเป้าหมาย จ  านวน 1,114 คน ท าใหไ้ดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 294 คน  

N 
1+Ne2 

1,114 
1 + (1,114)x(0.05)2 
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3.  การสุ่มตวัอยา่ง โดยใชว้ิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling) ดงัน้ี 
3.1  จดัชั้นกลุ่มตวัอยา่งตามสถานีต ารวจแลว้สุ่มมาตามสดัส่วน ปรากฏผลดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 3.1   การจ าแนกกลุ่มตวัอยา่งเพื่อเก็บแบบสอบถามในสถานีต ารวจ 

 

สถานีต ารวจ ประชำกรเป้ำหมำย กลุ่มตวัอย่ำง ร้อยละ 
สถานีต ารวจภูธรเมืองชุมพร 285 75 25.5 
สถานีต ารวจภูธรปากน ้ าชุมพร 60 16 5.4 
สถานีต ารวจภูธรบา้นวิสยัเหนือ 39 10 3.4 
สถานีต ารวจภูธรหลงัสวน 116 30 10.2 
สถานีต ารวจภูธรปากน ้ าหลงัสวน 44 12 4.1 
สถานีต ารวจภูธรบา้นในหูต 26 7 2.4 
สถานีต ารวจภูธรสว ี 82 22 7.5 
สถานีต ารวจภูธรนาสกั 38 10 3.4 
สถานีต ารวจภูธรปะทิว 59 15 5.1 
สถานีต ารวจภูธรบา้นมาบอ ามฤต 55 14 4.8 
สถานีต ารวจภูธรท่าแซะ 74 19 6.5 
สถานีต ารวจภูธรสลุย 39 11 3.7 
สถานีต ารวจภูธรละแม 66 18 6.1 
สถานีต ารวจภูธรพะโต๊ะ 56 15 5.1 
สถานีต ารวจภูธรทุ่งตะโก 61 16 5.4 
สถานีต ารวจภูธรปากตะโก 14 4 1.4 

รวม 1,114 294 100.0 
 

3.2  ท าการสุ่มตวัอย่างดว้ยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดย
การจบัฉลากเลือกตวัแทนกลุ่มตวัอยา่งในสถานีต ารวจแต่ละแห่งเพื่อตอบแบบสอบถาม 
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ตวัแปรในกำรวจิยั 
 

ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 
1.  ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) คือ ปัจจยัจูงใจในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย      

1) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 2) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3) ความรับผดิชอบและอ านาจ 4) ความกา้วหนา้
ในหน้าท่ี 5) เงินเดือน 6) โอกาสท่ีได้รับการเพ่ิมศกัยภาพ 7) ความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน 8) การ
บริหารงาน 9) สภาพแวดลอ้มในการท างาน 10) ความมัน่คงในงาน และ 11) ความเป็นผูน้  า 

2.  ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คือ ประสิทธิผลของงานดา้นการป้องกนัและ
ปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร ซ่ึงประกอบดว้ย 1) ผลผลิตจากการปฏิบติังาน 2) 
ความพึงพอใจของต ารวจ และ 3) การพฒันาระบบการท างาน 
 

เคร่ืองมือในกำรวจิยั 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบด้วย 3 ส่วน 
ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนท่ี 2 ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการท างาน . 
ส่วนท่ี 3 ค  าถามเก่ียวกบัประสิทธิผลของงานดา้นการป้องกนัและปราบปรามของสถานี

ต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร  
โดยใชก้ารวดัแบบมาตราประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั มีเกณฑใ์หค้ะแนน ดงัน้ี 

มากท่ีสุด   ใหค่้าคะแนนเท่ากบั 5 
มาก    ใหค่้าคะแนนเท่ากบั 4 
ปานกลาง   ใหค่้าคะแนนเท่ากบั 3 
นอ้ย    ใหค่้าคะแนนเท่ากบั 2 
นอ้ยท่ีสุด   ใหค่้าคะแนนเท่ากบั 1 

ส่วนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะในการแกไ้ขปัญหา  
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กำรสร้ำงและพฒันำแบบสอบถำม 
 

ผูว้ิจยัไดก้  าหนดแนวทางการสร้างและพฒันาแบบสอบถาม ดงัน้ี 
1.  ด าเนินการศึกษาเอกสาร รายงานการด าเนินงาน แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้ง รวมถึงลงพ้ืนท่ีพูดคุยกับเจ้าหน้าท่ีต  ารวจในประเด็นการวิจยั และเมื่อไดรั้บขอ้มูลมาก
เพียงพอในระดับการเขียนขอ้ค าถามแลว้ จึงน ามาออกแบบเพื่อสร้างเคร่ืองมือแบบสอบถามให้
ครอบคลุมเน้ือหาและตวัแปรท่ีศึกษา ส าหรับการเก็บขอ้มลู และเมื่อร่างแบบสอบถามเสร็จเรียบร้อย
แลว้จึงน าเสนอต่อคณะกรรมการท่ีปรึกษา เพื่อรับขอ้แนะน าและน ามาปรับปรุงแกไ้ขต่อไป 

2.  การหาค่าความเท่ียงตรงของเน้ือหาแบบสอบถาม (Content Validity)  ไดด้  าเนินการ  
ต่อจากการปรับปรุงแบบสอบถามตามค าแนะน าของคณะกรรมการท่ีปรึกษาเรียบร้อยแลว้ จากนั้นจะ
น าไปใหผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อด าเนินการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา โดยใชเ้ทคนิค IOC 
(Index of item - Objective Congruence) หรือดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามและวตัถุประสงค ์
ซ่ึงผลการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาจากผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน มีค่าเท่ากบั 0.823 

3.  การวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปทดสอบ (Pre-test) 
กบัเจา้หนา้ท่ีต  ารวจของสถานีต ารวจภูธรในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งแต่มีลกัษณะ
ท่ีคลา้ยคลึงกัน จ านวน 30 คน และน ามาหาค่าความเช่ือมัน่ด้วยวิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha 
Coefficient) ตามวิธีของครอนบาร์ค (Cronbach, 1951 อา้งถึงใน ลว้น สายยศและองัคณา สายยศ, 2540) 
ซ่ึงผลการวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่มีค่าเท่ากับ 0.930 จากนั้ น จึงด าเนินการรายงานผลท่ีได้ต่อ
คณะกรรมการท่ีปรึกษา และเก็บรวบรวมขอ้มลูต่อไป 

 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

มีขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มลู ดงัน้ี 
1.  ขอหนงัสือจากมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี ถึงผูบ้งัคบัการต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร 

เพื่อขออนุญาตและอนุเคราะห์แจง้กลุ่มเป้าหมายในการจดัเก็บรวบรวมขอ้มลู 
2.  ผูว้ิจยัด  าเนินการประสานงานกบักลุ่มตวัอย่าง เพื่อด าเนินการเก็บขอ้มูลและตอบ

ข้อซักถามของกลุ่มตัวอย่าง เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีสมบูรณ์มากท่ีสุด โดยมีทีมงานช่วยในการ
ด าเนินการ และเก็บแบบสอบถามกลบัคืนเพื่อน าไปวิเคราะห์ต่อไป 
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กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

ผูว้ิจัยได้น าข้อมูลท่ีได้มาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์  เพื่อน าไปลงรหัสและ
วิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปคอมพิวเตอร์ ซ่ึงมีสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ดงัน้ี 

1.  วิเคราะห์ขอ้มลูส่วนบุคคล โดยใชค่้าความถ่ีและค่าร้อยละ 
2.  วิเคราะห์ตวัแปรตน้และตวัแปรตาม โดยใชค่้าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

และไดก้  าหนดช่วงคะแนน และแปลความหมายของค่าเฉล่ีย โดยผูว้ิจยัไดก้  าหนดช่วงคะแนน และ
ความหมายไว ้5 ช่วง โดยใชสู้ตรค านวณ ดงัน้ี 
 

ค่าพิสยั =  
 
    =        

 

= 0.80 

จากเกณฑด์งักล่าวไดน้ ามาสู่การแปลความหมายค่าเฉล่ีย ดงัน้ี  
 

ตารางท่ี 3.2   การแปลความหมายของระดบัปัจจยัจูงใจในการท างาน/ประสิทธิผลต่องานดา้นการ
ป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร  

 

ช่วงคะแนน ควำมหมำย 
4.21 - 5.00 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   
3.41 - 4.20 อยูใ่นระดบัมาก 
2.61 - 3.40 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 - 2.60 อยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 - 1.80 อยูใ่นระดบัมาก 

  
3.  วิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจูงใจในการท างานกบัประสิทธิผลงานดา้น

การป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร ดว้ยวิธี Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแปลผลดงัน้ี 

 

คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 

จ านวนช่วง 
 5 - 1 
5 
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3.1  ค่าสมัประสิทธ์ิมีค่าระหว่าง  - 1 ≤ r ≤ 1   ซ่ึงค่า  r  มีความหมายดงัน้ี 
-   ค่า r เป็นลบ  แสดงว่า X และ  Y  มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงกนัขา้ม 
-   ค่า r เป็นบวกแสดงว่า X  และ  Y  มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั 
-  ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงว่า x  และ  Y  มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั

และมีความสมัพนัธก์นัมาก 
-  ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง X และ Y  มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงขา้ม

และมีความสมัพนัธก์นัมาก 
-   ค่า r = 0 แสดงว่า  X  และ  Y   ไม่มีความสมัพนัธก์นั 
-   ค่า r เขา้ใกล ้ 0   แสดงว่า  X  และ  Y  มีความสมัพนัธก์นันอ้ย 

3.2  ความหมายค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์
-   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เขา้ใกล ้1 (0.70-0.90) แสดงว่ามีความสัมพนัธ์ 

อยูใ่นระดบัสูง 
-   ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เขา้ใกล ้0.50 (0.30-0.70) แสดงว่ามีความสัมพนัธ ์ 

อยูใ่นระดบัปานกลาง 
-   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เข้าใกล ้0.00 (0.30 และต ่ากว่า) แสดงว่ามี

ความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัต ่า 
-   ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ป็น 0.00 แสดงว่าไม่มีความสมัพนัธก์นั 

 



บทที่ 4 
 

ผลการวจัิย 
 

การวิจยัเร่ือง ประสิทธิผลงานดา้นการป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภธูรจงัหวดั
ชุมพร ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลู ดงัต่อไปน้ี 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
เพื่อใหส้ามารถเขา้ใจไดต้รงกนัในการส่ือความหมายผลการวิเคราะห์ขอ้มลู จึงก  าหนด

สญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู ดงัน้ี 
n = ขนาดตวัอยา่ง 
  = ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) 
S.D. = ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
r = ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียร์สนั (Pearson) 
Sig. = ค่านยัส าคญัทางสถิติ 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์และน าเสนอใน

รูปแบบของตารางประกอบขอ้ความ โดยแบ่งเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ตอนท่ี 2 ปัจจยัจูงใจในการท างานของเจา้หน้าท่ีต  ารวจสังกัดสถานีต ารวจภูธรจังหวัด

ชุมพร และประสิทธิผลงานดา้นการป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร  
ตอนท่ี 3 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการท างานกับประสิทธิผลงานดา้นการ

ป้องกันและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจังหวดัชุมพร ด้วยวิธี Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient  

ตอนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถาม 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 294 คน เมื่อจ  าแนกตาม อายุ
ตวั อายรุาชการ ระดบัการศึกษา ชั้นยศ สงักดั และรายจ่ายต่อเดือน รายละเอียดปรากฏตามตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1  ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 
ข้อมูลทั่วไป 

ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
n (คน) ร้อยละ 

อาย ุ   
ไม่เกิน 40 ปี 78 26.53 
ระหวา่ง 41-50 ปี 56 19.05 
ตั้งแต่ 51 ปีข้ึนไป 160 54.42 

อายุราชการ   
ไม่เกิน 10 ปี 11 3.74 
ระหวา่ง 11-20 ปี 98 33.33 
ระหวา่ง 21-30 ปี 121 41.16 
ตั้งแต่ 31 ปีข้ึนไป 64 21.77 

ระดับการศึกษา   
นอ้ยกว่าปริญญาตรี 191 64.97 
ปริญญาตรี 87 29.59 
มากกว่าปริญญาตรี 16 5.44 

ช้ันยศ   
ส.ต.ต.-ส.ต.อ. 63 21.43 
จ.ส.ต.-ด.ต. 174 59.18 
ร.ต.ต.-ร.ต.อ. 39 13.27 
พ.ต.ต.-พ.ต.ท. 18 6.12 

 
 
 



 85 

ตารางท่ี 4.1   (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไป 
ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

n (คน) ร้อยละ 

สังกดั   
สถานีต ารวจภูธรเมืองชุมพร 75 25.50 
สถานีต ารวจภูธรปากน ้ าชุมพร 16 5.40 
สถานีต ารวจภูธรบา้นวิสยัเหนือ 10 3.40 
สถานีต ารวจภูธรหลงัสวน 30 10.20 
สถานีต ารวจภูธรปากน ้ าหลงัสวน 12 4.10 
สถานีต ารวจภูธรบา้นในหูต 7 2.40 
สถานีต ารวจภูธรสว ี 22 7.50 
สถานีต ารวจภูธรนาสกั 10 3.40 
สถานีต ารวจภูธรปะทิว 15 5.10 
สถานีต ารวจภูธรบา้นมาบอ ามฤต 14 4.80 
สถานีต ารวจภูธรท่าแซะ 19 6.50 
สถานีต ารวจภูธรสลุย 11 3.70 
สถานีต ารวจภูธรละแม 18 6.10 
สถานีต ารวจภูธรพะโต๊ะ 15 5.10 
สถานีต ารวจภูธรทุ่งตะโก 16 5.40 
สถานีต ารวจภูธรปากตะโก 4 1.40 

รายจ่ายต่อเดือน   
ไม่เกิน 10,000 บาท 66 22.45 
ระหวา่ง 10,001-20,000 บาท 103 35.03 
ระหวา่ง 20,001-30,000 บาท 125 42.52 
รวม 294 100.0 
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จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุตั้งแต่ 51 ปีข้ึนไป จ  านวน 
160 คน คิดเป็นร้อยละ 54.42 รองลงมามีอายไุม่เกิน 40 ปี จ  านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 26.53 โดยมีอายุ
ระหว่าง 41-50 ปี น้อยท่ีสุดจ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 19.05 และผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี  
อายุราชการระหว่าง 21-30 ปี จ  านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 41.16 รองลงมามีอายุระหว่าง 11-20 ปี 
จ  านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 ตั้งแต่ 31 ปีข้ึนไป จ  านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 21.77 โดยมีอาย ุ  
ไม่เกิน 10 ปี นอ้ยท่ีสุดจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.74 ทั้งน้ี ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบั
การศึกษาน้อยกว่าปริญญาตรี จ  านวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 64.97 รองลงมามีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี จ  านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 29.59 โดยมีระดบัการศึกษามากกว่าปริญญาตรี น้อยท่ีสุด
จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 5.44 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีชั้นยศ จ.ส.ต.-ด.ต. จ  านวน 174 คน 
คิดเป็นร้อยละ 59.18 รองลงมามีชั้นยศ ส.ต.ต.-ส.ต.อ. จ  านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 21.43 ร.ต.ต.-ร.ต.อ. 
จ  านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 13.27 โดยมีชั้นยศ พ.ต.ต.-พ.ต.ท. นอ้ยท่ีสุดจ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 
6.12 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในสังกดัสถานีต ารวจภูธรเมืองชุมพร จ านวน 75 คน คิดเป็น    
ร้อยละ 25.5 รองลงมาอยูใ่นสงักดัสถานีต ารวจภูธรหลงัสวน จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 10.2 สถานี
ต ารวจภูธรสวี จ  านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 สถานีต ารวจภูธรท่าแซะ จ  านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 
6.5 สถานีต ารวจภูธรละแม จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 6.1 สถานีต ารวจภูธรปากน ้ าชุมพร จ  านวน     
16 คน คิดเป็นร้อยละ 5.4 สถานีต ารวจภูธรทุ่งตะโก จ  านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 5.4 สถานีต ารวจภูธร
ปะทิว จ  านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 สถานีต ารวจภูธรพะโต๊ะ จ  านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 
สถานีต ารวจภูธรบา้นมาบอ ามฤต จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.8 สถานีต ารวจภูธรปากน ้ าหลงัสวน 
จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 สถานีต ารวจภูธรสลุย จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 สถานี
ต ารวจภูธรบา้นวิสัยเหนือ จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 สถานีต ารวจภูธรนาสัก จ  านวน 10 คน       
คิดเป็นร้อยละ 3.4 สถานีต ารวจภูธรบา้นในหูต จ  านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.4 โดยอยู่ในสังกดัสถานี
ต ารวจภูธรปากตะโก นอ้ยท่ีสุดจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายจ่าย
ต่อเดือนระหว่าง 20,001-30,000 บาท จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 42.52 รองลงมามีรายจ่ายต่อเดือน
ระหว่าง 10,001-20,000 บาท จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 35.03 โดยมีรายจ่ายต่อเดือนไม่เกิน 
10,000 บาท นอ้ยท่ีสุดจ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 22.45 
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ตอนที่ 2 ปัจจยัจูงใจในการท างานของเจ้าหน้าที่ต ารวจสังกัดสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร 
และประสิทธิผลงานด้านการป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร 
 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผล และการจดัล  าดบัของปัจจยัแรงจูงใจในการ
ท างาน 

 

ปัจจยัจูงใจในการท างาน   S.D. ระดับ ล าดบั 
1. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.68 0.72 มาก 4 
2. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.67 0.96 มาก 5 
3. ความรับผดิชอบและอ านาจ  3.28 0.82 ปานกลาง 9 
4. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี  4.06 0.79 มาก 1 
5. เงินเดือน  3.20 0.86 ปานกลาง 10 
6. โอกาสท่ีไดรั้บการเพ่ิมศกัยภาพ  2.73 0.70 ปานกลาง 11 
7. ความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน  3.37 0.71 ปานกลาง 8 
8. การบริหารงาน  3.65 0.79 มาก 6 
9. สภาพแวดลอ้มในการท างาน  3.55 0.83 มาก 7 
10. ความมัน่คงในงาน  3.83 0.68 มาก 3 
11. ความเป็นผูน้  า 3.88 0.81 มาก 2 

รวม  3.54 0.79 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ปัจจยัจูงใจในการท างานในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก 
( = 3.54, S.D. = 0.79) โดยดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ี มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก 
(  = 4.06, S.D. = 0.79) รองลงมาตามล าดบัดงัน้ี ดา้นความเป็นผูน้  า มีค่าเฉลี่ยอยู่ระดบัมาก 
( = 3.88, S.D. = 0.81) ดา้นความมัน่คงในงาน มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก ( = 3.83, S.D. = 0.68) ดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก ( = 3.68, S.D. = 0.72) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มี
ค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก ( = 3.67, S.D. = 0.96) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก 
( = 3.65, S.D. = 0.79) ดา้นการบริหารงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก ( = 3.55, S.D. = 0.83) ดา้น
ความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัปานกลาง ( = 3.37, S.D. = 0.71) ดา้นความรับผิดชอบ
และอ านาจ มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัปานกลาง ( = 3.28, S.D. = 0.82) ดา้นเงินเดือน มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบั      
ปานกลาง ( = 3.20, S.D. = 0.86) และดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการเพ่ิมศกัยภาพ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด             
อยูร่ะดบัปานกลาง ( = 2.73, S.D. = 0.70)  
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ตารางท่ี 4.3   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผล และการจัดล  าดบัของปัจจัยจูงใจในการ
ท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 
การได้รับการยอมรับนบัถือ   S.D. ระดับ ล าดบั 

1. กิจกรรมการมอบประกาศชมเชยใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ี
ต  ารวจท่ีมีผลงานดีเด่นเป็นส่ิงท่ีท่านเห็นดว้ย 3.73 0.74 มาก 1 

2. วฒันธรรมการชมเชยเพื่อนร่วมงานท่ีท างานงานได้
ดีคือส่ิงท่ีควรสร้างข้ึน 3.63 0.70 มาก 2 

รวม 3.68 0.72 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ปัจจัยจูงใจในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือใน
ภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก ( = 3.68, S.D. = 0.72) โดยเร่ืองกิจกรรมการมอบประกาศชมเชย
ใหแ้ก่เจา้หน้าท่ีต  ารวจท่ีมีผลงานดีเด่นเป็นส่ิงท่ีท่านเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก 
( = 3.73, S.D. = 0.74) รองลงมา คือ เร่ืองวฒันธรรมการชมเชยเพ่ือนร่วมงานท่ีท างานงานไดดี้คือส่ิงท่ี
ควรสร้างข้ึน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.63, S.D. = 0.70) 

 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผล และการจัดล  าดบัของปัจจัยจูงใจในการ

ท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

ลกัษณะของงานที่ปฏบิัต ิ   S.D. ระดับ ล าดบั 
1. สถานีต ารวจมกีารเปิดโอกาสใหท่้านไดเ้ลือก

ท างาน ตามท่ีตอ้งการ  3.17 0.98 ปานกลาง 2 
2. ท่านไดท้ างานตามท่ีตนเองถนดั 4.17 0.94 มาก 1 

รวม 3.67 0.96 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัในภาพรวม 
มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก ( = 3.67, S.D. = 0.96) โดยเร่ืองท่านไดท้ างานตามท่ีตนเองถนดั มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.17, S.D. = 0.94) รองลงมา คือ เร่ืองสถานีต ารวจมีการเปิดโอกาสให้ท่าน
ไดเ้ลือกท างานตามท่ีตอ้งการ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.17, S.D. = 0.98) 
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ตารางท่ี 4.5    ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผล และการจดัล  าดบัของปัจจัยจูงใจในการ
ท างาน ดา้นความรับผดิชอบและอ านาจ 

 
ความรับผดิชอบและอ านาจ   S.D. ระดับ ล าดบั 

1. มีการกระจายอ านาจตดัสินใจใหแ้ก่ท่านในการ
ท างาน 3.23 0.79 ปานกลาง 2 

2. ท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อไดรั้บมอบหมายความ
รับผดิชอบในหนา้ท่ีเพ่ิมมากข้ึน 3.33 0.85 ปานกลาง 1 

รวม 3.28 0.82 ปานกลาง  

 
จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ปัจจัยจูงใจในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบและอ านาจใน

ภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก ( = 3.28, S.D. = 0.82) โดยเร่ืองท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อไดรั้บมอบหมาย
ความรับผดิชอบในหนา้ท่ีเพ่ิมมากข้ึน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.33, S.D. = 0.85) 
รองลงมา คือ เร่ืองมีการกระจายอ านาจตดัสินใจใหแ้ก่ท่านในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( = 3.23, S.D. = 0.79) 

 

ตารางท่ี 4.6   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผล และการจัดล  าดับของปัจจยัจูงใจในการ
ท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 

 

ความก้าวหน้าในหน้าที ่   S.D. ระดับ ล าดบั 
1. สถานีต ารวจมคีวามโปร่งใสในการพจิารณาการ

เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง  4.13 0.77 มาก 1 
2. ท่านยอมรับระบบการพิจารณาความกา้วหนา้ใน

การท างาน 4.00 0.81 มาก 2 
รวม 4.06 0.79 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในหน้าท่ี ในภาพรวม 
มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก ( = 4.06, S.D. = 0.79) โดยเร่ืองสถานีต ารวจมีความโปร่งใสในการ
พิจารณาการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก ( = 4.13, S.D. = 0.77) 
รองลงมา คือ เร่ืองท่านยอมรับระบบการพิจารณาความกา้วหนา้ในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
( = 4.00, S.D. = 0.81)  
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผล และการจัดล  าดบัของปัจจัยจูงใจในการ
ท างาน ดา้นเงินเดือน 

 
เงนิเดอืน   S.D. ระดับ ล าดบั 

1. ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีคุม้ค่าเมื่อเปรียบเทียบกบั
คุณค่าของงาน  3.10 0.88 ปานกลาง 2 

2. ท่านไดเ้งินเดือนท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง 3.30 0.85 ปานกลาง 1 
รวม 3.20 0.86 ปานกลาง  

 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นเงินเดือนในภาพรวม มีค่าเฉล่ีย

อยู่ระดบัปานกลาง ( = 3.20, S.D. = 0.94) โดยเร่ืองท่านไดเ้งินเดือนท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง มีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด อยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.30, S.D. = 0.85) รองลงมา คือ เร่ืองท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีคุม้ค่า
เมื่อเปรียบเทียบกบัคุณค่าของงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.10, S.D. = 0.88) 
 
ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผล และการจัดล  าดบัของปัจจัยจูงใจในการ

ท างาน ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการเพ่ิมศกัยภาพ 
 

โอกาสทีไ่ด้รับการเพิม่ศักยภาพ    S.D. ระดับ ล าดบั 
1. ท่านไดรั้บการอบรมในดา้นต่างๆ เพ่ือเพ่ิมทกัษะ

การท างาน 2.83 0.54 ปานกลาง 1 
2. สถานีต ารวจมกีารจดัไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 2.63 0.87 ปานกลาง 2 

รวม 2.73 0.70 ปานกลาง  
 

จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการเพ่ิมศกัยภาพ ใน
ภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัปานกลาง ( = 2.73, S.D. = 0.70) โดยเร่ืองท่านไดรั้บการอบรมในดา้น
ต่างๆ เพ่ือเพ่ิมทกัษะการท างาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยู่ในระดบัปานกลาง ( = 2.83, S.D. = 0.54) 
รองลงมา คือ เร่ืองสถานีต ารวจมีการจดัไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ี มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง 
( = 2.63, S.D. = 0.87) 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผล และการจัดล  าดบัของปัจจัยจูงใจในการ
ท างาน ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน 

 
ความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน   S.D. ระดับ ล าดบั 

1. สถานีต ารวจมกิีจกรรมสร้างความสมัพนัธอ์นัดี
ระหวา่งกนั  3.47 0.73 มาก 1 

2. สถานีต ารวจมคีวามขดัแยง้ในการท างานในระดบั
ต ่า 3.27 0.69 ปานกลาง 2 

รวม 3.37 0.71 ปานกลาง  
 

จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ปัจจัยจูงใจในการท างาน ด้านความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงานใน
ภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัปานกลาง ( = 3.37, S.D. = 0.71) โดยเร่ืองสถานีต ารวจมีกิจกรรมสร้าง
ความสมัพนัธอ์นัดีระหว่างกนั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก ( = 3.47, S.D. = 0.73) รองลงมา 
คือ เร่ืองสถานีต ารวจมีความขดัแยง้ในการท างานในระดับต ่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัปานกลาง 
( = 3.27, S.D. = 0.69) 

 

ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผล และการจัดล  าดบัของปัจจยัจูงใจในการ
ท างาน ดา้นการบริหารงาน 

 

การบริหารงาน   S.D. ระดับ ล าดบั 
1. มีการเปิดโอกาสเจา้หนา้ท่ีต  ารวจมีส่วนร่วมเสนอ 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างาน 3.70 0.78 มาก 1 
2. สถานีต ารวจมกีารพฒันาระบบการท างานใหเ้กิด  

ความคล่องตวัอยา่งต่อเน่ือง 3.60 0.81 มาก 2 
รวม 3.65 0.79 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นการบริหารงานในภาพรวม มค่ีาเฉล่ีย
อยูร่ะดบัมาก ( = 3.65, S.D. = 0.79) โดยเร่ืองมีการเปิดโอกาสเจา้หนา้ท่ีต  ารวจมีส่วนร่วมเสนอความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการท างาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก ( = 3.70, S.D. = 0.78) รองลงมา คือ 
เร่ืองสถานีต ารวจมีการพฒันาระบบการท างานใหเ้กิดความคล่องตวัอยา่งต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มาก ( = 3.60, S.D. = 0.81) 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผล และการจัดล  าดบัของปัจจยัจูงใจในการ
ท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

 
สภาพแวดล้อมในการท างาน    S.D. ระดับ ล าดบั 

1. สถานีต ารวจมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี  3.53 0.90 มาก 2 
2. สถานีต ารวจมีอุปกรณ์ในการท างานท่ีเอ้ือกบัการ

ท างาน 3.57 0.77 มาก 1 
รวม 3.55 0.83 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานใน

ภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก ( = 3.55, S.D. = 0.83) โดยเร่ืองสถานีต ารวจมีอุปกรณ์ในการท างานท่ี
เอ้ือกบัการท างาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.57, S.D. = 0.77) รองลงมา คือ เร่ืองสถานี
ต ารวจมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.53, S.D. = 0.90) 
 
ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผล และการจัดล  าดบัของปัจจยัจูงใจในการ

ท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน 
 

ความมัน่คงในงาน   S.D. ระดับ ล าดบั 
1. ท่านเห็นว่า ต  ารวจ คือ งานท่ีมีความมัน่คง 3.77 0.59 มาก 2 
2. ท่านทุ่มเทในการท างานเสมอ 3.90 0.78 มาก 1 

รวม 3.83 0.68 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นความมัน่คงในงานในภาพรวม มี
ค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก ( = 3.83, S.D. = 0.68) โดยเร่ืองท่านทุ่มเทในการท างานเสมอ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.90, S.D. = 0.78) รองลงมา คือ เร่ืองท่านเห็นว่า ต  ารวจ คือ งานท่ีมีความมัน่คง มี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.77, S.D. = 0.59) 
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผล และการจัดล  าดับของปัจจัยท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างาน ดา้นความเป็นผูน้  า 

 
ความเป็นผู้น า    S.D. ระดับ ล าดบั 

1. ท่านเห็นว่า ผูบ้ริหารของสถานีต ารวจไดใ้ชอ้  านาจ
ดว้ยความยติุธรรมในการบริหารงาน 3.70 0.78 มาก 2 

2. ท่านเช่ือมัน่ท่ีมีต่อความเป็นผูน้  าของผูบ้ริหาร
สถานีต ารวจ 4.07 0.85 มาก 1 

รวม 3.88 0.81 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ด้านความเป็นผูน้  าใน
ภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก ( = 3.88, S.D. = 0.81) โดยเร่ืองท่านเช่ือมัน่ท่ีมีต่อความเป็นผูน้  าของ
ผูบ้ริหารสถานีต ารวจ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.07, S.D. = 0.85) รองลงมา คือ เร่ือง
ท่านเห็นว่า ผูบ้ริหารของสถานีต ารวจไดใ้ชอ้  านาจดว้ยความยติุธรรมในการบริหารงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัมาก ( = 3.70, S.D. = 0.78) 

ผลการพสูิจน์สมมตฐิานที่ 1  
สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ไดก้  าหนดไวว้่า ปัจจยัจูงใจในการท างานของเจา้หน้าท่ีต  ารวจสังกดั

สถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร อยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจในการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีต  ารวจสงักดัสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร อยูใ่นระดบัมาก สรุปไดว้่า ผลการวิจยัไม่เป็นไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผล และการจดัล  าดบัของประสิทธิผลของงาน
ดา้นการป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร 

 
ประสิทธผิลของงานด้านการป้องกนัและปราบปราม

ของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร   S.D. ระดับ ล าดบั 

1. ท่านท างานไดต้ามเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้ 3.68 0.87 มาก 6 
2. ผลงานของท่านมีประโยชน์ต่อคุณภาพชีวิต 
    ของประชาชน  4.25 0.80 มากท่ีสุด 2 
3. ท่านพึงพอใจในการท างานอาชีพต ารวจ 4.09 0.61 มาก 3 
4. ท่านตอ้งการกา้วหนา้ในอาชีพต ารวจ 4.32 0.48 มากท่ีสุด 1 
5. ท่านไดริ้เร่ิมพฒันาการท างานใหดี้ข้ึนเสมอ  4.01 0.73 มาก 4 
6. หน่วยงานมีการพฒันาระบบการท างาน 3.89 0.44 มาก 5 

รวม 4.04 0.65 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ประสิทธิผลของงานดา้นการป้องกนัและปราบปรามของสถานี
ต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรในภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก ( = 4.04, S.D. = 0.65) โดยเร่ืองท่าน
ตอ้งการกา้วหนา้ในอาชีพต ารวจ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.32, S.D. = 0.48) รองลงมา
คือ เร่ืองผลงานของท่านมีประโยชน์ต่อคุณภาพชีวิตของประชาชน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( = 
4.25, S.D. = 0.80) เร่ืองท่านพึงพอใจในการท างานอาชีพต ารวจ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( = 4.09, 
S.D. = 0.61) เร่ืองท่านไดริ้เร่ิมพฒันาการท างานใหดี้ข้ึนเสมอ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.01, S.D. 
= 0.73)  เร่ืองหน่วยงานมีการพฒันาระบบการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.89, S.D. = 0.44) 
และเร่ืองท่านท างานไดต้ามเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด โดยอยู่ในระดบัมาก 
( = 3.68, S.D. = 0.87) 

ผลการพสูิจน์สมมตฐิานที่ 2  
สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ไดก้  าหนดไวว้่า ประสิทธิผลงานดา้นการป้องกนัและปราบปรามของ

สถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร อยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลงานด้านการ
ป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร อยู่ในระดบัมาก สรุปไดว้่า ผลการวิจยัไม่
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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ตอนที่ 3  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการท างานกับประสิทธิผลงานด้านการ
ป้องกันและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจังหวัดชุมพรด้วยวิธี Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient  

 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient) ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ความสมัพนัธค์ร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดระดบัความสัมพนัธ์ไว ้3 ระดบั 
คือ ระดบัมาก ระดบัปานกลาง และระดบัต ่า โดยมีความสมัพนัธใ์น 2 ทิศทางคือ ทางบวกและทางลบ  
 
ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการท างานกบัประสิทธิผลของงาน

ดา้นการป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร  
 

 
A B C D E F G H I J K Sum L 

A 1 .338** -0.05 .329** 0.062 .173** 0.091 .296** .210** .181** .225** .368** .068** 

B 
 

1 .164** .502** 0.093 .409** .181** .350** .295** .224** .205** .198** .198** 

C 
  

1 -.155* .219** 0.097 .318** -0.07 .157** .177** .236** -0.143 .896 

D    1 -0.09 .158* -0.08 0.085 .177** .412** .316** .461** .461** 

E    

 
1 .508** .667** .320** -0.04 .356** .353** .031 0.431 

F 
     

1 .474** .639** .355** .497** .480** .415** .215** 

G    

   
1 .276** 0.055 .356** .450** .240** .240** 

H 
       

1 .460** 0.115 -0.04 0.036 0.036 

I    

     
1 .562** .464** .385** .135** 

J 
         

1 .759** .308** .108** 

K    

       
1 .385** .385** 

Sum 
           

1 .487** 

L           

  
1 

 

*ระดบันยัส าคญั 0.05 
**ระดบันยัส าคญั 0.01 

 

โดยท่ี A = การไดรั้บการยอมรับนับถือ, B = ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั, C = ความ
รับผดิชอบและอ านาจ, D = ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี, E = เงินเดือน, F = โอกาสท่ีไดรั้บการเพ่ิมศกัยภาพ, 
G = ความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน, H = การบริหารงาน, I = สภาพแวดลอ้มในการท างาน, J = ความมัน่คง
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ในงาน, K = ความเป็นผูน้  า, Sum = ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน และ L = ประสิทธิผลงานดา้น
การป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร  

จากตารางท่ี 4.15 ปัจจยัจูงใจในการท างานมีความสมัพนัธใ์นทางบวกกบัประสิทธิผลของ
งานดา้นการป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (0.487) กล่าวคือ หากปัจจยัจูงใจในการท างานมี
ค่าเฉล่ียเพ่ิมมากข้ึน จะท าใหป้ระสิทธิผลของงานดา้นการป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธร
จงัหวดัชุมพรมีค่าเฉล่ียเพ่ิมมากข้ึนดว้ย 

เมื่อพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจูงใจในการท างานทั้ง 11 ดา้น พบว่าเกือบทุกดา้น 
มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับประสิทธิผลของงานด้านการป้องกันและปราบปรามของสถานี
ต ารวจภูธรจังหวดัชุมพร อย่างมีค่านัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ยกเวน้ดา้นความรับผิดชอบและ
อ านาจ เงินเดือน และการบริหารงานท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  

ทั้งน้ีพบว่า ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของงานดา้นการ
ป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรมากท่ีสุด  

ผลการพสูิจน์สมมตฐิานที่ 3  
สมมติฐานข้อท่ี 3 ได้ก  าหนดไว้ว่า ปัจจัยจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลงานดา้นการป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรอย่างมีนัยส าคญั 
ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลงานดา้นการ
ป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรอย่างมีค่านัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง สรุปไดว้่า ผลการวิจยัเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 

ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

ขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถามเป็นการสอบถามขอ้มลูเพ่ิมเติมในเชิงการสัมภาษณ์
แบบไม่เป็นทางการ เพ่ือน ามาสนบัสนุนขอ้มลูเชิงปริมาณในแต่ละประเด็นดงัน้ี 

1.  เจ้าหน้าท่ีต  ารวจมีพฤติกรรมในการท างานโดยได้รับอิทธิพลจากส่ิงแวดลอ้มใน
ระดบัสูง โดยเรียงล  าดบัของอิทธิพลท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานไดด้งัน้ี 1) ผูบ้งัคบับญัชาระดบั
นโยบายท่ีสามารถใหคุ้ณใหโ้ทษแก่เจา้หนา้ท่ีต  ารวจได ้2) เพื่อนร่วมงานท่ีปฏิบติัภารกิจร่วมกนั และ    
3) พลงัประชาชนในพ้ืนท่ีผูซ่ึ้งเป็นไดท้ั้งแรงสนบัสนุนและอุปสรรคขดัขวางในการท างาน 

2.  เจา้หน้าท่ีต  ารวจส่วนใหญ่ยอมรับว่า การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อร่วมงานถือเป็น    
ส่ิงท่ีช่วยใหต้นเองเกิดความเช่ือมัน่ในการปฏิบติัตน ทั้งน้ี เน่ืองจากในสังคมต ารวจมกัให้ความส าคญั
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กบัผูท่ี้ประสบความส าเร็จและยกยอ่งผูท่ี้เหนือกว่าตนเอง ดงันั้น การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานจึงถือเป็น
แรงจูงใจท่ีส าคญัท่ีท าใหเ้จา้หนา้ท่ีต  ารวจเกิดแรงผลกัดนัใหค้วามพยายามในการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน 

3.  ประเด็นท่ีน่าสนใจประการหน่ึง คือ การเจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าท่ี ซ่ึงเจา้หน้าท่ี
ต  ารวจส่วนใหญ่เห็นว่า เป็นเร่ืองท่ีดีหากมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน แต่กเ็ห็นวา่การเล่ือน
ต าแหน่งในปัจจุบนัเป็นไปดว้ยความยากล าบาก โดยเฉพาะคนท่ีไม่มีพรรคไม่มีพวก และขาดทุนทรัพย ์
ดงันั้น เจา้หนา้ท่ีต  ารวจจึงเห็นว่า ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานนั้นทุกคนควรจะไดรั้บโอกาสเท่า  ๆกนั 

4.  จากการศึกษาพบว่า เจา้หนา้ท่ีต  ารวจเห็นว่าผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลต่อการปฏิบติัตน
ในระดับสูง ดังนั้น แนวทางการท างานของผูบ้ังคับบัญชาจึงสามารถช่วยให้เจ้าหน้าท่ีต  ารวจเกิด
แรงจูงใจในการท างานอยา่งทุ่มเทและเต็มท่ีไดใ้นระดบัสูง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจยัเร่ือง ประสิทธิผลงานดา้นการป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภธูรจงัหวดั
ชุมพร มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของเจา้หนา้ท่ีต  ารวจสงักดัสถานีต ารวจภธูร
จงัหวดัชุมพร 2) ศึกษาประสิทธิผลงานดา้นการป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดั
ชุมพร และ 3) ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจูงใจในการท างานกบัประสิทธิผลงานดา้นการป้องกนั
และปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร โดยใชแ้นวคิดเร่ืองแรงจูงใจในการท างาน และ
ประสิทธิผลของงานดา้นการป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรในจงัหวดัชุมพร มาใชเ้ป็น 
ตวัแปรในการศึกษา โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีน ามาใชใ้นการวิจยัคือ เจา้หน้าท่ีต  ารวจของสถานีต ารวจภูธร
จงัหวดัชุมพร จ  านวน 294 คน ดว้ยวิธีการวิจยัเชิงปริมาณ  

 

สรุปผลการวจิยั  
 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มลู สรุปผลไดด้งัน้ี 
1.  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุตั้งแต่ 51 ปีข้ึนไป ร้อยละ 54.42 มีอายุราชการ

ระหว่าง 21-30 ปี ร้อยละ 41.16 และมีระดบัการศึกษาน้อยกว่าปริญญาตรี ร้อยละ 64.97 ทั้งน้ี ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีชั้นยศ จ.ส.ต.-ด.ต. ร้อยละ 59.18 และอยูใ่นสงักดัสถานีต ารวจภูธรเมืองชุมพร 
ร้อยละ 25.5 โดยส่วนใหญ่มีรายจ่ายต่อเดือนระหว่าง 20,001-30,000 บาท ร้อยละ 42.52 

2.  ปัจจยัจูงใจในการท างานในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก โดยดา้นความกา้วหน้า   
ในหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก โดยมีเร่ืองสถานีต ารวจมีความโปร่งใสในการพิจารณา
การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาตามล าดบัดงัน้ี ดา้นความเป็น
ผูน้  า มีค่าเฉล่ียอยู่ระดับมาก โดยมีเร่ืองท่านเช่ือมัน่ท่ีมีต่อความเป็นผูน้  าของผูบ้ริหารสถานีต ารวจ           
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความมัน่คงในงาน มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก โดยมีเร่ืองท่านทุ่มเท
ในการท างานเสมอ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ มีค่าเฉล่ีย      
อยูร่ะดบัมาก โดยมีเร่ืองกิจกรรมการมอบประกาศชมเชยใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ีต  ารวจท่ีมีผลงานดีเด่นเป็นส่ิงท่ี
ท่านเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก 
โดยมีเร่ืองท่านไดท้ างานตามท่ีตนเองถนัด มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก ดา้นสภาพแวดลอ้ม      
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ในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมากโดยมีเร่ืองสถานีต ารวจมีอุปกรณ์ในการท างาน ท่ีเอ้ือกบัการท างาน 
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก ดา้นการบริหารงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก โดยมีเร่ืองมีการเปิด
โอกาสเจา้หนา้ท่ีต  ารวจมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยูใ่นระดบั
มาก ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัปานกลาง โดยมีเร่ืองสถานีต ารวจมีกิจกรรม
สร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างกนั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยู่ในระดับมาก ด้านความรับผิดชอบและ
อ านาจ มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัปานกลาง โดยมีเร่ืองท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อไดรั้บมอบหมายความรับผิดชอบ      
ในหน้าท่ีเพ่ิมมากข้ึน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยู่ในระดับปานกลาง ดา้นเงินเดือน มีค่าเฉล่ียอยู่ระดับ        
ปานกลาง โดยมีเร่ืองท่านไดเ้งินเดือนท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยูใ่นระดบัปานกลาง 
และดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการเพ่ิมศกัยภาพ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด อยู่ระดบัปานกลางโดยมีเร่ืองท่านไดรั้บ
การอบรมในดา้นต่างๆ เพ่ือเพ่ิมทกัษะการท างาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยูใ่นระดบัปานกลาง 

3.  ประสิทธิผลของงานดา้นการป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดั
ชุมพรในภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัสูง โดยเร่ืองผลงานของท่านมีประโยชน์ต่อคุณภาพชีวิตของ
ประชาชน และเร่ืองท่านตอ้งการกา้วหนา้ในอาชีพต ารวจ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด  

4.  ปัจจยัจูงใจในการท างานมีความสมัพนัธใ์นทางบวกกบัประสิทธิผลของงานดา้นการ
ป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรอย่างมีค่านัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยมีความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัสูง กล่าวคือ หากปัจจยัจูงใจในการท างานมีค่าเฉล่ียเพ่ิมสูงข้ึน จะท าให ้
ประสิทธิผลของงานด้านการป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร มีค่าเฉล่ีย    
เพ่ิมสูงข้ึนดว้ย 

 

การอภปิรายผล 
 

ผลการวิจยัสามารถน ามาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
1.  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจงูใจในการท างาน  

1.1  ปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
โดยมีเร่ืองสถานีต ารวจมีความโปร่งใสในการพิจารณาการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
ซ่ึงประเด็นดงักล่าวถือเป็นเร่ืองท่ีปกติของทุกคนในการท างานท่ีย่อมตอ้งการความกา้วหน้าในหน้าท่ี
การงานดว้ยกนัทั้งนั้น ในการวิจยัคร้ังน้ีช้ีใหเ้ห็นว่า เจา้หนา้ท่ีต  ารวจเช่ือมัน่ต่อการพิจารณาการเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่งท่ีเป็นไปตามหลกัเกณฑ์ของส านักงานต ารวจแห่งชาตินั่นเอง และยงัสอดคลอ้งกับ
แนวคิดของนักวิชาการหลายๆ ท่าน ไดแ้ก่ Herzberg et al (1959), Glimer (1966), Pigors & Myyers 
(1984), ถวิล เก้ือกลูวงศ ์(2528), เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529) ไดก้ล่าวถึงความกา้วหนา้
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ไวส้อดคลอ้งกนัว่า การเล่ือนขั้นต าแหน่งใหสู้งข้ึนของบุคคลจะเป็นแรงจูงใจท่ีมีคุณค่าในระดบัสูงและ
มีค่ามากกว่าเงินทองและค ายกยอ่งสรรเสริญ นอกจากน้ี ขวญัจิรา  ทองน า (2547) และสุพตัรา สุภาพ  
(2536)  ยงัไดเ้ห็นพอ้งตอ้งกนัในประเด็นท่ีว่า การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งตอ้งเป็นไปอยา่งยติุธรรม และ
เช่ือถือไดจึ้งเป็นแรงจูงใจในการท างาน  ดงันั้น ต  ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรจึงควรใชร้ะบบคุณธรรมเป็น
แนวทางในการการพิจารณาการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งในแต่ละวงรอบ เพ่ือสร้างความเช่ือมัน่ให้แก่
เจา้หนา้ท่ีต  ารวจ 

1.2  ปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นความเป็นผูน้  า มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก โดยมีเร่ือง
ท่านเช่ือมัน่ท่ีมีต่อความเป็นผูน้  าของผูบ้ริหารสถานีต ารวจ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก ซ่ึง
ประเด็นดงักล่าวถือเป็นเร่ืองท่ีส าคัญอย่างมากในหน่วยงานต ารวจ เพราะผูบ้งัคบับัญชาถือได้ว่ามี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของเจา้หน้าท่ีต  ารวจในระดบัสูง  และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ
นักวิชาการหลายๆ ท่าน ไดแ้ก่ Herzberg et al. (1959) และ Glimer (1966) ท่ีกล่าวตรงกนัว่า ผูน้  าท่ีมี
วิธีการปกครองบงัคบับญัชาอย่างยุติธรรม และสร้างความเช่ือมัน่ให้แก่บุคคลไดใ้นระดบัสูงแลว้ จะ
ช่วยใหบุ้คคลเกิดความกระตือรือร้นและมีแรงจูงใจในการท างาน และหากผูน้  าขาดความเป็นผูน้  า จะ
ส่งผลท าใหเ้กิดการขาดงาน และมีอตัราการลาออกจากงานในระดบัสูง และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของสุภพ  กนัธิมา (2550) ท่ีพบว่า การปกครองบงัคบับญัชา (ภาวะผูน้  า) เป็นส่ิงท่ีช่วยให้เกิดแรงจูงใจ
ในการท างานระดบัสูง ดงันั้น ต  ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรจึงควรจะมีการพฒันาศกัยภาพของผูบ้ริหารใหมี้
ภาวะผูน้  าในระดบัสูง 

1.3  ปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นความมัน่คงในงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก โดยมี
เร่ืองท่านทุ่มเทในการท างานเสมอ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงอาจกล่าวไดว้่า งานต ารวจเป็น
งานราชการท่ีมีเกียรติมีศกัด์ิศรีและความมัน่คงสูง เจา้หนา้ท่ีต  ารวจส่วนใหญ่มีความมุ่งมัน่ท่ีจะเขา้มารับ
ราชการต ารวจ และตอ้งผา่นการทดสอบ รวมถึงมีการปลกูฝังอุดมการณ์ในหลายประการก่อนท่ีจะเขา้มา
ปฏิบติังานในพ้ืนท่ี ดงันั้น จึงท าใหเ้จา้หนา้ท่ีต  ารวจมีความทุ่มเทในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยู่ใน
ระดบัสูง และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของนกัวิชาการหลายๆ ท่าน ไดแ้ก่ Herzberg et al. (1959), Glimer 
(1966), ถวิล เก้ือกูลวงศ ์(2528), สุพตัรา สุภาพ (2536) และเทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529)    
ท่ีไดก้ล่าวถึงประเด็นความมัน่คงในงานไวอ้ยา่งสอดคลอ้งกนัว่า  หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในการท างาน ซ่ึงแรงจูงใจดา้นความมัน่คง จะช่วยใหห้น่วยงานไดรั้บการยอมรับและเช่ือถือ
จากบุคคลในระดบัสูง  ความมัน่คงในงานจะท าใหบุ้คคลเกิดความมัน่ใจ และมีก  าลงัใจท่ีจะสร้างสรรค์
ใหห้น่วยงานกา้วหนา้ยิง่ข้ึนไป และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกชกร ทุ่งส่ี (2550) และสุภพ  กนัธิมา  
(2550) ท่ีพบว่า ความมัน่คงในการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีช่วยใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานระดบัสูง ดงันั้น 
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ต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรจึงควรจะแสวงหากลยทุธท่ี์เหมาะสมท่ีช่วยใหเ้จา้หนา้ท่ีต  ารวจทุ่มเทการท างาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายในระดบัท่ีสูงข้ึน 

1.4  ปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก 
โดยมีเร่ืองกิจกรรมการมอบประกาศชมเชยใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ีต  ารวจท่ีมีผลงานดีเด่นเป็นส่ิงท่ีท่านเห็นดว้ย 
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงประเด็นดงักล่าวถือเป็นเร่ืองท่ีส าคญัอย่างยิ่งในการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีต  ารวจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวทางในการกระตุน้จูงใจเจา้หน้าท่ีของหน่วยงานราชการหลายๆ 
แห่ง โดยผูไ้ดรั้บรางวลัส่วนใหญ่รู้สึกภูมิใจและพร้อมทุ่มเทให้กบัการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่าง
เต็มท่ี และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Herzberg et al. (1959) ท่ีกล่าวว่า การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ทั้ง
จากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรือจากบุคคลอ่ืนๆ ในหน่วยงาน จะช่วยให้ผูป้ฏิบติัเกิดความภูมิใจ 
และมีก  าลงัใจในการท างานสูงข้ึน ซ่ึงถวิล เก้ือกลูวงศ ์กล่าวว่า การไดรั้บการยกยอ่ง ถือเป็นแรงจูงใจใน
ดา้นสงัคม เน่ืองจากมนุษยเ์ป็นสตัวส์งัคมและตอ้งการการยอมรับและศรัทธาเช่ือถือจากคนอ่ืนๆ ทั้งน้ี 
เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529), สุพตัรา สุภาพ (2536) และ Glimer (1966) ยงัมีความเห็น
สอดคลอ้งกนัว่า ความตอ้งการใหส้งัคมยอมรับนั้นจะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ และเป็นแรงจูงใจในให้
คนอยากท างาน และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของมณีรัตน์  เกิดผลวฒันา (2550)  ท่ีพบว่า การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือเป็นส่ิงท่ีช่วยใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานระดบัสูง ดงันั้น ต  ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรจึง
ควรจะมีกิจกรรมการมอบประกาศชมเชยใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ีต  ารวจท่ีมีผลงานดีเด่นอยา่งต่อเน่ืองเป็นประจ า 

1.5  ปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมาก 
โดยมีเร่ืองท่านไดท้ างานตามท่ีตนเองถนดั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงประเด็นดงักล่าวถือ
เป็นเร่ืองท่ีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรไดม้ีการด าเนินการอยูเ่ป็นประจ าอยา่งต่อเน่ือง แต่ดว้ยขอ้จ ากดัของ
อตัราต าแหน่งและศกัยภาพของเจา้หนา้ท่ีต  ารวจท่ีไม่สอดคลอ้งกบัต าแหน่ง จึงไม่สามารถด าเนินการให้
เป็นไปตามความตอ้งการของเจา้หน้าท่ีต  ารวจไดท้ั้งหมด และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Herzberg      
et al. (1959) ได้กล่าวถึงงานท่ีน่าสนใจว่า มีความสัมพนัธ์กับความทา้ทายให้ลงมือท า ซ่ึงถวิล 
เก้ือกลูวงศ ์(2528) เห็นว่า งานท่ีประสบผลส าเร็จจะเป็นแรงจูงใจในการท างานท่ีช่วยให้บุคคลแสวงหา
ความทา้ทายในการท างาน และสอดคลอ้งกบัท่ีเทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529)ไดก้ล่าวไว้
ว่า งานท่ีมีลกัษณะทา้ทายจะจูงใจใหค้นปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ ดงันั้น ผูบ้ริหารตอ้งพิจารณา
ถึงความสามารถ และความถนดัของบุคคลท่ีสอดคลอ้งกบังานท่ีมอบหมายอีกดว้ย นอกจากน้ี สุพตัรา 
สุภาพ (2536) ยงัไดก้ล่าวว่า ความรักงานถือเป็นปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลสามารท างานไดดี้ และยงัสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของมณีรัตน์  เกิดผลวฒันา (2550)  ท่ีพบว่าดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั เป็นส่ิงท่ีช่วยให้
เกิดแรงจูงใจในการท างานระดับสูง ดงันั้น ต  ารวจภูธรจังหวดัชุมพร จึงควรจะมีการเปิดโอกาสให้
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เจา้หน้าท่ีต  ารวจไดส้ับเปล่ียนหมุนเวียนไปท างานตามความสนใจและมีความถนัด เพื่อช่วยให้การ
ท างานมีคุณภาพในระดบัสูง 

1.6  ปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบั
มาก โดยมีเร่ืองสถานีต ารวจมีอุปกรณ์ในการท างานท่ีเอ้ือกบัการท างาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยูใ่นระดบั
มาก ซ่ึงโดนปกตินั้น ทรัพยากรในการท างานมีจ านวนไม่เพียงพอกบัเจา้หน้าท่ีต  ารวจ แต่ปัจจุบนัจะ
พบว่ามีหลายภาคส่วนท่ีช่วยสนบัสนุนอุปกรณ์ในการท างาน จึงท าใหข้อ้มลูออกมาในทิศทางดงักล่าว 
และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของนกัวิชาการหลายๆ ท่าน ไดแ้ก่ Herzberg et al. (1959), Glimer (1966),  
Fried Lander & Pickle (1968) และสุพตัรา สุภาพ (2536) ท่ีไดก้ล่าวถึงสภาพการท างานว่า หมายถึง 
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ รวมถึงอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ ใน
การท างาน ซ่ึงสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีจะช่วยให้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานเพ่ิมมากข้ึน 
ดงันั้น ต  ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรจึงควรจะมีการแสวงหาทรัพยากรในการท างานเพ่ิมเติมเพ่ือรองรับการ
ท างานในอนาคต 

1.7  ปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นการบริหารงาน มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมาก โดยมเีร่ืองมี
การเปิดโอกาสเจา้หนา้ท่ีต  ารวจมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยู่
ในระดบัมาก ซ่ึงประเด็นดงักล่าวถือเป็นเร่ืองท่ีหน่วยงานต่างๆ ไดน้ ามาใชใ้นการท างาน โดยเช่ือวา่ การ
ท่ีหลายคนช่วยกนัคิดยอ่มดีกว่าการคิดคนเดียว ทั้งยงัช่วยใหเ้กิดแนวทางการท างานท่ีหลากหลาย และ
สอดคลอ้งกับสถานการณ์อีกดว้ย และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของนักวิชาการหลายๆ ท่าน ได้แก่ 
Herzberg et al. (1959), เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529) และสุพตัรา สุภาพ (2536) ท่ีได้
กล่าวให้ความเห็นเร่ืองการบริหารงานไวอ้ย่างสอดคลอ้งกันว่า ระบบการบริหารงานท่ีช่วยให้การ
ท างานสะดวกคล่องตวั โดยเฉพาะเร่ืองการมีส่วนร่วมในการท างาน จะช่วยสร้างความเช่ือมัน่และสร้าง
แรงจูงใจในการท างานไดใ้นระดบัสูง ดงันั้น ต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรจึงควรจะมีกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้
เจา้หนา้ท่ีต  ารวจมีโอกาสเขา้มีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างาน เพ่ือช่วยให้การท างานมี
คุณภาพในระดบัท่ีสูงข้ึน 

1.8  ปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัปาน
กลาง โดยมีเร่ืองสถานีต ารวจมีกิจกรรมสร้างความสมัพนัธ์อนัดีระหว่างกนั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยู่ใน
ระดบัมาก ซ่ึงประเด็นดงักล่าวถือเป็นเร่ืองท่ีสถานีต ารวจทุกแห่งพยายามจดัใหม้ีเพื่อช่วยใหก้ารท างาน
เป็นไปอยา่งราบร่ืน แต่ดว้ยลกัษณะของภารกิจต ารวจท่ีไม่มีวนัหยดุ และตอ้งด าเนินไปตลอด 24 ชัว่โมง 
จึงท าใหเ้จา้หนา้ท่ีต  ารวจไม่สามารถเขา้ร่วมกิจกรรมไดท้ั้งหมดและทัว่ถึง และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ Herzberg et al. (1959) ท่ีเห็นว่า ความสมัพนัธอ์นัดีกบัผูร่้วมงานจะช่วยให้บุคคล สามารถท างาน
ร่วมกนัไดอ้ย่างมีความเขา้ใจซ่ึงกันและกนัมากยิ่งข้ึน ซ่ึง Glimer (1966) เห็นว่า องค์ประกอบน้ีมี
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ความส าคญัมากโดยเฉพาะเร่ืองการติดต่อส่ือสารระหว่างกนั นอกจากน้ี Pigors & Myyers  (1984)     
เห็นว่า ความสมัพนัธอ์นัดีกบัผูร่้วมงานจะช่วยใหเ้กิดความสามคัคีและเกิดการประสานงานกนัเป็นอยา่ง
ดีเพ่ิมมากข้ึน ดงันั้น ต  ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรจึงควรจะมีกิจกรรมท่ีส่งเสริมและสร้างความสมัพนัธอ์นัดี
ระหว่างกนัแก่เจา้หนา้ท่ีต  ารวจอยา่งต่อเน่ือง 

1.9  ปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นความรับผิดชอบและอ านาจ มีค่าเฉล่ียอยู่ระดับ 
ปานกลาง โดยมีเร่ืองท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อไดรั้บมอบหมายความรับผดิชอบในหนา้ท่ีเพ่ิมมากข้ึน มีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงประเด็นดงักล่าวนั้น อาจกล่าวไดว้่า เจา้หนา้ท่ีต  ารวจบางส่วนมกัเอา
เร่ืองความรับผิดชอบและอ านาจไปผกูติดไวก้บัยศและต าแหน่ง จึงท าให้เกิดแนวคิดว่า ยศน้อยตอ้ง
ท างานตามนอ้ยเพราะขาดอ านาจการตดัสินใจ แต่อยา่งไรก็ตามเจา้หนา้ท่ีบางส่วนยงัคงทุ่มเทการท างาน 
เน่ืองจากมองว่า ความรับผดิชอบและอ านาจในการท างานคือศกัด์ิศรีในการเป็นต ารวจ และยงัสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของ Herzberg et al. (1959) และถวิล เก้ือกูลวงศ ์(2528)  ท่ีเห็นว่า แรงจูงใจเกิดไดจ้ากการ
ไดรั้บมอบหมายความรับผดิชอบท่ีชดัเจน และมีอ  านาจในการด าเนินการ ซ่ึงเทพพนม  เมืองแมน และ
สวิง  สุวรรณ (2529) ไดก้ล่าวเพ่ิมเติมว่า การใหอ้  านาจและการมอบความรับผิดชอบอย่างเหมาะสมจะ
เป็นเสมือนเคร่ืองมือในการจูงใจใหค้นปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของกชกร  ทุ่งส่ี (2550) ท่ีพบว่าความรับผดิชอบและอ านาจ เป็นส่ิงท่ีช่วยใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน
ระดบัปานกลางเช่นกนั ดงันั้น ต  ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรจึงควรจะมีกิจกรรมเพ่ือปลูกฝังทศันคติการ
ท างานอยา่งเต็มท่ีเม่ือไดรั้บมอบหมายความรับผดิชอบในหนา้ท่ีเพ่ิมมากข้ึน 

1.10  ปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นเงินเดือน มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัปานกลาง โดยมีเร่ือง
ท่านไดเ้งินเดือนท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงเจา้หน้าท่ีต  ารวจ
ส่วนใหญ่เห็นตรงกันว่า เงินเดือนต ารวจน้อยเกินไปกับภารกิจท่ีรับผิดชอบ แต่อย่างไรก็ตามเมื่อ
เปรียบเทียบกบัระดับต าแหน่ง ส่วนใหญ่เห็นว่ามีความเหมาะสม และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ
นกัวิชาการหลายๆ ท่าน ไดแ้ก่ Herzberg et al. (1959), ถวิล เก้ือกูลวงศ ์(2528)., Glimer (1966), Fried 
Lander & Pickle (1968), Pigors & Myyers (1984) และสุพตัรา สุภาพ (2536) ไดก้ล่าวไวต้รงกนัว่า เงิน
เป็นส่ิงส าคญัท่ีสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในการท างาน โดยบุคลคลมกัเปรียบเทียบมลูค่าของงาน
กบัตวัเงินท่ีไดรั้บ และหากบุคคลเห็นว่าการไดรั้บค่าตอบแทนเป็นไปอย่างเหมาะสมและเพียงพอแลว้ 
ย่อมช่วยให้การท างานสามารถบรรลุผลส าเร็จได้เพ่ิมข้ึน แต่อย่างไรก็ตาม นักวิชาการยงัเห็นพอ้ง
ตอ้งกนัว่า เงินมีความส าคญันอ้ยกว่าความกา้วหนา้ในการท างานและความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 
และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกชกร  ทุ่งส่ี (2550) และสุภพ  กนัธิมา (2550) ท่ีพบว่า เงินเดือน เป็น
ส่ิงท่ีช่วยใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานระดบัปานกลาง ดงันั้น ต  ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรจึงควรจะการ
ส่งเสริมใหเ้จา้หนา้ท่ีต  ารวจและครอบครัวมีอาชีพเสริม เพ่ือใหมี้รายไดเ้พ่ิมข้ึนและมีคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน 
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1.11  ปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการเพ่ิมศกัยภาพ มีค่าเฉล่ียน้อย
ท่ีสุด อยู่ระดับปานกลางโดยมีเร่ืองท่านไดรั้บการอบรมในดา้นต่างๆ เพ่ือเพ่ิมทกัษะการท างาน มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงประเด็นดงักล่าวถือเป็นเร่ืองท่ีเจา้หนา้ท่ีต  ารวจส่วนใหญ่ให้
ความส าคญั เพราะเป็นการพฒันาตวัเองใหก้า้วหนา้ในต าแหน่งหน้าท่ีการงานในอนาคต แต่อย่างไรก็
ตามจะพบว่า จ  านวนอตัราท่ีรองรับการฝึกอบรมในเร่ืองต่างๆ มีจ  านวนน้อยกว่าความตอ้งการ ดงันั้น 
การฝึกการอบรมในดา้นต่างๆ เพ่ือเพ่ิมทกัษะการท างานใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ีต  ารวจจึงไม่สามารถท าไดอ้ย่าง
ทัว่ถึง และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของนกัวิชาการหลายๆ ท่าน ไดแ้ก่ Herzberg et al. (1959), เทพพนม  
เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529) ท่ีไดก้ล่าวถึงโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหน้าในเร่ืองของการพฒันา
ตนเองไวอ้ยา่งสอดคลอ้งกนัว่า บุคคลท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในการพฒันาทกัษะวิชาชีพ การเพ่ิมคุณวุฒิ 
การฝึกอบรม และศึกษาดูงาน จะถือเป็นเคร่ืองมือส าคญัของการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึง Fried 
Lander & Pickle (1968) และ Pigors & Myyers (1984) ไดก้ล่าวเพ่ิมเติมว่า การท่ีบุคคลไดรั้บโอกาส    
ในการพฒันาตนเองจะช่วยใหเ้กิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และมีความภาคภูมิใจท่ีไดท้ า  
ส่ิงท่ีมีคุณค่า และช่วยใหเ้กิดการใชค้วามสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ี ดงันั้น ต  ารวจภูธรจงัหวดั
ชุมพร    จึงควรจะการพฒันาระบบการฝึกการอบรมในด้านต่างๆ เพ่ือเพ่ิมทักษะการท างานให้แก่
เจา้หนา้ท่ีต  ารวจอยา่งทัว่ถึง ซ่ึงอาจท าไดโ้ดยอาศยัระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ หรือการอนุญาตให้ไป
ศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 

2.  ประสิทธิผลของงานดา้นการป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดั
ชุมพรในภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ระดบัสูง โดยเร่ืองผลงานของท่านมีประโยชน์ต่อคุณภาพชีวิตของ
ประชาชน และเร่ืองท่านตอ้งการกา้วหนา้ในอาชีพต ารวจ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลวจิยัของ
ลกัขณา เปล่งข า  (2550) ท่ีไดศ้ึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานดา้นป้องกนัและปราบปราม
อาชญากรรมของเจา้หนา้ท่ีต  ารวจชั้นประทวนในสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร โดยพบว่าเจา้หน้าท่ี
ต  ารวจมีความภาคภูมิใจในตนเอง และความพึงพอใจในการท างานอยูใ่นระดบัสูง รวมถึงการท่ีเจา้หนา้ท่ี
ต  ารวจมีความตอ้งการกา้วหน้าในอาชีพต ารวจนั้น สอดคลอ้งกบัเกณฑ์ความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อ
ผลลพัธท่ี์เกิดข้ึนจากการท างานในองคก์าร เช่น ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน เป็นตน้ 
ซ่ึงจะส่งผลต่อความทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อการท างานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายหรือกิจกรรมของ
องคก์ารในอนาคต 
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ข้อเสนอแนะ 
 

ผลวิจยัไดน้ ามาสู่ขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
1.  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1.1  มีกิจกรรมสร้างความสมัพนัธอ์นัดีระหว่างกนัแก่เจา้หนา้ท่ีต  ารวจ 
1.2  มีกิจกรรมเพื่อปลกูฝังทศันคติท่ีดีในการท างาน 
1.3  มีการส่งเสริมใหเ้จา้หนา้ท่ีต  ารวจและครอบครัวมีอาชีพเสริม 
1.4  มีการพฒันาระบบการฝึกการอบรมในดา้นต่างๆ 

2.  ข้อเสนอแนะเชิงปฏบิัต ิ
2.1  ต ารวจภูธรจังหวัดชุมพรต้องมีการจัดกิจกรรมท่ีช่วยส่งเสริมและกระตุ้น

ความสมัพนัธอ์นัดีระหว่างกนัแก่เจา้หนา้ท่ีต  ารวจ เช่น กิจกรรมร่วมท าบุญ การสงัคส์รรคปี์ใหม่ การท า
ความสะอาดพ้ืนท่ีสาธารณะ เป็นตน้ โดยใหมี้การด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง 

2.2  ต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรตอ้งมีการฝึกอบรมเพื่อปลูกฝังทศันคติ และค่านิยมใน
การท างานเชิงบวก เม่ือไดรั้บมอบหมายความรับผดิชอบในหนา้ท่ีเพ่ิมมากข้ึน 

2.3  ต ารวจภูธรจังหวดัชุมพรต้องมีกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้เจ้าหน้าท่ีต  ารวจและ
ครอบครัวท่ีตอ้งการมีรายไดเ้พ่ิมใหมี้อาชีพเสริม โดยอาจหาวิทยากรภายนอกหรือหน่วยงานอ่ืนๆ มาให้
การสนบัสนุน 

2.4  ต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพรตอ้งมีการพฒันาระบบการฝึกการอบรมในดา้นต่างๆ 
เพ่ือเพ่ิมทกัษะการท างานให้แก่เจ้าหน้าท่ีต  ารวจอย่างทั่วถึง เช่น การอบรมผ่านระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ 

3.  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
3.1  ควรมีการศึกษาเร่ืองเดียวกนัน้ีในเชิงคุณภาพ 
3.2  ควรมีการศึกษาเร่ืองในท านองเดียวกนัน้ี โดยเปรียบเทียบกบัหน่วยงานท่ีมภีารกิจ

คลา้ยกนั เช่น ต ารวจทางหลวง ต ารวจน ้ า ต  ารวจตระเวนชายแดน เป็นตน้ 
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ทั้งน้ี นกัศึกษาไดส่้งตน้ฉบบัโครงร่างวิทยานิพนธม์าเพ่ืออ่านและพิจารณาประกอบดว้ยแลว้ 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดใหค้วามอนุเคราะห์  และขอขอบพระคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 

                  ขอแสดงความนบัถือ 
 
 
                                                                 (ผูช่้วยศาสตราจารยส์าโรช  เผอืกบวัขาว) 

             ผูช่้วยอธิการบดี   ปฏิบติัราชการแทน 
            อธิการบดีมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 

บณัฑิตศึกษา   ศูนยจ์ดัการศึกษาฯ 
โทรสาร. 0 32-493290 
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ศธ.  0555.45/ว.219               ศนูยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้ง 
                                 มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
                                 อ.เมือง  จ.เพชรบุรี  76000 
 

                  28   มกราคม  2554 
 

เร่ือง ขอเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยั 
 

เรียน พตอ.ณรงคฤ์ทธ์ิ   ภกัดีณรงค ์
 

 ด้วยศูนยจ์ัดการศึกษานอกสถานท่ีตั้ ง มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี ได้เปิดหลกัสูตร                    
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการบริหารและพฒันาประชาคมเมืองและชนบทมาตั้งแต่ปี
การศึกษา 2549 ปัจจุบนัมีนักศึกษาอยู่ในระหว่างการท าวิทยานิพนธ์ เพื่อให้ได้วิทยานิพนธ์ ท่ีมี
คุณภาพและมีคุณค่าทางวิชาการ ศูนยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้งเห็นว่าท่านเป็นผูมี้ความรู้และ
ประสบการณ์ในทางวิชาการเป็นอย่างสูง จึงใคร่ขอเรียนเชิญท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบ
เคร่ืองมือวิจยัของนกัศึกษาซ่ึงมีหวัขอ้เร่ืองและรายละเอียดดงัน้ี คือ 
 

ช่ือนกัศึกษา ช่ือเร่ืองวิทยานิพนธ ์ อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ ์
ดาบต ารวจสิทธิ เศวตวงศ ์
รหสัประจ าตวั 519722S75 

ปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของเจา้หนา้ที่ต  ารวจสังกดัสถานี
ต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร 

ที่ปรึกษาหลกั: ดร.รังสรรค ์ อินทน์จนัทน์ 

 

ทั้งน้ี นกัศึกษาไดส่้งตน้ฉบบัโครงร่างวิทยานิพนธม์าเพ่ืออ่านและพิจารณาประกอบดว้ยแลว้ 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดใหค้วามอนุเคราะห์  และขอขอบพระคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 

                  ขอแสดงความนบัถือ 
 
 
                                                                 (ผูช่้วยศาสตราจารยส์าโรช  เผอืกบวัขาว) 

             ผูช่้วยอธิการบดี   ปฏิบติัราชการแทน 
            อธิการบดีมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 

บณัฑิตศึกษา   ศูนยจ์ดัการศึกษาฯ 
โทรสาร. 0 32-493290 
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ภาคผนวก ข 
 

แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
เร่ือง  ประสิทธผิลงานด้านการป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร 

 
 

ค าช้ีแจง   
1.   แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น  4  ตอน  ดงัน้ี 
 ตอนท่ี  1  ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี  2  ปัจจยัจูงใจในการท างาน  
 ตอนท่ี  3  ประสิทธิผลงานดา้นการป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธร

จงัหวดัชุมพร 
 ตอนท่ี  4  ขอ้เสนอแนะในการแกไ้ขปัญหา 
2.   ขอใหท่้านตอบค าถามทุกขอ้ตามสภาพความเป็นจริง โดยท่านไม่ตอ้งลงช่ือ 

ในแบบสอบถาม 
3.   ผูว้ิจยัจะน าค าตอบของท่านไปใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเท่านั้น โดยเก็บขอ้มลูท่ีได ้

มาเป็นความลบั และวิเคราะห์ขอ้มลูในภาพรวม จึงไม่มีผลกระทบต่อตวัท่าน 
แต่อยา่งใด 
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ตอนที่  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  กรุณากาเคร่ืองหมาย  ลงใน (    ) หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงท่ีเก่ียวกบัตวัท่าน 
1. ปัจจุบนัท่านอาย ุ(ระบุ)........................................ปี  (นบัจ านวนเต็ม) 
2. อายรุาชการ (ระบุ)........................................ปี  (นบัจ านวนเต็ม) 
3. ระดบัการศึกษา 
  (  )  1. ต  ่ากว่าปริญญาตรี    (  )  2. ปริญญาตรี 
  (  )  3. ปริญญาโท   (  )  4. อ่ืนๆ (ระบุ)........................................ 
4. ชั้นยศ (ระบุ).................................................................................. 
5. สงักดั (ระบุ).................................................................................. 
6. รายจ่าย...................................................ต่อเดือน 
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ตอนที่  2  ปัจจยัจูงใจในการท างาน  
ค าช้ีแจง   1. แบบสอบถามมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน ให้เลือก 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด  มาก  

ปานกลาง  นอ้ย  นอ้ยท่ีสุด 
 2. โปรดกาเคร่ืองหมายถกู () ลงในช่องท่ีท่านเลือกเพียงช่องเดียว  

 

ปัจจยัจูงใจในการท างาน 
ระดับแรงจูงใจ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

การได้รับการยอมรับนับถือ 
1. กิจกรรมการมอบประกาศชมเชยใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ีต  ารวจ

ท่ีมีผลงานดีเด่นเป็นส่ิงท่ีท่านเห็นดว้ย 
     

2. วฒันธรรมการชมเชยเพื่อนร่วมงานท่ีท างานงานไดดี้
คือส่ิงท่ีควรสร้างข้ึน 

     

ลกัษณะของงานที่ปฏิบัต ิ
1.  สถานีต ารวจมกีารเปิดโอกาสใหท่้านไดเ้ลือกท างาน 

ตามท่ีตอ้งการ  
     

2. ท่านไดท้ างานตามท่ีตนเองถนดั      
ความรับผดิชอบและอ านาจ 
1. มีการกระจายอ านาจตดัสินใจใหแ้ก่ท่านในการท างาน      
2. ท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อไดรั้บมอบหมายความรับผดิชอบใน

หนา้ท่ีเพ่ิมมากข้ึน 
     

ความก้าวหน้าในหน้าที่ 
1. สถานีต ารวจมีความโปร่งใสในการพจิารณาการเล่ือน

ขั้นเล่ือนต าแหน่ง  
     

2. ท่านยอมรับระบบการพิจารณาความกา้วหนา้ 
ในการท างาน 

     

เงินเดือน 
1.  ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีคุม้ค่าเมื่อเปรียบเทียบกบัคุณค่า

ของงาน  
     

2. ท่านไดเ้งินเดือนท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง      
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ปัจจยัจูงใจในการท างาน 
ระดับแรงจูงใจ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

โอกาสที่ได้รับการเพิม่ศักยภาพ 
1. ท่านไดรั้บการอบรมในดา้นต่างๆ เพ่ือเพ่ิมทกัษะ 

การท างาน 
     

2. สถานีต ารวจมกีารจดัไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ี      
ความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน 
1.  สถานีต ารวจมกิีจกรรมสร้างความสมัพนัธอ์นัดี

ระหว่างกนั  
     

2. สถานีต ารวจมีความขดัแยง้ในการท างานในระดบัต ่า      
การบริหารงาน 
1. มีการเปิดโอกาสเจา้หนา้ท่ีต  ารวจมีส่วนร่วมเสนอ 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างาน 
     

2. สถานีต ารวจมกีารพฒันาระบบการท างานใหเ้กิด  
ความคล่องตวัอยา่งต่อเน่ือง 

     

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
1. สถานีต ารวจมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี       
2. สถานีต ารวจมีอุปกรณ์ในการท างานท่ีเอ้ือกบั 

การท างาน 
     

ความมัน่คงในงาน 
1. ท่านเห็นว่า ต ารวจ คือ งานท่ีมีความมัน่คง      
2. ท่านทุ่มเทในการท างานเสมอ      
ความเป็นผู้น า 
1. ท่านเห็นว่า ผูบ้ริหารของสถานีต ารวจไดใ้ชอ้  านาจ 

ดว้ยความยติุธรรมในการบริหารงาน 
     

2. ท่านเช่ือมัน่ท่ีมีต่อความเป็นผูน้  าของผูบ้ริหารสถานี
ต ารวจ 
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ตอนที่  3  ประสิทธิผลงานด้านการป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร 
 
 

ประสิทธิผลของงานด้านการป้องกนัและปราบปราม 
ของสถานีต ารวจภูธรในจงัหวดัชุมพร 

ระดับประสิทธิผล 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. ท่านท างานไดต้ามเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้      
2. ผลงานของท่านมีประโยชน์ต่อคุณภาพชีวิต 
    ของประชาชน  

     

3. ท่านพึงพอใจในการท างานอาชีพต ารวจ      
4. ท่านตอ้งการกา้วหนา้ในอาชีพต ารวจ      
5. ท่านไดริ้เร่ิมพฒันาการท างานใหดี้ข้ึนเสมอ       
6. หน่วยงานมีการพฒันาระบบการท างาน      

 
 

ตอนที่  4  ข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหา 
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ภาคผนวก ค 
 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
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ผลการวิเคราะห์เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยั 
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) การประเมินความสอดคลอ้งของขอ้ความแบบสอบถาม 

เร่ือง ประสิทธิผลงานดา้นการป้องกนัและปราบปรามของสถานีต ารวจภูธรจงัหวดัชุมพร  
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

------------ 
ปัจจัยจูงใจในการท างาน และประสิทธิผลของงานด้านการป้องกันและปราบปราม 
 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน 
จ านวน (N=3) คะแนน 

รวม 
IOC สรุป 

1 2 3 

การได้รับการยอมรับนับถือ       
1. กิจกรรมการมอบประกาศชมเชยใหแ้ก่เจา้หนา้ที่ต  ารวจที่มีผลงาน

ดีเด่นเป็นส่ิงท่ีท่านเห็นดว้ย 
1 1 1 3 1 ผ่าน 

2. วฒันธรรมการชมเชยเพื่อนร่วมงานท่ีท างานงานไดดี้คือส่ิงท่ีควรสร้าง
ข้ึน 

1 0 1 2 0.66 ผ่าน 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ       
1.  สถานีต ารวจมีการเปิดโอกาสใหท้่านไดเ้ลือกท างาน ตามที่ตอ้งการ  1 1 1 3 1 ผ่าน 
2. ท่านไดท้  างานตามที่ตนเองถนดั 1 1 1 3 1 ผ่าน 
ความรับผิดชอบและอ านาจ       
1. มีการกระจายอ  านาจตดัสินใจใหแ้ก่ท่านในการท างาน 1 1 1 3 1 ผ่าน 
2. ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือไดรั้บมอบหมายความรับผิดชอบในหนา้ท่ีเพิ่มมาก

ข้ึน 
1 1 1 3 1 ผ่าน 

ความก้าวหน้าในหน้าที่       
1. สถานีต ารวจมีความโปร่งใสในการพิจารณาการเลื่อนขั้นเลื่อน

ต าแหน่ง  
0 1 1 2 0.66 ผ่าน 

2. ท่านยอมรับระบบการพิจารณาความกา้วหนา้ในการท างาน 1 1 1 3 1 ผ่าน 
เงินเดือน       
1. ท่านไดรั้บเงินเดือนที่คุม้ค่าเม่ือเปรียบเทียบกบัคุณค่าของงาน  1 0 1 2 0.66 ผ่าน 
2. ท่านไดเ้งินเดือนที่เหมาะสมกบัต าแหน่ง 1 1 1 3 1 ผ่าน 
โอกาสที่ได้รับการเพิ่มศักยภาพ       
1. ท่านไดรั้บการอบรมในดา้นต่างๆ เพื่อเพิ่มทกัษะการท างาน 1 0 1 2 0.66 ผ่าน 
2. สถานีต ารวจมีการจดัไปศึกษาดูงานนอกสถานที่ 1 1 1 3 1 ผ่าน 
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน       
1.  สถานีต ารวจมีกิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างกนั  1 1 1 3 1 ผ่าน 
2. สถานีต ารวจมีความขดัแยง้ในการท างานในระดบัต ่า 1 1 1 3 1 ผ่าน 
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ปัจจัยจูงใจในการท างาน 
จ านวน (N=3) คะแนน 

รวม 
IOC สรุป 

1 2 3 

การบริหารงาน       
1. มีการเปิดโอกาสเจา้หนา้ที่ต  ารวจมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็น

เกี่ยวกบัการท างาน 
1 1 1 3 1 ผ่าน 

2. สถานีต ารวจมีการพฒันาระบบการท างานใหเ้กิดความคล่อง
ตวัอยา่งต่อเน่ือง 

1 1 1 3 1 ผ่าน 

สภาพแวดล้อมในการท างาน       
1. สถานีต ารวจมีสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ดี  1 1 1 3 1 ผ่าน 
2. สถานีต ารวจมีอุปกรณ์ในการท างานท่ีเอื้อกบัการท างาน 1 0 1 2 0.66 ผ่าน 
ความม่ันคงในงาน       
1. ท่านเห็นวา่ ต  ารวจ คือ งานท่ีมีความมัน่คง 1 1 1 3 1 ผ่าน 
2. ท่านทุ่มเทในการท างานเสมอ 1 1 1 3 1 ผ่าน 
ความเป็นผู้น า       
1. ท่านเห็นวา่ ผูบ้ริหารของสถานีต ารวจไดใ้ชอ้  านาจดว้ยความ
ยติุธรรม ในการบริหารงาน 

1 0 1 2 0.66 ผ่าน 

2. ท่านเช่ือมัน่ท่ีมีต่อความเป็นผูน้  าของผูบ้ริหารสถานีต ารวจ 1 1 1 3 1 ผ่าน 
 
 

ประสิทธิผลของงานด้านการป้องกันและปราบปราม 
ของสถานีต ารวจภูธรในจังหวัดชุมพร 

จ านวน (N=3) คะแนน 
รวม 

IOC สรุป 
1 2 3 

1. ท่านท างานไดต้ามเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนดไว  ้ 1 1 0 2 0.66 ผ่าน 
2. ผลงานของท่านมีประโยชน์ต่อคุณภาพชีวิตของประชาชน  1 1 1 3 1 ผ่าน 
3. ท่านพึงพอใจในการท างานอาชีพต ารวจ 1 1 1 3 1 ผ่าน 
4. ท่านตอ้งการกา้วหนา้ในอาชีพต ารวจ 0 1 1 2 0.66 ผ่าน 
5. ท่านไดริ้เร่ิมพฒันาการท างานใหดี้ข้ึนเสมอ  1 1 1 3 1 ผ่าน 
6. หน่วยงานมีการพฒันาระบบการท างาน 1 1 1 3 1 ผ่าน 
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Reliability 
 
 ****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
A1          217.4000       895.6448        .6837           .9696 
A2          217.3667       889.0506        .7504           .9694 
B1          217.6000       894.3345        .7037           .9695 
B2          217.6000       878.1276        .8426           .9690 
C1          217.5333       890.1713        .7490           .9694 
C2          217.3333       905.6954        .5128           .9700 
D1          217.5000       893.2414        .6886           .9695 
D2          217.6667       901.4540        .5331           .9699 
E1          217.3000       918.7862        .6230           .9705 
E2          217.5000       893.2414        .6886           .9695 
F1          217.3667       900.7747        .5809           .9698 
F2          217.3667       905.1885        .3881           .9704 
G1          217.4333       903.6506        .6235           .9698 
G2          217.3667       900.9816        .6537           .9697 
H1          217.6000       878.1276        .8426           .9690 
H2          217.4000       890.0931        .7604           .9693 
I1          217.5333       890.1713        .7490           .9694 
I2          217.3333       905.6954        .5128           .9700 
J1          217.3667       903.1195        .7107           .9696 
J2          217.5000       893.2414        .6886           .9695 
K1          217.4000       887.2655        .7172           .9694 
K2          217.6000       894.3345        .7037           .9695 
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L1          217.4333       901.9954        .5795           .9698 
L2          217.2333       897.1333        .5926           .9698 
L3          217.4667       896.1368        .6661           .9696 
L4          217.4000       888.5414        .6689           .9696 
L5          217.4667       880.6885        .7470           .9693 
L6          217.4333       901.9954        .5795           .9698 
 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 28 
Alpha =    .9302 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




