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บทคัดย่อ 
งำนวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษำ 1)ระดับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของขำ้รำชกำรต ำรวจ ส ำนักงำน

จเรต ำรวจ 2) ระดับประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจ ส ำนักงำนจเรต ำรวจ 3) ปัจจัยส่วน
บุคคลที่มีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจ ส ำนักงำนจเรต ำรวจ 4) ปัจจัยส่วนบุคคลที่มี
ผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจ ส ำนักงำนจเรต ำรวจ และ 5) ควำมสัมพันธ์ระหว่ำง
แรงจูงใจในกำรท ำงำนกับประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจ ส ำนักงำนจเรต ำรวจ กลุ่ม
ตัวอย่ำงเป็นข้ำรำชกำรต ำรวจ ส ำนักงำนจเรต ำรวจจ ำนวน176 นำย โดยใช้เทคนิคกำรสุ่มแบบแบ่งชั้น 
เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสอบถำม วิเครำะห์ข้อมูลด้วยสถิติ ควำมถี่ ค่ำร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน กำร
ทดสอบ t-test และ F-test โดยใช้ One-Way ANOVA และทดสอบค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson Correlation) 

ผลกำรศึกษำ พบว่ำ 1) ระดับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจ ส ำนักงำนจเรต ำรวจ
โดยรวมอยู่ในระดับมำก ปัจจัยจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมำก ด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยมำกที่สุด ได้แก่ ด้ำนควำมส ำเร็จ 
และปัจจัยค้ ำจุนโดยรวมอยู่ในระดับมำก ด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยมำกที่สุด ได้แก่ ด้ำนควำมสัมพันธ์กับบุคคลใน
หน่วยงำน  2) ระดับประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจ ส ำนักงำนจเรต ำรวจโดยรวมอยู่ใน
ระดับมำก ด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยมำกที่สุด ได้แก่ ด้ำนค่ำใช้จ่ำยในกำรด ำเนินงำน 3) ปัจจัยส่วนบุคคลเพศ อำยุ 
สถำนภำพ ระดับกำรศึกษำ ระดับชั้นยศ รำยได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลำในกำรรับรำชกำรที่แตกต่ำงกัน
ส่งผลให้ค่ำเฉลี่ยระดับแรงจูงใจแตกต่ำงกันอย่ำงมีนัยส ำคัญ 4) ปัจจัยส่วนบุคคล เพศ อำยุ สถำนภำพ ระดับ
กำรศึกษำ ระดับชั้นยศ รำยได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลำในกำรรับรำชกำรแตกต่ำงกันส่งผลให้ค่ำเฉลี่ย
ระดับประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนแตกต่ำงกัน อย่ำงมีนัยส ำคัญ และ 5) ควำมสัมพันธ์ของปัจจัยแรงจูงใจใน
กำรท ำงำนกับประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนโดยรวมมีควำมสัมพันธ์กันในระดับมำก อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ
ที่ .05 
 

ค าส าคัญ: ประสิทธิภำพ, แรงจูงใจ, ผลกำรด ำเนินงำน, ส ำนักงำนจเรต ำรวจ 
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Abstract 
The objectives of this study were to examine police at the Office of Inspector General 

in various aspects. 1)  the level of police’ motivation at work, 2)  the level of police’ work 
efficiency, 3)  personal factors affecting work motivation, 4)  personal factors affecting work 
efficiency, and 5) the relationship between police work motivation and police work efficiency. 
The sample group were 176 police officers of the Office of Inspector General recruited by 
stratified random sampling. The research instrument was a questionnaire. Data were analyzed 
into frequency, percentage, standard deviation, t- test and F- test.  A One-Way ANOVA was 
employed to test Pearson’s product moment correlation coefficient. 

The results showed that 1) the overall police work motivation of the Office of Inspector 
General was at a high level.  Regarding motivator factors, work motivation with the highest 
level was professional achievement.  For support factors, the aspect with the highest mean 
was relationship among colleagues. 2) The overall work efficiency was at a high level with the 
highest mean in operation expenses. 3) Different sex, age, marital status, educational 
background, hierarchy position, average monthly income, and length of service affected the 
level of work motivation significantly. 4)  Different sex, age, marital status, educational 
background, hierarchy position, average monthly income, and length of service affected the 
level of work efficiency significantly. 5) The overall relationship between work motivation and 
work efficiency was significantly high. 
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บทน า 
รัฐบำลไทยทุกยุคสมัยมีควำมมุ่งมั่นที่จะพัฒนำประเทศและสร้ำงควำมสุขให้แก่ประชำชนหลำกหลำย

รูปแบบ แต่ในกำรพัฒนำประเทศก็จ ำต้องประสบกับปัญหำหลำยประกำร ทั้งด้ำนเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม 
และควำมเป็นมำตรฐำนของควำมเป็นธรรม ขณะที่สังคมในปัจจุบันเริ่มเสื่อมถอย วัฒนธรรมกำรพ่ึงพำอำศัยซึ่ง
กันและกันของคนในสังคมมีน้อยลง รวมถึงกำรละเลยขนบธรรมเนียมและศีลธรรมอันดี ท ำให้ค่ำนิยมและวิถี
ชีวิตที่ดีงำมค่อยๆ เลือนหำยไป จำกสภำพกำรเปลี่ยนแปลงเช่นนี้ท ำให้ ต ำรวจจึงมีบทบำทในกำรสร้ำงควำม
ปลอดภัยและควำมสงบเรียบร้อยให้เกิดขึ้นในสังคมมำกขึ้น (Kujana, 2008, p. 1) ด้วยภำรกิจและบทบำท
หน้ำที่ของต ำรวจ จึงท ำให้รำชบัณฑิตยสภำได้มีกำรก ำหนดควำมหมำยของต ำรวจไว้ว่ำ ต ำรวจ คือ “เจ้ำหน้ำที่
ของรัฐมีหน้ำที่ตรวจตรำรักษำควำมสงบ จับกุม และปรำบปรำมผู้กระท ำผิดกฎหมำย” (Office of the Royal 
Society, 2003, p. 463) 

กำรปฏิบัติงำนของเจ้ำหน้ำที่ต ำรวจในปัจจุบันมักอยู่ภำยใต้แรงกดดันและสภำวกำรณ์ที่ยำกล ำบำก
และบีบคั้น ขณะเดียวกันกำรปฏิบัติงำนของต ำรวจยังเป็นกำรด ำเนินงำนที่ใช้ยุทธวิธีตั้งรับ กล่ำวคือกำรรอให้
เกิดปัญหำจึงแก้ไขหรือเรียกว่ำกำรท ำงำนแบบแก้ไขปัญหำเฉพำะหน้ำ ซึ่งไม่เหมำะสมกับสภำพสังคมปัจจุบัน
กำรปฏิบัติของต ำรวจจึงไม่ประสบควำมส ำเร็จ ขำดประสิทธิภำพและล่ำช้ำ ด้วยเหตุนี้ ต ำรวจจึงขำดควำม
เชื่อถือและไว้วำงใจจำกประชำชน ดังนั้นจึงต้องมีกำรเพ่ิมประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนของต ำรวจด้วยกำรปรับ
แนวคิด ทัศนคติ และแนวทำงกำรปฏิบัติงำนให้เป็นไปในลักษณะเชิงรุก เพ่ือให้มีควำมเหมำะสมกับลักษณะ
งำน อย่ำงไรกต็ำม กำรด ำเนินงำนให้มีประสิทธิภำพและบรรลุเป้ำหมำยได้ต้องเกิดจำกกำรร่วมใจของบุคลำกร
ทุกระดับภำยในองค์กรต ำรวจ (Dejkunchorn, 2007, pp. 10-14) 

องค์กรต ำรวจเป็นหน่วยงำนบังคับใช้กฎหมำยหน่วยงำนแรกในกระบวนกำรยุติธรรม มีอ ำนำจหน้ำที่
รักษำควำมสงบเรียบร้อยของสังคม รักษำกฎหมำย ป้องกันและปรำบปรำมกำรกระท ำผิดกฎหมำย “ดูแลทุกข์
สุขของประชำชน” รวมทั้งรักษำผลประโยชน์ของสำธำรณะ กำรปฏิบัติหน้ำที่ของต ำรวจซึ่งมีเป้ำหมำยเพ่ือ
รักษำควำมปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชำชนตลอดจนควำมสงบเรียบร้อยของสังคม กำรปฏิบัติ
หน้ำที่ของต ำรวจปัจจุบันต้องเผชิญกับสภำพกำรท ำงำนที่เปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็ว ตำมควำมก้ำวหน้ำและ
กำรเปลี่ยนแปลงทำงสังคม เศรษฐกิจกำรเมือง สิ่งแวดล้อม และเทคโนโลยีสำรสนเทศ นอกจำกนี้ ข้ำรำชกำร
ต ำรวจยังประสบปัญหำด้ำนอ่ืนๆ อีกมำกมำยที่บั่นทอนควำมอดทนและตั้งใจในกำรปฏิบัติหน้ำที่ อำทิ ปัญหำ
ค่ำครองชีพที่สูงขึ้น ท ำให้รำยได้ไม่เพียงพอกับรำยจ่ำย หรือปัญหำในองค์กร ซึ่งปัญหำดังกล่ำวส่งผลต่อกำร
ปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจ ตลอดจนกระทบต่อประชำชนได้ 

จำกปัญหำที่ส่งผลกระทบต่อกำรปฏิบัติงำนของเจ้ำหน้ำที่ต ำรวจ ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติจึงได้จัดตั้ง
องค์กร ซึ่งมีบทบำทหลักในกำรตรวจรำชกำร ดูแล สอดส่อง ตรวจสอบ ปัญหำด้ำนต่ำงๆ ของเจ้ำหน้ำที่ต ำรวจ 
รวมไปถึงช่วยแก้ไข แนะน ำ ให้ค ำปรึกษำเพ่ือแก้ไขปัญหำในแต่ละด้ำนจำก เช่น ปัญหำจำกกำรท ำงำน ปัญหำ
ด้ำนกำรเงิน ปัญหำด้ำนครอบครัว เป็นต้น องค์กรนี้เรียกว่ำ “ส ำนักงำนจเรต ำรวจ” ซึ่งเปรียบเสมือนเป็น
หน่วยงำนกลำงในกำรรับฟังปัญหำควำมเดือดร้อนของเจ้ำหน้ำที่ต ำรวจ และรวบรวมสรุปผลกำรตรวจรำชกำร 
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เพ่ือน ำไปเสนอต่อส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ ในกำรก ำหนดนโยบำยและวำงแผนแก้ไขปัญหำในภำพรวม รวม
ไปถึงกำรตรวจสอบ/สืบสวนข้อเท็จจริงกรณีที่มีเรื่องร้องเรียน/ร้องทุกข์ เกี่ ยวกับพฤติกรรมอันไม่ชอบของ
เจ้ำหน้ำที่ต ำรวจ  

ประสิทธิภำพมีผลต่อควำมส ำเร็จของงำนและองค์กร รวมทั้งควำมสุขของผู้ท ำงำน กล่ำวได้ว่ำ หำก
องค์กรใดบุคลำกรไม่มีควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน ก็อำจจะเป็นมูลหนึ่งที่ท ำให้ผลงำนและกำรปฏิบัติงำนไม่มี
ประสิทธิภำพ ส่งผลให้คุณภำพของงำนลดลง และเป็นผลเสียต่อองค์กร ท ำให้งำนเกิดควำมเสียหำยและปัญหำ
ทำงวินัยได้ แต่ในทำงตรงกันข้ำมหำกองค์กรมีบุคลำกรที่มีควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน ก็ย่อมส่งผลบวกต่อกำร
ปฏิบัติงำน (Wonganutraroj, 2005, p. 142) จะเห็นได้ว่ำ ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนเป็นสิ่งส ำคัญ 
กล่ำวคือ หำกองค์กรใดมีประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนสูง จะมีผลก ำไรที่สูงตำมไปด้วย ดังนั้น กำรปฏิบัติงำน
ให้มีประสิทธิภำพ สร้ำงควำมพึงพอใจ หรือบรรลุจุดมุ่งหมำยตำมเป้ำหมำยที่วำงไว้ จะต้องพิจำรณำจำก
คุณภำพของงำนว่ำ ต้องมีคุณภำพสูงและเป็นที่ยอมรับ ปริมำณงำนที่เกิดขึ้นต้องเป็นไปตำมเป้ำหมำยที่ตั้งไว้ 
เวลำที่ใช้ในกำรด ำเนินต้องอยู่ในหลักกำรและมำตรฐำน และค่ำใช้จ่ำยต้องมีวิธีกำรบริหำรให้มีค่ำใช้จ่ำยน้อย
ที่สุด สิ่งเหล่ำนี้จะต้องประกอบไปด้วยปัจจัยหลำยด้ำน ซึ่งหำกองค์กรใดให้ควำมส ำคัญเกี่ยวกับปัจจัยเหล่ำนี้ 
องค์กรนั้นก็จะประสบควำมส ำเร็จอย่ำงมีประสิทธิภำพ (Permpol, 2004, p. 38) 

ดังนั้น จำกควำมส ำคัญและบทบำทหน้ำที่ของส ำนักงำนจเรต ำรวจ ตลอดจนแนวคิดในเรื่องประสิทธิ
ภำพและผลส ำเร็จของกำรด ำเนินงำน ท ำให้เป็นโจทย์วิจัยที่น่ำสนใจศึกษำว่ำ กำรด ำเนินงำนของข้ำรำชต ำรวจ
สังกัดส ำนักงำนจเรต ำรวจ ในปัจจุบันมีประสิทธิภำพมำกน้อย อย่ำงไร เพ่ือจะได้เป็นข้อมูลส ำหรับผู้บริหำรและ
ผู้ที่เกี่ยวข้องได้น ำไปใช้ในกำรพัฒนำกำรท ำงำนของส ำนักงำนจเรต ำรวจให้มีประสิทธิภำพ และบรรลุ
วัตถุประสงค์ของกำรจัดตั้งส ำนักงำนจเรต ำรวจต่อไป ผู้วิจัยจึงก ำหนดกำรศึกษำถึงปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจ ส ำนักงำนจเรต ำรวจ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษำระดับ
แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน และประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจ ส ำนักงำนจเรต ำรวจ 
รวมถึงศึกษำควำมสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลและแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจกับ
ประสิทธิภำพในกำรท ำงำนด้วย เพ่ือเป็นแนวทำงในกำรพัฒนำกำรปฏิบัติงำนให้มีประสิทธิภำพเพ่ิมข้ึน 

ในกำรวิจัยนี้ ได้ท ำกำรศึกษำจำกข้ำรำชกำรต ำรวจ ส ำนักงำนจเรต ำรวจ ซี่งใช้กำรสุ่มตัวอย่ำงแบบ
แบ่งชั้น (stratified random Sampling) ได้กลุ่มตัวอย่ำงจ ำนวน 176 นำย จำกจ ำนวนทั้งหมด 314 นำย 
(Army Personnel Division, Office of Inspector General, 2017) โดยใช้แบบสอบถำมเป็นเครี่องมือใน
กำรเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจ และประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำร
ต ำรวจ และใช้สถิติเชิงพรรณำวิเครำะห์ข้อมูล โดยก ำหนดเกณฑ์ค่ำเฉลี่ยกำรประเมินแรงจูงใจ และ
ประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำน 5 ระดับ ดังนี้ (Thitipong, 2015, p. 16) 

คะแนนเฉลี่ย 4.21-5.00  หมำยถึง มีระดับแรงจูงใจ/ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนมำกที่สุด  
คะแนนเฉลี่ย 3.41-4.20  หมำยถึง มีระดับแรงจูงใจ/ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนมำก  
คะแนนเฉลี่ย 2.61-3.40  หมำยถึง มีระดับแรงจูงใจ/ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนปำนกลำง  
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คะแนนเฉลี่ย 1.81-2.60  หมำยถึง มีระดับแรงจูงใจ/ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนน้อย  
คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.80  หมำยถึง มีระดับแรงจูงใจ/ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนน้อยที่สุด 

 และวิเครำะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมำนในกำรทดสอบควำมแตกต่ำงของปัจจัยส่วนบุคคลแรงจูงใจ
ในกำรท ำงำน และประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจฯ โดยวิเครำะห์ค่ำสถิติ t-test, F-test
และLSD รวมถึงทดสอบควำมสัมพันธ์ระหว่ำงแรงจูงใจในกำรท ำงำนและประสิทธิภำพในกำรท ำ งำนของ
ข้ำรำชกำรต ำรวจฯ โดยวิเครำะห์ค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ( Pearson Correlation) ซึ่ง
ก ำหนดค่ำสัมพันธ์ของข้อมูลดังนี้ (Prapawat, 2007, p. 35) 
  ค่ำควำมสัมพันธ์ 0.81 – 1.00  หมำยถึง  มีระดับควำมสัมพันธ์มำกที่สุด 
  ค่ำควำมสัมพันธ์ 0.61 – 0.80  หมำยถึง  มีระดับควำมสัมพันธ์มำก 
  ค่ำควำมสัมพันธ์ 0.41 – 0.60  หมำยถึง  มีระดับควำมสัมพันธ์ปำนกลำง 
  ค่ำควำมสัมพันธ์ 0.21 – 0.40  หมำยถึง  มีระดับควำมสัมพันธ์น้อย 
  ค่ำควำมสัมพันธ์ 0.00 – 0.20  หมำยถึง  มีระดับควำมสัมพันธ์ต่ ำที่สุด 
 
แนวคิดว่าด้วยแรงจูงใจและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

กำรศึกษำนี้ ผู้วิจัยใช้แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในกำรท ำงำนตำมทฤษฎีของ Herzberg และกำรวัด
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจ ส ำนักงำนจเรต ำรวจ ตำมทฤษฎีของ Peterson and 
Plawman ดังนี้ 
 แรงจูงใจในการท างาน 
 แรงจูงใจ หมำยถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่ำง ๆที่เป็นแรงผลักดัน กระตุ้นพฤติกรรมในตัวบุคคลแสดงออกซึ่ง
ควำมต้องกำร หรือโน้มน้ำวโดยสิ่งจูงใจเพ่ือให้บุคลำกรในองค์กำรให้ควำมร่วมมือ ควำมเต็มใจในกำร
ปฏิบัติงำน (Thavitchasri, 2011; Yimpuang, 2011) ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภำพและประสิทธิผลให้องค์กำร
ประสบควำมส ำเร็จต่อไป 
   ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก Herzberg (Herzberg’s two-factor theory) (Herzberg, 1968 
cited in Tangsupsiri, 2007, pp. 13-14) เป็นทฤษฎีจูงใจ โดยเสนอว่ำปัจจัยในกำรท ำงำนเกี่ยวข้องกับควำม
พึงพอใจในกำรท ำงำน และไม่พึงพอใจในกำรท ำงำน หมำยถึง กำรท ำงำนโดยหลักกำรของเจ้ำของกิจกำรจะ
พยำยำมสร้ำงควำมพึงพอใจให้กับพนักงำน กำรสร้ำงควำมพอใจนี้ สรุปว่ำ บุคคลจะมีควำมต้องกำรในงำนที่
แยกจำกกันเป็นอิสระซึ่งจะขึ้นอยู่กับ 2 ปัจจัย ได้แก่  
           1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงำนโดยตรง หรืออำจกล่ำวว่ำเป็นปัจจัย
ที่เป็นตัวกระตุ้นสภำพแวดล้อมของกำรท ำงำนที่ท ำให้บุคคลเกิดควำมพอใจ และเกิดกำรจูงใจให้บุคคลใน
องค์กรปฏิบัติงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพมำกยิ่งขึ้น ปัจจัยเหล่ำนี้ส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับกำรประกอบกิจกรรม
ต่ำง ๆ ได้แก่  
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            1.1  ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน  (Achievement) หมำยถึง กำรที่บุคคลสำมำรถท ำงำนได้เสร็จสิ้น
และประสบผลส ำเร็จอย่ำงดี ควำมสำมำรถในกำรแก้ปัญหำต่ำงๆ กำรรู้จักป้องกันปัญหำที่   จะเกิดขึ้น และ
เมื่อส ำเร็จ เกิดควำมรู้สึกพอใจในผลส ำเร็จของงำนนั้นอย่ำงยิ่ง  
            1.2  กำรได้รับกำรยอมรับนับถือ (Recognition) หมำยถึง กำรได้รับกำรยอมรับนับถือไม่ว่ำจำก
ผู้บังคับบัญชำ หรือจำกบุคคลในหน่วยงำน รวมทั้งกำรยกย่องชมเชยแสดงควำมยินดีกำรให้ก ำลังใจหรือกำร
แสดงออกอ่ืนใดแสดงให้เห็นถึงกำรยอมรับในควำมสำมำรถ  
            1.3  ลักษณะของงำนที่สร้ำงสรรค์และท้ำทำย (Work it self) หมำยถึง งำนที่ท้ำทำยควำมสำมำรถ
หรือเป็นงำนที่อำศัยควำมคิดริเริ่มสร้ำงสรรค์คิดค้นสิ่งใหม่ๆ เป็นงำนที่มีลักษณะพิเศษต้องใช้ควำมสำมำรถ
เฉพำะตัวในกำรท ำงำน  
          1.4  ควำมรับผิดชอบในงำน (Responsibility) หมำยถึง ควำมพึงพอใจที่เกิดขึ้นจำกกำรได้รับ
มอบหมำยให้รับผิดชอบและมีอ ำนำจรับผิดชอบได้อย่ำงเต็มที่ ไม่ควบคุมมำกเกินไปจนขำดควำมเป็นอิสระใน
กำรท ำงำน  
 1.5 ควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ (Advancement) หมำยถึง เมื่องำนประสบควำมส ำเร็จก็ได้รับกำร
ตอบสนองในเรื่องของกำรได้รับเลื่อนขึ้น เลื่อนต ำแหน่งให้สูงขึ้น รวมทั้งมีโอกำสได้ศึกษำหำควำมรู้เพ่ิมเติม 
หรือได้รับกำรฝึกอบรม 
           2. ปัจจัยค้ ำจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยพ้ืนฐำนที่จ ำเป็นที่ทุกคนจะต้องได้รับกำรตอบสนอง 
ปัจจัยเหล่ำนี้ไม่ใช่สิ่งจูงใจที่จะทำให้คนท ำงำนมำกขึ้น หรือกำรเพ่ิมประสิทธิภำพในกำรท ำงำนตลอดจนไม่เป็น
สิ่งกระตุ้นให้บุคคลกระตือรือร้นในกำรท ำงำนมำกยิ่งขึ้น แต่เป็นปัจจัยเบื้องต้นเพ่ือป้องกันไม่ให้คนไม่พอใจใน
งำนที่ท ำเท่ำนั้น ปัจจัยเหล่ำนี้ส่วนใหญ่จะเกี่ยวกันกับสภำพแวดล้อมของกำรท ำงำนที่ป้องกันไม่ให้เกิดควำมไม่
พอใจในงำน และร่วมรักษำให้บุคคลปฏิบัติงำนในองค์กร  ได้แก่  

2.1 นโยบำยกำรบริหำรขององค์กร (Company Policies and Administration) หมำยถึง กำร
จัดกำรและบริหำรงำนขององค์กำร ซึ่งจะต้องมีนโยบำยอย่ำงชัดเจน มีกำรแบ่งงำนไม่ซ้ ำซ้อน มีควำมเป็นธรรม  

2.2 กำรปกครองบังคับบัญชำ (Supervision) หมำยถึง ควำมสำมำรถของผู้บังคับบัญชำในกำร
ด ำเนินงำนหรือควำมยุติธรรมในกำรบริหำรรวมถึงกำรมีควำมรู้ควำมสำมำรถในกำรแก้ปัญหำให้คำแนะน ำกำร
ท ำงำนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชำได้ 

2.3 ควำมสัมพันธ์ ระหว่ ำงบุคคลในองค์กร (Relationship with Supervisors, Peers and 
Subordinates) หมำยถึง ผู้บังคับบัญชำ เพ่ือนร่วมงำน และผู้ใต้บังคับบัญชำกำรติดต่อรวมทั้งไม่ว่ำจะเป็น
กิริยำหรือวำจำที่แสดงควำมสัมพันธ์อันดีต่อกัน สำมำรถท ำงำนร่วมกันและมีควำมเข้ำใจซึ่งกันและกัน  

2.4 ค่ำจ้ำงและผลตอบแทน (Salary) หมำยถึง ค่ำตอบแทน สวัสดิกำร หรือผลประโยชน์ที่ได้รับ
เหมำะสมกับงำนที่ท ำ  
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2.5 สถำนภำพในกำรท ำงำน (Working Condition) หมำยถึง สภำพทำงกำยภำพของงำน เช่น แสง
เสียง อำกำศ ชั่วโมงกำรท ำงำน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่ำง ๆ ที่ใช้ในกำร
ปฏิบัติงำน 

 
ประสิทธิภาพการท างาน 

 ประสิทธิภำพในกำรท ำงำน หมำยถึง กำรปฏิบัติงำนตำมบทบำทหน้ำที่ ให้เกิดผลส ำเร็จ รวดเร็ว 
ทันเวลำ มีควำมถูกต้องแม่นย ำ โดยใช้ทรัพยำกรอย่ำงคุ้มค่ำ (Kujana, 2008, p. 22) และบรรลุวัตถุประสงค์ที่
ก ำหนดไว้ (Prapanvit, 2008, pp. 18-19)  
 Peterson and Plowman (cited in Limjitsomboon, 1993, p. 48) กล่ำวว่ำ ประสิทธิภำพ 
ประกอบดัวยปัจจัยที่ส ำคัญดังต่อไปนี้ คือ 1) คุณภำพของงำน (Quality) จะต้องมีคุณภำพสูงคือผู้ผลิตใช้
ประโยชน์ คุ้มค่ำ และมีควำมพึงพอใจ 2) ปริมำณงำน (Quantity) ของงำนที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นควำมคำดหวัง
ของหน่วยงำน 3) เวลำ (Time) คือ เวลำที่ใช้ในกำรด ำเนินงำนจะต้องเหมำะสมกับคุณภำพและปริมำณ ของ
งำน รวมทั้งจะต้องเป็นไปตำมก ำหนดและสภำวกำรณ์ด้วย และ 4) ค่ำใช้จ่ำย (Costs) ในกำรด ำเนินงำน
ทั้งหมดจะต้องเหมำะกับงำนและวิธีกำร คือ จะต้องลงทุนน้อย และได้ผลก ำไรมำกท่ีสุด 

ส ำหรับปัจจัยส ำคัญที่ส่งผลต่อกำรปฏิบัติงำนให้มีประสิทธิภำพ หรือปัจจัยส ำคัญที่มีผลต่อกำร
ปฏิบัติงำนนั้น มีนักทฤษฎีหลำยท่ำนได้ศึกษำและสรุปเป็นปัจจัยส ำคัญๆ ที่น่ำสนใจ ดังนี้ 
 Becker and Neuhauser (1975 :  94 cited in Kawenattayanon, 2011, p.  7)  ได้ เสนอตั ว
แบบจ ำลองเกี่ยวกับประสิทธิภำพขององค์กร นอกจำกจะพิจำรณำถึงทรัพยำกร เช่น  คน เงิน ต ำแหน่งหน้ำที่ 
วัสดุ อุปกรณ์ ที่เป็นปัจจัยน ำเข้ำ และผลผลิตขององค์กรที่ท ำให้บรรลุเป้ำหมำยแล้ว องค์กรในระบบเปิดยังมี
ปัจจัยประกอบอีก ได้แก่  1) หำกสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนขององค์กรมีควำมสลับซับซ้อนต่ ำ หรือมีควำม
แน่นอนมีกำรก ำหนดระเบียบกำรปฏิบัติในกำรท ำงำนองค์กรอย่ำงละเอียด จะน ำไปสู่ควำมมีประสิทธิภำพของ
องค์กรมำกกว่ำ องค์ที่มีสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนยุ่งยำกซับซ้อนสูง หรือมีควำมไม่แน่นอน  2) กำรก ำหนด
งำน และ ผลกำรท ำงำนที่มองได้สัมพันธ์ในทำงบวกกับประสิทธิภำพ โดยกำรก ำหนดระเบียบปฏิบัติงำนอย่ำง
ชัดเจน และผลกำรท ำงำนที่มองเห็น ได้มีควำมสัมพันธ์มำกขึ้นต่อประสิทธิภำพมำกกว่ำตัวแปรแต่ละตัวตำม
ล ำพัง ส่วน Becker เชื่ออีกว่ำ สำมำรถมองเห็นผลกำรท ำงำนขององค์กรได้  มีควำมสัมพันธ์กับควำมมี
ประสิทธิภำพขององค์กร เพรำะสำมำรถทดลองและเลือกปฏิบัติ และทรัพยำกรที่บรรลุเป้ำหมำยได้ ฉะนั้น
โครงสร้ำงของงำนระเบียบปฏิบัติงำน ผลกำรปฏิบัติงำนจึงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภำพในกำรท ำงำน 
 ในปี 1978 Katz and Kahn (1978 : 226 cited in Burananantasiri, 2007) ซึ่งเปน็ทฤษฎีที่ศึกษำ
องค์กรในระบบเปิด ได้ท ำกำรศึกษำในเรื่องของปัจจัยที่มีควำมส ำคัญต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนโดย
กล่ำวว่ำประสิทธิภำพ คือ ส่วนประกอบส ำคัญของประสิทธิผล ประสิทธิภำพขององค์กรนั้น ถ้ำวัดจำกปัจจัย
น ำเข้ำเปรียบเทียบกับผลผลิตที่ได้นั้น จะท ำให้กำรวัดประสิทธิภำพคลำดเคลื่อนจำกควำมเป็นจริง 
ประสิทธิภำพขององค์กรจึงมีควำมหมำยรวมถึง กำรบรรลุเป้ำหมำยขององค์กรในกำรบรรลุเป้ำหมำยของ
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องค์กรนั้น ปัจจัยต่ำงๆ คือ กำรฝึกอบรม ประสบกำรณ์ควำมรู้สึกผูกพันยังมีควำมส ำคัญต่อประสิทธิภำพของ
องค์กรด้วย 
 ในเรื่องกำรบริหำรงำนแบบวิทยำศำสตร์ Herzberg (1968, p. 2) ได้น ำเอกสำรบริหำรงำนแบบ
วิทยำศำสตร์ และควำมสัมพันธ์ระหว่ำงผู้ปฏิบัติงำนมำศึกษำร่วมกัน เพ่ือให้ได้ปัจจัยส ำคัญที่จะท ำให้บุคคล
ปฏิบัติงำนได้อย่ำงสบำยใจ และมีประสิทธิภำพ ดังนั้น Herzberg จึงได้ศึกษำวิจัยถึงทัศนคติของบุคคลที่พอใจ
ในกำรท ำงำน และไม่พอใจในกำรท ำงำน พบว่ำ บุคคลที่พอใจในกำรท ำงำนนั้นประกอบด้วยปัจจัยดังนี้ คือ
ควำมสำมำรถท ำงำนได้บรรลุผลส ำเร็จ. กำรได้รับกำรยกย่องนับถือเมื่อท ำงำนส ำเร็จ ลักษณะเนื้อหำของงำน
นั้นเป็นสิ่งที่น่ำสนใจ กำรที่ได้มีควำมรับผิดชอบมำกขึ้น. ควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน กำรที่ได้มีโอกำสในกำร
พัฒนำควำมรู้ และควำมสำมำรถในกำรท ำงำน ส่วนปัจจัยที่เกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมของงำนที่เป็นสิ่งท ำให้เกิด
ควำมไม่พอใจประกอบด้วยปัจจัยดังนี้ คือ. นโยบำยและกำรบริหำรขององค์กร. กำรควบคุมกำรบังคับ. สภำพ
กำรท ำงำน ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคลทุกระดับในหน่วยงำน ค่ำตอบแทน. สถำนภำพ. กำรกระทบกระเทือน
ต่อชีวิตส่วนตัว และ. ควำมปลอดภัย 

  สรุปได้ว่ำปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรท ำงำนของบุคคลมีทั้งที่พอใจในกำรท ำงำน และไม่
พอใจในกำรท ำงำน กำรที่จะท ำให้บรรลุเป้ำหมำยขององค์กรนั้น จะต้องประกอบด้วยปัจจัยต่ำงๆ เช่น คน เงิน 
ต ำแหน่งหน้ำที่ วัสดุ อุปกรณ์ เป็นต้น 
 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ส านักงานจเรต ารวจ 

จำกกำรศึกษำแรงจูงใจในกำรท ำงำนตำมทฤษฎีของ Herzberg และกำรวัดประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจ ส ำนักงำนจเรต ำรวจ ตำมทฤษฎีของ Peterson and Plawman ปรำกฏผล
กำรศึกษำพบว่ำ 

 
          1. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ส านักงานจเรต ารวจ 
          1.1 ปัจจัยจูงใจ 

ผลกำรศึกษำเกี่ยวกับระดับของแรงจูงใจในด้ำนเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ในกำรท ำงำนของกลุ่มตัวอย่ำง 
ข้ำรำชกำรต ำรวจ ส ำนักงำนจเรต ำรวจ จ ำนวน 176 นำย พบว่ำค่ำเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนของ

แรงจูงใจที่เกิดจำกปัจจัยจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจฯ อยู่ในระดับมำก (𝑥̅=3.89) และเมื่อ
พิจำรณำรำยด้ำน จะเห็นได้ว่ำ ระดับแรงจูงใจที่เกิดจำกปัจจัยจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจฯ 

อยู่ในระดับ “มำก” โดยมีค่ำเฉลี่ยเรียงล ำดับจำกมำกไปหำน้อย ได้แก่ ด้ำนควำมส ำเร็จ (𝑥̅=4.03) ด้ำนควำม

รับผิดชอบ (𝑥̅=4.00) ด้ำนกำรยอมรับนับถือ (𝑥̅=3.90) ด้ำนลักษณะงำน (𝑥̅=3.83) และ ด้ำนควำมก้ำวหน้ำ 

(𝑥̅=3.8) ตำมล ำดับ 
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          1.2 ปัจจัยค้ าจุน 
ผลกำรศึกษำเกี่ยวกับระดับของแรงจูงใจในด้ำนของปัจจัยค้ ำจุน ในกำรท ำงำนของกลุ่มตัวอย่ำง 

ข้ำรำชกำรต ำรวจ ส ำนักงำนจเรต ำรวจ จ ำนวน 176 นำย พบว่ำค่ำเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนของ

แรงจูงใจที่เกิดจำกปัจจัยค้ ำจุนในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจฯ โดยรวมอยู่ในระดับ “มำก” (𝑥̅=3.91) 
และเมื่อพิจำรณำรำยด้ำน จะเห็นได้ว่ำระดับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจฯ ดังกล่ำวอยู่ใน
ระดับ “มำก” โดยมีค่ำเฉลี่ยเรียงล ำดับจำกมำกไปหำน้อย ได้แก่ ด้ำนควำมสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงำน 

(𝑥̅=4.08) ด้ำนสภำพกำรท ำงำน (𝑥̅=3.96) ด้ำนกำรปกครองบังคับบัญชำ (𝑥̅=3.91) ด้ำนนโยบำยกำร

บริหำรงำน (𝑥̅=3.89) และด้ำนเงินเดือนและสวัสดิกำร (𝑥̅=3.70) ตำมล ำดับ 
ปัจจัยจูงใจที่มีค่ำเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้ำนควำมส ำเร็จ ซึ่งข้ำรำชกำรต ำรวจฯ ประสบควำมส ำเร็จในงำนที่

ได้รับมอบหมำยตำมที่คำดหวังไว้ รวมไปถึงมีควำมรู้สึกว่ำ ตัวเองเป็นส่วนหนึ่งของผลงำนที่ประสบควำมส ำเร็จ 
ที่มำจำกควำมพยำยำมหำวิธีปรับปรุงแก้ไขงำนที่ปฏิบัติอยู่ให้ดีขึ้นอยู่เสมอ ซึ่งสอดคล้องกับผลกำรศึกษำของ 
Songkiat (2011) เรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภำพกำรท ำงำนด้ำนภูมิสำรสนเทศของพนักงำนกำรไฟฟ้ำ
ส่วนภูมิภำค เขต 3 (ภำคเหนือ) จังหวัดลพบุรี พบว่ำ บุคคลำกรในองค์กรมีแรงจูงใจที่เกิดจำกควำมส ำเร็จของ
งำน กำรยอมรับนับถือ ลักษณะของงำน และควำมรับผิดชอบต่องำนอยู่ในระดับมำก  

ปัจจัยค้ ำจุนที่มีค่ำเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้ำนควำมสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงำนอันเนื่องมำจำก 
ข้ำรำชกำรต ำรวจฯ ได้รับควำมเป็นกันเองจำกผู้บังคับบัญชำ รวมไปถึงในหน่วยงำนมีกำรช่วยเหลือซึ่งกันและ
กัน มีกำรปฏิบัติงำนกับเพ่ือนร่วมงำนด้วยบรรยำกำศที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับผลกำรศึกษำของ Sinsang (2015) 
ได้ศึกษำเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนTMBในเขตธุรกิจสมุทรปรำกำร 
พบว่ำ แรงจูงใจที่เกิดจำกสวัสดิกำรและผลตอบแทน สภำพแวดล้อมในที่ท ำงำน กำรยอมรับนับถือมี
ควำมสัมพันธ์กับประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนอย่ำงมีนัยส ำคัญ 

 
2. ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ส านักงานจเรต ารวจ   
ผลกำรศึกษำเกี่ยวกับประสิทธิภำพกำรท ำงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจ ในส ำนักงำนจเรต ำรวจ โดย

ศึกษำในด้ำนของประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน ทั้งด้ำนคุณภำพงำน ปริมำณงำน เวลำ และค่ำใช้จ่ำยในกำร
ด ำเนินงำน พบว่ำ ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนของประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำร

ต ำรวจฯ อยู่ในระดับ “มำก” (𝑥̅=3.94) และเมื่อพิจำรณำรำยด้ำน จะเห็นได้ว่ำ ระดับประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจฯ อยู่ในระดับ “มำก” โดยมีค่ำเฉลี่ยเรียงล ำดับจำกมำกไปหำน้อย ได้แก่ ด้ำน

ค่ำใช้จ่ำยในกำรด ำเนินงำน (𝑥̅=3.98) ด้ำนปริมำณงำน (𝑥̅=3.96) ด้ำนคุณภำพของงำน (𝑥̅=3.93) และด้ำน

เวลำ (𝑥̅=3.90) ตำมล ำดับ 
ผลกำรศึกษำพบว่ำ ระดับประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจฯด้ำนค่ำใช้จ่ำยในกำร

ด ำเนินงำนมีค่ำเฉลี่ยสูงที่สุด กล่ำวคือ ข้ำรำชกำรต ำรวจฯ มีกำรน ำทรัพยำกรที่ใช้แล้วมำพัฒนำให้เกิด
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ประโยชน์ต่อกำรปฏิบัติงำนให้ส ำเร็จด้วยควำมมีควำมรับผิดชอบต่อหน้ำที่ อันแสดงให้เห็นถึง ควำมตั้งใจเละใส่
ใจของบุคลำกรในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับผลกำรศึกษำของ Bunyarit (2015) เรื่องปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรองค์กำรบริหำรส่วนจังหวัดชลบุรี พบว่ำ แรงจูงใจในกำรท ำงำน
และประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรองค์ล้วนเกิดจำกควำมรับผิดชอบและตั้งใจในกำรปฏิบัติหน้ำที่ 

 
3. ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ 
ผลกำรศึกษำเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของข้ำรำชกำรต ำรวจ ในส ำนักงำนจเรต ำรวจ กับระดับ

แรงจูงใจ ทั้งทำงด้ำนปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ ำจุน พบว่ำ ควำมแตกต่ำงของค่ำเฉลี่ยของระดับแรงจูงใจในกำร
ปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจฯ ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจฯ 
โดย ปัจจัยจูงใจด้ำนเพศ สถำนภำพ ชั้นยศ รำยได้ และระยะเวลำในกำรรับรำชกำรที่แตกต่ำงกัน มีแรงจูงใจใน
กำรปฏิบัติงำนที่แตกต่ำงกันอย่ำงมีนัยส ำคัญ อย่ำงไรก็ตำม ปัจจัยด้ำนอำยุและกำรศึกษำที่แตกต่ำงกันไม่ส่งผล
ต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน และควำมแตกต่ำงของค่ำเฉลี่ยระดับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำร
ต ำรวจฯ ในด้ำนปัจจัยค้ ำจุน พบว่ำปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรตรวจ โดย 
ปัจจัยด้ำนเพศ สถำนภำพ ชั้นยศ รำยได้ และระยะเวลำในกำรรับรำชกำรที่แตกต่ำงกันส่งผลต่อแรงจูงใจใน
กำรปฏิบัติงำนที่แตกต่ำงกันอย่ำงมีนัยส ำคัญ อย่ำงไรก็ตำม ปัจจัยด้ำนอำยุและกำรศึกษำที่แตกต่ำงกันไม่ส่งผล
ต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน 

ผลกำรศึกษำปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจฯ พบว่ำ 
ปัจจัยด้ำนเพศ สถำนภำพ ชั้นยศ รำยได้ และระยะเวลำในกำรรับรำชกำรที่ แตกต่ำงต่ำงกันมีแรงจูงใจในกำร
ปฏิบัติงำนที่แตกต่ำงกันอย่ำงมีนัยส ำคัญ แต่กลุ่มตัวอย่ำงที่มีอำยุและกำรศึกษำที่แตกต่ำงกันมีแรงจูงใจในกำร
ปฏิบัติงำนที่ไม่แตกต่ำงกันอย่ำงมีนัยส ำคัญ ผลกำรศึกษำนี้ควำมสอดคล้องกับผลกำรศึกษำของ Janyoung 
(2013) เรื่องปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภำพกำรท ำงำนของพนักงำนในองค์กรไม่แสวงผลก ำไร พบว่ำ 
อำยุและลักษณะของงำนที่ท ำมีผลต่อปัจจัยจูงใจด้ำนควำมก้ำวหน้ำในงำน ส่วนระดับกำรศึกษำและลักษณะ
ของงำนที่ท ำมีผลต่อปัจจัยจูงใจด้ำนกำรได้รับกำรยอมรับนับถือ  

 
4. ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ  
ผลกำรศึกษำเกี่ยวกับผลของประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน ที่มีผลจำกควำมแตกต่ำงกันในปัจจัย

บุคคลของข้ำรำชกำรต ำรวจ ในส ำนักงำนจเรต ำรวจ พบว่ำ ควำมแตกต่ำงของค่ำเฉลี่ยระดับประสิทธิภำพใน
กำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจฯ ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำร
ต ำรวจฯโดย ปัจจัยด้ำนเพศ สถำนภำพ ชั้นยศ รำยได้ และระยะเวลำในกำรรับรำชกำรที่แตกต่ำงกันส่งผลต่อ
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนที่แตกต่ำงกันอย่ำงมีนัยส ำคัญ อย่ำงไรก็ตำม ปัจจัยด้ำนอำยุและกำรศึกษำที่
แตกต่ำงกันไม่ส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน ซึ่งจำกผลกำรศึกษำดังกล่ำว ท ำให้สำมำรถอภิปรำยผล
กำรศึกษำได้ว่ำ 



Walailak Journal of Social Sciences  Vol.12 No.2 (2019): July-December 
 
 

376 

ข้ำรำชกำรต ำรวจชำยมีประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนมำกกว่ำข้ำรำชกำรต ำรวจหญิง อำจเป็นเพรำะ
ข้ำรำชกำรต ำรวจชำยมีควำมคล่องแคล่ว ว่องไว จึงท ำให้กำรปฏิบัติงำนสะดวกและรวดเร็วขึ้น 

ข้ำรำชกำรต ำรวจที่มีสถำนภำพโสดมีประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนต่ ำกว่ำกลุ่มอ่ืนๆ อำจเป็นเพรำะมี
พฤติกรรมกำรใช้ชีวิตที่แตกต่ำงจำกกลุ่มอื่น จึงไม่ค ำนึงถึงเวลำในกำรปฏิบัติงำน  

ข้ำรำชกำรต ำรวจที่มีระดับชั้นยศสัญญำบัตรมีผลกำรปฏิบัติงำนที่มีประสิทธิภำพสูงกว่ำทั้งภำพรวม
และรำยด้ำน อำจเป็นเพรำะระดับชั้นยศนั้นเป็นสิ่งจ ำแนกงำนจ ำแนกต ำแหน่งและควำมรับผิดชอบ ข้ำรำชกำร
ต ำรวจที่มีชั้นยศสูงกว่ำจะด ำรงต ำแหน่งที่สูงกว่ำซึ่งจะต้องมีควำมรับผิดชอบต่องำนที่สูงกว่ำ 

ข้ำรำชกำรต ำรวจที่มีรำยได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่ำ 10,000 มีประสิทธิภำพต่ ำกว่ำกลุ่มอ่ืนๆ อำจเป็น
เพรำะสภำพเศรษฐกิจในปัจจุบันที่มีอัตรำค่ำครองชีพอยู่ในระดับสูงสินค้ำอุปโภคบริโภคต่ำงๆปรับรำคำสูงขึ้น
ท ำให้ข้ำรำชกำรที่มีรำยได้ต่อเดือนต่ ำกว่ำ 10,000 มีรำยได้ไม่เพียงพอต่อกำรครองชีพของตนและครอบครัว
ก่อให้เกิดกำรกู้ยืมเงินจำกสถำบันกำรเงิน ซึ่งท ำให้เกิดภำวะควำมตึงเครียดในกำรช ำระหนี้และส่งผลต่อกำร
ปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจกลุ่มนี้ 

ข้ำรำชกำรต ำรวจที่มีระยะเวลำในกำรรับรำชกำรมำกกว่ำ 30 ปีมีประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนต่ ำ
กว่ำกลุ่มอ่ืน อำจเป็นเพรำะกำรท ำงำนในสมัยก่อนหน้ำนี้ยังไม่เน้นกำรท ำงำนให้เป็นไปอย่ำงเชิงรุกและรวดเร็ว 
ตลอดทั้งขำดเทคโนโลยีที่ทันสมัย จึงท ำให้งำนมีควำมล่ำช้ำ ซึ่งแตกต่ำงจำกปัจจุบันที่มีกำรท ำงำนอย่ำงเชิงรุก 
รวดเร็ว และมีเทคโนโลยีต่ำงๆ เข้ำมำสนับสนุนกำรท ำงำนให้มีประสิทธิภำพและรวดเร็ว จึงท ำให้ข้ำรำชกำร
กลุ่มนี้ไม่คุ้นเคยกับกำรเปลี่ยนแปลงและไม่ถนัดกำรใช้เครื่องมือเทคโนโลยี 

ผลกำรศึกษำดังกล่ำวข้ำงต้น สอดคล้องกับผลกำรศึกษำของ Nakchua (2014) เรื่องควำมสัมพันธ์
ระหว่ำงแรงจูงใจกับประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรกรมกำรอุตสำหกรรมทหำร ศูนย์กำร
อุตสำหกรรมป้องกันประเทศและพลังงำนทหำร ผลกำรวิจัยพบว่ำ ระดับกำรศึกษำแตกต่ำงกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนโดยรวมไม่แตกต่ำงกัน และ ข้ำรำชกำรที่มีระดับชั้นยศและรำยได้ต่อเดือนแตกต่ำง
กัน มีผลต่อประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนโดยรวมแตกต่ำงกัน 

 
5. ความสัมพันธ์ของปัจจัยแรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการต ารวจฯ 
ในกำรศึกษำเกี่ยวกับควำมสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจในกำรท ำงำนกับประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของ

ข้ำรำชกำรต ำรวจ ในส ำนักงำนจเรต ำรวจ พบว่ำ  ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงแรงจูงในกำรปฏิบัติงำนและ
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน ด้ำนปริมำณงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจฯมีควำมสัมพันธ์ในภำพรวมอยู่ในระดับ 
“มำกที่สุด” ส่วนด้ำนคุณภำพงำน เวลำ และค่ำใช้จ่ำยในกำรด ำเนินงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจฯ มีควำมสัมพันธ์
ในภำพรวมอยู่ในระดับ “มำก” 

ซึ่งจำกผลกำรศึกษำที่พบว่ำ ระดับควำมสัมพันธ์ระหว่ำงระดับแรงจูงในกำรปฏิบัติงำนและ
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจฯ และมีควำมสัมพันธ์ในภำพรวมอยู่ในระดับมำกอย่ำงมี
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นัยส ำคัญอีกทั้ง ทั้งแรงจูงใจของข้ำรำชกำรต ำรวจฯ และประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนอยู่ในระดับมำก ซึ่ง
สอดคล้องกับผลกำรศึกษำของ Vichatham (2009) เรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนสืบสวน
ปรำบปรำมอำชญำกรรมของข้ำรำชกำรต ำรวจ กองบังคับกำรต ำรวจนครบำล 7 ที่พบว่ำ ข้ำรำชกำรต ำรวจมี
ควำมคิดเห็นว่ำ ประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนในภำพรวมเป็นผลมำจำกแรงจูงในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำร
ต ำรวจ  สำมำรถอภิปรำยผลกำรศึกษำในแต่ด้ำนของกำรปฏิบัติงำนได้ดังนี้ 

ด้ำนคุณภำพงำน จำกกำรศึกษำพบว่ำ ปัจจัยค้ ำจุนด้ำนนโยบำยกำรบริหำรงำนมีระดับค่ำ
ควำมสัมพันธ์สูงที่สุด อำจเป็นเพรำะส ำนักงำนจเรต ำรวจมีนโยบำยและเป้ำหมำยในกำรปฏิบัติงำนอย่ำงชัดเจน 
รวมไปถึงกำรเปิดโอกำสให้ข้ำรำชกำรต ำรวจ ส ำนักงำนจเรต ำรวจ มีส่วนร่วมเพ่ือช่วยกันวำงแผนกำร จึงท ำให้
ผลงำนที่ปฏิบัติมีควำมถูกต้อง ส ำเร็จตำมแผนงำนที่ก ำหนดไว้ 

ด้ำนปริมำณงำนผลกำรศึกษำพบว่ำ ปัจจัยค้ ำจุนด้ำนนโยบำยกำรบริหำรงำนมีระดับค่ำควำมสัมพันธ์
สูงที่สุด อำจเป็นเพรำะส ำนักงำนจเรต ำรวจมีนโยบำยและเป้ำหมำยในกำรปฏิบัติงำนที่ชัดเจน มีกำรหมอบ
หมำยหน้ำที่อย่ำงเสมอภำค และเหมำะสมกับบุคคล จึงท ำให้ข้ำรำชกำรต ำรวจ ส ำนักงำนจเรต ำรวจปฏิบัติงำน
ด้วยควำมส ำเร็จได้ตำมปริมำณงำนที่ได้รับมอบหมำย 

ด้ำนเวลำ จำกกำรศึกษำพบว่ำ ปัจจัยค้ ำจุน ด้ำนเงินเดือนและสวัสดิกำรมีระดับค่ำควำมสัมพันธ์สูง
ทีสุ่ด อำจเป็นเพรำะส ำนักงำนจเรต ำรวจมีกำรจัดระบบสวัสดิกำร เช่น บ้ำนพัก รถตู้สวัสดิกำร เป็นต้น จึงท ำให้
ข้ำรำชกำรต ำรวจ ส ำนักงำนจเรต ำรวจตรงต่อเวลำ และรักษำเวลำในกำรปฏิบัติงำนได้ดี 

ด้ำนค่ำใช้จ่ำยในกำรด ำเนินงำน ผลกำรศึกษำพบว่ำ ปัจจัยค้ ำจุนด้ำนนโยบำยกำรบริหำรงำนมีระดับ
ค่ำควำมสัมพันธ์สูงที่สุด อำจเป็นเพรำะส ำนักงำนจเรต ำรวจมีกำรก ำหนดนโยบำยและเป้ำหมำยกำรปฏิบัติงำน
ชัดเจนและมีกำรวำงแผนกำรด ำเนินงำนที่ดี และมีนโยบำยให้ใช้ทรัพยำกรอย่ำงคุ้มค่ำ จึงท ำให้ข้ำรำชกำร
ต ำรวจฯ ตระหนักถึงกำรประหยัดทรัพยำกรโดยกำรน ำทรัพยำกรที่ใช้แล้วมำพัฒนำให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่ำ
ให้มำกที่สุด 
 
สรุปและข้อเสนอแนะ 

จำกบทบำทหน้ำที่ของส ำนักงำนจเรต ำรวจ มีควำมส ำคัญอย่ำงยิ่งที่จะท ำให้กำรปฏิบัติงำนของ
ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ เป็นตำมเป้ำหมำยและวัตถุประสงค์ โดยผ่ำนกำรตรวจสอบ ดูแล ให้ควำมเป็นธรรม
รวมถึงให้ค ำแนะต่ำงๆ แก่ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติในกำรก ำหนดนโยบำยด้ำนต่ำง ๆ เพ่ือให้กำรท ำงำนของ
ข้ำรำชกำรต ำรวจทั้งประเทศเป็นไปอย่ำงมีประสิทธิภำพ และมีขวัญและก ำลังใจในกำรปฏิบัติหน้ำที่ อย่ำงไรก็
ตำมในส่วนของข้ำรำชกำรต ำรวจที่สังกัดส ำนักงำนจเรต ำรวจ ก็จะต้องมีกำรปฏิบัติงำนที่มีประสิทธิภำพด้วย 
จึงจะท ำให้กำรปฏิบัติงำนของส ำนักงำนจเรต ำรวจมีประสิทธิผลที่ดี กำรศึกษำวิจัยเรื่องนี้จึงต้องกำรสะท้อนให้
เห็นถึง ประสิทธิภำพของข้ำรำชกำรต ำรวจ สังกัดส ำนักงำนจเรต ำรวจ ในปัจจุบันมีลักษณะอย่ำงไร และมี
แรงจูงใจมำกน้อยเพียงใดในกำรปฏิบัติงำน ซึ่งผลกำรศึกษำข้ำงต้น จึงท ำให้ได้ข้อเสนอแนะแก่ส ำนักงำนจเร
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ต ำรวจ และผู้ที่เกี่ยวข้องได้น ำไปใช้เป็นแนวทำงในกำรบริหำรส ำนักงำนจเรต ำรวจให้สำมำรถปฏิบัติภำรกิจ ได้
บรรลุเป้ำหมำยต่อไป ซึ่งข้อเสนอแนะประกอบด้วย  

1. ข้ำรำชกำรต ำรวจชำยมีแรงจูงใจด้ำนกำรยอมรับนับถือสูงกว่ำข้ำรำชกำรต ำรวจหญิง ดังนั้น ควร
ส่งเสริมและให้ควำมยอมรับนับถือ และให้กำรยกย่องในควำมส ำเร็จของต ำรวจหญิงเสมอเพศชำย 
 2. ข้ำรำชกำรต ำรวจชั้นประทวน มีแรงจูงใจด้ำนลักษณะงำนน้อยกว่ำข้ำรำชกำรต ำรวจชั้นสัญญำบัตร 
ดังนั้น ควรให้โอกำสต ำรวจชั้นประทวนได้แสดงควำมสำมำรถ ในกำรสร้ำงสรรค์ผลงำนใหม่ๆ ให้หน่วยงำน  
 3. ข้ำรำชกำรต ำรวจชั้นประทวนมีแรงจูงใจด้ำนกำรได้รับกำรยอมรับนับถือน้อยกว่ำข้ำรำชกำรต ำรวจ
ชั้นสัญญำบัตร ดังนั้น ควรให้ควำมไว้วำงใจและยอมรับในผลงำนดีเด่นของต ำรวจชั้นประทวน 
 4. ข้ำรำชกำรต ำรวจชั้นประทวนมีประสิทธิภำพด้ำนคุณภำพของงำนน้อยกว่ำชั้นสัญญำบัตร ดังนั้น 
ควรให้มีกำรจัดอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนควำมรู้ และส่งเสริมให้ต ำรวจชั้นประทวนได้พัฒนำตนเอง เพ่ือให้ผลของงำนมี
คุณภำพ ครบถ้วนเชื่อถือได้ และเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนให้หน่วยงำน 
 5. ข้ำรำชกำรต ำรวจชั้นประทวนมีแรงจูงใจด้ำนควำมก้ำวหน้ำในอำชีพน้อยกว่ำข้ำรำชกำรต ำรวจชั้น
สัญญำบัตร ดังนั้น ควรให้กำรสนับสนุนต ำรวจชั้นประทวนที่มีควำมรู้ ควำมสำมำรถได้ปฏิบัติงำนที่สร้ำงสรรค์
ร่วมกับต ำรวจชั้นสัญญำบัตร และยอมรับในศักยภำพของซึ่งกันและกัน  
 6. ข้ำรำชกำรต ำรวจชั้นประทวนมีแรงจูงใจด้ำนค่ำจ้ำงและผลตอบแทนน้อยกว่ำข้ำรำชกำรต ำรวจชั้น
สัญญำบัตร ดังนั้น ควรพิจำรณำถึงกำรจัดระบบสวัสดิกำรและเงินค่ำตอบแทนกับข้ำรำชกำรต ำรวจชั้นประทวน 
ให้เพียงพอเพ่ือกำรด ำรงชีวิตอย่ำงมีคุณภำพในสังคมไทย 
 7. ข้ำรำชกำรต ำรวจชั้นประทวนมีแรงจูงใจด้ำนกำรปกครองบังคับบัญชำน้อยกว่ำข้ำรำชกำรต ำรวจ
ชั้นสัญญำบัตร ดังนั้น ผู้บังคับบัญชำควรมีควำมสำมำรถและมีคุณธรรมในกำรปกครองผู้ใต้บังคับบัญชำ ต้องมี
จิตวิทยำในกำรช่วยลดควำมเครียดของผู้ใต้บังคับบัญชำ จะได้ไม่เกิดควำมสูญเสีย ในเรื่องที่เคยมีข้ำรำชกำร
ต ำรวจเครียดในกำรปฏิบัติงำนจนต้องท ำร้ำยตนเอง 
 8. ข้ำรำชกำรต ำรวจชั้นประทวนมีแรงจูงใจด้ำนกำรปกครองบังคับบัญชำน้อยกว่ำข้ำรำชกำรต ำรวจ
ชั้นสัญญำบัตร ดังนั้น ผู้บังคับบัญชำควรให้โอกำสผู้ใต้บังคับบัญชำในกำรปฏิบัติงำน และตอบแทนควำมดี
ควำมชอบโดยทั่วถึง โดยควำมยุติธรรมโดยไม่ค ำนึงถึงชั้นยศ 
 9. ข้ำรำชกำรต ำรวจหญิงมีแรงจูงใจด้ำนควำมสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงำนน้อยกว่ำข้ำรำชกำร
ต ำรวจเพศชำย ดังนั้น ในหน่วยงำนควรมีกิจกรรมที่ช่วยส่งเสริม และประสำนควำมสัมพันธ์ของบุคคลใน
หน่วยงำน โดยไม่แบ่งเพศ ชั้นยศ จะได้สร้ำงควำมรักและควำมสำมัคคีของหมู่คณะในกำรร่วมกันปฏิบัติงำน 
 10. ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจฯ ในภำพรวมอยู่ในระดับมำก ล้วนมำจำก
กำรร่วมมือกันของบุคลำกรที่หลำกหลำยในหน่วยงำน ที่มีหัวใจเดียวกัน คือเพ่ือชำติ ศำสนำ และ
พระมหำกษัตริย์ ดังนั้นทุกคนจึงมีควำมส ำคัญเท่ำเทียมกัน หน่วยงำนจึงควรสร้ำงควำมตระหนัก และสนับสนุน
ส่งเสริมปัจจัยส ำคัญให้กับข้ำรำชกำรต ำรวจทุกเพศ วัย และระดับชั้น อย่ำงทั่วถึง 
 



Walailak Journal of Social Sciences  Vol.12 No.2 (2019): July-December 
 

 

379 

References 

Army Personnel Division ( 2 017 ) .  satha ̄napha ̄p kamlang phon kha ̄ra ̄tchaka ̄n tamru ̄at nai 
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