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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 7 ซึ่งครอบคลุมใน 5 ด้าน คือ ด้าน
ความส าเร็จของงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ด้าน
นโยบาย และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ 
ข้าราชการต ารวจศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 7 จ านวน 100 คน โดยใช้
แบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ได้แก่ ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 
ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจศูนย์

ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 7 ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับรายด้านอยู่ใน
ระดับสูง คือ ด้านความส าเร็จของงาน และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ส่วนราย
ด้านอยู่ในระดับปาน คือ ด้านค่าตอบแทน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ และ
ด้านนโยบาย 
 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, ข้าราชการต ารวจ 
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Abtract 
 
The objectives of this research were to study working 

motivations of police in  Training Center Provincial Police Region 7.  The 
study factors included the success, compensation, progress, policy and 
interpersonal relations. The samples composed of 100 police in Training 
Center Region 7.  The data were collected by using questionnaires and 
analyzed by using the packaging computer program.  Statistical tools 
employed in data analysis and presented through percentage, mean and 
standard deviation.  

The research findings were as follows working motivations of 
police in  Training Center Provincial Police Region 7 were all averaged at 
a moderate level.  The result showed at a high level, the success and 
interpersonal relations.  However, at a medium level compensation, 
progress and policy. 
 
Keywords : working motivations, police 
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บทน า 
 

ส านักงานต ารวจแห่งชาติเป็นหน่วยงานหลักในการอ านวยการและ
สนับสนุนการรักษาความปลอดภัยส าหรับองค์พระมหากษัตริย์ พระราชินี พระบรม
วงศานุวงศ์ ผู้แทนพระองค์ ผู้ส าเร็จราชการแทนพระองค์ พระราชอาคันตุกะ และ
บุคคลส าคัญอื่น อ านวยการและสนับสนุนการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ซึ่ง
ปฏิบัติการตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา และตามกฎหมายวิธี
พิจารณาความอื่นอันเกี่ยวกับความผิดทางอาญา  อ านวยการและสนับสนุนการ
ป้องกันและปราบปรามการกระท าผิดทางอาญา การรักษาความสงบเรียบร้อย ความ
ปลอดภัยของประชาชนและความมั่นคงของราชอาณาจักร  ช่วยเหลือการพัฒนา
ประเทศที่ได้รับมอบหมาย และปฏิบัติร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ีได้รับมอบหมาย 

การที่จะบริหารองค์การให้มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลได้นั้น ก าลัง
พลทุกนายเป็นผู้ที่จะท าให้องค์การมีการพัฒนา และเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น เพราะ
ก าลังพลทุกนายถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญและมีคุณค่าในการปฏิบัติงานขององค์การ
ให้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  จึงมีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งที่ส านักงานต ารวจแห่งชาติจะต้องดูแล เอาใจใส่ ก าลังพลทุกนาย 
วิธีการหนึ่งที่จะท าให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น จะต้องได้รับ
การพัฒนาเพื่อให้มีความรู้ ความสามารถ ที่จะปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมายให้
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ การพัฒนาผู้ปฏิบัติ งานเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับทุก
องค์การ เพื่อให้ด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลสามารถเกิดขึ้นได้ทุกขั้นตอนของการบริหารงาน เช่น กระบวนการ
สรรหา การคัดเลือก การบรรจุงาน การโอนย้ายงาน การเลื่อนต าแหน่ง ระบบ
ค่าตอบแทน ระบบสวัสดิการ การฝึกอบรม การจัดการองค์การ และการวิจัย
ประเมินผล ก าลังพลทุกนายจึงต้องมีความรู้สึกเต็มใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ ในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพราะการที่ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่นั้นจะส่งผลให้
องค์การประสบความส าเร็จ เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน แรงจูงใจ
กับขวัญและก าลังใจเป็นปัจจัยส าคัญอย่างมากในการกระตุ้นให้ปฏิบัติงานตามหน้าท่ี
อย่างมีประสิทธิภาพ 



วารสารรัฐศาสตร์ปริทรรศน์ มหาวิทยาลัวารสารรัฐศาสตร์ปริทรรศน์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
ปีที่ 7 ฉบับที ่2 (กรกฎาคม – ธันวาคม 2563) 

 

[85] 
 

โดยนโยบายเรื่องก าลังพลนั้น ส านักงานต ารวจแห่งชาติได้ให้ความส าคัญ 
โดยบรรจุเป็นหนึ่งในวิสัยทัศน์ของส านักงานต ารวจแห่งชาติด้านก าลังพล คือ การ
สร้างแรงจูงใจให้สามารถอยู่ในสังคมได้อย่างมีเกียรติและศักดิ์ศรี มีขวัญก าลังใจที่ดี  
อันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติภารกิจรักษาความสงบเรียบร้อย ดูแลความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชนในสังคมไทย ซึ่งที่ผ่านมา ส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติได้ประสบกับภาวะการแก้ปัญหาที่ส าคัญ คือ การขาดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน เนื่องจากงานของต ารวจเป็นงานที่มีความเสี่ยงต่อชีวิตและทรัพย์สิน การ
ท างานมีความยากล าบาก ผู้ที่ท างานไม่ได้รับการดูแลอย่างท่ัวถึง การด าเนินการมีการ
โยกย้ายเจ้าหน้าที่ในการท างานท าให้ขาดความต่อเนื่องไม่เป็นระบบ จึงท าให้การ
แก้ปัญหาไม่สามารถประสบผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ แม้ว่าจะมีการสั่งการ
จากผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติออกมาเป็นนโยบายที่ต้องกระท าเร่งด่วน แต่แนวทาง
ในการปฏิบัติส่วนใหญ่จะเป็นแนวทางการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าเป็นหลัก  

 
ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 7 เป็นหน่วยงานที่มีหน้าที่ในการฝึกอบรมนักเรียนนาย
สิบต ารวจ เพื่อให้ออกไปดูแลความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน ซึ่ง
ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการปฏิบัติงานของก าลังพลศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 7 คือ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้มีก าลังใจและมีทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน ดังนั้น
คณะผู้วิจัยจึงสนใจท าการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจ ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 7 เพื่อน าข้อมูลจากการวิจัยไปเป็นแนวทางใน
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธร
ภาค 7 ให้มีประสิทธิภาพต่อไป 

 
วัตถุประสงค์ของการวจิัย 

 
เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ศูนย์

ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 7 
  

 
 



วารสารรัฐศาสตร์ปริทรรศน์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
ปีที่ 7 ฉบับที ่2 (กรกฎาคม – ธันวาคม 2563) 
 

[86] 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 
 ผลที่ได้จากการศึกษาจะท าให้ทราบถึงแนวทางในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ของข้าราชการต ารวจ ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 7 
เพื่อเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติภารกิจต่อไป 
 

วิธีการวิจัย 
 

คณะผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการและอุปกรณ์ที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วย
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ดังนี้ 

 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้การวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการต ารวจ ศูนย์ฝึกอบรม
ต ารวจภูธรภาค 7 ซึ่งมีจ านวน 100 นาย แบ่งเป็นระดับสัญญาบัตร 50 นาย และ
ระดับประทวน 50 นาย 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างขึ้นมาจาก
การศึกษาทฤษฎีแนวคิดต่าง ๆ และผลงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง โดยเนื้อหาของ
แบบสอบถามซึ่งผู้วิจัยได้แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี ้
 ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของข้าราชการต ารวจ ศูนย์
ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 7 ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ช้ันยศ รายได้ต่อเดือน และ
อายุราชการ 
 ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจของข้าราชการต ารวจ 
ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 7 โดยแบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน 
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ด้านค่าตอบแทนด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ด้านนโยบาย และด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

1. ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ใช้อธิบายลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง
ที่ศึกษา 

2. ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
ใช้อธิบายระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ศูนย์ฝึกอบรม
ต ารวจภูธรภาค 7 
 

ผลการวิจัย 
 

1. อายุ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ส่วนใหญ่มีอายุ 41–50 ปี จ านวน 46 

คน คิดเป็นร้อยละ 46.0 รองลงมามีอายุ 31–40 ปี จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 21.0 

มีอายุ 51–60 ปี จ านวน 19 คน คดิเป็นร้อยละ 19.0 และน้อยท่ีสดุมีอายุไมเ่กิน 30 ปี 

จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 14.0  

2. ระดับการศึกษา กลุม่ตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ส่วนใหญ่จบการศึกษา

ระดับปริญญาตรีจ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 52.0 รองลงมาระดับสูงกว่าปรญิญา

ตรี จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 35.0 และน้อยทีสุ่ดจบการศึกษาระดับต่ ากว่า

ปริญญาตรี จ านวน 13 คน คิดเปน็ร้อยละ 13.0 

3. ช้ันยศ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ มีจ านวนเท่ากันคือ ช้ันประทวน 

จ านวน 50 คน คิดเป็น ร้อยละ 50.0 และเป็นช้ันสญัญาบตัร จ านวน 50 คน คิดเป็น

ร้อยละ 50.0 
4. รายได้ต่อเดือน กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 

20,001-30,000 บาท จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 35.0 รองลงมามีรายได้ต่อเดือน 
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30,001-40,000 บาท จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 34.0 มีรายได้ต่อเดือน 40,001 
บาทขึ้นไป จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 17.0 และน้อยที่สุดมีรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 
20,000 บาทจ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 14.0 

5. อายุราชการ กลุ่มตัวอยา่งในการวิจัยครั้งนี้ ส่วนใหญ่มีอายรุาชการ 21 ปี

ขึ้นไป จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 49.0 รองลงมามีอายุราชการ 11-20 ปี จ านวน 

27 คน คิดเป็นร้อยละ 27.0 และน้อยที่สุดมีอายรุาชการไม่เกิน 10 ปี จ านวน 24 คน 

คิดเป็นร้อยละ 24.0 

6. ระดับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ศูนย์

ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 7 อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.64 โดยระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้ง 5 ด้าน ตามล าดับ ได้ดังนี้ ด้านความส าเร็จของงาน มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 4.11 รองลงมาด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีค่าเฉลี่ย 3.77 ด้าน

นโยบาย มีค่าเฉลี่ย 3.61 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ มีค่าเฉลี่ย 3.54 และ

ด้านค่าตอบแทน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 3.18 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ประเด็นท่ี

ข้าราชการต ารวจมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงที่สุด คือ ท่านสามารถ

ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ (ข้อ 4.) มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 4.21 

รองลงมาคือ ท่านรู้สึกภาคภูมิใจกับหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน (ข้อ 2.) มี

ค่าเฉลี่ย 4.17 และพบว่า ประเด็นที่ข้าราชการต ารวจมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่

ในระดับปานกลาง อาทิเช่น การเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ มีความสะดวกและ

รวดเร็ว (ข้อ 10.) มีค่าเฉลี่ย 3.24 สวัสดิการที่ได้รับเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจใน

ปัจจุบัน (ข้อ 7.) มีค่าเฉลี่ย 3.01 ท่านได้รับค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานนอกเวลา

ราชการ (ข้อ 8.) มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 2.93 
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ข้อวิจารณ์ 
 
ด้านค่าตอบแทน ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการต ารวจ ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 7 มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 3.18 แสดงให้
เห็นว่าข้าราชการต ารวจต้องการให้ การเพิ่มค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานนอกเวลา
ราชการ เพิ่มสวัสดิการต่าง ๆ ให้สอดคล้องและเพียงพอต่อการด ารงชีพในปัจจุบัน 
การเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ มีความสะดวกและรวดเร็วขึ้นกว่าเดิม การเลื่อนขั้น
เงินเดือนต้องพิจารณาตามความสามารถที่แท้จริง รวมไปถึงการจ่ายเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนต่าง ๆ ต้องเหมาะสมกับต าแหน่งงานที่รับผิดชอบ เนื่องจากงานของ
ต ารวจเป็นงานที่มีความเสี่ยงต่อชีวิตและทรัพย์สิน การท างานมีความยากล าบาก ผู้ที่
ท างานไม่ได้รับการดูแลอย่างทั่วถึง ส่งผลให้ไม่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
เท่าที่ควร 

ส่วนหัวข้อที่ข้าราชการต ารวจซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างให้ความสนใจมาก และมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่สูงมาก คือ ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ
ตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ (ข้อ 4.) มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 4.21 รองลงมาคือ ท่านรู้สึก
ภาคภูมิใจกับหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน (ข้อ 2.) มีค่าเฉลี่ย 4.17 ท่าน
สามารถใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จได้เป็นอย่างดี 
(ข้อ 1.) มีค่าเฉลี่ย 4.13 ท่านเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้หน่วยงานประสบความส าเร็จ (ข้อ 
3.) มีค่าเฉลี่ย 4.08 และในการปฏิบัติงานเพื่อนร่วมงานมีความเช่ือใจและท างานเป็น
ทีม (ข้อ 24.) มีค่าเฉลี่ย 4.01 

แสดงให้เห็นว่าข้าราชการต ารวจที่เป็นกลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่ดี โดยสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามระยะเวลาที่ก าหนด มีความ
ภาคภูมิใจในการรับราชการต ารวจ ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน มี
ความรู้สึกร่วมในผลส าเร็จของหน่วยงาน นอกจากนี้แสดงให้เห็นถึงความร่วมใจกันใน
การท างานเป็นทีมจึงท าให้เกิดความเช่ือใจกับเพื่อนร่วมงาน 

และพบว่า ประเด็นที่ข้าราชการต ารวจมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับปานกลาง คือ เงินเดือนและค่าตอบแทนเหมาะสมกับต าแหน่งงานและความ
รับผิดชอบของท่าน (ข้อ 6.) มีค่าเฉลี่ย 3.40 ท่านได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือนตาม
ความสามารถ (ข้อ 9.) มีค่าเฉลี่ย 3.31 การเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ มีความ
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สะดวกและรวดเร็ว (ข้อ 10.) มีค่าเฉลี่ย 3.24 สวัสดิการที่ได้รับเพียงพอกับสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบัน (ข้อ 7.) มีค่าเฉลี่ย 3.01 ท่านได้รับค่าตอบแทนจากการ
ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ (ข้อ 8.) มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 2.93 

แสดงให้เห็นว่าข้าราชการต ารวจท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างมีความต้องการแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น ในส่วนของเงินเดือนและค่าตอบแทน การเลื่อนขั้นเงินเดือน

ตามความสามารถ การเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ ต้องมีความสะดวกและรวดเร็ว 

สวัสดิการที่ได้รับเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน รวมไปถึงการได้รับ

ค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ สิ่งเหล่านี้เป็นสิ่งท่ีข้าราชการต ารวจ

ต้องการให้มีการปรับปรุงแก้ไขเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากข้ึน 

 
ข้อเสนอแนะ 

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

จากผลการวิจัย พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจ ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 7 อยู่ในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่าต ารวจมี
แรงจูงใจที่จะท างานให้ส าเร็จเมื่อได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา ต ารวจทุกนาย
ตระหนักถึงความรับผิดชอบในหน้าท่ีของตนเอง และรู้สึกถึงความภาคภมิใจในการรับ
ราชการ สิ่งเหล่านี้จะช่วยให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แต่ยังพบว่าสิ่งท่ีข้าราชการ
ต ารวจต้องการให้แก้ไขคือ ด้านค่าตอบแทน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
และด้านนโยบายและการบริหารงาน เพื่อเพิ่มระดับแรงจูงใจให้สูงขึ้น คณะผู้วิจัยขอ
เสนอแนะ ดังนี ้

1. ควรเพิ่มค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ ให้มีความเหมาะสมและ
เพียงพอสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

2. ปรับปรุงเรื่องการเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ ให้สะดวกและรวดเร็วข้ึน  
3. สนับสนุนให้ต ารวจได้รับการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น เพื่อเป็นการเพิ่ม

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 



วารสารรัฐศาสตร์ปริทรรศน์ มหาวิทยาลัวารสารรัฐศาสตร์ปริทรรศน์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
ปีที่ 7 ฉบับที ่2 (กรกฎาคม – ธันวาคม 2563) 

 

[91] 
 

4. การพิจารณาเลื่อนต าแหน่งละขั้นเงินเดือนควรพิจารณาจากความรู้และ
ความสามารถในการท างาน 

5. การประเมินผลการปฏิบัติงานโปร่งใสเป็นไปอย่าง 
ยุติธรรมในการท างาน 

6. ส่งเสริมให้เกิดความสามัคคี และความเช่ือใจในเพื่อนร่วมงาน ซึ่งจะ
ส่งผลให้เกิดการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ  

 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

 
การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเฉพาะของข้าราชการต ารวจ ศูนย์ฝึกอบรม

ต ารวจภูธรภาค 7 เท่านั้น ไม่สามารถอธิบายแรงจูงใจของข้าราชการต ารวจ ท้ังหมด
ได้ ในการวิจัยครั้งต่อไปควรเป็นการศึกษาเปรียบเทียบข้าราชการต ารวจ ส่วนอื่น ๆ 
ของประเทศ เช่น ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจนครบาล และศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาคอื่น 
ซึ่งจะให้ความชัดเจนได้มากยิ่งขึ้น 
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