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บทคัดย่อ 
งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ฝ่าย

อ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 2) เพื่อศึกษาเกี่ยวข้อเสนอแนะกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 กลุ่มประชากร
ตัวอย่างเป็นข้าราชการต ารวจในสังกัด ฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 จ านวน 
171 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้แก่แบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา
จากผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน ได้ค่าดัชนีความตรงตามเนื้อหาเท่ากับ 0.90 และค านวณหาความเที่ยง โดย
ใช้ค่าสัมประสิทธ์อัลฟาของครอนบราค เท่ากับ 0.87 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนาโดยการแจกแจง
ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานผลวิจัยพบว่า 

1. ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 171 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุอยู่ระหว่าง 51 - 60 ปี จบ
การศึกษาในระดับ ม.6/ปวช./เทียบเท่า ระดับช้ันยศช้ันประทวน เงินเดือนอยู่ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวน
ชายแดนภาค 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีแรงจูงใจโดยเรียงจากมากไป
หาน้อย ได้แก่ ด้านความต้องการความส าเร็จ ด้านความต้องการความสัมพันธ์ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านนโยบายการบริหาร และ
ด้านเงินเดือนตามล าดับ 

ค าส าคัญ: แจงจูงใจในการปฏิบัติงาน, ข้าราชการต ารวจ 
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Abstract 
The purpose of this descriptive study aimed to investigate the working motivation of 

the police officers under the border patrol police division 2. The sample used consisted of 
171 of the police officers under the border patrol police division 2 using a random sampling 
technique. Research instruments included a demographic questionnaire and working 
motivation questionnaires. A panel of 5 experts considered the questionnaires’ content 
validity. Item Objective Congruence Index (IOC) of 0.90 were reported for working motivation 
questionnaires. The questionnaires’ internal consistencies were supported by Cronbach’s 
alpha coefficients of 0.87 for working motivation questionnaires. The descriptive statistics 
included frequency, percentage, means, and standard deviation were used for data analysis. 
Research findings: 

1. The majority of the respondents were male, aged 51 - 60, education High 
School/Vocational Certificate, holding a rank position of noncommissioned officers and 
earning 20,001 - 30,000 baht a month. 

2. Results indicated that the total level of the working motivation of the police 
officers under the border patrol police division 2 was high. The motivation identified in order 
of importance were achievement, relations, responsibility, job description, administrative 
supervisor, respect, policy and Salary. 

Keyword: Explain motivation in the operation, Police officer 

บทน า 
ปัจจุบันองค์การหรือหน่วยงานต่าง ๆ มีจุดมุ่งหมายส าคัญที่ต้องการให้องค์การด าเนินงานตาม

เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคคลในองค์การ องค์การทั้งหลายจึงพยายาม
หาทางที่จะพัฒนาการบริหารงานด้านต่าง ๆ ให้ดีขึ้น โดยมีหลักการบริหารจัดการทรัพยากรประกอบด้วย คน 
(Man) การจัดการ (Management) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์  (Material) ตลาด (Market) และ เวลา 
(Time) “คน” เป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดเพราะคนเป็นผู้ใช้ทรัพยากรในการบริหาร และจัดการทุกอย่างของ
องค์การ (พรชัย เจดามาน, 2556 : 2) ดังนั้นการบริหารบุคคลจึงเป็นภารกิจที่ยิ่งใหญ่ของผู้บริหารที่ต้องใช้
ความรู้ และความสามารถเข้าใจถึงหลักการจัดการทรัพยากรบุคคลภายใต้การดูแลของตน โดยจะต้องดูแลให้มี
บุคลากรที่เพียงพอกับการบริหารงาน และจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับต าแหน่งงาน ตลอดจนรักษาให้สมาชิก
ในองค์การได้ทุ่มเทจิตใจให้กับองค์การด้วยความเต็มใจ เพื่อให้องค์การประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืนในองค์การนั้นพัฒนาได้โดยการสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
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องค์การในการท างาน พฤติกรรมเหล่านี้เกิดขึ้นเอง จากสมาชิกที่เต็มใจจะท างานอย่างเต็มความสามารถเกิน
กว่าหน้าที่ที่รับผิดชอบ โดยไม่ ได้มีการให้รางวัลอย่างเป็นทางการ จึงเป็นพฤติกรรมอันน าไปสู่การเพิ่ม
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์การได้เป็นอย่างดี (ประภัสสรา ธรรมปาน และถนอมวรรณ ประเสริฐ
เจริญสุข, 2560 : 126) 

แรงจูงใจในการท างานเป็นพฤติกรรมหนึ่งท่ีเป็นสิ่งเร้า และกระตุ้นให้บุคคลมีความตั้งใจในการท างาน
มากขึ้น เช่น การให้ค่าตอบแทน ไม่ว่าจะเป็นเงินเดือน โบนัส การให้ค าชมเชยเป็นต้น การเสริมสร้างแรงจูงใจ
ที่ดีควรมาจากทัศนคติที่ดีของผู้บริหารโดยมุ่งเน้นผลักดันให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจในการท างาน เพราะหาก
ผู้บริหารไม่เห็นความส าคัญในการเสริมสร้างแรงจูงใจทางบวกให้บุคลากรแล้ว อาจท าให้เกิดผลเสีย กลายเป็น
การสร้างแรงจูงใจทางลบ ท าให้บุคลากรลาออกจากงานหรือมีพฤติกรรมไม่ดี สร้างผลกระทบต่อเสถียรภาพ
ขององค์การได้ (ธงชัย สันติวงษ์, 2545 : 5; อ้างถึงใน ประภัสสรา ธรรมปาน และถนอมวรรณ ประเสริฐเจริญ
สุข, 2560 : 127) ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจจึงเป็นหน้าที่โดยตรงของผู้บริหารทุกระดับที่ต้องจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามุ่งมั่น และใช้ศักยภาพในการท างานเพื่อพัฒนาองค์การให้บรรลุผลตามที่วางไว้ แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรนับว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญ เพราะหากบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะเป็นผลให้
บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพพร้อมที่จะอุทิศก าลังกายก าลังใจและก าลังสติปัญญาให้แก่งานท่ีท า 
ทั้งยังให้บุคลากรมีสัมพันธภาพอันดีกับบุคคลอื่นภายในหน่วยงาน บุคลากรภายนอก ตลอดจนหน่วยงานอันที่
ต้องประสานงานกันอีกด้วย นอกจากนี้ยังระบุว่าหากผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจโน้มเอียงไปทางบวกการปฏิบัติงาน
จะมีประสิทธิภาพสูง แต่หากโน้มเอียงไปทางลบการปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพต ่าการปฏิบัติงานในหน้าที่ก็
จะเฉื่อยชาลง ดังนั้นในการท างานใด ๆ ก็ตามหากต้องการให้งานส าเร็จลลุ่วงตามวัตถุประสงค์แลว้ควรจะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในงาน (ภูวนาถ เครือตาแก้ว,ชาติชัย อุดมกิจมงคล และสัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง, 2559ก 
: 135) 

ต ารวจอยู่ในฐานะเป็นกลไกของรัฐในด้านการเป็นกลไกปราบปรามอาชญากรรมและการท าผิด
กฎหมาย ท้ังนี้ Althusser ได้ท าการวิเคราะห์รัฐว่าอ านาจรัฐ (State power) นั้นเป็นอย่างหนึ่งและกลไกของ
รัฐ (State apparatus) ก็เป็นอย่างหนึ่ง อ านาจรัฐเป็นความสัมพันธ์ทางอ านาจที่เป็นตัวกลางระหว่างรัฐกับ
พลังทางสังคมอื่น ๆ ซึ่งรูปธรรมในการแสดงออกของพลังอ านาจรัฐก็คือนโยบายและการกระท าต่าง ๆ ซึ่ง
จะต้องมีกลไกมารองรับเพื่อน านโยบายไปปฏิบัติ กลไกนี้ก็คือระบบราชการซึ่งจะท าหน้าที่ด้านการปราบปราม 
เช่น ทหาร ต ารวจ ศาล และด้านอุดมการณ์ เช่น ศาสนา การศึกษา กฎหมาย การเมือง เป็นต้น (วีรพงษ์ พ่ึง
เดชะ, 2551 : 9; อ้างถึงใน ภูวนาถ เครือตาแก้ว, ชาติชัย อุดมกิจมงคล และสัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง, 2559ข : 
135) 

ต ารวจตระเวนชายแดน เป็นหน่วยงานหนึ่งของส านักงานต ารวจแห่งชาติ จัดตั้งขึ้นเมื่อ ปี พ.ศ. 2496 
โดยมีวัตถุประสงค์หลักเพื่อการป้องกันรักษาสถานการณ์ชายแดน หากไม่มีเหตุการณ์แทรกซึมปฏิบัติการของ
ฝ่ายตรงข้ามก็สามารถปฏิบัติหน้าที่ต ารวจในการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมและสามารถด าเนินการ
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พัฒนาช่วยเหลือประชาชนพ้ืนท่ีชายแดนที่ห่างไกลการคมนาคมได้ดังนั้นต ารวจตระเวนชายแดนจึงเป็นหน่วยท่ี
ตั้งขึ้นให้มีคุณลักษณะ 3 ประการคือ 1) สามารถท าการรบได้อย่างทหารโดยเฉพาะการรบด้วยหน่วยก าลัง
ขนาดเล็ก 2) สามารถป้องกันปราบปรามอาชญากรรมได้ตามบทบาทหน้าที่ของต ารวจโดยเฉพาะการป้องกัน
ปราบปรามอาญากรรมที่มีผลต่อความมั่นคงของชาติ และ 3) สามารถด าเนินการพัฒนา และช่วยเหลือ
ประชาชนได้เช่นเดียวกับข้าราชการพลเรือนในพื้นที่ห่างไกลการคมนาคมที่มีปัญหาความมั่นคง การปฏิบัติ
หน้าที่นอกจากนี้ยังต้องปฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมายจากหน่วยควบคุมทางยุทธการ ในการเฝ้าตรวจ
ชายแดนเพื่อท าการควบคุมภูมิประเทศส าคัญ แจ้งเตือน สกัดกั้น ยับยั้ง และผลักดันการลุกล า้อธิปไตยของฝ่าย
ตรงข้าม และสนับสนุนก าลังพลปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ (นราทร กลางประพันธ์, ยุภาพร 
ยุภาศ และภักดี โพธ์ิสิงห์, 2557 : 68) 

 ข้าราชการต ารวจในสังกัดฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 
ประกอบด้วย งานด้านอ านวยการ และด้านปราบปราม ดังนั้นการปฏิบัติงานในฝ่ายอ านวยการต้ องอาศัย
ความรู้ความสามารถทางด้านงานอ านวยการ การใช้ทักษะการท างานเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์ให้มีประสิทธิภาพ
เพื่อท างานในระบบที่มีความซับซ้อน เนื่องจากภารกิจนั้นมีความเกี่ยวข้องกับสิทธิต่าง ๆ ของก าลังพล 
ตลอดจนชีวิตทรัพย์สินของประชาชน และความมั่นคงของประเทศ ส่งผลให้เจ้ าหน้าท่ีต ารวจฝ่ายอ านวยการ
หนึ่งคนอาจต้องท าหน้าท่ีหลายอย่างพร้อม ๆ กันท าให้เกิดปัญหาอัตราก าลังพลไม่เหมาะสมกับปริมาณงาน ซึ่ง
ท าให้พบปัญหาหลายประการ เช่น ปัญหาสภาพงานท่ีน่าเบื่อหน่ายเนื่องจากต้องท างานหลายด้าน ปัญหา
โอกาสเสี่ยงอันตรายจากการปฏิบัติหน้าที่ ปัญหาภารกิจแทรกซ้อนเข้ามาในภารกิจประจ าวันจนไม่มีเวลาเป็น
ของตนเอง ท าให้การปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการไม่เต็มที่ เต็มความสามารถ หรือไม่
บรรลุผลเท่าที่ควร ปัญหาเรื่องสวัสดิการที่พักอาศัยไม่เพียงพอ ปัญหาการมอบหมายงานให้ปฏิบัติไม่ตรงกับ
สายงาน นอกจากนี้ยังมีบุคคลากรในสังกัดแจ้งความประสงค์ย้ายหน่วยงานท่ีปฏิบัติงานอยู่เดิมไปยังหน่วยงาน
ใหม่ จึงท าให้งานท่ีปฏิบัติไม่ต่อเนื่องส่งผลให้งานท่ีท าล่าช้าไมท่ันตามก าหนดเวลา ดังนั้นแรงจูงใจในการท างาน
จึงเป็นสิ่งส าคัญต่อองค์การ ผู้บังคับบัญชา รวมทั้งผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้บังคับบัญชาควรให้ความส าคัญต่อ
แรงจูงใจในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา เนื่องจากผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ก าหนดนโยบายการวางแผนงาน การ
ควบคุมบังคับบัญชา และที่ส าคัญคือการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏบิัติในสิ่งท่ีต้องการ เพื่อให้เกิดความร่วมมือ
ร่วมใจในการท างาน ทุ่มเทความสามารถท่ีมีในการท างาน ย่อมท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการ และ
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด (กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2, 2561) 
 จากข้อความที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจ ฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 เพื่อน าผลที่ได้จากการวิจัยนี้
ไปใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแก้ไขพัฒนางานของข้าราชการต ารวจ ฝ่ายอ านวยการ 
กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 ให้มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อไป 
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วัตถุประสงค์ 
1. เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ฝ่ายอ านวยการกองบังคับการ

ต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 
2. เพื่อศึกษาเกี่ยวกับข้อเสนอแนะแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ฝ่ายอ านวยการ 

กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 

วิธีการด าเนินการวิจัย  
 ประชากร คือ ข้าราชการต ารวจท่ีท างานอยู่ในฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดน
ภาค 2 รวมทั้งสิ้น จ านวน 300 คน กลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (purposive 
sampling) จ านวน 171 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วย แบบสอบถาม
ประกอบด้วย 3 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับช้ันยศ และเงินเดือน โดยเป็นค าถามแบบเลือกตอบ (Check List) ตอน
ที่ 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวน
ชายแดนภาค 2 รวม 8 ด้าน ลักษณะของค าถามเป็นแบบปลายปิด แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
scale) โดยมีหลักเกณฑ์การให้คะแนนตามระดับแรงจูงใจ และตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะด้านแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 

ผลการวิจัย 
 ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 171 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ92.40 
และเพศหญิง จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 7.60 ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 51 – 60 ปี จ านวน 58 คน คิด
เป็นร้อยละ 33.92 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 41 - 50ปี จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 29.24 จบการศึกษาใน
ระดับ ม.6/ ปวช./ เทียบเท่า จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 42.69 รองลงมา คือระดับปริญญาตรี จ านวน 60 
คน คิดเป็นร้อยละ 35.09 ระดับช้ันยศ ช้ันประทวนมากที่สุด จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 62.57 รองลงมา 
คือระดับช้ันสัญญาบัตร จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 37.43 เงินเดือนระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท มาก
ที่สุด จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 43.30 รองลงมา คือเงินเดือน 30,001 บาท ขึ้นไป จ านวน 72 คน คิด
เป็นร้อยละ 42.10 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวน
ชายแดนภาค 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.69) เมื่อพิจารณา ในแต่ละด้านพบว่า 

2.1 ด้านความต้องการความส าเร็จ อยู่ในระดับ มาก (x̅ = 3.97) 
2.2 ด้านความต้องการความสัมพันธ์ อยู่ในระดับ มาก (x̅ = 3.94) 
2.3 ด้านเงินเดือน อยู่ในระดับ มาก (x̅ = 3.42) 
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2.4 ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ อยู่ในระดับ มาก (x̅ = 3.72) 
2.5 ด้านการได้รับการยอมรับ อยู่ในระดับ มาก (x̅ = 3.57) 
2.6 ด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดับ มาก (x̅ = 3.75) 
2.7 ด้านการปกครองบังคับบัญชา อยู่ในระดับ มาก (x̅ = 3.67) 
2.8 ด้านนโยบายการบริหาร อยู่ในระดับ มาก (x̅ = 3.51) 

 ข้อเสนอแนะอื่น ๆ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการ
ต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 
 1. ด้านความต้องการความส าเร็จ ควรมีการสนับสนุนอุปกรณ์เสริมในการปฏิบัติงานเพื่อความ
สะดวกรวดเร็ว ทันต่อเวลาและเหตุการณ์ปัจจุบัน ปรับการมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความถนัดของ
ผู้ปฏิบัติงานให้มากขึ้น มีการสนับสนุนให้ข้าราชการต ารวจได้รบัการอบรมเพื่อพัฒนาความรู ้ความเชี่ยวชาญใน
ด้านต่าง ๆ ของบุคลากรในหน่วยงาน และมีการเลื่อนระดับช้ันยศของข้าราชการช้ันสัญญาบัตรที่ปรับมาจาก
ข้าราชการชั้นประทวน ถึงช้ันยศสูงสุดตามระดับความสามารถ ไม่จ ากัดแค่ระดับช้ันยศร้อยต ารวจเอก ร้อยละ 
5.84 
 2. ด้านความต้องการความสัมพันธ์ควรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างหมวดงาน และได้รับค าแนะน า
จากผู้บังคับบัญชาอย่างถูกต้องเหมาะสม มีการเพิ่มการมีส่วนร่วมของบุคคลากรในหน่วยงานมากขึ้น และมี
การเพิ่มความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาให้มาก ร้อยละ 7.60 

3. ด้านเงินเดือน ควรปรับเงินเดือน เงินสวัสดิการ และเงินประจ าต าแหน่งให้เหมาะสมกับสภาพ
เศรษฐกิจปัจจุบันเงินเดือนให้เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ และสังคมหากมีการประชุมระดับประเทศควรเป็น
วาระแห่งชาติก่อนเรื่องอื่น ๆ เพราะเรื่องการเงินเป็นปัญหาหลักที่ท าให้ข้าราชการต ารวจทุกระดับชั้นคิดสั้นฆ่า
ตัวตาย มีการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษเมื่อท างานล่วงเวลา และมีเบี้ยเลี้ยงเมื่อออกท างานนอกส านักงาน และการ
ปรับเลื่อนเงินเดือน ควรเน้นการปฏิบัติงานจริงจากผลงานการปฏิบัต ิและมีการเพิ่มอัตราเงินเดือนให้เหมาะสม
กับต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบัติ ร้อยละ 9.94 

4. ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติควรลดขั้นตอนการปฏิบัติงานให้ง่าย กระชับ ไม่ซ ้าซ้อน ควรมีรูปแบบ
การเสนองานที่เป็นแบบมีมาตรฐาน และใช้ระบบสารสนเทศเข้าช่วยให้งานส าเร็จมีการเสริมสร้างองค์ความรู้
เกี่ยวกับหน้าที่รับผิดชอบ และในหมวดงานเดียวกันสามารถปฏิบัติงานแทนกันได้ เมื่อผู้รับผิดชอบหลักไป
ราชการ เพื่อให้งานสามารถด าเนินไปได้อย่างราบรื่น และมีการมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความความรู้ 
ความสามารถ ร้อยละ 7.60 

5. ด้านการได้รับการยอมรับควรมีการยอมรับในความแตกต่างและความสามารถของแต่ละบุคคล 
และเมื่อปฏิบัติงานผิดพลาดหรือไม่ถูกต้อง รุ่นพี่หรือผู้บังคับบัญชาควรให้ก าลังใจและชี้แนะแนวทางที่ถูกต้อง
ให้แทนการต าหนิ หรือการลงโทษการร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ควรแต่งกายที่ให้คนทั่วไปทราบว่า คือ ต ารวจ
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ตระเวนชายแดน โดยการแต่งชุดเขียวฟาร์ติกและมีการชมเชย ให้รางวัลหรือเกียรติบัตรเมื่อปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายส าเร็จเป็นที่ประจักษ์ ร้อยละ 7.01 

6. ด้านความรับผิดชอบรับผิดชอบงานบางส่วนที่ส าคัญ และมีผู้แบ่งเบางานเป็นลดการบีบบังคับใน
การปฏิบัติงาน มีการยืดหยุ่นในการรับผิดชอบและเมื่อได้รับมอบหมางานให้ปฏิบัติหน้าที่ใดต้องตั้งใจท า หา
ความรู้เพิ่มเติมทันต่อการเปลี่ยนแปลง ร้อยละ 5.84 

7. ด้านการปกครองบังคับบัญชาผู้บังคับบัญชาควรพร้อมที่จะปกป้องผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ ลดการ
ใช้อ านาจหน้าที่บังคับบัญชาให้น้อยลง เปลี่ยนเป็นการให้ค าปรึกษาในการปฏิบัติหน้าที่เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ  
ก าลังพลทุกนายควรได้รับความเท่าเทียม หากไม่สามารถปฏิบัติงานได้  ควรพิจารณาออกเป็นก าลังพลเสื่อม 
เพื่อไม่ให้หน่วยเกิดความเสียหาย และอยูใ่นระเบียบวินัยไม่เอาเปรียบซึ่งกันและกันในการท างาน ร้อยละ 4.67 

8. ด้านนโยบายการบริหารนโยบายการบริหารดีมาก มีการเปิดกว้างยอมรับฟังปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน การบริหารงานภายในหน่วยงานไม่เป็นเอกภาพมีการขัดแย่งกันในระดับผู้บริหาร ท าให้ผู้ปฏิบัติมี
ความยากล าบาก ร้อยละ 7.01 

อภิปรายผลการวิจัย 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวน
ชายแดนภาค 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ไปหา
น้อยที่สุด ได้แก่ ด้านความต้องการความส าเร็จ ด้านความต้องการความสัมพันธ์ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านนโยบายการบริหาร และ
ด้านเงินเดือน โดยสามารถอภิปรายผลในแต่ละด้านได้ ดังนี้ 
 ด้านความต้องการความส าเร็จพบว่า แรงจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็ นเพราะว่า 
ฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ให้ประสบผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่วางไว้ รองลงมาคือ สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในระหว่างการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้ส าเร็จ
ลุล่วงด้วยดี ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ต าแหน่งหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายการปฏิบัติในปัจจุบันมีความ
เหมาะสม ข้าราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 มีแรงจูงใจด้านความ
ต้องการความส าเร็จในระดับมากอาจเนื่องมาจากสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในระหว่างปฏิบัติหน้าที่
ให้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี และสามารถปฏิบัติให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
งานวิจัยของ อนุชิต แย้มยืนยง (2557ก : 2) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสถานี
ต ารวจภูธร เมืองตราด พบว่ามีแรงจูงใจด้านความต้องการความส าเร็จอยู่ในระดับมาก เพราะสามารถแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ในระหว่างการปฏิบัติในหน้าที่ให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี และเขาสามารถปฏิบัติให้ประสบผลส าเร็จ
ตามเป้าหมาย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ แมคเคลแลนด์ (McClelland, 1962) ที่กล่าวว่า ความต้องการ
สัมฤทธิ์ผล (Need for Achievement) เป็นแรงขับเพื่อให้ท างานประสบผลส าเร็จดีที่สุด เป็นแรงขับเพื่อให้
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ได้มาซึ่งการประสบผลส าเร็จหรือเป็นแรงจูงใจที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ดี มีประสิทธิภาพและประสบ
ผลส าเร็จ 
 ด้านความต้องการความสัมพันธ์ พบว่า แรงจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า 
ฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 ท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานได้อย่างดี รองลงมา
คือ ได้รับการยอมรับและเคารพนับถือจากผู้บังคับบัญชา/ผู้ใต้บังคับบัญชา ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
ผู้บังคับบัญชามีมนุษย์สัมพันธ์ท่ีดี และมีความเป็นกันเองอาจเนื่องมาจากข้าราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ กอง
บังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 มีกิจกรรมร่วมกันภายในหน่วยงานอย่างสม ่าเสมอ เช่น กิจกรรมกีฬา
สี กิจกรรมรับประทานอาหารกลางวันร่วมกันทุกวันพุธ เป็นต้น นอกจากนี้ยังมีการช่วยเหลือกันในการท างาน 
ท างานเป็นทีม ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน ให้ความเคารพซึ่งกันและกัน 
เปิดกว้างทางความคิด พยายามช่วยเหลือแนะแนวทางแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นร่วมกัน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
งานวิจัยของ อนุชิต แย้มยืนยง (2557ข : 2) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสถานี
ต ารวจภูธร เมืองตราด พบว่ามีแรงจูงใจด้านความความสัมพันธ์ อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับการศึกษา
งานวิจัยของ ประภัสสรา ธรรมปาน และถนอมวรรณ ประเสริฐเจริญสุข (2560 : 2) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ
ท างานกับความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูสั งกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 พบว่าแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานอยู่ใน
ระดับมาก 
 ด้านเงินเดือน พบว่า แรงจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามี
แรงจูงใจอยู่ในระดับมากเพียง 2 ข้อ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวน
ชายแดนภาค 2 หน่วยงานมีการปรับขั้นเงินเดือนที่เหมาะสม รองลงมาคือ เงินเดือนและค่าตอบแทนมีความ
เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ ส่วนเงินเดือนที่ได้รับเพียงพอกับค่าใช้จ่ายในครอบครัวมีแรงจูงใจอยู่ในระดับปาน
กลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 ระดับเงินเดือนของ
ข้าราชการต ารวจ ส่วนมากอยู่ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท เมื่อเทียบกับค่าครองชีพในปัจจุบัน จึงอาจ
ส่งผลให้เงินเดือนที่ได้รับไม่เพียงพอกับค่าใช้จ่ายในครอบครัว ดังมีข้อเสนอแนะที่ว่า “ควรปรับเงินเดือนให้
เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน” ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษางานวิจัยของ ภูวนาถ เครือตาแก้ว, ชาติชัย 
อุดมกิจมงคล และสัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง (2559 : 2) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจจราจรสถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร พบว่าแรงจูงใจด้านรายได้และสวัสดิการอยู่ในระดับปานกลาง 
และสอดคล้องกับการศึกษางานวิจัยของ อนุชิต แย้มยืนยง (2557ค : 2) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธร เมืองตราด พบว่ามีแรงจูงใจด้านเงินเดือนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อกลับพบว่าแรงจูงใจด้านเงินเดือนที่ได้รับเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบันอยู่
ระดับน้อย 
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 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ พบว่า แรงจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ฝ่าย
อ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 งานที่ปฏิบัติมีการมอบหมายหน้าที่ที่ ชัดเจน 
รองลงมาคืองานที่ปฏิบัติมีความท้าทายต่อความสามารถ และตรงกับความถนัด ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
คือ ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมไม่มากหรือน้อยจนเกินไป แสดงให้เห็นว่าข้าราชการต ารวจ 
ฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 ได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานอยู่
เสมอ และงานที่ได้รับมอบหมายมีความท้าทาย เนื่องจากฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวน
ชายแดนภาค 2 ประกอบด้วยงานด้านอ านวยการและด้านปราบปราม ดังนั้นการปฏิบัติงานในฝ่ายอ านวยการ
ต้องอาศัยความรู้ความสามารถทางด้านงานอ านวยการ การใช้ทักษะการท างานเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์ให้มี
ประสิทธิภาพเพื่อท างานในระบบที่มีความซับซ้อน เนื่องจากภารกิจนั้นมีความเกี่ยวข้องกับสิทธิต่าง ๆ ของ
ก าลังพล ตลอดจนชีวิตทรัพย์สินของประชาชน และความมั่นคงของประเทศ ซึ่ งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Herzberg (1959) ที่กล่าวว่าบุคคลจะเกิดแรงจูงใจได้จากลักษณะงานที่ปฏิบัติ ซึ่งเป็นงานที่น่าสนใจ มี
ความสัมพันธ์กับความสามารถเป็นงานที่ต้องอาศัยความคิดสร้างสรรค์  และความท้าทายให้ลงมือท า เพื่อ
ความส าเร็จของงาน สอดคล้องกับการศึกษางานวิจัยของ อนุชิต แย้มยืนยง (2557ง : 2) ได้ศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธร เมืองตราด พบว่ามีแรงจูงใจด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่
ในระดับมาก และสอดคล้องกับการศึกษางานวิจัยของ เฉลิม สุขเจริญ (2557ก : 2) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ
ท างานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี พบว่าแรงจูงใจด้าน
ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 ด้านการได้รับการยอมรับ พบว่า แรงจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ฝ่าย
อ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 ผู้บังคับบัญชา ยินดีรับฟังการแสดงความคิดเห็นหรือ
เสนอแนะในการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงาน ยกย่อง ชมเชย ในความสามารถ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชา ยกย่อง ชมเชย ในผลงาน และความสามารถ อาจเนื่องมาจาก ข้าราชการต ารวจ
ฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 ได้รับการยกย่อง ชมเชยเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชาแสดงความช่ืนชมยินดีในผลงานและความสามารถ เช่น มีการมอบประกาศเกียรติคุณเข็มเชิดชู
เกียรติข้าราชการต ารวจท่ีปฏิบตัิตามระเบียบจรรยาบรรณของต ารวจ เป็นต้น นอกจากน้ีข้าราชการต ารวจฝ่าย
อ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 มีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะในการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษางานวิจัยของ อนุชิต แย้มยืนยง (2557จ : 2) ได้ศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจภธูร เมืองตราด พบว่ามีแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับอยู่
ในระดับมาก และสอดคล้องกับการศึกษางานวิจัยของ ภูวนาถ เครือตาแก้ว, ชาติชัย อุดมกิจมงคล และสัญญา
ศรณ์ สวัสดิ์ไธสง (2559 : 2) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจจราจร สถานีต ารวจภูธร
เมืองสกลนคร พบว่าแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับการศึกษางานวิจัย
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ของ เฉลิม สุขเจริญ (2557ข : 2) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี พบว่าแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก 
 ด้านความรับผิดชอบ พบว่าแรงจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ฝ่าย
อ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 สามารถท างานตามที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามเวลา
และวัตถุประสงค์ที่ก าหนด รองลงมาคือ ปริมาณงานที่ได้รับผิดชอบมีความเหมาะสม ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด คือ มีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอาจเนื่องมาจาก ข้าราชการต ารวจ
ฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 มีอิสระในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการ
ปฏิบัติงาน และมีอ านาจในการตัดสินใจตามความรับผิดชอบอย่างเต็มที่  โดยผู้บังคับบัญชาจะมีการก าหนด
ขอบเขตความรับผิดชอบของแต่ละงานหรือโครงการต่าง ๆ อย่างชัดเจน ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความสะดวกใน
การปฏิบัติงานและสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นทันท่วงที สอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg (1959) 
ที่กล่าวว่า ความรับผิดชอบ คือความรู้สึกต่อการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่  ๆ โดยก าหนดความ
รับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน และมีอิสระในการด าเนินงาน ไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด จะท าให้
บุคคลเกิดความสุขและเกิดแรงจูงใจในการท างาน สอดคล้องกับการศึกษางานวิจัยของ ภูวนาถ เครือตาแก้ว , 
ชาติชัย อุดมกิจมงคล และสัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง (2559 : 2) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร พบว่าแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือมุ่งมั่นท่ีจะท างานท่ีได้รับมอบหมายให้เสร็จตามเป้าหมาย
ที่ก าหนดเช่นกัน 
 ด้านการปกครองบังคับบัญชา พบว่าแรงจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่า ฝ่าย
อ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 ได้รับการช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาเมื่อเกิดปัญหา
ในการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ได้รับความร่วมมือจากผู้บังคับบัญชา/ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานเป็น
อย่างดี ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาปกครองผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมทุกระดับช้ัน
อาจเนื่องมาจาก ข้าราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 มีหน่วยงาน
ในสังกัดฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 รวม 9 หน่วยงานและมีผู้บังคับบัญชาใน
แต่ละหมวดงานตามล าดับชั้นอย่างชัดเจนส่งผลให้เวลาปฏิบัติงานผู้ปฏิบัติสามารถปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาได้
อย่างรวดเร็ว นอกจากน้ีในการปฏิบัติงานต่าง ๆ มีการให้ความร่วมมือในหน่วยงานเป็นอย่างดี ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษางานวิจัยของ อนุชิต แย้มยืนยง (2557ฉ : 2) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจสถานีต ารวจภูธร เมืองตราด พบว่ามีแรงจูงใจด้านการปกครองบังคับบัญชาอยู่ในระดับมากเมื่อเกิด
ปัญหาขณะปฏิบัติหน้าที่ผู้บังคับบัญชาช่วยแก้ไขปัญหาด้วยดีอยู่เสมอ และผู้บังคับบัญชามีการก าหนดขอบเขต
ความรับผิดชอบของแต่ละส่วนงานอย่างชัดเจน สอดคล้องกับการศึกษางานวิจัยของ ภูวนาถ เครือตาแก้ว , 
ชาติชัย อุดมกิจมงคล และสัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง (2559 : 2) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร พบว่าแรงจูงใจด้านการปกครองบังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก 
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 ด้านนโยบายการบริหาร พบว่าแรงจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ฝ่าย
อ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 นโยบายของหน่วยงานมีความเหมาะสมในการ
ปฏิบัติงานตามสถานการณ์ปัจจุบัน รองลงมาคือ นโยบายการบริหารงานในหน่วยงานเป็นระบบ ท าให้การ
ท างานไม่ซ ้าซ้อน ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด คือ นโยบายของหน่วยงานส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ี 
อาจเนื่องมาจาก ข้าราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 ปฏิบัติงาน
ภายใต้นโยบายของหน่วยงานที่ส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ และนโยบายการ
บริหารงานเป็นระบบ มีขอบเขตชัดเจน การท างานไม่ซ ้าซ้อนกันสอดคล้องกับการศึกษางานวิจัยของ ภูวนาถ 
เครือตาแก้ว, ชาติชัย อุดมกิจมงคล และสัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง (2559 : 2) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร พบว่าแรงจูงใจด้านนโยบายและการบริหารอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ และสอดคล้องกับการศึกษางานวิจัยของ บุญลือ ภิญโญสโมสร (2554 : 2) ได้ท าการศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ : กรณีศึกษาสถานีต ารวจนครบาลหัวหมาก พบว่าแรงจูงใจ
ด้านนโยบายและการบริหารโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจ
ตระเวนชายแดนภาค 2 ผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อกลับพบว่าแรงจูงใจในเรื่องเงินเดือนที่ได้รับเพียงพอกับค่าใช้จ่ายในครอบครัวมีแรงจูงใจ
ระดับปานกลางเท่านั้น และนอกจากนี้ยังพบว่าในส่วนของข้อเสนอแนะอื่น ๆ ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 นั้นพบว่ายังมีประเด็นที่
ต้องน าไปพัฒนาเพื่อสร้างระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการ
ต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 ให้มากขึ้น เนื่องจากเมื่อข้าราชการต ารวจ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับ
ที่มาก ก็ย่อมจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งในส่วนผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะบางประการ ดังน้ี 
 1. ด้านความต้องการความส าเร็จควรมีการส่งเสริมให้ข้าราชต ารวจสามารถเข้าถึงองค์ความรู้ทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กรได้อย่างเหมาะสม สะดวก ผ่านทางสื่อท่ีทันสมัย ซึ่งจะท าให้ข้าราชมีการท างานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น โดยทางหน่วยงานควรมีการช้ีแจงงานต่าง ๆ อย่างชัดเจน เพื่อให้
ข้าราชการต ารวจเกิดความรู้ ความเข้าใจอย่างชัดเจน และสามารถปฏิบัติไปตามแนวทางที่ก าหนดได้ อย่าง
ถูกต้องและเหมาะสมและควรส่งเสริมให้ข้าราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวน
ชายแดนภาค 2 ได้แสวงหาความรู้ใหม่ ๆ เช่น ส่งเสริมให้มีการลาศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามรถ 
ส่งเสริมให้เข้ารับการอบรมสัมมนาในสายงานท่ีรับผิดชอบ อาจร่วมกับหน่วยงานต ารวจหรือหน่วยงานอ่ืน เพื่อ
เป็นแนวทางในการพัฒนาข้าราชการต ารวจมีความรู้ ความสามารถท าให้ปฏิบัติงานได้บรรลุผลส าเร็จได้ดียิ่งข้ึน 
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2. ด้านความต้องการความสัมพันธ์ ควรมีเพิ่มการจัดการท างานเป็นทีม และมีการช่วยเหลือกัน
ระหว่างหน่วยงาน มีกิจกรรมสานสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานให้มากขึ้น เช่น กิจกรรมกีฬา กิจกรรมสัมพันธ์
บ้านพักหน้าอยู่ เป็นต้น เพิ่มการติดต่อประสานงานระหว่างผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีหน้าที่
รับผิดชอบโดยตรง เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจน และควรจัดกิจกรรมที่เพิ่มความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา 
และผู้ใต้บังคับบัญชาให้มากขึ้น 

3. ด้านเงินเดือน ควรพิจารณาเพิ่มเงินเดือน ค่าครองชีพ ค่าตอบแทน หรือเพิ่มเติมสวัสดิการอื่น ๆ 
ให้เหมาะสมกับปริมาณงาน และให้รวดเร็วทันความจ าเป็นในการเบิกจ่ายสวัสดิการ เป็นการเพิ่มแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานการปรับเลื่อนขั้นเงินเดือนควรเน้นการปฏิบัติงานจริงจากผลงานการปฏิบัติ มี
การประเมินผลแบบ 360 องศา กล่าวคือคะแนนประเมินผลมาทั้งจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานเพื่อให้
มีความโปร่งใส มีการเพิ่มอัตราเงินเดือนให้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติและควรก าหนด
นโยบายเกี่ยวกับด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว โดยดูแลเกี่ยวกับเรื่องบ้านพักบ้านพักสวัสดิการของข้าราชการ
ต ารวจฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 ให้มีสภาพท่ีดี เหมาะกับการพักอาศัย 

4. ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติควรลดขั้นตอนการปฏิบัติงานให้ง่าย กระชับ ไม่ซ ้าซ้อน มีความยืดหยุ่น 
และใช้ระบบสารสนเทศเข้าช่วยให้งานส าเร็จเพื่อเพิ่มศักยภาพในการสั่งการ และการตัดสินใจในบางปัญหาให้
เกิดความรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพการจัดหาวัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ เกี่ยวกับงานฝ่ายอ านวยการให้พร้อม
ส าหรับปฏิบัติงาน การสร้างบรรยากาศในการท างานให้น่าอยู่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ควรปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในการท างานให้เหมาะสมและมคีวามสะดวกเกิดความคล่องตัวสูงขึ้น เพื่อเป็นการสนับสนุนการ
ท างานให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น 

5. ด้านการได้รับการยอมรับควรมีการชมเชย ให้รางวัลหรือเกียรติบัตร เช่น การมอบค่าตอบแทน
พิเศษที่นอกเหนือจากเงินเดือนประจ า การมอบเกียรติบัตรเชิดชูเกียรติ เป็นต้น เมื่อปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายส าเร็จเป็นที่ประจักษ์ เปิดโอกาสให้กับข้าราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจ
ตระเวนชายแดนภาค 2 ทุกระดับได้มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายในการท างาน และมีความเป็นอิสระใน
การท างานซึ่งจะน าไปสูงการท างานท่ีดี และมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

6. ด้านความรับผิดชอบผู้บังคับบัญชาควรมีการประเมินความพึงพอใจในงานของบุคลากร เพื่อ
รับทราบถึงทัศนคติของบุคคลากรที่มีต่องานท่ีตนเองรับผิดชอบ ว่าความพึงพอใจหรือไม่ อย่างไร อีกทั้งควรให้
ข้าราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 ทุกระดับ เสนอการพัฒนา
กระบวนการท างาน หรือสิ่งที่ต้องการเพิ่มเติมจากหน่วยงาน เพื่อให้ทราบถึงความต้องการของบุคลากรที่
แท้จริง และสามารถตอบสนองความต้องการได้อย่างตรงจุด เมื่อบุคคลได้รับสิ่งที่ตนเองต้องการ ก็จะเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และพัฒนางานท่ีปฏิบัติให้ดีมากยิ่งข้ึน 

7. ด้านการปกครองบังคับบัญชาผู้บังคับบัญชาจะต้องเป็นแบบอย่างที่ดีในการปกครองดูแล อ านวย
ความเป็นธรรม ความเป็นกันเองกับสายงานบังคับบัญชาทุกระดับช้ัน มีความเด็ดขาดในการสั่งการ และ
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กระจายงานให้เหมาะสมกับผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งแสดงถึงภาวะผู้น าทางการบริหารจัดการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสัมผัส
ได้อันจะช่วยสร้างความเชื่อมั่นและความศรัทธาแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

8. ด้านนโยบายการบริหาร ควรมีการก าหนดนโยบายและการบริหารงานท่ีมีแนวทางการพัฒนาและ
แก้ไขส าหรับสภาวการณ์ปัจจุบัน ควรมีการประกาศให้ผู้ปฏิบัติรู้ ว่าขณะนี้หน่วยงานก าลังต้องการอะไร และ
ก าลังจะท าอะไร มีเป้าหมายอย่างไร ซึ่งจะท าให้ข้าราชการต ารวจฝ่ายอ านวยการ กองบังคับการต ารวจ
ตระเวนชายแดนภาค 2 ทุกระดับมีความเข้าใจและสามารถปฏิบัติได้ถูกต้อง และมีความรู้สึกถึงการมีส่วนร่วม
ในหน่วยงาน 

 ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป 
ผลจากการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ฝ่ายอ านวยการ กอง

บังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
1. ควรมีการท าวิจัยในเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ฝ่าย

อ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 
2. ควรมีการศึกษาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ฝ่าย

อ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 
3. ควรมีการท าการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ ฝ่าย

อ านวยการ กองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 2 เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึก และน ามาพัฒนาหน่วยงาน
ต่อไป 
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