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บทคัดยอ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือสํารวจลักษณะและสภาพการทํางานของพนักงาน
สอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล ปญหาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลรวมตลอดถึงสาเหตุของปญหาและปจจัย
ท่ีสงผลตอการทํานายการสรางรวมตลอดถึงการปนทอนแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงาน
สอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล โดยเปนการวิจัยเชิงปริมาณควบคูกับการวิจัยเชิง
คุณภาพ ซ่ึงคัดเลือกกลุมตัวอยางดวยวิธีการสุมแบบกลุมและการสุมแบบงาย จากสถานีตํารวจท่ี
สังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 9 เขต รวม 225 คน และกลุมตัวอยางเชิงคุณภาพใชการคัดเลือก
ดวยวิธีการเฉพาะเจาะจง จํานวน 16 คน  

ผลการสํารวจ พบวา  
1. ปจจัยดานความม่ันคงและปจจัยดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานเปนปจจัยท่ีสราง

แรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล  
2. ปจจัยดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตและปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการเปน

ปจจัยท่ีปนทอนแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนคร
บาล และเม่ือพิจารณาในรายดาน พบวา ดานปริมาณงานกับจํานวนผูปฏิบัติงานไมสมดุลกัน ดาน
คาตอบแทนไมเหมาะสมกับปริมาณงานและไมสมดุลกันเม่ือเปรียบเทียบกับผูปฏิบัติงานอ่ืนในสาย
กระบวนการยุติธรรมเปนปญหาท่ีปนทอนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนใน
สังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล  

3.ปจจัยดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการ
พัฒนาความสามารถและดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาไมสงผลตอการสรางหรือปนทอน
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล แตเม่ือ
พิจารณาในรายดาน พบวา ดานการโยกยาย การพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง ดานการขาดแคลน
วัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานและดานการสนับสนุนใหฝกอบรมหรือศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น
เปนปญหาท่ีปนทอนแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล 

ปญหาท่ีสงตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล จากการสํารวจผูวิจัยสรุปได ดังนี ้ 

ปญหาทางกฎหมาย 
1. ปญหาดานปริมาณงานกับจํานวนพนักงานสอบสวนไมสมดุลกัน สํานักงานตํารวจ

แหงชาติขาดรูปแบบการกําหนดจํานวนพนักงานสอบสวนและผูชวยพนักงานสอบสวนไวอยางเปน
รูปธรรมในระเบียบ ก.ตร.นอกจากนี้ยังมีการปลอยใหมีการสวมสิทธิเพ่ือรับเงินประจําตําแหนง
พนักงานสอบสวนโดยไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวน 

2. ปญหาดานคาตอบแทนในการทํางานไมเหมาะสม สํานักงานตํารวจแหงชาติไมได
กําหนดใหคาตอบแทนของพนักงานสอบสวนเทียบเทาสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรมตามท่ี
กําหนดไวในพระราชบัญญัติตํารวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 มาตรา 46 

3.ปญหาดานคาตอบแทนในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ สํานักงานตํารวจแหงชาติขาด 
ระเบียบ ก.ตร. ในการกําหนดคาตอบแทนในการปฏิบัติงานราชการของพนักงานสอบสวน 

ปญหาประการอ่ืน 
1. ปญหาดานเงินคาสํานวนไมเปนไปตามกฎหมาย มีการหักคาหัวคิวจากเงินคาสํานวน 

การเบิกจายลาชาและในบางทองท่ีไมสามารถเบิกเงินคาสํานวนได 
2.ปญหาดานสวัสดิการบานพักมีไมเพียงพอตอความตองการ ท่ีพักท่ีไดรับการจัดสรรจาก

ทางราชการมีนอย ท่ีพักหลายแหงชํารุดทรุดโทรมไมเหมาะแกการอยูอาศัยบางแหงหางไกลจากท่ี
ทํางาน 

3. ปญหาการขาดแคลนวัสดุ อุปกรณในการปฏิบัติงาน สํานักงานตํารวจแหงชาติไมได
จัดหาอุปกรณในการปฏิบัติงานใหกับพนักงานสอบสวน  

4. ปญหาดานความไมเปนธรรมในการแตงตั้ง การโยกยาย การพิจารณาความดีความชอบ
การบริหารงานของสํานักงานตํารวจแหงชาติยังคงยึดติดกับวัฒนธรรมตํารวจท่ีเนนระบบอุปถัมภ
และการใหอํานาจผูบังคับบัญชาในการใชดุลยพินิจ โดยขาดตัวช้ีวัดผลสําเร็จของการวัดตาม
วัตถุประสงค (Key Performance Indicator ; KPI) ท่ีชัดเจน          

5. ป ญ ห า ด า น ข า ด ก า ร สนั บ สนุ น ใ ห ฝ กอ บ ร ม ห รื อ ศึ ก ษ า ต อ ใ น ร ะ ดั บ ท่ี สู ง ขึ้ น                            
ขาดงบประมาณในการใหกับพนักงานสอบสวนในการฝกอบรมหรือศึกษาตอ 
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     ABSTRACT 
 

The objective of this research is surveying the Metopolitan Thai case officers in various 
aspects, including job characteristics, work status, career problems, the causes of career problems 
affecting work motivation, and any other factors influencing prediction of work motivation.            
The methodology in this research is the implementation of quantitative and qualitative research. 
For acquiring target samples of 225 people, both cluster/systematic sampling and simple random 
sampling are means to select them from many police stations under control of  Metropolitan 
Police Bureau 1-9. The qualitative data also come from purposive In-depth interview of 16 
samples 

The survey showed that : 
               1. The factors of stability and co-worker relationships can motivate the work 
performance of  Metopolitan Thai case officers 

2.  The balance between work and life factor and The salary and benefits factor show the 
variety of dealing problems, like overloaded work circumstance, unbalanced compensation and 
unfair compensation compared to other practitioners in criminal justice system. These negative 
situations discourage the majority of  Metopolitan Thai case officers 

3. The factors of fairness in work, the environment factor, the abilities’development 
factor and the relationships with bosses factor are not influential to the motivation and 
discouragement of  Metopolitan Thai case officers. However, when the previous factors each 
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were scrutinized in details, it is found that the problems concerning the consideration of 
promotion and the problem of inadequate facilities and equipment for work. 
 Problems affecting work motivation of  the Metopolitan Thai case officers 

From the completion of this research, its outcomes can be divided into 2 major 
interesting aspects, including laws problems and other particular problems as the following 
details. 

Laws Problems 
1. The research addresses the imbalances among workloads and the number of  the            

Thai case officers due to the fact that the Royal Thai Police has no concrete and apparent forms 
for setting the right quantities of the Thai case officers and the assistant Thai case officers in the 
Royal Thai Police Act. 

Moreover, there is some existence of subrogation to receive the position allowances of 
the Thai case officers even though some Thai case officers do not handle the Thai case tasks. 

2. The result of the research also demonstrates the inappropriate compensation of                
the Thai case officers when comparing to other position lines in a justice process as shown in the 
Royal Thai Police Act B.E. 2547 Article 46. 

3. In a part of overtime compensations, the Royal Thai Police does not identify an 
overtime payment for the Thai case officers in the Royal Thai Police Act. 

Other Particular Problems 
1. Various problems of the case pecuniary advantages include illegal commissions from 

paying case pecuniary advantages, delayed payment of case pecuniary advantages, and an 
inability to claim case pecuniary advantages in some areas. 

2. Problems of inadequate residential fringe benefits are inevitable because the dealing 
government unit provide Thai case officers a few dwelling houses with free of charges.                       
In addition to this, some allocated houses are old and damaged. Definitely, these ruined 
residences are not suitable for well living. Furthermore, the locations of some government houses 
are too far from the workplaces. 

3. The scarcity of facilities, office equipment, and any other necessary resources for work 
is one of very crucial problems as a result of the ignorance of the Royal Thai Police. 
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4. The unfairness of job appointment and job mobility becomes a controversial topic 
because the work credit, job assessment, and career goodness considered by the Royal Thai Police 
are based on the patronage system and the scrutinizing authorities of the commissioner general, 
commissioners, commanders, and superintendents without the consideration of the key 
performance indicator (KPI) of Thai case officers.  

5. The last problem found from this research is the lack of supporting Thai case officers 
to participate in training programs and to continue studying in the higher degrees. 
 



กิตติกรรมประกาศ 
  
  ขอขอบคุณเพ่ือนๆพ่ีๆนองๆพนักงานสอบสวนท่ีกรุณาสละเวลาในการใหขอมูล
และตอบแบบสอบถาม ถาไมไดรับความรวมมือจากพวกทานงานวิจัยฉบับนี้ยอมไมสามารถสําเร็จ            
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ผูวิจัยขอกราบขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
  ขอบพระคุณมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ รวมตลอดถึงคณะกรรมการ
วิชาการประจําคณะนิติศาสตรท่ีกรุณาอนุมัติทุนสนับสนุนงานวิจัยฉบับนี้เพราะหากไมไดทาน
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บทที่  1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 

การแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมตางๆของมนุษยโดยปกติแลวหาเปนไปโดยปราศจากเหตุผล
หรือปราศจากจุดมุงหมายหรือหลักเกณฑอยางใดๆไม  แตแทจริงแลวมนุษยจะแสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมตางๆโดยมีจุดมุงหมายหรือหวังผลตอบแทนอยางใดอยางหนึ่งท่ีมีอยูในสภาพแวดลอม
รอบตัว สภาพแวดลอมดังกลาวนี้อาจเกิดขึ้นภายในตัวของมนุษยหรืออาจเกิดขึ้นจากปจจัยตางๆ
ภายนอกรอบตัวมนุษยเปนเหตุใหเกิดแรงผลักดัน แรงผลักดันดังกลาวนี้ในทางจิตวิทยาเรียกวา 
“ความตองการท่ีจะไดรับการตอบสนอง” ซ่ึงมีแรงกระตุนท่ีเรียกวา “แรงจูงใจ”นั้นเอง (ธงชัย            
สันติวงษ. 2527 : 378) ดังนั้น พฤติกรรมการแสดงออกในดานตางๆของมนุษยลวนเปนส่ิงท่ี
สามารถคาดหมายและบังคับใหเปนไปในทิศทางท่ีตองการได หากไดมีการควบคุมระดับ                     
แรงกระตุนท่ีเรียกวา “แรงจูงใจ” ไปในทิศทางท่ีเหมาะสม แมกระท่ังพฤติกรรมดานการทํางานของ
มนุษย  

ในดานการทํางาน แรงจูงใจในการทํางานถือเปนหัวใจสําคัญของการทํางาน  ในองคกรท่ีมี
กระบวนการสรางแรงจูงใจในการทํางานท่ีดี ยอมสงผลกระทบโดยตรงตอการทํางานของพนักงาน
ภายในองคกรในการท่ีจะทุมเทความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี อันสงผลกระทบ
ในแงบวกตอการพัฒนาองคกร ในทางกลับกันในองคกรท่ีมีกระบวนการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานในอัตราท่ีต่ําหรือไมมีกระบวนการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับ          
พนักงานเลย ผลกระทบท่ีเกิดขึ้นยอมปนทอนตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน               
สงผลใหพนักงานในองคกรขาดความกระตือรือรนในการทํางาน ขาดความเอาใจใสในเนื้องาน            
อันนํามาซ่ึงระบบการทํางานภายในองคกรท่ีขาดประสิทธิภาพและไมพัฒนา ดังนั้น การพัฒนา
องคกรใหมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลท่ีดี ผูบริหารองคกรจึงตองเริ่มตนท่ีการพัฒนาคน                
ใหพนักงานในองคกรมีขวัญและกําลังใจท่ีดีในการปฏิบัติงาน เพราะเม่ือคนท่ีดีท่ีมีความสามารถ
เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานแลว การดําเนินกิจการในดานตางๆขององคกรยอมเปนไปดวยความรวดเร็ว
และสําเร็จลุลวง สงผลใหองคกรพัฒนาไปในแนวทางท่ีดีและรวดเร็ว  

เจาหนาท่ีตํารวจถือเปนหนึ่งอาชีพท่ีมีความสําคัญตอการพัฒนาระบบเศรษฐกิจและสังคม
ของประเทศ ตามพระราชบัญญัติตํารวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 ไดกําหนดอํานาจหนาท่ีขององคกร
ตํารวจไว 7 ประการดวยกัน ไดแก 
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1. รักษาความปลอดภัยสําหรับองคพระมหากษัตริย พระราชินี พระรัชทายาท ผูสําเร็จ
ราชการแทนพระองค พระบรมวงศานุวงศ ผูแทนพระองค และพระราชอาคันตุกะ 

2. ดูแลควบคุมและกํากับการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจซ่ึงปฏิบัติการตามประมวล
กฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา 

3. ปองกันและปราบปรามการกระทําความผิดทางอาญา 
4. รักษาความสงบเรียบรอย ความปลอดภัยของประชาชนและความม่ันคงของ

ราชอาณาจักร 
5. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของขาราชการตํารวจหรือ

สํานักงานตํารวจแหงชาต ิ
6. ชวยเหลือการพัฒนาประเทศตามท่ีนายกรัฐมนตรีมอบหมาย 
7. ปฏิบัติการอ่ืนใดเพ่ือสงเสริมและสนับสนุนใหการปฏิบัติการตามอํานาจหนาท่ีตาม (1) 

(2) (3) (4) หรือ (5) เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
จากอํานาจหนาท่ีดังกลาวจะเห็นไดวาเจาหนาท่ีตํารวจมีบทบาทเปนอยางยิ่งในการรักษา

ความสงบเรียบรอยและสรางความม่ันคง ปลอดภัยในการดํารงชีวิตและการรักษาทรัพยสินใหแก
ประชาชนในสังคมซ่ึงถือเปนความตองการขั้นพ้ืนฐานในการดํารงชีวิตของมนุษย เพราะ หากวา
มนุษยขาดความปลอดภัยในการดํารงชีวิตและการใชชีวิตโดยปกติสุขแลว การพัฒนาในดานอ่ืนๆ
ยอมไมสามารถเกิดขึ้นได และดวยความท่ีเจาหนาท่ีตํารวจมีบทบาทและภาระหนาท่ีตอระบบ
โครงสรางของประเทศคอนขางสูง รัฐบาลจึงควรใหความสําคัญกับองคกรตํารวจโดยเฉพาะอยางยิง่
การใหความสําคัญกับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจ เนื่องจาก เจาหนาท่ี
ตํารวจถือเปนกุญแจสําคัญในการกําหนดทิศทางของสํานักงานตํารวจแหงชาติ ถาเจาหนาท่ีตํารวจมี
แรงจูงใจในการทํางานท่ีดี มีความกระตือรือรนและตื่นตัวในการทํางาน ยอมสงผลกระทบ                
ในแงบวกตอสํานักงานตํารวจแหงชาติและการพัฒนาระบบเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ                         
ในทางกลับกันหากเจาหนาท่ีตํารวจขาดแรงจูงใจในการทํางานท่ีดี ยอมสงผลกระทบในแงลบตอ
สํานักงานตํารวจแหงชาติ ประชาชนภายในประเทศจะขาดความม่ันใจในแนวทางการรักษา            
ความปลอดภัยในการดํารงชีวิตและทรัพยสิน ซ่ึงในท่ีสุดยอมนําไปสูความตกต่ําของประเทศชาติ
อยางหลีกเล่ียงไมได  

ในการดําเนินกิจการดานการรักษาความสงบเรียบรอยและสรางความม่ันคงปลอดภัยใน
การดํารงชีวิตและการรักษาทรัพยสินท่ีสําคัญของตํารวจก็คืองานดานการสอบสวน เนื่องจาก                
การปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนมีสวนสําคัญท่ีจะทําใหกระบวนการยุติธรรมทางอาญา               
เริ่มทํางาน กลาวคือ เม่ือมีคดีอาญาเกิดขึ้นพนักงานสอบสวนจะเปนผูรวบรวมพยานหลักฐาน               
ทุกชนิดเทาท่ีสามารถจะทาได เชน หลักฐานในท่ีเกิดเหตุ พยานบุคคล พยานวัตถุ พยานเอกสาร 
พยานแวดลอม ประวัติผูตองหา ตลอดจนการตรวจพิสูจนหลักฐานโดยการประสานงานไปยัง
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หนวยงานอ่ืน เชน กองพิสูจนหลักฐาน สถานบันนิติวิทยาศาสตร เพ่ือประสงคจะทราบขอเท็จจริง
และพฤติการณตางๆอันเกี่ยวกับความผิดท่ีถูกกลาวหาเพ่ือจะรูตัวผูกระทาความผิด และพิสูจนให
เห็นความผิดหรือความบริสุทธ์ิของผูตองหา แลวสงสานวนการสอบสวนพรอมความเห็นไปยัง
พนักงานอัยการเพ่ือพิจารณาตอไป  (อิทธิพล กริสวาง. 2553 : 1) ดังนั้น ความยุติธรรมในการดําเนิน
กระบวนพิจารณาทางอาญาจะมีมากนอยเพียงใด ยอมขึ้นอยูกับการปฏิบัติหนาท่ีพนักงานสอบสวน
เปนสําคัญ เนื่องจาก พนักงานสอบสวนคือตนทางของการดําเนินกระบวนการยุติธรรมทางอาญา 
ท้ังระบบ 

กองบัญชาการตํารวจนครบาล ถือเปนหนึ่งในหนวยงานท่ีมีหนาท่ีหลักในการรับผิดชอบ
ดูแลรักษาความสงบเรียบรอยและบังคับใชกฎหมายในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนท่ีรวมของ
สถานท่ีสําคัญและมีบุคลากรระดับบริหารของประเทศอยูเปนจํานวนมาก แตกลับมีสถิติเจาหนาท่ี
ตํารวจกระทําความผิดและถูกลงโทษทางวินัยมากท่ีสุดในประเทศ จากขอมูลของกองวินัย 
สํานักงานตํารวจแหงชาติพบวา ในปงบประมาณ 2555 (ระหวางเดือนตุลาคม 2554 ถึงเดือน
กันยายน 2555) มีขาราชการตํารวจท่ัวท้ังประเทศกระทําความผิดและถูกลงโทษทางวินัยจํานวน 
4,760 คดี โดยกองบัญชาการตํารวจนครบาลมีจํานวนขาราชการตํารวจซ่ึงกระทําความผิดและ           
ถูกลงโทษทางวินัยมากท่ีสุดจํานวน 866 คดี รองลงมาเปนศูนยปฏิบัติการตํารวจชายแดนภาคใตมี
ขาราชการตํารวจซ่ึงกระทําความผิดและถูกลงโทษทางวินัยจํานวน 444 คดี และกองบัญชาการ
ตํารวจตระเวนชายแดนจํานวน 435 คดี ตามลําดับ ดังท่ีปรากฏในตารางท่ี 1  

 

ตารางที่ 1 แสดงจํานวนขาราชการตํารวจที่กระทําความผดิและถูกลงโทษทางวินยัจําแนกตาม 
                 หนวยงาน 
 

หนวยงาน 
 

จํานวนคด ี
 

รอยละ 
 

กองบัญชาการตํารวจนครบาล 
ภูธรภาค 1  
ภูธรภาค 2 
ภูธรภาค 3 
ภูธรภาค 4  

866 
286 
261 
372 
377 

18.19 
6.01 
5.48 
7.82 
7.92 

 ท่ีมา : กองวินัย สํานักงานตํารวจแหงชาต.ิ 2555 
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ตารางที่ 1 แสดงจํานวนขาราชการตํารวจที่กระทําความผดิและถูกลงโทษทางวินยัจําแนกตาม 
                 หนวยงาน 
 

หนวยงาน 
 

จํานวนคด ี
 

รอยละ 
 

ภูธรภาค 5 
ภูธรภาค 6 
ภูธรภาค 7  
ภูธรภาค 8 
ภูธรภาค 9 
ศูนยปฏิบัติการตํารวจจังหวัดชายแดนภาคใต 
กองบัญชาการตํารวจสอบสวนกลาง 
กองบัญชาการตํารวจปราบปรามยาเสพติด 
สํานักงานตํารวจแหงชาต ิ
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
กองบัญชาการตํารวจตะเวนชายแดน 
อ่ืนๆ 

205 
306 
277 
292 
266 
444 
91 
38 
62 
45 
435 
187 

4.31 
6.43 
5.82 
6.13 
5.59 
9.32 
1.91 
0.79 
1.30 
0.95 
9.14 
3.87 

รวม 4,760 100 
  ท่ีมา : กองวินัย สํานักงานตํารวจแหงชาต.ิ 2555 
 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา ในปจจุบันพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการ
ตํารวจนครบาลตองทนทํางานอยูภายใตสภาวะความกดดันและปญหาตางๆท่ีส่ังสมมาเปน
ระยะเวลายาวนานหลายประการท่ีบ่ันทอนตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สอบสวน เชน              

1. ปญหาดานความกาวหนาในการทํางาน ไมวาจะเปนการแตงตั้ง การโยกยาย                         
การเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงไมไดเติบโตดวยผลงาน ตัวช้ีวัดความกาวหนาในการทํางานมักถูก            
ผูกโยงดวยระบบอุปถัมภ ระบบการเมืองและระบบกลุมผูอิทธิพลเขามาแทรกแซงโดยตลอด                  
(ศรีสมบัติ โชคประจักษชัด. 2554 : บทคัดยอ) รัฐบาลกับนักการเมืองนําระบบอุปถัมภมาใชใน
วงการบริหารราชการของสํานักงานตํารวจเกินขอบเขตและความเปนธรรม มีการแตงตั้ง โยกยาย
บุคคลโดยไมคํานึงถึงความรูความสามารถ ประสบการณ มีการแสวงหาผลประโยชนในกรมตํารวจ
ตามช้ันยศลดหล่ันลงมาจนเปนวัฒนธรรมยอย (sub culture) หรือประเพณีนิยมปฏิบัติของตํารวจ  
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2. ปญหาดานความเส่ียงจากการถูกรองเรียน เนื่องจาก งานดานการสอบสวนคดีอาญา          
เปนงานท่ีมีความรับผิดชอบมากและมักกระทบถึงผลไดเสียของประชาชนอยูเสมอ ดังนั้น ในการ
ทํางานจึงตองมีผูท่ีไดรับประโยชนฝายหนึ่งและผูท่ีเสียประโยชนอีกฝายหนึ่งเกิดขึ้นเสมอ ส่ิงท่ีเปน
ปญหาอยางยิ่งในการลดทอนการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนก็คือ ฝายท่ีเสียประโยชนจาก
การกระทําของพนักงานสอบสวนมักทําการรองเรียนไปยังผูบังคับบัญชาของพนักงานสอบสวนนัน้ 
สงผลใหพนักงานสอบสวนมักถูกตั้งกรรมการสอบสวนพิจารณาความผิดอยูเสมอ ซ่ึงผลของการถูก
ตั้งกรรมการสอบสวนสงผลใหพนักงานสอบสวนผูนั้นหมดโอกาสท่ีจะไดรับการพิจารณาความดี 
ความชอบ เปนกรณีพิเศษและเล่ือนขั้นชากวาเจาหนาท่ีตํารวจในสายงานอ่ืนๆ เชน สายงานสืบสวน  
สายงานปราบปราม หรือแมกระท่ังในสายงานธุรการ สงผลใหเจาหนาท่ีตํารวจในสํานักงานตํารวจ
แหงชาติสวนใหญไมอยากทําหนาท่ีในสายงานสอบสวน (เสนีย หงษโต. 2539 : 14)  

3. ปญหาดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน เนื่องจาก การทํางานในสถานีตํารวจทุกสถานี                  
ตองมีพนักงานสอบสวนคอยผลัดเวรกันเฝาสถานีตํารวจเพ่ือรับเรื่องราวรองทุกขของประชาชน
ตลอด 24 ช่ัวโมง ไมมีวันหยุด สงผลใหพนักงานสอบสวนไมมีเวลาไดพักผอนหรือทํากิจกรรม
ตางๆท่ีเปนสวนตัว ในระหวางเวลาพักเวรของพนักงานสอบสวน พนักงานสอบสวนยังตองปฏิบัติ
ภารกิจอ่ืนประกอบอีก เชน การคอยตรวจตราความสงบเรียบรอยในทองท่ี อันเปนหนาท่ีหลักอีก
หนาท่ีหนึ่งของพนักงานสอบสวน สงผลใหพนักงานสอบสวนมีความออนลาและเหนื่อยหนายตอ
การปฏิบัติหนาท่ี  

นอกจากนี้ลักษณะงานของพนักงานสอบสวนยังคงตองมีการโยกยาย เปล่ียนแปลงสถานท่ี
ทํางานอยูตลอดเวลาตามวาระของการทํางาน สงผลใหเจาหนาท่ีตํารวจตองหางจากครอบครัวเพ่ือ
ไปปฎิบัติงานนอกพ้ืนท่ี และในชวงวันหยุดตามประเพณีท่ีสําคัญตางๆ เชน วันปใหม วันสงกรานต
หรือแมกระท่ังวันสําคัญทางศาสนา พนักงานสอบสวนตองคอยผลัดเวรเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีอยู
ตลอดเวลา สงผลใหเจาหนาท่ีตํารวจมีช่ัวโมงในการทํางานท่ีไมแนนอนขึ้นอยูกับภาระงาน ทําให
ขาดเวลาในการเขารวมกิจกรรมตางๆกับครอบครัว ความสัมพันธกับครอบครัวลดลง (เสนีย             
หงษโต. 2539 : 15)  

4. ปญหาดานเงินเดือนและสวัสดิการ งานของพนักงานสอบสวนถือเปนงานท่ีหนักและ
เปนตนทางของกระบวนการยุติธรรมท้ังกระบวนการ  แตผลตอบแทนจากการทํางานของพนักงาน
สอบสวนกลับสวนทางกับผูปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืนๆในสายอาชีพท่ีคลายคลึงกันใน
กระบวนการยุติธรรม เชน ผูพิพากษา พนักงานอัยการ เจาหนาท่ีคดีพิเศษ เจาหนาท่ีตํารวจ                             
คดีพิเศษ ฯลฯ ในแงมุมของสวัสดิการจากการทํางานแมวาพนักงานสอบสวนจะมีสถานะเปน
ขาราชการและมีสิทธิไดรับสวัสดิการตางๆคลายคลึงกับขาราชการท่ัวๆไปตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการพลเรือน  พ.ศ. 2551 ก็ตาม แตการจัดสวัสดิการในบางกรณีถือวายังไมมีความ
เหมาะสม เชน ในเรื่องของสวัสดิการท่ีพักอาศัยในบางพ้ืนท่ีท่ีมีจํานวนไมเพียงพอแกความตองการ 



6 
 

 

ท่ีพักอาศัยบางแหงมีลักษณะเกา สกปรก และเปนแหลงเส่ือมโทรม ขาดการดูแลรักษาใหสะอาด
และนาอยู สงผลใหเจาหนาท่ีตํารวจตองใชเงินสวนตัวในการบํารุงรักษาเปนเงินจํานวนมาก 
นอกจากนี้ยังมีเรื่องของการเบิกจายสวัสดิการท่ีลาชาและไมสามารถเบิกจายไดในบางรายการหรือ
เบิกจายไดไมเต็มจํานวน ซ่ึงปจจัยเหลานี้ลวนสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี
ตํารวจ (อิทธิพล กริสวาง. 2553: 94) 

5. ปญหาดานสภาพแวดลอมในการทํางาน สถานท่ีทํางานของพนักงานสอบสวนมี
สภาพแวดลอมไมเหมาะสมกับการทํางาน สถานีตํารวจหลายแหงมีความเส่ือมโทรม ขาดการ
บํารุงรักษาและบริหารจัดการอยางเหมาะสม นอกจากนี้วัสดุอุปกรณสํานักงานของสถานีตํารวจ 
เชน ยานพาหนะ เครื่องมือส่ือสารรวมตลอดถึงอุปกรณสํานักงานท่ัวๆไป เชน โตะ เกา อ้ี 
คอมพิวเตอร เครื่องพิมพดีด กระดาษ  หมึกพิพม ฯลฯ ยังอยูในสภาวะขาดแคลนและชํารุด บกพรอง 
เนื่องจาก ปญหาดานงบประมาณอันจํากัด สงผลใหพนักงานสอบสวนตองสํารองเงินเพ่ือ                      
ซ้ืออุปกรณตางๆเหลานั้นเอง สําหรับเงินท่ีสํารองจายไปนั้นในบางรายการก็ไมสามารถเบิกจายตาม
ระเบียบได สงผลใหพนักงานสอบสวนเกิดความเดือดรอนในการดํารงชีพ (อิทธิพล กริสวาง.                
2553: 92)  

ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะสํารวจถึงปญหาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลวา พนักงานสอบสวนในสังกัด
กองบัญชาการตํารวจนครบาลมีปญหาในการทํางานเรื่องใด มีความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการ
ทํางานในเรื่องใดบางและมีปจจัยใดท่ีสงผลตอการทํานายการสรางหรือการปนทอนแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานสอบสวน เพ่ือจะไดทราบแนวทางหรือมาตรการในการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานท่ีเหมาะสมใหกับพนักงานสอบสวน อันอาจนําไปสูการแกไข ปรับปรุง รวมตลอดถึง
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมของพนักงานสอบสวนอันอาจสงผลใหการบริหารงานดานการสอบสวนใน
สํานักงานตํารวจแหงชาติมีความเจริญกาวหนารุงเรืองตามวัตถุประสงคและพัฒนาตอไป 

 
1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพ่ือศึกษาลักษณะและสภาพการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการ
ตํารวจนครบาล 

2. เพ่ือสํารวจปญหา สาเหตุของปญหาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
สอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

3. เพ่ือศึกษาแนวทางหรือมาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานท่ีเหมาะสมใหกับ
พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
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1.3  ปญหาการวิจัย 
 

1. พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลประสบปญหาท่ีสงผลตอ
แรงจูงใจในการทํางานในเรื่องใด 

2. สาเหตุของปญหาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัด
กองบัญชาการตํารวจนครบาลมีท่ีมาจากสาเหตุใดบาง 

3. ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานเรื่องใดท่ีสงผลตอการทํานายการสรางหรือการปนทอน
แรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

 
1.4  สมมติฐานในการวิจัย 
  
 พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลประสบปญหาท่ีสงผลกระทบตอ
แรงจูงใจในการทํางานในดานตางๆ ไดแก ดานปริมาณงานกับจํานวนพนักงานสอบสวน                 
ไมสมดุลกัน ดานคาตอบแทนในการทํางาน ไมเหมาะสม ดานความไมเปนธรรมในการแตงตั้ง การ
โยกยาย การพิจารณาความดีความชอบและดานการขาดแคลนวัสดุ อุปกรณในการปฏิบัติงาน   
 
1.5  ขอบเขตการวิจัย 
 
 ขอบเขตดานเนื้อหา 

การวิจัยครั้งนี้แบงเนื้อหาออกเปน 2 สวน โดยแตละสวนมีขอบเขตการวิจัยดังนี้ 
1. การวิจัยคุณภาพ จะเปนการศึกษาเอกสารท้ังภาษาไทยและตางประเทศ ไดแก แนวคิด

และทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับพฤติกรรมดานการทํางานของมนุษย                 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานท้ัง 5 ทฤษฎี ไดแก ทฤษฎีความตองการของ
มาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) ทฤษฎีการจูงใจ ERGของ Alderfer (Alderfer’s ERG 
theory) ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีแลนด (McClelland’s trichotomy of needs) ทฤษฎีสองปจจัย
ของเฮอรเบริ์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) และทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (Equity 
theory) และการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ตอพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการ
ตํารวจนครบาลจํานวน 16 คน        

2. การวิจัยเชิงปริมาณ จะเปนการสํารวจความคิดเห็นของพนักงานสอบสวน กองบังคับการ
ตํารวจนครบาล ซ่ึงมีจํานวน 9 เขต จํานวน 225 คน เพ่ือศึกษาถึงลักษณะแรงจูงใจในการทํางาน 
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ตลอดจนรูปแบบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจ             
นครบาล 

 
 ขอบเขตดานประชากรและพ้ืนที่ 

ประชากรและเขตพ้ืนท่ีในการวิจัยครั้งนี้  ประกอบดวยพนักงานสอบสวน สังกัด
กองบัญชาการตํารวจนครบาล  

ขอบเขตดานระยะเวลา 
กําหนดเวลาการวิจัยครั้งนี้ ในชวงระยะเวลาตั้งแตเดือนมกราคม – กรกฎาคม 2557  

 
1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

1. ทราบลักษณะและสภาพการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการ
ตํารวจนครบาล 

2. ทราบถึงปญหารวมตลอดถึงสาเหตุของปญหาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล ปญหาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน
ของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

3. ไดแนวทางหรือมาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานท่ีเหมาะสมใหกับพนักงาน
สอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

 
1.7  นิยามศัพทเชิงปฏิบัติการ 
 
 แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง ส่ิงเราหรือส่ิงแวดลอมท่ีมากระตุนใหตองการทํางาน เชน
คําชมเชย คําตําหนิ การลงโทษ ความสัมพันธกับผูรวมงาน การไดรับการยอมรับนับถือ และความ
พึงพอใจในงาน เปนตน 
 พนักงานสอบสวน หมายถึง พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
 สถานีตํารวจนครบาล หมายถึง สถานีตํารวจในเขตจังหวัดกรุงเทพมหานคร 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง เงินเดือนมีความเหมาะสมและยุติธรรม มีการปรับ
เงินเดือนใหเหมาะสมกับคาครองชีพในปจจุบัน สวัสดิการตางๆมีความเหมาะสม เงินเดือนมีความ
เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทําและความรู ความสามารถ 
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ดานความเปนธรรมในการทํางาน หมายถึง ความเปนธรรมในดานตางๆตอไปนี้               
ดานการเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง ดานการแตงตั้งโยกยาย  ดานความกาวหนาในการทํางาน ดานการ
ไมเลือกปฏิบัติ และดานการตรวจสอบ 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ความมีระเบียบของสถานท่ีทํางาน ความพรอม
ทางดานเครื่องมือและอุปกรณในการทํางาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับในการทํางาน 

ดานการพัฒนาความสามารถ หมายถึง มีการฝกอบรมพัฒนา ลักษณะงานสามารถสราง
ศักยภาพในการทํางานได เชน ลักษณะงานเปนงานท่ีทาทาย เปนไปตามความรู ความสามารถ               
เปดโอกาสใหมีสิทธิในการตัดสินใจในการทํางาน สามารถสรางความคิดสรางสรรคในการ                
ทํางานได  

ดานความม่ันคง หมายถึง หนวยงานมีความม่ันคง ตําแหนงงานมีความม่ันคง ไมมีการ          
จางออก ไลออก หรือ ปลดออกโดยงาย 

ด าน ควา มสัม พันธ กับ เ พ่ือน รว มงา น  หมา ยถึ ง  ค วาม รวม มือใ นกา รทํา งา น                                  
การมีความสัมพันธอยางเปนมิตรในกลุมเพ่ือนรวมงาน 

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง การไววางใจผูบังคับบัญชา การรูสึกศรัทธา
ในตัวผูบังคับบัญชา 

ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต หมายถึง ความเหมาะสมระหวางงาน ครอบครัวและ
ตนเอง การมีความสุขในการทํางาน 
 



บทที่  2 
ลักษณะการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลและ

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 

ตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาไดใหความหมายของพนักงานสอบสวนไววา
หมายถึง เจาพนักงานซ่ึงกฎหมายใหมีอํานาจและหนาท่ีทําการสอบสวน ซ่ึงการสอบสวนตาม
ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญานั้น หมายความถึง การรวบรวมพยานหลักฐานและการ
ดําเนินการท้ังหลายอ่ืนตามบทบัญญัติแหงประมวลกฎหมายนี้  ซ่ึงพนักงานสอบสวนไดทําไป
เกี่ยวกับความผิดท่ีกลาวหา เพ่ือท่ีจะทราบขอเท็จจริงหรือพิสูจนความผิดและเพ่ือจะเอาตัวผูกระทํา
ผิดมาฟองลงโทษ (ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 2) ดังนั้น จะเห็นไดวาพนักงาน
สอบสวนมีสวนสําคัญเปนอยางยิ่งตอกระบวนการยุติธรรมท้ังระบบ กลาวคือ กอนท่ีพนักงาน
อัยการจะนําสํานวนคดีขึ้นสูศาลเพ่ือทําการพิจารณาความผิดและกําหนดโทษของบุคคล สํานวนคดี
ดังกลาวจะตองผานการสอบสวนและรวบรวมพยานหลักฐานจากพนักงานสอบสวนในช้ันตน
เสียกอน ดังนั้น ถาสํานวนการสอบสวนไมนาเช่ือถือหรือเกิดขอผิดพลาดอันไดมาจากกระบวนการ
สอบสวน อาจสงผลใหรูปคดีและความยุติธรรมของผูตองหาหรือจําเลยเสียหายหรือลดนอยถอยลง
ไปได ในสวนของบทนี้ผูวิจัยจึงมีวัตถุประสงคท่ีจะศึกษาถึงรูปแบบ ลักษณะการทํางานและอํานาจ
หนาท่ีของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลท้ังระบบเพ่ือท่ีจะทราบถึง
กระบวนการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลและปจจัยท่ี
สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการทํางานตามแนวคิดทฤษฎีดานการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือ
แสวงหาสาเหตุและปจจัยท่ีอาจสงผลกระทบตอการปฏิบัติการของพนักงานสอบสวนในสังกัด
กองบัญชาการตํารวจนครบาล อันนําไปสูการแสวงหาแนวทางหรือมาตรการในการสรางแรงจูงใจ
ในการทํางานท่ีเหมาะสมใหกับพนักงานสอบสวนเพ่ือใหพนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการ
ทํางานท่ีดีตอไป  

 
2.1 ลักษณะและสภาพการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบญัชาการตํารวจนครบาล 
 

2.1.1  ลักษณะทั่วไปของกองบญัชาการตํารวจนครบาล 
  

ลักษณะการทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลมีกําหนดไว
ในคําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ี 537 / 2555 เรื่อง กําหนดอํานาจหนาท่ีของตําแหนงในสถานี
ตํารวจและคําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ี 538 / 2555 เรื่อง การปฏิบัติและอํานาจหนาท่ีความ
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รับผิดชอบของเจาหนาท่ีตํารวจและผูปฎิบัติงานสอบสวน ซ่ึงกําหนดใหเจาหนาท่ีตํารวจในสถานี
แตละแหงแบงหนวยงานออกเปน 6 สายงาน ไดแก สายงานสืบสวน สายงานอํานวยการ                         
สายงานจราจร สายงานปองกันและปราบปราม สายงานสอบสวน และสายงานปฏิบัติการพิเศษ 
กองบัญชาการตํารวจนครบาลเปนหนวยราชการแหงหนึ่งซ่ึงอยูภายใตการกํากับและดูแลของ
สํานักงานตํารวจแหงชาติมีหนาท่ีและเขตพ้ืนท่ีในการปฏิบัติงาน ดังนี้  

อํานาจหนาท่ีของกองบัญชาการตํารวจนครบาลไดมีกําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาแบง
สวนราชการสํานักงานตํารวจแหงชาติ พ.ศ. 2552 ซ่ึงกําหนดใหกองบัญชาการตํารวจนครบาลมี
อํานาจหนาท่ี คือ (พระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการสํานักงานตํารวจแหงชาต ิพ.ศ. 2552) 

1. กําหนดยุทธศาสตร วางแผน ควบคุม ตรวจสอบ ใหคําแนะนําและเสนอแนะ                      
การปฏิบัติงานตามอํานาจหนาท่ีของกองบัญชาการตํารวจนครบาลและหนวยงานในสังกัด 

2. ถวายความปลอดภัยสําหรับองคพระมหากษัตริย พระราชินี พระรัชทายาทผูสําเร็จ
ราชการแทนพระองค พระบรมวงศานุวงศ ผูแทนพระองค และพระราชอาคันตุกะ 

3. บูรณาการรวมกับหนวยงานตํารวจหรือหนวยงานอ่ืนท่ีมีความสัมพันธเกี่ยวของในเขต
พ้ืนท่ีรับผิดชอบ 

4. ดําเนินการเกี่ยวกับการปองกันและปราบปรามอาชญากรรม การรักษาความสงบ
เรียบรอย และการใหความปลอดภัยแกบุคคลสําคัญ ประชาชน ตลอดจนการใหบริการชวยเหลือ
ประชาชน 

5. ปฏิบัติงานตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา และกฎหมายอ่ืนอันเกี่ยวกับ
ความผิดทางอาญา 

6. ดําเนินการเกี่ยวกับการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร 
7. สงเสริมและสนับสนุนเกี่ยวกับการบรรเทาสาธารณภัย 
8. ดําเนินการเกี่ยวกับการจราจร 
9. สงเสริมและสนับสนุนใหทองถ่ินหรือชุมชนมีสวนรวมในกิจการตํารวจเพ่ือปองกันและ

ปราบปรามการกระทําความผิดทางอาญา การรักษาความสงบเรียบรอยและรักษาความปลอดภัยของ
ประชาชนตามความเหมาะสมและความตองการของแตละพ้ืนท่ี 

10. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือท่ี
ไดรับมอบหมาย 

ในสวนของเขตอํานาจ ไดมีประกาศสํานักงานตํารวจแหงชาต ิเรื่อง การกําหนดหนวยงาน
และเขตอํานาจการรับผิดชอบหรือเขตพ้ืนท่ีการปกครองของสวนราชการ พ.ศ. 2552 กําหนดให
กองบัญชาการตํ า รวจนครบาลมี เ ขต อํานาจและค วามรับผิดชอบ ค รอบคลุมเขตพ้ืน ท่ี
กรุงเทพมหานครท้ังหมด กองบัญชาการตํารวจนครบาลมีพ้ืนท่ีการกํากับดูแลและควบคุมจํานวน              
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9 เขตพ้ืนท่ี คือ กองบังคับการตํารวจนครบาล 1 ถึง กองบังคับการตํารวจนครบาล 9 มีสถานตีํารวจท่ี
อยูภายใตการควบคุมดูแลท้ังส้ิน 89 สถาน ีดังนี้  

1. กองบังคับการตํารวจนครบาล 1 ครอบคลุมสถานตีํารวจนครบาลจํานวน 9 สถานี ไดแก
สถานีตํารวจนครบาลดุสิต สถานีตํารวจนครบาลพญาไท  สถานีตํารวจนครบาลมักกะสัน                
สถานีตํารวจนครบาลหวยขวาง สถานีตํารวจนครบาลดินแดง สถานีตํารวจนครบาลนางเล้ิง              
สถานตีํารวจนครบาลสามเสน สถานตีํารวจนครบาลชนะสงครามและสถานตีํารวจนครบาลบางโพ  

2. กองบังคับการตํารวจนครบาล 2 ครอบคลุมสถานีตํารวจนครบาล 11 สถานี ไดแก   
สถานตีํารวจนครบาลคันนายาว สถานตีํารวจนครบาลดอนเมือง สถานีตํารวจนครบาลทุงสองหอง 
สถานีตํารวจนครบาลบางซ่ือ สถานีตํารวจนครบาลบางเขน สถานีตํารวจนครบาลประชาช่ืน          
สถานีตํารวจนครบาลพหลโยธิน สถานีตํารวจนครบาลสายไหม สถานีตํารวจนครบาลสุทธิสาร 
สถานตีํารวจนครบาลเตาปูนและสถานตีํารวจนครบาลโคกคราม 

3. กองบังคับการตํารวจนครบาล 3 ครอบคลุมสถานีตํารวจนครบาล 11 สถานี ไดแก           
สถานีตํารวจนครบาลมีนบุรี สถานีตํารวจนครบาลหนองจอก สถานีตํารวจนครบาลรมเกลา              
สถานตีํารวจนครบาลลาดกระบัง สถานตีํารวจนครบาลฉลองกรุง สถานตีํารวจนครบาลจระเขนอย
สถานีตํารวจนครบาลนิมิตใหม สถานีตํารวจนครบาลสุวินทวงศ สถานีตํารวจนครบาลลําผักชี
สถานตีํารวจนครบาลประชาสําราญและสถานตีํารวจนครบาลลําหิน 

4. กองบังคับการตํารวจนครบาล 4 ครอบคลุมสถานีตํารวจนครบาล 8 สถานี ไดแก            
สถานีตํารวจนครบาลโชคชัย  สถานีตํารวจนครบาลบางชัน สถานีตํารวจนครบาลบึงกุม                 
สถานตีํารวจนครบาลประเวศ สถานีตํารวจนครบาลลาดพราว สถานีตํารวจนครบาลวังทองหลาง 
สถานตีํารวจนครบาลหัวหมากและสถานตีํารวจนครบาลอุดมสุข 

5. กองบังคับการตํารวจนครบาล 5 ครอบคลุมสถานีตํารวจนครบาล 10 สถานี ไดแก   
สถานีตํารวจนครบาลคลองตัน สถานีตํารวจนครบาลทองหลอ สถานีตํารวจนครบาลทาเรือ            
สถานตีํารวจนครบาลทุงมหาเมฆ สถานตีํารวจนครบาลบางนา สถานีตํารวจนครบาลบางโพงพาง 
สถานตีํารวจนครบาลพระโขนง สถานตีํารวจนครบาลลุมพินี สถานีตํารวจนครบาลวัดพระยาไกร
และสถานตีํารวจนครบาลชุมชนวัดไผเงิน 

6. กองบังคับการตํารวจนครบาล 6 ครอบคลุมสถานีตํารวจนครบาล 8 สถานี ไดแก            
สถานีตํารวจนครบาลพระราชวัง สถานีตํารวจนครบาลจักรวรรดิ สถานีตํารวจนครบาลสําราญ
ราษฎร  สถานีตํ ารวจนครบาลพลับพลาไชย 1  สถานีตํ ารวจนครบาลพลับพลาไชย 2                            
สถานตีํารวจนครบาลปทุมวัน สถานตีํารวจนครบาลบางรักและสถานตีํารวจนครบาลยานนาวา 

7. กองบังคับการตํารวจนครบาล 7 ครอบคลุมสถานีตํารวจนครบาล 11 สถานี ไดแก              
สถานีตํารวจนครบาลตล่ิงชัน สถานีตํารวจนครบาลทาพระ สถานีตํารวจนครบาลธรรมศาลา           
สถานีตํารวจนครบาลบวรมงคล สถานีตํารวจนครบาลบางกอกนอย สถานีตํารวจนครบาล                         
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บางกอกใหญ สถานีตํารวจนครบาลบางขุนนนท สถานีตํารวจนครบาลบางพลัด สถานีตํารวจ           
นครบาลบางยี่ขัน สถานตีํารวจนครบาลบางเสาธงและสถานตีํารวจนครบาลศาลาแดง 

8. กองบังคับการตํารวจนครบาล 8 ครอบคลุมสถานีตํารวจนครบาล 11 สถานี ไดแก           
สถานีตํารวจนครบาลตลาดพลู สถานีตํารวจนครบาลทุงครุ สถานีตํารวจนครบาลบางคอแหลม 
สถานีตํารวจนครบาลบางมด สถานีตํารวจนครบาลบางยี่ เรือ สถานีตํารวจนครบาลบุคคโล               
สถานีตํารวจนครบาลบุปผาราม สถานีตํารวจนครบาลปากคลองสาน สถานีตํารวจนครบาล          
ราษฎรบูรณะ สถานตีํารวจนครบาลสมเด็จเจาพระยาและสถานตีํารวจนครบาลสําเหร 
            9. กองบังคับการตํารวจนครบาล 9 ครอบคลุมสถานีตํารวจนครบาล 10 สถานี ไดแก                 
สถานีตํารวจนครบาลทาขาม สถานีตํารวจนครบาลบางขุนเทียน สถานีตํารวจนครบาลบางบอน
สถานีตํารวจนครบาลภาษีเจริญ สถานีตํารวจนครบาลหนองคางพลู สถานีตํารวจนครบาล               
หนองแขม สถานตีํารวจนครบาลหลักสอง สถานตีํารวจนครบาลเทียนทะเล สถานีตํารวจนครบาล
เพชรเกษมและสถานตีํารวจนครบาลแสมดํา 
 

2.1.2 โครงสรางการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกดักองบญัชาการตํารวจนครบาล 
 
โครงสรางการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลมี

กําหนดไวในคําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ี 537 / 2555 เรื่อง กําหนดอํานาจหนาท่ีของตําแหนง
ในสถานีตํารวจ ซ่ึงกําหนดรูปแบบการบริหารงานของพนักงานสอบสวนตามโครงสรางการ
บริหารงานของสํานักงานตํารวจแหงชาตอิอกเปน 6 รูปแบบ ดังนี้ (คําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ี 
537 / 2555) 

รูปแบบท่ี 1 มีหัวหนาสถานีตํารวจเปนระดับตําแหนงผูกํากับการ มีรองผูกํากับการปองกัน
ปราบปรามเปนหัวหนางานอํานวยการและงานปองกันปราบปราม มีรองผูกํากับการจราจรเปน
หัวหนางานจราจร มีรองผูกํากับการสืบสวนเปนหัวหนางานสืบสวน มีพนักงานสอบสวนท่ีมีระดับ
ตําแหนงและอาวุโสสูงสุด ซ่ึงไดรับคําส่ังมอบหมายจากหัวหนาหนวย หรือหัวหนาหนวยงาน           
ตามนัยระเบียบ ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวนในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชา
พนักงานสอบสวน พ.ศ. 2555 เปนหัวหนางานสอบสวน มีผูกํากับกองรอย (สบ 2) หรือผูบังคับ
หมวด (สบ 1) เปนหัวหนาหนวยปฏิบัติการพิเศษ 
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แผนภาพที่ 1 แสดงโครงสรางการทํางานของพนกังานสอบสวน (รูปแบบที ่1) 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

รูปแบบท่ี 2 มีหัวหนาสถานีตํารวจเปนระดับตําแหนงผูกํากับการ มีรองผูกํากับการปองกัน
ปราบปรามเปนหัวหนางานอํานวยการ งานปราบปราม และงานจราจร มีรองผูกํากับการสืบสวน
เปนหัวหนางานสืบสวน มีพนักงานสอบสวนท่ีมีระดับตําแหนงและอาวุโสสูงสุด ซ่ึงไดรับคําส่ัง
มอบหมายจากหัวหนาหนวยหรือหัวหนาหนวยงาน ตามนัยระเบียบ ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวน
ในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชาพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2555 เปนหัวหนางาน
สอบสวน มีผูกํากับกองรอย (สบ 2) หรือผูบังคับหมวด (สบ 1) เปนหัวหนาหนวยปฏิบัติการพิเศษ 

 
 

แผนภาพที่ 2 แสดงโครงสรางการทํางานของพนกังานสอบสวน (รูปแบบที ่2) 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

สถานีตํารวจ 
(ผกก.) 

งานปองกันและปราบปราม 
(รอง ผกก. ป.) 

งานจราจร 
(รอง ผกก. จร.) 
 

งานสืบสวน 
(รอง ผกก. สส.) 
 

หนวยปฏิบัต ิ
การพิเศษ 

(มีผูกํากับกองรอย 
(สบ 2) หรือ 

ผูบังคบัหมวด 
(สบ 1)) 

สถานีตํารวจ 
(ผกก.) 

งานปองกันและปราบปราม 
(รอง ผกก. ป.) 

หนวยปฏิบัต ื
การพิเศษ 

(มีผูกํากับกองรอย 
(สบ 2) หรือ 

ผูบังคบัหมวด 
(สบ 1)) งานอํานวยการ งานปองกันและ

ปราบปราม 

งานจราจร 

งานอํานวยการ 
งานปองกันและ

ปราบปราม 

งานสอบสวน 
(พงส-พงส 

ผูเช่ียวชาญ.) 
 

งานสืบสวน 
(รอง ผกก. สส.) 

 

งานสอบสวน 
(พงส-พงส ผูเช่ียวชาญ.) 
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รูปแบบท่ี 3 มีหัวหนาสถานีตํารวจเปนระดับตําแหนงสารวัตรใหญ มีสารวัตรปองกัน
ปราบปรามเปนหัวหนางานอํานวยการและงานปองกันปราบปราม มีสารวัตรจราจรเปนหัวหนา    
งานจราจร สารวัตรสืบสวนเปนหัวหนางานสืบสวน มีพนักงานสอบสวนท่ีมีระดับตําแหนงและ
อาวุโสสูงสุด ซ่ึงไดรับคําส่ังมอบหมายจากหัวหนาหนวย หรือหัวหนาหนวยงานตามนัยระเบียบ 
ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวนในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชาพนักงาน
สอบสวน พ.ศ. 2555 เปนหัวหนางานสอบสวน มีผูบังคับหมวด (สบ 1) เปนหัวหนาหนวย
ปฏิบัติการพิเศษ 

 
แผนภาพที่ 3 แสดงโครงสรางการทํางานของพนกังานสอบสวน (รูปแบบที ่3) 

 
 

 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
รูปแบบท่ี 4 มีหัวหนาสถานีตํารวจเปนระดับตําแหนงสารวัตรใหญ มีสารวัตรปองกัน

ปราบปรามเปนหัวหนางานอํานวยการ งานปองกันปราบปรามและงานจราจร มีสารวัตรสืบสวน
เปนหัวหนางานสืบสวน มีพนักงานสอบสวนท่ีมีระดับตําแหนงและอาวุโสสูงสุด ซ่ึงไดรับคําส่ัง
มอบหมายจากหัวหนาหนวย หรือหัวหนาหนวยงานตามนัยระเบียบ ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวน
ในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชาพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2555 เปนหัวหนางาน
สอบสวน มีผูบังคับหมวด (สบ 1) เปนหัวหนาหนวยปฏิบัติการพิเศษ 
 
 
 
 
 

สถานีตํารวจ 
(สวญ.) 

งานปองกันและปราบปราม 
(สวป.) 

งานจราจร 
(สว. จร.) 

 

หนวยปฏิบัต ื
การพิเศษ 

(ผูบังคบัหมวด 
(สบ 1)) 

งานอํานวยการ งานปองกันและ
ปราบปราม 

งานสืบสวน 
(สว. สส.) 

 

งานสอบสวน 
 (พงส-พงส ผูเช่ียวชาญ.) 
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แผนภาพที่ 4 แสดงโครงสรางการทํางานของพนกังานสอบสวน (รูปแบบที ่4) 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
รูปแบบท่ี 5 มีหัวหนาสถานีตํารวจเปนระดับตําแหนงสารวัตร มีรองสารวัตรปองกัน

ปราบปรามเปนหัวหนางานอํานวยการและงานปองกันปราบปราม มีรองสารวัตรสืบสวนเปน
หัวหนางานสืบสวน มีรองสารวัตรจราจรเปนหัวหนางานจราจร มีพนักงานสอบสวนท่ีมีระดับ
ตําแหนงและอาวุโสสูงสุด ซ่ึงไดรับคําส่ังมอบหมายจากหัวหนาหนวย หรือหัวหนาหนวยงาน           
ตามนัยระเบียบ ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวนในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชา
พนักงานสอบสวน พ.ศ. 2555 เปนหัวหนางานสอบสวน มีผูบังคับหมวด (สบ 1) เปนหัวหนาหนวย
ปฏิบัติการพิเศษ 
 
แผนภาพที่ 5 แสดงโครงสรางการทํางานของพนกังานสอบสวน (รูปแบบที ่5) 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

สถานีตํารวจ 
(สวญ.) 

งานปองกันและปราบปราม 
(สวป.) 

งานจราจร 

หนวยปฏิบัต ื
การพิเศษ 

(ผูบังคบัหมวด 
(สบ 1)) 

งานอํานวยการ งานปองกันและ
ปราบปราม 

งานสืบสวน 
(สว. สส.) 

 

งานสอบสวน 
(พงส-พงส ผูเช่ียวชาญ.) 
 

สถานีตํารวจ 
(สว.) 

งานปองกันและปราบปราม 
(รอง สวป.) 

งานจราจร 
(รอง สว. จร.) 

 

หนวยปฏิบัต ื
การพิเศษ 

(ผูบังคบัหมวด 
(สบ 1)) 

งานอํานวยการ งานปองกันและ
ปราบปราม 

งานสืบสวน 
(รอง สว. สส.) 

 

งานสอบสวน 
 (พงส-พงส 
ผูเช่ียวชาญ.) 
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รูปแบบท่ี 6 มีหัวหนาสถานีตํารวจเปนระดับตําแหนงสารวัตร มีรองสารวัตรปองกัน
ปราบปรามเปนหัวหนางานอํานวยการ งานปองกันปราบปรามและงานจราจร มีรองสารวัตร
สืบสวนเปนหัวหนางานสืบสวน มีพนักงานสอบสวนท่ีมีระดับตําแหนงและอาวุโสสูงสุด ซ่ึงไดรับ
คําส่ังมอบหมายจากหัวหนาหนวย หรือหัวหนาหนวยงานตามนัยระเบียบ ก.ตร.วาดวยการกําหนด
จํานวนในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชาพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2555 เปน
หัวหนางานสอบสวน มีผูบังคับหมวด (สบ 1) เปนหัวหนาหนวยปฏิบัติการพิเศษ 

 
แผนภาพที่ 6 แสดงโครงสรางการทํางานของพนกังานสอบสวน (รูปแบบที ่6) 
 

 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

ในกรณีท่ีมีขาราชการตํารวจระดับสูงสดของผูปฏิบัติงานของแตละงานหลายคนใหหัวหนา
สถานีตํารวจเปนผูมอบหมายใหขาราชการตํารวจระดับสูงสุดของผูปฏิบัตงานเเตละคนปฏิบัติ           
หนาท่ีไดตามความเหมาะสมตามสถานการณหรือสภาพพ้ืนท่ีแลวแตกรณี และใหอยูภายใตการ
ควบคุม กํากับดูแล ปกครองบังคับบัญชาของหัวหนางาน 

 
2.1.3  อํานาจหนาทีข่องพนกังานสอบสวนในสังกดักองบญัชาการตํารวจนครบาล 

 
 อํานาจหนาท่ีของพนักงานสอบสวนมีหลักเกณฑกําหนดไวอยู 2 สวนดวยกัน สวนแรก
ปรากฏอยูในคําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ี 537 / 2555 เรื่อง กําหนดอํานาจหนาท่ีของตําแหนง
ในสถานีตํารวจและอีกสวนหนึ่งปรากฏอยูในประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา ซ่ึงผูวิจัยจะ
นําเสนอเปนลําดับ ดังนี ้ 
 
 

สถานีตํารวจ 
(สว.) 

งานปองกันและปราบปราม 
(รอง สวป.) 

งานจราจร 

หนวยปฏิบัต ื
การพิเศษ 

(ผูบังคบัหมวด 
(สบ 1)) 

งานอํานวยการ งานปองกันและ
ปราบปราม 

งานสืบสวน 
(รอง สว. สส.) 

 

งานสอบสวน 
(พงส-พงส ผูเช่ียวชาญ.) 
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  2.1.3.1  ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา 
  
 ในประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาไดกําหนดขอบเขตอํานาจของพนักงาน
สอบสวนไวหลากหลายประการดวยกัน ดังนี้  
 1. อํานาจในการรับคํารองทุกขจากผูเสียหาย โดยคํารองทุกขท่ีเสนอตอพนักงานสอบสวน
นั้นตองปรากฏช่ือ และท่ีอยูของผูรองทุกขลักษณะ แหงความผิดพฤติการณตาง ๆ ท่ีความผิดนั้นได 
กระทําลง ความเสียหายท่ีไดรับและช่ือหรือรูปพรรณของผูกระทําผิดเทาท่ีจะบอกได(ประมวล
กฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 123) 
 2. อํานาจในการสอบสวนและรวบรวมหลักฐานทุกชนิดเทาท่ีสามารถจะทําได                     
เพ่ือประสงคจะทราบขอเท็จจริงและพฤติการณตางๆ อันเกี่ยวกับความผิดท่ีถูกกลาวหาเพ่ือจะรูตัว
ผูกระทําผิดและพิสูจนใหเห็นความผิดหรือความบริสุทธ์ิของผูตองหา (ประมวลกฎหมายวิธี
พิจารณาความอาญา มาตรา 131) 
 3. อํานาจตรวจตัวผูเสียหายเม่ือผูนั้นยินยอม หรือตรวจตัวผูตองหา หรือตรวจส่ิงของหรือท่ี
ทางอันสามารถอาจใชเปนพยานหลักฐานได ใหรวมท้ังทําภาพถาย แผนท่ี หรือภาพวาดจําลอง หรือ
พิมพลายนิ้วมือ ลายมือหรือลายเทา กับใหบันทึกรายละเอียดท้ังหลายซ่ึงนาจะกระทําใหคดี                 
แจมกระจางขึ้น  

ในการตรวจตัวผูเสียหายหรือผูตองหาตามวรรคหนึ่ง หากผูเสียหายหรือผูตองหาเปนหญิง 
ใหจัดใหเจาพนักงานซ่ึงเปนหญิงหรือหญิงอ่ืนเปนผูตรวจ ท้ังนี้ ในกรณีท่ีมีเหตุอันสมควร ผูเสียหาย
หรือผูตองหาจะขอนําบุคคลใดมาอยูรวมในการตรวจนั้นดวยก็ได (ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณา
ความอาญา มาตรา 132 (1))  
          4. อํานาจคนเพ่ือพบส่ิงของซ่ึงมีไวเปนความผิดหรือไดมาโดยการกระทําผิดหรือไดใชหรือ
สงสัยวาไดใชในการกระทําผิดหรือซ่ึงอาจใชเปนพยานหลักฐานได แตตองปฏิบัติตามบทบัญญัติ
แหงประมวลกฎหมายนี้วาดวยคน รวมตลอดถึงมีอํานาจยึดหรืออายัดส่ิงของดังกลาวดวย(ประมวล
กฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 132 (2) (5)) (คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1437/2492)  
           5. อํานาจในการหมายเรียกบุคคลซ่ึงครอบครองส่ิงของ ซ่ึงอาจใชเปนพยานหลักฐานไดแต
บุคคลท่ีถูกหมายเรียกไมจําตองมาเอง เม่ือจัดสงส่ิงของมาตามหมายแลวใหถือเสมือนไดปฏิบัติตาม
หมาย รวมตลอดถึงมีอํานาจยึดหรืออายัดส่ิงของดังกลาวดวย(ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความ
อาญา มาตรา 132 (2) (5)) (คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1437/2492) 
            6.อํานาจในการออกหมายเรียกผูเสียหายหรือบุคคลใดซ่ึงมีเหตุอันควรเช่ือวาถอยคําของเขา
อาจเปนประโยชนแกคดีใหมาตามเวลาและสถานท่ีในหมายแลวใหถามปากคําบุคคลนั้นไว 
(ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 133)  
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            7. อํานาจในการส่ังหามมิใหบุคคลใดออกจากบานเรือนหรือสถานท่ีอ่ืนใดในระหวางการ
สอบสวน (ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 137) 
            8.  อํานาจในการสอบสวนเองหรือสงประเด็นไปสอบสวนเพ่ือทราบความเปนมาแหงชีวิต
และความประพฤติอันเปนอาจิณของผูตองหา แตตองแจงใหผูตองหาทราบขอความทุกขอท่ีไดมา 
ความอาญา มาตรา 138) 
 

2.1.3.2  คําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติที่ 537 / 2555 
  

ตามคําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ี 537 / 2555 เรื่อง กําหนดอํานาจหนาท่ีของตําแหนง
ในสถานีตํารวจ กําหนดใหพนักงานสอบสวนทําหนาท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติงานสอบสวน 
วางแผน อํานวยการ ส่ังการ ควบคุม กํากับ ดูแล ตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลตลอดจนการ
ปฏิบัติงานสอบสวนท่ีเกี่ยวกับคดีอาญาท่ีเกิดขึ้น รวมท้ังงานอ่ืนๆท่ีมีลักษณะเกี่ยวของหรือเปน
สวนประกอบของงานนี้ในขอบเขตความรับผิดชอบ เพ่ือแสวงหาพยานหลักฐานและผูกระทํา
ความผิด อันเปนการอํานวยความยุติธรรมใหแกประชาชนในการสืบสวนสอบสวนคดีอาญาใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดโดยจําแนกออกเปนงานดานตาง ๆ จํานวน 10 งาน ดังนี้ 

1. งานสืบสวนสอบสวนการกระทําความผิดตามประมวลกฎหมายอาญาหรือการกระทํา
ความผิดตามพระราชบัญญัติท่ีมีโทษทางอาญา การปฏิบัติตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความ
อาญา และกฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 

2 งานพัฒนากําลังพล งบประมาณ วัสดุอุปกรณ เทคโนโลยี และวิทยาการตาง ๆ เพ่ือใชใน
การสืบสวนสอบสวนคดีอาญา 

3 งานวางระบบการงบประมาณท่ีเกี่ยวกับงานสืบสวนและสอบสวน 
4 งานตรวจสอบติดตามและประเมินผล งานวิจัยและพัฒนาการปฏิบัติตามนโยบาย 

ยุทธศาสตร แผนงานและโครงการตาง ๆ รวมท้ังการศึกษาและการเก็บรวบรวมสถิติขอมูลท่ี
เกี่ยวของกับงานสืบสวนและสอบสวนคดีอาญาท่ีเกิดขึ้น 

5 การวางแผนสอบสวน 
  6 ใหความคุมครองพยาน 

7 เปรียบเทียบปรับการกระทําความผิดตามกฎหมาย 
8 ประสานการปฏิบัติงานกับงานอ่ืนๆ ในสถานีตํารวจและหนวยงานอ่ืนๆท่ีเกี่ยวของ 

  9 งานควบคุม ตรวจสอบการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจท้ังในดานการปฏิบัติงาน 
ความประพฤติและระเบียบวินัย 

10 งานอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของกับงานสอบสวน 
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 2.1.4 อํานาจหนาทีข่องผูปฏิบัตงิานดานสอบสวนในสังกดักองบญัชาการตํารวจนครบาล 
 

อํานาจหนาท่ีของผูปฏิบัติงานดานสอบสวนมีกําหนดไวในคําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติ
ท่ี 538 / 2555 เรื่อง การปฏิบัติและอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบของพนักงานสอบสวนและผูปฎิบัติ
งานสอบสวน ซ่ึงในคําส่ังฉบับนี้กําหนดอํานาจหนาท่ีของผูปฏิบัติงานดานสอบสวน ไวแตกตางกัน
ดังนี้ (คําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ี 537 / 2555) (คําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ี 538 / 2555) 

1. หัวหนางานสอบสวน มีหนาท่ีเปนหัวหนาผูปฏิบัติงานสอบสวน มีอํานาจหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติงานสอบสวน วางแผน อํานวยการ ส่ังการ ควบคุม กํากับ ดูแล 
ตรวจสอบติดตามและประเมินผลตลอดจนการปฏิบัติงานสอบสวนท่ีเกี่ยวกับคดีอาญาท่ีเกิดขึ้น 
รวมท้ังงานอ่ืนๆ ท่ีมีลักษณะเกี่ยวของหรือเปนสวนประกอบของงานนี้ในขอบเขตความรับผิดชอบ 
เพ่ือแสวงหาพยานหลักฐานและผูกระทําความผิด อันเปนการอํานวยความยุติธรรมใหแกประชาชน 
ในการสืบสวนสอบสวนคดีอาญาใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยจําแนกออกเปนงานตาง ๆ ดังนี้ 

1.1 งานสืบสวนสอบสวนการกระทําความผิดตามประมวลกฎหมายอาญาหรือการกระทํา
ความผิดตามพระราชบัญญัติท่ีมีโทษทางอาญา การปฏิบัติตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความ
อาญา และกฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 

1.2 งานพัฒนากําลังพล งบประมาณ วัสดุอุปกรณ เทคโนโลยี และวิทยาการตาง ๆ เพ่ือใช
ในการสืบสวนสอบสวนคดีอาญา 

1.3 งานวางระบบการงบประมาณท่ีเกี่ยวกับงานสืบสวนและสอบสวน 
1.4 งานตรวจสอบติดตามและประเมินผล งานวิจัยและพัฒนาการปฏิบัติตามนโยบาย 

ยุทธศาสตร แผนงานและโครงการตาง ๆ รวมท้ังการศึกษาและการเก็บรวบรวมสถิติขอมูลท่ี
เกี่ยวของกับงานสืบสวนและสอบสวนคดีอาญาท่ีเกิดขึ้น 

1.5 การวางแผนสอบสวน 
1.6 รวมสอบสวนคดีอุกฉกรรจหรือคดีสําคัญ 
1.7 พิจารณามอบหมายคดีใหพนักงานสอบสวนในสังกัด รับผิดชอบดําเนินการตามความ

เหมาะสม โดยถาคดีใดสมควรทําการสอบสวนเปนรูปคณะพนักงานสอบสวนก็ใหส่ังการตาม
สมควร 

1.8 ใหความคุมครองพยาน 
1.9 เปรียบเทียบปรับการกระทําความผิดตามกฎหมาย 
1.10 ประสานการปฏิบัติงานกับงานอ่ืน ๆ ในสถานีตํารวจ และหนวยงานอ่ืน ๆท่ีเกี่ยวของ

อยางใกลชิดจริงจัง 
1.11 การปฏิบัติหนาท่ีหากมีเหตุจําเปนเรงดวน ใหมีอํานาจมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชา

ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนไดตามความเหมาะสม แตท้ังนี้ตองไมเสียหายตอหนาท่ีการงานประจํา 
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1.12 งานควบคุม ตรวจสอบการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจท้ังในดานการปฏิบัติงาน 
ความประพฤติและระเบียบวินัย 

1.13 ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของกับงานสืบสวนและสอบสวน 
1.14 ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ตามท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 
2. พนักงานสอบสวนผูเชี่ยวชาญพิเศษ มีอํานาจและหนาท่ีความรับผิดชอบดังนี ้
2.1 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาหรือ

กฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 
2.2 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนรับผิดชอบสอบสวนคดีความผิดอาญาทุกประเภท 

และใหมีหนาท่ีรับผิดชอบทําการสอบสวนคดีความผิดอาญา ตามประเภทและลักษณะของคด ีดังนี้ 
1. คดีความผิดท่ีเปนการบอนทําลายเศรษฐกิจและทรัพยากรของชาติท่ีสําคัญ เชน คดี

ความผิดตามพระราชกําหนดการกูยืมเงินท่ีเปนการฉอโกงประชาชน คดีลักลอบตัดไมทําลายปาคดี
ลักลอบขนแร เปนตน โดยคํานึงถึงจํานวนผูรวมกระทําผิดหรือพฤติการณแหงการกระทําผิดท่ี
สลับซับซอนหรือเกิดความเสียหายจํานวนมาก 

2. คดีความผิดเกี่ยวกับความม่ันคงแหงราชอาณาจักร การกอการรายสากล การกอ
วินาศกรรม การจลาจล หรือการจารกรรม 

3. คดีเกี่ยวกับพระบรมวงศานุวงศ ตั้งแตช้ันพระองคเจาขึ้นไปเปนผูตองหา 
4. คดีท่ีบุคคลสําคัญหรือผูมีอิทธิพลกอขึ้นหรือเปนผูตองหา 
5. คดีประทุษรายบุคคลสําคัญ หรือบุคคลสําคัญประสบอุบัติเหตุรายแรง เชน อากาศยาน

ประสบอุบัติเหต ุเปนตน 
6. คดี เกี่ยวกับเหตุ อันอาจทําให เกิดการเปล่ียนแปลงหรือก ระทบ กระเทือน                       

ตอการเมือง การทหาร การเศรษฐกิจและสังคม 
7. คดีซ่ึงกระทบกระเทือน หรืออาจกระทบกระเทือนตอสัมพันธไมตรีระหวางประเทศ 
8. คดีท่ีกลาวหาวาขาราชการตํารวจระดับรองผูบังคับการหรือพนักงานสอบสวน

ผูเช่ียวชาญหรือเทียบเทาขึ้นไป มีสวนเกี่ยวของหรือมีสวนไดเสีย หรือถูกจับหรือตองหาคดีอาญา 
เวนแตเปนคดีลหุโทษหรืออัตราโทษไมสูงกวาลหุโทษ หรือคดีท่ีกระทําโดยประมาท 

9. คดีท่ีบุคคลรวมกลุมในลักษณะเปนแกงประกอบมิจฉาชีพในรูปแบบตาง ๆ เชน กลุม
มือปนรับจาง กลุมอันธพาล กลุมจับคนไปเรียกคาไถ กลุมขูเข็ญเรียกคาคุมครอง กลุมปลอยเงินกู
นอกระบบ กลุมคาอาวุธผิดกฎหมาย กลุมคายาเสพติดใหโทษ กลุมโจรกรรมรถยนต
รถจักรยานยนต กลุมลักพระพุทธรูป กลุมลักทรัพยในอาคาร กลุมลักโค กระบือ ชาง มา เครื่องมือ
การเกษตร หรือกลุมบุคคลท่ีประกอบการอันเปนภัยตอสังคม เชน กลุมรับจัดหาโดยหลอกลวง           
คนไปทํางานท้ังในประเทศและหรือตางประเทศเหลานี้เปนตน เฉพาะท่ีเกิดขึ้นหลายทองท่ีซ่ึงเปน
คดีสําคัญ หรือเสียหายจํานวนมากในเขตอํานาจของกองบัญชาการหรือภาคเดียวกัน 
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10. คดีท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายใหรับผิดชอบทําการสอบสวน 
2.3 เขารวมทําการสอบสวนตามท่ีผูบัญชาการหรือผูบังคับการเห็นสมควร หรือ

ผูบังคับบัญชามอบหมาย 
2.4 สืบสวนหาขอเท็จจริงและพยานหลักฐานเฉพาะในคดีท่ีรับผิดชอบ เพ่ือทราบ

รายละเอียดของการกระทําความผิดท่ีเกิดขึ้น 
2.5 ในกรณีท่ีเปนผูทําหนาท่ีหัวหนางานสอบสวน มีหนาท่ีบริหารงานคดี กํากับดูแล

ตรวจสอบ เรงรัด ส่ังการ แนะนํา เขารวมสอบสวน ในการทําสํานวนการสอบสวนของพนักงาน
สอบสวนถึงพนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญ 

2.6 กํากับดูแล ตรวจสอบ เรงรัด ส่ังการ แนะนํา การปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการตํารวจใน
สังกัด 

2.7 เปนท่ีปรึกษาเกี่ยวกับปญหาขอกฎหมาย หรือการสอบสวนใหกับขาราชการตํารวจและ
ประชาชน 

2.8 ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 
3. พนักงานสอบสวนผูเชี่ยวชาญ มีอํานาจและหนาท่ีความรับผิดชอบดังนี ้

            3.1 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและ 
กฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 
            3.2 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนรับผิดชอบสอบสวนคดีความผิดอาญาทุกประเภท 
ยกเวนประเภทและลักษณะของคดีท่ีอยูในความรับผิดชอบของพนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญพิเศษ
และใหมีหนาท่ีรับผิดชอบทําการสอบสวนคดีความผิดอาญา ตามประเภทและลักษณะของคด ีดังนี้ 

1. คดีท่ีมีหรืออาจมีผลกระทบอยางรุนแรงตอความสงบเรียบรอย ศีลธรรมอันดีของ
ประชาชน ความสัมพันธระหวางประเทศหรือระบบเศรษฐกิจ 

2. คดีท่ีมีความตายเกิดขึ้นโดยการกระทําของเจาพนักงานซ่ึงอางวาปฏิบัติราชการตาม
หนาท่ี หรือตายในระหวางอยูในความควบคุมของเจาพนักงานซ่ึงอางวาปฏิบัติราชการตามหนาท่ี 

3. คดีท่ีมีความสําคัญ ยุงยาก ซับซอน หรือคดีท่ีประชาชนใหความสนใจ 
4. คดีท่ีผูกระทําความผิดท่ีมีลักษณะเปนกลุม เครือขาย ขบวนการหรือองคกรอาชญากรรม

ขามชาต ิหรือเกี่ยวของกับผูมีอิทธิพล 
5. คดีท่ีเกี่ยวของกับขาราชการพลเรือนประเภทบริหารระดับสูงหรือประเภทวิชาการระดับ

ทรงคุณวุฒิ ขาราชการการเมือง นักการเมือง และส่ือมวลชน 
6. คดีเกี่ยวกับพระบรมวงศานุวงศท่ีต่ํากวาช้ันพระองคเจาเปนผูตองหาคดีอาญา 
7. คดีท่ีกลาวหาวาขาราชการตํารวจระดับผูกํากับการหรือพนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ

หรือเทียบเทา มีสวนเกี่ยวของหรือมีสวนไดเสีย หรือถูกจับหรือตองหาคดีอาญา เวนแตเปนคดี            
ลหุโทษหรืออัตราโทษไมสูงกวาลหุโทษ หรือคดีท่ีกระทําโดยประมาท 
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8. คดีท่ีผูบังคับบัญชาเห็นสมควร เพ่ือสรางความเช่ือม่ัน หรือความพึงพอใจใหกับ
ประชาชน หรือเพ่ือประโยชนของทางราชการ และมอบหมายใหรับผิดชอบทําการสอบสวน 

3.3 เขารวมทําการสอบสวนตามท่ีหัวหนางานสอบสวน หรือ ผูบังคับบัญชามอบหมาย 
3.4 สืบสวนหาขอเท็จจริงและพยานหลักฐานเฉพาะในคดีท่ีรับผิดชอบเพ่ือทราบ

รายละเอียดของการกระทําความผิดท่ีเกิดขึ้น 
3.5 ในกรณีท่ีเปนพนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญทําหนาท่ีหัวหนางานสอบสวนมีหนาท่ี

บริหารงานคดี กํากับดูแล ตรวจสอบ เรงรัด ส่ังการ แนะนํา เขารวมสอบสวน ในการทําสํานวนการ
สอบสวนของพนักงานสอบสวนถึงพนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญ 

3.6 กํากับดูแล ตรวจสอบ เรงรัด ส่ังการ แนะนํา การปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการตํารวจใน
สังกัด 

3.7 เปนท่ีปรึกษาเกี่ยวกับปญหาขอกฎหมาย หรือการสอบสวนใหกับขาราชการตํารวจและ
ประชาชน 
            3.8 ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 

4. พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ มีอํานาจและหนาท่ีความรับผิดชอบดังนี ้
4.1 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา และ

กฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 
           4.2 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนรับผิดชอบสอบสวนคดีความผิดอาญาทุกประเภท 
ยกเวนประเภทและลักษณะของคดีท่ีอยูในความรับผิดชอบของพนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญถึง
พนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญพิเศษ และใหมีหนาท่ีรับผิดชอบทําการสอบสวนคดีความผิดอาญา 
ตามประเภทและลักษณะของคด ีดังนี้ 

1. คดีฆาผูอ่ืนและมีผูเสียชีวิตมากกวา ๒ คนขึ้นไป หรือฆาเจาพนักงานซ่ึงกระทําการตาม
หนาท่ี หรือเพราะเหตุท่ีจะกระทํา หรือไดกระทําการตามหนาท่ี 

2. คดีปลนทรัพยและเปนเหตุใหผู อ่ืนไดรับอันตรายสาหัสหรือเปนเหตุใหผู อ่ืนถึง                
แกความตาย โดยมีหรือใชอาวุธสงครามและวัตถุระเบิด หรือมีทรัพยสินถูกประทุษรายมากกวา           
สิบลานบาทขึ้นไป 

3. คดีวางเพลิงและเปนเหตุใหบุคคลอ่ืนถึงแกความตาย 
4. คดีลักพาตัวไปเรียกคาไถซ่ึงมีผูรวมกระทําผิดตั้งแต ๒ คนขึ้นไป หรือเปนเหตุใหผูถูก

เอาตัวไป ผูถูกหนวงเหนี่ยว หรือผูถูกกักขังถึงแกความตาย 
5. คดีขมขืนกระทําชําเราในลักษณะโทรมหญิงและเปนเหตุใหผูถูกกระทําถึงแกความตาย 
6. คดีความผิดเกี่ยวกับยาเสพติดใหโทษสําหรับยาเสพติดใหโทษประเภทท่ี 1 และ 2  

น้ําหนักมากกวา 1,500 กรัมขึ้นไป ยาเสพติดใหโทษประเภท 3, 4 และ 5  น้ําหนักมากกวา 1,500
กิโลกรัมขึ้นไป 
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7. คดีท่ีบุคคลในคณะรัฐมนตรี สมาชิกรัฐสภา เปนผูตองหา เวนแตเปนคดีลหุโทษหรือ
อัตราโทษไมสูงกวาลหุโทษ หรือคดีท่ีกระทําโดยประมาท 

8. คดีท่ีบุคคลในคณะทูต กงสุล และบุคคลในองคการสหประชาชาติหรือองคการรัฐ
ตางประเทศเขามาชวยเหลือราชการในประเทศไทย เปนผูเสียหายหรือผูตองหา 

9. คดีท่ีผูพิพากษา ขาราชการพลเรือนประเภทบริหารระดับตนหรือประเภทวิชาการระดับ
เช่ียวชาญ หรือเทียบเทาขึ้นไป หรือขาราชการทหาร ตั้งแตช้ันพลตรี พลเรือตรี พลอากาศตรีถูกจับ
หรือตองหาคดีอาญา เวนแตเปนคดีลหุโทษหรืออัตราโทษไมสูงกวาลหุโทษ หรือคดีท่ีกระทําโดย
ประมาท 

10. คดีท่ีกลาวหาวาขาราชการตํารวจระดับรองผูกํากับการหรือพนักงานสอบสวน
ผูชํานาญการพิเศษหรือเทียบเทา มีสวนเกี่ยวของหรือมีสวนไดเสีย หรือถูกจับหรือตองหาคดีอาญา
เวนแต เปนคดีลหุโทษหรืออัตราโทษไมสูงกวาลหุโทษ หรือคดีท่ีกระทําโดยประมาท 

11. คดีท่ีบุคคลรวมกลุมในลักษณะเปนแกงประกอบมิจฉาชีพในรูปแบบตาง ๆ เชน           
กลุมมือปนรับจาง กลุมอันธพาล กลุมจับคนไปเรียกคาไถ กลุมขูเข็ญเรียกคาคุมครอง กลุมปลอย
เงินกูนอกระบบ กลุมคาอาวุธผิดกฎหมาย กลุมคายาเสพติดใหโทษ กลุมโจรกรรมรถยนต
รถจักรยานยนต กลุมลักพระพุทธรูป กลุมลักทรัพยในอาคาร กลุมลักโค กระบือ ชาง มา เครื่องมือ
การเกษตร หรือกลุมบุคคลท่ีประกอบการอันเปนภัยตอสังคม เชน กลุมรับจัดหาโดยหลอกลวงคน
ไปทํางานท้ังในประเทศและหรือตางประเทศ เหลานี้เปนตน 

12. คดีท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายใหรับผิดชอบทําการสอบสวน 
            4.3 เขารวมทําการสอบสวนหรือปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนเวรตามท่ีหัวหนางาน
สอบสวน หรือ ผูบังคับบัญชามอบหมาย 
            4.4 สืบสวนหาขอเท็จจริงและพยานหลักฐานเฉพาะในคดีท่ีรับผิดชอบ เพ่ือทราบ
รายละเอียดของการกระทําความผิดท่ีเกิดขึ้น 

4.5 ในกรณีท่ีเปนพนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิทําหนาท่ีหัวหนางานสอบสวนมีหนาท่ี
บริหารงานคดี กํากับดูแล ตรวจสอบ เรงรัด ส่ังการ แนะนํา เขารวมสอบสวน ในการทําสํานวนการ
สอบสวนของพนักงานสอบสวนถึงพนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ 

4.6 กํากับดูแล ตรวจสอบ เรงรัด ส่ังการ แนะนํา การปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการตํารวจใน
สังกัด 

4.7 เปนท่ีปรึกษาเกี่ยวกับปญหาขอกฎหมาย หรือการสอบสวนใหกับขาราชการตํารวจและ
ประชาชน 

4.8 ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 
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5. พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ มีอํานาจและหนาท่ีความรับผิดชอบดังนี ้
            5.1 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา และ
กฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 
            5.2 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนเวร กรณีมีคดีเกิดขึ้น และลักษณะคดี เกินความ
รับผิดชอบในระดับของตนเอง ใหทําการสอบสวนเบ้ืองตน แลวเสนอตอผูบังคับบัญชาเพ่ือพิจารณา
ส่ังการตอไป 
            5.3 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนรับผิดชอบสอบสวนคดีความผิดอาญาทุกประเภท 
ยกเวนประเภทและลักษณะของคดีท่ีอยูในความรับผิดชอบของพนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิถึง
พนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญพิเศษ และใหมีหนาท่ีรับผิดชอบทําการสอบสวนคดีความผิดอาญา 
ตามประเภทและลักษณะของคดี ดังนี ้

1. คดีฆาผูอ่ืนและจับกุมตัวผูตองหาได 
2. คดีชิงทรัพยและเปนเหตุใหผูอ่ืนถึงแกความตาย 
3. คดีปลนทรัพยและเปนเหตุใหผูอ่ืนไดรับอันตรายสาหัสหรือเปนเหตุใหผูอ่ืนถึงแก             

ความตาย 
4. คดีลักพาตัวเรียกคาไถ 
5. คดีขมขืนกระทําชําเราและเปนเหตุใหผูถูกกระทําถึงแกความตาย 
6. คดีกระทําอนาจารและเปนเหตุใหผูถูกกระทําถึงแกความตาย 
7. คดีความผิดเกี่ยวกับยาเสพติดใหโทษสําหรับยาเสพติดใหโทษ ประเภทท่ี 1 และ 2

น้ําหนักตั้งแต 1,000 กรัมถึง 1,500 กรัม ยาเสพติดใหโทษประเภทท่ี 3, 4 และ 5 น้ําหนักตั้งแต 1,000
กิโลกรัมถึง 1,500 กิโลกรัม 

8. คดีขาราชการพลเรือนประเภทอํานวยการหรือประเภทวิชาการระดับไมสูงกวา             
ชํานาญการหรือเทียบเทาหรือขาราชการทหารตั้งแตช้ันพันเอก พันเอก(พิเศษ) นาวาอากาศเอก                   
นาวาอากาศเอก(พิเศษ) นาวาเอก นาวาเอก(พิเศษ) หรือเทียบเทา ถูกจับหรือตองหาคดีอาญาเวนแต
เปนคดีลหุโทษ หรืออัตราโทษไมสูงกวาลหุโทษ หรือคดท่ีีกระทําโดยประมาท 

9. คดีท่ีกลาวหาวาขาราชการตํารวจระดับสารวัตร หรือพนักงานสอบสวนผูชํานาญการ
หรือเทียบเทา มีสวนเกี่ยวของหรือมีสวนไดสวนเสีย หรือถูกจับหรือตองหาคดีอาญา เวนแตเปนคดี
ลหุโทษหรืออัตราโทษไมสูงกวาลหุโทษ หรือคดีท่ีกระทําโดยประมาท 

10. คดีเกีย่วกับการใชอาวุธสงคราม หรือวัตถุระเบิดในการกออาชญากรรม 
11. คดีท่ีทําใหเกิดความเสียหายตอสาธารณูปโภคของประชาชน เชน ทําลายทางรถไฟ 

ระบบโทรศัพท ไฟฟาหรือประปา เปนตน ถาการกระทํานั้นรุนแรง เปนเหตุใหประชาชนขาดความ
สะดวกหรือนาจะเปนเหตุใหเกิดอันตรายแกประชาชน 
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12. คดีวางเพลิง หรือทําใหเกิดระเบิด เพ่ือหวังเงินประกัน หรือท่ีกอใหเกิดความเสียหายมี
มูลคาตั้งแตสิบลานบาทขึ้นไปหรือวางเพลิงสาธารณสถาน สถานท่ีราชการ อากาศยานทาอากาศ
ยาน รถไฟ รถไฟฟา สถานีรถไฟ สถานีรถไฟฟา 

13. คดีท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายใหรับผิดชอบทําการสอบสวน 
            5.4 เขารวมทําการสอบสวนตามท่ีหัวหนางานสอบสวน หรือผูบังคับบัญชามอบหมาย 
            5.5 สืบสวนหาขอเท็จจริงและพยานหลักฐานเฉพาะในคดีท่ีรับผิดชอบ เพ่ือทราบ
รายละเอียดของการกระทําความผิดท่ีเกิดขึ้น 
            5.6 ในกรณีท่ีเปนพนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษทําหนาท่ีหัวหนางานสอบสวน มี
หนาท่ีบริหารงานคดี กํากับดูแล ตรวจสอบ เรงรัด ส่ังการ แนะนํา เขารวมสอบสวน ในการทํา
สํานวนการสอบสวนของพนักงานสอบสวนถึงพนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ 

5.7 กํากับดูแล ตรวจสอบ เรงรัด ส่ังการ แนะนํา การปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการตํารวจ                 
ในสังกัด 
            5.8 เปนท่ีปรึกษาเกี่ยวกับปญหาขอกฎหมาย หรือการสอบสวนใหกับขาราชการตํารวจและ
ประชาชน 
            5.9 ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 
         6. พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ มีอํานาจและหนาท่ีความรับผิดชอบดังนี ้
            6.1 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและ
กฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 

6.2 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนเวร กรณีมีคดีเกิดขึ้น และลักษณะคดีเกินความ
รับผิดชอบในระดับของตนเอง ใหทําการสอบสวนเบ้ืองตน แลวเสนอตอผูบังคับบัญชาเพ่ือพิจารณา
ส่ังการตอไป 

6.3 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนรับผิดชอบสอบสวนคดีความผิดอาญาทุกประเภท 
ยกเวนประเภทและลักษณะของคดีท่ีอยูในความรับผิดชอบของพนักงานสอบสวนผูชํานาญการ
พิเศษถึงพนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญพิเศษ และใหมีหนาท่ีรับผิดชอบทําการสอบสวนคดีความ         
ผิดอาญาตามประเภทและลักษณะของคด ีดังนี้ 

1. คดีท่ีมีโทษจําคุกตั้งแต 10 ปขึ้นไป 
2. คดีฆาผูอ่ืน 
3. คดีปลนทรัพย 
4. คดีชิงทรัพยและจับกุมตัวผูตองหาได 
5. คดีวางเพลิง 
6. คดีวิ่งราวทรัพย โดยใชยานพาหนะและจับกุมตัวผูตองหาได 
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7. คดีลักทรัพยซ่ึงจับกุมตัวผูตองหาไดและมีการขยายผลไดตั้งแต 2 คดีขึ้นไปหรือ              
ลักทรัพยในสถานท่ีราชการและจับกุมตัวผูตองหาได 

8. คดียักยอกหรือฉอโกงทรัพยท่ีมีมูลคาตั้งแตหนึ่งลานบาทขึ้นไป 
9. คดีประทุษรายตอชีวิต หรือรางกาย โดยใชอาวุธปนและจับกุมตัวผูตองหาได 
10. คดีจราจรทางบกท่ีมีผูไดรับบาดเจ็บครั้งละ ๑๐ คนขึ้นไป หรือมีผูถึงแกความตาย 
11. คดีความผิดเกี่ยวกับยาเสพติดใหโทษสําหรับยาเสพติดใหโทษ ประเภทท่ี 1 และ 

น้ําหนักมากกวา 500 กรัมแตไมถึง 1,000 กรัม ยาเสพติดใหโทษประเภทท่ี 3, 4 และ5 น้ําหนัก
มากกวา 500 กิโลกรัมแตไมถึง 1,000 กิโลกรัม 

12. คดีท่ีกลาวหาวาขาราชการตํารวจระดับรองสารวัตร หรือพนักงานสอบสวนหรือ
เทียบเทา มีสวนเกี่ยวของหรือมีสวนไดสวนเสีย หรือถูกจับหรือตองหาคดีอาญา เวนแตเปนคดี         
ลหุโทษหรืออัตราโทษไมสูงกวาลหุโทษ หรือคดีท่ีกระทําโดยประมาท 

13. คดีท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายใหรับผิดชอบทําการสอบสวน 
          6.4  เขารวมทําการสอบสวนตามท่ีหัวหนางานสอบสวนหรือผูบังคับบัญชามอบหมาย 
          6.5 สืบสวนหาขอเท็จจริงและพยานหลักฐานเฉพาะในคดีท่ีรับผิดชอบ เพ่ือทราบ
รายละเอียดของการกระทําความผิดท่ีเกิดขึ้น 
            6.6 ในกรณีท่ีเปนพนักงานสอบสวนผูชํานาญการทําหนาท่ีหัวหนางานสอบสวนมีหนาท่ี
บริหารงานคดี กํากับดูแล ตรวจสอบ เรงรัด ส่ังการ แนะนํา เขารวมสอบสวน ในการทําสํานวนการ
สอบสวนของพนักงานสอบสวนถึงพนักงานสอบสวนผูชํานาญการ 
            6.7 กํากับดูแล ตรวจสอบ เรงรัด ส่ังการ แนะนํา การปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการตํารวจใน
สังกัด 
            6.8 เปนท่ีปรึกษาเกี่ยวกับปญหาขอกฎหมาย หรือการสอบสวนใหกับขาราชการตํารวจและ
ประชาชน 
            6.9 ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 

7. พนักงานสอบสวน มีอํานาจและหนาท่ีความรับผิดชอบดังนี ้
7.1 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและ

กฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 
7.2 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนเวร กรณีมีคดีเกิดขึ้น และลักษณะคดีเกิน                 

ความรับผิดชอบในระดับของตนเอง ใหทําการสอบสวนเบ้ืองตน แลวเสนอตอผูบังคับบัญชาเพ่ือ
พิจารณาส่ังการตอไป 

7.3 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนมีหนาท่ีรับผิดชอบทําการสอบสวนคดีความผิด
อาญาทุกประเภท ยกเวนประเภทและลักษณะของคดีท่ีอยูในความรับผิดชอบของพนักงาน
สอบสวนผูชํานาญการถึงพนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญพิเศษ 
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7.4 เขารวมทําการสอบสวนตามท่ีหัวหนางานสอบสวน หรือผูบังคับบัญชามอบหมาย 
7.5 สืบสวนหาขอเท็จจริงและพยานหลักฐานเฉพาะในคดีท่ีรับผิดชอบ เพ่ือทราบ

รายละเอียดของการกระทําความผิดท่ีเกิดขึ้น 
7.6 กํากับดูแล ตรวจสอบ เรงรัด ส่ังการ แนะนํา การปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการตํารวจใน

สังกัด 
7.7 ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 
8. พนักงานสอบสวนซ่ึงเปนหญิง มีอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบดังนี ้
8.1 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและ

กฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 
8.2 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนมีหนาท่ีรับผิดชอบทําการสอบสวนคดีความผิด

อาญาทุกประเภทในแตละระดับ เชนเดียวกับพนักงานสอบสวนถึงพนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญ
พิเศษตามท่ีผูบังคับบัญชาส่ังการ หรือปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนเวร 

8.3 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนมีหนาท่ีรับผิดชอบทําการสอบสวนคดีความผิด
อาญาหรือรวมสอบสวน ตามประเภทและลักษณะของคดี ดังนี ้

1. กรณีท่ีผูเสียหายหรือผูตองหาเปนหญิงในคดีความผิดตามพระราชบัญญัตคิุมครองเด็ก  
พ.ศ.2556 พระราชบัญญัติคุมครองผู ถูกกระทําดวยความรุนแรงในครอบครัว พ.ศ.2550 
พระราชบัญญัติปองกันและปรามปรามการคามนุษย พ.ศ.2551 คดีความผิดเกี่ยวกับเพศ คดีความผิด
เกี่ยวกับเสรีภาพ 

2.คดีท่ีผูตองหาเปนเด็กอายุไมเกินสิบปบริบูรณกระทําความผิด 
8.4 เขารวมสอบสวน ในการทําสํานวนการสอบสวนของพนักงานสอบสวนถึงพนักงาน

สอบสวนผูเช่ียวชาญพิเศษท่ีอยูในเขตอํานาจการรับผิดชอบหรือเขตพ้ืนท่ีการปกครองตามท่ี
ผูบังคับบัญชามอบหมาย 

8.5 สืบสวนหาขอเท็จจริงและพยานหลักฐานเฉพาะในคดีท่ีรับผิดชอบ เพ่ือทราบ
รายละเอียดของการกระทําความผิดท่ีเกิดขึ้น 

8.6 ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 
9. รองสารวัตร (ตําแหนงควบผูบังคับหมู ถึงรองสารวัตร) งานสอบสวน มีหนาท่ีดังนี้ 
9.1 ปฏิบัติงานในหนาท่ีและความรับผิดชอบของตําแหนงระดับผูบังคับหมูท่ีปฏิบัติอยูเดิม 

โดยปฏิบัติหนาท่ีในงานสอบสวน ภายใตการกํากับตรวจสอบโดยท่ัวไป และอาจไดรับมอบหมาย
ใหควบคุมตรวจสอบการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจจํานวนหนึ่ง 

9.2 ตัดสินใจ วินิจฉัยส่ังการ แกไขปญหาในงานท่ีรับผิดชอบใหเสร็จส้ิน ณ จุดเดียว 
9.3 ปฏิบัติงานดวยตนเองในลักษณะของผูมีประสบการณในงานสอบสวนของหนวยงาน       

นั้น ๆ เปนตน 
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9.4 ชวยเหลืองานพนักงานสอบสวน 
9.5 ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือตามท่ีไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา 
10. ผูบังคับหมู (ทําหนาที่ผูชวยพนักงานสอบสวน) มีหนาท่ีดังนี้ 
1. ปฏิบัติงานตามท่ีพนักงานสอบสวนมอบหมายใหทําแทนไดตามประมวลกฎหมาย               

วิธีพิจารณาความอาญา 
2. เปนผูชวยพนักงานสอบสวน สนับสนุนและอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติหนาท่ี

พนักงานสอบสวน 
3. ตรวจสถานท่ีเกิดเหตุ ถายภาพ ทําแผนท่ี ตรวจ จัดเก็บวัตถุพยานหลักฐานตาง ๆ ทางคดี 

ตามคําส่ังของพนักงานสอบสวน 
4. เปนผูควบคุมตารางการนัดหมายพยานและการผัดฟอง ฝากขัง ตลอดจนการทําสัญญา

ประกันและไกลเกล่ียคด ี
5. ปฏิบัติหนาท่ีถวายความปลอดภัยแดองคพระมหากษัตริย พระราชินี และพระบรม                   

วงศานุวงศ ท่ีเสด็จพระราชดําเนินเขามาในพ้ืนท่ีของสถานีตํารวจ 
6. ปฏิบัติงานรวมกับงานปองกันและปราบปรามในการควบคุมความสงบเรียบรอย กรณีมี

เหตุพิเศษตาง ๆ เชน การจัดงานตามประเพณี การชุมนุมประทวง และอ่ืน ๆ 
7. ปฏิบัติงานรวมกับงานปองกันปราบปรามเพ่ือทําการตรวจคนจับกุม 
8. ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีเกีย่วของกับงานสอบสวน 
9. ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 

    11. ผูบังคับหมู (ทําหนาที่บันทึกขอมูลเกี่ยวกับการสืบสวนสอบสวน) มีหนาท่ีดังนี้ 
         1. จัดทําบันทึกการสอบสวนตามท่ีพนักงานสอบสวนส่ังการ 
         2. ตรวจสอบประวัติการตองโทษของผูตองหา 
         3. จดบันทึกถอยคําท่ีถอดจากเครื่องบันทึกเสียงท่ีพนักงานสอบสวนสอบปากคํา 
         4. บันทึกภาพวีดีทัศนในการสอบสวน 
         5. ปฏิบัติหนาท่ีถวายความปลอดภัยแดองคพระมหากษัตริย พระราชินี และพระบรม             
วงศานุวงศ ท่ีเสด็จพระราชดําเนินเขามาในพ้ืนท่ีของสถานีตํารวจ 
         6. ปฏิบัติงานรวมกับงานปองกันและปราบปรามในการควบคุมความสงบเรียบรอย กรณีมี
เหตุพิเศษตาง ๆ เชน การจัดงานตามประเพณี การชุมนุมประทวง และอ่ืนๆ 
         7. ปฏิบัติงานรวมกับงานปองกันปราบปรามเพ่ือทําการตรวจคนจับกุม 
         8. ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของกับงานสอบสวน 
         9. ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 
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2.2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจ 
 

เปนท่ีเช่ือกันวา พฤติกรรมในการแสดงออกของบุคคลลวนแตตองมีสาเหตุเปนตัวกํากับ 
ไมเวนแมแตพฤติกรรมดานการปฏิบัติงานคุณเคยสังเกตคนท่ีมีกําลังใจในการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพบางหรือไม บางคนท่ีอาจจะมีหรืออาจจะไมมีความสามารถเหนือคนอ่ืนแตมีความ
อดทนท่ีจะทํางานหนักหรือมีความพยายามมากกวาคนอ่ืนนักจิตวิทยาไดใหความหมายกับ
คุณสมบัติหรือการกระทํานี้วาเปนความทะเยอทะยานหรือมีแรงจูงใจโดยปกติแลวความตองการท่ี
อยูภายในตัวของมนุษยจะถูกแฝงไวภายในจิตสํานึกของแตละบุคคลและจะไมมีการแสดงออกมา
ในรูปแบบทางกายภาพจนกวาจะมีแรงกระตุนใหความตองการท่ีอยูภายในดังกลาวนั้นแสดงออกมา 
แรงกระตุนดังกลาวนี้ เราเรียกวา“ แรงจูงใจ ” (Motivate) ดังนั้น พฤติกรรมตางๆของมนุษยใน            
ดานการทํางาน ไมวาจะเปนพฤติกรรมในดานการปรับเปล่ียนรูปแบบของงาน การปรับเปล่ียน
สถานท่ีทํางาน หรือการตัดสินใจทํางานอยูในสถานท่ีทํางานเดิมแมจะไมมีความสุขในการทํางาน 
ลวนเปนผลจากการแสดงออกท่ีเกิดขึ้นจากความตองการสวนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจ (Motivate)             
เปนตัวกํากับแทบท้ังส้ิน 
 

2.2.1  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับพฤติกรรมดานการทํางานของมนุษย 
 
แนวคิดในเรื่องของความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับพฤติกรรมในการแสดงออกของ

มนุษยไดถูกพูดถึงและใหความสําคัญเปนครั้งแรกเม่ือป ค.ศ. 1957 โดย Ferster และ Skinner 
(1957) นักจิตวิทยากลุมพฤติกรรมนิยมไดอธิบายถึงความสําคัญของ “การเสริมแรง” กับพฤติกรรม
การแสดงออกของบุคคลวา เม่ือใดท่ีบุคคลไดรับการเสริมแรงเม่ือเกิดพฤติกรรม ผลท่ีตามมาก็คือ
บุคคลนั้นจะแสดงพฤติกรรมดังกลาวมากขึ้นในขณะเดียวกันเม่ือใดท่ีบุคคลนั้นไดรับการลงโทษ
เม่ือเกิดพฤติกรรม ผลท่ีตามมาก็คือบุคคลนั้นจะลดการแสดงพฤติกรรมดังกลาวลง (Ferster and 
Skinner. 1957) ดังนั้น หากหัวหนางานมีความประสงคจะใหผูปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรมไปในทาง
ใด หัวหนางานก็จะตองกระทําการเสริมแรงเพ่ือกระตุนใหผูปฏิบัติงานนั้นแสดงพฤติกรรมดังกลาว
เพ่ิมมากขึ้นและในทางกลับกันหากหัวหนางานประสงคจะลดพฤติกรรมบางอยางในการแสดงออก
ของผูปฏิบัติงาน หัวหนางานก็จะตองใชมาตรการลงโทษเพ่ือลดพฤติกรรมดังกลาวของผูปฏิบัติงาน
นั้น  
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แผนภาพที่ 7 แสดงแนวคดิดานเกี่ยวกับทฤษฎีการเสริมแรงของ Ferster andSkinner 
 

 
   เสริมแรง 

 
 
 

    ลงโทษ 
 

 
ฮารลอรด เจ ลิฟวิทท (Harold J. Leavitt.1964 :12)ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวาง

แรงจูงใจกับพฤติกรรมในการแสดงออกของมนุษยตอจาก Ferster และ Skinner แลวคนพบวา 
พฤติกรรมในการแสดงออกของมนุษยเกิดขึ้นจากขอสมมติฐานท่ีสัมพันธกัน3 ประการคือ 

1. พฤติกรรมจะเกิดขึ้นไดจะตองมีสาเหตุมาทําใหเกิด (Behavior is caused) 
             2.  พฤติกรรมจะเกิดขึ้นไดจะตองมีแรงกระตุนจากส่ิงใดส่ิงหนึ่งมากระตุนทําใหเกิด
(Behavior is motivated) 

3. พฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นจะเปนไปโดยมีจุดมุงหมายเสมอ (Behavior is goal directed) 
 
แผนภาพที่ 8 แสดงปจจัยตอพฤติกรรมดานการทํางาน 
 

 
 
 

 
 

จากแนวคิดของฮารลอรด เจ ลิฟวิทท อาจกลาวไดวาพฤติกรรมใดๆอันเปนการแสดงออก
ของมนุษยมักจะมีสาเหตุใหเกิดขึ้นเสมอ สาเหตุดังกลาวนี้จะเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือมีแรงกระตุนจาก          
ส่ิงใดส่ิงหนึ่งมากระตุนทําใหเกิดซ่ึงแรงกระตุนดังกลาวจะสงตอพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา           
ของมนุษย แรงกระตุนดังกลาวนี้มีช่ือเรียกอีกอยางหนึ่งวาแรงจูงใจ (Motivate) นั่นเองซ่ึงแรงจูงใจ
ตามแนวคิดของฮารลอรด เจ ลิฟวิททอาจแบงออกเปน  2 ประเภท คือ  

 
 

พฤติกรรมท่ีแสดงออก 
ดานการทํางาน 

แสดงพฤติกรรม 
มากขึ้น 

ลดพฤติกรรมท่ี
แสดงออกลง 

สาเหตุในการ 
เกิดพฤติกรรม 

แรงกระตุนจากส่ิงใด
ส่ิงหนึ่ง (แรงจูงใจ) 
 

พฤติกรรมท่ีแสดงออก 
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1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตองการทําบางส่ิงบางอยางดวยจิตสํานึกท่ีอยูภายใน

ตนเอง โดยปราศจากส่ิงลอหรือแรงเสริมจากภายนอกไมวาจะเปนรางวัลหรือส่ิงตอบแทนอยางอ่ืน
เชน ความสามารถกระทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งดวยความเปนอิสระ มีความปรารถนากระทําในส่ิงท่ียากและ
ทาทาย มีความกระตือรือรน สนุกเพลิดเพลินกับการทํางาน มีความปรารถนาท่ีจะพัฒนาตนเองมี
ความตั้งใจท่ีจะทําภารกิจใหสําเร็จดวยตนเองโดยไมหวังส่ิงตอบแทน ฯลฯ (ธีรศา ศินาคม. 2006             
: 8) 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation)  
หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรับส่ิงเราหรือแรงกระตุนจากภายนอกอันสงผลใหบุคคล

แสดงพฤติกรรมบางอยางออกมา แรงจูงใจประเภทดังกลาวนี้ไมไดเกิดขึ้นจากปจจัยภายในของ
บุคคลแตเปนส่ิงท่ีเกิดขึ้นจากปจจัยหรือส่ิงเราจากภายนอกเปนตัวผลักดันใหเกิดพฤติกรรม                  
โดยมีการใหรางวัลและการลงโทษเปนส่ิงกระตุน (Hoy and Miskle. 2008 : 167) เชน การชมเชย              
การติเตียน การเสนอเงินเดือนหรือผลประโยชนอ่ืนท่ีเพ่ิมมากขึ้น ฯลฯ  

Deci และ Ryan (1975) ไดนําเสนอแนวคิดในเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายใน
(Intricsic Motivation) กับพฤติกรรมการแสดงออกของมนุษยไวในงานเขียนของเขาท่ีมีช่ือวา 
“Intrinsic motivation” เม่ือป ค.ศ. 1975โดยอธิบายวา แรงจูงใจภายในกับพฤติกรรมท่ีแสดงออกมี
ความสัมพันธกันอยางแยกไมออก อันจะสังเกตไดจากการพฤติกรรมในการแสดงออกของบุคคล 
สวนหนึ่งเกิดขึ้นเพราะตนเองรูสึกชอบพอ สนใจและพึงพอใจท่ีไดกระทํากิจกรรมหรือพฤติกรรม
นั้นๆซ่ึงความชอบพอ ความสนใจและความพึงพอใจดังกลาวลวนเปนปจจัยดานแรงจูงใจภายในท่ี
อยูในตัวบุคคลท้ังส้ิน (Deci and Ryan.1975) ภายใตแนวคิดดังกลาว Deci และ Ryanไดนําเสนอ
ทฤษฎีขึ้นมาเพ่ืออธิบายความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจภายในกับพฤติกรรมดานการ
ทํางานมนุษยขึ้นมาทฤษฎีหนึ่งท่ีมีช่ือวา Cognitive Evaluation Theory ซ่ึงอธิบายวาในการท่ีจะให
บุคคลมีแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ บุคคลนั้นจะตองไดรับ
การตอบสนองความตองการพ้ืนฐานท่ีอยูภายในตัวบุคคลนั้นท่ีสําคัญ 3 อยางกอน ไดแก (Deci and 
Ryan. 1985) 

1. ความตองการท่ีจะตัดสินใจไดดวยตนเอง (Need for Autonomy) หมายถึง ความตองการ
ท่ีจะไดรับความไววางใจจากหัวหนางานใหมีอิสระในการตัดสินและเลือกวิธีการในการปฏิบัติงาน
ตามหนาท่ีของตนท่ีไดรับมอบหมายดวยตนเอง 

2. ความตองการท่ีจะมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (Need for Relatedness) หมายถึง ความตองการ
บรรยากาศในการทํางานท่ีดี เชน มีการติดตอส่ือสารระหวางกันภายในหนวยงานดวยกันเองหรือ
ระหวางหนวยงานภายในกับหนวยงานภายนอกมีการสรางบรรยากาศท่ีเปนมิตรในการทํางาน
ระหวางผูปฏิบัติงานดวยกันเองหรือระหวางผูปฏิบัติงานกับหัวหนางาน 
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             3. ความตองการท่ีจะเปนคนท่ีมีความสามารถ (Need for Competence) หมายถึง                
ความตองการปฏิบัติงานท่ีมีความรูสึกวางานท่ีตนเองทํานั้นทาทายความสามารถของตนเองใน
ระดับหนึ่ง คือ ไมงายจนเกินไป 

เม่ือนําทฤษฎี Cognitive Evaluation Theory มาใชในการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย
ดานแรงจูงใจภายในกับพฤติกรรมดานการทํางานของมนุษยก็จะพบวาความตองการขั้นพ้ืนฐาน           
ท้ัง 3 ชนิด ไดแก ความตองการท่ีจะตัดสินใจไดดวยตนเอง (Need for Autonomy) ความตองการท่ี
จะมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (Need for Relatedness) และความตองการท่ีจะเปนคนท่ีมีความสามารถ
(Need for Competence) ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) มีความสําคัญ
ตอกระบวนการเกิดพฤติกรรมของมนุษย สวนแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) จะสงให
พฤติกรรมดังกลาวถูกแสดงออกท่ีเร็วขึ้นหรือชัดเจนมากยิ่งขึ้น กลาวคือ โดยปกติแลวความตองการ
ท้ัง 3 ชนิดท่ีอยูภายในตัวบุคคลจะสงผลโดยตรงตอพฤติกรรมดานการทํางานของมนุษยและหาก
ความตองการดังกลาวเหลานี้ไดรับแรงเสริมซ่ึงเปนแรงกระตุนจากภายนอกยอมสงผลใหพฤติกรรม
ดังกลาวถูกแสดงออกท่ีเร็วขึ้นหรือชัดเจนมากยิ่งขึ้น ท้ังนี้ขึน้อยูกับวาแรงเสริมนั้นจะเปนแรงเสริม
ในแงบวกหรือในแงลบ หากเปนแรงเสริมในแงบวกยอมสงผลตอการแสดงพฤติกรรมท่ีมากขึ้น               
ในขณะเดียวกันหากเปนแรงเสริมในแงลบยอมสงผลใหบุคคลมีพฤติกรรมท่ีลดลง  
 
แผนภาพที่ 9 แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจภายในและภายนอกตอพฤติกรรม 
                     ของมนุษย 
 
 

 
 
 
 
เรง         
 
 

 
 
หากนําทฤษฎี Cognitive Evaluation Theory มาใชในการวิเคราะหถึงสาเหตดุานพฤติกรรม

การทํางานของมนุษยก็จะพบวา การอาศัยแรงเสริมจากแรงจูงใจภายนอกแตเพียงอยางเดียวไม
อาจจะปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลในดานการทํางานได แรงจูงใจจากภายนอกมีสวนสําคัญใน

แรงจูงใจภายใน  
 1. ความตองการท่ีจะตัดสินใจไดดวย
ตนเอง(Need for Autonomy) 
2. ความตองการท่ีจะมีปฏิสัมพันธกับ
ผูอื่น(Need for Relatedness) 
3. ความตองการท่ีจะเปนคนท่ีมี
ความสามารถ(Need for 
Competence) 

แรงเสริมจากแรงจูงใจ
ภายนอก 
 

พฤติกรรมท่ีแสดงออก 
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ลักษณะเปนแรงเสริมตอการเกิดขึ้นของพฤติกรรมมนุษยเทานั้น ซ่ึงแรงจูงใจภายนอกจะบังเกิดผล
เปนรูปธรรมไดก็ตอเม่ือแรงจูงใจภายในไดรับการตอบสนองครบถวนแลว ดังนั้น หากผูบริหารใน
องคกรมีความประสงคจะปรับเปล่ียนพฤติกรรมดานการทํางานของผูปฏิบัติงานในองคกรของตน 
ส่ิงท่ีผูบริหารองคกรพึงตองกระทําเปนอันดับแรกก็คือการกระตุนความตองการขั้นพ้ืนฐาน                 
ท้ัง 3 ชนิด ท่ีมีอยูภายในตัวบุคคลใหไดรับการตอบสนองเสียกอน เชน การใหความไววางใจและ
อิสระในการตัดสินใจในส่ิงตางๆเกี่ยวกับหนาท่ีท่ีตนไดรับมอบหมาย  การสรางบรรยากาศในการ
ทํางานใหมีความเปนมิตรระหวางเพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน การมอบหมายงานใหทําใน
ลักษณะท่ีทาทายความสามารถไมยากหรือไมงายจนเกินไป เนื่องจากความตองการภายใน                       
ท้ัง 3 ชนิดนี้ มีสวนสําคัญตอการเกิดขึ้นของพฤติกรรมดานการทํางานของมนุษยโดยตรงและหาก
หัวหนางานประสงคจะเรงใหพฤติกรรมดังกลาวเห็นผลเร็วขึ้นหรือชัดเจนขึ้นก็ตองใชแรงเสริมจาก
แรงจูงใจภายนอกเปนตัวผลักดันการเกิดขึ้นของพฤติกรรมใหเปนไปความตองการแตในปจจบัุนส่ิง
ท่ีพบเห็นเปนประจําในการบริหารองคกรตางๆในประเทศไทยก็คือ องคกรตางๆมักนําปจจัยดาน
แรงจูงใจภายนอกแตเพียงดานเดียวมากระตุนพฤติกรรมดานการทํางานของผูปฏิบัติการในองคกร 
เชน การเสนอใหเงินเดือนท่ีสูง การเพ่ิมคาคอมมิชช่ันเพ่ือกระตุนการทํางาน การเพ่ิมสวัสดิการ
ใหกับพนักงานท่ีมากขึ้น ฯลฯ แตไมไดใหความไววางใจและอิสระแกผูปฏิบัติงานในการทํางาน     
ไมเสนองานในลักษณะท่ีทาทายความสามารถ ไมมีการสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีเปนมิตร
ระหวางผูปฏิบัติงานและหัวหนางาน ฯลฯ ซ่ึงการกระตุนแตปจจัยภายนอกโดยไมสนใจปจจัย
แรงจูงใจภายในดังกลาวนี้ ยอมสงผลใหการกําหนดพฤติกรรมดานการทํางานของผูปฏิบัติการ
เปนไปไดยาก หนําซํ้าในองคกรบางองคกรยังใชวิธีการลงโทษเพ่ือใหผูปฏิบัติงานปฏิบัติงานไปใน
ทิศทางท่ีตนตองการโดยท่ีความตองการภายในของผูปฏิบัติงานยังไมไดรับการตอบสนองส่ิงตางๆ
เหลานี้ลวนเปนส่ิงท่ีเปนอันตรายสําหรับองคกรซ่ึงนอกจากพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานในองคกรจะ
ไมไดเกิดการพัฒนาไปในทิศทางท่ีตองการแลวยังเปนชนวนสําคัญในการนําไปสูปญหาตางๆ
ตามมาอีก เชน การเลนพรรคเลนพวก การเลนการเมืองในองคกร การขาดความรวมมือรวมใจใน
การทํางาน ฯลฯ   

Richard M. Steers และ Lyman W.Porter (1979) ไดนําเสนอความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจกับพฤติกรรมดานการทํางานของมนุษยภายใตงานเขียนของเขาท่ีมีช่ือวา “Motivation and 
Work Behavior” ในป ค.ศ. 1979   โดยอธิบายความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับพฤติกรรมดานการ
ทํางานของมนุษยเอาไววา โดยปกติแลวมนุษยทุกคนลวนมีความตองการ ความปรารถนา                
ความคาดหวังและความไมสมดุลอยูภายในตัวบุคคลแทบท้ังส้ิน ความตองการดังกลาวนี้ถือเปน
ปจจัยสําคัญในการเกิดของพฤติกรรมมนุษย เพ่ือตอบสนองความตองการดังกลาวมนุษยจะแสดง
พฤติกรรมออกมาจนกวาความตองการดังกลาวจะไดรับการตอบสนอง เม่ือความตองการดังกลาว
ไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะสรางความตองการในรูปแบบใหมท่ีแตกตางจากในรูป
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แบบเดิมและมนุษยก็จะแสดงพฤติกรรมในรูปแบบใหมๆขึ้นมาอีกจนกวาความตองการรูปแบบ
ใหมจะไดรับการตอบสนอง หากความตองการดังกลาวยังไมไดรับการตอบสนองมนุษยก็จะแสดง
พฤติกรรมเชนนั้นไปเรื่อยๆจนกวาความตองการดังกลาวนั้นจะไดรับการตอบสนองแตเม่ือ             
ความตองการดังกลาวไดรับการตอบสนองแลวมนุษยก็จะหยุดพฤติกรรมและแสวงหาความ
ตองการในรูปแบบท่ีใหมกวา (Richard M. Steers and Lyman W.Porter. 1991:6-7) 
 
แผนภาพที่ 10 แสดงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกบัพฤติกรรมมนุษยตามทฤษฎ ี
                       Richard M. Steers และ Lyman W. Porter 
 

 
 
 
 
 
 
ยอนกลับ 
 
ตัวอยางท่ีเห็นไดชัดในกรณีดังกลาว เชน โดยสวนใหญมนุษยทํางานก็เพราะประสงคจะ

ขยับสถานะทางเศรษฐกิจของตนใหดีขึ้น ความตองการขยับฐานะทางเศรษฐกิจของมนุษยถือเปน
ความตองการท่ีมีอยูภายในตัวบุคคล ดังนั้น มนุษยก็จะมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพ่ือใหตนสามารถ
บรรลุความตองการภายในของตนท่ีไดตั้ ง เอาไว  เชน มีพฤติกรรมการเปล่ียนงานบอย                            
ใหความสําคัญและทุมเทกับองคกรท่ีใหผลตอบแทนมากกวา อดทนทํางานอยูในองคกรท่ีขัดแยง
กับความตองการของตน เหลานี้เปนตน เม่ือความตองการขยับฐานะทางเศรษฐกิจยังไมไดรับการ
ตอบสนอง มนุษยก็จะแสดงพฤติกรรมดังกลาวนี้เรื่อยไปจนกวาความตองการดังกลาวนี้จะไดรับ
การตอบสนองแตเม่ือใดก็ตามท่ีความตองการขยับฐานะทางเศรษฐกิจไดรับการตอบสนองมนุษยก็
จะแสดงพฤติกรรมในดานการทํางานในรูปแบบใหมตามความตองการใหมๆของตนท่ีเกิดขึ้น เชน 
ความตองการเพ่ือนรวมงานท่ีดี ความตองการหนาท่ีการงานท่ีม่ันคง ความตองการลักษณะงานท่ี             
ทาทายมากยิ่งขึ้น ฯลฯ ซ่ึงความตองการดังกลาวนี้ถือเปนส่ิงท่ีมีความแตกตางกันไปตามพ้ืนฐาน
ความคิดและการอบรมเล้ียงดูในแตละบุคคล 

แมวาความสัมพันธดานแรงจูงใจกับพฤติกรรมดานการทํางานของมนุษยตามแนวคิดของ 
Richard M. Steers และ Lyman W. Porterจะมีความนาสนใจก็ตามแตแนวคิดในเรื่องความสัมพันธ
ระหวางแรงจูงใจกับพฤติกรรมดานการทํางานของมนุษยของRichard M. Steers และ Lyman W. 

ความตองการภายในท่ี
รอการตอบสนอง 
 

       พฤติกรรมท่ี 
        แสดงออก 

ความตองการท่ีไดรับ
การตอบสนอง 
(เปาหมาย) 
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Porter ก็ยังคงไมสามารถตอบคําถามท่ีนาสนใจ 3 ประการดังกลาวนี้ได คือ (Steer and Porter. 1991         
: 5) 

1. เราจะรูไดอยางไรวาอะไรคือความตองการท่ีอยูภายในตัวบุคคล   
2. เราจะรูไดอยางไรวาพฤติกรรมท่ีแสดงออกเปนการสะทอนถึงความตองการหรือความ 

รูสึกภายในรูปแบบใดของบุคคล 
3. เราจะแกไขหรือรักษาพฤติกรรมดังกลาวนั้นใหคงอยูไดอยางไร 
ตามแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย เปนท่ีเช่ือกันวาคาตอบแทนในการ

ทํางานเปนหัวใจท่ีสําคัญท่ีสุดในดานความตองการภายในท่ีรอการตอบสนองของมนุษย ดังนั้น           
ถาหากนายจางเสนอคาตอบแทนในการทํางานท่ีนอยเกินไปยอมสงผลตอพฤติกรรมดานการทํางาน
ของพนักงานในองคกรทําให อัตราการลาออกจากงานของพนักงานในองคกรมีจํานวน                    
เพ่ิมมากขึ้น สภาวะดังกลาวนี้สงผลใหองคกรตองเสียท้ังเงินเสียท้ังเวลาในการจัดหาและฝกฝน
พนักงานเสียใหมซ่ึงหากพฤติกรรมดังกลาวนี้มีมากขึ้นเรื่อยๆยอมสงผลกระทบโดยตรงตอการ
ประกอบธุรกจิขององคกร ในขณะเดียวกันการแกไขปญหาการลาออกของพนักงานดวยการเสนอ
คาตอบแทนท่ีสูงใหกับพนักงานในองคกรก็มีขอพึงระวังประการหนึ่งวา เม่ือความตองการขั้น
พ้ืนฐานทางดานเศรษฐกิจท่ีมีอยูภายในตัวบุคคลไดรับการตอบสนองแลว พนักงานก็จะแสวงหา
ความตองการในรูปแบบใหมๆ เชน ความตองการหนาท่ีการงานท่ีม่ันคง ความตองการ
สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี ความตองการส่ิงท่ีทาทายในการทํางาน ฯลฯ ซ่ึงถานายจางไม
สามารถตอบสนองส่ิงเหลานี้ไดยอมนําไปสูพฤติกรรมดานการทํางานท่ีผิดปกติของพนักงานดังนั้น 
ส่ิงสําคัญท่ีนายจางควรเรงดําเนินการหากประสงคจะลดพฤติกรรมดานการทํางานของพนักงานใน
องคกรก็คือ การสํารวจความตองการของพนักงานในองคกรอยางสมํ่าเสมอ เนื่องจากนายจาง         
ไมสามารถลวงรูไดวาความตองการอันแทจริงของพนักงานในองคกรไดวามีลักษณะเชนใดและเม่ือ
รูความตองการดังกลาวนั้นแลวก็ควรเรงแสวงหาแนวทางในการแกไขท่ีเหมาะสมเพ่ือลดปญหา
ตางๆท่ีอาจจะเกิดขึ้นในองคกรจากพฤติกรรมดานการทํางานของพนักงาน 

จากส่ิงตางๆท่ีไดอธิบายไวขางตนจะเห็นไดวาพฤติกรรมท่ีแสดงออกของมนุษยโดยเฉพาะ
อยางยิ่งในดานการทํางานไมวาจะเปนการเปล่ียนงาน การปรับเปล่ียนสถานท่ีทํางาน หรือการ
ตัดสินใจทํางานอยูในสถานท่ีทํางานเดิมแมจะไมมีความสุขในการทํางาน ลวนเปนผลมาจาก
อิทธิพลดานแรงจูงใจท่ีอยูภายในตัวของบุคคลแทบท้ังส้ินเนื่องจากแรงจูงใจท่ีอยูภายในและ
ภายนอกตัวบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมดานการทํางานของบุคคลอยางแยกไมออก ดังนั้น          
จึงเปนหนาท่ีสําคัญของผูบริหารท่ีจะตองใหความสําคัญกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานในองคกร เพราะเหตุวาหากพนักงานในองคกรไมมีแรงจูงใจในการทํางานหรือปราศจาก
ความสุขในการทํางานยอมสงผลกระทบตอช้ินงานอยางหลีกเล่ียงไมได ในปจจุบันมีผูบริหาร
จํานวนมากปฎิเสธท่ีจะรับรูและใหความสําคัญถึงปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใน
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องคกรโดยมองวาไมใชเรื่องสําคัญและไปใหความสําคัญกับปจจัยดานอ่ืนๆไมวาจะเปนดาน              
การแสวงหาแหลงเงินทุน การเพ่ิมคาการตลาดใหกับสินคา การลดตนทุนในการประกอบกิจการ 
ฯลฯ ซ่ึงเปนความเขาใจท่ีผิด ในบางองคกรนอกจากจะไมใหความสําคัญกับแรงจูงใจในการทํางาน
ของพนักงานกลับใชวิธีแบบเผด็จการดวยการยื่นคําขาดใหพนักงานในองคกรตองกระตุนหรือ
แสวงหาแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับองคกรและถาหากพนักงานในองคกร
ดังกลาวไมสามารถทําไดก็จะใชวิธีการบีบบังคับใหพนักงานลาออกไปโดยยินดีท่ีจะจายเงิน
คาชดเชยใหตามกฎหมายโดยใหเหตุผลวา พนักงานดังกลาวเปนอุปสรรคตอการพัฒนาองคกรหรือ
เปนเหตุใหองคกรเส่ือมเสียหรือตองตกต่ําลง ซ่ึงการดําเนินการในรูปแบบดังกลาวถือวาอันตรายตอ
การดําเนินกิจการขององคกรเปนอยางมาก เพราะนอกจากผลของการดําเนินการดวยวิธีการดังกลาว
จะสงผลกระทบโดยตรงตอสภาพจิตใจของพนักงานในการดําเนินงานแลว การนําแนวทางดังกลาว
มาใชนอกจากจะไมไดทําใหพนักงานในองคกรตื่นตัวในการทํางานเพ่ือพัฒนาองคกรอีกดวย             
ดร.ชัยเสฏฐพรหมศร ผูเช่ียวชาญดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอธิบายถึงกรณีดังกลาวไวอยาง
นาฟงวา “การผูบริหารเห็นวาพนักงานของตนเองไมมีความสุขไมมีแรงจูงใจในการทํางานแลว
เลือกใชวิธีแบบหักดิบโดยยื่นคําขาดวาถาไมปรับเปล่ียนใหดีขึ้นหรือปรับตัวใหเขากับแนวทางการ
ทํางานขององคกรก็ใหลาออกไปโดยทางองคกรยินดีชดเชยเงินใหหรือใชวิธีลดคน (Downsizing) 
เพ่ือขจัดคนท่ีไมมีใจออกไปหรือพวกไมผุไมเนาออกไปแตในความเปนจริงแลวพวกไมผุไมยอม
ออกออกแตพวกไมดีมีราคาท่ีมองเห็นวาอยูไปก็ไมมีอะไรดีขึ้นมา” (ชัยเสฏฐ พรหมศร. 2553: 89) 

ดังนั้น ผูวิจัยจึงขอสรุปวา ปจจัยดานแรงจูงใจท้ังแรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นภายในตัวพนักงาน              
ในองคกรเองหรือแรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นจากเหตุภายนอกมีอิทธิพลตอพฤติกรรมดานการทํางาน             
ของพนักงานในองคกรท่ีผูบริหารองคกรตองใชความสําคัญและเอาใจใสถึงปจจัยดานแรงจูงใจท่ีมี
อยูในตัวพนักงานในองคกรแตละคน เม่ือความตองการในรูปของแรงจูงใจของพนักงานท้ังท่ีอยู
ภายในหรือภายนอกไดรับการตอบสนอง ยอมสงผลถึงคุณภาพในการทํางานของพนักงานซ่ึงเปน
ปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการประสบความสําเร็จขององคกร ดังคํากลาวของ Thomas Drier ท่ีไดกลาว
ไวอยางนาฟงวา  

"ความแตกตางของบุคคลนั้นอุปมาเหมือนสารเคมีแตละอยางและนักบริหารเปรียบไดกับ
นักเคมีท่ีมีสารเคมีนานาชนิดอยูในหองทดลองท่ีจะตองคิดปรุงแตงใหบังเกิดสารผสมท่ีกลมกลืน
เขากันไดท้ังในดานวัตถุประสงคสวนบุคคลและวัตถุประสงคขององคกรนักบริหารจึงตองซาบซ้ึง
ถึงความรูความสามารถตลอดจนนิสัยใจคอของผูรวมงานแตละคนเสมือนดังนักเคมีท่ีตองรูจัก
คุณสมบัติของสารเคมีทุกประเภทท้ังนี้เพ่ือใหการปฏิบัติภารกิจบรรลุวัตถุประสงคดวยความราบรื่น
และเรียบรอย" (นพพร บุญแกว . 2537 : 59) 
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2.2.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
 

ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs)  
 

 ทฤษฎีความตองการของมาสโลวเปนแนวคิดทฤษฎีในทางจิตวิทยาถูกเปดเผยครั้งแรกใน
หนังสือท่ีมีช่ือวา “Motivation and Personality” ของ Abraham Maslow ในป ค.ศ 1953Maslow เปน
นักจิตวิทยาท่ีมีความสนใจดานพฤติกรรมของมนุษย โดยมีความเช่ือวาพฤติกรรมหรือการ
แสดงออกของมนุษยลวนมีสาเหตุเปนตัวกํากับ Maslow เช่ือวาสาเหตุในการผลักดันใหเกิด
พฤติกรรมของมนุษยก็คือ “ความตองการ” หรือ need ท่ีอยูภายในตัวมนุษยทุกคนนั้นเองโดย
Maslowอธิบายวา มนุษยทุกคนลวนมีความตองการท่ีอยูภายในตัวบุคคลทุกคน ความตองการ
ดังกลาวนี้มีอยูท้ังหมด 2 ขั้น แบงออกเปน 5 ระดับ ไดแก (Maslow. 1954) 

1. ความตองการระดับต่ํา (Lower-order) แบงออกเปนความตองการทางกายภาพและความ
ตองการความม่ันคง 

2. ความตองการในระดับสูง (Higher-order Needs) แบงออกเปนความตองการทางสังคม
ความตองการไดรับการยกยองและความตองการความสําเร็จในชีวิต 

ขอแตกตางระหวางความตองการท้ัง 2 ระดับท้ังความตองการในระดับสูงและความ
ตองการในระดับต่ําก็คือ ความตองการในระดับสูงเปนความตองการท่ีเกิดขึ้นจากปจจัยดาน
แรงจูงใจภายในตัวบุคคลขณะท่ีความตองการในระดับต่ําเปนความตองการท่ีเกิดขึ้นจากปจจัยดาน
แรงจูงใจท่ีอยูภายนอกตัวบุคคลในเบ้ืองตนมนุษยทุกคนจะแสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความ
ตองการในระดับท่ีต่ําท่ีสุดกอนและเม่ือความตองการในระดับท่ีต่ําท่ีสุดไดรับการตอบสนองแลว 
มนุษยก็จะแสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความตองการในระดับท่ีสูงกวาไปเรื่อยๆจนถึงความ
ตองการในขั้นสูงท่ีสุด ตามแนวคิดในเรื่องความตองการของ Maslow ความตองการในระดับ                      
ท่ีสูงกวาจะไดรับการตอบสนองก็ตอเม่ือความตองการในระดับต่ํากวาไดรับการตอบสนองจนเปนท่ี
นาพอใจ ถาความตองการในระดับท่ีต่ํากวาไดรับการตอบสนองจนพอใจแลวเกิดกลับมาไมพอใจ
อีกครั้งบุคคลก็จะหันมาตอบสนองความตองการในระดับดังกลาวอีกจนกวาความตองการในระดับ
ดังกลาวจะไดรับการตอบสนองจนเปนท่ีพอใจความตองการดังกลาวตามท่ีกลาวมานี้มีอยูดวยกัน             
5 ขั้นดังนี้ 

1. ความตองการดานกายภาพ (Physiological Needs)  
เปนความตองการขั้นพ้ืนฐานในการดํารงชีพของมนุษยไดแก ความตองการดานอาหาร 

ความตองการดานท่ีอยูอาศัย ความตองการยารักษาโรค ฯลฯ ความตองการในสวนแรกนี้เปนความ
ตองการสวนแรกท่ีมีความสําคัญท่ีสุด ซ่ึงถาหากความตองการในสวนนี้ยังไมไดรับการตอบสนอง 
ความตองการในสวนอ่ืนๆในขั้นท่ีสูงกวาขึ้นไปก็จะเกิดขึ้นไมได เม่ือนําความตองการดังกลาวมาทํา
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การเปรียบเทียบกับหลักในดานการบริหารทรัพยากรมนุษยยอมเปรียบไดกับความตองการดาน
สินจางและผลตอบแทนดานอ่ืนๆในการทํางาน เพ่ือใหพนักงานนําไปแสวงหาส่ิงจําเปนในการ
ดํารงชีพ 

2. ความตองการดานความม่ันคงปลอดภัย (Safety or Security Needs) 
เม่ือความตองการดานกายภาพขั้นพ้ืนฐานไดรับการตอบสนองแลว ความม่ันคงปลอดภัยก็

จะเขามามีบทบาทตอพฤติกรรมของมนุษย ความตองการความม่ันคงปลอดภัยดังกลาวมีอยู 2 
รูปแบบ คือ ความตองการความม่ันคงปลอดภัยในดานรางกายและความม่ันคงทางดานเศรษฐกิจ
ความม่ันคงปลอดภัยทางดานรางกาย ไดแก การไดรับความปลอดภัยในการทํางานหรือลักษณะของ
งานท่ีทําไมสงผลกระทบตอสุขภาพกายและสุขภาพจิตของพนักงาน สวนความม่ันคงทางดาน
เศรษฐกิจไดแก การมีลักษณะงานท่ีความม่ันคง มีหลักประกันท่ีเพียงพอแกการดํารงชีพในอนาคต
ของพนักงานเหลานี้เปนตน ความตองการดังกลาวนี้ถือเปนความตองการท่ีสําคัญท่ีผูประกอบการ
ไมควรมองขาม ในองคการบางองคการท่ีแมวาลักษณะงานจะมีคาตอบแทนท่ีคอนขางสูง แตขาด
ความม่ันคงท้ังดานรางกายและเศรษฐกิจ เชน มีอัตราการปลดพนักงานออกอยูตลอดเวลาองคการ
ไมมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจ มีระยะเวลาการทํางานท่ียาวนานกวาปกติอันสงผลกระทบตอสุขภาพ
ของผูใชแรงงาน ขาดหลักประกันดานความม่ันคงทางเศรษฐกิจพ้ืนฐานท่ีผูใชแรงงานควรจะได 
ปจจัยดังกลาวเหลานี้ยอมสงผลตอสภาพจิตใจของพนักงาน อันนําไปสูการลาออกจากงานของ
พนักงานได 

 
3 ความตองการดานสังคม (Social Needs)  
เม่ือความตองการดานกายภาพและความตองการดานความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน

ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการดานสังคมก็จะเขามามีบทบาทในการกําหนดพฤติกรรม  
ของมนุษย ความตองการดานสังคมไดแก ความเอ้ืออาทรและการยอมรับจากผูบังคับบัญชาและ              
เพ่ือนรวมงานความตองการความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน ความตองการโอกาสในการ
เจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ความตองการสภาพแวดลอมท่ีดีในการทํางาน ฯลฯ ความ
ตองการดังกลาวนี้ถือเปนหัวใจสําคัญในกระบวนการสรางแรงจูงใจในการทํางานของของพนักงาน
ในองคการ ซ่ึงถาความตองการเหลานี้ไมไดรับการตอบสนองยอมเปนชนวนสําคัญในการนําไปสู
การเปล่ียนงานของพนักงานท่ีมีคุณภาพในองคการ สัญญาณสําคัญท่ีสะทอนใหเห็นวาความ
ตองการดานสังคมของพนักงานภายในองคการเริ่มมีปญหาไดแก มีการเลนการเมืองในองคการท่ี  
รุนแรงมีการแบงพรรคแบงพวกในการทํางานอยูตลอดเวลา พนักงานในองคการขาดความรวมมือ
กันในการทํางาน มีอัตราการลาออกของพนักงานในองคการคอนขางสูง ฯลฯองคการสามารถ
ตอบสนองความตองการดานสังคมของพนักงานไดโดยการสรางความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน
มองเห็นคุณคาของบุคลากรยอมรับความคิดเห็นของเขาเหลานั้นดวยการยกยองชมเชยเม่ือมีโอกาส
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อันควรสงเสริมและสนับสนุนใหลูกจางทํางานเปนกระบวนกลุม (Group Process) และมีลักษณะ
เปนการรวมมือรวมใจ(Collaboration) ในการทํางานมากกวาท่ีจะมุงการแขงขัน (Competition) 
สรางสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี ท่ีนาอยูใหกับพนักงาน เหลานี้เปนตน 

4.ความตองการดานการไดรับการยกยองสรรเสริญในสังคม (Esteem Needs) 
เปนความตองการในดานการยกยองจากเพ่ือนรวมงาน หัวหนางาน หรือบุคคลอ่ืนๆใน

สังคมตอตําแหนงหนาท่ีการงานท่ีบุคคลนั้นปฏิบัติหนาท่ีอยู หรือตอความสามารถในการทํางาน
ของบุคคลนั้น ความตองการดังกลาวนี้แมเปนส่ิงท่ีอยูเบ้ืองลึกในจิตใจของมนุษยแตก็สามารถ
สะทอนและแสดงออกใหเห็นไดในรูปของพฤติกรรมทางกายภาพ  เชน ความตองการตําแหนงท่ี
สูงขึ้นในองคการ ความตองการการช่ืนชมหรือรางวัลจากองคการหรือหนวยงานภายนอกเกี่ยวกับ
ความสามารถในการทํางาน การตองการลักษณะงานท่ีโดดเดนกวาบุคคลอ่ืน ฯลฯ องคการสามารถ
สรางความตองการดานการไดรับการยกยองสรรเสริญในสังคมไดโดย เปดโอกาสใหพนักงาน                 
ใชความสามารถในการเขาสูตําแหนงท่ีสูงขึ้น ช่ืนชมและใหรางวัลแกพนักงานท่ีมีความตั้งใจและ          
ปฏิบัติหนาท่ีใหกับองคการอยางเต็มท่ี เชน อาจจัดใหมีการประกวดพนักงานดีเดนอยางตอเนื่อง
และสมํ่าเสมอเพ่ือกระตุนใหพนักงานรูสึกวาองคการเห็นความสําคัญและใหการยกยองในส่ิงท่ีเขา
ไดกระทําใหกับองคการเหลานี้เปนตน 
 5. ความตองการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization Needs) 
 ความตองการในระดับนี้เปนความตองการในระดับสูงสุดซ่ึงจะเกิดขึ้นเม่ือความตองการ
ของพนักงานท้ัง 4 ระดับไดรับการตอบสนองแลว พนักงานจะมีความรูสึกวาตนเองไมไดทํางาน
เพ่ือเงินแตการทํางานเพ่ือตอบสนองความตองการเบ้ืองลึกท่ีอยูภายในตัวบุคคล  เชน ทํางานเพ่ือ           
รับใชสังคม ทํางานเพ่ือความทาทาย ทํางานเพ่ือใหคนอ่ืนรับรูวาตนเองสามารถทํางานดังกลาวได
ฯลฯ ความตองการประเภทนี้เปนความตองการท่ีวัดไดยาก ซ่ึงถาพนักงานไมพูดออกมาเองหรือ
ผูบริหารในองคการไมไดรูจักเปนคนช่ังสังเกตหรือเขาไปคลุกคลีกับพนักงานในองคการพอสมควร
ก็ยากท่ีจะหยั่งรู ถึงความตองการประเภทดังกลาวท่ีอยูภายในตัวพนักงาน ในเบ้ืองตน                    
องคการสามารถตอบสนองความตองการดานการความสมหวังของชีวิตไดโดยเปดโอกาสให
พนักงานมีอิสระในการตัดสินใจและเลือกวิธีการทํางานไดอยางเสรีมอบหมายงานท่ีทาทาย
ความสามารถของพนักงานท่ีไมยากหรืองายจนเกินไป สลับสับเปล่ียนหมุนเวียนใหพนักงานไป
ทํางานในแผนกอ่ืนหรือในรูปแบบอ่ืนๆเพ่ือใหพนักงานรูสึกวาตนเองไมตองทํางานซํ้าๆใน                
รูปแบบเดิมอยูตลอดเวลา เหลานี้เปนตน 
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แผนภาพที่ 11 แสดงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกบัทฤษฎีความตองการของมาสโลว  
                        (Maslow’s Hierarchy of Needs) 

 
ท่ีมา :  basic-counseling-skills.com. (2012 : ออนไลน) 
 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer (Alderfer’s ERG theory) 
 
ทฤษฎีการจูงใจ ERGของ Alderfer (Alderfer’s ERG theory)ถือกําเนิดในป ค.ศ. 1960          

โดยนักจิตวิทยาท่ีมีช่ือวา Clayton Paul Alderfer ภายใตงานเขียนท่ีมีช่ือวา “An Empirical Test of a 
New Theory of Human Needs”  Alderfer ถือเปนบุคคลหนึ่งท่ีสนใจในทฤษฎีความตองการของ
Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs) เปนอยางมาก โดยมีความเช่ือคลายคลึงกับ Maslow ในแง
ท่ีวา พฤติกรรมการแสดงออกของมนุษยลวนมีสาเหตุเปนตัวกํากับและเปนแรงผลักดันใหเกิด
พฤติกรรมของมนุษยแทบท้ังส้ิน ซ่ึงสาเหตุดังกลาวนี้เรียกวา “ความตองการ” ซ่ึงมีอยูภายในตัวของ
แตละบุคคล ดังนั้น แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ ERG  ของ Alderfer จึงมีฐานความคิดคลายคลึงกับ
ทฤษฎีความตองการของ Maslow ความตองการตามแนวคิดทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
แบงออกเปน 3 ระดับ (Alderfer. 1972) ไดแก 

1. ความตองการเพ่ือความอยูรอด (Existence needs (E)) 
เปนความตองการเพ่ือใหมนุษยสามารถดํารงชีวิตอยูได เชน ความตองการอาหาร  

เครื่องนุงหม  ท่ีอยูอาศัย  ยารักษาโรค  เปนตน  ในแงมุมของหลักดานการบริหารทรัพยากรมนุษย
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ความตองการดังกลาวจะสะทอนออกมาในรูปของ ความตองการเงินเดือนท่ีสูง ความตองการ
สวัสดิการท่ีดี ความตองการหนาท่ีการงานท่ีม่ันคง ฯลฯ ความตองการดังกลาวนี้มีลักษณะคลายคลึง
กับความตองการดานกายภาพ (Physiological Needs) และเปนสวนหนึ่งของความตองการดานความ
ม่ันคงปลอดภัยทางกายภาพ (Physical security) ตามทฤษฎีความตองการของ Maslow (Maslow’s 
Hierarchy of Needs) องคการสามารถเสริมสรางความตองการเพ่ือความอยูรอดใหกับพนักงานดวย
การจายคาตอบแทนในการทํางานท่ีเปนธรรม กําหนดสวัสดิการใหกับพนักงานในอัตราท่ีเหมาะสม
กับการดํารงชีพอยูในสังคม สรางหลักประกันท่ีดีใหกับพนักงานเพ่ือใหพนักงานมีความรูสึกวางาน
ท่ีทําอยูม่ันคง ฯลฯ  

2. ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs (R)) 
เปนความตองการความรัก ความเอ้ืออาทร จากบุคคลตางๆท่ีอยูรอบขางตนท้ังในท่ีบาน

และท่ีทํางาน ความตองการดังกลาวนี้มีลักษณะคลายคลึงกับความตองการดานสังคม (Social 
Needs) และเปนสวนหนึ่งของความตองการความปลอดภัยในความสัมพันธ ท่ีมีตอผู อ่ืน  
(Interpersonal Security) กับความตองการการไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน (Social Esteem) 
ตามทฤษฎีความตองการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs) องคการสามารถเสริมสราง
ความตองการมีสัมพันธภาพไดดวยการเสริมสรางความสัมพันธภาพอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับ
พนักงานหรือระหวางพนักงานดวยกันเอง เปดโอกาสใหบุคคลในครอบครัวของพนักงานสามารถ
เขาถึงตัวพนักงานในสถานท่ีทํางานได สรางบรรยากาศในการทํางานใหนาอยู ฯลฯ 

3. ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs (G)) 
เปนความตองการท่ีจะประสบความสําเร็จในชีวิตมีหนาท่ีการงานท่ีดี มีความเจริญกาวหนา

ท้ังในหนาท่ีการงานและในชีวิตสวนตัว ความตอการดังกลาวนี้มีลักษณะคลายคลึงกับความตองการ
ดานการไดรับการยกยองสรรเสริญในสังคม (Esteem Needs) และความตองการการไดรับการ
ยอมรับนับถือจากผู อ่ืนจากตนเอง (Social Esteem) ตามทฤษฎีความตองการของ Maslow 
(Maslow’s Hierarchy of Needs)องคการสามารถเสริมสรางความตองการดังกลาวไดดวยการเปด
โอกาสใหพนักงานทุกคนสามารถเขาสูตําแหนงท่ีสูงขึ้นอยางเปนธรรม สงเสริมพนักงานของตนให
เขารวมเปนพนักงานดีเดนในสาขาวิชาชีพนั้นๆ มอบหมายงานท่ีทาทายและสงเสริมใหพนักงานใน
องคการทุกคนสามารถกาวเขาสูตําแหนงท่ีสูงขึ้นอยางเทาเทียม ฯลฯ  
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แผนภาพที่ 12  แสดงขอเปรียบเทียบทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer กับทฤษฎีความตองการ 
                         ของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) 

 

 
ท่ีมา : สมาคมสงเสริมเทคโนโลย ี(ไทย-ญี่ปุน). (2009 : ออนไลน) 
 

ดังนั้น จะเห็นไดวาปจจัยสําคัญท่ีสงผลกระทบตอพฤติกรรมดานการทํางานของพนักงาน
ในองคการไมวาจะเปนการเปล่ียนงาน เปล่ียนสถานท่ีทํางานหรืออดทนทํางานอยูในองคการเดิม
ท้ังๆท่ีมีตกอยูในสภาวะความกดดันท่ีสูงตามทฤษฎีการจูงใจ ERGของ Alderfer (Alderfer’s ERG 
theory) มีสาเหตุมาจากความตองการท้ัง 3 ระดับท่ีมีอยูในตัวพนักงานในองคการ 

ระดับท่ี 1คือ ความตองการเพ่ือความอยูรอด (Existence needs (E)) 
ระดับท่ี 2 คือ ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs (R))และ 
ระดับท่ี 3 คือ ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs (G)) 
ซ่ึงความตองการท้ัง 3 ระดับดังกลาวนี้ Alderferไดตั้งสมมุติฐานท่ีสําคัญไว3 ประการ (John 

B. Miner.2002 : 143) ดังนี้ 
1. ความตองการใดท่ีพนักงานในองคการไดรับการตอบสนองมีนอย พนักงานในองคการ

จะแสดงพฤติกรรมตางๆเพ่ือใหไดความตองการประเภทนั้นไดรับการตอบสนอง Alderfer เรียก
ความตองการดังกลาวนี้วา “ความตองการเพ่ือใหไดรับการตอบสนอง” หรือ Need Satisfaction              
เชน ถาองคการใหเงินเดือนหรือสวัสดิการแกพนักงานไมเพียงพอตอการดํารงชีพ พนักงานก็จะมี
ความตองการในดานนี้ท่ีสูงกวาในดานอ่ืนๆ ซ่ึงความตองการดังกลาวนี้จะสงผลใหพนักงานแสดง
พฤติกรรมตางๆออกมาเพ่ือตอบสนองตอความตองการ เชน เรียกรองใหมีการขึ้นเงินเดือนและ
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สวัสดิการในอัตราท่ีเหมาะสม ลาออกจากงานไปหางานใหมท่ีไดรับเงินเดือนและสวัสดิการท่ีดีกวา 
เหลานี้เปนตน 

2.ถาความตองการในลําดับท่ีอยูต่ํากวาไดรับการตอบสนองในระดับท่ีพนักงานพึงพอใจ
แลว พนักงานก็จะแสดงพฤติกรรมตอไปเพ่ือใหความตองการในลําดับท่ีสูงกวาไดรับการ
ตอบสนองมากยิ่งขึ้น Alderfer เรียกความตองการดังกลาวนี้วา“ขนาดของความตองการ”                   
หรือ Desire Strength เชน ถาองคการไดตอบสนองความตองการของพนักงานในระดับท่ี 1 จนถึง
ระดับท่ีพนักงานในองคการพอใจแลว พนักงานในองคการจะแสดงพฤติกรรมตอไปเพ่ือใหความ
ตองการในลําดับท่ี 2 ไดรับการตอบสนองเพ่ิมมากขึ้นและเม่ือความตองการในลําดับท่ี 2 ไดรับการ
ตอบสนองในลําดับท่ีพึงพอใจแลว พนักงานก็จะแสดงพฤติกรรมเชนเดียวกันเพ่ือใหความตองการ
ในลําดับท่ี 3 ไดรับการตอบสนอง 

3. หากความตองการประเภทท่ีอยูสูงกวาไมไดรับการตอบสนองหรือไดรับการตอบสนอง
นอย ความตองการในลําดับท่ีต่ํากวาจะเขามามีบทบาทในการกําหนดพฤติกรรมดานการทํางานของ
พนักงานในองคการมากขึ้น Alderfer เรียกความตองการดังกลาวนี้วา ความตองการท่ีไมไดรับการ
ตอบสนอง (Need Frustration) ความตองการในรูปแบบดังกลาวนี้มีความสําคัญในการกําหนด
พฤติกรรมท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในองคการเปนอยางมาก กลาวคือ                  
ความตองการท่ีไมไดรับการตอบสนองในตัวพนักงานจะเปนแรงผลักดันสําคัญท่ีทําใหพนักงาน 
เปล่ียนงาน เปล่ียนสถานท่ีทํางานหรืออดทนทํางานตอไปในองคการ แมวาจะตองอยูภายใตสภาวะ
ความกดดันท่ีสูง  

 
แผนภาพที่ 13 แสดงขอเปรียบเทียบทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer กับทฤษฎ ี
                        ความตองการของ Maslow 
 

 
ท่ีมา : สมาคมสงเสริมเทคโนโลย ี(ไทย-ญี่ปุน). (2009 : ออนไลน) 
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ดังนั้น ถานําเอาขอสันนิษฐานของ Alderfer มาใชกับแนวคิดดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลในสวนท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานจะพบวา ถาความตองการในระดับท่ีสูงกวาของ
พนักงานไมไดรับการตอบสนองแตถาความตองการในลําดับท่ีต่ํากวาไดรับการตอบสนอง         
อยางเพียงพอ พนักงานอาจมีพฤติกรรมตอการทํางานในแงลบท่ีลดลงแตถาความตองการในลําดับท่ี
สูงกวาไมไดรับการตอบสนอง ในขณะท่ีความตองการในลําดับท่ีต่ํากวาไดรับการตอบสนองเพียง
เล็กนอยก็อาจเปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหพนักงานไมสามารถทนอยูในองคการตอไปได เชน                    
ในองคการท่ีพนักงานมองเห็นความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานของตนในอนาคต แมวาจะมี
สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีไมดีหรือไดรับคาตอบแทนท่ีต่ํา พนักงานอาจยังลังเลท่ีจะตัดสินใจ
เปล่ียนงานเนื่องจากยังมองเห็นโอกาสท่ีตนจะไดความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานใน
อนาคต ซ่ึงชวงระยะเวลาดังกลาวนี้ถามีองคการใหมท่ีเสนอคาตอบแทนในอัตราเทากับท่ีเดิมแต            
มีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดีกวาหรือเสนอคาตอบแทนในอัตราท่ีสูงกวาในองคการเดิม               
แตสภาพแวดลอมในการทํางานยังคงเหมือนเดิมก็อาจเปนปจจัยสําคัญใหพนักงานในองคการ 
เปล่ียนงานได เนื่องจาก ความตองการท่ีอยูในลําดับต่ํากวาไดรับการตอบสนองท่ีดีกวาหรือในกรณี
ท่ีองคการมีสภาพแวดลอมในการทํางานไมดี ถาพนักงานในองคการไมพึงพอใจในคาตอบแทน
และสวัสดิการท่ีองคการใหกับพนักงานอีก โอกาสท่ีพนักงานจะเปล่ียนงานยอมมีสูงแตถาองคการ
เสนอคาตอบแทนในระดับท่ีสูงกวาองคการอ่ืนๆ ก็อาจเปนปจจัยดานแรงจูงใจท่ีสําคัญท่ีสงผลให
พนักงานยังคงทํางานอยูในองคการแหงนั้นได เหลานี้เปนตน 

ทฤษฎี E.R.G ของ Alderfer และทฤษฎีความตองการของ Maslow มีความคลายคลึงกัน          
อยู 2 ประการ ประการแรก ท้ังสองทฤษฎีมีรูปแบบของความตองการท่ีเหมือนกันหรือจะกลาว          
อีกนัยหนึ่งก็คือ Alderfer นําเอาความตองการของ Maslow ท้ัง 5 ขั้นมาจัดรูปแบบความตองการ                  
เสียใหมเหลือเพียง 3 ขั้นแลวใชช่ือในการเรียกระดับความตองการในแตละขั้นใหมีความแตกตาง              
กันไป ประการท่ีสอง ท้ังสองทฤษฎีมองวาลําดับความตองการของมนุษยจะกาวขึ้นไปตามลําดับขัน้
จากความตองการในลําดับพ้ืนฐานไปจนถึงความตองการในลําดับกลางและลําดับขั้นสูง ดังนั้น 
ความตองการในลําดับสูงจะเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือความตองการในลําดับต่ําไดรับการตอบสนองใน
ลําดับท่ีเปนท่ีนาพอใจเสียกอนความตองการในลําดับท่ีสูงกวาจึงจะเกิดขึ้นได แตอยางไรก็ตาม
ภายใตสถานการณบางอยางบุคคลอาจจะกลับมายังความตองการระดับตํ่าได ในแงมุมนี้ Maslow 
และ Alderfer มีความเห็นท่ีแตกตางกันตรงท่ีวา Maslow ไมไดพูดถึงอิทธิพลของความตองการใน
ลําดับท่ีต่ํากวาตอความตองการในลําดับท่ีสูงกวา แต  Alderfer มองวา เม่ือความตองการในลําดับท่ี
สูงกวาไมไดรับการตอบสนอง ความตองการในลําดับท่ีต่ํากวาจะเขามามีอิทธิพลตอการกําหนด
พฤติกรรมของมนุษยทันที (วุฒิพล สกลเกียรต.ิ 2546: 193-194) 

 
 



46 
 

 

ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีแลนด (McClelland’s trichotomy of needs) 
 
David McClelland เปนหนึ่งในนักจิตวิทยาท่ีมีความสนใจเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจภายใน                  

ตัวบุคคลกับพฤติกรรมการแสดงออกของมนุษย David McClelland เริ่มมีช่ือเสียงและเปนท่ีรูจัก
เปนครั้งแรก ในชวงป ค.ศ 1940s จากการทดสอบในการหาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับ
พฤติกรรมการแสดงออกของมนุษยดวยการใชแบบทดสอบการรับรูของบุคคล (Thematic 
Apperception Test (TAT))โดยการนําเสนอภาพตางๆแลวใหบุคคลเลาเรื่องราวเกี่ยวกับภาพท่ี              
เขาเห็น จากผลการทดลอง McClelland พบวา ความตองการท่ีมีอยูภายในตัวพนักงานท่ีแตกตางกัน
เปนแรงผลักดันใหพนักงานเกิดพฤติกรรมดานการทํางานท่ีไมเหมือนกันซ่ึงความตองการท้ัง 3 
ชนิดนี้ McClelland เปนส่ิงท่ีอยูในความปรารถนาของพนักงานในองคการทุกๆคนมากบางนอย            
บางแตกตางกันไป ความตองการท้ัง 3 ชนิด (McClelland. 1988)ประกอบดวย 

1. ความตองการความสําเรจ็ (Need for Achievement (nAch)) 
พนักงานท่ีมีความตองการรูปแบบดังกลาวนี้สูงมักจะตั้งเปาหมายในการทํางานไวคอน              

ขางสูง ชอบทํางานใหไดผลดีและสําเร็จดวยฝมือตนเอง พนักงานในกลุมนี้จะสนใจถึงความสําเร็จท่ี
ไดรับมากกวาประโยชนดานอ่ืนๆในการทํางาน พฤติกรรมดานการทํางานของพนักงานในกลุมนีจ้ะ
แสดงออกดวยการชอบทํางานท่ีทาทาย ชอบการทํางานลักษณะท่ีแขงขันกับบุคคลอ่ืนปฏิเสธ
ลักษณะงานท่ีซํ้าซาก จําเจ และนาเบ่ือ  ตองการอิสระในการทํางานและมีอํานาจในการตัดสินใจใน
หนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายคอนขางสูง ไมชอบทํางานรวมกับบุคคลอ่ืน กลาท่ีจะเผชิญกับความเส่ียง
และความลมเหลว  

2. ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation (nAff)) 
พนักงานท่ีมีความตองการรูปแบบดังกลาวนี้สูงมักจะใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมใน

การทํางานและความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานเปนสําคัญ พฤติกรรมดานการทํางานของ
พนักงานในกลุมนี้จะแสดงออกดวยการชอบลักษณะงานท่ีตองมีการพบปะหรือติดตอผูคนท้ังใน
และระหวางแผนกอยูตลอดเวลา ชอบทํางานรวมกับผูอ่ืนมากกวาทํางานดวยตัวคนเดียว ไมชอบ
ลักษณะงานท่ีตองแขงขันระหวางกันภายในองคการ 

3. ความตองการอํานาจ (Need for power (nPower)) 
พนักงานท่ีมีความตองการรูปแบบดังกลาวนี้สูงมักจะใหความสําคัญกับอํานาจและ

ตําแหนงหนาท่ีการงานมากกวาส่ิงอ่ืนใด พฤติกรรมดานการทํางานของพนักงานในกลุมนี้จะ
แสดงออกดวยการตองการลักษณะงานท่ีตองการใหบุคคลอ่ืนมายกยอง ลักษณะงานท่ีเปนผูนํา
ลักษณะงานท่ีสามารถควบคุมบุคคลอ่ืนได  ปฎิเสธลักษณะงานท่ีตองเช่ือฟงหรือรับฟงคําส่ังจาก
ผูใดอยางเครงครัด 
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จากการศึกษาทฤษฎีของ McClelland จะพบวา ความตองการท้ัง 3 ชนิดนี้มีอยูในตัว
พนักงานในองคการทุกคน เพียงแตวาพนักงานคนหนึ่งอาจมีความตองการในดานใดดานหนึ่งเปน
พิเศษจึงทําใหมีพฤติกรรมดานการทํางานท่ีแตกตางจากพนักงานคนอ่ืนๆ ดังนั้น ผูบริหารองคการ
จะตองมีความเขาใจถึงความแตกตางดานพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในองคการและมองวา
ความแตกตางดานการทํางานไมใชเปนเรื่องท่ีแปลกหรือพยายามใชมาตรการตางๆเพ่ือใหพนักงาน
จะตองมีรูปแบบการทํางานท่ีเหมือนกัน ซ่ึงการดําเนินการในรูปแบบดังกลาวอาจสงผลใหพนักงาน
เกิดความเครียดในการทํางานอันสงผลตอการเปล่ียนงานของพนักงานในองคการได ส่ิงสําคัญท่ี
ผูบริหารองคการจะตองเรียนรูจากทฤษฎีดังกลาวก็คือ การหม่ันสํารวจและศึกษาพฤติกรรมดานการ
ทํางานของพนักงานและยอมรับในความแตกตางดานพฤติกรรมการทํางานของพนักงานแตละคน
ในองคการ เม่ือทราบถึงความแตกตางดานพฤติกรรมการทํางานแลวก็จะตองจัดสรรพนักงานให
เหมาะสมกับประเภทของงาน (put the right man on the right job) ตามความตองการของพนักงาน 
ซ่ึงวิธีการดังกลาวนอกจากจะทําใหพนักงานมีความสุขในการทํางานแลว องคการยังไดรับ
ประสิทธิภาพดานการทํางานท่ีดีของพนักงานในองคการดวย 
 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบริ์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
 
Frederick Irving Herzberg เปนนักจิตวิทยาชาวอเมริกันท่ีใหความสนใจในเรื่องของความ

ตองการภายในตัวพนักงานกับพฤติกรรมดานการทํางานท่ีพนักงานแสดงออก Herzberg ไดนาํเสนอ
แนวคิดทฤษฎีดานการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีสําคัญทฤษฎีหนึ่งท่ีมีช่ือวา “Motivation-Hygiene 
Theory” หรือท่ีรูจักกันดีในช่ือของ“ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบริ์ก” (Herzberg’s Two-Factor 
Theory) ในป ค.ศ. 1959 ในรูปแบบของงานเขียนท่ีช่ือวา “The Motivation to Work” ซ่ึงเกิดจากการ
สัมภาษณความพอใจและไมพอใจทํางานของนักบัญชีและวิศวกรจํานวน 200 คนจากโรงงาน
อุตสาหกรรมในเมือง Pittsburgh มลรัฐPennsylvania ประเทศสหรัฐอเมริกา เพ่ือหาคําตอบวา 
“อะไรเปนส่ิงท่ีเขารูสึกชอบหรือไมชอบในการทํางาน” (Herzberg. 1959) จากผลการวิจัยพบวามี
ปจจัยอยู 6 ปจจัยท่ีนําไปสูการสรางความพึงพอใจใหกับพนักงานในการทํางาน (Leading to 
satisfaction) Herzberg  เรียกปจจัยดังกลาวนี้วา “ปจจัยดานตัวกระตุน”(Motivator  factors) และมี
ปจจัยอยู อีก 7 ปจจัยท่ีนําไปสูความไมพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน (Leading to 
dissatisfaction) Herzberg เรียกปจจัยดังกลาวนี้วา “ปจจัยดานการบํารุงรักษา” (Hygiene Factors) 

1. ปจจัยดานตัวกระตุน (Motivator  factors) 
หมายถึง ปจจัยท่ีสงผลกระทบโดยตรงตอความรูสึกในการสรางความพึงพอใจในการ

ทํางานแกพนักงาน ปจจัยประเภทนี้จะเปนตัวกระตุนใหพนักงานในองคการเกิดความพึงพอใจ           
และรักในการทํางาน (Job satisfaction) ดังนั้น ถาปจจัยเหลานี้ไดรับการตอบสนองในแงบวกยอม
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สงผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในองคการ ทําใหพนักงานใน
องคการตื่นตัวในการทํางาน อยากทํางานและทุมเทเวลาใหกับการทํางาน ปจจัยดานตัวกระตุนตาม
แนวทางของ Herzberg ไดแก 

1.1 ความสําเร็จ (Achievement) หมายถึง ความรูสึกปลาบปล้ืม ความรูสึกยินดี ความรูสึกมี
กําลังใจ เม่ืองานท่ีทํานั้นประสบผลสําเร็จหรือเปนท่ียอมรับ 

1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับความชมเชย การช่ืนชม
ยกยองในผลงานท่ีไดทําจากเพ่ือนรวมงาน หัวหนางาน หรือบุคคลอ่ืนท่ีเกี่ยวของกับการทํางานตอ
ผลงานท่ีไดทํา 

1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ(Work Itself) หมายถึง ลักษณะงานมีความนาสนใจ เปนงาน
ท่ีพนักงานมีความถนัด ทาทายความสามารถ ไมซํ้าซาก จําเจ  นาเบ่ือ 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การมีอิสระในการตัดสินใจในลักษณะงาน
ท่ีตนรับผิดชอบ หรือการเปนอิสระท่ีจะเลือกวิธีการทํางานไดอยางเสรี ปราศจากการควบคุม ส่ังการ
อยางใกลชิด 

1.5 ความกาวหนา (Promotion) หมายถึง การไดรับโอกาสในการเติบโตหรือเจริญกาวหนา
ในตําแหนงหนาท่ีการงานในองคการท่ีสูงขึ้นอยางเปนธรรม  

1.6 ความเจริญเติบโต (Growth) หมายถึง การไดรับการสนับสนุนจากองคการใหศึกษาตอ
ในระดับท่ีสูงขึ้นหรือเขารับการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรูหรือความสามารถของพนักงานเพ่ือสราง
ความเปนผูเช่ียวชาญในสาขาหรือในงานประเภทนั้นๆ 

2. ปจจัยดานการบํารุงรักษา (Hygiene Factors)  
หมายถึง ปจจัยท่ีสงผลกระทบตอการสรางความไมพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน               

(Leading to dissatisfaction) ปจจัยดังกลาวนี้หากพนักงานในองคการไมไดรับการตอบสนองยอม
สงผลใหพนักงานเบ่ือหนายในการทํางาน ไมอยากทํางาน ไมพอใจและไมมีความสุขในการทํางาน 
ปจจัยดังกลาวนี้หากพนักงานไมไดรับการตอบสนองท่ีดีพอ ยอมเปนชนวนสําคัญท่ีทําใหพนักงาน
รูสึกอยากเปล่ียนงาน ปจจัยดานการบํารุงรักษาตามแนวทางของ Herzberg ไดแก 

2.1 นโยบายการบริหาร (Company Policy) หมายถึง การจัดการและการบริหารของ
องคการอันไดแก กฎ ระเบียบ ขอบังคับในการทํางาน จะตองมีลักษณะยืดหยุน ไมสรางความอึดอัด
ใจใหกับพนักงานในการทํางาน  

2.2 การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินการบริหารองคการ ไดแก ความสามารถในการจัดการปญหาตางๆในองคการการมีสภาวะ
การเปนผูนําในองคการ การบริหารงานตางๆในองคการดวยความเปนธรรม 
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2.3ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relationship with boss) หมายถึง การมีความสัมพันธท่ี
ดีกับผูบังคับบัญชา ไดแกการสามารถพูดคุยหรือปรึกษากับผูบังคับบัญชาไดทุกเรื่อง การสรางความ
เปนกันเองระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  

2.4 สภาพการทํางาน (Work conditions) หมายถึง ส่ิงแวดลอมตางๆในการทํางาน ไดแก 
ความสะดวกในการเดินทางไปกลับท่ีทํางาน บรรยากาศการในท่ีทํางาน เชนความสะอาด ระบบ
รักษาความปลอดภัย อุณหภูมิความรมรื่น แสงสวาง ฯลฯ เครื่องมือและอุปกรณรวมตลอดถึงระบบ
เทคโนโลยีตางๆในองคการ 

2.5 เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาตอบแทนในการทํางานรวมตลอดถึงสวัสดิการตางๆท่ี
พนักงานพึงจะไดรับจากองคการตองมีความเหมาะสมไมนอยจนเกินไปเม่ือเปรียบเทียบกับ            
องคการอ่ืนๆในลักษณะงานเดียวกันหรือคลายคลึงกัน คาตอบแทนในการทํางานจะตองทําให
พนักงานในองคการสามารถดํารงชีพในสังคมไดและมีความพอเหมาะพอสมกับปริมาณงานท่ีไดรบั   

2.6 ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน (Relationship with peers) หมายถึง การมี
ความสัมพันธท่ีดีระหวางเพ่ือนรวมงานในการปฏิบัติงาน ไดแก  มีการเอ้ืออาทรระหวางกันระหวาง
เพ่ือนรวมงานมีการประสานความรวมมือในการทํางานเพ่ือใหงานเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลท่ีดี มีความรักใครกลมเกลียวกันในองคการ 

2.7 ความม่ันคงในการทํางาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานตอความม่ันคง
ในหนาท่ีการงานท่ีทําและในองคการท่ีพนักงานนั้นไดทํางานอยู ไดแก ความรูสึกวาตนเองจะไมถูก
ปลดใหออกจากงานไดโดยงาย ความรูสึกวาองคการท่ีตนทํางานอยูมีความม่ันคงในทางเศรษฐกิจ 
ความรูสึกวาการทํางานในองคการจะสามารถสรางความม่ันคงใหกับชีวิตได 

กลาวโดยสรุป ปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและปจจัยท่ีทําใหเกิดความ            
ไมพึงพอใจในการทํางานตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบริ์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory)              
จะแยกออกจากกันอยางชัดเจน กลาวคือ ปจจัยดานตัวกระตุน (Motivator  factors) จะเปนปจจัยท่ี
สรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหรือใหพนักงานในองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี
เทานั้น สวนปจจัยดานการบํารุงรักษา (Hygiene Factors) จะเปนปจจัยท่ีชวยปองกันใหพนักงานไม
เกิดความพึงพอใจในงานเทานั้น แตปจจัยประเภทนี้ไมสามารถเปนตัวสรางแรงจูงใจในแงบวก
ใหกับพนักงานในองคการในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานได ในองคการท่ีพนักงานไดรับ
การตอบสนองแตเฉพาะดานปจจัยการบํารุงรักษาแตปจจัยดานตัวกระตุนไมไดรับการตอบสนอง 
พนักงานในองคการก็จะไมรู สึกในแงลบหรือไมพอใจในองคการ แตพนักงานก็จะไมมี                   
ความกระตือรือรนในการทํางานดวยเชนกัน ดังนั้น การตอบสนองของผูบริหารองคการจึงไมใชแต
เพียงแคตอบสนองแตเฉพาะปจจัยดานการบํารุงรักษา เชน การเพ่ิมเงินเดือน สรางความสัมพันธท่ีดี
ในองคการ หรือสรางสภาพแวดลอมในการทํางานใหนาอยูแตเพียงอยางเดียว เพราะการสราง         
เฉพาะแตส่ิงเหลานี้ไมไดทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานได เพียงแตระงับไมให
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พนักงานลาออกจากองคการเทานั้นแตพนักงานท่ีมีอยูกลับไมไดสรางประสิทธิผลท่ีดีใหกับ             
องคการเลย ดังนั้น ผูบริหารองคการจะตองแสวงหาแนวทางในการกระตุนปจจัยดานตัวกระตุนใน
การทํางาน ในขณะเดียวกันก็ตองแสวงหาแนวทางเสริมปจจัยดานการบํารุงรักษา เพ่ือใหเกิด
ประโยชนดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีคุมคาท่ีสุดสําหรับองคการ 

มีขอสังเกตวา เม่ือนําเอาทฤษฎีท้ัง 4 ทฤษฎี ไดแก ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ 
Maslow ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ Alderfer ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland และทฤษฎีสองปจจัย
ของ Herzbergจะพบวา ท้ัง 4 ทฤษฎีมีความคลายคลึงกันจะแตกตางก็แตเฉพาะในประเด็นปลีกยอย
เทานั้น 

 
ตารางที่ 2  แสดงการเปรียบเทียบทฤษฎีความตองการทั้ง 4 ทฤษฎี 

 
Hierarchy of needs 

Theory 
ERG theory Two-Factor Theory 

 
Trichotomy of needs 

 

ความตองการ 
ความสมหวังในชีวิต 

ความตองการ 
การเจริญเติบโต 

 

 
 
 
 
 

ปจจัยจูงใจ 
 

ความตองการ 
ความสําเร็จ 

 
ความตองการ 

เกียรติยศช่ือเสียง 
 
 

ความตองการ 
ความสัมพันธ 

 

ความตองการอํานาจ 
 
 

ความตองการ 
ทางสังคม 

 
 
 

ความตองการ 
ความผูกพัน 

ความตองการ 
ความปลอดภัย 

ความตองการ 
ทางรางกาย 

ความตองการ 
การดํารงชีวิต 

ปจจัยค้ําจุน 
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ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (Equity theory) 
 
ทฤษฎีนี้ถูกตีพิมพและเผยแพรครั้งแรกในป ค.ศ. 1965 ภายใตหัวขอท่ีช่ือวา “Inequity in 

social exchange” ในวารสาร“Advances in experimental social psychology” วารสารดานจิตวิทยา
ช่ือดังของประเทศสหรัฐอเมริกา ผู ท่ีนําเสนอทฤษฎีดังกลาวนี้มีช่ือวา John Stacey Adams
นักจิตวิทยาผูสนใจในแนวคิดดานการบริหารทรัพยากรมนุษย Adams ไดพูดถึงทฤษฎีดังกลาววา 
ในดานการทํางานพนักงานในองคการจะมีการเปรียบเทียบอัตราสวนระหวางความสามารถสวน
บุคคลของพนักงาน (individual’s own inputs) เชน ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน 
ความเช่ียวชาญในลักษณะงานท่ีทํา ความจงรักภักดีกับองคการ ฯลฯ กับผลตอบแทนท่ีไดจากการ
ทํางาน (individual’s outcomes) เชน เงินเดือน ตําแหนง สวัสดิการตางๆท่ีไดรับ ฯลฯ กับพนักงาน
คนอ่ืนๆท่ีมีปริมาณและคุณภาพของงานอยางเดียวกันท้ังภายในและภายนอกองคการ 

 
แผนภาพที่ 14 แสดงทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (Equity theory) 
 

คาตอบแทนในการทํางาน         คาตอบแทนในการทํางาน 
   พนักงานในองคการA          =                      ของพนักงานในองคการB  

                   ความสามารถ     ความสามารถ 
            ของพนักงานในองคการA         ของพนักงานในองคการB  
  

ถาผลตอบแทนท่ีไดรับมีมูลคามากกวาหรือเทากับความสามารถสวนบุคคลของพนักงาน 
พนักงาน (positive inequity) พนักงานก็จะไมมีปฏิกิริยาตอบสนองในแงลบแกองคการหรือลักษณะ
งานท่ีทํา แตถาเกิดวาผลตอบแทนท่ีไดรับมีมูลคาท่ีนอยกวาความสามารถสวนบุคคลของพนักงาน
(negative inequity) ความรูสึกไมเสมอภาค (inequity/unfair) ก็จะเกิดขึ้นภายตัวของพนักงานทําให
พนักงานรูสึกวาผลตอบแทนท่ีเขาไดรับจากการทํางานมีความไมเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับ
ผลตอบแทนท่ีบุคคลอ่ืนๆท่ีมีปริมาณและคุณภาพของงานอยางเดียวกัน (Adams. 1965) 

ผลกระทบจากความรูสึกไมเสมอภาคแบงออกไดหลายระยะในระยะเริ่มแรกเม่ือมี
ความรูสึกไมเสมอภาคในแงลบ (negative inequity) เกิดขึ้น พนักงานในองคการจะทําการเรียกรอง
ผลตอบแทนท่ีไดจากการทํางาน (individual’s outcomes) ใหมีมูลคาเพ่ิมขึ้นในระดับท่ีสมสัดสวน
กับความสามารถสวนบุคคลของพนักงาน (individual’s own inputs) ในกรณีท่ีการเรียกรองไมเปน
ผลสําเร็จหรือความรูสึกไมเสมอภาคภายในตัวพนักงานยังไมไดรับการแกไขท่ีเหมาะสม พนักงาน
จะแสดงพฤติกรรมท่ีเปนตอบสนองความรูสึกไมเปนธรรมดานการทํางานดวยการเปล่ียนแปลง
ปจจัยภายในของพวกเขา เพ่ือใหรูสึกวาความเปนธรรมดานการทํางานไดรับการตอบสนองแลว 
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เชน ไมทุมเทการทํางานใหกับองคการอยางเต็มท่ี ลดช่ัวโมงทํางานลง ขาดงานบอย มาทํางานสาย
ใชสิทธิในวันหยุดและวันลาท่ีองคการจัดไวสูงกวาพนักงานคนอ่ืนๆ ฯลฯ ส่ิงเหลานี้เม่ือเกิดขึ้นเปน
ส่ิงท่ีผูบริหารในองคการจะตองแสวงหาแนวทางในการแกไข ซ่ึงแนวทางแกไขสามารถทําไดหลาย
หลายวิธี เชน ปรับคาตอบแทนจากการทํางานใหมีความเหมาะสมกับลักษณะงานและปริมาณงานท่ี
ไดรับ สรางวัฒนธรรมองคการใหมีความเปนธรรมดานการทํางานและการจายคาตอบแทน โดย
พนักงานท่ีไดรับคาตอบแทนมากกวาจะตองทํางานท่ีหนักกวาหรือมีลักษณะงานท่ียากกวาพนักงาน
ท่ีไดรับคาตอบแทนท่ีต่ํากวา (Equal payfor workof equal value) เหลานี้เปนตน ซ่ึงประเด็นใน            
แง มุมนี้เปนประเด็นในแงมุมท่ีละเอียดออนท่ีผูบริหารองคการจะตองเขาใจและใหความสําคัญ           
ในหลายองคการผูบริหารยังไมเขาใจและใชวิธีการบีบบังคับใหพนักงานแสดงพฤติกรรมตาม           
ความตองการของตนโดยท่ีไมสนใจแกไขท่ีตนตอหรือประเด็นแหงปญหา การกระทําในลักษณะ
เชนนี้ถือเปนสัญญาณท่ีอันตรายสําหรับองคการเพราะนอกจากจะทําใหประสิทธิภาพในการทํางาน
ขององคการไมพัฒนาแลว ยังทําใหพนักงานท่ีดีท่ีความสามารถลาออกจากองคการอีกดวย 

จากแนวคิด ทฤษฎี แรงจูงใจในการทํางาน สรุปไดวา องคประกอบแรงจูงใจใน                   
การทํางานในการวิจัยนี้ ประกอบไปดวย 

 1. แรงจูงใจภายใน ไดแก มิติดานความม่ันคง มิติดานความสมดุลระหวางานกับชีวิต 
2. แรงจูงใจภายนอก ไดแก มิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ มิติดานความเปนธรรมในการ

ปฏิบัติงาดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มิติดานการพัฒนาความสามารถ มิติดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน มิติดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
 
ตารางที่ 3 แสดงการสรุปตัวบงชี้ของแรงจูงใจภายใน 

 
แรงจูงใจภายใน ตัวบงชี ้ ทฤษฎทีี่เกีย่วของ 

 
 
 
 

ดานความม่ันคง 
 

- ความรูสึกม่ันคงตอหนวยงาน 
- ความรูสึกม่ันคงตอตําแหนง
งาน 

- คว าม ตอ งก าร ด า นค วา มม่ั นค ง
ปลอดภัย ตามทฤษฎีความตองการ
ของมาสโลว  
- ความตองการเพ่ือความอยูรอดตาม
ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer   
 - ปจจัยดานการบํารุงรักษา ดานความ
ม่ันคงในการทํางานตามทฤษฎีสอง
ปจจัยของเฮอรเบริ์ก 
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ตารางที่ 3 แสดงการสรุปตัวบงชี้ของแรงจูงใจภายใน 
 

แรงจูงใจภายใน ตัวบงชี ้ ทฤษฎทีี่เกีย่วของ 
 
 

 
ดานความสมดุลระหวาง 

งานกบัชีวิต 
 

- ปริมาณงานมีความเหมาะสม 
- ลักษณะงานเปนท่ียอมรับของ
ครอบครัว 
- การมีความสุขในการทํางาน 
 

-.ปจจัยดานตัวกระตุนดานลักษณะ
ของงานท่ีปฏิบัตติามทฤษฎีสองปจจัย
ของเฮอรเบริ์ก 
- ความตองการดานความม่ันคง
ปลอดภัย ตามทฤษฎีความตองการ
ของมาสโลว 
- ความตองการดานสังคมตามทฤษฎี
ความตองการของมาสโลว 
- ความตองการมีสัมพันธภาพตาม
ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer 

 
ตารางที่ 4 แสดงการสรุปตัวบงชี้ของแรงจูงใจภายนอก 

 
แรงจูงใจภายนอก ตัวบงชี ้ ทฤษฎทีี่เกีย่วของ 

 
 
 
 

ดานเงินเดอืนและสวัสดิการ 
 
 

- ผ ลต อ บ แ ท น ใ น รู ป ข อ ง
เงินเดือนและสวัสดิการ 
 

- ความตองการดานกายภาพตาม
ทฤษฎีความตองการของมาสโลว 
- ความตองการเพ่ือความอยูรอดตาม
ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer   
- ปจจัยดานการบํารุงรักษาดาน
เงินเดือน ตามทฤษฎีสองปจจัยของ
เฮอรเบริก์ 

- ผลตอบแทนจากการทํางานท่ี
เทาเทียมกันกับหนวยงานอ่ืน 
- ความเปนธรรมในการจายตอบ
แทนการเล่ือนขั้น  การเล่ือน
ตําแหนง 

- ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams   
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ตารางที่ 4 แสดงการสรุปตัวบงชี้ของแรงจูงใจภายนอก 
 
แรงจูงใจภายนอก ตัวบงชี ้ ทฤษฎทีี่เกีย่วของ 

 
 
 
 
 

ดานความเปนธรรม 
ในการทํางาน 

- ความเปนธรรมในการทํางาน 
 

- ความตองการดานสังคม และความ
ตองการดานการไดรับการยกยอง
สรรเสริญในสังคม ตามทฤษฎีความ
ตองการของมาสโลว  
- ความตองการความเจริญกาวหนา 
ตามทฤษฎีการจูงใจ  ERG ของ 
Alderfer   
 - ป จ จั ย ด า น ตั ว ก ร ะ ตุ น ด า น
ค ว า ม ก า ว ห น า แ ล ะ ด า น ค ว า ม
เจริญเติบโตตามทฤษฎีสองปจจัยของ
เฮอรเบริ์ก 
- ปจจัยดานการบํารุงรักษาดานการ
บังคับบัญชา ตามทฤษฎีสองปจจัย
ของเฮอรเบริ์ก 

 
 
 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

- สถานท่ีทํางานบรรยากาศ
รอบๆตัว 
- อุปกรณการทํางาน 
 

- ความตองการดานสังคมตามทฤษฎี
ความตองการของมาสโลว  
- ปจจัยดานการบํารุงรักษาดานสภาพ
การทํางานตามทฤษฎีสองปจจัยของ
เฮอรเบริ์ก 

- กฎ ระเบียบขอบังคับในการ
ทํางาน 

- ปจจัยดานการบํารุงรักษาดาน
นโยบายการบริหารตามทฤษฎีสอง
ปจจัยของเฮอรเบริ์ก 
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ตารางที่ 4 แสดงการสรุปตัวบงชี้ของแรงจูงใจภายนอก 
 
แรงจูงใจภายนอก ตัวบงชี ้ ทฤษฎทีี่เกีย่วของ 

 
 
 
 
 

ดานการพัฒนาความสามารถ 
 

- ลักษณะงานสามารถสราง
ศักยภาพในการทํางาน 
 
 

- ความตองการความสมหวังของชีวิต
ตามทฤษฎีความตองการของมาสโลว 
- ความตองการความสําเร็จตามทฤษฎี
แรงจูงใจของแมคคลีแลนด 
- ปจจัยดานตัวกระตุนดานลักษณะ
ของงานท่ีปฏิบัตติามทฤษฎีสองปจจัย
ของเฮอรเบริ์ก 
- ปจจัยดานตัวกระตุนดานความ
รับผิดชอบตามทฤษฎีสองปจจัยของ
เฮอรเบริ์ก 
-.ปจจัยดานตัวกระตุนดานลักษณะ
ของงานท่ีปฏิบัตติามทฤษฎีสองปจจัย
ของเฮอรเบริ์ก 

 
 

ดานความสัมพันธกับ 
เพ่ือนรวมงาน 

 

- ก า ร มี ป ฎิ สัม พั น ธ ท่ี ดี กั บ
ผูรวมงาน 

- ความตองการดานสังคมตามทฤษฎี
ความตองการของมาสโลว  
- ความตองการมีสัมพันธภาพตาม
ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer  
- ความตองการความผูกพันตามทฤษฎี
แรงจูงใจของแมคคลีแลนด  

 
 
 

ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคบับัญชา 

- ก าร มี ปฎิ สัม พั นธ ท่ีดี กั บ
ผูบังคับบัญชา 
 

- ความตองการดานสังคมตามทฤษฎี
ความตองการของมาสโลว 
- ความตองการความผูกพันตามทฤษฎี
แรงจูงใจของแมคคลีแลนด 
- ความตองการมีสัมพันธภาพตาม
ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer   
- ปจจัยดานการบํารุงรักษา ดานความ 
สัมพันธกับผูบังคับบัญชา ตามทฤษฎี
สองปจจัยของ เฮอรเบริ์ก 
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ตารางที่ 4 แสดงการสรุปตัวบงชี้ของแรงจูงใจภายนอก 
 

แรงจูงใจภายนอก ตัวบงชี ้ ทฤษฎทีี่เกีย่วของ 
ดานความสัมพันธกับ

ผูบังคบับัญชา 
 - ค ว า ม ศ รั ท ธ า ใ น ตั ว
ผูบังคับบัญชา 
 

- ปจจัยดานการบํารุงรักษาดานการ
บังคับบัญชาตามทฤษฎีสองปจจัยของ
เฮอรเบริ์ก 
 

 
 
2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

งานวิจัยในประเทศ 
 

บุญลือภิญโญสโมสร (2554) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
ตํารวจสถานีตํารวจนครบาลหัวหมากและศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสถานีตํารวจนครบาลหัวหมากจํานวน 336 นายแบงเปนขาราชการ
ตํารวจช้ันสัญญาบัตรจํานวน 65 นายขาราชการตํารวจช้ันประทวนจํานวน 271 นายสถิติท่ีใชในการ
วิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ไดแก คารอยละ (Percentage) เพ่ือดูอัตราสวนของขอมูลท่ีไดจาก
การเก็บแบบสอบถามและสถิติ F-test และสถิติ t-test เพ่ือหาคาเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง
กลุม จากการศึกษาวิจัยพบวา 

  1. ขาราชการตํารวจสวนใหญมีอายุ 41-50 ประดับการศึกษาระดับปริญญาตรีสถานภาพ
สมรสรายไดเฉล่ียตอเดือนมากกวา 20,000 บาทขึ้นไปและระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา             
10 ปขึ้นไป 

  2. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสถานีตํารวจนครบาลหัวหมากใน
ภาพรวมอยูในระดับมากประกอบดวยนโยบายและการบริหารงานการควบคุมบังคับบัญชา
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาเงินเดือนและสวัสดิการ 

  3. ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสถานีตํารวจ
นครบาลหัวหมากพบวาอายุระดับการศึกษาสถานภาพสมรสรายไดตอเดือนและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับปจจัยท่ีสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ
สถานีตํารวจนครบาลหัวหมาก 
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 วีรยุทธ โสภี. (2554) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจจราจร 
สถานีตํารวจทางดวนขั้นท่ี 1ขั้นท่ี 2 ขั้นท่ี 3 และศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาท่ีตํารวจจราจร สถานีตํารวจทางดวนขั้นท่ี 1ขั้นท่ี 2 ขั้นท่ี 3ผลการวิจัยสรุปไดดังนี ้

1.  เจาหนาท่ีตํารวจจราจร สถานีตํารวจทางดวนขั้นท่ี 1 ขั้นท่ี 2 ขั้นท่ี 3 สวนใหญมีอายุ 41-50 ป 
มีสถานภาพสมรส มีการศึกษาระดับปริญญา มีรายได มากกวา 20,000 และมีอายุราชการ มากกวา 10 ป 

2.  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมของเจาหนาท่ีตํารวจจราจร สถานีตํารวจทาง
ดวนขั้นท่ี 1ขั้นท่ี 2 ขั้นท่ี 3 พบวา อยูในระดับปานกลาง แตพิจารณารายดานสามารถสรุปไดดังนี้             
ดานความสําเร็จในงานอยูท่ีระดับมาก โดยคาต่ําสุดคือ โอกาสในการใชความคิดสรางสรรคและ
วิจารณญาณในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานท่ีไดรับมอบหมาย ในขณะท่ีคาสูงสุดคือ สามารถปฏิบัติงานท่ี
ไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวงไปดวยดี ดานการยอมรับนับถืออยูท่ีระดับมากโดยคาต่ําสุดคือไดรับการ             
ยกยองในการปฏิบัติงานจากหนวยงาน ในขณะท่ีคาสูงสุดคือ งานท่ีทําเปนงานท่ีมีความสําคัญตอ
หนวยงาน ดานความรับผิดชอบอยูท่ีระดับปานกลางโดยคาต่ําสุดคือ งานท่ีไดรับมอบหมายมีปริมาณ
ความเหมาะสม ในขณะท่ีคาสูงสุดคืองานท่ีปฏิบัติมีความเหมาะสมกับความรูความสามารถ                         
ดานเงินเดือนและสวัสดิการอยูท่ีระดับปานกลางโดยคาต่ําสุดคือ อัตราการเล่ือนขั้นเงินเดือนมี                
ความเหมาะสม ในขณะท่ีคาสูงสุดคือ การปรับอัตราเงินเดือนใหมมีความเหมาะสม ดานความสัมพันธ
ระหวางผูปฏิบัติงานอยูท่ีระดับปานกลาง  โดยคาต่ําสุดคือมีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือมีสวนรวม
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน ในขณะท่ีคาสูงสุดคือความสามัคคีกลมเกลียวในหมูเพ่ือนรวมงานเปนไป
ดวยดี   

3.  ปจจัยท่ีมีผลตอระดับแรงจูงใจพบวา เจาหนาท่ีตํารวจจราจร สถานีตํารวจทางดวน ขั้นท่ี 1 
ขั้นท่ี 2 ขั้นท่ี 3  ท่ีมีอายุ  สถานภาพการสมรส  ระดับการศึกษา  รายได  และอายุราชการแตกตางกันไมมี
ผลตอระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 อิทธิพล กริสวาง (2553) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจ
สังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 6 โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงรูปแบบการปฏิบัติงาน
ลักษณะของงานระดับแรงจูงใจและปจจัยท่ีทาใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตลอดจนเพ่ือศึกษา
แนวทางในการแกไขปรับปรุงเพ่ือสรางแรงจูงใจใหแกเจาหนาท่ีตํารวจศึกษาวิจัยเชิงสํารวจโดยมีวธีิ
การศึกษา ไดแกการศึกษาคนควาจากเอกสารและมีแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวมรวบ
จากกลุมประชากรเปาหมายไดแกเจาหนาท่ีตํารวจจํานวน82 นายท่ีปฏิบัติหนาท่ีงานสอบสวนใน
สังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 6 และวิเคราะหขอมูลโดยใชคารอยละคาเฉล่ียและสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเพ่ือวิเคราะหปจจัยท่ีเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจในแตละ
ดาน ผลการศึกษาพบวา 
 1. ปจจัยท่ีเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจสังกัดกองบังคับการตํารวจ
นครบาล6  ดานโอกาสความกาวหนาความม่ันคงปลอดภัย ความยุติธรรมในหนวยงานสวนมาก
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เจาหนาท่ีตํารวจมีแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีดังกลาวปานกลางโดยมีแรงจูงใจสูงสุดเรื่องการ
บรรจุแตงตั้งเล่ือนยศตําแหนงควรพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของสํานวนการสอบสวนและมี
คาเฉล่ียแรงจูงใจต่ําสุดเรื่องโอกาสท่ีจะไดรับการคัดเลือกใหไปฝกอบรมหลักสูตรตางๆ 
 2. ปจจัยดานสภาพการปฏิบัติงานลักษณะงานท่ีปฏิบัติและสภาพแวดลอมเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานสวนมากเจาหนาท่ีตํารวจมีแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีปานกลางโดยมีแรงจูงใจสูงสุด
เรื่องการจัดจํานวนเจาหนาท่ีตํารวจใหเหมาะสมกับจํานวนคดีท่ีไดรับในแตละปและมีคาเฉล่ีย
แรงจูงใจต่ําสุดเรื่องของอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทงานมีไมเพียงพอ 
 3. ปจจัยดานความสัมพันธระหวางหนวยงานอ่ืนผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงานสวนมาก
เจาหนาท่ีตํารวจมีแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีดังกลาวปานกลางโดยมีคาเฉล่ียแรงจูงใจ               
สูงเรื่องการประสานงานระหวางหนวยงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรมเปนไปดวยดีและปจจัยดาน
เงินเดือนคาตอบแทนและสวัสดิการของหนวยงานสวนมากเจาหนาท่ีตํารวจมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติหนาท่ีปานกลางโดยมีแรงจงูใจสูงสุดเรื่องเงินเดือนและคาตอบแทนควรปรับใหเทียบเทากับ
หนวยงานอ่ืนท่ีอยูในกระบวนการยุติธรรมเดียวกันและมีคาเฉล่ียเเรงจูงใจต่ําสุดเรื่องสวัสดิการท่ี
ไดรับในปจจุบันยังไมเหมาะสม 
 ชวนช่ืน สัตตะพันธ (2551)ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในปฏิบัติงานของ
ขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ี จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
คือขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ี จํานวน 293 คน เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาเปนแบบสอบถาม 
มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .8874 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละคาเฉล่ียสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน t-test, F-test การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) และการ
เปรียบเทียบรายคูดวยวิธีเซฟเฟผลการศึกษา พบวา 
 1. ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย            
มีอายุระหวาง 18-40 ป ระดับช้ันประทวนมีประสบการณในการทํางาน 11-20 ป ระดับการศึกษาต่ํา
กวาปริญญาตรีปฏิบัติหนาท่ีแผนกงานปกครองปองกัน และมีอัตราเงินเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 
20,000 บาท 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ี พบวาในภาพรวม           
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท้ัง 5 ดาน อยูในระดับมากเม่ือพิจารณารายดาน พบวา มีแรงจูงใจอยูใน
ระดับมาก 4 ดาน คือ อันดับท่ี 1 ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานอันดับท่ี 
2 ดานนโยบายการบริหารและการบังคับบัญชา อันดับท่ี 3 ดานสภาพแวดลอมของหนวยงาน อันดับ
ท่ี 4 ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงานและอันดับสุดทายดานรายได คาตอบแทน และ
สวัสดิการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
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 3.1 ขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ี ท่ีมีเพศตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
ไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานพบวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันในทุกดาน 
 3.2 ขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ี ท่ีมีระดับช้ันยศตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน พบวาขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ีมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
 3.3 ขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ี ท่ีมีอายุตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
ไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน พบวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันในทุกดาน 
 3.4 ขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ีท่ีมีประสบการณในการทํางานตางกันมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน พบวามีดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ดานนโยบายการบริหารและการบังคับบัญชาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 3.5 ขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ี ท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานนโยบาย การบริหารและการบังคับ
บัญชาดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน และดานสภาพแวดลอมของหนวยงานมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ 0.05  
 3.6 ขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ี ท่ีปฏิบัติงานแผนกงานตางกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา 
ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 และ ดานรายได คาตอบแทน และสวัสดิการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.01  
 3.7 ขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ี ท่ีมีอัตราเงินเดือนตางกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน พบวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกันในทุกดาน 
 จิราภรณ หวังพิทักษ (2551) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
ตํารวจช้ันประทวนกองบังคับการตํารวจภูธร จังหวัดสุราษฎรธานีเพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศอายุ อายุราชการ และวุฒิการศึกษา กลุมประชาท่ี
ทําการศึกษาครั้งนี้ คือขาราชการตํารวจช้ันประทวนกองบังคับการตํารวจภูธร จังหวัดสุราษฎรธานี
ท้ังหมด 350 คน เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาใชแบบสอบถามวิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูปSPSS for Windows เพ่ือหาคารอยละ คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานและ
เปรียบเทียบระดับความแตกตางจากคาเฉล่ียดวย คาt-testกับกลุมขอมูลท่ีมี 2 กลุม และคา F-test กับ
กลุมขอมูลท่ีมีมากกวา 2 กลุม โดยมีผลการศึกษาสรุปไดดงันี้ 
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 1. ขาราชการตํารวจช้ันประทวนกองบังคับการตํารวจภูธร จังหวัดสุราษฎรธานีมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานความ
รับผิดชอบดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการไดรับการยอมรับดานตัว งานท่ีปฏิบัติ                 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคลภายในองคการดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานสภาพการ
ทํางานดานความม่ันคงในการทํางาน ดานนโยบายขององคการและการบริหาร และดานคาจาง
เงินเดือน 
 2. ขาราชการตํารวจช้ันประทวนกองบังคับการตํารวจภูธร จังหวัดสุราษฎรธานีท่ีมีเพศ
ตางกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 3. ขาราชการตํารวจช้ันประทวนกองบังคับการตํารวจภูธร จังหวัดสุราษฎรธานีท่ีมีระดับ
อายุ อายุราชการ และวุฒิการศึกษาตางกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

จิรายุส จีนชาง (2548)ไดทําการศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการตํารวจสถานีตํารวจนครบาลราษฎรบูรณะจําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคลของขาราช-
การตํารวจโดยใชวิธีการวิจัยเชิงสํารวจจากกลุมตัวอยางจํานวน 140 คนเครื่องมือท่ีใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมีคาความเช่ือม่ันเทากับ .9560 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ
ความถ่ีรอยละคาเฉล่ียสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test, Oneway ANOVA และเปรียบเทียบรายคูดวย
วิธีเซฟเฟพบวา 

1. ขาราชการตํารวจท่ีเปนกลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุ  31-40 ปรอยละ 37.1 สําเร็จ
การศึกษาในระดับปริญญาตรีรอยละ 45.7 ปฏิบัติหนาท่ีอยูในฝายปองกันปราบปรามรอยละ 54.3 
และมีระดับช้ันการปฏิบัติงานอยูในช้ันประทวนรอยละ 90 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสถานีตํารวจนครบาลราษฎรบูรณะใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลางโดยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับมาก ดานการเจริญเติบโตและ
รองลงมามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับปานกลางดานความสัมพันธและดานการดํารงชีวิต
ตามลําดับ 

3. การทดสอบสมมติฐานพบวาขาราชการตํารวจสถานีตํารวจนครบาลราษฎรบูรณะท่ีมี
ระดับการศึกษาตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 สวนขาราชการตํารวจท่ีมีอายุฝายท่ีปฏิบัติงานระดับช้ันการปฏิบัติงานตางกันมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานในภาพรวมไมแตกตางกัน 
 อชิรวิทย ทองจันดี. (2545) ไดทําการศึกษาถึงสภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมท้ัง
ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจ(สบ.1)ตลอดจนแนวทางเสริมสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยกลุมตัวอยางในการศึกษา คือ เจาหนาท่ีตํารวจ (สบ.1) ในสังกัด
กองบัญชาการตํารวจนครบาล จํานวน 396 รายเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือแบบสอบถามการ
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วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม สําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for Social Sciences) โดยใชคา
รอยละ คาเฉล่ียคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test, F-test และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธผลการวิจัยพบวา 
 1. เจาหนาท่ีตํารวจ (สบ.1) ในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลมีสภาพปจจัยอนามัย 
ไดแก นโยบายและการบริหารงานสอบสวนสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาเพ่ือบริหารงานและ
ผูใตบังคับบัญชาความม่ันคงในงานสอบสวน สภาพการทํางาน และเงินเดือนคาตอบแทนเจาหนาท่ี
ตํารวจมีระดับการวัดอยูในระดับปานกลาง  
 2. สภาพปจจัยจูงใจ ไดแกความสําเร็จในงานสอบสวน การไดรับการยอมรับนับถือ              
การกาวหนาในสายงานสอบสวนและลักษณะงานสอบสวนมีระดับการวัดอยูในระดับปานกลางมี
สภาพปจจัยทางวัฒนธรรมตํารวจ ไดแก การมีอํานาจนิยมตํารวจการแทรกแซงและวิ่งเตน                
การท่ีตองเครงครัดตอวินัยตํารวจและใหความรวมมือกันของตํารวจมีระดับการวัดอยูในระดับ           
ปานกลางสภาพปจจัยแรงจูงใจหรือพฤติกรรมในการปฏิบัติงานมีระดับการวัดอยูในระดับสูง ปจจัย
ท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน คือ ปจจัยอนามัย 
 3. ปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ สาขาการศึกษาท่ีจบ อายุราชการ ระยะเวลาท่ีทํางาน               
ดานการสอบสวนการไดรับการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนมากกวา 1 ขั้น ขอเสนอแนะ คือผูบริหาร
ตองใชหลัก คุณธรรม เพ่ิมรายไดสวัสดิการคาตอบแทน เพ่ิมงบประมาณวัสดุอุปกรณใหเพียงพอ 
เพ่ิมบุคลากรดานการสอบสวนปรับปรุงระเบียบขอบังคับเพ่ือลดความซํ้าซอนของงาน 
 ดํารงศักดิ์ จงวิบูลย. (2543)ไดทําการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานจากปจจัยภายนอกและ
ปจจัยภายในของเจาหนาท่ีตํารวจในสํานักงานตํารวจสันติบาลในการปฏิบัติงานและปจจัยท่ีมีผลตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยมีเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ซ่ึงเก็บรวบรวม                    
จากเจาหนาท่ีตํารวจสันติบาล ตั้งแตระดับรองสารวัตรขึ้นไป จํานวน 138 ชุดโดยใช สถิติคาเฉล่ีย  
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนและการวิเคราะห การจําแนกพหุ โดยใช
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ไดผลวิจัยสรุปไดดังนี ้
 1. กลุมตัวอยางสวนใหญเปนชาย อายุเฉล่ีย 39 ป อายุราชการเฉล่ีย 16 ป การปฏิบัติงานใน
สํานักงานตํารวจสันติบาลเฉล่ีย 10 ป มีเงินเดือนเฉล่ีย 12,900 บาท มีระดับการศึกษาปริญญาตรีและ
เดินทางไปทํางานโดยรถยนตสวนตัว 
 2. กลุมตัวอยางสวนใหญโยกยายมาทํางานท่ีสํานักงานตํารวจสันติบาลโดยสมัครใจสวน
ใหญไมไดรับสวัสดิการบานพักมีการอบรมเพ่ิมเติมเกี่ยวกับงานตํารวจสันติบาล สวนใหญเคยไดรบั
การเล่ือนขั้นเกินกวา 1 ขั้น และไดเล่ือนตําแหนงไปตามลําดับสวนใหญไมเคย ถูกพิจารณาทัณฑ
ทางวินัย 
 3. กลุมตัวอยางมีแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงานเรียงจากมากไปหานอย คือ                  
สภาพการทํางาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ตําแหนงหนาท่ี ความม่ันคงชีวิตสวนตัว 
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ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาการสอนงานและการควบคุมดูแลนโยบายและการบริหารงาน 
และเงินเดือน 
 4. กลุมตัวอยางมีแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานเรียงจากมากไปหานอยคือ                    
ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในงาน ความรักในงาน ความสัมฤทธ์ิผลความเจริญเติบโตในงาน 
และการยอมรับนับถือ 
 5. กลุมตัวอยางท่ีมีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรีมีภูมิลําเนาในกรุงเทพมหานครและ
โยกยายมาปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจสันติบาลโดยสมัครใจมีแรงจูงใจภายในในการ ปฏิบัติงาน
สูงสุด 
 ในรายงานวิจัยฉบับนี้ผูวิจัยเสนอแนะใหมีการปรับคาตอบแทนดวยเงินเดือน เบ้ียเล้ียงและ
สวัสดิการแกเจาหนาท่ีตํารวจใหสูงขึ้นรวมท้ังการเพ่ิมเติมวสัดุอุปกรณในการปฏิบัติงานใหเพียงพอ 
และทันสมัยขึ้นเพ่ิมกําลังพลใหเพียงพอตอการปฏิบัติงาน และปรับปรุงระบบการแตงตั้งโยกยาย
เล่ือนตําแหนง รวมท้ังการพิจารณาความดีความชอบใหดีขึ้น 
 

งานวิจัยตางประเทศ 
 
Feldman and Keidel (1987) ไดทําการศึกษาถึงแรงจูงใจในการทํางานของคณาจารย           

คณะพยาบาลท่ีทําการสอนในหลักสูตรระดับปริญญาตรีจํานวน 69 แหงใน 39 มลรัฐของประเทศ
สหรัฐอเมริกาจํานวน 229 คน ท้ังแบบทํางานเต็มเวลา (Full time)และแบบทํางานบางเวลา(Part 
time)โดยใชแบบสอบถามท่ีสรางขึ้นตามทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg เปนเครื่องมือในการศึกษา 
ผลการศึกษาพบวา  

1. กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาความไมพึงพอใจในการทํางานและ
เม่ือทําการเปรียบเทียบเฉพาะกลุมคณาจารยท่ีแบบทํางานเต็มเวลา (Full time) และกลุมคณาจารยท่ี
ทํางานแบบทํางานบางเวลา (Part time) พบวา ท้ังสองกลุมมีปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน                     
ไมแตกตางกัน โดยท้ังกลุมคณาจารยท่ีแบบทํางานเต็มเวลา (Full time) และกลุมคณาจารยท่ีทํางาน
แบบทํางานบางเวลา (Part time) มีระดับความพึงพอใจในการทํางานมากกวาความไมพึงพอใจใน
การทํางาน 

2. เม่ือทําการศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทํางานของกลุมคณาจารยท่ีทํางาน
แบบทํางานบางเวลา (Part time)ตามทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg พบวา ปจจัยดานความ              
ชอบของงาน (liked the work) และ ปจจัยดานความรูสึกประสบความสําเร็จ (Feeling of 
Achievement) เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลในแงบวกตอแรงจูงใจในการทํางานของกลุมคณาจารยท่ีทํางาน
แบบทํางานบางเวลา (Part time) และปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการเปนปจจัยแรงจูงใจในการ
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ทํางานในแงลบกลุมคณาจารยท่ีทํางานแบบทํางานบางเวลา (Part time) มีความไมพึงพอใจในการ
ทํางาน 

Manning (1977) ไดทําการศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของอาจารยในมลรัฐ
เวอรจิเนียในประเทศสหรัฐอเมริกาตอสภาพความพึงพอใจและสภาพความไมพึงพอใจในการ
ทํางานของอาจารยโดยใชทฤษฎีปจจัยกระตุน(ปจจัยจูงใจ) และปจจัยค้ําจุน(ปจจัยบํารุงรักษา)ของ
เฮอรสเบอรกโดยมีกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาไดแกอาจารยในมลรัฐเวอรจิเนียในประเทศ
สหรัฐอเมริกาจํานวน 30 คนเครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ไดแกแบบสอบถามประกอบการ
สัมภาษณโดยใหกลุมตัวอยางบรรยายถึงสถานการณท่ีดีและไมดีในการทํางานแลวเอาขอมูลท่ีไดมา
วิเคราะหกับปจจัยท้ังสองของเฮอรสเบอรก จากการศึกษาพบวา 
 1. ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ            
ดานความรับผิดชอบและดานโอกาสในการเจริญกาวหนาในการทํางาน ถือเปนปจจัยกระตุนท่ี
สงผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยในมลรัฐเวอรจิเนีย โดยเฉพาะอยางยิ่ง               
ปจจัยกระตุนดานการยอมรับนับถือซ่ึงกลุมตัวอยางเห็นวาเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดอันสงผลตอความ
พึงพอใจในการทํางานของอาจารยในมลรัฐเวอรจิเนีย 
 2. ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงาน ดานการปกครองและบังคับบัญชา ดาน
ความสัมพันธระหวางอาจารยกับชุมชน ถือเปนปจจัยค้ําจุนท่ีสงผลกระทบตอความพึงพอใจในการ
ทํางานของอาจารยในมลรัฐเวอรจิเนีย โดยเฉพาะอยางยิ่งปจจัยค้ําจุนดานลักษณะงานเปนปจจัยท่ี
สําคัญท่ีสุดอันสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยในมลรฐัเวอรจิเนีย 
 Slocum.et al., (1972) ไดทําการศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพและ
เจาหนาท่ีระดับผูชวยพยาบาล ไดแก หัวหนาพยาบาล ผูชวยหัวหนาพยาบาล พยาบาลประจําการ
แ ล ะ เ จ า ห น า ท่ี ร ะ ดั บ ผู ช ว ย ข อ ง โ ร ง พ ย า บ า ล ร ะ ดั บ ก ล า ง ใ น ม ล รั ฐ เ พ น ซิ ว า เ นี ย                          
(Pennsylvania) ประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 41 คน โดยใชทฤษฎีความตองการของ Maslow               
ผลการศึกษา พบวา  

1. ผูมีตําแหนงระดับสูง (พยาบาลวิชาชีพ) มีปจจัยแรงจูงใจในการทํางานดานความม่ันคง 
(Security need) ดานการเคารพยกยอง (Esteem need) และความตองการดานความสําเร็จตามความ
นึกคิด (Self-Actualization need) ท่ีแตกตางกัน โดยผูมีตําแหนงระดับสูง (พยาบาลวิชาชีพ) มีปจจัย
แรงจูงใจในการทํางานดานความม่ันคง (Security need) มากกวาผูมีท่ีตําแหนงระดับท่ีต่ํากวา 
(เจาหนาท่ีระดับผูชวย) 

2. ผูมีตําแหนงระดับสูง (พยาบาลวิชาชีพ) กับผูมีท่ีตําแหนงระดับท่ีต่ํากวา (เจาหนาท่ีระดับ
ผูชวย) มีระดับแรงจูงใจในดานความตองการทางดานสังคม (Social need) ไมแตกตางกัน  
 Malinowsky and Barry (1965) ไดศึกษาทัศนคติตอแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎี             
สองปจจัยของ Herzberg ของผูชายผิวขาวในแผนกพืชสวนในมหาวิทยาลัยขนาดใหญทางตอนใต
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ของสหรัฐอเมริกาจํานวน 117 คน โดยใชองคประกอบจากแบบสํารวจทัศนคติตองาน 
(workattitude surway : WAS) 40 ขอ โดยมีขอสันนิษฐานวาตัวแปรอิสระท้ัง 2 กลุม (ปจจัยจูงใจ
และปจจัยสุขอนามัย) เปนส่ิงทํากําหนดแรงจูงใจในการทํางาน จากผลการวิจัย พบวามี
องคประกอบท่ีสําคัญ 12 องคประกอบท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของกลุมตัวอยาง ไดแก 
องคประกอบท่ี 1 เงินเคือน (Salary) องคประกอบท่ี 2 เทคนิคการบังคับบัญชา (Technical 
supervision) องคประกอบท่ี 3 ความสัมพันธระหวางบุคคล องคประกอบท่ี 4 ความกาวหนา 
(Advancement) องคประกอบท่ี 5 ความสําเร็จของบุคคล (Individual accomplishment) 
องคประกอบท่ี 6 ความไมพึงพอใจในบทบาทของงาน (Work role dissatisfaction) องคประกอบท่ี 
7 สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน (Physical work environment) องคประกอบท่ี 8 ความ
พยายามในการทํางานโดยไมคํานึงถึงช่ือเสียงเกียรติยศ (Unreconized work efforts) องคประกอบท่ี 
9 ความคับของใจในงาน (Work frustration) และองคประกอบท่ี 10 11 12 ไมสามารถบอกไดวาเปน
องคประกอบอะไร 
 ในป 1967 Bloom and Barry (1967)ไดทําการศึกษาทัศนคติตอแรงจูงใจในการทํางานของ
ผูปฎิบัติงานในแผนกพืชสวนในมหาวิทยาลัยขนาดใหญทางตอนใตของสหรัฐอเมริกาอีกครั้ง              
โดยใชทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg ทําการวิเคราะหองคประกอบจากแบบสํารวจทัศนคติตองาน 
(workattitude surway : WAS) 40 ขอ แตในครั้งนี้ Bloom and Barry ไดเปล่ียนกลุมตัวอยางจากเดิม
ท่ีเปนผูปฎิบัติงานชายผิวขาวจํานวน 117 คน เปนผูปฎิบัติงานชายนิโกรจํานวน 180 คน เพ่ือทําการ
เปรียบเทียบและทดสอบความแตกตางดานผิวสีของผูปฎิบัติงานกับปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
จากผลการทดสอบพบวากลุมตัวอยางผูปฎิบัติงานชายนิโกรมีปจจัยแรงจูงใจในการทํางานตาม
ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzbergไดแก  องคประกอบท่ี 1 สถานการณการทํางาน (Work situation) 
องคประกอบท่ี 2 การช้ีนําภายนอก (External guidance) องคประกอบท่ี 3 ส่ิงจูงใจภายนอก 
(External intensive) องคประกอบท่ี 4 เงินเดือน (Salary) องคประกอบท่ี 5 ความกาวหนา 
(Advancement) องคประกอบท่ี 6 การสนับสนุนจากภายนอก (External endourancement) 
องคประกอบท่ี 7 ความพึงพอใจในการทํางาน  (Work satisfaction) องคประกอบท่ี 8 ความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา (Supervisory relation)องคประกอบท่ี 9 , 10, 11 ไมสามารถบงบอกไดวาเปน
องคประกอบอะไร องคประกอบท่ี 12 ความคับของใจกับเพ่ือนรวมงาน (Peer relate frustration)  
ซ่ึงเม่ือทําการเปรียบเทียบกับผลงานวิจัยของMalinowsky and Barry พบวา กลุมตัวอยางมีความพึง
พอใจและไมพึงพอใจในการทํางานท่ีแตกตางกันมีเพียงปจจัยแรงจูงใจในการทํางานดาน
องคประกอบเงินเคือน (Salary) และองคประกอบความกาวหนา (Advancement) ตามทฤษฎีสอง
ปจจัยของ Herzberg ท่ียังคงเหมือนกันเทานั้น 

จากการทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการสรางแรงจูงใจในการทํางานทํางาน พบวา             
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางานมีความผันแปรไปตามปจจัยตางๆ ดังนี้ 
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1. ปจจัยดานภูมิหลังประชากร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได รวมเฉล่ียตอเดือน 
ชอายรุาชการ ประสบการณการทํางานในสายงานสอบสวน ตําแหนง สถานภาพ เขตพ้ืนท่ี 

2. แรงจูงใจภายใน ไดแก มิติดานความม่ันคง มิติดานความสมดุลระหวางานกับชีวิต 
3. แรงจูงใจภายนอก ไดแก มิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ มิติดานความเปนธรรมในการ

ปฏิบัติงานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มิติดานการพัฒนาความสามารถ มิติดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน มิติดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ดังนั้น ในรายงานวิจัยฉบับนี้ ผูวิจัยจึงมีความมุงหมายท่ีจะศึกษาถึงปจจัยท่ีเกี่ยวของดงักลาว 
โดยผูวิจัยคาดวาผลท่ีไดรับจากการวิจัยในครั้งนี้จะทําใหผูวิจัยทราบถึง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลทํานายการ
สรางแรงจูงใจและการปนทอนแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนในสังกัด
กองบัญชาการตํารวจนครบาลอันจะนําไปสูการสรางแนวทางหรือมาตรการในการสรางแรงจูงใจ
ในการทํางานท่ีเหมาะสมใหกับพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลเพ่ือให
พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลเกิดแรงจูงใจท่ีดีในการทํางานอันอาจ
นําไปสูการเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนสืบไป 
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2.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
                                ตัวแปรตน  

              
    
   
 
 
 

                    ตัวแปรตาม  
         
 
 
 
 

 
                                            
 
 
 
 

มิติดานแรงจูงใจในการทํางาน 
แรงจูงใจภายใน 
1. มิติดานความม่ันคง 
    - ความรูสึกม่ันคงตอหนวยงาน 
   - ความรูสึกม่ันคงตอตําแหนงงาน 
2. มิติดานความสมดุลระหวางานกับชีวิต 
    - ความสมดุลระหวางการทํางานกับการใชชีวิตใน
ดานตางๆ 
แรงจูงใจภายนอก 
1. มิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
    - ผลตอบแทนในรูปของเงินเดือนและสวัสดิการ 
    - ผลตอบแทนจากการทํางานท่ีเทาเทียมกันกับ
หนวยงานอ่ืนในสายกระบวนการยุติธรรมในดาน 
2. มิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน 
     - ความเปนธรรมในการจายตอบแทน การเล่ือนขั้น          
การเล่ือนตําแหนง 
      - ความเปนธรรมในการปฏิบัติงานดานอ่ีนๆ  
3. มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
     - สถานท่ีทํางานและเครื่องมือในการทํางาน 
     - กฎ ระเบียบ ในการปฎิบัติงาน 
4. มิติดานการพัฒนาความสามารถ 
    - โอกาสในการศึกษาตอหรือฝกอบรม 
    - ลักษณะของเนื้องาน 
5. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
    - การมีปฎิสัมพันธท่ีดีกับผูบังคับบัญชา 
    - ความศรัทธาในตัวผูบังคับบัญชา 
6. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
    - การไดรับความรวมมือท่ีดีจากเพ่ือนรวมงาน 

 
 

การสํารวจปญหาทางกฎหมายและ 
ปญหาประการอื่นที่สงตอแรงจูงใจ 

ในการทํางานของพนักงานสอบสวน
ในสังกัดกองบญัชาการตํารวจ         

นครบาล 
 

 



บทที่ 3 
วิธีการสํารวจปจจัยแรงจูงใจในการทํางานและปญหาที่สงตอแรงจูงใจ 

ในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
 

การวิจัยเรื่อง “การสํารวจปญหาทางกฎหมายและปญหาประการอ่ืนท่ีสงผลตอแรงจูงใจใน
การทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล” มีวัตถุประสงคเพ่ือ
สํารวจลักษณะและสภาพการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล
ปญหา สาเหตุของปญหาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัด
กองบัญชาการตํารวจนครบาลรวมตลอดถึงแนวทางหรือมาตรการในการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานท่ีเหมาะสมใหกับพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล โดยมีขั้นตอน
และวิธีการดําเนินการวิจัย  ดังนี้ 

1. การศึกษาคนควาจากเอกสาร (Documentary Study) โดยการศึกษาจากหนังสือ วารสาร 
เอกสารตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ ท้ังภาษาไทยและภาษาตางประเทศ รวมท้ังศึกษาจากงานวิจัย และ  
วิทยานิพนธตาง ๆ  

2.การวิจัยภาคสนาม ( Field Study ) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม 
ขอมูลจากกลุมตัวอยางท่ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ และการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณแบบ
เจาะลึก (In-depth interview) เพ่ือใหไดขอมูลเชิงคุณภาพ 

โดยการวิจัยเรื่องนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณควบคูกับการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ
แบบเจาะลึก จึงมีขั้นตอนในการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 

 
3.1 วิธีการสํารวจเชิงปริมาณ 
 

3.1.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
ประชากร 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เปนพนักงานสอบสวน กองบังคับการตํารวจนครบาล                  

ซ่ึงมีจํานวน 9 เขต  
กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางของการวิจัย ไดแก พนักงานสอบสวน สังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล  

ซ่ึงประกอบไปดวยกองบังคับการตํารวจนครบาล 9 เขต คือ กองกองบังคับการตํารวจ นครบาลเขต 
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1 ถึง เขต 9 มีสถานีตํารวจท่ีอยูในกํากับ 89 สถานีตํารวจ ซ่ึงในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดเลือกวิธีการ
สุมกลุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi - Stage Sampling) โดยมีลายละเอียด ดังนี ้

1. การคัดเลือกสถานีตํารวจนครบาล  
เนื่องจากสถานีตํารวจท่ีอยูในกํากับของกองบังคับการตํารวจนครบาลซ่ึงมีท้ังหมด 89 

สถานีไดมีการแบงสวนราชการออกเปน 9 กองบังคับการ ตามเขตพ้ืนท่ี ดังนั้น เพ่ือใหการสุมกลุม
ตัวอยางไดประชากรครอบคลุมพ้ืนท่ีท้ังหมดในเขตกองบังคับการตํารวจนครบาล ผูวิจัยจึงใชวธีิการ
สุมแบบกลุม (Cluster Sampling หรือเรียกวา Area Sampling) โดยเลือกกองบังคับการตํารวจ          
นครบาลท้ัง 9 เขตเปนกลุมตัวอยางในการวิจัย 

หลังจากนั้นจึงทําการสุมตัวอยางดวยวิธีการสุมอยางงาย (Sample Random Sampling) คือ 
ใชการจับสลากสถานีตํารวจนครบาลท่ีอยูในพ้ืนท่ีแตละกองบังคับการ เอามาเพียงกองบังคับการละ 
5 สถาน ีซ่ึงจะไดสถานีตํารวจนครบาลท้ังหมดรวม 45 สถานี ดังนี้  

1. กองบังคับการตํารวจนครบาล 1 ไดแก สถานีตํารวจนครบาลดุสิต สถานีตํารวจ           
นครบาลมักกะสัน สถานีตํ ารวจนครบาลดินแดง สถานีตํ ารวจนครบาลสามเสน และ                       
สถานีตํารวจนครบาลพญาไท  

2. กองบังคับการตํารวจนครบาล 2 ไดแก สถานีตํารวจนครบาลคันนายาว สถานีตํารวจ
นครบาลบางซ่ือ สถานีตํารวจนครบาลบางเขน สถานีตํารวจนครบาลพหลโยธิน สถานีตํารวจนคร
บาลสุทธิสาร 

 3. กองบังคับการตํารวจนครบาล 3 ไดแก สถานีตํารวจนครบาลมีนบุรี สถานีตํารวจ            
นครบาลรมเกลา สถานีตํารวจนครบาลฉลองกรุง สถานีตํารวจนครบาลนิมิตรใหม สถานีตํารวจ
นครบาลลําผักชี  

4. กองบังคับการตํารวจนครบาล 4 ไดแก สถานีตํารวจนครบาลโชคชัย สถานีตํารวจ          
นครบาลบึงกุม สถานีตํารวจนครบาลลาดพราว สถานีตํารวจนครบาลวังทองหลางและสถานีตํารวจ
นครบาลอุดมสุข 

5. กองบังคับการตํารวจนครบาล 5 ไดแก สถานีตํารวจนครบาลคลองตัน สถานีตํารวจ         
นครบาลทองหลอ สถานีตํารวจนครบาลทุงมหาเมฆ สถานีตํารวจนครบาลวัดพระยาไกรและสถานี
ตํารวจนครบาลพระโขนง 

6. กองบังคับการตํารวจนครบาล 6 ไดแก สถานีตํารวจนครบาลพระราชวัง สถานีตํารวจ
นครบาลสําราญราษฎร สถานีตํารวจนครบาลจักรวรรดิสถานีตํารวจนครบาลบางรักและ สถานี
ตํารวจนครบาลยานนาวา 

7. กองบังคับการตํารวจนครบาล 7 ไดแก สถานีตํารวจนครบาลตล่ิงชัน สถานีตํารวจ           
นครบาลธรรมศาลา สถานีตํารวจนครบาลบางกอกนอย สถานีตํารวจนครบาลบางขุนนนท               
และสถานีตํารวจนครบาลบางยี่ขัน 
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 8. กองบังคับการตํารวจนครบาล 8 ไดแก สถานีตํารวจนครบาลตลาดพลู สถานีตํารวจ 
นครบาลทุงครุสถานีตํารวจนครบาลบางมดสถานีตํารวจนครบาลบุปผารามและสถานีตํารวจ              
นครบาลสําเหร  

9. กองบังคับการตํารวจนครบาล 9 ไดแก สถานีตํารวจนครบาลทาขาม สถานีตํารวจ             
นครบาลบางบอน สถานีตํารวจนครบาลหนองคางพลู สถานีตํารวจนครบาลเทียนทะเลและ             
สถานีตํารวจนครบาลเพชรเกษม                            

2. การคัดเลือกพนักงานสอบสวน  
เม่ือไดสถานีตํารวจนครบาลท่ีเปนตัวแทนของกลุมตัวอยางแลว ในขั้นตอนตอไปผูวิจัย          

จะทําการคัดเลือกพนักงานสอบสวนในสถานีตํารวจแตละแหง โดยใชวิธีการสุมแบบบังเอิญ 
(Accidental sampling) โดยเก็บเฉพาะพนักงานสอบสวนท่ีผูวิจัยพบในขณะเก็บขอมูลจํานวน          
สถานีละ 5 คน  รวม 225 คน  

 
3.1.2  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้คือแบบสอบถามซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นตามวัตถุประสงคกรอบ

แนวคิดของการวิจัยและรวบรวมจากการศึกษางานวิจัยตางๆท่ีเกี่ยวของแลวนํามาปรับปรุงให
เหมาะสมสอดคลองโดยแบงคําถามเปน 3 สวนดังนี้ 

สวนท่ี 1 เปนขอมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบ
ไปดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดรวมเฉล่ียตอเดือน อายรุาชการ ประสบการณการทํางานใน
สายงานสอบสวน ตําแหนง สถานภาพ และเขตพ้ืนท่ี 
 สวนท่ี 2 เปนขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบไปดวยแรงจูงใจภายในและ           
แรงจูงใจภายนอก ดังนี้  
 1.  แรงจูงใจภายใน  คําถามขอ 1 - 9 
      - คําถามขอ 1-3       เปนตัววัดมิติดานความม่ันคง 
      - คําถามขอ 4-9       เปนตัววัดมิติดานการยอมรับ 
 2.  แรงจูงใจภายนอก คําถามขอ 10 - 40                            
      - คําถามขอ 10-16   เปนตัววัดมิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
      - คําถามขอ 17-23   เปนตัววัดมิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน 
      - คําถามขอ 24-28   เปนตัววัดมิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
      - คําถามขอ 29-34   เปนตัววัดมิติดานการพัฒนาความสามารถ 
      - คําถามขอ 35-37   เปนตัววัดมิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
      - คําถามขอ 38-40   เปนตัววัดมิติดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  
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สวนท่ี 3 เปนคําถามปลายเปดใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
 
เกณฑการวิเคราะหแบบสอบถาม 
แบบสอบถามเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางขึ้นเปนขอคําถามซ่ึงกําหนดใหผูคอบเลือก 5 

ทาง ไดแก เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย คอนขางเห็นดวย ไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่ง โดยมี
เกณฑการใหคะแนนเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) และมีการใหคาน้ําหนักดังนี้ 

เห็นดวยมากท่ีสุด       5  คะแนน 
เห็นดวยมาก                    4  คะแนน 
เห็นดวยปานกลาง     3  คะแนน 
เห็นดวยนอย               2  คะแนน 
เห็นดวยนอยท่ีสุด  1  คะแนน 

การแปลความหมายของคาเฉล่ียของแบบสอบถามท่ีไดจากการเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ 
ใชเกณฑในการแปลความหมาย (บุญชม ศรีสะอาด , 2553) ดังนี้ 

คาเฉล่ีย   นอยกวา 1.50   หมายความวา    ระดับนอยท่ีสุด 
คาเฉล่ีย   1.51 - 2.50      หมายความวา    ระดับนอย 
คาเฉล่ีย    2.51 - 3.50      หมายความวา    ระดับปานกลาง 
คาเฉล่ีย    3.51 - 4.50      หมายความวา    ระดับมาก 
คาเฉล่ีย   มากกวา 4.50    หมายความวา    ระดับมากท่ีสุด  

ท้ังนี้สําหรับคําถามเชิงลบ ผูวิจัยจะทําการปรับ Scale ใหเปนคําถามเชิงบวกกอนนําไป
วิเคราะหตอไป  

 
การสรางและพัฒนาเคร่ืองมือ มีขั้นตอนดังนี้ 
ศึกษาเอกสาร งานวิจัยรวมถึงการศึกษาวรรณกรรม บทความตางๆท่ีเกี่ยวของ แลวนําขอมูล

ท่ีไดมาจากการศึกษาเอกสารมาสังเคราะหตัวแปรเพ่ือพัฒนาเปนแบบสอบถามแลวนําสงให
ผูเช่ียวชาญจํานวน 3 ทาน ไดแก 

1. ผูชวยศาสตราจารยศรีสมร วนกรกุล 
2. ผูชวยศาสตราจารย ช ชยินทร เพ็ชรไพศิษฐ 
3. ผูชวยศาสตราจารยนิก สุนธรทัย 
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของเครื่องมือ โดยการวัดคาการ

พิจารณาความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม (Index of Item Objective Congruence : IOC) ไดคา 
IOC = 0.85 หลังจากนั้นนําเครื่องมือท่ีผานการตรวจสอบจากผูเช่ียวชาญมาแกไขปรับปรุง                
แลวนําผลท่ีไดทดลองใชกับกลุมทดลอง (tryout) โดยผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับ
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เจาหนาท่ีตํารวจจํานวน 30 คนในสถานตีํารวจนครบาลบางนา ซ่ึงไมใชกลุมตัวอยางแลวนําขอมูลท่ี
ไดจากการทดลองใช (tryout) มาวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ัน (reliability) ของแบบสอบถาม                
โดยใชวิธีของครอนบาค (Cronbach) ใชคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α) ไดคาความเช่ือม่ันของมิติ            
ดานตางๆในตัวแปรแตละดานอยูระหวาง 0.79 – 0.89 โดยตัวแปรท่ีมีคาความเช่ือม่ันมากท่ีสุด คือ 
มิติดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาไดคาความเช่ือม่ันอยูท่ี 0.89 สวนตัวแปรท่ีมีคาความเช่ือม่ัน
นอยท่ีสุด คือ มิติดานความม่ันคงและมิตดิานการยอมรับไดคาความเช่ือม่ันอยูท่ี 0.79 
 

3.1.3  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ผูวิจัยจะทําการเก็บขอมูลตามขัน้ตอนดังนี ้
ขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) เปนขอมูลท่ีรวบรวมจากแบบสอบถามมีขั้นตอนการเก็บ

รวบรวมขอมูลดังนี้ 
1. ติดตอขอความรวมมือไปยังสถานีตํารวจท่ีเปนกลุมตัวอยางท่ีไดจากการสุมท้ัง 45 แหง 

เพ่ือขออนุญาตและสอบถามถึงวัน เวลา ท่ีสะดวกในการเขาไปทําการเก็บขอมูล 
2. แจกแบบสอบถามใหกับพนักงานสอบสวนในสถานีตํารวจท่ีเปนกลุมตัวอยางท่ีไดจาก

การสุม โดยมีระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลระหวางเดือน พฤษภาคม – มิถุนายน 2557 จนได
แบบสอบถามครบจํานวนท้ังส้ิน 225 ชุด 

3. นําแบบสอบถามท่ีไดทําการจัดเก็บและตรวจสอบแลวมาจัดระเบียบและสรางคูมือลง
รหัสนําแบบสอบถามมาจัดเลขลําดับและลงรหัสเรียบรอยแลวนําขอมูลไปวิเคราะหโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร 
 

3.1.4  การวิเคราะหขอมูลเชงิปริมาณ 
 
ประมวลผลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ( Statistical for the 

special Science ) โดยสถิติท่ีใช คือ คารอยละ ( Percentage ) คาเฉล่ีย ( Mean ) สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ( Standard Deviation )  
 
3.2 วิธีการสํารวจเชิงคุณภาพ 
 

การวิจัยเรื่องนี้มีการวิจัยเชิงคุณภาพ ดวยการใชกรณีศึกษา (case study) ใชการสัมภาษณ
แบบเจาะลึก (In-depth interview) เปนเครื่องมือในการวิจัยควบคูกับการสํารวจเชิงปริมาณ 
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3.2.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
กลุมตัวอยางของการวิจัยเชิงคุณภาพของการวิจัยเรื่องนี้ จํานวน 16 คน โดยการวิจัยใช            

การเลือกตัวอยาง ดวยการคัดเลือกกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการ
ตํารวจนครบาลดวยวิธีการเฉพาะเจาะจง (purposive Sampling) ตามระดับตําแหนง ไดแก 

- พนักงานสอบสวน (สบ 1)   จํานวน 4 คน 
- พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ 2)  จํานวน 4 คน 
- พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ 3) จํานวน 4 คน 
- พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ (สบ 4)  จํานวน 4 คน 

 
3.2.2  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 
การสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) ในครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรางแนวคําถามในการ

สัมภาษณแบบเจาะลึก (guideline question) ซ่ึงในการจัดทําแนวคําถามเหลานี้ไดจากการคนควา
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของโดยจัดทําครอบคลุมตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด จากนั้นนํา                    
แนวคําถามท่ีไดไปใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบความตรงของขอคําถาม เม่ือไดแนวแบบคําถามแลว
กอนการนําไปใชสัมภาษณจริง ผูวิจัยไดทําการทดสอบการใชแนวคําถามในการสัมภาษณครั้งนี้กับ
เจาหนาท่ีตํารวจสถานีตํารวจนครบาลบางนา กําหนดประเด็นคําถามใหครอบคลุมกับเรื่องท่ีศึกษา 
โดยไดทําการสัมภาษณในประเด็นคําถาม ดังตอไปนี้ 

 
แนวทางการสัมภาษณกลุมตัวอยาง  
ผูวิจัยเริ่มทําการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) ตั้งแตวันท่ี 3 เดือน มิถุนายน

พ.ศ. 2557 ถึงวันท่ี 13 เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2557 โดยใชวิธีบันทึกเทป กอนการสัมภาษณ ผูวิจัยไดมี
การติดตอนัดหมายลวงหนาประมาณ 7 วัน เพ่ือใหผูใหสัมภาษณเตรียมพรอมท่ีจะใหสัมภาษณ หลัง
การสัมภาษณเสร็จไดทําการถอดเทปคําสัมภาษณโดยมีการเรียบเรียงใหมเพ่ือใหใหเขาใจงาย แต
ท้ังนี้ยังคงใจความเดิมไวอยางครบถวน 

ในสวนคําถามท่ีใชในการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) ผูวิจัยไดแบง            
ขอคําถามท่ีใชในการสัมภาษณออกเปน 3 สวน ดังนี้ 

สวนท่ีหนึ่ง เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของผูถูกสัมภาษณไดแก ช่ือ – สกุล ของผูถูก
สัมภาษณ เพศ ตําแหนง อายุ อายุราชการ ประสบการณการทํางานในสายสอบสวนและวันท่ี
สัมภาษณ 
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 สวนท่ีสอง เปนคําถามท่ีมีวัตถุประสงคเพ่ือตองการทราบทัศนคติเกี่ยวกับปญหาและ              
อุปสรรคท่ีสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน 
            คําถามสวนท่ีสาม เปนคําถามท่ีมีวัตถุประสงคเพ่ือตองการทราบทัศนคติเกี่ยวกับแนวทางใน
การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับพนักงานสอบสวน 

คําถามสวนท่ีส่ี เปนขอเสนอแนะเพ่ิมเติมอ่ืนๆ 
  
3.2.3  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 
ผูวิจัยไดนําแบบสัมภาษณท่ีสรางขึ้นจากแนวคิดท่ีไดจากการตรวจสอบเอกสารไปให

ผูเช่ียวชาญท่ีมีความรู ความชํานาญในการทํางานท่ีเกี่ยวของกับการสอบสวนจํานวน 3 ทาน                   
เปนผูตรวจสอบเคาโครงการสัมภาษณ เพ่ือใหไดความถูกตองและความเหมาะสมของเนื้อหา 

 
3.2.4  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

 
ผูวิจัยจะทําการเก็บขอมูลตามขัน้ตอนดังนี ้
1. ติดตอขอความรวมมือไปยังกลุมตัวอยางท้ัง 16 ทานเพ่ือขออนุญาตและสอบถามถึง          

วัน เวลา ท่ีสะดวกในการขอรับการสัมภาษณ 
2. ดําเนินการสัมภาษณตามวัน เวลา ท่ีไดนัดหมายไว โดยกอนสัมภาษณผูวิจัยไดอธิบายถึง

วัตถุประสงคในการทําวิจัย รายละเอียดงานวิจัยและวิธีการเก็บรักษาขอมูลในการสัมภาษณใหผูให
ขอมูลทราบพรอมท้ังขออนุญาตบันทึกเสียงในการสัมภาษณหรือจดรายละเอียดของการสัมภาษณ
ในกรณีท่ีกลุมตัวอยางไมสะดวกในการใหบันทึกเสียง  

3. ดําเนินการถอดเทปหรือเอกสาท่ีจดรายละเอียดของการสัมภาษณ 
 

3.3 จริยธรรมตอกลุมตัวอยางในการดําเนนิการวิจัย 
 
 การวิจัยในครั้งนี้คํานึงถึงประเด็นจริยธรรมในการวิจัยเปนสําคัญในมิติตางๆ คือ การ
ดําเนินการเก็บขอมูลนั้นจะตองผานการขออนุญาต และยินยอมพรอมใจจากฝายผูใหขอมูล           
ผลการวิจัยจะตองไมทําใหเกิดผลกระทบในทางลบโดยตรงแกผูใหขอมูล และการวิจัยครั้งนี้ผาน
การพิจารณาอนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยของ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ
ตามรหัสเอกสารรับรองท่ี อ.181/2556 ซ่ึงคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยของมหาวิทยาลัยหัวเฉียว
เฉลิมพระเกียรติไดมีมติรับรอง เม่ือวันท่ี 9 ธันวาคม 2556   



บทที่ 4 
ผลการสํารวจปจจัยแรงจูงใจในการทํางานและปญหาที่สงตอแรงจูงใจ 

ในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
 

รายงานวิจัย เรื่อง “การสํารวจปญหาทางกฎหมายและปญหาประการอ่ืนท่ีสงผลตอ
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล” มี
วัตถุประสงค เ พ่ือสํารวจลักษณะและสภาพการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัด
กองบัญชาการตํารวจนครบาลปญหา สาเหตุของปญหาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลรวมตลอดถึงแนวทางหรือมาตรการใน
การสรางแรงจูงใจในการทํางานท่ีเหมาะสมใหกับพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการ            
ตํารวจนครบาล การเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยจะเสนอขอมูลในรูปของตารางประกอบ
คําบรรยายโดยแบงการนําเสนอขอมูลออกเปนดังนี ้

ผลการวิจัยเชิงปริมาณ ประกอบดวย 
สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป 
สวนท่ี 2 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบไปดวยแรงจูงใจ

ภายในไดแก มิติดานความม่ันคงและมิติดานการยอมรับ แรงจูงใจภายนอก ไดแก มิติดานเงินเดือน
และสวัสดิการ มิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน               
มิติดานการพัฒนาความสามารถ มิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและมิติดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา  

สวนท่ี 3 การเสนอขอมูลการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ประกอบดวย  
สวนท่ีหนึ่ง เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของผูถูกสัมภาษณไดแก ช่ือ – สกุล ของผูถูก

สัมภาษณ เพศ ช้ันยศ อายุ อายุราชการ ประสบการณการทํางานในสายสอบสวนและวันท่ีสัมภาษณ 
 สวนท่ีสอง เปนคําถามท่ีมีวัตถุประสงคเพ่ือตองการทราบทัศนคติเกี่ยวกับปญหาและ             
อุปสรรคท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวน 
               สวนท่ีสาม เปนคําถามท่ีมีวัตถุประสงคเพ่ือตองการทราบทัศนคติเกี่ยวกับแนวทางในการ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับพนักงานสอบสวน 

คําถามสวนท่ีส่ี เปนขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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4.1 ผลการสํารวจเชงิปริมาณ 
 

4.1.1 ขอมูลทั่วไป 
 

สําหรับผลการสํารวจขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จากการเก็บขอมูลกลุมตัวอยาง
จํานวน 225 คน ปรากฏวาสามารถเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางไดจํานวน 225 คน หรือ รอยละ 100 
ของกลุมตัวอยางท้ังหมดท่ีไดกําหนดไว โดยปรากฏผลการสํารวจดังนี้ 

 
ตารางที ่5 แสดงเพศของกลุมตัวอยาง 
 

เพศ จํานวน รอยละ 
    ชาย 
    หญิง 

210 
15 

93.3 
6.7 

รวม 225 100 
 

จากผลการสํารวจปรากฏวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชายจํานวน 210 คน คิดเปน           
รอยละ 93.3 รองลงมาเปนเพศหญิงจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 6.7 
 
ตารางที ่6 แสดงอายุของกลุมตัวอยาง 
 

อาย ุ จํานวน รอยละ 
    20 – 30  ป 
    31 – 40  ป  
    41 - 50  ป 
    51 ปขึ้นไป 

46 
54 
82 
43 

20.4 
24.0 
36.4 
19.1 

รวม 225 100 
 

จาก ผลการสํารวจ ปรากฏวา  ก ลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุระหว าง  41-50 ป                          
จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 36,4 รองลงมามีอายุระหวาง 31 – 40  ป จํานวน 54 คน คิดเปน                  
รอยละ 24.0 มีอายุระหวาง 20 – 30 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 20.4 สวนกลุมตัวอยางท่ีมี             
อายนุอยท่ีสุดคือ อายตุั้งแต 51 ปขึ้นไปจํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 19.1  
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ตารางที ่7 แสดงระดับการศึกษาของกลุมตัวอยาง 
 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
    ปริญญาตรี/เนติบัณฑิต 
    ปริญญาโท 
    ปริญญาเอก 

167 
58 
0 

74.2 
25.8 

0 
รวม 225 100 

 
จากผลการสํารวจปรากฏวา กลุมตัวอยางสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี                     

/เนติบัณฑิต จํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 74.2 รองลงมาจบการศึกษาระดับปริญญาโท                    
จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 25.8 และไมมีกลุมตัวอยางจบการศึกษาระดับปริญญาเอก 
 
ตารางที ่8 แสดงรายไดรวมเฉลีย่ตอเดอืนของกลุมตัวอยาง 
 

รายไดรวมเฉลี่ยตอเดอืน จํานวน รอยละ 
    20,001 - 30,000 บาท 
    30,001 - 40,000 บาท 
    40,001 - 50,000 บาท 
    50,001 บาทขึ้นไป 

120 
62 
33 
10 

53.3 
27.6 
14.7 
4.4 

รวม 225 100 
 
จากผลการสํารวจปรากฏวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีรายไดรวมเฉล่ียตอเดือนระหวาง 

20,001 - 30,000 บาท จํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 53.3 รองลงมามีรายไดรวมเฉล่ียตอเดือน
ระหวาง 30,001 - 40,000 บาท จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 27.6 มีรายไดรวมเฉล่ียตอเดือน
ระหวาง 40,001 - 50,000 บาท จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 14.7 สวนกลุมตัวอยางท่ีมีรายได            
รวมเฉล่ียตอเดือนนอยท่ีสุดคือ ระหวาง 50,001 บาทขึ้นไป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 4.4  
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ตารางที ่9 แสดงอายุราชการของกลุมตัวอยาง 
 

อายุราชการ จํานวน รอยละ 
   ต่ํากวา 5 ป 
   6 - 15  ป 
   16 - 25 ป 
   26 - 35 ป 
   35 ปขึ้นไป 

38 
54 
76 
46 
11 

16.9 
24.0 
33.8 
20.4 
4.9 

รวม 225 100 
 
จากผลการสํารวจปรากฏวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุราชการระหวาง 16 - 25  ป             

จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 33.8 รองลงมามีอายุราชการระหวาง 6 - 15  ป จํานวน 54 คน คิดเปน
รอยละ 24.0 มีอายุราชการระหวาง 26 - 35 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 20.4 มีอายุราชการ                 
ต่ํากวา 5 ป จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 16.9 สวนกลุมตัวอยางท่ีมีอายุราชการนอยท่ีสุดคือ                        
35 ปขึ้นไป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 4.9  
 
ตารางที ่10 แสดงประสบการณการทํางานในสายงานสอบสวนของกลุมตัวอยาง 
 

ประสบการณการทํางาน 
ในสายงานสอบสวน 

จํานวน รอยละ 

   ต่ํากวา 5 ป 
   6 - 15  ป 
   16 - 25 ป 
   26 - 35 ป 
   35 ปขึ้นไป 

133 
38 
46 
8 
0 

59.1 
16.9 
20.4 
3.6 
0 

รวม 225 100 
 
จากผลการสํารวจปรากฏวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณการทํางานในสายงาน

สอบสวนต่ํากวา 5 ป จํานวน 133 คน คิดเปนรอยละ 59.1 รองลงมามีประสบการณการทํางานใน
สายงานสอบสวนระหวาง 16 - 25 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 20.4 มีประสบการณการทํางาน
ในสายงานสอบสวนระหวาง 6 - 15  ป จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 16.9 4 มีประสบการณการ
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ทํางานในสายงานสอบสวนระหวาง 26 - 35 ป จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.6 และไมมีพนักงาน
สอบสวนท่ีมีอายุตั้งแต 35 ปขึ้นไป 

 
ตารางที ่11 แสดงตําแหนงของกลุมตัวอยาง 
 

ตําแหนง จํานวน รอยละ 
พนักงานสอบสวน (สบ1)  
พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) 
พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3) 
พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิขึน้ไป (สบ 4) 
พนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญ (สบ5)  
พนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญพิเศษ (สบ 6)  

143 
30 
50 
2 
0 
0 

63.6 
13.3 
22.2 
9.0 
0 
0 

รวม 225 100 
 
จากผลการสํารวจปรากฏวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีตําแหนงพนักงานสอบสวน (สบ1) 

จํานวน 143 คน คิดเปนรอยละ 63.6 รองลงมามีตําแหนงพนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ                
(สบ3) จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 22.2 มีตําแหนงเปนพนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) 
จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 13.3 สวนกลุมตัวอยางท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุดคือ พนักงานสอบสวน
ผูทรงคุณวุฒิขึ้นไป (สบ 4 ขึ้นไป) จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.0 และไมมีพนักงานสอบสวนมี
ตําแหนงพนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญ (สบ5) และพนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญพิเศษ (สบ 6)  
 
ตารางที ่12 แสดงสถานภาพของกลุมตัวอยาง 
 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
   โสด     
     หมาย / หยา 
   สมรสและอยูดวยกัน    
     สมรสแตแยกกันอยู 

62 
6 

147 
10 

27.6 
2.7 
65.3 
4.4 

รวม 225 100 
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จากผลการสํารวจปรากฏวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพสมรสและอยูดวยกัน
จํานวน 147 คน คิดเปนรอยละ 65.3 รองลงมามีสถานภาพเปนโสดจํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 
27.6 มีสถานภาพสมรสแตแยกกันอยูจํานวน 10 ป คิดเปนรอยละ 4.4 สวนกลุมตัวอยางท่ีมี
สถานภาพนอยท่ีสุดคือ มีสถานภาพหมาย / หยา จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.7  

 
ตารางที ่13 แสดงเขตพ้ืนทีข่องกลุมตัวอยาง 
 

เขตพ้ืนที ่ จํานวน รอยละ 
    กองบังคับการตํารวจนครบาล  เขต 1   
    กองบังคับการตํารวจนครบาล  เขต 2   
   กองบังคับการตํารวจนครบาล  เขต 3   
    กองบังคับการตํารวจนครบาล เขต 4   
   กองบังคับการตํารวจนครบาล  เขต 5   
    กองบังคับการตํารวจนครบาล เขต 6   
   กองบังคับการตํารวจนครบาล  เขต 7   
    กองบังคับการตํารวจนครบาล เขต 8 
    กองบังคับการตํารวจนครบาล เขต 9 
 

25 
25 
25 
25 
25 
25 
25 
25 
25 

11.1 
11.1 
11.1 
11.1 
11.1 
11.1 
11.1 
11.1 
11.1 

รวม 225 100 
 
จากผลการสํารวจปรากฏวา กลุมตัวอยางเปนพนักงานสอบสวนจากกองบัญชาการ             

ตํารวจนครบาลท้ัง 9 เขตจํานวนเทาๆกันคือ 25 คน คิดเปนรอยละ 11.1     
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4.1.2  การเสนอผลการวิเคราะหขอมูลมิติดานตางๆของปจจัยแรงจูงใจภายในในการทํางานของ
พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
 
 ในหัวขอนี้ผูวิจัยจะนําเสนอถึงขอมูลมิติดานตางๆของปจจัยแรงจูงใจภายในในการทํางาน
ของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลซ่ึงมีท้ังหมด 2 ดาน ไดแก มิติดาน
ความม่ันคงและมิติดานความสมดุลระหวางานกับชีวิต จากผลการสํารวจสามารถสรุปผลไดดังนี ้
 
ตารางที่ 14  แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                    มิติดานความม่ันคง                                            

                                                                                                                                       (n = 225)     
ขอมูลทั่วไป 

 
ระดับความคิดเห็น   S.D แปลผล 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
1. ท า น รู สึก พ อ ใ จ ใ น
ตํ า แ ห น ง ห น า ท่ี ท่ี ทํ า อ ยู
เพราะคิดวามีความม่ันคง  
2. ทานมีความกังวลใจใดๆ
ว า จ ะ ถู ก ป ล ด อ อ ก จ า ก
ตําแหนงท่ีทําอยู 
3. ท า น มี โ อ ก า ส จ ะ
เปล่ียนแปลงหรือโยกยาย
ไปอยูในตําแหนงอ่ืนท่ีทาน
ไมตองการไดทุกเวลา 

61 
(27.1) 

 
3 

(1.3) 
 

23 
(10.2) 

 

67 
(29.8) 

 
24 

(10.7) 
 

39 
(17.3) 

 

43 
(19.1) 

 
47 

(20.9) 
 

57 
(25.3) 

26 
(11.6) 

 
67 

(29.8) 
 

65 
(28.9) 

 

28 
(12.4) 

 
84 

(37.3) 
 

41 
(18.2) 

 

3.48 
 
 

2.09* 
(3.91)** 

 
2.72* 

(3.28)** 
 

1.33 
 
 

1.06 
 
 

1.24 

มาก 
 
 

นอย 
 
 

ปานกลาง 

รวม  3.56 1.21 มาก 
* คาเดิมที่ยังไมไดแปลง 
 ** คาที่มีการแปลงแลวและนําไปใชในการคํานวณคาเฉลี่ยในชองผลรวม 
 

จากตารางท่ี 14 สามารถอธิบายไดดังนี้ พนักงานสอบสวนมีความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจ
ภายในในการทํางานในมิติดานความม่ันคงอยูในระดับมาก (คาเฉล่ีย = 3.56) แสดงวาแรงจูงใจ
ภายในในการทํางานมิติดานความม่ันคงอยูในระดับมาก เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา  
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- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาตนรูสึกพอใจในตําแหนงหนาท่ีท่ีทําอยูเพราะคิดวามี            
ความม่ันคงในระดับเห็นดวยและเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 56.9 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา                   
กลุมตัวอยางเห็นวาตนรูสึกพอใจในตําแหนงหนาท่ีท่ีทําอยูเพราะคิดวามีความม่ันคงในระดับมาก 

 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาตนมีความกังวลใจวาจะถูกปลดออกจากตําแหนงท่ีทําอยูใน
ระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 67.1 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา
ตนมีความกังวลใจวาจะถูกปลดออกจากตําแหนงท่ีทําอยูในระดับนอย 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาตนมีโอกาสจะเปล่ียนแปลงหรือโยกยายไปอยูในตําแหนง
อ่ืนท่ีไมตองการไดทุกเวลาในระดับคอนขางเห็นดวยถึงไมเห็นดวยรวมรอยละ 54.2 ซ่ึงสามารถ               
สรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวาตนมีโอกาสจะเปล่ียนแปลงหรือโยกยายไปอยูในตําแหนงอ่ืนท่ี                
ไมตองการไดทุกเวลาในระดับปานกลาง 

 
ตารางที่ 15 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                  มิติดานความสมดุลระหวางานกบัชีวิต                                                                                           

   (n = 225)                                                                                                                                         
ขอมูลทั่วไป 

 
ระดับความคิดเห็น   S.D แปลผล 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
4 . ท า น มี โ อ ก า สผ อ น ค ลา ย
ค ว า ม เ ค รี ย ด ใ น ร ะ ห ว า ง
ปฏิบัติงาน 
5. ท านมี เวลาใหครอบครัว
อยางเพียงพอ  
6. การทํางานนอกเหนือเวลา
ร า ช ก า ร เ ป น ท่ี ย อ ม รั บ ข อ ง
ครอบครัว   
7. ทานไดรับการสนับสนุนจาก
ครอบครัวในการปฏิบัติงาน 
8 .  เ ว ล า พั ก ผ อ น กั บ เ ว ล า
ปฏิบัติงานของทานมีความ
สมดุลกัน  

9 
(4.0) 

 
4 

(1.8) 
3 

(1.3) 
 

15 
(6.7) 

0 
(0.0) 

 

32 
(14.2) 

 
15 

(6.2) 
32 

(14.2) 
 

77 
(34.2) 

31 
(13.8) 

 

54 
(24.0) 

 
52 

(23.1) 
56 

(24.9) 
 

58 
(25.8) 

42 
(18.7) 

 

67 
(29.8) 

 
63 

(28.0) 
67 

(29.8) 
 

44 
(19.6) 

50 
(22.2) 

 

63 
(28.0) 

 
91 

(40.4) 
67 

(29.8) 
 

31 
(13.8) 
102 

(45.3) 
 

2.36 
 
 

2.01 
 

2.28 
 
 

3.00 
 

2.01 
 
 

1.15 
 
 

1.03 
 

1.08 
 
 

1.17 
 

1.09 
 
 

นอย 
 
 

นอย 
 

นอย 
 
 

ปานกลาง 
 

นอย 
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ตารางที่ 15 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                   มิติดานความสมดุลระหวางานกบัชีวิต                                                                                           

   (n = 225)                                                                                                                                         
ขอมูลทั่วไป 

 
ระดับความคิดเห็น   S.D แปลผล 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
9 .  ท า น มี ค ว า ม สุ ข กั บ ก า ร
ทํางาน  

16 
(7.1) 

48 
(21.3) 

72 
(32.0) 

46 
(20.4) 

43 
(19.1) 

2.77 1.19 ปานกลาง 

รวม  2.41 1.12 นอย 
 

จากตารางท่ี 15 สามารถอธิบายไดดังนี้ พนักงานสอบสวนมีความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจ
ภายในในการทํางานในมิติดานความสมดุลระหวางานกับชีวิตอยูในระดับนอย (คาเฉล่ีย = 2.41) 
เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา  

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาตนมีโอกาสผอนคลายความเครียดในระหวางปฏิบัติงานใน
ระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 57.8 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา
ตนมีโอกาสผอนคลายความเครียดในระหวางปฏิบัติงานในระดับนอย 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาตนมีเวลาใหครอบครัวอยางเพียงพอในระดับในระดับ               
ไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 68.4 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวาตน            
มีเวลาใหครอบครัวอยางเพียงพอในระดับนอย    

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาการทํางานนอกเหนือเวลาราชการเปนท่ียอมรับของ
ครอบครัวในระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 59.6 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา              
กลุมตัวอยางเห็นวาการทํางานนอกเหนือเวลาราชการเปนท่ียอมรับของครอบครัวในระดับนอย 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาตนไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวในการปฏิบัติงาน             
ในระดับเห็นดวยและคอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 60.0 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา
ตนไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาเวลาพักผอนกับเวลาปฏิบัติงานของมีความสมดุลกันใน
ระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 67.5 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา
เวลาพักผอนกับเวลาปฏิบัติงานของมีความสมดุลกันในระดับนอย 
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- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาตนมีความสุขกับการทํางานในระดับเห็นดวยและคอนขาง
เห็นดวยรวมรอยละ 53.3 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวาตนมีความสุขกับการทํางานใน
ระดับปานกลาง 
 

ตัวอยางของความคิดเห็นของกลุมผูตอบแบบสอบถามบางสวนที่เกีย่วของกบัมิตดิานความ
สมดุลระหวางานกับชีวิต 

 
“งานเยอะไมสมดุลกับจํานวนคนท่ีมี ผูบังคับบัญชาควรใหความสําคัญในดานความ

เหมาะสมของปริมาณงานกับบุคลากร” 
 

 “อัตราของพนักงานสอบสวนท่ีกําหนดไวในแตละสถานีไมเพียงพอตอการทํางาน ทําให
พนักงานสอบสวนเม่ือทํางานไประยะหนึ่งจะขอยายออกจากงานสอบสวน แมวาจะมีเงินประจํา
ตําแหนงและคาทําสํานวนท่ีมากกวาสายงานอ่ืนก็ไมอาจจูงใจใหทํางานในสวนนี้ได” 
 
 “พนักงานสอบสวนถูกใชงานจนไมมีเวลาพักผอนหรือเวลาสวนตัวท่ีจะใหกับครอบครัว” 
 
 “บุคลากรท่ีทําหนาท่ีเปนผูชวยรอยเวร เสมียนคดี มีไมครบทุกผลัด สงผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน” 
 
 “ควรบริหารงานไมใหพนักงานสอบสวนมีความเครียดมากเกินไป จนเปนเหตุใหยิงตัวตาย
เพ่ือหนีปญหา” 
 
 “การทํางานควรใหพนักงานสอบสวนมีเวลาพักผอน มีเวลาสวนตัวใหกับตนเองและ
ครอบครัว” 
 
 “ควรมีผูชวยพนักงานสอบสวนมาชวยเหลือในการปฏิบัติงาน เหมือนกับนิติกรอัยการ 
เนื่องจากงานเล็กๆนอยๆ ผูชวยพนักงานสอบสวนอาจชวยดําเนินการแทนได” 
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4.1.3  การเสนอผลการวิเคราะหขอมูลมิติดานตางๆของปจจัยแรงจูงใจภายนอกในการทํางานของ
พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
 
 ในหัวขอนี้ ผูวิจัยจะนําเสนอถึงขอมูลมิติดานตางๆของปจจัยแรงจูงใจภายนอกใน                  
การทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลซ่ึงมีท้ังหมด 6 ดาน ไดแก 
มิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ มิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน มิติดานสภาพแวดลอมใน
การทํางาน มิติดานการพัฒนาความสามารถ มิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและมิติดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
 
ตารางที่ 16 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                   มิติดานเงินเดอืนและสวัสดกิาร 
                                                                                                                                                                  (n = 225)     

ขอมูลทั่วไป 
 

ระดับความคิดเห็น   S.D แปล
ผล เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย คอนขาง

เห็นดวย 
ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็น

ดวย
อยางยิ่ง 

1 0 .  ท า น ไ ด รั บ ค า ต อ บ แ ท น
เพียงพอตอการดํารงชีวิตหรือ
การครองชีพ 
11. คาตอบแทนท่ีทานไดรับมี
ความเหมาะสมและเปนธรรม
เม่ือเปรียบเทียบกับองคกรอ่ืนๆ
ในสายกระบวนการยุติธรรม 
12 .  ท านมีความพึงพอใจต อ
สวัสดิการท่ีไดรับจากองคการ 
13. การปรับคาตอบแทนมีความ
เหมา ะสมกั บค า ครอง ชีพใ น
ปจจุบัน    
14. คาตอบแทนท่ีทานไดรับ                
มีความเหมาะสมกับปริมาณงาน
ท่ีไดรับมอบหมาย  

3 
(1.3) 

 
4 

(1.8) 
 
 
2 

(0.9) 
19 

(8.4) 
 
2 

(0.9) 
 

41 
(18.2) 

 
8 

(3.6) 
 
 

29 
(12.9) 

19 
(8.4) 

 
9 

(4.0) 
 

28 
(12.4) 

 
22 

(9.8) 
 
 

39 
(17.3) 

37 
(16.4) 

 
31 

(13.8) 
 

92 
(40.9) 

 
89 

(39.6) 
 
 

100 
(44.4) 

94 
(41.8) 

 
87 

(38.7) 
 

61 
(27.1) 

 
102 

(45.3) 
 
 

55 
(24.4) 

56 
(24.9) 

 
96 

(42.7) 
 

2.26 
 
 

1.77 
 
 
 

2.21 
 

2.34 
 
 

1.82 
 
 

1.09 
 
 

0.90 
 
 
 

0.99 
 

1,19 
 
 

0.88 
 
 

นอย 
 
 

นอย 
 
 
 

นอย 
 
นอย 

 
 

นอย 
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ตารางที่ 16 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                   มิติดานเงินเดอืนและสวัสดกิาร 
                                                                                                                                                               (n = 225)     

ขอมูลทั่วไป 
 

ระดับความคิดเห็น   S.D แปล
ผล เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย คอนขาง

เห็นดวย 
ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็น

ดวย
อยางยิ่ง 

1 5 .  ค า ต อ บ แ ท น ท่ี ไ ด รั บ
เ ห ม า ะ ส ม กั บ ร ะ ดั บ ค ว า ม รู
ความสามารถ 
16 .  ก าร จ าย ค า ต อบ แ ทน ใ น
องคกรมีความเปนธรรม  

2 
(0.9) 

8 
(3.6) 

13 
(5.8) 
28 

(12.4) 

43 
(19.1) 

51 
(22.7) 

90 
(40.0) 

71 
(31.6) 

77 
(34.2) 

67 
(29.8) 

1.99 
 

2.28 

0.92 
 

1.13 

นอย 
 

นอย 
 

รวม  2.10 1.01 นอย 
 

จากตารางท่ี 16 สามารถอธิบายไดดังนี้ พนักงานสอบสวนมีความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจ
ภายนอกในการทํางานในมิติดานเงินเดือนและสวัสดิการอยูในระดับนอย (คาเฉล่ีย = 2.10)                   
เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา  

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ตนไดรับคาตอบแทนเพียงพอตอการดํารงชีวิตหรือ                 
การครองชีพในระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 68 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา                 
กลุมตัวอยางเห็นวาตนไดรับคาตอบแทนเพียงพอตอการดํารงชีวิตหรือการครองชีพในระดับนอย 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา คาตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสมและเปนธรรม                  
เม่ือเปรียบเทียบกับองคกรอ่ืนๆในสายกระบวนการยุติธรรมในระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวย
อยางยิ่งรวมรอยละ 85 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา คาตอบแทนท่ีไดรับมีความ
เหมาะสมและเปนธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับองคกรอ่ืนๆในสายกระบวนการยุติธรรมในระดับนอย 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ตนมีความพึงพอใจตอสวัสดิการท่ีไดรับจากองคการ             
ในระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 69 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยาง             
เห็นวา ตนมีความพึงพอใจตอสวัสดิการท่ีไดรับจากองคการในระดับนอย 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา การปรับคาตอบแทนมีความเหมาะสมกับคาครองชีพใน
ปจจุบันในระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 67 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา               
กลุมตัวอยางเห็นวา การปรับคาตอบแทนมีความเหมาะสมกับคาครองชีพในปจจุบันในระดับนอย 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา คาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานท่ี
ไดรับมอบหมายในระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 81 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา 
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กลุมตัวอยางเห็นวาคาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายใน
ระดับนอย 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาคาตอบแทนท่ีไดรับเหมาะสมกับระดับความรูความสามารถ
ในระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 74 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยาง             
เห็นวาคาตอบแทนท่ีไดรับเหมาะสมกับระดับความรูความสามารถในระดับนอย 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาการจายคาตอบแทนในองคกรมีความเปนธรรมในระดับ         
ไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 61 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวาการจาย
คาตอบแทนในองคกรมีความเปนธรรมในระดับนอย 

 
ตัวอยางของความคิดเห็นของกลุมผูตอบแบบสอบถามบางสวนที่เกี่ยวของกับมิติดาน

เงินเดือนและสวัสดิการ 
 
 “ควรเพ่ิมปริมาณเงินคาตอบแทนใหสูงขึ้นเพ่ือใหเหมาะสมกับคาครองชีพ” 
 
 “พนักงานสอบสวนเปนตนธารของกระบวนการยุติธรรม ควรไดรับเงินประจําตําแหนง
เทากับหนวยงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรมตามท่ีกฎหมายกําหนด” 
 
 “เงินตอบแทนจากการทํางานไมเหมาะสมกับปริมาณงาน” 
 

“เบ้ียเล้ียงไมสมดุล ถาเปรียบเทียบกับสายปองกัน งานสืบ งานจราจร ทําใหบุคลากรท่ี
ทํางานดานสอบสวนมีความคิดในสมองเสมอวาสักวันจะตองเปล่ียนสายงานใหได ทําใหความ
ตั้งใจในการทํางานลดลง และเรื่องท่ีสําคัญงานสอบสวนเปนงานท่ีเส่ียง ถาผิดพลาดเล็กนอยอาจถูก
ดําเนินคดีไดโดยงาย” 

 
“คาตอบแทนไมเหมาะสมกับงาน งานสอบสวนในเขตนครบาลหนักกวาภูธรหลายเทาตัว 

แตคาตอบแทนเทากัน” 
 

“อยูภูธรก็ไดเงินประจําตําแหนงเทากัน คดีนอยกวา เหนื่อยนอยกวา มีเวลาใหครอบครัว
มากกวา แบบนี้อยูภูธรไมดีกวาหรือ” 
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“ควรสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนใหมีคาตอบแทนเทาเทียมกับ
หนวยงานในกระบวนการยุติธรรม เชน ศาล อัยการ เพราะพนักงานสอบสวนคือตนทางของ
กระบวนการยุติธรรมควรมีศักดิ์ศรีไมแพหนวยงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม”   
 
ตารางที่ 17 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                   มิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน 

                                                                                                                                       (n = 225)     
ขอมูลทั่วไป 

 
ระดับความคิดเห็น   S.D แปลผล 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
17. การพิจารณาเล่ือนขั้น 
เ ล่ือนตํ าแหนง  เปนไป
ตาม กฎ ระเบียบ ท่ีไดมี
การกําหนดไว   
18. ในหนวยงานของทาน
ค ว า ม ก า ว ห น า ใ น ก า ร
ทํางาน ไมไดขึ้นอยูกับ
ความสามารถของแตละ
บุคคล    
19. ผูบังคับบัญชาปฏิบัติ
ตอทานอยางเปนธรรม
และเทาเทียมกับท่ีปฏิบัติ
ตอเจาหนาท่ีคนอ่ืน 
20.  ร ะ บ บ ก า ร แ ต ง ตั้ ง 
โยกยาย มีความเปนธรรม 

3 
(1.3) 

 
 

30 
(13.3) 

 
 
 

14 
(6.2) 

 
 
2 

(0.9) 
 

27 
(12.0) 

 
 

47 
(20.9) 

 
 
 

49 
(21.8) 

 
 

14 
(6.2) 

 

63 
(28.0) 

 
 

66 
(29.3) 

 
 
 

73 
(32.4) 

 
 

55 
(24.4) 

 

69 
(30.7) 

 
 

42 
(18.7) 

 
 
 

50 
(22.2) 

 
 

61 
(27.1) 

 

63 
(28.0) 

 
 

40 
(17.8) 

 
 
 

39 
(17.3) 

 
 

93 
(41.3) 

 

2.28 
 
 
 

2.93* 
(3.07)** 
 
 
 

2.77 
 
 
 

1.98 
 

 

1.04 
 
 
 

1.28 
 
 
 
 

1.16 
 
 
 

1,00 
 

 

นอย 
 
 
 

ปานกลาง 
 
 
 
 

ปานกลาง 
 
 
 

นอย 
 

 
* คาเดิมที่ยังไมไดแปลง 
 ** คาที่มีการแปลงแลวและนําไปใชในการคํานวณคาเฉลี่ยในชองผลรวม 
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ตารางที่ 17 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                   มิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน 

                                                                                                                                       (n = 225)     
ขอมูลทั่วไป 

 
ระดับความคิดเห็น   S.D แปลผล 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
21. อิทธิพลทางการเมือง
ท้ังภายในและภายนอก
อ ง ค ก ร มี ผ ล ต อ
ความกาวหนาในหนาท่ี
การงาน 
22. ในองคกรของทาน
เม่ือเกิดความผิดพลาด มี
ขั้นตอนการตรวจสอบท่ี
ไดมาตรฐาน  
23 การท่ีทานตั้งใจทํางาน
ในหนาท่ีรับผิดชอบ ทํา
ใ ห ท า น ไ ด รั บ
ความกาวหนาในหนาท่ี
การงาน   

77 
(34.2) 

 
 

 
10 

(4.4) 
 
6 

(2.7) 

53 
(23.6) 

 
 
 

61 
(27.1) 

 
54 

(24.0) 

34 
(15.1) 

 
 
 

82 
(36.4) 

 
78 

(34.7) 

21 
(9.3) 

 
 
 

36 
(16.0) 

 
42 

(18.7) 

40 
(17.8) 

 
 
 

36 
(16.0) 

 
45 

(20.0) 

3.47* 
(2.53)** 

 
 
 

2.88 
 
 

2.71 

1.48 
 
 
 
 

1.11 
 
 

1.12 

ปานกลาง 
 
 
 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 

รวม  2.60 1.17 ปานกลาง 
* คาเดิมที่ยังไมไดแปลง 
 ** คาที่มีการแปลงแลวและนําไปใชในการคํานวณคาเฉลี่ยในชองผลรวม 
 

จากตารางท่ี 17 สามารถอธิบายไดดังนี้ พนักงานสอบสวนมีความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจ
ภายนอกในการทํางานในมิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง(คาเฉล่ีย = 
2.60) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา  

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา การพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง เปนไปตาม                       
กฎ ระเบียบ ท่ีไดมีการกําหนดไวในระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 59                 
ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวาการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง เปนไปตาม                       
กฎ ระเบียบ ท่ีไดมีการกําหนดไวในระดับนอย 
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- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาความกาวหนาในการทํางานไมไดขึ้นอยูกับความสามารถ
ของแตละบุคคลในระดับเห็นดวยและคอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 50 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา               
กลุมตัวอยางเห็นวาความกาวหนาในการทํางานไมไดขึ้นอยูกับความสามารถของแตละบุคคล              
ในระดับปานกลาง  
 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาผูบังคับบัญชาปฏิบัติอยางเปนธรรมและเทาเทียมกับท่ีปฏิบัติ
ตอเจาหนาท่ีคนอ่ืนในระดับคอนขางเห็นดวยและไมเห็นดวยรวมรอยละ 55 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา      
กลุมตัวอยางเห็นวา ผูบังคับบัญชาปฏิบัติอยางเปนธรรมและเทาเทียมกับท่ีปฏิบัติตอเจาหนาท่ีคนอ่ืน
ในระดับปานกลาง        
 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ระบบการแตงตั้ง โยกยาย มีความเปนธรรมในระดับ             
ไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 68 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา             
ระบบการแตงตั้ง โยกยาย มีความเปนธรรมในระดับนอย 
 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา อิทธิพลทางการเมืองท้ังภายในและภายนอกองคกรมีผลตอ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงานในระดับเห็นดวยและเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 58 ซ่ึงสามารถ
สรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวาอิทธิพลทางการเมืองท้ังภายในและภายนอกองคกรมีผลตอ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงานในระดับมาก         
  - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ในองคกรเม่ือเกิดความผิดพลาด มีขั้นตอนการตรวจสอบ  
ท่ีไดมาตรฐานในระดับเห็นดวยและคอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 64 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา                    
กลุมตัวอยางเห็นวา ในองคกรเม่ือเกิดความผิดพลาด มีขั้นตอนการตรวจสอบท่ีไดมาตรฐาน               
ในระดับปานกลาง 
 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา การตั้งใจทํางานในหนาท่ีรับผิดชอบ ทําใหไดรับ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงานในระดับเห็นดวยและคอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 59 ซ่ึงสามารถ
สรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา การตั้งใจทํางานในหนาท่ีรับผิดชอบ ทําใหไดรับความกาวหนาใน
หนาท่ีการงานในระดับปานกลาง 
 

ตัวอยางของความคิดเห็นของกลุมผูตอบแบบสอบถามบางสวนที่เกีย่วของกบัมิตดิานความ
เปนธรรมในการปฏิบัติงาน 

 
“ขาดระบบการประเมินประสิทธิภาพการทํางานท่ีมีความเปนธรรม” 
 
“ความกาวหนาในสายงานสอบสวนตางจากสายงานอ่ืน การเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง

สามารถทําไดดวยการสอบ ซ่ึงสามารถทําไดดวยตนเองไมตองวิ่งเตน” 
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 “ควรใหความเปนธรรมแกบุคลากรในหนวยงานทุกคน แบบไมเลือกปฏิบัต”ิ 
 
 “ขอรับการแตงตั้งโยกยายก็ไมใหยาย ถาไมมีเสนใหญๆ” 
 
 “ผูบังคับบัญชาควรเปนตัวอยางท่ีดี แยกแยะอะไรถูกอะไรผิดกอนพิจารณาลงโทษ ไมใช
เม่ือมีเรือ่งรองเรียนมาก็เช่ือตามคํารองเรียนท้ังหมด” 
 
ตารางที่ 18 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                   มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน                                                                                                                             

                          (n = 225)     
ขอมูลทั่วไป 

 
ระดับความคิดเห็น   S.D แปลผล 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
24. สถานท่ีทํางานของทานมี
สภาพแวดลอมท่ีดี เชน ไมมี
กล่ิน เสียงท่ีรบกวน และมี
อากาศถายเทสะดวก  
25. หนวยงานของทานมี
เครื่องมือและอุปกรณในการ
ทํางานท่ีเหมาะสม เชน อาวุธ
ยุทโธปกรณ  ยานพาหนะ 
เครื่ อง มือส่ือสาร อุปกรณ
เครื่องใชในสํานักงาน ฯลฯ
26. หนวยงานของทานมีส่ิง
อํ า น ว ย ค ว า ม ส ะ ด ว ก ท่ี
เพียงพอในการปฏิบัติงาน 
27. หนวยงานของทานมี
บรรยากาศการทํางานท่ีดี  

16 
(7.1) 

 
 
0 

(0.0) 
 
 
 
 

10 
(4.4) 

 
9 

(4.0) 

76 
(33.8) 

 
 

21 
(9.3) 

 
 
 
 

10 
(4.4) 

 
63 

(28.0) 

63 
(28.0) 

 
 

47 
(20.9) 

 
 
 
 

50 
(22.2) 

 
80 

(35.6) 

50 
(22.2) 

 
 

79 
(35.1) 

 
 
 
 

78 
(34.7) 

 
50 

(22.2) 

20 
(8.9) 

 
 

78 
(34.7) 

 
 
 
 

77 
(34.2) 

 
23 

(10.2) 

3.08 
 
 
 

2.05 
 
 

 
 
 

2.10 
 
 

2.93 
 

1.11 
 
 
 

0.97 
 
 
 
 
 

1.07 
 
 

1,04 
 

ปานกลาง 
 
 
 

นอย 
 
 
 
 
 

นอย 
 
 
ปานกลาง 
 

* คาเดิมที่ยังไมไดแปลง 
 ** คาที่มีการแปลงแลวและนําไปใชในการคํานวณคาเฉลี่ยในชองผลรวม 
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ตารางที่ 18 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                   มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน                                                                                                                             

                          (n = 225)     
ขอมูลทั่วไป 

 
ระดับความคิดเห็น   S.D แปลผล 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
28. กฎ ระเบียบ ขอบังคับ
ตางๆในการปฏิบัติงาน 
ทําใหรูสึกอึดอัดใจ 

39 
(17.3) 

76 
(33.8) 

48 
(21.3) 

27 
(12.0) 

35 
(15.6) 

3.25* 
(2.75)** 

 

1.31 
 

ปานกลาง 
 

รวม  2.58 1.10 ปานกลาง 
* คาเดิมที่ยังไมไดแปลง 
 ** คาที่มีการแปลงแลวและนําไปใชในการคํานวณคาเฉลี่ยในชองผลรวม 
 

จากตารางท่ี 18 สามารถอธิบายไดดังนี้ พนักงานสอบสวนมีความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจ
ภายนอกในการทํางานในมิติดานสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย = 
2.58) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา  

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา สถานท่ีทํางานมีสภาพแวดลอมท่ีดี เชน ไมมีกล่ิน เสียงท่ี
รบกวน และมีอากาศถายเทสะดวก ในระดับเห็นดวยและคอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 62                       
ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา สถานท่ีทํางานมีสภาพแวดลอมท่ีดี เชน ไมมีกล่ิน เสียงท่ี
รบกวน และมีอากาศถายเทสะดวก ในระดับปานกลาง 
 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา หนวยงานมีเครื่องมือและอุปกรณในการทํางานท่ีเหมาะสม 
เชน อาวุธยุทโธปกรณ ยานพาหนะ เครื่องมือส่ือสาร อุปกรณเครื่องใชในสํานักงาน ฯลฯ ในระดับ
ไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 70 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา 
หนวยงานมีเครื่องมือและอุปกรณในการทํางานท่ีเหมาะสม เชน อาวุธยุทโธปกรณ ยานพาหนะ 
เครื่องมือส่ือสาร อุปกรณเครื่องใชในสํานักงาน ฯลฯ ในระดับนอย   
 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา หนวยงานมีส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีเพียงพอในการ
ปฏิบัติงานในระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 69 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา                
กลุมตัวอยางเห็นวา หนวยงานมีส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีเพียงพอในการปฏิบัติงานในระดับนอย 
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 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา หนวยงานมีบรรยากาศการทํางานท่ีดีในระดับเห็นดวยและ
คอนขางเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 63 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา หนวยงานมี
บรรยากาศการทํางานท่ีดีในระดับปานกลาง  
 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา กฎ ระเบียบ ขอบังคับตางๆในการปฏิบัติงาน ทําใหรูสึก          
อึดอัดใจในระดับเห็นดวยและคอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 55 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยาง
เห็นวากฎ ระเบียบ ขอบังคับตางๆในการปฏิบัติงาน ทําใหรูสึกอึดอัดใจในระดับปานกลาง 
 

ตัวอยางของความคิดเห็นของกลุมผูตอบแบบสอบถามบางสวนที่เกี่ยวของกับมิติดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

“ไมมีท่ีพักอยูใกลท่ีทํางาน ทําใหเสียเวลาในการเดนิทาง” 
 
 “ควรสนับสนุนอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช บุคลากร สวัสดิการ เงินเบ้ียเล้ียง ท่ีพัก คา
รักษาพยาบาล และการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู ความสามรถใหมากขึ้นกวานี”้ 
 
 “ขาดงบประมาณสนับสนุนการทํางาน เชน คดีท่ีผูตองหาเปนเด็ก คาท่ีปรึกษาตางๆ
พนักงานสอบสวนตองเปนผูจาย” 
 
 “ประชาชนคาดหวังตอการปฏิบัติหนาท่ีของพนักงานสอบสวนมากเกินไป ไมมองขอจํากดั
ในการทํางาน พนักงานสอบสวนขาดแคลนทุกอยางไมวาจะเปน บุคลากร งบประมาณ                      
วัสดุอุปกรณ เครื่องมือ ฯลฯ” 
 

“ผูบังคับบัญชาไมเห็นความสําคัญของสายงานสอบสวน สงผลใหไมมีการดูแลความ
เปนอยูและส่ิงอํานวยความสะดวก อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชในการทํางานตองจัดการเองท้ังหมด” 
 

“ขาดงบประมาณหรือเงินสนับสนุนตางๆ เชน กรณีท่ีตองติดตอกับหนวยงานภายนอก 
คาใชจายในการเดินทางของพนักงานสอบสวนหรือเจาหนาท่ีไมมีใหเลย” 

 
“งบประมาณขององคกรท่ีไดรับมาถูกใชอยางไมมีประสิทธิภาพ สงผลใหภาพลักษณของ

องคกรเสียหาย พนักงานสอบสวนตกอยูในสภาวะขาดแคลนในดานตางๆไมวาจะเปน ยานพาหนะ 
คาเดินทาง อุปกรณสํานักงาน ฯลฯ” 
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“ควรจัดหารถยนตสําหรับควบคุมผูตองหา เพราะสงผลกระทบตอคดี หนวยงานไมมี                
ใหเลย” 
 

“ขอปฏิบัติ กฎระเบียบ ขอบังคับในการทํางานมีมากเกินไป ไมยืดหยุนตอการทํางาน” 
 
“กฎ ระเบียบ ขอบังคับในการทํางานมีขอยุงยาก คนทําไมไดออก คนออกไมไดทํา” 
 
 “หองสอบสวนไมมีการแบงแยกชัดเจน บุคคลท่ีไมเกี่ยวของสามารถเขามาได สงผลให

เกิดความวุนวายและเปนปญหาทุกครั้ง” 
 
ตารางที่ 19 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                      มิติดานการพัฒนาความสามารถ       

  (n = 225)     
ขอมูลทั่วไป 

 
ระดับความคิดเห็น   S.D แปลผล 

เห็น
ดวย
อยาง

ยิ่ง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

29. ทานไดรับการฝกอบรม 
ศึกษา ดูงาน หรือการประชุม
ทางวิชาการ เพ่ือเปนการเพ่ิม
ศักยภาพในการทํางานของ
ทาน    
30. ทานไดรับการสนับสนุน
ใหฝกอบรมหรือศึกษาตอใน
ระดับท่ีสูงขึ้น   
31. ทานไดรับโอกาสให
ปฏิบัติงานตามความรูและ
ความถนัด   
32. ทานไดรับโอกาสให
ปฏิบัติงานท่ีทาทายความรู 
ความสามารถ 

3 
(1.3) 

 
 
 
5 

(2.2) 
 

4 
(1.8) 

 
8 

(3.6) 
 

57 
(25.3) 

 
 
 

45 
(20.0) 

 
58 

(25.8) 
 

67 
(29.6) 

 

78 
(34.7) 

 
 
 

51 
(22.7) 

 
60 

(26.7) 
 

65 
(28.9) 

 

53 
(23.6) 

 
 
 

79 
(35.1) 

 
65 

(28.9) 
 

55 
(24.4) 

 

34 
(15.1) 

 
 
 

45 
(20.0) 

 
38 

(16.9) 
 

30 
(13.3) 

 

2.74 
 
 
 
 

2.49 
 
 
2.67 

 
 

2.86 
 

 

1.04 
 
 
 
 

1.09 
 
 
1.09 

 
 

1,10 
 

 

ปานกลาง 
 
 
 
 

นอย 
 

 
ปานกลาง 
 
 
ปานกลาง 
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ตารางที่ 19 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                      มิติดานการพัฒนาความสามารถ 

                          (n = 225)     
ขอมูลทั่วไป 

 
ระดับความคิดเห็น   S.D แปลผล 

เห็น
ดวย
อยาง

ยิ่ง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

33. ทานมีอิสระในการคิด 
ริ เ ริ่ ม  ส ร า ง สร ร ค ใ น ก า ร
ปฏิบัติงาน  
34. ท านมี อิสร ะในกา ร
ตั ด สิ น ใ จ เ กี่ ย ว กั บ ก า ร
ปฏิบัติงาน 

11 
(4.9) 

6 
(2.7) 

53 
(23.6) 

63 
(28.0) 

62 
(27.6) 

59 
(26.2) 

62 
(27.6) 

62 
(27.6) 

37 
(16.4) 

35 
(15.6) 

2.73 
 

2.75 
 

1.14 
 

1.11 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

รวม  2.71 1.10 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 19 สามารถอธิบายไดดังนี้ พนักงานสอบสวนมีความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจ
ภายนอกในการทํางานในมิติดานการพัฒนาความสามารถอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย = 2.71) 
เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา  

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ตนไดรับการฝกอบรม ศึกษา ดูงาน หรือการประชุมทาง
วิชาการเพ่ือเปนการเพ่ิมศักยภาพในการทํางานในระดับเห็นดวยและคอนขางเห็นดวยรวม              
รอยละ 60 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา ตนไดรับการฝกอบรม ศึกษา ดูงาน หรือการ
ประชุมทางวิชาการ เพ่ือเปนการเพ่ิมศักยภาพในการทํางานในระดับปานกลาง 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ตนไดรับการสนับสนุนใหฝกอบรมหรือศึกษาตอในระดับ             
ท่ีสูงขึ้นในระดับคอนขางเห็นดวยและไมเห็นดวยรวมรอยละ 58 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยาง
เห็นวา ตนไดรับการสนับสนุนใหฝกอบรมหรือศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้นในระดับนอย 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ตนไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานตามความรูและความถนัด          
ในระดับคอนขางเห็นดวยและไมเห็นดวยรวมรอยละ 56 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา 
ตนไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานตามความรูและความถนัดในระดับปานกลาง 

- กลุมตัวอยางสวนใหญ เห็นวา  ตนไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานท่ีทาทายความรู 
ความสามารถในระดับเห็นดวยและคอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 59 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา                    
กลุมตัวอยางเห็นวา ตนไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานท่ีทาทายความรู ความสามารถในระดับปานกลาง 
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- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ตนมีอิสระในการคิด ริเริ่ม สรางสรรคในการปฏิบัติงาน           
ในระดับคอนขางเห็นดวยและไมเห็นดวยรวมรอยละ 55 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยาง             
เห็นวา ตนมีอิสระในการคิด ริเริ่ม สรางสรรคในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ตนมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในระดับ
เห็นดวยและคอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 54 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา ตนมีอิสระ
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

 
ตัวอยางของความคิดเห็นของกลุมผูตอบแบบสอบถามบางสวนที่เกี่ยวของกับมิติดาน           

การพัฒนาความสามารถ 
 
“ควรแยกงานสอบสวนไมใหขึ้นตรงตอสํานักงานตํารวจแหงชาติ เพ่ือความเปนอิสระใน

การทํางาน” 
 
“ผูบังคับบัญชา นักการเมืองและอดีตขาราชการช้ันผูใหญไมควรกาวกายการทํางานของ

พนักงานสอบสวน ตลอดจนการตัดสินใจในการพิจารณาคดีตางๆ ควรใหอิสระในการใชความคิด
ของพนักงานสอบสวน” 

 
 “การปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนตองขึ้นอยูกับการตัดสินใจของผูอ่ืน” 
 
 “การทํางานของพนักงานสอบสวนถูกแทรกแซงจากผูบังคับบัญชา หนวยงานท่ีเกี่ยวของ
และองคกรอ่ืนใชอิทธิพลแทรกแซง สงผลใหพนักงานสอบสวนทํางานไมได” 

“พนักงานสอบสวนทํางานอยูบนความเส่ียงจากขอผิดพลาดจากการทํางานเนื่องจากเปน
ดานหนาท่ีประชาชนจะรองเรียน”  
 
 “เทคโนโลยีมีความกาวหนา ทันสมัย แตบุคลากรสวนใหญยังขาดทักษะ ขาดความชํานาญ
ในการใช ควรมีการจัดอบรมหรือฝกอบรมใหกับพนักงานสอบสวน” 
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ตารางที่ 20 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                   มิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน                  
             (n = 225)     

ขอมูลทั่วไป 
 

ระดับความคิดเห็น   S.D แปลผล 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
35. เพ่ือนรวมงานกับทาน
สามารถเขากันได 
36. สังคมการทํางานของ
ทานมีการยกยอง นับถือ 
ใหเกียรติและชวยเหลือ
กัน    
37. มีการแบงพรรคแบง
พ ว ก กั น ใ น ก ลุ ม เ พ่ื อ น
รวมงานและไมเอ้ืออาทร
ในการทํางานรวมกัน 

51 
(22.7) 

37 
(16.4) 

 
 

11 
(4.9) 

 

111 
(49.3) 

95 
(42.2) 

 
 

39 
(17.3) 

 

40 
(17.8) 

48 
(21.3) 

 
 

64 
(28.4) 

 

3 
(5.8) 
25 

(11.1) 
 
 

60 
(26.7) 

 

10 
(4.4) 
20 

(8.9) 
 
 

51 
(22.7) 

 

3.80 
 

3.46 
 
 
 

2.55* 
(3.45)** 

 

1.00 
 

1.16 
 
 
 

1.16 
 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 
 
 

ปานกลาง 
 
 

รวม  3.57 1.11 มาก 
* คาเดิมที่ยังไมไดแปลง 
 ** คาที่มีการแปลงแลวและนําไปใชในการคํานวณคาเฉลี่ยในชองผลรวม 

 
จากตารางท่ี 20 สามารถอธิบายไดดังนี้ พนักงานสอบสวนมีความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจ

ภายนอกในการทํางานในมิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานอยูในระดับมาก (คาเฉล่ีย = 3.57) 
เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา  

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา เพ่ือนรวมงานสามารถเขากันไดในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง
และเห็นดวยรวมรอยละ 72 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา เพ่ือนรวมงานสามารถเขากัน
ไดในระดับมาก 
 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา สังคมการทํางานมีการยกยอง นับถือ ใหเกียรติและ
ชวยเหลือกันในระดับเห็นดวยและคอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 64 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา                  
กลุมตัวอยางเห็นวา สังคมการทํางานมีการยกยอง นับถือ ใหเกียรติและชวยเหลือกันในระดับ   ปาน
กลาง    
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 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา มีการแบงพรรคแบงพวกกันในกลุมเพ่ือนรวมงานและ            
ไมเอ้ืออาทรในการทํางานรวมกันในระดับคอนขางเห็นดวยและไมเห็นดวยรวมรอยละ 55                       
ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา มีการแบงพรรคแบงพวกกันในกลุมเพ่ือนรวมงานและ            
ไมเอ้ืออาทรในการทํางานรวมกันในระดับปานกลาง 
 

ตัวอยางของความคิดเห็นของกลุมผูตอบแบบสอบถามบางสวนที่เกี่ยวของกับมิติดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน              
 

“พนักงานสอบสวนควรมีการเสวนาถึงปญหาและกําหนดขอเท็จจริงท่ีเปนเรื่องเดียวกัน
และปฏิบัติงานไปในแนวทางเดียวกัน” 
 
ตารางที่ 21 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                   มิติดานความสัมพันธกับผูบงัคับบัญชา      
             (n = 225)     

ขอมูลทั่วไป 
 

ระดับความคิดเห็น   S.D แปลผล 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
38. เม่ือมีปญหาเกิดขึ้นกับ
ทาน ผู บังคับบัญชา ชวย
แ ก ไ ข ป ญ ห า แ ล ะ ใ ห
คําแนะนํา   
39. ทานสามารถพูดคุยหรือ
ข อ คํ า ป รึ ก ษ า กั บ
ผูบังคับบัญชาไดในทุกเรื่อง
ท้ังในเรื่องงานและเรื่อง
สวนตัว    
40. ทานรูสึกศรัทธาในตัว
ผูบังคับบัญชา  

37 
(16.4) 

 
 

26 
(11.6) 

 
 
 

42 
(18.7) 

78 
(34.7) 

 
 

72 
(32.0) 

 
 
 

79 
(35.1) 

66 
(29.3) 

 
 

73 
(32.4) 

 
 
 

56 
(24.9) 

22 
(9.8) 

 
 

30 
(13.3) 

 
 
 

12 
(5.3) 

22 
(9.8) 

 
 

24 
(10.7) 

 
 
 

36 
(16.0) 

3.38 
 
 
 

3.20 
 
 
 
 

3.35 

1.16 
 
 
 

1.14 
 
 
 
 

1.29 
 

ปานกลาง 
 
 
 

ปานกลาง 
 
 
 
 

ปานกลาง 

รวม  3.31 1.20 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 21 สามารถอธิบายไดดังนี้ พนักงานสอบสวนมีความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจ
ภายนอกในการทํางานในมิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย = 
3.31) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา  

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา เม่ือมีปญหาเกิดขึ้น ผูบังคับบัญชา ชวยแกไขปญหาและ            
ใหคําแนะนําในระดับเห็นดวยอยางยิ่งและคอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 64 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา 
กลุมตัวอยางเห็นวา เม่ือมีปญหาเกิดขึ้น ผูบังคับบัญชา ชวยแกไขปญหาและใหคําแนะนําในระดับ
ปานกลาง 
 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ตนสามารถพูดคุยหรือขอคําปรึกษากับผูบังคับบัญชาไดใน
ทุกเรื่องท้ังในเรื่องงานและเรื่องสวนตัวในระดับเห็นดวยและคอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 64               
ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา ตนสามารถพูดคุยหรือขอคําปรึกษากับผูบังคับบัญชาได
ในทุกเรื่องท้ังในเรื่องงานและเรื่องสวนตัวในระดับปานกลาง  
 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา  ตนรูสึกศรัทธาในตัวผูบังคับบัญชาในระดับเห็นดวยและ
คอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 60 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา ตนรูสึกศรัทธาในตัว
ผูบังคับบัญชาในระดับปานกลาง 
 

ตัวอยางของความคิดเห็นของกลุมผูตอบแบบสอบถามบางสวนที่เกี่ยวของกับมิติดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  
 
 “ผูบังคับบัญชาไมใหความสนใจกับงานสอบสวน เพราะงานสอบสวนไมไดสรางผลงาน
เหมือนอยางเดนชัดเหมือนสายงานอ่ืนๆ” 
 
 “ผูบังคับบัญชาควรเอาใจใสในการทํางานใหมากขึ้น” 
 
 “ผูบังคับบัญชาไมมีจุดยืน ไมมีศักดิ์ศร”ี 
 
 “ขอเพียงแคผูนําองคกรมีวิสัยทัศน การบริหารงานสอบสวนก็จะไปไดดี พนักงาน
สอบสวนมีแรงจูงใจในการทํางาน” 
 
 “ผูบังคับบัญชาควรมีจิตใจท่ีเปนกุศลตอผูใตบังคับบัญชา เนื่องจากงานสอบสวนเปนงานท่ี
เครียด เครียดกับงานยังตองมาเครียดกับนายอีก” 
 
 “ทํางานแบบวันแมนโชว ไมมีลูกนอง 
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ตารางที่ 22  แสดงภาพรวมแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวน 
 
 

มิติดานแรงจูงใจ 
พนักงานสอบสวน 

  S.D แปลผล อันดบั 
แรงจูงใจภายใน 
  -  มิติดานความม่ันคง 
  -  มิติดานความสมดุลระหวางานกับชีวิต 
แรงจูงใจภายนอก 
  - มิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
  - มิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน 
  - มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  - มิติดานการพัฒนาความสามารถ 
  - มิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
  - มิติดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

 
3.56 
2.41 

 
2.10 
2.60 
2.58 
2.71 

  3.57 
3.31 

 
1.21 
1.12 

 
1.01 
1.17 
1.10 
1.10 
1.11 
1.20 

 
มาก 
นอย 

 
นอย 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

มาก 
ปานกลาง 

 
2 
7 
 
8 
5 
6 
4 
1 
3 

รวม /2.86 1.23 ปานกลาง  
 

จากตารางท่ี 22 สามารถอธิบายไดดังนี้ ภาพรวมแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
สอบสวนอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย = 2.86) แสดงถึงความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานสอบสวนในระดับปานกลาง เม่ือจําแนกเปนรายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ีย
สูงสุดคือมิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (คาเฉล่ีย = 3.57) รองลงมาคือ มิติดานความม่ันคง 
(คาเฉล่ีย = 3.56) มิติดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (คาเฉล่ีย = 3.31) มิติดานการพัฒนา
ความสามารถ (คาเฉล่ีย = 2.71) มิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน (คาเฉล่ีย = 2.60) มิติดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน (คาเฉล่ีย = 2.58) มิติดานความสมดุลระหวางานกับชีวิต (คาเฉล่ีย = 
2.41) และมิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ (คาเฉล่ีย = 2.10) 

เม่ือเปรียบเทียบภาพรวมแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนพบวา พนักงาน
สอบสวนมีแรงจูงใจในการทํางานในมิติดานความม่ันคงและมิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน
ในระดับมาก ในขณะท่ีพบวา พนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการทํางานในระดับปานกลางใน            
มิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางานและมิติดานการ
พัฒนาความสามารถ และมีแรงจูงใจในการทํางานในระดับนอยในมิติดานความสมดุลระหวางาน
กับชีวิตและมิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
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4.2 ผลการสํารวจเชงิคุณภาพ 
 

ผลการสํารวจเชิงคุณภาพงานวิจัยเรื่อง “การสํารวจปญหาทางกฎหมายและปญหา      
ประการอ่ืนท่ีสงตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล” ผูทําการวิจัยไดทําการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณเจาะลึกพนักงานสอบสวนใน
สังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลจํานวน 16 ทาน ไดแก 

1. พนักงานสอบสวน (สบ 1)    จํานวน 4 ทาน   
2. พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ 2)   จํานวน 4 ทาน  
3. พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ 3) จํานวน 4 ทาน  
4. พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ (สบ 4)  จํานวน 4 ทาน  
โดยกลุมตัวอยางท้ัง 16 ทานเปนผูท่ีมีความรูและเขาใจถึงสาเหตุและสภาพปญหาของ

พนักงานสอบสวนอันสามารถใหขอมูลสําคัญอันเปนประโยชนแกรายงานวิจัยฉบับนี้ได                       
ในการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการสัมภาษณเปนรายบุคคลตามประเด็นคําถาม ดังนี้  

1. จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาท่ีปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ
อุปสรรคใดท่ีสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2. ในฐานะท่ีทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี
มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมท่ีสุด
สํารับสังคมไทย 

3. ขอเสนอแนะอ่ืน (ถามี) 
สําหรับผลการสํารวจจากการสัมภาษ ปรากฏผลแสดงสรุปได ดังนี ้

 
กลุมที่ 1 พนักงานสอบสวน (สบ 1) 

 
กรณีศึกษาที่  1 

กรณีศึกษาท่ี 1 เปนเพศชายอายุ 54 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล 8 จบการศึกษาระดับปริญญาโท ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติมาแลว 28 ป                 
มีประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 3 ป 

 
จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ            

อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ในปจจุบันผู ท่ีมีอํานาจเด็ดขาดในการบริหารงานดานสอบสวน คือ หัวหนาสถานี                   

ซ่ึงหัวหนาสถานีมักไมใชเปนคนท่ีเติบโตมาจากสายงานสอบสวน สงผลใหไมทราบถึงปญหาและ
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อุปสรรคในการปฏิบัติงานดานงานสอบสวนอันนํามาสูความไมเขาใจในปญหาและอุปสรรคตางๆ
ท่ีเกิดขึ้นในระหวางปฏิบัติงาน ในสวนของงานสอบสวนเองก็ยังคงมีปญหาภายในหนวยงาน 
หัวหนางานสอบสวนซ่ึงถือเปนผูบังคับบัญชาของพนักงานสอบสวนสนใจแตความกาวหนาของ
ตัวเอง ไมสนใจในปญหาของผูใตบังคับบัญชา สายงานสอบสวนตองเส่ียงกับปญหาตางๆท่ีเกิดขึ้น
จากการทํางานตลอดเวลา ถาหัวหนางานไมคุมครองลูกนอง การทํางานก็จะลําบาก 

ในสวนของกฎ ระเบียบ ภายในเปนอีกปญหาสําคัญท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสอบสวน หัวหนางานสอบสวนมักนําปญหาไปแกไขไมตรงจุด มีการออกคําส่ัง
เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชา (พนักงานสอบสวน) ปฏิบัติตาม บางอยางก็ทําได บางอยางก็ทําไมได             
เปนภาระใหกับพนักงานสอบสวนผูปฏิบัติการมาก 

พนักงานสอบไมมีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางานของตัวเอง การปฏิบัติงานในดาน
ตางๆของพนักงานสอบสวนมักถูกครอบงําจากบุคคลตางๆท่ีเกี่ยวของอยูเสมอ พนักงานสอบสวน
ขาดความเปนอิสระและอํานาจการตัดสินใจในการทํางาน  

 
ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี

มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 

ควรมีการปรับขั้นตอนการบังคับบัญชาใหส้ันลง ลดขั้นตอนบางอยางท่ีไมจําเปนออก เชน                    
การปฏิบัติงานท่ีตองผานกระบวนการหลายช้ัน มีผูอนุมัติหลายคน ประการท่ีสองควรใหสายงาน
สอบสวนมีความเปนอิสระแยกออกจากสายงานอ่ืนๆในสถานีตํารวจหรือแยกออกจากสถานีตํารวจ
ไปเลยก็จะดี เพราะงานสอบสวนเปนงานท่ีมีความเฉพาะ การนําเอางานดานสอบสวนไปผูกติดเปน
หนวยงานหนึ่งในสถานีตํารวจทําใหกระบวนการสอบสวนขาดประสิทธิภาพดวยปจจัยหลายอยาง 

 
กรณีศึกษาที่  2 

กรณีศึกษาท่ี 2 เปนเพศชายอายุ 48 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล 3 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติมาแลว 28 ปและมี
ประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 2 ป 

 
จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ                  

อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
พนักงานสอบสวนงานหนักและเครียด ไมมีใครชวยทุกอยางตองทําเองหมด เปนพนักงาน

สอบสวนยอมรับเลยเหนื่อยจริงเพราะตองอยูดานหนารองรับอารมณนาย เส่ียงตอการถูกรองเรียน
เสมอ จํานวนคนกับงานไมสมดุลกันมีแตช่ือแตตัวไปชวยราชการ ชวยงานอ่ืนท่ีไมใชงานสอบสวน 
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สงผลใหพนักงานสอบสวนขาดแคลน พนักงานสอบสวนท่ีเหลืออยูทํางานจนไมมีเวลาพัก                 
ความจริงแลวเรื่องนี้ระเบียบก็มีแตผูบังคับบัญชาก็ยังฝาฝนและก็ไมเคยถูกลงโทษ สํานักงานตํารวจ
แหงชาตินาจะมีมาตรการลงโทษผูบังคับบัญชาท่ีออกคําส่ังใหพนักงานสอบสวนไปชวยราชการท่ี
ผิดระเบียบอยางจริงจงัเพ่ือจะไดแกไขปญหาการขาดแคลนบุคลากรดานงานสอบสวน 

ความเอาใจใสของผูบังคับบัญชาก็เปนอีกปญหาสําคัญ ปจจุบันผูบังคับบัญชาไมสนใจ
ปญหาของหนวยงานเลย สงผลใหเนื้องานขาดประสิทธิภาพ หากผูบังคับบัญชาสนใจในการทํางาน
เพ่ิมขึ้นมากกวานี้เปนตัวอยางท่ีดีแกลูกนองก็จะทําใหกําลังใจในการทํางานเพ่ิมขึ้นไดอีกมาก 

 
ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี

มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 

พนักงานสอบสวนงานหนักและเครียด เวลาในการพักผอนอยูกับครอบครัวก็ไมมี                    
แตผลตอบแทนท่ีไดรับกลับไมคุมคา การเพ่ิมคาตอบแทนใหกับพนักงานสอบสวนในอัตราท่ี
เหมาะสมจะเปนแรงจูงใจในการสรางขวัญกําลังใจในการทํางานท่ีสําคัญใหกับพนักงานสอบสวน
อยางนอยก็ในแงความรูสึกท่ีวาส่ิงท่ีทําไปไมไดสูญคาและยังคงมีผูท่ีเห็นความสําคัญของงาน
สอบสวนอยู ประการท่ีสองเพ่ิมจํานวนคนใหเพียงพอตอการปฏิบัติงาน ปริมาณงานดานสอบสวน
ในนครบาลมีเยอะแตจํานวนพนักงานสอบสวนไมเพียงพอ ควรเพ่ิมพนักงานสอบสวนใหเหมาะสม
กับปริมาณคดีและผูชวยพนักงานสอบสวนควรจัดใหพนักงานสอบสวนตามท่ีกฎหมายกําหนดไว
คือ 1 คนเปนอยางนอยและควรกําหนดคาตอบแทนใหเหมาะสมใหกับผูชวยพนักงานสอบสวน
เพ่ือใหผูชวยพนักงานสอบสวนมีกําลังขวัญท่ีดีในการทํางาน 

 
กรณีศึกษาที่  3 

กรณีศึกษาท่ี 3 เปนเพศชายอายุ 45 ป สังกัดสถานตีํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล 1 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีและเนติบัณฑิต ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติ
มาแลว 22 ปและมีประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 8 ป 

 
จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ           

อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ปญหาและอุปสรรคตอแรงจูงใจในการทํางาน คือ เรื่องคาตอบแทนในการปฏิบัติงาน              

ศาล อัยการ ทํางานไมกี่ปเงินเดือนเปนแสน พนักงานสอบสวนทํางาน 10 กวาป ยังไดเงินเดือนบวก
เงินประจําตําแหนงแถมเงินคาสํานวนรวมแลวยังไมถึงครึ่งของศาล อัยการเลย ความจริง
สาระสําคัญมันไมใชอยูท่ีเรื่องของเงิน แตเปนเรื่องของความเล่ือมลํ้าในระบบกระบวนการยุติธรรม
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ของไทย พนักงานสอบสวนทํางานเหน็ดเหนื่อยไมตางจากศาล อัยการ หรือ พนักงานสอบสวน             
คดีพิเศษ แถมยังตองเขาเวรอีกซ่ึงศาล อัยการ หรือ พนักงานสอบสวนคดีพิเศษไมตองเขาเวร                  
แตผลตอบแทนของพนักงานสอบสวนกับตางกันกับผูปฏิบัติงานในองคกรตางๆเหลานั้นฟากับดิน
ท้ังๆท่ีรูปแบบการทํางานเหมือนกัน มันจะไมใหทอแทไดอยางไร ตามกฎหมายแลวพนักงาน
สอบสวนควรไดรับคาตอบแทนจากการทํางานเทียบเทาหนวยงานกระบวนการยุติธรรมแตในความ
เปนจริงมันไมเปนเชนนั้น  

ปญหาอีกประการหนึ่งคือเรื่องความกาวหนา หนวยงานในกระบวนการยุติธรรมอ่ืนๆ เชน 
ศาล อัยการ กาวหนาตามระยะเวลาแตพนักงานสอบสวนตองสอบเพ่ือเล่ือนระดับเปน สบ 2 สบ 3 
สบ 4 ซ่ึงไมไดหมายความวาทุกคนจะสอบได ยิ่ง สบ 4 ขึ้นไปลองนับดูไดเลยในนครบาลสอบ              
ไดกี่คน แลวถาสอบไมไดก็ไมไดปรับเงินเดือน ยิ่งในนครบาลคดีเยอะไมมีเวลาอานหนังสือ                
ยิ่งเสียเปรียบหนัก 

 
ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี

มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 

ประการแรกก็คงเปนเรื่องของความเทาเทียมกันในการจายคาตอบแทน เปนบุคลากรใน
สายงานในกระบวนการยุติธรรมเหมือนกันคาตอบแทนก็ไมควรแตกตางกัน ประการท่ีสองคือ           
เรื่องปริมาณงานควรปรับสมดุลใหสอดคลองกับบุคลากรผูปฏิบัติงาน พ้ืนท่ีไหนคดีเยอะตองมี
พนักงานสอบสวนเยอะสวนพ้ืนท่ีไหนคดีนอยจํานวนพนักงานสอบสวนตองนอย 
 
กรณีศึกษาที่  4 

กรณีศึกษาท่ี 4 เปนเพศหญิงอายุ 29 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล 8 จบการศึกษาระดับปริญญาโทและเนติบัณฑิต ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติ
มาแลว 7 ปและมีประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 7 ป 

 
จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ          

อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ปญหาสําคัญอยูท่ีหัวหนาสถานีไมเห็นความสําคัญของงานสอบสวน สงผลใหไมสนใจใน
การดูแลความเปนอยูรวมตลอดถึงคุณภาพชีวิตของพนักงานสอบสวน พนักงานสอบสวนตองจัดหา
ส่ิงของตางๆในการปฏิบัติงานท้ังหมด เบิกก็ไมได ไดก็ไมครบ งานมีปญหาก็ถูกดา ตองการให
พนักงานสอบสวนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพแตไมสนับสนุนส่ิงอํานวยความสะดวก อุปกรณ 
เครื่องมือเครื่องใชใหพนักงานสอบสวนเลยมันจะมีประสิทธิภาพไดอยางไร 
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ความกาวหนาในสายงานสอบสวนเปนอีกเรื่องท่ีมีความสําคัญ สายงานสอบสวนเติบโตชา
เพราะมีเรื่องของระยะเวลาและขั้นตอนเปนตัวกําหนดซ่ึงตางจากสายงานอ่ืนๆ จุดนี้สงผลตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสวน 

 
ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี

มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 
 สายงานสอบสวนเปนสายงานท่ีสามารถเล่ือนคุณวุฒิ (ตําแหนง) ไดดวยการสอบเล่ือน             
เม่ือคุณมีคุณสมบัติครบตามท่ีกําหนดซ่ึงก็ถือเปนขอดีเพราะไมตองวิ่งเตนเหมือนสายอ่ืนๆทุกอยาง
อยูท่ีการสอบอยางเดียว แตการสอบดังกลาวมีความเขมขนมากเกินไป โอกาสในการสอบไดเพ่ือ
เล่ือนตําแหนงจึงยากมาก โดยเฉพาะในเขตนครบาลซ่ึงปริมาณคดีเยอะไมมีเวลาวางในการเตรยีมตวั
อานหนังสือ ดังนั้น ตรงจุดนี้ควรเรงหาทางแกไขไมใหชองวางระหวางพนักงานสอบสวนในเขต
นครบาลกับภูธรแตกตางกันเกินไป 
 

ขอเสนอแนะอื่นๆ  
 พนักงานสอบสวนมีเงินเพ่ิมพิเศษเรียกวาเงินประจําตําแหนง เงินเพ่ิมสวนนี้เปนแรงจูงใจ
สําคัญท่ีทําใหพนักงานสอบสวนไมยายไปอยูในสายงานอ่ืนท่ีสบายกวาแมวาจะไมเทียบเทา
หนวยงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรมก็ตาม ก็ตองขอบคุณผูมีอํานาจท่ีเห็นความสําคัญในสวนนี้ 
 

กลุมที่ 2 พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) 
 
 กรณีศึกษาที่  5 

กรณีศึกษาท่ี 5 เปนเพศชายอายุ 34 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล 9 จบการศึกษาระดับปริญญาโท ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติมาแลว 13 ปและ
มีประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 7 ป 

 
จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ               

อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
อาชีพพนักงานสอบสวนนอยคนท่ีอยากจะอยู พนักงานสอบสวนไมไดสวยหรูอยางท่ีคิด

เปนอาชีพท่ีมีความเครียดสูงจากการทํางานเพราะตามกฎหมายทุกอยางลงท่ีพนักงานสอบสวนหมด 
เหตุผลท่ีพนักงานสอบสวนยังอยูในสายงานนี้ไดมีปจจัยสําคัญอยู 2 ประการ ประการแรก คือ รักใน
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งานสอบสวนและอีกประการหนึ่งคือสายสอบสวนไดเงินประจําตําแหนงและเงินคาสํานวนท่ีดีกวา
สายงานอ่ืนแตตรงนี้กลับสงผลตอแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนเหมือนกัน เช่ือไหมวา
คาตอบแทนของพนักงานสอบสวนท้ังสองสวนนี้กลับถูกใชเปนขออางวาพนักงานสอบสวนมีเงิน
มากกวาหนวยงานอ่ืนๆสงผลใหพนกังานสอบสวนถูกตัดสิทธิในเงินดานตางๆไปหมด ไมวาจะเปน
เงินเบ้ียเล้ียง เงินอุดหนุนหรือแมกระท่ังเงินในสวนอ่ืนๆท่ีพนักงานสอบสวนควรจะได    
 ในวงการสอบสวน ใครมีเสนมีสายไมตองเขาเวร สามารถขอไปทํางานในหนาท่ีอ่ืนไดท่ี
ไมเกี่ยวกับงานสอบสวนแตไดรับเงินประจําตําแหนงทุกเดือน ระเบียบก็เขียนไววาไมได                  
แตเจาหนาท่ีการเงินก็เบิกเงินใหทุกเดือนเพราะผูมีอํานาจส่ังไมมีใครวา สงผลใหงานสอบสวนลน
มือแตคนทํามีไมกี่คนมีแตช่ือกับตําแหนงแตตัวไปชวยราชการท่ีอ่ืน 
 

ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี
มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 
 ประการแรกเลยคือเรื่องเงินเดือนควรเพ่ิมใหเหมาะสมกับหนวยงานอ่ืนในกระบวนการ
ยุติธรรมเพราะงานหนักเทากันไมควรมีคาตอบแทนท่ีเล่ือมลํ้ากัน ประการท่ีสองเรื่องอุปกรณในการ
ปฏิบัติงานไมวาจะเปนอาวุธ ยุทโธปกรณ อุปกรณเครื่องใชท่ีจําเปนสําหรับงานดานสอบสวนควรมี
ใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ประการท่ีสามคือเรื่องบุคลากรดานงานสอบสวนควรเพ่ิมให
พอเหมาะกับอัตราสวนคดีท่ีเกิดขึ้นพ้ืนท่ีไหนมีคดีมากก็มีพนักงานสอบสวนมาก พ้ืนท่ีไหนมี               
คดีนอยก็ใหมีพนักงานสอบสวนนอยและขอพนักงานสอบสวนท่ีทํางานจริงๆ มีแตช่ือไมควรเอามา  
 
กรณีศึกษาที่  6 

กรณีศึกษาท่ี 6 เปนเพศชายอายุ 40 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล 8 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีและเนติบัณฑิต ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติ
มาแลว 13 ปและมีประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 7 ป 

 
จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ          

อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
หัวหนาสถานีเปนปญหาท่ีสําคัญท่ีสุดของงานสอบสวน หัวหนาสถานีไมใชคนของงาน

สอบสวนจึงไมเห็นคุณคาของงานสอบสวน สงผลใหการจัดหาบุคลากรรวมตลอดถึงอาวุธ  
ยุทโธปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชท่ีจําเปนสําหรับงานสอบสวนไมสามารถทําไดเทาท่ีควร                          
ถาไดหัวหนาสถานีท่ีเขาใจงานสอบสวน เขาใจถึงขอจํากัดรวมตลอดถึงสภาพปญหาของพนักงาน
สอบสวนก็อาจทําใหมีกําลังใจการทํางานมากกวานี้  
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ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี
มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 
 ควรจัดหาบุคลากรเพ่ิมขึ้นเพราะในปจจุบันจํานวนคนกับปริมาณงานไมสมดุลกัน งานเยอะ
คนนอยสงผลกระทบตอครอบครัวและเวลาพักผอน ประการตอมาควรใหผูบังคับบัญชางาน
สอบสวนเปนคนของงานสอบสวนเอง เพราะเขาใจธรรมชาติ ระบบ และขอจํากัดของงานสอบสวน 
อันจะนําไปสูการสงเสริมและสนับสนุนใหพนักงานสอบสวนสามารถปฏิบัติงานไดอยาง                    
ไรขอจํากัด 
 
กรณีศึกษาที่  7 

กรณีศึกษาท่ี 7 เปนเพศชายอายุ 44 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล 2 จบการศึกษาระดับปริญญาโท ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติมาแลว 26 ปและ
มีประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 16 ป 
 

จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ            
อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

การทํางานในสถานีตํารวจไมเปนระบบ ตางฝายตางทํางานสงผลใหคดีลาชา โดยเฉพาะ
อยางยิ่งดานการประสานงานกับหนวยงานตางๆ ยกตัวอยางเชน คดีท่ีตองการผลพิสูจนจากแพทย
หรือผูเช่ียวชาญไมมีความรวมมือระหวางกันเลย มีการสงผลลาชา ทําใหรูปคดีเสีย งานสอบสวน 
คดีเยอะเพราะคดีเกิดทุกวันจะทําใหเสร็จทันกําหนดทุกคดีก็ลําบาก หนวยงานในสถานีเองก็เปน
ปญหาสายงานตางๆในสถานีตํารวจไมเขาใจและพยายามท่ีจะไมเขาใจการปฏิบัติงานของพนักงาน
สอบสวน สายงานสอบสวนตองอาศัยความรวมมือจากหนวยงานตางๆ ถาไมใหความรวมมือกันก็
ทํางานยาก  

เม่ือมีเรื่องรองเรียนหรือความผิดเกิดขึ้นซ่ึงหลายๆความผิดเปนเรื่องของสายงานอ่ืนไมใช
สายงานสอบสวน แตสายงานอ่ืนกลับโยนความผิดมาใหพนักงานสอบสวนเพราะถือเปนดานหนา
เปนคนทําสํานวนตองรับผิดชอบแบบนี้มันก็พูดไมออก โวยไปก็เปนปญหาไมรูจะทํายังไง  

ดานการสนับสนุนในดานตางๆก็ไมมี ตามกฎหมายกําหนดใหพนักงานสอบสวนสามารถมี
ชวยพนักงานสอบสวนได 1 คน ปจจุบันก็ยังไมมีสักคน พนักงานสอบสวนตองทําเองตลอดไมมี
ใครชวย ดานเงินสนับสนุนก็ไมมี เชน อุปกรณการทํางาน คาพยาน คาบันทึกเทป ฯลฯ พนักงาน
สอบสวนออกเองตลอด เงินสวนนี้รัฐตองสนับสนุนมิใชใหพนักงานสอบสวนมาจายเอง 
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ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี
มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 

อันดับแรกเลยคือเรื่องคาตอบแทน พนักงานสอบสวนปญหาเยอะงานแยะ ถาไมมี
คาตอบแทนเปนเครื่องจูงใจท่ีเหมาะสมคงไมมีคนสนใจท่ีจะมาเปนพนักงานสอบสวน อันดับท่ีสอง
คือเรื่องบรรยากาศในการทํางาน หัวหนาสถานีมีหนาท่ีตองประสานงานใหหนวยงานตางๆสามารถ
ทํางานดวยกันได มีความกระตือรือรน อยากจะทํางาน ไมใชโยนงาน เพราะงานสอบสวนมัน
เช่ือมโยงไปหมดท้ังสืบสวน ปราบปราม ถาในหนวยงานภายในยังไมใหความรวมมือ ถือวาไมใช
ธุระ เม่ือมีปญหาปดความรับผิดชอบ ปลอยใหพนักงานสอบสวนรับไปเต็มๆก็สงผลตอแรงจูงใจใน
การทํางาน 

 
ขอเสนอแนะอื่นๆ  
งานสอบสวนเปนงานท่ีตองรวบรวมพยานหลักฐานเพ่ือพิสูจนความผิดหรือความบริสุทธ์ิ

ของผูตองหา ดังนั้น ลักษณะงานจึงแตกตางจากสายงานอ่ืนๆในสถานีตํารวจ จึงควรแยกงาน             
สอบสวนออกจากหนวยงานอ่ืนๆในสถานีตํารวจเพ่ือความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 
 
กรณีศึกษาที่  8 

กรณีศึกษาท่ี 8 เปนเพศชายอายุ 41 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล 6 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติมาแลว 12 ปและมี
ประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 12 ป 

 
จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ           

อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
เรื่องเงินประจําตําแหนงนี่ก็เปนประเด็นสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางาน การท่ีสํานักงาน             

ตํารวจแหงชาติใหเงินประจําตําแหนงแกพนักงานสอบสวนเพ่ิมถือเปนการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานท่ีดีใหกับพนักงานสอบสวน แมวาจะยังไมเทียบเทาหนวยงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม           
ก็ตาม  

ปญหาเรื่องคนไมสมดุลกับงานเปนปญหาท่ีมีมายาวนานสําหรับงานสอบสวน แกไมหาย
พนักงานสอบสวนงานเยอะกวาคน ทํากันหัวหดกนขวิด บางครั้งตองลูปหนาปะจมูกไปกอนเพราะ
ทําไมทัน หัวหนาสถานีก็หาวาพนักงานสอบสวนดองงาน อูงาน กไมรูจะพูดยังไง เรื่องงานเยอะ            
ไมวาพอสูไดแตเรื่องอุปกรณในการทํางาน ไมมีใหพนักงานสอบสวนเลย คาหมึก คากระดาษ 
คอมพิวเตอร พนักงานสอบสวนออกเองหมด กรณีศึกษาท่ี 8 เคยพูดแบบเปดอกในเรื่องนี้กับ 
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หัวหนาสถานีเพราะทนไมไหวกับระบบแบบนี้และอยากเห็นการเปล่ียนแปลงแตกลับโดน             
หัวหนาสถานีตอบกลับวา พนักงานสอบสวนรวยแลวไดเ งินประจําตําแหนงมากกวานาย                  
แบบนี้มันก็พูดไมออกเหมือนกัน  

เรื่องเงินคาสํานวนก็เปนอีกประเด็นหนึ่ง ออกบางไมออกบาง บางชวงไมออกเลย เรื่องไมมี
งบก็พอเขาใจไดอยู แตเม่ืองบมาก็เอางบไปทําอยางอ่ืนไมนํามาใหเปนคาสํานวนตามท่ีกฎหมาย
กําหนด อันนี้ทําใหทอแทในการทํางาน พนักงานสอบสวนยอมปวดหัวกับเรื่องชาวบานบาง               
เรื่องไมเปนเรื่องบาง เส่ียงกับเรื่องถูกรองเรียนก็หวังแตเงินประจําตําแหนงและเงินคาสํานวน               
แตเม่ือเงินคาสํานวนไมออกเงินประจําตําแหนงถูกเอาไปใชกับการทํางานหมดเพราะหลวงไมมีให
อันนี้สงผลตอแรงจูงใจในการทํางานมาก 

 
ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี

มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 

ใหเพ่ิมเงินประจําตําแหนงใหเหมาะสมกับปริมาณงาน งานเยอะเงินควรจะตองเยอะตาม
ปริมาณงานเพ่ือความเหมาะสม ประการท่ีสอง การเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงในสายงานสอบสวนมี
กฎ ระเบียบ มากเกินไป โดยเฉพาะอยางยิ่งเนนกับผลสอบซ่ึงไมไดหมายความวา สอบไดคะแนนดี
จะทํางานไดดี อยากจะใหมีการประเมินผลเปนรูปแบบของการปฏิบัติงานจริงๆ เชน จํานวนคดีท่ีทํา
เสร็จ ภาระงานท่ีรับผิดชอบ เพ่ือไมใหเกิดความเหล่ือมลํ้าระหวางพนักงานสอบสวนสายภูธรกับ
สายนครบาลหรืออาจะเล่ือนระดับเหมือนศาล อัยการ ไปเลยก็ไดนาจะเปนวิธีการแกปญหาอีก                    
ทางหนึ่ง 
 

กลุมที่ 3 พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3) 
 

กรณีศึกษาที่  9 
กรณีศึกษาท่ี 9 เปนเพศชายอายุ 47 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ

นครบาล 4 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติมาแลว 28 ปและ       
มีประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 15 ป 

 
จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ          

อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
หัวหนาสถานีรวมถึงผูบังคับบัญชาระดับสูงของสํานักงานตํารวจแหงชาติไมสนใจใน                 
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เรื่องชีวิตความเปนอยู สวัสดิการ คาตอบแทนในการทํางาน วัสดุอุปกรณในการทํางาน รวมตลอด
ถึงความกาวหนาของพนักงานสอบสวน สงผลใหพนักงานสอบสวนเกิดความทอแทในการทํางาน
โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานคาตอบแทนในการทํางานท่ีไมเหมาะสมกับปริมาณงาน สวัสดิการท่ีมี                   
ไมเพียงพอ เชน ในเรื่องของท่ีพัก คารักษาพยาบาล ทุนศึกษาตอ การฝกและพัฒนาอบรม                     
วัสดุอุปกรณในการทํางาน ฯลฯ ความกาวหนาในการทํางานก็เติบโตชากวาสายงานอ่ืน 
 

ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี
มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 

ผูบังคับบัญชาควรมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการ          
พิจารณาความดีความชอบซ่ึงในปจจุบันไมมีหลักเกณฑอะไรเลย การพิจารณาความดีความชอบ 
ควรยึดหลักผลการปฏิบัติงานเปนสําคัญ นอกจากนี้ควรสนับสนุนวัสดุอุปกรณในการทํางานและ
คาตอบแทนในการทํางานใหเหมาะสมกวานี ้

  
กรณีศึกษาที่  10 

กรณีศึกษาท่ี 10 เปนเพศชายอายุ 51 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล 3 จบการศึกษาระดับปริญญาโท ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติมาแลว 25 ปและ
มีประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 18 ป 
 

จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ           
อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปริมาณคดีก็เปนอีกปญหาหนึ่งท่ีสําคัญ ทุกวันนี้พนักงานสอบสวนทํางานกับจนแทบจะ 
ไมมีเวลาพัก จํานวนคนไมพอกับปริมาณงาน ปริมาณคดีเยอะแตพนักงานสอบสวนมีนอย ตําแหนง
ท่ีมีอยูก็ถูกเอาไปชวยราชการ ท่ีเหลืออยูรับมือกันจนไมไหว พอทําไมทันนายก็เรง พอเรงจะใหทัน
สํานวนก็ไมสมบูรณถูกอัยการส่ังใหสอบใหม แถมเส่ียงถูกรองเรียนจากผูเสียหายอีก ทุกวันนี้
พนักงานสอบสวนศึกรอบดาน พนักงานสอบสวนทุกนายทํางานอยูบนความเครียดและความกดดัน
จากสถานการณตางๆ   
 

ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี
มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 
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ควรเพ่ิมบุคลากรใหเพียงพอตอการปฏิบัติงาน เพราะปจจุบันงานดานสอบสวนมีเยอะแต
ผูปฏิบัติงานมีนอยทําใหมีปญหาเรื่องสงสํานวน ดังนั้น ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนให
สอดคลองกับปริมาณคดีเพ่ือท่ีพนักงานสอบสวนจะไดปฏิบัติงานไดตามกําหนดระยะเวลาและ
สํานวนคดีจะไดมีความรัดกุม 
 
กรณีศึกษาที่  11 

กรณีศึกษาท่ี 11 เปนเพศชายอายุ 56 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล 1 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติมาแลว 36 ปและมี
ประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 23 ป 

 
จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ           

อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
พนักงานสอบสวนไมมีอิสระในการคิดและตัดสินใจในการปฏิบัติงานสงผลใหการ

ปฏิบัติงานไมมีประสิทธิภาพเพราะตองขึ้นอยูกับคนอ่ืนตลอดไมไดขึ้นอยูกับดุลยพินิจของพนักงาน
สอบสวน ในทางกลับกันเม่ือมีความผิดเกิดขึ้นพนักงานสอบสวนเจาของสํานวนคือผูรับผิดชอบ            
แตผู เดียว ผู ท่ี เคยส่ังการหรือเขาแทรกแซงการปฏิบัติหนาท่ีของพนักงานสอบสวนไมเคย                   
รวมรับผิดชอบกับพนักงานสอบสวนดวย คาตอบแทนจากการทํางานของพนักงานสอบสวน             
เม่ือรวมกับเงินประจําตําแหนงและเงินคาทําสํานวนอาจจะมาก แตตองแลกกับรายจายจํานวนมาก
อีกหลายรายการเชนกันไมวาจะเปน คาท่ีปรึกษาโดยเฉพาะอยางยิ่งคดีท่ีผูกระทําความผิดเปนเด็ก 
จะมีคาบันทึกเทป คาท่ีปรึกษา คาอ่ืนๆอีกจิปาถะ ฯลฯ ยิ่งงานเยอะเงินยิ่งไมเหลือ สงผลให
คาตอบแทนไมเพียงพอตอการครองชีพในปจจุบัน ประชาชนคาดหวังกับการปฏิบัติหนาท่ีของ
พนักงานสอบสวนมากเกินไปแตไมเขาใจถึงขอจํากัดในการทํางานของพนักงานสอบสวน ท่ี             
ขาดแคลนไมวาจะเปนกําลังคน วัสดุอุปกรณในการทํางาน เครื่องมือในการทํางาน ฯลฯ 

  
ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี

มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 

ควรเพ่ิมบุคลากรในสายงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคดีท่ีไดรับ โดยอาจพิจารณา
จากพ้ืนท่ีและปริมาณคดี ท่ี เกิดขึ้นและกําหนดใหสมควรตามอัตราสวนและปริมาณคดี                     
ประการท่ีสองควรเพ่ิมวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชในการปฏิบัติงานใหกับพนักงานสอบสวน
ใหสามารถทํางานได ประการท่ีสามควรลดกฎ ระเบียบ ขอบังคับ ในการปฏิบัติงานใหนอยลง                 
ใหพนักงานสอบสวนมีความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 
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กรณีศึกษาที่  12 
กรณีศึกษาท่ี 12 เปนเพศชายอายุ 49 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ

นครบาล 6 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีและเนติบัณฑิต ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติ
มาแลว 25 ปและมีประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 20 ป 
 

จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ            
อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปญหาแรกคือปริมาณคดีเยอะเกินไป จํานวนพนักงานสอบสวนท่ีมีอยูกับปริมาณคดีไม
สมดุลกัน พนักงานสอบสวนท่ีมีอยูไมสามารถรับผิดชอบคดีท่ีเกิดขึ้นท้ังหมดได สงผลตอเวลา
พักผอน ไมมีเวลาใหกับครอบครัว ปญหานี้เปนปญหาเรื้อรังของผูปฏิบัติงานในสายงานสอบสวน 
ปญหาประการท่ีสองคือคาตอบแทนไมเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีไดรับ พนักงานสอบสวนตอง
ทํางานหนักและเครียด ขาดเวลาพักผอน ขาดเวลาอยูกับครอบครัวแตคาตอบแทนท่ีไดรับกลับ           
ไมคุมคากับส่ิงท่ีไดลงทุนลงแรงลงไป ปญหาประการท่ีสามเปนปญหาดานความเจริญกาวหนา  
สายงานสอบสวนความกาวหนาเกิดจากการสอบเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง ดวยภาระงานท่ีมาก                 
เวลาอานหนังสือมีนอย การสอบก็เขมขน พนักงานสอบสวนจํานวนมากสอบเล่ือนขั้นไมได              
ตองรอสอบใหม บางคนสอบหลายครั้งไมได ทอแทไมสอบไปเลยก็มี ปญหาประการสุดทายคือ
เรื่องการใชคนไมเหมาะสมกับงาน พนักงานสอบสวนตองทําทุกอยาง ทุกกระบวนการ บางอยาง
ไมใชงานของพนักงานสอบสวนก็ตองทําเพ่ือใหงานดําเนินไปตอได สวนนี้เปนภาระแกพนักงาน
สอบสวนเหมือนกัน  

 
ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี

มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 
 ควรกําหนดคาตอบแทนใหเหมาะสมกับปริมาณท่ีไดรับ เงินเดือนและเงินประจําตําแหนง
ของพนักงานสอบสวนหากเทียบกับสายงานอ่ืนๆอาจจะมาก แตสายงานอ่ืนไมตองทํางานหนักและ
รับผิดชอบเหมือนพนักงานสอบสวน ประการตอมา คือ การใหคาของการทํางาน ปจจุบันพนักงาน
สอบสวนทําดีก็ไมมีคําชม ทําไมดีโดนดา อยากใหผูมีสวนเกี่ยวของใหคาความดีของการปฏิบัติงาน  
แกพนักงานสอบสวน เชน ใหรางวัลเม่ือทํางานเปนผลสําเร็จ ยกยองเม่ือทําความดี  
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กลุม 4 พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ  (สบ4)  
 

 กรณีศึกษาที่  13 
กรณีศึกษาท่ี 13 เปนเพศชายอายุ 46 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ

นครบาล 4 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีและเนติบัณฑิต ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติ
มาแลว 26 ปและมีประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 19 ป 
 

จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ           
อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ทุกวันนี้นักเรียนนายรอยตํารวจจบใหมมาอยูฝายสอบสวนเม่ือครบเทอมขอยายกันหมด            
ยิ่งพวกจบนิติสอบเนติได มีทางหนีทีไลท่ีดีกวาหนีไปสอบศาล อัยการ กันหมด ถาหากลองดูสถิติ
ผูสอบไดจะเห็นไดวามีตํารวจสอบไดทุกปและสวนใหญเปนพนักงานสอบสวนเพราะเปนสายเดียว
ท่ีตํารวจจบกฎหมายกันเยอะ สาเหตุสําคัญท่ีเปนตนตอของปญหาดังกลาวเห็นจะเปนในเรื่อง
คาตอบแทนท่ียังคงไมเหมาะสม ความเหล่ือมลํ้าดานการจายคาตอบแทนของบุคลากรในหนวยงาน
สายกระบวนการยุติธรรมยังคงสูงอยู  

ผูบังคับบัญชาก็เปนอีกปญหาหนึ่ง กฎ ระเบียบ รวมตลอดถึงคําส่ังท่ีออกมาไมสามารถใช
ปฏิบัติงานไดจริง ในแงของความรับผิดก็เชนเดียวกัน กฎ ระเบียบ ตางๆเอ้ือประโยชนให
ผูบังคับบัญชารอดตัว สวนผูปฏิบัติงานหากทําผิดพลาดก็จะผิดทุกกรณีท้ังๆท่ีความผิดบางอยาง
ไมไดเกิดจากผูปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานตองปฏิบัติตามคําส่ัง ไมทําก็ถูกลงโทษ ถาทําแลวผิดก็มี          
โทษอีก บางครั้งเห็นแนๆแลววาทําไปก็ผิดแตนายส่ังมาไมทําก็ไมได ทํางานแลวมีแตความผิดจะมี
ใครอยากทํางาน  

  
ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี

มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 

อันดับแรกเลยคือเรื่องคาตอบแทนในการทํางาน เงินเดือนพนักงานสอบสวนยังคงแตกตาง
จากศาล อัยการ อยูอีกมากแมจะมีในสวนของเงินประจําตําแหนงก็ตาม พนักงานสอบสวนบางทาน
ทํางานมา 20 ป ฐานเงินเดือนยังไมเทาผูพิพากษาท่ีพ่ึงเริ่มทํางานเลย อยางนี้กําลังใจในการทํางานก็
หายหมด อีกประการหนึ่ง พนักงานสอบสวนมีจํานวนมากท่ีไดรับวุฒิเนติบัณฑิตตรงนี้ควรมี
คาตอบแทนพิเศษเพ่ิมขึ้นบาง เพ่ือเปนแรงจูงใจใหพนักงานสอบสวนไปเรียนเนติเพ่ือพัฒนาความรู
ซ่ึงความรูจากเนติบัณฑิตมีประโยชนในแงการทํางานของพนักงานสอบสวนอีกมาก  
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กรณีศึกษาที่  14 
กรณีศึกษาท่ี 14 เปนเพศชายอายุ 52 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ

นครบาล 4 จบการศึกษาระดับปริญญาโทปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติมาแลว 30 ปและมี
ประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 19 ป 
 

จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ           
อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ผูบังคับบัญชาระดับสูงไมใหความสําคัญกับงานสอบสวนและมุงใหความสําคัญกับ               
งานปราบปราม งานจราจร และงานสืบสวนเปนหลัก สาเหตุสําคัญประการหนึ่งคืองานสอบสวน
เหมือนเปนงานปดทองหลังพระ ทําดีแทบตายไมมีคนเห็นประกอบกับผูบริหารในสํานักงานตํารวจ
แหงชาติไมเขาใจระบบงานสอบสวน กรณีศึกษาท่ี 14 ยกตัวอยางเรื่อง การจับยาเสพติด การทลาย
บอนการพนัน ท่ีมีนักขาวมาทําขาวเยอะๆ ผูบริหารในสํานักงานตํารวจแหงชาติไดความดีความชอบ 
จะไมมีทางเกิดขึ้นกับงานสอบสวน เพราะลักษณะงานไมเปดชอง สงผลใหงานสอบสวนมีฐานะ
เหมือนลูกเมียนอยไมไดรับความสนใจ งบประมาณไมถึง ไมมีการสนับสนุนเรื่องกําลังพล อุปกรณ 
และความกาวหนาในการทํางาน สงผลใหแรงจูงใจของผูปฏิบัติงานดานงานสอบสวนแตกตางจาก
สายงานอ่ืนๆในสถานีตํารวจ 
 

ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี
มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 

ปริมาณงานกับผูปฏิบัติงานดานสอบสวนไมสมดุลกัน งานมีเยอะผูปฏิบัติงานมีนอย  
ดังนั้น จึงควรแกไขดวยการเพ่ิมบุคลากรในสายงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคดีโดยเฉพาะ
อยางยิ่งในเขตนครบาล นอกจากนี้ยังควรมีลดขั้นตอนการจัดทําเอกสาร (สํานวนการสอบสวน)            
ใหเหลือเทาท่ีจําเปน เพ่ือลดปริมาณงานท่ีเพ่ิมขึ้น  

ประการท่ีสองควรเพ่ิมคาตอบแทนในการทํางานในรูปของเงินเดือนหรือเงินประจํา
ตําแหนงใหเทียบเทาศาล อัยการ ควรเพ่ิมคาตอบทนในการทําสํานวนการสอบสวน  

ประการท่ีสามควรใหความเปนอิสระแกพนักงานสอบสวนโดยเฉพาะอยางยิ่งการส่ังคดีให
อํานาจในการพิจารณาท่ีเกี่ยวของกับงานสอบสวนเปนของหัวหนางานสอบสวน เนื่องจากใน
ปจจุบันมีการกาวกายการทํางานของพนักงานสอบสวนโดยเฉพาะอยางยิ่งผูบังคับบัญชาจากสาย
งานอ่ืน  
 
 



114 
 

 

กรณีศึกษาที่  15 
กรณีศึกษาท่ี 15 เปนเพศชายอายุ 50 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ

นครบาล 1 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติมาแลว 30 ปและมี
ประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 16 ป 

 
จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ          

อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ปญหาของพนักงานสอบสวนมันเยอะและซับซอนท้ังเรื่องงาน เรื่องคนและก็เรื่องเงิน     

เรื่องงานก็มีท้ังเรื่องงานท่ีไมพอกับคน ขาดกําลังคนมาปฏิบัติงานดานสอบสวน เชน ขาดพนักงาน
สอบสวน ขาดผูชวยพนักงานสอบสวน ไมมีเจาหนาท่ีขับรถสงผูตองหา เสมียนท่ีเขียนประจําวันมี
ไมเพียงพอ สุดทายก็ตองลงกับพนักงานสอบสวนซ่ึงตองทําเองทุกอยาง พนักงานสอบสวนท่ีมีอยู
ไปชวยราชการไมเกี่ยวกับงานสอบสวนก็เยอะ ในการทํางานพนักงานสอบสวนขาดแคลนไป            
เสียทุกอยาง คาตอบแทนพยาน คาลามแปล แมกระท่ังอุปกรณการทํางาน ฯลฯ เงินพนักงาน
สอบสวนท้ังนั้น แมวาตอนนี้จะมีกองทุนเพ่ือการสืบสวนสอบสวนคดีอาญาเกิดขึ้น แตกองทุน
ดังกลาวไมเคยตกถึงมือพนักงานสอบสวนเลย เอาไปใชงานสืบสวนเสียหมด พนักงานสอบสวน
ขาดความเปนอิสระในการทําสํานวน ในคดีบางประเภทพนักงานสอบสวนทําคดีเองไมไดเพราะ
ตองทําตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา ในขณะท่ีผูบังคับบัญชาบางทานยังยึดติดกับระบบการทํางาน 
ยุคเกาอยู ไมคิดใหมทําใหม รูปแบบคดีเปล่ียนแปลงไปทุกวัน  

 
ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี

มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 

ควรเพ่ิมพนักงานสอบสวนใหเพียงพอกับความตองการตามปริมาณคดีและกําหนดอัตรา
ผูชวยพนักงานสอบสวนใหทําหนาท่ีแทนพนักงานสอบสวนในบางเรื่องเพ่ือแบงเบาภาระการ
ทํางานของพนักงานสอบสวน อันดับท่ีสองคือเพ่ิมอุปกรณในการทํางานใหเพียงพอทุกวันนี้
อุปกรณการทํางานของพนักงานสอบสวนถือวาขาดแคลนอยางหนักไมสามารถทํางานได                
อันดับสามคือควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเพ่ิมขึ้นเพ่ือเปนแรงจูงใจใหพนักงานสอบสวนรักหนวยงาน 
อยากอยูกับหนวยงานและอยากทํางานใหมีประสิทธิภาพอันดับท่ีส่ีควรเพ่ิมอิสระในการทํางาน 
โดยเฉพาะอยางยิ่งความเห็นในทางคดีควรกําหนดใหเปนอํานาจของพนักงานสอบสวน ลดการ
แทรกแซงการทํางานเพ่ือใหการทํางานของพนักงานสอบสวนมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
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กรณีศึกษาที่  16 
กรณีศึกษาท่ี 16 เปนเพศชายอายุ 57 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ

นครบาล 6 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติมาแลว 37 ปและมี
ประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 24 ป 
 

จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ             
อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปญหาหลักของงานสอบสวนคืองานสอบสวนมันไปผูกติดกับสํานักงานตํารวจแหงชาติ 
ซ่ึงการไปผูกติดกับสํานักงานตํารวจแหงชาติมันหนีไมพนท่ีจะรับเอาวัฒนธรรมตํารวจมาใช                             
ปญหาของพนักงานสอบสวนก็เลยยังคงวนเวียนอยูกับปญหาเดิมๆของตํารวจ พนักงานสอบสวน
งานหนักรับท้ังศึกในและศึกนอก  

งานสอบสวนเปนงานท่ีตองอยูภายใตการควบคุมของหัวหนาสถานีไมใชอยูกับหัวหนางาน
สอบสวนสงผลใหตองปฏิบัติตามคําส่ังของหัวหนาสถานีจะทําอะไรทีก็ลําบาก ตองทําตามคําส่ัง
จากขางบนไมมีความเปนตัวของตัวเอง การทํางานดานสอบสวนขาดแคลนไปเสียทุกอยาง ควักเนื้อ
ออกเองตลอดไมเหมือนฝายสืบมีกองทุนเพ่ือการสืบสวนใหคอยเบิกได ฝายสอบสวนไมรูจะเบิก
ยังไง ทํางานนอยก็ถูกนายวา ทํางานมากก็เส่ียงตอการเขาเนื้อ เส่ียงตอการถูกรองเรียน ชาวบาน               
ไมเขาใจ นายก็ไมเขาใจ พนักงานสอบสวนถึงทํางานอยูกับความเครียดและความกดดันตลอดชีวิต 

 
ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี

มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 

ควรกําหนดคาตอบแทนใหเหมาะสมกับหนวยงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม เพราะ
ลักษณะงานเหมือนกันคาตอบแทนไมควรแตกตางกันมาก ประการท่ีสองเรื่องวัสดุอุปกรณในการ
ปฏิบัติงานควรจัดใหพนักงานสอบสวนทํางานได ไมใชขาดแคลนเสียทุกอยาง ไมใชทํางานตอง
เขาเนื้อ ประการท่ีสามเรื่องผูปฏิบัติงานดานสอบสวน ควรกําหนดอัตราพนักงานสอบสวนให
เหมาะสมกับปริมาณคดีท่ีมีอยู  
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สรุปผลการสํารวจงานวิจัยเชงิคุณภาพ 
 

สําหรับผลการสํารวจวจิัยเชิงคุณภาพ สามารถสรุปไดดังนี ้
 
ขอคําถาม  จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ
อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

พนักงานสอบสวน (สบ1) 
 
ตารางที่ 23 แสดงปญหาและอุปสรรคในทางปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน (สบ1) 
 

กรณีศึกษา ปญหาและอปุสรรคที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 1 1. หัวหนาสถานีไมใชคนของสายสอบสวนจึงไมเขาใจถึงปญหาของพนักงาน
สอบสวน 
2. หัวหนางานสอบสวนสนใจแตคนกาวหนาของตนเองไมสนใจปญหาของ
ผูใตบังคับบัญชา 
3. กฎ ระเบียบ ขอบังคับในการปฏิบัติงานเปนปญหาในการปฏิบัติงาน (ไม
สามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานไดจริง) 
4. พนักงานสอบสวนไมมีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางาน 

กรณีศึกษาที่ 2 1. ลักษณะงานดานสอบสวนมีความเตรียดสูง 
2. ปริมาณงานกับผูปฏิบัติงานไมสมดุลกนั 
3. พนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนจริง (มีแตช่ือ) 
4. หัวหนางานสอบสวนไมสนใจปญหาของพนกังานสอบสวน 

กรณีศึกษาที่ 3 1. คาตอบแทนในการปฏิบัติงานเล่ือมลํ้ากับสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม 
2. ความกาวหนาในการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับการสอบแขงขนั ซ่ึงมีความเขมขนมี
ผูสอบไดนอย 
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ตารางที่ 23 แสดงปญหาและอุปสรรคในทางปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน (สบ1) 
 

กรณีศึกษา ปญหาและอปุสรรคที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 4 1. หัวหนาสถานีไมเห็นความสําคญัของานสอบสวน 
2. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 
3. สายงานสอบสวนเติบโตชาเพราะมีเรื่องของระยะเวลาและขั้นตอนเปน
ตัวกําหนดซ่ึงตางจากสายงานอ่ืนๆ 
 

 
ขอเสนอแนะอื่นๆ  
1. เงินประจําตําแหนงของพนักงานสอบสวน ถือเปนแรงจูงใจทางบวกท่ีสําคัญท่ีทําให

พนักงานสอบสวนไมยายไปอยูในสายงานอ่ืนท่ีสบายกวา 
 

พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) 
 

ตารางที่ 24 แสดงปญหาและอุปสรรคในทางปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) 
 

กรณีศึกษา ปญหาและอปุสรรคที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 5 1. ลักษณะงานดานสอบสวนมีความเตรียดสูง 
2. เงินอุดหนุนท่ีพนกังานสอบสวนควรจะได เชน เบ้ียเล้ียง เงินอุดหนุนตางๆ ถูก
ตัดสิทธิไปหมด 
3. พนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนจริง (มีแตช่ือ) 
 

กรณีศึกษาที่ 6 1. หัวหนาสถานีไมใชคนของสายสอบสวนจึงไมเขาใจถึงปญหาของพนักงาน
สอบสวน 
2. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 
3. ปริมาณงานกับจํานวนพนกังานสอบสวนไมสมดุลกันสงผลกระทบตอ
ครอบครัวและเวลาพักผอน 
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ตารางที่ 24 แสดงปญหาและอุปสรรคในทางปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) 
 

กรณีศึกษา ปญหาและอปุสรรคที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 7 1. การทํางานในสถานีตํารวจไมเปนระบบ ตางฝายตางทํางานสงผลใหคดีลาชา 
2. อัตราผูชวยพนกังานสอบสวนไมเปนไปตามกฎหมาย 
3. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 
 

กรณีศึกษาที่ 8 1. คาตอบแทนในการปฏิบัติงานเล่ือมลํ้ากับสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม 
2. ปริมาณงานกับจํานวนพนกังานสอบสวนไมสมดุลกัน 
3. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 
4. เงินคาสํานวนไมออกตามกฎหมาย 
 

 
ขอเสนอแนะอื่นๆ  
1. ควรแยกงานสายงานสอบสวนออกจากหนวยงานอ่ืนๆในสถานีตํารวจเพ่ือความ               

คลองตัวในการปฏิบัติงาน 
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กลุมที่ 3 พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3) 
 

ตารางที่ 25  แสดงปญหาและอุปสรรคในทางปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ  
                      (สบ3) 
 

กรณีศึกษา ปญหาและอปุสรรคที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 9 1. ผูบังคับบัญชาไมสนใจปญหาของพนกังานสอบสวน 
2. คาตอบแทนไมเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีไดรับ 
3. สวัสดิการท่ีมีไมเพียงพอ เชน ในเรื่องของท่ีพัก คารกัษาพยาบาล ทุนศึกษาตอ 
การฝกและพัฒนาอบรม ฯลฯ 
4. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 
5. ความกาวหนาในการทํางานก็เติบโตชากวาสายงานอ่ืน 

 

กรณีศึกษาที่ 10 1. ปริมาณงานกับจํานวนพนกังานสอบสวนไมสมดุลกัน 
2. พนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนจริง (มีแตช่ือ) 

กรณีศึกษาที่ 11 1. พนักงานสอบสวนไมมีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางาน 
2. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 

กรณีศึกษาที่ 12 1. ปริมาณงานกับจํานวนพนักงานสอบสวนไมสมดุลกันสงผลตอเวลาพักผอน 
ไมมีเวลาใหกับครอบครัว 
2. คาตอบแทนไมเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีไดรับ 
3. ลักษณะงานดานสอบสวนมีความเตรียดสูง 
4. ความกาวหนาในการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับการสอบแขงขนั ซ่ึงมีความเขมขนมี
ผูสอบไดนอย 
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กลุม 4 พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ  (สบ4) 
 

ตารางที่ 26 แสดงปญหาและอุปสรรคในทางปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ  (สบ4) 
 

กรณีศึกษา ปญหาและอปุสรรคที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 13 1. คาตอบแทนในการปฏิบัติงานเล่ือมลํ้ากับสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม 
2. กฎ ระเบียบ ขอบังคับในการปฏิบัติงานเปนปญหาในการปฏิบัติงาน (ไม
สามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานไดจริง) 

กรณีศึกษาที่ 14 1. คาตอบแทนในการปฏิบัติงานเล่ือมลํ้ากับสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม 
2. หัวหนาสถานีไมเห็นความสําคญัของานสอบสวน 
 

กรณีศึกษาที่ 15 1. ปริมาณงานกับจํานวนพนกังานสอบสวนไมสมดุลกัน 
2. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 
3. พนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนจริง (มีแตช่ือ) 
4. พนักงานสอบสวนไมมีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางาน 

 

กรณีศึกษาที่ 16 1. วัฒนธรรมตํารรวจ 
2. ผูบังคับบัญชาไมสนใจปญหาของพนกังานสอบสวน 
3. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 

 
สรุปปญหาและอุปสรรคที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจ 
 
1. พนักงานสอบสวน (สบ1) 

1.มิติดานความสัมพันธกับผูบงัคับบัญชา 
   1. หัวหนาสถานีไมใชคนของสายสอบสวนสงผลใหไมเขาใจปญหารวมตลอดถึงการขาด

การสนับสนุน 
   2.หัวหนางานสอบสวนสนใจไมสนใจในปญหาของพนักงานสอบสวน ผูใตบังคับบัญชา 
2.มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
   1. กฎ ระเบียบ ขอบังคับในการปฏิบัติงานเปนปญหาในการปฏิบัติงาน 
   2. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 
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   3. พนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนจริง (มีแตช่ือ) 
3. มิติดานการพัฒนาความสามารถ 
   1. พนักงานสอบสวนไมมีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางาน 
   2. ลักษณะงานดานสอบสวนมีความเตรียดสูง 

    3. ปริมาณงานกับผูปฏิบัติงานไมสมดุลกนั 
    4. สายงานสอบสวนเติบโตชา (ความกาวหนาในการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับการสอบแขงขัน 
ซ่ึงมีความเขมขน) 
 4. มิติดานเงินเดอืนและสวัสดกิาร 
    1, คาตอบแทนในการปฏิบัติงานเล่ือมลํ้ากับสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม 
 
2. พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) 
 

1. มิติดานการพัฒนาความสามารถ 
    1. ลักษณะงานดานสอบสวนมีความเตรียดสูง 
    2. พนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนจริง (มีแตช่ือ) 
    3. ปริมาณงานกับผูปฏิบัติงานไมสมดุลกนั 
    4. การทํางานในสถานีตํารวจไมเปนระบบ ตางฝายตางทํางาน 
 2. มิติดานเงินเดอืนและสวัสดกิาร 
     1. เงินท่ีพนักงานสอบสวนควรจะไดกลับไมได เชน  เบ้ียเล้ียง เงินอุดหนุนตางๆ                        
เงินคาสํานสํานวน 
    2. คาตอบแทนในการปฏิบัติงานเล่ือมลํ้ากับสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม 

3. มิติดานความสัมพันธกับผูบงัคับบัญชา 
    1.หัวหนางานสอบสวนสนใจไมสนใจในปญหาของพนักงานสอบสวนและ
ผูใตบังคับบัญชา 

4. มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
    1. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 
    2. อัตราผูชวยพนกังานสอบสวนไมเปนไปตามกฎหมาย 
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3. พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3) 
 

1. มิติดานความสัมพันธกับผูบงัคับบัญชา 
     1. หัวหนาง านสอบ สวนสนใ จไมสน ใจในปญ หาของ พนักงาน สอบสว น 
ผูใตบังคับบัญชา 
 2. มิติดานเงินเดอืนและสวัสดกิาร 
     1. คาตอบแทนไมเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีไดรับ 
     2. สวัสดิการท่ีมีไมเพียงพอ เชน ในเรื่องของท่ีพัก คารกัษาพยาบาล ทุนศึกษาตอ การฝก
และพัฒนาอบรม ฯลฯ 

3. มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
   1. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 
   2. พนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนจริง (มีแตช่ือ) 
4. มิติดานการพัฒนาความสามารถ 
   1. สายงานสอบสวนเติบโตชา (ความกาวหนาในการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับการสอบแขงขัน 

ซ่ึงมีความเขมขน) 
   2. ปริมาณงานกับผูปฏิบัติงานไมสมดุลกัน 
   3. พนักงานสอบสวนไมมีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางาน 
   4. ลักษณะงานดานสอบสวนมีความเตรียดสูง 
 

4. พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ  (สบ4) 
 
1. มิติดานเงินเดอืนและสวัสดกิาร 
    1. คาตอบแทนในการปฏิบัติงานเล่ือมลํ้ากับสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม 
2. มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
    1. กฎ ระเบียบ ขอบังคับในการปฏิบัติงานเปนปญหาในการปฏิบัติงาน 
3. มิติดานความสัมพันธกับผูบงัคับบัญชา 

     1. หัวหนางานสอบสวนสนใจไมสนใจในปญหาของพนักงานสอบสวนและ
ผูใตบังคับบัญชา 

4. มิติดานการพัฒนาความสามารถ  
   1. ปริมาณงานกับผูปฏิบัติงานไมสมดุลกัน 
   2. พนักงานสอบสวนไมมีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางาน 
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    3. วัฒนธรรมตํารวจ 
5. มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
    1. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 
    2. พนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนจริง (มีแตช่ือ) 

 
ตารางที่ 27  แสดงการสรุปเปรียบเทียบปญหาและอุปสรรคในทางปฏิบัติงาน 
 

ปญหาและอปุสรรคในการทํางาน พนักงาน
สอบสวน  

(สบ1) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูชํานาญการ 
(สบ2) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูชํานาญการ
พิเศษ (สบ3) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูทรงคุณวุฒิ  
(สบ4) 

1. หัวหนาสถานีไมใชคนของสายสอบสวน สงผลให
ไมเขาใจปญหารวมตลอดถึงการขาดการสนับสนนุ 

 
 

   

2.หัวหนางานสอบสวนสนใจไมสนใจในปญหาของ
พนักงานสอบสวนและผูใตบังคับบัญชา 

 
 

 
 

 
 

 
 

3. กฎ ระเบียบ ขอบังคับในการปฏิบัติงานเปนปญหา
ในการปฏิบัติงาน 

 
 

   
 

4. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงาน         
ขาดแคลน 

 
 

 
 

 
 

 
 

5. พนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดาน
สอบสวนจริง (มีแตช่ือ) 

 
 

 
 

 
 

 

6. พนักงานสอบสวนไมมีอํานาจในการตัดสินใจใน
การทํางาน 

 
 

  
 

 
 

7. ลักษณะงานดานสอบสวนมีความเตรียดสูง  

 
 

 
 

  

8. ปริมาณงานกับผูปฏิบัติงานไมสมดุลกนั  

 
 

 
 

 
 

 
9, สายงานสอบสวนเติบโตชา (ความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงานขึ้นอยูกับการสอบแขงขัน ซ่ึงมีความเขมขน) 

 
 

 

  
 

 
 

10, คาตอบแทนในการปฏิบัติงานเล่ือมลํ้ากับสายงาน
อ่ืนในกระบวนการยุติธรรม 
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ตารางที่ 27  แสดงการสรุปเปรียบเทียบปญหาและอุปสรรคในทางปฏิบัติงาน 
 

ปญหาและอปุสรรคในการทํางาน พนักงาน
สอบสวน  

(สบ1) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูชํานาญการ 
(สบ2) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูชํานาญการ
พิเศษ (สบ3) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูทรงคุณวุฒิ  
(สบ4) 

11. การทํางานในสถานีตํารวจไมเปนระบบ ตางฝาย
ตางทํางาน 

  
 

  

12. เงินท่ีพนักงานสอบสวนควรจะไดกลับไมได เชน  
เบ้ียเล้ียง เงินอุดหนุนตางๆ เงินคาสํานสํานวน 

  
 

  

13.  อัตราผูชวยพนกังานสอบสวนไมเปนไปตาม
กฎหมาย 

  
 

  

14. คาตอบแทนไมเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีไดรับ   

 
  

15.สวัสดิการท่ีมีไมเพียงพอ เชน ในเรื่องของท่ีพัก           
คารักษาพยาบาล ทุนศึกษาตอ การฝกและพัฒนาอบรม 
ฯลฯ 

  
 

 
 

 

16. วัฒนธรรมการปฏิบัติงานของตํารวจ     

 
จากตารางท่ี 27 สามารถสรุปไดวาปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน

สอบสวนสามารถจําแนกได 16 ขอ โดยมีสาระสําคัญ ดังนี้ 
1. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฎในกลุมพนักงาน

สอบสวนทุกกลุมตัวอยางมีท้ังหมด 2 ขอ ไดแก 
     - ขอ 4 อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 
     - ขอ 8 ปริมาณงานกับผูปฏิบัติงานไมสมดุลกัน 
2, ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏในกลุมพนักงาน

สอบสวน (สบ1) พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) และพนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ 
(สบ3) มีท้ังหมด 2 ขอ ไดแก  

    - ขอ 7 ลักษณะงานดานสอบสวนมีความเตรียดสูง 
    - ขอ 5 พนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนจริง (มีแตช่ือ) 
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3, ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏในกลุมพนักงาน
สอบสวน (สบ1) พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) และสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ  (สบ4)                    
มีท้ังหมด 1 ขอ ไดแก  

    - ขอ 10  คาตอบแทนในการปฏิบัติงานเล่ือมลํ้ากับสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม 
4. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏในกลุมพนักงาน

สอบสวน (สบ1) พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3) และสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ (สบ4)                    
มีท้ังหมด 3 ขอ ไดแก 

    - ขอ 2 หัวหนางานสอบสวนสนใจไมสนใจในปญหาของพนักงานสอบสวนและ
ผูใตบังคับบัญชา 

    - ขอ 6 พนักงานสอบสวนไมมีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางาน 
    - ขอ 9 สายงานสอบสวนเติบโตชา (ความกาวหนาในการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับการ

สอบแขงขัน ซ่ึงมีความเขมขน) 
5. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏในกลุมพนักงาน

สอบสวน (สบ1) และสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ (สบ4) มีท้ังหมด 1 ขอ ไดแก 
    - ขอ 3 กฎ ระเบียบ ขอบังคับในการปฏิบัติงานเปนปญหาในการปฏิบัติงาน 
6. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏเฉพาะในกลุม               

พนักงานสอบสวน (สบ1) มีท้ังหมด 1 ขอ ไดแก 
    - ขอ 1 หัวหนาสถานีไมใชคนของสายสอบสวน สงผลใหไมเขาใจปญหารวมตลอดถึง

การขาดการสนับสนุน 
7. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏเฉพาะในกลุม

พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) มีท้ังหมด 3 ขอ ไดแก 
    -  ขอ 11 การทํางานในสถานีตํารวจไมเปนระบบ ตางฝายตางทํางาน 
    -  ขอ 12  เงินท่ีพนักงานสอบสวนควรจะไดกลับไมได เชน  เบ้ียเล้ียง เงินอุดหนุนตางๆ 

เงินคาสํานสํานวน 
     -  ขอ 13  อัตราผูชวยพนักงานสอบสวนไมเปนไปตามกฎหมาย 
8. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏเฉพาะในกลุม

พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3) มีท้ังหมด 2 ขอ ไดแก 
     - ขอ 14. คาตอบแทนไมเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีไดรับ 
     - ขอ 15 สวัสดิการท่ีมีไมเพียงพอ เชน ในเรื่องของท่ีพัก คารักษาพยาบาล ทุนศึกษาตอ 

การฝกและพัฒนาอบรม ฯลฯ 
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9. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏเฉพาะในพนักงาน
สอบสวนผูทรงคุณวุฒิ (สบ4) มีท้ังหมด 1 ขอ ไดแก 

    - ขอ 16 วัฒนธรรมการปฏิบัติงานของตํารวจ 
 
ขอคําถาม  ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี
มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 
 

พนักงานสอบสวน (สบ1) 
 
ตารางที่ 28  แสดงขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวน (สบ1) 
 

กรณีศึกษา ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 1 1. ควรลดขั้นตอนบางอยางท่ีไมจําเปนออก เชน การปฏิบัติงานท่ีตองผาน
กระบวนการหลายช้ัน มีผูอนุมัติหลายคน 
2. ควรใหสายงานสอบสวนมีความเปนอิสระแยกออกจากสายงานอ่ืนๆในสถานี
ตํารวจ 

กรณีศึกษาที่ 2 1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลีกษณะงานท่ีไดรบั 
2. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคด ี
3. ควรจดัใหมีผูชวยพนกังานสอบสวนตามท่ีกําหนดไวตามกฎหมาย (พนักงาน
สอบสวน 1 คน ผูชวยพนักงานสอบสวน 1 คน 

กรณีศึกษาที่ 3 1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมเทียบเทากับบุคลากรอ่ืนในสายงาน
กระบวนการยุติธรรม 
2. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคด ี
 

กรณีศึกษาที่ 4 1. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคดี (ภูธงงานนอย
ควรมีพนกังานสอบสวนนอย นครบาลงานเยอะควรมีพนักงานสอบสวนเยอะ
กวาภูธร) 
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พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) 
 

ตารางที่ 29 แสดงขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) 
 

กรณีศึกษา ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 5 1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมเทียบเทากับบุคลากรอ่ืนในสายงาน
กระบวนการยุติธรรม 
2. ควรจดัหาวัสดุอุปกรณในการใหเหมาะสมกับการปฏิบัตงิาน 
3. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคด ี

กรณีศึกษาที่ 6 1. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคด ี
2. ควรใหผูบังคับบัญชางานสอบสวนเปนคนของสายงานสอบสวน 

กรณีศึกษาที่ 7 1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลีกษณะงานท่ีไดรบั 
2. ควรสรางบรรยากาศในการทํางานใหหนวยงานตางๆในสถานีสามารถทํางาน
ดวยกนัได 

กรณีศึกษาที่ 8 1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลีกษณะงานท่ีไดรับ 
2. การเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง ไมควรใชการสอบแตเพียงอยางเดียว ควรนําเอา
ลการปฏิบัติงานมาใชในการประเมินเพ่ือเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงดวย  
 

 
กลุมที่ 3 พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3) 

 

ตารางที่ 30 แสดงขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ  (สบ3) 
 

กรณีศึกษา ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 9 1. ผูบังคับบัญชาควรมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะ           
อยางยิ่งในดานการพิจารณาความดีความชอบ 
2. ควรจัดหาวัสดุอุปกรณในการใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 30 แสดงขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ  (สบ3) 
 

กรณีศึกษา ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 10 1. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคด ี

กรณีศึกษาที่ 11 1. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคด ี
2. ควรจดัหาวัสดุอุปกรณในการใหเหมาะสมกับการปฏิบัตงิาน 

กรณีศึกษาที่ 12 1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลีกษณะงานท่ีไดรับ 
2. ควรมีการใหรางวัลเม่ือทํางานเปนผลสําเร็จ ยกยองเม่ือทําความด ี

 
กลุม 4 พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ  (สบ4) 

 
ตารางที่ 31  แสดงปญหาและอุปสรรคในทางปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ  (สบ4) 
 

กรณีศึกษา ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 13 1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมเทียบเทากับบุคลากรอ่ืนในสายงาน
กระบวนการยุติธรรม 
2. ควรมีคาตอบแทนพิเศษใหกับพนักงานสอบสวนท่ีมีวุฒกิารศึกษาเพ่ิมขึน้ เชน 
วุฒิเนติบัณฑิต 
 

กรณีศึกษาที่ 14 1. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคด ี
2. ควรมีลดขั้นตอนการจัดทําเอกสาร (สํานวนการสอบสวน)ใหเหลือเทาท่ี
จําเปน เพ่ือลดปริมาณงานท่ีเพ่ิมขึ้น  
3. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมเทียบเทากับบุคลากรอ่ืนในสายงาน
กระบวนการยุติธรรม 
4. ควรใหอิสระในการปฏิบัติงานแกพนักงานสอบสวน 
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ตารางที่ 31  แสดงปญหาและอุปสรรคในทางปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ  (สบ4) 
 

กรณีศึกษา ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 15 1. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคด ี
2. ควรจดัใหมีผูชวยพนกังานสอบสวนตามท่ีกําหนดไวตามกฎหมาย 
3. ควรจดัหาวัสดุอุปกรณในการใหเหมาะสมกับการปฏิบัตงิาน 
4. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลีกษณะงานท่ีไดรบั 
5. ควรใหอิสระในการปฏิบัติงานแกพนกังานสอบสวน 

กรณีศึกษาที่ 16 1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมเทียบเทากับบุคลากรอ่ืนในสายงาน
กระบวนการยุติธรรม 
2. ควรจัดหาวัสดุอุปกรณในการใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
3. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคดี 

 
สรุปปญหาและอุปสรรคที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจ 
 
1. พนักงานสอบสวน (สบ1) 
 

1. มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
    1. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคดี 
   2. ควรจัดใหมีผูชวยพนักงานสอบสวนตามท่ีกําหนดไวตามกฎหมาย 
2. มิติดานการพัฒนาความสามารถ 

       1. ควรลดขั้นตอนบางอยางท่ีไมจําเปนออก เชน การปฏิบัติงานท่ีตองผานกระบวนการ
หลายช้ัน มีผูอนุมัติหลายคน 

   2. ควรใหสายงานสอบสวนมีความเปนอิสระแยกออกจากสายงานอ่ืนๆในสถานีตํารวจ 
 3. มิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

   1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลีกษณะงานท่ีไดรับ 
   2. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมเทียบเทากับบุคลากรอ่ืนในสายงานกระบวนการ

ยุติธรรม 
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2. พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) 
 

1. มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
    1. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคดี 
   2. ควรจัดหาวัสดุอุปกรณใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
   3. ควรสรางบรรยากาศในการทํางานใหหนวยงานตางๆในสถานีสามารถทํางานดวย            

กันได 
2. มิติดานการพัฒนาความสามารถ 

       1. การเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง ไมควรใชการสอบแตเพียงอยางเดียว ควรนําเอาลการ
ปฏิบัติงานในดานอ่ืนมาใชในการประเมินเพ่ือเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงดวย 
       2. ควรใหผูบังคับบัญชางานสอบสวนเปนคนของสายงานสอบสวน 
 3. มิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

   1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลีกษณะงานท่ีไดรับ 
   2. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมเทียบเทากับบุคลากรอ่ืนในสายงานกระบวนการ

ยุติธรรม 
 
3. พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3) 
 

1. มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
    1. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคดี 
   2. ควรจัดหาวัสดุอุปกรณในการใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

 2. มิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
   1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลีกษณะงานท่ีไดรับ 

 3. มิติดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
     1. ผูบังคับบัญชาควรมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยางยิ่งใน
ดานการพิจารณาความดีความชอบ 
 4. มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

    1. ควรมีการใหรางวัลเม่ือทํางานเปนผลสําเร็จ ยกยองเม่ือทําความด ี
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4. พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ  (สบ4) 
 
1. มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
    1. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคดี 
   2. ควรจัดใหมีผูชวยพนักงานสอบสวนตามท่ีกําหนดไวตามกฎหมาย 
   3. ควรจัดหาวัสดุอุปกรณในการใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
2. มิติดานการพัฒนาความสามารถ 

               1. ควรมีลดขั้นตอนการจัดทําเอกสาร (สํานวนการสอบสวน)ใหเหลือเทาท่ีจําเปน เพ่ือลด
ปริมาณงานท่ีเพ่ิมขึ้น  

   2. ควรใหอิสระในการปฏิบัติงานแกพนักงานสอบสวน 

 3. มิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
   1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมเทียบเทากับบุคลากรอ่ืนในสายงานกระบวนการ

ยุติธรรม 
       2. ควรมีคาตอบแทนพิเศษใหกับพนักงานสอบสวนท่ีมีวฒุิการศึกษาเพ่ิมขึ้น เชน วุฒิเนติ
บัณฑิต 
    3. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลีกษณะงานท่ีไดรับ 
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ตารางที่ 32  แสดงการสรุปเปรียบเทียบขอเสนอในการสรางแรงจูงใจ 
 

ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจ พนักงาน
สอบสวน  

(สบ 1) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูชํานาญการ 
(สบ 2) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูชํานาญการ
พิเศษ (สบ 3) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูทรงคุณวุฒิ  
(สบ 4) 

1. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับ
ปริมาณคด ี

 
 

 
 

 
 

 
 

2. ควรจัดใหมีผูชวยพนักงานสอบสวนตามท่ีกําหนดไว
ตามกฎหมาย 

 
 

   
 

3. ควรลดขั้นตอนบางอยางท่ีไมจําเปนออก เชน การ
ปฏิบัติงานท่ีตองผานกระบวนการหลายช้ัน มีผูอนุมัติ
หลายคน 

 
 

   
 

4. ควรใหสายงานสอบสวนมีความเปนอิสระแยกออก
จากสายงานอ่ืนๆในสถานีตํารวจ 

 
 

   

5. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลีกษณะงานท่ี
ไดรับ 

 
 

 
 

 
 

 
 

6. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมเทียบเทากับ
บุคลากรอ่ืนในสายงานกระบวนการยุติธรรม 

 
 

 
 

  
 

7. ควรจดัหาวัสดุอุปกรณใหเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน 

  
 

 
 

 
 

8. ควรสรางบรรยากาศในการทํางานใหหนวยงาน
ตางๆในสถานีสามารถทํางานดวยกันได 

  
 

  

9. การเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง ไมควรใชการสอบแต
เพียงอยางเดียว ควรนําเอาลการปฏิบัติงานในดานอ่ืน
มาใชในการประเมินเพ่ือเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงดวย 

  
 

  

10. ควรกําหนดใหผูบังคับบัญชางานสอบสวนเปนคน
ของสายงานสอบสวน 

  
 

  

11. ผูบังคับบัญชาควรมีคณุธรรมและจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการพิจารณาความ
ดีความชอบ 
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ตารางที่ 32  แสดงการสรุปเปรียบเทียบขอเสนอในการสรางแรงจูงใจ 
 

ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจ พนักงาน
สอบสวน  

(สบ1) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูชํานาญการ 
(สบ2) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูชํานาญการ
พิเศษ (สบ3) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูทรงคุณวุฒิ  
(สบ4) 

12. ควรมีการใหรางวัลเม่ือทํางานเปนผลสําเร็จ ยกยอง
เม่ือทําความด ี

  
 

 
 

 

13. ควรใหอิสระในการปฏิบัติงานแกพนกังาน
สอบสวน 

    
 

14. ควรมีคาตอบแทนพิเศษใหกับพนักงานสอบสวนท่ี
มีวุฒิการศึกษาเพ่ิมขึ้น เชน วุฒิเนติบัณฑิต 

    
 

 
จากตารางท่ี 32 สามารถสรุปไดวาขอเสนอในการสรางแรงจูงใจในการทํางานของ

พนักงานสอบสวนสามารถจําแนกได 14 ขอ โดยมีสาระสําคัญ ดังนี้ 
1. ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฎในกลุมพนักงาน

สอบสวนทุกกลุมตัวอยางมีท้ังหมด 2 ขอ ไดแก 
     - ขอ 1  ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคดี 
     - ขอ 5  ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลีกษณะงานท่ีไดรับ 
2. ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏในกลุมพนักงาน

สอบสวน (สบ1) พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) และพนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ                
(สบ4) มีท้ังหมด 1 ขอ ไดแก 

     - ขอ 6 ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมเทียบเทากับบุคลากรอ่ืนในสายงาน
กระบวนการยุติธรรม 

3. ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏในกลุมพนักงาน
สอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3) และพนักงานสอบสวน
ผูทรงคุณวุฒิ (สบ4) มีท้ังหมด 1 ขอ ไดแก 

     - ขอ 7  ควรจัดหาวัสดุอุปกรณใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
4. ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏในกลุมพนักงาน

สอบสวน (สบ1) และพนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ (สบ4) มีท้ังหมด 2 ขอ ไดแก 
     - ขอ 2 ควรจัดใหมีผูชวยพนักงานสอบสวนตามท่ีกําหนดไวตามกฎหมาย 
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    - ขอ 3 ควรลดขั้นตอนบางอยางท่ีไมจําเปนออก เชน การปฏิบัติงานท่ีตองผาน
กระบวนการหลายช้ัน มีผูอนุมัติหลายคน 

5. ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏเฉพาะในกลุมพนักงาน
สอบสวน (สบ1) มีท้ังหมด 1 ขอ ไดแก 

     - ขอ 4. ควรใหสายงานสอบสวนมีความเปนอิสระแยกออกจากสายงานอ่ืนๆในสถานี
ตํารวจ 

6. ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏเฉพาะในกลุมพนักงาน
สอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) มีท้ังหมด 3 ขอ ไดแก 

     - ขอ 8 ควรสรางบรรยากาศในการทํางานใหหนวยงานตางๆในสถานีสามารถทํางาน
ดวยกันได 

     - ขอ 9 การเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง ไมควรใชการสอบแตเพียงอยางเดียว ควรนําเอา
ลการปฏิบัติงานในดานอ่ืนมาใชในการประเมินเพ่ือเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงดวย 

      - ขอ 10 ควรกําหนดใหผูบังคับบัญชางานสอบสวนเปนคนของสายงานสอบสวน 
7. ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏเฉพาะในกลุมพนักงาน

สอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3) มีท้ังหมด 2 ขอ ไดแก 
     - ขอ 11 ผูบังคับบัญชาควรมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยางยิ่ง

ในดานการพิจารณาความดีความชอบ 
     - ขอ 12 ควรมีการใหรางวัลเม่ือทํางานเปนผลสําเร็จ ยกยองเม่ือทําความด ี
7. ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏเฉพาะในกลุมพนักงาน

สอบสวนผูทรงคุณวุฒิ  (สบ4) มีท้ังหมด 2 ขอ ไดแก 
    - ขอ 13 ควรใหอิสระในการปฏิบัติงานแกพนักงานสอบสวน 
    - ขอ 14 ควรมีคาตอบแทนพิเศษใหกับพนักงานสอบสวนท่ีมีวุฒิการศึกษาเพ่ิมขึ้น เชน 

วุฒิเนติบัณฑิต 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
วิเคราะหผลการสํารวจปจจัยแรงจูงใจในการทํางานและปญหาที่สงตอแรงจูงใจ 

ในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
 

การวิเคราะหผลการสํารวจงานวิจัยเรื่อง “การสํารวจปญหาทางกฎหมายและปญหาประการ
อ่ืนท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจ                
นครบาล” ในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือวิเคราะหผลการสํารวจปญหา สาเหตุของปญหาท่ีสงผลตอ
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล ปรากฏผล
ดังนี้  

 
5.1 การวิเคราะหผลการสํารวจปจจัยแรงจูงใจภายใน 

 
              5.1.1 มิติดานความม่ันคง                

 
พนักงานสอบสวน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติดานความม่ันคงในระดับมาก (  = 

3.56, S.D = 1.21) โดยมีคาเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงสุดในดานการปราศจากกังวลใจใดๆ
วาจะถูกปลดออกจากตําแหนงท่ีทําอยู (  = 3.91, S.D = 1.06) รองลงมาเปนเรื่องรูสึกพอใจใน
ตําแหนงหนาท่ีท่ีทําอยูเพราะคิดวามีความม่ันคง (  = 3.48, S.D = 1.33) ซ่ึงแสดงใหเห็นขอเท็จจริง
ประการหนึ่งวาอาชีพพนักงานสอบสวนเปนอาชีพท่ีมีความม่ันคงสูงอาจเปนเพราะพนักงาน
สอบสวนเปนอาชีพท่ีอยูในระบบราชการ การปลดออกจากตําแหนงจึงตองปฏิบัติตามหลักเกณฑท่ี
กฎหมายกําหนดไว กลาวคือ จะตองมีการกระทําความผิดวินัยรายแรงเสียกอนและตองผานการ
วินิจฉัยจากคณะกรรมการสอบสวนวินัยขาราชการตํารวจจนปรากฎหลักฐานแนชัดวากระทําผิด
และเปนความผิดตอวินัยรายแรงจึงจะใหออกจากราชการได (พระราชบัญญัติตํารวจแหงชาติ พ.ศ. 
2557 มาตรา 86) ซ่ึงตางจากการปฏิบัติงานในภาคเอกชนท่ีสภาวะความม่ันคงขึ้นอยูกับ                        
ผลประกอบการ ผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของนายจางเปนสําคัญ ดังนั้น อาชีพพนักงาน
สอบสวนจึงเปนอาชีพท่ีมีความม่ันคงสูงมาก ถาไมไดปฏิบัตหินาท่ีผิดกฎระเบียบในเรื่องสําคัญหรือ
กระทําการโดยทุจริตโอกาสในการถูกใหออกจากงานแทบจะไมมี ในสวนนี้ถือเปนจุดแข็งหรือ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเชิงบวกของพนักงานสอบสวน ทําใหพนักงานสอบสวนกลาท่ีจะ
ปฏิบัติงานไปตามหนาท่ีและกฎระเบียบ ขอบังคับตางๆท่ีหนวยงานกําหนดไว  

แมวาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนดานความม่ันคงจะมี                 
ในระดับสูงท้ัง 2 ดาน แตในดานโอกาสจะเปล่ียนแปลงหรือโยกยายไปอยูในตําแหนงอ่ืนท่ีทาน           
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ไมตองการ พนักงานสอบสวนกับมีแรงจูงใจในเรื่องดังกลาวอยูในระดับปานกลาง (  = 3.28, S.D 
= 1.24) แสดงใหเห็นขอเท็จจริงท่ีสําคัญประการหนึ่งวา แมวาอาชีพพนักงานสอบสวนจะมี             
ความม่ันคงในแงการไมถูกไลออกหรือปลอดออกแตพนักงานสอบสวนยังคงมีความเส่ียงท่ี                    
จะถูกโยกยายไปอยูในตําแหนงท่ีไมตองการไดตลอดเวลาถาปฏิบัติงานไมถูกใจผูบังคับบัญชา จาก
ผลการสํารวจพบวาระดับความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนตอประเด็นปญหาดังกลาวมีคาเฉล่ีย
อยูในระดับปานกลางซ่ึงแสดงใหเห็นวาพนักงานสอบสวนยังคงมีปญหาในเรื่องการถูกส่ังยายอยู
บางแตยังไมถือวาเปนปญหาสําคัญท่ีสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สอบสวน  

 
5.1.2  มิติดานความสมดุลระหวางานกบัชีวิต 
 
พนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติดานความสมดุลระหวางานกับชีวิต

ในระดับนอย (  = 2.41, S.D = 1.12) โดยมีคาเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับนอยท่ีสุด
ในดานการมีเวลาใหกับครอบครัวอยางเพียงพอ (  = 2.01, S.D = 1.12) รองลงมาเปนในดานเวลา
พักผอนกับเวลาปฏิบัติงานของทานมีความสมดุลกัน (  = 2.01, S.D = 1.09) ดานการทํางาน
นอกเหนือเวลาราชการเปนท่ียอมรับของครอบครัว (  = 2.28 S.D = 1.08) และดานการมีโอกาส
ผอนคลายความเครียดในระหวางปฏิบัติงาน (  = 2.36 S.D = 1.15) แสดงใหเห็นขอเท็จจริง
ประการหนึ่งวาลักษณะงานสอบสวนเปนงานท่ีสงผลกระทบตอเวลาพักผอนและการมีเวลาวาง
ใหกับครอบครัว เม่ือพิจารณาถึงสาเหตุและสภาพปญหาดังกลาวจากการวิจัยเชิงคุณภาพพบวา 
ปริมาณงานกับจํานวนพนักงานสอบสวนไมสมดุลกัน สงผลตอเวลาพักผอนและการใชเวลากับ
ครอบครัวของพนักงานสอบสวน ดังจะเห็นไดจากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา 

 
“ปญหาของพนักงานสอบสวนมันเยอะและซับซอนทั้งเร่ืองงาน เร่ืองคนและก็เร่ืองเงิน     

เร่ืองงานก็มีทั้งเร่ืองงานที่ไมพอกับคน ขาดกําลังคนมาปฏิบัติงานดานสอบสวน เชน ขาดพนักงาน
สอบสวน ขาดผูชวยพนักงานสอบสวน ไมมีเจาหนาที่ขับรถสงผูตองหา เสมียนที่เขียนประจําวันมี
ไมเพียงพอ สุดทายก็ตองลงกับพนักงานสอบสวนซ่ึงตองทําเองทุกอยาง” 
 

“ปริมาณคดีก็เปนอีกปญหาหนึ่งที่สําคัญ ทุกวันนี้พนักงานสอบสวนทํางานกับจนแทบจะ 
ไมมีเวลาพัก จํานวนคนไมพอกับปริมาณงาน ปริมาณคดีเยอะแตพนักงานสอบสวนมีนอย” 
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“จํานวนพนักงานสอบสวนที่มีอยูกับปริมาณคดีไมสมดุลกัน พนักงานสอบสวนที่มีอยูไม
สามารถรับผิดชอบคดีที่เกิดขึ้นทั้งหมดได สงผลตอเวลาพักผอน ไมมีเวลาใหกับครอบครัว ปญหานี้
เปนปญหาเร้ือรังของผูปฏิบัติงานในสายงานสอบสวน” 

 
สาเหตุสําคัญของปญหาดังกลาว ผูวิจัยมองวา นาจะเกิดจากการขาดความแนนอนใน               

การกําหนดกรอบอัตรากําลังของพนักงานสอบสวน เนื่องจากในปจจุบันอํานาจในการกําหนด
กรอ บอั ตร าข อง พนั กง าน สอบ สว นไ ม มี กฎ เก ณฑ  ร ะ เ บียบ  ข อบั งคั บใ ดๆ กํ า หน ดไ ว                      
พนักงานสอบสวนในทองท่ีใดจะมีจํานวนเทาไรขึ้นอยูกับดุลยพินิจของผูมีอํานาจในสํานักงาน
ตํารวจแหงชาตจิะเปนผูกําหนด (ระเบียบ ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวนในการแตงตั้งและอํานาจ
หนาท่ีในการบังคับบัญชาพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2554 ขอ 4) สงผลใหกรอบอัตราของพนักงาน
สอบสวนไมสะทอนตอสภาพความตองการท่ีแทจริง ในบางพ้ืนท่ีท่ีมีปริมาณคดีมากอาจมี                  
พนักงานสอบสวนนอย ในขณะท่ีในเขตพ้ืนท่ีท่ีมีปริมาณคดีนอยอาจมีพนักงานสอบสวนมาก            
สถานการณดังกลาวนี้สงผลใหพนักงานสอบสวนในเขตพ้ืนท่ีซ่ึงมีปริมาณคดีมากตองทํางาน           
อยางหนัก ขาดเวลาในการพักผอน ขาดเวลาสันทนาการ รวมตลอดถึงเวลาใหกับครอบครัว               
อันเปนรากฐานสําคัญในการดํารงชีวิต ในดานสภาพการทํางาน เม่ือปริมาณคดกีับจํานวนพนักงาน
สอบสวนไมสมดุลกัน สงผลใหการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนขาดประสิทธิภาพ                  
สํานวนการสอบสวนท่ีตองมีความละเอียด มีความรัดกุมในการเขียน ในทางปฏิบัติไมสามารถ
ดําเนินการใหเปนไปตามท่ีกําหนดได สงผลใหพนักงานสอบสวนมักถูกรองเรียนจากชาวบานถึง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเสมออันนําไปสูการไมขึ้นขั้นเงินเดือนหรือขึ้นขั้นเงินเดือนลาชา
กวาสายงานอ่ืนๆในสถานี นอกจากนี้ในหลายคดีเม่ือสํานวนการสอบสวนไปถึงพนักงานอัยการ 
พนักงานอัยการมักไมสามารถมีคําส่ังในทางคดีไดและตองส่ังใหพนักงานสอบสวนกลับมาทําการ
สอบสวนใหม วงจรดังกลาวนี้กลายเปนวังวนซํ้าซากอันนําไปสูความเบ่ือหนายและขาดแรงจูงใจใน
การทํางานของพนักงานสอบสวน  

 
แนวทางแกไข 
1. ควรแกไขระเบียบ ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวนในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการ

บังคับบัญชาพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2554 ในขอ 4 กําหนดจํานวนพนักงานสอบสวนใหเปน
รูปธรรมมากขึ้น โดยอาจใชปริมาณคดีท่ีเกิดขึ้นในแตละพ้ืนในรอบปท่ีผานมาเปนตัวช้ีวัดการ
กําหนดกรอบอัตราของพนักงานสอบสวน เชน อาจกําหนดในรูปอัตราสวน 1 ตอ 70 (พนักงาน
สอบสวน 1 คน ตอปริมาณคดีในรอบปท่ีผานมา 70 คดี) หรือ อัตราสวนอ่ืนท่ีสํานักงานตํารวจ
แหงชาติเห็นวาเหมาะสมเพ่ือแกไขปญหาจํานวนพนักงานสอบสวนไมสมดุลกับปริมาณคดี  
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2. ควรแกไขระเบียบ ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวนในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการ
บังคับบัญชาพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2554 ในขอ 5 กําหนดอัตราหัวหนางานสอบสวนให
สอดคลองกับจํานวนพนักงานสอบสวนท่ีเพ่ิมขึ้นอยางเปนรูปธรรมคลายคลึงกับในขอ 1 โดยอาจใช
ในรูปอัตราสวน 1 ตอ 20 (หัวหนางานสอบสวน 1 คน ตอพนักงานสอบสวน 20 คน) หรือใน
อัตราสวนอ่ืนท่ีสํานักงานตํารวจแหงชาติเห็นวาเหมาะสม เนื่องจาก ในปจจุบันตามระเบียบ              
ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวนในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชาพนักงาน
สอบสวนกําหนดใหมีหัวหนางานสอบสวนในหนวยงานแตละแหงจํานวนหนวยงานละ 1 คน และ
ใหเพ่ิมหัวหนางานสอบสวนเพ่ิมขึ้นมากกวา 1 คนไดหากเห็นวามีความจําเปน (ระเบียบ ก.ตร.วา
ดวยการกําหนดจํานวนในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชาพนักงานสอบสวน            
พ.ศ. 2554 ขอ 5) ซ่ึงคําวา “จําเปน” ตามระเบียบฯดังกลาวมีความแตกตางกัน ขาดความเปนรูปธรรม
ทุกอยางขึ้นอยูกับดุลยพินิจของสํานักงานตํารวจแหงชาติ สงผลใหในบางพ้ืนท่ีท่ีมีพนักงาน
สอบสวนมากอาจมีหัวหนางานสอบสวนเพียงคนเดียวก็ไดเปนเหตุใหการดูและยังไมท่ัวถึง 
 
ปญหาดานการขาดผูชวยพนักงานสอบสวน 

ปญหาดานการขาดผูชวยพนักงานสอบสวนถือเปนปญหาท่ีสําคัญอีกปญหาหนึ่งใน                
มิติดานความสมดุลระหวางานกับชีวิต โดยเฉพาะอยายิ่งในพ้ืนท่ีท่ีมีปริมาณคดีมากจํานวนพนักงาน
สอบสวนนอย การขาดผูชวยพนักงานสอบสวนสงผลใหพนักงานสอบสวนตองทําเองทุกอยาง              
ซ่ึงงานบางอยางไมเหมาะกับพนักงานสอบสวน เชน งานคียขอมูล งานเสมียนคดี งานธุรการ ฯลฯ  
อันเปนสาเหตุสําคัญท่ีสงผลใหพนักงานสอบสวนขาดเวลาสวนตัว เพราะตองนําเวลาสวนตัวมาใช
กับงานอยางไมเหมาะสม ดังจะเห็นไดจากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา 

 
 “ดานการสนับสนุนในดานตางๆก็ไมมี ตามกฎหมายกําหนดใหพนักงานสอบสวนสามารถ

มีชวยพนักงานสอบสวนได 1 คน ปจจุบันก็ยังไมมีสักคน พนักงานสอบสวนตองทําเองตลอด                    
ไมมีใครชวย” 

 
“บุคลากรที่ทําหนาที่เปนผูชวยรอยเวร เสมียนคดี มีไมครบทุกผลัด สงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน” 
 

 “ควรมีผูชวยพนักงานสอบสวนมาชวยเหลือในการปฏิบัติงาน เหมือนกับนิติกรอัยการ 
เนื่องจากงานเล็กๆนอยๆ ผูชวยพนักงานสอบสวนอาจชวยดําเนินการแทนได” 
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แนวทางแกไข 
แนวทางแกไขในประเด็นปญหาดังกลาว ผูวิจัยเห็นวา ในปจจุบันสํานักงานตํารวจแหงชาติ

ยังไมมีกฎ ระเบียบ ท่ีเกี่ยวของกับอัตราผูชวยพนักงานสอบสวนอยางจริงจัง อัตราผูชวยพนักงาน
สอบสวนในแตละสถานีจะมีหรือไมและมีจํานวนเทาใดขึ้นอยูกับหัวหนาสถานีเปนผูกําหนด     
สงผลใหผูชวยพนักงานสอบสวนแตกตางกันไปในแตละเขตพ้ืนท่ี ดังนั้น ในสวนนี้ผูวิจัยเห็นวา
สํานักงานตํารวจแหงชาติควรกําหนดอัตราของผูชวยพนักงานสอบสวนรวมตลอดถึงเงินประจํา
ตําแหนงของผูชวยพนักงานสอบสวนใหเปนรูปธรรมตามระเบียบ ก.ตร.โดยอาจใชสูตร 1:1                  
(ผูชวยพนักงานสอบสวน 1 คน ตอ พนักงานสอบสวน 1 คน) คลายคลึงกับรูปแบบเดียวกับ
พนักงานอัยการท่ีมีนิติกรอัยการเปนผูชวยงาน 1 คน ตอพนักงานอัยการ 1 คน หรือรูปแบบอ่ืนท่ี
สํานักงานตํารวจแหงชาติเห็นวาเหมาะสม  
 
ปญหาพนักงานสอบสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวน 
 ปญหาประการสุดทายในมิติดานความสมดุลระหวางานกับชีวิตท่ีผูวิจัยพบจากการวิจัย             
ในประเด็นปญหาดังกลาวก็คือ ปญหาพนักงานสอบสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนจากการวจิยั
พบวา มีพนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนอยูจริง ในบางพ้ืนท่ีมีการเอา
เฉพาะช่ือมาใสไวใหเปนพนักงานสอบสวนเพ่ือรับเงินประจําตําแหนงโดยบุคคลเหลานั้นไมได
ปฏิบัติงานดานสอบสวนเลย โดยเฉพาะอยางยิ่งการอางเหตุวาผูบังคับบัญชาขอใหไปชวย            
ราชการซ่ึงการไปชวยราชการดังกลาวมักเปนงานท่ีไมเกี่ยวของกับงานสอบสวน สงผลใหตําแหนง
พนักงานสอบสวนตกอยูในสภาวะขาดแคลน ขอตําแหนงใหมก็ไมได เพราะตําแหนงถูกกันไว
หมดแลว สวนท่ีเหลือก็ตองทํางานตามกําลังท่ีมีและแบกรับภาระงานของพนักงานสอบสวนท่ี             
ไปชวยราชการ เปนผลใหจํานวนบุคลากรดานสอบสวนไมพอเหมาะกับปริมาณคดี  ดังจะเห็นได
จากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา 

 
“ จํานวนคนกับงานไมสมดุลกันมีแตชื่อแตตัวไปชวยราชการ ชวยงานอื่นที่ไมใชงาน

สอบสวน สงผลใหพนักงานสอบสวนขาดแคลน พนักงานสอบสวนที่เหลืออยูทํางานจนไมมี             
เวลาพัก ความจริงแลวเร่ืองนี้ระเบียบก็มีแตผูบังคับบัญชาก็ยังฝาฝนและก็ไมเคยถูกลงโทษ 
สํานักงานตํารวจแหงชาตินาจะมีมาตรการลงโทษผูบังคับบัญชาที่ออกคําส่ังใหพนักงานสอบสวน
ไปชวยราชการที่ผิดระเบียบอยางจริงจังเพ่ือจะไดแกไขปญหาการขาดแคลนบุคลากรดานงาน
สอบสวน” 
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“ในวงการสอบสวน ใครมีเสนมีสายไมตองเขาเวร สามารถขอไปทํางานในหนาที่อื่นไดที่  
ไมเกี่ยวกับงานสอบสวนแตไดรับเงินประจําตําแหนงทุกเดือน ระเบียบก็เขียนไววาไมได                   
แตเจาหนาที่การเงินก็เบิกเงินใหทุกเดือนเพราะผูมีอํานาจส่ังไมมีใครวา สงผลใหงานสอบสวนลน
มือแตคนทํามีไมกี่คนมีแตชื่อกับตําแหนงแตตัวไปชวยราชการที่อื่น” 
 

“ปริมาณคดีเยอะแตพนักงานสอบสวนมีนอย ตําแหนงที่มีอยูก็ถูกเอาไปชวยราชการ                  
ที่เหลืออยูรับมือกันจนไมไหว พอทําไมทันนายก็เรง พอเรงจะใหทันสํานวนก็ไมสมบูรณถูกอัยการ
ส่ังใหสอบใหม แถมเส่ียงถูกรองเรียนจากผูเสียหายอีก” 

 
แนวทางแกไข 
สําหรับแนวทางแกไขปญหาดังกลาว ผูวิจัยเห็นวา สํานักงานตํารวจแหงชาติควรยึด

แนวทางหามมิใหพนักงานสอบสวนท่ีไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนรับเงินประจําตําแหน ง
พนักงานสอบสวนอยางจริงจัง ความจริงในเรื่องดังกลาวนีมี้ระเบียบของสํานักงานตํารวจแหงชาติ
เขียนไวอยางชัดเจนวาพนักงานสอบสวนผูใดไปชวยราชการโดยไมไดปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนง
รวมแลวเกิน 7 วันตอเดือนใหตัดเงินประจําตําแหนงตามจํานวนวันท่ีไปชวยราชการนั้น (ระเบียบ 
ก.ตร. วาดวยเงินเพ่ิมเปนกรณีพิเศษสําหรับตําแหนงพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2553 ขอ 6) แตในทาง
ปฏิบัติกลับพบวามีการอาศัยความสัมพันธพิเศษระหวางบุคคลในสถานีตํารวจดึงพนักงานสอบสวน
ไปชวยราชการเกินกวา 7 วันแตไดรับเงินประจําตําแหนง ในบางสถานีใชกลวิธีใหพนักงาน
สอบสวนรับสํานวนคดีไปทําหรือรวมลงช่ือในสํานวนการสอบสวนเพ่ือใหไดช่ือวาทํางานดาน
สอบสวนเพ่ือขอรับสิทธิเงินประจําตําแหนง สาเหตสํุาคัญท่ีพนักงานสอบสวนบางสวนกลาท่ีจะทํา
ในลักษณะดังกลาวได จากการวิจัยพบวา มีผูใหการสนับสนุนพนักงานสอบสวนเหลานั้น                 
อยูเบ้ืองหลังโดยเฉพาะอยางยิ่งกลุมหัวหนาสถานีหรือผูมีตําแหนงสูงกวานั้นขึ้นไปบางกลุม              
ตรงจุดนี้ถือวาเปนส่ิงท่ีตองมีการแกไขในวงการตํารวจ  

ซ่ึงในประเด็นปญหาดังกลาวผูวิจัยเห็นวา สํานักงานตํารวจแหงชาติ ควรมีการแกไข
ระเบียบ ก.ตร.วาดวยเงินเพ่ิมเปนกรณีพิเศษสําหรับตําแหนงพนักงานสอบสวน  พ.ศ. 2553 ในขอ  6 
ใหชัดเจนยิ่งขึ้นดวยการกําหนดใหพนักงานสอบสวนท่ีมีสิทธิไดรับเงินประจําตําแหนงจะตองมีการ
เขาเวรครบตามจํานวนครั้งท่ีกําหนดโดยมีผูบังคับบัญชาระดับหัวหนาสถานีหรือหัวหนางาน
สอบสวนลงนามรับรองและไดปฏิบัติงานโดยมีผลงานเปนปริมาณคดีท่ีรับผิดชอบตามเง่ือนไข           
ขั้นต่ําท่ีกําหนดในแตละเดือน เหลานี้เปนตน ซ่ึงพนักงานสอบสวนทานใดมีเกณฑไมถึงตามท่ี
กําหนดยอมไมมีสิทธิรับเงินประจําตําแหนง ในสวนของผูบังคับบัญชา หากมีการตรวจสอบและ
พบวามีเจตนาชวยเหลือดวยการรับรองเอกสารอันเปนเท็จใหดําเนินคดีตามแนวทางของกฎหมาย
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และทางวินัยขั้นรายแรง ซ่ึงวิธีการดังกลาวนี้นาจะเปนแนวทางในการแกไขปญหาดังกลาวไดดีใน
ระดับหนึ่ง 
 
มิติแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสมดุลระหวางานกับชีวิตในดานอื่นๆ 

มิติแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสมดุลระหวางานกับชีวิตในดานอ่ืนๆ ไดแก             
ดานการสนับสนุนจากครอบครัวในการปฏิบัติงานและดานการมีความสุขกับการทํางาน พนักงาน
สอบสวนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง โดยพนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในดานการมีความสุขกับการทํางานมากท่ีสุด (  = 3.00, S.D = 1.77) รองลงมาเปนดาน
การสนับสนุนจากครอบครัวในการปฏิบัติงาน (  = 2.77, S.D = 1.19) แสดงใหเห็นขอเท็จจริง
ประการหนึ่งวา แมพนักงานสอบสวนจะประสบปญหารอบดานซ่ึงสงผลกระทบตอเวลาในการ
พักผอนและการสันทนาการกับครอบครัว แตพนักงานสอบสวนสวนใหญยังคงมีความสุขในการ
ปฏิบัติงานและยังมีครอบครัวท่ีดีท่ีคอยใหกําลังใจและสนับสนุนการปฏิบัติงานของพนักงาน
สอบสวนดวยดีมาโดยตลอด สวนหนึ่งผูวิจัยเช่ือวา เปนเพราะพนักงานสอบสวนมีความรักในงาน
สอบสวนและวิชาชีพตํารวจเปนทุนเดิม สงผลใหถึงแมวาพนักงานสอบสวนจะประสบปญหาตางๆ
ก็ยังคงมีความสุขในการทํางานอยู 
 
5.2  วิเคราะหผลการสํารวจปจจัยแรงจูงใจภายนอก 

 
          5.2.1 มิติดานเงินเดอืนและสวัสดกิาร 

 
          พนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติดานเงินเดือนและสวัสดิการใน              
ระดับนอย (  = 2.10, S.D = 1.01) โดยมีคาเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับนอยท่ีสุดใน
ดานคาตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสมและเปนธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับองคกรอ่ืนๆในสาย
กระบวนการยุติธรรม (  = 1.77, S.D = 0.90) รองลงมาเปนคาตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสม
กับปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมาย (  = 1.82, S.D = 0.88) คาตอบแทนท่ีไดรับเหมาะสมกับระดับ
ความรูความสามารถ(  = 1.99, S.D = 0.92) ดานความพึงพอใจตอสวัสดิการท่ีไดรับจากองคการ            
(  = 2.21, S.D = 0.99) ดานการไดรับคาตอบแทนเพียงพอตอการดํารงชีวิตหรือการครองชีพ                     
(  = 2.26, S.D = 1.09) ดานการจายคาตอบแทนในองคกรมีความเปนธรรม (  = 2.28, S.D = 
1.13) และดานการปรับคาตอบแทนมีความเหมาะสมกับคาครองชีพในปจจุบัน (  = 2.34, S.D = 
1.19) ตามลําดับ แสดงใหเห็นขอเท็จจริงประการหนึ่งวา มิติดานคาตอบแทนในการทํางานเปน
ปญหาสําคัญท่ีสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการทํางาน และเม่ือผูวิจัยไดพิจารณาถึงสาเหตุและ
สภาพปญหาดังกลาว พบวา คาตอบแทนของพนักงานสอบสวนมีความแตกตางจากคาตอบแทน                      
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ในสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม เชน ผูพิพากษา พนักงานอัยการ และพนักงานสอบสวน           
คดีพิเศษอีกเปนจํานวนมาก โดยพนักงานสอบสวนสวนใหญมองวาลักษณะงานของพนักงาน
สอบสวนตองใชความรู ความสามารถ รวมตลอดถึงระยะเวลาในการปฏิบัติงานเทากันหรืออาจจะ
มากกวาการปฏิบัติงานของผู พิพากษา พนักงานอัยการ หรือพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ                    
แตคาตอบแทนของพนักงานสอบสวนกลับแตกตางกับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในสายอาชีพดังกลาว
อยางส้ินเชิง ซ่ึงความแตกตางดังกลาวนี้ยอมสงผลกระทบในแงของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสอบสวนตามทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (Equity theory) ดังจะเห็นไดจากความ
คิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา 

 
“ปญหาและอุปสรรคตอแรงจูงใจในการทํางาน คือ เร่ืองคาตอบแทนในการปฏิบัติงาน              

ศาล อัยการ ทํางานไมกี่ปเงินเดือนเปนแสน พนักงานสอบสวนทํางาน 10 กวาป ยังไดเงินเดือนบวก
เงินประจําตําแหนงแถมเงินคาสํานวนรวมแลวยังไมถึงคร่ึงของศาล อัยการเลย ความจริง
สาระสําคัญมันไมใชอยูที่เร่ืองของเงิน แตเปนเร่ืองของความเลื่อมล้ําในระบบกระบวนการยุติธรรม
ของไทย พนักงานสอบสวนทํางานเหน็ดเหนื่อยไมตางจากศาล อัยการ หรือ พนักงานสอบสวน             
คดีพิเศษ แถมยังตองเขาเวรอีกซ่ึงศาล อัยการ หรือ พนักงานสอบสวนคดีพิเศษไมตองเขาเวร                  
แตผลตอบแทนของพนักงานสอบสวนกับตางกันกับผูปฏิบัติงานในองคกรตางๆเหลานั้นฟากับดิน
ทั้งๆที่รูปแบบการทํางานเหมือนกัน มันจะไมใหทอแทไดอยางไร” 

 
“ทุกวันนี้นักเรียนนายรอยตํารวจจบใหมมาอยูฝายสอบสวนเม่ือครบเทอมขอยายกันหมด            

ยิ่งพวกจบนิติสอบเนติได มีทางหนีทีไลที่ดีกวาหนีไปสอบศาล อัยการ กันหมด ถาหากลองดูสถิติ
ผูสอบไดจะเห็นไดวามีตํารวจสอบไดทุกปและสวนใหญเปนพนักงานสอบสวนเพราะเปนสายเดียว
ที่ตํารวจจบกฎหมายกันเยอะ สาเหตุสําคัญที่เปนตนตอของปญหาดังกลาวเห็นจะเปนในเร่ือง
คาตอบแทนที่ยังคงไมเหมาะสม ความเหลื่อมล้ําดานการจายคาตอบแทนของบุคลากรในหนวยงาน
สายกระบวนการยุติธรรมยังคงสูงอยู” 

 
“เงินเดือนพนักงานสอบสวนยังคงแตกตางจากศาล อัยการ อยูอีกมากแมจะมีในสวนของ

เงินประจําตําแหนงก็ตาม พนักงานสอบสวนบางทานทํางานมา 20 ป ฐานเงินเดือนยังไมเทา                 
ผูพิพากษาที่พ่ึงเร่ิมทํางานเลย อยางนี้กําลังใจในการทํางานก็หายหมด” 
 

จากการวิจัย พบวา การกําหนดคาตอบแทนพนักงานสอบสวนมีกฎหมายกําหนดให
เปรียบเทียบกับคาตอบแทนท่ีรัฐจายใหแกขาราชการฝายอ่ืนท่ีเกี่ยวกับกระบวนการยุติธรรม 
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(พระราชบัญญัติตํารวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 มาตรา 46) แตในทางปฏิบัตไิมมีการจายคาตอบแทนให
เทียบเทากับในสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรมจริงตามท่ีกฎหมายกําหนดไว สงผลใหพนักงาน
สอบสวนรูสึกวาคาตอบแทนท่ีตนไดรับไมเปนธรรม ดังจะเห็นไดจากความคิดเห็นของพนักงาน
สอบสวนบางสวนวา 

 
 “พนักงานสอบสวนเปนตนธารของกระบวนการยุติธรรม ควรไดรับเงินประจําตําแหนง
เทากับหนวยงานอื่นในกระบวนการยุติธรรมตามที่กฎหมายกําหนด” 
 

“ควรสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนใหมีคาตอบแทนเทาเทียมกับ
หนวยงานในกระบวนการยุติธรรม เชน ศาล อัยการ เพราะพนักงานสอบสวนคือตนทางของ
กระบวนการยุติธรรมควรมีศักดิ์ศรีไมแพหนวยงานอื่นในกระบวนการยุติธรรม”   
 

ซ่ึงเม่ือผูวิจัยไดศึกษาถึงอัตราคาตอบแทนในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนจะพบวา 
พนักงานสอบสวนไดรับคาตอบแทนไมตางจากขาราชการตํารวจในสายงานอ่ืนๆ เนื่องจาก 
พนักงานสอบสวนมีท่ีมาจากรากฐานเงินเดือนเดยีวกันคือจากบัญชีอัตราเงินเดือนขาราชการตํารวจ                   
ในพระราชกฤษฎีกาการปรับเงินเดือนของขาราชการตํารวจ พ.ศ. 2554 เพียงแตพนักงานสอบสวน 
จะมีสิทธิไดรับเงินประจําตําแหนงพนักงานสอบสวนซ่ึงถือเปนเงินเพ่ิมพิเศษท่ีกฎหมายกําหนดไว
เพ่ือใหอัตราเงินเดือนพนักงานสอบสวนมีความเทียบเทาขาราชการฝายอ่ืนท่ีเกี่ยวกับกระบวนการ
ยุติธรรมเทานั้น(ระเบียบ ก.ตร วาดวยเงินเพ่ิมเปนกรณีพิเศษสําหรับตําแหนงพนักงานสอบสวน 
พ.ศ. 2553) โดยพนักงานสอบสวนจะมีฐานเงินเดือนเริ่มตนอยูท่ีประมา 22,000 บาท (แบงเปน
เงินเดือน 15,000 บาทและเงินประจําตําแหนงพนักงานสอบสวน (สบ 1) 12,000 บาท) และจะมีการ
เล่ือนขั้นเงินเดือนดวยการประเมินเล่ือนขั้นเงินเดือนประจําปเหมือนกับขาราชการตํารวจอ่ืน                
คือ ปละ 2 ขั้น โดยเฉล่ียอยูท่ีขั้นละประมาณ 300 บาท ในขณะท่ีการเล่ือนตําแหนงของพนักงาน
สอบสวนจากพนักงานสอบสวน (สบ 1) เปนพนักงานสอบสวนชํานาญการ (สบ 2) พนักงาน
สอบสวนชํานาญการพิเศษ (สบ 3) จนถึงตําแหนงสูงสุดคือพนักงานสอบสวนเช่ียวชาญพิเศษ            
(สบ 6)  จะกระทําไดดวยการสอบซ่ึงจะสงผลใหไดรับเงินประจําตําแหนงในอัตราท่ีแตกตางกัน
ออกไปโดยพนักงานสอบสวน (สบ 1) จะมีฐานเงินเดือนรวมเงินประจําตําแหนงรวมอยูระหวาง                               
22,000 – 38,990 พนักงานสอบสวนชํานาญการ (สบ 2)  จะมีฐานเงินเดือนรวมเงินประจําตําแหนง
รวมอยูระหวาง 29,400 – 43,280 ในขณะท่ีพนักงานสอบสวนเช่ียวชาญพิเศษ (สบ 6) ซ่ึงถือเปน
ตําแหนงสูงสุดของพนักงานสอบสวนจะมีฐานเงินเดือนอยูระหวาง 59,980 – 92,760                             
ตามตารางท่ี 33                         
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ตารางที่ 33   แสดงบัญชีอัตราคาตอบแทนพนักงานสอบสวน 
 

ตําแหนง เงินเดือน เงินประจํา
ตําแหนง 

รวม 

พนักงานสอบสวน (สบ 1)                         15,000 – 26,990 12,000 22,000 – 38,990 
พนักงานสอบสวนชํานาญการ (สบ 2)                15,000 – 28,880 14,400 29,400 – 43,280  
พนักงานสอบสวนชํานาญการพิเศษ (สบ 3)       16,190 – 35,220 17,300 33,490 – 52,520 
พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ (สบ 4)              19,860 – 49,830 20,800 40,660 – 70,630  
พนักงานสอบสวนเชี่ยวชาญ (สบ 5)             24,400 – 53,080 25,000 49,400 – 78,080 

พนักงานสอบสวนเชี่ยวชาญพิเศษ (สบ 6)          29,980 - 62,760 30,000 59,980 – 92,760 
ที่มา : ระเบียบ ก.ตร วาดวยเงินเพ่ิมเปนกรณีพิเศษสําหรับตําแหนงพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2553 
          บัญชีอัตราเงินเดือนขาราชการตํารวจ ทายพระราชกฤษฎีกาการปรับเงินเดือนของขาราชการตํารวจ พ.ศ. 2554 

 
เม่ือผูวิจัยไดทําการเปรียบเทียบกับผูปฏิบัติงานสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรมจะ            

เห็นไดวาคาตอบแทนของพนักงานสอบสวนจะอยูในอัตราท่ีต่ําท่ีสุด โดยผูปฏิบัติงานใน
กระบวนการยุติธรรมสายผูพิพากษาจะไดรับคาตอบแทนสูงท่ีสุดโดยมีฐานเงินเดือนเริ่มตนอยูท่ี
ประมาณ 35,000 บาท และสูงสุดท่ี 179,090 บาท ซ่ึงเม่ือทําการเปรียบเทียบกับพนักงานสอบสวน
จะพบวามีชองวางระหวางเงินเดือนเริ่มตนหางกันประมาณ 13,000 บาท (35,000 – 22,000) หรือ            
คิดเปนรอยละ 59 ในขณะท่ีมีชองวางระหวางเงินเดือนสูงสุดหางกันประมาณ 86,330 บาท (179,090 
- 92,760) หรือ คิดเปนรอยละ 93 ดังท่ีปรากฎในตารางท่ี 34  และตารางท่ี 37 ในขณะท่ีผูปฏิบัติงาน
ในกระบวนการยุติธรรมสายงานอัยการจะไดรับคาตอบแทนในระดับรองลงมาโดยมีฐานเงินเดือน
เริ่มตนอยูท่ีประมาณ 35,000 บาท และสูงสุดอยูท่ี 164,040 บาท ซ่ึงเม่ือทําการเปรียบเทียบกับ
พนักงานสอบสวนจะพบวามีชองวางระหวางเงินเดือนเริ่มตนหางกันประมาณ 13,000 บาท (35,000 
– 22,000) หรือคิดเปนรอยละ 59 ในขณะท่ีมีชองวางระหวางเงินเดือนสูงสุดหางกันประมาณ 71,280 
บาท (164,040 - 92,760) หรือคิดเปนรอยละ 77 ดังท่ีปรากฎในตารางท่ี 35 และตารางท่ี 37 และเม่ือ
พิจารณาจากพนักงานสอบสวนคดีพิเศษซ่ึงมีความใกลเคียงกับพนักงานสอบสวนในแงรูปแบบการ
ปฏิบัติงานมากท่ีสุด พบวา พนักงานสอบสวนคดีพิเศษมีฐานเงินเดือนเริ่มตนอยูท่ีประมาณ 35,000 
บาท และสูงสุดอยูท่ี 104,760 บาท ซ่ึงเม่ือทําการเปรียบเทียบกับพนักงานสอบสวนจะพบวามี
ชองวางระหวางเงินเดือนเริ่มตนหางกันประมาณ 13,000 บาท (35,000 – 22,000) หรือคิดเปนรอย
ละ 59 ในขณะท่ีมีชองวางระหวางเงินเดือนสูงสุดหางกันประมาณ 12,000 บาท (104,760 - 92,760) 
หรือคิดเปนรอยละ 11 ตามท่ีปรากฎในตารางท่ี 36  และตารางท่ี 37   
 



145 
 

 

ตารางที่ 34  แสดงบัญชีอัตราคาตอบแทนของผูพิพากษา 
 

ตําแหนง เงินเดือน เงินประจํา
ตําแหนง 

เงินคาครองชีพ เงินคา 
รถประจํา
ตําแหนง 

รวม 

ผูชวยผูพิพากษา 18,950 
17,560 

- 17,440 - 36,390 
35,000 

ผูพิพากษาประจําศาล ระหวาง 
25,770 ถึง 

29,980 

7,900 16,330 - ระหวาง 
50,000 ถึง 

54,210 
ผูพิพากษาศาลช้ันตน ระหวาง 

32,110 ถึง 
53,060 

23,000 5,000 - ระหวาง 
60,110 ถึง 

81,060 
รองประธานศาลอุทธรณ 
รองประธานศาลอุทธรณภาค 
ผูพิพากษาหัวหนาคณะในศาลอุทธรณ 
ผูพิพากษาหัวหนาคณะในศาลอุทธรณภาค 
ผูพิพากษาศาลอุทธรณ 
ผูพิพากษาศาลอุทธรณภาค 

ระหวาง 
67,560 ถึง 

69,810 

ระหวาง 
30,000 ถึง 

41,500 

6,800 ระหวาง 
31,800 

ถึง 41,000 

ระหวาง 
136,160 ถึง 

159,110 

รองประธานศาลฎีกา 
ผูพิพากษาหัวหนาคณะในศาลฎีกา 
ผูพิพากษาศาลฎีกา 
ประธานศาลอทุธรณ 
ประธานศาลอทุธรณภาค 
รองประธานศาลอุทธรณ 
รองประธานศาลอุทธรณภาค 
ผูพิพากษาหัวหนาคณะในศาลอุทธรณ 
ผูพิพากษาหัวหนาคณะในศาลอุทธรณภาค 
ผูพิพากษาศาลอุทธรณ 
ผูพิพากษาศาลอุทธรณภาค 

73,240 42,500 7,300 41,000 164,040 

ประธานศาลฎีกา 75,590 50,000 12,500 41,000 179,090 

ที่มา : พระราชกฤษฎีกาการปรับอัตราเงินเดือนของขาราชการตุลาการและดะโตะยุติธรรม (ฉบับที ่2) พ.ศ. 2554 
          ระเบียบคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรมวาดวยการจายเงินเพ่ิมคาครองชีพช่ัวคราวขาราชการตุลาการและดะโตะยุติธรรม   
          (ฉบับที ่3) พ.ศ. 2556 และ (ฉบับที ่4) พ.ศ. 2557 
          ระเบียบคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรมวาดวยรถราชการและคาตอบแทนเหมาจายแทนการจัดหารถประจําตําแหนง  
          (ฉบับที่ 6) พ.ศ. 2553 
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ตารางที่ 35   แสดงบัญชีอัตราคาตอบแทนของพนักงานอัยการ 
 

ตําแหนง เงินเดอืน เงินประจํา
ตําแหนง 

เงินคาครอง
ชีพ 

เงินคา 
รถประจํา
ตําแหนง 

รวม 

อัยการผูชวย 18,950  
17,560  

- 16,050 
17,440 

- 35,000 
35,000 

อัยการประจํากอง/ 
อัยการจังหวัดผูชวย 

ระหวาง 
29,980  

ถึง 25,770 

7,900 ระหวาง 12,120 
ถึง 16,330   

- 50,000 
 

อัยการประจําสาํนักงานอัยการสูงสุด/ 
รองอัยการจังหวัด 

ระหวาง 
66,440  

ถึง 32,110 

ระหวาง 
29,000 

ถึง 23,300 

ระหวาง 6,800  
ถึง 5,000 

ระหวาง 0 
ถึง 25,400 

 

ระหวาง 
60,410 

ถึง 
127,640 

อัยการจังหวัด/ 
อัยการจังหวัดประจําสํานักงานอัยการ

สูงสุด 

68,690 
67,560 

 

40,000 
30,000 

 

6,800 
 

ระหวาง 
25,400 

ถึง 31,800 

ระหวาง 
129,760 

ถึง 
147,290 

อัยการผูเช่ียวชาญ 69,810 41,000 6,800 ระหวาง 
31,800 

ถึง 41,000 

ระหวาง 
149,410 

ถึง 
158,610 

อธิบดีอัยการ/ 
อธิบดีอัยการภาค/ 
รองอธิบดีอัยการ/ 

รองอธิบดีอัยการภาค/ 
อัยการพิเศษฝาย/ 

อัยการผูเช่ียวชาญพิเศษ 

70,870 41,500 7,300 41,000 
 

160,670 

รองอัยการสูงสุด/ผูตรวจการอัยการ 72,060 
 

42,000 
 

7,300 
 

41,000 
 

162,360 
 

อัยการสูงสุด 73,240 42,500 7,300 41,000 164,040 
ที่มา : พระราชกฤษฎีกาการปรับอัตราเงินเดือนของขาราชการอัยการ พ.ศ. 2554 
          ระเบียบคณะกรรมการอัยการวาดวยการจายเงินเพ่ิมคาครองชีพช่ัวคราวขาราชการอัยการ พ.ศ. 2556 
          ระเบียบสํานักงานอัยการสูงสุดวาดวยรถราชการและคาตอบแทนเหมาจายแทนการจัดหารถประจําตําแหนง  (ฉบับที ่3)  
          พ.ศ. 2557 
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ตารางท่ี 36   แสดงบัญชีอัตราคาตอบแทนพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ 

 
ตําแหนง เงินเดือน เงินประจําตําแหนง รวม 

พนักงานสอบสวนคดีพิเศษระดับ 6     15,000 – 28,880 20,000 35,000 – 48,880 
พนักงานสอบสวนคดีพิเศษระดับ 7     16,190 – 35,220 30,000 46,190 – 65,220 
พนักงานสอบสวนคดีพิเศษระดับ 8     19,860 – 49,830 35,000 54,860 – 84,830 
พนักงานสอบสวนคดีพิเศษระดับ 9     24,400 – 53,080 41,000 65,400 – 94,080 
พนักงานสอบสวนคดีพิเศษระดับ 10    29,980 – 62,760 42,000 71,980 – 104,760 

ที่มา :  ระเบียบกระทรวงยุติธรรมวาดวยเงินเพ่ิมสําหรับตําแหนงสําหรับพนักงานสอบสวนคดีพิเศษและเจาหนาที่คดีพิเศษ พ.ศ. 2547 
           พระราชกฤษฎีกาการปรับอัตราเงินเดือนของขาราชการ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2554 
 
ตารางท่ี 37   แสดงการสรุปความแตกตางคาตอบแทนการทํางานของพนักงานสอบสวนกับ 
                     ผูปฏิบัติงานในสายงานอ่ืนๆในกระบวนการยุติธรรม 
 

กลุมตัวอยาง 
 

อัตราคาตอบแทน
เปรียบเทียบ 

พนักงานสอบสวน/ 
กลุมตัวอยาง 

ชวงหางของ
คาตอบแทน 

(บาท) 
 

คาความแตกตาง 
(รอยละ) 

กลุมผูพิพากษา 
     - อัตราคาตอบแทนเริ่มตน 
     - อัตราคาตอบแทนสูงสุด          

 
   22,000 / 35,000 

      92,760 / 179,090 

 
13,000 
86,330 

 
59 
93 

กลุมพนักงานอัยการ 
     - อัตราคาตอบแทนเริ่มตน 
     - อัตราคาตอบแทนสูงสุด       

 
22,000 / 35,000 
92,760 / 164,040 

 
13,000 
71,280 

 
59 
77 

กลุมพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ 
     - อัตราคาตอบแทนเริ่มตน 
     - อัตราคาตอบแทนสูงสุด      

 
22,000 / 35,000 
92,760 / 104,760 

 
13,000 
12,000 

 
59 
13 

 
แนวทางแกไข 
สําหรับแนวทางแกไขประเด็นปญหาคาตอบแทนไมสมดุลกับผูปฏิบัติการในหนวยงานอ่ืน

ในสายกะบวนการกยุติธรรม ผูวิจัยเสนอวา สํานักงานตํารวจแหงชาติควรปรับอัตราเงินประจํา
ตําแหนงของพนักงานสอบสวนเสียใหม โดยอาจอางอิงจากอัตราเงินประจําตําแหนงของพนักงาน
สอบสวนคดีพิศษตามระเบียบกระทรวงยุติธรรมวาดวยเงินเพ่ิมสําหรับตําแหนงสําหรับพนักงาน
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สอบสวนคดีพิเศษและเจาหนาท่ีคดีพิเศษ พ.ศ.2547 เนื่องจากพนักงานสอบสวนคดีพิเศษมีลักษณะ
การปฏิบัติงาน คุณสมบัติ รวมตลอดถึงคุณลักษณะตางๆคลายคลึงกับพนักงานสอบสวนมากท่ีสุด                      
ภายใตสมการดังนี้ 

1. ควรปรับอัตราเงินประจําตําแหนงของพนักงานสอบสวน (สบ 1) จากเดิม 12,000 เปน  
20,000 บาท ซ่ึงเม่ือรวมกับอัตราเงินเดือนและคาครองชีพจํานวน 15,000 บาท พนักงานสอบสวน
(สบ 1) จะมีเงินเดือนรวมเงินประจําตําแหนง 35,000 บาทซ่ึงเทากับสายงานอ่ืนในกระบวน                  
การยุติธรรม 

2. ควรปรับอัตราเงินประจําตําแหนงพนักงานสอบสวนในตําแหนงอ่ืนๆเพ่ิมขึ้นขั้นละ 
5,000 บาท โดยเริ่มจากฐานเงินประจําตําแหนงของพนักงานสอบสวน (สบ 1) 20,000 บาท ภายใต
สมการนี้พนักงานสอบสวนชํานาญการ (สบ 2) จะไดรับเงินประจําตําแหนง 25,000 บาท พนักงาน
สอบสวนชํานาญการพิเศษ (สบ 3) จะไดรับเงินประจําตําแหนง 30,000 บาท พนักงานสอบสวน
ผูทรงคุณวุฒิ (สบ 4) จะไดรับเงินประจําตําแหนง 35,000 บาท พนักงานสอบสวนเช่ียวชาญ                 
(สบ 5)  จะไดรับเงินประจําตําแหนง 40,000 บาทและพนักงานสอบสวนเช่ียวชาญพิเศษ (สบ 6)  จะ
ไดรับเงินประจําตําแหนง 45,000 บาท ตามลําดับซ่ึงจะทําใหผลรวมดานคาตอบแทนของพนักงาน
สอบสวนมีความใกลเคียงกับพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ ตามตารางท่ี 5.2.1.6                          

                
ตารางท่ี 38   แสดงบัญชีอัตราคาตอบแทนของพนักงานสอบสวนตามขอเสนอแนะของผูวิจัย 
 

ตําแหนง เงินเดือน เงินประจําตําแหนง 
(เกา/ใหม) 

คาตอบแทนรวม 

พนักงานสอบสวน (สบ 1)                    
     

15,000 – 26,990 12,000 / 20,000 เพ่ิมข้ึน 8,000 35,000 – 46,990 

พนักงานสอบสวนชํานาญการ (สบ 2)               15,000 – 28,880 14,400 / 25,000 เพ่ิมข้ึน 10,600 40,400 – 53,880  
พนักงานสอบสวนชํานาญการพิเศษ  
(สบ 3)       

16,190 – 35,220 17,300 / 30,000 เพ่ิมข้ึน 12,700 46,190 – 65,220 

พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ (สบ 4)             19,860 – 49,830 20,800 / 35,000 เพ่ิมข้ึน 14,200 54,860 – 84,880  
พนักงานสอบสวนเชี่ยวชาญ (สบ 5)             24,400 – 53,080 25,000 / 40,000 เพ่ิมข้ัน 15,000 64,400 – 93,080 

พนักงานสอบสวนเชี่ยวชาญพิเศษ  
(สบ 6)          

29,980 - 62,760 30,000 / 45,000 เพ่ิมข้ึน 15,000 74,980 – 107,760 
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ปญหาที่เกี่ยวของกับมิติดานคาตอบแทนและสวัสดิการในประเด็นอื่นๆ 
ปญหาท่ีเกี่ยวของกับมิติดานคาตอบแทนและสวัสดิการในประเด็นอ่ืนๆท่ีผูวิจัยไดจาก         

การวิจัยไดแก  
 

ปญหาดานคาตอบแทนในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนไมเหมาะสมกับปริมาณที่ไดรับ  
โดยพนักงานสอบสวนสวนใหญมองวา ลักษณะงานของพนักงานสอบสวนกอใหเกิดความ 

เครียดจากการทํางานคอนขางสูง ปริมาณงานเยอะม่ือเปรียบเทียบกับคาตอบแทนท่ีไดรับ 
นอกจากนี้ในสายงานสอบสวนเองยังมีประเด็นปญหาดานการปฏิบัติงานระหวางในเขตนครบาล
กับในเขตภูธรซ่ึงตางกัน จากการวิจัยในเชิงคุณภาพพบวา พนักงานสอบสวนในเขตนครบาล
ปริมาณคดีจะเยอะกวาในเขตภูธร แตในบางพ้ืนท่ีกลับมีจํานวนพนักงานสอบสวนไมตางกันและ 
ไดเงินประจําตําแหนงเทากันซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงมิติดานความเปนธรรมในการจายคาตอบแทน
ตามทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (Equity theory) เชน 

 
“เบี้ยเลี้ยงไมสมดุล ถาเปรียบเทียบกับสายปองกัน งานสืบ งานจราจร ทําใหบุคลากรที่

ทํางานดานสอบสวนมีความคิดในสมองเสมอวาสักวันจะตองเปลี่ยนสายงานใหได ทําใหความตั้งใจ
ในการทํางานลดลง และเร่ืองที่สําคัญงานสอบสวนเปนงานที่เส่ียง ถาผิดพลาดเล็กนอยอาจถูก
ดําเนินคดีไดโดยงาย” 
 

“คาตอบแทนไมเหมาะสมกับงาน งานสอบสวนในเขตนครบาลหนักกวาภูธรหลายเทาตัว 
แตคาตอบแทนเทากัน” 
 

“อยูภูธรก็ไดเงินประจําตําแหนงเทากัน คดีนอยกวา เหนื่อยนอยกวา มีเวลาใหครอบครัว
มากกวา แบบนี้อยูภูธรไมดีกวาหรือ” 
 

แนวทางแกไข 
 สําหรับแนวทางในการแกไขปญหาดังกลาว ผูวิจัยเช่ือวา หากสํานักงานตํารวจแหงชาติ           
ไดมีการกําหนดกรอบอัตราของพนักงานสอบสวนอยางเปนรูปธรรมดังท่ีผูวิจัยไดนําเสนอไปแลว
ในหัวขอ 4.3.1.2 และกําหนดเงินประจําตําแหนงของพนักงานสอบสวนโดยอางอิงจากฐาน                
เงินประจําตําแหนงของพนักงานสอบสวนคดีพิเศษตามท่ีไดเสนอไปในหัวขอกอนหนานี้                     
นาจะชวยแกไขปญหาดังกลาวไดในระดับหนึ่ง 
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ปญหาดานเงินคาสํานวนไมเปนไปตามกฎหมาย  
โดยปกติแลวพนักงานสอบสวนมีสิทธิไดรับเงินคาสํานวนตามอัตราสวนของโทษซ่ึงถือ

เปนเงินเพ่ิมพิเศษจากเงินเดือนและเงินประจําตําแหนง คือ ในคดีท่ีมีอัตราโทษจําคุกไมเกิน 3 ป 
พนักงานสอบสวนมีสิทธิไดรับเงินคาสํานวน คดีละ 500 บาท คดีท่ีมีอัตราโทษจําคุกระหวาง 3 – 5 
ป มีสิทธิไดรับเงินคาสํานวนคดีละ 1,000 บาท และคดีท่ีมีอัตราโทษจําคุกตั้งแต 10 ปขึ้นไป 
พนักงานสอบสวนมีสิทธิไดรับเงินคาสํานวนคดีละ 1,500 บาท ตามท่ีกําหนดไวในระเบียบ กค.           
วาดวย  การจายเงินคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา พ.ศ.2534 แตในปจจุบันพบวาพนักงาน
สอบสวนประสบปญหาในประเด็นดังกลาวหลากหลายประการไดแก 

1. ปญหาการหักคาหัวคิวจากเงินคาสํานวนของพนักงานสอบสวน สงผลใหพนักงาน
สอบสวนไดรับเงินคาสํานวนไมเต็มจํานวน  

2. ปญหาการเบิกจายคาสํานวนลาชา ในสถานีตํารวจหลายแหงใชเวลาในการเบิกจายคา
สํานวนเปนป บางแหงหลายปยังไมไดรับเงินคาสํานวน ในสถานีตํารวจหลายแหงมีการอางตอ
พนักงานสอบสวนวาขาดงบประมาณแตเม่ืองบประมาณมาถึงหัวหนาสถานีมักมีการนําเอาเงิน
ดังกลาวไปใชกับงานสวนอ่ืน สงผลใหพนักงานสอบสวนเกิดความทอแทในการปฏิบัติงาน 

ซ่ึงเงินคาสํานวนดังกลาวโดยปกติพนักงานสอบสวนจะนําไปใชเปนคาใชจายท่ีเกิดขึ้นจาก
การทําสํานวน เชน คาหมึกพิมพ คากระดาษ คาน้ํามันรถ ฯลฯ เม่ือเงินจํานวนดังกลาวนี้ถูกหักคา 
หัวคิวบาง  ไมออกบาง หรือออกลาชาบาง ยอมสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสอบสวน ดังจะเห็นไดจากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา 
 

“เร่ืองเงินคาสํานวนก็เปนอีกประเด็นหนึ่ง ออกบางไมออกบาง บางชวงไมออกเลย                 
เร่ืองไมมีงบก็พอเขาใจไดอยู แตเม่ืองบมาก็เอางบไปทําอยางอื่นไมนํามาใหเปนคาสํานวนตามที่
กฎหมายกําหนด อันนี้ทําใหทอแทในการทํางาน พนักงานสอบสวนยอมปวดหัวกับเร่ืองชาวบาน
บาง  เร่ืองไมเปนเร่ืองบาง เส่ียงกับเร่ืองถูกรองเรียนก็หวังแตเงินประจําตําแหนงและเงินคาสํานวน               
แตเม่ือเงินคาสํานวนไมออกเงินประจําตําแหนงถูกเอาไปใชกับการทํางานหมดเพราะหลวงไมมีให
อันนี้สงผลตอแรงจูงใจในการทํางานมาก” 
 

สําหรับในประเด็นปญหาดังกลาว ผูวิจัยเห็นวา ปญหาอยูท่ีกระบวนการเบิกเงินคาสํานวน
ของพนักงานสอบสวนตามหลักเกณฑ แบบ และวิธีปฏิบัติในการขอรับเงินคาตอบแทนตามระเบียบ
กระทรวงการคลังว าดวยการ เบิกจายเ งินค าตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา พ.ศ.2534                        
ซ่ึงออกตามระเบียบ กค.วาดวยการจายเงินคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2534                    
ซ่ึงกําหนดใหพนักงานสอบสวนตองยื่นแบบขอรับเงินภายใน  60 วันนับตั้งแตพนักงานอัยการ
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ไดรับสํานวน โดยใหพนักงานสอบสวนทําคําขอยื่นตอหัวหนางานสอบสวนและหัวหนาสถานี
ตามลําดับและใหหัวหนาสถานีตํารวจสงเรื่องเบิกเงินไปตามลําดับขั้นจนถึงกองการเงิน สํานักงาน
ตํารวจแหงชาตซ่ึิงเปนผูจายเงิน และเม่ือกองการเงิน สํานักงานตํารวจแหงชาติไดรับแบบคําขอเบิก
คาสํานวนท่ีผานมาอนุมัติโดยถูกตองแลว กองการเงิน สํานักงานตํารวจแหงชาติก็สงเงินคาสํานวน
ไปยังสถานีตํารวจผูขอในรูปแบบของงบประมาณประจําปและสถานีตํารวจจะเปนผูสงเงินดังกลาว
เขาบัญชีพนักงานสอบสวนอีกทอดหนึ่ง (หลักเกณฑ แบบ และวิธีปฏิบัติในการขอรับเงิน
คาตอบแทนตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการเบิกจายเงินคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา 
พ.ศ. 2534 ขอ 2 และ ขอ 3)  ซ่ึงวิธีการดังกลาวทําใหพนักงานสอบสวนไดรับเงินลาชาและ               
ในหลายสถานีเงินคาสํานวนมักมีการถูกหักหัวคิวกอนถึงบัญชีหรืองบประมาณท่ีไดรับการจัดสรร
ถูกนําไปใชในเรื่องอ่ืนๆจนหมดซ่ึงปญหาดังกลาวเปนปญหาเรื้อรังในวงการสอบสวนมาเปนเวลา
ชานาน   

เม่ือผูวิจัยไดลองทําการศึกษาถึงแหลงเงินทุนอ่ืนท่ีพอจะนํามาใชในการเบิกคาสํานวนของ
พนักงานสอบสวนพบวา ในปจจุบันสํานักงานตํารวจแหงชาติไดมีการออกกองทุนขึ้นมากองทุน
หนึ่งมีช่ือวา “กองทุนเพ่ือการสืบสวนสอบสวนคดีอาญา”  (พระราชบัญญัติตํารวจแหงชาติ พ.ศ. 
2547 มาตรา 112 – 116) เพ่ือเปนคาใชจายในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน แตจาก
การศิกษาในเชิงคุณภาพ พบวา กองทุนดังกลาวไมไดถูกนํามาใชในสายงานสอบสวนอยางแทจริง 
เนื่องจาก กฎ ระเบียบ รวมถึงการเบิกจายตางๆไมเอ้ืออํานวยใหกับการเบิกจายของพนักงาน
สอบสวน แตเปนการเอ้ือประโยชนในการเบิกจายใหกับเจาหนาท่ีตํารวจฝายสืบสวน ดังจะเห็นได
จากรายการท่ีคณะกรรมการกองทุนไดกําหนดรายละเอียดในการเบิกจายไดในปจจุบันมีเพียง            
2 รายการ ไดแก (ระเบียบคณะกรรมการบริหารกองทุนเพ่ือการสืบสวนและสอบสวนคดีอาญาวา
ดวยหลักเกณฑการจายเงินกองทุนเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจในการทํา
หนาท่ีเกี่ยวกับการสืบสวนและสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2552 ขอ 14) 

1. คาใชจายในการเดินทางไปราชการซ่ึงเปนคาใชจายท่ีเกิดขึ้นจริง แตไมสามารถเบิกจาก
เงินงบประมาณได 

2.  คาตอบแทนบุคคลผูใหขอมูล ขาวสาร เพ่ือการสืบสวน ติดตาม จับกุม หรือสอบสวน
คดีอาญา 

สวนรายการท่ี 3 ซ่ึงเปนรายการคาใชจายอ่ืนๆในการรวบรวมพยานหลักฐานอันเปน              
สิทธิในการเบิกจายของพนักงานสอบสวนโดยตรง กลับยังไมมีการกําหนดรูปแบบคาใชจายจาก      
คณะกรรมการบริหารกองทุนในสวนนี้ไว  
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แนวทางแกไข 
1. สํานักงานตํารวจแหงชาตคิวรวางหลักเกณฑ แนวทางหรือวิธีปฎิบัติดวยการกําหนดให

เงินคาสํานวนของพนักงานสอบสวนสามารถเบิกคาใชจายไดในรูปของคาใชจายในการสนับสนุน
และรวบรวมพยานหลักฐานซ่ึงทําใหหลักฐานในคดีมีคุณคามากขึ้นตามขอ 14 (3) ระเบียบ
คณะกรรมการบริหารกองทุนเพ่ือการสืบสวนและสอบสวนคดีอาญาวาดวยหลักเกณฑการจาย
เงินกองทุนเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจในการทําหนาท่ีเกี่ยวกับการสืบสวน
และสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2552 และยกเลิกระเบียบกระทรวงการคลังวาดวย การจายเงิน
คาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2534 และหลักเกณฑ แบบ และวิธีปฏิบัติในการขอรับเงิน
คาตอบแทนตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการจายเงินคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา 
พ.ศ. 2534 เนื่องจากหลักเกณฑท้ังสองฉบับอางอิงการจายเงินจากงบประมาณรายจายของ                 
กรมตํารวจ ซ่ึงเปนปญหาดังท่ีผูวิจัยไดอธิบายไปแลว 

2. ควรออกระเบียบและหลักเกณฑในการจายคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญาเสียใหม              
ใหสอดคลองกับระเบียบคณะกรรมการบริหารกองทุนเพ่ือการสืบสวนและสอบสวนคดีอาญาวา
ดวยหลักเกณฑการจายเงินกองทุนเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจในการทํา
หนาท่ีเกี่ยวกับการสืบสวนและสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2552 โดยอาจอางอิงระเบียบ
กระทรวงการคลังวาดวย การจายเงินคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา  พ.ศ. 2534  และหลักเกณฑ 
แบบ และวิธีปฏิบัติในการขอรับเงินคาตอบแทนตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการจายเงิน
คาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2534 เวนแตในสวนของเงินคาสํานวนซ่ึงควรจะตองมีการ
ปรับปรุงซ่ึงตามระเบียบดังกลาวไมมีการแกไขจํานวนเงินคาสํานวนมากวา 20 ปแลวสงผลใหเงิน
คาสํานวนไมสะทอนถึงสภาพความเปนจริง ซ่ึงผูวิจัยเสนอวา ตัวเลขเงินคาสํานวนท่ีเหมาะสมควร
จะเปนดังนี้  
     - คดีท่ีมีอัตราโทษจําคุกอยางสูงไมเกินสามป คดีละ 1,000 บาท 
                  - คดีอาญาท่ีมีอัตราโทษจําคุกอยางสูงเกินกวาสามปแตไมเกินสิบป คดีละ 2,000 บาท 
                  - คดิอาญาท่ีมีอัตราโทษจําคุกอยางสูงเกินกวาสิบปขึ้นไป คดีละ 3,000 บาท 
 
ปญหาดานสวัสดิการบานพักมีไมเพียงพอตอความตองการ  

ปญหาดังกลาวนี้ เปนปญหาของขาราชการตํารวจในทุกสายงาน เนื่องจาก จํานวน
ขาราชการตํารวจมีมากแตท่ีพักท่ีไดรับการจัดสรรจากทางราชการมีนอย ท่ีพักหลายแหงชํารุดทรุด
โทรมไมเหมาะแกการอยูอาศัยบางแหงหางไกลจากท่ีทํางานสงผลใหมีปญหาดานการเดินทาง 
เนื่องจาก พนักงานสอบสวนเปนสายงานท่ีตองเขาเวรอยูตลอด  
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แนวทางแกไข 
ผูวิจัยเสนอวา สํานักงานตํารวจแหงชาติควรจัดการในเรื่องท่ีพักอาศัยใหมีจํานวนเพียงพอ

กับความตองการของขาราชการตํารวจ ในบางพ้ืนท่ีจํานวนท่ีพักมีไมเพียงพอหรือมีลักษณะชํารุด
ทรุดโทรม ไมปลอดภัยหรือไมสามารถอยูอาศัยได ควรใหสิทธิขาราชการตํารวจในการเบิก   คาเชา
บานตามพระราชกฤษฎีกาคาเชาบานขาราชการ พ.ศ. 2547  เพ่ือใหขาราชการตํารวจนําเงินดังกลาว
ไปใชในการหาท่ีอยูท่ีเหมาะสมตอไป 
 
ปญหาดานคาตอบแทนในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ  

จากการวิจัยเชิงคุณภาพ  พบวา  ในปจจุบันพนักงานสอบสวนท่ีทํางานนอกเหนือเวลา
ราชการไมไดรับคาตอบแทน ในขณะท่ีผูปฏิบัติงานในสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรมไดรับ
คาตอบแทนในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการท้ังหมด เชน ขาราชการตุลากาลไดออกระเบียบให 
ผูพิพากษาซ่ึงตองเขาเวรปฏิบัติหนาท่ีนอกเวลาราชการมีสิทธิไดรับคาตอบแทนช่ัวโมง 220 บาท  
แตไมเกินวันละ 1,320 บาท ในกรณีท่ีเปนผูพิพากษาในช้ันอุธรณใหมีสิทธิไดรบัคาตอบแทนไมเกิน               
วันละ 2,500 บาท (ระเบียบคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรมวาดวยการจายเงินคาตอบแทนการ
ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ (ฉบับท่ี 6) พ.ศ. 2555) ในขณะท่ีพนักงานอัยการมีสิทธิไดรับ
คาตอบแทนจากการตองเขาเวรปฏิบัติหนาท่ีนอกเวลาราชการในอัตราช่ัวโมงละ 220 บาท แต               
ไมเกินวันละ 1,320 บาท แตถาเปนกรณีท่ีมีเหตุพิเศษตองเรงพิจารณาคดี ซ่ึงจําเปนตองมีพนักงาน
อัยการอยูดวย พนักงานอัยการมีสิทธิไดรับคาตอบแทนเพ่ิมขึ้นเปนวันละ 420 บาท โดยวันหนึ่งตอง
ไมเกิน 2,500 บาทและตองไมเกิน 20,000 บาทตอเดือน (ระเบียบสํานักงานอัยการสูงสุดวาดวย
คาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ พ.ศ. 2554) ในขณะท่ีพนักงานสอบสวนไมไดรับ
คาตอบแทนในสวนนี้เหมือนกับสายงานอ่ืนๆในกระบวนการยุติธรรม แตพนักงานสอบสวนตอง
เขาเวรเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีนอกเวลาราชการอยางสมํ่าเสมอทุกเดือน  
 

แนวทางแกไข 
ผูวิจัยจึงเสนอวา สํานักงานตํารวจแหงชาตคิวรออกระเบียบ ก.ตร. ใหพนักงานสอบสวนมี

สิทธิไดรับคาตอบแทนจากการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการโดยอาจอางอิงจากระเบียบของ
ขาราชการตุลากาลหรือพนักงานอัยการเปนแบบอยางโดยกําหนดใหพนักงานสอบสวนมีสิทธิไดรบั
คาตอบแทนจากการปฏิบัติงานโดยอาจคิดในอัตราช่ัวโมงละ 220 บาท แตไมเกินวันละ 1,320 บาท                   
เชนเดียวกับขาราชการตุลากาลและพนักงานอัยการ  
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5.2.2  มิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน 
 

พนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน
ในระดับปานกลาง (  = 2.60, S.D = 1.17) โดยมีคาเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติ                 
ดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงานระดับนอยในดานระบบการแตงตั้ง โยกยาย  มีความเปนธรรม 
(  = 1.98, S.D = 1.00) และการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง เปนไปตาม กฎ ระเบียบ              
ท่ีไดมีการกําหนดไว (  = 2.28, S.D = 1.04) แสดงใหเห็นขอเท็จจริงประการหนึ่งวาระบบงาน
สอบสวนยังคงติดกับวัฒนธรรมและปญหาเดิมๆของตํารวจในดานการแตงตั้ง การโยกยาย และ                     
การเล่ือนขั้นเงินเดือน ซ่ึงอํานาจในการพิจารณาดังกลาวยังคงเปนของผูบังคับบัญชาระดับสูง 
(หัวหนาสถานีขึ้นไป) ดังจะเห็นไดจากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา 
 
 “ปญหาหลักของงานสอบสวนคืองานสอบสวนมันไปผูกติดกับสํานักงานตํารวจแหงชาติ 
ซ่ึงการไปผูกติดกับสํานักงานตํารวจแหงชาติมันหนีไมพนที่จะรับเอาวัฒนธรรมตํารวจมาใช                             
ปญหาของพนักงานสอบสวนก็เลยยังคงวนเวียนอยูกับปญหาเดิมๆของตํารวจ” 
 
 “ผูบังคับบัญชาควรมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยางยิ่งในดาน
การพิจารณาความดีความชอบซ่ึงในปจจุบันไมมีหลักเกณฑอะไรเลย การพิจารณาความดี
ความชอบ ควรยึดหลักผลการปฏิบัติงานเปนสําคัญ” 
 

แนวทางแกไข 
ปญหาในดานความไมเปนธรรมในการปฏิบัติงานไมวาจะเปนการแตงตั้ง การโยกยาย           

การพิจารณาความดีความชอบรวมตลอดถึงการปฏิบัติงานถือเปนวัฒนธรรมท่ีฝงรากลึกมาอยาง
ยาวนานในสํานักงานตํารวจแหงชาติ  ซ่ึงแนวทางในการแกปญหาดังกลาวไดดี ท่ี สุดคือ                        
สํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะเอาจริงเอาจังกับการปราบปรามระบบอุปถัมภท่ีเกาะกินสถาบันฯ
มาอยางยาวนานดวยการ 

1. ออกมาตรการลงโทษอยางจริงจังเม่ือพบเห็นการใชระบบอุปถัมภในการปฏิบัติงาน            
ดวยการลงโทษใหเห็นแบบอยางโดยไมไวหนา เปดชองทางใหเจาหนาท่ีตํารวจสามารถรองเรียนไป
ยังผูมีอํานาจไดโดยตรงดวยวิธีการตางๆและใหความสําคัญกับขอมูลท่ีมีแจงไปในทุกคดี                       
โดยเนนการตรวจสอบอยางโปรงใสและเปนธรรม 

2. วางรูปแบบในการพิจารณาการเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง การพิจารณาความดีความชอบ 
รวมตลอดถึงการโยกยายใหมีความเปนรูปธรรมในรูปแบบของคาท่ีวัดจากผลการปฏิบัติงานท่ี
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เกิดขึ้นจริง เพ่ือแสดงผลสําเร็จของการวัดตามวัตถุประสงค (Key Performance Indicator ; KPI)      
เชน คํานึ่งจากผลการปฏิบัติงานในรอบปท่ีผานมา คุณวุฒิ การไดรับรางวัลดีเดน ความจําเปนของ
พนักงานสอบสวนในรูปแบบตางๆ ฯลฯ เพ่ือลดอํานาจในการใชดุลยพินิจของผูบังคับบัญชาใหออยู
ภายในกรอบท่ีกําหนดไวเทานั้น 
 

พนักงานสอบสวนมีคาเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติดานความเปนธรรม                      
ในการปฏิบัติงานในระดับปานกลางในดานอิทธิพลทางการเมืองท้ังภายในและภายนอกองคกร                  
ไมมีผลตอความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (  = 2.53, S.D = 1.16) การท่ีทานตั้งใจทํางานในหนาท่ี
รับผิดชอบจะทําใหไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (  = 2.71, S.D = 1.12) ผูบังคับบัญชา
ปฏิบัติอยางเปนธรรมและเทาเทียมกับท่ีปฏิบัติตอเจาหนาท่ีคนอ่ืน (  = 2.77, S.D = 1.16)                      
ในองคกรของทานเม่ือเกิดความผิดพลาด มีขั้นตอนการตรวจสอบท่ีไดมาตรฐาน (  = 2.88, S.D             
= 1.11) และมีแรงจูงใจในมิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงานสูงสุดในดานความกาวหนาใน
การทํางาน ขึ้นอยูกับความสามารถของแตละบุคคล (  = 3.07, S.D = 1.28) แ ส ด ง ใ ห เ ห็ น
ขอเท็จจริงประการหนึ่งวา แมวาสายงานสอบสวนจะยังคงยึดติดกับวัฒนธรรมตํารวจท่ีการแตงตั้ง 
โยกยาย การเล่ือนขั้นอยูท่ีผูบังคับบัญชาระดับสูง (หัวหนาสถานีขึ้นไป) แตในสวนของการ               
เล่ือนตําแหนงนั้น จากการวิจัยเชิงคุณภาพผูวิจัยพบวา สายงานสอบสวนมีลักษณะพิเศษแตกตางจาก
สายงานอ่ืน คือ สายงานสอบสวนไมตองวิ่งเตนเพ่ือใหไดตําแหนงท่ีสูงขึ้นเหมือนสายงานอ่ืนๆ            
โดยการเล่ือนตําแหนงของพนักงานสอบสวนมีท่ีมาจากการสอบซ่ึงเปนไปตามความรู 
ความสามารถของพนักงานสอบสวนเอง สงผลใหในขอคําถามท่ีไดจากการวิจัยในเชิงปริมาณท่ีวา
ความกาวหนาในการทําาน ขึ้นอยูกับความสามารถของแตละบุคคลมีระดับแรงจูงใจสูงท่ีสุด                
ตรงสวนนี้ถือเปนขอด ีดังจะเห็นไดจากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา 

 
 “สายงานสอบสวนเปนสายงานที่สามารถเลื่อนคุณวุฒิ (ตําแหนง) ไดดวยการสอบเลื่อน             
เม่ือคุณมีคุณสมบัติครบตามที่กําหนดซ่ึงก็ถือเปนขอดีเพราะไมตองว่ิงเตนเหมือนสายอื่นๆทุกอยาง
อยูที่การสอบอยางเดียว” 
 

“ความกาวหนาในสายงานสอบสวนตางจากสายงานอื่น การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง
สามารถทําไดดวยการสอบ ซ่ึงสามารถทําไดดวยตนเองไมตองว่ิงเตน” 

 
ถึงแมวาการเล่ือนตําแหนงของพนักงานสอบสวนจะกระทําไดดวยการสอบซ่ึงแตกตางจาก

ในสายงานอ่ืนในสถานีตํารวจก็ตาม แตจากการวิจัยในเชิงคุณภาพ พบวา การสอบเพ่ือปรับตําแหนง
ของพนักงานสอบสวนยังคงเปนปญหา โดย เฉพาะอยางยิ่ งการสอบเพ่ือเล่ือนตําแหนง                       
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ในระดับท่ีสูงกวาพนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3) ขึ้นไป ซ่ึงมีหลักเกณฑในการสอบ
และการประเมินท่ีคอนขางเขมขน สงผลใหพนักงานสอบสวนจํานวนมากไมสามารถสอบ                
เล่ือนตําแหนงได โดยเฉพาะอยางยิ่งในเขตนครบาลซ่ึงปริมาณคดีเยอะกวาในเขตภูธรท่ี ขาดเวลาใน
การเตรียมตัวอานหนังสือสอบ ดังจะเห็นไดจากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา 

 
“ปญหาอีกประการหนึ่งคือเร่ืองความกาวหนา หนวยงานในกระบวนการยุติธรรมอื่นๆ เชน 

ศาล อัยการ กาวหนาตามระยะเวลาแตพนักงานสอบสวนตองสอบเพ่ือเลื่อนระดับเปน สบ 2 สบ 3 
สบ 4 ซ่ึงไมไดหมายความวาทุกคนจะสอบได ยิ่ง สบ 4 ขึ้นไปลองนับดูไดเลยในนครบาล                
สอบไดกี่คน แลวถาสอบไมไดก็ไมไดปรับเงินเดือน ยิ่งในนครบาลคดีเยอะไมมีเวลาอานหนังสือ                
ยิ่งเสียเปรียบหนัก” 

 
“สายงานสอบสวนเปนสายงานที่สามารถเลื่อนคุณวุฒิ (ตําแหนง) ไดดวยการสอบเลื่อน             

เม่ือคุณมีคุณสมบัติครบตามที่กําหนดซ่ึงก็ถือเปนขอดีเพราะไมตองว่ิงเตนเหมือนสายอื่นๆทุกอยาง
อยูที่การสอบอยางเดียว แตการสอบดังกลาวมีความเขมขนมากเกินไป โอกาสในการสอบไดเพ่ือ
เลื่อนตําแหนงจึงยากมาก โดยเฉพาะในเขตนครบาลซ่ึงปริมาณคดีเยอะไมมีเวลาวางในการเตรียม
ตัวอานหนังสือ ดังนั้น ตรงจุดนี้ควรเรงหาทางแกไขไมใหชองวางระหวางพนักงานสอบสวนในเขต
นครบาลกับภูธรแตกตางกันเกินไป” 

 
“การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงในสายงานสอบสวนมีกฎ ระเบียบ มากเกินไป โดยเฉพาะ           

อยางยิ่งเนนกับผลสอบซ่ึงไมไดหมายความวา สอบไดคะแนนดีจะทํางานไดดี อยากจะใหมีการ
ประเมินผลเปนรูปแบบของการปฏิบัติงานจริงๆ เชน จํานวนคดีที่ทําเสร็จ ภาระงานที่รับผิดชอบ 
เพ่ือไมใหเกิดความเหลื่อมล้ําระหวางพนักงานสอบสวนสายภูธรกับสายนครบาลหรืออาจะเลื่อน
ระดับเหมือนศาล อัยการ ไปเลยก็ได” 

 
“สายงานสอบสวนความกาวหนาเกิดจากการสอบเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง ดวยภาระงาน            

ที่มาก เวลาอานหนังสือมีนอย การสอบก็เขมขน พนักงานสอบสวนจํานวนมากสอบเลื่อนขั้นไมได              
ตองรอสอบใหม บางคนสอบหลายคร้ังไมได ทอแทไมสอบไปเลยก็มี” 

 
ในประเด็นดังกลาวผูวิจัยมองวา ตนเหตุของปญหาดังกลาวเกิดจากปริมาณงานไมสมดลุกบั

จํานวนผูปฏิบัติงาน สงผลใหพนักงานสอบสวนโดยเฉพาะอยางยิ่งในเขตเมืองไมมีเวลาในการอาน
หนังสือเพ่ือเตรียมตัวสอบ ดังนั้น แนวทางแกไขปญหาดังกลาวผูวิจัยมองวา สํานักงานตํารวจ
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แหงชาตคิวรตองแกไขปญหาดานปริมาณคนไมสมดุลกับงานเสียกอน ตามแนวทางท่ีผูวิจัยไดเสนอ
ไวในหัวขอท่ี 4.3.1.2 ซ่ึงจะทําใหพนักงานสอบสวนในเขตเมืองมีเวลาในการเขาฝกอบรมเพ่ือ
พัฒนาความรู ความสามารถ และเตรียมตัวเพ่ือสอบเล่ือนตําแหนงไดในระดับหนึ่ง ในสวนของการ
เล่ือนตําแหนงดวยการสอบ ในเบ้ืองตนผูวิจัยเห็นวายังคงมีความจําเปนสําหรับสายงานสอบสวน 
เนื่องจากเปนวิธีการท่ีมีความเปนธรรมมากท่ีสุด ในสวนของวิธีการประเมินท่ีพนักงานสอบสวน
บางสวนเห็นวาเปนปญหาเนื่องจากมาจากการสอบวัดผลเพียงประการเดียว เม่ือผูวิจัยไดเขา
ทําการศึกษาถึงหลักเกณฑในการวัดและการประเมินผลตามท่ีกําหนดไวในหลักเกณฑและวิธีการ
ประเมินเพ่ือเล่ือนตําแหนงพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2555 กลับพบวา ในการประเมินเพ่ือเล่ือน
ตําแหนงของพนักงานสอบสวนมีการใชหลักเกณฑท่ีหลากหลายซ่ึงไมไดวัดจากการสอบแตเพียง
ประการเดียว เชน มีการวัดจากลักษณะการทํางาน คุณสมบัติของพนักงานสอบสวน รวมตลอดถึง
ผลงานทางวิชาการ ฯลฯ สวนสาเหตุท่ีมีผูสอบไดนอยสวนหนึ่งผูวิจัยมองวาเกณฑการประเมินใน
รูปแบบดังกลาวยังคงเปนเรื่องใหม เนื่องจาก สํานักงานตํารวจแหงชาติพ่ึงออกกฎระเบียบในเรื่อง
ดังกลาวอยางเปนรูปธรรมเม่ือ 2 ปท่ีผานมา ดังนั้น ผูวิจัยเห็นวาคงตองใหเวลาสํานักงานตํารวจ
แหงชาตดิําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการฯดังกลาวสักระยะหนึ่งกอนและจึงคอยประเมินใน
ลําดับตอไป 

 
5.2.3  มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 
พนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติดานสภาพแวดลอมในการทํางานใน

ระดับปานกลาง (  = 2.58, S.D = 1.10) โดยมีคาเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติ                     
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานระดับนอยในดานหนวยงานมีเครื่องมือและอุปกรณในการทํางาน
ท่ีเหมาะสม เชน อาวุธยุทโธปกรณ ยานพาหนะ เครื่องมือส่ือสาร อุปกรณเครื่องใชในสํานักงาน 
ฯลฯ (  = 2.05, S.D = 0.97) และหนวยงานมีส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีเพียงพอในการปฏิบัติงาน              
(  = 2.10, S.D = 1.07) แสดงใหเห็นขอเท็จจริงประการหนึ่งวา อุปกรณในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสอบสวนยังอยูในสภาวะขาดแคลน จากการวิจัยในเชิงคุณภาพพบวา พนักงานสอบสวน
ตองออกเงินเพ่ือเปนคาใชจายในการปฏิบัติงานทุกอยางท้ังคาหมึกพิมพ คากระดาษ คาน้ํามันรถ 
คาตอบแทนท่ีปรึกษา ฯลฯ ดังจะเห็นไดจากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา 
 
 “ประชาชนคาดหวังตอการปฏิบัติหนาที่ของพนักงานสอบสวนมากเกินไป ไมมองขอจํากดั
ในการทํางาน พนักงานสอบสวนขาดแคลนทุกอยางไมวาจะเปน บุคลากร งบประมาณ                      
วัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือ ฯลฯ” 
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“พนักงานสอบสวนตองทําเองตลอดไมมีใครชวย ดานเงินสนับสนุนก็ไมมี เชน อุปกรณ
การทํางาน คาพยาน คาบันทึกเทป ฯลฯ พนักงานสอบสวนออกเองตลอด เงินสวนนี้รัฐตอง
สนับสนุนมิใชใหพนักงานสอบสวนมาจายเอง” 
  

“งบประมาณขององคกรที่ไดรับมาถูกใชอยางไมมีประสิทธิภาพ สงผลใหภาพลักษณของ
องคกรเสียหาย พนักงานสอบสวนตกอยูในสภาวะขาดแคลนในดานตางๆไมวาจะเปน ยานพาหนะ 
คาเดินทาง อุปกรณสํานักงาน ฯลฯ” 

คาตอบแทนจากการทํางานของพนักงานสอบสวนเม่ือรวมกับเงินประจําตําแหนงและ                  
เงินคาทําสํานวนอาจจะมาก แตตองแลกกับรายจายจํานวนมากอีกหลายรายการเชนกันไมวาจะเปน 
คาที่ปรึกษาโดยเฉพาะอยางยิ่งคดีที่ผูกระทําความผิดเปนเด็ก จะมีคาบันทึกเทป คาที่ปรึกษา คาอื่นๆ
อีกจิปาถะ ฯลฯ ยิ่งงานเยอะเงินยิ่งไมเหลือ สงผลใหคาตอบแทนไมเพียงพอตอการครองชีพใน
ปจจุบัน 

 
“ในการทํางานพนักงานสอบสวนขาดแคลนไปเสียทุกอยาง คาตอบแทนพยาน คาลามแปล 

แมกระทั่งอุปกรณการทํางาน ฯลฯ เงินพนักงานสอบสวนทั้งนั้น แมวาตอนนี้จะมีกองทุนเพ่ือการ
สืบสวนสอบสวนคดีอาญาเกิดขึ้น แตกองทุนดังกลาวไมเคยตกถึงมือพนักงานสอบสวนเลย                     
เอาไปใชงานสืบสวนเสียหมด” 
 

สําหรับปญหาเรื่องวัสดุ อุปกรณในการทํางานไมเหมาะสมกับสภาพการปฏิบัติงาน                 
ผูวิจัยเห็นวา แมวาสายงานสอบสวนจะมีลักษณะการปฏิบัติงานท่ีแตกตางจากสานงานอ่ืน คือ 
จะตองมีคาใชจายตางๆในการทําสํานวนความ ซ่ึงคาใชจายในหลายรายการไมสามารถเบิกจายจาก
งบประมาณแผนดินไดก็ตาม แตสํานักงานตํารวจแหงชาติก็ไดเห็นปญหาในเรื่องดังกลาวนี้และ 
หาทางแกไขดวยการกําหนดใหสายงานสอบสวนมีเงินเพ่ิมพิเศษอีกหนึ่งชนิดท่ีเรียกวา                             
“เงินคาสํานวน” เสมือนเปนกองทุนเพ่ือการใชจายในการทําคดีในลักษณะเหมาจายตามอัตราโทษ             
ท่ีกฎหมายกําหนดตามท่ีผูวิจัยไดอธิบายไวแลวในขอ  4.3.2.1 ซ่ึงเงินลักษณะดังกลาวนี้ไมปรากฏ     
อยูในผูประกอบอาชีพอ่ืนในสายกระบวนการยุติธรรมไมวาจะเปนผูพิพากษา พนักงานอัยการ หรือ 
พนักงานสอบสวนคดีพิเศษ แตในขณะท่ีผูประกอบวิชาชีพเหลานั้นก็จะไมมีคาใชจายอัน
เนื่องมาจากการทํางานเหมือนกับพนักงานสอบสวนเชนกัน ในระหวางการวิจัยในเชิงคุณภาพ ผูวจิยั
ไดลองตั้งประเด็นคําถามกลับไปยังพนักงานสอบสวนกลุมตัวอยางท่ีประสบปญหาดานการขาด
วัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงาน โดยผูวิจัยไดอธิบายถึงท่ีมาของเงินคาสํานวนวามีท่ีมาเพ่ือให
พนักงานสอบสวนใชในการปฏิบัติงานในลักษณะเหมาจาย ซ่ึงไมปรากฎในสายงานอ่ืนใน



159 
 

 

กระบวนการยุติธรรม คําตอบท่ีผูวิจัยไดรับกลับมา พบวา พนักงานสอบสวนกลุมตัวอยาง                  
เขาใจและรับไดหากจะถือวาเงินคาสํานวนเปนสวนหนึ่งของคาใชจายในการปฏิบัติงานในรูปของ            
“การเหมาจาย” แตส่ิงท่ียังคงเปนปญหา ก็คือ มีการหักคาหัวคิวจากหัวหนาสถานี คาสํานวนเบิก
ไมไดเพราะไมมีงบประมาณ รวมตลอดถึงการเบิกเงินคาสํานวนลาชา สงผลใหพนักงานสอบสวน
บางทานตองเปนหนี้จากการกูยืมมาเพ่ือเปนคาใชจายในการทําสํานวน อีกปญหาหนึ่งคือเรื่อง                
เงินคาสํานวนตามกฎหมายนอยเกินไป กลุมตัวอยาง อธิบายวา เงินคาสํานวนท่ีไดรับในปจจุบัน
ไมไดปรับมากวา 20 ปแลว ซ่ึงไมสะทอนถึงคาครองชีพปจจุบัน โดยพนักงานสอบสวนกลุม
ตัวอยางยังไดอธิบายอีกวา เงินคาสํานวนในความเปนจริงแลวไมไดตกถึงพนักงานสอบสวน
ท้ังหมด เงินคาสํานวนท่ีพนักงานสอบสวนไดรับตองมีการแบงใหกับทีมงานตางๆท่ีชวยเหลือ
พนักงานสอบสวนอีก สงผลใหเงินเหลือถึงพนักงานสอบสวนไมมาก โดยกลุมตัวอยางดังกลาว
อธิบายวาหากแกไขปญหาดังกลาวนี้ไดก็จะแกไขปญหาดานการขาดวัสดุอุปกรณในการปฏิบัติ            
งานได  
 

แนวทางแกไข 
ในสวนของแนวทางแกไขปญหาดังกลาวผูวิจัยเสนอวา สํานักงานตํารวจแหงชาติควรแกไข

ปญหาการเบิกจายเงินคาสํานวนซ่ึงถือเปนตนตอของปญหาท้ังหมดตามแนวทางท่ีผูวิจัยไดเสนอไว                     
ในขอ 4.3.2.1 และทําคําช้ีแจงผานหัวหนางานสอบสวนถึงท่ีมาของเงินคาสํานวนเพ่ือใหพนักงาน
สอบสวนเขาใจ นาจะแกไขปญหาดังกลาวนี้ได 

 
 พนักงานสอบสวนมีคาเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางานในระดับปานกลางในดานกฎ ระเบียบ ขอบังคับตางๆในการปฏิบัติงาน ไมทําใหรูสึก                     
อึดอัดใจ (  = 2.75, S.D = 1.31) หนวยงานมีบรรยากาศการทํางานท่ีดี (  = 2.93, S.D = 1.04)
สถานท่ีทํางานมีสภาพแวดลอมท่ีดี เชน ไมมีกล่ิน เสียงท่ีรบกวน และมีอากาศถายเทสะดวก                    
(  = 3.08, S.D = 1.11) แสดงใหเห็นขอเท็จจริงประการหนึ่งวา ในมิติดานสภาพแวดลอมใน            
การทํางานพนักงานสอบสวนยังคงมีปญหาในมิติดานอ่ืนๆนอกจากอุปกรณในการปฏิบัติงาน              
ไมเพียงพอตอการทํางานอยูบางแตยังไมถึงกับเปนปญหาท่ีสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน จากการวิจัยในเชิงคุณภาพ พบวา ปญหาดานในมิติดานสภาพแวดลอมในการปฏบัติงาน
ในสวนนี้ เชน ท่ีพักกับสถานท่ีทํางานอยูไกลกันสงผลใหการเดินทางใชเวลามากและไมสะดวก            
อีกประเด็นปญหาท่ีพบในมิติดานสภาพแวดลอมในการทํางานก็คือ ปญหาดานกฎ ระเบียบ 
ขอบังคับในการทํางาน พนักงานสอบสวนบางสวนเห็นวา กฎ ระเบียบตางๆเปนเรื่องจุกจิก ไรสาระ 
บางอยางไมสามารถ ใชในการปฎิบัติงานไดจริง โดยมีการเสนอใหสํานักงานตํารวจแหงชาติหรือ
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ผูบังคับบัญชาระดับสูงลดกฎ ระเบียบ ขอบังคับ ใหพนักงานสอบสวนมีอิสระในการปฏิบัติงานมาก
ขึ้นกวานี้  ดังจะเห็นไดจากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา 
 

“กฎ ระเบียบ ภายในเปนอีกปญหาสําคัญที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสอบสวน หัวหนางานสอบสวนมักนําปญหาไปแกไขไมตรงจุด มีการออกคําส่ังเพ่ือให
ผูใตบังคับบัญชา (พนักงานสอบสวน) ปฏิบัติตาม บางอยางก็ทําได บางอยางก็ทําไมไดเปนภาระ
ใหกับพนักงานสอบสวนผูปฏิบัติการมาก” 
 

“ขอปฏิบัติ กฎระเบียบ ขอบังคับในการทํางานมีมากเกินไป ไมยืดหยุนตอการทํางาน” 
 

“กฎ ระเบียบ รวมตลอดถึงคําส่ังที่ออกมาไมสามารถใชปฏิบัติงานไดจริง ในแงของความ
รับผิดก็เชนเดียวกัน กฎ ระเบียบ ตางๆเอื้อประโยชนใหผูบังคับบัญชารอดตัว สวนผูปฏิบัติงานหาก
ทําผิดพลาดก็จะผิดทุกกรณีทั้งๆที่ความผิดบางอยางไมไดเกิดจากผูปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานตอง
ปฏิบัติตามคําส่ัง ไมทําก็ถูกลงโทษ ถาทําแลวผิดก็มีโทษอีก บางคร้ังเห็นแนๆแลววาทําไปก็ผิดแต
นายส่ังมาไมทําก็ไมได ทํางานแลวมีแตความผิดจะมีใครอยากทํางาน”  
    

5.2.4  มิติดานการพัฒนาความสามารถ 
 

พนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติดานการพัฒนาความสามารถในระดบั
ปานกลาง (  = 2.71, S.D = 1.10) โดยมีคาเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับนอยใน                 
ดานการสนับสนุนใหฝกอบรมหรือศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น (  = 2.49, S.D = 1.09) และเม่ือ
พิจารณาจากโอกาสในการฝกอบรม ศึกษา ดูงาน หรือการประชุมทางวิชาการ พนักงานสอบสวนมี
แรงจูงใจในการทํางานในระดับปานกลาง (  = 2.74, S.D = 1.04) แสดงใหเห็นขอเท็จจริงประการ
หนึ่งวา พนักงานสอบสวนมีโอกาสในการฝกอบรมและพัฒนาความรูความสามารถอยูบาง แตอาจ
ขาดการสนับสนุนดานงบประมาณจากสํานักงานตํารวจแหงชาติ ซ่ึงประเด็นปญหาดังกลาวนาจะ
เปนปญหาของเจาหนาท่ีตํารวจในทุกสายงาน 
 

แนวทางแกไข 
แนวทางในการแกไขปญหาดังกลาว ผูวิจัยมองวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจัดสรร

เงินทุนและเวลาใหกับพนักงานสอบสวนเพ่ือใชในการศึกษาตอ ฝกอบรม รวมตลอดถึงพัฒนา
ความรู ความสามารถในการทํางาน โดยอาจถือเปนสวัสดิการอยางหนึ่งเพ่ือเพ่ิมขวัญกําลังใจในการ
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ปฏิบัติงานใหกับพนักงานสอบสวนและเพ่ือใหพนักงานสอบสวนท่ีไดผานการฝกอบรมและพัฒนา
ความรู ความสามารถสามารถนําความรู มาใชในการปฏิบัติงานไดตอไป  

ในมิติดานการพัฒนาความสามารถในดานอ่ืนๆ พนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการ
ทํางานในระดับปานกลาง เชน การไดรับโอกาสในการปฏิบัติงานตามความรูและความถนัด (  
= 2.67, S.D = 1.09) การมีอิสระในการคิด ริเริ่ม สรางสรรคในการปฏิบัติงาน (  = 2.73, S.D = 
1.14) การมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (  = 2.75, S.D = 1.11) และการไดรับ
โอกาสใหปฏิบัติงานท่ีทาทายความรู ความสามารถ  (  = 2.86, S.D = 1.10) จากการวิจัยใน               
เชิงคุณภาพ พบวา การปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนมักขาดอิสระในการปฏิบัติงาน                                  
มีการแทรกแซงการใชดุลยพินิจของพนักงานสอบสวนจากผูบังคับบัญชาและบุคคลอ่ืนๆท่ีมี              
อํานาจในพ้ืนท่ีอยูเสมอ ดังจะเห็นไดจากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา 

 
“ผูบังคับบัญชา นักการเมืองและอดีตขาราชการชั้นผูใหญไมควรกาวกายการทํางานของ

พนักงานสอบสวน ตลอดจนการตัดสินใจในการพิจารณาคดีตางๆ ควรใหอิสระในการใชความคิด
ของพนักงานสอบสวน” 
 

“พนักงานสอบไมมีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางานของตัวเอง การปฏิบัติงานใน                 
ดานตางๆของพนักงานสอบสวนมักถูกครอบงําจากบุคคลตางๆที่เกี่ยวของอยูเสมอ พนักงาน
สอบสวนขาดความเปนอิสระและอํานาจการตัดสินใจในการทํางาน”  

 
“พนักงานสอบสวนไมมีอิสระในการคิดและตัดสินใจในการปฏิบัติงาน สงผลใหการ

ปฏิบัติงานไมมีประสิทธิภาพเพราะตองขึ้นอยูกับคนอื่นตลอดไมไดขึ้นอยูกับดุลยพินิจของ
พนักงานสอบสวน ในทางกลับกันเม่ือมีความผิดเกิดขึ้นพนักงานสอบสวนเจาของสํานวนคือ
ผูรับผิดชอบแตผูเดียว ผูที่เคยส่ังการหรือเขาแทรกแซงการปฏิบัติหนาที่ของพนักงานสอบสวน                        
ไมเคยรวมรับผิดชอบกับพนักงานสอบสวนดวยเลย” 
 

5.2.5  มิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน              
 

พนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน              
ในระดับมาก (  = 3.57, S.D = 1.11) โดยมีคาเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก               
ในดานเพ่ือนรวมงานสามารถเขากันได (  = 3.80, S.D = 1.00) และเม่ือพิจารณาจากมิติดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในอีกสองดานท่ีเหลือพบวา พนักงานสอบสวนมีคาเฉล่ียแรงจูงใจ
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ในการปฏิบัติงานในระดับปานกลางในดานสังคมการทํางานมีการยกยอง นับถือ ใหเกียรติและ
ชวยเหลือกัน (  = 3.46, S.D = 1.16) และสังคมการทํางานปราศจากการแบงพรรคแบงพวกกันใน
กลุมเพ่ือนรวมงานและมีความเอ้ืออาทรในการทํางาน (  = 3.45, S.D = 1.16) แสดงใหเห็น
ขอเท็จจริงประการหนึ่งวา พนักงานสอบสวนมีการทํางานเปนทีม มีสังคมการทํางานท่ีมีเพ่ือน
รวมงานใหความชวยเหลือกันในการทํางานและยกยองใหเกียรติกันในการทํางาน เม่ือพิจารณา           
จากตารางท่ี 4..1.3.7 ท่ีแสดงภาพรวมแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนท่ีผูวิจัยได
นําเสนอไปตอนตน พบวา พนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงานสูงท่ีสุด อันสะทอนขอเท็จจริงประการหนึ่งวา พนักงานสอบสวนมีจุดแข็งท่ีสงผล
ตอแรงจูงใจในแงบวกก็คือ การมีเพ่ือนรวมงานท่ีด ี
 

5.2.6  มิติดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
 

พนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ในระดับปานกลาง (  = 3.31, S.D = 1.20) โดยมีคาเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับ          
ปานกลางในดานเม่ือมีปญหาเกิดขึ้นกับทาน ผูบังคับบัญชา ชวยแกไขปญหาและใหคําแนะนํา               
(  = 3.35, S.D = 1.29) รองลงมาเปนดานความรูสึกศรัทธาในตัวผูบังคับบัญชา (  = 3.38, S.D = 
1.16) และการท่ีสามารถพูดคุยหรือขอคําปรึกษากับผูบังคับบัญชาไดในทุกเรื่องท้ังในเรื่องงานและ
เรื่องสวนตัว (  = 3.20, S.D = 1.14) แสดงใหเห็นขอเท็จจริงประการหนึ่งวา ผูบังคับบัญชา
สามารถเปนท่ีพ่ึงในการใหคําแนะนํา ชวยแกไขปญหาตางๆไดท้ังในเรื่องงานและในเรื่องสวนตัว
จนทําใหเกิดความศรัทธา ซ่ึงแรงจูงใจในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา พนักงานสอบสวน             
มีคาเฉล่ียสูงสุดเปนอันดับสาม รองจากมิติดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและมิติดาน
ความม่ันคง ซ่ึงถือเปนแรงจูงใจในแงบวกของพนักงานสอบสวน  
 แตจากการวิจัยวิจัยในเชิงคุณภาพ ผูวิจัยคนพบปญหาในสวนหนึ่งวา ปจจุบันผูบังคับบัญชา
สูงสุดในงานสอบสวนคือหัวหนาสถานี โดยมีหัวหนางานสอบสวนเปนผูบังคับบัญชาช้ันตน             
ซ่ึงจากการวิจัย พบวา พนักงานสอบสวนมองวาผูบังคับบัญชาสูงสุด (หัวหนาสถานี) ไมใชคนท่ีมา
จากฝายสอบสวนสงผลใหไมทราบถึงปญหาของงานสอบสวน มีการออกกฎ ขอบังคับ รวมตลอด
ถึงระเบียบท่ีสงผลใหพนักงานสอบสวนไมสามารถปฏิบัติได เพราะ ไมเขาใจถึงเนื้องาน สงผลให
การปฏิบัติงานลาชาและลําบาก โดยกลุมตัวอยางสวนหนึ่งเสนอใหสํานักงานตํารวจแหงชาติ
กําหนดใหหนวยงานสอบสวนมีความเปนอิสระจากการบังคับบัญชาของหัวหนาสถานี โดยเสนอ
ใหการควบคุมดูแล ติดตามสอดสอง รวมตลอดถึงการออกกฎ ระเบียบ ขอบังคับในงานสอบสวน 
เปนหัวหนางานสอบสวนซ่ึงเปนผูท่ีรูถึงปญหาและเขาใจระบบงานสอบสวนมากท่ีสุด ดังจะเห็นได
จากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา   
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“ในปจจุบันผูที่มีอํานาจเด็ดขาดในการบริหารงานดานสอบสวน คือ หัวหนาสถานี                   
ซ่ึงหัวหนาสถานีมักไมใชเปนคนที่เติบโตมาจากสายงานสอบสวน สงผลใหไมทราบถึงปญหาและ
อุปสรรคในการปฏิบัติงานดานงานสอบสวนอันนํามาสูความไมเขาใจในปญหาและอุปสรรคตางๆที่
เกิดขึ้นในระหวางปฏิบัติงาน” 
 

“หัวหนาสถานีเปนปญหาที่สําคัญที่สุดของงานสอบสวน หัวหนาสถานีไมใชคนของงาน
สอบสวนจึงไมเห็นคุณคาของงานสอบสวน สงผลใหการจัดหาบุคลากรรวมตลอดถึงอาวุธ  
ยุทโธปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชที่ จําเปนสําหรับงานสอบสวนไมสามารถทําได เทาที่ควร                          
ถาไดหัวหนาสถานีที่เขาใจงานสอบสวน เขาใจถึงขอจํากัดรวมตลอดถึงสภาพปญหาของพนักงาน
สอบสวนก็อาจทําใหมีกําลังใจการทํางานมากกวานี้”  



    บทที่ 6 
สรุปผลการวิจัย 

 
รายงานวิจัย เรื่อง“การสํารวจปญหาทางกฎหมายและปญหาประการอ่ืนท่ีสงตอแรงจูงใจใน

การทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล”มีวัตถุประสงคเพ่ือ
สํารวจลักษณะและสภาพการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล
ปญหา สาเหตุของปญหาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัด
กองบัญชาการตํารวจนครบาลรวมตลอดถึงแนวทางหรือมาตรการในการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานท่ีเหมาะสมใหกับพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล โดยเปนการวจิยั
เชิงปริมาณควบคูกับการวิจัยเชิงคุณภาพ ซ่ึงใชแบบสอบถามและการสัมภาษณแบบเจาะลึก 
(indepth-interview) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงสามารถสรุปผลการสํารวจได ดังนี้ 
 
6.1 ลักษณะและสภาพการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจ นครบาล 
 
 โครงสรางการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลมี
กําหนดไวในคําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ี 537 / 2555 เรื่อง กําหนดอํานาจหนาท่ีของตําแหนง
ในสถานีตํารวจ ซ่ึงกําหนดรูปแบบการบริหารงานของพนักงานสอบสวนตามโครงสรางการ
บริหารงานของสํานักงานตํารวจแหงชาต ิซ่ึงมีหัวหนาสถานีซ่ึงถือเปนบริหารสูงสุด โดยมีหัวหนา
งานสอบสวนเปนผูบริหารในสวนของงานสอบสวนแบงแยกเปนสวนๆตางได 6 รูปแบบตามการ
บริหารจัดการในแตละสถานีตํารวจ 

 ในสวนของอํานาจหนาท่ีของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลมี
หลักเกณฑกําหนดไวอยู 2 สวนดวยกัน สวนแรกปรากฏอยูในประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความ
อาญา กําหนดขอบเขตอํานาจของพนักงานสอบสวนไวหลากหลายประการดวยกัน เชน อํานาจใน
การรับคํารองทุกขจากผูเสียหาย (กฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 123) อํานาจในการ
สอบสวนและรวบรวมหลักฐานทุกชนิดเทาท่ีสามารถจะทําไดเพ่ือประสงคจะทราบขอเท็จจริงและ
พฤติการณตางๆ อันเกี่ยวกับความผิดท่ีถูกกลาวหาเพ่ือจะรูตัวผูกระทําผิดและพิสูจนใหเห็นความผิด
หรือความบริสุทธ์ิของผูตองหา (ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 131) อํานาจตรวจ
ตัวผูเสียหายเม่ือผูนั้นยินยอม หรือตรวจตัวผูตองหา หรือตรวจส่ิงของหรือท่ีทางอันสามารถอาจใช
เปนพยานหลักฐานได (ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 132 (1)) ฯลฯ อํานาจอีก
สวนหนึ่งกําหนดไวในคําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ี 537 / 2555 เรื่อง กําหนดอํานาจหนาท่ีของ
ตําแหนงในสถานีตํารวจกําหนดใหพนักงานสอบสวนทําหนาท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
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สอบสวน วางแผน อํานวยการ ส่ังการ ควบคุม กํากับ ดูแล ตรวจสอบ ติดตามและประเมินผล
ตลอดจนการปฏิบัติงานสอบสวนท่ีเกี่ยวกับคดีอาญาท่ีเกิดขึ้น รวมท้ังงานอ่ืนๆท่ีมีลักษณะเกี่ยวของ
หรือเปนสวนประกอบของงานนี้ในขอบเขตความรับผิดชอบ เพ่ือแสวงหาพยานหลักฐานและ
ผูกระทําความผิดอันเปนการอํานวยความยุติธรรมใหแกประชาชน 
 ผูปฏิบัติงานดานสอบสวนมีกําหนดอยูใน คําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ี   538 / 2555 
เรื่อง การปฏิบัติและอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบของพนักงานสอบสวนและผูปฎิบัติงานสอบสวน 
กําหนดประเภทของพนักงานสอบสวนไว 11 ประเภทดังนี้  
 1. หัวหนางานสอบสวน  

2. พนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญพิเศษ   
3. พนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญ  
4. พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ 
5. พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ  
6. พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ  
7. พนักงานสอบสวน 
8. พนักงานสอบสวนซ่ึงเปนหญิง 

 9. รองสารวัตร (ตําแหนงควบผูบังคับหมู ถึงรองสารวัตร) งานสอบสวน 
10. ผูบังคับหมู (ทําหนาท่ีผูชวยพนักงานสอบสวน) 
11. ผูบังคับหมู (ทําหนาท่ีบันทึกขอมูลเกี่ยวกับการสืบสวนสอบสวน) 

 
6.2 ผลการสํารวจปญหา สาเหตุของปญหาที่สงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวน
ในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
 

จากการวิจัยพบวา ปญหาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกดั
กองบัญชาการตํารวจนครบาล ไดแก  

1. ปญหาดานปริมาณงานกับจํานวนพนักงานสอบสวนไมสมดุลกัน  
ปญหาดังกลาวถือเปนปญหาท่ีสําคัญซ่ึงสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานสอบสวน จากการวิจัยในเชิงปริมาณ พบวา ลักษณะงานดานสอบสวนเปนงานท่ีสงผล
กระทบตอเวลาพักผอนและการมีเวลาวางของครอบครัวเปนอยางมาก ในสวนของการวิจัยในเชิง
คุณภาพกลุมตัวอยางทุกกลุมท่ีไดจากการวิจัยมองวา จํานวนพนักงานสอบสวนมีไมสมดุลกับ
ปริมาณงาน กลาวคือ จํานวนงานมีเยอะแตพนักงานสอบสวนมีนอยสงผลใหภาระงานสงผลตอการ
ดําเนินกิจกรรมตางๆของครอบครัว 
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สาเหตุของปญหา 
ผูวิจัยมองวา นาจะเกิดจากสาเหตุในหลากหลายประการดวยกัน 
ประการท่ีหนึ่ง นาจะเปนเรื่องของการขาดรูปแบบในการกําหนดกรอบอัตรากําลังของ

พนักงานสอบสวนท่ีแนนอน เนื่องจากในปจจุบันอํานาจในการกําหนดกรอบอัตราของพนักงาน
ขึ้นอยูกับดุลยพินิจของผูมีอํานาจในสํานักงานตํารวจแหงชาติจะเปนผูกําหนด (ระเบียบ ก.ตร.วา
ดวยการกําหนดจํานวนในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชาพนักงานสอบสวน พ.ศ. 
2554 ขอ 4) ซ่ึงสํานักงานตํารวจแหงชาติยังไมมีกฎเกณฑ ระเบียบ ขอบังคับใดๆ เปนตัวช้ีวัดจํานวน
พนักงานสอบอยางจริงจัง ทุกส่ิงทุกอยางอยูบนพ้ืนฐานของการคาดคะเนและดุลยพินิจในการ
กําหนดอัตราของพนักงานสอบสวนวาในทองท่ีใดควรจะมีจํานวนพนักงานสอบสวนเทาไร                          
สงผลใหกรอบอัตราของพนักงานสอบสวนไมสะทอนถึงสภาพความตองการท่ีแทจริง ในบางพ้ืนท่ี
ท่ีมีปริมาณคดีมากอาจมีพนักงานสอบสวนนอย ในขณะท่ีในเขตพ้ืนท่ีท่ีมีปริมาณคดีนอยอาจมี
พนักงานสอบสวนมาก             
 ประการท่ีสอง นาจะเปนเรื่องของการขาดผูชวยพนักงานสอบสวนไวคอยชวยเหลือ
พนักงานสอบสวนในการทําสํานวน โดยเฉพาะอยายิ่งในพ้ืนท่ีท่ีมีปริมาณคดีมากจํานวนพนักงาน
สอบสวนนอย การขาดผูชวยพนักงานสอบสวนสงผลใหพนักงานสอบสวนตองทําเองทุกอยาง              
ซ่ึงงานบางอยางไมเหมาะกับพนักงานสอบสวน เชน งานคียขอมูล งานเสมียนคดี งานธุรการ ฯลฯ  
อันเปนสาเหตุสําคัญท่ีสงผลใหพนักงานสอบสวนขาดเวลาสวนตัว เพราะตองนําเวลาสวนตัวมาใช
กับงานอยางไมเหมาะสม 
 ประการท่ีสาม นาจะเปนเรื่องพนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวน 
อยูจริง ในบางพ้ืนท่ีมีการเอาเฉพาะช่ือมาใสไวใหเปนพนักงานสอบสวนเพ่ือรับเงินประจําตําแหนง              
โดยไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวน โดยอางเหตุวาผูบังคับบัญชาขอใหไปชวยราชการซ่ึงไม
เกี่ยวของกับงานสอบสวน สงผลใหตําแหนงพนักงานสอบสวนตกอยูในสภาวะขาดแคลน                     
ขอตําแหนงใหมก็ไมได เพราะตําแหนงถูกกันไวหมดแลว สวนท่ีเหลือก็ตองทํางานตามกําลังท่ีมี
และแบกรับภาระงานของพนักงานสอบสวนท่ีไปชวยราชการ เปนผลใหจํานวนบุคลากร                
ไมพอเหมาะกับปริมาณคด ี  
 2. ปญหาดานคาตอบแทนในการทํางานไมเหมาะสม                 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานสอบสวนเห็นวา คาตอบแทนในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สอบสวนมีความแตกตางจากคาตอบแทนในสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม เชน ผูพิพากษา 
พนักงานอัยการ และพนักงานสอบสวนคดีพิเศษอีกเปนจํานวนมาก และปริมาณงานของพนักงาน
สอบสวนไมเหมาะสมกับคาตอบแทนท่ีไดรับ โดยพนักงานสอบสวนมองวางานดานสอบสวนหนัก 
ตองรับผิดชอบเยอะ มีความเครียดสูง แตไดรับคาตอบแทนไมคุมกับลักษณะงาน  
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สาเหตุของปญหา 
ผูวิจัยมองวา นาจะเกิดจากสาเหตุในหลากหลายประการดวยกัน 
ประการท่ีหนึ่ง พนักงานสอบสวนสวนใหญมองวาลักษณะงานของพนักงานสอบสวนตอง

ใชความรู ความสามารถ รวมตลอดถึงระยะเวลาในการปฏิบัติงานเทากันหรืออาจจะมากกวา                 
การปฏิบัติงานของผูพิพากษา พนักงานอัยการ หรือพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ  แตคาตอบแทนของ
พนักงานสอบสวนกลับแตกตางกับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในสายอาชีพดังกลาวอยางส้ินเชิง ซ่ึงความ
แตกตางดังกลาวนี้ยอมสงผลกระทบในแงของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน
ตามทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (Equity theory) 

ประการท่ีสอง พนักงานสอบสวนบางสวนมองวา ในปจจุบันมีกฎหมายกําหนดให
คาตอบแทนของพนักงานสอบสวนใหไดรับเทียบเทากับคาตอบแทนท่ีรัฐจายใหแกขาราชการฝาย
อ่ืนท่ีเกี่ยวกับกระบวนการยุติธรรม (พระราชบัญญัติตํารวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 มาตรา 46) แต
ในทางปฏิบัติกลับไมมีการจายคาตอบแทนใหเทียบเทากับในสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม
จริงตามท่ีกฎหมายกําหนดไว  สงผลใหพนักงานสอบสวนรูสึกวาคาตอบแทนท่ีตนไดรับ                    
ไมเปนธรรมจากทางราชการ 

3. ปญหาดานเงินคาสํานวนไมเปนไปตามกฎหมาย 
 ในปจจุบันพบวาพนักงานสอบสวนประสบปญหาดานเงินคาสํานวนในหลากหลาย
ประการ ไมวาจะเปนในดานการหักคาหัวคิวจากเงินคาสํานวนของพนักงานสอบสวน สงผลให
พนักงานสอบสวนไดรับเงินคาสํานวนไมเต็มจํานวน ดานการเบิกจายคาสํานวนลาชาและ                
ไมสามารถเบิกเงินคาสํานวนได  

สาเหตุของปญหา 
จากการวิจัย พบวา สถานีตํารวจหลายแหงมีการอางตอพนักงานสอบสวนวาขาด

งบประมาณหรืองบประมาณหมดไมสามารถเบิกเงินในสวนดังกลาวได แตเม่ืองบประมาณมาถึง
หัวหนาสถานีมักมีการนําเอาเงินดังกลาวไปใชกับงานสวนอ่ืน โดยปกติแลวเงินคาสํานวน พนักงาน
สอบสวนจะนําไปใชเปนคาใชจายท่ีเกิดขึ้นจากการทําสํานวน เชน คาหมึกพิมพ คากระดาษ             
คาน้ํามันรถ ฯลฯ เม่ือเงินจํานวนดังกลาวนี้ถูกหักคาหัวคิวบาง  ไมออกบางหรือออกลาชาบาง               
ยอมสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนโดยตรง 
 4. ปญหาดานสวัสดิการบานพักมีไมเพียงพอตอความตองการ 
 จากการวิจัย พบวา จํานวนขาราชการตํารวจมีมากแตท่ีพักท่ีไดรับการจัดสรรจากทาง
ราชการมีนอย ท่ีพักหลายแหงชํารุดทรุดโทรมไมเหมาะแกการอยูอาศัยบางแหงหางไกลจากท่ี
ทํางานสงผลใหมีปญหาดานการเดินทาง เนื่องจาก พนักงานสอบสวนเปนสายงานท่ีตองเขาเวรอยู
ตลอด 
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 5. ปญหาดานคาตอบแทนในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
 ในปจจุบันพนักงานสอบสวนท่ีทํางานนอกเหนือเวลาราชการไมไดรับคาตอบแทน 
ในขณะท่ีผูปฏิบัติงานในสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรมไดรับคาตอบแทนในการปฏิบัติงาน
นอกเวลาราชการท้ังหมด เชน ขาราชการตุลากาลไดออกระเบียบใหผูพิพากษาซ่ึงตองเขาเวรปฏิบัติ
หนาท่ีนอกเวลาราชการมีสิทธิไดรับคาตอบแทนช่ัวโมง 220 บาท แตไมเกินวันละ 1,320 บาท ใน
กรณีท่ีเปนผูพิพากษาในช้ันอุธรณใหมีสิทธิไดรับคาตอบแทนไมเกินวันละ 2,500 บาท (ระเบียบ
คณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรมวาดวยการจายเงินคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
(ฉบับท่ี 6) พ.ศ. 2555) ในขณะท่ีพนักงานอัยการมีสิทธิไดรับคาตอบแทนจากการตองเขาเวรปฏิบัติ
หนาท่ีนอกเวลาราชการในอัตราช่ัวโมงละ 220 บาท แตไมเกินวันละ 1,320 บาท แตถาเปนกรณีท่ีมี
เหตุพิเศษตองเรงพิจารณาคดี ซ่ึงจําเปนตองมีพนักงานอัยการอยูดวย พนักงานอัยการมีสิทธิไดรับ
คาตอบแทนเพ่ิมขึ้นเปนวันละ 420 บาท โดยวันหนึ่งตองไมเกิน 2,500 บาทและตองไมเกิน 20,000 
บาทตอเดือน (ระเบียบสํานักงานอัยการสูงสุดวาดวยคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
พ.ศ. 2554) ในขณะท่ีพนักงานสอบสวนไมไดรับคาตอบแทนในสวนนี้เหมือนกับสายงานอ่ืนๆใน
กระบวนการยุติธรรม แตพนักงานสอบสวนตองเขาเวรเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีนอกเวลาราชการอยาง
สมํ่าเสมอทุกเดือน 
 6. ปญหาดานความไมเปนธรรมในการแตงตั้ง การโยกยาย การพิจารณาความดีความชอบ 
 จากการวิจัย พบวา การแตงตั้ง การโยกยายและการพิจารณาความดีความชอบไมมีความ
เปนธรรม อํานาจในการพิจารณาตางๆขาดหลักเกณฑรวมตลอดถึงรูปแบบในการปฏิบัติการท่ี
แนนอน อํานาจในการดําเนินกิจการตางๆอยูท่ีผูบังคับบัญชาจะส่ังการเทานั้น   

สาเหตุของปญหา 
ผูวิจัยมองวา นาจะเกิดจากการบริหารงานของสํานักงานตํารวจแหงชาติ ซ่ึงยังคงยึดติดกับ

วัฒนธรรมตํารวจท่ีเนนระบบอุปถัมภและการใหอํานาจผูบังคับบัญชาในการใชดุลยพินิจ                  
โดยปราศจากตัวช้ีวัดท่ีชัดเจน นอกจากปญหาดังกลาวนี้ ผูวิจัยยังพบอีกวา พนักงานสอบสวน
โดยเฉพาะอยางยิ่งในเขตเมืองหรือในนครบาลท่ีมีปริมาณคดีเยอะมักเติบโตในสายอาชีพไดชา 
เนื่องจาก มักถูกชาวบานรองเรียนอยูบอยครั้ง อันสงผลตอการประเมินขั้นเงินเดือนประจําป                   
ซ่ึงปญหาดังกลาวสาเหตสํุาคัญนาจะมาจากปริมาณคดีไมสมดุลกับผูปฏิบัตงิาน สงผลใหตองเรงทํา
คดีใหเสร็จภายในกําหนด ทําใหความละเอียด รอบคอบท่ีตองมีในการทําสํานวนขาดหายไป  
  แมวาสายงานสอบสวนจะยังคงยึดติดกับวัฒนธรรมตํารวจ สงผลใหมีปญหาในดานการ
แตงตั้ง โยกยาย รวมตลอดถึงการเล่ือนขั้นอยู  แตในสวนของการเล่ือนตําแหนงนั้น สายงาน
สอบสวนมีลักษณะพิเศษแตกตางจากสายงานอ่ืน คือ สายงานสอบสวนไมตองวิ่งเตนเพ่ือใหไดมา
ซ่ึงตําแหนงท่ีสูงขึ้นเหมือนสายงานอ่ืนๆโดยการเล่ือนตําแหนงของพนักงานสอบสวนมีท่ีมาจากการ
สอบซ่ึงเปนไปตามความรู  ความสามารถของพนักงานสอบสวนเอง ซ่ึงถือเปนส่ิงท่ีดีสําหรับ
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ผูปฏิบัติงานในสายงานสอบสวนท่ีวัดกันท่ีความสามารถ แตในสอบเพ่ือเล่ือนตําแหนงยังตงมี
ปญหาอยูบาง โดยเฉพาะอยางยิ่งเกณฑการสอบมีความเขมขนมากเกินไปซ่ึงทําใหมีผูสอบไดนอย 

7. ปญหาการขาดแคลนวัสดุ อุปกรณในการปฏิบัติงาน 
จากการวิจัยในเชิงคุณภาพพบวา พนักงานสอบสวนตองออกเงินเพ่ือเปนคาใชจายในการ

ปฏิบัติงานทุกอยาง เชน คาหมึกพิมพ คากระดาษ คาน้ํามันรถ ฯลฯ ซ่ึงคาใชจายในรายการเหลานั้น
พนักงานสอบสวนไมสามารถเบิกจายจากงบประมาณของแผนดินได คาใชจายในสวนนี้ถือเปน
ภาระของพนักงานสอบสวนท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

สาเหตุของปญหา 
ผูวิจัยมองวา สํานักงานตํารวจแหงชาติคงมองวา พนักงานสอบสวนมีเงินเพ่ิมพิเศษอีกหนึ่ง 

ชนิดหนึ่งเพ่ือใชเปนคาใชจายในการทําสํานวนคดีท่ีทางสํานักงานตํารวจแหงชาติไดจัดสรรให
พนักงานสอบสวนอยูแลว เงินดังกลาวนี้เรียกวา “เงินคาสํานวน” ซ่ึงถือเสมือนเปนกองทุนเพ่ือการ
ใชจายในการทําคดีในลักษณะเหมาจาย  โดยเงินจํานวนดังกลาวนี้ถือเปนลักษณะพิเศษท่ีไมปรากฏ 
อยูในผูประกอบอาชีพอ่ืนในสายกระบวนการยุติธรรมไมวาจะเปนผูพิพากษา พนักงานอัยการ หรือ 
พนักงานสอบสวนคดีพิเศษ เชนกัน ดังนั้น สาเหตุของปญหาดังกลาว ผูวิจัยมองวา ตนตอของ
ปญหาจริงๆไมนาจะอยูท่ีการขาดแคลนวัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานแตนาจะอยูท่ีเงินคาสํานวนท่ี
มีการหักคาหัวคิว ไมสามารถเบิกได หรือเบิกไดลาชาตางหาก ถาสํานักงานตํารวจแหงชาติสามารถ
แกไขปญหาดงักลาวไดผลกระทบในสวนของปญหานี้นาจะหมดลง 

8. ปญหาดานขาดการสนับสนุนใหฝกอบรมหรือศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น         
จากการวิจัยในเชิงปริมาณ พบวา พนักงานสอบสวนมีคาเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ระดับนอยในดานการสนับสนุนใหฝกอบรมหรือศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น แตมีคาเฉล่ียในระดับ
ปานกลางในดานโอกาสในการฝกอบรม ศึกษา ดูงาน หรือการประชุมทางวิชาการ แสดงใหเห็น
ขอเท็จจริงประการหนึ่งวา พนักงานสอบสวนมีโอกาสในการฝกอบรมและพัฒนาความรู
ความสามารถอยูบาง แตอาจขาดการสนับสนุนดานงบประมาณจากสํานักงานตํารวจแหงชาต ิ 

สาเหตุของปญหา 
ผูวิจัยมองวา นาจะเปนปญหาในดานการขาดงบประมาณและความจําเปนในการบริหาร

จัดการภายใตงบประมาณอันจํากัดซ่ึงตองนําเอาไปใชในการบริหารจัดการในส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุด 
ประเด็นปญหาดังกลาวนี้ถือเปนปญหาของหนวยงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติทุกหนวยงาน 

จากขอเท็จจริงดังท่ีไดกลาวมาในขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นปญหาตางๆท่ีไดจาก
การวิจัย ดังนี้  

1. ปญหาดานปริมาณงานกับจํานวนพนักงานสอบสวนไมสมดุลกัน  
ปญหาทางกฎหมาย 
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1.1 การขาดรูปแบบในการกําหนดกรอบอัตรากําลังของพนักงานสอบสวนท่ีแนนอน            
ตามระเบียบ ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวนในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชา
พนักงานสอบสวน พ.ศ. 2554 ขอ 4 กําหนดใหกรอบอัตราพนักงานสอบสวนจะมีเทาใดขึ้นอยูกับ
ดุลยพินิจของผูมีอํานาจในสํานักงานตํารวจแหงชาติจะเปนผูกําหนด สงผลใหกรอบอัตราของ
พนักงานสอบสวนไมสะทอนถึงสภาพความตองการท่ีแทจริง 

1.2 การขาดระเบียบ ก.ตร. ในการกําหนดอัตราผูชวยพนักงานสอบสวนไวอยางเปน
รูปธรรม  

1.3 ความไมชัดเจนของระเบียบ ก.ตร.วาดวยเงินเพ่ิมเปนกรณีพิเศษสําหรับตําแหนง
พนักงานสอบสวน  พ.ศ. 2553 ในขอ  6  สงผลใหเปนชองทางในการเขาสวมสิทธิเพ่ือรับเงินประจํา
ตําแหนงของพนักงานสอบสวนไดงาย 

ปญหาประการอ่ืน 
1.4 การอาศัยความสัมพันธระหวางบุคคลเพ่ือขอขอรับเงินประจําตําแหนงพนักงาน

สอบสวนแตไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวน  
2. ปญหาดานคาตอบแทนในการทํางานไมเหมาะสม          
ปญหาทางกฎหมาย 
2.1 ตามพระราชบัญญัติตํารวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 มาตรา 46 กําหนดใหพนักงานสอบสวน

มีสิทธิไดรับคาตอบแทนเทียบเทากับในสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม สงผลใหสํานักงาน
ตํารวจแหงชาติออกระเบียบ ก.ตร วาดวยเงินเพ่ิมเปนกรณีพิเศษสําหรับตําแหนงพนักงานสอบสวน  
พ.ศ. 2553 เพ่ือใหพนักงานสอบสวนไดรับเงินเพ่ิมพิเศษเทียบเทาในสายงานอ่ืนในกระบวนการ
ยุติธรรม แตในทางปฏิบัติพนักงานสอบสวนยังไมไดรับคาตอบแทนเทียบเทาสายงานอ่ืนใน
กระบวนการยุติธรรมจริงตามท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติตํารวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 

ปญหาประการอ่ืน 
2.2. พนักงานสอบสวนมองวาลักษณะงานของพนักงานสอบสวนตองใชความรู 

ความสามารถ รวมตลอดถึงระยะเวลาในการปฏิบัติงานเทากันหรืออาจจะมากกวาการปฏิบัติงาน
ของผูพิพากษา พนักงานอัยการ หรือพนักงานสอบสวนคดีพิเศษแตคาตอบแทนของพนักงาน
สอบสวนกลับแตกตางกับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในสายอาชีพดังกลาวอยางส้ินเชิง 

3. ปญหาดานเงินคาสํานวนไมเปนไปตามกฎหมาย  
ปญหาทากฎหมาย 
3.1 เงินคาสํานวนท่ีพนักงานสอบสวนมีสิทธิไดรับตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวย 

การจายเงินคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2534 กําหนดใหการเบิกจายเงินพนักงาน
สอบสวนตองกระทํา ผานสถานีและใหสถานีสงเรื่องเบิกขึ้นไปเปนลําดับถึงกองการเงิน สํานักงาน
ตํารวจแหงชาติและกองการเงิน สํานักงานตํารวจแหงชาติจะทําเรื่องเบิกงบประมาณไปยัง
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กระทรวงการคลังอีกรอบหนึ่งและเม่ือไดจัดสรรงบประมาณมาจะสงไปยังสถานีตนเรื่องใน         
รูปของเงินงบประมาณประจําปของสถานีนั้นๆสงผลใหเกิดปญหาตางๆตามมา เชน การเบิกคา
สํานวนลาชา การหักคาหัวคิว รวมตลอดถึงการนําเอาเงินคาสํานวนของพนักงานสอบสวนไปใชทํา
อยางอ่ืน 

ปญหาประการอ่ืน 
3.2 เงินคาสํานวนท่ีพนักงานสอบสวนมีสิทธิไดรับตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวย 

การจายเงินคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2534 มีการหักคาหัวคิวจากเงินคาสํานวน            
ของพนักงานสอบสวน สงผลใหพนักงานสอบสวนไดรับเงินคาสํานวนไมเต็มจํานวน นอกจากนี้ยัง
พบวาเงินคาสํานวนมีการเบิกจายลาชาและในบางทองท่ีไมสามารถเบิกเงินคาสํานวนได  
 4. ปญหาดานสวัสดิการบานพักมีไมเพียงพอตอความตองการ 

ปญหาประการอ่ืน 
4.1 จํานวนขาราชการตํารวจมีมากแตท่ีพักท่ีไดรับการจัดสรรจากทางราชการมีนอย ท่ีพัก

หลายแหงชํารุดทรุดโทรมไมเหมาะแกการอยูอาศัยบางแหงหางไกลจากท่ีทํางาน 
5. ปญหาดานคาตอบแทนในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
ปญหาทากฎหมาย 
5.1 ขาดระเบียบ ก.ตร. ในการกําหนดคาตอบแทนในการปฏิบัติงานราชการของพนักงาน

สอบสวน  
6. ปญหาการขาดแคลนวัสดุ อุปกรณในการปฏิบัติงาน 
ปญหาประการอ่ืน 
6.1 ขาดการจัดหาวัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม เงินคาสํานวนซ่ึงเปนส่ิงท่ี

สํานักงานตํารวจแหงชาติใหไวแกพนักงานสอบสวนเพ่ือเปนคาใชจายดานการทํางานในรูป             
ของการ”เหมาจาย”มีปญหาดานการเบิกจายหรือเบิกจายลาชา 

7. ปญหาดานความไมเปนธรรมในการแตงตั้ง การโยกยาย การพิจารณาความดีความชอบ 
ปญหาทากฎหมาย 
7.1 ขาดระเบียบ ก.ตร.ในการนําเอาตัวช้ีวัดผลสําเร็จของการวัดตามวัตถุประสงค (Key 

Performance Indicator ; KPI) ท่ีชัดเจนในการพิจารณาการแตงตั้ง การโยกยาย การพิจารณาความ             
ดีความชอบ 

ปญหาประการอ่ืน 
7.2 การบริหารงานของสํานักงานตํารวจแหงชาติ ซ่ึงยังคงยึดติดกับวัฒนธรรมตํารวจท่ีเนน

ระบบอุปถัมภและการใหอํานาจผูบังคับบัญชาในการใชดุลยพินิจ                   
8. ปญหาดานขาดการสนับสนุนใหฝกอบรมหรือศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น         
ปญหาประการอ่ืน 
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8.1 การขาดงบประมาณและความจําเปนในการบริหารจัดการภายใตงบประมาณอันจํากัด
ซ่ึงตองนําเอาไปใชในการบริหารจัดการในส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุด 
 

ขอสังเกตการทดสอบสมมติฐาน 
 
จากสมมุติฐานท่ีผูวิจัยไดตั้งไววาพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล

ประสบปญหาในดานปริมาณงานกับจํานวนพนักงานสอบสวนไมสมดุลกัน ดานคาตอบแทนใน
การทํางานไมเหมาะสม  ดานความไมเปนธรรมในการแตงตั้ง การโยกยาย การพิจารณาความดี
ความชอบและดานการขาดแคลน วัสดุ อุปกรณในการปฏิบัติงาน พบวา ปญหาท้ัง 4 ดานท่ีผูวิจัยได
ตั้งไวสอดคลองกับผลการวิจัยตามท่ีปรากฏในตารางท่ี 5.1.3.4.1 สาเหตุท่ีเปนเชนนั้นก็เพราะวาจาก
การทบทวนวรรณกรรมในงานวิจัยหลายๆฉบับท่ีมีการอธิบายถึงปญหาและอุปสรรคท่ีสงผลตอ
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนไวบางแลว เชน งานวิจัยของ รศ.ดร.ศรีสมบัติ โชค
ประจักษชัด ท่ีไดพูดถึงปญหาดานความไมเปนธรรมในการแตงตั้ง การโยกยาย (ศรีสมบัติ โชค
ประจักษชัด, 2554 : บทคัดยอ) งานวิจัยของนายเสนีย หงษโต ทีไดพูดถึงปญหาดานการขาดแคลน 
วัสดุ อุปกรณในการปฏิบัติงานและปญหาดานปริมาณงานกับจํานวนพนักงานสอบสวนไมสมดุล
กัน (เสนีย หงษโต, 2539 : 15) และงานวิจัยของนายอิทธิพล กริสวาง ท่ีไดพูดถึงปญหาดาน
คาตอบแทนในการทํางานไมเหมาะสม (อิทธิพล กริสวาง, 2553: 92) ดังนั้น การท่ีผลการวิจัยออกมา
ในลักษณะเชนนี้ยอมถือเปนการสะทอนถึงความนาเช่ือถือของปญหาดังกลาววาสงผลกระทบตอ
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนอยางแทจริง 
 
ตารางที่ 39 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจัย ยอมรับ ปฎิเสธ 

1. ปริมาณงานกับจํานวนพนกังานสอบสวนไมสมดุลกัน 
2. ปญหาดานคาตอบแทนในการทํางานไมเหมาะสม] 
3. ปญหาดานความไมเปนธรรมในการแตงตั้ง การโยกยาย 
4. ปญหาการขาดแคลนวัสดุ อุปกรณในการปฏิบัติงาน 

/ 
/ 
/ 
/ 

 

 
แตจากการศึกษาพบวา ยังมีปญหาดานอ่ืนๆท่ีผูวิจัยไมไดตั้งไวในสมมุติฐานแตเปนปญหาท่ี

ผูวิจัยไดคนพบจากการวิจัย เชน ปญหาดานขาดการสนับสนุนใหฝกอบรมหรือศึกษาตอในระดับท่ี
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สูงขึ้น ปญหาดานคาตอบแทนในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ ปญหาดานสวัสดิการบานพักมี 
ไมเพียงพอตอความตองการและปญหาดานเงินคาสํานวนไมเปนไปตามกฎหมาย สาเหตุท่ีเปน
เชนนั้นผูวิจัยสันนิษฐานวา ปญหาเหลานี้อาจเปนปญหาท่ีสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการทํางาน
ของพนักงานสอบสวนอยูแลวเชนเดียวกันแตอาจไมใชเปนประเด็นปญหาสําคัญเหมือนกับปญหา
ดานปริมาณงานกับจํานวนพนักงานสอบสวนไมสมดุลกัน ปญหาดานคาตอบแทนในการทํางานไม
เหมาะสม ปญหาดานความไมเปนธรรมในการแตงตั้ง การโยกยายและปญหาการขาดแคลนวัสดุ 
อุปกรณในการปฏิบัติงานท่ีผูวิจัยไดตั้งสมมุติฐานไวขางตน สงผลใหในงานวิจัยท่ีผูวิจัยได
ทําการศึกษาในครั้งกอนไมไดอธิบายถึงประเด็นปญหาดังกลาวนั้นออกมาอยางเดนชัด  

ในสวนของปญหาดานสวัสดิการบานพักมีไมเพียงพอตอความตองการแมวาได มี                    
การกลาวถึงในงานวิจัยหลายฉบับ เชน ในงานวิจัยของนายเสนีย หงสโต ท่ีไดมีการพูดถึงปญหา            
ดานสวัสดิการบานพักมีไมเพียงพอตอความตองการวาเปนหนึ่งในปญหาท่ีสงผลตอแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน แตเหตุท่ีผูวิจัยไมไดตั้งไวในขอสมมุติฐานก็เพราะวา แมวา
สํานักงานตํารวจแหงชาติจะมีขอจํากัดในดานการสรางท่ีพักอาศัยใหกับเจาหนาท่ีตํารวจก็ตาม             
แตเจาหนาท่ีตํารวจท่ีไมไดรับการจัดสรรบานพักก็มีสิทธิเบิกคาเชาบานไดตามพระราชกฤษฎีกาคา
เชาบานขาราชการ พ.ศ.2547 ซ่ึงผูวิจัยจึงมองวาการปญหาดานท่ีพักจึงไมนาจะเปนประเด็นปญหาท่ี
สงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน  

 
6.3 ขอเสนอแนะแนวทางหรือมาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานที่เหมาะสมใหกับ
พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
 

ขอเสนอแนะทางกฎหมาย 
1. สํานักงานตํารวจแหงชาติควรแกไขระเบียบ ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวนในการ

แตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชาพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2554 ในขอ 4  ดวยการกําหนด
จํานวนพนักงานสอบสวนใหเปนรูปธรรมมากขึ้น โดยอาจใชปริมาณคดีท่ีเกิดขึ้นในแตละพ้ืนใน
รอบปท่ีผานมาเปนตัวช้ีวัดการกําหนดกรอบอัตราของพนักงานสอบสวน เชน อาจกําหนดในรูป
อัตราสวน 1 ตอ 70 (พนักงานสอบสวน 1 คน ตอปริมาณคดีในรอบปท่ีผานมา 70 คดี) และในขอ 5 
ในระเบียบ ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวนในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชา
พนักงานสอบสวน พ.ศ. 2554 กําหนดอัตราหัวหนางานสอบสวนใหสอดคลองกับจํานวนพนักงาน
สอบสวนท่ีเพ่ิมขึ้นอยางเปนรูปธรรม โดยอาจใชในรูปอัตราสวน 1 ตอ 20 (หัวหนางานสอบสวน              
1 คน ตอพนักงานสอบสวน 20 คน)  

2. สํานักงานตํารวจแหงชาติควรออกระเบียบ ก.ตร. กําหนดกรอบอัตราผูชวยพนักงาน
สอบสวนรวมตลอดถึงเงินประจําตําแหนงของผูชวยพนักงานสอบสวนอยางเปนรูปธรรม โดยอาจ
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ใชสูตร 1:1 (ผูชวยพนักงานสอบสวน 1 คน ตอ พนักงานสอบสวน 1 คน) คลายคลึงกับรูปแบบ
เดียวกับพนักงานอัยการท่ีมีนิติกรอัยการเปนผูชวยงาน 1 คน ตอพนักงานอัยการ 1 คน  

3. สํานักงานตํารวจแหงชาติ ควรมีการแกไขระเบียบ ก.ตร.วาดวยเงินเพ่ิมเปนกรณีพิเศษ
สําหรับตําแหนงพนักงานสอบสวน  พ.ศ. 2553 ในขอ  6 ใหชัดเจนยิ่งขึ้นดวยการกําหนด                
เกณฑท่ีจะไดรับเงินประจําตําแหนงของพนักงานสอบสวนอยางเปนรูปธรรม เชน จะตองมีการ
เขาเวรครบตามจํานวนครั้งท่ีกําหนดโดยมีผูบังคับบัญชาระดับหัวหนาสถานีหรือหัวหนางาน
สอบสวนลงนามรับรองและไดปฏิบัติงานโดยมีผลงานเปนปริมาณคดีท่ีรับผิดชอบตามเง่ือนไขขั้น
ต่ําท่ีกําหนดในแตละเดือน หรือมาตรการในรูปแบบอ่ืนท่ีเหมาะสมท่ีสามารถปองกันการสวมช่ือ
พนักงานสอบสวนเพ่ือรับเงินประจําตําแหนง 

4. สํานักงานตํารวจแหงชาติ ควรควรปรับอัตราเงินประจําตําแหนงของพนักงานสอบสวน
เสียใหม ใหเทียบเทาพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ ดวยการแกไขระเบียบ ก.ตร วาดวยเงินเพ่ิมเปน
กรณีพิเศษสําหรับตําแหนงพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2553 ปรับอัตราเงินประจําตําแหนงของ
พนักงานสอบสวน ดังนี้ 

    - พนักงานสอบสวน (สบ 1) จากเดิม 12,000 เปน 20,000 บาท 
    - พนักงานสอบสวนชํานาญการ (สบ 2) จากเดิม 14,400 เปน 25,000 บาท 
    - พนักงานสอบสวนชํานาญการพิเศษ (สบ 3) จากเดิม 17,300 เปน 30,000 บาท 
    - พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ (สบ 4) จากเดิม 20,800 เปน 35,000 บาท 
    - พนักงานสอบสวนเช่ียวชาญ (สบ 5) จากเดิม 25,000 เปน 40,000 บาท 
    - พนักงานสอบสวนเช่ียวชาญพิเศษ (สบ 6) จากเดิม 30,000 เปน 45,000 บาท 
5. สํานักงานตํารวจแหงชาติควรยกเลิกระเบียบกระทรวงการคลังวาดวย การจายเงิน

คาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2534 และหลักเกณฑ แบบ และวิธีปฏิบัติในการขอรับเงิน
คาตอบแทนตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการจายเงินคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา 
พ.ศ. 2534 และกําหนดใหเงินคาสํานวนสามารถเบิกคาใชจายไดในรูปของคาใชจายในการ
สนับสนุนและรวบรวมพยานหลักฐานซ่ึงทําใหหลักฐานในคดีมีคุณคามากขึ้นตามขอ 14 (3)             
ตามระเบียบคณะกรรมการบริหารกองทุนเพ่ือการสืบสวนและสอบสวนคดีอาญาวาดวยหลักเกณฑ
การจายเงินกองทุนเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจในการทําหนาท่ีเกี่ยวกับการ
สืบสวนและสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2552 และออกระเบียบและหลักเกณฑในการจายคาตอบแทน
การสอบสวนคดีอาญาเสียใหม ใหสอดคลองกับระเบียบคณะกรรมการบริหารกองทุนเพ่ือการ
สืบสวนและสอบสวนคดีอาญาวาดวยหลักเกณฑการจายเงินกองทุนเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของขาราชการตํารวจในการทําหนาท่ีเกี่ยวกับการสืบสวนและสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2552               
โดยอาจอางอิงระเบียบกระทรวงการคลังวาดวย การจายเงินคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา  
พ.ศ. 2534 และหลักเกณฑ แบบ และวิธีปฏิบัติในการขอรับเงินคาตอบแทนตามระเบียบ
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กระทรวงการคลังวาดวยการจายเงินคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2534 เปนแนวทาง  
เวนแตในสวนของอัตราเงินคาสํานวนซ่ึงควรจะตองมีการปรับปรุง โดยผูวิจัยเสนอวา ตัวเลขเงิน           
คาสํานวนท่ีเหมาะสมควรจะเปนดังนี้  
      - คดีท่ีมีอัตราโทษจําคุกอยางสูงไมเกินสามป คดีละ 1,000 บาท 
                  - คดีอาญาท่ีมีอัตราโทษจําคุกอยางสูงเกินกวาสามปแตไมเกินสิบป คดีละ 2,000 บาท 
                  - คดีอาญาท่ีมีอัตราโทษจําคุกอยางสูงเกินกวาสิบปขึ้นไป คดีละ 3,000 บาท 

6. สํานักงานตํารวจแหงชาติควรออกระเบียบ ก.ตร.กําหนดใหพนักงานสอบสวนมีสิทธิ
ไดรับคาตอบแทนจากการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการโดยกําหนดใหพนักงานสอบสวนมีสิทธิ
ไดรับคาตอบแทนจากการปฏิบัติงานในอัตราช่ัวโมงละ 220 บาท แตไมเกินวันละ 1,320 บาท 
เหมือนกับของขาราชการตุลากาลและพนักงานอัยการ  
 

ขอเสนอแนะทางอื่น  
1. สํานักงานตํารวจแหงชาติควรทําการตรวจสอบพนักงานสอบสวนท่ีมีการสวมช่ือ              

เพ่ือขอรับเงินประจําตําแหนงโดยท่ีไมไดปฏิบัติหนาท่ีพนักงานสอบสวนอยูเสมอ โดยอาจใชวิธีสุม
ตรวจผลัดเปล่ียนกันไปโดยไมใหหัวหนาสถานีรูตัว และหากพบวาหัวหนาสถานีทานใดมีเจตนา
ชวยเหลือพนักงานสอบสวนใหไดรับเงินประจําตําแหนงโดยไมไดปฏิบัติงานสอบสวนหรือทําการ
รับรองเอกสารอันเปนเท็จเพ่ือใหไดรับเงินประจําตําแหนงใหดําเนินคดีตามแนวทางของกฎหมาย
และทางวินัยขั้นรายแรง  

2. สํานักงานตํารวจแหงชาติควรจัดการในเรื่องท่ีพักอาศัยใหมีจํานวนเพียงพอกับความ
ตองการของขาราชการตํารวจ ในบางพ้ืนท่ีจํานวนท่ีพักมีไมเพียงพอหรือมีลักษณะชํารุดทรุดโทรม 
ไมปลอดภัยหรือไมสามารถอยูอาศัยได ควรใหสิทธิขาราชการตํารวจในการเบิกคาเชาบานตามพระ
ราชกฤษฎีกาคาเชาบานขาราชการ พ.ศ.2547 เพ่ือใหขาราชการตํารวจนําเงินดังกลาวไปใชใน              
การหาท่ีอยูท่ีเหมาะสมตอไป 

3. สํานักงานตํารวจแหงชาติควรลงโทษอยางจริงจังเม่ือพบเห็นการใชระบบอุปถัมภในการ
ปฏิบัติงานดวยการลงโทษใหเห็นแบบอยางโดยไมไวหนา เปดชองทางใหเจาหนาท่ีตํารวจสามารถ
รองเรียนไปยังผูมีอํานาจไดโดยตรงดวยวิธีการตางๆและใหความสําคัญกับขอมูลท่ีมีรองเรียนไปใน
ทุกคดี โดยเนนระบบการตรวจสอบอยางโปรงใส เปนธรรมและสามารถตรวจสอบได  

นอกจากนี้ สํานักงานตํารวจแหงชาติควรวางรูปแบบในการพิจารณาการเล่ือนขั้น                  
เล่ือนตําแหนง การพิจารณาความดีความชอบ รวมตลอดถึงการโยกยายใหมีความเปนรูปธรรมใน
รูปแบบของคาท่ีวัดจากผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดขึ้นจริง เพ่ือแสดงผลสําเร็จของการวัดตาม
วัตถุประสงค (Key Performance Indicator ; KPI) เชน คํานึ่งจากผลการปฏิบัติงานในรอบปท่ีผาน
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มา คุณวุฒิ การไดรับรางวัลดีเดน ความจําเปนของพนักงานสอบสวนในรูปแบบตางๆ ฯลฯ           
เพ่ือลดอํานาจในการใชดุลยพินิจของผูบังคับบัญชาใหออยูภายในกรอบท่ีกําหนดไวเทานั้น  

5. สํานักงานตํารวจแหงชาติควรจัดสรรเงินทุนและเวลาของพนักงานสอบสวนเพ่ือใชใน
การศึกษาตอ ฝกอบรม รวมตลอดถึงพัฒนาความรู ความสามารถในการทํางาน โดยอาจถือเปน
สวัสดิการอยางหนึ่งเพ่ือเพ่ิมขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนและเพ่ือให
พนักงานสอบสวนท่ีไดผานการฝกอบรมและพัฒนาความรู ความสามารถสามารถนําความรู มาใช
ในการปฏิบัติงานไดตอไป  

6. สํานักงานตํารวจแหงชาติควรใหความสําคัญกับการแกไขปญหาของเจาหนาท่ีตํารวจ
ดวยการผลักดันใหการปฏิรูปตํารวจเปนสวนหนึ่งในรัฐธรรมนูญฉบับท่ีฉบับใหม  ซ่ึงผูวิจัยเช่ือวา
การผลักดันในลักษณะดังกลาวจะเปนแรงกระตุนสําคัญท่ีทําใหปญหาตางๆของเจาหนาท่ีตํารวจ
ไดรับการแกไขอันจะสงผลทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงเกี่ยวกับงานสอบสวนไดอยางจริงจัง 
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แบบสอบถามการวิจัย 
เร่ือง การสํารวจปญหาทางกฎหมายและปญหาประการอื่นที่สงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 

ของพนักงานสอบสวนในสังกดักองบัญชาการตํารวจนครบาล 
………………………………………………………………………………………………… 

คําชี้แจง 
1. แบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวนดังนี ้

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2 ขอมูลความคิดเห็นเกีย่วกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
สวนท่ี 3 ขอมูลการแสดงความคดิเห็นและขอเสนอแนะ 

 
 
 

ขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางยิ่งท่ีกรุณาใหความอนุเคราะหขอมูล 
วุฒิชัย เต็งพงศธร 

                       หัวหนาโครงการวิจัย 
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สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง: โปรดตอบคําถามตอไปนี้ตามความเปนจริงหรือตรงกับตัวทานมากที่สุด 

1. เพศ 

ชาย      
หญิง  

2. อาย.ุ......................ป 
3. ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรี/เนติบัณฑิต  ปริญญาโท   
ปริญญาเอก      

4. รายไดรวมเฉล่ียตอเดือน 
ต่ํากวา 20,000 บาท   20,001 - 30,000 บาท 
30,001 - 40,000 บาท   40,001 - 50,000 บาท 
50,001 บาทขึ้นไป  

5. อายรุาชการ...................ป  

6. ประสบการณการทํางานในสายงานสอบสวน...................ป 

7. ตําแหนง 

พนักงานสอบสวน (สบ1)  
พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2)    
พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3)  
พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ (สบ 4)  
พนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญ (สบ5)  
พนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญพิเศษ (สบ 6)  
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8. สถานภาพ 
โสด     หมาย / หยา 
สมรสและอยูดวยกัน   สมรสแตแยกกันอยู 
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สวนที ่2 ขอมูลความคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
คําชี้แจง: โปรดตอบแบบสอบถามตอไปนี้โดยทําเคร่ืองหมายลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน
มากที่สุด โดยมีเกณฑในการเลือกคําตอบดังตอไปนี้ 
 

เห็นดวยอยางยิ่ง   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมากท่ีสุด 
เห็นดวย   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมาก 
คอนขางเห็นดวย  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานปานกลาง 
ไมเห็นดวย   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานเล็กนอย 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  หมายถึง  ขอความนั้นไมตรงกับความรูสึกของทานเลย 
 

 

ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

1. ทานรูสึกพอใจในตําแหนงหนาท่ีท่ีทําอยูเพราะคิดวามีความม่ันคง      

2. ทานมีความกังวลใจใดๆวาจะถูกปลดออกจากตําแหนง ท่ีทําอยู      

3. ทานมีโอกาสจะเปลี่ยนแปลงหรือโยกยายไปอยูในตําแหนงอื่นท่ี
ทานไมตองการไดทุกเวลา 

     

4.ทานมีโอกาสผอนคลายความเครียดในระหวางปฏิบัติงาน      

5. ทานมีเวลาใหครอบครัวอยางเพียงพอ      

6. การทํางานนอกเหนือเวลาราชการเปนท่ียอมรับของครอบครัว      

7. ทานไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวในการปฏิบัติงาน      

8. เวลาพักผอนกับเวลาปฏิบัติงานของทานมีความสมดุลกัน      

9. ทานมีความสุขกับการทํางาน      

10. ทานไดรับคาตอบแทนเพียงพอตอการดํารงชีวิตหรือการครองชีพ      
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ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

11. คาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมและเปนธรรมเม่ือ
เปรียบเทียบกับองคกรอื่นๆในสายกระบวนการยุติธรรม 

     

12. ทานมีความพึงพอใจตอสวัสดิการท่ีไดรับจากองคการ      

13. การปรับคาตอบแทนมีความเหมาะสมกับคาครองชีพในปจจุบัน      

14. คาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีไดรับ
มอบหมาย 

     

15. คาตอบแทนท่ีไดรับเหมาะสมกับระดับความรูความสามารถ      

16. การจายคาตอบแทนในองคกรมีความเปนธรรม      

17. การพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง เปนไปตาม กฎ ระเบียบ         
ท่ีไดมีการกําหนดไว 

     

18. ในหนวยงานของทานความกาวหนาในการทํางาน ไมไดข้ึนอยู
กับความสามารถของแตละบุคคล 

     

19. ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอทานอยางเปนธรรมและเทาเทียมกับท่ี
ปฏิบัติตอเจาหนาท่ีคนอื่น 

     

20. ระบบการแตงต้ัง โยกยาย มีความเปนธรรม      

21. อิทธิพลทางการเมืองท้ังภายในและภายนอกองคกรมีผลตอ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

     

22. ในองคกรของทานเม่ือเกิดความผิดพลาด มีข้ันตอนการ
ตรวจสอบท่ีไดมาตรฐาน 

     

23. การท่ีทานต้ังใจทํางานในหนาท่ีรับผิดชอบ ทําใหทานไดรับ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
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ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

24. สถานท่ีทํางานของทานมีสภาพแวดลอมท่ีดี เชน ไมมีกลิ่น เสียง
ท่ีรบกวน และมีอากาศถายเทสะดวก 

     

25. หนวยงานของทานมีเครื่องมือและอุปกรณในการทํางานท่ี
เหมาะสม เชน อาวุธยุทโธปกรณ ยานพาหนะ เครื่องมือสื่อสาร 
อุปกรณเครื่องใชในสํานักงาน ฯลฯ 

     

26. หนวยงานของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกท่ีเพียงพอในการ
ปฏิบัติงาน 

     

27. หนวยงานของทานมีบรรยากาศการทํางานท่ีดี      

28. กฎ ระเบียบ ขอบังคับตางๆในการปฏิบัติงาน ทําใหรูสึกอึดอัดใจ        

29. ทานไดรับการฝกอบรม ศึกษา ดูงาน หรือการประชุมทางวิชาการ 
เพื่อเปนการเพิ่มศักยภาพในการทํางานของทาน 

     

30. ทานไดรับการสนับสนุนใหฝกอบรมหรือศึกษาตอในระดับท่ี
สูงข้ึน 

     

31. ทานไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานตามความรูและความถนัด      

32. ทานไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานท่ีทาทายความรู ความสามารถ      

33. ทานมีอิสระในการคิด ริเริ่ม สรางสรรคในการปฏิบัติงาน      

34. ทานมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน      

35. เพื่อนรวมงานกับทานสามารถเขากันได      

36. สังคมการทํางานของทานมีการยกยอง นับถือ ใหเกียรติและ
ชวยเหลือกัน 
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สวนที ่3 ขอมูลการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
 

.............................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................... 
..........................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................... 
..........................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................... 
..........................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................... 
 

ขอขอบคุณทุกทานที่กรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 

ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

37. มีการแบงพรรคแบงพวกกันในกลุมเพื่อนรวมงานและไมเอื้อ
อาทรในการทํางานรวมกัน 

     

38. เม่ือมีปญหาเกิดข้ึนกับทาน ผูบังคับบัญชา ชวยแกไขปญหา
และใหคําแนะนํา 

     

39. ทานสามารถพูดคุยหรอืขอคําปรึกษากับผูบังคับบัญชาไดใน
ทุกเรือ่งท้ังในเรือ่งงานและเรือ่งสวนตัว 

     

40. ทานรูสึกศรัทธาในตัวผูบังคับบัญชา      
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แบบสัมภาษณเพ่ือการศึกษา 
 

เรื่อง 
 

การสํารวจปญหาทางกฎหมายและปญหาประการอ่ืนท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 
ของพนักงานสอบสวน 

 
 
สวนท่ี 1    ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยภูมิหลัก 
      - เพศ 
      - อาย ุ
      - ระดับการศึกษา 
      - ตําแหนงหนาท่ีการงานในปจจุบัน 
      - ประสบการณการทํางานในสํานักงานตํารวจแหงชาต ิ
      - ประสบการณการทํางานในฐานะพนกังานสอบสวน 
 
สวนท่ี 2   ประเด็นคําถาม 
                 ประเด็นท่ี 1 จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาท่ีปจจุบัน                    
ทานเห็นวาปญหาและอุปสรรคใดท่ีสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
                 ประเด็นท่ี 2 ในฐานะท่ีทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติ
ควรจะมีมาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร                              
จึงจะเหมาะสมท่ีสุดสํารับสังคมไทย 
      ประเด็นท่ี 3 ขอเสนอแนะอ่ืน (ถามี) 



 
 

 

ประวัติยอผูวิจัย 
 

หัวหนาโครงการ  
ช่ือ - นามสกุล  นายวุฒิชัย เต็งพงศธร  
ประวัติการศึกษา  นิติศาสตรบัณฑิต คณะนิติศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2546 
   นิติศาสตรมหาบัณฑิต (สาขากฎหมายอาญาและการบริหารกระบวนการ 

ยุติธรรมทางอาญา)  
คณะนิติศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2549 

สถานท่ีติดตอ  คณะนิติศาสตร  
มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 

   โทรศัพท   02 - 312-6300 ตอ 1689 
 

ผูรวมวิจัย 
ช่ือ - นามสกุล  นางสาวกรกช วนกรกุล 
ประวัติการศึกษา  บริหารธุรกิจบัณฑิต (สาขาธุรกิจระหวางประเทศ) คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยหอการคาไทย พ.ศ. 2545 
   บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  (สาขาธุรกิจระหวางประเทศ) คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัย Wollongkong ประเทศออสเตรเลีย พ.ศ. 2548 
สถานท่ีติดตอ  คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุร ี
   โทรศัพท   02 470-8732 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


