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บทคัดยอ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือสํารวจลักษณะและสภาพการทํางานของพนักงาน
สอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล ปญหาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลรวมตลอดถึงสาเหตุของปญหาและปจจัย
ท่ีสงผลตอการทํานายการสรางรวมตลอดถึงการปนทอนแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงาน
สอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล โดยเปนการวิจัยเชิงปริมาณควบคูกับการวิจัยเชิง
คุณภาพ ซ่ึงคัดเลือกกลุมตัวอยางดวยวิธีการสุมแบบกลุมและการสุมแบบงาย จากสถานีตํารวจท่ี
สังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 9 เขต รวม 225 คน และกลุมตัวอยางเชิงคุณภาพใชการคัดเลือก
ดวยวิธีการเฉพาะเจาะจง จํานวน 16 คน  

ผลการสํารวจ พบวา  
1. ปจจัยดานความม่ันคงและปจจัยดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานเปนปจจัยท่ีสราง

แรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล  
2. ปจจัยดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตและปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการเปน

ปจจัยท่ีปนทอนแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนคร
บาล และเม่ือพิจารณาในรายดาน พบวา ดานปริมาณงานกับจํานวนผูปฏิบัติงานไมสมดุลกัน ดาน
คาตอบแทนไมเหมาะสมกับปริมาณงานและไมสมดุลกันเม่ือเปรียบเทียบกับผูปฏิบัติงานอ่ืนในสาย
กระบวนการยุติธรรมเปนปญหาท่ีปนทอนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนใน
สังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล  

3.ปจจัยดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการ
พัฒนาความสามารถและดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาไมสงผลตอการสรางหรือปนทอน



ข 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล แตเม่ือ
พิจารณาในรายดาน พบวา ดานการโยกยาย การพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง ดานการขาดแคลน
วัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานและดานการสนับสนุนใหฝกอบรมหรือศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น
เปนปญหาท่ีปนทอนแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล 

ปญหาท่ีสงตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล จากการสํารวจผูวิจัยสรุปได ดังนี ้ 

ปญหาทางกฎหมาย 
1. ปญหาดานปริมาณงานกับจํานวนพนักงานสอบสวนไมสมดุลกัน สํานักงานตํารวจ

แหงชาติขาดรูปแบบการกําหนดจํานวนพนักงานสอบสวนและผูชวยพนักงานสอบสวนไวอยางเปน
รูปธรรมในระเบียบ ก.ตร.นอกจากนี้ยังมีการปลอยใหมีการสวมสิทธิเพ่ือรับเงินประจําตําแหนง
พนักงานสอบสวนโดยไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวน 

2. ปญหาดานคาตอบแทนในการทํางานไมเหมาะสม สํานักงานตํารวจแหงชาติไมได
กําหนดใหคาตอบแทนของพนักงานสอบสวนเทียบเทาสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรมตามท่ี
กําหนดไวในพระราชบัญญัติตํารวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 มาตรา 46 

3.ปญหาดานคาตอบแทนในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ สํานักงานตํารวจแหงชาติขาด 
ระเบียบ ก.ตร. ในการกําหนดคาตอบแทนในการปฏิบัติงานราชการของพนักงานสอบสวน 

ปญหาประการอ่ืน 
1. ปญหาดานเงินคาสํานวนไมเปนไปตามกฎหมาย มีการหักคาหัวคิวจากเงินคาสํานวน 

การเบิกจายลาชาและในบางทองท่ีไมสามารถเบิกเงินคาสํานวนได 
2.ปญหาดานสวัสดิการบานพักมีไมเพียงพอตอความตองการ ท่ีพักท่ีไดรับการจัดสรรจาก

ทางราชการมีนอย ท่ีพักหลายแหงชํารุดทรุดโทรมไมเหมาะแกการอยูอาศัยบางแหงหางไกลจากท่ี
ทํางาน 

3. ปญหาการขาดแคลนวัสดุ อุปกรณในการปฏิบัติงาน สํานักงานตํารวจแหงชาติไมได
จัดหาอุปกรณในการปฏิบัติงานใหกับพนักงานสอบสวน  

4. ปญหาดานความไมเปนธรรมในการแตงตั้ง การโยกยาย การพิจารณาความดีความชอบ
การบริหารงานของสํานักงานตํารวจแหงชาติยังคงยึดติดกับวัฒนธรรมตํารวจท่ีเนนระบบอุปถัมภ
และการใหอํานาจผูบังคับบัญชาในการใชดุลยพินิจ 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                            
ขาดงบประมาณในการใหกับพนักงานสอบสวนในการฝกอบรมหรือศึกษาตอ 
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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 
  
  ขอขอบคุณเพ่ือนๆพ่ีๆนองๆพนักงานสอบสวนท่ีกรุณาสละเวลาในการใหขอมูล
และตอบแบบสอบถาม ถาไมไดรับความรวมมือจากพวกทานงานวิจัยฉบับนี้ยอมไมสามารถสําเร็จ            
ลงได ขอขอบคุณหัวหนางานสอบสวน พนักงานสอบสวน รวมตลอดถึงเจาหนาท่ีจากสถานีตํารวจ
กลุมตัวอยางท่ีผูวิจัยไดขอความอนุเคราะหขอมูล ผูวิจัยเขาใจเสมอวาภาระงานของพวกทานมีมาก
แตยังกรุณาตอบแบบสอบถามรวมตลอดถึงส่ังการใหผูใตบังคับบัญชาชวยตอบแบบสอบถามให 
ผูวิจัยขอกราบขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
  ขอบพระคุณมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ รวมตลอดถึงคณะกรรมการ
วิชาการประจําคณะนิติศาสตรท่ีกรุณาอนุมัติทุนสนับสนุนงานวิจัยฉบับนี้เพราะหากไมไดทาน
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บทที่  1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 

การแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมตางๆของมนุษยโดยปกติแลวหาเปนไปโดยปราศจากเหตุผล
หรือปราศจากจุดมุงหมายหรือหลักเกณฑอยางใดๆไม  แตแทจริงแลวมนุษยจะแสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมตางๆโดยมีจุดมุงหมายหรือหวังผลตอบแทนอยางใดอยางหนึ่งท่ีมีอยูในสภาพแวดลอม
รอบตัว สภาพแวดลอมดังกลาวนี้อาจเกิดขึ้นภายในตัวของมนุษยหรืออาจเกิดขึ้นจากปจจัยตางๆ
ภายนอกรอบตัวมนุษยเปนเหตุใหเกิดแรงผลักดัน แรงผลักดันดังกลาวนี้ในทางจิตวิทยาเรียกวา 
“ความตองการท่ีจะไดรับการตอบสนอง” ซ่ึงมีแรงกระตุนท่ีเรียกวา “แรงจูงใจ”นั้นเอง (ธงชัย            
สันติวงษ. 2527 : 378) ดังนั้น พฤติกรรมการแสดงออกในดานตางๆของมนุษยลวนเปนส่ิงท่ี
สามารถคาดหมายและบังคับใหเปนไปในทิศทางท่ีตองการได หากไดมีการควบคุมระดับ                     
แรงกระตุนท่ีเรียกวา “แรงจูงใจ” ไปในทิศทางท่ีเหมาะสม แมกระท่ังพฤติกรรมดานการทํางานของ
มนุษย  

ในดานการทํางาน แรงจูงใจในการทํางานถือเปนหัวใจสําคัญของการทํางาน  ในองคกรท่ีมี
กระบวนการสรางแรงจูงใจในการทํางานท่ีดี ยอมสงผลกระทบโดยตรงตอการทํางานของพนักงาน
ภายในองคกรในการท่ีจะทุมเทความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี อันสงผลกระทบ
ในแงบวกตอการพัฒนาองคกร ในทางกลับกันในองคกรท่ีมีกระบวนการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานในอัตราท่ีต่ําหรือไมมีกระบวนการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับ          
พนักงานเลย ผลกระทบท่ีเกิดขึ้นยอมปนทอนตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน               
สงผลใหพนักงานในองคกรขาดความกระตือรือรนในการทํางาน ขาดความเอาใจใสในเนื้องาน            
อันนํามาซ่ึงระบบการทํางานภายในองคกรท่ีขาดประสิทธิภาพและไมพัฒนา ดังนั้น การพัฒนา
องคกรใหมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลท่ีดี ผูบริหารองคกรจึงตองเริ่มตนท่ีการพัฒนาคน                
ใหพนักงานในองคกรมีขวัญและกําลังใจท่ีดีในการปฏิบัติงาน เพราะเม่ือคนท่ีดีท่ีมีความสามารถ
เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานแลว การดําเนินกิจการในดานตางๆขององคกรยอมเปนไปดวยความรวดเร็ว
และสําเร็จลุลวง สงผลใหองคกรพัฒนาไปในแนวทางท่ีดีและรวดเร็ว  

เจาหนาท่ีตํารวจถือเปนหนึ่งอาชีพท่ีมีความสําคัญตอการพัฒนาระบบเศรษฐกิจและสังคม
ของประเทศ ตามพระราชบัญญัติตํารวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 ไดกําหนดอํานาจหนาท่ีขององคกร
ตํารวจไว 7 ประการดวยกัน ไดแก 
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1. รักษาความปลอดภัยสําหรับองคพระมหากษัตริย พระราชินี พระรัชทายาท ผูสําเร็จ
ราชการแทนพระองค พระบรมวงศานุวงศ ผูแทนพระองค และพระราชอาคันตุกะ 

2. ดูแลควบคุมและกํากับการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจซ่ึงปฏิบัติการตามประมวล
กฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา 

3. ปองกันและปราบปรามการกระทําความผิดทางอาญา 
4. รักษาความสงบเรียบรอย ความปลอดภัยของประชาชนและความม่ันคงของ

ราชอาณาจักร 
5. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของขาราชการตํารวจหรือ

สํานักงานตํารวจแหงชาต ิ
6. ชวยเหลือการพัฒนาประเทศตามท่ีนายกรัฐมนตรีมอบหมาย 
7. ปฏิบัติการอ่ืนใดเพ่ือสงเสริมและสนับสนุนใหการปฏิบัติการตามอํานาจหนาท่ีตาม (1) 

(2) (3) (4) หรือ (5) เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
จากอํานาจหนาท่ีดังกลาวจะเห็นไดวาเจาหนาท่ีตํารวจมีบทบาทเปนอยางยิ่งในการรักษา

ความสงบเรียบรอยและสรางความม่ันคง ปลอดภัยในการดํารงชีวิตและการรักษาทรัพยสินใหแก
ประชาชนในสังคมซ่ึงถือเปนความตองการขั้นพ้ืนฐานในการดํารงชีวิตของมนุษย เพราะ หากวา
มนุษยขาดความปลอดภัยในการดํารงชีวิตและการใชชีวิตโดยปกติสุขแลว การพัฒนาในดานอ่ืนๆ
ยอมไมสามารถเกิดขึ้นได และดวยความท่ีเจาหนาท่ีตํารวจมีบทบาทและภาระหนาท่ีตอระบบ
โครงสรางของประเทศคอนขางสูง รัฐบาลจึงควรใหความสําคัญกับองคกรตํารวจโดยเฉพาะอยางยิง่
การใหความสําคัญกับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจ เนื่องจาก เจาหนาท่ี
ตํารวจถือเปนกุญแจสําคัญในการกําหนดทิศทางของสํานักงานตํารวจแหงชาติ ถาเจาหนาท่ีตํารวจมี
แรงจูงใจในการทํางานท่ีดี มีความกระตือรือรนและตื่นตัวในการทํางาน ยอมสงผลกระทบ                
ในแงบวกตอสํานักงานตํารวจแหงชาติและการพัฒนาระบบเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ                         
ในทางกลับกันหากเจาหนาท่ีตํารวจขาดแรงจูงใจในการทํางานท่ีดี ยอมสงผลกระทบในแงลบตอ
สํานักงานตํารวจแหงชาติ ประชาชนภายในประเทศจะขาดความม่ันใจในแนวทางการรักษา            
ความปลอดภัยในการดํารงชีวิตและทรัพยสิน ซ่ึงในท่ีสุดยอมนําไปสูความตกต่ําของประเทศชาติ
อยางหลีกเล่ียงไมได  

ในการดําเนินกิจการดานการรักษาความสงบเรียบรอยและสรางความม่ันคงปลอดภัยใน
การดํารงชีวิตและการรักษาทรัพยสินท่ีสําคัญของตํารวจก็คืองานดานการสอบสวน เนื่องจาก                
การปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนมีสวนสําคัญท่ีจะทําใหกระบวนการยุติธรรมทางอาญา               
เริ่มทํางาน กลาวคือ เม่ือมีคดีอาญาเกิดขึ้นพนักงานสอบสวนจะเปนผูรวบรวมพยานหลักฐาน               
ทุกชนิดเทาท่ีสามารถจะทาได เชน หลักฐานในท่ีเกิดเหตุ พยานบุคคล พยานวัตถุ พยานเอกสาร 
พยานแวดลอม ประวัติผูตองหา ตลอดจนการตรวจพิสูจนหลักฐานโดยการประสานงานไปยัง
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หนวยงานอ่ืน เชน กองพิสูจนหลักฐาน สถานบันนิติวิทยาศาสตร เพ่ือประสงคจะทราบขอเท็จจริง
และพฤติการณตางๆอันเกี่ยวกับความผิดท่ีถูกกลาวหาเพ่ือจะรูตัวผูกระทาความผิด และพิสูจนให
เห็นความผิดหรือความบริสุทธ์ิของผูตองหา แลวสงสานวนการสอบสวนพรอมความเห็นไปยัง
พนักงานอัยการเพ่ือพิจารณาตอไป  (อิทธิพล กริสวาง. 2553 : 1) ดังนั้น ความยุติธรรมในการดําเนิน
กระบวนพิจารณาทางอาญาจะมีมากนอยเพียงใด ยอมขึ้นอยูกับการปฏิบัติหนาท่ีพนักงานสอบสวน
เปนสําคัญ เนื่องจาก พนักงานสอบสวนคือตนทางของการดําเนินกระบวนการยุติธรรมทางอาญา 
ท้ังระบบ 

กองบัญชาการตํารวจนครบาล ถือเปนหนึ่งในหนวยงานท่ีมีหนาท่ีหลักในการรับผิดชอบ
ดูแลรักษาความสงบเรียบรอยและบังคับใชกฎหมายในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนท่ีรวมของ
สถานท่ีสําคัญและมีบุคลากรระดับบริหารของประเทศอยูเปนจํานวนมาก แตกลับมีสถิติเจาหนาท่ี
ตํารวจกระทําความผิดและถูกลงโทษทางวินัยมากท่ีสุดในประเทศ จากขอมูลของกองวินัย 
สํานักงานตํารวจแหงชาติพบวา ในปงบประมาณ 2555 (ระหวางเดือนตุลาคม 2554 ถึงเดือน
กันยายน 2555) มีขาราชการตํารวจท่ัวท้ังประเทศกระทําความผิดและถูกลงโทษทางวินัยจํานวน 
4,760 คดี โดยกองบัญชาการตํารวจนครบาลมีจํานวนขาราชการตํารวจซ่ึงกระทําความผิดและ           
ถูกลงโทษทางวินัยมากท่ีสุดจํานวน 866 คดี รองลงมาเปนศูนยปฏิบัติการตํารวจชายแดนภาคใตมี
ขาราชการตํารวจซ่ึงกระทําความผิดและถูกลงโทษทางวินัยจํานวน 444 คดี และกองบัญชาการ
ตํารวจตระเวนชายแดนจํานวน 435 คดี ตามลําดับ ดังท่ีปรากฏในตารางท่ี 1  

 

ตารางที่ 1 แสดงจํานวนขาราชการตํารวจที่กระทําความผดิและถูกลงโทษทางวินยัจําแนกตาม 
                 หนวยงาน 
 

หนวยงาน 
 

จํานวนคด ี
 

รอยละ 
 

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 สํานักงานตํารวจแหงชาต.ิ 2555 
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ตารางที่ 1 แสดงจํานวนขาราชการตํารวจที่กระทําความผดิและถูกลงโทษทางวินยัจําแนกตาม 
                 หนวยงาน 
 

หนวยงาน 
 

จํานวนคด ี
 

รอยละ 
 

ภูธรภาค 5 
ภูธรภาค 6 
ภูธรภาค 7  
ภูธรภาค 8 
ภูธรภาค 9 
ศูนยปฏิบัติการตํารวจจังหวัดชายแดนภาคใต 
กองบัญชาการตํารวจสอบสวนกลาง 
กองบัญชาการตํารวจปราบปรามยาเสพติด 
สํานักงานตํารวจแหงชาต ิ
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
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 สํานักงานตํารวจแหงชาต.ิ 2555 
 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา ในปจจุบันพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการ
ตํารวจนครบาลตองทนทํางานอยูภายใตสภาวะความกดดันและปญหาตางๆท่ีส่ังสมมาเปน
ระยะเวลายาวนานหลายประการท่ีบ่ันทอนตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สอบสวน เชน              

1. ปญหาดานความกาวหนาในการทํางาน ไมวาจะเปนการแตงตั้ง การโยกยาย                         
การเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงไมไดเติบโตดวยผลงาน ตัวช้ีวัดความกาวหนาในการทํางานมักถูก            
ผูกโยงดวยระบบอุปถัมภ ระบบการเมืองและระบบกลุมผูอิทธิพลเขามาแทรกแซงโดยตลอด                  
(ศรีสมบัติ โชคประจักษชัด. 2554 : บทคัดยอ) รัฐบาลกับนักการเมืองนําระบบอุปถัมภมาใชใน
วงการบริหารราชการของสํานักงานตํารวจเกินขอบเขตและความเปนธรรม มีการแตงตั้ง โยกยาย
บุคคลโดยไมคํานึงถึงความรูความสามารถ ประสบการณ มีการแสวงหาผลประโยชนในกรมตํารวจ
ตามช้ันยศลดหล่ันลงมาจนเปนวัฒนธรรมยอย (sub culture) หรือประเพณีนิยมปฏิบัติของตํารวจ  
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2. ปญหาดานความเส่ียงจากการถูกรองเรียน เนื่องจาก งานดานการสอบสวนคดีอาญา          
เปนงานท่ีมีความรับผิดชอบมากและมักกระทบถึงผลไดเสียของประชาชนอยูเสมอ ดังนั้น ในการ
ทํางานจึงตองมีผูท่ีไดรับประโยชนฝายหนึ่งและผูท่ีเสียประโยชนอีกฝายหนึ่งเกิดขึ้นเสมอ ส่ิงท่ีเปน
ปญหาอยางยิ่งในการลดทอนการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนก็คือ ฝายท่ีเสียประโยชนจาก
การกระทําของพนักงานสอบสวนมักทําการรองเรียนไปยังผูบังคับบัญชาของพนักงานสอบสวนนัน้ 
สงผลใหพนักงานสอบสวนมักถูกตั้งกรรมการสอบสวนพิจารณาความผิดอยูเสมอ ซ่ึงผลของการถูก
ตั้งกรรมการสอบสวนสงผลใหพนักงานสอบสวนผูนั้นหมดโอกาสท่ีจะไดรับการพิจารณาความดี 
ความชอบ เปนกรณีพิเศษและเล่ือนขั้นชากวาเจาหนาท่ีตํารวจในสายงานอ่ืนๆ เชน สายงานสืบสวน  
สายงานปราบปราม หรือแมกระท่ังในสายงานธุรการ สงผลใหเจาหนาท่ีตํารวจในสํานักงานตํารวจ
แหงชาติสวนใหญไมอยากทําหนาท่ีในสายงานสอบสวน (เสนีย หงษโต. 2539 : 14)  

3. ปญหาดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน เนื่องจาก การทํางานในสถานีตํารวจทุกสถานี                  
ตองมีพนักงานสอบสวนคอยผลัดเวรกันเฝาสถานีตํารวจเพ่ือรับเรื่องราวรองทุกขของประชาชน
ตลอด 24 ช่ัวโมง ไมมีวันหยุด สงผลใหพนักงานสอบสวนไมมีเวลาไดพักผอนหรือทํากิจกรรม
ตางๆท่ีเปนสวนตัว ในระหวางเวลาพักเวรของพนักงานสอบสวน พนักงานสอบสวนยังตองปฏิบัติ
ภารกิจอ่ืนประกอบอีก เชน การคอยตรวจตราความสงบเรียบรอยในทองท่ี อันเปนหนาท่ีหลักอีก
หนาท่ีหนึ่งของพนักงานสอบสวน สงผลใหพนักงานสอบสวนมีความออนลาและเหนื่อยหนายตอ
การปฏิบัติหนาท่ี  

นอกจากนี้ลักษณะงานของพนักงานสอบสวนยังคงตองมีการโยกยาย เปล่ียนแปลงสถานท่ี
ทํางานอยูตลอดเวลาตามวาระของการทํางาน สงผลใหเจาหนาท่ีตํารวจตองหางจากครอบครัวเพ่ือ
ไปปฎิบัติงานนอกพ้ืนท่ี และในชวงวันหยุดตามประเพณีท่ีสําคัญตางๆ เชน วันปใหม วันสงกรานต
หรือแมกระท่ังวันสําคัญทางศาสนา พนักงานสอบสวนตองคอยผลัดเวรเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีอยู
ตลอดเวลา สงผลใหเจาหนาท่ีตํารวจมีช่ัวโมงในการทํางานท่ีไมแนนอนขึ้นอยูกับภาระงาน ทําให
ขาดเวลาในการเขารวมกิจกรรมตางๆกับครอบครัว ความสัมพันธกับครอบครัวลดลง (เสนีย             
หงษโต. 2539 : 15)  

4. ปญหาดานเงินเดือนและสวัสดิการ งานของพนักงานสอบสวนถือเปนงานท่ีหนักและ
เปนตนทางของกระบวนการยุติธรรมท้ังกระบวนการ  แตผลตอบแทนจากการทํางานของพนักงาน
สอบสวนกลับสวนทางกับผูปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืนๆในสายอาชีพท่ีคลายคลึงกันใน
กระบวนการยุติธรรม เชน ผูพิพากษา พนักงานอัยการ เจาหนาท่ีคดีพิเศษ เจาหนาท่ีตํารวจ                             
คดีพิเศษ ฯลฯ ในแงมุมของสวัสดิการจากการทํางานแมวาพนักงานสอบสวนจะมีสถานะเปน
ขาราชการและมีสิทธิไดรับสวัสดิการตางๆคลายคลึงกับขาราชการท่ัวๆไปตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการพลเรือน  พ.ศ. 2551 ก็ตาม แตการจัดสวัสดิการในบางกรณีถือวายังไมมีความ
เหมาะสม เชน ในเรื่องของสวัสดิการท่ีพักอาศัยในบางพ้ืนท่ีท่ีมีจํานวนไมเพียงพอแกความตองการ 
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ท่ีพักอาศัยบางแหงมีลักษณะเกา สกปรก และเปนแหลงเส่ือมโทรม ขาดการดูแลรักษาใหสะอาด
และนาอยู สงผลใหเจาหนาท่ีตํารวจตองใชเงินสวนตัวในการบํารุงรักษาเปนเงินจํานวนมาก 
นอกจากนี้ยังมีเรื่องของการเบิกจายสวัสดิการท่ีลาชาและไมสามารถเบิกจายไดในบางรายการหรือ
เบิกจายไดไมเต็มจํานวน ซ่ึงปจจัยเหลานี้ลวนสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี
ตํารวจ (อิทธิพล กริสวาง. 2553: 94) 

5. ปญหาดานสภาพแวดลอมในการทํางาน สถานท่ีทํางานของพนักงานสอบสวนมี
สภาพแวดลอมไมเหมาะสมกับการทํางาน สถานีตํารวจหลายแหงมีความเส่ือมโทรม ขาดการ
บํารุงรักษาและบริหารจัดการอยางเหมาะสม นอกจากนี้วัสดุอุปกรณสํานักงานของสถานีตํารวจ 
เชน ยานพาหนะ เครื่องมือส่ือสารรวมตลอดถึงอุปกรณสํานักงานท่ัวๆไป เชน โตะ เกา อ้ี 
คอมพิวเตอร เครื่องพิมพดีด กระดาษ  หมึกพิพม ฯลฯ ยังอยูในสภาวะขาดแคลนและชํารุด บกพรอง 
เนื่องจาก ปญหาดานงบประมาณอันจํากัด สงผลใหพนักงานสอบสวนตองสํารองเงินเพ่ือ                      
ซ้ืออุปกรณตางๆเหลานั้นเอง สําหรับเงินท่ีสํารองจายไปนั้นในบางรายการก็ไมสามารถเบิกจายตาม
ระเบียบได สงผลใหพนักงานสอบสวนเกิดความเดือดรอนในการดํารงชีพ (อิทธิพล กริสวาง.                
2553: 92)  

ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะสํารวจถึงปญหาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลวา พนักงานสอบสวนในสังกัด
กองบัญชาการตํารวจนครบาลมีปญหาในการทํางานเรื่องใด มีความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการ
ทํางานในเรื่องใดบางและมีปจจัยใดท่ีสงผลตอการทํานายการสรางหรือการปนทอนแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานสอบสวน เพ่ือจะไดทราบแนวทางหรือมาตรการในการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานท่ีเหมาะสมใหกับพนักงานสอบสวน อันอาจนําไปสูการแกไข ปรับปรุง รวมตลอดถึง
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมของพนักงานสอบสวนอันอาจสงผลใหการบริหารงานดานการสอบสวนใน
สํานักงานตํารวจแหงชาติมีความเจริญกาวหนารุงเรืองตามวัตถุประสงคและพัฒนาตอไป 

 
1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพ่ือศึกษาลักษณะและสภาพการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการ
ตํารวจนครบาล 

2. เพ่ือสํารวจปญหา สาเหตุของปญหาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
สอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

3. เพ่ือศึกษาแนวทางหรือมาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานท่ีเหมาะสมใหกับ
พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
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1.3  ปญหาการวิจัย 
 

1. พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลประสบปญหาท่ีสงผลตอ
แรงจูงใจในการทํางานในเรื่องใด 

2. สาเหตุของปญหาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัด
กองบัญชาการตํารวจนครบาลมีท่ีมาจากสาเหตุใดบาง 

3. ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานเรื่องใดท่ีสงผลตอการทํานายการสรางหรือการปนทอน
แรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

 
1.4  สมมติฐานในการวิจัย 
  
 พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลประสบปญหาท่ีสงผลกระทบตอ
แรงจูงใจในการทํางานในดานตางๆ ไดแก ดานปริมาณงานกับจํานวนพนักงานสอบสวน                 
ไมสมดุลกัน ดานคาตอบแทนในการทํางาน ไมเหมาะสม ดานความไมเปนธรรมในการแตงตั้ง การ
โยกยาย การพิจารณาความดีความชอบและดานการขาดแคลนวัสดุ อุปกรณในการปฏิบัติงาน   
 
1.5  ขอบเขตการวิจัย 
 
 ขอบเขตดานเนื้อหา 

การวิจัยครั้งนี้แบงเนื้อหาออกเปน 2 สวน โดยแตละสวนมีขอบเขตการวิจัยดังนี้ 
1. การวิจัยคุณภาพ จะเปนการศึกษาเอกสารท้ังภาษาไทยและตางประเทศ ไดแก แนวคิด

และทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับพฤติกรรมดานการทํางานของมนุษย                 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานท้ัง 5 ทฤษฎี ไดแก ทฤษฎีความตองการของ
มาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) ทฤษฎีการจูงใจ ERGของ Alderfer (Alderfer’s ERG 
theory) ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีแลนด (McClelland’s trichotomy of needs) ทฤษฎีสองปจจัย
ของเฮอรเบริ์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) และทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (Equity 
theory) และการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ตอพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการ
ตํารวจนครบาลจํานวน 16 คน        

2. การวิจัยเชิงปริมาณ จะเปนการสํารวจความคิดเห็นของพนักงานสอบสวน กองบังคับการ
ตํารวจนครบาล ซ่ึงมีจํานวน 9 เขต จํานวน 225 คน เพ่ือศึกษาถึงลักษณะแรงจูงใจในการทํางาน 
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ตลอดจนรูปแบบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจ             
นครบาล 

 
 ขอบเขตดานประชากรและพ้ืนที่ 

ประชากรและเขตพ้ืนท่ีในการวิจัยครั้งนี้  ประกอบดวยพนักงานสอบสวน สังกัด
กองบัญชาการตํารวจนครบาล  

ขอบเขตดานระยะเวลา 
กําหนดเวลาการวิจัยครั้งนี้ ในชวงระยะเวลาตั้งแตเดือนมกราคม – กรกฎาคม 2557  

 
1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

1. ทราบลักษณะและสภาพการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการ
ตํารวจนครบาล 

2. ทราบถึงปญหารวมตลอดถึงสาเหตุของปญหาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล ปญหาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน
ของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

3. ไดแนวทางหรือมาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานท่ีเหมาะสมใหกับพนักงาน
สอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 

 
1.7  นิยามศัพทเชิงปฏิบัติการ 
 
 แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง ส่ิงเราหรือส่ิงแวดลอมท่ีมากระตุนใหตองการทํางาน เชน
คําชมเชย คําตําหนิ การลงโทษ ความสัมพันธกับผูรวมงาน การไดรับการยอมรับนับถือ และความ
พึงพอใจในงาน เปนตน 
 พนักงานสอบสวน หมายถึง พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
 สถานีตํารวจนครบาล หมายถึง สถานีตํารวจในเขตจังหวัดกรุงเทพมหานคร 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง เงินเดือนมีความเหมาะสมและยุติธรรม มีการปรับ
เงินเดือนใหเหมาะสมกับคาครองชีพในปจจุบัน สวัสดิการตางๆมีความเหมาะสม เงินเดือนมีความ
เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทําและความรู ความสามารถ 
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ดานความเปนธรรมในการทํางาน หมายถึง ความเปนธรรมในดานตางๆตอไปนี้               
ดานการเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง ดานการแตงตั้งโยกยาย  ดานความกาวหนาในการทํางาน ดานการ
ไมเลือกปฏิบัติ และดานการตรวจสอบ 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ความมีระเบียบของสถานท่ีทํางาน ความพรอม
ทางดานเครื่องมือและอุปกรณในการทํางาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับในการทํางาน 

ดานการพัฒนาความสามารถ หมายถึง มีการฝกอบรมพัฒนา ลักษณะงานสามารถสราง
ศักยภาพในการทํางานได เชน ลักษณะงานเปนงานท่ีทาทาย เปนไปตามความรู ความสามารถ               
เปดโอกาสใหมีสิทธิในการตัดสินใจในการทํางาน สามารถสรางความคิดสรางสรรคในการ                
ทํางานได  

ดานความม่ันคง หมายถึง หนวยงานมีความม่ันคง ตําแหนงงานมีความม่ันคง ไมมีการ          
จางออก ไลออก หรือ ปลดออกโดยงาย 

ด าน ควา มสัม พันธ กับ เ พ่ือน รว มงา น  หมา ยถึ ง  ค วาม รวม มือใ นกา รทํา งา น                                  
การมีความสัมพันธอยางเปนมิตรในกลุมเพ่ือนรวมงาน 

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง การไววางใจผูบังคับบัญชา การรูสึกศรัทธา
ในตัวผูบังคับบัญชา 

ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต หมายถึง ความเหมาะสมระหวางงาน ครอบครัวและ
ตนเอง การมีความสุขในการทํางาน 
 



บทที่  2 
ลักษณะการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลและ

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 

ตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาไดใหความหมายของพนักงานสอบสวนไววา
หมายถึง เจาพนักงานซ่ึงกฎหมายใหมีอํานาจและหนาท่ีทําการสอบสวน ซ่ึงการสอบสวนตาม
ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญานั้น หมายความถึง การรวบรวมพยานหลักฐานและการ
ดําเนินการท้ังหลายอ่ืนตามบทบัญญัติแหงประมวลกฎหมายนี้  ซ่ึงพนักงานสอบสวนไดทําไป
เกี่ยวกับความผิดท่ีกลาวหา เพ่ือท่ีจะทราบขอเท็จจริงหรือพิสูจนความผิดและเพ่ือจะเอาตัวผูกระทํา
ผิดมาฟองลงโทษ (ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 2) ดังนั้น จะเห็นไดวาพนักงาน
สอบสวนมีสวนสําคัญเปนอยางยิ่งตอกระบวนการยุติธรรมท้ังระบบ กลาวคือ กอนท่ีพนักงาน
อัยการจะนําสํานวนคดีขึ้นสูศาลเพ่ือทําการพิจารณาความผิดและกําหนดโทษของบุคคล สํานวนคดี
ดังกลาวจะตองผานการสอบสวนและรวบรวมพยานหลักฐานจากพนักงานสอบสวนในช้ันตน
เสียกอน ดังนั้น ถาสํานวนการสอบสวนไมนาเช่ือถือหรือเกิดขอผิดพลาดอันไดมาจากกระบวนการ
สอบสวน อาจสงผลใหรูปคดีและความยุติธรรมของผูตองหาหรือจําเลยเสียหายหรือลดนอยถอยลง
ไปได ในสวนของบทนี้ผูวิจัยจึงมีวัตถุประสงคท่ีจะศึกษาถึงรูปแบบ ลักษณะการทํางานและอํานาจ
หนาท่ีของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลท้ังระบบเพ่ือท่ีจะทราบถึง
กระบวนการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลและปจจัยท่ี
สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการทํางานตามแนวคิดทฤษฎีดานการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือ
แสวงหาสาเหตุและปจจัยท่ีอาจสงผลกระทบตอการปฏิบัติการของพนักงานสอบสวนในสังกัด
กองบัญชาการตํารวจนครบาล อันนําไปสูการแสวงหาแนวทางหรือมาตรการในการสรางแรงจูงใจ
ในการทํางานท่ีเหมาะสมใหกับพนักงานสอบสวนเพ่ือใหพนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการ
ทํางานท่ีดีตอไป  

 
2.1 ลักษณะและสภาพการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบญัชาการตํารวจนครบาล 
 

2.1.1  ลักษณะทั่วไปของกองบญัชาการตํารวจนครบาล 
  

ลักษณะการทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลมีกําหนดไว
ในคําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ี 537 / 2555 เรื่อง กําหนดอํานาจหนาท่ีของตําแหนงในสถานี
ตํารวจและคําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ี 538 / 2555 เรื่อง การปฏิบัติและอํานาจหนาท่ีความ



11 
 

 

รับผิดชอบของเจาหนาท่ีตํารวจและผูปฎิบัติงานสอบสวน ซ่ึงกําหนดใหเจาหนาท่ีตํารวจในสถานี
แตละแหงแบงหนวยงานออกเปน 6 สายงาน ไดแก สายงานสืบสวน สายงานอํานวยการ                         
สายงานจราจร สายงานปองกันและปราบปราม สายงานสอบสวน และสายงานปฏิบัติการพิเศษ 
กองบัญชาการตํารวจนครบาลเปนหนวยราชการแหงหนึ่งซ่ึงอยูภายใตการกํากับและดูแลของ
สํานักงานตํารวจแหงชาติมีหนาท่ีและเขตพ้ืนท่ีในการปฏิบัติงาน ดังนี้  

อํานาจหนาท่ีของกองบัญชาการตํารวจนครบาลไดมีกําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาแบง
สวนราชการสํานักงานตํารวจแหงชาติ พ.ศ. 2552 ซ่ึงกําหนดใหกองบัญชาการตํารวจนครบาลมี
อํานาจหนาท่ี คือ (พระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการสํานักงานตํารวจแหงชาต ิพ.ศ. 2552) 

1. กําหนดยุทธศาสตร วางแผน ควบคุม ตรวจสอบ ใหคําแนะนําและเสนอแนะ                      
การปฏิบัติงานตามอํานาจหนาท่ีของกองบัญชาการตํารวจนครบาลและหนวยงานในสังกัด 

2. ถวายความปลอดภัยสําหรับองคพระมหากษัตริย พระราชินี พระรัชทายาทผูสําเร็จ
ราชการแทนพระองค พระบรมวงศานุวงศ ผูแทนพระองค และพระราชอาคันตุกะ 

3. บูรณาการรวมกับหนวยงานตํารวจหรือหนวยงานอ่ืนท่ีมีความสัมพันธเกี่ยวของในเขต
พ้ืนท่ีรับผิดชอบ 

4. ดําเนินการเกี่ยวกับการปองกันและปราบปรามอาชญากรรม การรักษาความสงบ
เรียบรอย และการใหความปลอดภัยแกบุคคลสําคัญ ประชาชน ตลอดจนการใหบริการชวยเหลือ
ประชาชน 

5. ปฏิบัติงานตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา และกฎหมายอ่ืนอันเกี่ยวกับ
ความผิดทางอาญา 

6. ดําเนินการเกี่ยวกับการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร 
7. สงเสริมและสนับสนุนเกี่ยวกับการบรรเทาสาธารณภัย 
8. ดําเนินการเกี่ยวกับการจราจร 
9. สงเสริมและสนับสนุนใหทองถ่ินหรือชุมชนมีสวนรวมในกิจการตํารวจเพ่ือปองกันและ

ปราบปรามการกระทําความผิดทางอาญา การรักษาความสงบเรียบรอยและรักษาความปลอดภัยของ
ประชาชนตามความเหมาะสมและความตองการของแตละพ้ืนท่ี 

10. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือท่ี
ไดรับมอบหมาย 

ในสวนของเขตอํานาจ ไดมีประกาศสํานักงานตํารวจแหงชาต ิเรื่อง การกําหนดหนวยงาน
และเขตอํานาจการรับผิดชอบหรือเขตพ้ืนท่ีการปกครองของสวนราชการ 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
อยูภายใตการควบคุมดูแลท้ังส้ิน 89 สถาน ีดังนี้  

1. กองบังคับการตํารวจนครบาล 1 ครอบคลุมสถานตีํารวจนครบาลจํานวน 9 สถานี ไดแก
สถานีตํารวจนครบาลดุสิต สถานีตํารวจนครบาลพญาไท  สถานีตํารวจนครบาลมักกะสัน                
สถานีตํารวจนครบาลหวยขวาง สถานีตํารวจนครบาลดินแดง สถานีตํารวจนครบาลนางเล้ิง              
สถานตีํารวจนครบาลสามเสน สถานตีํารวจนครบาลชนะสงครามและสถานตีํารวจนครบาลบางโพ  

2. กองบังคับการตํารวจนครบาล 2 ครอบคลุมสถานีตํารวจนครบาล 11 สถานี ไดแก   
สถานตีํารวจนครบาลคันนายาว สถานตีํารวจนครบาลดอนเมือง สถานีตํารวจนครบาลทุงสองหอง 
สถานีตํารวจนครบาลบางซ่ือ สถานีตํารวจนครบาลบางเขน สถานีตํารวจนครบาลประชาช่ืน          
สถานีตํารวจนครบาลพหลโยธิน สถานีตํารวจนครบาลสายไหม สถานีตํารวจนครบาลสุทธิสาร 
สถานตีํารวจนครบาลเตาปูนและสถานตีํารวจนครบาลโคกคราม 

3. กองบังคับการตํารวจนครบาล 3 ครอบคลุมสถานีตํารวจนครบาล 11 สถานี ไดแก           
สถานีตํารวจนครบาลมีนบุรี สถานีตํารวจนครบาลหนองจอก สถานีตํารวจนครบาลรมเกลา              
สถานตีํารวจนครบาลลาดกระบัง สถานตีํารวจนครบาลฉลองกรุง สถานตีํารวจนครบาลจระเขนอย
สถานีตํารวจนครบาลนิมิตใหม สถานีตํารวจนครบาลสุวินทวงศ สถานีตํารวจนครบาลลําผักชี
สถานตีํารวจนครบาลประชาสําราญและสถานตีํารวจนครบาลลําหิน 

4. กองบังคับการตํารวจนครบาล 4 ครอบคลุมสถานีตํารวจนครบาล 8 สถานี ไดแก            
สถานีตํารวจนครบาลโชคชัย  สถานีตํารวจนครบาลบางชัน สถานีตํารวจนครบาลบึงกุม                 
สถานตีํารวจนครบาลประเวศ สถานีตํารวจนครบาลลาดพราว สถานีตํารวจนครบาลวังทองหลาง 
สถานตีํารวจนครบาลหัวหมากและสถานตีํารวจนครบาลอุดมสุข 

5. กองบังคับการตํารวจนครบาล 5 ครอบคลุมสถานีตํารวจนครบาล 10 สถานี ไดแก   
สถานีตํารวจนครบาลคลองตัน สถานีตํารวจนครบาลทองหลอ สถานีตํารวจนครบาลทาเรือ            
สถานตีํารวจนครบาลทุงมหาเมฆ สถานตีํารวจนครบาลบางนา สถานีตํารวจนครบาลบางโพงพาง 
สถานตีํารวจนครบาลพระโขนง สถานตีํารวจนครบาลลุมพินี สถานีตํารวจนครบาลวัดพระยาไกร
และสถานตีํารวจนครบาลชุมชนวัดไผเงิน 

6. กองบังคับการตํารวจนครบาล 6 ครอบคลุมสถานีตํารวจนครบาล 8 สถานี ไดแก            
สถานีตํารวจนครบาลพระราชวัง สถานีตํารวจนครบาลจักรวรรดิ สถานีตํารวจนครบาลสําราญ
ราษฎร  สถานีตํ ารวจนครบาลพลับพลาไชย 1  สถานีตํ ารวจนครบาลพลับพลาไชย 2                            
สถานตีํารวจนครบาลปทุมวัน สถานตีํารวจนครบาลบางรักและสถานตีํารวจนครบาลยานนาวา 

7. กองบังคับการตํารวจนครบาล 7 ครอบคลุมสถานีตํารวจนครบาล 11 สถานี ไดแก              
สถานีตํารวจนครบาลตล่ิงชัน สถานีตํารวจนครบาลทาพระ สถานีตํารวจนครบาลธรรมศาลา           
สถานีตํารวจนครบาลบวรมงคล สถานีตํารวจนครบาลบางกอกนอย สถานีตํารวจนครบาล                         
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บางกอกใหญ สถานีตํารวจนครบาลบางขุนนนท สถานีตํารวจนครบาลบางพลัด สถานีตํารวจ           
นครบาลบางยี่ขัน สถานตีํารวจนครบาลบางเสาธงและสถานตีํารวจนครบาลศาลาแดง 

8. กองบังคับการตํารวจนครบาล 8 ครอบคลุมสถานีตํารวจนครบาล 11 สถานี ไดแก           
สถานีตํารวจนครบาลตลาดพลู สถานีตํารวจนครบาลทุงครุ สถานีตํารวจนครบาลบางคอแหลม 
สถานีตํารวจนครบาลบางมด สถานีตํารวจนครบาลบางยี่ เรือ สถานีตํารวจนครบาลบุคคโล               
สถานีตํารวจนครบาลบุปผาราม สถานีตํารวจนครบาลปากคลองสาน สถานีตํารวจนครบาล          
ราษฎรบูรณะ สถานตีํารวจนครบาลสมเด็จเจาพระยาและสถานตีํารวจนครบาลสําเหร 
            9. กองบังคับการตํารวจนครบาล 9 ครอบคลุมสถานีตํารวจนครบาล 10 สถานี ไดแก                 
สถานีตํารวจนครบาลทาขาม สถานีตํารวจนครบาลบางขุนเทียน สถานีตํารวจนครบาลบางบอน
สถานีตํารวจนครบาลภาษีเจริญ สถานีตํารวจนครบาลหนองคางพลู สถานีตํารวจนครบาล               
หนองแขม สถานตีํารวจนครบาลหลักสอง สถานตีํารวจนครบาลเทียนทะเล สถานีตํารวจนครบาล
เพชรเกษมและสถานตีํารวจนครบาลแสมดํา 
 

2.1.2 โครงสรางการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกดักองบญัชาการตํารวจนครบาล 
 
โครงสรางการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลมี

กําหนดไวในคําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ี 537 / 2555 เรื่อง กําหนดอํานาจหนาท่ีของตําแหนง
ในสถานีตํารวจ ซ่ึงกําหนดรูปแบบการบริหารงานของพนักงานสอบสวนตามโครงสรางการ
บริหารงานของสํานักงานตํารวจแหงชาตอิอกเปน 6 รูปแบบ ดังนี้ (คําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ี 
537 / 2555) 

รูปแบบท่ี 1 มีหัวหนาสถานีตํารวจเปนระดับตําแหนงผูกํากับการ มีรองผูกํากับการปองกัน
ปราบปรามเปนหัวหนางานอํานวยการและงานปองกันปราบปราม มีรองผูกํากับการจราจรเปน
หัวหนางานจราจร มีรองผูกํากับการสืบสวนเปนหัวหนางานสืบสวน มีพนักงานสอบสวนท่ีมีระดับ
ตําแหนงและอาวุโสสูงสุด ซ่ึงไดรับคําส่ังมอบหมายจากหัวหนาหนวย หรือหัวหนาหนวยงาน           
ตามนัยระเบียบ ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวนในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชา
พนักงานสอบสวน พ.ศ. 2555 เปนหัวหนางานสอบสวน มีผูกํากับกองรอย (สบ 2) หรือผูบังคับ
หมวด (สบ 1) เปนหัวหนาหนวยปฏิบัติการพิเศษ 
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แผนภาพที่ 1 แสดงโครงสรางการทํางานของพนกังานสอบสวน (รูปแบบที ่1) 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

รูปแบบท่ี 2 มีหัวหนาสถานีตํารวจเปนระดับตําแหนงผูกํากับการ มีรองผูกํากับการปองกัน
ปราบปรามเปนหัวหนางานอํานวยการ งานปราบปราม และงานจราจร มีรองผูกํากับการสืบสวน
เปนหัวหนางานสืบสวน มีพนักงานสอบสวนท่ีมีระดับตําแหนงและอาวุโสสูงสุด ซ่ึงไดรับคําส่ัง
มอบหมายจากหัวหนาหนวยหรือหัวหนาหนวยงาน ตามนัยระเบียบ ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวน
ในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชาพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2555 เปนหัวหนางาน
สอบสวน มีผูกํากับกองรอย (สบ 2) หรือผูบังคับหมวด (สบ 1) เปนหัวหนาหนวยปฏิบัติการพิเศษ 

 
 

แผนภาพที่ 2 แสดงโครงสรางการทํางานของพนกังานสอบสวน (รูปแบบที ่2) 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

สถานีตํารวจ 
(ผกก.) 

งานปองกันและปราบปราม 
(รอง ผกก. ป.) 

งานจราจร 
(รอง ผกก. จร.) 
 

งานสืบสวน 
(รอง ผกก. สส.) 
 

หนวยปฏิบัต ิ
การพิเศษ 

(มีผูกํากับกองรอย 
(สบ 2) หรือ 

ผูบังคบัหมวด 
(สบ 1)) 

สถานีตํารวจ 
(ผกก.) 

งานปองกันและปราบปราม 
(รอง ผกก. ป.) 

หนวยปฏิบัต ื
การพิเศษ 

(มีผูกํากับกองรอย 
(สบ 2) หรือ 

ผูบังคบัหมวด 
(สบ 1)) งานอํานวยการ งานปองกันและ

ปราบปราม 

งานจราจร 

งานอํานวยการ 
งานปองกันและ

ปราบปราม 

งานสอบสวน 
(พงส-พงส 

ผูเช่ียวชาญ.) 
 

งานสืบสวน 
(รอง ผกก. สส.) 

 

งานสอบสวน 
(พงส-พงส ผูเช่ียวชาญ.) 
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รูปแบบท่ี 3 มีหัวหนาสถานีตํารวจเปนระดับตําแหนงสารวัตรใหญ มีสารวัตรปองกัน
ปราบปรามเปนหัวหนางานอํานวยการและงานปองกันปราบปราม มีสารวัตรจราจรเปนหัวหนา    
งานจราจร สารวัตรสืบสวนเปนหัวหนางานสืบสวน มีพนักงานสอบสวนท่ีมีระดับตําแหนงและ
อาวุโสสูงสุด ซ่ึงไดรับคําส่ังมอบหมายจากหัวหนาหนวย หรือหัวหนาหนวยงานตามนัยระเบียบ 
ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวนในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชาพนักงาน
สอบสวน พ.ศ. 2555 เปนหัวหนางานสอบสวน มีผูบังคับหมวด (สบ 1) เปนหัวหนาหนวย
ปฏิบัติการพิเศษ 

 
แผนภาพที่ 3 แสดงโครงสรางการทํางานของพนกังานสอบสวน (รูปแบบที ่3) 

 
 

 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
รูปแบบท่ี 4 มีหัวหนาสถานีตํารวจเปนระดับตําแหนงสารวัตรใหญ มีสารวัตรปองกัน

ปราบปรามเปนหัวหนางานอํานวยการ งานปองกันปราบปรามและงานจราจร มีสารวัตรสืบสวน
เปนหัวหนางานสืบสวน มีพนักงานสอบสวนท่ีมีระดับตําแหนงและอาวุโสสูงสุด ซ่ึงไดรับคําส่ัง
มอบหมายจากหัวหนาหนวย หรือหัวหนาหนวยงานตามนัยระเบียบ ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวน
ในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชาพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2555 เปนหัวหนางาน
สอบสวน มีผูบังคับหมวด (สบ 1) เปนหัวหนาหนวยปฏิบัติการพิเศษ 
 
 
 
 
 

สถานีตํารวจ 
(สวญ.) 

งานปองกันและปราบปราม 
(สวป.) 

งานจราจร 
(สว. จร.) 

 

หนวยปฏิบัต ื
การพิเศษ 

(ผูบังคบัหมวด 
(สบ 1)) 

งานอํานวยการ งานปองกันและ
ปราบปราม 

งานสืบสวน 
(สว. สส.) 

 

งานสอบสวน 
 (พงส-พงส ผูเช่ียวชาญ.) 
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แผนภาพที่ 4 แสดงโครงสรางการทํางานของพนกังานสอบสวน (รูปแบบที ่4) 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
รูปแบบท่ี 5 มีหัวหนาสถานีตํารวจเปนระดับตําแหนงสารวัตร มีรองสารวัตรปองกัน

ปราบปรามเปนหัวหนางานอํานวยการและงานปองกันปราบปราม มีรองสารวัตรสืบสวนเปน
หัวหนางานสืบสวน มีรองสารวัตรจราจรเปนหัวหนางานจราจร มีพนักงานสอบสวนท่ีมีระดับ
ตําแหนงและอาวุโสสูงสุด ซ่ึงไดรับคําส่ังมอบหมายจากหัวหนาหนวย หรือหัวหนาหนวยงาน           
ตามนัยระเบียบ ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวนในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชา
พนักงานสอบสวน พ.ศ. 2555 เปนหัวหนางานสอบสวน มีผูบังคับหมวด (สบ 1) เปนหัวหนาหนวย
ปฏิบัติการพิเศษ 
 
แผนภาพที่ 5 แสดงโครงสรางการทํางานของพนกังานสอบสวน (รูปแบบที ่5) 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

สถานีตํารวจ 
(สวญ.) 

งานปองกันและปราบปราม 
(สวป.) 

งานจราจร 

หนวยปฏิบัต ื
การพิเศษ 

(ผูบังคบัหมวด 
(สบ 1)) 

งานอํานวยการ งานปองกันและ
ปราบปราม 

งานสืบสวน 
(สว. สส.) 

 

งานสอบสวน 
(พงส-พงส ผูเช่ียวชาญ.) 
 

สถานีตํารวจ 
(สว.) 

งานปองกันและปราบปราม 
(รอง สวป.) 

งานจราจร 
(รอง สว. จร.) 

 

หนวยปฏิบัต ื
การพิเศษ 

(ผูบังคบัหมวด 
(สบ 1)) 

งานอํานวยการ งานปองกันและ
ปราบปราม 

งานสืบสวน 
(รอง สว. สส.) 

 

งานสอบสวน 
 (พงส-พงส 
ผูเช่ียวชาญ.) 
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รูปแบบท่ี 6 มีหัวหนาสถานีตํารวจเปนระดับตําแหนงสารวัตร มีรองสารวัตรปองกัน
ปราบปรามเปนหัวหนางานอํานวยการ งานปองกันปราบปรามและงานจราจร มีรองสารวัตร
สืบสวนเปนหัวหนางานสืบสวน มีพนักงานสอบสวนท่ีมีระดับตําแหนงและอาวุโสสูงสุด ซ่ึงไดรับ
คําส่ังมอบหมายจากหัวหนาหนวย หรือหัวหนาหนวยงานตามนัยระเบียบ ก.ตร.วาดวยการกําหนด
จํานวนในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชาพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2555 เปน
หัวหนางานสอบสวน มีผูบังคับหมวด (สบ 1) เปนหัวหนาหนวยปฏิบัติการพิเศษ 

 
แผนภาพที่ 6 แสดงโครงสรางการทํางานของพนกังานสอบสวน (รูปแบบที ่6) 
 

 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

ในกรณีท่ีมีขาราชการตํารวจระดับสูงสดของผูปฏิบัติงานของแตละงานหลายคนใหหัวหนา
สถานีตํารวจเปนผูมอบหมายใหขาราชการตํารวจระดับสูงสุดของผูปฏิบัตงานเเตละคนปฏิบัติ           
หนาท่ีไดตามความเหมาะสมตามสถานการณหรือสภาพพ้ืนท่ีแลวแตกรณี และใหอยูภายใตการ
ควบคุม กํากับดูแล ปกครองบังคับบัญชาของหัวหนางาน 

 
2.1.3  อํานาจหนาทีข่องพนกังานสอบสวนในสังกดักองบญัชาการตํารวจนครบาล 

 
 อํานาจหนาท่ีของพนักงานสอบสวนมีหลักเกณฑกําหนดไวอยู 2 สวนดวยกัน สวนแรก
ปรากฏอยูในคําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ี 537 / 2555 เรื่อง กําหนดอํานาจหนาท่ีของตําแหนง
ในสถานีตํารวจและอีกสวนหนึ่งปรากฏอยูในประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา ซ่ึงผูวิจัยจะ
นําเสนอเปนลําดับ ดังนี ้ 
 
 

สถานีตํารวจ 
(สว.) 

งานปองกันและปราบปราม 
(รอง สวป.) 

งานจราจร 

หนวยปฏิบัต ื
การพิเศษ 

(ผูบังคบัหมวด 
(สบ 1)) 

งานอํานวยการ งานปองกันและ
ปราบปราม 

งานสืบสวน 
(รอง สว. สส.) 

 

งานสอบสวน 
(พงส-พงส ผูเช่ียวชาญ.) 
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  2.1.3.1  ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา 
  
 ในประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาไดกําหนดขอบเขตอํานาจของพนักงาน
สอบสวนไวหลากหลายประการดวยกัน ดังนี้  
 1. อํานาจในการรับคํารองทุกขจากผูเสียหาย โดยคํารองทุกขท่ีเสนอตอพนักงานสอบสวน
นั้นตองปรากฏช่ือ และท่ีอยูของผูรองทุกขลักษณะ แหงความผิดพฤติการณตาง ๆ ท่ีความผิดนั้นได 
กระทําลง ความเสียหายท่ีไดรับและช่ือหรือรูปพรรณของผูกระทําผิดเทาท่ีจะบอกได(ประมวล
กฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 123) 
 2. อํานาจในการสอบสวนและรวบรวมหลักฐานทุกชนิดเทาท่ีสามารถจะทําได                     
เพ่ือประสงคจะทราบขอเท็จจริงและพฤติการณตางๆ อันเกี่ยวกับความผิดท่ีถูกกลาวหาเพ่ือจะรูตัว
ผูกระทําผิดและพิสูจนใหเห็นความผิดหรือความบริสุทธ์ิของผูตองหา (ประมวลกฎหมายวิธี
พิจารณาความอาญา มาตรา 131) 
 3. อํานาจตรวจตัวผูเสียหายเม่ือผูนั้นยินยอม หรือตรวจตัวผูตองหา หรือตรวจส่ิงของหรือท่ี
ทางอันสามารถอาจใชเปนพยานหลักฐานได ใหรวมท้ังทําภาพถาย แผนท่ี หรือภาพวาดจําลอง หรือ
พิมพลายนิ้วมือ ลายมือหรือลายเทา กับใหบันทึกรายละเอียดท้ังหลายซ่ึงนาจะกระทําใหคดี                 
แจมกระจางขึ้น  

ในการตรวจตัวผูเสียหายหรือผูตองหาตามวรรคหนึ่ง หากผูเสียหายหรือผูตองหาเปนหญิง 
ใหจัดใหเจาพนักงานซ่ึงเปนหญิงหรือหญิงอ่ืนเปนผูตรวจ ท้ังนี้ ในกรณีท่ีมีเหตุอันสมควร ผูเสียหาย
หรือผูตองหาจะขอนําบุคคลใดมาอยูรวมในการตรวจนั้นดวยก็ได (ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณา
ความอาญา มาตรา 132 (1))  
          4. อํานาจคนเพ่ือพบส่ิงของซ่ึงมีไวเปนความผิดหรือไดมาโดยการกระทําผิดหรือไดใชหรือ
สงสัยวาไดใชในการกระทําผิดหรือซ่ึงอาจใชเปนพยานหลักฐานได แตตองปฏิบัติตามบทบัญญัติ
แหงประมวลกฎหมายนี้วาดวยคน รวมตลอดถึงมีอํานาจยึดหรืออายัดส่ิงของดังกลาวดวย(ประมวล
กฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 132 (2) (5)) (คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1437/2492)  
           5. อํานาจในการหมายเรียกบุคคลซ่ึงครอบครองส่ิงของ ซ่ึงอาจใชเปนพยานหลักฐานไดแต
บุคคลท่ีถูกหมายเรียกไมจําตองมาเอง เม่ือจัดสงส่ิงของมาตามหมายแลวใหถือเสมือนไดปฏิบัติตาม
หมาย รวมตลอดถึงมีอํานาจยึดหรืออายัดส่ิงของดังกลาวดวย(ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความ
อาญา มาตรา 132 (2) (5)) (คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 1437/2492) 
            6.อํานาจในการออกหมายเรียกผูเสียหายหรือบุคคลใดซ่ึงมีเหตุอันควรเช่ือวาถอยคําของเขา
อาจเปนประโยชนแกคดีใหมาตามเวลาและสถานท่ีในหมายแลวใหถามปากคําบุคคลนั้นไว 
(ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 133)  
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            7. อํานาจในการส่ังหามมิใหบุคคลใดออกจากบานเรือนหรือสถานท่ีอ่ืนใดในระหวางการ
สอบสวน (ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 137) 
            8.  อํานาจในการสอบสวนเองหรือสงประเด็นไปสอบสวนเพ่ือทราบความเปนมาแหงชีวิต
และความประพฤติอันเปนอาจิณของผูตองหา แตตองแจงใหผูตองหาทราบขอความทุกขอท่ีไดมา 
ความอาญา มาตรา 138) 
 

2.1.3.2  คําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติที่ 537 / 2555 
  

ตามคําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ี 537 / 2555 เรื่อง กําหนดอํานาจหนาท่ีของตําแหนง
ในสถานีตํารวจ กําหนดใหพนักงานสอบสวนทําหนาท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติงานสอบสวน 
วางแผน อํานวยการ ส่ังการ ควบคุม กํากับ ดูแล ตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลตลอดจนการ
ปฏิบัติงานสอบสวนท่ีเกี่ยวกับคดีอาญาท่ีเกิดขึ้น รวมท้ังงานอ่ืนๆท่ีมีลักษณะเกี่ยวของหรือเปน
สวนประกอบของงานนี้ในขอบเขตความรับผิดชอบ เพ่ือแสวงหาพยานหลักฐานและผูกระทํา
ความผิด อันเปนการอํานวยความยุติธรรมใหแกประชาชนในการสืบสวนสอบสวนคดีอาญาใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดโดยจําแนกออกเปนงานดานตาง ๆ จํานวน 10 งาน ดังนี้ 

1. งานสืบสวนสอบสวนการกระทําความผิดตามประมวลกฎหมายอาญาหรือการกระทํา
ความผิดตามพระราชบัญญัติท่ีมีโทษทางอาญา การปฏิบัติตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความ
อาญา และกฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 

2 งานพัฒนากําลังพล งบประมาณ วัสดุอุปกรณ เทคโนโลยี และวิทยาการตาง ๆ เพ่ือใชใน
การสืบสวนสอบสวนคดีอาญา 

3 งานวางระบบการงบประมาณท่ีเกี่ยวกับงานสืบสวนและสอบสวน 
4 งานตรวจสอบติดตามและประเมินผล งานวิจัยและพัฒนาการปฏิบัติตามนโยบาย 

ยุทธศาสตร แผนงานและโครงการตาง ๆ รวมท้ังการศึกษาและการเก็บรวบรวมสถิติขอมูลท่ี
เกี่ยวของกับงานสืบสวนและสอบสวนคดีอาญาท่ีเกิดขึ้น 

5 การวางแผนสอบสวน 
  6 ใหความคุมครองพยาน 

7 เปรียบเทียบปรับการกระทําความผิดตามกฎหมาย 
8 ประสานการปฏิบัติงานกับงานอ่ืนๆ ในสถานีตํารวจและหนวยงานอ่ืนๆท่ีเกี่ยวของ 

  9 งานควบคุม ตรวจสอบการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจท้ังในดานการปฏิบัติงาน 
ความประพฤติและระเบียบวินัย 

10 งานอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของกับงานสอบสวน 
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 2.1.4 อํานาจหนาทีข่องผูปฏิบัตงิานดานสอบสวนในสังกดักองบญัชาการตํารวจนครบาล 
 

อํานาจหนาท่ีของผูปฏิบัติงานดานสอบสวนมีกําหนดไวในคําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติ
ท่ี 538 / 2555 เรื่อง การปฏิบัติและอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบของพนักงานสอบสวนและผูปฎิบัติ
งานสอบสวน ซ่ึงในคําส่ังฉบับนี้กําหนดอํานาจหนาท่ีของผูปฏิบัติงานดานสอบสวน ไวแตกตางกัน
ดังนี้ (คําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ี 537 / 2555) (คําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ี 538 / 2555) 

1. หัวหนางานสอบสวน มีหนาท่ีเปนหัวหนาผูปฏิบัติงานสอบสวน มีอํานาจหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติงานสอบสวน วางแผน อํานวยการ ส่ังการ ควบคุม กํากับ ดูแล 
ตรวจสอบติดตามและประเมินผลตลอดจนการปฏิบัติงานสอบสวนท่ีเกี่ยวกับคดีอาญาท่ีเกิดขึ้น 
รวมท้ังงานอ่ืนๆ ท่ีมีลักษณะเกี่ยวของหรือเปนสวนประกอบของงานนี้ในขอบเขตความรับผิดชอบ 
เพ่ือแสวงหาพยานหลักฐานและผูกระทําความผิด อันเปนการอํานวยความยุติธรรมใหแกประชาชน 
ในการสืบสวนสอบสวนคดีอาญาใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยจําแนกออกเปนงานตาง ๆ ดังนี้ 

1.1 งานสืบสวนสอบสวนการกระทําความผิดตามประมวลกฎหมายอาญาหรือการกระทํา
ความผิดตามพระราชบัญญัติท่ีมีโทษทางอาญา การปฏิบัติตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความ
อาญา และกฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 

1.2 งานพัฒนากําลังพล งบประมาณ วัสดุอุปกรณ เทคโนโลยี และวิทยาการตาง ๆ เพ่ือใช
ในการสืบสวนสอบสวนคดีอาญา 

1.3 งานวางระบบการงบประมาณท่ีเกี่ยวกับงานสืบสวนและสอบสวน 
1.4 งานตรวจสอบติดตามและประเมินผล งานวิจัยและพัฒนาการปฏิบัติตามนโยบาย 

ยุทธศาสตร แผนงานและโครงการตาง ๆ รวมท้ังการศึกษาและการเก็บรวบรวมสถิติขอมูลท่ี
เกี่ยวของกับงานสืบสวนและสอบสวนคดีอาญาท่ีเกิดขึ้น 

1.5 การวางแผนสอบสวน 
1.6 รวมสอบสวนคดีอุกฉกรรจหรือคดีสําคัญ 
1.7 พิจารณามอบหมายคดีใหพนักงานสอบสวนในสังกัด รับผิดชอบดําเนินการตามความ

เหมาะสม โดยถาคดีใดสมควรทําการสอบสวนเปนรูปคณะพนักงานสอบสวนก็ใหส่ังการตาม
สมควร 

1.8 ใหความคุมครองพยาน 
1.9 เปรียบเทียบปรับการกระทําความผิดตามกฎหมาย 
1.10 ประสานการปฏิบัติงานกับงานอ่ืน ๆ ในสถานีตํารวจ และหนวยงานอ่ืน ๆท่ีเกี่ยวของ

อยางใกลชิดจริงจัง 
1.11 การปฏิบัติหนาท่ีหากมีเหตุจําเปนเรงดวน ใหมีอํานาจมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชา

ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนไดตามความเหมาะสม แตท้ังนี้ตองไมเสียหายตอหนาท่ีการงานประจํา 



21 
 

 

1.12 งานควบคุม ตรวจสอบการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจท้ังในดานการปฏิบัติงาน 
ความประพฤติและระเบียบวินัย 

1.13 ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของกับงานสืบสวนและสอบสวน 
1.14 ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ตามท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 
2. พนักงานสอบสวนผูเชี่ยวชาญพิเศษ มีอํานาจและหนาท่ีความรับผิดชอบดังนี ้
2.1 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาหรือ

กฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 
2.2 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนรับผิดชอบสอบสวนคดีความผิดอาญาทุกประเภท 

และใหมีหนาท่ีรับผิดชอบทําการสอบสวนคดีความผิดอาญา ตามประเภทและลักษณะของคด ีดังนี้ 
1. คดีความผิดท่ีเปนการบอนทําลายเศรษฐกิจและทรัพยากรของชาติท่ีสําคัญ เชน คดี

ความผิดตามพระราชกําหนดการกูยืมเงินท่ีเปนการฉอโกงประชาชน คดีลักลอบตัดไมทําลายปาคดี
ลักลอบขนแร เปนตน โดยคํานึงถึงจํานวนผูรวมกระทําผิดหรือพฤติการณแหงการกระทําผิดท่ี
สลับซับซอนหรือเกิดความเสียหายจํานวนมาก 

2. คดีความผิดเกี่ยวกับความม่ันคงแหงราชอาณาจักร การกอการรายสากล การกอ
วินาศกรรม การจลาจล หรือการจารกรรม 

3. คดีเกี่ยวกับพระบรมวงศานุวงศ ตั้งแตช้ันพระองคเจาขึ้นไปเปนผูตองหา 
4. คดีท่ีบุคคลสําคัญหรือผูมีอิทธิพลกอขึ้นหรือเปนผูตองหา 
5. คดีประทุษรายบุคคลสําคัญ หรือบุคคลสําคัญประสบอุบัติเหตุรายแรง เชน อากาศยาน

ประสบอุบัติเหต ุเปนตน 
6. คดี เกี่ยวกับเหตุ อันอาจทําให เกิดการเปล่ียนแปลงหรือก ระทบ กระเทือน                       

ตอการเมือง การทหาร การเศรษฐกิจและสังคม 
7. คดีซ่ึงกระทบกระเทือน หรืออาจกระทบกระเทือนตอสัมพันธไมตรีระหวางประเทศ 
8. คดีท่ีกลาวหาวาขาราชการตํารวจระดับรองผูบังคับการหรือพนักงานสอบสวน

ผูเช่ียวชาญหรือเทียบเทาขึ้นไป มีสวนเกี่ยวของหรือมีสวนไดเสีย หรือถูกจับหรือตองหาคดีอาญา 
เวนแตเปนคดีลหุโทษหรืออัตราโทษไมสูงกวาลหุโทษ หรือคดีท่ีกระทําโดยประมาท 

9. คดีท่ีบุคคลรวมกลุมในลักษณะเปนแกงประกอบมิจฉาชีพในรูปแบบตาง ๆ เชน กลุม
มือปนรับจาง กลุมอันธพาล กลุมจับคนไปเรียกคาไถ กลุมขูเข็ญเรียกคาคุมครอง กลุมปลอยเงินกู
นอกระบบ กลุมคาอาวุธผิดกฎหมาย กลุมคายาเสพติดใหโทษ กลุมโจรกรรมรถยนต
รถจักรยานยนต กลุมลักพระพุทธรูป กลุมลักทรัพยในอาคาร กลุมลักโค กระบือ ชาง มา เครื่องมือ
การเกษตร หรือกลุมบุคคลท่ีประกอบการอันเปนภัยตอสังคม เชน กลุมรับจัดหาโดยหลอกลวง           
คนไปทํางานท้ังในประเทศและหรือตางประเทศเหลานี้เปนตน เฉพาะท่ีเกิดขึ้นหลายทองท่ีซ่ึงเปน
คดีสําคัญ หรือเสียหายจํานวนมากในเขตอํานาจของกองบัญชาการหรือภาคเดียวกัน 
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10. คดีท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายใหรับผิดชอบทําการสอบสวน 
2.3 เขารวมทําการสอบสวนตามท่ีผูบัญชาการหรือผูบังคับการเห็นสมควร หรือ

ผูบังคับบัญชามอบหมาย 
2.4 สืบสวนหาขอเท็จจริงและพยานหลักฐานเฉพาะในคดีท่ีรับผิดชอบ เพ่ือทราบ

รายละเอียดของการกระทําความผิดท่ีเกิดขึ้น 
2.5 ในกรณีท่ีเปนผูทําหนาท่ีหัวหนางานสอบสวน มีหนาท่ีบริหารงานคดี กํากับดูแล

ตรวจสอบ เรงรัด ส่ังการ แนะนํา เขารวมสอบสวน ในการทําสํานวนการสอบสวนของพนักงาน
สอบสวนถึงพนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญ 

2.6 กํากับดูแล ตรวจสอบ เรงรัด ส่ังการ แนะนํา การปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการตํารวจใน
สังกัด 

2.7 เปนท่ีปรึกษาเกี่ยวกับปญหาขอกฎหมาย หรือการสอบสวนใหกับขาราชการตํารวจและ
ประชาชน 

2.8 ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 
3. พนักงานสอบสวนผูเชี่ยวชาญ มีอํานาจและหนาท่ีความรับผิดชอบดังนี ้

            3.1 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและ 
กฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 
            3.2 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนรับผิดชอบสอบสวนคดีความผิดอาญาทุกประเภท 
ยกเวนประเภทและลักษณะของคดีท่ีอยูในความรับผิดชอบของพนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญพิเศษ
และใหมีหนาท่ีรับผิดชอบทําการสอบสวนคดีความผิดอาญา ตามประเภทและลักษณะของคด ีดังนี้ 

1. คดีท่ีมีหรืออาจมีผลกระทบอยางรุนแรงตอความสงบเรียบรอย ศีลธรรมอันดีของ
ประชาชน ความสัมพันธระหวางประเทศหรือระบบเศรษฐกิจ 

2. คดีท่ีมีความตายเกิดขึ้นโดยการกระทําของเจาพนักงานซ่ึงอางวาปฏิบัติราชการตาม
หนาท่ี หรือตายในระหวางอยูในความควบคุมของเจาพนักงานซ่ึงอางวาปฏิบัติราชการตามหนาท่ี 

3. คดีท่ีมีความสําคัญ ยุงยาก ซับซอน หรือคดีท่ีประชาชนใหความสนใจ 
4. คดีท่ีผูกระทําความผิดท่ีมีลักษณะเปนกลุม เครือขาย ขบวนการหรือองคกรอาชญากรรม

ขามชาต ิหรือเกี่ยวของกับผูมีอิทธิพล 
5. คดีท่ีเกี่ยวของกับขาราชการพลเรือนประเภทบริหารระดับสูงหรือประเภทวิชาการระดับ

ทรงคุณวุฒิ ขาราชการการเมือง นักการเมือง และส่ือมวลชน 
6. คดีเกี่ยวกับพระบรมวงศานุวงศท่ีต่ํากวาช้ันพระองคเจาเปนผูตองหาคดีอาญา 
7. คดีท่ีกลาวหาวาขาราชการตํารวจระดับผูกํากับการหรือพนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ

หรือเทียบเทา มีสวนเกี่ยวของหรือมีสวนไดเสีย หรือถูกจับหรือตองหาคดีอาญา เวนแตเปนคดี            
ลหุโทษหรืออัตราโทษไมสูงกวาลหุโทษ หรือคดีท่ีกระทําโดยประมาท 
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8. คดีท่ีผูบังคับบัญชาเห็นสมควร เพ่ือสรางความเช่ือม่ัน หรือความพึงพอใจใหกับ
ประชาชน หรือเพ่ือประโยชนของทางราชการ และมอบหมายใหรับผิดชอบทําการสอบสวน 

3.3 เขารวมทําการสอบสวนตามท่ีหัวหนางานสอบสวน หรือ ผูบังคับบัญชามอบหมาย 
3.4 สืบสวนหาขอเท็จจริงและพยานหลักฐานเฉพาะในคดีท่ีรับผิดชอบเพ่ือทราบ

รายละเอียดของการกระทําความผิดท่ีเกิดขึ้น 
3.5 ในกรณีท่ีเปนพนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญทําหนาท่ีหัวหนางานสอบสวนมีหนาท่ี

บริหารงานคดี กํากับดูแล ตรวจสอบ เรงรัด ส่ังการ แนะนํา เขารวมสอบสวน ในการทําสํานวนการ
สอบสวนของพนักงานสอบสวนถึงพนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญ 

3.6 กํากับดูแล ตรวจสอบ เรงรัด ส่ังการ แนะนํา การปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการตํารวจใน
สังกัด 

3.7 เปนท่ีปรึกษาเกี่ยวกับปญหาขอกฎหมาย หรือการสอบสวนใหกับขาราชการตํารวจและ
ประชาชน 
            3.8 ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 

4. พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ มีอํานาจและหนาท่ีความรับผิดชอบดังนี ้
4.1 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา และ

กฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 
           4.2 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนรับผิดชอบสอบสวนคดีความผิดอาญาทุกประเภท 
ยกเวนประเภทและลักษณะของคดีท่ีอยูในความรับผิดชอบของพนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญถึง
พนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญพิเศษ และใหมีหนาท่ีรับผิดชอบทําการสอบสวนคดีความผิดอาญา 
ตามประเภทและลักษณะของคด ีดังนี้ 

1. คดีฆาผูอ่ืนและมีผูเสียชีวิตมากกวา ๒ คนขึ้นไป หรือฆาเจาพนักงานซ่ึงกระทําการตาม
หนาท่ี หรือเพราะเหตุท่ีจะกระทํา หรือไดกระทําการตามหนาท่ี 

2. คดีปลนทรัพยและเปนเหตุใหผู อ่ืนไดรับอันตรายสาหัสหรือเปนเหตุใหผู อ่ืนถึง                
แกความตาย โดยมีหรือใชอาวุธสงครามและวัตถุระเบิด หรือมีทรัพยสินถูกประทุษรายมากกวา           
สิบลานบาทขึ้นไป 

3. คดีวางเพลิงและเปนเหตุใหบุคคลอ่ืนถึงแกความตาย 
4. คดีลักพาตัวไปเรียกคาไถซ่ึงมีผูรวมกระทําผิดตั้งแต ๒ คนขึ้นไป หรือเปนเหตุใหผูถูก

เอาตัวไป ผูถูกหนวงเหนี่ยว หรือผูถูกกักขังถึงแกความตาย 
5. คดีขมขืนกระทําชําเราในลักษณะโทรมหญิงและเปนเหตุใหผูถูกกระทําถึงแกความตาย 
6. คดีความผิดเกี่ยวกับยาเสพติดใหโทษสําหรับยาเสพติดใหโทษประเภทท่ี 1 และ 2  

น้ําหนักมากกวา 1,500 กรัมขึ้นไป ยาเสพติดใหโทษประเภท 3, 4 และ 5  น้ําหนักมากกวา 1,500
กิโลกรัมขึ้นไป 
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7. คดีท่ีบุคคลในคณะรัฐมนตรี สมาชิกรัฐสภา เปนผูตองหา เวนแตเปนคดีลหุโทษหรือ
อัตราโทษไมสูงกวาลหุโทษ หรือคดีท่ีกระทําโดยประมาท 

8. คดีท่ีบุคคลในคณะทูต กงสุล และบุคคลในองคการสหประชาชาติหรือองคการรัฐ
ตางประเทศเขามาชวยเหลือราชการในประเทศไทย เปนผูเสียหายหรือผูตองหา 

9. คดีท่ีผูพิพากษา ขาราชการพลเรือนประเภทบริหารระดับตนหรือประเภทวิชาการระดับ
เช่ียวชาญ หรือเทียบเทาขึ้นไป หรือขาราชการทหาร ตั้งแตช้ันพลตรี พลเรือตรี พลอากาศตรีถูกจับ
หรือตองหาคดีอาญา เวนแตเปนคดีลหุโทษหรืออัตราโทษไมสูงกวาลหุโทษ หรือคดีท่ีกระทําโดย
ประมาท 

10. คดีท่ีกลาวหาวาขาราชการตํารวจระดับรองผูกํากับการหรือพนักงานสอบสวน
ผูชํานาญการพิเศษหรือเทียบเทา มีสวนเกี่ยวของหรือมีสวนไดเสีย หรือถูกจับหรือตองหาคดีอาญา
เวนแต เปนคดีลหุโทษหรืออัตราโทษไมสูงกวาลหุโทษ หรือคดีท่ีกระทําโดยประมาท 

11. คดีท่ีบุคคลรวมกลุมในลักษณะเปนแกงประกอบมิจฉาชีพในรูปแบบตาง ๆ เชน           
กลุมมือปนรับจาง กลุมอันธพาล กลุมจับคนไปเรียกคาไถ กลุมขูเข็ญเรียกคาคุมครอง กลุมปลอย
เงินกูนอกระบบ กลุมคาอาวุธผิดกฎหมาย กลุมคายาเสพติดใหโทษ กลุมโจรกรรมรถยนต
รถจักรยานยนต กลุมลักพระพุทธรูป กลุมลักทรัพยในอาคาร กลุมลักโค กระบือ ชาง มา เครื่องมือ
การเกษตร หรือกลุมบุคคลท่ีประกอบการอันเปนภัยตอสังคม เชน กลุมรับจัดหาโดยหลอกลวงคน
ไปทํางานท้ังในประเทศและหรือตางประเทศ เหลานี้เปนตน 

12. คดีท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายใหรับผิดชอบทําการสอบสวน 
            4.3 เขารวมทําการสอบสวนหรือปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนเวรตามท่ีหัวหนางาน
สอบสวน หรือ ผูบังคับบัญชามอบหมาย 
            4.4 สืบสวนหาขอเท็จจริงและพยานหลักฐานเฉพาะในคดีท่ีรับผิดชอบ เพ่ือทราบ
รายละเอียดของการกระทําความผิดท่ีเกิดขึ้น 

4.5 ในกรณีท่ีเปนพนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิทําหนาท่ีหัวหนางานสอบสวนมีหนาท่ี
บริหารงานคดี กํากับดูแล ตรวจสอบ เรงรัด ส่ังการ แนะนํา เขารวมสอบสวน ในการทําสํานวนการ
สอบสวนของพนักงานสอบสวนถึงพนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ 

4.6 กํากับดูแล ตรวจสอบ เรงรัด ส่ังการ แนะนํา การปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการตํารวจใน
สังกัด 

4.7 เปนท่ีปรึกษาเกี่ยวกับปญหาขอกฎหมาย หรือการสอบสวนใหกับขาราชการตํารวจและ
ประชาชน 

4.8 ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 
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5. พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ มีอํานาจและหนาท่ีความรับผิดชอบดังนี ้
            5.1 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา และ
กฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 
            5.2 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนเวร กรณีมีคดีเกิดขึ้น และลักษณะคดี เกินความ
รับผิดชอบในระดับของตนเอง ใหทําการสอบสวนเบ้ืองตน แลวเสนอตอผูบังคับบัญชาเพ่ือพิจารณา
ส่ังการตอไป 
            5.3 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนรับผิดชอบสอบสวนคดีความผิดอาญาทุกประเภท 
ยกเวนประเภทและลักษณะของคดีท่ีอยูในความรับผิดชอบของพนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิถึง
พนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญพิเศษ และใหมีหนาท่ีรับผิดชอบทําการสอบสวนคดีความผิดอาญา 
ตามประเภทและลักษณะของคดี ดังนี ้

1. คดีฆาผูอ่ืนและจับกุมตัวผูตองหาได 
2. คดีชิงทรัพยและเปนเหตุใหผูอ่ืนถึงแกความตาย 
3. คดีปลนทรัพยและเปนเหตุใหผูอ่ืนไดรับอันตรายสาหัสหรือเปนเหตุใหผูอ่ืนถึงแก             

ความตาย 
4. คดีลักพาตัวเรียกคาไถ 
5. คดีขมขืนกระทําชําเราและเปนเหตุใหผูถูกกระทําถึงแกความตาย 
6. คดีกระทําอนาจารและเปนเหตุใหผูถูกกระทําถึงแกความตาย 
7. คดีความผิดเกี่ยวกับยาเสพติดใหโทษสําหรับยาเสพติดใหโทษ ประเภทท่ี 1 และ 2

น้ําหนักตั้งแต 1,000 กรัมถึง 1,500 กรัม ยาเสพติดใหโทษประเภทท่ี 3, 4 และ 5 น้ําหนักตั้งแต 1,000
กิโลกรัมถึง 1,500 กิโลกรัม 

8. คดีขาราชการพลเรือนประเภทอํานวยการหรือประเภทวิชาการระดับไมสูงกวา             
ชํานาญการหรือเทียบเทาหรือขาราชการทหารตั้งแตช้ันพันเอก พันเอก(พิเศษ) นาวาอากาศเอก                   
นาวาอากาศเอก(พิเศษ) นาวาเอก นาวาเอก(พิเศษ) หรือเทียบเทา ถูกจับหรือตองหาคดีอาญาเวนแต
เปนคดีลหุโทษ หรืออัตราโทษไมสูงกวาลหุโทษ หรือคดท่ีีกระทําโดยประมาท 

9. คดีท่ีกลาวหาวาขาราชการตํารวจระดับสารวัตร หรือพนักงานสอบสวนผูชํานาญการ
หรือเทียบเทา มีสวนเกี่ยวของหรือมีสวนไดสวนเสีย หรือถูกจับหรือตองหาคดีอาญา เวนแตเปนคดี
ลหุโทษหรืออัตราโทษไมสูงกวาลหุโทษ หรือคดีท่ีกระทําโดยประมาท 

10. คดีเกีย่วกับการใชอาวุธสงคราม หรือวัตถุระเบิดในการกออาชญากรรม 
11. คดีท่ีทําใหเกิดความเสียหายตอสาธารณูปโภคของประชาชน เชน ทําลายทางรถไฟ 

ระบบโทรศัพท ไฟฟาหรือประปา เปนตน ถาการกระทํานั้นรุนแรง เปนเหตุใหประชาชนขาดความ
สะดวกหรือนาจะเปนเหตุใหเกิดอันตรายแกประชาชน 
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12. คดีวางเพลิง หรือทําใหเกิดระเบิด เพ่ือหวังเงินประกัน หรือท่ีกอใหเกิดความเสียหายมี
มูลคาตั้งแตสิบลานบาทขึ้นไปหรือวางเพลิงสาธารณสถาน สถานท่ีราชการ อากาศยานทาอากาศ
ยาน รถไฟ รถไฟฟา สถานีรถไฟ สถานีรถไฟฟา 

13. คดีท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายใหรับผิดชอบทําการสอบสวน 
            5.4 เขารวมทําการสอบสวนตามท่ีหัวหนางานสอบสวน หรือผูบังคับบัญชามอบหมาย 
            5.5 สืบสวนหาขอเท็จจริงและพยานหลักฐานเฉพาะในคดีท่ีรับผิดชอบ เพ่ือทราบ
รายละเอียดของการกระทําความผิดท่ีเกิดขึ้น 
            5.6 ในกรณีท่ีเปนพนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษทําหนาท่ีหัวหนางานสอบสวน มี
หนาท่ีบริหารงานคดี กํากับดูแล ตรวจสอบ เรงรัด ส่ังการ แนะนํา เขารวมสอบสวน ในการทํา
สํานวนการสอบสวนของพนักงานสอบสวนถึงพนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ 

5.7 กํากับดูแล ตรวจสอบ เรงรัด ส่ังการ แนะนํา การปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการตํารวจ                 
ในสังกัด 
            5.8 เปนท่ีปรึกษาเกี่ยวกับปญหาขอกฎหมาย หรือการสอบสวนใหกับขาราชการตํารวจและ
ประชาชน 
            5.9 ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 
         6. พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ มีอํานาจและหนาท่ีความรับผิดชอบดังนี ้
            6.1 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและ
กฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 

6.2 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนเวร กรณีมีคดีเกิดขึ้น และลักษณะคดีเกินความ
รับผิดชอบในระดับของตนเอง ใหทําการสอบสวนเบ้ืองตน แลวเสนอตอผูบังคับบัญชาเพ่ือพิจารณา
ส่ังการตอไป 

6.3 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนรับผิดชอบสอบสวนคดีความผิดอาญาทุกประเภท 
ยกเวนประเภทและลักษณะของคดีท่ีอยูในความรับผิดชอบของพนักงานสอบสวนผูชํานาญการ
พิเศษถึงพนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญพิเศษ และใหมีหนาท่ีรับผิดชอบทําการสอบสวนคดีความ         
ผิดอาญาตามประเภทและลักษณะของคด ีดังนี้ 

1. คดีท่ีมีโทษจําคุกตั้งแต 10 ปขึ้นไป 
2. คดีฆาผูอ่ืน 
3. คดีปลนทรัพย 
4. คดีชิงทรัพยและจับกุมตัวผูตองหาได 
5. คดีวางเพลิง 
6. คดีวิ่งราวทรัพย โดยใชยานพาหนะและจับกุมตัวผูตองหาได 
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7. คดีลักทรัพยซ่ึงจับกุมตัวผูตองหาไดและมีการขยายผลไดตั้งแต 2 คดีขึ้นไปหรือ              
ลักทรัพยในสถานท่ีราชการและจับกุมตัวผูตองหาได 

8. คดียักยอกหรือฉอโกงทรัพยท่ีมีมูลคาตั้งแตหนึ่งลานบาทขึ้นไป 
9. คดีประทุษรายตอชีวิต หรือรางกาย โดยใชอาวุธปนและจับกุมตัวผูตองหาได 
10. คดีจราจรทางบกท่ีมีผูไดรับบาดเจ็บครั้งละ ๑๐ คนขึ้นไป หรือมีผูถึงแกความตาย 
11. คดีความผิดเกี่ยวกับยาเสพติดใหโทษสําหรับยาเสพติดใหโทษ ประเภทท่ี 1 และ 

น้ําหนักมากกวา 500 กรัมแตไมถึง 1,000 กรัม ยาเสพติดใหโทษประเภทท่ี 3, 4 และ5 น้ําหนัก
มากกวา 500 กิโลกรัมแตไมถึง 1,000 กิโลกรัม 

12. คดีท่ีกลาวหาวาขาราชการตํารวจระดับรองสารวัตร หรือพนักงานสอบสวนหรือ
เทียบเทา มีสวนเกี่ยวของหรือมีสวนไดสวนเสีย หรือถูกจับหรือตองหาคดีอาญา เวนแตเปนคดี         
ลหุโทษหรืออัตราโทษไมสูงกวาลหุโทษ หรือคดีท่ีกระทําโดยประมาท 

13. คดีท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายใหรับผิดชอบทําการสอบสวน 
          6.4  เขารวมทําการสอบสวนตามท่ีหัวหนางานสอบสวนหรือผูบังคับบัญชามอบหมาย 
          6.5 สืบสวนหาขอเท็จจริงและพยานหลักฐานเฉพาะในคดีท่ีรับผิดชอบ เพ่ือทราบ
รายละเอียดของการกระทําความผิดท่ีเกิดขึ้น 
            6.6 ในกรณีท่ีเปนพนักงานสอบสวนผูชํานาญการทําหนาท่ีหัวหนางานสอบสวนมีหนาท่ี
บริหารงานคดี กํากับดูแล ตรวจสอบ เรงรัด ส่ังการ แนะนํา เขารวมสอบสวน ในการทําสํานวนการ
สอบสวนของพนักงานสอบสวนถึงพนักงานสอบสวนผูชํานาญการ 
            6.7 กํากับดูแล ตรวจสอบ เรงรัด ส่ังการ แนะนํา การปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการตํารวจใน
สังกัด 
            6.8 เปนท่ีปรึกษาเกี่ยวกับปญหาขอกฎหมาย หรือการสอบสวนใหกับขาราชการตํารวจและ
ประชาชน 
            6.9 ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 

7. พนักงานสอบสวน มีอํานาจและหนาท่ีความรับผิดชอบดังนี ้
7.1 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและ

กฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 
7.2 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนเวร กรณีมีคดีเกิดขึ้น และลักษณะคดีเกิน                 

ความรับผิดชอบในระดับของตนเอง ใหทําการสอบสวนเบ้ืองตน แลวเสนอตอผูบังคับบัญชาเพ่ือ
พิจารณาส่ังการตอไป 

7.3 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนมีหนาท่ีรับผิดชอบทําการสอบสวนคดีความผิด
อาญาทุกประเภท ยกเวนประเภทและลักษณะของคดีท่ีอยูในความรับผิดชอบของพนักงาน
สอบสวนผูชํานาญการถึงพนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญพิเศษ 
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7.4 เขารวมทําการสอบสวนตามท่ีหัวหนางานสอบสวน หรือผูบังคับบัญชามอบหมาย 
7.5 สืบสวนหาขอเท็จจริงและพยานหลักฐานเฉพาะในคดีท่ีรับผิดชอบ เพ่ือทราบ

รายละเอียดของการกระทําความผิดท่ีเกิดขึ้น 
7.6 กํากับดูแล ตรวจสอบ เรงรัด ส่ังการ แนะนํา การปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการตํารวจใน

สังกัด 
7.7 ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 
8. พนักงานสอบสวนซ่ึงเปนหญิง มีอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบดังนี ้
8.1 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและ

กฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 
8.2 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนมีหนาท่ีรับผิดชอบทําการสอบสวนคดีความผิด

อาญาทุกประเภทในแตละระดับ เชนเดียวกับพนักงานสอบสวนถึงพนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญ
พิเศษตามท่ีผูบังคับบัญชาส่ังการ หรือปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนเวร 

8.3 ปฏิบัติหนาท่ีเปนพนักงานสอบสวนมีหนาท่ีรับผิดชอบทําการสอบสวนคดีความผิด
อาญาหรือรวมสอบสวน ตามประเภทและลักษณะของคดี ดังนี ้

1. กรณีท่ีผูเสียหายหรือผูตองหาเปนหญิงในคดีความผิดตามพระราชบัญญัตคิุมครองเด็ก  
พ.ศ.2556 พระราชบัญญัติคุมครองผู ถูกกระทําดวยความรุนแรงในครอบครัว พ.ศ.2550 
พระราชบัญญัติปองกันและปรามปรามการคามนุษย พ.ศ.2551 คดีความผิดเกี่ยวกับเพศ คดีความผิด
เกี่ยวกับเสรีภาพ 

2.คดีท่ีผูตองหาเปนเด็กอายุไมเกินสิบปบริบูรณกระทําความผิด 
8.4 เขารวมสอบสวน ในการทําสํานวนการสอบสวนของพนักงานสอบสวนถึงพนักงาน

สอบสวนผูเช่ียวชาญพิเศษท่ีอยูในเขตอํานาจการรับผิดชอบหรือเขตพ้ืนท่ีการปกครองตามท่ี
ผูบังคับบัญชามอบหมาย 

8.5 สืบสวนหาขอเท็จจริงและพยานหลักฐานเฉพาะในคดีท่ีรับผิดชอบ เพ่ือทราบ
รายละเอียดของการกระทําความผิดท่ีเกิดขึ้น 

8.6 ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 
9. รองสารวัตร (ตําแหนงควบผูบังคับหมู ถึงรองสารวัตร) งานสอบสวน มีหนาท่ีดังนี้ 
9.1 ปฏิบัติงานในหนาท่ีและความรับผิดชอบของตําแหนงระดับผูบังคับหมูท่ีปฏิบัติอยูเดิม 

โดยปฏิบัติหนาท่ีในงานสอบสวน ภายใตการกํากับตรวจสอบโดยท่ัวไป และอาจไดรับมอบหมาย
ใหควบคุมตรวจสอบการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจจํานวนหนึ่ง 

9.2 ตัดสินใจ วินิจฉัยส่ังการ แกไขปญหาในงานท่ีรับผิดชอบใหเสร็จส้ิน ณ จุดเดียว 
9.3 ปฏิบัติงานดวยตนเองในลักษณะของผูมีประสบการณในงานสอบสวนของหนวยงาน       

นั้น ๆ เปนตน 
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9.4 ชวยเหลืองานพนักงานสอบสวน 
9.5 ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือตามท่ีไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา 
10. ผูบังคับหมู (ทําหนาที่ผูชวยพนักงานสอบสวน) มีหนาท่ีดังนี้ 
1. ปฏิบัติงานตามท่ีพนักงานสอบสวนมอบหมายใหทําแทนไดตามประมวลกฎหมาย               

วิธีพิจารณาความอาญา 
2. เปนผูชวยพนักงานสอบสวน สนับสนุนและอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติหนาท่ี

พนักงานสอบสวน 
3. ตรวจสถานท่ีเกิดเหตุ ถายภาพ ทําแผนท่ี ตรวจ จัดเก็บวัตถุพยานหลักฐานตาง ๆ ทางคดี 

ตามคําส่ังของพนักงานสอบสวน 
4. เปนผูควบคุมตารางการนัดหมายพยานและการผัดฟอง ฝากขัง ตลอดจนการทําสัญญา

ประกันและไกลเกล่ียคด ี
5. ปฏิบัติหนาท่ีถวายความปลอดภัยแดองคพระมหากษัตริย พระราชินี และพระบรม                   

วงศานุวงศ ท่ีเสด็จพระราชดําเนินเขามาในพ้ืนท่ีของสถานีตํารวจ 
6. ปฏิบัติงานรวมกับงานปองกันและปราบปรามในการควบคุมความสงบเรียบรอย กรณีมี

เหตุพิเศษตาง ๆ เชน การจัดงานตามประเพณี การชุมนุมประทวง และอ่ืน ๆ 
7. ปฏิบัติงานรวมกับงานปองกันปราบปรามเพ่ือทําการตรวจคนจับกุม 
8. ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีเกีย่วของกับงานสอบสวน 
9. ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 

    11. ผูบังคับหมู (ทําหนาที่บันทึกขอมูลเกี่ยวกับการสืบสวนสอบสวน) มีหนาท่ีดังนี้ 
         1. จัดทําบันทึกการสอบสวนตามท่ีพนักงานสอบสวนส่ังการ 
         2. ตรวจสอบประวัติการตองโทษของผูตองหา 
         3. จดบันทึกถอยคําท่ีถอดจากเครื่องบันทึกเสียงท่ีพนักงานสอบสวนสอบปากคํา 
         4. บันทึกภาพวีดีทัศนในการสอบสวน 
         5. ปฏิบัติหนาท่ีถวายความปลอดภัยแดองคพระมหากษัตริย พระราชินี และพระบรม             
วงศานุวงศ ท่ีเสด็จพระราชดําเนินเขามาในพ้ืนท่ีของสถานีตํารวจ 
         6. ปฏิบัติงานรวมกับงานปองกันและปราบปรามในการควบคุมความสงบเรียบรอย กรณีมี
เหตุพิเศษตาง ๆ เชน การจัดงานตามประเพณี การชุมนุมประทวง และอ่ืนๆ 
         7. ปฏิบัติงานรวมกับงานปองกันปราบปรามเพ่ือทําการตรวจคนจับกุม 
         8. ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของกับงานสอบสวน 
         9. ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 
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2.2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจ 
 

เปนท่ีเช่ือกันวา พฤติกรรมในการแสดงออกของบุคคลลวนแตตองมีสาเหตุเปนตัวกํากับ 
ไมเวนแมแตพฤติกรรมดานการปฏิบัติงานคุณเคยสังเกตคนท่ีมีกําลังใจในการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพบางหรือไม บางคนท่ีอาจจะมีหรืออาจจะไมมีความสามารถเหนือคนอ่ืนแตมีความ
อดทนท่ีจะทํางานหนักหรือมีความพยายามมากกวาคนอ่ืนนักจิตวิทยาไดใหความหมายกับ
คุณสมบัติหรือการกระทํานี้วาเปนความทะเยอทะยานหรือมีแรงจูงใจโดยปกติแลวความตองการท่ี
อยูภายในตัวของมนุษยจะถูกแฝงไวภายในจิตสํานึกของแตละบุคคลและจะไมมีการแสดงออกมา
ในรูปแบบทางกายภาพจนกวาจะมีแรงกระตุนใหความตองการท่ีอยูภายในดังกลาวนั้นแสดงออกมา 
แรงกระตุนดังกลาวนี้ เราเรียกวา“ แรงจูงใจ ” (Motivate) ดังนั้น พฤติกรรมตางๆของมนุษยใน            
ดานการทํางาน ไมวาจะเปนพฤติกรรมในดานการปรับเปล่ียนรูปแบบของงาน การปรับเปล่ียน
สถานท่ีทํางาน หรือการตัดสินใจทํางานอยูในสถานท่ีทํางานเดิมแมจะไมมีความสุขในการทํางาน 
ลวนเปนผลจากการแสดงออกท่ีเกิดขึ้นจากความตองการสวนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจ (Motivate)             
เปนตัวกํากับแทบท้ังส้ิน 
 

2.2.1  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับพฤติกรรมดานการทํางานของมนุษย 
 
แนวคิดในเรื่องของความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับพฤติกรรมในการแสดงออกของ

มนุษยไดถูกพูดถึงและใหความสําคัญเปนครั้งแรกเม่ือป ค.ศ. 1957 โดย Ferster และ Skinner 
(1957) นักจิตวิทยากลุมพฤติกรรมนิยมไดอธิบายถึงความสําคัญของ “การเสริมแรง” กับพฤติกรรม
การแสดงออกของบุคคลวา เม่ือใดท่ีบุคคลไดรับการเสริมแรงเม่ือเกิดพฤติกรรม ผลท่ีตามมาก็คือ
บุคคลนั้นจะแสดงพฤติกรรมดังกลาวมากขึ้นในขณะเดียวกันเม่ือใดท่ีบุคคลนั้นไดรับการลงโทษ
เม่ือเกิดพฤติกรรม ผลท่ีตามมาก็คือบุคคลนั้นจะลดการแสดงพฤติกรรมดังกลาวลง (Ferster and 
Skinner. 1957) ดังนั้น หากหัวหนางานมีความประสงคจะใหผูปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรมไปในทาง
ใด หัวหนางานก็จะตองกระทําการเสริมแรงเพ่ือกระตุนใหผูปฏิบัติงานนั้นแสดงพฤติกรรมดังกลาว
เพ่ิมมากขึ้นและในทางกลับกันหากหัวหนางานประสงคจะลดพฤติกรรมบางอยางในการแสดงออก
ของผูปฏิบัติงาน หัวหนางานก็จะตองใชมาตรการลงโทษเพ่ือลดพฤติกรรมดังกลาวของผูปฏิบัติงาน
นั้น  
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แผนภาพที่ 7 แสดงแนวคดิดานเกี่ยวกับทฤษฎีการเสริมแรงของ Ferster andSkinner 
 

 
   เสริมแรง 

 
 
 

    ลงโทษ 
 

 
ฮารลอรด เจ ลิฟวิทท (Harold J. Leavitt.1964 :12)ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวาง

แรงจูงใจกับพฤติกรรมในการแสดงออกของมนุษยตอจาก Ferster และ Skinner แลวคนพบวา 
พฤติกรรมในการแสดงออกของมนุษยเกิดขึ้นจากขอสมมติฐานท่ีสัมพันธกัน3 ประการคือ 

1. พฤติกรรมจะเกิดขึ้นไดจะตองมีสาเหตุมาทําใหเกิด (Behavior is caused) 
             2.  พฤติกรรมจะเกิดขึ้นไดจะตองมีแรงกระตุนจากส่ิงใดส่ิงหนึ่งมากระตุนทําใหเกิด
(Behavior is motivated) 

3. พฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นจะเปนไปโดยมีจุดมุงหมายเสมอ (Behavior is goal directed) 
 
แผนภาพที่ 8 แสดงปจจัยตอพฤติกรรมดานการทํางาน 
 

 
 
 

 
 

จากแนวคิดของฮารลอรด เจ ลิฟวิทท อาจกลาวไดวาพฤติกรรมใดๆอันเปนการแสดงออก
ของมนุษยมักจะมีสาเหตุใหเกิดขึ้นเสมอ สาเหตุดังกลาวนี้จะเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือมีแรงกระตุนจาก          
ส่ิงใดส่ิงหนึ่งมากระตุนทําใหเกิดซ่ึงแรงกระตุนดังกลาวจะสงตอพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา           
ของมนุษย แรงกระตุนดังกลาวนี้มีช่ือเรียกอีกอยางหนึ่งวาแรงจูงใจ (Motivate) นั่นเองซ่ึงแรงจูงใจ
ตามแนวคิดของฮารลอรด เจ ลิฟวิททอาจแบงออกเปน  2 ประเภท คือ  

 
 

พฤติกรรมท่ีแสดงออก 
ดานการทํางาน 

แสดงพฤติกรรม 
มากขึ้น 

ลดพฤติกรรมท่ี
แสดงออกลง 

สาเหตุในการ 
เกิดพฤติกรรม 

แรงกระตุนจากส่ิงใด
ส่ิงหนึ่ง (แรงจูงใจ) 
 

พฤติกรรมท่ีแสดงออก 
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1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตองการทําบางส่ิงบางอยางดวยจิตสํานึกท่ีอยูภายใน

ตนเอง โดยปราศจากส่ิงลอหรือแรงเสริมจากภายนอกไมวาจะเปนรางวัลหรือส่ิงตอบแทนอยางอ่ืน
เชน ความสามารถกระทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งดวยความเปนอิสระ มีความปรารถนากระทําในส่ิงท่ียากและ
ทาทาย มีความกระตือรือรน สนุกเพลิดเพลินกับการทํางาน มีความปรารถนาท่ีจะพัฒนาตนเองมี
ความตั้งใจท่ีจะทําภารกิจใหสําเร็จดวยตนเองโดยไมหวังส่ิงตอบแทน ฯลฯ (ธีรศา ศินาคม. 2006             
: 8) 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation)  
หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรับส่ิงเราหรือแรงกระตุนจากภายนอกอันสงผลใหบุคคล

แสดงพฤติกรรมบางอยางออกมา แรงจูงใจประเภทดังกลาวนี้ไมไดเกิดขึ้นจากปจจัยภายในของ
บุคคลแตเปนส่ิงท่ีเกิดขึ้นจากปจจัยหรือส่ิงเราจากภายนอกเปนตัวผลักดันใหเกิดพฤติกรรม                  
โดยมีการใหรางวัลและการลงโทษเปนส่ิงกระตุน (Hoy and Miskle. 2008 : 167) เชน การชมเชย              
การติเตียน การเสนอเงินเดือนหรือผลประโยชนอ่ืนท่ีเพ่ิมมากขึ้น ฯลฯ  

Deci และ Ryan (1975) ไดนําเสนอแนวคิดในเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายใน
(Intricsic Motivation) กับพฤติกรรมการแสดงออกของมนุษยไวในงานเขียนของเขาท่ีมีช่ือวา 
“Intrinsic motivation” เม่ือป ค.ศ. 1975โดยอธิบายวา แรงจูงใจภายในกับพฤติกรรมท่ีแสดงออกมี
ความสัมพันธกันอยางแยกไมออก อันจะสังเกตไดจากการพฤติกรรมในการแสดงออกของบุคคล 
สวนหนึ่งเกิดขึ้นเพราะตนเองรูสึกชอบพอ สนใจและพึงพอใจท่ีไดกระทํากิจกรรมหรือพฤติกรรม
นั้นๆซ่ึงความชอบพอ ความสนใจและความพึงพอใจดังกลาวลวนเปนปจจัยดานแรงจูงใจภายในท่ี
อยูในตัวบุคคลท้ังส้ิน (Deci and Ryan.1975) ภายใตแนวคิดดังกลาว Deci และ Ryanไดนําเสนอ
ทฤษฎีขึ้นมาเพ่ืออธิบายความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจภายในกับพฤติกรรมดานการ
ทํางานมนุษยขึ้นมาทฤษฎีหนึ่งท่ีมีช่ือวา Cognitive Evaluation Theory ซ่ึงอธิบายวาในการท่ีจะให
บุคคลมีแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ บุคคลนั้นจะตองไดรับ
การตอบสนองความตองการพ้ืนฐานท่ีอยูภายในตัวบุคคลนั้นท่ีสําคัญ 3 อยางกอน ไดแก (Deci and 
Ryan. 1985) 

1. ความตองการท่ีจะตัดสินใจไดดวยตนเอง (Need for Autonomy) หมายถึง ความตองการ
ท่ีจะไดรับความไววางใจจากหัวหนางานใหมีอิสระในการตัดสินและเลือกวิธีการในการปฏิบัติงาน
ตามหนาท่ีของตนท่ีไดรับมอบหมายดวยตนเอง 

2. ความตองการท่ีจะมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (Need for Relatedness) หมายถึง ความตองการ
บรรยากาศในการทํางานท่ีดี เชน มีการติดตอส่ือสารระหวางกันภายในหนวยงานดวยกันเองหรือ
ระหวางหนวยงานภายในกับหนวยงานภายนอกมีการสรางบรรยากาศท่ีเปนมิตรในการทํางาน
ระหวางผูปฏิบัติงานดวยกันเองหรือระหวางผูปฏิบัติงานกับหัวหนางาน 
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             3. ความตองการท่ีจะเปนคนท่ีมีความสามารถ (Need for Competence) หมายถึง                
ความตองการปฏิบัติงานท่ีมีความรูสึกวางานท่ีตนเองทํานั้นทาทายความสามารถของตนเองใน
ระดับหนึ่ง คือ ไมงายจนเกินไป 

เม่ือนําทฤษฎี Cognitive Evaluation Theory มาใชในการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย
ดานแรงจูงใจภายในกับพฤติกรรมดานการทํางานของมนุษยก็จะพบวาความตองการขั้นพ้ืนฐาน           
ท้ัง 3 ชนิด ไดแก ความตองการท่ีจะตัดสินใจไดดวยตนเอง (Need for Autonomy) ความตองการท่ี
จะมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (Need for Relatedness) และความตองการท่ีจะเปนคนท่ีมีความสามารถ
(Need for Competence) ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) มีความสําคัญ
ตอกระบวนการเกิดพฤติกรรมของมนุษย สวนแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) จะสงให
พฤติกรรมดังกลาวถูกแสดงออกท่ีเร็วขึ้นหรือชัดเจนมากยิ่งขึ้น กลาวคือ โดยปกติแลวความตองการ
ท้ัง 3 ชนิดท่ีอยูภายในตัวบุคคลจะสงผลโดยตรงตอพฤติกรรมดานการทํางานของมนุษยและหาก
ความตองการดังกลาวเหลานี้ไดรับแรงเสริมซ่ึงเปนแรงกระตุนจากภายนอกยอมสงผลใหพฤติกรรม
ดังกลาวถูกแสดงออกท่ีเร็วขึ้นหรือชัดเจนมากยิ่งขึ้น ท้ังนี้ขึน้อยูกับวาแรงเสริมนั้นจะเปนแรงเสริม
ในแงบวกหรือในแงลบ หากเปนแรงเสริมในแงบวกยอมสงผลตอการแสดงพฤติกรรมท่ีมากขึ้น               
ในขณะเดียวกันหากเปนแรงเสริมในแงลบยอมสงผลใหบุคคลมีพฤติกรรมท่ีลดลง  
 
แผนภาพที่ 9 แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจภายในและภายนอกตอพฤติกรรม 
                     ของมนุษย 
 
 

 
 
 
 
เรง         
 
 

 
 
หากนําทฤษฎี Cognitive Evaluation Theory มาใชในการวิเคราะหถึงสาเหตดุานพฤติกรรม

การทํางานของมนุษยก็จะพบวา การอาศัยแรงเสริมจากแรงจูงใจภายนอกแตเพียงอยางเดียวไม
อาจจะปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลในดานการทํางานได แรงจูงใจจากภายนอกมีสวนสําคัญใน

แรงจูงใจภายใน  
 1. ความตองการท่ีจะตัดสินใจไดดวย
ตนเอง(Need for Autonomy) 
2. ความตองการท่ีจะมีปฏิสัมพันธกับ
ผูอื่น(Need for Relatedness) 
3. ความตองการท่ีจะเปนคนท่ีมี
ความสามารถ(Need for 
Competence) 

แรงเสริมจากแรงจูงใจ
ภายนอก 
 

พฤติกรรมท่ีแสดงออก 
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ลักษณะเปนแรงเสริมตอการเกิดขึ้นของพฤติกรรมมนุษยเทานั้น ซ่ึงแรงจูงใจภายนอกจะบังเกิดผล
เปนรูปธรรมไดก็ตอเม่ือแรงจูงใจภายในไดรับการตอบสนองครบถวนแลว ดังนั้น หากผูบริหารใน
องคกรมีความประสงคจะปรับเปล่ียนพฤติกรรมดานการทํางานของผูปฏิบัติงานในองคกรของตน 
ส่ิงท่ีผูบริหารองคกรพึงตองกระทําเปนอันดับแรกก็คือการกระตุนความตองการขั้นพ้ืนฐาน                 
ท้ัง 3 ชนิด ท่ีมีอยูภายในตัวบุคคลใหไดรับการตอบสนองเสียกอน เชน การใหความไววางใจและ
อิสระในการตัดสินใจในส่ิงตางๆเกี่ยวกับหนาท่ีท่ีตนไดรับมอบหมาย  การสรางบรรยากาศในการ
ทํางานใหมีความเปนมิตรระหวางเพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน การมอบหมายงานใหทําใน
ลักษณะท่ีทาทายความสามารถไมยากหรือไมงายจนเกินไป เนื่องจากความตองการภายใน                       
ท้ัง 3 ชนิดนี้ มีสวนสําคัญตอการเกิดขึ้นของพฤติกรรมดานการทํางานของมนุษยโดยตรงและหาก
หัวหนางานประสงคจะเรงใหพฤติกรรมดังกลาวเห็นผลเร็วขึ้นหรือชัดเจนขึ้นก็ตองใชแรงเสริมจาก
แรงจูงใจภายนอกเปนตัวผลักดันการเกิดขึ้นของพฤติกรรมใหเปนไปความตองการแตในปจจบัุนส่ิง
ท่ีพบเห็นเปนประจําในการบริหารองคกรตางๆในประเทศไทยก็คือ องคกรตางๆมักนําปจจัยดาน
แรงจูงใจภายนอกแตเพียงดานเดียวมากระตุนพฤติกรรมดานการทํางานของผูปฏิบัติการในองคกร 
เชน การเสนอใหเงินเดือนท่ีสูง การเพ่ิมคาคอมมิชช่ันเพ่ือกระตุนการทํางาน การเพ่ิมสวัสดิการ
ใหกับพนักงานท่ีมากขึ้น ฯลฯ แตไมไดใหความไววางใจและอิสระแกผูปฏิบัติงานในการทํางาน     
ไมเสนองานในลักษณะท่ีทาทายความสามารถ ไมมีการสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีเปนมิตร
ระหวางผูปฏิบัติงานและหัวหนางาน ฯลฯ ซ่ึงการกระตุนแตปจจัยภายนอกโดยไมสนใจปจจัย
แรงจูงใจภายในดังกลาวนี้ ยอมสงผลใหการกําหนดพฤติกรรมดานการทํางานของผูปฏิบัติการ
เปนไปไดยาก หนําซํ้าในองคกรบางองคกรยังใชวิธีการลงโทษเพ่ือใหผูปฏิบัติงานปฏิบัติงานไปใน
ทิศทางท่ีตนตองการโดยท่ีความตองการภายในของผูปฏิบัติงานยังไมไดรับการตอบสนองส่ิงตางๆ
เหลานี้ลวนเปนส่ิงท่ีเปนอันตรายสําหรับองคกรซ่ึงนอกจากพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานในองคกรจะ
ไมไดเกิดการพัฒนาไปในทิศทางท่ีตองการแลวยังเปนชนวนสําคัญในการนําไปสูปญหาตางๆ
ตามมาอีก เชน การเลนพรรคเลนพวก การเลนการเมืองในองคกร การขาดความรวมมือรวมใจใน
การทํางาน ฯลฯ   

Richard M. Steers และ Lyman W.Porter (1979) ไดนําเสนอความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจกับพฤติกรรมดานการทํางานของมนุษยภายใตงานเขียนของเขาท่ีมีช่ือวา “Motivation and 
Work Behavior” ในป ค.ศ. 1979   โดยอธิบายความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับพฤติกรรมดานการ
ทํางานของมนุษยเอาไววา โดยปกติแลวมนุษยทุกคนลวนมีความตองการ ความปรารถนา                
ความคาดหวังและความไมสมดุลอยูภายในตัวบุคคลแทบท้ังส้ิน ความตองการดังกลาวนี้ถือเปน
ปจจัยสําคัญในการเกิดของพฤติกรรมมนุษย เพ่ือตอบสนองความตองการดังกลาวมนุษยจะแสดง
พฤติกรรมออกมาจนกวาความตองการดังกลาวจะไดรับการตอบสนอง เม่ือความตองการดังกลาว
ไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะสรางความตองการในรูปแบบใหมท่ีแตกตางจากในรูป
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แบบเดิมและมนุษยก็จะแสดงพฤติกรรมในรูปแบบใหมๆขึ้นมาอีกจนกวาความตองการรูปแบบ
ใหมจะไดรับการตอบสนอง หากความตองการดังกลาวยังไมไดรับการตอบสนองมนุษยก็จะแสดง
พฤติกรรมเชนนั้นไปเรื่อยๆจนกวาความตองการดังกลาวนั้นจะไดรับการตอบสนองแตเม่ือ             
ความตองการดังกลาวไดรับการตอบสนองแลวมนุษยก็จะหยุดพฤติกรรมและแสวงหาความ
ตองการในรูปแบบท่ีใหมกวา (Richard M. Steers and Lyman W.Porter. 1991:6-7) 
 
แผนภาพที่ 10 แสดงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกบัพฤติกรรมมนุษยตามทฤษฎ ี
                       Richard M. Steers และ Lyman W. Porter 
 

 
 
 
 
 
 
ยอนกลับ 
 
ตัวอยางท่ีเห็นไดชัดในกรณีดังกลาว เชน โดยสวนใหญมนุษยทํางานก็เพราะประสงคจะ

ขยับสถานะทางเศรษฐกิจของตนใหดีขึ้น ความตองการขยับฐานะทางเศรษฐกิจของมนุษยถือเปน
ความตองการท่ีมีอยูภายในตัวบุคคล ดังนั้น มนุษยก็จะมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพ่ือใหตนสามารถ
บรรลุความตองการภายในของตนท่ีไดตั้ ง เอาไว  เชน มีพฤติกรรมการเปล่ียนงานบอย                            
ใหความสําคัญและทุมเทกับองคกรท่ีใหผลตอบแทนมากกวา อดทนทํางานอยูในองคกรท่ีขัดแยง
กับความตองการของตน เหลานี้เปนตน เม่ือความตองการขยับฐานะทางเศรษฐกิจยังไมไดรับการ
ตอบสนอง มนุษยก็จะแสดงพฤติกรรมดังกลาวนี้เรื่อยไปจนกวาความตองการดังกลาวนี้จะไดรับ
การตอบสนองแตเม่ือใดก็ตามท่ีความตองการขยับฐานะทางเศรษฐกิจไดรับการตอบสนองมนุษยก็
จะแสดงพฤติกรรมในดานการทํางานในรูปแบบใหมตามความตองการใหมๆของตนท่ีเกิดขึ้น เชน 
ความตองการเพ่ือนรวมงานท่ีดี ความตองการหนาท่ีการงานท่ีม่ันคง ความตองการลักษณะงานท่ี             
ทาทายมากยิ่งขึ้น ฯลฯ ซ่ึงความตองการดังกลาวนี้ถือเปนส่ิงท่ีมีความแตกตางกันไปตามพ้ืนฐาน
ความคิดและการอบรมเล้ียงดูในแตละบุคคล 

แมวาความสัมพันธดานแรงจูงใจกับพฤติกรรมดานการทํางานของมนุษยตามแนวคิดของ 
Richard M. Steers และ Lyman W. Porterจะมีความนาสนใจก็ตามแตแนวคิดในเรื่องความสัมพันธ
ระหวางแรงจูงใจกับพฤติกรรมดานการทํางานของมนุษยของRichard M. Steers และ Lyman W. 

ความตองการภายในท่ี
รอการตอบสนอง 
 

       พฤติกรรมท่ี 
        แสดงออก 

ความตองการท่ีไดรับ
การตอบสนอง 
(เปาหมาย) 
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Porter ก็ยังคงไมสามารถตอบคําถามท่ีนาสนใจ 3 ประการดังกลาวนี้ได คือ (Steer and Porter. 1991         
: 5) 

1. เราจะรูไดอยางไรวาอะไรคือความตองการท่ีอยูภายในตัวบุคคล   
2. เราจะรูไดอยางไรวาพฤติกรรมท่ีแสดงออกเปนการสะทอนถึงความตองการหรือความ 

รูสึกภายในรูปแบบใดของบุคคล 
3. เราจะแกไขหรือรักษาพฤติกรรมดังกลาวนั้นใหคงอยูไดอยางไร 
ตามแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย เปนท่ีเช่ือกันวาคาตอบแทนในการ

ทํางานเปนหัวใจท่ีสําคัญท่ีสุดในดานความตองการภายในท่ีรอการตอบสนองของมนุษย ดังนั้น           
ถาหากนายจางเสนอคาตอบแทนในการทํางานท่ีนอยเกินไปยอมสงผลตอพฤติกรรมดานการทํางาน
ของพนักงานในองคกรทําให อัตราการลาออกจากงานของพนักงานในองคกรมีจํานวน                    
เพ่ิมมากขึ้น สภาวะดังกลาวนี้สงผลใหองคกรตองเสียท้ังเงินเสียท้ังเวลาในการจัดหาและฝกฝน
พนักงานเสียใหมซ่ึงหากพฤติกรรมดังกลาวนี้มีมากขึ้นเรื่อยๆยอมสงผลกระทบโดยตรงตอการ
ประกอบธุรกจิขององคกร ในขณะเดียวกันการแกไขปญหาการลาออกของพนักงานดวยการเสนอ
คาตอบแทนท่ีสูงใหกับพนักงานในองคกรก็มีขอพึงระวังประการหนึ่งวา เม่ือความตองการขั้น
พ้ืนฐานทางดานเศรษฐกิจท่ีมีอยูภายในตัวบุคคลไดรับการตอบสนองแลว พนักงานก็จะแสวงหา
ความตองการในรูปแบบใหมๆ เชน ความตองการหนาท่ีการงานท่ีม่ันคง ความตองการ
สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี ความตองการส่ิงท่ีทาทายในการทํางาน ฯลฯ ซ่ึงถานายจางไม
สามารถตอบสนองส่ิงเหลานี้ไดยอมนําไปสูพฤติกรรมดานการทํางานท่ีผิดปกติของพนักงานดังนั้น 
ส่ิงสําคัญท่ีนายจางควรเรงดําเนินการหากประสงคจะลดพฤติกรรมดานการทํางานของพนักงานใน
องคกรก็คือ การสํารวจความตองการของพนักงานในองคกรอยางสมํ่าเสมอ เนื่องจากนายจาง         
ไมสามารถลวงรูไดวาความตองการอันแทจริงของพนักงานในองคกรไดวามีลักษณะเชนใดและเม่ือ
รูความตองการดังกลาวนั้นแลวก็ควรเรงแสวงหาแนวทางในการแกไขท่ีเหมาะสมเพ่ือลดปญหา
ตางๆท่ีอาจจะเกิดขึ้นในองคกรจากพฤติกรรมดานการทํางานของพนักงาน 

จากส่ิงตางๆท่ีไดอธิบายไวขางตนจะเห็นไดวาพฤติกรรมท่ีแสดงออกของมนุษยโดยเฉพาะ
อยางยิ่งในดานการทํางานไมวาจะเปนการเปล่ียนงาน การปรับเปล่ียนสถานท่ีทํางาน หรือการ
ตัดสินใจทํางานอยูในสถานท่ีทํางานเดิมแมจะไมมีความสุขในการทํางาน ลวนเปนผลมาจาก
อิทธิพลดานแรงจูงใจท่ีอยูภายในตัวของบุคคลแทบท้ังส้ินเนื่องจากแรงจูงใจท่ีอยูภายในและ
ภายนอกตัวบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมดานการทํางานของบุคคลอยางแยกไมออก ดังนั้น          
จึงเปนหนาท่ีสําคัญของผูบริหารท่ีจะตองใหความสําคัญกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานในองคกร เพราะเหตุวาหากพนักงานในองคกรไมมีแรงจูงใจในการทํางานหรือปราศจาก
ความสุขในการทํางานยอมสงผลกระทบตอช้ินงานอยางหลีกเล่ียงไมได ในปจจุบันมีผูบริหาร
จํานวนมากปฎิเสธท่ีจะรับรูและใหความสําคัญถึงปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใน
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องคกรโดยมองวาไมใชเรื่องสําคัญและไปใหความสําคัญกับปจจัยดานอ่ืนๆไมวาจะเปนดาน              
การแสวงหาแหลงเงินทุน การเพ่ิมคาการตลาดใหกับสินคา การลดตนทุนในการประกอบกิจการ 
ฯลฯ ซ่ึงเปนความเขาใจท่ีผิด ในบางองคกรนอกจากจะไมใหความสําคัญกับแรงจูงใจในการทํางาน
ของพนักงานกลับใชวิธีแบบเผด็จการดวยการยื่นคําขาดใหพนักงานในองคกรตองกระตุนหรือ
แสวงหาแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับองคกรและถาหากพนักงานในองคกร
ดังกลาวไมสามารถทําไดก็จะใชวิธีการบีบบังคับใหพนักงานลาออกไปโดยยินดีท่ีจะจายเงิน
คาชดเชยใหตามกฎหมายโดยใหเหตุผลวา พนักงานดังกลาวเปนอุปสรรคตอการพัฒนาองคกรหรือ
เปนเหตุใหองคกรเส่ือมเสียหรือตองตกต่ําลง ซ่ึงการดําเนินการในรูปแบบดังกลาวถือวาอันตรายตอ
การดําเนินกิจการขององคกรเปนอยางมาก เพราะนอกจากผลของการดําเนินการดวยวิธีการดังกลาว
จะสงผลกระทบโดยตรงตอสภาพจิตใจของพนักงานในการดําเนินงานแลว การนําแนวทางดังกลาว
มาใชนอกจากจะไมไดทําใหพนักงานในองคกรตื่นตัวในการทํางานเพ่ือพัฒนาองคกรอีกดวย             
ดร.ชัยเสฏฐพรหมศร ผูเช่ียวชาญดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอธิบายถึงกรณีดังกลาวไวอยาง
นาฟงวา “การผูบริหารเห็นวาพนักงานของตนเองไมมีความสุขไมมีแรงจูงใจในการทํางานแลว
เลือกใชวิธีแบบหักดิบโดยยื่นคําขาดวาถาไมปรับเปล่ียนใหดีขึ้นหรือปรับตัวใหเขากับแนวทางการ
ทํางานขององคกรก็ใหลาออกไปโดยทางองคกรยินดีชดเชยเงินใหหรือใชวิธีลดคน (Downsizing) 
เพ่ือขจัดคนท่ีไมมีใจออกไปหรือพวกไมผุไมเนาออกไปแตในความเปนจริงแลวพวกไมผุไมยอม
ออกออกแตพวกไมดีมีราคาท่ีมองเห็นวาอยูไปก็ไมมีอะไรดีขึ้นมา” (ชัยเสฏฐ พรหมศร. 2553: 89) 

ดังนั้น ผูวิจัยจึงขอสรุปวา ปจจัยดานแรงจูงใจท้ังแรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นภายในตัวพนักงาน              
ในองคกรเองหรือแรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นจากเหตุภายนอกมีอิทธิพลตอพฤติกรรมดานการทํางาน             
ของพนักงานในองคกรท่ีผูบริหารองคกรตองใชความสําคัญและเอาใจใสถึงปจจัยดานแรงจูงใจท่ีมี
อยูในตัวพนักงานในองคกรแตละคน เม่ือความตองการในรูปของแรงจูงใจของพนักงานท้ังท่ีอยู
ภายในหรือภายนอกไดรับการตอบสนอง ยอมสงผลถึงคุณภาพในการทํางานของพนักงานซ่ึงเปน
ปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการประสบความสําเร็จขององคกร ดังคํากลาวของ Thomas Drier ท่ีไดกลาว
ไวอยางนาฟงวา  

"ความแตกตางของบุคคลนั้นอุปมาเหมือนสารเคมีแตละอยางและนักบริหารเปรียบไดกับ
นักเคมีท่ีมีสารเคมีนานาชนิดอยูในหองทดลองท่ีจะตองคิดปรุงแตงใหบังเกิดสารผสมท่ีกลมกลืน
เขากันไดท้ังในดานวัตถุประสงคสวนบุคคลและวัตถุประสงคขององคกรนักบริหารจึงตองซาบซ้ึง
ถึงความรูความสามารถตลอดจนนิสัยใจคอของผูรวมงานแตละคนเสมือนดังนักเคมีท่ีตองรูจัก
คุณสมบัติของสารเคมีทุกประเภทท้ังนี้เพ่ือใหการปฏิบัติภารกิจบรรลุวัตถุประสงคดวยความราบรื่น
และเรียบรอย" (นพพร บุญแกว . 2537 : 59) 
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2.2.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
 

ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs)  
 

 ทฤษฎีความตองการของมาสโลวเปนแนวคิดทฤษฎีในทางจิตวิทยาถูกเปดเผยครั้งแรกใน
หนังสือท่ีมีช่ือวา “Motivation and Personality” ของ Abraham Maslow ในป ค.ศ 1953Maslow เปน
นักจิตวิทยาท่ีมีความสนใจดานพฤติกรรมของมนุษย โดยมีความเช่ือวาพฤติกรรมหรือการ
แสดงออกของมนุษยลวนมีสาเหตุเปนตัวกํากับ Maslow เช่ือวาสาเหตุในการผลักดันใหเกิด
พฤติกรรมของมนุษยก็คือ “ความตองการ” หรือ need ท่ีอยูภายในตัวมนุษยทุกคนนั้นเองโดย
Maslowอธิบายวา มนุษยทุกคนลวนมีความตองการท่ีอยูภายในตัวบุคคลทุกคน ความตองการ
ดังกลาวนี้มีอยูท้ังหมด 2 ขั้น แบงออกเปน 5 ระดับ ไดแก (Maslow. 1954) 

1. ความตองการระดับต่ํา (Lower-order) แบงออกเปนความตองการทางกายภาพและความ
ตองการความม่ันคง 

2. ความตองการในระดับสูง (Higher-order Needs) แบงออกเปนความตองการทางสังคม
ความตองการไดรับการยกยองและความตองการความสําเร็จในชีวิต 

ขอแตกตางระหวางความตองการท้ัง 2 ระดับท้ังความตองการในระดับสูงและความ
ตองการในระดับต่ําก็คือ ความตองการในระดับสูงเปนความตองการท่ีเกิดขึ้นจากปจจัยดาน
แรงจูงใจภายในตัวบุคคลขณะท่ีความตองการในระดับต่ําเปนความตองการท่ีเกิดขึ้นจากปจจัยดาน
แรงจูงใจท่ีอยูภายนอกตัวบุคคลในเบ้ืองตนมนุษยทุกคนจะแสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความ
ตองการในระดับท่ีต่ําท่ีสุดกอนและเม่ือความตองการในระดับท่ีต่ําท่ีสุดไดรับการตอบสนองแลว 
มนุษยก็จะแสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความตองการในระดับท่ีสูงกวาไปเรื่อยๆจนถึงความ
ตองการในขั้นสูงท่ีสุด ตามแนวคิดในเรื่องความตองการของ Maslow ความตองการในระดับ                      
ท่ีสูงกวาจะไดรับการตอบสนองก็ตอเม่ือความตองการในระดับต่ํากวาไดรับการตอบสนองจนเปนท่ี
นาพอใจ ถาความตองการในระดับท่ีต่ํากวาไดรับการตอบสนองจนพอใจแลวเกิดกลับมาไมพอใจ
อีกครั้งบุคคลก็จะหันมาตอบสนองความตองการในระดับดังกลาวอีกจนกวาความตองการในระดับ
ดังกลาวจะไดรับการตอบสนองจนเปนท่ีพอใจความตองการดังกลาวตามท่ีกลาวมานี้มีอยูดวยกัน             
5 ขั้นดังนี้ 

1. ความตองการดานกายภาพ (Physiological Needs)  
เปนความตองการขั้นพ้ืนฐานในการดํารงชีพของมนุษยไดแก ความตองการดานอาหาร 

ความตองการดานท่ีอยูอาศัย ความตองการยารักษาโรค ฯลฯ ความตองการในสวนแรกนี้เปนความ
ตองการสวนแรกท่ีมีความสําคัญท่ีสุด ซ่ึงถาหากความตองการในสวนนี้ยังไมไดรับการตอบสนอง 
ความตองการในสวนอ่ืนๆในขั้นท่ีสูงกวาขึ้นไปก็จะเกิดขึ้นไมได เม่ือนําความตองการดังกลาวมาทํา
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การเปรียบเทียบกับหลักในดานการบริหารทรัพยากรมนุษยยอมเปรียบไดกับความตองการดาน
สินจางและผลตอบแทนดานอ่ืนๆในการทํางาน เพ่ือใหพนักงานนําไปแสวงหาส่ิงจําเปนในการ
ดํารงชีพ 

2. ความตองการดานความม่ันคงปลอดภัย (Safety or Security Needs) 
เม่ือความตองการดานกายภาพขั้นพ้ืนฐานไดรับการตอบสนองแลว ความม่ันคงปลอดภัยก็

จะเขามามีบทบาทตอพฤติกรรมของมนุษย ความตองการความม่ันคงปลอดภัยดังกลาวมีอยู 2 
รูปแบบ คือ ความตองการความม่ันคงปลอดภัยในดานรางกายและความม่ันคงทางดานเศรษฐกิจ
ความม่ันคงปลอดภัยทางดานรางกาย ไดแก การไดรับความปลอดภัยในการทํางานหรือลักษณะของ
งานท่ีทําไมสงผลกระทบตอสุขภาพกายและสุขภาพจิตของพนักงาน สวนความม่ันคงทางดาน
เศรษฐกิจไดแก การมีลักษณะงานท่ีความม่ันคง มีหลักประกันท่ีเพียงพอแกการดํารงชีพในอนาคต
ของพนักงานเหลานี้เปนตน ความตองการดังกลาวนี้ถือเปนความตองการท่ีสําคัญท่ีผูประกอบการ
ไมควรมองขาม ในองคการบางองคการท่ีแมวาลักษณะงานจะมีคาตอบแทนท่ีคอนขางสูง แตขาด
ความม่ันคงท้ังดานรางกายและเศรษฐกิจ เชน มีอัตราการปลดพนักงานออกอยูตลอดเวลาองคการ
ไมมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจ มีระยะเวลาการทํางานท่ียาวนานกวาปกติอันสงผลกระทบตอสุขภาพ
ของผูใชแรงงาน ขาดหลักประกันดานความม่ันคงทางเศรษฐกิจพ้ืนฐานท่ีผูใชแรงงานควรจะได 
ปจจัยดังกลาวเหลานี้ยอมสงผลตอสภาพจิตใจของพนักงาน อันนําไปสูการลาออกจากงานของ
พนักงานได 

 
3 ความตองการดานสังคม (Social Needs)  
เม่ือความตองการดานกายภาพและความตองการดานความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน

ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการดานสังคมก็จะเขามามีบทบาทในการกําหนดพฤติกรรม  
ของมนุษย ความตองการดานสังคมไดแก ความเอ้ืออาทรและการยอมรับจากผูบังคับบัญชาและ              
เพ่ือนรวมงานความตองการความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน ความตองการโอกาสในการ
เจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ความตองการสภาพแวดลอมท่ีดีในการทํางาน ฯลฯ ความ
ตองการดังกลาวนี้ถือเปนหัวใจสําคัญในกระบวนการสรางแรงจูงใจในการทํางานของของพนักงาน
ในองคการ ซ่ึงถาความตองการเหลานี้ไมไดรับการตอบสนองยอมเปนชนวนสําคัญในการนําไปสู
การเปล่ียนงานของพนักงานท่ีมีคุณภาพในองคการ สัญญาณสําคัญท่ีสะทอนใหเห็นวาความ
ตองการดานสังคมของพนักงานภายในองคการเริ่มมีปญหาไดแก มีการเลนการเมืองในองคการท่ี  
รุนแรงมีการแบงพรรคแบงพวกในการทํางานอยูตลอดเวลา พนักงานในองคการขาดความรวมมือ
กันในการทํางาน มีอัตราการลาออกของพนักงานในองคการคอนขางสูง ฯลฯองคการสามารถ
ตอบสนองความตองการดานสังคมของพนักงานไดโดยการสรางความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน
มองเห็นคุณคาของบุคลากรยอมรับความคิดเห็นของเขาเหลานั้นดวยการยกยองชมเชยเม่ือมีโอกาส
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อันควรสงเสริมและสนับสนุนใหลูกจางทํางานเปนกระบวนกลุม (Group Process) และมีลักษณะ
เปนการรวมมือรวมใจ(Collaboration) ในการทํางานมากกวาท่ีจะมุงการแขงขัน (Competition) 
สรางสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี ท่ีนาอยูใหกับพนักงาน เหลานี้เปนตน 

4.ความตองการดานการไดรับการยกยองสรรเสริญในสังคม (Esteem Needs) 
เปนความตองการในดานการยกยองจากเพ่ือนรวมงาน หัวหนางาน หรือบุคคลอ่ืนๆใน

สังคมตอตําแหนงหนาท่ีการงานท่ีบุคคลนั้นปฏิบัติหนาท่ีอยู หรือตอความสามารถในการทํางาน
ของบุคคลนั้น ความตองการดังกลาวนี้แมเปนส่ิงท่ีอยูเบ้ืองลึกในจิตใจของมนุษยแตก็สามารถ
สะทอนและแสดงออกใหเห็นไดในรูปของพฤติกรรมทางกายภาพ  เชน ความตองการตําแหนงท่ี
สูงขึ้นในองคการ ความตองการการช่ืนชมหรือรางวัลจากองคการหรือหนวยงานภายนอกเกี่ยวกับ
ความสามารถในการทํางาน การตองการลักษณะงานท่ีโดดเดนกวาบุคคลอ่ืน ฯลฯ องคการสามารถ
สรางความตองการดานการไดรับการยกยองสรรเสริญในสังคมไดโดย เปดโอกาสใหพนักงาน                 
ใชความสามารถในการเขาสูตําแหนงท่ีสูงขึ้น ช่ืนชมและใหรางวัลแกพนักงานท่ีมีความตั้งใจและ          
ปฏิบัติหนาท่ีใหกับองคการอยางเต็มท่ี เชน อาจจัดใหมีการประกวดพนักงานดีเดนอยางตอเนื่อง
และสมํ่าเสมอเพ่ือกระตุนใหพนักงานรูสึกวาองคการเห็นความสําคัญและใหการยกยองในส่ิงท่ีเขา
ไดกระทําใหกับองคการเหลานี้เปนตน 
 5. ความตองการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization Needs) 
 ความตองการในระดับนี้เปนความตองการในระดับสูงสุดซ่ึงจะเกิดขึ้นเม่ือความตองการ
ของพนักงานท้ัง 4 ระดับไดรับการตอบสนองแลว พนักงานจะมีความรูสึกวาตนเองไมไดทํางาน
เพ่ือเงินแตการทํางานเพ่ือตอบสนองความตองการเบ้ืองลึกท่ีอยูภายในตัวบุคคล  เชน ทํางานเพ่ือ           
รับใชสังคม ทํางานเพ่ือความทาทาย ทํางานเพ่ือใหคนอ่ืนรับรูวาตนเองสามารถทํางานดังกลาวได
ฯลฯ ความตองการประเภทนี้เปนความตองการท่ีวัดไดยาก ซ่ึงถาพนักงานไมพูดออกมาเองหรือ
ผูบริหารในองคการไมไดรูจักเปนคนช่ังสังเกตหรือเขาไปคลุกคลีกับพนักงานในองคการพอสมควร
ก็ยากท่ีจะหยั่งรู ถึงความตองการประเภทดังกลาวท่ีอยูภายในตัวพนักงาน ในเบ้ืองตน                    
องคการสามารถตอบสนองความตองการดานการความสมหวังของชีวิตไดโดยเปดโอกาสให
พนักงานมีอิสระในการตัดสินใจและเลือกวิธีการทํางานไดอยางเสรีมอบหมายงานท่ีทาทาย
ความสามารถของพนักงานท่ีไมยากหรืองายจนเกินไป สลับสับเปล่ียนหมุนเวียนใหพนักงานไป
ทํางานในแผนกอ่ืนหรือในรูปแบบอ่ืนๆเพ่ือใหพนักงานรูสึกวาตนเองไมตองทํางานซํ้าๆใน                
รูปแบบเดิมอยูตลอดเวลา เหลานี้เปนตน 
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แผนภาพที่ 11 แสดงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกบัทฤษฎีความตองการของมาสโลว  
                        (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          

โดยนักจิตวิทยาท่ีมีช่ือวา Clayton Paul Alderfer ภายใตงานเขียนท่ีมีช่ือวา “An Empirical Test of a 
New Theory of Human Needs”  Alderfer ถือเปนบุคคลหนึ่งท่ีสนใจในทฤษฎีความตองการของ
Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs) เปนอยางมาก โดยมีความเช่ือคลายคลึงกับ Maslow ในแง
ท่ีวา พฤติกรรมการแสดงออกของมนุษยลวนมีสาเหตุเปนตัวกํากับและเปนแรงผลักดันใหเกิด
พฤติกรรมของมนุษยแทบท้ังส้ิน ซ่ึงสาเหตุดังกลาวนี้เรียกวา “ความตองการ” ซ่ึงมีอยูภายในตัวของ
แตละบุคคล ดังนั้น แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ ERG  ของ Alderfer จึงมีฐานความคิดคลายคลึงกับ
ทฤษฎีความตองการของ Maslow ความตองการตามแนวคิดทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
แบงออกเปน 3 ระดับ (Alderfer. 1972) ไดแก 

1. ความตองการเพ่ือความอยูรอด (Existence needs (E)) 
เปนความตองการเพ่ือใหมนุษยสามารถดํารงชีวิตอยูได เชน ความตองการอาหาร  

เครื่องนุงหม  ท่ีอยูอาศัย  ยารักษาโรค  เปนตน  ในแงมุมของหลักดานการบริหารทรัพยากรมนุษย
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ความตองการดังกลาวจะสะทอนออกมาในรูปของ ความตองการเงินเดือนท่ีสูง ความตองการ
สวัสดิการท่ีดี ความตองการหนาท่ีการงานท่ีม่ันคง ฯลฯ ความตองการดังกลาวนี้มีลักษณะคลายคลึง
กับความตองการดานกายภาพ (Physiological Needs) และเปนสวนหนึ่งของความตองการดานความ
ม่ันคงปลอดภัยทางกายภาพ (Physical security) ตามทฤษฎีความตองการของ Maslow (Maslow’s 
Hierarchy of Needs) องคการสามารถเสริมสรางความตองการเพ่ือความอยูรอดใหกับพนักงานดวย
การจายคาตอบแทนในการทํางานท่ีเปนธรรม กําหนดสวัสดิการใหกับพนักงานในอัตราท่ีเหมาะสม
กับการดํารงชีพอยูในสังคม สรางหลักประกันท่ีดีใหกับพนักงานเพ่ือใหพนักงานมีความรูสึกวางาน
ท่ีทําอยูม่ันคง ฯลฯ  

2. ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs (R)) 
เปนความตองการความรัก ความเอ้ืออาทร จากบุคคลตางๆท่ีอยูรอบขางตนท้ังในท่ีบาน

และท่ีทํางาน ความตองการดังกลาวนี้มีลักษณะคลายคลึงกับความตองการดานสังคม (Social 
Needs) และเปนสวนหนึ่งของความตองการความปลอดภัยในความสัมพันธ ท่ีมีตอผู อ่ืน  
(Interpersonal Security) กับความตองการการไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน (Social Esteem) 
ตามทฤษฎีความตองการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs) องคการสามารถเสริมสราง
ความตองการมีสัมพันธภาพไดดวยการเสริมสรางความสัมพันธภาพอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับ
พนักงานหรือระหวางพนักงานดวยกันเอง เปดโอกาสใหบุคคลในครอบครัวของพนักงานสามารถ
เขาถึงตัวพนักงานในสถานท่ีทํางานได สรางบรรยากาศในการทํางานใหนาอยู ฯลฯ 

3. ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs (G)) 
เปนความตองการท่ีจะประสบความสําเร็จในชีวิตมีหนาท่ีการงานท่ีดี มีความเจริญกาวหนา

ท้ังในหนาท่ีการงานและในชีวิตสวนตัว ความตอการดังกลาวนี้มีลักษณะคลายคลึงกับความตองการ
ดานการไดรับการยกยองสรรเสริญในสังคม (Esteem Needs) และความตองการการไดรับการ
ยอมรับนับถือจากผู อ่ืนจากตนเอง (Social Esteem) ตามทฤษฎีความตองการของ Maslow 
(Maslow’s Hierarchy of Needs)องคการสามารถเสริมสรางความตองการดังกลาวไดดวยการเปด
โอกาสใหพนักงานทุกคนสามารถเขาสูตําแหนงท่ีสูงขึ้นอยางเปนธรรม สงเสริมพนักงานของตนให
เขารวมเปนพนักงานดีเดนในสาขาวิชาชีพนั้นๆ มอบหมายงานท่ีทาทายและสงเสริมใหพนักงานใน
องคการทุกคนสามารถกาวเขาสูตําแหนงท่ีสูงขึ้นอยางเทาเทียม ฯลฯ  

 
 
 
 
 
 



43 
 

 

แผนภาพที่ 12  แสดงขอเปรียบเทียบทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer กับทฤษฎีความตองการ 
                         ของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) 

 

 
ท่ีมา : สมาคมสงเสริมเทคโนโลย ี(ไทย-ญี่ปุน). (2009 : ออนไลน) 
 

ดังนั้น จะเห็นไดวาปจจัยสําคัญท่ีสงผลกระทบตอพฤติกรรมดานการทํางานของพนักงาน
ในองคการไมวาจะเปนการเปล่ียนงาน เปล่ียนสถานท่ีทํางานหรืออดทนทํางานอยูในองคการเดิม
ท้ังๆท่ีมีตกอยูในสภาวะความกดดันท่ีสูงตามทฤษฎีการจูงใจ ERGของ Alderfer (Alderfer’s ERG 
theory) มีสาเหตุมาจากความตองการท้ัง 3 ระดับท่ีมีอยูในตัวพนักงานในองคการ 

ระดับท่ี 1คือ ความตองการเพ่ือความอยูรอด (Existence needs (E)) 
ระดับท่ี 2 คือ ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs (R))และ 
ระดับท่ี 3 คือ ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs (G)) 
ซ่ึงความตองการท้ัง 3 ระดับดังกลาวนี้ Alderferไดตั้งสมมุติฐานท่ีสําคัญไว3 ประการ (John 

B. Miner.2002 : 143) ดังนี้ 
1. ความตองการใดท่ีพนักงานในองคการไดรับการตอบสนองมีนอย พนักงานในองคการ

จะแสดงพฤติกรรมตางๆเพ่ือใหไดความตองการประเภทนั้นไดรับการตอบสนอง Alderfer เรียก
ความตองการดังกลาวนี้วา “ความตองการเพ่ือใหไดรับการตอบสนอง” หรือ Need Satisfaction              
เชน ถาองคการใหเงินเดือนหรือสวัสดิการแกพนักงานไมเพียงพอตอการดํารงชีพ พนักงานก็จะมี
ความตองการในดานนี้ท่ีสูงกวาในดานอ่ืนๆ ซ่ึงความตองการดังกลาวนี้จะสงผลใหพนักงานแสดง
พฤติกรรมตางๆออกมาเพ่ือตอบสนองตอความตองการ เชน เรียกรองใหมีการขึ้นเงินเดือนและ
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สวัสดิการในอัตราท่ีเหมาะสม ลาออกจากงานไปหางานใหมท่ีไดรับเงินเดือนและสวัสดิการท่ีดีกวา 
เหลานี้เปนตน 

2.ถาความตองการในลําดับท่ีอยูต่ํากวาไดรับการตอบสนองในระดับท่ีพนักงานพึงพอใจ
แลว พนักงานก็จะแสดงพฤติกรรมตอไปเพ่ือใหความตองการในลําดับท่ีสูงกวาไดรับการ
ตอบสนองมากยิ่งขึ้น Alderfer เรียกความตองการดังกลาวนี้วา“ขนาดของความตองการ”                   
หรือ Desire Strength เชน ถาองคการไดตอบสนองความตองการของพนักงานในระดับท่ี 1 จนถึง
ระดับท่ีพนักงานในองคการพอใจแลว พนักงานในองคการจะแสดงพฤติกรรมตอไปเพ่ือใหความ
ตองการในลําดับท่ี 2 ไดรับการตอบสนองเพ่ิมมากขึ้นและเม่ือความตองการในลําดับท่ี 2 ไดรับการ
ตอบสนองในลําดับท่ีพึงพอใจแลว พนักงานก็จะแสดงพฤติกรรมเชนเดียวกันเพ่ือใหความตองการ
ในลําดับท่ี 3 ไดรับการตอบสนอง 

3. หากความตองการประเภทท่ีอยูสูงกวาไมไดรับการตอบสนองหรือไดรับการตอบสนอง
นอย ความตองการในลําดับท่ีต่ํากวาจะเขามามีบทบาทในการกําหนดพฤติกรรมดานการทํางานของ
พนักงานในองคการมากขึ้น Alderfer เรียกความตองการดังกลาวนี้วา ความตองการท่ีไมไดรับการ
ตอบสนอง (Need Frustration) ความตองการในรูปแบบดังกลาวนี้มีความสําคัญในการกําหนด
พฤติกรรมท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในองคการเปนอยางมาก กลาวคือ                  
ความตองการท่ีไมไดรับการตอบสนองในตัวพนักงานจะเปนแรงผลักดันสําคัญท่ีทําใหพนักงาน 
เปล่ียนงาน เปล่ียนสถานท่ีทํางานหรืออดทนทํางานตอไปในองคการ แมวาจะตองอยูภายใตสภาวะ
ความกดดันท่ีสูง  

 
แผนภาพที่ 13 แสดงขอเปรียบเทียบทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer กับทฤษฎ ี
                        ความตองการของ Maslow 
 

 
ท่ีมา : สมาคมสงเสริมเทคโนโลย ี(ไทย-ญี่ปุน). (2009 : ออนไลน) 
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ดังนั้น ถานําเอาขอสันนิษฐานของ Alderfer มาใชกับแนวคิดดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลในสวนท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานจะพบวา ถาความตองการในระดับท่ีสูงกวาของ
พนักงานไมไดรับการตอบสนองแตถาความตองการในลําดับท่ีต่ํากวาไดรับการตอบสนอง         
อยางเพียงพอ พนักงานอาจมีพฤติกรรมตอการทํางานในแงลบท่ีลดลงแตถาความตองการในลําดับท่ี
สูงกวาไมไดรับการตอบสนอง ในขณะท่ีความตองการในลําดับท่ีต่ํากวาไดรับการตอบสนองเพียง
เล็กนอยก็อาจเปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหพนักงานไมสามารถทนอยูในองคการตอไปได เชน                    
ในองคการท่ีพนักงานมองเห็นความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานของตนในอนาคต แมวาจะมี
สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีไมดีหรือไดรับคาตอบแทนท่ีต่ํา พนักงานอาจยังลังเลท่ีจะตัดสินใจ
เปล่ียนงานเนื่องจากยังมองเห็นโอกาสท่ีตนจะไดความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานใน
อนาคต ซ่ึงชวงระยะเวลาดังกลาวนี้ถามีองคการใหมท่ีเสนอคาตอบแทนในอัตราเทากับท่ีเดิมแต            
มีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดีกวาหรือเสนอคาตอบแทนในอัตราท่ีสูงกวาในองคการเดิม               
แตสภาพแวดลอมในการทํางานยังคงเหมือนเดิมก็อาจเปนปจจัยสําคัญใหพนักงานในองคการ 
เปล่ียนงานได เนื่องจาก ความตองการท่ีอยูในลําดับต่ํากวาไดรับการตอบสนองท่ีดีกวาหรือในกรณี
ท่ีองคการมีสภาพแวดลอมในการทํางานไมดี ถาพนักงานในองคการไมพึงพอใจในคาตอบแทน
และสวัสดิการท่ีองคการใหกับพนักงานอีก โอกาสท่ีพนักงานจะเปล่ียนงานยอมมีสูงแตถาองคการ
เสนอคาตอบแทนในระดับท่ีสูงกวาองคการอ่ืนๆ ก็อาจเปนปจจัยดานแรงจูงใจท่ีสําคัญท่ีสงผลให
พนักงานยังคงทํางานอยูในองคการแหงนั้นได เหลานี้เปนตน 

ทฤษฎี E.R.G ของ Alderfer และทฤษฎีความตองการของ Maslow มีความคลายคลึงกัน          
อยู 2 ประการ ประการแรก ท้ังสองทฤษฎีมีรูปแบบของความตองการท่ีเหมือนกันหรือจะกลาว          
อีกนัยหนึ่งก็คือ Alderfer นําเอาความตองการของ Maslow ท้ัง 5 ขั้นมาจัดรูปแบบความตองการ                  
เสียใหมเหลือเพียง 3 ขั้นแลวใชช่ือในการเรียกระดับความตองการในแตละขั้นใหมีความแตกตาง              
กันไป ประการท่ีสอง ท้ังสองทฤษฎีมองวาลําดับความตองการของมนุษยจะกาวขึ้นไปตามลําดับขัน้
จากความตองการในลําดับพ้ืนฐานไปจนถึงความตองการในลําดับกลางและลําดับขั้นสูง ดังนั้น 
ความตองการในลําดับสูงจะเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือความตองการในลําดับต่ําไดรับการตอบสนองใน
ลําดับท่ีเปนท่ีนาพอใจเสียกอนความตองการในลําดับท่ีสูงกวาจึงจะเกิดขึ้นได แตอยางไรก็ตาม
ภายใตสถานการณบางอยางบุคคลอาจจะกลับมายังความตองการระดับตํ่าได ในแงมุมนี้ Maslow 
และ Alderfer มีความเห็นท่ีแตกตางกันตรงท่ีวา Maslow ไมไดพูดถึงอิทธิพลของความตองการใน
ลําดับท่ีต่ํากวาตอความตองการในลําดับท่ีสูงกวา แต  Alderfer มองวา เม่ือความตองการในลําดับท่ี
สูงกวาไมไดรับการตอบสนอง ความตองการในลําดับท่ีต่ํากวาจะเขามามีอิทธิพลตอการกําหนด
พฤติกรรมของมนุษยทันที (วุฒิพล สกลเกียรต.ิ 2546: 193-194) 
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ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีแลนด (McClelland’s trichotomy of needs) 
 
David McClelland เปนหนึ่งในนักจิตวิทยาท่ีมีความสนใจเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจภายใน                  

ตัวบุคคลกับพฤติกรรมการแสดงออกของมนุษย David McClelland เริ่มมีช่ือเสียงและเปนท่ีรูจัก
เปนครั้งแรก ในชวงป ค.ศ 1940s จากการทดสอบในการหาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับ
พฤติกรรมการแสดงออกของมนุษยดวยการใชแบบทดสอบการรับรูของบุคคล (Thematic 
Apperception Test (TAT))โดยการนําเสนอภาพตางๆแลวใหบุคคลเลาเรื่องราวเกี่ยวกับภาพท่ี              
เขาเห็น จากผลการทดลอง McClelland พบวา ความตองการท่ีมีอยูภายในตัวพนักงานท่ีแตกตางกัน
เปนแรงผลักดันใหพนักงานเกิดพฤติกรรมดานการทํางานท่ีไมเหมือนกันซ่ึงความตองการท้ัง 3 
ชนิดนี้ McClelland เปนส่ิงท่ีอยูในความปรารถนาของพนักงานในองคการทุกๆคนมากบางนอย            
บางแตกตางกันไป ความตองการท้ัง 3 ชนิด (McClelland. 1988)ประกอบดวย 

1. ความตองการความสําเรจ็ (Need for Achievement (nAch)) 
พนักงานท่ีมีความตองการรูปแบบดังกลาวนี้สูงมักจะตั้งเปาหมายในการทํางานไวคอน              

ขางสูง ชอบทํางานใหไดผลดีและสําเร็จดวยฝมือตนเอง พนักงานในกลุมนี้จะสนใจถึงความสําเร็จท่ี
ไดรับมากกวาประโยชนดานอ่ืนๆในการทํางาน พฤติกรรมดานการทํางานของพนักงานในกลุมนีจ้ะ
แสดงออกดวยการชอบทํางานท่ีทาทาย ชอบการทํางานลักษณะท่ีแขงขันกับบุคคลอ่ืนปฏิเสธ
ลักษณะงานท่ีซํ้าซาก จําเจ และนาเบ่ือ  ตองการอิสระในการทํางานและมีอํานาจในการตัดสินใจใน
หนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายคอนขางสูง ไมชอบทํางานรวมกับบุคคลอ่ืน กลาท่ีจะเผชิญกับความเส่ียง
และความลมเหลว  

2. ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation (nAff)) 
พนักงานท่ีมีความตองการรูปแบบดังกลาวนี้สูงมักจะใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมใน

การทํางานและความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานเปนสําคัญ พฤติกรรมดานการทํางานของ
พนักงานในกลุมนี้จะแสดงออกดวยการชอบลักษณะงานท่ีตองมีการพบปะหรือติดตอผูคนท้ังใน
และระหวางแผนกอยูตลอดเวลา ชอบทํางานรวมกับผูอ่ืนมากกวาทํางานดวยตัวคนเดียว ไมชอบ
ลักษณะงานท่ีตองแขงขันระหวางกันภายในองคการ 

3. ความตองการอํานาจ (Need for power (nPower)) 
พนักงานท่ีมีความตองการรูปแบบดังกลาวนี้สูงมักจะใหความสําคัญกับอํานาจและ

ตําแหนงหนาท่ีการงานมากกวาส่ิงอ่ืนใด พฤติกรรมดานการทํางานของพนักงานในกลุมนี้จะ
แสดงออกดวยการตองการลักษณะงานท่ีตองการใหบุคคลอ่ืนมายกยอง ลักษณะงานท่ีเปนผูนํา
ลักษณะงานท่ีสามารถควบคุมบุคคลอ่ืนได  ปฎิเสธลักษณะงานท่ีตองเช่ือฟงหรือรับฟงคําส่ังจาก
ผูใดอยางเครงครัด 
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จากการศึกษาทฤษฎีของ McClelland จะพบวา ความตองการท้ัง 3 ชนิดนี้มีอยูในตัว
พนักงานในองคการทุกคน เพียงแตวาพนักงานคนหนึ่งอาจมีความตองการในดานใดดานหนึ่งเปน
พิเศษจึงทําใหมีพฤติกรรมดานการทํางานท่ีแตกตางจากพนักงานคนอ่ืนๆ ดังนั้น ผูบริหารองคการ
จะตองมีความเขาใจถึงความแตกตางดานพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในองคการและมองวา
ความแตกตางดานการทํางานไมใชเปนเรื่องท่ีแปลกหรือพยายามใชมาตรการตางๆเพ่ือใหพนักงาน
จะตองมีรูปแบบการทํางานท่ีเหมือนกัน ซ่ึงการดําเนินการในรูปแบบดังกลาวอาจสงผลใหพนักงาน
เกิดความเครียดในการทํางานอันสงผลตอการเปล่ียนงานของพนักงานในองคการได ส่ิงสําคัญท่ี
ผูบริหารองคการจะตองเรียนรูจากทฤษฎีดังกลาวก็คือ การหม่ันสํารวจและศึกษาพฤติกรรมดานการ
ทํางานของพนักงานและยอมรับในความแตกตางดานพฤติกรรมการทํางานของพนักงานแตละคน
ในองคการ เม่ือทราบถึงความแตกตางดานพฤติกรรมการทํางานแลวก็จะตองจัดสรรพนักงานให
เหมาะสมกับประเภทของงาน (put the right man on the right job) ตามความตองการของพนักงาน 
ซ่ึงวิธีการดังกลาวนอกจากจะทําใหพนักงานมีความสุขในการทํางานแลว องคการยังไดรับ
ประสิทธิภาพดานการทํางานท่ีดีของพนักงานในองคการดวย 
 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบริ์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
 
Frederick Irving Herzberg เปนนักจิตวิทยาชาวอเมริกันท่ีใหความสนใจในเรื่องของความ

ตองการภายในตัวพนักงานกับพฤติกรรมดานการทํางานท่ีพนักงานแสดงออก Herzberg ไดนาํเสนอ
แนวคิดทฤษฎีดานการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีสําคัญทฤษฎีหนึ่งท่ีมีช่ือวา “Motivation-Hygiene 
Theory” หรือท่ีรูจักกันดีในช่ือของ“ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบริ์ก” (Herzberg’s Two-Factor 
Theory) ในป ค.ศ. 1959 ในรูปแบบของงานเขียนท่ีช่ือวา “The Motivation to Work” ซ่ึงเกิดจากการ
สัมภาษณความพอใจและไมพอใจทํางานของนักบัญชีและวิศวกรจํานวน 200 คนจากโรงงาน
อุตสาหกรรมในเมือง Pittsburgh มลรัฐPennsylvania ประเทศสหรัฐอเมริกา เพ่ือหาคําตอบวา 
“อะไรเปนส่ิงท่ีเขารูสึกชอบหรือไมชอบในการทํางาน” (Herzberg. 1959) จากผลการวิจัยพบวามี
ปจจัยอยู 6 ปจจัยท่ีนําไปสูการสรางความพึงพอใจใหกับพนักงานในการทํางาน (Leading to 
satisfaction) Herzberg  เรียกปจจัยดังกลาวนี้วา “ปจจัยดานตัวกระตุน”(Motivator  factors) และมี
ปจจัยอยู อีก 7 ปจจัยท่ีนําไปสูความไมพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน (Leading to 
dissatisfaction) Herzberg เรียกปจจัยดังกลาวนี้วา “ปจจัยดานการบํารุงรักษา” (Hygiene Factors) 

1. ปจจัยดานตัวกระตุน (Motivator  factors) 
หมายถึง ปจจัยท่ีสงผลกระทบโดยตรงตอความรูสึกในการสรางความพึงพอใจในการ

ทํางานแกพนักงาน ปจจัยประเภทนี้จะเปนตัวกระตุนใหพนักงานในองคการเกิดความพึงพอใจ           
และรักในการทํางาน (Job satisfaction) ดังนั้น ถาปจจัยเหลานี้ไดรับการตอบสนองในแงบวกยอม



48 
 

 

สงผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในองคการ ทําใหพนักงานใน
องคการตื่นตัวในการทํางาน อยากทํางานและทุมเทเวลาใหกับการทํางาน ปจจัยดานตัวกระตุนตาม
แนวทางของ Herzberg ไดแก 

1.1 ความสําเร็จ (Achievement) หมายถึง ความรูสึกปลาบปล้ืม ความรูสึกยินดี ความรูสึกมี
กําลังใจ เม่ืองานท่ีทํานั้นประสบผลสําเร็จหรือเปนท่ียอมรับ 

1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับความชมเชย การช่ืนชม
ยกยองในผลงานท่ีไดทําจากเพ่ือนรวมงาน หัวหนางาน หรือบุคคลอ่ืนท่ีเกี่ยวของกับการทํางานตอ
ผลงานท่ีไดทํา 

1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ(Work Itself) หมายถึง ลักษณะงานมีความนาสนใจ เปนงาน
ท่ีพนักงานมีความถนัด ทาทายความสามารถ ไมซํ้าซาก จําเจ  นาเบ่ือ 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การมีอิสระในการตัดสินใจในลักษณะงาน
ท่ีตนรับผิดชอบ หรือการเปนอิสระท่ีจะเลือกวิธีการทํางานไดอยางเสรี ปราศจากการควบคุม ส่ังการ
อยางใกลชิด 

1.5 ความกาวหนา (Promotion) หมายถึง การไดรับโอกาสในการเติบโตหรือเจริญกาวหนา
ในตําแหนงหนาท่ีการงานในองคการท่ีสูงขึ้นอยางเปนธรรม  

1.6 ความเจริญเติบโต (Growth) หมายถึง การไดรับการสนับสนุนจากองคการใหศึกษาตอ
ในระดับท่ีสูงขึ้นหรือเขารับการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรูหรือความสามารถของพนักงานเพ่ือสราง
ความเปนผูเช่ียวชาญในสาขาหรือในงานประเภทนั้นๆ 

2. ปจจัยดานการบํารุงรักษา (Hygiene Factors)  
หมายถึง ปจจัยท่ีสงผลกระทบตอการสรางความไมพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน               

(Leading to dissatisfaction) ปจจัยดังกลาวนี้หากพนักงานในองคการไมไดรับการตอบสนองยอม
สงผลใหพนักงานเบ่ือหนายในการทํางาน ไมอยากทํางาน ไมพอใจและไมมีความสุขในการทํางาน 
ปจจัยดังกลาวนี้หากพนักงานไมไดรับการตอบสนองท่ีดีพอ ยอมเปนชนวนสําคัญท่ีทําใหพนักงาน
รูสึกอยากเปล่ียนงาน ปจจัยดานการบํารุงรักษาตามแนวทางของ Herzberg ไดแก 

2.1 นโยบายการบริหาร (Company Policy) หมายถึง การจัดการและการบริหารของ
องคการอันไดแก กฎ ระเบียบ ขอบังคับในการทํางาน จะตองมีลักษณะยืดหยุน ไมสรางความอึดอัด
ใจใหกับพนักงานในการทํางาน  

2.2 การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินการบริหารองคการ ไดแก ความสามารถในการจัดการปญหาตางๆในองคการการมีสภาวะ
การเปนผูนําในองคการ การบริหารงานตางๆในองคการดวยความเปนธรรม 



49 
 

 

2.3ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relationship with boss) หมายถึง การมีความสัมพันธท่ี
ดีกับผูบังคับบัญชา ไดแกการสามารถพูดคุยหรือปรึกษากับผูบังคับบัญชาไดทุกเรื่อง การสรางความ
เปนกันเองระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  

2.4 สภาพการทํางาน (Work conditions) หมายถึง ส่ิงแวดลอมตางๆในการทํางาน ไดแก 
ความสะดวกในการเดินทางไปกลับท่ีทํางาน บรรยากาศการในท่ีทํางาน เชนความสะอาด ระบบ
รักษาความปลอดภัย อุณหภูมิความรมรื่น แสงสวาง ฯลฯ เครื่องมือและอุปกรณรวมตลอดถึงระบบ
เทคโนโลยีตางๆในองคการ 

2.5 เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาตอบแทนในการทํางานรวมตลอดถึงสวัสดิการตางๆท่ี
พนักงานพึงจะไดรับจากองคการตองมีความเหมาะสมไมนอยจนเกินไปเม่ือเปรียบเทียบกับ            
องคการอ่ืนๆในลักษณะงานเดียวกันหรือคลายคลึงกัน คาตอบแทนในการทํางานจะตองทําให
พนักงานในองคการสามารถดํารงชีพในสังคมไดและมีความพอเหมาะพอสมกับปริมาณงานท่ีไดรบั   

2.6 ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน (Relationship with peers) หมายถึง การมี
ความสัมพันธท่ีดีระหวางเพ่ือนรวมงานในการปฏิบัติงาน ไดแก  มีการเอ้ืออาทรระหวางกันระหวาง
เพ่ือนรวมงานมีการประสานความรวมมือในการทํางานเพ่ือใหงานเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลท่ีดี มีความรักใครกลมเกลียวกันในองคการ 

2.7 ความม่ันคงในการทํางาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานตอความม่ันคง
ในหนาท่ีการงานท่ีทําและในองคการท่ีพนักงานนั้นไดทํางานอยู ไดแก ความรูสึกวาตนเองจะไมถูก
ปลดใหออกจากงานไดโดยงาย ความรูสึกวาองคการท่ีตนทํางานอยูมีความม่ันคงในทางเศรษฐกิจ 
ความรูสึกวาการทํางานในองคการจะสามารถสรางความม่ันคงใหกับชีวิตได 

กลาวโดยสรุป ปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและปจจัยท่ีทําใหเกิดความ            
ไมพึงพอใจในการทํางานตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบริ์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory)              
จะแยกออกจากกันอยางชัดเจน กลาวคือ ปจจัยดานตัวกระตุน (Motivator  factors) จะเปนปจจัยท่ี
สรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหรือใหพนักงานในองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี
เทานั้น สวนปจจัยดานการบํารุงรักษา (Hygiene Factors) จะเปนปจจัยท่ีชวยปองกันใหพนักงานไม
เกิดความพึงพอใจในงานเทานั้น แตปจจัยประเภทนี้ไมสามารถเปนตัวสรางแรงจูงใจในแงบวก
ใหกับพนักงานในองคการในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานได ในองคการท่ีพนักงานไดรับ
การตอบสนองแตเฉพาะดานปจจัยการบํารุงรักษาแตปจจัยดานตัวกระตุนไมไดรับการตอบสนอง 
พนักงานในองคการก็จะไมรู สึกในแงลบหรือไมพอใจในองคการ แตพนักงานก็จะไมมี                   
ความกระตือรือรนในการทํางานดวยเชนกัน ดังนั้น การตอบสนองของผูบริหารองคการจึงไมใชแต
เพียงแคตอบสนองแตเฉพาะปจจัยดานการบํารุงรักษา เชน การเพ่ิมเงินเดือน สรางความสัมพันธท่ีดี
ในองคการ หรือสรางสภาพแวดลอมในการทํางานใหนาอยูแตเพียงอยางเดียว เพราะการสราง         
เฉพาะแตส่ิงเหลานี้ไมไดทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานได เพียงแตระงับไมให
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พนักงานลาออกจากองคการเทานั้นแตพนักงานท่ีมีอยูกลับไมไดสรางประสิทธิผลท่ีดีใหกับ             
องคการเลย ดังนั้น ผูบริหารองคการจะตองแสวงหาแนวทางในการกระตุนปจจัยดานตัวกระตุนใน
การทํางาน ในขณะเดียวกันก็ตองแสวงหาแนวทางเสริมปจจัยดานการบํารุงรักษา เพ่ือใหเกิด
ประโยชนดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีคุมคาท่ีสุดสําหรับองคการ 

มีขอสังเกตวา เม่ือนําเอาทฤษฎีท้ัง 4 ทฤษฎี ไดแก ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ 
Maslow ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ Alderfer ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland และทฤษฎีสองปจจัย
ของ Herzbergจะพบวา ท้ัง 4 ทฤษฎีมีความคลายคลึงกันจะแตกตางก็แตเฉพาะในประเด็นปลีกยอย
เทานั้น 

 
ตารางที่ 2  แสดงการเปรียบเทียบทฤษฎีความตองการทั้ง 4 ทฤษฎี 

 
Hierarchy of needs 

Theory 
ERG theory Two-Factor Theory 

 
Trichotomy of needs 

 

ความตองการ 
ความสมหวังในชีวิต 

ความตองการ 
การเจริญเติบโต 

 

 
 
 
 
 

ปจจัยจูงใจ 
 

ความตองการ 
ความสําเร็จ 

 
ความตองการ 

เกียรติยศช่ือเสียง 
 
 

ความตองการ 
ความสัมพันธ 

 

ความตองการอํานาจ 
 
 

ความตองการ 
ทางสังคม 

 
 
 

ความตองการ 
ความผูกพัน 

ความตองการ 
ความปลอดภัย 

ความตองการ 
ทางรางกาย 

ความตองการ 
การดํารงชีวิต 

ปจจัยค้ําจุน 
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ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (Equity theory) 
 
ทฤษฎีนี้ถูกตีพิมพและเผยแพรครั้งแรกในป ค.ศ. 1965 ภายใตหัวขอท่ีช่ือวา “Inequity in 

social exchange” ในวารสาร“Advances in experimental social psychology” วารสารดานจิตวิทยา
ช่ือดังของประเทศสหรัฐอเมริกา ผู ท่ีนําเสนอทฤษฎีดังกลาวนี้มีช่ือวา John Stacey Adams
นักจิตวิทยาผูสนใจในแนวคิดดานการบริหารทรัพยากรมนุษย Adams ไดพูดถึงทฤษฎีดังกลาววา 
ในดานการทํางานพนักงานในองคการจะมีการเปรียบเทียบอัตราสวนระหวางความสามารถสวน
บุคคลของพนักงาน (individual’s own inputs) เชน ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน 
ความเช่ียวชาญในลักษณะงานท่ีทํา ความจงรักภักดีกับองคการ ฯลฯ กับผลตอบแทนท่ีไดจากการ
ทํางาน (individual’s outcomes) เชน เงินเดือน ตําแหนง สวัสดิการตางๆท่ีไดรับ ฯลฯ กับพนักงาน
คนอ่ืนๆท่ีมีปริมาณและคุณภาพของงานอยางเดียวกันท้ังภายในและภายนอกองคการ 

 
แผนภาพที่ 14 แสดงทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (Equity theory) 
 

คาตอบแทนในการทํางาน         คาตอบแทนในการทํางาน 
   พนักงานในองคการA          =                      ของพนักงานในองคการB  

                   ความสามารถ     ความสามารถ 
            ของพนักงานในองคการA         ของพนักงานในองคการB  
  

ถาผลตอบแทนท่ีไดรับมีมูลคามากกวาหรือเทากับความสามารถสวนบุคคลของพนักงาน 
พนักงาน (positive inequity) พนักงานก็จะไมมีปฏิกิริยาตอบสนองในแงลบแกองคการหรือลักษณะ
งานท่ีทํา แตถาเกิดวาผลตอบแทนท่ีไดรับมีมูลคาท่ีนอยกวาความสามารถสวนบุคคลของพนักงาน
(negative inequity) ความรูสึกไมเสมอภาค (inequity/unfair) ก็จะเกิดขึ้นภายตัวของพนักงานทําให
พนักงานรูสึกวาผลตอบแทนท่ีเขาไดรับจากการทํางานมีความไมเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับ
ผลตอบแทนท่ีบุคคลอ่ืนๆท่ีมีปริมาณและคุณภาพของงานอยางเดียวกัน (Adams. 1965) 

ผลกระทบจากความรูสึกไมเสมอภาคแบงออกไดหลายระยะในระยะเริ่มแรกเม่ือมี
ความรูสึกไมเสมอภาคในแงลบ (negative inequity) เกิดขึ้น พนักงานในองคการจะทําการเรียกรอง
ผลตอบแทนท่ีไดจากการทํางาน (individual’s outcomes) ใหมีมูลคาเพ่ิมขึ้นในระดับท่ีสมสัดสวน
กับความสามารถสวนบุคคลของพนักงาน (individual’s own inputs) ในกรณีท่ีการเรียกรองไมเปน
ผลสําเร็จหรือความรูสึกไมเสมอภาคภายในตัวพนักงานยังไมไดรับการแกไขท่ีเหมาะสม พนักงาน
จะแสดงพฤติกรรมท่ีเปนตอบสนองความรูสึกไมเปนธรรมดานการทํางานดวยการเปล่ียนแปลง
ปจจัยภายในของพวกเขา เพ่ือใหรูสึกวาความเปนธรรมดานการทํางานไดรับการตอบสนองแลว 
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เชน ไมทุมเทการทํางานใหกับองคการอยางเต็มท่ี ลดช่ัวโมงทํางานลง ขาดงานบอย มาทํางานสาย
ใชสิทธิในวันหยุดและวันลาท่ีองคการจัดไวสูงกวาพนักงานคนอ่ืนๆ ฯลฯ ส่ิงเหลานี้เม่ือเกิดขึ้นเปน
ส่ิงท่ีผูบริหารในองคการจะตองแสวงหาแนวทางในการแกไข ซ่ึงแนวทางแกไขสามารถทําไดหลาย
หลายวิธี เชน ปรับคาตอบแทนจากการทํางานใหมีความเหมาะสมกับลักษณะงานและปริมาณงานท่ี
ไดรับ สรางวัฒนธรรมองคการใหมีความเปนธรรมดานการทํางานและการจายคาตอบแทน โดย
พนักงานท่ีไดรับคาตอบแทนมากกวาจะตองทํางานท่ีหนักกวาหรือมีลักษณะงานท่ียากกวาพนักงาน
ท่ีไดรับคาตอบแทนท่ีต่ํากวา (Equal payfor workof equal value) เหลานี้เปนตน ซ่ึงประเด็นใน            
แง มุมนี้เปนประเด็นในแงมุมท่ีละเอียดออนท่ีผูบริหารองคการจะตองเขาใจและใหความสําคัญ           
ในหลายองคการผูบริหารยังไมเขาใจและใชวิธีการบีบบังคับใหพนักงานแสดงพฤติกรรมตาม           
ความตองการของตนโดยท่ีไมสนใจแกไขท่ีตนตอหรือประเด็นแหงปญหา การกระทําในลักษณะ
เชนนี้ถือเปนสัญญาณท่ีอันตรายสําหรับองคการเพราะนอกจากจะทําใหประสิทธิภาพในการทํางาน
ขององคการไมพัฒนาแลว ยังทําใหพนักงานท่ีดีท่ีความสามารถลาออกจากองคการอีกดวย 

จากแนวคิด ทฤษฎี แรงจูงใจในการทํางาน สรุปไดวา องคประกอบแรงจูงใจใน                   
การทํางานในการวิจัยนี้ ประกอบไปดวย 

 1. แรงจูงใจภายใน ไดแก มิติดานความม่ันคง มิติดานความสมดุลระหวางานกับชีวิต 
2. แรงจูงใจภายนอก ไดแก มิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ มิติดานความเปนธรรมในการ

ปฏิบัติงาดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มิติดานการพัฒนาความสามารถ มิติดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน มิติดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
 
ตารางที่ 3 แสดงการสรุปตัวบงชี้ของแรงจูงใจภายใน 

 
แรงจูงใจภายใน ตัวบงชี ้ ทฤษฎทีี่เกีย่วของ 

 
 
 
 

ดานความม่ันคง 
 

- ความรูสึกม่ันคงตอหนวยงาน 
- ความรูสึกม่ันคงตอตําแหนง
งาน 

- คว าม ตอ งก าร ด า นค วา มม่ั นค ง
ปลอดภัย ตามทฤษฎีความตองการ
ของมาสโลว  
- ความตองการเพ่ือความอยูรอดตาม
ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer   
 - ปจจัยดานการบํารุงรักษา ดานความ
ม่ันคงในการทํางานตามทฤษฎีสอง
ปจจัยของเฮอรเบริ์ก 
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ตารางที่ 3 แสดงการสรุปตัวบงชี้ของแรงจูงใจภายใน 
 

แรงจูงใจภายใน ตัวบงชี ้ ทฤษฎทีี่เกีย่วของ 
 
 

 
ดานความสมดุลระหวาง 

งานกบัชีวิต 
 

- ปริมาณงานมีความเหมาะสม 
- ลักษณะงานเปนท่ียอมรับของ
ครอบครัว 
- การมีความสุขในการทํางาน 
 

-.ปจจัยดานตัวกระตุนดานลักษณะ
ของงานท่ีปฏิบัตติามทฤษฎีสองปจจัย
ของเฮอรเบริ์ก 
- ความตองการดานความม่ันคง
ปลอดภัย ตามทฤษฎีความตองการ
ของมาสโลว 
- ความตองการดานสังคมตามทฤษฎี
ความตองการของมาสโลว 
- ความตองการมีสัมพันธภาพตาม
ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer 

 
ตารางที่ 4 แสดงการสรุปตัวบงชี้ของแรงจูงใจภายนอก 

 
แรงจูงใจภายนอก ตัวบงชี ้ ทฤษฎทีี่เกีย่วของ 

 
 
 
 

ดานเงินเดอืนและสวัสดิการ 
 
 

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

- ความตองการดานกายภาพตาม
ทฤษฎีความตองการของมาสโลว 
- ความตองการเพ่ือความอยูรอดตาม
ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer   
- ปจจัยดานการบํารุงรักษาดาน
เงินเดือน ตามทฤษฎีสองปจจัยของ
เฮอรเบริก์ 

- ผลตอบแทนจากการทํางานท่ี
เทาเทียมกันกับหนวยงานอ่ืน 
- ความเปนธรรมในการจายตอบ
แทนการเล่ือนขั้น  การเล่ือน
ตําแหนง 

- ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams   
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ตารางที่ 4 แสดงการสรุปตัวบงชี้ของแรงจูงใจภายนอก 
 
แรงจูงใจภายนอก ตัวบงชี ้ ทฤษฎทีี่เกีย่วของ 

 
 
 
 
 

ดานความเปนธรรม 
ในการทํางาน 

- ความเปนธรรมในการทํางาน 
 

- ความตองการดานสังคม และความ
ตองการดานการไดรับการยกยอง
สรรเสริญในสังคม ตามทฤษฎีความ
ตองการของมาสโลว  
- ความตองการความเจริญกาวหนา 
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
เจริญเติบโตตามทฤษฎีสองปจจัยของ
เฮอรเบริ์ก 
- ปจจัยดานการบํารุงรักษาดานการ
บังคับบัญชา ตามทฤษฎีสองปจจัย
ของเฮอรเบริ์ก 

 
 
 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

- สถานท่ีทํางานบรรยากาศ
รอบๆตัว 
- อุปกรณการทํางาน 
 

- ความตองการดานสังคมตามทฤษฎี
ความตองการของมาสโลว  
- ปจจัยดานการบํารุงรักษาดานสภาพ
การทํางานตามทฤษฎีสองปจจัยของ
เฮอรเบริ์ก 

- กฎ ระเบียบขอบังคับในการ
ทํางาน 

- ปจจัยดานการบํารุงรักษาดาน
นโยบายการบริหารตามทฤษฎีสอง
ปจจัยของเฮอรเบริ์ก 
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ตารางที่ 4 แสดงการสรุปตัวบงชี้ของแรงจูงใจภายนอก 
 
แรงจูงใจภายนอก ตัวบงชี ้ ทฤษฎทีี่เกีย่วของ 

 
 
 
 
 

ดานการพัฒนาความสามารถ 
 

- ลักษณะงานสามารถสราง
ศักยภาพในการทํางาน 
 
 

- ความตองการความสมหวังของชีวิต
ตามทฤษฎีความตองการของมาสโลว 
- ความตองการความสําเร็จตามทฤษฎี
แรงจูงใจของแมคคลีแลนด 
- ปจจัยดานตัวกระตุนดานลักษณะ
ของงานท่ีปฏิบัตติามทฤษฎีสองปจจัย
ของเฮอรเบริ์ก 
- ปจจัยดานตัวกระตุนดานความ
รับผิดชอบตามทฤษฎีสองปจจัยของ
เฮอรเบริ์ก 
-.ปจจัยดานตัวกระตุนดานลักษณะ
ของงานท่ีปฏิบัตติามทฤษฎีสองปจจัย
ของเฮอรเบริ์ก 

 
 

ดานความสัมพันธกับ 
เพ่ือนรวมงาน 

 

- ก า ร มี ป ฎิ สัม พั น ธ ท่ี ดี กั บ
ผูรวมงาน 

- ความตองการดานสังคมตามทฤษฎี
ความตองการของมาสโลว  
- ความตองการมีสัมพันธภาพตาม
ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer  
- ความตองการความผูกพันตามทฤษฎี
แรงจูงใจของแมคคลีแลนด  

 
 
 

ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคบับัญชา 

- ก าร มี ปฎิ สัม พั นธ ท่ีดี กั บ
ผูบังคับบัญชา 
 

- ความตองการดานสังคมตามทฤษฎี
ความตองการของมาสโลว 
- ความตองการความผูกพันตามทฤษฎี
แรงจูงใจของแมคคลีแลนด 
- ความตองการมีสัมพันธภาพตาม
ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer   
- ปจจัยดานการบํารุงรักษา ดานความ 
สัมพันธกับผูบังคับบัญชา ตามทฤษฎี
สองปจจัยของ เฮอรเบริ์ก 
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ตารางที่ 4 แสดงการสรุปตัวบงชี้ของแรงจูงใจภายนอก 
 

แรงจูงใจภายนอก ตัวบงชี ้ ทฤษฎทีี่เกีย่วของ 
ดานความสัมพันธกับ

ผูบังคบับัญชา 
 - ค ว า ม ศ รั ท ธ า ใ น ตั ว
ผูบังคับบัญชา 
 

- ปจจัยดานการบํารุงรักษาดานการ
บังคับบัญชาตามทฤษฎีสองปจจัยของ
เฮอรเบริ์ก 
 

 
 
2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

งานวิจัยในประเทศ 
 

บุญลือภิญโญสโมสร (2554) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
ตํารวจสถานีตํารวจนครบาลหัวหมากและศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสถานีตํารวจนครบาลหัวหมากจํานวน 336 นายแบงเปนขาราชการ
ตํารวจช้ันสัญญาบัตรจํานวน 65 นายขาราชการตํารวจช้ันประทวนจํานวน 271 นายสถิติท่ีใชในการ
วิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ไดแก คารอยละ (Percentage) เพ่ือดูอัตราสวนของขอมูลท่ีไดจาก
การเก็บแบบสอบถามและสถิติ F-test และสถิติ t-test เพ่ือหาคาเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง
กลุม จากการศึกษาวิจัยพบวา 

  1. ขาราชการตํารวจสวนใหญมีอายุ 41-50 ประดับการศึกษาระดับปริญญาตรีสถานภาพ
สมรสรายไดเฉล่ียตอเดือนมากกวา 20,000 บาทขึ้นไปและระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา             
10 ปขึ้นไป 

  2. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสถานีตํารวจนครบาลหัวหมากใน
ภาพรวมอยูในระดับมากประกอบดวยนโยบายและการบริหารงานการควบคุมบังคับบัญชา
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาเงินเดือนและสวัสดิการ 

  3. ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสถานีตํารวจ
นครบาลหัวหมากพบวาอายุระดับการศึกษาสถานภาพสมรสรายไดตอเดือนและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับปจจัยท่ีสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ
สถานีตํารวจนครบาลหัวหมาก 
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 วีรยุทธ โสภี. (2554) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจจราจร 
สถานีตํารวจทางดวนขั้นท่ี 1ขั้นท่ี 2 ขั้นท่ี 3 และศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาท่ีตํารวจจราจร สถานีตํารวจทางดวนขั้นท่ี 1ขั้นท่ี 2 ขั้นท่ี 3ผลการวิจัยสรุปไดดังนี ้

1.  เจาหนาท่ีตํารวจจราจร สถานีตํารวจทางดวนขั้นท่ี 1 ขั้นท่ี 2 ขั้นท่ี 3 สวนใหญมีอายุ 41-50 ป 
มีสถานภาพสมรส มีการศึกษาระดับปริญญา มีรายได มากกวา 20,000 และมีอายุราชการ มากกวา 10 ป 

2.  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมของเจาหนาท่ีตํารวจจราจร สถานีตํารวจทาง
ดวนขั้นท่ี 1ขั้นท่ี 2 ขั้นท่ี 3 พบวา อยูในระดับปานกลาง แตพิจารณารายดานสามารถสรุปไดดังนี้             
ดานความสําเร็จในงานอยูท่ีระดับมาก โดยคาต่ําสุดคือ โอกาสในการใชความคิดสรางสรรคและ
วิจารณญาณในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานท่ีไดรับมอบหมาย ในขณะท่ีคาสูงสุดคือ สามารถปฏิบัติงานท่ี
ไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวงไปดวยดี ดานการยอมรับนับถืออยูท่ีระดับมากโดยคาต่ําสุดคือไดรับการ             
ยกยองในการปฏิบัติงานจากหนวยงาน ในขณะท่ีคาสูงสุดคือ งานท่ีทําเปนงานท่ีมีความสําคัญตอ
หนวยงาน ดานความรับผิดชอบอยูท่ีระดับปานกลางโดยคาต่ําสุดคือ งานท่ีไดรับมอบหมายมีปริมาณ
ความเหมาะสม ในขณะท่ีคาสูงสุดคืองานท่ีปฏิบัติมีความเหมาะสมกับความรูความสามารถ                         
ดานเงินเดือนและสวัสดิการอยูท่ีระดับปานกลางโดยคาต่ําสุดคือ อัตราการเล่ือนขั้นเงินเดือนมี                
ความเหมาะสม ในขณะท่ีคาสูงสุดคือ การปรับอัตราเงินเดือนใหมมีความเหมาะสม ดานความสัมพันธ
ระหวางผูปฏิบัติงานอยูท่ีระดับปานกลาง  โดยคาต่ําสุดคือมีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือมีสวนรวม
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน ในขณะท่ีคาสูงสุดคือความสามัคคีกลมเกลียวในหมูเพ่ือนรวมงานเปนไป
ดวยดี   

3.  ปจจัยท่ีมีผลตอระดับแรงจูงใจพบวา เจาหนาท่ีตํารวจจราจร สถานีตํารวจทางดวน ขั้นท่ี 1 
ขั้นท่ี 2 ขั้นท่ี 3  ท่ีมีอายุ  สถานภาพการสมรส  ระดับการศึกษา  รายได  และอายุราชการแตกตางกันไมมี
ผลตอระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 อิทธิพล กริสวาง (2553) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจ
สังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 6 โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงรูปแบบการปฏิบัติงาน
ลักษณะของงานระดับแรงจูงใจและปจจัยท่ีทาใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตลอดจนเพ่ือศึกษา
แนวทางในการแกไขปรับปรุงเพ่ือสรางแรงจูงใจใหแกเจาหนาท่ีตํารวจศึกษาวิจัยเชิงสํารวจโดยมีวธีิ
การศึกษา ไดแกการศึกษาคนควาจากเอกสารและมีแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวมรวบ
จากกลุมประชากรเปาหมายไดแกเจาหนาท่ีตํารวจจํานวน82 นายท่ีปฏิบัติหนาท่ีงานสอบสวนใน
สังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 6 และวิเคราะหขอมูลโดยใชคารอยละคาเฉล่ียและสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเพ่ือวิเคราะหปจจัยท่ีเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจในแตละ
ดาน ผลการศึกษาพบวา 
 1. ปจจัยท่ีเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจสังกัดกองบังคับการตํารวจ
นครบาล6  ดานโอกาสความกาวหนาความม่ันคงปลอดภัย ความยุติธรรมในหนวยงานสวนมาก
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เจาหนาท่ีตํารวจมีแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีดังกลาวปานกลางโดยมีแรงจูงใจสูงสุดเรื่องการ
บรรจุแตงตั้งเล่ือนยศตําแหนงควรพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของสํานวนการสอบสวนและมี
คาเฉล่ียแรงจูงใจต่ําสุดเรื่องโอกาสท่ีจะไดรับการคัดเลือกใหไปฝกอบรมหลักสูตรตางๆ 
 2. ปจจัยดานสภาพการปฏิบัติงานลักษณะงานท่ีปฏิบัติและสภาพแวดลอมเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานสวนมากเจาหนาท่ีตํารวจมีแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีปานกลางโดยมีแรงจูงใจสูงสุด
เรื่องการจัดจํานวนเจาหนาท่ีตํารวจใหเหมาะสมกับจํานวนคดีท่ีไดรับในแตละปและมีคาเฉล่ีย
แรงจูงใจต่ําสุดเรื่องของอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทงานมีไมเพียงพอ 
 3. ปจจัยดานความสัมพันธระหวางหนวยงานอ่ืนผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงานสวนมาก
เจาหนาท่ีตํารวจมีแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีดังกลาวปานกลางโดยมีคาเฉล่ียแรงจูงใจ               
สูงเรื่องการประสานงานระหวางหนวยงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรมเปนไปดวยดีและปจจัยดาน
เงินเดือนคาตอบแทนและสวัสดิการของหนวยงานสวนมากเจาหนาท่ีตํารวจมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติหนาท่ีปานกลางโดยมีแรงจงูใจสูงสุดเรื่องเงินเดือนและคาตอบแทนควรปรับใหเทียบเทากับ
หนวยงานอ่ืนท่ีอยูในกระบวนการยุติธรรมเดียวกันและมีคาเฉล่ียเเรงจูงใจต่ําสุดเรื่องสวัสดิการท่ี
ไดรับในปจจุบันยังไมเหมาะสม 
 ชวนช่ืน สัตตะพันธ (2551)ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในปฏิบัติงานของ
ขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ี จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
คือขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ี จํานวน 293 คน เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาเปนแบบสอบถาม 
มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .8874 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละคาเฉล่ียสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน t-test, F-test การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) และการ
เปรียบเทียบรายคูดวยวิธีเซฟเฟผลการศึกษา พบวา 
 1. ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย            
มีอายุระหวาง 18-40 ป ระดับช้ันประทวนมีประสบการณในการทํางาน 11-20 ป ระดับการศึกษาต่ํา
กวาปริญญาตรีปฏิบัติหนาท่ีแผนกงานปกครองปองกัน และมีอัตราเงินเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 
20,000 บาท 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ี พบวาในภาพรวม           
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท้ัง 5 ดาน อยูในระดับมากเม่ือพิจารณารายดาน พบวา มีแรงจูงใจอยูใน
ระดับมาก 4 ดาน คือ อันดับท่ี 1 ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานอันดับท่ี 
2 ดานนโยบายการบริหารและการบังคับบัญชา อันดับท่ี 3 ดานสภาพแวดลอมของหนวยงาน อันดับ
ท่ี 4 ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงานและอันดับสุดทายดานรายได คาตอบแทน และ
สวัสดิการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
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 3.1 ขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ี ท่ีมีเพศตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
ไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานพบวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันในทุกดาน 
 3.2 ขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ี ท่ีมีระดับช้ันยศตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน พบวาขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ีมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
 3.3 ขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ี ท่ีมีอายุตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
ไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน พบวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันในทุกดาน 
 3.4 ขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ีท่ีมีประสบการณในการทํางานตางกันมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน พบวามีดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ดานนโยบายการบริหารและการบังคับบัญชาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 3.5 ขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ี ท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานนโยบาย การบริหารและการบังคับ
บัญชาดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน และดานสภาพแวดลอมของหนวยงานมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ 0.05  
 3.6 ขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ี ท่ีปฏิบัติงานแผนกงานตางกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา 
ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 และ ดานรายได คาตอบแทน และสวัสดิการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.01  
 3.7 ขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ี ท่ีมีอัตราเงินเดือนตางกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน พบวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกันในทุกดาน 
 จิราภรณ หวังพิทักษ (2551) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
ตํารวจช้ันประทวนกองบังคับการตํารวจภูธร จังหวัดสุราษฎรธานีเพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศอายุ อายุราชการ และวุฒิการศึกษา กลุมประชาท่ี
ทําการศึกษาครั้งนี้ คือขาราชการตํารวจช้ันประทวนกองบังคับการตํารวจภูธร จังหวัดสุราษฎรธานี
ท้ังหมด 350 คน เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาใชแบบสอบถามวิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูปSPSS for Windows เพ่ือหาคารอยละ คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานและ
เปรียบเทียบระดับความแตกตางจากคาเฉล่ียดวย คาt-testกับกลุมขอมูลท่ีมี 2 กลุม และคา F-test กับ
กลุมขอมูลท่ีมีมากกวา 2 กลุม โดยมีผลการศึกษาสรุปไดดงันี้ 
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 1. ขาราชการตํารวจช้ันประทวนกองบังคับการตํารวจภูธร จังหวัดสุราษฎรธานีมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานความ
รับผิดชอบดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการไดรับการยอมรับดานตัว งานท่ีปฏิบัติ                 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคลภายในองคการดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานสภาพการ
ทํางานดานความม่ันคงในการทํางาน ดานนโยบายขององคการและการบริหาร และดานคาจาง
เงินเดือน 
 2. ขาราชการตํารวจช้ันประทวนกองบังคับการตํารวจภูธร จังหวัดสุราษฎรธานีท่ีมีเพศ
ตางกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 3. ขาราชการตํารวจช้ันประทวนกองบังคับการตํารวจภูธร จังหวัดสุราษฎรธานีท่ีมีระดับ
อายุ อายุราชการ และวุฒิการศึกษาตางกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

จิรายุส จีนชาง (2548)ไดทําการศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการตํารวจสถานีตํารวจนครบาลราษฎรบูรณะจําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคลของขาราช-
การตํารวจโดยใชวิธีการวิจัยเชิงสํารวจจากกลุมตัวอยางจํานวน 140 คนเครื่องมือท่ีใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมีคาความเช่ือม่ันเทากับ .9560 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ
ความถ่ีรอยละคาเฉล่ียสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test, Oneway ANOVA และเปรียบเทียบรายคูดวย
วิธีเซฟเฟพบวา 

1. ขาราชการตํารวจท่ีเปนกลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุ  31-40 ปรอยละ 37.1 สําเร็จ
การศึกษาในระดับปริญญาตรีรอยละ 45.7 ปฏิบัติหนาท่ีอยูในฝายปองกันปราบปรามรอยละ 54.3 
และมีระดับช้ันการปฏิบัติงานอยูในช้ันประทวนรอยละ 90 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสถานีตํารวจนครบาลราษฎรบูรณะใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลางโดยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับมาก ดานการเจริญเติบโตและ
รองลงมามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับปานกลางดานความสัมพันธและดานการดํารงชีวิต
ตามลําดับ 

3. การทดสอบสมมติฐานพบวาขาราชการตํารวจสถานีตํารวจนครบาลราษฎรบูรณะท่ีมี
ระดับการศึกษาตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 สวนขาราชการตํารวจท่ีมีอายุฝายท่ีปฏิบัติงานระดับช้ันการปฏิบัติงานตางกันมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานในภาพรวมไมแตกตางกัน 
 อชิรวิทย ทองจันดี. (2545) ไดทําการศึกษาถึงสภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมท้ัง
ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจ(สบ.1)ตลอดจนแนวทางเสริมสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยกลุมตัวอยางในการศึกษา คือ เจาหนาท่ีตํารวจ (สบ.1) ในสังกัด
กองบัญชาการตํารวจนครบาล จํานวน 396 รายเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือแบบสอบถามการ



61 
 

 

วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม สําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for Social Sciences) โดยใชคา
รอยละ คาเฉล่ียคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test, F-test และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธผลการวิจัยพบวา 
 1. เจาหนาท่ีตํารวจ (สบ.1) ในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลมีสภาพปจจัยอนามัย 
ไดแก นโยบายและการบริหารงานสอบสวนสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาเพ่ือบริหารงานและ
ผูใตบังคับบัญชาความม่ันคงในงานสอบสวน สภาพการทํางาน และเงินเดือนคาตอบแทนเจาหนาท่ี
ตํารวจมีระดับการวัดอยูในระดับปานกลาง  
 2. สภาพปจจัยจูงใจ ไดแกความสําเร็จในงานสอบสวน การไดรับการยอมรับนับถือ              
การกาวหนาในสายงานสอบสวนและลักษณะงานสอบสวนมีระดับการวัดอยูในระดับปานกลางมี
สภาพปจจัยทางวัฒนธรรมตํารวจ ไดแก การมีอํานาจนิยมตํารวจการแทรกแซงและวิ่งเตน                
การท่ีตองเครงครัดตอวินัยตํารวจและใหความรวมมือกันของตํารวจมีระดับการวัดอยูในระดับ           
ปานกลางสภาพปจจัยแรงจูงใจหรือพฤติกรรมในการปฏิบัติงานมีระดับการวัดอยูในระดับสูง ปจจัย
ท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน คือ ปจจัยอนามัย 
 3. ปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ สาขาการศึกษาท่ีจบ อายุราชการ ระยะเวลาท่ีทํางาน               
ดานการสอบสวนการไดรับการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนมากกวา 1 ขั้น ขอเสนอแนะ คือผูบริหาร
ตองใชหลัก คุณธรรม เพ่ิมรายไดสวัสดิการคาตอบแทน เพ่ิมงบประมาณวัสดุอุปกรณใหเพียงพอ 
เพ่ิมบุคลากรดานการสอบสวนปรับปรุงระเบียบขอบังคับเพ่ือลดความซํ้าซอนของงาน 
 ดํารงศักดิ์ จงวิบูลย. (2543)ไดทําการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานจากปจจัยภายนอกและ
ปจจัยภายในของเจาหนาท่ีตํารวจในสํานักงานตํารวจสันติบาลในการปฏิบัติงานและปจจัยท่ีมีผลตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยมีเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ซ่ึงเก็บรวบรวม                    
จากเจาหนาท่ีตํารวจสันติบาล ตั้งแตระดับรองสารวัตรขึ้นไป จํานวน 138 ชุดโดยใช สถิติคาเฉล่ีย  
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนและการวิเคราะห การจําแนกพหุ โดยใช
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ไดผลวิจัยสรุปไดดังนี ้
 1. กลุมตัวอยางสวนใหญเปนชาย อายุเฉล่ีย 39 ป อายุราชการเฉล่ีย 16 ป การปฏิบัติงานใน
สํานักงานตํารวจสันติบาลเฉล่ีย 10 ป มีเงินเดือนเฉล่ีย 12,900 บาท มีระดับการศึกษาปริญญาตรีและ
เดินทางไปทํางานโดยรถยนตสวนตัว 
 2. กลุมตัวอยางสวนใหญโยกยายมาทํางานท่ีสํานักงานตํารวจสันติบาลโดยสมัครใจสวน
ใหญไมไดรับสวัสดิการบานพักมีการอบรมเพ่ิมเติมเกี่ยวกับงานตํารวจสันติบาล สวนใหญเคยไดรบั
การเล่ือนขั้นเกินกวา 1 ขั้น และไดเล่ือนตําแหนงไปตามลําดับสวนใหญไมเคย ถูกพิจารณาทัณฑ
ทางวินัย 
 3. กลุมตัวอยางมีแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงานเรียงจากมากไปหานอย คือ                  
สภาพการทํางาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ตําแหนงหนาท่ี ความม่ันคงชีวิตสวนตัว 
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ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาการสอนงานและการควบคุมดูแลนโยบายและการบริหารงาน 
และเงินเดือน 
 4. กลุมตัวอยางมีแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานเรียงจากมากไปหานอยคือ                    
ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในงาน ความรักในงาน ความสัมฤทธ์ิผลความเจริญเติบโตในงาน 
และการยอมรับนับถือ 
 5. กลุมตัวอยางท่ีมีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรีมีภูมิลําเนาในกรุงเทพมหานครและ
โยกยายมาปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจสันติบาลโดยสมัครใจมีแรงจูงใจภายในในการ ปฏิบัติงาน
สูงสุด 
 ในรายงานวิจัยฉบับนี้ผูวิจัยเสนอแนะใหมีการปรับคาตอบแทนดวยเงินเดือน เบ้ียเล้ียงและ
สวัสดิการแกเจาหนาท่ีตํารวจใหสูงขึ้นรวมท้ังการเพ่ิมเติมวสัดุอุปกรณในการปฏิบัติงานใหเพียงพอ 
และทันสมัยขึ้นเพ่ิมกําลังพลใหเพียงพอตอการปฏิบัติงาน และปรับปรุงระบบการแตงตั้งโยกยาย
เล่ือนตําแหนง รวมท้ังการพิจารณาความดีความชอบใหดีขึ้น 
 

งานวิจัยตางประเทศ 
 
Feldman and Keidel (1987) ไดทําการศึกษาถึงแรงจูงใจในการทํางานของคณาจารย           

คณะพยาบาลท่ีทําการสอนในหลักสูตรระดับปริญญาตรีจํานวน 69 แหงใน 39 มลรัฐของประเทศ
สหรัฐอเมริกาจํานวน 229 คน ท้ังแบบทํางานเต็มเวลา (Full time)และแบบทํางานบางเวลา(Part 
time)โดยใชแบบสอบถามท่ีสรางขึ้นตามทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg เปนเครื่องมือในการศึกษา 
ผลการศึกษาพบวา  

1. กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาความไมพึงพอใจในการทํางานและ
เม่ือทําการเปรียบเทียบเฉพาะกลุมคณาจารยท่ีแบบทํางานเต็มเวลา (Full time) และกลุมคณาจารยท่ี
ทํางานแบบทํางานบางเวลา (Part time) พบวา ท้ังสองกลุมมีปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน                     
ไมแตกตางกัน โดยท้ังกลุมคณาจารยท่ีแบบทํางานเต็มเวลา (Full time) และกลุมคณาจารยท่ีทํางาน
แบบทํางานบางเวลา (Part time) มีระดับความพึงพอใจในการทํางานมากกวาความไมพึงพอใจใน
การทํางาน 

2. เม่ือทําการศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทํางานของกลุมคณาจารยท่ีทํางาน
แบบทํางานบางเวลา (Part time)ตามทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg พบวา ปจจัยดานความ              
ชอบของงาน (liked the work) และ ปจจัยดานความรูสึกประสบความสําเร็จ (Feeling of 
Achievement) เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลในแงบวกตอแรงจูงใจในการทํางานของกลุมคณาจารยท่ีทํางาน
แบบทํางานบางเวลา (Part time) และปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการเปนปจจัยแรงจูงใจในการ
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ทํางานในแงลบกลุมคณาจารยท่ีทํางานแบบทํางานบางเวลา (Part time) มีความไมพึงพอใจในการ
ทํางาน 

Manning (1977) ไดทําการศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของอาจารยในมลรัฐ
เวอรจิเนียในประเทศสหรัฐอเมริกาตอสภาพความพึงพอใจและสภาพความไมพึงพอใจในการ
ทํางานของอาจารยโดยใชทฤษฎีปจจัยกระตุน(ปจจัยจูงใจ) และปจจัยค้ําจุน(ปจจัยบํารุงรักษา)ของ
เฮอรสเบอรกโดยมีกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาไดแกอาจารยในมลรัฐเวอรจิเนียในประเทศ
สหรัฐอเมริกาจํานวน 30 คนเครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ไดแกแบบสอบถามประกอบการ
สัมภาษณโดยใหกลุมตัวอยางบรรยายถึงสถานการณท่ีดีและไมดีในการทํางานแลวเอาขอมูลท่ีไดมา
วิเคราะหกับปจจัยท้ังสองของเฮอรสเบอรก จากการศึกษาพบวา 
 1. ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ            
ดานความรับผิดชอบและดานโอกาสในการเจริญกาวหนาในการทํางาน ถือเปนปจจัยกระตุนท่ี
สงผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยในมลรัฐเวอรจิเนีย โดยเฉพาะอยางยิ่ง               
ปจจัยกระตุนดานการยอมรับนับถือซ่ึงกลุมตัวอยางเห็นวาเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดอันสงผลตอความ
พึงพอใจในการทํางานของอาจารยในมลรัฐเวอรจิเนีย 
 2. ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงาน ดานการปกครองและบังคับบัญชา ดาน
ความสัมพันธระหวางอาจารยกับชุมชน ถือเปนปจจัยค้ําจุนท่ีสงผลกระทบตอความพึงพอใจในการ
ทํางานของอาจารยในมลรัฐเวอรจิเนีย โดยเฉพาะอยางยิ่งปจจัยค้ําจุนดานลักษณะงานเปนปจจัยท่ี
สําคัญท่ีสุดอันสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยในมลรฐัเวอรจิเนีย 
 Slocum.et al., (1972) ไดทําการศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพและ
เจาหนาท่ีระดับผูชวยพยาบาล ไดแก หัวหนาพยาบาล ผูชวยหัวหนาพยาบาล 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 โดยใชทฤษฎีความตองการของ Maslow               
ผลการศึกษา พบวา  

1. ผูมีตําแหนงระดับสูง (พยาบาลวิชาชีพ) มีปจจัยแรงจูงใจในการทํางานดานความม่ันคง 
(Security need) ดานการเคารพยกยอง (Esteem need) และความตองการดานความสําเร็จตามความ
นึกคิด (Self-Actualization need) ท่ีแตกตางกัน โดยผูมีตําแหนงระดับสูง (พยาบาลวิชาชีพ) มีปจจัย
แรงจูงใจในการทํางานดานความม่ันคง (Security need) มากกวาผูมีท่ีตําแหนงระดับท่ีต่ํากวา 
(เจาหนาท่ีระดับผูชวย) 

2. ผูมีตําแหนงระดับสูง (พยาบาลวิชาชีพ) กับผูมีท่ีตําแหนงระดับท่ีต่ํากวา (เจาหนาท่ีระดับ
ผูชวย) มีระดับแรงจูงใจในดานความตองการทางดานสังคม (Social need) ไมแตกตางกัน  
 Malinowsky and Barry (1965) ไดศึกษาทัศนคติตอแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎี             
สองปจจัยของ Herzberg ของผูชายผิวขาวในแผนกพืชสวนในมหาวิทยาลัยขนาดใหญทางตอนใต
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ของสหรัฐอเมริกาจํานวน 117 คน โดยใชองคประกอบจากแบบสํารวจทัศนคติตองาน 
(workattitude surway : WAS) 40 ขอ โดยมีขอสันนิษฐานวาตัวแปรอิสระท้ัง 2 กลุม (ปจจัยจูงใจ
และปจจัยสุขอนามัย) เปนส่ิงทํากําหนดแรงจูงใจในการทํางาน จากผลการวิจัย พบวามี
องคประกอบท่ีสําคัญ 12 องคประกอบท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของกลุมตัวอยาง ไดแก 
องคประกอบท่ี 1 เงินเคือน (Salary) องคประกอบท่ี 2 เทคนิคการบังคับบัญชา (Technical 
supervision) องคประกอบท่ี 3 ความสัมพันธระหวางบุคคล องคประกอบท่ี 4 ความกาวหนา 
(Advancement) องคประกอบท่ี 5 ความสําเร็จของบุคคล (Individual accomplishment) 
องคประกอบท่ี 6 ความไมพึงพอใจในบทบาทของงาน (Work role dissatisfaction) องคประกอบท่ี 
7 สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน (Physical work environment) องคประกอบท่ี 8 ความ
พยายามในการทํางานโดยไมคํานึงถึงช่ือเสียงเกียรติยศ (Unreconized work efforts) องคประกอบท่ี 
9 ความคับของใจในงาน (Work frustration) และองคประกอบท่ี 10 11 12 ไมสามารถบอกไดวาเปน
องคประกอบอะไร 
 ในป 1967 Bloom and Barry (1967)ไดทําการศึกษาทัศนคติตอแรงจูงใจในการทํางานของ
ผูปฎิบัติงานในแผนกพืชสวนในมหาวิทยาลัยขนาดใหญทางตอนใตของสหรัฐอเมริกาอีกครั้ง              
โดยใชทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg ทําการวิเคราะหองคประกอบจากแบบสํารวจทัศนคติตองาน 
(workattitude surway : WAS) 40 ขอ แตในครั้งนี้ Bloom and Barry ไดเปล่ียนกลุมตัวอยางจากเดิม
ท่ีเปนผูปฎิบัติงานชายผิวขาวจํานวน 117 คน เปนผูปฎิบัติงานชายนิโกรจํานวน 180 คน เพ่ือทําการ
เปรียบเทียบและทดสอบความแตกตางดานผิวสีของผูปฎิบัติงานกับปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
จากผลการทดสอบพบวากลุมตัวอยางผูปฎิบัติงานชายนิโกรมีปจจัยแรงจูงใจในการทํางานตาม
ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzbergไดแก  องคประกอบท่ี 1 สถานการณการทํางาน (Work situation) 
องคประกอบท่ี 2 การช้ีนําภายนอก (External guidance) องคประกอบท่ี 3 ส่ิงจูงใจภายนอก 
(External intensive) องคประกอบท่ี 4 เงินเดือน (Salary) องคประกอบท่ี 5 ความกาวหนา 
(Advancement) องคประกอบท่ี 6 การสนับสนุนจากภายนอก (External endourancement) 
องคประกอบท่ี 7 ความพึงพอใจในการทํางาน  (Work satisfaction) องคประกอบท่ี 8 ความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา (Supervisory relation)องคประกอบท่ี 9 , 10, 11 ไมสามารถบงบอกไดวาเปน
องคประกอบอะไร องคประกอบท่ี 12 ความคับของใจกับเพ่ือนรวมงาน (Peer relate frustration)  
ซ่ึงเม่ือทําการเปรียบเทียบกับผลงานวิจัยของMalinowsky and Barry พบวา กลุมตัวอยางมีความพึง
พอใจและไมพึงพอใจในการทํางานท่ีแตกตางกันมีเพียงปจจัยแรงจูงใจในการทํางานดาน
องคประกอบเงินเคือน (Salary) และองคประกอบความกาวหนา (Advancement) ตามทฤษฎีสอง
ปจจัยของ Herzberg ท่ียังคงเหมือนกันเทานั้น 

จากการทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการสรางแรงจูงใจในการทํางานทํางาน พบวา             
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางานมีความผันแปรไปตามปจจัยตางๆ ดังนี้ 
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1. ปจจัยดานภูมิหลังประชากร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได รวมเฉล่ียตอเดือน 
ชอายรุาชการ ประสบการณการทํางานในสายงานสอบสวน ตําแหนง สถานภาพ เขตพ้ืนท่ี 

2. แรงจูงใจภายใน ไดแก มิติดานความม่ันคง มิติดานความสมดุลระหวางานกับชีวิต 
3. แรงจูงใจภายนอก ไดแก มิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ มิติดานความเปนธรรมในการ

ปฏิบัติงานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มิติดานการพัฒนาความสามารถ มิติดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน มิติดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ดังนั้น ในรายงานวิจัยฉบับนี้ ผูวิจัยจึงมีความมุงหมายท่ีจะศึกษาถึงปจจัยท่ีเกี่ยวของดงักลาว 
โดยผูวิจัยคาดวาผลท่ีไดรับจากการวิจัยในครั้งนี้จะทําใหผูวิจัยทราบถึง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลทํานายการ
สรางแรงจูงใจและการปนทอนแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนในสังกัด
กองบัญชาการตํารวจนครบาลอันจะนําไปสูการสรางแนวทางหรือมาตรการในการสรางแรงจูงใจ
ในการทํางานท่ีเหมาะสมใหกับพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลเพ่ือให
พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลเกิดแรงจูงใจท่ีดีในการทํางานอันอาจ
นําไปสูการเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนสืบไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



66 
 

 

2.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
                                ตัวแปรตน  

              
    
   
 
 
 

                    ตัวแปรตาม  
         
 
 
 
 

 
                                            
 
 
 
 

มิติดานแรงจูงใจในการทํางาน 
แรงจูงใจภายใน 
1. มิติดานความม่ันคง 
    - ความรูสึกม่ันคงตอหนวยงาน 
   - ความรูสึกม่ันคงตอตําแหนงงาน 
2. มิติดานความสมดุลระหวางานกับชีวิต 
    - ความสมดุลระหวางการทํางานกับการใชชีวิตใน
ดานตางๆ 
แรงจูงใจภายนอก 
1. มิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
    - ผลตอบแทนในรูปของเงินเดือนและสวัสดิการ 
    - ผลตอบแทนจากการทํางานท่ีเทาเทียมกันกับ
หนวยงานอ่ืนในสายกระบวนการยุติธรรมในดาน 
2. มิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน 
     - ความเปนธรรมในการจายตอบแทน การเล่ือนขั้น          
การเล่ือนตําแหนง 
      - ความเปนธรรมในการปฏิบัติงานดานอ่ีนๆ  
3. มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
     - สถานท่ีทํางานและเครื่องมือในการทํางาน 
     - กฎ ระเบียบ ในการปฎิบัติงาน 
4. มิติดานการพัฒนาความสามารถ 
    - โอกาสในการศึกษาตอหรือฝกอบรม 
    - ลักษณะของเนื้องาน 
5. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
    - การมีปฎิสัมพันธท่ีดีกับผูบังคับบัญชา 
    - ความศรัทธาในตัวผูบังคับบัญชา 
6. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
    - การไดรับความรวมมือท่ีดีจากเพ่ือนรวมงาน 

 
 

การสํารวจปญหาทางกฎหมายและ 
ปญหาประการอื่นที่สงตอแรงจูงใจ 

ในการทํางานของพนักงานสอบสวน
ในสังกัดกองบญัชาการตํารวจ         

นครบาล 
 

 



บทที่ 3 
วิธีการสํารวจปจจัยแรงจูงใจในการทํางานและปญหาที่สงตอแรงจูงใจ 

ในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
 

การวิจัยเรื่อง “การสํารวจปญหาทางกฎหมายและปญหาประการอ่ืนท่ีสงผลตอแรงจูงใจใน
การทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล” มีวัตถุประสงคเพ่ือ
สํารวจลักษณะและสภาพการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล
ปญหา สาเหตุของปญหาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัด
กองบัญชาการตํารวจนครบาลรวมตลอดถึงแนวทางหรือมาตรการในการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานท่ีเหมาะสมใหกับพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล โดยมีขั้นตอน
และวิธีการดําเนินการวิจัย  ดังนี้ 

1. การศึกษาคนควาจากเอกสาร (Documentary Study) โดยการศึกษาจากหนังสือ วารสาร 
เอกสารตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ ท้ังภาษาไทยและภาษาตางประเทศ รวมท้ังศึกษาจากงานวิจัย และ  
วิทยานิพนธตาง ๆ  

2.การวิจัยภาคสนาม ( Field Study ) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม 
ขอมูลจากกลุมตัวอยางท่ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ และการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณแบบ
เจาะลึก (In-depth interview) เพ่ือใหไดขอมูลเชิงคุณภาพ 

โดยการวิจัยเรื่องนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณควบคูกับการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ
แบบเจาะลึก จึงมีขั้นตอนในการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 

 
3.1 วิธีการสํารวจเชิงปริมาณ 
 

3.1.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
ประชากร 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เปนพนักงานสอบสวน กองบังคับการตํารวจนครบาล                  

ซ่ึงมีจํานวน 9 เขต  
กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางของการวิจัย ไดแก พนักงานสอบสวน สังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล  

ซ่ึงประกอบไปดวยกองบังคับการตํารวจนครบาล 9 เขต คือ กองกองบังคับการตํารวจ นครบาลเขต 
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1 ถึง เขต 9 มีสถานีตํารวจท่ีอยูในกํากับ 89 สถานีตํารวจ ซ่ึงในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดเลือกวิธีการ
สุมกลุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi - Stage Sampling) โดยมีลายละเอียด ดังนี ้

1. การคัดเลือกสถานีตํารวจนครบาล  
เนื่องจากสถานีตํารวจท่ีอยูในกํากับของกองบังคับการตํารวจนครบาลซ่ึงมีท้ังหมด 89 

สถานีไดมีการแบงสวนราชการออกเปน 9 กองบังคับการ ตามเขตพ้ืนท่ี ดังนั้น เพ่ือใหการสุมกลุม
ตัวอยางไดประชากรครอบคลุมพ้ืนท่ีท้ังหมดในเขตกองบังคับการตํารวจนครบาล ผูวิจัยจึงใชวธีิการ
สุมแบบกลุม (Cluster Sampling หรือเรียกวา Area Sampling) โดยเลือกกองบังคับการตํารวจ          
นครบาลท้ัง 9 เขตเปนกลุมตัวอยางในการวิจัย 

หลังจากนั้นจึงทําการสุมตัวอยางดวยวิธีการสุมอยางงาย (Sample Random Sampling) คือ 
ใชการจับสลากสถานีตํารวจนครบาลท่ีอยูในพ้ืนท่ีแตละกองบังคับการ เอามาเพียงกองบังคับการละ 
5 สถาน ีซ่ึงจะไดสถานีตํารวจนครบาลท้ังหมดรวม 45 สถานี ดังนี้  

1. กองบังคับการตํารวจนครบาล 1 ไดแก สถานีตํารวจนครบาลดุสิต สถานีตํารวจ           
นครบาลมักกะสัน สถานีตํ ารวจนครบาลดินแดง สถานีตํ ารวจนครบาลสามเสน และ                       
สถานีตํารวจนครบาลพญาไท  

2. กองบังคับการตํารวจนครบาล 2 ไดแก สถานีตํารวจนครบาลคันนายาว สถานีตํารวจ
นครบาลบางซ่ือ สถานีตํารวจนครบาลบางเขน สถานีตํารวจนครบาลพหลโยธิน สถานีตํารวจนคร
บาลสุทธิสาร 

 3. กองบังคับการตํารวจนครบาล 3 ไดแก สถานีตํารวจนครบาลมีนบุรี สถานีตํารวจ            
นครบาลรมเกลา สถานีตํารวจนครบาลฉลองกรุง สถานีตํารวจนครบาลนิมิตรใหม สถานีตํารวจ
นครบาลลําผักชี  

4. กองบังคับการตํารวจนครบาล 4 ไดแก สถานีตํารวจนครบาลโชคชัย สถานีตํารวจ          
นครบาลบึงกุม สถานีตํารวจนครบาลลาดพราว สถานีตํารวจนครบาลวังทองหลางและสถานีตํารวจ
นครบาลอุดมสุข 

5. กองบังคับการตํารวจนครบาล 5 ไดแก สถานีตํารวจนครบาลคลองตัน สถานีตํารวจ         
นครบาลทองหลอ สถานีตํารวจนครบาลทุงมหาเมฆ สถานีตํารวจนครบาลวัดพระยาไกรและสถานี
ตํารวจนครบาลพระโขนง 

6. กองบังคับการตํารวจนครบาล 6 ไดแก สถานีตํารวจนครบาลพระราชวัง สถานีตํารวจ
นครบาลสําราญราษฎร สถานีตํารวจนครบาลจักรวรรดิสถานีตํารวจนครบาลบางรักและ สถานี
ตํารวจนครบาลยานนาวา 

7. กองบังคับการตํารวจนครบาล 7 ไดแก สถานีตํารวจนครบาลตล่ิงชัน สถานีตํารวจ           
นครบาลธรรมศาลา สถานีตํารวจนครบาลบางกอกนอย สถานีตํารวจนครบาลบางขุนนนท               
และสถานีตํารวจนครบาลบางยี่ขัน 
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 8. กองบังคับการตํารวจนครบาล 8 ไดแก สถานีตํารวจนครบาลตลาดพลู สถานีตํารวจ 
นครบาลทุงครุสถานีตํารวจนครบาลบางมดสถานีตํารวจนครบาลบุปผารามและสถานีตํารวจ              
นครบาลสําเหร  

9. กองบังคับการตํารวจนครบาล 9 ไดแก สถานีตํารวจนครบาลทาขาม สถานีตํารวจ             
นครบาลบางบอน สถานีตํารวจนครบาลหนองคางพลู สถานีตํารวจนครบาลเทียนทะเลและ             
สถานีตํารวจนครบาลเพชรเกษม                            

2. การคัดเลือกพนักงานสอบสวน  
เม่ือไดสถานีตํารวจนครบาลท่ีเปนตัวแทนของกลุมตัวอยางแลว ในขั้นตอนตอไปผูวิจัย          

จะทําการคัดเลือกพนักงานสอบสวนในสถานีตํารวจแตละแหง โดยใชวิธีการสุมแบบบังเอิญ 
(Accidental sampling) โดยเก็บเฉพาะพนักงานสอบสวนท่ีผูวิจัยพบในขณะเก็บขอมูลจํานวน          
สถานีละ 5 คน  รวม 225 คน  

 
3.1.2  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้คือแบบสอบถามซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นตามวัตถุประสงคกรอบ

แนวคิดของการวิจัยและรวบรวมจากการศึกษางานวิจัยตางๆท่ีเกี่ยวของแลวนํามาปรับปรุงให
เหมาะสมสอดคลองโดยแบงคําถามเปน 3 สวนดังนี้ 

สวนท่ี 1 เปนขอมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบ
ไปดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดรวมเฉล่ียตอเดือน อายรุาชการ ประสบการณการทํางานใน
สายงานสอบสวน ตําแหนง สถานภาพ และเขตพ้ืนท่ี 
 สวนท่ี 2 เปนขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบไปดวยแรงจูงใจภายในและ           
แรงจูงใจภายนอก ดังนี้  
 1.  แรงจูงใจภายใน  คําถามขอ 1 - 9 
      - คําถามขอ 1-3       เปนตัววัดมิติดานความม่ันคง 
      - คําถามขอ 4-9       เปนตัววัดมิติดานการยอมรับ 
 2.  แรงจูงใจภายนอก คําถามขอ 10 - 40                            
      - คําถามขอ 10-16   เปนตัววัดมิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
      - คําถามขอ 17-23   เปนตัววัดมิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน 
      - คําถามขอ 24-28   เปนตัววัดมิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
      - คําถามขอ 29-34   เปนตัววัดมิติดานการพัฒนาความสามารถ 
      - คําถามขอ 35-37   เปนตัววัดมิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
      - คําถามขอ 38-40   เปนตัววัดมิติดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  
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สวนท่ี 3 เปนคําถามปลายเปดใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
 
เกณฑการวิเคราะหแบบสอบถาม 
แบบสอบถามเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางขึ้นเปนขอคําถามซ่ึงกําหนดใหผูคอบเลือก 5 

ทาง ไดแก เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย คอนขางเห็นดวย ไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่ง โดยมี
เกณฑการใหคะแนนเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) และมีการใหคาน้ําหนักดังนี้ 

เห็นดวยมากท่ีสุด       5  คะแนน 
เห็นดวยมาก                    4  คะแนน 
เห็นดวยปานกลาง     3  คะแนน 
เห็นดวยนอย               2  คะแนน 
เห็นดวยนอยท่ีสุด  1  คะแนน 

การแปลความหมายของคาเฉล่ียของแบบสอบถามท่ีไดจากการเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ 
ใชเกณฑในการแปลความหมาย (บุญชม ศรีสะอาด , 2553) ดังนี้ 

คาเฉล่ีย   นอยกวา 1.50   หมายความวา    ระดับนอยท่ีสุด 
คาเฉล่ีย   1.51 - 2.50      หมายความวา    ระดับนอย 
คาเฉล่ีย    2.51 - 3.50      หมายความวา    ระดับปานกลาง 
คาเฉล่ีย    3.51 - 4.50      หมายความวา    ระดับมาก 
คาเฉล่ีย   มากกวา 4.50    หมายความวา    ระดับมากท่ีสุด  

ท้ังนี้สําหรับคําถามเชิงลบ ผูวิจัยจะทําการปรับ Scale ใหเปนคําถามเชิงบวกกอนนําไป
วิเคราะหตอไป  

 
การสรางและพัฒนาเคร่ืองมือ มีขั้นตอนดังนี้ 
ศึกษาเอกสาร งานวิจัยรวมถึงการศึกษาวรรณกรรม บทความตางๆท่ีเกี่ยวของ แลวนําขอมูล

ท่ีไดมาจากการศึกษาเอกสารมาสังเคราะหตัวแปรเพ่ือพัฒนาเปนแบบสอบถามแลวนําสงให
ผูเช่ียวชาญจํานวน 3 ทาน ไดแก 

1. ผูชวยศาสตราจารยศรีสมร วนกรกุล 
2. ผูชวยศาสตราจารย ช ชยินทร เพ็ชรไพศิษฐ 
3. ผูชวยศาสตราจารยนิก สุนธรทัย 
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของเครื่องมือ โดยการวัดคาการ

พิจารณาความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม (Index of Item Objective Congruence : IOC) ไดคา 
IOC = 0.85 หลังจากนั้นนําเครื่องมือท่ีผานการตรวจสอบจากผูเช่ียวชาญมาแกไขปรับปรุง                
แลวนําผลท่ีไดทดลองใชกับกลุมทดลอง (tryout) โดยผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับ
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เจาหนาท่ีตํารวจจํานวน 30 คนในสถานตีํารวจนครบาลบางนา ซ่ึงไมใชกลุมตัวอยางแลวนําขอมูลท่ี
ไดจากการทดลองใช (tryout) มาวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ัน (reliability) ของแบบสอบถาม                
โดยใชวิธีของครอนบาค (Cronbach) ใชคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α) ไดคาความเช่ือม่ันของมิติ            
ดานตางๆในตัวแปรแตละดานอยูระหวาง 0.79 – 0.89 โดยตัวแปรท่ีมีคาความเช่ือม่ันมากท่ีสุด คือ 
มิติดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาไดคาความเช่ือม่ันอยูท่ี 0.89 สวนตัวแปรท่ีมีคาความเช่ือม่ัน
นอยท่ีสุด คือ มิติดานความม่ันคงและมิตดิานการยอมรับไดคาความเช่ือม่ันอยูท่ี 0.79 
 

3.1.3  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ผูวิจัยจะทําการเก็บขอมูลตามขัน้ตอนดังนี ้
ขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) เปนขอมูลท่ีรวบรวมจากแบบสอบถามมีขั้นตอนการเก็บ

รวบรวมขอมูลดังนี้ 
1. ติดตอขอความรวมมือไปยังสถานีตํารวจท่ีเปนกลุมตัวอยางท่ีไดจากการสุมท้ัง 45 แหง 

เพ่ือขออนุญาตและสอบถามถึงวัน เวลา ท่ีสะดวกในการเขาไปทําการเก็บขอมูล 
2. แจกแบบสอบถามใหกับพนักงานสอบสวนในสถานีตํารวจท่ีเปนกลุมตัวอยางท่ีไดจาก

การสุม โดยมีระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลระหวางเดือน พฤษภาคม – มิถุนายน 2557 จนได
แบบสอบถามครบจํานวนท้ังส้ิน 225 ชุด 

3. นําแบบสอบถามท่ีไดทําการจัดเก็บและตรวจสอบแลวมาจัดระเบียบและสรางคูมือลง
รหัสนําแบบสอบถามมาจัดเลขลําดับและลงรหัสเรียบรอยแลวนําขอมูลไปวิเคราะหโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร 
 

3.1.4  การวิเคราะหขอมูลเชงิปริมาณ 
 
ประมวลผลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ( Statistical for the 

special Science ) โดยสถิติท่ีใช คือ คารอยละ ( Percentage ) คาเฉล่ีย ( Mean ) สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ( Standard Deviation )  
 
3.2 วิธีการสํารวจเชิงคุณภาพ 
 

การวิจัยเรื่องนี้มีการวิจัยเชิงคุณภาพ ดวยการใชกรณีศึกษา (case study) ใชการสัมภาษณ
แบบเจาะลึก (In-depth interview) เปนเครื่องมือในการวิจัยควบคูกับการสํารวจเชิงปริมาณ 
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3.2.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
กลุมตัวอยางของการวิจัยเชิงคุณภาพของการวิจัยเรื่องนี้ จํานวน 16 คน โดยการวิจัยใช            

การเลือกตัวอยาง ดวยการคัดเลือกกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการ
ตํารวจนครบาลดวยวิธีการเฉพาะเจาะจง (purposive Sampling) ตามระดับตําแหนง ไดแก 

- พนักงานสอบสวน (สบ 1)   จํานวน 4 คน 
- พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ 2)  จํานวน 4 คน 
- พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ 3) จํานวน 4 คน 
- พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ (สบ 4)  จํานวน 4 คน 

 
3.2.2  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 
การสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) ในครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรางแนวคําถามในการ

สัมภาษณแบบเจาะลึก (guideline question) ซ่ึงในการจัดทําแนวคําถามเหลานี้ไดจากการคนควา
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของโดยจัดทําครอบคลุมตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด จากนั้นนํา                    
แนวคําถามท่ีไดไปใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบความตรงของขอคําถาม เม่ือไดแนวแบบคําถามแลว
กอนการนําไปใชสัมภาษณจริง ผูวิจัยไดทําการทดสอบการใชแนวคําถามในการสัมภาษณครั้งนี้กับ
เจาหนาท่ีตํารวจสถานีตํารวจนครบาลบางนา กําหนดประเด็นคําถามใหครอบคลุมกับเรื่องท่ีศึกษา 
โดยไดทําการสัมภาษณในประเด็นคําถาม ดังตอไปนี้ 

 
แนวทางการสัมภาษณกลุมตัวอยาง  
ผูวิจัยเริ่มทําการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) ตั้งแตวันท่ี 3 เดือน มิถุนายน

พ.ศ. 2557 ถึงวันท่ี 13 เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2557 โดยใชวิธีบันทึกเทป กอนการสัมภาษณ ผูวิจัยไดมี
การติดตอนัดหมายลวงหนาประมาณ 7 วัน เพ่ือใหผูใหสัมภาษณเตรียมพรอมท่ีจะใหสัมภาษณ หลัง
การสัมภาษณเสร็จไดทําการถอดเทปคําสัมภาษณโดยมีการเรียบเรียงใหมเพ่ือใหใหเขาใจงาย แต
ท้ังนี้ยังคงใจความเดิมไวอยางครบถวน 

ในสวนคําถามท่ีใชในการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) ผูวิจัยไดแบง            
ขอคําถามท่ีใชในการสัมภาษณออกเปน 3 สวน ดังนี้ 

สวนท่ีหนึ่ง เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของผูถูกสัมภาษณไดแก ช่ือ – สกุล ของผูถูก
สัมภาษณ เพศ ตําแหนง อายุ อายุราชการ ประสบการณการทํางานในสายสอบสวนและวันท่ี
สัมภาษณ 



73 
 

 

 สวนท่ีสอง เปนคําถามท่ีมีวัตถุประสงคเพ่ือตองการทราบทัศนคติเกี่ยวกับปญหาและ              
อุปสรรคท่ีสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน 
            คําถามสวนท่ีสาม เปนคําถามท่ีมีวัตถุประสงคเพ่ือตองการทราบทัศนคติเกี่ยวกับแนวทางใน
การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับพนักงานสอบสวน 

คําถามสวนท่ีส่ี เปนขอเสนอแนะเพ่ิมเติมอ่ืนๆ 
  
3.2.3  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 
ผูวิจัยไดนําแบบสัมภาษณท่ีสรางขึ้นจากแนวคิดท่ีไดจากการตรวจสอบเอกสารไปให

ผูเช่ียวชาญท่ีมีความรู ความชํานาญในการทํางานท่ีเกี่ยวของกับการสอบสวนจํานวน 3 ทาน                   
เปนผูตรวจสอบเคาโครงการสัมภาษณ เพ่ือใหไดความถูกตองและความเหมาะสมของเนื้อหา 

 
3.2.4  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

 
ผูวิจัยจะทําการเก็บขอมูลตามขัน้ตอนดังนี ้
1. ติดตอขอความรวมมือไปยังกลุมตัวอยางท้ัง 16 ทานเพ่ือขออนุญาตและสอบถามถึง          

วัน เวลา ท่ีสะดวกในการขอรับการสัมภาษณ 
2. ดําเนินการสัมภาษณตามวัน เวลา ท่ีไดนัดหมายไว โดยกอนสัมภาษณผูวิจัยไดอธิบายถึง

วัตถุประสงคในการทําวิจัย รายละเอียดงานวิจัยและวิธีการเก็บรักษาขอมูลในการสัมภาษณใหผูให
ขอมูลทราบพรอมท้ังขออนุญาตบันทึกเสียงในการสัมภาษณหรือจดรายละเอียดของการสัมภาษณ
ในกรณีท่ีกลุมตัวอยางไมสะดวกในการใหบันทึกเสียง  

3. ดําเนินการถอดเทปหรือเอกสาท่ีจดรายละเอียดของการสัมภาษณ 
 

3.3 จริยธรรมตอกลุมตัวอยางในการดําเนนิการวิจัย 
 
 การวิจัยในครั้งนี้คํานึงถึงประเด็นจริยธรรมในการวิจัยเปนสําคัญในมิติตางๆ คือ การ
ดําเนินการเก็บขอมูลนั้นจะตองผานการขออนุญาต และยินยอมพรอมใจจากฝายผูใหขอมูล           
ผลการวิจัยจะตองไมทําใหเกิดผลกระทบในทางลบโดยตรงแกผูใหขอมูล และการวิจัยครั้งนี้ผาน
การพิจารณาอนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยของ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ
ตามรหัสเอกสารรับรองท่ี อ.181/2556 ซ่ึงคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยของมหาวิทยาลัยหัวเฉียว
เฉลิมพระเกียรติไดมีมติรับรอง เม่ือวันท่ี 9 ธันวาคม 2556   



บทที่ 4 
ผลการสํารวจปจจัยแรงจูงใจในการทํางานและปญหาที่สงตอแรงจูงใจ 

ในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
 

รายงานวิจัย เรื่อง “การสํารวจปญหาทางกฎหมายและปญหาประการอ่ืนท่ีสงผลตอ
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล” มี
วัตถุประสงค เ พ่ือสํารวจลักษณะและสภาพการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัด
กองบัญชาการตํารวจนครบาลปญหา สาเหตุของปญหาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลรวมตลอดถึงแนวทางหรือมาตรการใน
การสรางแรงจูงใจในการทํางานท่ีเหมาะสมใหกับพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการ            
ตํารวจนครบาล การเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยจะเสนอขอมูลในรูปของตารางประกอบ
คําบรรยายโดยแบงการนําเสนอขอมูลออกเปนดังนี ้

ผลการวิจัยเชิงปริมาณ ประกอบดวย 
สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป 
สวนท่ี 2 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบไปดวยแรงจูงใจ

ภายในไดแก มิติดานความม่ันคงและมิติดานการยอมรับ แรงจูงใจภายนอก ไดแก มิติดานเงินเดือน
และสวัสดิการ มิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน               
มิติดานการพัฒนาความสามารถ มิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและมิติดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา  

สวนท่ี 3 การเสนอขอมูลการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ประกอบดวย  
สวนท่ีหนึ่ง เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของผูถูกสัมภาษณไดแก ช่ือ – สกุล ของผูถูก

สัมภาษณ เพศ ช้ันยศ อายุ อายุราชการ ประสบการณการทํางานในสายสอบสวนและวันท่ีสัมภาษณ 
 สวนท่ีสอง เปนคําถามท่ีมีวัตถุประสงคเพ่ือตองการทราบทัศนคติเกี่ยวกับปญหาและ             
อุปสรรคท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวน 
               สวนท่ีสาม เปนคําถามท่ีมีวัตถุประสงคเพ่ือตองการทราบทัศนคติเกี่ยวกับแนวทางในการ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับพนักงานสอบสวน 

คําถามสวนท่ีส่ี เปนขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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4.1 ผลการสํารวจเชงิปริมาณ 
 

4.1.1 ขอมูลทั่วไป 
 

สําหรับผลการสํารวจขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จากการเก็บขอมูลกลุมตัวอยาง
จํานวน 225 คน ปรากฏวาสามารถเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางไดจํานวน 225 คน หรือ รอยละ 100 
ของกลุมตัวอยางท้ังหมดท่ีไดกําหนดไว โดยปรากฏผลการสํารวจดังนี้ 

 
ตารางที ่5 แสดงเพศของกลุมตัวอยาง 
 

เพศ จํานวน รอยละ 
    ชาย 
    หญิง 

210 
15 

93.3 
6.7 

รวม 225 100 
 

จากผลการสํารวจปรากฏวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชายจํานวน 210 คน คิดเปน           
รอยละ 93.3 รองลงมาเปนเพศหญิงจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 6.7 
 
ตารางที ่6 แสดงอายุของกลุมตัวอยาง 
 

อาย ุ จํานวน รอยละ 
    20 – 30  ป 
    31 – 40  ป  
    41 - 50  ป 
    51 ปขึ้นไป 

46 
54 
82 
43 

20.4 
24.0 
36.4 
19.1 

รวม 225 100 
 

จาก ผลการสํารวจ ปรากฏวา  ก ลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุระหว าง  41-50 ป                          
จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 36,4 รองลงมามีอายุระหวาง 31 – 40  ป จํานวน 54 คน คิดเปน                  
รอยละ 24.0 มีอายุระหวาง 20 – 30 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 20.4 สวนกลุมตัวอยางท่ีมี             
อายนุอยท่ีสุดคือ อายตุั้งแต 51 ปขึ้นไปจํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 19.1  
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ตารางที ่7 แสดงระดับการศึกษาของกลุมตัวอยาง 
 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
    ปริญญาตรี/เนติบัณฑิต 
    ปริญญาโท 
    ปริญญาเอก 

167 
58 
0 

74.2 
25.8 

0 
รวม 225 100 

 
จากผลการสํารวจปรากฏวา กลุมตัวอยางสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี                     

/เนติบัณฑิต จํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 74.2 รองลงมาจบการศึกษาระดับปริญญาโท                    
จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 25.8 และไมมีกลุมตัวอยางจบการศึกษาระดับปริญญาเอก 
 
ตารางที ่8 แสดงรายไดรวมเฉลีย่ตอเดอืนของกลุมตัวอยาง 
 

รายไดรวมเฉลี่ยตอเดอืน จํานวน รอยละ 
    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 
 
จากผลการสํารวจปรากฏวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีรายไดรวมเฉล่ียตอเดือนระหวาง 

20,001 - 30,000 บาท จํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 53.3 รองลงมามีรายไดรวมเฉล่ียตอเดือน
ระหวาง 30,001 - 40,000 บาท จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 27.6 มีรายไดรวมเฉล่ียตอเดือน
ระหวาง 40,001 - 50,000 บาท จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 14.7 สวนกลุมตัวอยางท่ีมีรายได            
รวมเฉล่ียตอเดือนนอยท่ีสุดคือ ระหวาง 50,001 บาทขึ้นไป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 4.4  
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ตารางที ่9 แสดงอายุราชการของกลุมตัวอยาง 
 

อายุราชการ จํานวน รอยละ 
   ต่ํากวา 5 ป 
   6 - 15  ป 
   16 - 25 ป 
   26 - 35 ป 
   35 ปขึ้นไป 

38 
54 
76 
46 
11 

16.9 
24.0 
33.8 
20.4 
4.9 

รวม 225 100 
 
จากผลการสํารวจปรากฏวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุราชการระหวาง 16 - 25  ป             

จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 33.8 รองลงมามีอายุราชการระหวาง 6 - 15  ป จํานวน 54 คน คิดเปน
รอยละ 24.0 มีอายุราชการระหวาง 26 - 35 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 20.4 มีอายุราชการ                 
ต่ํากวา 5 ป จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 16.9 สวนกลุมตัวอยางท่ีมีอายุราชการนอยท่ีสุดคือ                        
35 ปขึ้นไป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 4.9  
 
ตารางที ่10 แสดงประสบการณการทํางานในสายงานสอบสวนของกลุมตัวอยาง 
 

ประสบการณการทํางาน 
ในสายงานสอบสวน 

จํานวน รอยละ 

   ต่ํากวา 5 ป 
   6 - 15  ป 
   16 - 25 ป 
   26 - 35 ป 
   35 ปขึ้นไป 

133 
38 
46 
8 
0 

59.1 
16.9 
20.4 
3.6 
0 

รวม 225 100 
 
จากผลการสํารวจปรากฏวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณการทํางานในสายงาน

สอบสวนต่ํากวา 5 ป จํานวน 133 คน คิดเปนรอยละ 59.1 รองลงมามีประสบการณการทํางานใน
สายงานสอบสวนระหวาง 16 - 25 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 20.4 มีประสบการณการทํางาน
ในสายงานสอบสวนระหวาง 6 - 15  ป จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 16.9 4 มีประสบการณการ
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ทํางานในสายงานสอบสวนระหวาง 26 - 35 ป จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.6 และไมมีพนักงาน
สอบสวนท่ีมีอายุตั้งแต 35 ปขึ้นไป 

 
ตารางที ่11 แสดงตําแหนงของกลุมตัวอยาง 
 

ตําแหนง จํานวน รอยละ 
พนักงานสอบสวน (สบ1)  
พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) 
พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3) 
พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิขึน้ไป (สบ 4) 
พนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญ (สบ5)  
พนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญพิเศษ (สบ 6)  

143 
30 
50 
2 
0 
0 

63.6 
13.3 
22.2 
9.0 
0 
0 

รวม 225 100 
 
จากผลการสํารวจปรากฏวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีตําแหนงพนักงานสอบสวน (สบ1) 

จํานวน 143 คน คิดเปนรอยละ 63.6 รองลงมามีตําแหนงพนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ                
(สบ3) จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 22.2 มีตําแหนงเปนพนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) 
จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 13.3 สวนกลุมตัวอยางท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุดคือ พนักงานสอบสวน
ผูทรงคุณวุฒิขึ้นไป (สบ 4 ขึ้นไป) จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.0 และไมมีพนักงานสอบสวนมี
ตําแหนงพนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญ (สบ5) และพนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญพิเศษ (สบ 6)  
 
ตารางที ่12 แสดงสถานภาพของกลุมตัวอยาง 
 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
   โสด     
     หมาย / หยา 
   สมรสและอยูดวยกัน    
     สมรสแตแยกกันอยู 

62 
6 

147 
10 

27.6 
2.7 
65.3 
4.4 

รวม 225 100 
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จากผลการสํารวจปรากฏวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพสมรสและอยูดวยกัน
จํานวน 147 คน คิดเปนรอยละ 65.3 รองลงมามีสถานภาพเปนโสดจํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 
27.6 มีสถานภาพสมรสแตแยกกันอยูจํานวน 10 ป คิดเปนรอยละ 4.4 สวนกลุมตัวอยางท่ีมี
สถานภาพนอยท่ีสุดคือ มีสถานภาพหมาย / หยา จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.7  

 
ตารางที ่13 แสดงเขตพ้ืนทีข่องกลุมตัวอยาง 
 

เขตพ้ืนที ่ จํานวน รอยละ 
    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 
 
จากผลการสํารวจปรากฏวา กลุมตัวอยางเปนพนักงานสอบสวนจากกองบัญชาการ             

ตํารวจนครบาลท้ัง 9 เขตจํานวนเทาๆกันคือ 25 คน คิดเปนรอยละ 11.1     
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4.1.2  การเสนอผลการวิเคราะหขอมูลมิติดานตางๆของปจจัยแรงจูงใจภายในในการทํางานของ
พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
 
 ในหัวขอนี้ผูวิจัยจะนําเสนอถึงขอมูลมิติดานตางๆของปจจัยแรงจูงใจภายในในการทํางาน
ของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลซ่ึงมีท้ังหมด 2 ดาน ไดแก มิติดาน
ความม่ันคงและมิติดานความสมดุลระหวางานกับชีวิต จากผลการสํารวจสามารถสรุปผลไดดังนี ้
 
ตารางที่ 14  แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                    มิติดานความม่ันคง                                            

                                                                                                                                       (n = 225)     
ขอมูลทั่วไป 

 
ระดับความคิดเห็น   S.D แปลผล 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
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
เพราะคิดวามีความม่ันคง  
2. ทานมีความกังวลใจใดๆ
ว า จ ะ ถู ก ป ล ด อ อ ก จ า ก
ตําแหนงท่ีทําอยู 
3. ท า น มี โ อ ก า ส จ ะ
เปล่ียนแปลงหรือโยกยาย
ไปอยูในตําแหนงอ่ืนท่ีทาน
ไมตองการไดทุกเวลา 

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 
 
 

นอย 
 
 

ปานกลาง 

รวม  3.56 1.21 มาก 
* คาเดิมที่ยังไมไดแปลง 
 ** คาที่มีการแปลงแลวและนําไปใชในการคํานวณคาเฉลี่ยในชองผลรวม 
 

จากตารางท่ี 14 สามารถอธิบายไดดังนี้ พนักงานสอบสวนมีความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจ
ภายในในการทํางานในมิติดานความม่ันคงอยูในระดับมาก (คาเฉล่ีย = 3.56) แสดงวาแรงจูงใจ
ภายในในการทํางานมิติดานความม่ันคงอยูในระดับมาก เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา  
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- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาตนรูสึกพอใจในตําแหนงหนาท่ีท่ีทําอยูเพราะคิดวามี            
ความม่ันคงในระดับเห็นดวยและเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 56.9 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา                   
กลุมตัวอยางเห็นวาตนรูสึกพอใจในตําแหนงหนาท่ีท่ีทําอยูเพราะคิดวามีความม่ันคงในระดับมาก 

 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาตนมีความกังวลใจวาจะถูกปลดออกจากตําแหนงท่ีทําอยูใน
ระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 67.1 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา
ตนมีความกังวลใจวาจะถูกปลดออกจากตําแหนงท่ีทําอยูในระดับนอย 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาตนมีโอกาสจะเปล่ียนแปลงหรือโยกยายไปอยูในตําแหนง
อ่ืนท่ีไมตองการไดทุกเวลาในระดับคอนขางเห็นดวยถึงไมเห็นดวยรวมรอยละ 54.2 ซ่ึงสามารถ               
สรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวาตนมีโอกาสจะเปล่ียนแปลงหรือโยกยายไปอยูในตําแหนงอ่ืนท่ี                
ไมตองการไดทุกเวลาในระดับปานกลาง 

 
ตารางที่ 15 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                  มิติดานความสมดุลระหวางานกบัชีวิต                                                                                           

   (n = 225)                                                                                                                                         
ขอมูลทั่วไป 

 
ระดับความคิดเห็น   S.D แปลผล 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
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 เวลาใหครอบครัว
อยางเพียงพอ  
6. การทํางานนอกเหนือเวลา
ร า ช ก า ร เ ป น ท่ี ย อ ม รั บ ข อ ง
ครอบครัว   
7. ทานไดรับการสนับสนุนจาก
ครอบครัวในการปฏิบัติงาน 
8 .  เ ว ล า พั ก ผ อ น กั บ เ ว ล า
ปฏิบัติงานของทานมีความ
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 
 
 

นอย 
 
 

นอย 
 

นอย 
 
 

ปานกลาง 
 

นอย 
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ตารางที่ 15 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                   มิติดานความสมดุลระหวางานกบัชีวิต                                                                                           

   (n = 225)                                                                                                                                         
ขอมูลทั่วไป 

 
ระดับความคิดเห็น   S.D แปลผล 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
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 นอย 
 

จากตารางท่ี 15 สามารถอธิบายไดดังนี้ พนักงานสอบสวนมีความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจ
ภายในในการทํางานในมิติดานความสมดุลระหวางานกับชีวิตอยูในระดับนอย (คาเฉล่ีย = 2.41) 
เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา  

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาตนมีโอกาสผอนคลายความเครียดในระหวางปฏิบัติงานใน
ระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 57.8 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา
ตนมีโอกาสผอนคลายความเครียดในระหวางปฏิบัติงานในระดับนอย 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาตนมีเวลาใหครอบครัวอยางเพียงพอในระดับในระดับ               
ไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 68.4 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวาตน            
มีเวลาใหครอบครัวอยางเพียงพอในระดับนอย    

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาการทํางานนอกเหนือเวลาราชการเปนท่ียอมรับของ
ครอบครัวในระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 59.6 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา              
กลุมตัวอยางเห็นวาการทํางานนอกเหนือเวลาราชการเปนท่ียอมรับของครอบครัวในระดับนอย 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาตนไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวในการปฏิบัติงาน             
ในระดับเห็นดวยและคอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 60.0 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา
ตนไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาเวลาพักผอนกับเวลาปฏิบัติงานของมีความสมดุลกันใน
ระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 67.5 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา
เวลาพักผอนกับเวลาปฏิบัติงานของมีความสมดุลกันในระดับนอย 
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- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาตนมีความสุขกับการทํางานในระดับเห็นดวยและคอนขาง
เห็นดวยรวมรอยละ 53.3 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวาตนมีความสุขกับการทํางานใน
ระดับปานกลาง 
 

ตัวอยางของความคิดเห็นของกลุมผูตอบแบบสอบถามบางสวนที่เกีย่วของกบัมิตดิานความ
สมดุลระหวางานกับชีวิต 

 
“งานเยอะไมสมดุลกับจํานวนคนท่ีมี ผูบังคับบัญชาควรใหความสําคัญในดานความ

เหมาะสมของปริมาณงานกับบุคลากร” 
 

 “อัตราของพนักงานสอบสวนท่ีกําหนดไวในแตละสถานีไมเพียงพอตอการทํางาน ทําให
พนักงานสอบสวนเม่ือทํางานไประยะหนึ่งจะขอยายออกจากงานสอบสวน แมวาจะมีเงินประจํา
ตําแหนงและคาทําสํานวนท่ีมากกวาสายงานอ่ืนก็ไมอาจจูงใจใหทํางานในสวนนี้ได” 
 
 “พนักงานสอบสวนถูกใชงานจนไมมีเวลาพักผอนหรือเวลาสวนตัวท่ีจะใหกับครอบครัว” 
 
 “บุคลากรท่ีทําหนาท่ีเปนผูชวยรอยเวร เสมียนคดี มีไมครบทุกผลัด สงผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน” 
 
 “ควรบริหารงานไมใหพนักงานสอบสวนมีความเครียดมากเกินไป จนเปนเหตุใหยิงตัวตาย
เพ่ือหนีปญหา” 
 
 “การทํางานควรใหพนักงานสอบสวนมีเวลาพักผอน มีเวลาสวนตัวใหกับตนเองและ
ครอบครัว” 
 
 “ควรมีผูชวยพนักงานสอบสวนมาชวยเหลือในการปฏิบัติงาน เหมือนกับนิติกรอัยการ 
เนื่องจากงานเล็กๆนอยๆ ผูชวยพนักงานสอบสวนอาจชวยดําเนินการแทนได” 
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4.1.3  การเสนอผลการวิเคราะหขอมูลมิติดานตางๆของปจจัยแรงจูงใจภายนอกในการทํางานของ
พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
 
 ในหัวขอนี้ ผูวิจัยจะนําเสนอถึงขอมูลมิติดานตางๆของปจจัยแรงจูงใจภายนอกใน                  
การทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลซ่ึงมีท้ังหมด 6 ดาน ไดแก 
มิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ มิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน มิติดานสภาพแวดลอมใน
การทํางาน มิติดานการพัฒนาความสามารถ มิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและมิติดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
 
ตารางที่ 16 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                   มิติดานเงินเดอืนและสวัสดกิาร 
                                                                                                                                                                  (n = 225)     

ขอมูลทั่วไป 
 

ระดับความคิดเห็น   S.D แปล
ผล เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย คอนขาง

เห็นดวย 
ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็น

ดวย
อยางยิ่ง 

1 0 .  ท า น ไ ด รั บ ค า ต อ บ แ ท น
เพียงพอตอการดํารงชีวิตหรือ
การครองชีพ 
11. คาตอบแทนท่ีทานไดรับมี
ความเหมาะสมและเปนธรรม
เม่ือเปรียบเทียบกับองคกรอ่ืนๆ
ในสายกระบวนการยุติธรรม 
12 .  ท านมีความพึงพอใจต อ
สวัสดิการท่ีไดรับจากองคการ 
13. การปรับคาตอบแทนมีความ
เหมา ะสมกั บค า ครอง ชีพใ น
ปจจุบัน    
14. คาตอบแทนท่ีทานไดรับ                
มีความเหมาะสมกับปริมาณงาน
ท่ีไดรับมอบหมาย  

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 
 
 

นอย 
 
 

นอย 
 
 
 

นอย 
 
นอย 

 
 

นอย 
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ตารางที่ 16 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                   มิติดานเงินเดอืนและสวัสดกิาร 
                                                                                                                                                               (n = 225)     

ขอมูลทั่วไป 
 

ระดับความคิดเห็น   S.D แปล
ผล เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย คอนขาง

เห็นดวย 
ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็น

ดวย
อยางยิ่ง 

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
องคกรมีความเปนธรรม  

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 

นอย 
 

นอย 
 

รวม  2.10 1.01 นอย 
 

จากตารางท่ี 16 สามารถอธิบายไดดังนี้ พนักงานสอบสวนมีความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจ
ภายนอกในการทํางานในมิติดานเงินเดือนและสวัสดิการอยูในระดับนอย (คาเฉล่ีย = 2.10)                   
เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา  

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ตนไดรับคาตอบแทนเพียงพอตอการดํารงชีวิตหรือ                 
การครองชีพในระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 68 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา                 
กลุมตัวอยางเห็นวาตนไดรับคาตอบแทนเพียงพอตอการดํารงชีวิตหรือการครองชีพในระดับนอย 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา คาตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสมและเปนธรรม                  
เม่ือเปรียบเทียบกับองคกรอ่ืนๆในสายกระบวนการยุติธรรมในระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวย
อยางยิ่งรวมรอยละ 85 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา คาตอบแทนท่ีไดรับมีความ
เหมาะสมและเปนธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับองคกรอ่ืนๆในสายกระบวนการยุติธรรมในระดับนอย 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ตนมีความพึงพอใจตอสวัสดิการท่ีไดรับจากองคการ             
ในระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 69 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยาง             
เห็นวา ตนมีความพึงพอใจตอสวัสดิการท่ีไดรับจากองคการในระดับนอย 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา การปรับคาตอบแทนมีความเหมาะสมกับคาครองชีพใน
ปจจุบันในระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 67 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา               
กลุมตัวอยางเห็นวา การปรับคาตอบแทนมีความเหมาะสมกับคาครองชีพในปจจุบันในระดับนอย 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา คาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานท่ี
ไดรับมอบหมายในระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 81 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา 
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กลุมตัวอยางเห็นวาคาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายใน
ระดับนอย 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาคาตอบแทนท่ีไดรับเหมาะสมกับระดับความรูความสามารถ
ในระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 74 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยาง             
เห็นวาคาตอบแทนท่ีไดรับเหมาะสมกับระดับความรูความสามารถในระดับนอย 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาการจายคาตอบแทนในองคกรมีความเปนธรรมในระดับ         
ไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 61 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวาการจาย
คาตอบแทนในองคกรมีความเปนธรรมในระดับนอย 

 
ตัวอยางของความคิดเห็นของกลุมผูตอบแบบสอบถามบางสวนที่เกี่ยวของกับมิติดาน

เงินเดือนและสวัสดิการ 
 
 “ควรเพ่ิมปริมาณเงินคาตอบแทนใหสูงขึ้นเพ่ือใหเหมาะสมกับคาครองชีพ” 
 
 “พนักงานสอบสวนเปนตนธารของกระบวนการยุติธรรม ควรไดรับเงินประจําตําแหนง
เทากับหนวยงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรมตามท่ีกฎหมายกําหนด” 
 
 “เงินตอบแทนจากการทํางานไมเหมาะสมกับปริมาณงาน” 
 

“เบ้ียเล้ียงไมสมดุล ถาเปรียบเทียบกับสายปองกัน งานสืบ งานจราจร ทําใหบุคลากรท่ี
ทํางานดานสอบสวนมีความคิดในสมองเสมอวาสักวันจะตองเปล่ียนสายงานใหได ทําใหความ
ตั้งใจในการทํางานลดลง และเรื่องท่ีสําคัญงานสอบสวนเปนงานท่ีเส่ียง ถาผิดพลาดเล็กนอยอาจถูก
ดําเนินคดีไดโดยงาย” 

 
“คาตอบแทนไมเหมาะสมกับงาน งานสอบสวนในเขตนครบาลหนักกวาภูธรหลายเทาตัว 

แตคาตอบแทนเทากัน” 
 

“อยูภูธรก็ไดเงินประจําตําแหนงเทากัน คดีนอยกวา เหนื่อยนอยกวา มีเวลาใหครอบครัว
มากกวา แบบนี้อยูภูธรไมดีกวาหรือ” 
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“ควรสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนใหมีคาตอบแทนเทาเทียมกับ
หนวยงานในกระบวนการยุติธรรม เชน ศาล อัยการ เพราะพนักงานสอบสวนคือตนทางของ
กระบวนการยุติธรรมควรมีศักดิ์ศรีไมแพหนวยงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม”   
 
ตารางที่ 17 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                   มิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน 

                                                                                                                                       (n = 225)     
ขอมูลทั่วไป 

 
ระดับความคิดเห็น   S.D แปลผล 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
17. การพิจารณาเล่ือนขั้น 
เ ล่ือนตํ าแหนง  เปนไป
ตาม กฎ ระเบียบ ท่ีไดมี
การกําหนดไว   
18. ในหนวยงานของทาน
ค ว า ม ก า ว ห น า ใ น ก า ร
ทํางาน ไมไดขึ้นอยูกับ
ความสามารถของแตละ
บุคคล    
19. ผูบังคับบัญชาปฏิบัติ
ตอทานอยางเปนธรรม
และเทาเทียมกับท่ีปฏิบัติ
ตอเจาหนาท่ีคนอ่ืน 
20.  ร ะ บ บ ก า ร แ ต ง ตั้ ง 
โยกยาย มีความเปนธรรม 

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 
 

 

นอย 
 
 
 

ปานกลาง 
 
 
 
 

ปานกลาง 
 
 
 

นอย 
 

 
* คาเดิมที่ยังไมไดแปลง 
 ** คาที่มีการแปลงแลวและนําไปใชในการคํานวณคาเฉลี่ยในชองผลรวม 
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ตารางที่ 17 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                   มิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน 

                                                                                                                                       (n = 225)     
ขอมูลทั่วไป 

 
ระดับความคิดเห็น   S.D แปลผล 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
21. อิทธิพลทางการเมือง
ท้ังภายในและภายนอก
อ ง ค ก ร มี ผ ล ต อ
ความกาวหนาในหนาท่ี
การงาน 
22. ในองคกรของทาน
เม่ือเกิดความผิดพลาด มี
ขั้นตอนการตรวจสอบท่ี
ไดมาตรฐาน  
23 การท่ีทานตั้งใจทํางาน
ในหนาท่ีรับผิดชอบ ทํา
ใ ห ท า น ไ ด รั บ
ความกาวหนาในหนาท่ี
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 
* คาเดิมที่ยังไมไดแปลง 
 ** คาที่มีการแปลงแลวและนําไปใชในการคํานวณคาเฉลี่ยในชองผลรวม 
 

จากตารางท่ี 17 สามารถอธิบายไดดังนี้ พนักงานสอบสวนมีความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจ
ภายนอกในการทํางานในมิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง(คาเฉล่ีย = 
2.60) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา  

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา การพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง เปนไปตาม                       
กฎ ระเบียบ ท่ีไดมีการกําหนดไวในระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 59                 
ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวาการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง เปนไปตาม                       
กฎ ระเบียบ ท่ีไดมีการกําหนดไวในระดับนอย 
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- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาความกาวหนาในการทํางานไมไดขึ้นอยูกับความสามารถ
ของแตละบุคคลในระดับเห็นดวยและคอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 50 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา               
กลุมตัวอยางเห็นวาความกาวหนาในการทํางานไมไดขึ้นอยูกับความสามารถของแตละบุคคล              
ในระดับปานกลาง  
 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาผูบังคับบัญชาปฏิบัติอยางเปนธรรมและเทาเทียมกับท่ีปฏิบัติ
ตอเจาหนาท่ีคนอ่ืนในระดับคอนขางเห็นดวยและไมเห็นดวยรวมรอยละ 55 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา      
กลุมตัวอยางเห็นวา ผูบังคับบัญชาปฏิบัติอยางเปนธรรมและเทาเทียมกับท่ีปฏิบัติตอเจาหนาท่ีคนอ่ืน
ในระดับปานกลาง        
 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ระบบการแตงตั้ง โยกยาย มีความเปนธรรมในระดับ             
ไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 68 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา             
ระบบการแตงตั้ง โยกยาย มีความเปนธรรมในระดับนอย 
 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา อิทธิพลทางการเมืองท้ังภายในและภายนอกองคกรมีผลตอ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงานในระดับเห็นดวยและเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 58 ซ่ึงสามารถ
สรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวาอิทธิพลทางการเมืองท้ังภายในและภายนอกองคกรมีผลตอ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงานในระดับมาก         
  - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ในองคกรเม่ือเกิดความผิดพลาด มีขั้นตอนการตรวจสอบ  
ท่ีไดมาตรฐานในระดับเห็นดวยและคอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 64 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา                    
กลุมตัวอยางเห็นวา ในองคกรเม่ือเกิดความผิดพลาด มีขั้นตอนการตรวจสอบท่ีไดมาตรฐาน               
ในระดับปานกลาง 
 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา การตั้งใจทํางานในหนาท่ีรับผิดชอบ ทําใหไดรับ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงานในระดับเห็นดวยและคอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 59 ซ่ึงสามารถ
สรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา การตั้งใจทํางานในหนาท่ีรับผิดชอบ ทําใหไดรับความกาวหนาใน
หนาท่ีการงานในระดับปานกลาง 
 

ตัวอยางของความคิดเห็นของกลุมผูตอบแบบสอบถามบางสวนที่เกีย่วของกบัมิตดิานความ
เปนธรรมในการปฏิบัติงาน 

 
“ขาดระบบการประเมินประสิทธิภาพการทํางานท่ีมีความเปนธรรม” 
 
“ความกาวหนาในสายงานสอบสวนตางจากสายงานอ่ืน การเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง

สามารถทําไดดวยการสอบ ซ่ึงสามารถทําไดดวยตนเองไมตองวิ่งเตน” 
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 “ควรใหความเปนธรรมแกบุคลากรในหนวยงานทุกคน แบบไมเลือกปฏิบัต”ิ 
 
 “ขอรับการแตงตั้งโยกยายก็ไมใหยาย ถาไมมีเสนใหญๆ” 
 
 “ผูบังคับบัญชาควรเปนตัวอยางท่ีดี แยกแยะอะไรถูกอะไรผิดกอนพิจารณาลงโทษ ไมใช
เม่ือมีเรือ่งรองเรียนมาก็เช่ือตามคํารองเรียนท้ังหมด” 
 
ตารางที่ 18 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                   มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน                                                                                                                             

                          (n = 225)     
ขอมูลทั่วไป 

 
ระดับความคิดเห็น   S.D แปลผล 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
24. สถานท่ีทํางานของทานมี
สภาพแวดลอมท่ีดี เชน ไมมี
กล่ิน เสียงท่ีรบกวน และมี
อากาศถายเทสะดวก  
25. หนวยงานของทานมี
เครื่องมือและอุปกรณในการ
ทํางานท่ีเหมาะสม เชน อาวุธ
ยุทโธปกรณ  ยานพาหนะ 
เครื่ อง มือส่ือสาร อุปกรณ
เครื่องใชในสํานักงาน ฯลฯ
26. หนวยงานของทานมีส่ิง
อํ า น ว ย ค ว า ม ส ะ ด ว ก ท่ี
เพียงพอในการปฏิบัติงาน 
27. หนวยงานของทานมี
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 
 
 
 

นอย 
 
 
 
 
 

นอย 
 
 
ปานกลาง 
 

* คาเดิมที่ยังไมไดแปลง 
 ** คาที่มีการแปลงแลวและนําไปใชในการคํานวณคาเฉลี่ยในชองผลรวม 
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ตารางที่ 18 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                   มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน                                                                                                                             

                          (n = 225)     
ขอมูลทั่วไป 

 
ระดับความคิดเห็น   S.D แปลผล 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
28. กฎ ระเบียบ ขอบังคับ
ตางๆในการปฏิบัติงาน 
ทําใหรูสึกอึดอัดใจ 

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 
* คาเดิมที่ยังไมไดแปลง 
 ** คาที่มีการแปลงแลวและนําไปใชในการคํานวณคาเฉลี่ยในชองผลรวม 
 

จากตารางท่ี 18 สามารถอธิบายไดดังนี้ พนักงานสอบสวนมีความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจ
ภายนอกในการทํางานในมิติดานสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย = 
2.58) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา  

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา สถานท่ีทํางานมีสภาพแวดลอมท่ีดี เชน ไมมีกล่ิน เสียงท่ี
รบกวน และมีอากาศถายเทสะดวก ในระดับเห็นดวยและคอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 62                       
ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา สถานท่ีทํางานมีสภาพแวดลอมท่ีดี เชน ไมมีกล่ิน เสียงท่ี
รบกวน และมีอากาศถายเทสะดวก ในระดับปานกลาง 
 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา หนวยงานมีเครื่องมือและอุปกรณในการทํางานท่ีเหมาะสม 
เชน อาวุธยุทโธปกรณ ยานพาหนะ เครื่องมือส่ือสาร อุปกรณเครื่องใชในสํานักงาน ฯลฯ ในระดับ
ไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 70 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา 
หนวยงานมีเครื่องมือและอุปกรณในการทํางานท่ีเหมาะสม เชน อาวุธยุทโธปกรณ ยานพาหนะ 
เครื่องมือส่ือสาร อุปกรณเครื่องใชในสํานักงาน ฯลฯ ในระดับนอย   
 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา หนวยงานมีส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีเพียงพอในการ
ปฏิบัติงานในระดับไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 69 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา                
กลุมตัวอยางเห็นวา หนวยงานมีส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีเพียงพอในการปฏิบัติงานในระดับนอย 
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 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา หนวยงานมีบรรยากาศการทํางานท่ีดีในระดับเห็นดวยและ
คอนขางเห็นดวยอยางยิ่งรวมรอยละ 63 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา หนวยงานมี
บรรยากาศการทํางานท่ีดีในระดับปานกลาง  
 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา กฎ ระเบียบ ขอบังคับตางๆในการปฏิบัติงาน ทําใหรูสึก          
อึดอัดใจในระดับเห็นดวยและคอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 55 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยาง
เห็นวากฎ ระเบียบ ขอบังคับตางๆในการปฏิบัติงาน ทําใหรูสึกอึดอัดใจในระดับปานกลาง 
 

ตัวอยางของความคิดเห็นของกลุมผูตอบแบบสอบถามบางสวนที่เกี่ยวของกับมิติดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

“ไมมีท่ีพักอยูใกลท่ีทํางาน ทําใหเสียเวลาในการเดนิทาง” 
 
 “ควรสนับสนุนอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช บุคลากร สวัสดิการ เงินเบ้ียเล้ียง ท่ีพัก คา
รักษาพยาบาล และการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู ความสามรถใหมากขึ้นกวานี”้ 
 
 “ขาดงบประมาณสนับสนุนการทํางาน เชน คดีท่ีผูตองหาเปนเด็ก คาท่ีปรึกษาตางๆ
พนักงานสอบสวนตองเปนผูจาย” 
 
 “ประชาชนคาดหวังตอการปฏิบัติหนาท่ีของพนักงานสอบสวนมากเกินไป ไมมองขอจํากดั
ในการทํางาน พนักงานสอบสวนขาดแคลนทุกอยางไมวาจะเปน บุคลากร งบประมาณ                      
วัสดุอุปกรณ เครื่องมือ ฯลฯ” 
 

“ผูบังคับบัญชาไมเห็นความสําคัญของสายงานสอบสวน สงผลใหไมมีการดูแลความ
เปนอยูและส่ิงอํานวยความสะดวก อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชในการทํางานตองจัดการเองท้ังหมด” 
 

“ขาดงบประมาณหรือเงินสนับสนุนตางๆ เชน กรณีท่ีตองติดตอกับหนวยงานภายนอก 
คาใชจายในการเดินทางของพนักงานสอบสวนหรือเจาหนาท่ีไมมีใหเลย” 

 
“งบประมาณขององคกรท่ีไดรับมาถูกใชอยางไมมีประสิทธิภาพ สงผลใหภาพลักษณของ

องคกรเสียหาย พนักงานสอบสวนตกอยูในสภาวะขาดแคลนในดานตางๆไมวาจะเปน ยานพาหนะ 
คาเดินทาง อุปกรณสํานักงาน ฯลฯ” 
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“ควรจัดหารถยนตสําหรับควบคุมผูตองหา เพราะสงผลกระทบตอคดี หนวยงานไมมี                
ใหเลย” 
 

“ขอปฏิบัติ กฎระเบียบ ขอบังคับในการทํางานมีมากเกินไป ไมยืดหยุนตอการทํางาน” 
 
“กฎ ระเบียบ ขอบังคับในการทํางานมีขอยุงยาก คนทําไมไดออก คนออกไมไดทํา” 
 
 “หองสอบสวนไมมีการแบงแยกชัดเจน บุคคลท่ีไมเกี่ยวของสามารถเขามาได สงผลให

เกิดความวุนวายและเปนปญหาทุกครั้ง” 
 
ตารางที่ 19 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                      มิติดานการพัฒนาความสามารถ       

  (n = 225)     
ขอมูลทั่วไป 

 
ระดับความคิดเห็น   S.D แปลผล 

เห็น
ดวย
อยาง

ยิ่ง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

29. ทานไดรับการฝกอบรม 
ศึกษา ดูงาน หรือการประชุม
ทางวิชาการ เพ่ือเปนการเพ่ิม
ศักยภาพในการทํางานของ
ทาน    
30. ทานไดรับการสนับสนุน
ใหฝกอบรมหรือศึกษาตอใน
ระดับท่ีสูงขึ้น   
31. ทานไดรับโอกาสให
ปฏิบัติงานตามความรูและ
ความถนัด   
32. ทานไดรับโอกาสให
ปฏิบัติงานท่ีทาทายความรู 
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 
 
 
 
 

นอย 
 

 
ปานกลาง 
 
 
ปานกลาง 
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ตารางที่ 19 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                      มิติดานการพัฒนาความสามารถ 

                          (n = 225)     
ขอมูลทั่วไป 

 
ระดับความคิดเห็น   S.D แปลผล 

เห็น
ดวย
อยาง

ยิ่ง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

33. ทานมีอิสระในการคิด 
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 สามารถอธิบายไดดังนี้ พนักงานสอบสวนมีความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจ
ภายนอกในการทํางานในมิติดานการพัฒนาความสามารถอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย = 2.71) 
เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา  

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ตนไดรับการฝกอบรม ศึกษา ดูงาน หรือการประชุมทาง
วิชาการเพ่ือเปนการเพ่ิมศักยภาพในการทํางานในระดับเห็นดวยและคอนขางเห็นดวยรวม              
รอยละ 60 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา ตนไดรับการฝกอบรม ศึกษา ดูงาน หรือการ
ประชุมทางวิชาการ เพ่ือเปนการเพ่ิมศักยภาพในการทํางานในระดับปานกลาง 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ตนไดรับการสนับสนุนใหฝกอบรมหรือศึกษาตอในระดับ             
ท่ีสูงขึ้นในระดับคอนขางเห็นดวยและไมเห็นดวยรวมรอยละ 58 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยาง
เห็นวา ตนไดรับการสนับสนุนใหฝกอบรมหรือศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้นในระดับนอย 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ตนไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานตามความรูและความถนัด          
ในระดับคอนขางเห็นดวยและไมเห็นดวยรวมรอยละ 56 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา 
ตนไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานตามความรูและความถนัดในระดับปานกลาง 

- กลุมตัวอยางสวนใหญ เห็นวา  ตนไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานท่ีทาทายความรู 
ความสามารถในระดับเห็นดวยและคอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 59 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา                    
กลุมตัวอยางเห็นวา ตนไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานท่ีทาทายความรู ความสามารถในระดับปานกลาง 
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- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ตนมีอิสระในการคิด ริเริ่ม สรางสรรคในการปฏิบัติงาน           
ในระดับคอนขางเห็นดวยและไมเห็นดวยรวมรอยละ 55 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยาง             
เห็นวา ตนมีอิสระในการคิด ริเริ่ม สรางสรรคในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ตนมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในระดับ
เห็นดวยและคอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 54 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา ตนมีอิสระ
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

 
ตัวอยางของความคิดเห็นของกลุมผูตอบแบบสอบถามบางสวนที่เกี่ยวของกับมิติดาน           

การพัฒนาความสามารถ 
 
“ควรแยกงานสอบสวนไมใหขึ้นตรงตอสํานักงานตํารวจแหงชาติ เพ่ือความเปนอิสระใน

การทํางาน” 
 
“ผูบังคับบัญชา นักการเมืองและอดีตขาราชการช้ันผูใหญไมควรกาวกายการทํางานของ

พนักงานสอบสวน ตลอดจนการตัดสินใจในการพิจารณาคดีตางๆ ควรใหอิสระในการใชความคิด
ของพนักงานสอบสวน” 

 
 “การปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนตองขึ้นอยูกับการตัดสินใจของผูอ่ืน” 
 
 “การทํางานของพนักงานสอบสวนถูกแทรกแซงจากผูบังคับบัญชา หนวยงานท่ีเกี่ยวของ
และองคกรอ่ืนใชอิทธิพลแทรกแซง สงผลใหพนักงานสอบสวนทํางานไมได” 

“พนักงานสอบสวนทํางานอยูบนความเส่ียงจากขอผิดพลาดจากการทํางานเนื่องจากเปน
ดานหนาท่ีประชาชนจะรองเรียน”  
 
 “เทคโนโลยีมีความกาวหนา ทันสมัย แตบุคลากรสวนใหญยังขาดทักษะ ขาดความชํานาญ
ในการใช ควรมีการจัดอบรมหรือฝกอบรมใหกับพนักงานสอบสวน” 
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ตารางที่ 20 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                   มิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน                  
             (n = 225)     

ขอมูลทั่วไป 
 

ระดับความคิดเห็น   S.D แปลผล 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
35. เพ่ือนรวมงานกับทาน
สามารถเขากันได 
36. สังคมการทํางานของ
ทานมีการยกยอง นับถือ 
ใหเกียรติและชวยเหลือ
กัน    
37. มีการแบงพรรคแบง
พ ว ก กั น ใ น ก ลุ ม เ พ่ื อ น
รวมงานและไมเอ้ืออาทร
ในการทํางานรวมกัน 

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 
* คาเดิมที่ยังไมไดแปลง 
 ** คาที่มีการแปลงแลวและนําไปใชในการคํานวณคาเฉลี่ยในชองผลรวม 

 
จากตารางท่ี 20 สามารถอธิบายไดดังนี้ พนักงานสอบสวนมีความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจ

ภายนอกในการทํางานในมิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานอยูในระดับมาก (คาเฉล่ีย = 3.57) 
เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา  

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา เพ่ือนรวมงานสามารถเขากันไดในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง
และเห็นดวยรวมรอยละ 72 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา เพ่ือนรวมงานสามารถเขากัน
ไดในระดับมาก 
 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา สังคมการทํางานมีการยกยอง นับถือ ใหเกียรติและ
ชวยเหลือกันในระดับเห็นดวยและคอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 64 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา                  
กลุมตัวอยางเห็นวา สังคมการทํางานมีการยกยอง นับถือ ใหเกียรติและชวยเหลือกันในระดับ   ปาน
กลาง    
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 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา มีการแบงพรรคแบงพวกกันในกลุมเพ่ือนรวมงานและ            
ไมเอ้ืออาทรในการทํางานรวมกันในระดับคอนขางเห็นดวยและไมเห็นดวยรวมรอยละ 55                       
ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา มีการแบงพรรคแบงพวกกันในกลุมเพ่ือนรวมงานและ            
ไมเอ้ืออาทรในการทํางานรวมกันในระดับปานกลาง 
 

ตัวอยางของความคิดเห็นของกลุมผูตอบแบบสอบถามบางสวนที่เกี่ยวของกับมิติดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน              
 

“พนักงานสอบสวนควรมีการเสวนาถึงปญหาและกําหนดขอเท็จจริงท่ีเปนเรื่องเดียวกัน
และปฏิบัติงานไปในแนวทางเดียวกัน” 
 
ตารางที่ 21 แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผล 
                   มิติดานความสัมพันธกับผูบงัคับบัญชา      
             (n = 225)     

ขอมูลทั่วไป 
 

ระดับความคิดเห็น   S.D แปลผล 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
38. เม่ือมีปญหาเกิดขึ้นกับ
ทาน ผู บังคับบัญชา ชวย
แ ก ไ ข ป ญ ห า แ ล ะ ใ ห
คําแนะนํา   
39. ทานสามารถพูดคุยหรือ
ข อ คํ า ป รึ ก ษ า กั บ
ผูบังคับบัญชาไดในทุกเรื่อง
ท้ังในเรื่องงานและเรื่อง
สวนตัว    
40. ทานรูสึกศรัทธาในตัว
ผูบังคับบัญชา  

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 สามารถอธิบายไดดังนี้ พนักงานสอบสวนมีความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจ
ภายนอกในการทํางานในมิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย = 
3.31) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา  

- กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา เม่ือมีปญหาเกิดขึ้น ผูบังคับบัญชา ชวยแกไขปญหาและ            
ใหคําแนะนําในระดับเห็นดวยอยางยิ่งและคอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 64 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา 
กลุมตัวอยางเห็นวา เม่ือมีปญหาเกิดขึ้น ผูบังคับบัญชา ชวยแกไขปญหาและใหคําแนะนําในระดับ
ปานกลาง 
 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ตนสามารถพูดคุยหรือขอคําปรึกษากับผูบังคับบัญชาไดใน
ทุกเรื่องท้ังในเรื่องงานและเรื่องสวนตัวในระดับเห็นดวยและคอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 64               
ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา ตนสามารถพูดคุยหรือขอคําปรึกษากับผูบังคับบัญชาได
ในทุกเรื่องท้ังในเรื่องงานและเรื่องสวนตัวในระดับปานกลาง  
 - กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา  ตนรูสึกศรัทธาในตัวผูบังคับบัญชาในระดับเห็นดวยและ
คอนขางเห็นดวยรวมรอยละ 60 ซ่ึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวอยางเห็นวา ตนรูสึกศรัทธาในตัว
ผูบังคับบัญชาในระดับปานกลาง 
 

ตัวอยางของความคิดเห็นของกลุมผูตอบแบบสอบถามบางสวนที่เกี่ยวของกับมิติดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  
 
 “ผูบังคับบัญชาไมใหความสนใจกับงานสอบสวน เพราะงานสอบสวนไมไดสรางผลงาน
เหมือนอยางเดนชัดเหมือนสายงานอ่ืนๆ” 
 
 “ผูบังคับบัญชาควรเอาใจใสในการทํางานใหมากขึ้น” 
 
 “ผูบังคับบัญชาไมมีจุดยืน ไมมีศักดิ์ศร”ี 
 
 “ขอเพียงแคผูนําองคกรมีวิสัยทัศน การบริหารงานสอบสวนก็จะไปไดดี พนักงาน
สอบสวนมีแรงจูงใจในการทํางาน” 
 
 “ผูบังคับบัญชาควรมีจิตใจท่ีเปนกุศลตอผูใตบังคับบัญชา เนื่องจากงานสอบสวนเปนงานท่ี
เครียด เครียดกับงานยังตองมาเครียดกับนายอีก” 
 
 “ทํางานแบบวันแมนโชว ไมมีลูกนอง 
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ตารางที่ 22  แสดงภาพรวมแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวน 
 
 

มิติดานแรงจูงใจ 
พนักงานสอบสวน 

  S.D แปลผล อันดบั 
แรงจูงใจภายใน 
  -  มิติดานความม่ันคง 
  -  มิติดานความสมดุลระหวางานกับชีวิต 
แรงจูงใจภายนอก 
  - มิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
  - มิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน 
  - มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  - มิติดานการพัฒนาความสามารถ 
  - มิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
  - มิติดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

 
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 
นอย 

 
นอย 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

มาก 
ปานกลาง 

 
2 
7 
 
8 
5 
6 
4 
1 
3 

รวม /2.86 1.23 ปานกลาง  
 

จากตารางท่ี 22 สามารถอธิบายไดดังนี้ ภาพรวมแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
สอบสวนอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย = 2.86) แสดงถึงความคิดเห็นตอปจจัยแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานสอบสวนในระดับปานกลาง เม่ือจําแนกเปนรายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ีย
สูงสุดคือมิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (คาเฉล่ีย = 3.57) รองลงมาคือ มิติดานความม่ันคง 
(คาเฉล่ีย = 3.56) มิติดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (คาเฉล่ีย = 3.31) มิติดานการพัฒนา
ความสามารถ (คาเฉล่ีย = 2.71) มิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน (คาเฉล่ีย = 2.60) มิติดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน (คาเฉล่ีย = 2.58) มิติดานความสมดุลระหวางานกับชีวิต (คาเฉล่ีย = 
2.41) และมิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ (คาเฉล่ีย = 2.10) 

เม่ือเปรียบเทียบภาพรวมแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนพบวา พนักงาน
สอบสวนมีแรงจูงใจในการทํางานในมิติดานความม่ันคงและมิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน
ในระดับมาก ในขณะท่ีพบวา พนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการทํางานในระดับปานกลางใน            
มิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางานและมิติดานการ
พัฒนาความสามารถ และมีแรงจูงใจในการทํางานในระดับนอยในมิติดานความสมดุลระหวางาน
กับชีวิตและมิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
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4.2 ผลการสํารวจเชงิคุณภาพ 
 

ผลการสํารวจเชิงคุณภาพงานวิจัยเรื่อง “การสํารวจปญหาทางกฎหมายและปญหา      
ประการอ่ืนท่ีสงตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล” ผูทําการวิจัยไดทําการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณเจาะลึกพนักงานสอบสวนใน
สังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลจํานวน 16 ทาน ไดแก 

1. พนักงานสอบสวน (สบ 1)    จํานวน 4 ทาน   
2. พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ 2)   จํานวน 4 ทาน  
3. พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ 3) จํานวน 4 ทาน  
4. พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ (สบ 4)  จํานวน 4 ทาน  
โดยกลุมตัวอยางท้ัง 16 ทานเปนผูท่ีมีความรูและเขาใจถึงสาเหตุและสภาพปญหาของ

พนักงานสอบสวนอันสามารถใหขอมูลสําคัญอันเปนประโยชนแกรายงานวิจัยฉบับนี้ได                       
ในการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการสัมภาษณเปนรายบุคคลตามประเด็นคําถาม ดังนี้  

1. จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาท่ีปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ
อุปสรรคใดท่ีสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2. ในฐานะท่ีทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี
มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมท่ีสุด
สํารับสังคมไทย 

3. ขอเสนอแนะอ่ืน (ถามี) 
สําหรับผลการสํารวจจากการสัมภาษ ปรากฏผลแสดงสรุปได ดังนี ้

 
กลุมที่ 1 พนักงานสอบสวน (สบ 1) 

 
กรณีศึกษาที่  1 

กรณีศึกษาท่ี 1 เปนเพศชายอายุ 54 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล 8 จบการศึกษาระดับปริญญาโท ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติมาแลว 28 ป                 
มีประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 3 ป 

 
จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ            

อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ในปจจุบันผู ท่ีมีอํานาจเด็ดขาดในการบริหารงานดานสอบสวน คือ หัวหนาสถานี                   

ซ่ึงหัวหนาสถานีมักไมใชเปนคนท่ีเติบโตมาจากสายงานสอบสวน สงผลใหไมทราบถึงปญหาและ
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อุปสรรคในการปฏิบัติงานดานงานสอบสวนอันนํามาสูความไมเขาใจในปญหาและอุปสรรคตางๆ
ท่ีเกิดขึ้นในระหวางปฏิบัติงาน ในสวนของงานสอบสวนเองก็ยังคงมีปญหาภายในหนวยงาน 
หัวหนางานสอบสวนซ่ึงถือเปนผูบังคับบัญชาของพนักงานสอบสวนสนใจแตความกาวหนาของ
ตัวเอง ไมสนใจในปญหาของผูใตบังคับบัญชา สายงานสอบสวนตองเส่ียงกับปญหาตางๆท่ีเกิดขึ้น
จากการทํางานตลอดเวลา ถาหัวหนางานไมคุมครองลูกนอง การทํางานก็จะลําบาก 

ในสวนของกฎ ระเบียบ ภายในเปนอีกปญหาสําคัญท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสอบสวน หัวหนางานสอบสวนมักนําปญหาไปแกไขไมตรงจุด มีการออกคําส่ัง
เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชา (พนักงานสอบสวน) ปฏิบัติตาม บางอยางก็ทําได บางอยางก็ทําไมได             
เปนภาระใหกับพนักงานสอบสวนผูปฏิบัติการมาก 

พนักงานสอบไมมีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางานของตัวเอง การปฏิบัติงานในดาน
ตางๆของพนักงานสอบสวนมักถูกครอบงําจากบุคคลตางๆท่ีเกี่ยวของอยูเสมอ พนักงานสอบสวน
ขาดความเปนอิสระและอํานาจการตัดสินใจในการทํางาน  

 
ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี

มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 

ควรมีการปรับขั้นตอนการบังคับบัญชาใหส้ันลง ลดขั้นตอนบางอยางท่ีไมจําเปนออก เชน                    
การปฏิบัติงานท่ีตองผานกระบวนการหลายช้ัน มีผูอนุมัติหลายคน ประการท่ีสองควรใหสายงาน
สอบสวนมีความเปนอิสระแยกออกจากสายงานอ่ืนๆในสถานีตํารวจหรือแยกออกจากสถานีตํารวจ
ไปเลยก็จะดี เพราะงานสอบสวนเปนงานท่ีมีความเฉพาะ การนําเอางานดานสอบสวนไปผูกติดเปน
หนวยงานหนึ่งในสถานีตํารวจทําใหกระบวนการสอบสวนขาดประสิทธิภาพดวยปจจัยหลายอยาง 

 
กรณีศึกษาที่  2 

กรณีศึกษาท่ี 2 เปนเพศชายอายุ 48 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล 3 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติมาแลว 28 ปและมี
ประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 2 ป 

 
จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ                  

อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
พนักงานสอบสวนงานหนักและเครียด ไมมีใครชวยทุกอยางตองทําเองหมด เปนพนักงาน

สอบสวนยอมรับเลยเหนื่อยจริงเพราะตองอยูดานหนารองรับอารมณนาย เส่ียงตอการถูกรองเรียน
เสมอ จํานวนคนกับงานไมสมดุลกันมีแตช่ือแตตัวไปชวยราชการ ชวยงานอ่ืนท่ีไมใชงานสอบสวน 
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สงผลใหพนักงานสอบสวนขาดแคลน พนักงานสอบสวนท่ีเหลืออยูทํางานจนไมมีเวลาพัก                 
ความจริงแลวเรื่องนี้ระเบียบก็มีแตผูบังคับบัญชาก็ยังฝาฝนและก็ไมเคยถูกลงโทษ สํานักงานตํารวจ
แหงชาตินาจะมีมาตรการลงโทษผูบังคับบัญชาท่ีออกคําส่ังใหพนักงานสอบสวนไปชวยราชการท่ี
ผิดระเบียบอยางจริงจงัเพ่ือจะไดแกไขปญหาการขาดแคลนบุคลากรดานงานสอบสวน 

ความเอาใจใสของผูบังคับบัญชาก็เปนอีกปญหาสําคัญ ปจจุบันผูบังคับบัญชาไมสนใจ
ปญหาของหนวยงานเลย สงผลใหเนื้องานขาดประสิทธิภาพ หากผูบังคับบัญชาสนใจในการทํางาน
เพ่ิมขึ้นมากกวานี้เปนตัวอยางท่ีดีแกลูกนองก็จะทําใหกําลังใจในการทํางานเพ่ิมขึ้นไดอีกมาก 

 
ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี

มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 

พนักงานสอบสวนงานหนักและเครียด เวลาในการพักผอนอยูกับครอบครัวก็ไมมี                    
แตผลตอบแทนท่ีไดรับกลับไมคุมคา การเพ่ิมคาตอบแทนใหกับพนักงานสอบสวนในอัตราท่ี
เหมาะสมจะเปนแรงจูงใจในการสรางขวัญกําลังใจในการทํางานท่ีสําคัญใหกับพนักงานสอบสวน
อยางนอยก็ในแงความรูสึกท่ีวาส่ิงท่ีทําไปไมไดสูญคาและยังคงมีผูท่ีเห็นความสําคัญของงาน
สอบสวนอยู ประการท่ีสองเพ่ิมจํานวนคนใหเพียงพอตอการปฏิบัติงาน ปริมาณงานดานสอบสวน
ในนครบาลมีเยอะแตจํานวนพนักงานสอบสวนไมเพียงพอ ควรเพ่ิมพนักงานสอบสวนใหเหมาะสม
กับปริมาณคดีและผูชวยพนักงานสอบสวนควรจัดใหพนักงานสอบสวนตามท่ีกฎหมายกําหนดไว
คือ 1 คนเปนอยางนอยและควรกําหนดคาตอบแทนใหเหมาะสมใหกับผูชวยพนักงานสอบสวน
เพ่ือใหผูชวยพนักงานสอบสวนมีกําลังขวัญท่ีดีในการทํางาน 

 
กรณีศึกษาที่  3 

กรณีศึกษาท่ี 3 เปนเพศชายอายุ 45 ป สังกัดสถานตีํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล 1 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีและเนติบัณฑิต ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติ
มาแลว 22 ปและมีประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 8 ป 

 
จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ           

อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ปญหาและอุปสรรคตอแรงจูงใจในการทํางาน คือ เรื่องคาตอบแทนในการปฏิบัติงาน              

ศาล อัยการ ทํางานไมกี่ปเงินเดือนเปนแสน พนักงานสอบสวนทํางาน 10 กวาป ยังไดเงินเดือนบวก
เงินประจําตําแหนงแถมเงินคาสํานวนรวมแลวยังไมถึงครึ่งของศาล อัยการเลย ความจริง
สาระสําคัญมันไมใชอยูท่ีเรื่องของเงิน แตเปนเรื่องของความเล่ือมลํ้าในระบบกระบวนการยุติธรรม
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ของไทย พนักงานสอบสวนทํางานเหน็ดเหนื่อยไมตางจากศาล อัยการ หรือ พนักงานสอบสวน             
คดีพิเศษ แถมยังตองเขาเวรอีกซ่ึงศาล อัยการ หรือ พนักงานสอบสวนคดีพิเศษไมตองเขาเวร                  
แตผลตอบแทนของพนักงานสอบสวนกับตางกันกับผูปฏิบัติงานในองคกรตางๆเหลานั้นฟากับดิน
ท้ังๆท่ีรูปแบบการทํางานเหมือนกัน มันจะไมใหทอแทไดอยางไร ตามกฎหมายแลวพนักงาน
สอบสวนควรไดรับคาตอบแทนจากการทํางานเทียบเทาหนวยงานกระบวนการยุติธรรมแตในความ
เปนจริงมันไมเปนเชนนั้น  

ปญหาอีกประการหนึ่งคือเรื่องความกาวหนา หนวยงานในกระบวนการยุติธรรมอ่ืนๆ เชน 
ศาล อัยการ กาวหนาตามระยะเวลาแตพนักงานสอบสวนตองสอบเพ่ือเล่ือนระดับเปน สบ 2 สบ 3 
สบ 4 ซ่ึงไมไดหมายความวาทุกคนจะสอบได ยิ่ง สบ 4 ขึ้นไปลองนับดูไดเลยในนครบาลสอบ              
ไดกี่คน แลวถาสอบไมไดก็ไมไดปรับเงินเดือน ยิ่งในนครบาลคดีเยอะไมมีเวลาอานหนังสือ                
ยิ่งเสียเปรียบหนัก 

 
ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี

มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 

ประการแรกก็คงเปนเรื่องของความเทาเทียมกันในการจายคาตอบแทน เปนบุคลากรใน
สายงานในกระบวนการยุติธรรมเหมือนกันคาตอบแทนก็ไมควรแตกตางกัน ประการท่ีสองคือ           
เรื่องปริมาณงานควรปรับสมดุลใหสอดคลองกับบุคลากรผูปฏิบัติงาน พ้ืนท่ีไหนคดีเยอะตองมี
พนักงานสอบสวนเยอะสวนพ้ืนท่ีไหนคดีนอยจํานวนพนักงานสอบสวนตองนอย 
 
กรณีศึกษาที่  4 

กรณีศึกษาท่ี 4 เปนเพศหญิงอายุ 29 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล 8 จบการศึกษาระดับปริญญาโทและเนติบัณฑิต ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติ
มาแลว 7 ปและมีประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 7 ป 

 
จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ          

อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ปญหาสําคัญอยูท่ีหัวหนาสถานีไมเห็นความสําคัญของงานสอบสวน สงผลใหไมสนใจใน
การดูแลความเปนอยูรวมตลอดถึงคุณภาพชีวิตของพนักงานสอบสวน พนักงานสอบสวนตองจัดหา
ส่ิงของตางๆในการปฏิบัติงานท้ังหมด เบิกก็ไมได ไดก็ไมครบ งานมีปญหาก็ถูกดา ตองการให
พนักงานสอบสวนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพแตไมสนับสนุนส่ิงอํานวยความสะดวก อุปกรณ 
เครื่องมือเครื่องใชใหพนักงานสอบสวนเลยมันจะมีประสิทธิภาพไดอยางไร 
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ความกาวหนาในสายงานสอบสวนเปนอีกเรื่องท่ีมีความสําคัญ สายงานสอบสวนเติบโตชา
เพราะมีเรื่องของระยะเวลาและขั้นตอนเปนตัวกําหนดซ่ึงตางจากสายงานอ่ืนๆ จุดนี้สงผลตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสวน 

 
ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี

มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 
 สายงานสอบสวนเปนสายงานท่ีสามารถเล่ือนคุณวุฒิ (ตําแหนง) ไดดวยการสอบเล่ือน             
เม่ือคุณมีคุณสมบัติครบตามท่ีกําหนดซ่ึงก็ถือเปนขอดีเพราะไมตองวิ่งเตนเหมือนสายอ่ืนๆทุกอยาง
อยูท่ีการสอบอยางเดียว แตการสอบดังกลาวมีความเขมขนมากเกินไป โอกาสในการสอบไดเพ่ือ
เล่ือนตําแหนงจึงยากมาก โดยเฉพาะในเขตนครบาลซ่ึงปริมาณคดีเยอะไมมีเวลาวางในการเตรยีมตวั
อานหนังสือ ดังนั้น ตรงจุดนี้ควรเรงหาทางแกไขไมใหชองวางระหวางพนักงานสอบสวนในเขต
นครบาลกับภูธรแตกตางกันเกินไป 
 

ขอเสนอแนะอื่นๆ  
 พนักงานสอบสวนมีเงินเพ่ิมพิเศษเรียกวาเงินประจําตําแหนง เงินเพ่ิมสวนนี้เปนแรงจูงใจ
สําคัญท่ีทําใหพนักงานสอบสวนไมยายไปอยูในสายงานอ่ืนท่ีสบายกวาแมวาจะไมเทียบเทา
หนวยงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรมก็ตาม ก็ตองขอบคุณผูมีอํานาจท่ีเห็นความสําคัญในสวนนี้ 
 

กลุมที่ 2 พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) 
 
 กรณีศึกษาที่  5 

กรณีศึกษาท่ี 5 เปนเพศชายอายุ 34 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล 9 จบการศึกษาระดับปริญญาโท ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติมาแลว 13 ปและ
มีประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 7 ป 

 
จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ               

อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
อาชีพพนักงานสอบสวนนอยคนท่ีอยากจะอยู พนักงานสอบสวนไมไดสวยหรูอยางท่ีคิด

เปนอาชีพท่ีมีความเครียดสูงจากการทํางานเพราะตามกฎหมายทุกอยางลงท่ีพนักงานสอบสวนหมด 
เหตุผลท่ีพนักงานสอบสวนยังอยูในสายงานนี้ไดมีปจจัยสําคัญอยู 2 ประการ ประการแรก คือ รักใน



105 
 

 

งานสอบสวนและอีกประการหนึ่งคือสายสอบสวนไดเงินประจําตําแหนงและเงินคาสํานวนท่ีดีกวา
สายงานอ่ืนแตตรงนี้กลับสงผลตอแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนเหมือนกัน เช่ือไหมวา
คาตอบแทนของพนักงานสอบสวนท้ังสองสวนนี้กลับถูกใชเปนขออางวาพนักงานสอบสวนมีเงิน
มากกวาหนวยงานอ่ืนๆสงผลใหพนกังานสอบสวนถูกตัดสิทธิในเงินดานตางๆไปหมด ไมวาจะเปน
เงินเบ้ียเล้ียง เงินอุดหนุนหรือแมกระท่ังเงินในสวนอ่ืนๆท่ีพนักงานสอบสวนควรจะได    
 ในวงการสอบสวน ใครมีเสนมีสายไมตองเขาเวร สามารถขอไปทํางานในหนาท่ีอ่ืนไดท่ี
ไมเกี่ยวกับงานสอบสวนแตไดรับเงินประจําตําแหนงทุกเดือน ระเบียบก็เขียนไววาไมได                  
แตเจาหนาท่ีการเงินก็เบิกเงินใหทุกเดือนเพราะผูมีอํานาจส่ังไมมีใครวา สงผลใหงานสอบสวนลน
มือแตคนทํามีไมกี่คนมีแตช่ือกับตําแหนงแตตัวไปชวยราชการท่ีอ่ืน 
 

ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี
มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 
 ประการแรกเลยคือเรื่องเงินเดือนควรเพ่ิมใหเหมาะสมกับหนวยงานอ่ืนในกระบวนการ
ยุติธรรมเพราะงานหนักเทากันไมควรมีคาตอบแทนท่ีเล่ือมลํ้ากัน ประการท่ีสองเรื่องอุปกรณในการ
ปฏิบัติงานไมวาจะเปนอาวุธ ยุทโธปกรณ อุปกรณเครื่องใชท่ีจําเปนสําหรับงานดานสอบสวนควรมี
ใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ประการท่ีสามคือเรื่องบุคลากรดานงานสอบสวนควรเพ่ิมให
พอเหมาะกับอัตราสวนคดีท่ีเกิดขึ้นพ้ืนท่ีไหนมีคดีมากก็มีพนักงานสอบสวนมาก พ้ืนท่ีไหนมี               
คดีนอยก็ใหมีพนักงานสอบสวนนอยและขอพนักงานสอบสวนท่ีทํางานจริงๆ มีแตช่ือไมควรเอามา  
 
กรณีศึกษาที่  6 

กรณีศึกษาท่ี 6 เปนเพศชายอายุ 40 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล 8 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีและเนติบัณฑิต ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติ
มาแลว 13 ปและมีประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 7 ป 

 
จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ          

อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
หัวหนาสถานีเปนปญหาท่ีสําคัญท่ีสุดของงานสอบสวน หัวหนาสถานีไมใชคนของงาน

สอบสวนจึงไมเห็นคุณคาของงานสอบสวน สงผลใหการจัดหาบุคลากรรวมตลอดถึงอาวุธ  
ยุทโธปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชท่ีจําเปนสําหรับงานสอบสวนไมสามารถทําไดเทาท่ีควร                          
ถาไดหัวหนาสถานีท่ีเขาใจงานสอบสวน เขาใจถึงขอจํากัดรวมตลอดถึงสภาพปญหาของพนักงาน
สอบสวนก็อาจทําใหมีกําลังใจการทํางานมากกวานี้  
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ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี
มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 
 ควรจัดหาบุคลากรเพ่ิมขึ้นเพราะในปจจุบันจํานวนคนกับปริมาณงานไมสมดุลกัน งานเยอะ
คนนอยสงผลกระทบตอครอบครัวและเวลาพักผอน ประการตอมาควรใหผูบังคับบัญชางาน
สอบสวนเปนคนของงานสอบสวนเอง เพราะเขาใจธรรมชาติ ระบบ และขอจํากัดของงานสอบสวน 
อันจะนําไปสูการสงเสริมและสนับสนุนใหพนักงานสอบสวนสามารถปฏิบัติงานไดอยาง                    
ไรขอจํากัด 
 
กรณีศึกษาที่  7 

กรณีศึกษาท่ี 7 เปนเพศชายอายุ 44 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล 2 จบการศึกษาระดับปริญญาโท ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติมาแลว 26 ปและ
มีประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 16 ป 
 

จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ            
อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

การทํางานในสถานีตํารวจไมเปนระบบ ตางฝายตางทํางานสงผลใหคดีลาชา โดยเฉพาะ
อยางยิ่งดานการประสานงานกับหนวยงานตางๆ ยกตัวอยางเชน คดีท่ีตองการผลพิสูจนจากแพทย
หรือผูเช่ียวชาญไมมีความรวมมือระหวางกันเลย มีการสงผลลาชา ทําใหรูปคดีเสีย งานสอบสวน 
คดีเยอะเพราะคดีเกิดทุกวันจะทําใหเสร็จทันกําหนดทุกคดีก็ลําบาก หนวยงานในสถานีเองก็เปน
ปญหาสายงานตางๆในสถานีตํารวจไมเขาใจและพยายามท่ีจะไมเขาใจการปฏิบัติงานของพนักงาน
สอบสวน สายงานสอบสวนตองอาศัยความรวมมือจากหนวยงานตางๆ ถาไมใหความรวมมือกันก็
ทํางานยาก  

เม่ือมีเรื่องรองเรียนหรือความผิดเกิดขึ้นซ่ึงหลายๆความผิดเปนเรื่องของสายงานอ่ืนไมใช
สายงานสอบสวน แตสายงานอ่ืนกลับโยนความผิดมาใหพนักงานสอบสวนเพราะถือเปนดานหนา
เปนคนทําสํานวนตองรับผิดชอบแบบนี้มันก็พูดไมออก โวยไปก็เปนปญหาไมรูจะทํายังไง  

ดานการสนับสนุนในดานตางๆก็ไมมี ตามกฎหมายกําหนดใหพนักงานสอบสวนสามารถมี
ชวยพนักงานสอบสวนได 1 คน ปจจุบันก็ยังไมมีสักคน พนักงานสอบสวนตองทําเองตลอดไมมี
ใครชวย ดานเงินสนับสนุนก็ไมมี เชน อุปกรณการทํางาน คาพยาน คาบันทึกเทป ฯลฯ พนักงาน
สอบสวนออกเองตลอด เงินสวนนี้รัฐตองสนับสนุนมิใชใหพนักงานสอบสวนมาจายเอง 
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ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี
มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 

อันดับแรกเลยคือเรื่องคาตอบแทน พนักงานสอบสวนปญหาเยอะงานแยะ ถาไมมี
คาตอบแทนเปนเครื่องจูงใจท่ีเหมาะสมคงไมมีคนสนใจท่ีจะมาเปนพนักงานสอบสวน อันดับท่ีสอง
คือเรื่องบรรยากาศในการทํางาน หัวหนาสถานีมีหนาท่ีตองประสานงานใหหนวยงานตางๆสามารถ
ทํางานดวยกันได มีความกระตือรือรน อยากจะทํางาน ไมใชโยนงาน เพราะงานสอบสวนมัน
เช่ือมโยงไปหมดท้ังสืบสวน ปราบปราม ถาในหนวยงานภายในยังไมใหความรวมมือ ถือวาไมใช
ธุระ เม่ือมีปญหาปดความรับผิดชอบ ปลอยใหพนักงานสอบสวนรับไปเต็มๆก็สงผลตอแรงจูงใจใน
การทํางาน 

 
ขอเสนอแนะอื่นๆ  
งานสอบสวนเปนงานท่ีตองรวบรวมพยานหลักฐานเพ่ือพิสูจนความผิดหรือความบริสุทธ์ิ

ของผูตองหา ดังนั้น ลักษณะงานจึงแตกตางจากสายงานอ่ืนๆในสถานีตํารวจ จึงควรแยกงาน             
สอบสวนออกจากหนวยงานอ่ืนๆในสถานีตํารวจเพ่ือความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 
 
กรณีศึกษาที่  8 

กรณีศึกษาท่ี 8 เปนเพศชายอายุ 41 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล 6 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติมาแลว 12 ปและมี
ประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 12 ป 

 
จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ           

อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
เรื่องเงินประจําตําแหนงนี่ก็เปนประเด็นสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางาน การท่ีสํานักงาน             

ตํารวจแหงชาติใหเงินประจําตําแหนงแกพนักงานสอบสวนเพ่ิมถือเปนการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานท่ีดีใหกับพนักงานสอบสวน แมวาจะยังไมเทียบเทาหนวยงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม           
ก็ตาม  

ปญหาเรื่องคนไมสมดุลกับงานเปนปญหาท่ีมีมายาวนานสําหรับงานสอบสวน แกไมหาย
พนักงานสอบสวนงานเยอะกวาคน ทํากันหัวหดกนขวิด บางครั้งตองลูปหนาปะจมูกไปกอนเพราะ
ทําไมทัน หัวหนาสถานีก็หาวาพนักงานสอบสวนดองงาน อูงาน กไมรูจะพูดยังไง เรื่องงานเยอะ            
ไมวาพอสูไดแตเรื่องอุปกรณในการทํางาน ไมมีใหพนักงานสอบสวนเลย คาหมึก คากระดาษ 
คอมพิวเตอร พนักงานสอบสวนออกเองหมด กรณีศึกษาท่ี 8 เคยพูดแบบเปดอกในเรื่องนี้กับ 
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หัวหนาสถานีเพราะทนไมไหวกับระบบแบบนี้และอยากเห็นการเปล่ียนแปลงแตกลับโดน             
หัวหนาสถานีตอบกลับวา พนักงานสอบสวนรวยแลวไดเ งินประจําตําแหนงมากกวานาย                  
แบบนี้มันก็พูดไมออกเหมือนกัน  

เรื่องเงินคาสํานวนก็เปนอีกประเด็นหนึ่ง ออกบางไมออกบาง บางชวงไมออกเลย เรื่องไมมี
งบก็พอเขาใจไดอยู แตเม่ืองบมาก็เอางบไปทําอยางอ่ืนไมนํามาใหเปนคาสํานวนตามท่ีกฎหมาย
กําหนด อันนี้ทําใหทอแทในการทํางาน พนักงานสอบสวนยอมปวดหัวกับเรื่องชาวบานบาง               
เรื่องไมเปนเรื่องบาง เส่ียงกับเรื่องถูกรองเรียนก็หวังแตเงินประจําตําแหนงและเงินคาสํานวน               
แตเม่ือเงินคาสํานวนไมออกเงินประจําตําแหนงถูกเอาไปใชกับการทํางานหมดเพราะหลวงไมมีให
อันนี้สงผลตอแรงจูงใจในการทํางานมาก 

 
ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี

มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 

ใหเพ่ิมเงินประจําตําแหนงใหเหมาะสมกับปริมาณงาน งานเยอะเงินควรจะตองเยอะตาม
ปริมาณงานเพ่ือความเหมาะสม ประการท่ีสอง การเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงในสายงานสอบสวนมี
กฎ ระเบียบ มากเกินไป โดยเฉพาะอยางยิ่งเนนกับผลสอบซ่ึงไมไดหมายความวา สอบไดคะแนนดี
จะทํางานไดดี อยากจะใหมีการประเมินผลเปนรูปแบบของการปฏิบัติงานจริงๆ เชน จํานวนคดีท่ีทํา
เสร็จ ภาระงานท่ีรับผิดชอบ เพ่ือไมใหเกิดความเหล่ือมลํ้าระหวางพนักงานสอบสวนสายภูธรกับ
สายนครบาลหรืออาจะเล่ือนระดับเหมือนศาล อัยการ ไปเลยก็ไดนาจะเปนวิธีการแกปญหาอีก                    
ทางหนึ่ง 
 

กลุมที่ 3 พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3) 
 

กรณีศึกษาที่  9 
กรณีศึกษาท่ี 9 เปนเพศชายอายุ 47 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ

นครบาล 4 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติมาแลว 28 ปและ       
มีประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 15 ป 

 
จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ          

อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
หัวหนาสถานีรวมถึงผูบังคับบัญชาระดับสูงของสํานักงานตํารวจแหงชาติไมสนใจใน                 
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เรื่องชีวิตความเปนอยู สวัสดิการ คาตอบแทนในการทํางาน วัสดุอุปกรณในการทํางาน รวมตลอด
ถึงความกาวหนาของพนักงานสอบสวน สงผลใหพนักงานสอบสวนเกิดความทอแทในการทํางาน
โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานคาตอบแทนในการทํางานท่ีไมเหมาะสมกับปริมาณงาน สวัสดิการท่ีมี                   
ไมเพียงพอ เชน ในเรื่องของท่ีพัก คารักษาพยาบาล ทุนศึกษาตอ การฝกและพัฒนาอบรม                     
วัสดุอุปกรณในการทํางาน ฯลฯ ความกาวหนาในการทํางานก็เติบโตชากวาสายงานอ่ืน 
 

ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี
มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 

ผูบังคับบัญชาควรมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการ          
พิจารณาความดีความชอบซ่ึงในปจจุบันไมมีหลักเกณฑอะไรเลย การพิจารณาความดีความชอบ 
ควรยึดหลักผลการปฏิบัติงานเปนสําคัญ นอกจากนี้ควรสนับสนุนวัสดุอุปกรณในการทํางานและ
คาตอบแทนในการทํางานใหเหมาะสมกวานี ้

  
กรณีศึกษาที่  10 

กรณีศึกษาท่ี 10 เปนเพศชายอายุ 51 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล 3 จบการศึกษาระดับปริญญาโท ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติมาแลว 25 ปและ
มีประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 18 ป 
 

จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ           
อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปริมาณคดีก็เปนอีกปญหาหนึ่งท่ีสําคัญ ทุกวันนี้พนักงานสอบสวนทํางานกับจนแทบจะ 
ไมมีเวลาพัก จํานวนคนไมพอกับปริมาณงาน ปริมาณคดีเยอะแตพนักงานสอบสวนมีนอย ตําแหนง
ท่ีมีอยูก็ถูกเอาไปชวยราชการ ท่ีเหลืออยูรับมือกันจนไมไหว พอทําไมทันนายก็เรง พอเรงจะใหทัน
สํานวนก็ไมสมบูรณถูกอัยการส่ังใหสอบใหม แถมเส่ียงถูกรองเรียนจากผูเสียหายอีก ทุกวันนี้
พนักงานสอบสวนศึกรอบดาน พนักงานสอบสวนทุกนายทํางานอยูบนความเครียดและความกดดัน
จากสถานการณตางๆ   
 

ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี
มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 
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ควรเพ่ิมบุคลากรใหเพียงพอตอการปฏิบัติงาน เพราะปจจุบันงานดานสอบสวนมีเยอะแต
ผูปฏิบัติงานมีนอยทําใหมีปญหาเรื่องสงสํานวน ดังนั้น ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนให
สอดคลองกับปริมาณคดีเพ่ือท่ีพนักงานสอบสวนจะไดปฏิบัติงานไดตามกําหนดระยะเวลาและ
สํานวนคดีจะไดมีความรัดกุม 
 
กรณีศึกษาที่  11 

กรณีศึกษาท่ี 11 เปนเพศชายอายุ 56 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ
นครบาล 1 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติมาแลว 36 ปและมี
ประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 23 ป 

 
จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ           

อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
พนักงานสอบสวนไมมีอิสระในการคิดและตัดสินใจในการปฏิบัติงานสงผลใหการ

ปฏิบัติงานไมมีประสิทธิภาพเพราะตองขึ้นอยูกับคนอ่ืนตลอดไมไดขึ้นอยูกับดุลยพินิจของพนักงาน
สอบสวน ในทางกลับกันเม่ือมีความผิดเกิดขึ้นพนักงานสอบสวนเจาของสํานวนคือผูรับผิดชอบ            
แตผู เดียว ผู ท่ี เคยส่ังการหรือเขาแทรกแซงการปฏิบัติหนาท่ีของพนักงานสอบสวนไมเคย                   
รวมรับผิดชอบกับพนักงานสอบสวนดวย คาตอบแทนจากการทํางานของพนักงานสอบสวน             
เม่ือรวมกับเงินประจําตําแหนงและเงินคาทําสํานวนอาจจะมาก แตตองแลกกับรายจายจํานวนมาก
อีกหลายรายการเชนกันไมวาจะเปน คาท่ีปรึกษาโดยเฉพาะอยางยิ่งคดีท่ีผูกระทําความผิดเปนเด็ก 
จะมีคาบันทึกเทป คาท่ีปรึกษา คาอ่ืนๆอีกจิปาถะ ฯลฯ ยิ่งงานเยอะเงินยิ่งไมเหลือ สงผลให
คาตอบแทนไมเพียงพอตอการครองชีพในปจจุบัน ประชาชนคาดหวังกับการปฏิบัติหนาท่ีของ
พนักงานสอบสวนมากเกินไปแตไมเขาใจถึงขอจํากัดในการทํางานของพนักงานสอบสวน ท่ี             
ขาดแคลนไมวาจะเปนกําลังคน วัสดุอุปกรณในการทํางาน เครื่องมือในการทํางาน ฯลฯ 

  
ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี

มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 

ควรเพ่ิมบุคลากรในสายงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคดีท่ีไดรับ โดยอาจพิจารณา
จากพ้ืนท่ีและปริมาณคดี ท่ี เกิดขึ้นและกําหนดใหสมควรตามอัตราสวนและปริมาณคดี                     
ประการท่ีสองควรเพ่ิมวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชในการปฏิบัติงานใหกับพนักงานสอบสวน
ใหสามารถทํางานได ประการท่ีสามควรลดกฎ ระเบียบ ขอบังคับ ในการปฏิบัติงานใหนอยลง                 
ใหพนักงานสอบสวนมีความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 
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กรณีศึกษาที่  12 
กรณีศึกษาท่ี 12 เปนเพศชายอายุ 49 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ

นครบาล 6 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีและเนติบัณฑิต ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติ
มาแลว 25 ปและมีประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 20 ป 
 

จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ            
อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปญหาแรกคือปริมาณคดีเยอะเกินไป จํานวนพนักงานสอบสวนท่ีมีอยูกับปริมาณคดีไม
สมดุลกัน พนักงานสอบสวนท่ีมีอยูไมสามารถรับผิดชอบคดีท่ีเกิดขึ้นท้ังหมดได สงผลตอเวลา
พักผอน ไมมีเวลาใหกับครอบครัว ปญหานี้เปนปญหาเรื้อรังของผูปฏิบัติงานในสายงานสอบสวน 
ปญหาประการท่ีสองคือคาตอบแทนไมเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีไดรับ พนักงานสอบสวนตอง
ทํางานหนักและเครียด ขาดเวลาพักผอน ขาดเวลาอยูกับครอบครัวแตคาตอบแทนท่ีไดรับกลับ           
ไมคุมคากับส่ิงท่ีไดลงทุนลงแรงลงไป ปญหาประการท่ีสามเปนปญหาดานความเจริญกาวหนา  
สายงานสอบสวนความกาวหนาเกิดจากการสอบเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง ดวยภาระงานท่ีมาก                 
เวลาอานหนังสือมีนอย การสอบก็เขมขน พนักงานสอบสวนจํานวนมากสอบเล่ือนขั้นไมได              
ตองรอสอบใหม บางคนสอบหลายครั้งไมได ทอแทไมสอบไปเลยก็มี ปญหาประการสุดทายคือ
เรื่องการใชคนไมเหมาะสมกับงาน พนักงานสอบสวนตองทําทุกอยาง ทุกกระบวนการ บางอยาง
ไมใชงานของพนักงานสอบสวนก็ตองทําเพ่ือใหงานดําเนินไปตอได สวนนี้เปนภาระแกพนักงาน
สอบสวนเหมือนกัน  

 
ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี

มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 
 ควรกําหนดคาตอบแทนใหเหมาะสมกับปริมาณท่ีไดรับ เงินเดือนและเงินประจําตําแหนง
ของพนักงานสอบสวนหากเทียบกับสายงานอ่ืนๆอาจจะมาก แตสายงานอ่ืนไมตองทํางานหนักและ
รับผิดชอบเหมือนพนักงานสอบสวน ประการตอมา คือ การใหคาของการทํางาน ปจจุบันพนักงาน
สอบสวนทําดีก็ไมมีคําชม ทําไมดีโดนดา อยากใหผูมีสวนเกี่ยวของใหคาความดีของการปฏิบัติงาน  
แกพนักงานสอบสวน เชน ใหรางวัลเม่ือทํางานเปนผลสําเร็จ ยกยองเม่ือทําความดี  
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กลุม 4 พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ  (สบ4)  
 

 กรณีศึกษาที่  13 
กรณีศึกษาท่ี 13 เปนเพศชายอายุ 46 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ

นครบาล 4 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีและเนติบัณฑิต ปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติ
มาแลว 26 ปและมีประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 19 ป 
 

จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ           
อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ทุกวันนี้นักเรียนนายรอยตํารวจจบใหมมาอยูฝายสอบสวนเม่ือครบเทอมขอยายกันหมด            
ยิ่งพวกจบนิติสอบเนติได มีทางหนีทีไลท่ีดีกวาหนีไปสอบศาล อัยการ กันหมด ถาหากลองดูสถิติ
ผูสอบไดจะเห็นไดวามีตํารวจสอบไดทุกปและสวนใหญเปนพนักงานสอบสวนเพราะเปนสายเดียว
ท่ีตํารวจจบกฎหมายกันเยอะ สาเหตุสําคัญท่ีเปนตนตอของปญหาดังกลาวเห็นจะเปนในเรื่อง
คาตอบแทนท่ียังคงไมเหมาะสม ความเหล่ือมลํ้าดานการจายคาตอบแทนของบุคลากรในหนวยงาน
สายกระบวนการยุติธรรมยังคงสูงอยู  

ผูบังคับบัญชาก็เปนอีกปญหาหนึ่ง กฎ ระเบียบ รวมตลอดถึงคําส่ังท่ีออกมาไมสามารถใช
ปฏิบัติงานไดจริง ในแงของความรับผิดก็เชนเดียวกัน กฎ ระเบียบ ตางๆเอ้ือประโยชนให
ผูบังคับบัญชารอดตัว สวนผูปฏิบัติงานหากทําผิดพลาดก็จะผิดทุกกรณีท้ังๆท่ีความผิดบางอยาง
ไมไดเกิดจากผูปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานตองปฏิบัติตามคําส่ัง ไมทําก็ถูกลงโทษ ถาทําแลวผิดก็มี          
โทษอีก บางครั้งเห็นแนๆแลววาทําไปก็ผิดแตนายส่ังมาไมทําก็ไมได ทํางานแลวมีแตความผิดจะมี
ใครอยากทํางาน  

  
ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี

มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 

อันดับแรกเลยคือเรื่องคาตอบแทนในการทํางาน เงินเดือนพนักงานสอบสวนยังคงแตกตาง
จากศาล อัยการ อยูอีกมากแมจะมีในสวนของเงินประจําตําแหนงก็ตาม พนักงานสอบสวนบางทาน
ทํางานมา 20 ป ฐานเงินเดือนยังไมเทาผูพิพากษาท่ีพ่ึงเริ่มทํางานเลย อยางนี้กําลังใจในการทํางานก็
หายหมด อีกประการหนึ่ง พนักงานสอบสวนมีจํานวนมากท่ีไดรับวุฒิเนติบัณฑิตตรงนี้ควรมี
คาตอบแทนพิเศษเพ่ิมขึ้นบาง เพ่ือเปนแรงจูงใจใหพนักงานสอบสวนไปเรียนเนติเพ่ือพัฒนาความรู
ซ่ึงความรูจากเนติบัณฑิตมีประโยชนในแงการทํางานของพนักงานสอบสวนอีกมาก  
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กรณีศึกษาที่  14 
กรณีศึกษาท่ี 14 เปนเพศชายอายุ 52 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ

นครบาล 4 จบการศึกษาระดับปริญญาโทปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติมาแลว 30 ปและมี
ประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 19 ป 
 

จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ           
อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ผูบังคับบัญชาระดับสูงไมใหความสําคัญกับงานสอบสวนและมุงใหความสําคัญกับ               
งานปราบปราม งานจราจร และงานสืบสวนเปนหลัก สาเหตุสําคัญประการหนึ่งคืองานสอบสวน
เหมือนเปนงานปดทองหลังพระ ทําดีแทบตายไมมีคนเห็นประกอบกับผูบริหารในสํานักงานตํารวจ
แหงชาติไมเขาใจระบบงานสอบสวน กรณีศึกษาท่ี 14 ยกตัวอยางเรื่อง การจับยาเสพติด การทลาย
บอนการพนัน ท่ีมีนักขาวมาทําขาวเยอะๆ ผูบริหารในสํานักงานตํารวจแหงชาติไดความดีความชอบ 
จะไมมีทางเกิดขึ้นกับงานสอบสวน เพราะลักษณะงานไมเปดชอง สงผลใหงานสอบสวนมีฐานะ
เหมือนลูกเมียนอยไมไดรับความสนใจ งบประมาณไมถึง ไมมีการสนับสนุนเรื่องกําลังพล อุปกรณ 
และความกาวหนาในการทํางาน สงผลใหแรงจูงใจของผูปฏิบัติงานดานงานสอบสวนแตกตางจาก
สายงานอ่ืนๆในสถานีตํารวจ 
 

ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี
มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 

ปริมาณงานกับผูปฏิบัติงานดานสอบสวนไมสมดุลกัน งานมีเยอะผูปฏิบัติงานมีนอย  
ดังนั้น จึงควรแกไขดวยการเพ่ิมบุคลากรในสายงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคดีโดยเฉพาะ
อยางยิ่งในเขตนครบาล นอกจากนี้ยังควรมีลดขั้นตอนการจัดทําเอกสาร (สํานวนการสอบสวน)            
ใหเหลือเทาท่ีจําเปน เพ่ือลดปริมาณงานท่ีเพ่ิมขึ้น  

ประการท่ีสองควรเพ่ิมคาตอบแทนในการทํางานในรูปของเงินเดือนหรือเงินประจํา
ตําแหนงใหเทียบเทาศาล อัยการ ควรเพ่ิมคาตอบทนในการทําสํานวนการสอบสวน  

ประการท่ีสามควรใหความเปนอิสระแกพนักงานสอบสวนโดยเฉพาะอยางยิ่งการส่ังคดีให
อํานาจในการพิจารณาท่ีเกี่ยวของกับงานสอบสวนเปนของหัวหนางานสอบสวน เนื่องจากใน
ปจจุบันมีการกาวกายการทํางานของพนักงานสอบสวนโดยเฉพาะอยางยิ่งผูบังคับบัญชาจากสาย
งานอ่ืน  
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กรณีศึกษาที่  15 
กรณีศึกษาท่ี 15 เปนเพศชายอายุ 50 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ

นครบาล 1 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติมาแลว 30 ปและมี
ประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 16 ป 

 
จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ          

อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ปญหาของพนักงานสอบสวนมันเยอะและซับซอนท้ังเรื่องงาน เรื่องคนและก็เรื่องเงิน     

เรื่องงานก็มีท้ังเรื่องงานท่ีไมพอกับคน ขาดกําลังคนมาปฏิบัติงานดานสอบสวน เชน ขาดพนักงาน
สอบสวน ขาดผูชวยพนักงานสอบสวน ไมมีเจาหนาท่ีขับรถสงผูตองหา เสมียนท่ีเขียนประจําวันมี
ไมเพียงพอ สุดทายก็ตองลงกับพนักงานสอบสวนซ่ึงตองทําเองทุกอยาง พนักงานสอบสวนท่ีมีอยู
ไปชวยราชการไมเกี่ยวกับงานสอบสวนก็เยอะ ในการทํางานพนักงานสอบสวนขาดแคลนไป            
เสียทุกอยาง คาตอบแทนพยาน คาลามแปล แมกระท่ังอุปกรณการทํางาน ฯลฯ เงินพนักงาน
สอบสวนท้ังนั้น แมวาตอนนี้จะมีกองทุนเพ่ือการสืบสวนสอบสวนคดีอาญาเกิดขึ้น แตกองทุน
ดังกลาวไมเคยตกถึงมือพนักงานสอบสวนเลย เอาไปใชงานสืบสวนเสียหมด พนักงานสอบสวน
ขาดความเปนอิสระในการทําสํานวน ในคดีบางประเภทพนักงานสอบสวนทําคดีเองไมไดเพราะ
ตองทําตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา ในขณะท่ีผูบังคับบัญชาบางทานยังยึดติดกับระบบการทํางาน 
ยุคเกาอยู ไมคิดใหมทําใหม รูปแบบคดีเปล่ียนแปลงไปทุกวัน  

 
ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี

มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 

ควรเพ่ิมพนักงานสอบสวนใหเพียงพอกับความตองการตามปริมาณคดีและกําหนดอัตรา
ผูชวยพนักงานสอบสวนใหทําหนาท่ีแทนพนักงานสอบสวนในบางเรื่องเพ่ือแบงเบาภาระการ
ทํางานของพนักงานสอบสวน อันดับท่ีสองคือเพ่ิมอุปกรณในการทํางานใหเพียงพอทุกวันนี้
อุปกรณการทํางานของพนักงานสอบสวนถือวาขาดแคลนอยางหนักไมสามารถทํางานได                
อันดับสามคือควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเพ่ิมขึ้นเพ่ือเปนแรงจูงใจใหพนักงานสอบสวนรักหนวยงาน 
อยากอยูกับหนวยงานและอยากทํางานใหมีประสิทธิภาพอันดับท่ีส่ีควรเพ่ิมอิสระในการทํางาน 
โดยเฉพาะอยางยิ่งความเห็นในทางคดีควรกําหนดใหเปนอํานาจของพนักงานสอบสวน ลดการ
แทรกแซงการทํางานเพ่ือใหการทํางานของพนักงานสอบสวนมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
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กรณีศึกษาที่  16 
กรณีศึกษาท่ี 16 เปนเพศชายอายุ 57 ป สังกัดสถานีตํารวจแหงหนึ่งในกองบัญชาการตํารวจ

นครบาล 6 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีปฏิบัติงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติมาแลว 37 ปและมี
ประสบการณดานการสอบสวนเปนระยะเวลา 24 ป 
 

จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ             
อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปญหาหลักของงานสอบสวนคืองานสอบสวนมันไปผูกติดกับสํานักงานตํารวจแหงชาติ 
ซ่ึงการไปผูกติดกับสํานักงานตํารวจแหงชาติมันหนีไมพนท่ีจะรับเอาวัฒนธรรมตํารวจมาใช                             
ปญหาของพนักงานสอบสวนก็เลยยังคงวนเวียนอยูกับปญหาเดิมๆของตํารวจ พนักงานสอบสวน
งานหนักรับท้ังศึกในและศึกนอก  

งานสอบสวนเปนงานท่ีตองอยูภายใตการควบคุมของหัวหนาสถานีไมใชอยูกับหัวหนางาน
สอบสวนสงผลใหตองปฏิบัติตามคําส่ังของหัวหนาสถานีจะทําอะไรทีก็ลําบาก ตองทําตามคําส่ัง
จากขางบนไมมีความเปนตัวของตัวเอง การทํางานดานสอบสวนขาดแคลนไปเสียทุกอยาง ควักเนื้อ
ออกเองตลอดไมเหมือนฝายสืบมีกองทุนเพ่ือการสืบสวนใหคอยเบิกได ฝายสอบสวนไมรูจะเบิก
ยังไง ทํางานนอยก็ถูกนายวา ทํางานมากก็เส่ียงตอการเขาเนื้อ เส่ียงตอการถูกรองเรียน ชาวบาน               
ไมเขาใจ นายก็ไมเขาใจ พนักงานสอบสวนถึงทํางานอยูกับความเครียดและความกดดันตลอดชีวิต 

 
ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี

มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 

ควรกําหนดคาตอบแทนใหเหมาะสมกับหนวยงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม เพราะ
ลักษณะงานเหมือนกันคาตอบแทนไมควรแตกตางกันมาก ประการท่ีสองเรื่องวัสดุอุปกรณในการ
ปฏิบัติงานควรจัดใหพนักงานสอบสวนทํางานได ไมใชขาดแคลนเสียทุกอยาง ไมใชทํางานตอง
เขาเนื้อ ประการท่ีสามเรื่องผูปฏิบัติงานดานสอบสวน ควรกําหนดอัตราพนักงานสอบสวนให
เหมาะสมกับปริมาณคดีท่ีมีอยู  
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สรุปผลการสํารวจงานวิจัยเชงิคุณภาพ 
 

สําหรับผลการสํารวจวจิัยเชิงคุณภาพ สามารถสรุปไดดังนี ้
 
ขอคําถาม  จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ทานเห็นวาปญหาและ
อุปสรรคใดที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

พนักงานสอบสวน (สบ1) 
 
ตารางที่ 23 แสดงปญหาและอุปสรรคในทางปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน (สบ1) 
 

กรณีศึกษา ปญหาและอปุสรรคที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 1 1. หัวหนาสถานีไมใชคนของสายสอบสวนจึงไมเขาใจถึงปญหาของพนักงาน
สอบสวน 
2. หัวหนางานสอบสวนสนใจแตคนกาวหนาของตนเองไมสนใจปญหาของ
ผูใตบังคับบัญชา 
3. กฎ ระเบียบ ขอบังคับในการปฏิบัติงานเปนปญหาในการปฏิบัติงาน (ไม
สามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานไดจริง) 
4. พนักงานสอบสวนไมมีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางาน 

กรณีศึกษาที่ 2 1. ลักษณะงานดานสอบสวนมีความเตรียดสูง 
2. ปริมาณงานกับผูปฏิบัติงานไมสมดุลกนั 
3. พนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนจริง (มีแตช่ือ) 
4. หัวหนางานสอบสวนไมสนใจปญหาของพนกังานสอบสวน 

กรณีศึกษาที่ 3 1. คาตอบแทนในการปฏิบัติงานเล่ือมลํ้ากับสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม 
2. ความกาวหนาในการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับการสอบแขงขนั ซ่ึงมีความเขมขนมี
ผูสอบไดนอย 
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ตารางที่ 23 แสดงปญหาและอุปสรรคในทางปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน (สบ1) 
 

กรณีศึกษา ปญหาและอปุสรรคที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 4 1. หัวหนาสถานีไมเห็นความสําคญัของานสอบสวน 
2. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 
3. สายงานสอบสวนเติบโตชาเพราะมีเรื่องของระยะเวลาและขั้นตอนเปน
ตัวกําหนดซ่ึงตางจากสายงานอ่ืนๆ 
 

 
ขอเสนอแนะอื่นๆ  
1. เงินประจําตําแหนงของพนักงานสอบสวน ถือเปนแรงจูงใจทางบวกท่ีสําคัญท่ีทําให

พนักงานสอบสวนไมยายไปอยูในสายงานอ่ืนท่ีสบายกวา 
 

พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) 
 

ตารางที่ 24 แสดงปญหาและอุปสรรคในทางปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) 
 

กรณีศึกษา ปญหาและอปุสรรคที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 5 1. ลักษณะงานดานสอบสวนมีความเตรียดสูง 
2. เงินอุดหนุนท่ีพนกังานสอบสวนควรจะได เชน เบ้ียเล้ียง เงินอุดหนุนตางๆ ถูก
ตัดสิทธิไปหมด 
3. พนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนจริง (มีแตช่ือ) 
 

กรณีศึกษาที่ 6 1. หัวหนาสถานีไมใชคนของสายสอบสวนจึงไมเขาใจถึงปญหาของพนักงาน
สอบสวน 
2. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 
3. ปริมาณงานกับจํานวนพนกังานสอบสวนไมสมดุลกันสงผลกระทบตอ
ครอบครัวและเวลาพักผอน 

 



118 
 

 

ตารางที่ 24 แสดงปญหาและอุปสรรคในทางปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) 
 

กรณีศึกษา ปญหาและอปุสรรคที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 7 1. การทํางานในสถานีตํารวจไมเปนระบบ ตางฝายตางทํางานสงผลใหคดีลาชา 
2. อัตราผูชวยพนกังานสอบสวนไมเปนไปตามกฎหมาย 
3. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 
 

กรณีศึกษาที่ 8 1. คาตอบแทนในการปฏิบัติงานเล่ือมลํ้ากับสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม 
2. ปริมาณงานกับจํานวนพนกังานสอบสวนไมสมดุลกัน 
3. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 
4. เงินคาสํานวนไมออกตามกฎหมาย 
 

 
ขอเสนอแนะอื่นๆ  
1. ควรแยกงานสายงานสอบสวนออกจากหนวยงานอ่ืนๆในสถานีตํารวจเพ่ือความ               

คลองตัวในการปฏิบัติงาน 
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กลุมที่ 3 พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3) 
 

ตารางที่ 25  แสดงปญหาและอุปสรรคในทางปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ  
                      (สบ3) 
 

กรณีศึกษา ปญหาและอปุสรรคที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 9 1. ผูบังคับบัญชาไมสนใจปญหาของพนกังานสอบสวน 
2. คาตอบแทนไมเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีไดรับ 
3. สวัสดิการท่ีมีไมเพียงพอ เชน ในเรื่องของท่ีพัก คารกัษาพยาบาล ทุนศึกษาตอ 
การฝกและพัฒนาอบรม ฯลฯ 
4. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 
5. ความกาวหนาในการทํางานก็เติบโตชากวาสายงานอ่ืน 

 

กรณีศึกษาที่ 10 1. ปริมาณงานกับจํานวนพนกังานสอบสวนไมสมดุลกัน 
2. พนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนจริง (มีแตช่ือ) 

กรณีศึกษาที่ 11 1. พนักงานสอบสวนไมมีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางาน 
2. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 

กรณีศึกษาที่ 12 1. ปริมาณงานกับจํานวนพนักงานสอบสวนไมสมดุลกันสงผลตอเวลาพักผอน 
ไมมีเวลาใหกับครอบครัว 
2. คาตอบแทนไมเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีไดรับ 
3. ลักษณะงานดานสอบสวนมีความเตรียดสูง 
4. ความกาวหนาในการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับการสอบแขงขนั ซ่ึงมีความเขมขนมี
ผูสอบไดนอย 
 

 
 
 

 
 



120 
 

 

กลุม 4 พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ  (สบ4) 
 

ตารางที่ 26 แสดงปญหาและอุปสรรคในทางปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ  (สบ4) 
 

กรณีศึกษา ปญหาและอปุสรรคที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 13 1. คาตอบแทนในการปฏิบัติงานเล่ือมลํ้ากับสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม 
2. กฎ ระเบียบ ขอบังคับในการปฏิบัติงานเปนปญหาในการปฏิบัติงาน (ไม
สามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานไดจริง) 

กรณีศึกษาที่ 14 1. คาตอบแทนในการปฏิบัติงานเล่ือมลํ้ากับสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม 
2. หัวหนาสถานีไมเห็นความสําคญัของานสอบสวน 
 

กรณีศึกษาที่ 15 1. ปริมาณงานกับจํานวนพนกังานสอบสวนไมสมดุลกัน 
2. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 
3. พนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนจริง (มีแตช่ือ) 
4. พนักงานสอบสวนไมมีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางาน 

 

กรณีศึกษาที่ 16 1. วัฒนธรรมตํารรวจ 
2. ผูบังคับบัญชาไมสนใจปญหาของพนกังานสอบสวน 
3. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 

 
สรุปปญหาและอุปสรรคที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจ 
 
1. พนักงานสอบสวน (สบ1) 

1.มิติดานความสัมพันธกับผูบงัคับบัญชา 
   1. หัวหนาสถานีไมใชคนของสายสอบสวนสงผลใหไมเขาใจปญหารวมตลอดถึงการขาด

การสนับสนุน 
   2.หัวหนางานสอบสวนสนใจไมสนใจในปญหาของพนักงานสอบสวน ผูใตบังคับบัญชา 
2.มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
   1. กฎ ระเบียบ ขอบังคับในการปฏิบัติงานเปนปญหาในการปฏิบัติงาน 
   2. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 
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   3. พนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนจริง (มีแตช่ือ) 
3. มิติดานการพัฒนาความสามารถ 
   1. พนักงานสอบสวนไมมีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางาน 
   2. ลักษณะงานดานสอบสวนมีความเตรียดสูง 

    3. ปริมาณงานกับผูปฏิบัติงานไมสมดุลกนั 
    4. สายงานสอบสวนเติบโตชา (ความกาวหนาในการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับการสอบแขงขัน 
ซ่ึงมีความเขมขน) 
 4. มิติดานเงินเดอืนและสวัสดกิาร 
    1, คาตอบแทนในการปฏิบัติงานเล่ือมลํ้ากับสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม 
 
2. พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) 
 

1. มิติดานการพัฒนาความสามารถ 
    1. ลักษณะงานดานสอบสวนมีความเตรียดสูง 
    2. พนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนจริง (มีแตช่ือ) 
    3. ปริมาณงานกับผูปฏิบัติงานไมสมดุลกนั 
    4. การทํางานในสถานีตํารวจไมเปนระบบ ตางฝายตางทํางาน 
 2. มิติดานเงินเดอืนและสวัสดกิาร 
     1. เงินท่ีพนักงานสอบสวนควรจะไดกลับไมได เชน  เบ้ียเล้ียง เงินอุดหนุนตางๆ                        
เงินคาสํานสํานวน 
    2. คาตอบแทนในการปฏิบัติงานเล่ือมลํ้ากับสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม 

3. มิติดานความสัมพันธกับผูบงัคับบัญชา 
    1.หัวหนางานสอบสวนสนใจไมสนใจในปญหาของพนักงานสอบสวนและ
ผูใตบังคับบัญชา 

4. มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
    1. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 
    2. อัตราผูชวยพนกังานสอบสวนไมเปนไปตามกฎหมาย 
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3. พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3) 
 

1. มิติดานความสัมพันธกับผูบงัคับบัญชา 
     1. หัวหนาง านสอบ สวนสนใ จไมสน ใจในปญ หาของ พนักงาน สอบสว น 
ผูใตบังคับบัญชา 
 2. มิติดานเงินเดอืนและสวัสดกิาร 
     1. คาตอบแทนไมเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีไดรับ 
     2. สวัสดิการท่ีมีไมเพียงพอ เชน ในเรื่องของท่ีพัก คารกัษาพยาบาล ทุนศึกษาตอ การฝก
และพัฒนาอบรม ฯลฯ 

3. มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
   1. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 
   2. พนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนจริง (มีแตช่ือ) 
4. มิติดานการพัฒนาความสามารถ 
   1. สายงานสอบสวนเติบโตชา (ความกาวหนาในการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับการสอบแขงขัน 

ซ่ึงมีความเขมขน) 
   2. ปริมาณงานกับผูปฏิบัติงานไมสมดุลกัน 
   3. พนักงานสอบสวนไมมีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางาน 
   4. ลักษณะงานดานสอบสวนมีความเตรียดสูง 
 

4. พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ  (สบ4) 
 
1. มิติดานเงินเดอืนและสวัสดกิาร 
    1. คาตอบแทนในการปฏิบัติงานเล่ือมลํ้ากับสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม 
2. มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
    1. กฎ ระเบียบ ขอบังคับในการปฏิบัติงานเปนปญหาในการปฏิบัติงาน 
3. มิติดานความสัมพันธกับผูบงัคับบัญชา 

     1. หัวหนางานสอบสวนสนใจไมสนใจในปญหาของพนักงานสอบสวนและ
ผูใตบังคับบัญชา 

4. มิติดานการพัฒนาความสามารถ  
   1. ปริมาณงานกับผูปฏิบัติงานไมสมดุลกัน 
   2. พนักงานสอบสวนไมมีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางาน 
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    3. วัฒนธรรมตํารวจ 
5. มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
    1. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 
    2. พนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนจริง (มีแตช่ือ) 

 
ตารางที่ 27  แสดงการสรุปเปรียบเทียบปญหาและอุปสรรคในทางปฏิบัติงาน 
 

ปญหาและอปุสรรคในการทํางาน พนักงาน
สอบสวน  

(สบ1) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูชํานาญการ 
(สบ2) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูชํานาญการ
พิเศษ (สบ3) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูทรงคุณวุฒิ  
(สบ4) 

1. หัวหนาสถานีไมใชคนของสายสอบสวน สงผลให
ไมเขาใจปญหารวมตลอดถึงการขาดการสนับสนนุ 

 
 

   

2.หัวหนางานสอบสวนสนใจไมสนใจในปญหาของ
พนักงานสอบสวนและผูใตบังคับบัญชา 

 
 

 
 

 
 

 
 

3. กฎ ระเบียบ ขอบังคับในการปฏิบัติงานเปนปญหา
ในการปฏิบัติงาน 

 
 

   
 

4. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงาน         
ขาดแคลน 

 
 

 
 

 
 

 
 

5. พนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดาน
สอบสวนจริง (มีแตช่ือ) 

 
 

 
 

 
 

 

6. พนักงานสอบสวนไมมีอํานาจในการตัดสินใจใน
การทํางาน 

 
 

  
 

 
 

7. ลักษณะงานดานสอบสวนมีความเตรียดสูง  

 
 

 
 

  

8. ปริมาณงานกับผูปฏิบัติงานไมสมดุลกนั  

 
 

 
 

 
 

 
9, สายงานสอบสวนเติบโตชา (ความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงานขึ้นอยูกับการสอบแขงขัน ซ่ึงมีความเขมขน) 

 
 

 

  
 

 
 

10, คาตอบแทนในการปฏิบัติงานเล่ือมลํ้ากับสายงาน
อ่ืนในกระบวนการยุติธรรม 

 
 

 
 

  
 
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ตารางที่ 27  แสดงการสรุปเปรียบเทียบปญหาและอุปสรรคในทางปฏิบัติงาน 
 

ปญหาและอปุสรรคในการทํางาน พนักงาน
สอบสวน  

(สบ1) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูชํานาญการ 
(สบ2) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูชํานาญการ
พิเศษ (สบ3) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูทรงคุณวุฒิ  
(สบ4) 

11. การทํางานในสถานีตํารวจไมเปนระบบ ตางฝาย
ตางทํางาน 

  
 

  

12. เงินท่ีพนักงานสอบสวนควรจะไดกลับไมได เชน  
เบ้ียเล้ียง เงินอุดหนุนตางๆ เงินคาสํานสํานวน 

  
 

  

13.  อัตราผูชวยพนกังานสอบสวนไมเปนไปตาม
กฎหมาย 

  
 

  

14. คาตอบแทนไมเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีไดรับ   

 
  

15.สวัสดิการท่ีมีไมเพียงพอ เชน ในเรื่องของท่ีพัก           
คารักษาพยาบาล ทุนศึกษาตอ การฝกและพัฒนาอบรม 
ฯลฯ 

  
 

 
 

 

16. วัฒนธรรมการปฏิบัติงานของตํารวจ     

 
จากตารางท่ี 27 สามารถสรุปไดวาปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงาน

สอบสวนสามารถจําแนกได 16 ขอ โดยมีสาระสําคัญ ดังนี้ 
1. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฎในกลุมพนักงาน

สอบสวนทุกกลุมตัวอยางมีท้ังหมด 2 ขอ ไดแก 
     - ขอ 4 อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหในการปฏิบัติงานขาดแคลน 
     - ขอ 8 ปริมาณงานกับผูปฏิบัติงานไมสมดุลกัน 
2, ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏในกลุมพนักงาน

สอบสวน (สบ1) พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) และพนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ 
(สบ3) มีท้ังหมด 2 ขอ ไดแก  

    - ขอ 7 ลักษณะงานดานสอบสวนมีความเตรียดสูง 
    - ขอ 5 พนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนจริง (มีแตช่ือ) 
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3, ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏในกลุมพนักงาน
สอบสวน (สบ1) พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) และสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ  (สบ4)                    
มีท้ังหมด 1 ขอ ไดแก  

    - ขอ 10  คาตอบแทนในการปฏิบัติงานเล่ือมลํ้ากับสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม 
4. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏในกลุมพนักงาน

สอบสวน (สบ1) พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3) และสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ (สบ4)                    
มีท้ังหมด 3 ขอ ไดแก 

    - ขอ 2 หัวหนางานสอบสวนสนใจไมสนใจในปญหาของพนักงานสอบสวนและ
ผูใตบังคับบัญชา 

    - ขอ 6 พนักงานสอบสวนไมมีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางาน 
    - ขอ 9 สายงานสอบสวนเติบโตชา (ความกาวหนาในการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับการ

สอบแขงขัน ซ่ึงมีความเขมขน) 
5. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏในกลุมพนักงาน

สอบสวน (สบ1) และสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ (สบ4) มีท้ังหมด 1 ขอ ไดแก 
    - ขอ 3 กฎ ระเบียบ ขอบังคับในการปฏิบัติงานเปนปญหาในการปฏิบัติงาน 
6. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏเฉพาะในกลุม               

พนักงานสอบสวน (สบ1) มีท้ังหมด 1 ขอ ไดแก 
    - ขอ 1 หัวหนาสถานีไมใชคนของสายสอบสวน สงผลใหไมเขาใจปญหารวมตลอดถึง

การขาดการสนับสนุน 
7. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏเฉพาะในกลุม

พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) มีท้ังหมด 3 ขอ ไดแก 
    -  ขอ 11 การทํางานในสถานีตํารวจไมเปนระบบ ตางฝายตางทํางาน 
    -  ขอ 12  เงินท่ีพนักงานสอบสวนควรจะไดกลับไมได เชน  เบ้ียเล้ียง เงินอุดหนุนตางๆ 

เงินคาสํานสํานวน 
     -  ขอ 13  อัตราผูชวยพนักงานสอบสวนไมเปนไปตามกฎหมาย 
8. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏเฉพาะในกลุม

พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3) มีท้ังหมด 2 ขอ ไดแก 
     - ขอ 14. คาตอบแทนไมเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีไดรับ 
     - ขอ 15 สวัสดิการท่ีมีไมเพียงพอ เชน ในเรื่องของท่ีพัก คารักษาพยาบาล ทุนศึกษาตอ 

การฝกและพัฒนาอบรม ฯลฯ 
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9. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏเฉพาะในพนักงาน
สอบสวนผูทรงคุณวุฒิ (สบ4) มีท้ังหมด 1 ขอ ไดแก 

    - ขอ 16 วัฒนธรรมการปฏิบัติงานของตํารวจ 
 
ขอคําถาม  ในฐานะที่ทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะมี
มาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
สํารับสังคมไทย 
 

พนักงานสอบสวน (สบ1) 
 
ตารางที่ 28  แสดงขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวน (สบ1) 
 

กรณีศึกษา ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 1 1. ควรลดขั้นตอนบางอยางท่ีไมจําเปนออก เชน การปฏิบัติงานท่ีตองผาน
กระบวนการหลายช้ัน มีผูอนุมัติหลายคน 
2. ควรใหสายงานสอบสวนมีความเปนอิสระแยกออกจากสายงานอ่ืนๆในสถานี
ตํารวจ 

กรณีศึกษาที่ 2 1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลีกษณะงานท่ีไดรบั 
2. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคด ี
3. ควรจดัใหมีผูชวยพนกังานสอบสวนตามท่ีกําหนดไวตามกฎหมาย (พนักงาน
สอบสวน 1 คน ผูชวยพนักงานสอบสวน 1 คน 

กรณีศึกษาที่ 3 1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมเทียบเทากับบุคลากรอ่ืนในสายงาน
กระบวนการยุติธรรม 
2. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคด ี
 

กรณีศึกษาที่ 4 1. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคดี (ภูธงงานนอย
ควรมีพนกังานสอบสวนนอย นครบาลงานเยอะควรมีพนักงานสอบสวนเยอะ
กวาภูธร) 
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พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) 
 

ตารางที่ 29 แสดงขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) 
 

กรณีศึกษา ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 5 1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมเทียบเทากับบุคลากรอ่ืนในสายงาน
กระบวนการยุติธรรม 
2. ควรจดัหาวัสดุอุปกรณในการใหเหมาะสมกับการปฏิบัตงิาน 
3. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคด ี

กรณีศึกษาที่ 6 1. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคด ี
2. ควรใหผูบังคับบัญชางานสอบสวนเปนคนของสายงานสอบสวน 

กรณีศึกษาที่ 7 1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลีกษณะงานท่ีไดรบั 
2. ควรสรางบรรยากาศในการทํางานใหหนวยงานตางๆในสถานีสามารถทํางาน
ดวยกนัได 

กรณีศึกษาที่ 8 1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลีกษณะงานท่ีไดรับ 
2. การเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง ไมควรใชการสอบแตเพียงอยางเดียว ควรนําเอา
ลการปฏิบัติงานมาใชในการประเมินเพ่ือเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงดวย  
 

 
กลุมที่ 3 พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3) 

 

ตารางที่ 30 แสดงขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ  (สบ3) 
 

กรณีศึกษา ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 9 1. ผูบังคับบัญชาควรมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะ           
อยางยิ่งในดานการพิจารณาความดีความชอบ 
2. ควรจัดหาวัสดุอุปกรณในการใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 30 แสดงขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ  (สบ3) 
 

กรณีศึกษา ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 10 1. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคด ี

กรณีศึกษาที่ 11 1. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคด ี
2. ควรจดัหาวัสดุอุปกรณในการใหเหมาะสมกับการปฏิบัตงิาน 

กรณีศึกษาที่ 12 1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลีกษณะงานท่ีไดรับ 
2. ควรมีการใหรางวัลเม่ือทํางานเปนผลสําเร็จ ยกยองเม่ือทําความด ี

 
กลุม 4 พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ  (สบ4) 

 
ตารางที่ 31  แสดงปญหาและอุปสรรคในทางปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ  (สบ4) 
 

กรณีศึกษา ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 13 1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมเทียบเทากับบุคลากรอ่ืนในสายงาน
กระบวนการยุติธรรม 
2. ควรมีคาตอบแทนพิเศษใหกับพนักงานสอบสวนท่ีมีวุฒกิารศึกษาเพ่ิมขึน้ เชน 
วุฒิเนติบัณฑิต 
 

กรณีศึกษาที่ 14 1. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคด ี
2. ควรมีลดขั้นตอนการจัดทําเอกสาร (สํานวนการสอบสวน)ใหเหลือเทาท่ี
จําเปน เพ่ือลดปริมาณงานท่ีเพ่ิมขึ้น  
3. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมเทียบเทากับบุคลากรอ่ืนในสายงาน
กระบวนการยุติธรรม 
4. ควรใหอิสระในการปฏิบัติงานแกพนักงานสอบสวน 
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ตารางที่ 31  แสดงปญหาและอุปสรรคในทางปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ  (สบ4) 
 

กรณีศึกษา ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจ 

กรณีศึกษาที่ 15 1. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคด ี
2. ควรจดัใหมีผูชวยพนกังานสอบสวนตามท่ีกําหนดไวตามกฎหมาย 
3. ควรจดัหาวัสดุอุปกรณในการใหเหมาะสมกับการปฏิบัตงิาน 
4. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลีกษณะงานท่ีไดรบั 
5. ควรใหอิสระในการปฏิบัติงานแกพนกังานสอบสวน 

กรณีศึกษาที่ 16 1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมเทียบเทากับบุคลากรอ่ืนในสายงาน
กระบวนการยุติธรรม 
2. ควรจัดหาวัสดุอุปกรณในการใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
3. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคดี 

 
สรุปปญหาและอุปสรรคที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจ 
 
1. พนักงานสอบสวน (สบ1) 
 

1. มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
    1. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคดี 
   2. ควรจัดใหมีผูชวยพนักงานสอบสวนตามท่ีกําหนดไวตามกฎหมาย 
2. มิติดานการพัฒนาความสามารถ 

       1. ควรลดขั้นตอนบางอยางท่ีไมจําเปนออก เชน การปฏิบัติงานท่ีตองผานกระบวนการ
หลายช้ัน มีผูอนุมัติหลายคน 

   2. ควรใหสายงานสอบสวนมีความเปนอิสระแยกออกจากสายงานอ่ืนๆในสถานีตํารวจ 
 3. มิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

   1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลีกษณะงานท่ีไดรับ 
   2. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมเทียบเทากับบุคลากรอ่ืนในสายงานกระบวนการ

ยุติธรรม 
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2. พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) 
 

1. มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
    1. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคดี 
   2. ควรจัดหาวัสดุอุปกรณใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
   3. ควรสรางบรรยากาศในการทํางานใหหนวยงานตางๆในสถานีสามารถทํางานดวย            

กันได 
2. มิติดานการพัฒนาความสามารถ 

       1. การเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง ไมควรใชการสอบแตเพียงอยางเดียว ควรนําเอาลการ
ปฏิบัติงานในดานอ่ืนมาใชในการประเมินเพ่ือเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงดวย 
       2. ควรใหผูบังคับบัญชางานสอบสวนเปนคนของสายงานสอบสวน 
 3. มิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

   1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลีกษณะงานท่ีไดรับ 
   2. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมเทียบเทากับบุคลากรอ่ืนในสายงานกระบวนการ

ยุติธรรม 
 
3. พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3) 
 

1. มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
    1. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคดี 
   2. ควรจัดหาวัสดุอุปกรณในการใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

 2. มิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
   1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลีกษณะงานท่ีไดรับ 

 3. มิติดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
     1. ผูบังคับบัญชาควรมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยางยิ่งใน
ดานการพิจารณาความดีความชอบ 
 4. มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

    1. ควรมีการใหรางวัลเม่ือทํางานเปนผลสําเร็จ ยกยองเม่ือทําความด ี
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4. พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ  (สบ4) 
 
1. มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
    1. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคดี 
   2. ควรจัดใหมีผูชวยพนักงานสอบสวนตามท่ีกําหนดไวตามกฎหมาย 
   3. ควรจัดหาวัสดุอุปกรณในการใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
2. มิติดานการพัฒนาความสามารถ 

               1. ควรมีลดขั้นตอนการจัดทําเอกสาร (สํานวนการสอบสวน)ใหเหลือเทาท่ีจําเปน เพ่ือลด
ปริมาณงานท่ีเพ่ิมขึ้น  

   2. ควรใหอิสระในการปฏิบัติงานแกพนักงานสอบสวน 

 3. มิติดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
   1. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมเทียบเทากับบุคลากรอ่ืนในสายงานกระบวนการ

ยุติธรรม 
       2. ควรมีคาตอบแทนพิเศษใหกับพนักงานสอบสวนท่ีมีวฒุิการศึกษาเพ่ิมขึ้น เชน วุฒิเนติ
บัณฑิต 
    3. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลีกษณะงานท่ีไดรับ 
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ตารางที่ 32  แสดงการสรุปเปรียบเทียบขอเสนอในการสรางแรงจูงใจ 
 

ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจ พนักงาน
สอบสวน  

(สบ 1) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูชํานาญการ 
(สบ 2) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูชํานาญการ
พิเศษ (สบ 3) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูทรงคุณวุฒิ  
(สบ 4) 

1. ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับ
ปริมาณคด ี

 
 

 
 

 
 

 
 

2. ควรจัดใหมีผูชวยพนักงานสอบสวนตามท่ีกําหนดไว
ตามกฎหมาย 

 
 

   
 

3. ควรลดขั้นตอนบางอยางท่ีไมจําเปนออก เชน การ
ปฏิบัติงานท่ีตองผานกระบวนการหลายช้ัน มีผูอนุมัติ
หลายคน 

 
 

   
 

4. ควรใหสายงานสอบสวนมีความเปนอิสระแยกออก
จากสายงานอ่ืนๆในสถานีตํารวจ 

 
 

   

5. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลีกษณะงานท่ี
ไดรับ 

 
 

 
 

 
 

 
 

6. ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมเทียบเทากับ
บุคลากรอ่ืนในสายงานกระบวนการยุติธรรม 

 
 

 
 

  
 

7. ควรจดัหาวัสดุอุปกรณใหเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน 

  
 

 
 

 
 

8. ควรสรางบรรยากาศในการทํางานใหหนวยงาน
ตางๆในสถานีสามารถทํางานดวยกันได 

  
 

  

9. การเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง ไมควรใชการสอบแต
เพียงอยางเดียว ควรนําเอาลการปฏิบัติงานในดานอ่ืน
มาใชในการประเมินเพ่ือเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงดวย 

  
 

  

10. ควรกําหนดใหผูบังคับบัญชางานสอบสวนเปนคน
ของสายงานสอบสวน 

  
 

  

11. ผูบังคับบัญชาควรมีคณุธรรมและจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการพิจารณาความ
ดีความชอบ 

   
 
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ตารางที่ 32  แสดงการสรุปเปรียบเทียบขอเสนอในการสรางแรงจูงใจ 
 

ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจ พนักงาน
สอบสวน  

(สบ1) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูชํานาญการ 
(สบ2) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูชํานาญการ
พิเศษ (สบ3) 

พนักงาน
สอบสวน

ผูทรงคุณวุฒิ  
(สบ4) 

12. ควรมีการใหรางวัลเม่ือทํางานเปนผลสําเร็จ ยกยอง
เม่ือทําความด ี

  
 

 
 

 

13. ควรใหอิสระในการปฏิบัติงานแกพนกังาน
สอบสวน 

    
 

14. ควรมีคาตอบแทนพิเศษใหกับพนักงานสอบสวนท่ี
มีวุฒิการศึกษาเพ่ิมขึ้น เชน วุฒิเนติบัณฑิต 

    
 

 
จากตารางท่ี 32 สามารถสรุปไดวาขอเสนอในการสรางแรงจูงใจในการทํางานของ

พนักงานสอบสวนสามารถจําแนกได 14 ขอ โดยมีสาระสําคัญ ดังนี้ 
1. ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฎในกลุมพนักงาน

สอบสวนทุกกลุมตัวอยางมีท้ังหมด 2 ขอ ไดแก 
     - ขอ 1  ควรเพ่ิมจํานวนพนักงานสอบสวนใหเหมาะสมกับปริมาณคดี 
     - ขอ 5  ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลีกษณะงานท่ีไดรับ 
2. ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏในกลุมพนักงาน

สอบสวน (สบ1) พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) และพนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ                
(สบ4) มีท้ังหมด 1 ขอ ไดแก 

     - ขอ 6 ควรเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมเทียบเทากับบุคลากรอ่ืนในสายงาน
กระบวนการยุติธรรม 

3. ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏในกลุมพนักงาน
สอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3) และพนักงานสอบสวน
ผูทรงคุณวุฒิ (สบ4) มีท้ังหมด 1 ขอ ไดแก 

     - ขอ 7  ควรจัดหาวัสดุอุปกรณใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
4. ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏในกลุมพนักงาน

สอบสวน (สบ1) และพนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ (สบ4) มีท้ังหมด 2 ขอ ไดแก 
     - ขอ 2 ควรจัดใหมีผูชวยพนักงานสอบสวนตามท่ีกําหนดไวตามกฎหมาย 



134 
 

 

    - ขอ 3 ควรลดขั้นตอนบางอยางท่ีไมจําเปนออก เชน การปฏิบัติงานท่ีตองผาน
กระบวนการหลายช้ัน มีผูอนุมัติหลายคน 

5. ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏเฉพาะในกลุมพนักงาน
สอบสวน (สบ1) มีท้ังหมด 1 ขอ ไดแก 

     - ขอ 4. ควรใหสายงานสอบสวนมีความเปนอิสระแยกออกจากสายงานอ่ืนๆในสถานี
ตํารวจ 

6. ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏเฉพาะในกลุมพนักงาน
สอบสวนผูชํานาญการ (สบ2) มีท้ังหมด 3 ขอ ไดแก 

     - ขอ 8 ควรสรางบรรยากาศในการทํางานใหหนวยงานตางๆในสถานีสามารถทํางาน
ดวยกันได 

     - ขอ 9 การเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง ไมควรใชการสอบแตเพียงอยางเดียว ควรนําเอา
ลการปฏิบัติงานในดานอ่ืนมาใชในการประเมินเพ่ือเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงดวย 

      - ขอ 10 ควรกําหนดใหผูบังคับบัญชางานสอบสวนเปนคนของสายงานสอบสวน 
7. ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏเฉพาะในกลุมพนักงาน

สอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3) มีท้ังหมด 2 ขอ ไดแก 
     - ขอ 11 ผูบังคับบัญชาควรมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยางยิ่ง

ในดานการพิจารณาความดีความชอบ 
     - ขอ 12 ควรมีการใหรางวัลเม่ือทํางานเปนผลสําเร็จ ยกยองเม่ือทําความด ี
7. ขอเสนอในการสรางแรงจูงใจของพนักงานสอบสวนท่ีปรากฏเฉพาะในกลุมพนักงาน

สอบสวนผูทรงคุณวุฒิ  (สบ4) มีท้ังหมด 2 ขอ ไดแก 
    - ขอ 13 ควรใหอิสระในการปฏิบัติงานแกพนักงานสอบสวน 
    - ขอ 14 ควรมีคาตอบแทนพิเศษใหกับพนักงานสอบสวนท่ีมีวุฒิการศึกษาเพ่ิมขึ้น เชน 

วุฒิเนติบัณฑิต 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
วิเคราะหผลการสํารวจปจจัยแรงจูงใจในการทํางานและปญหาที่สงตอแรงจูงใจ 

ในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
 

การวิเคราะหผลการสํารวจงานวิจัยเรื่อง “การสํารวจปญหาทางกฎหมายและปญหาประการ
อ่ืนท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจ                
นครบาล” ในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือวิเคราะหผลการสํารวจปญหา สาเหตุของปญหาท่ีสงผลตอ
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล ปรากฏผล
ดังนี้  

 
5.1 การวิเคราะหผลการสํารวจปจจัยแรงจูงใจภายใน 

 
              5.1.1 มิติดานความม่ันคง                

 
พนักงานสอบสวน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติดานความม่ันคงในระดับมาก (  = 

3.56, S.D = 1.21) โดยมีคาเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงสุดในดานการปราศจากกังวลใจใดๆ
วาจะถูกปลดออกจากตําแหนงท่ีทําอยู (  = 3.91, S.D = 1.06) รองลงมาเปนเรื่องรูสึกพอใจใน
ตําแหนงหนาท่ีท่ีทําอยูเพราะคิดวามีความม่ันคง (  = 3.48, S.D = 1.33) ซ่ึงแสดงใหเห็นขอเท็จจริง
ประการหนึ่งวาอาชีพพนักงานสอบสวนเปนอาชีพท่ีมีความม่ันคงสูงอาจเปนเพราะพนักงาน
สอบสวนเปนอาชีพท่ีอยูในระบบราชการ การปลดออกจากตําแหนงจึงตองปฏิบัติตามหลักเกณฑท่ี
กฎหมายกําหนดไว กลาวคือ จะตองมีการกระทําความผิดวินัยรายแรงเสียกอนและตองผานการ
วินิจฉัยจากคณะกรรมการสอบสวนวินัยขาราชการตํารวจจนปรากฎหลักฐานแนชัดวากระทําผิด
และเปนความผิดตอวินัยรายแรงจึงจะใหออกจากราชการได (พระราชบัญญัติตํารวจแหงชาติ พ.ศ. 
2557 มาตรา 86) ซ่ึงตางจากการปฏิบัติงานในภาคเอกชนท่ีสภาวะความม่ันคงขึ้นอยูกับ                        
ผลประกอบการ ผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของนายจางเปนสําคัญ ดังนั้น อาชีพพนักงาน
สอบสวนจึงเปนอาชีพท่ีมีความม่ันคงสูงมาก ถาไมไดปฏิบัตหินาท่ีผิดกฎระเบียบในเรื่องสําคัญหรือ
กระทําการโดยทุจริตโอกาสในการถูกใหออกจากงานแทบจะไมมี ในสวนนี้ถือเปนจุดแข็งหรือ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเชิงบวกของพนักงานสอบสวน ทําใหพนักงานสอบสวนกลาท่ีจะ
ปฏิบัติงานไปตามหนาท่ีและกฎระเบียบ ขอบังคับตางๆท่ีหนวยงานกําหนดไว  

แมวาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนดานความม่ันคงจะมี                 
ในระดับสูงท้ัง 2 ดาน แตในดานโอกาสจะเปล่ียนแปลงหรือโยกยายไปอยูในตําแหนงอ่ืนท่ีทาน           
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ไมตองการ พนักงานสอบสวนกับมีแรงจูงใจในเรื่องดังกลาวอยูในระดับปานกลาง (  = 3.28, S.D 
= 1.24) แสดงใหเห็นขอเท็จจริงท่ีสําคัญประการหนึ่งวา แมวาอาชีพพนักงานสอบสวนจะมี             
ความม่ันคงในแงการไมถูกไลออกหรือปลอดออกแตพนักงานสอบสวนยังคงมีความเส่ียงท่ี                    
จะถูกโยกยายไปอยูในตําแหนงท่ีไมตองการไดตลอดเวลาถาปฏิบัติงานไมถูกใจผูบังคับบัญชา จาก
ผลการสํารวจพบวาระดับความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนตอประเด็นปญหาดังกลาวมีคาเฉล่ีย
อยูในระดับปานกลางซ่ึงแสดงใหเห็นวาพนักงานสอบสวนยังคงมีปญหาในเรื่องการถูกส่ังยายอยู
บางแตยังไมถือวาเปนปญหาสําคัญท่ีสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สอบสวน  

 
5.1.2  มิติดานความสมดุลระหวางานกบัชีวิต 
 
พนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติดานความสมดุลระหวางานกับชีวิต

ในระดับนอย (  = 2.41, S.D = 1.12) โดยมีคาเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับนอยท่ีสุด
ในดานการมีเวลาใหกับครอบครัวอยางเพียงพอ (  = 2.01, S.D = 1.12) รองลงมาเปนในดานเวลา
พักผอนกับเวลาปฏิบัติงานของทานมีความสมดุลกัน (  = 2.01, S.D = 1.09) ดานการทํางาน
นอกเหนือเวลาราชการเปนท่ียอมรับของครอบครัว (  = 2.28 S.D = 1.08) และดานการมีโอกาส
ผอนคลายความเครียดในระหวางปฏิบัติงาน (  = 2.36 S.D = 1.15) แสดงใหเห็นขอเท็จจริง
ประการหนึ่งวาลักษณะงานสอบสวนเปนงานท่ีสงผลกระทบตอเวลาพักผอนและการมีเวลาวาง
ใหกับครอบครัว เม่ือพิจารณาถึงสาเหตุและสภาพปญหาดังกลาวจากการวิจัยเชิงคุณภาพพบวา 
ปริมาณงานกับจํานวนพนักงานสอบสวนไมสมดุลกัน สงผลตอเวลาพักผอนและการใชเวลากับ
ครอบครัวของพนักงานสอบสวน ดังจะเห็นไดจากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา 

 
“ปญหาของพนักงานสอบสวนมันเยอะและซับซอนทั้งเร่ืองงาน เร่ืองคนและก็เร่ืองเงิน     

เร่ืองงานก็มีทั้งเร่ืองงานที่ไมพอกับคน ขาดกําลังคนมาปฏิบัติงานดานสอบสวน เชน ขาดพนักงาน
สอบสวน ขาดผูชวยพนักงานสอบสวน ไมมีเจาหนาที่ขับรถสงผูตองหา เสมียนที่เขียนประจําวันมี
ไมเพียงพอ สุดทายก็ตองลงกับพนักงานสอบสวนซ่ึงตองทําเองทุกอยาง” 
 

“ปริมาณคดีก็เปนอีกปญหาหนึ่งที่สําคัญ ทุกวันนี้พนักงานสอบสวนทํางานกับจนแทบจะ 
ไมมีเวลาพัก จํานวนคนไมพอกับปริมาณงาน ปริมาณคดีเยอะแตพนักงานสอบสวนมีนอย” 

 



137 
 

 

“จํานวนพนักงานสอบสวนที่มีอยูกับปริมาณคดีไมสมดุลกัน พนักงานสอบสวนที่มีอยูไม
สามารถรับผิดชอบคดีที่เกิดขึ้นทั้งหมดได สงผลตอเวลาพักผอน ไมมีเวลาใหกับครอบครัว ปญหานี้
เปนปญหาเร้ือรังของผูปฏิบัติงานในสายงานสอบสวน” 

 
สาเหตุสําคัญของปญหาดังกลาว ผูวิจัยมองวา นาจะเกิดจากการขาดความแนนอนใน               

การกําหนดกรอบอัตรากําลังของพนักงานสอบสวน เนื่องจากในปจจุบันอํานาจในการกําหนด
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                      
พนักงานสอบสวนในทองท่ีใดจะมีจํานวนเทาไรขึ้นอยูกับดุลยพินิจของผูมีอํานาจในสํานักงาน
ตํารวจแหงชาตจิะเปนผูกําหนด (ระเบียบ ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวนในการแตงตั้งและอํานาจ
หนาท่ีในการบังคับบัญชาพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2554 ขอ 4) สงผลใหกรอบอัตราของพนักงาน
สอบสวนไมสะทอนตอสภาพความตองการท่ีแทจริง ในบางพ้ืนท่ีท่ีมีปริมาณคดีมากอาจมี                  
พนักงานสอบสวนนอย ในขณะท่ีในเขตพ้ืนท่ีท่ีมีปริมาณคดีนอยอาจมีพนักงานสอบสวนมาก            
สถานการณดังกลาวนี้สงผลใหพนักงานสอบสวนในเขตพ้ืนท่ีซ่ึงมีปริมาณคดีมากตองทํางาน           
อยางหนัก ขาดเวลาในการพักผอน ขาดเวลาสันทนาการ รวมตลอดถึงเวลาใหกับครอบครัว               
อันเปนรากฐานสําคัญในการดํารงชีวิต ในดานสภาพการทํางาน เม่ือปริมาณคดกีับจํานวนพนักงาน
สอบสวนไมสมดุลกัน สงผลใหการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนขาดประสิทธิภาพ                  
สํานวนการสอบสวนท่ีตองมีความละเอียด มีความรัดกุมในการเขียน ในทางปฏิบัติไมสามารถ
ดําเนินการใหเปนไปตามท่ีกําหนดได สงผลใหพนักงานสอบสวนมักถูกรองเรียนจากชาวบานถึง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเสมออันนําไปสูการไมขึ้นขั้นเงินเดือนหรือขึ้นขั้นเงินเดือนลาชา
กวาสายงานอ่ืนๆในสถานี นอกจากนี้ในหลายคดีเม่ือสํานวนการสอบสวนไปถึงพนักงานอัยการ 
พนักงานอัยการมักไมสามารถมีคําส่ังในทางคดีไดและตองส่ังใหพนักงานสอบสวนกลับมาทําการ
สอบสวนใหม วงจรดังกลาวนี้กลายเปนวังวนซํ้าซากอันนําไปสูความเบ่ือหนายและขาดแรงจูงใจใน
การทํางานของพนักงานสอบสวน  

 
แนวทางแกไข 
1. ควรแกไขระเบียบ ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวนในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการ

บังคับบัญชาพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2554 ในขอ 4 กําหนดจํานวนพนักงานสอบสวนใหเปน
รูปธรรมมากขึ้น โดยอาจใชปริมาณคดีท่ีเกิดขึ้นในแตละพ้ืนในรอบปท่ีผานมาเปนตัวช้ีวัดการ
กําหนดกรอบอัตราของพนักงานสอบสวน เชน อาจกําหนดในรูปอัตราสวน 1 ตอ 70 (พนักงาน
สอบสวน 1 คน ตอปริมาณคดีในรอบปท่ีผานมา 70 คดี) หรือ อัตราสวนอ่ืนท่ีสํานักงานตํารวจ
แหงชาติเห็นวาเหมาะสมเพ่ือแกไขปญหาจํานวนพนักงานสอบสวนไมสมดุลกับปริมาณคดี  
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2. ควรแกไขระเบียบ ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวนในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการ
บังคับบัญชาพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2554 ในขอ 5 กําหนดอัตราหัวหนางานสอบสวนให
สอดคลองกับจํานวนพนักงานสอบสวนท่ีเพ่ิมขึ้นอยางเปนรูปธรรมคลายคลึงกับในขอ 1 โดยอาจใช
ในรูปอัตราสวน 1 ตอ 20 (หัวหนางานสอบสวน 1 คน ตอพนักงานสอบสวน 20 คน) หรือใน
อัตราสวนอ่ืนท่ีสํานักงานตํารวจแหงชาติเห็นวาเหมาะสม เนื่องจาก ในปจจุบันตามระเบียบ              
ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวนในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชาพนักงาน
สอบสวนกําหนดใหมีหัวหนางานสอบสวนในหนวยงานแตละแหงจํานวนหนวยงานละ 1 คน และ
ใหเพ่ิมหัวหนางานสอบสวนเพ่ิมขึ้นมากกวา 1 คนไดหากเห็นวามีความจําเปน (ระเบียบ ก.ตร.วา
ดวยการกําหนดจํานวนในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชาพนักงานสอบสวน            
พ.ศ. 2554 ขอ 5) ซ่ึงคําวา “จําเปน” ตามระเบียบฯดังกลาวมีความแตกตางกัน ขาดความเปนรูปธรรม
ทุกอยางขึ้นอยูกับดุลยพินิจของสํานักงานตํารวจแหงชาติ สงผลใหในบางพ้ืนท่ีท่ีมีพนักงาน
สอบสวนมากอาจมีหัวหนางานสอบสวนเพียงคนเดียวก็ไดเปนเหตุใหการดูและยังไมท่ัวถึง 
 
ปญหาดานการขาดผูชวยพนักงานสอบสวน 

ปญหาดานการขาดผูชวยพนักงานสอบสวนถือเปนปญหาท่ีสําคัญอีกปญหาหนึ่งใน                
มิติดานความสมดุลระหวางานกับชีวิต โดยเฉพาะอยายิ่งในพ้ืนท่ีท่ีมีปริมาณคดีมากจํานวนพนักงาน
สอบสวนนอย การขาดผูชวยพนักงานสอบสวนสงผลใหพนักงานสอบสวนตองทําเองทุกอยาง              
ซ่ึงงานบางอยางไมเหมาะกับพนักงานสอบสวน เชน งานคียขอมูล งานเสมียนคดี งานธุรการ ฯลฯ  
อันเปนสาเหตุสําคัญท่ีสงผลใหพนักงานสอบสวนขาดเวลาสวนตัว เพราะตองนําเวลาสวนตัวมาใช
กับงานอยางไมเหมาะสม ดังจะเห็นไดจากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา 

 
 “ดานการสนับสนุนในดานตางๆก็ไมมี ตามกฎหมายกําหนดใหพนักงานสอบสวนสามารถ

มีชวยพนักงานสอบสวนได 1 คน ปจจุบันก็ยังไมมีสักคน พนักงานสอบสวนตองทําเองตลอด                    
ไมมีใครชวย” 

 
“บุคลากรที่ทําหนาที่เปนผูชวยรอยเวร เสมียนคดี มีไมครบทุกผลัด สงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน” 
 

 “ควรมีผูชวยพนักงานสอบสวนมาชวยเหลือในการปฏิบัติงาน เหมือนกับนิติกรอัยการ 
เนื่องจากงานเล็กๆนอยๆ ผูชวยพนักงานสอบสวนอาจชวยดําเนินการแทนได” 
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แนวทางแกไข 
แนวทางแกไขในประเด็นปญหาดังกลาว ผูวิจัยเห็นวา ในปจจุบันสํานักงานตํารวจแหงชาติ

ยังไมมีกฎ ระเบียบ ท่ีเกี่ยวของกับอัตราผูชวยพนักงานสอบสวนอยางจริงจัง อัตราผูชวยพนักงาน
สอบสวนในแตละสถานีจะมีหรือไมและมีจํานวนเทาใดขึ้นอยูกับหัวหนาสถานีเปนผูกําหนด     
สงผลใหผูชวยพนักงานสอบสวนแตกตางกันไปในแตละเขตพ้ืนท่ี ดังนั้น ในสวนนี้ผูวิจัยเห็นวา
สํานักงานตํารวจแหงชาติควรกําหนดอัตราของผูชวยพนักงานสอบสวนรวมตลอดถึงเงินประจํา
ตําแหนงของผูชวยพนักงานสอบสวนใหเปนรูปธรรมตามระเบียบ ก.ตร.โดยอาจใชสูตร 1:1                  
(ผูชวยพนักงานสอบสวน 1 คน ตอ พนักงานสอบสวน 1 คน) คลายคลึงกับรูปแบบเดียวกับ
พนักงานอัยการท่ีมีนิติกรอัยการเปนผูชวยงาน 1 คน ตอพนักงานอัยการ 1 คน หรือรูปแบบอ่ืนท่ี
สํานักงานตํารวจแหงชาติเห็นวาเหมาะสม  
 
ปญหาพนักงานสอบสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวน 
 ปญหาประการสุดทายในมิติดานความสมดุลระหวางานกับชีวิตท่ีผูวิจัยพบจากการวิจัย             
ในประเด็นปญหาดังกลาวก็คือ ปญหาพนักงานสอบสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนจากการวจิยั
พบวา มีพนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนอยูจริง ในบางพ้ืนท่ีมีการเอา
เฉพาะช่ือมาใสไวใหเปนพนักงานสอบสวนเพ่ือรับเงินประจําตําแหนงโดยบุคคลเหลานั้นไมได
ปฏิบัติงานดานสอบสวนเลย โดยเฉพาะอยางยิ่งการอางเหตุวาผูบังคับบัญชาขอใหไปชวย            
ราชการซ่ึงการไปชวยราชการดังกลาวมักเปนงานท่ีไมเกี่ยวของกับงานสอบสวน สงผลใหตําแหนง
พนักงานสอบสวนตกอยูในสภาวะขาดแคลน ขอตําแหนงใหมก็ไมได เพราะตําแหนงถูกกันไว
หมดแลว สวนท่ีเหลือก็ตองทํางานตามกําลังท่ีมีและแบกรับภาระงานของพนักงานสอบสวนท่ี             
ไปชวยราชการ เปนผลใหจํานวนบุคลากรดานสอบสวนไมพอเหมาะกับปริมาณคดี  ดังจะเห็นได
จากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา 

 
“ จํานวนคนกับงานไมสมดุลกันมีแตชื่อแตตัวไปชวยราชการ ชวยงานอื่นที่ไมใชงาน

สอบสวน สงผลใหพนักงานสอบสวนขาดแคลน พนักงานสอบสวนที่เหลืออยูทํางานจนไมมี             
เวลาพัก ความจริงแลวเร่ืองนี้ระเบียบก็มีแตผูบังคับบัญชาก็ยังฝาฝนและก็ไมเคยถูกลงโทษ 
สํานักงานตํารวจแหงชาตินาจะมีมาตรการลงโทษผูบังคับบัญชาที่ออกคําส่ังใหพนักงานสอบสวน
ไปชวยราชการที่ผิดระเบียบอยางจริงจังเพ่ือจะไดแกไขปญหาการขาดแคลนบุคลากรดานงาน
สอบสวน” 
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“ในวงการสอบสวน ใครมีเสนมีสายไมตองเขาเวร สามารถขอไปทํางานในหนาที่อื่นไดที่  
ไมเกี่ยวกับงานสอบสวนแตไดรับเงินประจําตําแหนงทุกเดือน ระเบียบก็เขียนไววาไมได                   
แตเจาหนาที่การเงินก็เบิกเงินใหทุกเดือนเพราะผูมีอํานาจส่ังไมมีใครวา สงผลใหงานสอบสวนลน
มือแตคนทํามีไมกี่คนมีแตชื่อกับตําแหนงแตตัวไปชวยราชการที่อื่น” 
 

“ปริมาณคดีเยอะแตพนักงานสอบสวนมีนอย ตําแหนงที่มีอยูก็ถูกเอาไปชวยราชการ                  
ที่เหลืออยูรับมือกันจนไมไหว พอทําไมทันนายก็เรง พอเรงจะใหทันสํานวนก็ไมสมบูรณถูกอัยการ
ส่ังใหสอบใหม แถมเส่ียงถูกรองเรียนจากผูเสียหายอีก” 

 
แนวทางแกไข 
สําหรับแนวทางแกไขปญหาดังกลาว ผูวิจัยเห็นวา สํานักงานตํารวจแหงชาติควรยึด

แนวทางหามมิใหพนักงานสอบสวนท่ีไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวนรับเงินประจําตําแหน ง
พนักงานสอบสวนอยางจริงจัง ความจริงในเรื่องดังกลาวนีมี้ระเบียบของสํานักงานตํารวจแหงชาติ
เขียนไวอยางชัดเจนวาพนักงานสอบสวนผูใดไปชวยราชการโดยไมไดปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนง
รวมแลวเกิน 7 วันตอเดือนใหตัดเงินประจําตําแหนงตามจํานวนวันท่ีไปชวยราชการนั้น (ระเบียบ 
ก.ตร. วาดวยเงินเพ่ิมเปนกรณีพิเศษสําหรับตําแหนงพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2553 ขอ 6) แตในทาง
ปฏิบัติกลับพบวามีการอาศัยความสัมพันธพิเศษระหวางบุคคลในสถานีตํารวจดึงพนักงานสอบสวน
ไปชวยราชการเกินกวา 7 วันแตไดรับเงินประจําตําแหนง ในบางสถานีใชกลวิธีใหพนักงาน
สอบสวนรับสํานวนคดีไปทําหรือรวมลงช่ือในสํานวนการสอบสวนเพ่ือใหไดช่ือวาทํางานดาน
สอบสวนเพ่ือขอรับสิทธิเงินประจําตําแหนง สาเหตสํุาคัญท่ีพนักงานสอบสวนบางสวนกลาท่ีจะทํา
ในลักษณะดังกลาวได จากการวิจัยพบวา มีผูใหการสนับสนุนพนักงานสอบสวนเหลานั้น                 
อยูเบ้ืองหลังโดยเฉพาะอยางยิ่งกลุมหัวหนาสถานีหรือผูมีตําแหนงสูงกวานั้นขึ้นไปบางกลุม              
ตรงจุดนี้ถือวาเปนส่ิงท่ีตองมีการแกไขในวงการตํารวจ  

ซ่ึงในประเด็นปญหาดังกลาวผูวิจัยเห็นวา สํานักงานตํารวจแหงชาติ ควรมีการแกไข
ระเบียบ ก.ตร.วาดวยเงินเพ่ิมเปนกรณีพิเศษสําหรับตําแหนงพนักงานสอบสวน  พ.ศ. 2553 ในขอ  6 
ใหชัดเจนยิ่งขึ้นดวยการกําหนดใหพนักงานสอบสวนท่ีมีสิทธิไดรับเงินประจําตําแหนงจะตองมีการ
เขาเวรครบตามจํานวนครั้งท่ีกําหนดโดยมีผูบังคับบัญชาระดับหัวหนาสถานีหรือหัวหนางาน
สอบสวนลงนามรับรองและไดปฏิบัติงานโดยมีผลงานเปนปริมาณคดีท่ีรับผิดชอบตามเง่ือนไข           
ขั้นต่ําท่ีกําหนดในแตละเดือน เหลานี้เปนตน ซ่ึงพนักงานสอบสวนทานใดมีเกณฑไมถึงตามท่ี
กําหนดยอมไมมีสิทธิรับเงินประจําตําแหนง ในสวนของผูบังคับบัญชา หากมีการตรวจสอบและ
พบวามีเจตนาชวยเหลือดวยการรับรองเอกสารอันเปนเท็จใหดําเนินคดีตามแนวทางของกฎหมาย
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และทางวินัยขั้นรายแรง ซ่ึงวิธีการดังกลาวนี้นาจะเปนแนวทางในการแกไขปญหาดังกลาวไดดีใน
ระดับหนึ่ง 
 
มิติแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสมดุลระหวางานกับชีวิตในดานอื่นๆ 

มิติแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสมดุลระหวางานกับชีวิตในดานอ่ืนๆ ไดแก             
ดานการสนับสนุนจากครอบครัวในการปฏิบัติงานและดานการมีความสุขกับการทํางาน พนักงาน
สอบสวนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง โดยพนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในดานการมีความสุขกับการทํางานมากท่ีสุด (  = 3.00, S.D = 1.77) รองลงมาเปนดาน
การสนับสนุนจากครอบครัวในการปฏิบัติงาน (  = 2.77, S.D = 1.19) แสดงใหเห็นขอเท็จจริง
ประการหนึ่งวา แมพนักงานสอบสวนจะประสบปญหารอบดานซ่ึงสงผลกระทบตอเวลาในการ
พักผอนและการสันทนาการกับครอบครัว แตพนักงานสอบสวนสวนใหญยังคงมีความสุขในการ
ปฏิบัติงานและยังมีครอบครัวท่ีดีท่ีคอยใหกําลังใจและสนับสนุนการปฏิบัติงานของพนักงาน
สอบสวนดวยดีมาโดยตลอด สวนหนึ่งผูวิจัยเช่ือวา เปนเพราะพนักงานสอบสวนมีความรักในงาน
สอบสวนและวิชาชีพตํารวจเปนทุนเดิม สงผลใหถึงแมวาพนักงานสอบสวนจะประสบปญหาตางๆ
ก็ยังคงมีความสุขในการทํางานอยู 
 
5.2  วิเคราะหผลการสํารวจปจจัยแรงจูงใจภายนอก 

 
          5.2.1 มิติดานเงินเดอืนและสวัสดกิาร 

 
          พนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติดานเงินเดือนและสวัสดิการใน              
ระดับนอย (  = 2.10, S.D = 1.01) โดยมีคาเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับนอยท่ีสุดใน
ดานคาตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสมและเปนธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับองคกรอ่ืนๆในสาย
กระบวนการยุติธรรม (  = 1.77, S.D = 0.90) รองลงมาเปนคาตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสม
กับปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมาย (  = 1.82, S.D = 0.88) คาตอบแทนท่ีไดรับเหมาะสมกับระดับ
ความรูความสามารถ(  = 1.99, S.D = 0.92) ดานความพึงพอใจตอสวัสดิการท่ีไดรับจากองคการ            
(  = 2.21, S.D = 0.99) ดานการไดรับคาตอบแทนเพียงพอตอการดํารงชีวิตหรือการครองชีพ                     
(  = 2.26, S.D = 1.09) ดานการจายคาตอบแทนในองคกรมีความเปนธรรม (  = 2.28, S.D = 
1.13) และดานการปรับคาตอบแทนมีความเหมาะสมกับคาครองชีพในปจจุบัน (  = 2.34, S.D = 
1.19) ตามลําดับ แสดงใหเห็นขอเท็จจริงประการหนึ่งวา มิติดานคาตอบแทนในการทํางานเปน
ปญหาสําคัญท่ีสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการทํางาน และเม่ือผูวิจัยไดพิจารณาถึงสาเหตุและ
สภาพปญหาดังกลาว พบวา คาตอบแทนของพนักงานสอบสวนมีความแตกตางจากคาตอบแทน                      
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ในสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม เชน ผูพิพากษา พนักงานอัยการ และพนักงานสอบสวน           
คดีพิเศษอีกเปนจํานวนมาก โดยพนักงานสอบสวนสวนใหญมองวาลักษณะงานของพนักงาน
สอบสวนตองใชความรู ความสามารถ รวมตลอดถึงระยะเวลาในการปฏิบัติงานเทากันหรืออาจจะ
มากกวาการปฏิบัติงานของผู พิพากษา พนักงานอัยการ หรือพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ                    
แตคาตอบแทนของพนักงานสอบสวนกลับแตกตางกับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในสายอาชีพดังกลาว
อยางส้ินเชิง ซ่ึงความแตกตางดังกลาวนี้ยอมสงผลกระทบในแงของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสอบสวนตามทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (Equity theory) ดังจะเห็นไดจากความ
คิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา 

 
“ปญหาและอุปสรรคตอแรงจูงใจในการทํางาน คือ เร่ืองคาตอบแทนในการปฏิบัติงาน              

ศาล อัยการ ทํางานไมกี่ปเงินเดือนเปนแสน พนักงานสอบสวนทํางาน 10 กวาป ยังไดเงินเดือนบวก
เงินประจําตําแหนงแถมเงินคาสํานวนรวมแลวยังไมถึงคร่ึงของศาล อัยการเลย ความจริง
สาระสําคัญมันไมใชอยูที่เร่ืองของเงิน แตเปนเร่ืองของความเลื่อมล้ําในระบบกระบวนการยุติธรรม
ของไทย พนักงานสอบสวนทํางานเหน็ดเหนื่อยไมตางจากศาล อัยการ หรือ พนักงานสอบสวน             
คดีพิเศษ แถมยังตองเขาเวรอีกซ่ึงศาล อัยการ หรือ พนักงานสอบสวนคดีพิเศษไมตองเขาเวร                  
แตผลตอบแทนของพนักงานสอบสวนกับตางกันกับผูปฏิบัติงานในองคกรตางๆเหลานั้นฟากับดิน
ทั้งๆที่รูปแบบการทํางานเหมือนกัน มันจะไมใหทอแทไดอยางไร” 

 
“ทุกวันนี้นักเรียนนายรอยตํารวจจบใหมมาอยูฝายสอบสวนเม่ือครบเทอมขอยายกันหมด            

ยิ่งพวกจบนิติสอบเนติได มีทางหนีทีไลที่ดีกวาหนีไปสอบศาล อัยการ กันหมด ถาหากลองดูสถิติ
ผูสอบไดจะเห็นไดวามีตํารวจสอบไดทุกปและสวนใหญเปนพนักงานสอบสวนเพราะเปนสายเดียว
ที่ตํารวจจบกฎหมายกันเยอะ สาเหตุสําคัญที่เปนตนตอของปญหาดังกลาวเห็นจะเปนในเร่ือง
คาตอบแทนที่ยังคงไมเหมาะสม ความเหลื่อมล้ําดานการจายคาตอบแทนของบุคลากรในหนวยงาน
สายกระบวนการยุติธรรมยังคงสูงอยู” 

 
“เงินเดือนพนักงานสอบสวนยังคงแตกตางจากศาล อัยการ อยูอีกมากแมจะมีในสวนของ

เงินประจําตําแหนงก็ตาม พนักงานสอบสวนบางทานทํางานมา 20 ป ฐานเงินเดือนยังไมเทา                 
ผูพิพากษาที่พ่ึงเร่ิมทํางานเลย อยางนี้กําลังใจในการทํางานก็หายหมด” 
 

จากการวิจัย พบวา การกําหนดคาตอบแทนพนักงานสอบสวนมีกฎหมายกําหนดให
เปรียบเทียบกับคาตอบแทนท่ีรัฐจายใหแกขาราชการฝายอ่ืนท่ีเกี่ยวกับกระบวนการยุติธรรม 
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(พระราชบัญญัติตํารวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 มาตรา 46) แตในทางปฏิบัตไิมมีการจายคาตอบแทนให
เทียบเทากับในสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรมจริงตามท่ีกฎหมายกําหนดไว สงผลใหพนักงาน
สอบสวนรูสึกวาคาตอบแทนท่ีตนไดรับไมเปนธรรม ดังจะเห็นไดจากความคิดเห็นของพนักงาน
สอบสวนบางสวนวา 

 
 “พนักงานสอบสวนเปนตนธารของกระบวนการยุติธรรม ควรไดรับเงินประจําตําแหนง
เทากับหนวยงานอื่นในกระบวนการยุติธรรมตามที่กฎหมายกําหนด” 
 

“ควรสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนใหมีคาตอบแทนเทาเทียมกับ
หนวยงานในกระบวนการยุติธรรม เชน ศาล อัยการ เพราะพนักงานสอบสวนคือตนทางของ
กระบวนการยุติธรรมควรมีศักดิ์ศรีไมแพหนวยงานอื่นในกระบวนการยุติธรรม”   
 

ซ่ึงเม่ือผูวิจัยไดศึกษาถึงอัตราคาตอบแทนในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนจะพบวา 
พนักงานสอบสวนไดรับคาตอบแทนไมตางจากขาราชการตํารวจในสายงานอ่ืนๆ เนื่องจาก 
พนักงานสอบสวนมีท่ีมาจากรากฐานเงินเดือนเดยีวกันคือจากบัญชีอัตราเงินเดือนขาราชการตํารวจ                   
ในพระราชกฤษฎีกาการปรับเงินเดือนของขาราชการตํารวจ พ.ศ. 2554 เพียงแตพนักงานสอบสวน 
จะมีสิทธิไดรับเงินประจําตําแหนงพนักงานสอบสวนซ่ึงถือเปนเงินเพ่ิมพิเศษท่ีกฎหมายกําหนดไว
เพ่ือใหอัตราเงินเดือนพนักงานสอบสวนมีความเทียบเทาขาราชการฝายอ่ืนท่ีเกี่ยวกับกระบวนการ
ยุติธรรมเทานั้น(ระเบียบ ก.ตร วาดวยเงินเพ่ิมเปนกรณีพิเศษสําหรับตําแหนงพนักงานสอบสวน 
พ.ศ. 2553) โดยพนักงานสอบสวนจะมีฐานเงินเดือนเริ่มตนอยูท่ีประมา 22,000 บาท (แบงเปน
เงินเดือน 15,000 บาทและเงินประจําตําแหนงพนักงานสอบสวน (สบ 1) 12,000 บาท) และจะมีการ
เล่ือนขั้นเงินเดือนดวยการประเมินเล่ือนขั้นเงินเดือนประจําปเหมือนกับขาราชการตํารวจอ่ืน                
คือ ปละ 2 ขั้น โดยเฉล่ียอยูท่ีขั้นละประมาณ 300 บาท ในขณะท่ีการเล่ือนตําแหนงของพนักงาน
สอบสวนจากพนักงานสอบสวน (สบ 1) เปนพนักงานสอบสวนชํานาญการ (สบ 2) พนักงาน
สอบสวนชํานาญการพิเศษ (สบ 3) จนถึงตําแหนงสูงสุดคือพนักงานสอบสวนเช่ียวชาญพิเศษ            
(สบ 6)  จะกระทําไดดวยการสอบซ่ึงจะสงผลใหไดรับเงินประจําตําแหนงในอัตราท่ีแตกตางกัน
ออกไปโดยพนักงานสอบสวน (สบ 1) จะมีฐานเงินเดือนรวมเงินประจําตําแหนงรวมอยูระหวาง                               
22,000 – 38,990 พนักงานสอบสวนชํานาญการ (สบ 2)  จะมีฐานเงินเดือนรวมเงินประจําตําแหนง
รวมอยูระหวาง 29,400 – 43,280 ในขณะท่ีพนักงานสอบสวนเช่ียวชาญพิเศษ (สบ 6) ซ่ึงถือเปน
ตําแหนงสูงสุดของพนักงานสอบสวนจะมีฐานเงินเดือนอยูระหวาง 59,980 – 92,760                             
ตามตารางท่ี 33                         
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ตารางที่ 33   แสดงบัญชีอัตราคาตอบแทนพนักงานสอบสวน 
 

ตําแหนง เงินเดือน เงินประจํา
ตําแหนง 

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 
พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ (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 วาดวยเงินเพ่ิมเปนกรณีพิเศษสําหรับตําแหนงพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2553 
          บัญชีอัตราเงินเดือนขาราชการตํารวจ ทายพระราชกฤษฎีกาการปรับเงินเดือนของขาราชการตํารวจ พ.ศ. 2554 

 
เม่ือผูวิจัยไดทําการเปรียบเทียบกับผูปฏิบัติงานสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรมจะ            

เห็นไดวาคาตอบแทนของพนักงานสอบสวนจะอยูในอัตราท่ีต่ําท่ีสุด โดยผูปฏิบัติงานใน
กระบวนการยุติธรรมสายผูพิพากษาจะไดรับคาตอบแทนสูงท่ีสุดโดยมีฐานเงินเดือนเริ่มตนอยูท่ี
ประมาณ 35,000 บาท และสูงสุดท่ี 179,090 บาท ซ่ึงเม่ือทําการเปรียบเทียบกับพนักงานสอบสวน
จะพบวามีชองวางระหวางเงินเดือนเริ่มตนหางกันประมาณ 13,000 บาท (35,000 – 22,000) หรือ            
คิดเปนรอยละ 59 ในขณะท่ีมีชองวางระหวางเงินเดือนสูงสุดหางกันประมาณ 86,330 บาท (179,090 
- 92,760) หรือ คิดเปนรอยละ 93 ดังท่ีปรากฎในตารางท่ี 34  และตารางท่ี 37 ในขณะท่ีผูปฏิบัติงาน
ในกระบวนการยุติธรรมสายงานอัยการจะไดรับคาตอบแทนในระดับรองลงมาโดยมีฐานเงินเดือน
เริ่มตนอยูท่ีประมาณ 35,000 บาท และสูงสุดอยูท่ี 164,040 บาท ซ่ึงเม่ือทําการเปรียบเทียบกับ
พนักงานสอบสวนจะพบวามีชองวางระหวางเงินเดือนเริ่มตนหางกันประมาณ 13,000 บาท (35,000 
– 22,000) หรือคิดเปนรอยละ 59 ในขณะท่ีมีชองวางระหวางเงินเดือนสูงสุดหางกันประมาณ 71,280 
บาท (164,040 - 92,760) หรือคิดเปนรอยละ 77 ดังท่ีปรากฎในตารางท่ี 35 และตารางท่ี 37 และเม่ือ
พิจารณาจากพนักงานสอบสวนคดีพิเศษซ่ึงมีความใกลเคียงกับพนักงานสอบสวนในแงรูปแบบการ
ปฏิบัติงานมากท่ีสุด พบวา พนักงานสอบสวนคดีพิเศษมีฐานเงินเดือนเริ่มตนอยูท่ีประมาณ 35,000 
บาท และสูงสุดอยูท่ี 104,760 บาท ซ่ึงเม่ือทําการเปรียบเทียบกับพนักงานสอบสวนจะพบวามี
ชองวางระหวางเงินเดือนเริ่มตนหางกันประมาณ 13,000 บาท (35,000 – 22,000) หรือคิดเปนรอย
ละ 59 ในขณะท่ีมีชองวางระหวางเงินเดือนสูงสุดหางกันประมาณ 12,000 บาท (104,760 - 92,760) 
หรือคิดเปนรอยละ 11 ตามท่ีปรากฎในตารางท่ี 36  และตารางท่ี 37   
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ตารางที่ 34  แสดงบัญชีอัตราคาตอบแทนของผูพิพากษา 
 

ตําแหนง เงินเดือน เงินประจํา
ตําแหนง 

เงินคาครองชีพ เงินคา 
รถประจํา
ตําแหนง 

รวม 

ผูชวยผูพิพากษา 18,950 
17,560 

- 17,440 - 36,390 
35,000 

ผูพิพากษาประจําศาล ระหวาง 
25,770 ถึง 

29,980 

7,900 16,330 - ระหวาง 
50,000 ถึง 

54,210 
ผูพิพากษาศาลช้ันตน ระหวาง 

32,110 ถึง 
53,060 

23,000 5,000 - ระหวาง 
60,110 ถึง 

81,060 
รองประธานศาลอุทธรณ 
รองประธานศาลอุทธรณภาค 
ผูพิพากษาหัวหนาคณะในศาลอุทธรณ 
ผูพิพากษาหัวหนาคณะในศาลอุทธรณภาค 
ผูพิพากษาศาลอุทธรณ 
ผูพิพากษาศาลอุทธรณภาค 

ระหวาง 
67,560 ถึง 

69,810 

ระหวาง 
30,000 ถึง 

41,500 

6,800 ระหวาง 
31,800 

ถึง 41,000 

ระหวาง 
136,160 ถึง 

159,110 

รองประธานศาลฎีกา 
ผูพิพากษาหัวหนาคณะในศาลฎีกา 
ผูพิพากษาศาลฎีกา 
ประธานศาลอทุธรณ 
ประธานศาลอทุธรณภาค 
รองประธานศาลอุทธรณ 
รองประธานศาลอุทธรณภาค 
ผูพิพากษาหัวหนาคณะในศาลอุทธรณ 
ผูพิพากษาหัวหนาคณะในศาลอุทธรณภาค 
ผูพิพากษาศาลอุทธรณ 
ผูพิพากษาศาลอุทธรณภาค 

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

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

ที่มา : พระราชกฤษฎีกาการปรับอัตราเงินเดือนของขาราชการตุลาการและดะโตะยุติธรรม (ฉบับที ่2) พ.ศ. 2554 
          ระเบียบคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรมวาดวยการจายเงินเพ่ิมคาครองชีพช่ัวคราวขาราชการตุลาการและดะโตะยุติธรรม   
          (ฉบับที ่3) พ.ศ. 2556 และ (ฉบับที ่4) พ.ศ. 2557 
          ระเบียบคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรมวาดวยรถราชการและคาตอบแทนเหมาจายแทนการจัดหารถประจําตําแหนง  
          (ฉบับที่ 6) พ.ศ. 2553 
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ตารางที่ 35   แสดงบัญชีอัตราคาตอบแทนของพนักงานอัยการ 
 

ตําแหนง เงินเดอืน เงินประจํา
ตําแหนง 

เงินคาครอง
ชีพ 

เงินคา 
รถประจํา
ตําแหนง 

รวม 

อัยการผูชวย 18,950  
17,560  

- 16,050 
17,440 

- 35,000 
35,000 

อัยการประจํากอง/ 
อัยการจังหวัดผูชวย 

ระหวาง 
29,980  

ถึง 25,770 

7,900 ระหวาง 12,120 
ถึง 16,330   

- 50,000 
 

อัยการประจําสาํนักงานอัยการสูงสุด/ 
รองอัยการจังหวัด 

ระหวาง 
66,440  

ถึง 32,110 

ระหวาง 
29,000 

ถึง 23,300 

ระหวาง 6,800  
ถึง 5,000 

ระหวาง 0 
ถึง 25,400 

 

ระหวาง 
60,410 

ถึง 
127,640 

อัยการจังหวัด/ 
อัยการจังหวัดประจําสํานักงานอัยการ

สูงสุด 

68,690 
67,560 

 

40,000 
30,000 

 

6,800 
 

ระหวาง 
25,400 

ถึง 31,800 

ระหวาง 
129,760 

ถึง 
147,290 

อัยการผูเช่ียวชาญ 69,810 41,000 6,800 ระหวาง 
31,800 

ถึง 41,000 

ระหวาง 
149,410 

ถึง 
158,610 

อธิบดีอัยการ/ 
อธิบดีอัยการภาค/ 
รองอธิบดีอัยการ/ 

รองอธิบดีอัยการภาค/ 
อัยการพิเศษฝาย/ 

อัยการผูเช่ียวชาญพิเศษ 

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

160,670 

รองอัยการสูงสุด/ผูตรวจการอัยการ 72,060 
 

42,000 
 

7,300 
 

41,000 
 

162,360 
 

อัยการสูงสุด 73,240 42,500 7,300 41,000 164,040 
ที่มา : พระราชกฤษฎีกาการปรับอัตราเงินเดือนของขาราชการอัยการ พ.ศ. 2554 
          ระเบียบคณะกรรมการอัยการวาดวยการจายเงินเพ่ิมคาครองชีพช่ัวคราวขาราชการอัยการ พ.ศ. 2556 
          ระเบียบสํานักงานอัยการสูงสุดวาดวยรถราชการและคาตอบแทนเหมาจายแทนการจัดหารถประจําตําแหนง  (ฉบับที ่3)  
          พ.ศ. 2557 
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ตารางท่ี 36   แสดงบัญชีอัตราคาตอบแทนพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ 

 
ตําแหนง เงินเดือน เงินประจําตําแหนง 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 :  ระเบียบกระทรวงยุติธรรมวาดวยเงินเพ่ิมสําหรับตําแหนงสําหรับพนักงานสอบสวนคดีพิเศษและเจาหนาที่คดีพิเศษ พ.ศ. 2547 
           พระราชกฤษฎีกาการปรับอัตราเงินเดือนของขาราชการ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2554 
 
ตารางท่ี 37   แสดงการสรุปความแตกตางคาตอบแทนการทํางานของพนักงานสอบสวนกับ 
                     ผูปฏิบัติงานในสายงานอ่ืนๆในกระบวนการยุติธรรม 
 

กลุมตัวอยาง 
 

อัตราคาตอบแทน
เปรียบเทียบ 

พนักงานสอบสวน/ 
กลุมตัวอยาง 

ชวงหางของ
คาตอบแทน 

(บาท) 
 

คาความแตกตาง 
(รอยละ) 

กลุมผูพิพากษา 
     - อัตราคาตอบแทนเริ่มตน 
     - อัตราคาตอบแทนสูงสุด          

 
   22,000 / 35,000 

      92,760 / 179,090 

 
13,000 
86,330 

 
59 
93 

กลุมพนักงานอัยการ 
     - อัตราคาตอบแทนเริ่มตน 
     - อัตราคาตอบแทนสูงสุด       

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

 
13,000 
71,280 

 
59 
77 

กลุมพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ 
     - อัตราคาตอบแทนเริ่มตน 
     - อัตราคาตอบแทนสูงสุด      

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

 
13,000 
12,000 

 
59 
13 

 
แนวทางแกไข 
สําหรับแนวทางแกไขประเด็นปญหาคาตอบแทนไมสมดุลกับผูปฏิบัติการในหนวยงานอ่ืน

ในสายกะบวนการกยุติธรรม ผูวิจัยเสนอวา สํานักงานตํารวจแหงชาติควรปรับอัตราเงินประจํา
ตําแหนงของพนักงานสอบสวนเสียใหม โดยอาจอางอิงจากอัตราเงินประจําตําแหนงของพนักงาน
สอบสวนคดีพิศษตามระเบียบกระทรวงยุติธรรมวาดวยเงินเพ่ิมสําหรับตําแหนงสําหรับพนักงาน
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สอบสวนคดีพิเศษและเจาหนาท่ีคดีพิเศษ พ.ศ.2547 เนื่องจากพนักงานสอบสวนคดีพิเศษมีลักษณะ
การปฏิบัติงาน คุณสมบัติ รวมตลอดถึงคุณลักษณะตางๆคลายคลึงกับพนักงานสอบสวนมากท่ีสุด                      
ภายใตสมการดังนี้ 

1. ควรปรับอัตราเงินประจําตําแหนงของพนักงานสอบสวน (สบ 1) จากเดิม 12,000 เปน  
20,000 บาท ซ่ึงเม่ือรวมกับอัตราเงินเดือนและคาครองชีพจํานวน 15,000 บาท พนักงานสอบสวน
(สบ 1) จะมีเงินเดือนรวมเงินประจําตําแหนง 35,000 บาทซ่ึงเทากับสายงานอ่ืนในกระบวน                  
การยุติธรรม 

2. ควรปรับอัตราเงินประจําตําแหนงพนักงานสอบสวนในตําแหนงอ่ืนๆเพ่ิมขึ้นขั้นละ 
5,000 บาท โดยเริ่มจากฐานเงินประจําตําแหนงของพนักงานสอบสวน (สบ 1) 20,000 บาท ภายใต
สมการนี้พนักงานสอบสวนชํานาญการ (สบ 2) จะไดรับเงินประจําตําแหนง 25,000 บาท พนักงาน
สอบสวนชํานาญการพิเศษ (สบ 3) จะไดรับเงินประจําตําแหนง 30,000 บาท พนักงานสอบสวน
ผูทรงคุณวุฒิ (สบ 4) จะไดรับเงินประจําตําแหนง 35,000 บาท พนักงานสอบสวนเช่ียวชาญ                 
(สบ 5)  จะไดรับเงินประจําตําแหนง 40,000 บาทและพนักงานสอบสวนเช่ียวชาญพิเศษ (สบ 6)  จะ
ไดรับเงินประจําตําแหนง 45,000 บาท ตามลําดับซ่ึงจะทําใหผลรวมดานคาตอบแทนของพนักงาน
สอบสวนมีความใกลเคียงกับพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ ตามตารางท่ี 5.2.1.6                          

                
ตารางท่ี 38   แสดงบัญชีอัตราคาตอบแทนของพนักงานสอบสวนตามขอเสนอแนะของผูวิจัย 
 

ตําแหนง เงินเดือน เงินประจําตําแหนง 
(เกา/ใหม) 

คาตอบแทนรวม 

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 

พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ (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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ปญหาที่เกี่ยวของกับมิติดานคาตอบแทนและสวัสดิการในประเด็นอื่นๆ 
ปญหาท่ีเกี่ยวของกับมิติดานคาตอบแทนและสวัสดิการในประเด็นอ่ืนๆท่ีผูวิจัยไดจาก         

การวิจัยไดแก  
 

ปญหาดานคาตอบแทนในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนไมเหมาะสมกับปริมาณที่ไดรับ  
โดยพนักงานสอบสวนสวนใหญมองวา ลักษณะงานของพนักงานสอบสวนกอใหเกิดความ 

เครียดจากการทํางานคอนขางสูง ปริมาณงานเยอะม่ือเปรียบเทียบกับคาตอบแทนท่ีไดรับ 
นอกจากนี้ในสายงานสอบสวนเองยังมีประเด็นปญหาดานการปฏิบัติงานระหวางในเขตนครบาล
กับในเขตภูธรซ่ึงตางกัน จากการวิจัยในเชิงคุณภาพพบวา พนักงานสอบสวนในเขตนครบาล
ปริมาณคดีจะเยอะกวาในเขตภูธร แตในบางพ้ืนท่ีกลับมีจํานวนพนักงานสอบสวนไมตางกันและ 
ไดเงินประจําตําแหนงเทากันซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงมิติดานความเปนธรรมในการจายคาตอบแทน
ตามทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (Equity theory) เชน 

 
“เบี้ยเลี้ยงไมสมดุล ถาเปรียบเทียบกับสายปองกัน งานสืบ งานจราจร ทําใหบุคลากรที่

ทํางานดานสอบสวนมีความคิดในสมองเสมอวาสักวันจะตองเปลี่ยนสายงานใหได ทําใหความตั้งใจ
ในการทํางานลดลง และเร่ืองที่สําคัญงานสอบสวนเปนงานที่เส่ียง ถาผิดพลาดเล็กนอยอาจถูก
ดําเนินคดีไดโดยงาย” 
 

“คาตอบแทนไมเหมาะสมกับงาน งานสอบสวนในเขตนครบาลหนักกวาภูธรหลายเทาตัว 
แตคาตอบแทนเทากัน” 
 

“อยูภูธรก็ไดเงินประจําตําแหนงเทากัน คดีนอยกวา เหนื่อยนอยกวา มีเวลาใหครอบครัว
มากกวา แบบนี้อยูภูธรไมดีกวาหรือ” 
 

แนวทางแกไข 
 สําหรับแนวทางในการแกไขปญหาดังกลาว ผูวิจัยเช่ือวา หากสํานักงานตํารวจแหงชาติ           
ไดมีการกําหนดกรอบอัตราของพนักงานสอบสวนอยางเปนรูปธรรมดังท่ีผูวิจัยไดนําเสนอไปแลว
ในหัวขอ 4.3.1.2 และกําหนดเงินประจําตําแหนงของพนักงานสอบสวนโดยอางอิงจากฐาน                
เงินประจําตําแหนงของพนักงานสอบสวนคดีพิเศษตามท่ีไดเสนอไปในหัวขอกอนหนานี้                     
นาจะชวยแกไขปญหาดังกลาวไดในระดับหนึ่ง 
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ปญหาดานเงินคาสํานวนไมเปนไปตามกฎหมาย  
โดยปกติแลวพนักงานสอบสวนมีสิทธิไดรับเงินคาสํานวนตามอัตราสวนของโทษซ่ึงถือ

เปนเงินเพ่ิมพิเศษจากเงินเดือนและเงินประจําตําแหนง คือ ในคดีท่ีมีอัตราโทษจําคุกไมเกิน 3 ป 
พนักงานสอบสวนมีสิทธิไดรับเงินคาสํานวน คดีละ 500 บาท คดีท่ีมีอัตราโทษจําคุกระหวาง 3 – 5 
ป มีสิทธิไดรับเงินคาสํานวนคดีละ 1,000 บาท และคดีท่ีมีอัตราโทษจําคุกตั้งแต 10 ปขึ้นไป 
พนักงานสอบสวนมีสิทธิไดรับเงินคาสํานวนคดีละ 1,500 บาท ตามท่ีกําหนดไวในระเบียบ กค.           
วาดวย  การจายเงินคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา พ.ศ.2534 แตในปจจุบันพบวาพนักงาน
สอบสวนประสบปญหาในประเด็นดังกลาวหลากหลายประการไดแก 

1. ปญหาการหักคาหัวคิวจากเงินคาสํานวนของพนักงานสอบสวน สงผลใหพนักงาน
สอบสวนไดรับเงินคาสํานวนไมเต็มจํานวน  

2. ปญหาการเบิกจายคาสํานวนลาชา ในสถานีตํารวจหลายแหงใชเวลาในการเบิกจายคา
สํานวนเปนป บางแหงหลายปยังไมไดรับเงินคาสํานวน ในสถานีตํารวจหลายแหงมีการอางตอ
พนักงานสอบสวนวาขาดงบประมาณแตเม่ืองบประมาณมาถึงหัวหนาสถานีมักมีการนําเอาเงิน
ดังกลาวไปใชกับงานสวนอ่ืน สงผลใหพนักงานสอบสวนเกิดความทอแทในการปฏิบัติงาน 

ซ่ึงเงินคาสํานวนดังกลาวโดยปกติพนักงานสอบสวนจะนําไปใชเปนคาใชจายท่ีเกิดขึ้นจาก
การทําสํานวน เชน คาหมึกพิมพ คากระดาษ คาน้ํามันรถ ฯลฯ เม่ือเงินจํานวนดังกลาวนี้ถูกหักคา 
หัวคิวบาง  ไมออกบาง หรือออกลาชาบาง ยอมสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสอบสวน ดังจะเห็นไดจากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา 
 

“เร่ืองเงินคาสํานวนก็เปนอีกประเด็นหนึ่ง ออกบางไมออกบาง บางชวงไมออกเลย                 
เร่ืองไมมีงบก็พอเขาใจไดอยู แตเม่ืองบมาก็เอางบไปทําอยางอื่นไมนํามาใหเปนคาสํานวนตามที่
กฎหมายกําหนด อันนี้ทําใหทอแทในการทํางาน พนักงานสอบสวนยอมปวดหัวกับเร่ืองชาวบาน
บาง  เร่ืองไมเปนเร่ืองบาง เส่ียงกับเร่ืองถูกรองเรียนก็หวังแตเงินประจําตําแหนงและเงินคาสํานวน               
แตเม่ือเงินคาสํานวนไมออกเงินประจําตําแหนงถูกเอาไปใชกับการทํางานหมดเพราะหลวงไมมีให
อันนี้สงผลตอแรงจูงใจในการทํางานมาก” 
 

สําหรับในประเด็นปญหาดังกลาว ผูวิจัยเห็นวา ปญหาอยูท่ีกระบวนการเบิกเงินคาสํานวน
ของพนักงานสอบสวนตามหลักเกณฑ แบบ และวิธีปฏิบัติในการขอรับเงินคาตอบแทนตามระเบียบ
กระทรวงการคลังว าดวยการ เบิกจายเ งินค าตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา พ.ศ.2534                        
ซ่ึงออกตามระเบียบ กค.วาดวยการจายเงินคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2534                    
ซ่ึงกําหนดใหพนักงานสอบสวนตองยื่นแบบขอรับเงินภายใน  60 วันนับตั้งแตพนักงานอัยการ
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ไดรับสํานวน โดยใหพนักงานสอบสวนทําคําขอยื่นตอหัวหนางานสอบสวนและหัวหนาสถานี
ตามลําดับและใหหัวหนาสถานีตํารวจสงเรื่องเบิกเงินไปตามลําดับขั้นจนถึงกองการเงิน สํานักงาน
ตํารวจแหงชาตซ่ึิงเปนผูจายเงิน และเม่ือกองการเงิน สํานักงานตํารวจแหงชาติไดรับแบบคําขอเบิก
คาสํานวนท่ีผานมาอนุมัติโดยถูกตองแลว กองการเงิน สํานักงานตํารวจแหงชาติก็สงเงินคาสํานวน
ไปยังสถานีตํารวจผูขอในรูปแบบของงบประมาณประจําปและสถานีตํารวจจะเปนผูสงเงินดังกลาว
เขาบัญชีพนักงานสอบสวนอีกทอดหนึ่ง (หลักเกณฑ แบบ และวิธีปฏิบัติในการขอรับเงิน
คาตอบแทนตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการเบิกจายเงินคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา 
พ.ศ. 2534 ขอ 2 และ ขอ 3)  ซ่ึงวิธีการดังกลาวทําใหพนักงานสอบสวนไดรับเงินลาชาและ               
ในหลายสถานีเงินคาสํานวนมักมีการถูกหักหัวคิวกอนถึงบัญชีหรืองบประมาณท่ีไดรับการจัดสรร
ถูกนําไปใชในเรื่องอ่ืนๆจนหมดซ่ึงปญหาดังกลาวเปนปญหาเรื้อรังในวงการสอบสวนมาเปนเวลา
ชานาน   

เม่ือผูวิจัยไดลองทําการศึกษาถึงแหลงเงินทุนอ่ืนท่ีพอจะนํามาใชในการเบิกคาสํานวนของ
พนักงานสอบสวนพบวา ในปจจุบันสํานักงานตํารวจแหงชาติไดมีการออกกองทุนขึ้นมากองทุน
หนึ่งมีช่ือวา “กองทุนเพ่ือการสืบสวนสอบสวนคดีอาญา”  (พระราชบัญญัติตํารวจแหงชาติ พ.ศ. 
2547 มาตรา 112 – 116) เพ่ือเปนคาใชจายในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน แตจาก
การศิกษาในเชิงคุณภาพ พบวา กองทุนดังกลาวไมไดถูกนํามาใชในสายงานสอบสวนอยางแทจริง 
เนื่องจาก กฎ ระเบียบ รวมถึงการเบิกจายตางๆไมเอ้ืออํานวยใหกับการเบิกจายของพนักงาน
สอบสวน แตเปนการเอ้ือประโยชนในการเบิกจายใหกับเจาหนาท่ีตํารวจฝายสืบสวน ดังจะเห็นได
จากรายการท่ีคณะกรรมการกองทุนไดกําหนดรายละเอียดในการเบิกจายไดในปจจุบันมีเพียง            
2 รายการ ไดแก (ระเบียบคณะกรรมการบริหารกองทุนเพ่ือการสืบสวนและสอบสวนคดีอาญาวา
ดวยหลักเกณฑการจายเงินกองทุนเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจในการทํา
หนาท่ีเกี่ยวกับการสืบสวนและสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2552 ขอ 14) 

1. คาใชจายในการเดินทางไปราชการซ่ึงเปนคาใชจายท่ีเกิดขึ้นจริง แตไมสามารถเบิกจาก
เงินงบประมาณได 

2.  คาตอบแทนบุคคลผูใหขอมูล ขาวสาร เพ่ือการสืบสวน ติดตาม จับกุม หรือสอบสวน
คดีอาญา 

สวนรายการท่ี 3 ซ่ึงเปนรายการคาใชจายอ่ืนๆในการรวบรวมพยานหลักฐานอันเปน              
สิทธิในการเบิกจายของพนักงานสอบสวนโดยตรง กลับยังไมมีการกําหนดรูปแบบคาใชจายจาก      
คณะกรรมการบริหารกองทุนในสวนนี้ไว  
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แนวทางแกไข 
1. สํานักงานตํารวจแหงชาตคิวรวางหลักเกณฑ แนวทางหรือวิธีปฎิบัติดวยการกําหนดให

เงินคาสํานวนของพนักงานสอบสวนสามารถเบิกคาใชจายไดในรูปของคาใชจายในการสนับสนุน
และรวบรวมพยานหลักฐานซ่ึงทําใหหลักฐานในคดีมีคุณคามากขึ้นตามขอ 14 (3) ระเบียบ
คณะกรรมการบริหารกองทุนเพ่ือการสืบสวนและสอบสวนคดีอาญาวาดวยหลักเกณฑการจาย
เงินกองทุนเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจในการทําหนาท่ีเกี่ยวกับการสืบสวน
และสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2552 และยกเลิกระเบียบกระทรวงการคลังวาดวย การจายเงิน
คาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2534 และหลักเกณฑ แบบ และวิธีปฏิบัติในการขอรับเงิน
คาตอบแทนตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการจายเงินคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา 
พ.ศ. 2534 เนื่องจากหลักเกณฑท้ังสองฉบับอางอิงการจายเงินจากงบประมาณรายจายของ                 
กรมตํารวจ ซ่ึงเปนปญหาดังท่ีผูวิจัยไดอธิบายไปแลว 

2. ควรออกระเบียบและหลักเกณฑในการจายคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญาเสียใหม              
ใหสอดคลองกับระเบียบคณะกรรมการบริหารกองทุนเพ่ือการสืบสวนและสอบสวนคดีอาญาวา
ดวยหลักเกณฑการจายเงินกองทุนเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจในการทํา
หนาท่ีเกี่ยวกับการสืบสวนและสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2552 โดยอาจอางอิงระเบียบ
กระทรวงการคลังวาดวย การจายเงินคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา  พ.ศ. 2534  และหลักเกณฑ 
แบบ และวิธีปฏิบัติในการขอรับเงินคาตอบแทนตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการจายเงิน
คาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2534 เวนแตในสวนของเงินคาสํานวนซ่ึงควรจะตองมีการ
ปรับปรุงซ่ึงตามระเบียบดังกลาวไมมีการแกไขจํานวนเงินคาสํานวนมากวา 20 ปแลวสงผลใหเงิน
คาสํานวนไมสะทอนถึงสภาพความเปนจริง ซ่ึงผูวิจัยเสนอวา ตัวเลขเงินคาสํานวนท่ีเหมาะสมควร
จะเปนดังนี้  
     - คดีท่ีมีอัตราโทษจําคุกอยางสูงไมเกินสามป คดีละ 1,000 บาท 
                  - คดีอาญาท่ีมีอัตราโทษจําคุกอยางสูงเกินกวาสามปแตไมเกินสิบป คดีละ 2,000 บาท 
                  - คดิอาญาท่ีมีอัตราโทษจําคุกอยางสูงเกินกวาสิบปขึ้นไป คดีละ 3,000 บาท 
 
ปญหาดานสวัสดิการบานพักมีไมเพียงพอตอความตองการ  

ปญหาดังกลาวนี้ เปนปญหาของขาราชการตํารวจในทุกสายงาน เนื่องจาก จํานวน
ขาราชการตํารวจมีมากแตท่ีพักท่ีไดรับการจัดสรรจากทางราชการมีนอย ท่ีพักหลายแหงชํารุดทรุด
โทรมไมเหมาะแกการอยูอาศัยบางแหงหางไกลจากท่ีทํางานสงผลใหมีปญหาดานการเดินทาง 
เนื่องจาก พนักงานสอบสวนเปนสายงานท่ีตองเขาเวรอยูตลอด  
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แนวทางแกไข 
ผูวิจัยเสนอวา สํานักงานตํารวจแหงชาติควรจัดการในเรื่องท่ีพักอาศัยใหมีจํานวนเพียงพอ

กับความตองการของขาราชการตํารวจ ในบางพ้ืนท่ีจํานวนท่ีพักมีไมเพียงพอหรือมีลักษณะชํารุด
ทรุดโทรม ไมปลอดภัยหรือไมสามารถอยูอาศัยได ควรใหสิทธิขาราชการตํารวจในการเบิก   คาเชา
บานตามพระราชกฤษฎีกาคาเชาบานขาราชการ พ.ศ. 2547  เพ่ือใหขาราชการตํารวจนําเงินดังกลาว
ไปใชในการหาท่ีอยูท่ีเหมาะสมตอไป 
 
ปญหาดานคาตอบแทนในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ  

จากการวิจัยเชิงคุณภาพ  พบวา  ในปจจุบันพนักงานสอบสวนท่ีทํางานนอกเหนือเวลา
ราชการไมไดรับคาตอบแทน ในขณะท่ีผูปฏิบัติงานในสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรมไดรับ
คาตอบแทนในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการท้ังหมด เชน ขาราชการตุลากาลไดออกระเบียบให 
ผูพิพากษาซ่ึงตองเขาเวรปฏิบัติหนาท่ีนอกเวลาราชการมีสิทธิไดรับคาตอบแทนช่ัวโมง 220 บาท  
แตไมเกินวันละ 1,320 บาท ในกรณีท่ีเปนผูพิพากษาในช้ันอุธรณใหมีสิทธิไดรบัคาตอบแทนไมเกิน               
วันละ 2,500 บาท (ระเบียบคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรมวาดวยการจายเงินคาตอบแทนการ
ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ (ฉบับท่ี 6) พ.ศ. 2555) ในขณะท่ีพนักงานอัยการมีสิทธิไดรับ
คาตอบแทนจากการตองเขาเวรปฏิบัติหนาท่ีนอกเวลาราชการในอัตราช่ัวโมงละ 220 บาท แต               
ไมเกินวันละ 1,320 บาท แตถาเปนกรณีท่ีมีเหตุพิเศษตองเรงพิจารณาคดี ซ่ึงจําเปนตองมีพนักงาน
อัยการอยูดวย พนักงานอัยการมีสิทธิไดรับคาตอบแทนเพ่ิมขึ้นเปนวันละ 420 บาท โดยวันหนึ่งตอง
ไมเกิน 2,500 บาทและตองไมเกิน 20,000 บาทตอเดือน (ระเบียบสํานักงานอัยการสูงสุดวาดวย
คาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ พ.ศ. 2554) ในขณะท่ีพนักงานสอบสวนไมไดรับ
คาตอบแทนในสวนนี้เหมือนกับสายงานอ่ืนๆในกระบวนการยุติธรรม แตพนักงานสอบสวนตอง
เขาเวรเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีนอกเวลาราชการอยางสมํ่าเสมอทุกเดือน  
 

แนวทางแกไข 
ผูวิจัยจึงเสนอวา สํานักงานตํารวจแหงชาตคิวรออกระเบียบ ก.ตร. ใหพนักงานสอบสวนมี

สิทธิไดรับคาตอบแทนจากการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการโดยอาจอางอิงจากระเบียบของ
ขาราชการตุลากาลหรือพนักงานอัยการเปนแบบอยางโดยกําหนดใหพนักงานสอบสวนมีสิทธิไดรบั
คาตอบแทนจากการปฏิบัติงานโดยอาจคิดในอัตราช่ัวโมงละ 220 บาท แตไมเกินวันละ 1,320 บาท                   
เชนเดียวกับขาราชการตุลากาลและพนักงานอัยการ  
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5.2.2  มิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน 
 

พนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน
ในระดับปานกลาง (  = 2.60, S.D = 1.17) โดยมีคาเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติ                 
ดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงานระดับนอยในดานระบบการแตงตั้ง โยกยาย  มีความเปนธรรม 
(  = 1.98, S.D = 1.00) และการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง เปนไปตาม กฎ ระเบียบ              
ท่ีไดมีการกําหนดไว (  = 2.28, S.D = 1.04) แสดงใหเห็นขอเท็จจริงประการหนึ่งวาระบบงาน
สอบสวนยังคงติดกับวัฒนธรรมและปญหาเดิมๆของตํารวจในดานการแตงตั้ง การโยกยาย และ                     
การเล่ือนขั้นเงินเดือน ซ่ึงอํานาจในการพิจารณาดังกลาวยังคงเปนของผูบังคับบัญชาระดับสูง 
(หัวหนาสถานีขึ้นไป) ดังจะเห็นไดจากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา 
 
 “ปญหาหลักของงานสอบสวนคืองานสอบสวนมันไปผูกติดกับสํานักงานตํารวจแหงชาติ 
ซ่ึงการไปผูกติดกับสํานักงานตํารวจแหงชาติมันหนีไมพนที่จะรับเอาวัฒนธรรมตํารวจมาใช                             
ปญหาของพนักงานสอบสวนก็เลยยังคงวนเวียนอยูกับปญหาเดิมๆของตํารวจ” 
 
 “ผูบังคับบัญชาควรมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยางยิ่งในดาน
การพิจารณาความดีความชอบซ่ึงในปจจุบันไมมีหลักเกณฑอะไรเลย การพิจารณาความดี
ความชอบ ควรยึดหลักผลการปฏิบัติงานเปนสําคัญ” 
 

แนวทางแกไข 
ปญหาในดานความไมเปนธรรมในการปฏิบัติงานไมวาจะเปนการแตงตั้ง การโยกยาย           

การพิจารณาความดีความชอบรวมตลอดถึงการปฏิบัติงานถือเปนวัฒนธรรมท่ีฝงรากลึกมาอยาง
ยาวนานในสํานักงานตํารวจแหงชาติ  ซ่ึงแนวทางในการแกปญหาดังกลาวไดดี ท่ี สุดคือ                        
สํานักงานตํารวจแหงชาติควรจะเอาจริงเอาจังกับการปราบปรามระบบอุปถัมภท่ีเกาะกินสถาบันฯ
มาอยางยาวนานดวยการ 

1. ออกมาตรการลงโทษอยางจริงจังเม่ือพบเห็นการใชระบบอุปถัมภในการปฏิบัติงาน            
ดวยการลงโทษใหเห็นแบบอยางโดยไมไวหนา เปดชองทางใหเจาหนาท่ีตํารวจสามารถรองเรียนไป
ยังผูมีอํานาจไดโดยตรงดวยวิธีการตางๆและใหความสําคัญกับขอมูลท่ีมีแจงไปในทุกคดี                       
โดยเนนการตรวจสอบอยางโปรงใสและเปนธรรม 

2. วางรูปแบบในการพิจารณาการเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง การพิจารณาความดีความชอบ 
รวมตลอดถึงการโยกยายใหมีความเปนรูปธรรมในรูปแบบของคาท่ีวัดจากผลการปฏิบัติงานท่ี
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เกิดขึ้นจริง เพ่ือแสดงผลสําเร็จของการวัดตามวัตถุประสงค (Key Performance Indicator ; KPI)      
เชน คํานึ่งจากผลการปฏิบัติงานในรอบปท่ีผานมา คุณวุฒิ การไดรับรางวัลดีเดน ความจําเปนของ
พนักงานสอบสวนในรูปแบบตางๆ ฯลฯ เพ่ือลดอํานาจในการใชดุลยพินิจของผูบังคับบัญชาใหออยู
ภายในกรอบท่ีกําหนดไวเทานั้น 
 

พนักงานสอบสวนมีคาเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติดานความเปนธรรม                      
ในการปฏิบัติงานในระดับปานกลางในดานอิทธิพลทางการเมืองท้ังภายในและภายนอกองคกร                  
ไมมีผลตอความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (  = 2.53, S.D = 1.16) การท่ีทานตั้งใจทํางานในหนาท่ี
รับผิดชอบจะทําใหไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (  = 2.71, S.D = 1.12) ผูบังคับบัญชา
ปฏิบัติอยางเปนธรรมและเทาเทียมกับท่ีปฏิบัติตอเจาหนาท่ีคนอ่ืน (  = 2.77, S.D = 1.16)                      
ในองคกรของทานเม่ือเกิดความผิดพลาด มีขั้นตอนการตรวจสอบท่ีไดมาตรฐาน (  = 2.88, S.D             
= 1.11) และมีแรงจูงใจในมิติดานความเปนธรรมในการปฏิบัติงานสูงสุดในดานความกาวหนาใน
การทํางาน ขึ้นอยูกับความสามารถของแตละบุคคล (  = 3.07, S.D = 1.28) แ ส ด ง ใ ห เ ห็ น
ขอเท็จจริงประการหนึ่งวา แมวาสายงานสอบสวนจะยังคงยึดติดกับวัฒนธรรมตํารวจท่ีการแตงตั้ง 
โยกยาย การเล่ือนขั้นอยูท่ีผูบังคับบัญชาระดับสูง (หัวหนาสถานีขึ้นไป) แตในสวนของการ               
เล่ือนตําแหนงนั้น จากการวิจัยเชิงคุณภาพผูวิจัยพบวา สายงานสอบสวนมีลักษณะพิเศษแตกตางจาก
สายงานอ่ืน คือ สายงานสอบสวนไมตองวิ่งเตนเพ่ือใหไดตําแหนงท่ีสูงขึ้นเหมือนสายงานอ่ืนๆ            
โดยการเล่ือนตําแหนงของพนักงานสอบสวนมีท่ีมาจากการสอบซ่ึงเปนไปตามความรู 
ความสามารถของพนักงานสอบสวนเอง สงผลใหในขอคําถามท่ีไดจากการวิจัยในเชิงปริมาณท่ีวา
ความกาวหนาในการทําาน ขึ้นอยูกับความสามารถของแตละบุคคลมีระดับแรงจูงใจสูงท่ีสุด                
ตรงสวนนี้ถือเปนขอด ีดังจะเห็นไดจากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา 

 
 “สายงานสอบสวนเปนสายงานที่สามารถเลื่อนคุณวุฒิ (ตําแหนง) ไดดวยการสอบเลื่อน             
เม่ือคุณมีคุณสมบัติครบตามที่กําหนดซ่ึงก็ถือเปนขอดีเพราะไมตองว่ิงเตนเหมือนสายอื่นๆทุกอยาง
อยูที่การสอบอยางเดียว” 
 

“ความกาวหนาในสายงานสอบสวนตางจากสายงานอื่น การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง
สามารถทําไดดวยการสอบ ซ่ึงสามารถทําไดดวยตนเองไมตองว่ิงเตน” 

 
ถึงแมวาการเล่ือนตําแหนงของพนักงานสอบสวนจะกระทําไดดวยการสอบซ่ึงแตกตางจาก

ในสายงานอ่ืนในสถานีตํารวจก็ตาม แตจากการวิจัยในเชิงคุณภาพ พบวา การสอบเพ่ือปรับตําแหนง
ของพนักงานสอบสวนยังคงเปนปญหา โดย เฉพาะอยางยิ่ งการสอบเพ่ือเล่ือนตําแหนง                       
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ในระดับท่ีสูงกวาพนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3) ขึ้นไป ซ่ึงมีหลักเกณฑในการสอบ
และการประเมินท่ีคอนขางเขมขน สงผลใหพนักงานสอบสวนจํานวนมากไมสามารถสอบ                
เล่ือนตําแหนงได โดยเฉพาะอยางยิ่งในเขตนครบาลซ่ึงปริมาณคดีเยอะกวาในเขตภูธรท่ี ขาดเวลาใน
การเตรียมตัวอานหนังสือสอบ ดังจะเห็นไดจากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา 

 
“ปญหาอีกประการหนึ่งคือเร่ืองความกาวหนา หนวยงานในกระบวนการยุติธรรมอื่นๆ เชน 

ศาล อัยการ กาวหนาตามระยะเวลาแตพนักงานสอบสวนตองสอบเพ่ือเลื่อนระดับเปน สบ 2 สบ 3 
สบ 4 ซ่ึงไมไดหมายความวาทุกคนจะสอบได ยิ่ง สบ 4 ขึ้นไปลองนับดูไดเลยในนครบาล                
สอบไดกี่คน แลวถาสอบไมไดก็ไมไดปรับเงินเดือน ยิ่งในนครบาลคดีเยอะไมมีเวลาอานหนังสือ                
ยิ่งเสียเปรียบหนัก” 

 
“สายงานสอบสวนเปนสายงานที่สามารถเลื่อนคุณวุฒิ (ตําแหนง) ไดดวยการสอบเลื่อน             

เม่ือคุณมีคุณสมบัติครบตามที่กําหนดซ่ึงก็ถือเปนขอดีเพราะไมตองว่ิงเตนเหมือนสายอื่นๆทุกอยาง
อยูที่การสอบอยางเดียว แตการสอบดังกลาวมีความเขมขนมากเกินไป โอกาสในการสอบไดเพ่ือ
เลื่อนตําแหนงจึงยากมาก โดยเฉพาะในเขตนครบาลซ่ึงปริมาณคดีเยอะไมมีเวลาวางในการเตรียม
ตัวอานหนังสือ ดังนั้น ตรงจุดนี้ควรเรงหาทางแกไขไมใหชองวางระหวางพนักงานสอบสวนในเขต
นครบาลกับภูธรแตกตางกันเกินไป” 

 
“การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงในสายงานสอบสวนมีกฎ ระเบียบ มากเกินไป โดยเฉพาะ           

อยางยิ่งเนนกับผลสอบซ่ึงไมไดหมายความวา สอบไดคะแนนดีจะทํางานไดดี อยากจะใหมีการ
ประเมินผลเปนรูปแบบของการปฏิบัติงานจริงๆ เชน จํานวนคดีที่ทําเสร็จ ภาระงานที่รับผิดชอบ 
เพ่ือไมใหเกิดความเหลื่อมล้ําระหวางพนักงานสอบสวนสายภูธรกับสายนครบาลหรืออาจะเลื่อน
ระดับเหมือนศาล อัยการ ไปเลยก็ได” 

 
“สายงานสอบสวนความกาวหนาเกิดจากการสอบเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง ดวยภาระงาน            

ที่มาก เวลาอานหนังสือมีนอย การสอบก็เขมขน พนักงานสอบสวนจํานวนมากสอบเลื่อนขั้นไมได              
ตองรอสอบใหม บางคนสอบหลายคร้ังไมได ทอแทไมสอบไปเลยก็มี” 

 
ในประเด็นดังกลาวผูวิจัยมองวา ตนเหตุของปญหาดังกลาวเกิดจากปริมาณงานไมสมดลุกบั

จํานวนผูปฏิบัติงาน สงผลใหพนักงานสอบสวนโดยเฉพาะอยางยิ่งในเขตเมืองไมมีเวลาในการอาน
หนังสือเพ่ือเตรียมตัวสอบ ดังนั้น แนวทางแกไขปญหาดังกลาวผูวิจัยมองวา สํานักงานตํารวจ
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แหงชาตคิวรตองแกไขปญหาดานปริมาณคนไมสมดุลกับงานเสียกอน ตามแนวทางท่ีผูวิจัยไดเสนอ
ไวในหัวขอท่ี 4.3.1.2 ซ่ึงจะทําใหพนักงานสอบสวนในเขตเมืองมีเวลาในการเขาฝกอบรมเพ่ือ
พัฒนาความรู ความสามารถ และเตรียมตัวเพ่ือสอบเล่ือนตําแหนงไดในระดับหนึ่ง ในสวนของการ
เล่ือนตําแหนงดวยการสอบ ในเบ้ืองตนผูวิจัยเห็นวายังคงมีความจําเปนสําหรับสายงานสอบสวน 
เนื่องจากเปนวิธีการท่ีมีความเปนธรรมมากท่ีสุด ในสวนของวิธีการประเมินท่ีพนักงานสอบสวน
บางสวนเห็นวาเปนปญหาเนื่องจากมาจากการสอบวัดผลเพียงประการเดียว เม่ือผูวิจัยไดเขา
ทําการศึกษาถึงหลักเกณฑในการวัดและการประเมินผลตามท่ีกําหนดไวในหลักเกณฑและวิธีการ
ประเมินเพ่ือเล่ือนตําแหนงพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2555 กลับพบวา ในการประเมินเพ่ือเล่ือน
ตําแหนงของพนักงานสอบสวนมีการใชหลักเกณฑท่ีหลากหลายซ่ึงไมไดวัดจากการสอบแตเพียง
ประการเดียว เชน มีการวัดจากลักษณะการทํางาน คุณสมบัติของพนักงานสอบสวน รวมตลอดถึง
ผลงานทางวิชาการ ฯลฯ สวนสาเหตุท่ีมีผูสอบไดนอยสวนหนึ่งผูวิจัยมองวาเกณฑการประเมินใน
รูปแบบดังกลาวยังคงเปนเรื่องใหม เนื่องจาก สํานักงานตํารวจแหงชาติพ่ึงออกกฎระเบียบในเรื่อง
ดังกลาวอยางเปนรูปธรรมเม่ือ 2 ปท่ีผานมา ดังนั้น ผูวิจัยเห็นวาคงตองใหเวลาสํานักงานตํารวจ
แหงชาตดิําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการฯดังกลาวสักระยะหนึ่งกอนและจึงคอยประเมินใน
ลําดับตอไป 

 
5.2.3  มิติดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 
พนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติดานสภาพแวดลอมในการทํางานใน

ระดับปานกลาง (  = 2.58, S.D = 1.10) โดยมีคาเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติ                     
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานระดับนอยในดานหนวยงานมีเครื่องมือและอุปกรณในการทํางาน
ท่ีเหมาะสม เชน อาวุธยุทโธปกรณ ยานพาหนะ เครื่องมือส่ือสาร อุปกรณเครื่องใชในสํานักงาน 
ฯลฯ (  = 2.05, S.D = 0.97) และหนวยงานมีส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีเพียงพอในการปฏิบัติงาน              
(  = 2.10, S.D = 1.07) แสดงใหเห็นขอเท็จจริงประการหนึ่งวา อุปกรณในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสอบสวนยังอยูในสภาวะขาดแคลน จากการวิจัยในเชิงคุณภาพพบวา พนักงานสอบสวน
ตองออกเงินเพ่ือเปนคาใชจายในการปฏิบัติงานทุกอยางท้ังคาหมึกพิมพ คากระดาษ คาน้ํามันรถ 
คาตอบแทนท่ีปรึกษา ฯลฯ ดังจะเห็นไดจากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา 
 
 “ประชาชนคาดหวังตอการปฏิบัติหนาที่ของพนักงานสอบสวนมากเกินไป ไมมองขอจํากดั
ในการทํางาน พนักงานสอบสวนขาดแคลนทุกอยางไมวาจะเปน บุคลากร งบประมาณ                      
วัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือ ฯลฯ” 
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“พนักงานสอบสวนตองทําเองตลอดไมมีใครชวย ดานเงินสนับสนุนก็ไมมี เชน อุปกรณ
การทํางาน คาพยาน คาบันทึกเทป ฯลฯ พนักงานสอบสวนออกเองตลอด เงินสวนนี้รัฐตอง
สนับสนุนมิใชใหพนักงานสอบสวนมาจายเอง” 
  

“งบประมาณขององคกรที่ไดรับมาถูกใชอยางไมมีประสิทธิภาพ สงผลใหภาพลักษณของ
องคกรเสียหาย พนักงานสอบสวนตกอยูในสภาวะขาดแคลนในดานตางๆไมวาจะเปน ยานพาหนะ 
คาเดินทาง อุปกรณสํานักงาน ฯลฯ” 

คาตอบแทนจากการทํางานของพนักงานสอบสวนเม่ือรวมกับเงินประจําตําแหนงและ                  
เงินคาทําสํานวนอาจจะมาก แตตองแลกกับรายจายจํานวนมากอีกหลายรายการเชนกันไมวาจะเปน 
คาที่ปรึกษาโดยเฉพาะอยางยิ่งคดีที่ผูกระทําความผิดเปนเด็ก จะมีคาบันทึกเทป คาที่ปรึกษา คาอื่นๆ
อีกจิปาถะ ฯลฯ ยิ่งงานเยอะเงินยิ่งไมเหลือ สงผลใหคาตอบแทนไมเพียงพอตอการครองชีพใน
ปจจุบัน 

 
“ในการทํางานพนักงานสอบสวนขาดแคลนไปเสียทุกอยาง คาตอบแทนพยาน คาลามแปล 

แมกระทั่งอุปกรณการทํางาน ฯลฯ เงินพนักงานสอบสวนทั้งนั้น แมวาตอนนี้จะมีกองทุนเพ่ือการ
สืบสวนสอบสวนคดีอาญาเกิดขึ้น แตกองทุนดังกลาวไมเคยตกถึงมือพนักงานสอบสวนเลย                     
เอาไปใชงานสืบสวนเสียหมด” 
 

สําหรับปญหาเรื่องวัสดุ อุปกรณในการทํางานไมเหมาะสมกับสภาพการปฏิบัติงาน                 
ผูวิจัยเห็นวา แมวาสายงานสอบสวนจะมีลักษณะการปฏิบัติงานท่ีแตกตางจากสานงานอ่ืน คือ 
จะตองมีคาใชจายตางๆในการทําสํานวนความ ซ่ึงคาใชจายในหลายรายการไมสามารถเบิกจายจาก
งบประมาณแผนดินไดก็ตาม แตสํานักงานตํารวจแหงชาติก็ไดเห็นปญหาในเรื่องดังกลาวนี้และ 
หาทางแกไขดวยการกําหนดใหสายงานสอบสวนมีเงินเพ่ิมพิเศษอีกหนึ่งชนิดท่ีเรียกวา                             
“เงินคาสํานวน” เสมือนเปนกองทุนเพ่ือการใชจายในการทําคดีในลักษณะเหมาจายตามอัตราโทษ             
ท่ีกฎหมายกําหนดตามท่ีผูวิจัยไดอธิบายไวแลวในขอ  4.3.2.1 ซ่ึงเงินลักษณะดังกลาวนี้ไมปรากฏ     
อยูในผูประกอบอาชีพอ่ืนในสายกระบวนการยุติธรรมไมวาจะเปนผูพิพากษา พนักงานอัยการ หรือ 
พนักงานสอบสวนคดีพิเศษ แตในขณะท่ีผูประกอบวิชาชีพเหลานั้นก็จะไมมีคาใชจายอัน
เนื่องมาจากการทํางานเหมือนกับพนักงานสอบสวนเชนกัน ในระหวางการวิจัยในเชิงคุณภาพ ผูวจิยั
ไดลองตั้งประเด็นคําถามกลับไปยังพนักงานสอบสวนกลุมตัวอยางท่ีประสบปญหาดานการขาด
วัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงาน โดยผูวิจัยไดอธิบายถึงท่ีมาของเงินคาสํานวนวามีท่ีมาเพ่ือให
พนักงานสอบสวนใชในการปฏิบัติงานในลักษณะเหมาจาย ซ่ึงไมปรากฎในสายงานอ่ืนใน
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กระบวนการยุติธรรม คําตอบท่ีผูวิจัยไดรับกลับมา พบวา พนักงานสอบสวนกลุมตัวอยาง                  
เขาใจและรับไดหากจะถือวาเงินคาสํานวนเปนสวนหนึ่งของคาใชจายในการปฏิบัติงานในรูปของ            
“การเหมาจาย” แตส่ิงท่ียังคงเปนปญหา ก็คือ มีการหักคาหัวคิวจากหัวหนาสถานี คาสํานวนเบิก
ไมไดเพราะไมมีงบประมาณ รวมตลอดถึงการเบิกเงินคาสํานวนลาชา สงผลใหพนักงานสอบสวน
บางทานตองเปนหนี้จากการกูยืมมาเพ่ือเปนคาใชจายในการทําสํานวน อีกปญหาหนึ่งคือเรื่อง                
เงินคาสํานวนตามกฎหมายนอยเกินไป กลุมตัวอยาง อธิบายวา เงินคาสํานวนท่ีไดรับในปจจุบัน
ไมไดปรับมากวา 20 ปแลว ซ่ึงไมสะทอนถึงคาครองชีพปจจุบัน โดยพนักงานสอบสวนกลุม
ตัวอยางยังไดอธิบายอีกวา เงินคาสํานวนในความเปนจริงแลวไมไดตกถึงพนักงานสอบสวน
ท้ังหมด เงินคาสํานวนท่ีพนักงานสอบสวนไดรับตองมีการแบงใหกับทีมงานตางๆท่ีชวยเหลือ
พนักงานสอบสวนอีก สงผลใหเงินเหลือถึงพนักงานสอบสวนไมมาก โดยกลุมตัวอยางดังกลาว
อธิบายวาหากแกไขปญหาดังกลาวนี้ไดก็จะแกไขปญหาดานการขาดวัสดุอุปกรณในการปฏิบัติ            
งานได  
 

แนวทางแกไข 
ในสวนของแนวทางแกไขปญหาดังกลาวผูวิจัยเสนอวา สํานักงานตํารวจแหงชาติควรแกไข

ปญหาการเบิกจายเงินคาสํานวนซ่ึงถือเปนตนตอของปญหาท้ังหมดตามแนวทางท่ีผูวิจัยไดเสนอไว                     
ในขอ 4.3.2.1 และทําคําช้ีแจงผานหัวหนางานสอบสวนถึงท่ีมาของเงินคาสํานวนเพ่ือใหพนักงาน
สอบสวนเขาใจ นาจะแกไขปญหาดังกลาวนี้ได 

 
 พนักงานสอบสวนมีคาเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางานในระดับปานกลางในดานกฎ ระเบียบ ขอบังคับตางๆในการปฏิบัติงาน ไมทําใหรูสึก                     
อึดอัดใจ (  = 2.75, S.D = 1.31) หนวยงานมีบรรยากาศการทํางานท่ีดี (  = 2.93, S.D = 1.04)
สถานท่ีทํางานมีสภาพแวดลอมท่ีดี เชน ไมมีกล่ิน เสียงท่ีรบกวน และมีอากาศถายเทสะดวก                    
(  = 3.08, S.D = 1.11) แสดงใหเห็นขอเท็จจริงประการหนึ่งวา ในมิติดานสภาพแวดลอมใน            
การทํางานพนักงานสอบสวนยังคงมีปญหาในมิติดานอ่ืนๆนอกจากอุปกรณในการปฏิบัติงาน              
ไมเพียงพอตอการทํางานอยูบางแตยังไมถึงกับเปนปญหาท่ีสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน จากการวิจัยในเชิงคุณภาพ พบวา ปญหาดานในมิติดานสภาพแวดลอมในการปฏบัติงาน
ในสวนนี้ เชน ท่ีพักกับสถานท่ีทํางานอยูไกลกันสงผลใหการเดินทางใชเวลามากและไมสะดวก            
อีกประเด็นปญหาท่ีพบในมิติดานสภาพแวดลอมในการทํางานก็คือ ปญหาดานกฎ ระเบียบ 
ขอบังคับในการทํางาน พนักงานสอบสวนบางสวนเห็นวา กฎ ระเบียบตางๆเปนเรื่องจุกจิก ไรสาระ 
บางอยางไมสามารถ ใชในการปฎิบัติงานไดจริง โดยมีการเสนอใหสํานักงานตํารวจแหงชาติหรือ
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ผูบังคับบัญชาระดับสูงลดกฎ ระเบียบ ขอบังคับ ใหพนักงานสอบสวนมีอิสระในการปฏิบัติงานมาก
ขึ้นกวานี้  ดังจะเห็นไดจากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา 
 

“กฎ ระเบียบ ภายในเปนอีกปญหาสําคัญที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสอบสวน หัวหนางานสอบสวนมักนําปญหาไปแกไขไมตรงจุด มีการออกคําส่ังเพ่ือให
ผูใตบังคับบัญชา (พนักงานสอบสวน) ปฏิบัติตาม บางอยางก็ทําได บางอยางก็ทําไมไดเปนภาระ
ใหกับพนักงานสอบสวนผูปฏิบัติการมาก” 
 

“ขอปฏิบัติ กฎระเบียบ ขอบังคับในการทํางานมีมากเกินไป ไมยืดหยุนตอการทํางาน” 
 

“กฎ ระเบียบ รวมตลอดถึงคําส่ังที่ออกมาไมสามารถใชปฏิบัติงานไดจริง ในแงของความ
รับผิดก็เชนเดียวกัน กฎ ระเบียบ ตางๆเอื้อประโยชนใหผูบังคับบัญชารอดตัว สวนผูปฏิบัติงานหาก
ทําผิดพลาดก็จะผิดทุกกรณีทั้งๆที่ความผิดบางอยางไมไดเกิดจากผูปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานตอง
ปฏิบัติตามคําส่ัง ไมทําก็ถูกลงโทษ ถาทําแลวผิดก็มีโทษอีก บางคร้ังเห็นแนๆแลววาทําไปก็ผิดแต
นายส่ังมาไมทําก็ไมได ทํางานแลวมีแตความผิดจะมีใครอยากทํางาน”  
    

5.2.4  มิติดานการพัฒนาความสามารถ 
 

พนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติดานการพัฒนาความสามารถในระดบั
ปานกลาง (  = 2.71, S.D = 1.10) โดยมีคาเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับนอยใน                 
ดานการสนับสนุนใหฝกอบรมหรือศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น (  = 2.49, S.D = 1.09) และเม่ือ
พิจารณาจากโอกาสในการฝกอบรม ศึกษา ดูงาน หรือการประชุมทางวิชาการ พนักงานสอบสวนมี
แรงจูงใจในการทํางานในระดับปานกลาง (  = 2.74, S.D = 1.04) แสดงใหเห็นขอเท็จจริงประการ
หนึ่งวา พนักงานสอบสวนมีโอกาสในการฝกอบรมและพัฒนาความรูความสามารถอยูบาง แตอาจ
ขาดการสนับสนุนดานงบประมาณจากสํานักงานตํารวจแหงชาติ ซ่ึงประเด็นปญหาดังกลาวนาจะ
เปนปญหาของเจาหนาท่ีตํารวจในทุกสายงาน 
 

แนวทางแกไข 
แนวทางในการแกไขปญหาดังกลาว ผูวิจัยมองวาสํานักงานตํารวจแหงชาติควรจัดสรร

เงินทุนและเวลาใหกับพนักงานสอบสวนเพ่ือใชในการศึกษาตอ ฝกอบรม รวมตลอดถึงพัฒนา
ความรู ความสามารถในการทํางาน โดยอาจถือเปนสวัสดิการอยางหนึ่งเพ่ือเพ่ิมขวัญกําลังใจในการ
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ปฏิบัติงานใหกับพนักงานสอบสวนและเพ่ือใหพนักงานสอบสวนท่ีไดผานการฝกอบรมและพัฒนา
ความรู ความสามารถสามารถนําความรู มาใชในการปฏิบัติงานไดตอไป  

ในมิติดานการพัฒนาความสามารถในดานอ่ืนๆ พนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการ
ทํางานในระดับปานกลาง เชน การไดรับโอกาสในการปฏิบัติงานตามความรูและความถนัด (  
= 2.67, S.D = 1.09) การมีอิสระในการคิด ริเริ่ม สรางสรรคในการปฏิบัติงาน (  = 2.73, S.D = 
1.14) การมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (  = 2.75, S.D = 1.11) และการไดรับ
โอกาสใหปฏิบัติงานท่ีทาทายความรู ความสามารถ  (  = 2.86, S.D = 1.10) จากการวิจัยใน               
เชิงคุณภาพ พบวา การปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนมักขาดอิสระในการปฏิบัติงาน                                  
มีการแทรกแซงการใชดุลยพินิจของพนักงานสอบสวนจากผูบังคับบัญชาและบุคคลอ่ืนๆท่ีมี              
อํานาจในพ้ืนท่ีอยูเสมอ ดังจะเห็นไดจากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา 

 
“ผูบังคับบัญชา นักการเมืองและอดีตขาราชการชั้นผูใหญไมควรกาวกายการทํางานของ

พนักงานสอบสวน ตลอดจนการตัดสินใจในการพิจารณาคดีตางๆ ควรใหอิสระในการใชความคิด
ของพนักงานสอบสวน” 
 

“พนักงานสอบไมมีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางานของตัวเอง การปฏิบัติงานใน                 
ดานตางๆของพนักงานสอบสวนมักถูกครอบงําจากบุคคลตางๆที่เกี่ยวของอยูเสมอ พนักงาน
สอบสวนขาดความเปนอิสระและอํานาจการตัดสินใจในการทํางาน”  

 
“พนักงานสอบสวนไมมีอิสระในการคิดและตัดสินใจในการปฏิบัติงาน สงผลใหการ

ปฏิบัติงานไมมีประสิทธิภาพเพราะตองขึ้นอยูกับคนอื่นตลอดไมไดขึ้นอยูกับดุลยพินิจของ
พนักงานสอบสวน ในทางกลับกันเม่ือมีความผิดเกิดขึ้นพนักงานสอบสวนเจาของสํานวนคือ
ผูรับผิดชอบแตผูเดียว ผูที่เคยส่ังการหรือเขาแทรกแซงการปฏิบัติหนาที่ของพนักงานสอบสวน                        
ไมเคยรวมรับผิดชอบกับพนักงานสอบสวนดวยเลย” 
 

5.2.5  มิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน              
 

พนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน              
ในระดับมาก (  = 3.57, S.D = 1.11) โดยมีคาเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก               
ในดานเพ่ือนรวมงานสามารถเขากันได (  = 3.80, S.D = 1.00) และเม่ือพิจารณาจากมิติดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในอีกสองดานท่ีเหลือพบวา พนักงานสอบสวนมีคาเฉล่ียแรงจูงใจ
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ในการปฏิบัติงานในระดับปานกลางในดานสังคมการทํางานมีการยกยอง นับถือ ใหเกียรติและ
ชวยเหลือกัน (  = 3.46, S.D = 1.16) และสังคมการทํางานปราศจากการแบงพรรคแบงพวกกันใน
กลุมเพ่ือนรวมงานและมีความเอ้ืออาทรในการทํางาน (  = 3.45, S.D = 1.16) แสดงใหเห็น
ขอเท็จจริงประการหนึ่งวา พนักงานสอบสวนมีการทํางานเปนทีม มีสังคมการทํางานท่ีมีเพ่ือน
รวมงานใหความชวยเหลือกันในการทํางานและยกยองใหเกียรติกันในการทํางาน เม่ือพิจารณา           
จากตารางท่ี 4..1.3.7 ท่ีแสดงภาพรวมแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนท่ีผูวิจัยได
นําเสนอไปตอนตน พบวา พนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงานสูงท่ีสุด อันสะทอนขอเท็จจริงประการหนึ่งวา พนักงานสอบสวนมีจุดแข็งท่ีสงผล
ตอแรงจูงใจในแงบวกก็คือ การมีเพ่ือนรวมงานท่ีด ี
 

5.2.6  มิติดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
 

พนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ในระดับปานกลาง (  = 3.31, S.D = 1.20) โดยมีคาเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับ          
ปานกลางในดานเม่ือมีปญหาเกิดขึ้นกับทาน ผูบังคับบัญชา ชวยแกไขปญหาและใหคําแนะนํา               
(  = 3.35, S.D = 1.29) รองลงมาเปนดานความรูสึกศรัทธาในตัวผูบังคับบัญชา (  = 3.38, S.D = 
1.16) และการท่ีสามารถพูดคุยหรือขอคําปรึกษากับผูบังคับบัญชาไดในทุกเรื่องท้ังในเรื่องงานและ
เรื่องสวนตัว (  = 3.20, S.D = 1.14) แสดงใหเห็นขอเท็จจริงประการหนึ่งวา ผูบังคับบัญชา
สามารถเปนท่ีพ่ึงในการใหคําแนะนํา ชวยแกไขปญหาตางๆไดท้ังในเรื่องงานและในเรื่องสวนตัว
จนทําใหเกิดความศรัทธา ซ่ึงแรงจูงใจในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา พนักงานสอบสวน             
มีคาเฉล่ียสูงสุดเปนอันดับสาม รองจากมิติดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและมิติดาน
ความม่ันคง ซ่ึงถือเปนแรงจูงใจในแงบวกของพนักงานสอบสวน  
 แตจากการวิจัยวิจัยในเชิงคุณภาพ ผูวิจัยคนพบปญหาในสวนหนึ่งวา ปจจุบันผูบังคับบัญชา
สูงสุดในงานสอบสวนคือหัวหนาสถานี โดยมีหัวหนางานสอบสวนเปนผูบังคับบัญชาช้ันตน             
ซ่ึงจากการวิจัย พบวา พนักงานสอบสวนมองวาผูบังคับบัญชาสูงสุด (หัวหนาสถานี) ไมใชคนท่ีมา
จากฝายสอบสวนสงผลใหไมทราบถึงปญหาของงานสอบสวน มีการออกกฎ ขอบังคับ รวมตลอด
ถึงระเบียบท่ีสงผลใหพนักงานสอบสวนไมสามารถปฏิบัติได เพราะ ไมเขาใจถึงเนื้องาน สงผลให
การปฏิบัติงานลาชาและลําบาก โดยกลุมตัวอยางสวนหนึ่งเสนอใหสํานักงานตํารวจแหงชาติ
กําหนดใหหนวยงานสอบสวนมีความเปนอิสระจากการบังคับบัญชาของหัวหนาสถานี โดยเสนอ
ใหการควบคุมดูแล ติดตามสอดสอง รวมตลอดถึงการออกกฎ ระเบียบ ขอบังคับในงานสอบสวน 
เปนหัวหนางานสอบสวนซ่ึงเปนผูท่ีรูถึงปญหาและเขาใจระบบงานสอบสวนมากท่ีสุด ดังจะเห็นได
จากความคิดเห็นของพนักงานสอบสวนบางสวนวา   
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“ในปจจุบันผูที่มีอํานาจเด็ดขาดในการบริหารงานดานสอบสวน คือ หัวหนาสถานี                   
ซ่ึงหัวหนาสถานีมักไมใชเปนคนที่เติบโตมาจากสายงานสอบสวน สงผลใหไมทราบถึงปญหาและ
อุปสรรคในการปฏิบัติงานดานงานสอบสวนอันนํามาสูความไมเขาใจในปญหาและอุปสรรคตางๆที่
เกิดขึ้นในระหวางปฏิบัติงาน” 
 

“หัวหนาสถานีเปนปญหาที่สําคัญที่สุดของงานสอบสวน หัวหนาสถานีไมใชคนของงาน
สอบสวนจึงไมเห็นคุณคาของงานสอบสวน สงผลใหการจัดหาบุคลากรรวมตลอดถึงอาวุธ  
ยุทโธปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชที่ จําเปนสําหรับงานสอบสวนไมสามารถทําได เทาที่ควร                          
ถาไดหัวหนาสถานีที่เขาใจงานสอบสวน เขาใจถึงขอจํากัดรวมตลอดถึงสภาพปญหาของพนักงาน
สอบสวนก็อาจทําใหมีกําลังใจการทํางานมากกวานี้”  



    บทที่ 6 
สรุปผลการวิจัย 

 
รายงานวิจัย เรื่อง“การสํารวจปญหาทางกฎหมายและปญหาประการอ่ืนท่ีสงตอแรงจูงใจใน

การทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล”มีวัตถุประสงคเพ่ือ
สํารวจลักษณะและสภาพการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล
ปญหา สาเหตุของปญหาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัด
กองบัญชาการตํารวจนครบาลรวมตลอดถึงแนวทางหรือมาตรการในการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานท่ีเหมาะสมใหกับพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล โดยเปนการวจิยั
เชิงปริมาณควบคูกับการวิจัยเชิงคุณภาพ ซ่ึงใชแบบสอบถามและการสัมภาษณแบบเจาะลึก 
(indepth-interview) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงสามารถสรุปผลการสํารวจได ดังนี้ 
 
6.1 ลักษณะและสภาพการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจ นครบาล 
 
 โครงสรางการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลมี
กําหนดไวในคําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ี 537 / 2555 เรื่อง กําหนดอํานาจหนาท่ีของตําแหนง
ในสถานีตํารวจ ซ่ึงกําหนดรูปแบบการบริหารงานของพนักงานสอบสวนตามโครงสรางการ
บริหารงานของสํานักงานตํารวจแหงชาต ิซ่ึงมีหัวหนาสถานีซ่ึงถือเปนบริหารสูงสุด โดยมีหัวหนา
งานสอบสวนเปนผูบริหารในสวนของงานสอบสวนแบงแยกเปนสวนๆตางได 6 รูปแบบตามการ
บริหารจัดการในแตละสถานีตํารวจ 

 ในสวนของอํานาจหนาท่ีของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลมี
หลักเกณฑกําหนดไวอยู 2 สวนดวยกัน สวนแรกปรากฏอยูในประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความ
อาญา กําหนดขอบเขตอํานาจของพนักงานสอบสวนไวหลากหลายประการดวยกัน เชน อํานาจใน
การรับคํารองทุกขจากผูเสียหาย (กฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 123) อํานาจในการ
สอบสวนและรวบรวมหลักฐานทุกชนิดเทาท่ีสามารถจะทําไดเพ่ือประสงคจะทราบขอเท็จจริงและ
พฤติการณตางๆ อันเกี่ยวกับความผิดท่ีถูกกลาวหาเพ่ือจะรูตัวผูกระทําผิดและพิสูจนใหเห็นความผิด
หรือความบริสุทธ์ิของผูตองหา (ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 131) อํานาจตรวจ
ตัวผูเสียหายเม่ือผูนั้นยินยอม หรือตรวจตัวผูตองหา หรือตรวจส่ิงของหรือท่ีทางอันสามารถอาจใช
เปนพยานหลักฐานได (ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 132 (1)) ฯลฯ อํานาจอีก
สวนหนึ่งกําหนดไวในคําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ี 537 / 2555 เรื่อง กําหนดอํานาจหนาท่ีของ
ตําแหนงในสถานีตํารวจกําหนดใหพนักงานสอบสวนทําหนาท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
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สอบสวน วางแผน อํานวยการ ส่ังการ ควบคุม กํากับ ดูแล ตรวจสอบ ติดตามและประเมินผล
ตลอดจนการปฏิบัติงานสอบสวนท่ีเกี่ยวกับคดีอาญาท่ีเกิดขึ้น รวมท้ังงานอ่ืนๆท่ีมีลักษณะเกี่ยวของ
หรือเปนสวนประกอบของงานนี้ในขอบเขตความรับผิดชอบ เพ่ือแสวงหาพยานหลักฐานและ
ผูกระทําความผิดอันเปนการอํานวยความยุติธรรมใหแกประชาชน 
 ผูปฏิบัติงานดานสอบสวนมีกําหนดอยูใน คําส่ังสํานักงานตํารวจแหงชาติท่ี   538 / 2555 
เรื่อง การปฏิบัติและอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบของพนักงานสอบสวนและผูปฎิบัติงานสอบสวน 
กําหนดประเภทของพนักงานสอบสวนไว 11 ประเภทดังนี้  
 1. หัวหนางานสอบสวน  

2. พนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญพิเศษ   
3. พนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญ  
4. พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ 
5. พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ  
6. พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ  
7. พนักงานสอบสวน 
8. พนักงานสอบสวนซ่ึงเปนหญิง 

 9. รองสารวัตร (ตําแหนงควบผูบังคับหมู ถึงรองสารวัตร) งานสอบสวน 
10. ผูบังคับหมู (ทําหนาท่ีผูชวยพนักงานสอบสวน) 
11. ผูบังคับหมู (ทําหนาท่ีบันทึกขอมูลเกี่ยวกับการสืบสวนสอบสวน) 

 
6.2 ผลการสํารวจปญหา สาเหตุของปญหาที่สงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวน
ในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
 

จากการวิจัยพบวา ปญหาท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกดั
กองบัญชาการตํารวจนครบาล ไดแก  

1. ปญหาดานปริมาณงานกับจํานวนพนักงานสอบสวนไมสมดุลกัน  
ปญหาดังกลาวถือเปนปญหาท่ีสําคัญซ่ึงสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานสอบสวน จากการวิจัยในเชิงปริมาณ พบวา ลักษณะงานดานสอบสวนเปนงานท่ีสงผล
กระทบตอเวลาพักผอนและการมีเวลาวางของครอบครัวเปนอยางมาก ในสวนของการวิจัยในเชิง
คุณภาพกลุมตัวอยางทุกกลุมท่ีไดจากการวิจัยมองวา จํานวนพนักงานสอบสวนมีไมสมดุลกับ
ปริมาณงาน กลาวคือ จํานวนงานมีเยอะแตพนักงานสอบสวนมีนอยสงผลใหภาระงานสงผลตอการ
ดําเนินกิจกรรมตางๆของครอบครัว 
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สาเหตุของปญหา 
ผูวิจัยมองวา นาจะเกิดจากสาเหตุในหลากหลายประการดวยกัน 
ประการท่ีหนึ่ง นาจะเปนเรื่องของการขาดรูปแบบในการกําหนดกรอบอัตรากําลังของ

พนักงานสอบสวนท่ีแนนอน เนื่องจากในปจจุบันอํานาจในการกําหนดกรอบอัตราของพนักงาน
ขึ้นอยูกับดุลยพินิจของผูมีอํานาจในสํานักงานตํารวจแหงชาติจะเปนผูกําหนด (ระเบียบ ก.ตร.วา
ดวยการกําหนดจํานวนในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชาพนักงานสอบสวน พ.ศ. 
2554 ขอ 4) ซ่ึงสํานักงานตํารวจแหงชาติยังไมมีกฎเกณฑ ระเบียบ ขอบังคับใดๆ เปนตัวช้ีวัดจํานวน
พนักงานสอบอยางจริงจัง ทุกส่ิงทุกอยางอยูบนพ้ืนฐานของการคาดคะเนและดุลยพินิจในการ
กําหนดอัตราของพนักงานสอบสวนวาในทองท่ีใดควรจะมีจํานวนพนักงานสอบสวนเทาไร                          
สงผลใหกรอบอัตราของพนักงานสอบสวนไมสะทอนถึงสภาพความตองการท่ีแทจริง ในบางพ้ืนท่ี
ท่ีมีปริมาณคดีมากอาจมีพนักงานสอบสวนนอย ในขณะท่ีในเขตพ้ืนท่ีท่ีมีปริมาณคดีนอยอาจมี
พนักงานสอบสวนมาก             
 ประการท่ีสอง นาจะเปนเรื่องของการขาดผูชวยพนักงานสอบสวนไวคอยชวยเหลือ
พนักงานสอบสวนในการทําสํานวน โดยเฉพาะอยายิ่งในพ้ืนท่ีท่ีมีปริมาณคดีมากจํานวนพนักงาน
สอบสวนนอย การขาดผูชวยพนักงานสอบสวนสงผลใหพนักงานสอบสวนตองทําเองทุกอยาง              
ซ่ึงงานบางอยางไมเหมาะกับพนักงานสอบสวน เชน งานคียขอมูล งานเสมียนคดี งานธุรการ ฯลฯ  
อันเปนสาเหตุสําคัญท่ีสงผลใหพนักงานสอบสวนขาดเวลาสวนตัว เพราะตองนําเวลาสวนตัวมาใช
กับงานอยางไมเหมาะสม 
 ประการท่ีสาม นาจะเปนเรื่องพนักงานสอบสวนบางสวนไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวน 
อยูจริง ในบางพ้ืนท่ีมีการเอาเฉพาะช่ือมาใสไวใหเปนพนักงานสอบสวนเพ่ือรับเงินประจําตําแหนง              
โดยไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวน โดยอางเหตุวาผูบังคับบัญชาขอใหไปชวยราชการซ่ึงไม
เกี่ยวของกับงานสอบสวน สงผลใหตําแหนงพนักงานสอบสวนตกอยูในสภาวะขาดแคลน                     
ขอตําแหนงใหมก็ไมได เพราะตําแหนงถูกกันไวหมดแลว สวนท่ีเหลือก็ตองทํางานตามกําลังท่ีมี
และแบกรับภาระงานของพนักงานสอบสวนท่ีไปชวยราชการ เปนผลใหจํานวนบุคลากร                
ไมพอเหมาะกับปริมาณคด ี  
 2. ปญหาดานคาตอบแทนในการทํางานไมเหมาะสม                 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานสอบสวนเห็นวา คาตอบแทนในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สอบสวนมีความแตกตางจากคาตอบแทนในสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม เชน ผูพิพากษา 
พนักงานอัยการ และพนักงานสอบสวนคดีพิเศษอีกเปนจํานวนมาก และปริมาณงานของพนักงาน
สอบสวนไมเหมาะสมกับคาตอบแทนท่ีไดรับ โดยพนักงานสอบสวนมองวางานดานสอบสวนหนัก 
ตองรับผิดชอบเยอะ มีความเครียดสูง แตไดรับคาตอบแทนไมคุมกับลักษณะงาน  
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สาเหตุของปญหา 
ผูวิจัยมองวา นาจะเกิดจากสาเหตุในหลากหลายประการดวยกัน 
ประการท่ีหนึ่ง พนักงานสอบสวนสวนใหญมองวาลักษณะงานของพนักงานสอบสวนตอง

ใชความรู ความสามารถ รวมตลอดถึงระยะเวลาในการปฏิบัติงานเทากันหรืออาจจะมากกวา                 
การปฏิบัติงานของผูพิพากษา พนักงานอัยการ หรือพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ  แตคาตอบแทนของ
พนักงานสอบสวนกลับแตกตางกับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในสายอาชีพดังกลาวอยางส้ินเชิง ซ่ึงความ
แตกตางดังกลาวนี้ยอมสงผลกระทบในแงของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน
ตามทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (Equity theory) 

ประการท่ีสอง พนักงานสอบสวนบางสวนมองวา ในปจจุบันมีกฎหมายกําหนดให
คาตอบแทนของพนักงานสอบสวนใหไดรับเทียบเทากับคาตอบแทนท่ีรัฐจายใหแกขาราชการฝาย
อ่ืนท่ีเกี่ยวกับกระบวนการยุติธรรม (พระราชบัญญัติตํารวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 มาตรา 46) แต
ในทางปฏิบัติกลับไมมีการจายคาตอบแทนใหเทียบเทากับในสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม
จริงตามท่ีกฎหมายกําหนดไว  สงผลใหพนักงานสอบสวนรูสึกวาคาตอบแทนท่ีตนไดรับ                    
ไมเปนธรรมจากทางราชการ 

3. ปญหาดานเงินคาสํานวนไมเปนไปตามกฎหมาย 
 ในปจจุบันพบวาพนักงานสอบสวนประสบปญหาดานเงินคาสํานวนในหลากหลาย
ประการ ไมวาจะเปนในดานการหักคาหัวคิวจากเงินคาสํานวนของพนักงานสอบสวน สงผลให
พนักงานสอบสวนไดรับเงินคาสํานวนไมเต็มจํานวน ดานการเบิกจายคาสํานวนลาชาและ                
ไมสามารถเบิกเงินคาสํานวนได  

สาเหตุของปญหา 
จากการวิจัย พบวา สถานีตํารวจหลายแหงมีการอางตอพนักงานสอบสวนวาขาด

งบประมาณหรืองบประมาณหมดไมสามารถเบิกเงินในสวนดังกลาวได แตเม่ืองบประมาณมาถึง
หัวหนาสถานีมักมีการนําเอาเงินดังกลาวไปใชกับงานสวนอ่ืน โดยปกติแลวเงินคาสํานวน พนักงาน
สอบสวนจะนําไปใชเปนคาใชจายท่ีเกิดขึ้นจากการทําสํานวน เชน คาหมึกพิมพ คากระดาษ             
คาน้ํามันรถ ฯลฯ เม่ือเงินจํานวนดังกลาวนี้ถูกหักคาหัวคิวบาง  ไมออกบางหรือออกลาชาบาง               
ยอมสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนโดยตรง 
 4. ปญหาดานสวัสดิการบานพักมีไมเพียงพอตอความตองการ 
 จากการวิจัย พบวา จํานวนขาราชการตํารวจมีมากแตท่ีพักท่ีไดรับการจัดสรรจากทาง
ราชการมีนอย ท่ีพักหลายแหงชํารุดทรุดโทรมไมเหมาะแกการอยูอาศัยบางแหงหางไกลจากท่ี
ทํางานสงผลใหมีปญหาดานการเดินทาง เนื่องจาก พนักงานสอบสวนเปนสายงานท่ีตองเขาเวรอยู
ตลอด 
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 5. ปญหาดานคาตอบแทนในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
 ในปจจุบันพนักงานสอบสวนท่ีทํางานนอกเหนือเวลาราชการไมไดรับคาตอบแทน 
ในขณะท่ีผูปฏิบัติงานในสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรมไดรับคาตอบแทนในการปฏิบัติงาน
นอกเวลาราชการท้ังหมด เชน ขาราชการตุลากาลไดออกระเบียบใหผูพิพากษาซ่ึงตองเขาเวรปฏิบัติ
หนาท่ีนอกเวลาราชการมีสิทธิไดรับคาตอบแทนช่ัวโมง 220 บาท แตไมเกินวันละ 1,320 บาท ใน
กรณีท่ีเปนผูพิพากษาในช้ันอุธรณใหมีสิทธิไดรับคาตอบแทนไมเกินวันละ 2,500 บาท (ระเบียบ
คณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรมวาดวยการจายเงินคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
(ฉบับท่ี 6) พ.ศ. 2555) ในขณะท่ีพนักงานอัยการมีสิทธิไดรับคาตอบแทนจากการตองเขาเวรปฏิบัติ
หนาท่ีนอกเวลาราชการในอัตราช่ัวโมงละ 220 บาท แตไมเกินวันละ 1,320 บาท แตถาเปนกรณีท่ีมี
เหตุพิเศษตองเรงพิจารณาคดี ซ่ึงจําเปนตองมีพนักงานอัยการอยูดวย พนักงานอัยการมีสิทธิไดรับ
คาตอบแทนเพ่ิมขึ้นเปนวันละ 420 บาท โดยวันหนึ่งตองไมเกิน 2,500 บาทและตองไมเกิน 20,000 
บาทตอเดือน (ระเบียบสํานักงานอัยการสูงสุดวาดวยคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
พ.ศ. 2554) ในขณะท่ีพนักงานสอบสวนไมไดรับคาตอบแทนในสวนนี้เหมือนกับสายงานอ่ืนๆใน
กระบวนการยุติธรรม แตพนักงานสอบสวนตองเขาเวรเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีนอกเวลาราชการอยาง
สมํ่าเสมอทุกเดือน 
 6. ปญหาดานความไมเปนธรรมในการแตงตั้ง การโยกยาย การพิจารณาความดีความชอบ 
 จากการวิจัย พบวา การแตงตั้ง การโยกยายและการพิจารณาความดีความชอบไมมีความ
เปนธรรม อํานาจในการพิจารณาตางๆขาดหลักเกณฑรวมตลอดถึงรูปแบบในการปฏิบัติการท่ี
แนนอน อํานาจในการดําเนินกิจการตางๆอยูท่ีผูบังคับบัญชาจะส่ังการเทานั้น   

สาเหตุของปญหา 
ผูวิจัยมองวา นาจะเกิดจากการบริหารงานของสํานักงานตํารวจแหงชาติ ซ่ึงยังคงยึดติดกับ

วัฒนธรรมตํารวจท่ีเนนระบบอุปถัมภและการใหอํานาจผูบังคับบัญชาในการใชดุลยพินิจ                  
โดยปราศจากตัวช้ีวัดท่ีชัดเจน นอกจากปญหาดังกลาวนี้ ผูวิจัยยังพบอีกวา พนักงานสอบสวน
โดยเฉพาะอยางยิ่งในเขตเมืองหรือในนครบาลท่ีมีปริมาณคดีเยอะมักเติบโตในสายอาชีพไดชา 
เนื่องจาก มักถูกชาวบานรองเรียนอยูบอยครั้ง อันสงผลตอการประเมินขั้นเงินเดือนประจําป                   
ซ่ึงปญหาดังกลาวสาเหตสํุาคัญนาจะมาจากปริมาณคดีไมสมดุลกับผูปฏิบัตงิาน สงผลใหตองเรงทํา
คดีใหเสร็จภายในกําหนด ทําใหความละเอียด รอบคอบท่ีตองมีในการทําสํานวนขาดหายไป  
  แมวาสายงานสอบสวนจะยังคงยึดติดกับวัฒนธรรมตํารวจ สงผลใหมีปญหาในดานการ
แตงตั้ง โยกยาย รวมตลอดถึงการเล่ือนขั้นอยู  แตในสวนของการเล่ือนตําแหนงนั้น สายงาน
สอบสวนมีลักษณะพิเศษแตกตางจากสายงานอ่ืน คือ สายงานสอบสวนไมตองวิ่งเตนเพ่ือใหไดมา
ซ่ึงตําแหนงท่ีสูงขึ้นเหมือนสายงานอ่ืนๆโดยการเล่ือนตําแหนงของพนักงานสอบสวนมีท่ีมาจากการ
สอบซ่ึงเปนไปตามความรู  ความสามารถของพนักงานสอบสวนเอง ซ่ึงถือเปนส่ิงท่ีดีสําหรับ
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ผูปฏิบัติงานในสายงานสอบสวนท่ีวัดกันท่ีความสามารถ แตในสอบเพ่ือเล่ือนตําแหนงยังตงมี
ปญหาอยูบาง โดยเฉพาะอยางยิ่งเกณฑการสอบมีความเขมขนมากเกินไปซ่ึงทําใหมีผูสอบไดนอย 

7. ปญหาการขาดแคลนวัสดุ อุปกรณในการปฏิบัติงาน 
จากการวิจัยในเชิงคุณภาพพบวา พนักงานสอบสวนตองออกเงินเพ่ือเปนคาใชจายในการ

ปฏิบัติงานทุกอยาง เชน คาหมึกพิมพ คากระดาษ คาน้ํามันรถ ฯลฯ ซ่ึงคาใชจายในรายการเหลานั้น
พนักงานสอบสวนไมสามารถเบิกจายจากงบประมาณของแผนดินได คาใชจายในสวนนี้ถือเปน
ภาระของพนักงานสอบสวนท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

สาเหตุของปญหา 
ผูวิจัยมองวา สํานักงานตํารวจแหงชาติคงมองวา พนักงานสอบสวนมีเงินเพ่ิมพิเศษอีกหนึ่ง 

ชนิดหนึ่งเพ่ือใชเปนคาใชจายในการทําสํานวนคดีท่ีทางสํานักงานตํารวจแหงชาติไดจัดสรรให
พนักงานสอบสวนอยูแลว เงินดังกลาวนี้เรียกวา “เงินคาสํานวน” ซ่ึงถือเสมือนเปนกองทุนเพ่ือการ
ใชจายในการทําคดีในลักษณะเหมาจาย  โดยเงินจํานวนดังกลาวนี้ถือเปนลักษณะพิเศษท่ีไมปรากฏ 
อยูในผูประกอบอาชีพอ่ืนในสายกระบวนการยุติธรรมไมวาจะเปนผูพิพากษา พนักงานอัยการ หรือ 
พนักงานสอบสวนคดีพิเศษ เชนกัน ดังนั้น สาเหตุของปญหาดังกลาว ผูวิจัยมองวา ตนตอของ
ปญหาจริงๆไมนาจะอยูท่ีการขาดแคลนวัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานแตนาจะอยูท่ีเงินคาสํานวนท่ี
มีการหักคาหัวคิว ไมสามารถเบิกได หรือเบิกไดลาชาตางหาก ถาสํานักงานตํารวจแหงชาติสามารถ
แกไขปญหาดงักลาวไดผลกระทบในสวนของปญหานี้นาจะหมดลง 

8. ปญหาดานขาดการสนับสนุนใหฝกอบรมหรือศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น         
จากการวิจัยในเชิงปริมาณ พบวา พนักงานสอบสวนมีคาเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ระดับนอยในดานการสนับสนุนใหฝกอบรมหรือศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น แตมีคาเฉล่ียในระดับ
ปานกลางในดานโอกาสในการฝกอบรม ศึกษา ดูงาน หรือการประชุมทางวิชาการ แสดงใหเห็น
ขอเท็จจริงประการหนึ่งวา พนักงานสอบสวนมีโอกาสในการฝกอบรมและพัฒนาความรู
ความสามารถอยูบาง แตอาจขาดการสนับสนุนดานงบประมาณจากสํานักงานตํารวจแหงชาต ิ 

สาเหตุของปญหา 
ผูวิจัยมองวา นาจะเปนปญหาในดานการขาดงบประมาณและความจําเปนในการบริหาร

จัดการภายใตงบประมาณอันจํากัดซ่ึงตองนําเอาไปใชในการบริหารจัดการในส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุด 
ประเด็นปญหาดังกลาวนี้ถือเปนปญหาของหนวยงานในสํานักงานตํารวจแหงชาติทุกหนวยงาน 

จากขอเท็จจริงดังท่ีไดกลาวมาในขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นปญหาตางๆท่ีไดจาก
การวิจัย ดังนี้  

1. ปญหาดานปริมาณงานกับจํานวนพนักงานสอบสวนไมสมดุลกัน  
ปญหาทางกฎหมาย 
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1.1 การขาดรูปแบบในการกําหนดกรอบอัตรากําลังของพนักงานสอบสวนท่ีแนนอน            
ตามระเบียบ ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวนในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชา
พนักงานสอบสวน พ.ศ. 2554 ขอ 4 กําหนดใหกรอบอัตราพนักงานสอบสวนจะมีเทาใดขึ้นอยูกับ
ดุลยพินิจของผูมีอํานาจในสํานักงานตํารวจแหงชาติจะเปนผูกําหนด สงผลใหกรอบอัตราของ
พนักงานสอบสวนไมสะทอนถึงสภาพความตองการท่ีแทจริง 

1.2 การขาดระเบียบ ก.ตร. ในการกําหนดอัตราผูชวยพนักงานสอบสวนไวอยางเปน
รูปธรรม  

1.3 ความไมชัดเจนของระเบียบ ก.ตร.วาดวยเงินเพ่ิมเปนกรณีพิเศษสําหรับตําแหนง
พนักงานสอบสวน  พ.ศ. 2553 ในขอ  6  สงผลใหเปนชองทางในการเขาสวมสิทธิเพ่ือรับเงินประจํา
ตําแหนงของพนักงานสอบสวนไดงาย 

ปญหาประการอ่ืน 
1.4 การอาศัยความสัมพันธระหวางบุคคลเพ่ือขอขอรับเงินประจําตําแหนงพนักงาน

สอบสวนแตไมไดปฏิบัติงานดานสอบสวน  
2. ปญหาดานคาตอบแทนในการทํางานไมเหมาะสม          
ปญหาทางกฎหมาย 
2.1 ตามพระราชบัญญัติตํารวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 มาตรา 46 กําหนดใหพนักงานสอบสวน

มีสิทธิไดรับคาตอบแทนเทียบเทากับในสายงานอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม สงผลใหสํานักงาน
ตํารวจแหงชาติออกระเบียบ ก.ตร วาดวยเงินเพ่ิมเปนกรณีพิเศษสําหรับตําแหนงพนักงานสอบสวน  
พ.ศ. 2553 เพ่ือใหพนักงานสอบสวนไดรับเงินเพ่ิมพิเศษเทียบเทาในสายงานอ่ืนในกระบวนการ
ยุติธรรม แตในทางปฏิบัติพนักงานสอบสวนยังไมไดรับคาตอบแทนเทียบเทาสายงานอ่ืนใน
กระบวนการยุติธรรมจริงตามท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติตํารวจแหงชาติ พ.ศ. 2547 

ปญหาประการอ่ืน 
2.2. พนักงานสอบสวนมองวาลักษณะงานของพนักงานสอบสวนตองใชความรู 

ความสามารถ รวมตลอดถึงระยะเวลาในการปฏิบัติงานเทากันหรืออาจจะมากกวาการปฏิบัติงาน
ของผูพิพากษา พนักงานอัยการ หรือพนักงานสอบสวนคดีพิเศษแตคาตอบแทนของพนักงาน
สอบสวนกลับแตกตางกับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในสายอาชีพดังกลาวอยางส้ินเชิง 

3. ปญหาดานเงินคาสํานวนไมเปนไปตามกฎหมาย  
ปญหาทากฎหมาย 
3.1 เงินคาสํานวนท่ีพนักงานสอบสวนมีสิทธิไดรับตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวย 

การจายเงินคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2534 กําหนดใหการเบิกจายเงินพนักงาน
สอบสวนตองกระทํา ผานสถานีและใหสถานีสงเรื่องเบิกขึ้นไปเปนลําดับถึงกองการเงิน สํานักงาน
ตํารวจแหงชาติและกองการเงิน สํานักงานตํารวจแหงชาติจะทําเรื่องเบิกงบประมาณไปยัง
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กระทรวงการคลังอีกรอบหนึ่งและเม่ือไดจัดสรรงบประมาณมาจะสงไปยังสถานีตนเรื่องใน         
รูปของเงินงบประมาณประจําปของสถานีนั้นๆสงผลใหเกิดปญหาตางๆตามมา เชน การเบิกคา
สํานวนลาชา การหักคาหัวคิว รวมตลอดถึงการนําเอาเงินคาสํานวนของพนักงานสอบสวนไปใชทํา
อยางอ่ืน 

ปญหาประการอ่ืน 
3.2 เงินคาสํานวนท่ีพนักงานสอบสวนมีสิทธิไดรับตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวย 

การจายเงินคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2534 มีการหักคาหัวคิวจากเงินคาสํานวน            
ของพนักงานสอบสวน สงผลใหพนักงานสอบสวนไดรับเงินคาสํานวนไมเต็มจํานวน นอกจากนี้ยัง
พบวาเงินคาสํานวนมีการเบิกจายลาชาและในบางทองท่ีไมสามารถเบิกเงินคาสํานวนได  
 4. ปญหาดานสวัสดิการบานพักมีไมเพียงพอตอความตองการ 

ปญหาประการอ่ืน 
4.1 จํานวนขาราชการตํารวจมีมากแตท่ีพักท่ีไดรับการจัดสรรจากทางราชการมีนอย ท่ีพัก

หลายแหงชํารุดทรุดโทรมไมเหมาะแกการอยูอาศัยบางแหงหางไกลจากท่ีทํางาน 
5. ปญหาดานคาตอบแทนในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
ปญหาทากฎหมาย 
5.1 ขาดระเบียบ ก.ตร. ในการกําหนดคาตอบแทนในการปฏิบัติงานราชการของพนักงาน

สอบสวน  
6. ปญหาการขาดแคลนวัสดุ อุปกรณในการปฏิบัติงาน 
ปญหาประการอ่ืน 
6.1 ขาดการจัดหาวัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม เงินคาสํานวนซ่ึงเปนส่ิงท่ี

สํานักงานตํารวจแหงชาติใหไวแกพนักงานสอบสวนเพ่ือเปนคาใชจายดานการทํางานในรูป             
ของการ”เหมาจาย”มีปญหาดานการเบิกจายหรือเบิกจายลาชา 

7. ปญหาดานความไมเปนธรรมในการแตงตั้ง การโยกยาย การพิจารณาความดีความชอบ 
ปญหาทากฎหมาย 
7.1 ขาดระเบียบ ก.ตร.ในการนําเอาตัวช้ีวัดผลสําเร็จของการวัดตามวัตถุประสงค (Key 

Performance Indicator ; KPI) ท่ีชัดเจนในการพิจารณาการแตงตั้ง การโยกยาย การพิจารณาความ             
ดีความชอบ 

ปญหาประการอ่ืน 
7.2 การบริหารงานของสํานักงานตํารวจแหงชาติ ซ่ึงยังคงยึดติดกับวัฒนธรรมตํารวจท่ีเนน

ระบบอุปถัมภและการใหอํานาจผูบังคับบัญชาในการใชดุลยพินิจ                   
8. ปญหาดานขาดการสนับสนุนใหฝกอบรมหรือศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น         
ปญหาประการอ่ืน 
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8.1 การขาดงบประมาณและความจําเปนในการบริหารจัดการภายใตงบประมาณอันจํากัด
ซ่ึงตองนําเอาไปใชในการบริหารจัดการในส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุด 
 

ขอสังเกตการทดสอบสมมติฐาน 
 
จากสมมุติฐานท่ีผูวิจัยไดตั้งไววาพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล

ประสบปญหาในดานปริมาณงานกับจํานวนพนักงานสอบสวนไมสมดุลกัน ดานคาตอบแทนใน
การทํางานไมเหมาะสม  ดานความไมเปนธรรมในการแตงตั้ง การโยกยาย การพิจารณาความดี
ความชอบและดานการขาดแคลน วัสดุ อุปกรณในการปฏิบัติงาน พบวา ปญหาท้ัง 4 ดานท่ีผูวิจัยได
ตั้งไวสอดคลองกับผลการวิจัยตามท่ีปรากฏในตารางท่ี 5.1.3.4.1 สาเหตุท่ีเปนเชนนั้นก็เพราะวาจาก
การทบทวนวรรณกรรมในงานวิจัยหลายๆฉบับท่ีมีการอธิบายถึงปญหาและอุปสรรคท่ีสงผลตอ
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนไวบางแลว เชน งานวิจัยของ รศ.ดร.ศรีสมบัติ โชค
ประจักษชัด ท่ีไดพูดถึงปญหาดานความไมเปนธรรมในการแตงตั้ง การโยกยาย (ศรีสมบัติ โชค
ประจักษชัด, 2554 : บทคัดยอ) งานวิจัยของนายเสนีย หงษโต ทีไดพูดถึงปญหาดานการขาดแคลน 
วัสดุ อุปกรณในการปฏิบัติงานและปญหาดานปริมาณงานกับจํานวนพนักงานสอบสวนไมสมดุล
กัน (เสนีย หงษโต, 2539 : 15) และงานวิจัยของนายอิทธิพล กริสวาง ท่ีไดพูดถึงปญหาดาน
คาตอบแทนในการทํางานไมเหมาะสม (อิทธิพล กริสวาง, 2553: 92) ดังนั้น การท่ีผลการวิจัยออกมา
ในลักษณะเชนนี้ยอมถือเปนการสะทอนถึงความนาเช่ือถือของปญหาดังกลาววาสงผลกระทบตอ
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนอยางแทจริง 
 
ตารางที่ 39 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจัย ยอมรับ ปฎิเสธ 

1. ปริมาณงานกับจํานวนพนกังานสอบสวนไมสมดุลกัน 
2. ปญหาดานคาตอบแทนในการทํางานไมเหมาะสม] 
3. ปญหาดานความไมเปนธรรมในการแตงตั้ง การโยกยาย 
4. ปญหาการขาดแคลนวัสดุ อุปกรณในการปฏิบัติงาน 

/ 
/ 
/ 
/ 

 

 
แตจากการศึกษาพบวา ยังมีปญหาดานอ่ืนๆท่ีผูวิจัยไมไดตั้งไวในสมมุติฐานแตเปนปญหาท่ี

ผูวิจัยไดคนพบจากการวิจัย เชน ปญหาดานขาดการสนับสนุนใหฝกอบรมหรือศึกษาตอในระดับท่ี
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สูงขึ้น ปญหาดานคาตอบแทนในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ ปญหาดานสวัสดิการบานพักมี 
ไมเพียงพอตอความตองการและปญหาดานเงินคาสํานวนไมเปนไปตามกฎหมาย สาเหตุท่ีเปน
เชนนั้นผูวิจัยสันนิษฐานวา ปญหาเหลานี้อาจเปนปญหาท่ีสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการทํางาน
ของพนักงานสอบสวนอยูแลวเชนเดียวกันแตอาจไมใชเปนประเด็นปญหาสําคัญเหมือนกับปญหา
ดานปริมาณงานกับจํานวนพนักงานสอบสวนไมสมดุลกัน ปญหาดานคาตอบแทนในการทํางานไม
เหมาะสม ปญหาดานความไมเปนธรรมในการแตงตั้ง การโยกยายและปญหาการขาดแคลนวัสดุ 
อุปกรณในการปฏิบัติงานท่ีผูวิจัยไดตั้งสมมุติฐานไวขางตน สงผลใหในงานวิจัยท่ีผูวิจัยได
ทําการศึกษาในครั้งกอนไมไดอธิบายถึงประเด็นปญหาดังกลาวนั้นออกมาอยางเดนชัด  

ในสวนของปญหาดานสวัสดิการบานพักมีไมเพียงพอตอความตองการแมวาได มี                    
การกลาวถึงในงานวิจัยหลายฉบับ เชน ในงานวิจัยของนายเสนีย หงสโต ท่ีไดมีการพูดถึงปญหา            
ดานสวัสดิการบานพักมีไมเพียงพอตอความตองการวาเปนหนึ่งในปญหาท่ีสงผลตอแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน แตเหตุท่ีผูวิจัยไมไดตั้งไวในขอสมมุติฐานก็เพราะวา แมวา
สํานักงานตํารวจแหงชาติจะมีขอจํากัดในดานการสรางท่ีพักอาศัยใหกับเจาหนาท่ีตํารวจก็ตาม             
แตเจาหนาท่ีตํารวจท่ีไมไดรับการจัดสรรบานพักก็มีสิทธิเบิกคาเชาบานไดตามพระราชกฤษฎีกาคา
เชาบานขาราชการ พ.ศ.2547 ซ่ึงผูวิจัยจึงมองวาการปญหาดานท่ีพักจึงไมนาจะเปนประเด็นปญหาท่ี
สงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน  

 
6.3 ขอเสนอแนะแนวทางหรือมาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานที่เหมาะสมใหกับ
พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
 

ขอเสนอแนะทางกฎหมาย 
1. สํานักงานตํารวจแหงชาติควรแกไขระเบียบ ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวนในการ

แตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชาพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2554 ในขอ 4  ดวยการกําหนด
จํานวนพนักงานสอบสวนใหเปนรูปธรรมมากขึ้น โดยอาจใชปริมาณคดีท่ีเกิดขึ้นในแตละพ้ืนใน
รอบปท่ีผานมาเปนตัวช้ีวัดการกําหนดกรอบอัตราของพนักงานสอบสวน เชน อาจกําหนดในรูป
อัตราสวน 1 ตอ 70 (พนักงานสอบสวน 1 คน ตอปริมาณคดีในรอบปท่ีผานมา 70 คดี) และในขอ 5 
ในระเบียบ ก.ตร.วาดวยการกําหนดจํานวนในการแตงตั้งและอํานาจหนาท่ีในการบังคับบัญชา
พนักงานสอบสวน พ.ศ. 2554 กําหนดอัตราหัวหนางานสอบสวนใหสอดคลองกับจํานวนพนักงาน
สอบสวนท่ีเพ่ิมขึ้นอยางเปนรูปธรรม โดยอาจใชในรูปอัตราสวน 1 ตอ 20 (หัวหนางานสอบสวน              
1 คน ตอพนักงานสอบสวน 20 คน)  

2. สํานักงานตํารวจแหงชาติควรออกระเบียบ ก.ตร. กําหนดกรอบอัตราผูชวยพนักงาน
สอบสวนรวมตลอดถึงเงินประจําตําแหนงของผูชวยพนักงานสอบสวนอยางเปนรูปธรรม โดยอาจ
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ใชสูตร 1:1 (ผูชวยพนักงานสอบสวน 1 คน ตอ พนักงานสอบสวน 1 คน) คลายคลึงกับรูปแบบ
เดียวกับพนักงานอัยการท่ีมีนิติกรอัยการเปนผูชวยงาน 1 คน ตอพนักงานอัยการ 1 คน  

3. สํานักงานตํารวจแหงชาติ ควรมีการแกไขระเบียบ ก.ตร.วาดวยเงินเพ่ิมเปนกรณีพิเศษ
สําหรับตําแหนงพนักงานสอบสวน  พ.ศ. 2553 ในขอ  6 ใหชัดเจนยิ่งขึ้นดวยการกําหนด                
เกณฑท่ีจะไดรับเงินประจําตําแหนงของพนักงานสอบสวนอยางเปนรูปธรรม เชน จะตองมีการ
เขาเวรครบตามจํานวนครั้งท่ีกําหนดโดยมีผูบังคับบัญชาระดับหัวหนาสถานีหรือหัวหนางาน
สอบสวนลงนามรับรองและไดปฏิบัติงานโดยมีผลงานเปนปริมาณคดีท่ีรับผิดชอบตามเง่ือนไขขั้น
ต่ําท่ีกําหนดในแตละเดือน หรือมาตรการในรูปแบบอ่ืนท่ีเหมาะสมท่ีสามารถปองกันการสวมช่ือ
พนักงานสอบสวนเพ่ือรับเงินประจําตําแหนง 

4. สํานักงานตํารวจแหงชาติ ควรควรปรับอัตราเงินประจําตําแหนงของพนักงานสอบสวน
เสียใหม ใหเทียบเทาพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ ดวยการแกไขระเบียบ ก.ตร วาดวยเงินเพ่ิมเปน
กรณีพิเศษสําหรับตําแหนงพนักงานสอบสวน พ.ศ. 2553 ปรับอัตราเงินประจําตําแหนงของ
พนักงานสอบสวน ดังนี้ 

    - พนักงานสอบสวน (สบ 1) จากเดิม 12,000 เปน 20,000 บาท 
    - พนักงานสอบสวนชํานาญการ (สบ 2) จากเดิม 14,400 เปน 25,000 บาท 
    - พนักงานสอบสวนชํานาญการพิเศษ (สบ 3) จากเดิม 17,300 เปน 30,000 บาท 
    - พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ (สบ 4) จากเดิม 20,800 เปน 35,000 บาท 
    - พนักงานสอบสวนเช่ียวชาญ (สบ 5) จากเดิม 25,000 เปน 40,000 บาท 
    - พนักงานสอบสวนเช่ียวชาญพิเศษ (สบ 6) จากเดิม 30,000 เปน 45,000 บาท 
5. สํานักงานตํารวจแหงชาติควรยกเลิกระเบียบกระทรวงการคลังวาดวย การจายเงิน

คาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2534 และหลักเกณฑ แบบ และวิธีปฏิบัติในการขอรับเงิน
คาตอบแทนตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการจายเงินคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา 
พ.ศ. 2534 และกําหนดใหเงินคาสํานวนสามารถเบิกคาใชจายไดในรูปของคาใชจายในการ
สนับสนุนและรวบรวมพยานหลักฐานซ่ึงทําใหหลักฐานในคดีมีคุณคามากขึ้นตามขอ 14 (3)             
ตามระเบียบคณะกรรมการบริหารกองทุนเพ่ือการสืบสวนและสอบสวนคดีอาญาวาดวยหลักเกณฑ
การจายเงินกองทุนเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจในการทําหนาท่ีเกี่ยวกับการ
สืบสวนและสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2552 และออกระเบียบและหลักเกณฑในการจายคาตอบแทน
การสอบสวนคดีอาญาเสียใหม ใหสอดคลองกับระเบียบคณะกรรมการบริหารกองทุนเพ่ือการ
สืบสวนและสอบสวนคดีอาญาวาดวยหลักเกณฑการจายเงินกองทุนเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของขาราชการตํารวจในการทําหนาท่ีเกี่ยวกับการสืบสวนและสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2552               
โดยอาจอางอิงระเบียบกระทรวงการคลังวาดวย การจายเงินคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา  
พ.ศ. 2534 และหลักเกณฑ แบบ และวิธีปฏิบัติในการขอรับเงินคาตอบแทนตามระเบียบ
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กระทรวงการคลังวาดวยการจายเงินคาตอบแทนการสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. 2534 เปนแนวทาง  
เวนแตในสวนของอัตราเงินคาสํานวนซ่ึงควรจะตองมีการปรับปรุง โดยผูวิจัยเสนอวา ตัวเลขเงิน           
คาสํานวนท่ีเหมาะสมควรจะเปนดังนี้  
      - คดีท่ีมีอัตราโทษจําคุกอยางสูงไมเกินสามป คดีละ 1,000 บาท 
                  - คดีอาญาท่ีมีอัตราโทษจําคุกอยางสูงเกินกวาสามปแตไมเกินสิบป คดีละ 2,000 บาท 
                  - คดีอาญาท่ีมีอัตราโทษจําคุกอยางสูงเกินกวาสิบปขึ้นไป คดีละ 3,000 บาท 

6. สํานักงานตํารวจแหงชาติควรออกระเบียบ ก.ตร.กําหนดใหพนักงานสอบสวนมีสิทธิ
ไดรับคาตอบแทนจากการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการโดยกําหนดใหพนักงานสอบสวนมีสิทธิ
ไดรับคาตอบแทนจากการปฏิบัติงานในอัตราช่ัวโมงละ 220 บาท แตไมเกินวันละ 1,320 บาท 
เหมือนกับของขาราชการตุลากาลและพนักงานอัยการ  
 

ขอเสนอแนะทางอื่น  
1. สํานักงานตํารวจแหงชาติควรทําการตรวจสอบพนักงานสอบสวนท่ีมีการสวมช่ือ              

เพ่ือขอรับเงินประจําตําแหนงโดยท่ีไมไดปฏิบัติหนาท่ีพนักงานสอบสวนอยูเสมอ โดยอาจใชวิธีสุม
ตรวจผลัดเปล่ียนกันไปโดยไมใหหัวหนาสถานีรูตัว และหากพบวาหัวหนาสถานีทานใดมีเจตนา
ชวยเหลือพนักงานสอบสวนใหไดรับเงินประจําตําแหนงโดยไมไดปฏิบัติงานสอบสวนหรือทําการ
รับรองเอกสารอันเปนเท็จเพ่ือใหไดรับเงินประจําตําแหนงใหดําเนินคดีตามแนวทางของกฎหมาย
และทางวินัยขั้นรายแรง  

2. สํานักงานตํารวจแหงชาติควรจัดการในเรื่องท่ีพักอาศัยใหมีจํานวนเพียงพอกับความ
ตองการของขาราชการตํารวจ ในบางพ้ืนท่ีจํานวนท่ีพักมีไมเพียงพอหรือมีลักษณะชํารุดทรุดโทรม 
ไมปลอดภัยหรือไมสามารถอยูอาศัยได ควรใหสิทธิขาราชการตํารวจในการเบิกคาเชาบานตามพระ
ราชกฤษฎีกาคาเชาบานขาราชการ พ.ศ.2547 เพ่ือใหขาราชการตํารวจนําเงินดังกลาวไปใชใน              
การหาท่ีอยูท่ีเหมาะสมตอไป 

3. สํานักงานตํารวจแหงชาติควรลงโทษอยางจริงจังเม่ือพบเห็นการใชระบบอุปถัมภในการ
ปฏิบัติงานดวยการลงโทษใหเห็นแบบอยางโดยไมไวหนา เปดชองทางใหเจาหนาท่ีตํารวจสามารถ
รองเรียนไปยังผูมีอํานาจไดโดยตรงดวยวิธีการตางๆและใหความสําคัญกับขอมูลท่ีมีรองเรียนไปใน
ทุกคดี โดยเนนระบบการตรวจสอบอยางโปรงใส เปนธรรมและสามารถตรวจสอบได  

นอกจากนี้ สํานักงานตํารวจแหงชาติควรวางรูปแบบในการพิจารณาการเล่ือนขั้น                  
เล่ือนตําแหนง การพิจารณาความดีความชอบ รวมตลอดถึงการโยกยายใหมีความเปนรูปธรรมใน
รูปแบบของคาท่ีวัดจากผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดขึ้นจริง เพ่ือแสดงผลสําเร็จของการวัดตาม
วัตถุประสงค (Key Performance Indicator ; KPI) เชน คํานึ่งจากผลการปฏิบัติงานในรอบปท่ีผาน
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มา คุณวุฒิ การไดรับรางวัลดีเดน ความจําเปนของพนักงานสอบสวนในรูปแบบตางๆ ฯลฯ           
เพ่ือลดอํานาจในการใชดุลยพินิจของผูบังคับบัญชาใหออยูภายในกรอบท่ีกําหนดไวเทานั้น  

5. สํานักงานตํารวจแหงชาติควรจัดสรรเงินทุนและเวลาของพนักงานสอบสวนเพ่ือใชใน
การศึกษาตอ ฝกอบรม รวมตลอดถึงพัฒนาความรู ความสามารถในการทํางาน โดยอาจถือเปน
สวัสดิการอยางหนึ่งเพ่ือเพ่ิมขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนและเพ่ือให
พนักงานสอบสวนท่ีไดผานการฝกอบรมและพัฒนาความรู ความสามารถสามารถนําความรู มาใช
ในการปฏิบัติงานไดตอไป  

6. สํานักงานตํารวจแหงชาติควรใหความสําคัญกับการแกไขปญหาของเจาหนาท่ีตํารวจ
ดวยการผลักดันใหการปฏิรูปตํารวจเปนสวนหนึ่งในรัฐธรรมนูญฉบับท่ีฉบับใหม  ซ่ึงผูวิจัยเช่ือวา
การผลักดันในลักษณะดังกลาวจะเปนแรงกระตุนสําคัญท่ีทําใหปญหาตางๆของเจาหนาท่ีตํารวจ
ไดรับการแกไขอันจะสงผลทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงเกี่ยวกับงานสอบสวนไดอยางจริงจัง 
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ภาคผนวก 



  
จดหมายขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 
                                                                                   คณะนติิศาสตร  มหาวิทยาลัยหัวเฉียวฯ 

        วันท่ี         มิถุนายน  2557 
 
เรื่อง    ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน   หัวหนางานสอบสวนสถานีตํารวจนครบาล…………………….  
 

ดวยขาพเจานายวุฒิชัย เต็งพงศธร อาจารยประจําคณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยหัวเฉียวฯ 
กําลังทําวิจัยในหัวขอ “การสํารวจปญหาทางกฎหมายและปญหาประการอ่ืนท่ีสงผลตอแรงจูงใจใน
การทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล”มีวัตถุประสงคเพ่ือ
สํารวจลักษณะและสภาพการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
ปญหาทางกฎหมายและปญหาประการอ่ืนท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวน
ในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลรวมตลอดถึงสาเหตุของปญหาดังกลาวและปจจัยแรงจูงใจ
ในการทํางานท่ีสงผลตอการทํานายการสรางรวมตลอดถึงการปนทอนแรงจูงใจในการทํางานใหกับ
พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล อันจะเปนประโยชนตอการพัฒนาการ
สรางแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนและการบริหารงานทรัพยากรมนุษยของ
สํานักงานตํารวจแหงชาติ  

ผูวิจัยจึงใครขอความกรุณาจากทานในการอนุญาตใหผูวิจัยเขาทําเก็บขอมูลแกบุคลากรใน
หนวยงานของทาน โดยขอมูลท่ีไดรับผูวิจัยจะเก็บเปนความลับและจะใชเพ่ือประโยชนเชิงวิชาการ
เทานั้น 

 
จึงเรียนมาเพ่ือโปรดอนุเคราะหในการเก็บขอมูล 

 
      ขอแสดงความนับถือ 

  
                               (อาจารยวุฒิชัย เต็งพงศธร) 
                                                                                                                   หัวหนาโครงการวิจัย  
 

 
 

 
 



  
จดหมายขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 
                                                                                   คณะนติิศาสตร  มหาวิทยาลัยหัวเฉียวฯ 

  วันท่ี         มิถุนายน  2557 
 
เรื่อง    ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน   หัวหนาสถานีตํารวจนครบาล…………………….  
 

ดวยขาพเจานายวุฒิชัย เต็งพงศธร อาจารยประจําคณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยหัวเฉียวฯ 
กําลังทําวิจัยในหัวขอ “การสํารวจปญหาทางกฎหมายและปญหาประการอ่ืนท่ีสงผลตอแรงจูงใจใน
การทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล”มีวัตถุประสงคเพ่ือ
สํารวจลักษณะและสภาพการทํางานของพนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
ปญหาทางกฎหมายและปญหาประการอ่ืนท่ีสงผลตอแรงจงูใจในการทํางานของพนักงานสอบสวน
ในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลรวมตลอดถึงสาเหตุของปญหาดังกลาวและปจจัยแรงจูงใจ
ในการทํางานท่ีสงผลตอการทํานายการสรางรวมตลอดถึงการปนทอนแรงจูงใจในการทํางานใหกับ
พนักงานสอบสวนในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล อันจะเปนประโยชนตอการพัฒนาการ
สรางแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสอบสวนและการบริหารงานทรัพยากรมนุษยของ
สํานักงานตํารวจแหงชาติ  

ผูวิจัยจึงใครขอความกรุณาจากทานในการอนุญาตใหผูวิจัยเขาทําเก็บขอมูลแกบุคลากร         
ในหนวยงานของทาน โดยขอมูลท่ีไดรับผูวิจัยจะเก็บเปนความลับและจะใชเพ่ือประโยชน              
เชิงวิชาการเทานั้น 

 
จึงเรียนมาเพ่ือโปรดอนุเคราะหในการเก็บขอมูล 

 
      ขอแสดงความนับถือ 

  
                               (อาจารยวุฒิชัย เต็งพงศธร) 
                                                                                                                   หัวหนาโครงการวิจัย  
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แบบสอบถามการวิจัย 
เร่ือง การสํารวจปญหาทางกฎหมายและปญหาประการอื่นที่สงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 

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

คําชี้แจง 
1. แบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวนดังนี ้

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2 ขอมูลความคิดเห็นเกีย่วกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
สวนท่ี 3 ขอมูลการแสดงความคดิเห็นและขอเสนอแนะ 

 
 
 

ขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางยิ่งท่ีกรุณาใหความอนุเคราะหขอมูล 
วุฒิชัย เต็งพงศธร 

                       หัวหนาโครงการวิจัย 
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สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง: โปรดตอบคําถามตอไปนี้ตามความเปนจริงหรือตรงกับตัวทานมากที่สุด 

1. เพศ 

�ชาย      
�หญิง  

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

�ปริญญาตรี/เนติบัณฑิต  �ปริญญาโท   
�ปริญญาเอก      

4. รายไดรวมเฉล่ียตอเดือน 
�ต่ํากวา 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. ประสบการณการทํางานในสายงานสอบสวน...................ป 

7. ตําแหนง 

�พนักงานสอบสวน (สบ1)  
�พนักงานสอบสวนผูชํานาญการ (สบ2)    
�พนักงานสอบสวนผูชํานาญการพิเศษ (สบ3)  
�พนักงานสอบสวนผูทรงคุณวุฒิ (สบ 4)  
�พนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญ (สบ5)  
�พนักงานสอบสวนผูเช่ียวชาญพิเศษ (สบ 6)  
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8. สถานภาพ 
�โสด     �หมาย / หยา 
�สมรสและอยูดวยกัน   �สมรสแตแยกกันอยู 
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สวนที ่2 ขอมูลความคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
คําชี้แจง: โปรดตอบแบบสอบถามตอไปนี้โดยทําเคร่ืองหมายลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน
มากที่สุด โดยมีเกณฑในการเลือกคําตอบดังตอไปนี้ 
 

เห็นดวยอยางยิ่ง   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมากท่ีสุด 
เห็นดวย   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมาก 
คอนขางเห็นดวย  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานปานกลาง 
ไมเห็นดวย   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานเล็กนอย 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  หมายถึง  ขอความนั้นไมตรงกับความรูสึกของทานเลย 
 

 

ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

1. ทานรูสึกพอใจในตําแหนงหนาท่ีท่ีทําอยูเพราะคิดวามีความม่ันคง      

2. ทานมีความกังวลใจใดๆวาจะถูกปลดออกจากตําแหนง ท่ีทําอยู      

3. ทานมีโอกาสจะเปลี่ยนแปลงหรือโยกยายไปอยูในตําแหนงอื่นท่ี
ทานไมตองการไดทุกเวลา 

     

4.ทานมีโอกาสผอนคลายความเครียดในระหวางปฏิบัติงาน      

5. ทานมีเวลาใหครอบครัวอยางเพียงพอ      

6. การทํางานนอกเหนือเวลาราชการเปนท่ียอมรับของครอบครัว      

7. ทานไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวในการปฏิบัติงาน      

8. เวลาพักผอนกับเวลาปฏิบัติงานของทานมีความสมดุลกัน      

9. ทานมีความสุขกับการทํางาน      

10. ทานไดรับคาตอบแทนเพียงพอตอการดํารงชีวิตหรือการครองชีพ      
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ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

11. คาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมและเปนธรรมเม่ือ
เปรียบเทียบกับองคกรอื่นๆในสายกระบวนการยุติธรรม 

     

12. ทานมีความพึงพอใจตอสวัสดิการท่ีไดรับจากองคการ      

13. การปรับคาตอบแทนมีความเหมาะสมกับคาครองชีพในปจจุบัน      

14. คาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีไดรับ
มอบหมาย 

     

15. คาตอบแทนท่ีไดรับเหมาะสมกับระดับความรูความสามารถ      

16. การจายคาตอบแทนในองคกรมีความเปนธรรม      

17. การพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง เปนไปตาม กฎ ระเบียบ         
ท่ีไดมีการกําหนดไว 

     

18. ในหนวยงานของทานความกาวหนาในการทํางาน ไมไดข้ึนอยู
กับความสามารถของแตละบุคคล 

     

19. ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอทานอยางเปนธรรมและเทาเทียมกับท่ี
ปฏิบัติตอเจาหนาท่ีคนอื่น 

     

20. ระบบการแตงต้ัง โยกยาย มีความเปนธรรม      

21. อิทธิพลทางการเมืองท้ังภายในและภายนอกองคกรมีผลตอ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

     

22. ในองคกรของทานเม่ือเกิดความผิดพลาด มีข้ันตอนการ
ตรวจสอบท่ีไดมาตรฐาน 

     

23. การท่ีทานต้ังใจทํางานในหนาท่ีรับผิดชอบ ทําใหทานไดรับ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
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ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

24. สถานท่ีทํางานของทานมีสภาพแวดลอมท่ีดี เชน ไมมีกลิ่น เสียง
ท่ีรบกวน และมีอากาศถายเทสะดวก 

     

25. หนวยงานของทานมีเครื่องมือและอุปกรณในการทํางานท่ี
เหมาะสม เชน อาวุธยุทโธปกรณ ยานพาหนะ เครื่องมือสื่อสาร 
อุปกรณเครื่องใชในสํานักงาน ฯลฯ 

     

26. หนวยงานของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกท่ีเพียงพอในการ
ปฏิบัติงาน 

     

27. หนวยงานของทานมีบรรยากาศการทํางานท่ีดี      

28. กฎ ระเบียบ ขอบังคับตางๆในการปฏิบัติงาน ทําใหรูสึกอึดอัดใจ        

29. ทานไดรับการฝกอบรม ศึกษา ดูงาน หรือการประชุมทางวิชาการ 
เพื่อเปนการเพิ่มศักยภาพในการทํางานของทาน 

     

30. ทานไดรับการสนับสนุนใหฝกอบรมหรือศึกษาตอในระดับท่ี
สูงข้ึน 

     

31. ทานไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานตามความรูและความถนัด      

32. ทานไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานท่ีทาทายความรู ความสามารถ      

33. ทานมีอิสระในการคิด ริเริ่ม สรางสรรคในการปฏิบัติงาน      

34. ทานมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน      

35. เพื่อนรวมงานกับทานสามารถเขากันได      

36. สังคมการทํางานของทานมีการยกยอง นับถือ ใหเกียรติและ
ชวยเหลือกัน 
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สวนที ่3 ขอมูลการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
 

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

ขอขอบคุณทุกทานที่กรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 

ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็นดวย คอนขาง
เห็นดวย 

ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

37. มีการแบงพรรคแบงพวกกันในกลุมเพื่อนรวมงานและไมเอื้อ
อาทรในการทํางานรวมกัน 

     

38. เม่ือมีปญหาเกิดข้ึนกับทาน ผูบังคับบัญชา ชวยแกไขปญหา
และใหคําแนะนํา 

     

39. ทานสามารถพูดคุยหรอืขอคําปรึกษากับผูบังคับบัญชาไดใน
ทุกเรือ่งท้ังในเรือ่งงานและเรือ่งสวนตัว 

     

40. ทานรูสึกศรัทธาในตัวผูบังคับบัญชา      
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แบบสัมภาษณเพ่ือการศึกษา 
 

เรื่อง 
 

การสํารวจปญหาทางกฎหมายและปญหาประการอ่ืนท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 
ของพนักงานสอบสวน 

 
 
สวนท่ี 1    ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยภูมิหลัก 
      - เพศ 
      - อาย ุ
      - ระดับการศึกษา 
      - ตําแหนงหนาท่ีการงานในปจจุบัน 
      - ประสบการณการทํางานในสํานักงานตํารวจแหงชาต ิ
      - ประสบการณการทํางานในฐานะพนกังานสอบสวน 
 
สวนท่ี 2   ประเด็นคําถาม 
                 ประเด็นท่ี 1 จากประสบการณการทํางานของทานในตําแหนงหนาท่ีปจจุบัน                    
ทานเห็นวาปญหาและอุปสรรคใดท่ีสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
                 ประเด็นท่ี 2 ในฐานะท่ีทานเปนพนักงานสอบสวน ทานเห็นวาสํานักงานตํารวจแหงชาติ
ควรจะมีมาตรการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานสอบสวนอยางไร                              
จึงจะเหมาะสมท่ีสุดสํารับสังคมไทย 
      ประเด็นท่ี 3 ขอเสนอแนะอ่ืน (ถามี) 



 
 

 

ประวัติยอผูวิจัย 
 

หัวหนาโครงการ  
ช่ือ - นามสกุล  นายวุฒิชัย เต็งพงศธร  
ประวัติการศึกษา  นิติศาสตรบัณฑิต คณะนิติศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2546 
   นิติศาสตรมหาบัณฑิต (สาขากฎหมายอาญาและการบริหารกระบวนการ 

ยุติธรรมทางอาญา)  
คณะนิติศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2549 

สถานท่ีติดตอ  คณะนิติศาสตร  
มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 

   โทรศัพท   02 - 312-6300 ตอ 1689 
 

ผูรวมวิจัย 
ช่ือ - นามสกุล  นางสาวกรกช วนกรกุล 
ประวัติการศึกษา  บริหารธุรกิจบัณฑิต (สาขาธุรกิจระหวางประเทศ) คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยหอการคาไทย พ.ศ. 2545 
   บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  (สาขาธุรกิจระหวางประเทศ) คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัย Wollongkong ประเทศออสเตรเลีย พ.ศ. 2548 
สถานท่ีติดตอ  คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุร ี
   โทรศัพท   02 470-8732 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


