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บทคัดย่อ 

การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจกองบังคับการปราบปรามการกระท า
ความผิดเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจกองบังคับการปราบปรามการกระท าความผิดเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติ 
และสิ่งแวดล้อม และ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัย 
การบริหารภายในองค์การ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการต ารวจกองบังคับการปราบปราม 
การกระท าความผิดเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม เลือกมาแบบเจาะจง จ านวน 89 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติ t-test, F-test (One-Way-
ANOVA) ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการต ารวจกองบังคับการปราบปรามการกระท าความผิดเกี่ยวกับ
ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยในการบริหารงานภายในองค์กรของ
ข้าราชการต ารวจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ข้าราชการต ารวจที่มีสถานภาพทางเพศ อายุ ประสบการณ์ในการท างาน และ
รายได้ต่อเดือนทีแ่ตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ
ปัจจัยในการบริหารงานภายในองค์กรที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจเพ่ือลด
อาชญากรรมเก่ียวกับทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
ค าส าคัญ:  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   ข้าราชการต ารวจ   กองบังคับการปราบปรามการกระท าความผิด
เกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  

 
Abstract 

The research was about the working operation motivation of policemen for the Crime 
Suppression Division about Natural Resources and the Environment. The aims of the research 
were: 1) to study the level of the working operation motivation of the police officers in the 
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Crime Suppression Division about Natural Resources and the Environment, and 2) to compare 
the working operation motivation classified by personal factors and internal management 
factors. The sample group used in the research was policemen of the Crime Suppression 
Division about Natural Resources and the Environment by purposive sampling amount to 89 
people. The questionnaires were used as the data collection tool. The data was analyzed by 
using the descriptive statistics such as percentage, arithmetic mean and standard deviation as 
well as the inferential statistics consisting of t-test, and F-test (One- Way-ANOVA). The research 
results indicated that the opinions of the police officers working at the Crime Suppression 
Division about Natural Resources and the Environment regarding to the factors of internal 
management from the police officers in the organization was overall at a high level. The 
hypothesis test found that the police officers with different gender status, age, work 
experience and monthly income had the motivation of working operation in difference with 
the statistically significant level at 0.05. The internal management of organization in different 
factors had the motivation of working operation for policemen to reduce crime about natural 
resources and the environment with no significantly different level at 0.05. 
 
Keywords:  work achievement;   motivation;   policeman;   crime in environment 
 
บทน า 

การที่คนเราจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้จะต้องมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเสียก่อน
ดังนั้นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การมีผลต่อความส าเร็จของงานและองค์การใดก็ตามหาก
บุคลากรในองค์การไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานก็จะเป็นสาเหตุที่ท าให้ผลการปฏิบัติงานต่ า  คุณภาพงาน
ลดลง ในทางตรงกันข้าม หากบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง มีความรู้สึกที่ดีต่อการปฏิบัติงานก็
จะส่งผลให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ แรงจูงใจเป็นพลังผลักดันให้คนเราประกอบกิจกรรมหรือ
กระท าสิ่งต่าง ๆ ซึ่งพลังดังกล่าวจะมีมากหรือน้อย ขึ้นอยู่กับเรื่องราวหรือสถานการณ์และตัวบุคคลในขณะนั้น
ทั้งนี้เพราะขณะที่เราได้รับการจูงใจก็จะเกิดความกระตือรือร้นและพยายามดิ้นรนท าทุกวิถีทางเพ่ือให้การ
ท างานนั้นบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กรจึงมีผลต่อความส าเร็จของงานและองค์กรรวม อีกท้ังยัง
เป็นการสร้างความสุขของผู้ท างานด้วย องค์กรใดก็ตามหากบุคคลในองค์กรไม่มีแรงจูงใจและความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานก็เป็นมูลเหตุที่ท าให้ผลงานและผลการปฏิบัติงานต่ าคุณภาพของงานลดลง แต่ในทางตรงกันข้าม
หาก องค์กรมีบุคคลที่มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานสูงก็จะมีผลทางบวกต่อการปฏิบัติงานคุณภาพ
งานก็จะมีประสิทธิภาพสูง นอกจากนี้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานยังแสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน
และภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรด้วย เพราะฉนั้นถ้าหากหน่วยงานใดได้เห็นความส าคัญของการสร้าง
แรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้ เกิดขึ้นกับบุคลากรในหน่วยงานของตนและมีความเข้าใจ
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องค์ประกอบที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งตระหนักอยู่เสมอว่าความรู้สึกพึงพอใจนั้นสามารถ
เปลี่ยนแปลงได้อยู่ตลอดเวลาตามสถานการณ์หรือตามเวลาจะช่วยให้หน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ (ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550, น. 1) 

ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล มีปัญหาเกี่ยวกับการลักลอบน าสัตว์ป่าสงวนมาเลี้ยงในบ้านพัก 
หรือบริเวณพ้ืนที่ในเขตเมือง ซึ่งเป็นสิ่งที่ผิดกฎหมายในการน าสัตว์ป่าสงวนมาเลี้ยงโดยไม่ได้รับอนุญาต ซึ่งท า
ให้ประชาชนมีการลักลอบน าเข้ามาเลี้ยง หรือมีการสั่งซื้อ และน าเข้าสัตว์เลี้ยงจากต่างประเทศ มาเพ่ือการค้า
หรือน ามาเลี้ยงในพ้ืนที่ ซึ่งเป็นปัญหาส่วนมาก เนื่องจากประชาชนส่วนมากยอมที่จะจ่ายเงินจ านวนมากเพ่ือให้
ได้สัตว์ป่าสงวนที่ตนเองต้องการมาเพ่ือเลี้ยง และผู้ประกอบการส่วนมากยอมที่จะน าเข้ามาสั ตว์เหล่านี้ ทั้งที่
น าเข้าแบบถูกกฎหมาย แต่ส่วนมากจะเป็นการน าเข้าแบบผิดกฎหมาย เช่น การน าเข้าทางชายแดน หรือผ่าน
ชาวบ้านโดยการลักลอบผ่านพรมแดนธรรมชาติ เพ่ือให้ได้มาซึ่งสัตว์ป่าสงวนดังกล่าว  

การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ในองค์กรจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นต้องอาศัยแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานโดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น อาจเกิดจากลักษณะนิสัยส่วนบุคคล เช่น การที่บุคคลนั้นมี
ความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นในตนเอง ต้องการความก้าวหน้าในชีวิต หรือการมีทัศนคติที่ดีต่องาน ซึ่งอาจ
เนื่องมาจากมีความชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย มีความถนัดเนื่องจากงานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้
ความสามารถ มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี รวมทั้งการมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กรซึ่งอาจเกิดจากความภาคภูมิใจในชื่อเสียง
ขององค์กร ความเชื่อมั่นในนโยบายขององค์กร ตลอดจนการมีความรักความผูกพันกับองค์กร ปัจจัยต่าง ๆ
เหล่านี้ อาจส่งผลให้เจ้าหน้าที่เกิดแรงจูงใจในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นสิ่งกระตุ้น
ให้บุคคลเกิดความมานะพยายามท างานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มประสิทธิภาพเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่
องค์กรได้ตั้งไว้ โดยเป้าหมายในการลดอาชญากรรมเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมเป็นสิ่งที่
ประสบพบเจอในทุกวันท างาน เพราะยังมีประชาชนที่ทราบกฎหมาย และไม่ทราบกฎหมายการน าเข้าสัตว์ป่า
สงวนในประเภทต่าง ๆ ท าให้ประชาชนขาดความรู้ดังกล่าว ซึ่งท าให้ข้าราชการต ารวจในสังกัดมีความจ าเป็นที่
จะต้องปฏิบัติงานเพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจต่าง ๆ ให้กับประชาชน และท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
เพ่ือการพัฒนาก่อให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชนต่อไป และเกิดความส าเร็จในงานที่จะด าเนินการ 

ในปัจจุบัน กองบังคับการปราบปรามการกระท าความผิดเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม
ยังพบสภาพปัญหาเกี่ยวกับการบริหารจัดการที่ขาดประสิทธิภาพส่งผลให้การปราบปรามการกระท าความผิด
เกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติขาดประสิทธิภาพไปด้วย ท าให้อาจถูกสังคมมองว่ามีลักษณะของการกระท าที่เป็น
สองมาตรฐาน หรือการเลือกปฏิบัติระหว่างผู้ต้องหาทีเ่ป็นคนจนและคนรวยดังคดีที่ปรากฏเป็นข่าวในสื่อสังคม 
ซึ่งส่วนหนึ่งอาจจะมีที่มาจากการขาดแรงจูงใจในด้านต่าง ๆของข้าราชการต ารวจในสังกัด จึงท าให้ผู้วิจัยเกิด
แรงบันดาลใจที่จะท าการศึกษาในเรื่องนี้ เพ่ือน าข้อมูล และผลงานวิจัยไปในการพัฒนาการด าเนินงาน และ
การเตรียมนโยบายให้กับข้าราชการต ารวจ และพัฒนาองค์กรต่อไป 
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วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิดในการท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 
แนวคิดแบบจ าลอง 7S ของแมคคินซีย์ 
บริษัท แมคคินซีย์ เป็นบริษัทที่ปรึกษาทางด้านธุรกิจของประเทศสหรัฐอเมริกามีความสนใจที่จะศึกษา

ถึงความสัมฤทธิผลการบริหารของบริษัทธุรกิจจ านวน 62 บริษัท เพ่ือวิเคราะห์ถึงปัจจัยที่ส่งผลให้บริษัท
เหล่านั้นประสบความส าเร็จ โดยได้ท าการศึกษาในปี ค.ศ.1977 พบว่า แนวความคิดในการท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์ของตัวแปรที่มีความเก่ียวเนื่องกันทั้งหมดอย่างน้อยที่สุด 7 ตัวคือ โครงสร้าง 
กลยุทธ์ ระบบ บุคลากร แบบการบริหาร ทักษะ และค่านิยมร่วมซึ่งตัวแปรทั้ง 7 ตัวที่กล่าวข้างต้นจะมี
ความสัมพันธ์กัน (McKinsey, 1980 อ้างถึงใน นวะรัตน์ พ่ึงโพธิ์สภ, 2552, น. 35-38)  
 1. กลยุทธ์องค์กร (strategy) การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการอย่างหนึ่ง ที่ช่วยให้ผู้บริหารตอบ
ค าถามท่ีส าคัญ  
 2. โครงสร้างองค์กร (structure) โครงสร้างที่ได้ตั้งขึ้นตามกระบวนการหรือหน้าที่ของงานโดยมีการ
รับบุคลากรให้เข้าท างานร่วมกันในฝ่ายต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์ที่ตั้งไว้ หรือหมายถึง การจัดระบบ
ระเบียบให้กับบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป เพ่ือน าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้  
 3. ระบบการปฏิบัติงาน (system) ในการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์ตามที่
ก าหนดไว้ นอกจากการจัดโครงสร้างองค์การที่เหมาะสมและมีกลยุทธ์ที่ดีแล้ว การจัดระบบการท างาน ก็มี
ความส าคัญยิ่ง 
 4. ทรัพยากรมนุษย์/สมาชิกภายในองค์กร (staff) ทรัพยากรมนุษย์นับเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อการ
ด าเนินงานขององค์กร องค์กรจะประสบความส าเร็จหรือไม่ ส่วนหนึ่งจะข้ึนอยู่กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 5. ทักษะ ความรู้ ความสามารถ (skill) ทักษะในการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคลในองค์การ
สามารถแยกทักษะออกเป็น 2 ด้านหลัก คือ ทักษะด้านอาชีพ ทักษะความถนัดหรือความชาญฉลาดพิเศษ 
 6. รูปแบบ (style) แบบแผนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผู้บริหารเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่าง
หนึ่งของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร พบว่า ความเป็นผู้น าขององค์กรจะมีบทบาทที่ส าคัญต่อความส าเร็จหรือ
ล้มเหลวขององค์กร 
 7. ค่านิยมร่วม (shared values) ค่านิยมและบรรทัดฐานที่ยึดถือร่วมกัน โดยสมาชิกขององค์กรที่ได้
กลายเป็นรากฐานของระบบการบริหารและวิธีการปฏิบัติของบุคลากรและผู้บริหารภายในองค์กร หรืออาจ
เรียกว่าวัฒนธรรมองค์กร  
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แรงจูงใจเป็นแรงผลักดันภายในที่ไม่สามารถสังเกตเห็นได้   ก่อตัวขึ้นจนกลายเป็นแรงกระตุ้น และ
บังคับให้บุคคลแสดงพฤติกรรมตอบสนอง โดยมีการก าหนดทิศทางการตอบสนองนั้น บุคคลเป็นสิ่งมีชีวิตที่มี
ความต้องการ ความต้องการมี อิทธิพลหรือเป็นเหตุจูงใจต่อพฤติกรรม ความต้องการที่ยังไม่ ได้รับ  
การสนองตอบเท่านั้นที่เป็นเหตุจูงใจ ส่วนความต้องการที่ได้รับการสนองตอบแล้วจะไม่เป็นเหตุจูงใจอีกต่อไป  
A.H. Maslow (1970 อ้างถึงใน นวะรัตน์ พ่ึงโพธิ์สภ, 2552, น. 23–27) ได้กล่าวถึงแนวความคิดล าดับขั้นของ 
ความต้องการเสนอโดย Abraham H. Maslow แนวความคิดนี้  มุ่งอธิบายความต้องการของคน โดยม ี
ความเชื่อว่ามนุษย์มีความต้องการตลอดเวลาและความต้องการของคนจะเป็นตัวกระตุ้นให้คนแสดงพฤติกรรม
เพ่ือตอบสนองความต้องการ ความต้องการของมนุษย์สามารถแบ่งได้เป็น 5 ขั้น ดังนี้ 

ความต้องการทางกายภาพ (physiological needs) เป็นความต้องการพ้ืนฐานทางร่างกายเพ่ือ
สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้เป็นความต้องการขั้นแรกของมนุษย์ที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมความต้องการขั้น
นี้ได้แก่ความต้องการอาหาร อากาศหายใจ การพักผ่อน ความต้องการปัจจัยสี่ในการด ารงชีวิตในองค์การ 
ความต้องการขั้นต้นนี้ก็เช่นสภาพการท างาน (ความร้อนของอากาศ) เงินเดือนพ้ืนฐาน ร้านอาหารในที่ท างาน
เป็นต้น 

ความต้องการความม่ันคงและปลอดภัย (safety and security needs) ความต้องการขั้นนี้จะเกิดขึ้น
ต่อเมื่อ ความต้องการทางกายภาพได้รับการตอบสนองแล้วระดับหนึ่ง (ในจ านวนปริมาณหนึ่ง) ความต้องการ
ในขั้นนี้บุคคลจะมีความต้องการที่จะมีเสถียรภาพ และมีความมั่นคงและปลอดภัยในชีวิต ปลอดภัยจาก
อันตรายต่าง ๆ ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ ความต้องการอันนี้ในองค์การเราอาจพิจารณาจากสภาพ 
ความปลอดภัยในการท างาน สิทธิประโยชน์ตอบแทนจากการท างาน การเพ่ิมเงินเดือนและความมั่นคงในงาน 
(job security) ซึ่งเป็นความมั่นคงทางเศรษฐกิจซึ่งมีผลต่อคนงานเพ่ิมข้ึน 

ความต้องการด้านสังคม (social needs) เมื่อคนรู้สึกมีความปลอดภัยแล้ว จะมีความต้องการที่จะ
ผูกพัน และได้รับการยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ต้องการให้สังคมยอมรับ ว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม
องค์การ หรือสังคม เป็นความต้องการที่จะได้รับการยอมรับ ต้องการมีเพ่ือน ต้องการความรัก และความพอใจ
ในการสัมพันธ์กับคนอ่ืนและเน้นในเรื่องมิตรภาพ ซึ่งในองค์การความต้องการด้านสังคม ได้แก่ ความสามารถ
คุณภาพของการจัดการ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และความสัมพันธ์ใน
กลุ่มอาชีพเป็นต้น 

ความต้องการได้รับการยกย่องและการนับถือตนเอง (self-esteem, seeds ego, status)  
ความต้องการ ขั้นที่ 4 จะเกิดขึ้นเมื่อความต้องการขั้นที่ 1, 2 และ 3 ได้รับการตอบสนองแล้ว ในขั้นนี้ คนจะมี
ความต้องการที่จะมีฐานะเด่น และประสบความส าเร็จ และต้องการได้รับการยกย่องในสังคม ต้องการที่จะ 
นับถือตนเอง มีความเชื่อมั่นในตนเอง และต้องการที่จะมีสถานภาพความต้องการในขั้นนี้ ในองค์การเรา
สามารถพิจารณาได้จาก ชื่อเสียง ต าแหน่ง การเพ่ิมเงินเดือน ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และการยอมรับ
นับถือจากเพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา ความต้องการประจักษ์ตน 
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กรอบแนวคิดการวิจัย  
 ตัวแปรต้น      ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

แผนภูมิที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ศึกษาประชากรทั้งหมดจากข้าราชการต ารวจกองบังคับการปราบปราม 

การกระท าความผิดเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม กองก ากับการ 1 จ านวน 89 คน ซึ่งเป็น
การศึกษาประชากรทั้งหมดที่เลือกมาแบบเจาะจง (ฝ่ายอ านวยการ, กองบังคับการปราบปรามการกระท า
ความผิดเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม, 2560) 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถาม (questionnaire) เป็นเครื่องมือที่ใช้ใน 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งแบ่งเนื้อหาแบบสอบถามเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ค าถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
 ตอนที่ 2 ปัจจัยในการบริหารงานภายในองค์กรของข้าราชการต ารวจกองก ากับการ 1 กองบังคับการ
ปราบปรามการกระท าความผิดเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม 

ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ กองบังคับการปราบปรามการกระท า
ความผิดเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ช้ันยศ 
4. ประสบการณ์ในการท างาน 
5. รายได้ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการ
ต ารวจกองบังคับการปราบปรามการกระท า
ความผิดเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติ และ
สิ่งแวดล้อม 
1. ความต้องการทางร่างกาย  
2. ความต้องการความมั่นคงและความปลอดภัย  
3. ความต้องการทางสังคม  
4. ความต้องการการยอมรับนับถือและเห็นว่า
ตนเองมีคุณค่าต่อสังคม  
5. ความต้องการความส าเร็จ  
ที่มา: Maslow A.H. (1970). 

ปัจจัยในการบริหารงานภายในองค์กรของ
ข้าราชการต ารวจเพ่ือลดอาชญากรรม เกี่ยวกับ
ทรัพยากร ธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม 
1. กลยุทธ์  
2. โครงสร้างองค์กร  
3. สไตล์  
4. ระบบ  
5. บุคลากร  
6. ทักษะ  
7. ค่านิยม  
ที่มา: Mckinney. (1980). 
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 ตอนที่ 4 ค าถามปลายเปิด เพ่ือหาข้อเสนอแนะ 
 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิชัยเชิงส ารวจ โดยมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ
กองก ากับการ 1 กองบังคับการปราบปรามการกระท าความผิดเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม 
ซึ่งผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลที่เก่ียวข้องกับงานวิจัยเพื่อน ามาวิเคราะห์จาก 2 แหล่ง ดังนี้ 

1. ข้อมูลทุติยภูมิ ได้จากการศึกษาค้นคว้าจากข้อมูลที่มีผู้รวบรวมไว้จากหนังสือทางวิชาการ บทความ 
วิทยานิพนธ์ และรายงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งข้อมูลจากทางอินเตอร์เน็ต 

2. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากประชากร จ านวน 89 คน โดยมี
ขั้นตอนในการด าเนินงานดังนี้ 
   2.1 ผู้วิจัยจัดเตรียมแบบสอบถาม จ านวน 89 ชุด 
   2.2 ยื่นหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกองก ากับการ 1 กองบังคับการ
ปราบปรามการกระท าความผิดเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม เพ่ือน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไป
รวบรวมข้อมูลจากประชากรตามท่ีก าหนดไว้ 
   2.3 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปให้ประชากรตอบแบบสอบถาม พร้อมให้ค าแนะน าในการตอบ
แบบสอบถาม 
   2.4 เก็บรวบรวมแบบสอบถามท่ีได้รับการตอบแล้วทั้งหมด เพ่ือด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
  
 การวิเคราะห์ข้อมูล 

1. การวิเคราะห์ข้อมูล ท าการประมวลข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยระบบคอมพิวเตอร์โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(percentage) ค่าเฉลี่ย (mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ของข้อมูลเชิงปริมาณ
ในลักษณะต่าง ๆ  

2. วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (inferential statistics) สถิติทดสอบเพ่ือหาความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ยตามสมมติฐานโดยใช้ t-test กับตัวแปร 2 กลุ่ม และ F-test (one way ANOVA) กับตัวแปร 3 
กลุ่มขึ้นไป โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 และเมื่อพบว่ามีความแตกต่างกันจึงท าการทดสอบ
แบบ Fisher’s least significant difference: LSD 

3. สรุปลักษณะทั่วไปของข้อมูลที่ศึกษา และสังเคราะห์สรุปเป็นแนวทางการพัฒนากองก ากับการ 1 
กองบังคับการปราบปรามการกระท าความผิดเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม เพ่ือความส าเร็จ
ของงานต่อไป 

สรุปผลการวิจัย และอภิปรายผล 
1. ผลการศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัด

กองบังคับการปราบปรามการกระท าความผิดเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ระหว่างปัจจัยส่วน
บุคคล กับปัจจัยการบริหารภายในองค์กร เพ่ือตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 พบว่า ข้าราชการต ารวจกองบังคับการ
ปราบปรามการกระท าความผิดเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมที่ท าการศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศ
ชาย จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 98.87 มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปีจ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 40.44 มี
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ประสบการณ์ในการท างาน มากกว่า 10 ปีขึ้นไป จ านวน 38 คนคิดเป็นร้อยละ 42.70 อยู่ในชั้นสัญญาบัตร 
จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 64.04 และมีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,001 – 20,000 บาท จ านวน 45 คน
คิดเป็นร้อยละ 50.56 
 ข้าราชการต ารวจกองบังคับการปราบปรามการกระท าความผิดเกี่ ยวกับทรัพยากรธรรมชาติ และ
สิ่งแวดล้อมที่ท าการศึกษามีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยในการบริหารงานภายในองค์กรของข้าราชการ
ต ารวจเพ่ือลดอาชญากรรมเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมในภาพรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.42 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ข้าราชการต ารวจมีระดับปัจจัยในการบริหารงานภายในองค์กร
ของข้าราชการต ารวจเพ่ือลดอาชญากรรมเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 
กลยุทธ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 สไตล์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 ทักษะมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 และบุคลากร มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ โครงสร้างองค์กร และค่านิยม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.11 ระบบ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.02 ตามล าดับดังแสดงในตารางที่ 1 
 
ตารางท่ี 1 ศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานฯ  
            
ปัจจัยในการบริหารงานภายในองค์กร ( X ) (SD)           ระดับ  n = 89 
   กลยุทธ์ 3.79 0.649 มาก 
   โครงสร้างองค์กร 3.11 0.745 ปานกลาง 
   สไตล์ 3.78 0.819 มาก 
   ระบบ 3.02 0.956 ปานกลาง 
   บุคลากร 3.45 0.882 มาก 
   ทักษะ 3.70 0.703 มาก 
   ค่านิยม 3.11 0.745 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.42 0.618 มาก 
2. ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจกองบังคับการปราบปรามการ

กระท าความผิดเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม เพ่ือตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 พบว่า 
ข้าราชการต ารวจกองก ากับการ 1 กองบังคับการปราบปรามการกระท าความผิดเกี่ยวกับ

ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมที่ท าการศึกษาส่วนใหญ่มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจเพื่อลดอาชญากรรมเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.56 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ข้าราชการต ารวจมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจเพ่ือลดอาชญากรรมเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 
ความต้องการทางสังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 ความต้องการความม่ันคงและความปลอดภัย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.77 ความต้องการความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 และความต้องการการยอมรับรับถือและเห็นว่าตนเองมี
คุณค่าต่อสังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ3.46 อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ความต้องการทางร่างกายมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.12 ตามล าดับดังแสดงในตารางที่ 2  
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ตารางที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจกองบังคับการปราบปรามการกระท าความผิด
เกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
            
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ ( X ) (SD)   ระดับ n = 89 

 ความต้องการทางร่างกาย 3.12 0.745 ปานกลาง 
 ความต้องการความม่ันคงและความปลอดภัย 3.77 0.649 มาก 
 ความต้องการทางสังคม 3.78 0.819 มาก 
 ความต้องการการยอมรับรับถือและเห็นว่าตนเอง
    มีคุณค่าต่อสังคม 

3.46 0.882 มาก 

 ความต้องการความส าเร็จ 3.71 0.703 มาก 
ภาพรวม 3.56 0.688 มาก 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ข้าราชการต ารวจที่มีเพศ อายุ ประสบการณ์ในการท างาน 
และรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจเพ่ือลดอาชญากรรม
เกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ .05 ส่วนข้าราชการต ารวจที่มีชั้นยศ 
และปัจจัยในการบริหารงานภายในองค์กรฯ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจเพ่ือลด
อาชญากรรมเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ .05 ดังแสดงใน
ตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 

สมมติฐาน สถิติ Sig. 
ผลการทดสอบ 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ข้าราชการต ารวจที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ชั้นยศ ประสบการณ์ในการท างาน 
และรายได้     ต่อเดือน ที่มีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน 

 เพศ t-test 0.006   
 อายุ F-test 0.000   
 ชั้นยศ F-test 0.095   
 ประสบการณ์ในการท างาน F-test 0.000   
 รายได้ต่อเดือน 
 

F-test 0.000   

สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจกองบังคับการปราบปรามการกระท า
ความผิดเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมแตกต่างกันตามปัจจัยการบริหารภายในองค์การ  

 กลยุทธ์ F-test 0.075   
 โครงสร้างองค์กร F-test 0.081   
 รูปแบบ F-test 0.055   
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ตารางที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย (ต่อ) 
 

สมมติฐาน สถิติ Sig. 
ผลการทดสอบ 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

     
 ระบบ F-test 0.109   
 บุคลากร F-test 0.061   
 ทักษะ F-test 0.074   
 ค่านิยม F-test 0.095   

 
อภิปรายผลการวิจัย 
1. ระดับปัจจัยในการบริหารงานภายในองค์กรของข้าราชการต ารวจกองบังคับการปราบปราม 

การกระท าความผิดเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมในภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ข้าราชการต ารวจมีระดับปัจจัยในการบริหารงานภายในองค์กรของข้าราชการต ารวจเพ่ือลด
อาชญากรรมเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ กลยุทธ์ สไตล์ ทักษะ มี และ
บุคลากร ส่วนอีก ได้แก่ โครงสร้างองค์กร ค่านิยม และระบบ ควรมีการปรับปรุงเนื่องจากการบริหารจัดการ
ด้านต่าง ๆ เหล่านี้เป็นภาพลักษณ์ภายในองค์กรที่จะประสบความส าเร็จ และการปฏิบัติงานจะเป็นไปตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้ ภาพลักษณ์ และการบริหารภายในองค์กรจะต้องมีความเอาใจใส่ในการปฏิบัติงานร่วมกันเป็น
อันดับต้น ๆก่อนที่จะร่วมมือในการปฏิบัติงานเพ่ือเป้าหมายอื่น ๆ ต่อไป ซึ่งแตกต่างกับงานวิจัยของ ภานุวัฒน์ 
ราชสมัคร (2558) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ป้องกันปราบปรามของข้าราชการ
ต ารวจสถานีต ารวจภูธรส าโรงใต้อ าเภอพระประแดง จังหวัดสมุทรปราการการวิจัยครั้งนี้ ผลการวิจัย  พบว่า
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ป้องกันปราบปรามของข้าราชการต ารวจ สถานี
ต ารวจภูธรส าโรงใต้ อ าเภอพระประแดง จังหวัดสมุทรปราการ ระดับการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการต ารวจ
ตามแนวคิดของทฤษฎีแรงจูงใจ มีระดับการปฏิบัติหน้าที่โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง (𝑥̅= 3.31 S.D = .374)  

2.แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจกองบังคับการปราบปรามการกระท าความผิด
เกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม จากผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการต ารวจมีแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางซึ่งควรมีความปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน และสนอง
ความต้องการของข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานอย่างหนัก ในภารกิจหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือให้มีคุณภาพ
ชีวิต สวัสดิการ และการดูแลที่ดีจากส านักงานต ารวจแห่งชาติ และสามารถปฏิบัติงานในการช่วยเหลือ
ประชาชน และสังคมได้ประสบผลส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภานุวัฒน์ ราชสมัคร (2558) ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ป้องกันปราบปรามของข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธรส าโรง
ใต้ อ าเภอพระประแดง จังหวัดสมุทรปราการ  การวิจัยครั้งนี้  ผลการวิจัยพบว่า  ระดับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติหน้าที่ป้องกันปราบปรามของข้าราชการต ารวจตามหลักอิทธิบาท 4 โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
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 3. ผลจากการวิเคราะห์สมมติฐานจากข้อมูลเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจพบว่า ข้าราชการต ารวจที่มีเพศ อายุ ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจฯ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ .05 ส่วนข้าราชการต ารวจที่มี
ชั้นยศ และปัจจัยในการบริหารงานภายในองค์กรฯ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานฯ ไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญ .05 ซ่ึงแตกต่างกับงานวิจัยของ วีรยุทธ โสภี (2555) การศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่ต ารวจจราจร สถานีต ารวจทางด่วนขั้นที่ 1ขั้นที่ 2 ขั้นที่ 3 ครั้งนี้ ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ ส่วนปัจจัยที่
มีผลต่อระดับความพึงพอใจพบว่าเจ้าหน้าที่ต ารวจจราจร สถานีต ารวจทางด่วน ขั้นที่ 1 ขั้นที่ 2 ขั้นที่ 3 ที่มีอายุ
สถานภาพการสมรส  ระดับการศึกษา  รายได้  และอายุราชการแตกต่างกันไม่มีผลต่อระดับความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ด้านความต้องการทางร่างกาย กองบังคับการ 1 ต้องบริหารผลตอบแทนของข้าราชการต ารวจให้มี
เหมาะสมกับสภาวะที่เป็นอยู่จากค่าครองชีพที่เพ่ิมขึ้นในปัจจุบัน นอกจากนั้นควรมีเงินประจ าต าแหน่งฝ่าย
อ านวยการควรเพ่ิมเงินตามความสามารถ เช่น เงินตอบแทนผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และจัดให้มีกองทุนเพ่ือ
ช่วยเหลือครอบครัวที่เสียชีวิตอย่างเหมาะสมด้วย 
 2. ด้านความต้องการความมั่นคงและความปลอดภัย ต้องจัดสถานที่ให้มีอากาศถ่ายเทได้สะดวก มี
เครื่องปรับอากาศที่ฟอกอากาศได้ดี เนื่องจากสถานที่มีลักษณะปิดทึบ ต้องขยายพ้ืนที่ให้กว้างขวาง จัดระบบ
ให้เป็นสัดส่วน จัดหาตู้เก็บเอกสาร และควรจ้างผู้มีความเชี่ยวชาญด้านการวางผังมาปรับปรุงให้เกิดการใช้พ้ืนที่
ให้ได้ประโยชน์สูงสุด  
 3. ด้านความต้องการทางสังคม ต้องจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมความสัมพันธ์ในองค์การมากกว่าที่เป็นอยู่ 
เช่น กิจกรรมเพ่ือให้เกิดความสามัคคี และรู้จักกันภายในมากขึ้นจัดสัมมนาร่วมรับฟังความคิดเห็น หรือ
รับประทานอาหารพบปะพูดคุยกันในองค์การของเจ้าหน้าที่ทุกฝ่าย เดือนละ 1 ครั้ง 

4. ด้านความต้องการการยอมรับนับถือและเห็นว่าตนเองมีคุณค่าต่อสังคม ต้อง เปิดโอกาสให้
ข้าราชการต ารวจได้พัฒนาความรู้ความสามารถมากกว่าที่เป็นอยู่ จัดให้มีการอบรมหลักสูตรเพ่ิมความรู้ใน 
การท างานในทุกสายงานเพ่ือเพ่ิมศักยภาพอยู่ตลอดเวลา 
 5. ด้านความต้องการความส าเร็จ ต้องมีการเลื่อนขั้นเงินเดือนต้องเป็นไปตามความรู้ความสามารถ ยึด
หลักความยุติธรรม และมีการให้รางวัลแก่ผู้ที่มีผลงานโดยผ่านการโหวตหรือการลงคะแนนลับเพ่ือเป็นก าลังใจ
แก่ผู้ปฏิบัติงานดี 
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