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บทน ำ 

 

ภูมิหลัง 

 

 ประเทศไทยของเราถือระบอบประชาธิปไตย ที่มกีฎหมายรัฐธรรมนูญเป็น

กฎหมายสูงสุดในการปกครองประเทศ ซึ่งได้ก าหนดถึงสิทธิและเสรภีาพที่ไม่ขัดตอ่ระเบียบ

ข้อบังคับที่ได้ก าหนดไว้ แต่สิทธิและเสรภีาพที่วา่นั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องอยู่อย่างมี

ระเบียบภายใต้อ านาจข้อบังคับทางสังคม ข้อบังคับที่วา่นีค้ือ “กฎหมาย” และกฎหมาย

จ าเป็นที่จะต้องมีผู้ซึ่งท าหน้าที่เปรียบเสมอืนผู้ดูแลทุกคนในสังคมนั้น ๆ ให้อยู่ในแนวทาง

เดียวกัน ท าหน้าที่แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ปราบปรามผูก้ระท าความผดิ ถ่ายทอดเผยแพร่

ความรูท้างดา้นกฎหมายให้กับมนุษย์ในสังคมนัน้ ๆ และตระหนักถึงโทษที่จะได้รับเมื่อ

กระท าผิดต่อกฎหมาย รวมทั้งเสริมสรา้งความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึน้ในสังคม ซึ่งก็คือ 

“ผูพ้ิทักษ์สันตริาษฎร์” หรอืเรียกอีกชื่อหนึ่งว่า “ต ารวจ” (จริายุส  จีนช้าง, 2551, หนา้ 1)

 หนว่ยงานที่ต ารวจสังกัดคือ ส านักงานต ารวจแหง่ชาติเป็นหน่วยงานหลักของ

รัฐทีม่ีอ านาจหน้าที่ในการรักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชนอันเกี่ยวกับการจับกุม

ปราบปรามผู้กระท าผดิกฎหมายและบ าบัดทุกข์บ ารุงสุข ดูแลความสงบเรียบร้อยของ

สังคม ดูแลความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สิน อ านวยความยุติธรรมดว้ยความถูกต้อง

และรวดเร็ว  

 ดังนัน้  ต ารวจจึงเป็นเจ้าพนักงานทีม่ีความเสี่ยงในการปฏิบัติหน้าที่สูง  

เพราะต้องปฏิบัติหน้าที่ในด้านป้องกันและปราบปรามผู้กระท าผิดอยู่ตลอดเวลา แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจจึงถือเป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยใหต้ ารวจปฏิบัติหนา้ที่

ด้วยความกระตอืรอืร้นและด้วยความเต็มใจ  มีก าลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้

ภารกิจในการบ าบัดทุกข์บ ารุงสุขให้กับประชาชนเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพประสิทธิผล

อย่างเต็มที่ (ภาคิน  ศรีสังข์งาม, 2556, หน้า 3) องค์การที่มีระบบการบริหารที่ดยี่อม

ประสบความส าเร็จมากกว่า ในขณะเดียวกันองค์การที่จะประสบความส าเร็จจ าเป็นต้อง
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อาศัยบุคลากรภายในที่มีความเต็มใจทุ่มเทความรูค้วามสามารถและมีความผูกพันต่อ

องค์การที่จะอุทิศตนเองในการท างานหนัก หลักการในการกระตุน้หรอืจูงใจพนักงาน 

จงึถูกคิดขึน้มาเพื่อใช้ในการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานเหล่านั้นเกิดความพึงพอใจในการ

ท างานสูงสุด โดยคาดหวังว่าหากพนักงานมีความรู้สกึพึงพอใจในการท างานย่อมพร้อมที่

จะปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเทเสียสละ ซึ่งจะยังผลให้ผลผลติเพิ่มขึน้อย่างมคีุณภาพมีความ

ได้เปรียบเหนอืคู่แขง่ทางธุรกิจ อย่างไรก็ตามแรงจูงใจเป็นเรื่องที่ซับซ้อน ถ้าไม่เขา้ใจ 

อย่างถ่องแท้มักจะก่อใหเ้กิดความคับข้องใจของพนักงาน (ตุลา  มหาพสุธานนท์, 2547, 

หนา้ 239) ซึ่งสอดคล้องกับ (สมยศ  นาวีการ, 2547, หน้า 83) ที่กล่าวว่าแรงจูงใจ 

เป็นปัจจัยส าคัญซึ่งมีผลตอ่พฤติกรรมของมนุษย์ เพราะเป็นตัวการที่ท าให้เกิดพลังใน

พฤติกรรมมนุษย์ ความส าเร็จขององค์การส่วนใหญ่จะขึน้อยู่กับความมากน้อยของ 

การจูงใจที่พนักงานได้รับการปฏิบัติตามภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายเพื่อความส าเร็จ 

ในเป้าหมายขององค์การ 

 องค์ประกอบที่ส าคัญในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จะมีองค์ประกอบ

ที่ส าคัญ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งหมายถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual 

difference) ในเรื่องต่าง ๆ เช่น บุคลิกภาพ ความเชื่อ ค่านิยม ทัศนคติ ความสามารถ 

ในการรับรู้และความคาดหวังตา่ง ๆ ตลอดจนความแตกต่างในเรื่องเพศ อายุ ระดับ

การศกึษา จะมีผลตอ่แรงจูงใจของแต่ละคนให้แตกต่างกันออกไป ปัจจัยในเรื่องงาน 

คุณลักษณะและธรรมชาติของงาน เช่น ความท้าทาย ความน่าสนใจ ความรูส้ึก ที่จะได้

ประสบความส าเร็จจากงานเหล่านีจ้ะท าให้งานนั้นมีผลต่อการจูงใจ ปัจจัยต่าง ๆ ของ

องค์การ เช่น โครงสรา้งองค์การ วัฒนธรรมขององค์การ บรรทัดฐาน นโยบาย และ

ระเบียบปฏิบัติตา่ง ๆ จะมีผลต่อบรรยากาศและโอกาสของพนักงานจงึท าให้พนักงาน 

มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกันออกไป (สุพานี  สฤษฎ์วานิช, 2552, หน้า 195-196)  

ซึ่งประกอบด้วยแรงจูงใจภายในคือสภาวะของบุคคลที่มีความต้องการจะท าบางสิ่ง

บางอย่างด้วยจิตใจของตนเองโดยไม่ต้องใช้สิ่งลอ่ใด ๆ มากระตุ้นการจูงใจประเภทนีม้ี

คุณค่าต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างยิ่งได้แก่ความตอ้งการความสนใจพิเศษทัศนคติหรอื 

เจตคติแรงจูงใจภายนอกคือสภาวะของบุคคลที่ได้รับการกระตุน้จากภายนอกเพื่อน าไปสู่

การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของผูก้ระตุ้นได้แก่นโยบายและการบริหารงานการ

ปกครองบังคับบัญชาสภาพการท างานความสัมพันธ์ในหนว่ยงานเงนิเดือนและสวัสดิการ

การยอมรับนับถือ (ธาน ี แสงจันทร์, 2553, หน้า 9) 
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 บุคคลที่มแีรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุง่มั่นท างานให้เกิดความเจรญิ 

ก้าวหน้า การที่มุง่มั่นท างานที่ตนรับผดิชอบให้เจริญก้าวหน้า ถือได้ว่าเป็นผูท้ี่มีจรรยาบรรณ 

ในการท างาน (Work Ethics) ผูท้ี่มจีรรยาบรรณในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มคีวาม

รับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่และมีวนิัยในการท างาน ซึ่งลักษณะดังกล่าว แสดงให้เห็นถึง

ความสมบูรณ์ โดยผูท้ี่มลีักษณะดังกล่าวนี ้มักไม่มเีวลาเหลือพอที่จะคิดและท าในสิ่งที่ไม่ดี

ต่อองค์การ บุคคลที่ขาดแรงจูงใจ จะส่งผลใหเ้กิดความเสียหายแก่บุคคลและองค์การ 

ดังนัน้หากองค์การไม่สามารถบริหารและจัดการปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากร 

ในองค์การได้อย่างเหมาะสม จนท าให้ระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร 

อยู่ในระดับที่ไม่เหมาะสมแล้ว บุคลากรขององค์การก็จะเป็นกลุ่มบุคคลที่ท าให้ภาพลักษณ์

ขององค์การเสียกายส าหรับบุคคลภายนอก และสังคมโดยรวม (ปกรณ์  ขอเจริญ, 2549,  

หนา้ 3) 

 สถานีต ารวจภูธรพังโคน ปัจจุบันตั้งอยู่เลขที ่177 หมู ่9 ต าบลพังโคน  

อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร เขตพืน้ที่รับผดิชอบ 261.82 ตารางกิโลเมตร มีประชากร

ทั้งสิน้ 52,384 คน  ข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธรพังโคน 87คน การก าหนดหนา้ที่ 

ต าแหน่ง และการแบ่งงานในสถานีต ารวจจะแบ่งออกเป็น 5 งาน  คือ งานอ านวยการ  

งานป้องกันและปราบปราม งานสอบสวน งานสืบสวนและงานจราจร คิดเป็นอัตราส่วน 

ต ารวจ 1 นาย รับผิดชอบต่อประชากร 935 คน ตามยุทธศาสตรก์ารบริหารทรัพยากร ของ

ส านักงานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ. 2557-2566 ท าการศกึษาวิจัย การควบคุมอาชญากรรม 

ให้ได้ผล ต ารวจ 1 คน รับผิดชอบประชากร ไม่เกิน 480 คน จงึจะเกิดประสทิธิภาพในการ

ควบคุมอาชญากรรมได้เต็มที่ สถานีต ารวจภูธรพังโคนมีอัตราก าลังจ ากัดโครงสร้างไม่

เหมาะสมกับงาน มีการปรับเปลี่ยนต าแหน่งขา้ราชการต ารวจบ่อย ท าใหผู้ม้ารับต าแหนง่

ใหม่ขาดความเข้าใจในการปฏิบัติงาน บุคลากรบางสว่นปฏิบัติงานเชิงรับมากกว่าเชิงรุก 

บุคลากรขาดการพัฒนาองค์ความรู้เพื่อสร้างความช านาญเฉพาะทางในการปฏิบัติงาน 

เนื่องจากมีข้อต าหนจิากคณะตรวจงานประจ าปีของต ารวจ ซึ่งท าให้งานในหน้าที่ไม่มี

ประสิทธิภาพประสิทธิผลตามวัตถุประสงค์ขององค์การที่ตั้งไว้ (เอกสารบรรยายสรุป 

สถานีต ารวจภูธรพังโคน, 2558, หนา้ 7) 

 ดังนัน้ ผูว้ิจัยจึงตอ้งการที่จะศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการ

ต ารวจในสังกัด สถานีต ารวจภูธรพังโคน อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร โดยคาดหวังว่า

ผลการวิจัยจะน าไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการบุคลากรของสถานีต ารวจภูธร 
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พังโคนเพื่อส่งเสริมการมสี่วนรว่มของข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจภูธรพังโคน 

ในการแก้ไขปัญหาอันน าไปสู่การพัฒนาแรงจูงใจในการท างานให้มปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การต่อไป 

 

ค ำถำมของกำรวิจัย 

 

 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับผลการปฏิบัติ

ราชการของข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจภูธรพังโคน อ าเภอพังโคน  

จังหวัดสกลนคร ผู้วิจัยได้ก าหนดปัญหาการวิจัยไว้ดังนี้ 

  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจภูธร

พังโคน อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับใด 

  2. ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจภูธรพังโคน 

อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับใด 

  3. ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานว่ามีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน

ของขา้ราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจภูธรพังโคน อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร 

หรอืไม่ 

  4. แนวทางการเพิ่มแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ 

ในสังกัดสถานีต ารวจภูธรพังโคน อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร ควรเป็นอย่างไร 

 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 

  1. เพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัด

สถานีต ารวจภูธรพังโคน  อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร 

  2. เพื่อศึกษาระดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานี

ต ารวจภูธรพังโคน อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร 

  3. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับผลการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจภูธรพังโคน อ าเภอพังโคน  

จังหวัดสกลนคร 
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  4. เพื่อศกึษาแนวทางการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผล 

ในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจภูธรพังโคน อ าเภอพังโคน 

จังหวัดสกลนคร  

 

สมมตฐิำนของกำรวิจัย 

 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานไว้ ดังนี้ 

  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการต ารวจ 

ในสังกัดสถานีต ารวจภูธรพังโคน อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร มคีวามสัมพันธ์กัน  

   

ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 

 1. ผูบ้ังคับบัญชาใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมการมีสว่นรว่มของข้าราชการ

ต ารวจ ในการแก้ไขปัญหาอันน าไปสู่การพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจภูธรพังโคน อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร 

 2. ผูบ้ังคับบัญชาได้ทราบถึงระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ต ารวจ เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนาความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน 

ของขา้ราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจภูธรพังโคนอ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร 

 3. ผูบ้ังคับบัญชาได้ทราบถึงความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจใช้ขอ้มูลเป็นแนวทางในการพัฒนา

ศักยภาพ เสริมสร้างความต้องการในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานี

ต ารวจภูธรพังโคน อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร 

 4. ผูบ้ังคับบัญชาได้ทราบถึงแนวทางการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจภูธรพังโคน 

อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร  
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ขอบเขตของกำรวจิัย 

 

 1. ขอบเขตด้านเนือ้หาการวิจัยครั้งนี ้มีกรอบแนวคิดที่มุ่งศึกษาถึงความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการต ารวจในสังกัด

สถานีต ารวจภูธรพังโคน อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนครโดยประยุกต์ใชแ้นวคิดแรงจูงใจ 

ของเฮอร์ซเบอร์ก และคณะ (Herzberg, 1959, pp.113-115) อ้างถึงใน ปิยมาศ  ทับทิม, 

2548, หน้า 5) กับผลการปฏิบัติราชการของขา้ราชการต ารวจว่าด้วยกฎ ก.ตร. ว่าด้วย

หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการต ารวจมาก าหนดตัวแปรที่จะศึกษา  

ดังนี้ 

  1.1 ตัวแปรอิสระ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 

   1.1.1 ความส าเร็จของงาน 

   1.1.2 การยอมรับนับถือ 

   1.1.3 ลักษณะของงาน 

   1.1.4 ความรับผดิชอบ 

   1.1.5 ความก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าที่ 

   1.1.6 นโยบายและการบริหาร 

   1.1.7 การปกครองบังคับบัญชา 

   1.1.8 ความสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

   1.1.9 สภาพแวดล้อมในการท างาน 

   1.1.10 เงินเดือนและผลประโยชน์เกือ้กูล 

  1.2 ตัวแปรตาม ผลการปฏิบัติงานของขา้ราชการต ารวจ ประกอบด้วย 

   1.2.1 ปริมาณงาน 

   1.2.2 คุณภาพของผลงาน 

   1.2.3 ความทันเวลา 

   1.2.4 ผลสัมฤทธิ์ประสทิธิผลของงาน 

   1.2.5 ความคุ้มค่าของผลงาน 
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 2. ขอบเขตด้านประชากรกลุ่มเป้าหมาย 

  2.1 ประชากรเป้าหมายที่ใช้ในการศกึษาครั้งนี ้ได้แก่ ข้าราชการต ารวจ 

ในสังกัดสถานีต ารวจภูธรพังโคน อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร จ านวน 87 คน ข้อมูล

อัตราก าลังพล สถานีต ารวจภูธรพังโคน พ.ศ. 2558 

 3. ขอบเขตด้านระยะเวลาในการด าเนินการตั้งแต่วันที่ 1 เมษายน 2558  

ถึงวันที่ 31 เมษายน พ.ศ. 2559 

 4. ขอบเขตด้านพืน้ที่ด าเนินการวิจัย ได้แก่ สถานีต ารวจภูธรพังโคน  

อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร 

 

กรอบแนวคดิของกำรวจิัย 

 

 การวิจัยในครั้งนี้ผูว้ิจัยมุ่งศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานกับผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจภูธรพังโคน 

อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร ดังภาพประกอบ 1 

 

                 ตัวแปรอสิระ                ตัวแปรตำม 

        (Independent Variables)              (Dependent Variables) 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน 

- ความส าเร็จของงาน 

- การยอมรับนับถอื 

- ลักษณะของงาน 

_ ความรับผดิชอบ 

- ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหน้าที่ 

- นโยบายและการบริหาร 

- การปกครองบังคับบัญชา 

- สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

- สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

- เงินเดอืนและผลประโยชน์เกื้อกูล 

 

ผลกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำร

ต ำรวจ 

- ปรมิาณงาน 

- คุณภาพของผลงาน 

- ความทันเวลา 

- ผลสมัฤทธิ์ประสิทธิผลของงาน 

- ความคุม้คา่ของผลงาน 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Job Motivation) หมายถึง ปัจจัยการกระตุ้น จูงใจ 

และชักน าให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพ ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจที่นี้เป็นไป

ตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก 

   1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) 

 เป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยู่ที่ท าให้คนเกิดความพึงพอใจ  

มีความรูท้างบวกต่อตนเอง ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าเป็นปัจจัยที่จูงใจหรอืกระตุ้น 

ให้ผู้ปฏิบัติเกิดความพึงพอใจในงาน ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานอย่างเต็มที่ เป็นสิ่งที่

ผูบ้ริหารตอ้งสนับสนุนส่งเสริมให้เกิดขึ้นดังต่อไปนี้ 

   1.1 ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จในการ

ท างาน แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ รู้สกึปลืม้ใจกับความส าเร็จ เป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลนั้น

ต้องการความส าเร็จ และพัฒนาได้ดกีว่าเดิมอยู่เสมอ 

   1.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่ข้าราชการต ารวจ

ได้รับการยกย่องชมเชยจากผูบ้ังคับบัญชาจากเพื่อน หรือผู้รว่มงาน แสดงความยินดี  

การให้ก าลังใจหรอืการแสดงออกอื่นใดที่สง่ให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อได้

ท างานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลส าเร็จ 

   1.3 ลักษณะของงาน (Job Itself) หมายถึง งานที่นา่สนใจมคีวาม

หลากหลายของงานต้องอาศัยความคิดรเิริ่ม สร้างสรรค์ ท้าทายซึ่งเป็นแรงกระตุ้นให้ลงมอื

ท าและมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ 

   1.4 ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง เมื่อบุคคลได้รับ

มอบหมายใหร้ับผดิชอบในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานจะช่วยให้เกิดความรู้สกึภาคภูมใิจ 

กระตุน้ให้กระตอืรอืร้นพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

   1.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ (Job Advancement) หมายถึง  

การที่ข้าราชการต ารวจได้รับการประเมนิผลการท างานจากผูบ้ังคับบัญชาอย่างเป็นธรรม 

ได้รับเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึน้ของบุคคลในองค์การ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้

เพิ่มเติมหรอืได้รับการฝกึอบรม 
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   1.6 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 

หมายถึง การท างานซ้ าซ้อนกัน การแก่งแย่งอ านาจและการด าเนินการที่ขาดความเป็น

ธรรมตลอดจนการบริหารงานที่ไร้ประสิทธิภาพ 

   1.7 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชา 

ขาดความรู ้ความสามารถในการปกครอง มีอคต ิไม่ยุติธรรม รวมทั้งไม่สามารถเป็นผู้น า

ทางวิชาการและเทคโนโลยีได้ 

   1.8 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน

ร่วมงานด้วยกันและความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา อันแสดงให้เห็นถึงความสามารถที่จะ

ท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี มคีวามสามัคคีกลมเกลียวกัน 

   1.9 สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work Conditions) หมายถึง 

สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ในการท างานไม่เหมาะสม เช่น ความรอ้น มลพิษ ท าเลที่ตัง้ไม่ดี  

ไม่มอีุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการท างาน ปริมาณงานมีมากหรอืน้อยเกินไป 

   1.10 เงินเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กูล หมายถึง จ านวนเงินที่ผู้ปฏิบัติงาน

ได้รับเป็นการตอบแทนการปฏิบัติงานค่าเบีย้เลีย้ง ค่าพาหนะ เงนิช่วยเหลือบุตร  

ค่ารักษาพยาบาล ตลอดจนเงินสวัสดิการประเภทต่าง ๆ 

  2. ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลของการปฏิบัติงานที่ผูป้ฏิบัติงานได้

ด าเนนิการส าเร็จตามเป้าหมาย ข้อตกลงหรอืตามที่ผูม้อบหมายงานสั่งการ ซึ่งอาจเป็นงาน

ตามหน้าที่ความรับผดิชอบหรอืงานอื่น ๆ ที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 

   2.1 ปริมาณงาน หมายถึง ปริมาณงานที่มีความยากง่ายและลึกซึง้  

เป็นงานที่ต้องใช้วชิาชีพ หรือเป็นงานที่จ าเป็นต้องใช้ความรูค้วามสามารถเฉพาะด้าน 

   2.2 คุณภาพของผลงาน หมายถึง ความสามารถเฉพาะตัวในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งต้องอาศัยเทคนิคและวิธีการในการท างาน 

   2.3 ความทันเวลา หมายถึง การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ 

ตามระยะเวลาที่ก าหนด 

   2.4 ผลสัมฤทธิ์ประสทิธิผลของงาน หมายถึง การปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมายได้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้และถือว่าได้รับประโยชน์สูงสุด ทั้งนี้จะต้องใช้

ทรัพยากรน้อยที่สุด 
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   2.5 ความคุ้มค่าของผลงาน หมายถึง ผลทีไ่ด้รับจากการด าเนินโครงการ 

แผนงาน ตามลักษณะของโครงการ แผนงาน ที่ได้รับมูลค่าสูงกว่าต้นทุนของทรัพยากร 

ที่ตอ้งใชเ้พื่อการลงทุนในโครงการ แผนงาน และรวมกับผลกระทบด้านลบที่เกิดขึ้น 

ตลอดจนเป็นที่ยอมรับกับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 

   2.6 ข้าราชการต ารวจ หมายถึง บุคคลซึ่งได้รับการบรรจุแต่งตั้งตาม

พระราชบัญญัติต ารวจแหง่ พ.ศ. 2547 โดยได้รับเงินเดือนจากเงนิงบประมาณหมวด

เงินเดอืนในส านักงานต ารวจแหง่ชาติ และให้มาความรวมถึง ข้าราชการในส านักงาน

ต ารวจแหง่ชาติซึ่งส านักงานต ารวจแหง่ชาติแต่งตัง้หรือสั่งให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการต ารวจ

โดยได้รับเงินเดือนจากส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ หรอืหน่วยงานอื่นของรัฐด้วย 
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