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บทคัดยอ 
การศึกษาวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาองคประกอบดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของตํารวจช้ันประทวนในสํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 มีกลุมตัวอยาง จํานวน 153 คน 
ระยะเวลาท่ีใชในการศึกษา รวม 12  สัปดาห สถานท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ีคือ ตํารวจภูธรภาค 5 เครื่องมือท่ีใชใน
การเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม วิเคราะหและประมวลผลโดยหาคาความถี่ รอยละคาเฉล่ีย สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุมากกวา 50 ปข้ึนไป มีช้ันยศดาบตํารวจ 
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาการปฏิบัติหนาท่ี 10 ปข้ึนไป ไดรับคาตอบแทนมากกวา 22,000 
บาท การศึกษาอบรมความรูเพิ่มเติมมากกวา 3 ครั้งข้ึนไป  

ดัชนีช้ีวัดองคประกอบดานการทํางานโดยรวมมีระดับการวัดอยูในระดับปานกลาง คาเฉล่ีย
รวม 3.46 ในองคประกอบท้ัง 3 ตัวช้ีวัด พบวาตัวช้ีวัดดานสภาพแวดลอมการทํางาน มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด 
เทากับ 3.63 และลักษณะงาน มีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดเทากับ 3.31 

ดัชนีช้ีวัดพฤติกรรมการทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.09 ใน
องคประกอบท้ัง 3 ตัวช้ีวัด พบวา ตัวช้ีวัดดานการอุทิศตนเพ่ือองคการ มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.56  
ดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม 8 ตัวช้ีวัด ในภาพรวมมีระดับการวัดอยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉล่ีย 3.02 สวนองคประกอบท้ัง 8 ตัวช้ีวัด พบวาดัชนีช้ีวัดดานการบูรณาการทางสังคมอยูในระดับปาน
กลาง มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.3  
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ABSTRACT 

The objective of this study was to investigate the quality of work life 

indicators of the police non-commissioned officer bureau in Provincial Police Region 

5. The group sample was 153 people and the study was conducted over a period of 12 

weeks. The study was set up and conducted at the officer bureau in provincial police 

region 5. The tools used for data collection in the study were questionnaires. The 

frequencies, percentages, of averages, and standard deviations were analyzed and 

processed.  

The results showed most of the respondents were male and had an age 

over 50 years, with the rank of police senior sergeant major. The highest education 

was bachelor’s degree with extra courses of at least three per person, and the period of 

duty was more than 10 years. Moreover, the monthly wage was more than 22,000 

baht. 

The overall component indicator in work life was moderate with an 

average score of 3.46. The combination of 3 indicators present the highest average 

score of 3.63 for the work environment and the minimum average score of 3.31 for the 

job description. 

The rating work behavior overall was moderate with an average score of 

3.09. The combination of 3 indicators present the highest average score of 3.56 for 

dedication to the organization. The overall quality of work life in 8 indicators had an 

average of 3.02, which was moderate, and the average of social integration social was 

moderate with the highest average score of 3.3.   

 

KEY WORDS: QUALITY OF WORK LIFE INDICATORS/POLICE NON- 

                          COMMISSIONED/PROVINCIAL POLICE REGION5 
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สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 

63 

4.18 วิเคราะหเกณฑคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน
ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 

64 
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ฌ 

สารบัญตาราง(ตอ) 
 
 

ตาราง  หนา 
 4.19 วิเคราะหเกณฑคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน

ตัวบงช้ีดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
65 

4.20   วิเคราะหคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตัว
บงช้ีดานการบูรณาการทางสังคม 

66 

4.21 วิเคราะหเกณฑคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน
ตัวบงช้ีดานประชาธิปไตยในองคกร 

67 

4.22   วิเคราะหคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตัว
บงช้ีดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 

68 

4.23 วิเคราะหคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตัว
บงช้ีดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 

69 

4.24   ผลการวิเคราะหคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวม 8 ตัวช้ีวัด   

70 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 

1.1 ที่มาและความสําคัญของปญหา 
การทํางานมีความสําคัญตอชีวิตมนุษยเพราะการทํางานเปนแหลงท่ีมาของรายไดอันนํา 

มาซ่ึงอาหาร สินคาและบริการท่ีมนุษยใชเปนปจจัยสําคัญในการดํารงชีวิต นอกจากนั้นการทํางานยัง
เปนการกําหนดตําแหนงและบทบาทของบุคคลในสังคม รวมท้ังใหประสบการณท่ีมีคุณคาแกชีวิต
อีกดวย ปจจุบันนักวิชาการ ผูนําสหภาพแรงงาน ผูบริหารและบุคลากรของรัฐ ไดหันมาเอาใจใสตอ
ชีวิตการทํางานหรือสภาพแวดลอมในการทํางานมากข้ึน ประเด็นความสนใจเหลานี้ปจจุบันเรียกวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of work life) (จุฑามาศ แกวพิจิตร, 2548 : 1-3) การทํางานจึง
เปนสวนหนึ่งของการดํารงชีวิต หากเวลาสวนใหญของชีวิตคนเราไดอยูกับส่ิงท่ีตนเองพอใจชีวิตก็
จะมีคุณคาและมีความสุข ในทางกลับกันหากชีวิตของเราสวนใหญตองผจญกับงานท่ีมีปญหานาเบ่ือ 
ไมมีความกาวหนา ไมมีความปลอดภัย ไมมีเวลาใหกับครอบครัวก็จะเกิดความเครียด ความกังวล 
ความคับของใจ สงผลกระทบตอตนเองและบุคคลรอบขาง เม่ือคนตองใชชีวิตสวนใหญอยูกับการ
ทํางาน ดังนั้นการท่ีคนจะดํารงชีวิตไดอยางมีคุณภาพหรือมีคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นจะตองเปน
ผูท่ีมีชีวิตการทํางานท่ีมีคุณภาพหรือมีคุณภาพชีวิตในการทํางานดวย ซ่ึงคุณภาพชีวิตในการทํางาน
นับไดวาเปนสวนท่ีสงเสริมเกื้อหนุนใหคุณภาพชีวิตดีข้ึน การพัฒนาคุณภาพชีวิตและคุณภาพชีวิต
ในการทํางานเปนส่ิงท่ีตองพัฒนาควบคูกันไป (ทองศรี กําภู ณ อยุธยา. 2540) โดยท่ีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานมีปจจัยพื้นฐานมาจากสภาพการดํารงชีวิตท่ีดี องคประกอบของตัวกําหนดคุณภาพชีวิตการ
ทํางานท่ีเอ้ือประโยชนตอการปฏิบัติงาน พรอมท้ังความรูสึกท่ีเกิดจากการรับรู ความพึงพอใจในงาน
ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางานอันเปนปจจัยท่ีทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานของ
ผูปฏิบัติงาน (ลีลา สินาคุเคราะห. 2530) เปนประการสําคัญท่ีสุด 

สํานักงานตํารวจแหงชาติ ไดตระหนักและเล็งเห็นถึงความสําคัญของการพัฒนา
ขาราชการตํารวจ ในการที่จะทําใหมีมาตรฐานในการดํารงชีวิตท่ีดีข้ึน เห็นไดจากแผนสํานักงาน
ตํารวจแหงชาติ แมบทฉบับท่ี 5 (2550-2554) มีแนวทางการดําเนินงานท่ีจะพัฒนาคาตอบแทนท่ี
ขาราชการตํารวจไดรับและสิทธิประโยชนตางๆ ใหเหมาะสมกับตําแหนงตามลักษณะคุณภาพของ
งานรวมท้ังมีการสงเสริมสนับสนุนเปดโอกาสใหขาราชการตํารวจ ไดมีโอกาสพัฒนาความรู
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ความสามารถในแตละวิชาไดอยางกวางขวางทั้งภายในและภายนอกประเทศ เพื่อพัฒนาความรู
ความสามารถของตนเองใหมากยิ่งข้ึน ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

ตํารวจภูธรภาค 5 เปนหนวยงานในสังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ ท่ีทําหนาท่ี
ชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาใหสามารถปฏิบัติภารกิจไดอยางสมบูรณ โดยปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับ
มอบหมายรวมทั้งใหขอมูลขาวสาร ประสานงาน วิเคราะหขอมูลขาวสารและขอเสนอแนะตอ
ผูบังคับบัญชาในการตกลงใจในการปฏิบัติงานในภารกิจใดๆ การจัดทําแผนหรือคําส่ังและการ
ดําเนินการใชแผนหรือคําส่ังไปถึงมือผูปฏิบัติไดทันตอเวลา สามารถปฏิบัติตามแผนหรือคําส่ังของ
ผูบังคับบัญชาไดอยางถูกตองตรงตามวัตถุประสงค ติดตามการกํากับดูแลการปฏิบัติงานแทน
ผูบังคับบัญชา เพื่อใหผูบังคับบัญชาสามารถทราบถึงสถานการณ ปญหาขอขัดของในการปฏิบัติ
ภารกิจไดอยางรวดเร็วตอเนื่อง ตามภารกิจตางๆ ท่ีสํานักงานตํารวจแหงชาติมอบหมาย ตํารวจภูธร
ภาค 5 ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบพ้ืนท่ี 8 จังหวัดภาคเหนือตอนบน ในสวนของการจัดองคการ
เพื่อการปฏิบัติงานนั้นไดกําหนดใหตํารวจภูธรภาค 5 เปนหนวยงานท่ีมีอํานาจหนาท่ี ความ
รับผิดชอบในการดําเนินการ รวมท้ังปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุน การปฏิบัติงานของหนวยงาน
อ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือไดรับมอบหมาย 

จากภารกิจอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบของขาราชการตํารวจ ตํารวจภูธรภาค 5 
ดังกลาวจะเห็นไดวาการปฏิบัติหนาท่ีจะเปนไปดวยความมีประสิทธิภาพ หรือไมเพียงใดน้ัน 
นอกจากจะข้ึนอยูกับขอกฎหมายที่ไดระบุไวเกี่ยวกับอํานาจหนาท่ีแลว ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานยังมีสวนสําคัญในการปฏิบัติงาน เพราะภารกิจของตํารวจมีผลกระทบโดยตรงตอ
ประชาชนในทุกๆ ดาน ดังนั้น หากขาราชการตํารวจมีความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีแลวจะ
สงผลให ผลงานของขาราชการตํารวจเปนท่ียอมรับของประชาชน และสงผลตอความสงบสุขของ
ประชาชนโดยรวม จากการดําเนินงานของขาราชการตํารวจ ตํารวจภูธรภาค 5 ปจจุบันยังพบวา
นอกเหนือจากภารกิจท่ีตองปฏิบัติงานประจําแลวยังมีภารกิจอ่ืนอีกมาก ซ่ึงทําใหภาระหนาท่ีเพิ่มมาก
ข้ึนในสวนท่ีนอกเหนือจากหนาท่ีรับผิดชอบโดยตรงและมีผลทําใหบุคลากรบางแผนกในแตละฝาย 
ตํารวจภูธรภาค 5 ไดรับมอบหมายหนาท่ีท่ีเกินกําลังความรับผิดชอบ อีกท้ังลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู
ประจํามีลักษณะคอนขางจําเจอยูแลว ซ่ึงสงผลตอความพึงพอใจและสงผลกระทบในแงลบ ตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการตํารวจ ตํารวจภูธรภาค 5 

อยางไรก็ตามจากผลการศึกษาและวิเคราะหสถานการณยาเสพติด ทําใหหนวยงานตางๆ 
ยอมรับวาเปนปญหาหนึ่งท่ีมีความรุนแรง ซับซอนและเปนภัยรายแรงตอประชาชน สังคม ประเทศ 
ชาติ โดยเฉพาะในเขตทวีปเอเชียของอนุภูมิภาคนี้ ไดแก จีน พมา กัมพูชา เวียดนามและไทยตางตอง
เผชิญกับปญหายาเสพติดในระดับแตกตางกันไปเพื่อใหการดําเนินงานแกไขปญหาการลักลอบผลิต 
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การคา การลําเลียงและการแพรระบาดของยาเสพติดในเขตอนุภูมิภาคนี้ประสบความสําเร็จจึงมีแนว 
ความคิดในการรวมมือกันในสวนภูมิภาคและจัดทําเปน“บันทึกความเขาใจเร่ืองความรวมมือในการ
ควบคุมยาเสพติดในอนุภูมิภาค” โดยมีเปาหมายหลักเพื่อลดอุปสงค (Demand) และอุปทาน(Supply) 
ยาเสพติดในประเทศอนุภูมิภาคดังกลาว และทางตํารวจภูธรภาค 5 ไดมีกําหนดยุทธศาสตรในทาง
ปฏิบัติเกี่ยวกับงานดานการปองกันและปราบปรามยาเสพติดใหโทษมาบูรณาการเขากับเทคโนโลยี
สารสนเทศสมัยใหมและองคความรูใหมท่ีมีอยูมาประยุกตใชในการปฏิบัติหนาท่ีโดยใหถือเปนพนัธ
กิจหลักของตํารวจภูธรภาค 5 เพื่อการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรใหพัฒนาองคความรูในเร่ืองท่ี
เกี่ยวของและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการท่ีจะประสบผลสําเร็จไดจะตองมีการ
สรางขาราชการตํารวจแบบมืออาชีพและมีการปลูกฝง คุณธรรม จริยธรรม รวมท้ังปรับทัศนคติและ
วัฒนธรรมในการทํางานใหเปนตํารวจท่ีดี มีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค พัฒนาระบบการบริหาร งาน
ทุกระดับ ใหมีความทันสมัยและเปนสากลเพื่อรองรับกับสถานการณในปจจุบัน พรอมท้ังนําเอา
เทคโนโลยีและวิธีการทางดานวิทยาศาสตรมาใชในงานสอบสวนสืบสวน จับกุม ปราบปราม
อาชญากรรม  

ปญหาดังกลาวเหลานี้สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจชั้นประทวนใน
สํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 ทําใหเกิดความวิตกกังวลในการทํางาน ทําใหคุณภาพชีวิต
การทํางานของขาราชการตํารวจช้ันประทวนอยูในระดับท่ีไมนาพึงพอใจแตก็ยังไมมีดัชนีบงช้ี
คุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจช้ันประทวน ดังนั้นผูวิจัยจึงวิจัยพัฒนาดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการ
ทํางานตํารวจชั้นประทวนในสํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 วามีระดับคุณภาพชีวิตใน
การทํางานเปนอยางไรและมีปจจัยอะไรบาง ท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจช้ัน
ประทวนท่ีปฏิบัติงานในสํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5  

 
 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 
1.2.1 เพื่อศึกษาองคประกอบดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานของของตํารวจช้ัน

ประทวน กรณีศึกษาเฉพาะตํารวจช้ันประทวนในสํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5  
1.2.2 เพื่อศึกษาดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตํารวจชั้นประทวน กรณีศึกษาเฉพาะ

ตํารวจช้ันประทวนในสํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 
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1.3 ขอบเขตการวิจัย  
 

1.3.1  ประชากรไดแก 
1.3.1.1  ตํารวจช้ันประทวนในสํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5  
1.3.1.2  ผู บั ง คั บ บัญช าขอ งตํ า ร ว จ ช้ั นปร ะทวน ใน สํ านั ก ง าน

กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5  
1.3.1.3  บุคคลในครอบครัว เชน ภรรยา บิดา มารดา บุตร 

 
1.3.2  ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 

1.3.2.1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน อายุ
ราชการช้ันยศปจจุบัน  

1.3.2.2 ปจจัยดานการทํางานไดแก ลักษณะงาน ความมีอิสระในการ
ทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน 

1.3.2.3 ปจจัยดานพฤติกรรมการทํางาน ไดแก ความรวมมือ การอุทิศตน
เพื่อองคกร ความซ่ือสัตยตอองคกร 

ตัวแปรตาม คือ ดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตํารวจช้ันประทวน
ประกอบดวย 

1.3.2.4  คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม   
1.3.2.5  สภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ   
1.3.2.6  ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
1.3.2.7  โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล   
1.3.2.8   การบูรณาการทางสังคม  
1.3.2.9  ประชาธิปไตยในองคการ  
1.3.2.10 ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  
1.3.2.11 ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 
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1.3.3 ขอบเขตดานระยะเวลาและสถานท่ี 
ระยะเวลาในการพัฒนาดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตํารวจช้ันประทวนใน

สํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 คร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชเวลาในการศึกษาเปนระยะเวลาท้ังส้ิน 
12 สัปดาห ตั้งแตเดือน พฤศจิกายน พ.ศ.2554 ถึง มกราคม พ.ศ.2555 

 
 

1.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 ตัวแปรตน                                                                 ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

1.5 สมมติฐานการวิจัย 
เนื่องจากการพัฒนาดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตํารวจช้ันประทวนในสํานักงาน

กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 เม่ือนําไปสรางเปนแบบวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตํารวจช้ัน
ประทวนเปนแบบวัดท่ีดี มีความเท่ียงตรงสูง มีความเช่ือม่ันสูง มีคาอํานาจจําแนกสูงและมีเกณฑ
ดัชนีบงช้ีคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจช้ันประทวนท่ีเท่ียงตรงตามสภาพ 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  ช้ันยศ 
3.  อายุ 
4.  สถานภาพสมรส 
5.  ระดับการศึกษา 
6.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
7.  เงินเดือน 
8. การศึกษาอบรมเพิ่มเติม 
ปจจัยดานการทํางาน 
ปจจัยดานพฤติกรรมการทํางาน 

ดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ตํารวจช้ันประทวน 
1.  ดานรายไดหรือคาตอบแทนของผูปฏิบัติงาน 
2.  ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
3.  ดานความปลอดภัยในการทํางาน 
4.  ดานส่ิงแวดลอมในการทํางาน 
5.  ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
6.  ดานการบูรณาการทางสังคม 
7.  ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน 
8.  ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
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1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1.6.1 ทําใหทราบถึงองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจช้ันประทวนใน

สํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5  
 
1.6.2 ทําใหทราบถึงดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจช้ันประทวนในสํานักงาน

กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5  
 
1.6.3  สามารถนํามาประเมินและตรวจสอบเพ่ือพัฒนาศักยภาพเกี่ยวกับผลกระทบตอ

คุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจช้ันประทวนในสํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 อยางมี
ประสิทธิภาพ 

 
 

1.7 นิยามศัพทในการวิจัย 
1.7.1 ดัชนีชี้วัด หมายถึง คาท่ีใชวัดผลคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจช้ันประทวน

ในเขตตํารวจภูธร ภาค 5 เพื่อประเมินผลตามขอบเขตหนาท่ีรับผิดชอบหรือตามตําแหนงงานในดาน
ตางๆ ซ่ึงสามารถแสดงผลการวัดหรือประเมินผลการวัดในรูปขอมูลเชิงปริมาณเพื่อสะทอนใหเห็น
ถึงคุณภาพชีวิตการทํางานดานตางๆ  

1.7.2 คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง สภาพชีวิตท่ีดีมีความสุขท้ังทางรางกายและ
จิตใจของบุคคลในขณะทํางาน และมีสัมพันธภาพท่ีสอดคลองผสมผสานกันระหวางงานกับชีวิต 
สงผลใหบุคคลมีขวัญ กําลังใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สําหรับการ
วิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดวัดจากตัวบงช้ีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ ริชารด อี วอลตัน 8 ดาน ดังนี้ 

 1.7.2.1 คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair 
compensation) หมายถึง คาตอบแทนและผลประโยชน ท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานมีการจัดสวัสดิการ
ท่ีพักอาศัยและสวัสดิการดานอ่ืนๆ เพียงพอในการดํารงชีวิตและยุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับ
ลักษณะงานอ่ืน 

 1.7.2.2 สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe 
and healthy working condition) หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน 
สถานท่ีทํางาน อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชตองมีความเหมาะสม และเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน 
ควรจะกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมสุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเร่ือง
ของเสียง กล่ิน การรบกวนทางสายตา 
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 1.7.2.3 โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (Development of 
human capacities) หมายถึงโอกาสท่ีจะไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน พัฒนาทักษะ
และความรูของตนเอง ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา และมีความรูสึกทาทายจากการ
ทํางานของตนเองรวมท้ังเปดโอกาสใหเสนอความคิดริเร่ิมสรางสรรคตอหนวยงาน 

 1.7.2.4 ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (Growth and security) 
หมายถึง ความรูสึกเช่ือม่ันท่ีมีตอความมั่นคงในหนาท่ีการงานและโอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนา
ในหนาท่ีการงาน ท้ังในเร่ืองของรายไดและตําแหนงงาน 

 1.7.2.5 การบูรณาการทางสังคม (Social integration) หมายถึง ลักษณะ
ของความสัมพันธในสังคม กลุมเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา การติดตอส่ือสารในกลุม 

 1.7.2.6 ประชาธิปไตยในองคการ (Constitutionalism) หมายถึง การใชหลัก
รัฐธรรมนูญ ในการปฏิบัติงาน การเคารพในสิทธิสวนบุคคล ความเสมอภาค ความมีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็น และมีสวนรวมในการบริหารงานอยางเหมาะสม 

 1.7.2.7 ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (The total life space) 
หมายถึงการแบงเวลาใหเหมาะสมในการดํารงชีวิต เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน เวลาสวนตัว เวลา
สําหรับครอบครัว เวลาพักผอน และเวลาที่ใหกับสังคม 

 1.7.2.8  ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม (Social relevance) 
หมายถึง ความ รูสึกวางานและองคการที่ปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบตอสังคม ความภูมิใจในงาน
และองคการของตน ความมีช่ือเสียงและไดรับการยอมรับจากสังคม การใหความรวมมือกับชุมชน 
ตลอดจนหนวยงานอ่ืนๆ ในการกระทํากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชนตางๆ 

1.7.3  ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะของขาราชการตํารวจช้ันประทวนใน
สํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 ผูบังคับบัญชาและครอบครัว ท่ีทําการศึกษา ประกอบดวย 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา เงินเดือน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ช้ันยศ   

1.7.4  องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง สภาพหรือองคประกอบท่ีเกี่ยว 
ของในการปฏิบัติงานของตํารวจช้ันประทวนในเขตตํารวจภูธรภาค 5 ไดแก หลักการกําหนด
คาตอบแทน การจายคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินโดยตรงและโดยออม ผลตอบแทนท่ีไมใชเปนตัวเงิน
แตเปนลักษณะของความพึงพอใจ การบริหารอยางยุติธรรม การดําเนินการทางกฎหมาย คุณลักษณะ
ของผูบริหาร บทบาทของผูบริหาร ความรับผิดชอบของผูบริหาร ความมุงม่ันในความสําเร็จของ
ผูบริหาร หลักการพัฒนาและการฝกอบรม กระบวนการพัฒนาและการฝกอบรม การนําผลการ
พัฒนาและการฝกอบรมไปใช หลักการประเมินผลของขาราชการตํารวจ วิธีประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ บรรยากาศและเงื่อนไขท่ีดีในการทํางาน  
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1.7.5 กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 หมายถึง ภายในบริเวณท่ีทําการของสํานักงาน
กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 ตั้งอยูท่ี 311 ถนนมหิดล ตําบลหนองหอย อําเภอเมือง จังหวัด
เชียงใหม 50000 โดยมีองคกรภายในประกอบดวย 3 กองบังคับการดังนี้ คือ 1.กองบังคับการ
ยุทธศาสตร 2.กองบังคับการอํานวยการ และ 3.กองบังคับการสืบสวนสอบสวน  

1.7.6 ตํารวจชั้นประทวน หมายถึง ขาราชการตํารวจช้ันประทวนในสํานักงานกองบัญชาการ
ตํารวจภูธรภาค 5 ท่ีมีช้ันยศต้ังแต สิบตํารวจตรี สิบตํารวจโท สิบตํารวจเอก จาสิบตํารวจ และดาบ
ตํารวจ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                      ศศ.ม. (อาชญาวิทยาและงานยุติธรรม) /  9 

 
บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

ในการศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนาดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจช้ัน
ประทวนในสํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 คร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาองคประกอบ
ดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจช้ันประทวนในสํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 
5 และเพื่อศึกษาดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตํารวจช้ันประทวนในสํานักงานกองบัญชาการ
ตํารวจภูธรภาค 5 โดยผูศึกษาไดศึกษาคนควาจากตํารา เอกสารและงานวิจัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของนํามา
รวบรวมสรุปเปนสาระสําคัญในเร่ืองท่ีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ตลอดจนผลการศึกษาท่ีได
จากงานวิจัยท่ีเกี่ยวของและไดนํามาจัดทํากรอบแนวคิดในการศึกษาดังจะไดกลาวถึงตอไป 

2.1  แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 
2.2 ดัชนีช้ีวัด และการประเมินคุณภาพชีวิต 
2.3  ปจจัยช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 
2.4 แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยดานการทํางาน 
2.5  แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
2.6 เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต  
แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตนั้น เร่ิมมาจากการปรับปรุงการทํางานเพ่ือใหบรรลุ

จุดมุงหมายของงานหรือองคการ โดยใหการทํางานนั้นเปนไปอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ซ่ึง
แนวคิดในการทํางานเพื่อใหเกิดคุณภาพและประสิทธิภาพนี้ ไดวิวัฒนาการมาจากแนวคิดทางการ
บริหารในอดีตท่ีพัฒนาเปนลําดับตอเนื่อง โดยเร่ิมจากการบริหารตามหลักวิทยาศาสตร (Scientific 
Management) Frederick Taylor ไดมุงเนนศึกษาเร่ืองงานและการเพิ่มประสิทธิภาพ ของการผลิต 
โดยยึดหลักเกณฑและระเบียบปฏิบัติงานเปนสําคัญ ซ่ึงเขาไมไดใหความสําคัญ ตอพฤติกรรมของ
บุคคล หรือคนงานในองคการ โดยเขาไดใชตัวหลักเกณฑ ระเบียบการปฏิบัติงานไปควบคุมการ
ทํางานและตอบสนองความตองการของคนงาน แตตอบสนองเฉพาะเศรษฐกิจและรางกายเทานั้น 
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ดังนั้น Taylor  จึงมองขามความตองการทางดานสังคมของคนทํางาน ไมไดคํานึงถึงเร่ืองบุคคล คนท่ี
ทํางานจึงเปรียบเสมือนวาเปนเพียง ปจจัยหนึ่งของการผลิตเทานั้น ตอมาป ค.ศ.1950  Elton Mayo 
ไดศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางานของคนงานในโรงงานแหงหนึ่ง ทําใหเขาใจเร่ืองราวของคน
ไดกวางและลึกซ้ึงมากขึ้น โดยพบวาบุคคลเปนปจจัยท่ีแปรผันไดและเปนหัวใจในการเพิ่มประสิทธิภาพ
และผลผลิตของงาน จึงเกิดการบริหารแบบมนุษยสัมพันธ แตอยางไรก็ตาม ก็ยังคงใหความสําคัญ
ตองานเชนกันเพราะมีความสําคัญกับการเพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพใหกับองคการไดเชนกัน  

ในป ค.ศ.1960-1970 การบริหารจัดการไดเพิ่มเร่ืองการมีโอกาสในการทํางานท่ีเสมอภาค
และแบบแผนการทํางานท่ีเปนท่ีพึงพอใจของผูปฏิบัติงานและต้ังแต ป ค.ศ.1970 หลักการมุงเนนท่ี
ประสิทธิผลขององคการ การเพิ่มประสบการณโดยธรรมชาติของบุคคลท้ังทางรางกายและจิตใจ 
(Nadler& Gladstein, อางอิงจาก สกล  ลิจุติภูมิ. 2545: 8) แนวคิดในเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางาน 
(Quality of Work Life : QWL) จึงถูกนํามาใชเปนคร้ังแรกในประเทศอุตสาหกรรม โดยเปนเร่ือง
ของการแกไขปญหาแรงงาน ใหผูทํางานมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน วิธีแกปญหาแรงงานของกลุมประเทศ
อุตสาหกรรมน้ันแตกตางกันไปในแตละสังคมวามีส่ิงใด เง่ือนไขใดท่ีเปนปญหาประเทศตางๆ ใน
ยุโรปน้ัน มีการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานโดยผานขอรองเรียนทางกฎหมายในเร่ืองท่ีเกี่ยวกับ
งาน สวนรูปแบบในสหรัฐอเมริกาบอยคร้ังท่ีไดมีการดําเนินการรวมกันระหวางพนักงานและฝาย
บริหารในการยอมรับความตองการความเอาใจใสตอคุณภาพชีวิตการทํางาน(Lehrer, อางอิงจากภัทรา 
เผือกพันธ, 2545: 27) การศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นมีความหมายหลากหลายไมสามารถ
ระบุเจาะจงไปได แตคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นมีความเชื่ออยู 2 ประการคือ ประการแรก คุณภาพ
ชีวิตในการทํางานเปนส่ิงอันชอบธรรม เคารพในคุณคาของความเปนมนุษย ประการท่ีสอง คุณภาพ
ชีวิตการทํางานท่ีสูงข้ึนจะเกี่ยวของกับผลผลิตท่ีสูงข้ึนดวย (Delamotte and Talezawa, อางอิงจาก 
ภัทรา เผือกพันธ, 2545: 27)  ดังนั้นแนวคิดเร่ืองการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานจึงเปนเร่ืองท่ี
เกี่ยวของโดยตรงกับตัวพนักงานท่ีปฏิบัติงานในองคการเปนสวนหน่ึงในการพัฒนาองคการ 
(Organization Development) และการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) ซ่ึง
ผูบริหารควรใหความสนใจ เนื่องจากพนักงานในองคการเปนทรัพยากรที่สําคัญท่ีองคการมีอยู การ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานจะสงผลใหพนักงานในองคการมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานท่ีดี 
จากการท่ีพนักงานไดรับความพึงพอใจตอการตอบสนองความตองการท่ีสําคัญในการทํางานอันจะ
ทําใหการดําเนินงานขององคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคท่ีไดกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล (ศยามล กิตะพาณิชย และบุญสง ปจิธรรม. 2552 ) 
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ปจจุบันเปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปวางานเปนส่ิงสําคัญตอชีวิต เนื่องจากการทํางานนั้น
มีความสัมพันธโดยตรงตอการสนองความตองการพื้นฐานท่ีจําเปนตอการดํารงชีวิต ดังนั้นการได
ทํางานท่ีเหมาะสม ประกอบกับองคการมีการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีใหความสําคัญกับคน จึงเปน
ส่ิงสําคัญ ท่ีจะชวยใหบุคคลมีคุณภาพชีวิตท่ีดีได  การทํางานจะตองสนองตอบตอเปาหมายชีวิตของ
บุคคลดวย  
 

ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
จากแนวคิดในเร่ืองของคุณภาพชีวิตการทํางานดังท่ีกลาวมาแลว จะเห็นวามีนักวิชาการ

ไดใหความหมายไวหลากหลาย แตกตางกันออกไปแลวแตชวงเวลา ซ่ึงสรุปดังนี้ 
Walton (1973: 12) กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางาน เปนลักษณะการทํางานท่ีตอบสนอง

ความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล 
สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคการท่ีทําใหงานประสบผลสําเร็จ ซ่ึงสามารถวัดไดจาก
เกณฑช้ีวัดในแปดดาน คือ คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการทางท่ีมีความปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน โอกาสพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูร
ณาการทางสังคม ประชาธิปไตยในองคการ ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว และลักษณะ
งานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 

William B. and Kieth Davis. กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง กระบวนการที่
ทําใหสมาชิกภายในองคการทุกระดับมีศักดิ์ศรีของความเปนมนุษยและความเจริญเติบโต สามารถ
ทํางานดวยกันโดยความรวมมืออยางใกลชิด มีสวนรวมในการตัดสินใจในการเปล่ียนแปลงงานหรือ
กําหนดสภาพแวดลอมในการทํางานและวิธีการทํางาน รวมท้ังทําใหเปาหมายของพนักงาน
สอดคลองกับเปาหมายขององคการโดยมีวัตถุประสงค เพ่ือทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน
และนําไปสูการสรางผลิตผลขององคการตามท่ีตองการ (บุญเลิศ ไพรินทร. 2539: 471) 

Guest กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ปฏิกิริยาของบุคคลตอการทํางานหรือ
ผลท่ีเกิดข้ึนกับบุคคลนั้น เกิดจากประสบการณในการทํางาน นั่นหมายความวา คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน หมายถึงความรูสึกท้ังหลายของบุคคลเกี่ยวกับทุกมิติของการทํางาน เชน ความรูสึกเกี่ยวกับ
ผลตอบแทนหรือผลประโยชนในทางเศรษฐกิจความมั่นคง สภาพแวดลอมการทํางาน ความ 
สัมพันธเกี่ยวของกับองคการและความสัมพันธระหวางบุคคล และคุณคาท่ีแฝงอยูภายในการทํางาน
ในชีวิตของบุคคล (ทิพวรรณ ศิริคูณ. 2542: 11) 
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Schuler, Beutell and Youngblood (1989: 451) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน 
หมายถึง เปนสถานการณท่ีสมาชิกขององคการทุกคนไดเขามามีสวนรวมในการออกแบบงานและ
สภาพแวดลอมการทํางานรวมกันผานชองทางการติดตอส่ือสารท่ีถูกจัดทําข้ึนอยางเหมาะสม 

Dressler (1991: 4) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานวา หมายถึง ส่ิงท่ีพนักงาน
ตองการจากองคการทั้งเร่ืองของวัฒนธรรม ขวัญกําลังใจและสภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีดี ซ่ึงเปน
ส่ิงท่ีจะทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

Hickman and Suttle (1977 อางอิงจาก บุณฑริกา และไมเสถียร. 2548 : 6) ไดใหความ 
หมายคุณภาพชีวิตการทํางานวา หมายถึง ส่ิงท่ีสนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน
ทุกๆ คนในองคกร ไมวาจะเปนระดับคนงานหัวหนางาน ผูบริหาร หรือแมแตเจาของบริษัทหรือ
หนวยงานการมีคุณภาพชีวิตงานท่ีดี นอกจากมีสวนทําใหบุคลากรพึงพอใจแลวยังอาจสงผลตอความ
เจริญรุงเรืองดานอ่ืนๆ  เชน สภาพสังคม เศรษฐกิจ หรือผลผลิตตางๆ และส่ิงท่ีสําคัญคุณภาพชีวิตงาน
จะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันองคกรได นอกจากนี้ยังชวยใหอัตราการขาด
งาน การลาออก และอุบัติเหตุลดนอยลงขณะท่ีประสิทธิผลขององคกรในแงขวัญและกําลังใจ ความ
พึงพอใจในงาน ตลอดจนคุณภาพและปริมาณของผลผลิตเพิ่มสูงข้ึน 

Huse and Comming  (1985 อางอิงจาก พงศธร พันลึกเดช. 2548: 27) กลาววาคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน หมายถึง ความสอดคลองกันระหวางความปรารถนา หรือความพึงพอใจในการ
ทํางานของบุคคลกับประสิทธิผลขององคการ หรือประสิทธิผลขององคการอันเนื่องมาจากความ
ผาสุก (Well Being) ในการทํางานของผูปฏิบัติงานซ่ึงเปนผลสืบเนื่องมาจากการรับรูประสบการณ
ในการทํางาน ซ่ึงทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้นๆ และยังไดอธิบายวาคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน จะสงผลตอองคการสามประการคือ ประการแรก ชวยเพิ่มผลผลิตขององคการ ประการที่
สอง ชวยเพิ่มพูนขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานเปนแรงจูงใจแกพวกเขาในการทํางาน ประการ
สุดทาย คุณภาพชีวิตการทํางานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงานอีกดวย 

Aldag  and Stenrns  (1987 อางอิงจาก ภัทรา เผือกพันธ. 2545: 29) กลาววาคุณภาพชีวิต
การทํางาน หมายถึง ประการแรก คือการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตัดสินใจหรือ
สงเสริมใหมีการใชและพัฒนาความสามารถของมนุษยอยางเต็มท่ี ประการท่ีสองคือ การจัด
สภาพแวดลอมในการทํางานเพ่ือกอใหเกิดสุขภาพที่ดี และใหมีการแบงรายไดและทรัพยากรอื่น ๆ 
อยางเปนธรรม 

Cascio (1992 อางอิงจาก ภูวนัย นอยวงศ. 2541:  9) กลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํางานวา 
หมายถึง เร่ืองของสภาพและการปฏิบัติตางๆ ภายในองคการ เชน การเพ่ิมเนื้องาน (Job Enrichment) 
การจัดการอยางเปนประชาธิปไตย การมีสวนรวมของลูกจาง (Employee Involvement) สภาพ 
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แวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัย (Safe Working Conditions) หรือเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับความปลอดภัย 
การมีความสัมพันธท่ีดีตอกันระหวางลูกจางและฝายจัดการและการสามารถเติบโตและพัฒนาใน
ดานของความเปนอยูซ่ึงเปนความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานในความเขาใจของลูกจาง 

Kerce and Kewley (1993 อางอิงจาก ภัทรา เผือกพันธ. 2545: 29) กลาวถึงคุณภาพชีวิต
การทํางานวา หมายถึง กลุมหรือวิธีการหรือเทคโนโลยีในงานเพ่ิมมากข้ึนโดยจะมุงผลลัพธไปท่ีตัว
พนักงานมากกวาการบริหารจัดการ นอกจากนี้ยังรวมไปถึงการมีสวนรวมในการแกปญหา การ
ปรับเปล่ียนระบบงาน การทําใหงานนาสนใจ การใชวิธีการใหมๆ ในระบบการใหรางวัล และการ
ปรับปรุงส่ิงแวดลอมในการทํางาน ดังนั้นคุณภาพชีวิตการทํางานของคนในองคการจึงประกอบดวย
ความพึงพอใจในงานโดยรวมความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน ลักษณะงาน ความผูกพันกับงาน 

สกล ลิจุติภูมิ (2545: 10) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานวา หมายถึง เปน
ลักษณะการทํางานทีมีคุณคาและคุณภาพที่ดีตองาน ยึดม่ันผูกพันกับงานท่ีทํา สภาพแวดลอมการ
ทํางานมีความเหมาะสมปลอดภัย มีอิสระในดานความคิดไดรับการตอบสนองทั้งทางดานรางกาย 
จิตใจ สังคม และเศรษฐกิจอยางเพียงพอยุติธรรม เปนท่ียอมรับของผูรวมงานและสังคม ดําเนินชีวิต
อยางมีความสุขอันนําไปสูคุณคาแกชีวิตของตนเองและครอบครัว 

พรนิภา พงศพัฒนากิจโชติ (2547: 13) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานวา 
หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอการทํางานซ่ึงสามารถสนองความตองการท้ังดานรางกายและ
จิตใจ ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน อันจะกอใหเกิดผลดีกับตนเองและทําใหงานบรรลุ
วัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังทําใหการดําเนินชีวิตของบุคคลมีความสุขมีความ
เปนอยูท่ีดีข้ึน 

ปยะนาถ มณีนุตร และวัชรินทร มุททารัตน (2548: 9) ไดใหความหมายของคุณภาพ
ชีวิตการทํางานวา หมายถึง ความสัมพันธขององคประกอบ 3 ดานไดแก สภาพการทํางาน การมี
สวนรวมของพนักงานและการคํานึงถึงความเปนมนุษยในการทํางาน ซ่ึงจะเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
องคการและพนักงานในการท่ีจะหาจุดท่ีกอให เกิดความพึงพอใจรวมกันอันจะสงผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน  

ทีปกาญจน ชัยศิริพาณิชย (2549: 11-12) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน
วา หมายถึง ส่ิงตางๆ ท่ีเกี่ยวกับชีวิตการทํางานเชน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความม่ันคง
ปลอดภัย คาตอบแทน ความกาวหนา ในการทํางานการมีปฏิสัมพันธทางสังคมกับบุคคลตางๆใน
องคกร รวมถึงการมีกิจกรรมตางๆ ท่ีเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมอยางเหมาะสมซ่ึงสามารถ
ตอบสนองความตองการของพนักงาน ในทุกระดับ ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจ มีความสุขท้ัง
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ทางกายและใจ ซ่ึงสงผลใหพนักงาน มีความรูสึกวาเปนสวนหน่ึงขององคกรและมีความผูกพันตอ
องคกร 

วรรณา ศักดิ์อุดมทรัพย (2549:17) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานวา  
หมายถึง สภาพท่ีมีบรรยากาศ และส่ิงแวดลอมในการทํางาน ท่ีกอใหเกิดสุขภาพที่ดีท้ังสุขภาพใจ
และสุขภาพกาย มีโอกาสใชและพัฒนาศักยภาพของตนอยางเต็มท่ี ไดมีสวนรวมในการตัดสินใจใน
เร่ืองท่ีเกี่ยวของกับชีวิตการทํางานและไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม มีการดําเนินชีวิตอยางมี
ความสุขเพื่อนําไปสูคุณคาแหงชีวิตของตนเองและครอบครัว อีกท้ังยังรูสึกวาชีวิตนี้มีความหมายท้ัง
ตอตนเอง องคการ และสังคม 

จากการศึกษาความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานดังกลาวขางตน พบวานักวิชาการ
ไดใหความหมายไวแตกตางหลากหลายกันออกไป ตามชวงเวลา เช้ือชาติ ซ่ึงสามารถแบงไดเปน 3 
กลุมไดแก  

กลุมแรก เปนกลุมนักวิชาการชาวตางชาติท่ีไดเร่ิมศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางาน
อยางจริงจัง ในชวงระหวางป ค.ศ.1974 เปนตนมาจนถึงประมาณป ค.ศ.1985 โดยไดใหความหมาย 
ของคําวา “คุณภาพชีวิตการทํางาน” ไวอยางกวาง ๆ มีลักษณะเปนนามธรรม กลาวโดยรวมหมายถึง 
“ส่ิงท่ีตอบสนองความตองการ ความปรารถนา ความผาสุก ของผูปฏิบัติงานที่กอใหเกิดความพึง
พอใจในการทํางาน ซ่ึงสงผลกระทบตอการเพิ่มผลผลิตขององคการ ประสิทธิภาพในการทํางานและ
ประสิทธิผลขององคการ” 

กลุมท่ีสอง เปนกลุมนักวิชาการชาวตางชาติ ท่ีไดศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ในชวงระหวางป ค.ศ.1985 เปนตนมา โดยไดใหความหมายของคําวา “คุณภาพชีวิตการทํางาน” ไว
อยางเปนรูปธรรมมากข้ึน โดยไดกลาวถึงองคประกอบตาง ๆ ท่ีจะนํามาช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน
อยางชัดเจนยิ่งข้ึน โดยไดกลาวถึงในเชิงของสภาพการทํางานท่ีตองประกอบดวย เนื้อหาของงาน 
การจัดการแบบประชาธิปไตย การมีสวนรวม มีการสรางสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีปลอดภัย 
ความสัมพันธท่ีดีตองาน การแบงรายไดท่ีเปนธรรม เปนตน และยังกลาวถึง วิธีการ ระบบตางๆ ท่ีจะ
ทําใหผูปฏิบัติงาน มีคุณภาพชีวิตท่ีดี ในเร่ืองของเทคนิคในการบริหารจัดการ เชน การเปล่ียนระบบ
การทํางาน ระบบการใหรางวัล การมีสวนรวมในการแกไขปญหาและตัดสินใจ ซ่ึงจะเห็นไดวามีการ
ขยายความของความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีความชัดเจนยิ่งข้ึน สามารถนํามาเปน
แนวทางในการศึกษาและวัดผลไดมากข้ึน 

สวนกลุมสุดทาย เปนนักวิชาการคนไทย ท่ีไดทําการศึกษาในเร่ืองของคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ซ่ึงไดใหความหมายของคําวา “คุณภาพชีวิตการทํางาน” ไวไมแตกตางกับกลุมท่ีหนึ่ง และ
กลุมท่ีสอง กลาวคือ เปนการใหความหมายท้ังในแงของนามธรรม ซ่ึงเปนการใหความหมายกวาง ๆ
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เปนภาพรวม เชนเดียวกับกลุมท่ีหนึ่ง สวนอีกกลุมหนึ่ง มีการใหความหมายโดยอธิบายใหเห็นถึง
องคประกอบตาง ๆ ท่ีสามารถช้ีวัดถึงคุณภาพชีวิตการทํางานได ท่ีเปนเชนนี้อาจสันนิฐานไดวา อาจ
ไดรับอิทธิพลมาจากนักวิชาการชาวตางชาติท่ีผูศึกษานํามาเปนตนแบบเพื่อเปนแนวทางในการศึกษา
ของตนก็เปนได 

 จากความหมายตางๆ ขางตนสรุปไดวาคุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง ความรูสึกพึง
พอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันออกไปตามมิติของการรับรูและคานิยม ของแตละบุคคล ใน
ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางานท่ีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
ความกาวหนาและความม่ันคงในงานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการทาง
สังคม ประชาธิปไตยในองคการ ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และลักษณะงานท่ีเปน
ประโยชนตอสังคม ซ่ึงผูวิจัยจะใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ 
 

ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 
Gordon (1991: 635-636) กลาววาการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานจะเปนการสงเสริม

ใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแกปญหาและตัดสินใจกับฝายบริหาร สรางโอกาสในการทํางาน
มากข้ึน คุณภาพชีวิตการทํางานเกี่ยวของกับ “งาน” จะมีผลโดยตรงตอคนทําใหเกิดประสิทธิผลของ
องคการ การเปล่ียนแปลงปรับปรุงโครงสรางพื้นฐานของงานและระบบการทํางาน ระบบการให
รางวัล  ใหสอดคลองกับกระบวนการในการทํางานและผลผลิต รวมท้ังการปรับปรุงสภาพแวดลอม
ในการทํางาน มีหลายๆ บริษัทไดนําแนวทางสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานมาใช โดยในระยะแรก
เปนการเพิ่มผลผลิต ปรับปรุงผลผลิตและลดตนทุน โดยอาศัยวิธีการทํางานเปนกลุมคลายกับระบบ
กลุมคุณภาพ (Quality Circles) จะมีการประชุมกันภายในกลุมใหพนักงานเสนอแนะขอคิดเห็นใน
การปรับปรุงการทํางาน การเพิ่มคุณคางานท่ีทํา ซ่ึงจากการท่ีนําแนวทางสงเสริมคุณภาพชีวิตการ
ทํางานไปใช พบวาพนักงานเกิดความพึงพอใจและผลผลิตเพิ่มมากข้ึน อัตราการขาดงานและการ
ลาออกของพนักงานลดลงตามไปดวย 

Greenberg and Baron (1995: 647) กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางานทําใหเกิดประโยชน
ท่ีดี 3 ดาน คือ 

 1.  ผลโดยตรงในการเพ่ิมความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน สรางความรูสึกผูกพันตอ
องคการ และลดอัตราการเปล่ียนงาน 

 2.  ทําใหผลผลิตสูงข้ึน 
 3.  เพิ่มประสิทธิผลขององคการ (เร่ืองผลกําไรท่ีเพิ่มข้ึน การบรรลุเปาหมายขององคการ) 
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Mondy and Noe (1996: 45) กลาววา การสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมาย
รวมไปถึงกลยุทธตางๆ ในการบริหารงาน ไดแก การออกแบบงานใหม การจัดกลุมคุณภาพในการ
ทํางาน การบริหารแบบมีสวนรวม โดยหลักการพื้นฐานของคุณภาพชีวิตการทํางานจะชวยเพิ่มระดับ
ความพึงพอใจในการทํางาน เปนการเพิ่มแรงจูงใจในการทํางานแกคนงานจะนําไปสูการเพ่ิมข้ึนของ
ผลผลิต 

 Hackman and Sutte กลาวถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา คุณภาพชีวิต 
การทํางานจะมีผลตอการทํางานอยางมากมาย (สมหวัง โอชารส. 2542: 45) ไดแก 

1. ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอตัวเอง 
2. ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตองาน (สรางความพึงพอใจและมีสวนรวมในงาน) 
3. ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอองคการ 
นอกจากนี้ยังชวยสงเสริมในเร่ืองของสุขภาพกาย สุขภาพจิต ชวยใหเจริญกาวหนา มี

การพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลท่ีมีคุณภาพขององคการ และยังชวยลดปญหาการขาดงานการลาออก 
ลดอุบัติเหตุ และสงเสริมใหไดผลผลิตและการบริการท่ีดีท้ังคุณภาพและปริมาณ 

 
 

2.2 ดัชนีชี้วัด และการประเมินคุณภาพชีวิต 
 
ความหมายของดัชนี / ตัวบงชี้ / ตัวชี้วัด (Index / Indicator) 
สํานักมาตรฐานการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย (2548: 66) ไดให

ความหมาย ตัวช้ีวัดหมายถึง ตัวแปรท่ีสามารถสะทอนอธิบายส่ิงใดส่ิงหนึ่งท่ีกําหนดข้ึน เพื่อใชวัด
ความเปล่ียนแปลงหรือใชบางสถานภาพหรือภาพสะทอนลักษณะการดําเนินงานเปนส่ิงท่ีมี
ความสัมพันธกับเกณฑมาตรฐาน สามารถใชวัดความสําเร็จหรือผลการดําเนินงานท่ีเกิดข้ึน เปน
เคร่ืองหมายท่ีชวยในการระบุปญหา การวางแผนและประเมินผลการพัฒนา ใชประเมินวัตถุประสงค
และเปาหมายท่ีตั้งไววาบรรลุความสําเร็จเพียงใด เคร่ืองช้ีวัดมิไดเปนเปาหมายของการพัฒนาเปนแต
เพียงเคร่ืองมือท่ีใชในการตรวจสอบความสําเร็จวาผลเปนอยางไร ตัวช้ีวัดแบงออกเปน7 กลุม ดังนี้ 

1. แสดงปจจัยนําเขา (Input Indicator) ใชวัดเม่ือจะดําเนินการพัฒนา 
2. แสดงการกระทําท่ีเกิดข้ึน (Process or Performance Indicator) ใชวัดจํานวนกิจกรรม

ท่ีดําเนินการ 
3. แสดงผลท่ีไดรับ (Output Indicator) ใชวัดผลงานเม่ือโครงการและกิจกรรมตางๆ ได

ดําเนินการเสร็จส้ินแลว โดยเทียบกับวัตถุประสงค เปาหมายและการครอบคลุม 
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4. แสดงผลสําเร็จ (Outcome Indicator) ใชวัดผลสําเร็จเม่ือโครงการและกิจกรรมตางๆ
ส้ินสุด ท้ังนี้โดยเทียบกับจุดมุงหมายระยะยาวของโครงการหรือผลกระทบดานตางๆ ของโครงการที่
นอกเหนือ ไปจากท่ีไดตั้งเปาหมายไว 

5. ประสิทธิผล (Effectiveness) ใชวัดผลผลิตตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีตองการ 
6. ประสิทธิภาพ (Efficiency) ใชวัดคาใชจายท่ีลงทุนเปรียบเทียบกับผลผลิตท่ีเกิดข้ึน 
7. ผลกระทบ (Impact) ใชวัดผลท่ีเกิดข้ึนจากนโยบาย แผนงานและโครงการท่ีจัดทําข้ึน 

เชน นโยบายแกปญหาสาธารณสุข มีผลกระทบตอคุณภาพชีวิตของคนในสังคมอยางไร 
มีหลายหนวยงานไดสรางดัชนีวัดคุณภาพชีวิตไวแตกตางกัน ดังนี้ 
คณะกรรมาธิการ ความรวมมือทางเศรษฐกิจและสังคมภาคพ้ืนเอเซียแปซิฟก (ESCAP) 

ไดกําหนดดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตดังนี้ 
1.  เศรษฐกิจและการกระจายรายได 
2. การเรียนรู และวัฒนธรรมการดํารงชีวิต 
3. ชีวิตการทํางาน 
กลุมประเทศความรวมมือพัฒนาการทางเศรษฐกิจยุโรป (OECD) ไดกําหนดดัชนีช้ีวัด

คุณภาพชีวิต ดังนี้ 
1. การมีงานทํา และคุณภาพชีวิตการทํางาน 
2. ความสามารถของบุคคลในการควบคุมสินคาและบริการ 
3.  การเรียนรูของบุคคล 
 
องคการสหประชาชาติ กําหนดดัชนีชี้วัดการพัฒนามนุษย ดังนี้ 
1.  อายุขัยเฉล่ียของประชากร 
2.  อัตราการรูหนังสือของผูใหญ 
3. จํานวนปโดยเฉล่ียท่ีประชากรไดรับการศึกษา 
4. ดัชนีการรูหนังสือ 
5. ดัชนีการไดรับการศึกษา 
6. ความสําเร็จในการรับการศึกษา 
7. รายไดประชาชาติโดยรวม 
 
สวนประเทศไทยมีการศึกษาทดลองกําหนดดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตต้ังแต พ.ศ.2525 จะมี

การกําหนดความจําเปนพื้นฐาน (basic minimum need หรือ BMN หรือ จปฐ.) เพราะการดํารงชีวิต 
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จะดีหรือไมดีนั้นตองอาศัยเครื่องช้ีวัดโดยมีเกณฑความจําเปนพื้นฐาน (จปฐ.) หมายถึงความจําเปนข้ัน
ต่ําสุดท่ีทุกคนในชุมชนควรจะมีหรือควรจะเปนในชวงระยะเวลาหนึ่งเพื่อใหมีชีวิตท่ีดีและสามารถ
ดําเนินชีวิตอยูในสังคมไดอยางปกติสุขตามสมควร 

การนําเคร่ืองช้ีวัดความจําเปนพื้นฐาน (จปฐ.) มาเปนเคร่ืองมือในการวัดเพื่อใหประชาชน
ในหมูบานทราบถึงสภาพความเปนอยูของตนเอง ครอบครัวและชุมชนวาบรรลุตามเกณฑความจํา 
เปนพื้นฐานแลวหรือไม รวมท้ังสงเสริมใหประชาชนมีสวนรวมในการพัฒนานับตั้งแตการกําหนด
ปญหาตามตองการท่ีแทจริงของชุมชน ตลอดจนคนหาสาเหตุและแนวทางแกปญหาโดยใชขอมูล 
จปฐ. ท่ีมีอยูเพื่อใหสามารถแกไขปญหาไดตรงจุดมากข้ึน 

 
คุณลักษณะสําคัญของเคร่ืองชี้วัดท่ีดี (Important Characteristic of Indicator) 
เคร่ืองช้ีวัดท่ีดี  มีคุณลักษณะตาง ๆ ท่ีสําคัญดังนี้ 
1.  มีความถูกตอง สามารถวัดส่ิงท่ีตองการวัดจริงๆ (Validity) 
2. เปนภาวะวิสัยและเช่ือถือได (Objectivity / Reliability) 
3. มีความไวตอการวัดการเปล่ียนแปลง (Sensitivity) 
4.  มีความเฉพาะเจาะจงใชวัดส่ิงท่ีจะวัดได (Specificity) 
5. เปนสากล (Universality) 
6. เปนท่ียอมรับ (Acceptability) 
7.  งายแกการคํานวณ (Simple Calculation) 
8. ประหยัดเวลาในการจัดหา (Low Cost) 
 
ประโยชนของเคร่ืองชี้วัด (Benefits of Indicator) 
1.  เพื่อวัดความกาวหนา วัดประสิทธิภาพ ประเมินประสิทธิผลและผลกระทบของ

กระบวน การพัฒนา ช้ีใหผูบริการทราบวาเปาหมายท่ีไดกําหนดไวใกลจะบรรลุผลสําเร็จแลวหรือยัง 
2. ระดับผูกําหนดนโยบาย เคร่ืองช้ีวัดเปนเคร่ืองมือท่ีใชบงบอกสถานะของส่ิงท่ี

ตองการวัด 
3. ระดับการดําเนินงานตามแผน เคร่ืองช้ีวัดเปนเคร่ืองมือท่ีใชบงบอกวาโครงการหรือ

บริการท่ีใชประชาชนเหมาะสมดีหรือไม สอดคลองกับภาวะเศรษฐกิจสังคมหรือไม 
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ความหมายของเกณฑ 
เกณฑ หมายถึง ขอกําหนดในภาพรวมเก่ียวกับแนวทางการปฏิบัติ วิธีการดําเนินงาน

และวิธีปฏิบัติ เพื่อใชเปนเคร่ืองมือในการตัดสินคุณภาพของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ท่ีมีลักษณะเปนท่ียอมรับ
วามีความเหมาะสมตามสภาพหรือคุณลักษณะท่ีควรจะเปน 

สรุป มาตรฐานและตัวช้ีวัดจึงเปนตัวกําหนดท่ีใชอธิบาย เพื่อวัดผลความเปล่ียนแปลง 
บงช้ีถึงสถานภาพ ใชวัดเพื่อประเมินผลความสําเร็จ ประเมินความกาวหนาของผลการดําเนินงาน
ขององคกร มาตรฐานจึงตองประกอบดวยองคประกอบยอย ตัวช้ีวัดและเกณฑบงช้ีถึงความสําเร็จ
ของการดําเนินงาน มาตรฐานจึงเปนตัวกํากับ ควบคุมผลท่ีเกิดข้ึน หากผลที่วัดยังไมพึงประสงค ก็
อาจจะตองมีการพัฒนามาตรฐานใหมีความเหมาะสม โดยใชภาวะวิสัย (Objectivity) ปทัสถานทาง
สังคม (Social Norms) สถานการณการเปล่ียนแปลงทางสังคม (Social Change) มาพิจารณาประกอบ 
การใชมาตรฐานและตัวช้ีวัดจึงไมไดอยูท่ีการสรางมาตรฐานข้ึนมาเทานั้นหากอยูท่ีกระบวนการพัฒนา 
มาตรฐานใหมีความเหมาะสม สอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของปญหาสังคมในแตละชวงเวลาอาจ
กลาวไดวามาตรฐานตัวช้ีวัดและเกณฑจึงมีความสัมพันธเช่ือมโยงกันกลาวคือ เกณฑท่ีดีจะตองบงช้ี 
วัดไดจริง มีมาตรฐาน เปนท่ียอมรับเม่ือนําไปใช มาตรฐานท่ีดีจะใชเปนเกณฑในการตัดสินการให
คุณคากับส่ิงท่ีตองการจะวัดได 
 
 

2.3 ปจจัยช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 
Walton (1973:12-16) ไดทําการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานอยางจริงจัง โดย

พิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตเนนแนวทางความเปนมนุษย (Humanistic) 
ศึกษาสภาพแวดลอมตัวบุคคลและสังคมท่ีสงผลทําใหการทํางานประสบความสําเร็จ ผลผลิตท่ีไดรับ
ตอบสนองความตองการและความพึงพอใจของบุคคลในการทํางาน โดย Walton ช้ีใหเห็นถึงปจจัยท่ี
มีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นวาประกอบไปดวยเง่ือนไขตางๆ อยู 8 ประการ ดังนี้ 

1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) หมายถึง
คาตอบแทนและผลประโยชนท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน การจัดสวัสดิการที่พักอาศัยและสวัสดิการ
ดานอ่ืนๆเพียงพอในการดํารงชีวิตและยุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับลักษณะงานอ่ืน 

2. สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and healthy working 
condition) หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน สถานท่ีทํางาน อุปกรณ
เคร่ืองมือเคร่ืองใชตองมีความเหมาะสมและเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน ควรกําหนดมาตรฐานเกี่ยว 
กับสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมสุขภาพ รวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง กล่ิน การรบกวนทางสายตา 
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3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (Development of human capacities) หมายถึง
โอกาสที่จะไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน พัฒนาทักษะและความรูของตนเองซ่ึงจะ
สงผลใหเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา และมีความรูสึกทาทายจากการทํางานของตนเองรวมท้ังเปด
โอกาสใหเสนอความคิดริเร่ิมสรางสรรคตอหนวยงาน 

4. ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (Growth and security) หมายถึง ความรูสึก
เช่ือม่ันท่ีมีตอความม่ันคงในหนาท่ีการงาน และโอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ท้ัง
ในเร่ืองของรายไดและตําแหนงงาน 

5. การบูรณาการทางสังคม (Social integration) หมายถึง ลักษณะของความสัมพันธใน
สังคม กลุมเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา การติดตอส่ือสารในกลุม 

6. ประชาธิปไตยในองคการ (Constitutionalism) หมายถึง การใชหลักรัฐธรรมนูญใน
การปฏิบัติงาน การเคารพในสิทธิสวนบุคคล ความเสมอภาค ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 
และมีสวนรวมในการบริหารงานอยางเหมาะสม 

7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (The total life space) หมายถึง การแบงเวลา
ใหเหมาะสมในการดํารงชีวิต เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน เวลาสวนตัว เวลาสําหรับครอบครัวเวลา
พักผอน และเวลาที่ใหกับสังคม 

8. ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม (Social relevance) หมายถึง ความรูสึกวางาน
และองคการที่ปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบตอสังคม ความภูมิใจในงานและองคการของตนความมี
ช่ือเสียงและไดรับการยอมรับจากสังคม การใหความรวมมือกับชุมชน ตลอดจนหนวยงานอ่ืนๆ ใน
การกระทํากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชนตาง ๆ 

Jerome ประธานของสถาบันการทํางานในอเมริกาไดกําหนดเกณฑ 7 ประการในการทํางาน 
(นฤดล มีเพียร. 2541 : 22) ดังนี้ 

1. รายได (Pay) คุณภาพชีวิตการทํางานในสวนของรายไดจะอยูบนพื้นฐานของความ
ยุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบท้ังภายในและภายนอกองคการ Jerome เช่ือวาแรงจูงใจท่ีเกิดจากรายไดจะ
เปนเคร่ืองลอในการทํางานท่ีมีความสําคัญ และมีความหมายมากตอพนักงาน 

2. ผลประโยชนของพนักงาน (Employee benefits) คน (โดยเฉพาะในสหรัฐอเมริกา) มี
ความคาดหวังในการไดรับสิทธิประโยชนสูงข้ึน ซ่ึงการไดรับสิทธิประโยชนในหลายๆ  องคการ ได
กลายเปนขอตอรองระหวางฝายพนักงานและฝายบริหาร เนื่องจากฝายบริหารตองการท่ีจะควบคุม
รายจายและฝายพนักงานก็ตองการผลประโยชนเพิ่มข้ึน 
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3.  ความม่ันคงในการทํางาน (Job security) พนักงานทุกคนตางตองการทํางานท่ีมีความ
ม่ันคง การมีคุณภาพชีวิตการทํางานในสวนของความม่ันคงในการทํางานตองอาศัยการวางแผนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิผล การเก็บรวบรวมขอมูลของพนักงานตองมีระบบท่ีดี ทันสมัย 

4.  ทางเลือกในการทํางาน (Alternative work schedules) การใหพนักงานมีทางเลือกใน
เวลาการทํางานท่ีสะดวกตอตัวพนักงาน ไดแก การใหเขางานและเลิกงานในเวลาท่ีพนักงานตองการ 
การจางพนักงานช่ัวคราว การใหทํางานส่ีวันตอสัปดาห เปนตน ท้ังนี้ เพื่อตอบสนองความตองการ
ของพนักงานไดสูงสุด 

5.  ความเครียดจากการทํางาน (Occupational stress) ความเครียดท่ีเกิดจากการประกอบ
อาชีพเปนแงมุมใหมท่ีมีความสําคัญตอคุณภาพชีวิตการทํางานดานสุขภาพจิต พนักงานท่ีไดรับผล 
กระทบจากความเครียด ความไมสะดวกสบายจากการทํางานทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานลดลง 

6. การมีสวนรวมของพนักงาน (Worker participation) พนักงานสวนใหญตางมี
ความรูสึกวาตนเองมีสิทธิในการมีสวนรวมในการตัดสินใจท่ีมีผลตอการทํางาน ซ่ึงคานิยมนี้นับวัน
จะไดรับความนิยมเพิ่มมากข้ึนและยังเปนผลดีตอองคการ 

7.  ระบอบประชาธิปไตยในการทํางาน (Democracy in the workplace) แนวโนมของ
ความตองการของพนักงานในการนําระบบประชาธิปไตยเขามาในสถานท่ีทํางานมีสูงข้ึน Jerome 
เสนอแนะใหผูนําในแตละองคการจะตองรับฟงความตองการความคิดเห็นของพนักงานในองคการ
ผูนําท่ีมีลักษณะเปนผูนําแบบประชาธิปไตยจะมีผลตอการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางาน 

Newstrom and Davis กลาวถึงเกณฑท่ีจะวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน (ทิพวรรณ ศิริคูณ. 
2542: 31) ไวดังนี้ 

1.  มีการติดตอส่ือสารท่ีดี 
2.  มีระบบผลตอบแทนท่ีเปนธรรม 
3.  งานม่ันคงและพึงพอใจในงาน 
4.  มีสวนรวมในการตัดสินใจ 
5.  มีหนาท่ีรับผิดชอบในการทํางานมากข้ึน 
6.  มีการพัฒนาทักษะ 
7.  ลดความเครียดในการทํางาน 
8.  มีสัมพันธภาพท่ีดีในการทํางาน 
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Gordon (1991: 635-636) กลาวไววา หลักเกณฑในการวัดคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นมี
องคประกอบมากมายท้ังการเพิ่มคุณคาและรับผิดชอบในงาน การออกแบบเทคโนโลยีเพื่อท่ีจะ
ปรับปรุงสภาพการทํางานซ่ึงจะคํานึงถึงส่ิงตางๆ 7 ประการดังนี้ 

1.  ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
2.  สภาพแวดลอมการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
3.  ความกาวหนาและการไดรับการพัฒนา 
4.  ความพึงพอใจของสภาพสังคมในท่ีทํางาน 
5.  มีสิทธิสวนบุคคล 
6.  ความสอดคลองระหวางงานและชีวิตสวนตัว 
7.  งานและประโยชนตอสังคม 
Kossen (1991 : 217-225) ไดกลาวไววา ส่ิงท่ีจะทําใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก 
1. การเพ่ิมคุณคาและความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) เปนการเปดโอกาสให

พนักงานไดรับการยอมรับ ประสบผลสําเร็จ เจริญกาวหนา 
2. เพิ่มปริมาณงานท้ังในเร่ืองการขยายงานและเพ่ิมความรับผิดชอบ (Getting Loaded 

Vertically Horizontally) เปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการเรียนรูเพิ่มมากข้ึน 
3. สรางสรรคงาน (Creating Whole Job) การสรางสรรคงานใหหลากหลายมากข้ึนจะ

ทําใหสนองความตองการได และหากพนักงานมีโอกาสที่จะใชความคิดและทักษะท่ีมีอยูจะทําให
เกิดความพึงพอใจและภูมิใจในตนเอง 

4. มีการหมุนเวียนงาน ฝกอบรมขามสายงานและใชทักษะหลากหลาย (Rotating Job, 
Cross Training and Multiskilling) จะชวยทําใหพนักงานไดเรียนรูมากข้ึน สามารถโอนยายขามสาย
งานได และมีโอกาสที่จะไดใชทักษะมากข้ึน 

5. เปล่ียนงานท่ีนาเบ่ือไปสูงานท่ีถูกใจ (Do Two “Dulls” Equal Job Enrichment) จะทํา
ใหเกิดความนาสนใจและพึงพอใจมากข้ึน โดยอาศัยวิธีการเพิ่มคุณคาและความรับผิดชอบในงาน 

6. ใหการชมเชยและการยอมรับ (A Liberal Lacing of Praise and Recognition) ซ่ึงเปน
ความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษยอยูแลวและสามารถทําไดหลายวิธีท้ังใชคําพูด การสัมผัส การมอง
แลวยิ้ม เปนตน 

7. การใหคาตอบแทนท่ีดี (Providing Well Pay) อาจจะมีการเตรียมรางวัลสําหรับผูท่ี
ประพฤติ ปฏิบัติตนดี จะเปนแรงสนับสนุนใหผูท่ีขาดงานและมาทํางานสายปฏิบัติตนใหม 

8. สรางความรับผิดชอบในงาน (Building Responsbility into Job) เปดโอกาสใหพนักงาน
ไดตัดสินใจไดอยางอิสระในงานท่ีมีความสําคัญ 
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9. มีสถานท่ีเล้ียงเด็กสําหรับลูกพนักงาน (Providing Child Care for Employees’ Children) 
จะเปนการชวยเพิ่มขวัญกําลังใจใหกับพนักงานและยังชวยใหลดการขาดงานหรือการมาทํางานสายของ
พนักงานได 

10. ปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางาน (Modifying Work Environment) เชน สรางบรรยากาศ
การทํางานเปนทีมสงเสริมใหมีสัมพันธภาพท่ีดีในการทํางาน โดยการเปดเพลง มีเวลาพัก มีการออก
กําลังกายเพื่อสุขภาพ 

11. มีโปรแกรมสงเสริมสุขภาพ (Providing Wellness Program) เพื่อใหรางกายแข็งแรง
สมบูรณแลวจะทําใหเกิดผลดีตอตัวพนักงานเองและตองานท่ีทํา ชวยลดความเครียด ลดภาวะของ
การเปนโรคหัวใจ และทําใหเกิดความสุขในการทํางาน 

Dessler (1991: 4) กลาววาองคประกอบท่ีจะทําใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานมีดวยกัน
ท้ังส้ิน 10 ประการ ดังนี้ 

1.  คุณคาของงานท่ีทํา 
2. สภาพการทํางานมีความปลอดภัยและม่ันคง 
3. คาตอบแทนและผลประโยชนท่ีเพียงพอ 
4. ความม่ันคงมีหลักประกันในการทํางาน 
5. มีการควบคุมดูแลอยางเหมาะสม 
6. ไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน 
7. มีโอกาสในการเรียนรูและกาวหนาในงาน 
8. มีโอกาสไดรับความดีความชอบ 
9. มีสภาพสังคมท่ีดี 
10. มีความเปนธรรมและยุติธรรม 
Kerce and Kewley (1993: 194) เสนอวาคุณภาพชีวิตการทํางานมี 4 องคประกอบคือ 
1. ความพึงพอใจในงานโดยรวม (Overall job satisfaction) 
2. ความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน (Facet satisfaction) 
 - คาจาง (Pay) 
 - ผลตอบแทน (Benefits) 
 - สภาพแวดลอมการทํางาน (Working condition) 
 - โอกาสที่จะกาวหนา (Chances for advancement) 
 - ความม่ันคงในงาน (Job security) 
 - เพื่อนรวมงาน (Coworkers) 
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- ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ (Physical surrounding) 
- ทรัพยากรและเคร่ืองมือ (Resources and equipment) 
- โอกาสที่จะพัฒนาทักษะ (Chance to develop skills) 
- การนิเทศงาน (Supervision) 
- โอกาสในการเจริญงอกงามและพัฒนาสวนบุคคล (Opportunity for personal growth 

and development) 
3. คุณลักษณะงาน (Job Characteristics) ไดแก 
- ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) 
- เอกลักษณของงาน (Task identity) 
- ความสําคัญของงาน (Task significance) 
- ความเปนอิสระ (Autonomy) 
- ผลปอนกลับ (Feedback) 

4. ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน (Job involvement) Schermerhorn, Jr. (1996: 5) ได
กลาวถึงแงมุมในการพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานดังนี้ 

-  ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและมีความยุติธรรม 
-  สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและมีสุขอนามัย 
-  โอกาสในการเรียนรูและใชทักษะใหม ๆ 
-  โอกาสในความกาวหนาและความเติบโตในสายอาชีพ 
-  ไดรับการปองกันสิทธิสวนบุคคล 
-  ความภูมิใจในงานและองคการ 
จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานดังกลาวมาขางตน จะ

เห็นไดวามีแนวคิดหลายอยางท่ีใชเปนเกณฑในการวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงการจะใชเกณฑใน
การวัดคุณภาพชีวิตการทํางานในแนวใดนั้น ก็ควรจะใชใหเหมาะกับลักษณะของงานซ่ึงในการ
ศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยจะใชแนวคิดของ Walton เปนตัวบงช้ีในการวัดคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการตํารวจช้ันประทวน ตํารวจภูธรภาค 5 เนื่องจากเปนแนวคิดดานบุคคลและดานท่ีเปน
ประโยชนตอสังคมสามารถตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคลไดทุกข้ันตอนซ่ึง
ตัวบงช้ีท้ัง 8 ประการน้ี จะใชเปนเกณฑในการวัดคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการตํารวจวามี
ความรูสึกอยางไรตอคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยการวัดระดับความรูสึกเกี่ยวกับความพึงพอใจวา
องคการสามารถตอบสนองความตองการของขาราชการตํารวจอยูในระดับใด สําหรับตัวบงช้ี ในการ
วัดคุณภาพชีวิตการทํางานของ Walton มีอยู 8 ประการดังนี้ 
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1.  การไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
2. สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
3. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 
4. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
5. การบูรณาการทางสังคม 
6. ประชาธิปไตยในองคการ 
7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
8. ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม  

 
 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยดานการทํางาน 
แนวคิดดานการทํางานไดมีนักวิชาการไดแบงออกเปนหัวดังนี้ 
 
ลักษณะงาน 
ลักษณะงานเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีการศึกษาอยางเปนระบบเปนคร้ังแรกโดย Feldman และ 

Arnold โดยวัดลักษณะงาน 6 อยางคือ ความหลากหลาย ความมีอิสระ ความตองการมีปฏิสัมพันธ 
ทางสังคม โอกาสของการมีปฏิสัมพันธทางสังคม ความรูและทักษะท่ีจําเปน ความรับผิดชอบซ่ึง
เรียกวา ดัชนีลักษณะงานท่ีจําเปน (Requisite Task Attributes Index: RTA index) 

แนวคิดแบบจําลองลักษณะงานท่ีแพรหลายมากท่ีสุด และเปนทฤษฎีท่ีไดแสดงแนวคิด
ไวอยางชัดเจนถึงผลกระทบของการออกแบบงานตอความคิด ความรูสึกแรงจูงใจในการทํางาน 
ความพึงพอใจในการทํางาน การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ การขาดงานและการเปล่ียนงาน ก็คือ 
แบบจําลองลักษณะงาน (Job Characteristics Model) ซ่ึงพัฒนาข้ึนโดย Hackman และ Oldham 
ทฤษฎีนี้เสนอวามีเง่ือนไขทางจิตวิทยา 3 ประการท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก 

1.  ความรูสึกวาตนมีความสําคัญหรือมีความหมาย ไดแก ระดับท่ีบุคคลมีประสบการณ
การทํางานซ่ึงมีคุณคาตอตนและองคการ ซ่ึงเกี่ยวของกับลักษณะงาน 3 ประการ คือ  

1.1 ทักษะท่ีหลากหลาย หมายถึง งานท่ีเกี่ยวของกับกิจกรรมตางๆ ท่ี
ตองใชทักษะและความสามารถที่แตกตางกัน 

1.2  เอกลักษณของงาน หมายถึง งานท่ีบุคคลสามารถทําสําเร็จไดตั้งแต
เร่ิมตนจนจบ 
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1.3  ความสําคัญของงาน หมายถึง งานท่ีมีผลกระทบตอชีวิตความ
เปนอยูของผูอ่ืนและขององคการ  

2.  ความรูสึกรับผิดชอบตองาน หมายถึงระดับท่ีบุคคลรูสึกวาตนเองมีสวนรวม ท่ีตอง
สรางผลสัมฤทธ์ิใหแกงานเกิดข้ึนไดจากงานท่ีมีอิสระ (Autonomy) บุคคลมีเสรีภาพในการทํางาน
โดยไมข้ึนอยูกับผูอ่ืน เจาของงานสามารถกําหนดตารางการทํางาน ตลอดจนสามารถตัดสินใจและ
กําหนดกระบวนการทํางานไดดวยตนเอง 

3. ความรูในผลงานท่ีทํา หมายถึง ระดับท่ีบุคคลรู เขาใจอยางตอเนื่องถึงประสิทธิภาพ
การทํางานเกิดข้ึนไดจากการที่บุคคลไดรับขอมูลยอนกลับ (Feedback) จากงาน 

สมยศ  นาวีการ (2533 : 222-223) กลาวเกี่ยวกับลักษณะงานวา คือ เนื้อหาของงานจะมี
บทบาทสําคัญตอการสรางความพอใจงานมากเหมือนกับผลตอบแทน พนักงานตองทํางานท่ีทาทาย 
พวกเขาไมตองการทํางานท่ีไมตองใชความคิดลักษณะงานท่ีกระทบตอความพอใจงานจะมีอยู 2 
ดาน คือ ความหมายของงาน และการควบคุมวิธีการทํางานโดยท่ัวไปงานมีความหลากหลายพอ 
ประมาณจะสรางความพอใจงานไดสูงสุด งานท่ีมีความหลากหลายนอยเกินไป จะทําใหผูปฏิบัติงาน
รูสึกเบ่ือหนาย งานท่ีมีความหลากหลายมากเกินไปจะทําใหพนักงานรูสึกตึงเครียดงานท่ีใหความ
เปนอิสระจะสรางความพอใจงานไดสูงสุด เพราะพนักงานตองการควบคุมวิธีการทํางานของพวกเขา
เอง การควบคุมวิธีการทํางานโดยผูบังคับบัญชาจะสรางความไมพอใจในงานได เพราะจะลดความ
เปนมนุษยของพวกเขาลง ท่ีการกระทําของพวกเขาถูกกําหนดโดยผูบังคับบัญชา 

สรุปไดวาลักษณะงาน หมายถึงงานท่ีบุคคลไดใชทักษะ ความชํานาญ ความสามารถท่ี
หลากหลายและทาทายอยูเสมอสามารถคิดและตัดสินใจในงานดวยตนเองต้ังแตเร่ิมตนจนจบ จน
สามารถเห็นผลงานไดอยางชัดเจน และผลงานมีความสําคัญตอชีวิตความเปนอยูของคนท้ังในและ
นอกองคการ    

 
ความมีอิสระในการทํางาน 
ความมีอิสระในการทํางานเปนระดับความมากนอยท่ีงานน้ันๆ ซ่ึงจะเปดโอกาสให

ผูปฏิบัติงาน มีความอิสระในการใชดุลยพินิจของตนเอง สามารถท่ีจะตัดสินใจในการดําเนินงานได
ดวยตนเอง สามารถกําหนดเวลาและระเบียบวิธีท่ีจะทําใหงานน้ันสําเร็จไดดวยตนเอง เพราะโดย
ธรรมชาติคนทุกคนมีความตองการที่จะมีอิสระในการทําบางส่ิงบางอยางดวยตนเอง การบอกทุก
อยางวาควรทําอยางไร จะเปนการทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตํ่า ทําใหเกิดความไมพอใจใน
งานท่ีทํา ยิ่งกวานั้นการใชการควบคุมนิเทศอยางใกลชิด โดยการกําหนดกฎเกณฑ เปาหมายในการ
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ทํางานในลักษณะท่ีทําใหคนมีความแตกตางกันนอยท่ีสุด ไมปลอยใหไดใชความคิดสรางสรรคเอง 
จะสรางความกดดันทําใหบุคคลมีปฏิกิริยาโตตอบโดยการลาออกจากงาน 

โจนส (Jones. 1994 อางอิงจาก จันทนา นาคฉาย. 2544 : 22) กลาววา ความมีอิสระใน
การทํางาน มีความสัมพันธกับการพัฒนางาน พัฒนาตนเองและความพึงพอใจในงาน ดังนั้นถามี
อิสระในการทํางานสูงการเรียนรูดวยตนเองจะสูงตามไปดวย 

บุญเจือ วงศเกษม (2533 : 29) กลาววา ความมีอิสระ (Autonomy) ในการทํางานมี
ความจําเปนมากในการทํางาน เพราะนอกจากจะทําใหงานคลองตัวแลว สมาชิกยังไดมีโอกาสใช
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานภายในขอบเขตและหนาท่ีของตนเอง รวมทั้งยังทําใหสมาชิก
มีความพึงพอใจในการทํางาน มีความสุขในการทํางานท่ีตนเองไดรวมในการใชความคิดริเร่ิม
สรางสรรคผลงานออกมา ซ่ึงทําใหองคการเจริญกาวหนา 

สรุปไดวา ความมีอิสระในการทํางานทําใหบุคคลสามารถทํากิจกรรมไดดวยการ
ควบคุมของตนเอง  สามารถเรียนรูท่ีจะยอมรับและแสวงหาความรับผิดชอบ ทําใหเกิดความคิดริเร่ิม
สรางสรรค มีอิสระในการปฏิบัติงานของตนเองมากข้ึน และยังเปนการเอื้ออํานวยใหผูปฏิบัติงาน
สามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายของตนเอง เพื่อมุงไปสูเปาหมายขององคการได 

 
สภาพแวดลอมการทํางาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอพนักงานในองคการเปน

ส่ิงท่ีเกี่ยวพันโดยตรงกับพนักงานท้ังสภาพแวดลอมทางกายภาพหรือสภาพแวดลอมทางสังคมลวนมี
ผลตอการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษยใหอยากทํางานหรือเกิดความเบ่ือหนายในการทํางาน
โดย วิจิตร วรุตบางกูร (2521: 145) กลาววาสภาพแวดลอมท่ีดีและสวยงามมีผลตอจิตใจของ
ผูปฏิบัติงานทําใหเกิดเจตคติท่ีดีตอการทํางาน ดังนั้นองคการจึงสมควรจัดสถานท่ีทํางานและบริเวณ
ใหสะอาด สวยงาม พรอมติดต้ังอุปกรณเคร่ืองใชสํานักงานท่ีไดมาตรฐานและถูกตองตามหลักวิชาการ 
ยิ่งกวานั้นการศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางานยังทําใหเขาใจสภาพแวดลอมของหนวยงานในดาน
ตางๆ  ทําใหรูจุดออนขององคการที่ ผูปฏิบัติงานไมพึงพอใจ  ดังนั้น  แนวความคิดเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมในการทํางานจะชวยใหเขาใจถึงผลกระทบขององคการตอคนและบุคลิกภาพของคน
กระทบตอหนาท่ีตางๆ ของคนในองคการ รวมท้ังความสามารถของคนในองคการเก่ียวกับการเพิ่มผลผลิต 
และสภาพแวดลอมในการทํางานจะชวยในการศึกษาดานการบริหารงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งรูปแบบ
ตางๆ ของการบริหารที่มีตอคนตอพฤติกรรมของคนในองคการ 

สตัล (Stahl. 1965 : 286 อางอิงจากวรรณภา ณ สงขลา, 2530: 18) ไดใหความหมายของ
สภาพแวดลอมในการทํางานวาหมายถึง ตัวผูปฏิบัติงาน ลักษณะงาน ปฏิสัมพันธของเพื่อนรวมงาน 
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กิลเมอร (Gilmer. 1966: 280-283 อางถึงในกิติมา ปรีดีดิลก, 2529: 325) ใหความหมาย
ของสภาพแวดลอมในการทํางานวา หมายถึง แสง เสียง ช่ัวโมงการทํางาน 

โจนส (Jones. 1994 อางอิงจาก จันทนา นาคฉาย, 2544: 22) กลาววาสภาพแวดลอมใน
การทํางานหมายถึง ทุกส่ิงทุกอยางรวมท้ังหมดท่ีอยูรอบปจเจกบุคคลหรือกลุมไดแก สภาพแวดลอม
ทางกายภาพ สังคม หรือวัฒนธรรมซ่ึงตางก็มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและความรูสึกนึกคิดของมนุษย
ไดท้ังส้ิน 

จันทรจิรา เหลาพงันนานนท (2533: 50) ไดใหความหมายสภาพแวดลอมในการทํางาน
วาหมายถึง ความพอใจในสภาพของอาคาร สถานท่ี ความสะดวกสบาย วัสดุท่ีเพียงพอในการทํางาน 

สมยศ นาวีการ (2533 :193) ใหความหมายสภาพแวดลอมในการทํางานวา หมายถึงการ
รับรูหรือความรูสึกตอลักษณะท่ีมองเห็นไดขององคการ ข้ึนอยูกับความตองการและบุคลิกภาพของ
แตละบุคคล การรับรูเหลานี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและเจตคติของพนักงานโดยบรรยากาศองคการ
สามารถรับรูไดจากคุณลักษณะของสภาพแวดลอมท้ังโดยตรงและโดยออม สภาพแวดลอมในการ
ทํางานจะเปนแรงกดดันท่ีสําคัญและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคล นอกจากน้ัน
สภาพแวดลอมในการทํางานจะมีลักษณะเปนส่ิงท่ีเช่ือมโยงลักษณะท่ีเห็นไดขององคการ เชน โครง 
สราง กฎเกณฑและแบบของความเปนผูบังคับบัญชากับขวัญ  กําลังใจและพฤติกรรมของ
ผูใตบังคับบัญชา 

สรุปไดวา สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคคลท่ีมีตอสภาพแวด 
ลอมตางๆ ภายในหนวยงานของบุคคลน้ันๆ ท่ีสงเสริมหรือเอ้ืออํานวยตอการทํางาน 
 
 

2.5 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 
บารูซ (Baruch. 1968: 136) กลาววาพฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลแสดง 

ออกเพื่อตอบสนองหรือตอบโตส่ิงใดส่ิงหนึ่งในขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถสังเกตหรือวัดไดตรงกัน
ไมวาการแสดงออกหรือการตอบโตนั้นจะเกิดข้ึนภายในหรือภายนอกรางกายก็ตาม 

โรเปอร (Loper. 1968 : 242-243) ไดใหความหมายพฤติกรรมการทํางานวา หมายถึง 
การกระทําท่ีแสดงใหเห็นได (Overt Behavior) หรืออากัปกิริยาภายในท่ีผูอ่ืนไมสามารถสังเกตเห็น 
หรือยากตอการสังเกตเห็น (Invert Behavior) เชน ความรูสึกท่ีเกิดข้ึนขณะท่ีบุคคลกําลังปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                      ศศ.ม. (อาชญาวิทยาและงานยุติธรรม) /  29 

เดวิส (Davis. 1977 : 3) กลาววาพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการคอนขางจะ
ทํานายยาก เราจึงใชการสังเกตจากพฤติกรรมท่ีปรากฏ เพราะมันหมายถึงการแสดงออกอัน
เนื่องมาจากสภาพภายในจิตใจ ซ่ึงแตกตางกันไปในแตละบุคคล 

คลอเนลแลน (Connellan. 1978 : 28-29) กลาววาพฤติกรรมการทํางาน คือการ
ปฏิบัติงานท่ีสามารถเห็น วัดและอธิบายได ปญหาในการตัดสินใจพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานวาพฤติกรรมใด “ดี” หรือพฤติกรรมใด “ไมดี” นั้น เปนส่ิงท่ีกําหนดไดยาก เนื่องจากวา
พฤติกรรมท่ีดีหรือไมดีจะแตกตางกันไปในแตละอาชีพ การจะระบุถึงพฤติกรรมการทํางานจึงข้ึนอยู
กับวาบุคคลนั้นทําอาชีพอะไร 

ไวท (White. 1989 : 143) ไดใหความหมายไววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การ
กระทําท่ีปรากฏออกมาเพ่ือวัตถุประสงคในการทํางาน โดยมีกลไกกํากับส่ังการจากความคิด
ความรูสึกที่มีอยูภายในของตนตลอดเวลา 

เชอรเมอฮอรน, ฮันซและออสบอน (Schermerhorn, Hunt and Osborn. 1991:59) กลาว 
ถึงพฤติกรรมการทํางานวา หมายถึง ขอบเขตท่ีบุคคลทํางานสําเร็จลุลวง หรือทํางานบรรลุเปาหมาย
ท่ีตั้งไว ซ่ึงครอบคลุมถึงผลิตผลของงานและดานอื่นๆ เชน การคิดสรางสรรคในการทํางาน 

มัลลิกา ตนสอน (2544 อางอิงจากจารุมา ชูชวง. 2550 :16)ไดใหความหมาย พฤติกรรม
การทํางานวา หมายถึงพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกในสภาพแวดลอมการทํางาน ซ่ึงอาจมีลักษณะ
เปนทางการหรือไมเปนทางการ และอาจเปนประโยชนหรือโทษแกองคการก็ได 

สรุปไดวา มีนักวิชาการจํานวนมากท่ีไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานไวไม
แตกตางกัน ดังนั้นผูวิจัยจึงขอสรุปความหมายของพฤติกรรมการทํางานวา หมายถึง การกระทําท่ี
บุคคลแสดงออกมาจากการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีเห็นเดนชัดในการทํางาน และสามารถรับรูไดจาก
การกระทํา และมีความแตกตางของแตละบุคคลท่ีจะแสดงออกมา 

 
ลักษณะของพฤติกรรมการทํางาน 
บีช (Beach. 1975: 235) กลาววาคุณลักษณะท่ีสําคัญอยางหนึ่งสําหรับผูท่ีประสบความ 

สําเร็จในการทํางานคือ ความรับผิดชอบ ความซ่ือสัตย ทัศนคติท่ีดี ความอดทน ความเชื่อม่ันใน
ตนเอง ความรอบคอบ ความมีวินัย และทักษะในการเขาสังคม ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของบุคลิกภาพที่
ตองการของหนวยงาน 

ลอง ยุน แสง (Long Yun Siang. 2007) ไดกลาวถึงพฤติกรรมการทํางานเชิงบวกเพื่อ
ความกาวหนาในองคการ 8 ประการ ไดแก 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



ร.ต.อ.ชยกร มามุงปณิธาน                ทบทวนวรรณกรรม / 30 

1.   การแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอองคการ (Ideas) 
2.   การสรางงานท่ีเกิดผลกระทบตอองคการ (Impact) 
3.   การใชภาษาและแตงกายอยางเหมาะสม (Impeccable) 
4.   การทํางานไดโดยไมตองมีผูกํากับควบคุมดูแล (Independent) 
5.   การจุดประกายหรือริเร่ิมส่ิงใหม (Ignite) 
6.   การใหความสนใจและรวมมือตอการริเร่ิมส่ิงใหมๆ ขององคการ (Interest) 
7.   การมีน้ําใจหรือการกระทําส่ิงท่ีไมมุงหวังแตผลประโยชนตอบสนอง (Intangible) 
8.   การมีคุณธรรมความซ่ือสัตย (Integrity) 
วีรนาถ  มานะกิจ (2535 : 195) ไดกลาวถึงประเภทของพฤติกรรมการทํางานซ่ึงเปน

ประโยชนตอความสําเร็จเกี่ยวกับการทํางานเปนกลุม ไดแก 
1. การริเร่ิม (Initiating) 
2. การแสวงหาขาวสารหรือความคิดเห็น (Seeking information or opinion) 
3.  การใหขาวสารหรือความคิดเห็น (Giving information or opinion) 
4.  อธิบายและใหรายละเอียด (Clarifying and elaborating) 
5.  สรุป (Summarizing) 
6.  การทดสอบท่ีเปนเอกฉันท (Consensus testing) 
ชูศักดิ์  เจนประโคน (2544 : 210) ไดแบงประเภทของพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ใน

หนาท่ีท่ีสําคัญๆ เปน 6 ประเภท ไดแก 
1. ความรอบรูและวิจารณญาณ 
2.  ทักษะดานมนุษยสัมพันธ 
3.  ทักษะดานการปฏิบัติงาน 
4.  ทักษะดานการเปนผูนํา 
5.  ความรับผิดชอบท่ีมีตองาน 
6.  แรงจูงใจในการทํางาน 
อังคณา จรรยาวิวัฒนกุล (2546 : 22) ไดกําหนดคุณลักษณะของพฤติกรรมการทํางาน

ออกเปน 4 ดาน ไดแก 
1. ดานความรวมมือ 
2.  ดานการอุทิศตนเพื่อสวนรวม 
3.  ดานความซ่ือสัตย 
4.  ดานการรักษาระเบียบวินัยและการปฏิบัติตนท่ีเหมาะสม 
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ปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน 
คัมม่ิง และชวาบ (Cumming and Schwab. 1973: 2 อางอิงจากประทุม ฤกษกลาง. 2538: 

32) กลาววา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลหรือมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ เปนผลมา
จากปจจัยสภาพแวดลอมและปจจัยบุคคล 

พรรณราย  รัพยะประภา (2529) ไดกลาวไววา คุณลักษณะท่ีแตกตางกันของบุคคลแต
ละคนยอมเปนเหตุแหงการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน โดยองคประกอบหรือตัวแปรท้ังหลายที่
เกี่ยวของกับการทํางานของคน มีดังตอไปนี้ 

1.  ตัวแปรดานบุคคล (Individual Variables) หมายถึง คุณลักษณะหรือขอเท็จจริงท่ี 
แสดงความเปนเอกลักษณเฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึง ซ่ึงเอกลักษณเหลานี้ จะนํามาซ่ึงการกระทําบาง
ชนิดหรือเกี่ยวของกับพฤติกรรมบางลักษณะเฉพาะตน ตัวแปรตาง ๆ ดานตัวบุคคลอาจแตกตางกัน
ในแตละคน ซ่ึงจะมีผลทําใหพฤติกรรมของแตละคนไมเหมือนกัน ตัวแปรตางๆ เหลานี้ไดแก 

1.1 ความถนัด (Aptitudes) เชน ความถนัดในเชิงกล ความถนัดในเชิง
เสมียน 

1.2 ลักษณะบุคลิกภาพ (Personality Characteristics) เชน ทัศนคติ 
คานิยม 

1.3 ลักษณะทางกายภาพ (Physical Characteristics) 
1.4 ความสนใจและแรงจูงใจ (Interests and Motivation) 
1.5 อายุและเพศ (Age and Sex) 
1.6 การศึกษา (Education) 
1.7 ประสบการณ (Experience) 
1.8 ตัวแปรสวนตัวอ่ืนๆ 

ตัวแปรตางๆ เหลานี้จะเปนสาเหตุภายในท่ีกระตุนหรือผลักดันใหบุคคลมีความตองการ
ท่ีจะแสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง ถาหากมนุษยมีความเปนอิสระในการแสดงออกอยางเต็มท่ี
แลว ตัวแปรท้ังหลายดังกลาวจะเปนเคร่ืองกําหนดพฤติกรรมท้ังส้ินของมนุษย แตในฐานะท่ีมนุษย
ตองอยูรวมและมีความสัมพันธกับผูอ่ืน ท้ังในสังคมใหญและในองคการเดียวกัน การแสดงออกของ
มนุษยจะมีผลกระทบท้ังในทางบวกและทางลบซึ่งกันและกัน ส่ิงเหลานี้ทําใหมนุษยไมกลาแสดงออก 
ตามใจตนเองทุกอยาง หรือบางคร้ังอาจไมอยูในสถานะท่ีจะแสดงออกซ่ึงส่ิงท่ีตนตองการได ท้ังนี้ 
เพราะยังมีปจจัยอ่ืนอีกบางอยางเปนเคร่ืองกําหนดความตองการนั้นไว 

2.  ตัวแปรสถานการณ (Situational Variables) หมายถึง เง่ือนไขของเหตุการณหรือ
ลักษณะของส่ิงแวดลอม นอกจากตัวบุคคลท่ีมีผลตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคลเหลานี้ เง่ือนไข
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บางอยางอาจเปนท่ีรับรูของเจาของพฤติกรรม เง่ือนไขบางประเภทอาจอยูนอกเหนือการรับรูและ
ความสามารถท่ีจะควบคุมของเจาของพฤติกรรมได ตัวแปรสถานการณ แบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

2.1  ตัวแปรทางกายภาพและงาน (Physical and Job Variables) 
ลักษณะการทํางานและสถานท่ีทํางานเปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการทํางานของมนุษย ตัวแปรทาง
กายภาพและงาน ไดแก  

2.1.1 วิธีการทํางาน (Method of Work) 
2.2.2  แบบและสภาพของเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํางาน 

(Design and Condition of Work Equipment) 
2.2.3 สถานท่ีทํางานและการจัดสถานท่ี (Work Space and 

Arrangement) 
2.2.4  สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical Environment) 

เชน แสงสวาง เสียง  
2.2 ตัวแปรทางองคการสังคม (Organizational and Social Variables) 

ส่ิงเหลานี้เปนองคประกอบหรือปจจัยท่ีอยูหางไกลจากสภาพการทํางานมากท่ีสุด มีความเก่ียวของ
กับชีวิตการทํางานประจําวันนอยท่ีสุด แตในขณะเดียวกันอาจมีความสําคัญตอการตัดสินใจของ
พนักงานมากก็ได นับวามีความสัมพันธทางออมตอการทํางาน ตัวแปรทางองคการและสังคมเหลานี้ 
ไดแก 

2.2.1 ลักษณะขององค การ (Character of The 
Organization) 

2.2.2 ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา (Type of 
Traininand Supervision) 

2.2.3 ชนิดของเคร่ืองลอใจ (Type of Incentives) 
2.2.4 สภาพแวดลอมทางสังคม (Social Environment) 

วิภาพร มาพบสุข (2546: 47-100) กลาวถึงลักษณะพฤติกรรมการทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ประกอบดวยพฤติกรรมสําคัญ 4 ประการคือ 

1.  ความมีจิตสํานึกและอุดมการณในการทํางาน หมายถึงความตระหนักรูวาตนกําลัง
ปฏิบัติหนาท่ีอะไรเพื่ออะไรและจะปฏิบัติหนาท่ีท่ีมีอยูหรือไดรับมอบหมายอยางไรจึงจะเกิด
ประสิทธิภาพสูงท่ีสุด ซ่ึงความรูสึกดังกลาวจะเกิดข้ึนไดตอเม่ือไดรับการจูงใจ หรือการช้ีนําให
ตระหนักถึงความสําคัญของหนาท่ีโดยไดรับการช้ีนําจากเจาหนาท่ีระดับสูง ท้ังนี้เพื่อใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดตอการดําเนินกิจการใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
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2.  ความรับผิดชอบและวินัยในการทํางาน ความรับผิดชอบ หมายถึง การกระทําหรือ
การปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ท่ีไดรับหมอบหมายดวยความเต็มใจ ตั้งใจโดยมีการวางแผนอยางดีไม ตอง
ใหใครคอยวากลาวตักเตือน วินัยในตนเองคือ ความสามารถของบุคคลในการควบคุมอารมณ และ
พฤติกรรมของตนเองใหเปนไปตามท่ีมุงหวัง โดยไมขัดตอกฎระเบียบของสังคมและสิทธิของผูอ่ืน 

3.  ความเช่ือม่ันและความอุตสาหะในการทํางาน ความเช่ือม่ันคือ การกลาแสดงออก
ในพฤติกรรมท่ีเหมาะสมท้ังตอบุคคล เวลา สถานท่ีและสถานการณในขณะน้ัน ความอุตสาหะ 
หมายถึง ความขยันหม่ันเพียรความอดทนตอความยากลําบากในการทํากิจกรรมท้ังปวง 

4.  ความคิดริเร่ิมสรางสรรคและความมีวิจารณญาณการทํางาน ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
หมายถึง กระบวนการทางสมองท่ีคิดในลักษณะอเนกนัยอันนําไปสูการคนพบส่ิงแปลกใหมวิจารณญาณ 
หมายถึง การคิดอยางมีจุดมุงหมาย โดยมีการพิจารณาไตรตรองอยางรอบคอบเกี่ยวกับขอมูลหรือสถานการณ
ท่ีปรากฏอาศัยความรู ความคิด ประสบการณของตนเพ่ือนําไปหาขอสรุปท่ีสมเหตุสมผล 

ประจักษ จงอัศญากุล (2546 : 32) สรุปถึงแนวคิดของพฤติกรรมการทํางาน หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกมาหลังจากท่ีไดรับรูบรรยากาศขององคการ และแบงพฤติกรรมการ
ทํางานออกเปน 4 ดานประกอบดวย 

1. พฤติกรรมการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ คือ การปลูกฝงและสรางคานิยมให 
ทราบถึงกฎ ระเบียบ ขอบังคับ มีการชี้แจงและอธิบายใหทราบถึงกฎ ระเบียบ ขอบังคับ อยางชัดเจน
และรวมถึง ความเขมงวดในการควบคุมทําใหเกิดการปฏิบัติตามกฎระเบียบอยางเครงครัด 

2.  พฤติกรรมการกระตือรือรนในการปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมาย คือ การ
เปล่ียนแปลงภายใน เปนส่ิงท่ีทําใหรูวาองคการมีความม่ันคงมากนอยเพียงใดการรับรูการ
เปล่ียนแปลงมีการแจงขาวสารเกี่ยวกับความกาวหนา การนําเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาใช ทําใหเกิด
ความม่ันใจและอยากอยูกับองคการ จึงเกิดการกระตือรือรนท่ีจะทํางาน 

3.  พฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธ คือ การสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางผูรวมงาน 
เพื่อนรวมงานและหัวหนางาน ทําใหเกิดความรูสึกอบอุนใจและพอใจในการปฏิบัติงานมีความเปน
มิตร และมีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอกัน ท้ังเพื่อนรวมงานหัวหนางานรวมถึงผูบริหาร 

4.  พฤติกรรมความจงรักภักดีตอบริษัท คือ การไดรับความอบอุนและไดรับการ
สนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานจากผูบริหาร ทําใหผูปฏิบัติเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีความรัก 
ตองการใหองคการประสบความสําเร็จ ทําใหเกิดความม่ันใจและอยากอยูกับองคการจึงเกิดความ
กระตือรือรนท่ีจะทํางาน    
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2.6 เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางานพบวา แนวคิดการปรับปรุง

คุณภาพชีวิตการทํางานเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวของโดยตรงกับตัวบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองคการเปนสวน
หนึ่งในการพัฒนาองคการ (Organization Development) และการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human 
resource management) ผูบริหารควรใหความสนใจ เนื่องจากบุคลากรในองคการเปนทรัพยากรที่
สําคัญท่ีองคการมีอยู การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานจะสงผลใหบุคลากรในองคการมีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานท่ีดี จากการไดรับความพึงพอใจตอการตอบสนองความตองการท่ีสําคัญ  
ในการทํางาน อันจะทําใหการดําเนินงานขององคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคท่ีไดกําหนดไว
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล คุณภาพชีวิตในการทํางานของคนทํางานไมวาจะเปนภาครัฐหรือ
เอกชนมีผลการวิจัยท่ีไมแตกตางกันคือสวนใหญมีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูระดับปานกลาง ดังนี้ 

นําชัย โชติประยูร (2541) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจสืบสวนใน
สถานีตํารวจนครบาล พบวา เจาหนาท่ีตํารวจสืบสวนในสถานีตํารวจนครบาลระดับรองสารวัตร 
และระดับผูบังคับหมู-ลูกแถว มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน จากการทดสอบสมมติฐาน 
พบวา เจาหนาท่ีตํารวจสืบสวนในสถานีตํารวจนครบาลระดับผูบังคับหมู-ลูกแถว มีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานท่ีดีกวาเจาหนาท่ีตํารวจสืบสวนในสถานีตํารวจนครบาลระดับรองสารวัตร ในมิติสภาพแวด 
ลอมการทํางาน มิติโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล มิติความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
มิติผลตอบแทนและรายได และมิติความเปนสวนตัวในชีวิตครอบครัว 

นฤดล มีเพียร (2541) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานและปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบิน ของบริษัทการบินไทย (มหาชน) จํากัด พบวา พนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวมอยูระดับปานกลางโดยเม่ือจําแนก
ตามมิติแลวพบวา มิติดานผลตอบแทน มิติดานสภาพการทํางาน มิติดานความกาวหนาและความ
ม่ันคงในการทํางาน มิติดานโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถของพนักงาน มิติดานบูรณา
การทางสังคม มิติดานสิทธิของพนักงานและมิติดานเวลาทํางานกับชีวิตสวนตัว มีระดับคุณภาพชีวิต
การทํางานอยูระดับปานกลาง มีเพียงมิติดานความเปนประโยชนตอสังคมของงานและองคการ
เทานั้นท่ีมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับสูง ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาระดับ
ตําแหนงและระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีผลตอระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับ
บนเคร่ืองบิน สวนเพศ อายุ สถานภาพการสมรส จํานวนบุตรและการมีรายไดพิเศษไมมีผลตอระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบิน 

ไพฑูรย สอนทน (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับ
ตําบล จังหวัดเพชรบูรณ พบวาเจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับตําบลจังหวัดเพชรบูรณ เปนเพศหญิงรอย
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ละ54.4 มีอายุเฉล่ีย 34 ป สถานภาพสมรสคูรอยละ 72 วุฒิการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีรอยละ 60.7 
ดํารงตําแหนงเปนเจาพนักงานสาธารณสุขชุมชนรอยละ 53.8 มีประสบการณทํางานเฉล่ีย 13 ป 
คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลางรอยละ69.1 พิจารณารายดานพบวาความพึงพอใจใน
งาน คุณลักษณะงานและความเกี่ยวของผูกพันกับงานสวนใหญอยูในระดับปานกลางรอยละ 73.9, 
69.4, 65.4 มีการรับรูความสามารถในการทํางานของตนเอง การรับรูตอระบบบริหาร สวนใหญอยู
ในระดับปานกลางรอยละ 61.2, 67.5 มีคานิยมตอการทํางาน คานิยมตอราชการ คานิยมตอการ
บริการ สวนใหญอยูในระดับปานกลางรอยละ 68.1, 67.5, 54.4 และพบวา เพศ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน ไมทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานมีความแตกตางกันยกเวนตําแหนง มี
ผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p=.003) การรับรู
ความสามารถในการทํางานของตนเอง การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมตอการทํางาน คานิยมตอ
ราชการ และคานิยมตอการบริการ มีความสัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาท่ี
สาธารณสุขระดับตําบลจังหวัดเพชรบูรณ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) ตัวแปรท่ีอธิบายความ
ผันแปรของคุณภาพชีวิตการทํางานไดแก การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมตอการทํางานไดรอยละ
31.2 ดังนั้นควรมีการกําหนดบทบาทความรับผิดชอบของเจาหนาท่ีในสถานีอนามัยใหมีความ
ชัดเจนเหมาะสม เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจวางแผนแกปญหา มีการพัฒนาความรูและ
ทักษะใหมๆ จัดหาคาลวงเวลาในการทํางานและทรัพยากรใหมีความเพียงพอเหมาะสมตอการ
ปฏิบัติงาน มีการยกยองใหรางวัลแกผูปฏิบัติงานดีเดนเพื่อเปนแบบอยางคานิยมท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

ทิพวรรณ ศิริคูณ (2542) ศึกษาเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอ
องคการ พบวาภาพรวมพนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงิน มีระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง แตมีความผูกพันตอองคการในระดับสูงประเด็นของลักษณะสวน
บุคคลพบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันทําใหมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
ในขณะท่ีระดับตําแหนงงาน สายงานท่ีแตกตางกันไมทําใหระดับความผูกพันองคการแตกตางกัน 
ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานทุกดาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการและเม่ือทํา
การวิเคราะหถดถอยพหุคูณโดยเทคนิควิธีการ Stepwise พบวา ความเก่ียวของและเปนประโยชนตอ
สังคม การบูรณาการทางสังคม (การทํางานรวมกัน) ความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางานอายุ 
มีอํานาจรวมกันพยากรณระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบัน
การเงิน 

สมหวัง โอชารส (2542) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญกรมตํารวจ พบวา คาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจอยูในระดับปานกลางคาเฉล่ียการรับรูตอความสามารถเชิง
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วิชาชีพและคาเฉล่ียระดับคานิยมทางวิชาชีพอยูในระดับสูง แตคาเฉล่ียการรับรูตอระบบบริหาร 
คาเฉล่ียคานิยมทางบริการ คานิยมทางราชการอยูในระดับปานกลาง อายุ ระดับ ช้ันยศ ตําแหนง
หนาท่ีของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ มีผลทําใหคาเฉลี่ยระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจแตกตางกัน การรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพ การรับรู
ระบบบริหาร คานิยมทางวิชาชีพ คานิยมทางราชการและคานิยมทางบริการมีความสัมพันธทางบวก
กับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตํารวจ ตัวแปรท่ีสามารถรวมกัน
พยากรณ ความแปรผันของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ
คือ การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมทางราชการ แผนกกุมารเวชกรรม รวมกันทํานายระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ รอยละ 65.66 

เบญจางค บํารุงสุข (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการกองการเจาหนา 
ท่ีสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานขาราชการกองการเจาหนาท่ีใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง พิจารณาท้ัง 8 ดานจากคาเฉล่ียมากไปหานอย พบวา ดานส่ิงแวดลอม
ท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพอยูในระดับสูง รองลงมาคือดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํา 
งานรวมกัน ดานธรรมนูญในองคการ ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม ดานความสมดุลระหวาง
ชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล รวมท้ังดานความกาวหนาและความ
ม่ันคงในงาน อยูในระดับปานกลาง สวนดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรมอยูในระดับตํ่าสุด 
ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานไดแก ระดับตําแหนง หนาท่ี การรับรูและคานิยม ปจจัยท่ีไมมี
ผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน และประสบการณการทํางาน 

ปนมณี แกวเวชวงศ (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาพนักงานเรือนจําศึกษา
กรณีเรือนจําพิเศษกรุงเทพมหานคร พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางท่ีศึกษามีคุณภาพชีวิตการทํางาน
ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา กลุมตัวอยางมีคุณภาพชีวิตการทํางานในดาน
ความสัมพันธของบุคลากรในหนวยงานดีกวาดานอ่ืนขณะท่ีดานความปลอดภัยในการทํางานมี
คาเฉล่ียต่ําสุด ความสัมพันธระหวางปจจัยภูมิหลังกับคุณภาพชีวิตการทํางานพบวา อายุ ระดับ
ตําแหนงและเงินเดือน มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน สวนสถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาและจํานวนปท่ีรับราชการ ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน     

พจมาน ศรีเสรีนุวัฒน (2542) ทําการศึกษาวิจัย คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ
สํานักงบประมาณสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรีพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการสํานักงบ 
ประมาณ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดานพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานดาน
ความสัมพันธกับหนวยงานอ่ืนและดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานอยูในระดับคอนขางสูง สวน
ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการพัฒนาความรูความสามารถ ดานความกาวหนาในงาน ดาน
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ธรรมนูญในองคการ ดานความสมดุลระหวางวิถีชีวิตกับงานอยูในระดับปานกลาง ปจจัยท่ีมีผลตอ 
คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการสํานักงบประมาณไดแก เพศ สถานภาพ ตําแหนงสายงาน 
ลักษณะงาน การปกครองบังคับบัญชาและสภาพแวดลอมในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 สวนอายุ เงินเดือน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรสและอายุราชการ ไมมีผลตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของขาราชการสํานักงบประมาณ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

อรุณี สุมโนมหาอุดม (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานศึกษาเฉพาะสํานักงานคณะ 
กรรมการขาราชการพลเรือน ผลการวิจัย พบวา 1) คุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวม อยูในระดับ
ปานกลาง โดยพิจารณาแตละดานพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับสูงคือ ดานความสมดุล
ระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนและดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม สวนคุณภาพชีวิตการทํางาน
อยูในระดับปานกลางไดแก ดานการบูรณาการทางสังคม ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานธรรมนูญในองคการ ดานส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัย และ
สงเสริมสุขภาพ และดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 2) ขาราชการที่มีระดับการศึกษาแตก 
ตางกันมีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน 3) ความผูกพันกับงานมีความสัมพันธ 
เชิงเสนตรงกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

สุจินดา ออนแกว (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของอาจารยในสหวิทยาลัย    
ทวาราวดี พบวา ในภาพรวมอยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานผลตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานความ กาวหนาและความมั่นคงในงาน 
ดานบูรณาการทางสังคม ดานความสมดุลระหวางชีวิตและดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม สวน
ใหญอยูในระดับดี สําหรับดานส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพ โดยภาพรวม พบวา ไมมี
การสงเสริมสุขภาพและดานธรรมนูญในองคการ สวนใหญพบวาไมพอใจนโยบายการบริหารและ
เกณฑในการประเมินผลและติดตามผลการปฏิบัติงานของอาจารย (สมหวัง โอชารส,2542 : 99) 

ชัยยง ขามรัตน (2543) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในสํานัก 
งานสาธารณสุขจังหวัด ภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย พบวา กลุมตัวอยางเปนเพศหญิง 
รอยละ 73.9 อายุเฉล่ีย 37 ป สถานภาพสมรสรอยละ 74.3 วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 63.4 
ประสบการณการทํางานเฉล่ีย 15 ป คุณภาพชีวิตการทํางานอยูระดับปานกลาง รอยละ 68.6 มี
บรรยากาศองคการ การติดตอส่ือสารในองคการ พฤติกรรมการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน
ระดับปานกลาง รอยละ 73.3, 55.9, 61.4 และ 69.5 ความพึงพอใจในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอ
คุณภาพชีวิตการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.504 บรรยากาศในองคการและพฤติกรรมการ
ทํางาน มีอิทธิพลทางออมตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 0.386 และ 0.389 ดังนั้นผูบริหารระดับสูงควร
พิจารณาปรับปรุงปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานโดยเฉพาะคาตอบแทนและสวัสดิการใหแก
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บุคลากรอยางเพียงพอ ถูกตองเปนธรรม รวมท้ังการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพิ่มศักยภาพในการทํางาน 
การสงเสริม สนับสนุนเพื่อการทํางานเปนทีมและพัฒนาใหเปนองคการแหงการเรียนรู 

กริชเพชร ชัยชวย (2543) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการกรมเจาทา พบวา
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาท้ัง 2 องคประกอบ พบวา องคประกอบท่ีเกี่ยวของ
กับการปฏิบัติงานมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสูงกวาองคประกอบท่ีไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติ 
งานโดยตรง เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานความสําเร็จของงานมีสัดสวนระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานสูงท่ีสุด สวนดานลักษณะงานความรับผิดชอบ มีสัดสวนระดับคุณภาพชีวิตการทํางานต่ําสุด 
เม่ือพิจารณารายดานขององคประกอบท่ีไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรงพบวา ดานชีวิตสวน 
ตัวมีสัดสวนระดับคุณภาพชีวิตการทํางานสูงสุด ดานเงินเดือนมีสัดสวนตํ่าสุดและพบวาปจจัยดาน
สายงานมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการกรมเจาทาอยางมีนัย สําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 คือสายงานดานปฏิบัติการมีสัดสวนระดับคุณภาพชีวิตการทํางานสูงท่ีสุด สวน
สายงานดานงานบริหารทั่วไปและสายงานดานวิชาการมีสัดสวนระดับคุณภาพชีวิตการทํางานตํ่า 

คะนึงนาถ แกวเขียว (2544) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานฝายคลังสินคา 
บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานฝายคลังสินคา 7ปจจัย 
คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ความคิดเห็นตอลักษณะงาน ความคิดเห็นตอการปกครองบังคับบัญชา 
ความคิดเห็นตอความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ปจจัย
ท่ีไมมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานไดแก ตําแหนงหนาท่ี อายุงานและสถานภาพการสมรส 

นารีรัตน สรอยสกุล (2544) ทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการตํารวจ
ในสํานักงานจเรตํารวจ ผลการวิจัย พบวา ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาในแตละ
ดาน พบวา มาตรฐานคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีอยูในระดับสูงสุด ไดแก ดานการคํานึงถึงความ
ตองการของสังคม ดานการบูรณาการทางสังคมและการทํางานรวมกัน ดานประชาธิปไตยใน
องคการ ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน ๆ ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ดานสภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ และดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล และปจจัยสวนบุคคลของ
ขาราชการตํารวจดาน เพศ ระดับช้ันยศ รายไดตอเดือนท่ีแตกตางกัน มีผลตอมาตรฐานคุณภาพชีวิต
การทํางานท่ีแตกตางกัน 

สรินยา จรุงพัฒนานนท (2547) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการตํารวจ
กองบังคับการอํานวยกาตํารวจภูธรภาค 2 พบวา ในภาพรวมอยูในระดับปานกลางซ่ึงคุณภาพชีวิตใน
การทํางานดานท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแก ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานมีคะแนน
เฉล่ียเทากับ 3.31 ดานท่ีมีคะแนนเฉล่ียตํ่าท่ีสุดไดแก ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน มี
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คะแนนเฉล่ียเทากับ 2.39  เม่ือศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะดานบุคคล ไดแก  ช้ันยศ 
อายุราชการ และเหตุผลในการเลือกประกอบอาชีพกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน พบวา อายุราชการ
และเหตุผลในการเลือกประกอบอาชีพมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีระดับนัยสําคัญ 
ทางสถิติ .05 ช้ันยศ พบวาไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน สวนความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรลักษณะดานองคการเกี่ยวกับการรับรูตอระบบการบริหารองคการไดแก ภาวะผูนํา 
การจูงใจ การส่ือสาร การตัดสินใจ การตั้งเปาหมาย การควบคุมกับคุณภาพชีวิตในการทํางานพบวา 
การรับรูตอระบบการบริหารองคการท้ัง 6 ดาน มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เมื่อวัดความเขมของความสัมพันธ พบวาการรับรูตอระบบการบริหาร
องคการดานการจูงใจ การส่ือสาร การตั้งเปาหมาย มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานนอย สวนดาน
ภาวะผูนํา การตัดสินใจ การควบคุม มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานปานกลาง 

ภัทรวุฒิ ตุลยลักษณ (2547) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการกองทัพอากาศ
เหลานักบิน พบวา ในภาพรวมอยูในระดับสูง และคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
ยกเวนดานความม่ันคงและกาวหนาในงาน ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล และดาน
การบูรณาการทางสังคมและการทํางานรวมกันอยูในระดับสูง สวนอายุ อายุราชการ รายไดตอเดือน 
ระดับช้ันยศตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน 

ปราณี เลาหพิบูลยกุล (2547) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานขาราชการสถาบันพัฒนา
ขาราชการกรุงเทพมหานคร พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาในรายดาน พบวา ดาน
ความภูมิใจในองคการ ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับงาน ดานการพัฒนาขีดความสามารถของ
ผูปฏิบัติงาน และดานสังคมสัมพันธ มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับสูง สวนดานรายไดและ
ผลประโยชนตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
ดานการบริหารท่ีเปนธรรมและเสมอภาค และดานความกาวหนา มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูใน
ระดับปานกลาง สวนอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ตําแหนงการงาน และรายได ไมมี
ความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

พีรวุฒิ สนใจ (2547) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานสอบสวน สังกัดกอง
บังคับการตํารวจนครบาล 2 พบวา ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดาน
การทํางานซ่ึงประกอบไปดวย อายุ รายได ระดับช้ันยศ ปริมาณงานท่ีทํา ประวัติการไดรับพิจารณา
ความดีความชอบ ระยะเวลาในการรับราชการตํารวจ ไมมีผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานสอบสวน สังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 2 แตกตางกัน สวนสถานภาพสมรส คุณวุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาตรี ระยะเวลาการทํางานเปนพนักงานสอบสวน มีผลทําใหคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานสอบสวน สังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 2 แตกตางกัน 
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สัญญา รอดโพธ์ิทอง (2547) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานขาราชการสํานักโยธาธิการ
กลาโหม พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานทุกดานโดยรวมอยูระดับปานกลาง เรียงลําดับจากมากไปหา
นอยคือ การไดรับคาตอบแทนในการทํางานท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดานการพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ดานความกาวหนาและความม่ันคง
ในงาน ดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีดีมีความปลอดภัย และดานความสมดุลระหวางงานและชีวิต
สวนตัวตามลําดับ ปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพการทํางาน สถานภาพ
สมรส รายได อายุราชการ ลักษณะสายงานไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

อภิชยา อวมเจริญ (2548) ทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรกรมธนา
รักษกระทรวงการคลังพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรกรมธนารักษ กระทรวงการคลัง
ภาพรวมท้ัง 8 ดาน อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ทุกดานอยูในระดับปาน
กลาง โดย ดานประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม รองลงมาคือดานสุขภาพและความปลอดภัยใน
การทํางาน การพัฒนาความสามารถของผูปฏิบัติงานดานประชาธิปไตย ในหนวยงาน คุณคาทาง
สังคมหรือการทํางานรวมกัน ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน บทบาทระหวางการทํางานกับ
สุขภาพท่ีมีความ สมดุล และคาตอบแทนท่ีเพียงพอและเปนธรรมเปนอันดับสุดทาย สําหรับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานในภาพรวมจําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล ดานอายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
เงินเดือน พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

ฐิติพร หงษา (2549) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการตํารวจช้ันประทวนสาย
งานปองกันปราบปราม สังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 2 กองบัญชาการตํารวจนครบาล พบวา 
คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการตํารวจช้ันประทวน สายงานปองกันปราบปราม สังกัดกอง
บังคับการตํารวจนครบาล 2 กองบัญชาการตํารวจนครบาล โดยรวมอยูในระดับปานกลาง สวน
ปจจัยดานบุคคลไดแก อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา รายได ประสบการณในการทํางาน 
ระดับช้ันยศที่แตกตางกัน ไมมีผลทําใหระดับคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาการพัฒนาดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจชั้น
ประทวนในสํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) 
โดยใชขาราชการตํารวจช้ันประทวนในสํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 เปนหนวยการ
วิเคราะห (Unit analysis) และเพื่อใหการวิจัยคร้ังนี้มีประสิทธิภาพสูงสุด และเปนไปตาม
วัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยจึงไดกําหนดรายละเอียดตางๆเก่ียวกับระเบียบวิธีวิจัย ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. ตัวแปรท่ีศึกษา 
3. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
4. การสรางเคร่ืองมือในการวิจัย 
5. การเก็บรวบรวมขอมูล 
6. การวิเคราะหขอมูล 

 
 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.1.1  ประชากรท่ีใชในการวิจัยคือ ตํารวจช้ันประทวนในสํานักงานกองบัญชาการ

ตํารวจภูธรภาค 5 ผูบังคับบัญชาและครอบครัว จํานวน 248 คน   
3.1.2  กลุมตัวอยาง ไดจากการสุมตัวอยางแบบ Stratified Random Sampling จาก

ประชากร248 คน โดยขนาดตัวอยางถูกกําหนดที่ระดับความเช่ือม่ัน 95% และใหคาความคลาด 
เคล่ือนไมเกิน 5% ไดจํานวนตัวอยาง 153 คน ซ่ึงคํานวณหาได ดังสูตรของ Taro Yamane (1967) 
ดังนี้ดังนี้ 
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 สูตร  
 

2)(1 eN

N
n


  

  n  =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N   =   จํานวนประชากร 
  e   =   ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได = 0.05 

แทนคาสูตร n  = 
2)05.0(2481

248


 

   n  = 153 คน 
 

3.1.3 วิธีการเลือกกลุมตัวอยาง การสุมตัวอยางจากกลุมตัวอยางจํานวน 153 นาย โดย
ใชวิธีการแบงประชากรออกเปนช้ันภูมิ ตามหนาท่ีการปฏิบัติงานแลวสุมตัวอยางแตละช้ันภูมิ โดยวิธี
สุมตัวอยางแบบ Stratified Random Sampling ซึ่งกําหนดจํานวนตัวอยางที่สุมจากแตละหนาที่การ
ปฏิบัติงานใหไดสัดสวนกับจํานวนท่ีมีอยูตามจํานวนประชากรที่มีและตกอยูในตัวอยาง คํานวณหา
ไดดังนี้ 

   n1    = 1nN

N
   

โดยท่ี    n     =   ขนาดของกลุมตัวอยางท้ังหมด 
N    =   จํานวนประชากรท้ังหมด 
N1   =   จํานวนประชากรในแตละกลุม 
n1    =    จํานวนตัวอยางท่ีจะสุมจากกลุมตัวอยางแตละกลุม 

 
 

3.2 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
3.2.1  ตัวแปรตน แบงเปน 

3.2.1.1 ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ ระดับช้ันยศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติหนาท่ี ระดับเงินเดือน การศึกษาอบรมเพ่ิมเติม 

3.2.1.2 ดัชนีช้ีวัดดานการทํางาน 
3.2.1.3 ดัชนีช้ีวัดดานพฤติกรรมการทํางาน 

3.2.2  ตัวแปรตาม ไดแก ดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจช้ันประทวน 
3.2.3 ตัวแปรและระดับการวัด 
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ตาราง 3.1  ตัวแปรและระดับการวัด 

ดัชนีชี้วัด ระดับการวัด 

1.   ปจจัยสวนบุคคล                                                                                             
เพศ  แบงออกเปน 2 กลุมดังนี้ 
1. ชาย 
2. หญิง 
ระดับชั้นยศ แบงออกเปน 7 กลุม ดังนี้ 
1. สิบตํารวจตรี 
2. สิบตํารวจโท 
3. สิบตํารวจเอก 
4. จาสิบตํารวจ 
5. ดาบตํารวจ 
6. ช้ันสัญญาบัตร 
7. ครอบครัวตํารวจช้ันประทวน 
อายุ แบงออกเปน 4 กลุม ดังนี้ 
1. 20 - 30 ป 
2. 31 – 40 ป 
3. 41 – 50 ป 
4. มากกวา 50 ป 

     ระดับการศึกษา แบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 
1. ต่ํากวาปริญญาตรี 
2. ปริญญาตรี 
3. สูงกวาปริญญาตรี 
ระยะเวลาในการปฏิบัติหนาท่ี แบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 
1. ต่ํากวา 5 ป 
2. 5– 10 ป 
3. 10 ปข้ึนไป 

 
กลุม 
 
 
กลุม 
 
 
 
 
 
 
 
กลุม 
 
 
 
 
กลุม 
 
 
 
กลุม 
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ตาราง 3.1  ตัวแปรและระดับการวัด(ตอ) 

ตัวแปร ระดับการวัด 

ระดับเงินเดือน แบงออกเปน 4 กลุม ดังนี้ 
1. 7,000 – 12,000   บาท 
2. 12,001 – 17,000  บาท 
3. 17,001 – 22,000  บาท 
4. มากกวา 22,000   บาท 

    การศึกษาอบรมเพ่ิมเติม แบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 
1. ไมเคยศึกษาอบรมเพิ่มเติม 
2. เคย 1 – 3 คร้ัง 
3. มากกวา 3 คร้ังข้ึนไป 

2.  ดัชนีชี้วัดองคประกอบดานการทํางาน แบงออกเปน 3 ตัวช้ีวัด ดังนี้ 
1.  ตัวช้ีวัดลักษณะงาน  
2.  ตัวช้ีวัดความมีอิสระในการทํางาน  
3.  ตัวช้ีวัดสภาพแวดลอมการทํางาน  

3. ดัชนีชี้วัดองคประกอบดานพฤติกรรมการทํางาน แบงเปน 3 ตัวช้ีวัดดังนี้ 
1.  ดานความรวมมือ  
2.  ดัชนีช้ีวัดดานการอุทิศตนเพื่อองคกร  
3.  ดัชนีช้ีวัดดานความซ่ือสัตยตอองคกร  

4. ดัชนีชี้วัดคุณภาพการทํางานของตํารวจชั้นประทวน แบงเปน 8 องคประกอบดังนี้ 
1. ดัชนีช้ีวัดคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 5 ตัวบงช้ี 
2. ดัชนีช้ีวัดสภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 5 ตัวบงช้ี 
3. ดัชนีช้ีวัดความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 5 ตัวบงช้ี 
4. ดัชนีช้ีวัดโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 5 ตัวบงช้ี 
5. ดัชนีช้ีวัดการบูรณาการทางสังคม 5 ตัวบงช้ี 
6. ดัชนีช้ีวัดประชาธิปไตยในองคการ 5 ตัวบงช้ี 
7. ดัชนีช้ีวัดความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 5 ตัวบงช้ี 
8. ดัชนีช้ีวัดลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 5 ตัวบงช้ี 

 

กลุม  
 
 
 
 
กลุม 
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3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบบสอบถามจะ

แบงออกเปน 4 ตอน ไดแก 
ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ของตํารวจท่ีเปนกลุมตัวอยาง 

ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ช้ันยศ ระยะเวลาในการปฏิบัติหนาท่ี การศึกษา
อบรมเพ่ิมเติม เปนแบบสอบถามชนิดตรวจสอบรายการ (Check list) จํานวน 7 ขอ 

ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามดัชนีช้ีวัดองคประกอบดานการทํางาน แบงเปน 3 ตัวช้ีวัด 
ไดแก ตัวช้ีวัดลักษณะงาน ตัวช้ีวัดความมีอิสระในการทํางาน และตัวช้ีวัดสภาพแวดลอมการทํางาน  

ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามดัชนีช้ีวัดองคประกอบดานพฤติกรรมการทํางาน แบงเปน 3 
ตัวช้ีวัดไดแก ดัชนีช้ีวัดดานความรวมมือ ดัชนีช้ีวัดดานการอุทิศตนเพ่ือองคกร ดัชนีช้ีวัดดานความ 
ซ่ือสัตยตอองคกร  

ตอนท่ี 4 เปนแบบสอบถามดัชนีช้ีวัดคุณภาพการทํางานของตํารวจช้ันประทวนใน
สํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 ท่ีเปนกลุมตัวอยางโดยครอบคลุมองคประกอบตัวบงช้ี
คุณภาพชีวิตการทํางาน 8 ตัวช้ีวัด จํานวน 40 ตัวบงช้ี  

โดยใชการวัดระดับคุณภาพของ Walton ดังนี้ 
คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม     5  ตัวบงช้ี 
สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ   5  ตัวบงช้ี  
ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน     5  ตัวบงช้ี 
โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล    5  ตัวบงช้ี  
การบูรณาการทางสังคม      5  ตัวบงช้ี 
ประชาธิปไตยในองคการ      5  ตัวบงช้ี  
ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว   5  ตัวบงช้ี 
ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม    5  ตัวบงช้ี  
ลักษณะแบบสอบถามตอนท่ี 2, 3 และ 4 เปนแบบสอบถามเพ่ือวัดระดับคุณภาพ 5 

ระดับตามแนวคิดของ ลิเคอรท (Likert อางในพวงรัตน ทวีรัตน, 2540: 107-108) โดยกําหนดคา
คะแนนของน้ําหนักเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
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ระดับการวัด   ขอความเชิงบวก  ขอความเชิงลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง  5  1 
เห็นดวย  4  2 
ไมแนใจ  3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1 5 
 
และเม่ือรวบรวมขอมูลแจกแจงความถ่ีแลวจะใชคาคะแนนเฉล่ียความคิดเห็นของกลุม

ตัวอยาง แบงระดับการวัดองคประกอบดานการทํางาน ระดับการวัดองคประกอบดานพฤติกรรมการ
ทํางาน และระดับการวัดคุณภาพชีวิตการทํางานออกเปน 3 ระดับ (สมหวัง โอชารส, 2542: 122) มีเกณฑ
การพิจารณาดังนี้ 

 
อันตรภาคช้ัน            = (คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ่าสุด) 

      จํานวนระดับ 
                            =                    5 - 1 
                          3 
                                                 =                             1.33 
 

เพราะฉะน้ันจากคาอันตรภาคช้ันท่ีคํานวณได จะนําไปใชในการวัดระดับคาเฉล่ียขอ
บงช้ีของกลุมตัวอยาง ออกเปน 3 ระดับ ดังนี้ 

คาเฉล่ียอยูระหวาง 3.67 – 5.00   ระดับมาก 
คาเฉล่ียอยูระหวาง 2.34 – 3.66   ระดับปานกลาง 
คาเฉล่ียอยูระหวาง 1.00 – 2.33   ระดับตํ่า 
 
การสรางและพัฒนาเคร่ืองมือ เพื่อใหการเก็บรวบรวมขอมูลใหตรงตามจุดประสงคของการ

วิจัย ผูวิจัยจึงไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยตามลําดับ ดังนี้ 
ข้ันท่ี 1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎี ตลอดจนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับระดับคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน 
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ข้ันท่ี 2 สรางแบบสอบถาม โดยใหอาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธตรวจสอบความเท่ียงตรง
เชิงเนื้อหา (Content validity) 

ข้ันท่ี 3 นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Tryout) กับขาราชการตํารวจท่ีเหลือจากการสุม
เปนตัวอยาง จํานวน 30 นาย 

ข้ันท่ี 4 นําแบบสอบถามท่ีไดรับจากการนําไปทดลองใชตามขอ 3 มาทําการคํานวณหาคา
ความเช่ือมั่น (Reliability) ดวยวีของครอนบาค (Cronbach) โดยใชสัมประสิทธ์ิแอลฟา ( -
Coefficient) จะไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ ซ่ึงผลการวิเคราะหไดคาความเช่ือม่ัน
เทากับ 0.9080 ถือวาอยูในเกณฑท่ีสามารถนําแบบสอบถามไปใชได 

ข้ันท่ี 5 ไดแบบสอบถามฉบับสมบูรณ 
 
 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
การเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามดําเนินการโดยผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิต

วิทยาลัย ถึงรองผูบังคับการตํารวจภูธรภาค 5 เพื่อแจงเร่ืองขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
ของขาราชการตํารวจซ่ึงเปนกลุมตัวอยางโดยผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง ซ่ึงเก็บ
ไดครบตามเปาหมาย จํานวน 153 ชุด 
 
 

3.5 การวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาวิเคราะหตามข้ันตอน ดังนี้ 
1.  ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาทุกฉบับวาดําเนินการตอบ

อยางถูกตองสมบูรณทุกฉบับ ถาการตอบแบบสอบถามไมสมบูรณครบถวนผูวิจัยจะไมนํามา
วิเคราะห 

2. นําแบบสอบถามท่ีสมบูรณครบถวนมาวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
เพื่อการวิเคราะหทางสถิติตอไป 

3.  ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยใชคาความถ่ี     
และคารอยละ (Percentage) 

4.  ขอมูลเกี่ยวกับดัชนีช้ีวัดดานการทํางาน พฤติกรรมการทํางานและคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน จะใชการวิเคราะหเกณฑการวัดระดับโดยใชคาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ในแตละตัวช้ีวัด 
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3.6 สถิติที่ใชในการวิจัย 
1.  คารอยละ (Percentage)  

     P   =     100X

N

  

 P   หมายถึง คารอยละ 
 X  หมายถึง จํานวนขอมูลของแตละตัวแปรพื้นฐาน 
 N   หมายถึง จํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด 
2. คาเฉล่ีย (Mean) 

               X       =   fx

N
  

 X   หมายถึง คาเฉล่ีย 

     หมายถึง ผลรวม 
  f      หมายถึง ความถ่ี 
     x    หมายถึง คาของน้ําหนักแตละระดับคุณภาพ 
 N      หมายถึง จํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด 
3.  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

        ..DS   =   

2

( )f X X

N


 

 ..DS  หมายถึง คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
        หมายถึง ผลรวม 
      f   หมายถึง ความถ่ี 

      X  หมายถึง คาเฉล่ีย 
 X  หมายถึง คาของน้ําหนักแตละระดับคุณภาพ 
      N   หมายถึง จํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด 
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4.  การวิเคราะหการจําแนกพหุ (Multiple Classification Analysis) เปนการวิเคราะห
เพื่อแสดงใหเห็นวา ตัวแปรกลุมยอยของตัวแปรอิสระแตละตัว กอใหเกิดความแตกตางกันอยางไร
ในคาของตัวแปรตาม 

สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของตัวแปร 3 กลุมข้ึนไปใชการวิเคราะห
ความแปรปรวน (Analysis of Variance, ANOVA) หรือ F-test สถิติท่ีใชทดสอบ คือ 

 

F    =  b

w

MS

MS
 

 
    เม่ือ     bMS   คือ ผลรวมกําลังสองเฉล่ียระหวางกลุม (between Mean Square) 

      wMS  คือ ผลรวมกําลังสองเฉล่ียภายในกลุม (within Mean Square) 
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บทที่ 4 

การวิเคราะหขอมูล 
 
 

การศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนาดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจชั้นประทวน 
ในกองบัญชาการตํารวจภูธร ภาค 5 กลุมตัวอยางเปนตํารวจช้ันประทวนที่ปฏิบัติงานอยูใน
กองบัญชาการตํารวจภูธร ภาค 5 ผูบังคับบัญชาและครอบครัวของตํารวจช้ันประทวน จํานวน 153 
คน ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือ ในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลนั้นผูวิจัยขอ
นําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 
 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

1.  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
เงินเดือน ช้ันยศในปจจุบัน อายุราชการ การศึกษาอบรมเพิ่มเติม สรุปได ดังนี้ 

 
ตาราง 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ    

เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย 
หญิง 

107 
46 

69.93 
30.07 

รวม 153 100.00 
 

จากตาราง 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 107 คน คิด
เปนรอยละ 69.93 และเปนเพศหญิง จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 30.07 ตามลําดับ 
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ตาราง 4.2 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามช้ันยศ   

ช้ันยศ จํานวน รอยละ 
สิบตํารวจตรี   
สิบตํารวจโท   
สิบตํารวจเอก   
จาสิบตํารวจ   
ดาบตํารวจ 
ช้ันสัญญาบัตร  
ครอบครัวตํารวจช้ันประทวน  

0 
8 
12 
                    38 
55 
20 
20 

0.00 
5.23 
7.84 
24.84 
35.95 
13.07 
13.07 

รวม 153 100.00 
                     

จากตาราง 4.2 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีช้ันยศดาบตํารวจ จํานวน 55 คน    
คิดเปนรอยละ 35.95 รองลงมาคือ ยศจาสิบตํารวจ จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 24.84 ช้ันสัญญา
บัตรและครอบครัวตํารวจช้ันประทวน มีสัดสวนเทากัน จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 13.07 สิบ
ตํารวจเอก จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 7.84 สิบตํารวจโท จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 5.23 และ
ไมพบกลุมตัวอยางท่ีมีช้ันยศ สิบตํารวจตรี ตามลําดับ 
 
ตาราง 4.3 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุ    

อายุ จํานวน รอยละ 
20 - 30 ป 
31 – 40 ป 
41 – 50 ป 
มากกวา 50 ป 

 9 
35 
50 
59 

5.88 
22.88 
32.68 
38.56 

รวม 153 100.00 
 

จากตาราง 4.3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุมากกวา 50 ป จํานวน 59 คน 
คิดเปนรอยละ 38.56 รองลงมาอายุระหวาง 41-50 ป จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 32.68 อายุ
ระหวาง 31-40 ป จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 22.88 และอายุระหวาง 20-30 ป จํานวน 9 คน คิด
เปนรอยละ 5.88 ตามลําดับ 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



ร.ต.อ.ชยกร มามุงปณิธาน                                  การวิเคราะหขอมูล / 52 

ตาราง 4.4 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการศึกษา     

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี   
สูงกวาปริญญาตรี 

63 
74 
16 

41.17 
48.37 
10.46 

รวม 153 100.00 
      

จากตาราง 4.4 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี
จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 48.37 รองลงมามีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 63 คน คิด
เปนรอยละ 41.17 และมีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 10.46 ตามลําดับ 
 
ตาราง 4.5 จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติหนาที่ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน รอยละ 
ต่ํากวา 5 ป 
5– 10 ป 
10 ปข้ึนไป 

0 
56 
97 

0.00 
36.60 
63.40 

รวม 153 100.00 
 

จากตาราง 4.5  พบวา จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลา
การปฏิบัติหนาท่ี พบมากท่ีสุด คือ 10 ปข้ึนไป มีจํานวน 97 คน คิดเปนรอยละ 63.40 และพบนอย
ท่ีสุด คือ 5 - 10 ปมีจํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 36.60 และไมพบกลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติหนาท่ีต่ํากวา 5 ป ตามลําดับ 
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ตาราง 4.6 จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเงินเดือน 

เงินเดือน จํานวน รอยละ 

7,000 – 12,000   บาท 
12,001 – 17,000  บาท 
17,001 – 22,000  บาท 
มากกวา 22,000   บาท 

5 
17 
34 
97 

3.27 
11.11 
22.22 
63.40 

รวม 153 100.00 
 
จากตาราง 4.6 พบวา จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเงินเดือน พบ

มากท่ีสุดคือ มากกวา 22,000 บาท มีจํานวน 97 คน คิดเปนรอยละ 63.40 รองลงมา คือ 17,001-
22,000  บาท มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 22.22 ระหวาง 12,001-17,000 บาท จํานวน 17 คนคิด
เปนรอยละ 11.11 พบนอยที่สุด คือ ระหวาง 7,000-12,000 บาท มีจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 3.27 
ตามลําดับ 

 
ตาราง 4.7 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามการศึกษาอบรมเพิ่มเติม 

การศึกษาอบรมเพิ่มเติม จํานวน รอยละ 
ไมเคย 
เคย 1-3 คร้ัง 
มากกวา 3 คร้ัง 

18 
32 
103 

11.76 
20.92 
67.32    

รวม 153 100.00 
 

จากตาราง 4.7 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญไดรับการศึกษาอบรมความรู
เพิ่มเติมมากกวา 3 คร้ังข้ึนไป จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 67.32 รองลงมาเคยไดรับการศึกษา
อบรมความรูเพิ่มเติม 1-3  คร้ัง จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 20.92 และไมเคยไดรับการศึกษาอบรม
ความรูเพิ่มเติม จํานวน 18  คน คิดเปนรอยละ 11.76 ตามลําดับ 
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ตอนท่ี 2 ผลการศึกษาดัชนีชี้วัดดานการทํางาน 
ผลของคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดดานการทํางาน มีองคประกอบ 3 ตัวช้ีวัด 

ไดแก ตัวช้ีวัดลักษณะงาน ตัวช้ีวัดความมีอิสระในการทํางาน ตัวช้ีวัดสภาพแวดลอมการทํางาน มี
รายละเอียดดังนี้ 

 
ตาราง 4.8 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดลักษณะงาน 

ดัชนีช้ีวัดลักษณะงาน 
ระดับการวัด 

X  S.D. 
เ ก ณ ฑ
ประเมิน 

งานท่ีทําทานสามารถใชความรูความสามารถไดอยางเต็มท่ี 
 

3.36 .639 ปานกลาง 

งานท่ีทานทํามีลักษณะเปนระบบ สามารถกําหนดเปนวิธี
ปฏิบัติท่ีแนนอนได 

3.17 .735 ปานกลาง 

มีการกําหนดความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมายอยาง
ชัดเจน 

3.33 .714 ปานกลาง 

งานท่ีทานทําเปนงานท่ีตองใชทักษะและความสามารถ  
หลายดาน 

3.39 .962 ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม 3.31 .762 ปานกลาง 
     

จากตาราง 4.8 พบวาระดับเกณฑมาตรฐานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 
3.31 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.762 ประกอบดวย ตัวช้ีวัดลักษณะงานอยูในระดับปานกลางมาก
ท่ีสุด ไดแก งานท่ีทานทําเปนงานท่ีตองใชทักษะและความสามารถหลายดาน มีคาเฉล่ีย 3.39 และคา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.962 รองลงมาไดแก งานท่ีทําทานสามารถใชความรูความสามารถไดอยางเต็มท่ี 
มีคาเฉล่ีย 3.36 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.639  การกําหนดความรับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมาย
อยางชัดเจนมีคาเฉล่ีย 3.33 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.714 ปจจัยดานการทํางานในสวนลักษณะงาน อยู
ในระดับปานกลางนอยท่ีสุด ไดแก งานท่ีทานทํามีลักษณะเปนระบบ สามารถกําหนดเปนวิธีปฏิบัติ
ท่ีแนนอนได มีคาเฉล่ีย 3.17 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.735 
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ตาราง 4.9  คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดความมีอิสระในการทํางาน 

ดัชนีช้ีวัดความมีอิสระในการทํางาน 
ระดับการวัด 

X  S.D. 
เ ก ณ ฑ
ประเมิน 

งานท่ีทานทําจะมีความสําเร็จเพียงใดข้ึนอยูกับตัวทานเอง 
 

3.61 .726 ปานกลาง 

ทานมีอิสระในการตัดสินใจในการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย
อยางเต็มท่ี 

3.44 .792 ปานกลาง 

งานท่ีทานทําอยูเปดโอกาสใหริเร่ิมสรางสรรคใหมๆ 
 

3.32 .995 ปานกลาง 

ลักษณะงานของทานกําหนดขอบเขตหนาท่ีรับผิดชอบอยาง
ชัดเจน 

3.40 .710 ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม 3.44 .805 ปานกลาง 
     

จากตาราง 4.9 พบวาระดับเกณฑมาตรฐานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 
3.44 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.805 ประกอบดวย ดัชนีช้ีวัดความมีอิสระในการทํางาน อยูใน
ระดับปานกลางมากท่ีสุด ไดแก งานท่ีทานทําจะมีความสําเร็จเพียงใดข้ึนอยูกับตัวทานเอง มีคาเฉล่ีย 
3.61 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.726 รองลงมาคือมีอิสระในการตัดสินใจในการทํางานท่ีไดรับ
มอบหมายอยางเต็มท่ี มีคาเฉลี่ย 3.44 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.792 ลักษณะงานของทานกําหนด
ขอบเขตหนาท่ีรับผิดชอบอยางชัดเจน มีคาเฉล่ีย 3.40 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.710  งานท่ีทานทํา
อยูเปดโอกาสใหริเร่ิมสรางสรรคใหมๆ มีคาเฉล่ีย 3.32 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.995 
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ตาราง 4.10 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดสภาพแวดลอมการทํางาน 

ดัชนีช้ีวัดสภาพแวดลอมการทํางาน 
ระดับการวัด 

X  S.D. 
เ ก ณ ฑ
ประเมิน 

ในหนวยงานของทานบรรยากาศในที่ทํางานเสริมสราง
บรรยากาศใหอยากทํางาน 

3.36 0.792 ปานกลาง 

ในหนวยงานของทานมีกฎ ระเบียบ และระบบงานท่ียัง
ลาสมัยไมสะดวกในการปฏิบัติงาน 

3.70 0.844 มาก 

ในหนวยงานของทานไมมีความสะดวกในการจัดซ้ือจดัจาง
และเบิกจายอุปกรณเคร่ืองมือในการปฏิบัติงาน 

3.65 0.928 ปานกลาง 

ในหนวยงานของทานมีเคร่ืองมือ อุปกรณ เคร่ืองอํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงานไมเพียงพอ 

3.82 0.996 มาก 

คาเฉล่ียรวม 3.63 0.890 ปานกลาง 
     

จากตาราง 4.10 พบวา ระดับเกณฑมาตรฐานในภาพรวมอยูในระดับปานกลางมีคาเฉล่ีย 
3.63 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.890 ประกอบดวย ดัชนีช้ีวัดดานสภาพแวดลอมการทํางาน อยูในระดับ
มาก ไดแก ในหนวยงานของทานมีเคร่ืองมือ อุปกรณ เคร่ืองอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน
ไมเพียงพอ มีคาเฉล่ีย 3.82 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.890  ในหนวยงานของทานมีกฎ ระเบียบ และ
ระบบงานท่ียังลาสมัยไมสะดวกในการปฏิบัติงาน มีคาเฉล่ีย 3.70 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.844 และ
ปจจัยดานการทํางานในสวนดานสภาพแวดลอมการทํางานอยูระดับปานกลาง ไดแก ในหนวยงาน
ของทานไมมีความสะดวกในการจัดซ้ือจัดจางและเบิกจายอุปกรณเคร่ืองมือในการปฏิบัติงาน มี
คาเฉล่ีย 3.65 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.928 ในหนวยงานของทานบรรยากาศในท่ีทํางานเสริมสราง
บรรยากาศใหอยากทํางาน มีคาเฉล่ีย 3.36 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.792   

จากการวิเคราะหตัวช้ีวัดท่ีมีคาอยูในระดับมาก ไดแก หนวยงานมีเคร่ืองมือ อุปกรณ 
เคร่ืองอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานไมเพียงพอ และมีกฎ ระเบียบ และระบบงานท่ียังลาสมัย
ไมสะดวกในการปฏิบัติงานนั้น จากการสัมภาษณผูตอบแบบสอบถามเพ่ิมเติมวาไดใชอะไรเปน
ตัวช้ีวัด โดยมีขอคิดเห็นวาวัดจากการปฏิบัติงาน 
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ตาราง 4.11 ผลการวิเคราะหเกณฑมาตรฐานดัชนีช้ีวัดดานการทํางานโดยรวม  

องคประกอบดานการทํางานโดยรวม 
ระดับการวัด 

X  S.D. 
เ ก ณ ฑ
ประเมิน 

ลักษณะงาน 3.31 .762 ปานกลาง 
ความมีอิสระในการทํางาน 3.44 .805 ปานกลาง 
สภาพแวดลอมการทํางาน 3.63 .890 ปานกลาง 
คาเฉล่ียรวม 3.46 .819 ปานกลาง 

     
จากตาราง 4.11 พบวา องคประกอบดานการทํางานโดยรวม มีระดับการวัดอยูในระดับ

ปานกลาง มีคาเฉล่ียรวม 3.46 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.819 เม่ือพิจารณาองคประกอบท้ัง 3 ตัวช้ีวัด 
พบวาตัวช้ีวัดดานสภาพแวดลอมการทํางาน มีระดับการวัดอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด 
เทากับ 3.63 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน .890 และระดับการวัดท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดแตอยูในระดับการวัด
ปานกลางคือลักษณะงาน มีเกณฑคาเฉล่ีย เทากับ 3.31 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.762   
 
 

ตอนท่ี 3 ผลการศึกษาดัชนีชี้วัดดานพฤติกรรมการทํางาน 
ผลของคาเฉล่ียและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดดานพฤติกรรมการทํางาน มี

องคประกอบ 3 ตัวช้ีวัด ไดแก ดานความรวมมือ ดานการอุทิศตนเพื่อองคการ และดานความซ่ือสัตย 
ดังแสดงในตารางตอไปนี้ 
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ตาราง 4.12 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดพฤติกรรมการทํางานดานความรวมมือ 

ดัชนีช้ีวัดดานความรวมมือ 
ระดับการวัด 

X  S.D. 
เ ก ณ ฑ
ประเมิน 

ทานกับเพื่อนรวมงานมักจะมีความขัดแยงกันในการ
ทํางานเสมอ 

2.35 1.178 ปานกลาง 

ทานยอมรับผลการตัดสินใจท่ีเกิดข้ึนของเพ่ือนรวมงาน 3.65 0.635 ปานกลาง 
ทานจะใหความชวยเหลือแกเพ่ือนรวมงานเสมอถึงแมวา
จะไมใชหนาท่ีของทาน 

4.07 0.684 มาก 

ทานมักมีปญหาในการประสานงานกับเพื่อนรวมงาน 2.59 1.188 ปานกลาง 
คาเฉล่ียรวม 3.16 0.921 ปานกลาง 

     
จากตาราง 4.12 พบวา ระดับเกณฑมาตรฐานดัชนีช้ีวัดดานความรวมมือในภาพรวมอยู

ในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.16 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.921 โดยพิจารณาเปนรายขออยูใน
ระดับมาก ไดแก ทานจะใหความชวยเหลือแกเพื่อนรวมงานเสมอถึงแมวาจะไมใชหนาท่ีของทาน มี
คาเฉล่ีย 4.07 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.684 จากการสัมภาษณเพิ่มเติมผูตอบแบบสอบถามไดวัด
ระดับจากการมีสวนรวมในหนวยงาน ปจจัยดานพฤติกรรมการทํางานในสวนดานความรวมมือ   อยู
ในระดับปานกลาง ไดแก ทานยอมรับผลการตัดสินใจท่ีเกิดข้ึนของเพ่ือนรวมงาน มีคาเฉล่ีย 3.65 และ
คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.635 ทานมักมีปญหาในการประสานงานกับเพื่อนรวมงาน มีคาเฉล่ีย 2.59 และ
คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.188 ทานกับเพื่อนรวมงานมักจะมีความขัดแยงกันในการทํางานเสมอ มี
คาเฉล่ีย 2.35 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.178 
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ตาราง 4.13 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดพฤติกรรมการทํางานดานการอุทิศตนเพื่อ
องคกร 

ดัชนีช้ีวัดดานการอุทิศตนเพื่อองคกร 
ระดับการวัด 

X  S.D. 
เ ก ณ ฑ
ประเมิน 

ทานจะมาทํางานกอนเร่ิมงานเปนประจํา 
 

3.98 0.721 มาก 

ทานมักจะมาทํางานในวันหยุดหรือทํางานตอหลังเลิก
งานหากงานของทานไมเสร็จ 

3.24 0.877 ปานกลาง 

ทานจะไมละท้ิงงานของทานหากเกิดปญหา และ
อุปสรรคเกิดข้ึนถึงแมวาจะตองใชเวลาในการแกไข
ปญหานานเทาไรก็ตาม 

3.90 0.646 มาก 

ทานรูสึกเบ่ือหนายตอปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนระหวาง
การทํางาน 

3.15 0.948 ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม 3.56 0.798 ปานกลาง 
     

จากตาราง 4.13 พบวา ระดับเกณฑมาตรฐานดัชนีช้ีวัดดานการอุทิศตนเพื่อองคกรใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.56 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.798 โดยพิจารณาเปนราย
ขอท่ีอยูในระดับมาก ไดแก ทานจะมาทํางานกอนเร่ิมงานเปนประจํา มีคาเฉล่ีย 3.98  และคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.721 ทานจะไมละท้ิงงานของทานหากเกิดปญหาและอุปสรรคเกิดข้ึนถึงแมวาจะตองใช
เวลาในการแกไขปญหานานเทาไรก็ตาม จากการสัมภาษณเพิ่มเติมพบวา ผูตอบแบบสอบถามไดวัด
ระดับจากความรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย มีคาเฉล่ีย 3.90 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.646 
ปจจัยดานพฤติกรรมการทํางานในสวนดานการอุทิศตนเพ่ือองคการ อยูในระดับปานกลางไดแก 
ทานมักจะมาทํางานในวันหยุดหรือทํางานตอหลังเลิกงานหากงานของทานไมเสร็จ มีคาเฉล่ีย 3.24 
และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.877  ทานรูสึกเบ่ือหนายตอปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนระหวางการทํางาน มี
คาเฉล่ีย 3.15 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.948   
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ตาราง 4.14 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดพฤติกรรมการทํางานดานความซ่ือสัตยตอ
องคกร 

ดัชนีช้ีวัดดานความซ่ือสัตยตอองคกร 
ระดับการวัด 

X  S.D. 
เ ก ณ ฑ
ประเมิน 

ทานมองวาถาตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึนอาจใชเปนชองทาง
ในการหาผลประโยชนท่ีมากข้ึน 

2.37 1.287 ปานกลาง 

ทานจําเปนตองรับสินบน ท้ังนี้เพราะคนสวนใหญใน
หนวยงานทําเชนนั้น 

1.83 1.063 ต่ํา 

บางคร้ังทานจําเปนตองละเมิดกฎ ระเบียบของหนวยงาน 2.19 1.145 ต่ํา 
ทานคิดว าการ รับผลประโยชน อ่ืนนอกเหนือจาก
คาตอบแทนเปนการกระทําผิดอยางรายแรง 

3.91 1.279 มาก 

คาเฉล่ียรวม 2.57 1.193 ปานกลาง 
     

จากตาราง 4.14 พบวา ระดับเกณฑมาตรฐานดัชนีช้ีวัดดานความซ่ือสัตยตอองคกรใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 2.57 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.193 เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอ อยูในระดับมาก ไดแก ทานคิดวาการรับผลประโยชนอ่ืนนอกเหนือจากคาตอบแทนเปนการ
กระทําผิดอยางรายแรง โดยจากการสัมภาษณเพ่ิมเติม ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นวาได
วัดระดับจากความซ่ือสัตยตออาชีพของตน มีคาเฉล่ีย 3.91 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.279 ปจจัยดาน
พฤติกรรมการทํางานในสวนดานความซ่ือสัตย อยูในระดับปานกลางไดแก ทานมองวาถาตําแหนง
หนาท่ีท่ีสูงข้ึนอาจใชเปนชองทางในการหาผลประโยชนท่ีมากข้ึน มีคาเฉล่ีย 2.37 และคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 1.287 และปจจัยดานพฤติกรรมการทํางานในสวนดานความซ่ือสัตย ท่ีอยูในระดับตํ่า 
ไดแก  บางคร้ังทานจําเปนตองละเมิดกฎ ระเบียบของหนวยงาน มีคาเฉล่ีย 2.19 และคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 1.145 ทานจําเปนตองรับสินบน ท้ังนี้เพราะคนสวนใหญในหนวยงานทําเชนนั้น มีคาเฉล่ีย 
1.83 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.063     
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ตาราง 4.15 ผลการวิเคราะหเกณฑมาตรฐานดัชนีช้ีวัดพฤติกรรมการทํางานโดยรวม  

องคประกอบพฤติกรรมการทํางานโดยรวม 
ระดับการวัด 

X  S.D. 
เ ก ณ ฑ
ประเมิน 

ความรวมมือ 3.16 0.921 ปานกลาง 
การอุทิศตนเพื่อองคการ 3.56 0.798 ปานกลาง 
ความซ่ือสัตย 2.57 1.193 ปานกลาง 
คาเฉล่ียรวม 3.09 0.970 ปานกลาง 

     
จากตาราง 4.15 พบวา ระดับเกณฑมาตรฐานดัชนีช้ีวัดพฤติกรรมการทํางาน ในภาพรวม

อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.09 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.970 เม่ือพิจารณาองคประกอบท้ัง 
3 ตัวช้ีวัด พบวา ตัวช้ีวัดดานการอุทิศตนเพ่ือองคการอยูในระดับปานกลาง มีเกณฑคาเฉล่ีย 3.56 คา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.798 ตัวช้ีวัดดานความรวมมืออยูในระดับปานกลาง มีเกณฑคาเฉล่ีย 3.16 คา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.921 และตัวช้ีวัดดานความซ่ือสัตยอยูในระดับปานกลาง มีเกณฑคาเฉล่ีย 2.57 
คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.193 

 
 

ตอนท่ี 4 ผลการศึกษาดัชนีชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางานตํารวจช้ันประทวนในเขต
ตํารวจภูธรภาค 5 

ผลของคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตํารวจช้ัน
ประทวนในเขตตํารวจภูธรภาค 5 มีองคประกอบ 8 ตัวช้ีวัด ดังแสดงในตารางตอไปนี้ 
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ตาราง 4.16   วิเคราะหคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 

ดัชนีช้ีวัดดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
ระดับการวัด 

X  S.D. เ ก ณ ฑ
ประเมิน 

รายไดท่ีทานไดรับท้ังหมดเพียงพอกับคาใชจายตามภาวะเศรษฐกิจ
ในปจจุบัน 

2.17 1.174 ต่ํา 

ทานไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทานทําอยู 2.46 1.130 ปานกลาง 
ทานตองทํางานพิเศษนอกเวลาเพ่ือใหไดรับเงินคาตอบแทนให
เพียงพอตอการดําเนินชีวิตในภาวะปจจุบัน 

3.77 1.127 มาก 

ถึงแมวาทานจะใชจายอยางมัธยัสถแตรายไดของทานก็ยังไม
เพียงพอตอการใชจายในครอบครัว 

4.08 0.986 มาก 

ทานคิดวาสวัสดิการท่ีไดรับในปจจุบัน เชนคารักษาพยาบาล   
คาเลาเรียนบุตร หรือเงินกูดอกเบ้ียตํ่าเหมาะสมแลว 

2.39 1.241 ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม 2.97 1.131 ปานกลาง 
     

จากตาราง 4.16 พบวา ระดับเกณฑมาตรฐานดัชนีช้ีวัดดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรมในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 2.97 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.131 เม่ือวัดระดับ
ตามตัวบงช้ีท้ัง 5 ตัวบงช้ี พบวา มี 2 ตัวบงช้ีท่ีอยูในระดับมาก ไดแก ถึงแมวาทานจะใชจายอยาง
มัธยัสถแตรายไดของทานก็ยังไมเพียงพอตอการใชจายในครอบครัว มีคาเฉล่ีย 4.08 คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.986  ระดับรองลงมาคือทานตองทํางานพิเศษนอกเวลาเพื่อใหไดรับเงินคาตอบแทนให
เพียงพอตอการดําเนินชีวิตในภาวะปจจุบัน มีเกณฑคาเฉล่ีย 3.77 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.127 จากการ
สัมภาษณเพิ่มเติมในการใชเกณฑการวัดคือคาใชจายในครอบครัว สวนตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิตการ
ทํางานในสวนคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม อยูในเกณฑระดับปานกลางคือ ทานไดรับ
เงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทานทําอยู มีเกณฑคาเฉล่ีย 2.46 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.130 ทาน
คิดวาสวัสดิการที่ไดรับในปจจุบัน เชน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตรหรือเงินกูดอกเบ้ียต่ํา 
เหมาะสมแลว มีเกณฑคาเฉล่ีย 2.39 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.241 ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานในสวน
คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม อยูในเกณฑระดับตํ่า คือ รายไดท่ีทานไดรับท้ังหมดเพียงพอกับ
คาใชจายตามภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน มีเกณฑคาเฉล่ีย 2.17 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.174   
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ตาราง 4.17 วิเคราะหคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพ
การทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 

 
ดัชนีช้ีวัดดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 
และสงเสริมสุขภาพ 
 

ระดับการวัด 

X  S.D. 
เ ก ณ ฑ
ประเมิน 

หนวยงานของทานมีอุปกรณ และเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม
สามารถเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน 

2.61 1.047 ปานกลาง 

กฎ ระเบียบและระบบงานของหนวยงานทานยังลาสมัย  
ไมสะดวกเหมาะสมท่ีจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.31 0.854 ปานกลาง 

ในสถานท่ีทํางานของทานมีสถานที่และสภาพแวดลอม
เหมาะสมท่ีจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.92 0.855 ปานกลาง 

ระบบงานทําใหทานไมสามารถปฏิบัติงานประจําวันได
อยางมีประสิทธิภาพ 

3.20 0.789 ปานกลาง 

หนวยงานของทานมีนโยบายสนับสนุนใหบุคลากรไดรับ
การตรวจสุขภาพอยางนอยปละ 1 คร้ัง 

3.81 1.018 มาก 

คาเฉล่ียรวม 3.17 0.912 ปานกลาง 
     

จากตาราง 4.17 พบวา ระดับเกณฑมาตรฐานดัชนีช้ีวัดดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพในภาพรวมอยูในเกณฑระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.17 และคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.912 เม่ือวัดระดับตามตัวบงช้ีท้ัง 5 ตัวบงช้ี พบวา เกณฑการวัดในระดับมาก ไดแก 
หนวยงานของทานมีนโยบายสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการตรวจสุขภาพอยางนอยปละ 1 คร้ัง มี
เกณฑคาเฉล่ีย 3.81 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.018 จากการสัมภาษณเพิ่มเติมไดวัดระดับจาก
สวัสดิการที่ไดรับจากหนวยงาน รองลงมา อยูในเกณฑระดับปานกลาง ไดแก กฎ ระเบียบและ
ระบบงานของหนวยงานทานยังลาสมัยไมสะดวกเหมาะสมท่ีจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ มี
เกณฑคาเฉล่ีย 3.31 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.854 ระบบงานทําใหทานไมสามารถปฏิบัติงาน
ประจําวันไดอยางมีประสิทธิภาพ มีเกณฑคาเฉล่ีย 3.20 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.789 ในสถานท่ี
ทํางานของทานมีสถานท่ีและสภาพแวดลอมเหมาะสมท่ีจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีเกณฑ
คาเฉล่ีย 2.92 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.855 และระดับตัวบงช้ีท่ีอยูในเกณฑระดับปานกลางลําดับ
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นอยท่ีสุด ไดแก หนวยงานของทานมีอุปกรณ และเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมสามารถเอ้ืออํานวยตอการ
ปฏิบัติงาน มีเกณฑคาเฉล่ีย 2.61 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.047   

 
ตาราง 4.18 วิเคราะหเกณฑคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 

ดัชนีช้ีวัดความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
ระดับการวัด 

X  S.D. 
เ ก ณ ฑ
ประเมิน 

ระบบการพิจารณาเพื่อเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงของหนวยงานมี
ลักษณะท่ีเหมาะสม และเปนธรรม 

2.37 1.152 ปานกลาง 

ความกาวหนาในหนาท่ีการงานข้ึนอยูกับความสามารถของทาน 2.80 1.170 ปานกลาง 
ทานไดรับการสนับสนุนใหมีความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี
การงาน 

2.73 0.890 ปานกลาง 

การเล่ือนตําแหนงของทานไปสูระดับท่ีสูงข้ึนเปนไปไดยาก 3.73 1.096 มาก 

ทานคิดวาหากทานปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืนจะโอกาสกาว 
หนาในการทํางานสูงมากกวาการทํางานในหนวยงานปจจุบัน 

3.22 0.850 ปานกลาง 

เกณฑเฉล่ียรวม 2.97 1.031 ปานกลาง 
     

จากตาราง 4.18 พบวา ระดับเกณฑมาตรฐานดัชนีช้ีวัดความกาวหนาและความม่ันคงใน
งาน ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีเกณฑคาเฉล่ีย 2.97 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.031 เม่ือวัด
ระดับตามตัวบงช้ีท้ัง 5 ตัวบงช้ี พบวา เกณฑการวัดอยูในระดับมาก ไดแก การเล่ือนตําแหนงของ
ทานไปสูระดับท่ีสูงข้ึนเปนไปไดยาก มีเกณฑคาเฉล่ีย 3.73 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.096  โดย
ผูตอบแบบสอบถามวัดระดับจากข้ันตอนของการเล่ือนตําแหนงในแตละระดับและอายุราชการ
ระดับรองลงมาอยูในเกณฑระดับปานกลางไดแก ทานคิดวาหากทานปฏิบัติงานในหนวยงานอื่นจะ
โอกาสกาวหนาในการทํางานสูงมากกวาการทํางานในหนวยงานปจจุบัน มีเกณฑคาเฉล่ีย 3.22 และคา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.850 ความกาวหนาในหนาท่ีการงานข้ึนอยูกับความสามารถของทาน มีเกณฑ
คาเฉล่ีย 2.80 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.170 ทานไดรับการสนับสนุนใหมีความกาวหนาในตําแหนง 
หนาท่ีการงาน มีเกณฑคาเฉล่ีย 2.73 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.890 ระบบการพิจารณาเพื่อเล่ือนข้ัน
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เล่ือนตําแหนงของหนวยงานมีลักษณะท่ีเหมาะสมและเปนธรรม มีเกณฑคาเฉล่ีย 2.37 และคา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.152   

 
ตาราง 4.19  วิเคราะหเกณฑคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน      
ตัวบงช้ีดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 

ดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตัวบงช้ีดานโอกาส 
ในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 

ระดับการวัด 

X  S.D. 
เ ก ณ ฑ
ประเมิน 

ทานมีโอกาสใชความรูความสามารถและทักษะในการทํางานของ
ตนเองอยางเต็มท่ี 

3.46 1.019 ปานกลาง 

ทานมีโอกาสไดพัฒนาความรูความสามารถเพ่ิมเติม เชน ฝกอบรม 
ศึกษาดูงานท้ังในประเทศ และตางประเทศ โดยการสนับสนุนจาก
หนวยงาน 

2.41 1.121 ปานกลาง 

การฝกอบรม และการสัมมนาท่ีจัดข้ึนในหนวยงานมีความ
เหมาะสม และเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของทาน 

3.14 0.877 ปานกลาง 

หากความรูความสามารถของทานยังไมเพียงพอสําหรับการ
ปฏิบัติงานในปจจุบันหนวยงานมีแผนการพัฒนารองรับอยางชัดเจน 

2.63 0.916 ปานกลาง 

ทานมีสวนรวมในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานในหนวยงานของ
ทาน 

2.78 1.126 ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม 2.88 1.011 ปานกลาง 
     

จากตาราง 4.19 พบวา ระดับเกณฑมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตัวบงช้ี
ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ในภาพรวมอยูในเกณฑระดับปานกลาง มีเกณฑ
คาเฉล่ีย 2.88 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.011 031 เม่ือวัดระดับตามตัวบงช้ีท้ัง 5 ตัวบงช้ีพบวาอยูใน
เกณฑระดับ ปานกลางไดแก ทานมีโอกาสใชความรูความสามารถและทักษะในการทํางานของ
ตนเองอยางเต็มท่ี มีเกณฑคาเฉลี่ย 3.46 คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.019 การฝกอบรมและการสัมมนาท่ี
จัดข้ึนในหนวยงานมีความเหมาะสมและเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของทาน มีเกณฑคาเฉล่ีย 
3.14 คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.877 ทานมีสวนรวมในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานใน
หนวยงานของทาน มีเกณฑคาเฉล่ีย 2.78 คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.126 หากความรู ความสามารถ
ของทานยังไมเพียงพอสําหรับการปฏิบัติงานในปจจุบันหนวยงานมีแผนการพัฒนารองรับอยางชัดเจน มี
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เกณฑคาเฉล่ีย 2.63 คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.916  ทานมีโอกาสไดพัฒนาความรู ความสามารถ
เพิ่มเติม เชน ฝกอบรม ศึกษาดูงานท้ังในประเทศและตางประเทศ โดยการสนับสนุนจากหนวยงาน 
มีเกณฑคาเฉล่ีย 2.41 คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.121          

      
ตาราง 4.20 วิเคราะหคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตัวบงช้ีดาน
การบูรณาการทางสังคม 

ดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ตัวบงช้ีดานการบูรณาการทางสังคม 

ระดับการวัด 

X  S.D. 
เ ก ณ ฑ
ประเมิน 

ทานมีความพอใจในการปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงานใน
หนวยงานของทาน 

3.58 0.714 ปานกลาง 

ทานไดรับความชวยเหลือดวยความจริงใจ และความรวมมือ
จากเพื่อนรวมงานเปนอยางดี 

3.48 0.787 ปานกลาง 

เพื่อนรวมงานของทานมีความรวมมือสมัครสมานสามัคคี
เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

3.44 0.751 ปานกลาง 

หนวยงานมีการจัดกิจกรรมตางๆ ใหทุกคนเขารวมอยูเสมอ 3.13 0.833 ปานกลาง 

นอกเหนือจากงานในหนาท่ีแลวทานไดสรางโอกาสให
ตนเองในการประสานงานกับหนวยงานภายนอกใหเขากับ
งานท่ีทําอยู 

2.99 0.839 ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม 3.32 0.784 ปานกลาง 
     

จากตาราง 4.20 พบวา ระดับเกณฑมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตัวบงช้ี
ดานการบูรณาการทางสังคม ในภาพรวมอยูในเกณฑระดับปานกลาง มีเกณฑคาเฉล่ีย 3.32 และคา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.784 เม่ือวัดระดับตามตัวบงช้ีท้ัง 5 ตัวบงช้ีพบวาอยูในเกณฑระดับปานกลาง 
ไดแก ทานมีความพอใจในการปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงานในหนวยงานของทาน มีคาเฉล่ีย 3.58 
และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.714 รองลงมาตัวบงช้ีในขอทานไดรับความชวยเหลือดวยความจริงใจ 
และความรวมมือจากเพ่ือนรวมงานเปนอยางดี มีเกณฑคาเฉล่ีย 3.48 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.787 
เพื่อนรวมงานของทานมีความรวมมือสมัครสมานสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีเกณฑคาเฉล่ีย 
3.44 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.751 หนวยงานมีการจัดกิจกรรมตางๆ ใหทุกคนเขารวมอยูเสมอ มีเกณฑ
คาเฉล่ีย 3.13 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.833 และพบวาตัวบงช้ีท่ีอยูในเกณฑระดับปานกลาง จากระดับการ
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วัดตัวบงช้ีท้ัง 5 มีคาระดับนอยท่ีสุดคือนอกเหนือจากงานในหนาท่ีแลวทานไดสรางโอกาสใหตนเอง
ในการประสานงานกับหนวยงานภายนอกใหเขากับงานท่ีทําอยู มีเกณฑคาเฉล่ีย 2.99 คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.839       

         
ตาราง 4.21   วิเคราะหเกณฑคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตัว
บงช้ีดานประชาธิปไตยในองคกร 

ดัชนี ช้ี วั ด คุณภาพชีวิ ตการ ทํางานตัวบ ง ช้ีด าน
ประชาธิปไตยในองคการ 

ระดับการวัด 

X  S.D. 
เ ก ณ ฑ
ประเมิน 

ผูบังคับบัญชาของทานไมเคยมอบหมายงานท่ีสําคัญ
ใหทานปฏิบัติ 

2.69 1.016 ปานกลาง 

ผู บั ง คับบัญชาของท านใหความ เปนธรรมกับ
ผูใตบังคับบัญชาเสมอ 

2.90 1.046 ปานกลาง 

ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานของทานใหความ
เคารพในสิทธิสวนบุคคลโดยไมกาวกายเร่ืองสวนตัว
ของทานท่ีไมมีผลตอการปฏิบัติงาน 

3.63 1.169 ปานกลาง 

ทานมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในการทํางาน
อยางอิสระและเต็มท่ี 

2.87 1.068 ปานกลาง 

หนวยงานของทานไดนําความคิดเห็นของบุคลากรไป
แกไขปรับปรุงสภาพการทํางาน 

2.76 0.944 ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม 2.97 1.048 ปานกลาง 
     

จากตาราง 4.21 พบวา ระดับเกณฑมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตัวบงช้ี
ดานประชาธิปไตยในองคกร ในภาพรวมอยูในเกณฑระดับปานกลาง มีเกณฑคาเฉล่ีย 2.97 และคา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.048 เม่ือวัดระดับตามตัวบงช้ีท้ัง 5 ตัวบงช้ีพบวา มีเกณฑการประเมินอยูใน
ระดับปานกลาง ไดแก ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานของทานใหความเคารพในสิทธิสวนบุคคล
โดยไมกาวกายเร่ืองสวนตัวของทานท่ีไมมีผลตอการปฏิบัติงาน มีเกณฑคาเฉล่ีย 3.63 คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 1.169 รองลงมาคือผูบังคับบัญชาของทานใหความเปนธรรมกับผูใตบังคับบัญชาเสมอ มี
เกณฑคาเฉล่ีย 2.90 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.046 ทานมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในการ
ทํางานอยางอิสระและเต็มท่ี มีเกณฑคาเฉล่ีย 2.87 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.068 หนวยงานของทานได
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นําความคิดเห็นของบุคลากรไปแกไขปรับปรุงสภาพการทํางาน มีเกณฑคาเฉลี่ย 2.76 คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.944 และพบวาตัวบงช้ีท่ีมีระดับเกณฑการประเมินนอยท่ีสุดคือผูบังคับบัญชาของทานไม
เคยมอบหมายงานท่ีสําคัญใหทานปฏิบัติ มีเกณฑคาเฉล่ีย 2.69 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.016         

       
ตาราง 4.22 วิเคราะหคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตัวบงช้ี
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 

ดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตัวบงช้ี 
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 

ระดับการวัด 

X  S.D. 
เ ก ณ ฑ
ประเมิน 

ลักษณะงานของทานในปจจุบันทําใหทานไมสามารถมีเวลา
เปนของตนเองในการดูแลสุขภาพหรือการพักผอน 

2.92 1.085 ปานกลาง 

ในการทํางานของทานมีลักษณะงานท่ีทําใหไมสามารถมีเวลา
ใหแก ครอบครัว 

3.28 1.097 ปานกลาง 

ภาระงานของทานในปจจุบันทําใหเกิดปญหาครอบครัว เชน 
ทําใหขาดผูดูแลอบรมส่ังสอนบุตรหลาน 

2.78 1.090 ปานกลาง 

ภาระงานท่ีทานรับผิดชอบในปจจุบันเปนสาเหตุใหเกิดปญหา
เกี่ยวกับสุขภาพรางกายและจิตใจ 

2.90 1.327 ปานกลาง 

ทานพอใจกับการมีเวลาใหครอบครัว สังคม และการมีเวลา
สวนตัว 

3.44 0.849 ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม 3.06 1.089 ปานกลาง 
     

จากตาราง 4.22 พบวา ระดับเกณฑมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตัวบงช้ี
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ในภาพรวมอยูในเกณฑระดับปานกลาง มีเกณฑ
คาเฉล่ีย 3.06 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.089 เม่ือวัดระดับตามตัวบงช้ีท้ัง 5 ตัวบงช้ีพบวา มีเกณฑ
คาเฉล่ียมากท่ีสุด อยูในระดับปานกลาง ไดแก ทานพอใจกับการมีเวลาใหครอบครัว สังคมและการมี
เวลาสวนตัว มีเกณฑคาเฉล่ีย 3.44 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.849 ตัวบงช้ีระดับรองลงมาคือ ในการ
ทํางานของทานมีลักษณะงานท่ีทําใหไมสามารถมีเวลาใหแกครอบครัว มีเกณฑคาเฉล่ีย 3.28 และคา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.097 ลักษณะงานของทานในปจจุบันทําใหทานไมสามารถมีเวลาเปนของตนเอง
ในการดูแลสุขภาพหรือการพักผอน มีเกณฑคาเฉล่ีย 2.92 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.085  ภาระงานท่ี
ทานรับผิดชอบในปจจุบันเปนสาเหตุใหเกิดปญหาเกี่ยวกับสุขภาพรางกายและจิตใจ มีเกณฑคาเฉล่ีย 
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2.90 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.327  ภาระงานของทานในปจจุบันทําใหเกิดปญหาครอบครัว เชน ทํา
ใหขาดผูดูแลอบรมส่ังสอนบุตรหลาน มีเกณฑคาเฉล่ีย 2.78 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.090         

       
ตาราง 4.23   วิเคราะหคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตัวบงช้ี
ดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 

ดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ตัวบงช้ีดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 

ระดับการวัด 

X  S.D. 
เ ก ณ ฑ
ประเมิน 

การปฏิบัติงานในหนวยงานทําใหทานมีโอกาสไดสรางประโยชนแก
ชุมชนทองถ่ินเชน เปนวิทยากร เขารวมประชุมกับหนวยงานภายนอก 

2.78 0.961 ปานกลาง 

การปฏิบัติงานในหนวยงานทําใหทานเปนท่ีรูจักของประชาชนในชุมชน 2.70 1.070 ปานกลาง 
การปฏิบัติงานของทานมีการพัฒนาคุณภาพเพื่อตอบสนองความ
ตองการของสังคมไดเหมาะสมกับยุคสมัย 

2.78 1.026 ปานกลาง 

ทานมีสวนรวมกับหนวยงานในการรณรงคเพื่อพัฒนาคุณภาพ
การปฏิบัติงานในหนาท่ี 

2.65 1.073 ปานกลาง 

หนวยงานของทานใหความรวมมือกับหนวยงานอ่ืนๆ หรือสังคม
ในการกระทํากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน 

3.29 0.915 ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม 2.84 1.009 ปานกลาง 
     

จากตาราง 4.23 พบวา ระดับเกณฑมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตัวบงช้ี
ดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคมในภาพรวมอยูในเกณฑเฉล่ียรวมระดับปานกลางโดยมี
เกณฑคาเฉล่ีย 2.84 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.009 เม่ือวัดระดับตามตัวบงช้ีท้ัง 5 ตัวบงช้ีพบวา อยู
ในเกณฑระดับปานกลางไดแก ตัวบงช้ีหนวยงานของทานใหความรวมมือกับหนวยงานอ่ืนๆ หรือ
สังคมในการกระทํากิจกรรมเพ่ือสาธารณประโยชน มีเกณฑคาเฉลี่ย 3.29 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.915 ตัวบงช้ีการปฏิบัติงานในหนวยงานทําใหทานมีโอกาสไดสรางประโยชนแกชุมชนทองถ่ิน 
เชน เปนวิทยากรเขารวมประชุมกับหนวยงานภายนอก มีเกณฑคาเฉล่ีย 2.78 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.961 ตัวบงช้ีการปฏิบัติงานของทานมีการพัฒนาคุณภาพ เพื่อตอบสนองความตองการของสังคมได
เหมาะสมกับยุคสมัย มีเกณฑคาเฉล่ีย 2.78 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.026 ตัวบงช้ีการปฏิบัติงานใน
หนวยงานทําใหทานเปนท่ีรูจักของประชาชนในชุมชน มีเกณฑคาเฉล่ีย 2.70 และคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 1.070 และมีเกณฑคาเฉล่ียนอยท่ีสุดแตอยูในเกณฑระดับปานกลาง คือตัวบงช้ีทานมีสวน
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รวมกับหนวยงานในการรณรงคเพื่อพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานในหนาท่ี มีเกณฑคาเฉล่ีย 2.65 
และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.073   

 
ตาราง 4.24 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวม 8 ตัวช้ีวัด   

ดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม  
ระดับการวัด 

X  S.D. 
เ ก ณ ฑ
ประเมิน 

คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 2.97 1.131 ปานกลาง 
สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 3.17 0.912 ปานกลาง 
ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 2.97 1.031 ปานกลาง 
โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 2.88 1.011 ปานกลาง 
การบูรณาการทางสังคม 3.32 0.784 ปานกลาง 
ประชาธิปไตยในองคการ 2.97 1.048 ปานกลาง 
ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 3.06 1.089 ปานกลาง 
ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 2.84 1.009 ปานกลาง 
คาเฉล่ียรวม 3.02 1.001 ปานกลาง 

     
จากตาราง 4.24 พบวา ระดับเกณฑมาตรฐานดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม 8 

ตัวช้ีวัด ในภาพรวมมีระดับการวัดอยูในระดับปานกลาง มีเกณฑคาเฉล่ีย 3.02 และคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 1.001 ซ่ึงเม่ือพิจารณาทั้ง 8 ตัวช้ีวัด พบวาดัชนีช้ีวัดดานการบูรณาการทางสังคมอยูใน
เกณฑระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.32 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.784 ดัชนีช้ีวัดดานสภาพการทํางานท่ี
ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.17 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.912 และ
ดัชนีช้ีวัดดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.06 คา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.089 ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 
2.97 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.131 ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน อยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉล่ีย 2.97 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน1.031 และดานประชาธิปไตยในองคการอยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉล่ีย 2.97 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.048 ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล อยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 2.88 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.011 ดานลักษณะงานที่เปนประโยชนตอ
สังคม อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 2.84 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.009 
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บทที่ 5 

การอภิปรายผลการวิจัย 
 
 

จากผลการวิจัยการพัฒนาดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจช้ันประทวนใน
กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 ในครั้งนี้ สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
 
 

5.1 องคประกอบดานการทํางานกับคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจชั้นประทวนใน
กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 ในแตละตัวชี้วัดดังนี้ 

 
ตัวชี้วัดดานลักษณะงาน จากการวัดระดับเกณฑมาตรฐาน ผูศึกษาสามารถอภิปรายผล

การศึกษาไดวา งานท่ีทําเปนงานท่ีตองใชทักษะและความสามารถในหลายดาน และสามารถใช
ความรูความสามารถไดอยางเต็มท่ี มีการกําหนดความรับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมายอยาง
ชัดเจน อยูในเกณฑการวัดท่ีมีระดับมาก และงานท่ีทํามีลักษณะเปนระบบสามารถท่ีจะกําหนดงาน
ใหเปนวิธีปฏิบัติท่ีแนนอนไดอยูในเกณฑการวัดท่ีมีระดับนอย ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ ฮุส 
และคัมม่ิง (Huse and Cummings. 1985: 199-200) ท่ีไดวิเคราะหลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานวามี
ลักษณะตางๆ การท่ีผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีทําโดย
พิจารณาจากลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ไดแก งานท่ีไดใชทักษะและความสามารถหลากหลาย งานท่ีมี
ความทาทาย งานท่ีผูปฏิบัติมีความเปนตัวเองในการทํางาน งานท่ีไดรับการยอมรับวามีความสําคัญ
และงานท่ีผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน และสมยศ นาวีการ (2533 : 222-223) กลาวเกี่ยวกับ
ลักษณะงานวา เนื้อหาของงานจะมีบทบาทสําคัญตอการสรางความพอใจงานมากเหมือนกับ
ผลตอบแทน พนักงานตองทํางานท่ีทาทาย พวกเขาไมตองการทํางานท่ีไมตองใชความคิดลักษณะ
งานท่ีกระทบตอความพอใจงานจะมีอยู 2 ดานคือ ความหมายของงานและการควบคุมวิธีการทํางาน
โดยท่ัวไปงานมีความหลากหลายพอประมาณจะสรางความพอใจงานไดสูงสุด งานท่ีมีความ
หลากหลายนอยเกินไป จะทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกเบ่ือหนาย งานท่ีมีความหลากหลายมากเกินไปจะ
ทําใหพนักงานรูสึกตึงเครียดงานท่ีใหความเปนอิสระจะสรางความพอใจงานไดสูงสุด เพราะ
พนักงานตองการควบคุมวิธีการทํางานของพวกเขาเอง การควบคุมวิธีการทํางานโดยผูบังคับ บัญชา

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



ร.ต.อ.ชยกร มามุงปณิธาน                             การอภิปรายผลการวิจัย / 72 

จะสรางความไมพอใจในงานได เพราะจะลดความเปนมนุษยของพวกเขาลงที่การกระทําของพวก
เขาถูกกําหนดโดยผูบังคับบัญชา 

 
ตัวชี้วัดดานความมีอิสระในการทํางาน จากการวัดระดับเกณฑมาตรฐานตัวช้ีวัดความมี

อิสระในการทํางาน ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดวา จากการศึกษาสวนใหญมีความเห็น
วางานท่ีทําจะมีความสําเร็จเพียงใดข้ึนอยูกับตัวผูปฏิบัติเอง และเปนงานท่ีไดกําหนดขอบเขตหนาท่ี
ความรับผิดชอบไวอยางชัดเจนโดยงานท่ีทําเปดโอกาสใหเกิดความริเร่ิมสรางสรรคใหมๆ ข้ึน จึงทํา
ใหมีอิสระในการตัดสินใจในงานท่ีไดรับมอบหมายไดอยางเต็มท่ี ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดเกี่ยวกับ
ปจจัยดานการทํางานของบุญเจือ วงศเกษม (2533 : 29) กลาววา ความมีอิสระ (Autonomy) ในการ
ทํางานมีความจําเปนมากในการทํางาน เพราะนอกจากจะทําใหงานคลองตัวแลว สมาชิกยังไดมี
โอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานภายในขอบเขตและหนาท่ีของตนเอง รวมทั้งยังทํา
ใหสมาชิกมีความพึงพอใจในการทํางาน มีความสุขในการทํางานที่ตนเองไดรวมในการใชความคิด
ริเร่ิมสรางสรรคผลงานออกมา ซ่ึงทําใหองคการเจริญ กาวหนา ดังนั้น ผูศึกษาสามารถอภิปรายผล
การศึกษาไดวาความมีอิสระในการทํางานนั้นจะสงผลใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานหรือทํากิจกรรม
ไดดวยการควบคุมของตนเอง สามารถท่ีจะเรียนรู ยอมรับและแสวงหาความรับผิดชอบใหกับตนเอง 
ทําใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีอิสระในการปฏิบัติงานของตนเองมากข้ึน และยังเปนการ
เอ้ืออํานวยใหผูปฏิบัติงานสามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายของตนเอง เพื่อมุงไปสูเปาหมาย
ขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งข้ึน 

 
ตัวชี้วัดดานสภาพแวดลอมในการทํางาน จากการวัดระดับเกณฑมาตรฐานตัวช้ีวัด

สภาพ แวดลอมในการทํางาน ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดวา ความคิดเห็นสวนมากจะ
เห็นวา ในหนวยงานมีเคร่ืองมือ อุปกรณ เคร่ืองอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานไมเพียงพอ มี
กฎ ระเบียบและระบบงานท่ียังลาสมัยจึงไมสะดวกตอการปฏิบัติงาน สวนความคิดเห็นในระดับ
ปานกลางไดแก ในหนวยงานไมมีความสะดวกในการจัดซ้ือจัดจางและเบิกจายอุปกรณเคร่ืองมือใน
การปฏิบัติงานและบรรยากาศในท่ีทํางานเสริมสรางบรรยากาศใหอยากทํางาน เนื่องจาก
สภาพแวดลอมในการทํางานเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอพนักงานในองคการ เปนส่ิงท่ีเกี่ยวพัน
โดยตรงกับพนักงานท้ังสภาพแวดลอมทางกายภาพหรือสภาพแวดลอมทางสังคม ลวนมีผลตอการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษยใหอยากทํางานหรือเกิดความเปนหนายในการทํางานดังแนวคิด
ของ วิจิตร วรุตบางกูร (2521 : 145) ท่ีกลาวไววา สภาพแวดลอมท่ีดีและสวยงามมีผลตอจิตใจของ
ผูปฏิบัติงานทําใหเกิดเจตคติท่ีดีตอการทํางาน ดังนั้นองคการจึงสมควรจัดสถานท่ีทํางานและบริเวณ
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ใหสะอาด สวยงาม พรอมติดต้ังอุปกรณเคร่ืองใชสํานักงานท่ีไดมาตรฐานและถูกตองตามหลัก
วิชาการยิ่งกวานั้นการศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางานยังทําใหเขาใจสภาพแวดลอมของหนวย 
งานในดานตางๆ ทําใหรูจุดออนขององคการท่ีผูปฏิบัติงานไมพึงพอใจและสอดคลองกับแนวคิด
ของสมยศ นาวีการ (2533 :193) ท่ีไดใหความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานวา หมายถึงการ
รับรูหรือความรูสึกตอลักษณะท่ีมองเห็นไดขององคการ ข้ึนอยูกับความตองการและบุคลิกภาพของ
แตละบุคคล การรับรูเหลานี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและเจตคติของพนักงานโดยบรรยากาศองคการ
สามารถรับรูไดจากคุณลักษณะของสภาพแวดลอมท้ังโดยตรงและโดยออม สภาพแวดลอมในการ
ทํางานจะเปนแรงกดดันท่ีสําคัญและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคล นอกจากน้ัน
สภาพแวดลอมในการทํางานจะมีลักษณะเปนส่ิงท่ีเช่ือมโยงลักษณะท่ีเห็นไดขององคการ เชน 
โครงสราง กฎเกณฑและแบบของความเปนผูบังคับบัญชา กับขวัญ กําลังใจและพฤติกรรมของ
ผูใตบังคับบัญชา จากแนวคิด ความหมายดังกลาว ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลไดวา แนวความคิด
เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานจะบงช้ีใหเห็นวาสาระสําคัญดังกลาวเปนดัชนีช้ีวัดในการชวย
ใหเขาใจถึงผลกระทบขององคกรตอคน บุคลิกภาพของคนกระทบตอหนาท่ีตางๆ ของคนในองคกร 
รวมท้ังความสามารถของคนในองคการในการเพิ่มผลผลิต และสภาพแวดลอมในการทํางานจะชวย
ในการศึกษาดานการบริหารงาน โดยเฉพาะรูปแบบตางๆ ของการบริหารที่มีตอคน ตอพฤติกรรมของคน
ในองคกรได 
 
 

5.2 องคประกอบดานพฤติกรรมการทํางานกับคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจชั้น
ประทวนในสํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 มีดัชนีชี้วัดดานพฤติกรรมการ
ทํางานแตละตัวช้ีวัดดังน้ี 

 
ตัวชี้วัดดานความรวมมือ จากการวัดระดับเกณฑมาตรฐานตัวช้ีวัดดานความรวมมือ ผู

ศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวาจะใหความชวยเหลือ
แกเพื่อนรวมงานเสมอถึงแมวาจะไมใชหนาท่ีของตนเอง โดยจะยอมรับผลการตัดสินท่ีเกิดข้ึนของ
เพื่อนรวมงาน ซ่ึงมักจะทําใหมีปญหาในการประสานงานกับเพ่ือนรวมงานจึงอาจทําใหเกิดความ
ขัดแยงในการทํางานอยูเสมอ สอดคลองกับแนวคิดของประจักษ จงอัศญากุล (2546 : 32) ท่ีสรุป
แนวคิดของพฤติกรรมการทํางานวา พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาหลังจากท่ีไดรับรูบรรยากาศ
ขององคการและแบงพฤติกรรมการทํางาน ไวขอหนึ่งวา พฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธคือ การสราง
ความสัมพันธท่ีดีระหวางผูรวมงาน เพื่อนรวมงานและหัวหนางาน ทําใหเกิดความรูสึกอบอุนใจและ
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พอใจในการปฏิบัติงานมีความเปนมิตรและมีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอกันท้ังเพื่อนรวมงาน หัวหนางาน 
และวิภาพร มาพบสุข (2546: 47-100) ท่ีไดกลาวถึงลักษณะพฤติกรรมการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ
ประกอบดวยพฤติกรรม ความรับผิดชอบและวินัยในการทํางาน ความรับผิดชอบ หมายถึง การ
กระทําหรือการปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ท่ีไดรับหมอบหมายดวยความเต็มใจและตั้งใจโดยมีการ
วางแผนอยางดีไมตองใหใครคอยวากลาวตักเตือน วินัยในตนเองคือ ความสามารถของบุคคลในการ
ควบคุมอารมณ และพฤติกรรมของตนเองใหเปนไปตามท่ีตนมุงหวัง โดยไมขัดตอกฎ ระเบียบของ
สังคมและสิทธิของผูอ่ืน  

 
ตัวชี้วัดดานการอุทิศตนเพื่อองคการ จากการวัดระดับเกณฑมาตรฐานตัวช้ีวัดดานการ

อุทิศตนเพื่อองคกร ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญให
ความสําคัญตอตัวช้ีวัดในขอจะมาทํางานกอนเร่ิมงานเปนประจํา ไมละท้ิงงานของตนเองหากเกิด
ปญหาและอุปสรรคเกิดข้ึนถึงแมวาจะตองใชเวลาในการแกไขปญหานานเทาไรก็ตาม และมักจะ
ทํางานในวันหยุดหรือทํางานตอหลังเลิกงานหากงานของตนยังไมเสร็จ และมีระดับตัวช้ีวัดในระดับ
ปานกลางเกี่ยวกับความรูสึกเบ่ือหนายตอปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนระหวางทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับ
ความหมายของพฤติกรรมการทํางานของ คลอเนลแลน (Connellan. 1978 : 28-29) ท่ีกลาววา
พฤติกรรมการทํางาน คือการปฏิบัติ งานที่สามารถเห็น วัดและอธิบายได ปญหาในการตัดสินใจ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานวาพฤติกรรมใด “ดี” หรือพฤติกรรมใด “ไมดี” นั้นเปนส่ิงท่ี
กําหนดไดยาก เนื่องจากวาพฤติกรรมท่ีดีหรือไมดีจะแตกตางกันไปในแตละอาชีพ การจะระบุถึง
พฤติกรรมการทํางานจึงข้ึนอยูกับวาบุคคลนั้นทําอาชีพอะไร และความเห็นของ เดวิส (Davis. 1977 : 
3) ท่ีไดไวกลาววาพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการคอนขางจะทํานายยาก เราจึงใชการ
สังเกตจากพฤติกรรมท่ีปรากฏ เพราะมันหมายถึง การแสดงออกอันเนื่องมาจากสภาพภายในจิตใจ 
ซ่ึงแตกตางกันไปในแตละบุคคล  

 
ตัวชี้วัดดานความซ่ือสัตยตอองคกร จากการวัดระดับเกณฑมาตรฐานตัวช้ีวัดดานความ

ซ่ือสัตยตอองคกร ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ ให
ความสําคัญตอตัวช้ีวัดอยูในเกณฑระดับปานกลาง โดยในขอการรับผลประโยชนอ่ืนนอกเหนือจาก
คาตอบแทนเปนการกระทําผิดอยางรายแรง และมองวาถามีตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึนอาจใชเปน
ชองทางในการหาผลประโยชนท่ีมากข้ึน สวนความคิดท่ีวาบางคร้ังจําเปนตองละเมิดกฎ ระเบียบ
ของหนวยงาน และจําเปนตองรับสินบนทั้งนี้เพราะคนสวนใหญในหนวยงานทําเชนนั้น เปน
พฤติกรรมท่ีอยูในเกณฑการวัดระดับนอย สอดคลองกับแนวคิดของ ไวท (White. 1989 : 143) ท่ีได

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                      ศศ.ม. (อาชญาวิทยาและงานยุติธรรม) /  75 

ใหความหมายไววาพฤติกรรมการทํางาน หมายถึงการกระทําท่ีปรากฏออกมาเพ่ือวัตถุประสงคใน
การทํางาน โดยมีกลไกกํากับส่ังการจากความคิด ความรูสึกท่ีมีอยูภายในของตนตลอดเวลา และ
แนวคิดของ บารูซ (Baruch. 1968 : 136) ท่ีกลาววาพฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคล
แสดงออกเพ่ือตอบสนอง หรือตอบโตส่ิงใดส่ิงหนึ่งในขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถสังเกตหรือวัดได
ตรงกันไมวาการแสดงออกหรือการตอบโตนั้นจะเกิดข้ึนภายในหรือภายนอกรางกายก็ตาม 
 
 

5.3 องคประกอบดานคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจชั้นประทวนในสํานักงาน
กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 มีดัชนีชี้วัดดานพฤติกรรมการทํางาน 8 ตัวช้ีวัดดังน้ี 

 
ดัชนีชี้วัดดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม จากการวัดระดับเกณฑมาตรฐาน

ตัวช้ีวัดดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดวา ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญ ใหความสําคัญของตัวช้ีวัดอยูในเกณฑระดับมากโดยในขอถึงแมวาจะใช
จายอยางมัธยัสถแตรายไดก็ยังไมเพียงพอตอการใชจายในครอบครัว และตองทํางานพิเศษนอกเวลา
เพื่อใหไดรับเงินคาตอบแทนใหเพียงพอตอการดําเนินชีวิตในภาวะปจจุบัน สวนตัวช้ีวัดในระดับ
ปานกลาง ใหความสําคัญกับการไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทําอยู รวมท้ังสวัสดิการที่
ไดรับในปจจุบัน เชน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตรหรือเงินกูดอกเบ้ียต่ํามีความเหมาะสม สวน
รายไดท่ีไดรับท้ังหมดเพียงพอกับคาใชจายตามภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันอยูในเกณฑช้ีวัดระดับนอย 
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ วอลตัน (Walton. 1973 : 12-16) ไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํางานวา
ประกอบดวยมิติพื้นฐานคือ คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม คือการที่ผูปฏิบัติงานนั้นไดรับ
ผลตอบแทนจากการทํางาน เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลอ่ืนๆ ท่ีไดรับจะตองเพียงพอตอการ
ดํารงชีวิต และสอดคลองกับมาตรฐานทางสังคมเปนคาตอบแทนท่ีไดรับความยุติธรรม เม่ือ
เปรียบเทียบกับตําแหนงของตนกับตําแหนงอ่ืนท่ีมีลักษณะงานคลายคลึงกัน พิจารณาไดเปน 2 
ประเด็นคือ คาตอบแทนท่ีเหมาะสม และคาตอบแทนท่ีเพียงพอ คาตอบแทนท่ีเหมาะสม คือการจาย
คาจางและเงินเดือนตามหลักงานเทากัน เงินเทากันซ่ึงเปนหลักการที่ตองใชเทคนิคการบริหารคาจาง
เงินเดือน เชน การวิเคราะหงาน การประเมินคางาน การจัดทําโครงสรางคาจางเงินเดือน มา
ประยุกตใชใหมีความเหมาะสมกับแตละองคการโดยคํานึงถึงสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจภายนอก
องคการดวย สวนคาตอบแทนท่ีเพียงพอ คือการจายคาจางและเงินเดือนตามสภาพการทางเศรษฐกิจ 
คาครองชีพและภาวะเงินเฟอ  
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ดัชนีชี้วัดดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ จากการวัดระดับเกณฑ
มาตรฐานตัวช้ีวัดดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ผูศึกษาสามารถอภิปรายผล
การศึกษาไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ ใหความสําคัญของตัวช้ีวัดอยูในเกณฑระดับมากโดย 
เห็นวาในหนวยงานมีนโยบายสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการตรวจสุขภาพอยางนอยปละ 1 คร้ัง 
และเห็นวา กฎ ระเบียบและระบบงานของหนวยงานยังลาสมัยไมสะดวกเหมาะสมที่จะทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ ระบบงานทําใหไมสามารถปฏิบัติงานประจําวันไดอยางมีประสิทธิภาพ ใน
สถานท่ีทํางานมีสถานท่ีและสภาพแวดลอมเหมาะสมท่ีจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ หนวยงาน
มีอุปกรณและเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมสามารถเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน อยูในเกณฑช้ีวัดระดับ
ปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ วอลตัน (Walton. 1973 : 12-16) ท่ีกลาววา สภาพการทํางาน
ท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ คือผูปฏิบัติงานควรท่ีจะอยูในสภาพแวดลอมของการทํางานท่ีมี
ความเส่ียงตอสุขภาพและอันตรายนอยที่สุด ไมเปนอันตรายตอรางกายและจิตใจของพนักงานและ
ควรที่จะกําหนดมาตรฐานท่ีแนนอนเก่ียวกับสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมสุขภาพและความปลอดภัยแก
ผูปฏิบัติงานในองคการ  

 
ดัชนีชี้วัดดานความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน จากการวัดระดับเกณฑ

มาตรฐานตัวช้ีวัดดานความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการ 
ศึกษาไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญใหความสําคัญของตัวช้ีวัดในขอ การเล่ือนตําแหนงไปสู
ระดับท่ีสูงข้ึนนั้นเปนไปไดยาก อยูในเกณฑช้ีวัดระดับมาก ในขณะท่ีระดับตัวช้ีวัดในขอความคิด
ท่ีวาหากปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืนจะมีโอกาสกาวหนาในการทํางานสูงมากกวาการทํางานใน
หนวยงานปจจุบัน ความกาวหนาในหนาท่ีการงานข้ึนอยูกับความสามารถของตนเอง ไดรับการ
สนับสนุนใหมีความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน และระบบการพิจารณาเพ่ือเล่ือนข้ันเล่ือน
ตําแหนงของหนวยงานมีลักษณะท่ีเหมาะสมและเปนธรรมนั้น อยูในเกณฑช้ีวัดระดับปานกลาง ซ่ึง
สอดคลองกับความเห็นของ วอลตัน (Walton. 1973 : 12-16) ท่ีกลาวไววา ความกาวหนาและความ
ม่ันคงในการทํางาน คือการมุงสงเสริมการพัฒนาความสามารถของผูปฏิบัติงานมากกวาปลอยให
เปนคนลาหลัง  ใหได รับการเตรียมความรูและทักษะเพ่ือหนาท่ี ท่ีสูง ข้ึน  เปดโอกาสใหมี
ความกาวหนาและมีความม่ันคงในอาชีพและงานท่ีไดรับ พัฒนาการและการเจริญเติบโตในตําแหนง
หนาท่ีมีความสัมพันธอยางแยกไมออก เพราะการท่ีบุคคลใดจะมีการเจริญเติบโตในตําแหนงหนาท่ี
ไดนั้นตองมีพัฒนาการท้ังทางดานความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีเกี่ยวของกับงานเปนอยางดี 
พัฒนาการ จึงเปนส่ิงท่ีจําเปนสําหรับบุคคล สวนการเจริญเติบโต เปนความตองการของมนุษยทุกคน
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ซ่ึงแตละบุคคลอาจจะมีระดับของความตองการที่แตกตางกันไป ดานความม่ันคงในท่ีนี้มีความ
หมายถึงดานการจางงาน และความเปนธรรมในการเลิกจาง 

 
ดัชนีชี้วัดดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล จากการวัดระดับเกณฑ

มาตรฐานตัวช้ีวัดดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล  ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการ 
ศึกษาไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญใหความสําคัญของตัวช้ีวัดในขอมีโอกาสใชความรู
ความสามารถและทักษะในการทํางานของตนเองอยางเต็มท่ี การฝกอบรมและการสัมมนาท่ีจัดข้ึน
ในหนวยงานมีความเหมาะสมและเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในการปรับปรุง
และพัฒนาการปฏิบัติงานในหนวยงาน ความรูความสามารถยังไมเพียงพอสําหรับการปฏิบัติงานใน
ปจจุบันหนวยงานมีแผนการพัฒนารองรับอยางชัดเจน และมีโอกาสไดพัฒนาความรูความสามารถ
เพิ่มเติม เชน การฝกอบรม ศึกษาดูงานท้ังในประเทศและตางประเทศโดยการสนับสนุนจาก
หนวยงาน อยูในเกณฑการวัดระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ วอลตัน (Walton. 1973 : 
12-16) ท่ีกลาววาโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล หมายถึงส่ิงท่ีเกี่ยวของกับงานท้ังหมด 
มิใชการแยกสวนเฉพาะงานใดงานหนึ่ง ควรท่ีจะใหโอกาสในการพัฒนาทักษะความรูของผูปฏิบัติ 
ซ่ึงมีผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเองและความรูสึกทาทายในงาน ใหพนักงานมีอิสระในการปฏิบัติ
หนาท่ี สามารถควบคุมงานดวยตัวเองได นอกจากน้ียังรวมถึงงานท่ีเกี่ยวของกับกิจกรรมในการ
วางแผนและดําเนินกิจกรรมดวย 

 
ดัชนีชี้วัดดานการบูรณาการทางสังคม จากการวัดระดับเกณฑมาตรฐานตัวช้ีวัดดานการบูรณา

การทางสังคม ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญให
ความสําคัญของตัวช้ีวัดวา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงานในหนวยงานของตน 
ไดรับความชวยเหลือดวยความจริงใจและความรวมมือจากเพื่อนรวมงานเปนอยางดี เพื่อนรวมงานมี
ความรวมมือสมัครสมานสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีการจัดกิจกรรมตางๆ ใหทุกคนเขารวมอยู
เสมอ และนอกเหนือจากงานในหนาท่ีแลว ยังไดสรางโอกาสใหตนเองในการประสานงานกับ
หนวยงานภายนอกใหเขากับงานท่ีทําอยู ซ่ึงอยูในเกณฑการวัดระดับปานกลาง ดังท่ีวอลตัน 
(Walton. 1973 : 12-16) ไดกลาวถึงมิติพื้นฐานของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา การบูรณาการทาง
สังคมหรือการทํางานรวมกัน หมายถึง ความสัมพันธกันระหวางบุคคลในองคการและเปนการชวย
ใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ ท้ังในรูปแบบท่ีเปนทางการและไมเปน
ทางการ สําหรับความสัมพันธในรูปแบบท่ีเปนทางการมักจะไมใชจุดท่ีเปนปจจัยสําคัญเพราะมี
โครงสรางตลอดจนกฎขอบังคับตางๆ เปนตัวกําหนดรูปแบบของความสัมพันธอยูแลว สวน
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ความสัมพันธท่ีไมเปนทางการถือวาเปนปจจัยสําคัญท่ีเปนตัวช้ีวา องคการบูรณาการทางสังคม
หรือไม การปฏิบัติตามกฏระเบียบขององคการมักจะเต็มไปดวยความลาชา เม่ือนําเอาความสัมพันธ
ในรูปแบบท่ีไมเปนทางการมาใช จะชวยใหระบบงานขององคการคลองตัวข้ึน บูรณาการทางสังคม
เปนการมุงสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีอิสรภาพในการทํางาน ปราศจากการรังเกียจเดียดฉันทมีโอกาส
เปล่ียนแปลงตนเองใหสูงข้ึน มีโอกาสไดรับความเทาเทียมกันในความกาวหนาและไดรับการ
สนับสนุนจากกลุมท่ีสังกัดและจากกลุมอ่ืนๆ ในองคการ มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการทํางาน 
รวมถึงการมีโอกาสเทาเทียมกันในความกาวหนาท่ีตั้งอยูบนพื้นฐานของระบบคุณธรรม 

 
ดัชนีชี้วัดดานประชาธิปไตยในองคการ จากการวัดระดับเกณฑมาตรฐานตัวช้ีวัดดาน

ประชาธิปไตยในองคการ ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ
ใหความสําคัญของตัวช้ีวัดอยูในเกณฑการวัดระดับปานกลาง โดยเห็นวาผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงานใหความเคารพในสิทธิสวนบุคคลโดยไมกาวกายเร่ืองสวนตัวท่ีไมมีผลตอการปฏิบัติงาน 
ผูบังคับบัญชาใหความเปนธรรมกับผูใตบังคับบัญชาเสมอ ไดมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นใน
การทํางานอยางอิสระและเต็มที่ ซ่ึงหนวยงานไดนําความคิดเห็นของบุคลากรไปแกไขปรับปรุง
สภาพการทํางาน ผูบังคับบัญชาไมเคยมอบหมายงานที่สําคัญใหปฏิบัติ สอดคลองกับ วอลตัน 
(Walton. 1973 : 12-16) ท่ีไดใหแนวคิดดานประชาธิปไตยในองคการซ่ึงเกณฑในขอนี้มุงใหองคการ
คํานึงถึงแนวคิดในเร่ืองการปฏิบัติท่ียึดกฎหมายเปนหลักจะตองใหความ สําคัญแกบุคคลอยางเทา
เทียมกัน โดยผูปฏิบัติงานควรไดสิทธิอะไรบาง และจะปกปองสิทธิของตนไดอยางไร ยอมข้ึนอยูกับ
วัฒนธรรมองคการนั้น ท้ังยังจะตองใหเกียรติแกพนักงานในเร่ืองสิทธิสวนบุคคล เชน ปกปองสิทธิท่ี
จะระงับการใหขอมูลในเร่ืองท่ีไมเกี่ยวกับเร่ืองงานที่ทําหรือเร่ืองท่ีเกี่ยวกับครอบครัว นอกจากนี้
ยังใหความเคารพตอการเปนมนุษยดวยกันของเพ่ือนรวมงาน มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นอยาง
เปดเผย มีเสรีภาพในการพูด ยอมรับในความขัดแยงทางความคิด 

 
ดัชนีชี้วัดดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว จากการวัดระดับเกณฑ

มาตรฐานตัวชี้วัดดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษา
ไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญใหความสําคัญของตัวช้ีวัดอยูในเกณฑระดับปานกลาง โดย
พอใจกับการมีเวลาใหครอบครัว สังคมและการมีเวลาสวนตัว ในการทํางานมีลักษณะงานท่ีทําใหไม
สามารถมีเวลาใหแกครอบครัว ลักษณะงานในปจจุบันทําใหไมสามารถมีเวลาเปนของตนเองในการ
ดูแลสุขภาพหรือการพักผอน ภาระงานท่ีรับผิดชอบในปจจุบันเปนสาเหตุใหเกิดปญหาเกี่ยวกับ
สุขภาพรางกายและจิตใจ  และภาระงานในปจจุบันทําใหเกิดปญหาครอบครัว เชน ทําใหขาดผูดูแล
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อบรมส่ังสอนบุตรหลาน สอดคลองกับแนวคิดของวอลตัน (Walton. 1973 : 12-16) ท่ีมีแนวคิดวา
ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว คือ การที่จะใหองคการหลีกเล่ียงการเขาไปแทรกแซง
ผูปฏิบัติงาน ในเร่ืองความสมดุลท่ีเหมาะสมระหวางงาน กับชวงเวลาอ่ืนๆ ของชีวิต เชน ความ
เปนอยูในครอบครัว เปนตน การแบงเวลาท่ีเหมาะสมสําหรับตนเอง งาน ครอบครัว และอ่ืนๆ ควรมี
สัดสวนการใชเวลาวางอยางเหมาะสม การทํางานในองคการมิไดเปนเพียงปจจัยเดียวในการดําเนิน
ชีวิตของมนุษย มนุษยทุกคนยอมตองการมีเวลาสวนตัวท่ีไมตองการใหมีส่ิงใดมารบกวน นอกจาก
การทํางานแลวทุกคนยอมตองการมีเวลาวาง เพื่อพักผอนเปนตัวของตัวเอง หรือทํากิจกรรม
นันทนาการในองคการท่ีตนเองทํางาน 

 
ดัชนีชี้วัดดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม จากการวัดระดับเกณฑมาตรฐาน

ตัวช้ีวัดดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดวา ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญใหความสําคัญของตัวช้ีวัดอยูในเกณฑระดับปานกลางโดยเห็นวาหนวยงาน
ไดใหความรวมมือกับหนวยงานอื่นๆ หรือสังคมในการกระทํากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน การ
ปฏิบัติงานในหนวยงานทําใหมีโอกาสไดสรางประโยชนแกชุมชนทองถ่ิน เชน เปนวิทยากรเขารวม
ประชุมกับหนวยงานภายนอก การปฏิบัติงานมีการพัฒนาคุณภาพเพื่อตอบสนองความตองการของ
สังคมไดเหมาะสมกับยุคสมัย การปฏิบัติงานในหนวยงานทําใหเปนท่ีรูจักของประชาชนในชุมชน 
และการมีสวนรวมกับหนวยงานในการรณรงคเพื่อพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานในหนาท่ีตามลําดับ 
สอดคลองกับแนวคิดของวอลตัน (Walton. 1973 : 12-16) ท่ีกลาววาลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอ
สังคม คือการท่ีพนักงานรูสึกและยอมรับวาองคการที่ตนปฏิบัติอยูนั้นมีความรับผิดชอบตอสังคมใน
ดานตางๆ ท้ังการผลิต การจํากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน 
และเร่ืองอ่ืนๆ ซ่ึงกอใหเกิดการเพิ่มคุณคาความสําคัญของงานและอาชีพของผูปฏิบัติงาน 
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บทที่ 6 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตํารวจช้ันประทวนในสํานักงานกองบัญชาการ
ตํารวจภูธรภาค 5 ในคร้ังนี้มีจุดประสงค 2 ประการคือ เพื่อศึกษาองคประกอบดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิต
การทํางานของตํารวจช้ันประทวน และศึกษาดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจช้ันประทวน
ในสํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 ทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากประชากรที่เปนตํารวจ
ช้ันประทวนในสํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 ผูบังคับบัญชาและครอบครัวตํารวจช้ัน
ประทวน โดยสุมกลุมตัวอยาง จํานวน 153 คน เคร่ืองมือท่ีใชคือแบบสอบถามแบงเปน 4 ตอนดังนี้  

1. แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล  
2.  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการทํางาน 
3. แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
4. แบบสอบถามดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจช้ันประทวน 
วิเคราะหขอมูลโดยนําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดมาบันทึกและวิเคราะหประมวลผลขอมูล

ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป สําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร โดยใชสถิติเชิงพรรณนาในรูปแบบการ
แจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สรุปผลการวิเคราะหไดดังนี้ 

 
 

6.1 สรุปผล 
จากการวิเคราะหขอมูลปรากฏผล  ดังนี้ 
 
ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
จากผลการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย รอยละ 69.93 มีอายุ

มากกวา 50 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 38.56 มีช้ันยศดาบตํารวจ คิดเปนรอยละ 35.95 การศึกษาระดับ
ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 48.37 มีระยะเวลาการปฏิบัติหนาที่ 10 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 63.40 
ไดรับคาตอบแทนมากกวา 22,000 บาท คิดเปนรอยละ 63.40 การศึกษาอบรมความรูเพิ่มเติมมากกวา 
3 คร้ังข้ึนไป คิดเปนรอยละ 67.32 
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สรุปผลการศึกษาดัชนีชี้วัดดานการทํางาน 
จากผลการศึกษามาตรฐานดัชนีช้ีวัดดานการทํางานจากองคประกอบ 3 ตัวช้ีวัด โดย

สรุปผลการศึกษาไดดังนี้คือ  
ตัวช้ีวัดลักษณะงานพบวา ระดับการวัดโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย

รวมเทากับ 3.31 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.762 โดยแยกดัชนีช้ีวัดเปนรายขอพบวา ลักษณะงานท่ีมี
ระดับการวัดอยูระดับปานกลางคือ งานที่ทําเปนงานท่ีตองใชทักษะและความสามารถหลายดาน มี
คาเฉล่ียมากท่ีสุด เทากับ 3.39 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.962 สวนลักษณะงานขอท่ีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดแต
อยูในระดับปานกลางไดแก งานท่ีทํามีลักษณะเปนระบบ สามารถกําหนดเปนวิธีปฏิบัติท่ีแนนอนได 
เทากับ 3.17 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.735  

ดัชนีช้ีวัดความมีอิสระในการทํางาน พบวา ระดับการวัดโดยภาพรวมอยูในระดับปาน
กลาง มีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.44 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.805 โดยแยกดัชนีช้ีวัดเปนรายขอ พบวา 
ความมีอิสระในการทํางาน มีระดับการวัดอยูในระดับปานกลางคือ งานท่ีทําจะมีความสําเร็จเพียงใด
ข้ึนอยูกับตัวทานเอง มีคาเฉล่ียมากท่ีสุดเทากับ 3.61 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.726 สวนขอท่ีมีคาเฉล่ีย
นอยท่ีสุดแตอยูในระดับปานกลางคือ งานท่ีทําอยูเปดโอกาสใหริเร่ิมสรางสรรคใหมๆ มีคาเทากับ 
3.32 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.995 

ดัชนีช้ีวัดดานสภาพแวดลอมการทํางาน พบวาระดับการวัดโดยภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉลี่ยรวม เทากับ 3.63 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.890 โดยแยกดัชนีช้ีวัดเปนรายขอ 
พบวา ในหนวยงานมีเคร่ืองมือ อุปกรณ เคร่ืองอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานไมเพียงพอ มี
ระดับการวัดอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียมากท่ีสุดเทากับ 3.82 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.890 สวนในขอท่ี
มีระดับการวัดอยูในระดับปานกลางแตมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ หนวยงานมีบรรยากาศในท่ีทํางานท่ี
เสริมสรางบรรยากาศใหอยากทํางาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.36 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.792 เนื่องจากผล
จากการวิเคราะหตัวช้ีวัดท่ีมีคาอยูในระดับมาก คือหนวยงานมีเคร่ืองมือ อุปกรณ เคร่ืองอํานวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงานไมเพียงพอ และมีกฎ ระเบียบ และระบบงานท่ียังลาสมัยไมสะดวกในการ
ปฏิบัติงานนั้น จากการสัมภาษณผูตอบแบบสอบถามเพ่ิมเติมวาใชอะไรเปนตัวช้ีวัดพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามวัดจากการปฏิบัติงานในหนวยงาน 
 

สรุปผลการศึกษาดัชนีชี้วัดดานพฤติกรรมการทํางาน 
จากผลการศึกษาดัชนีช้ีวัดดานพฤติกรรมการทํางานจากองคประกอบ 3 ตัวช้ีวัด สรุป 

ผลการศึกษาไดดังนี้  
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ดัชนีช้ีวัดดานความรวมมือ พบวา ระดับการวัดในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉล่ียเทากับ 3.16 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.921 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีระดับการวัดท่ีมี
คาเฉล่ียอยูในระดับมาก คือ จะใหความชวยเหลือแกเพื่อนรวมงานเสมอถึงแมวาจะไมใชหนาท่ีของ
ตนเอง มีคาเฉล่ียสูงสุด เทากับ 4.07 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.684 ในประเด็นนี้ไดสัมภาษณเพิ่มเติม จาก
ผูตอบแบบสอบถามท่ีวัดระดับจากการมีสวนรวมในหนวยงานของตน สวนระดับการวัดท่ีมีคาเฉล่ีย
ต่ําสุดคือ ทานกับเพื่อนรวมงานมักจะมีความขัดแยงกันในการทํางานเสมอ เทากับ 2.35 คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 1.178 

ดัชนีช้ีวัดดานการอุทิศตนเพื่อองคกรพบวา ระดับการวัดในภาพรวมอยูระดับปานกลาง 
มีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.56 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.798 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ระดับการวัดท่ี
มีคาเฉล่ียในระดับมาก ไดแก ทานจะมาทํางานกอนเร่ิมงานเปนประจํา คาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.98 คา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.721 รองลงมาคือจะไมละท้ิงงานหากเกิดปญหาและอุปสรรคเกิดข้ึนถึงแมวาจะ 
ตองใชเวลาในการแกไขปญหานานเทาไรก็ตาม มีคาเฉล่ีย 3.90 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.646 ประเด็นนี้
ไดมีการสัมภาษณเพิ่มเติมจากผูตอบแบบสอบถาม พบวาใชเกณฑการวัดจากความรับผิดชอบตองาน
ท่ีไดรับมอบหมาย สวนขอท่ีมีระดับการวัดท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดแตอยูในระดับปานกลางคือ รูสึกเบ่ือ
หนายตอปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึนระหวางการทํางาน คาเฉล่ียตํ่าสุด 3.15 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน0.948 

ดัชนีช้ีวัดดานความซ่ือสัตยตอองคกร พบวา ระดับการวัดในภาพรวมอยูในระดับปาน
กลาง มีคาเฉล่ียรวม เทากับ 2.57 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.193 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีระดับ
การวัดท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ไดแก  คิดวาการรับผลประโยชนอ่ืนนอกเหนือจากคาตอบแทน
เปนการกระทําผิดอยางรายแรง มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.91 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.279 โดยจากการ
สัมภาษณเพิ่มเติม ผูตอบแบบสอบถามไดใชเกณฑการวัด จากความซ่ือสัตยตออาชีพของตนและตอ
องคกร ประเด็นท่ีมีระดับการวัดอยูในระดับคาเฉล่ียต่ําไดแก บางคร้ังจําเปนตองละเมิดกฎระเบียบ
ของหนวยงาน มีคาเฉล่ียเทากับ 2.19 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.145 และจําเปนตองรับสินบนท้ังนี้เพราะ
คนสวนใหญในหนวยงานทําเชนนั้น มีคาเฉล่ียเทากับ 1.83 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.063 

สรุปผลการศึกษาดัชนีช้ีวัดพฤติกรรมการทํางาน ท้ัง 3 องคประกอบในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียสูงสุด เทากับ 3.09 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.970 เม่ือพิจารณาองคประกอบ
ท้ัง 3 ตัวช้ีวัด พบวา ตัวช้ีวัดดานการอุทิศตนเพื่อองคการอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
เทากับ 3.56 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.798 และตัวช้ีวัดดานความซ่ือสัตยอยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉล่ียนอยท่ีสุด เทากับ 2.57 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.193 
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สรุปผลการศึกษาดัชนีชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางานตํารวจชั้นประทวนในสํานักงาน
กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค5 

จากผลการศึกษาวิเคราะหดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตํารวจช้ันประทวนในสํานกั 
งานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 พบวา ใน 8 ตัวช้ีวัด สามารถสรุปผลการศึกษาไดดังนี้  

ดัชนีช้ีวัดดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม พบวา ระดับการวัดในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียรวม เทากับ 2.97 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.131 เม่ือวัดระดับตามตัวบงช้ีท้ัง 
5 ตัวบงช้ี พบวามี 2 ตัวบงช้ีท่ีอยูในระดับมาก โดยมีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดไดแก ถึงแมวาทานจะใชจาย
อยางมัธยัสถแตรายไดของทานก็ยังไมเพียงพอตอการใชจายในครอบครัวคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 4.08 
คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.986 จากการสัมภาษณเพิ่มเติมในการใชเกณฑการวัด ผูตอบแบบสอบใชการ
วัดจากคาใชจายภายในครอบครัวเปนหลัก สวนคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีระดับการวัด
อยูในระดับตํ่าคือ รายไดท่ีทานไดรับท้ังหมดเพียงพอกับคาใชจายตามภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน มี
คาเฉล่ียเทากับ 2.17 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.174 

ดัชนีช้ีวัดดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพพบวา ระดับการวัดใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียรวม เทากับ 3.17 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.912 เม่ือวัดระดับ
ตามตัวบงช้ีท้ัง 5 ตัวบงช้ี พบวา มีระดับการวัดอยูในระดับมาก ไดแก หนวยงานของทานมีนโยบาย
สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการตรวจสุขภาพอยางนอยปละ 1 คร้ัง มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.81 มีคา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.018 ในประเด็นนี้ไดมีการสัมภาษณเพิ่มเติม โดยผูตอบแบบสอบไดวัดระดับจาก
สวัสดิการท่ีไดรับจากหนวยงาน สวนในประเด็นท่ีมีระดับการวัดนอยท่ีสุด แตอยูในระดับปานกลาง 
ไดแก หนวยงานของทานมีอุปกรณ และเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมสามารถเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน 
มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด เทากับ 2.61 มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.047   

ดัชนีช้ีวัดความกาวหนาและความม่ันคงในงาน พบวา ระดับการวัดในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียรวม เทากับ 2.97 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.031 เม่ือวัดระดับตามตัวบงช้ีท้ัง 
5 ตัวบงช้ี พบวา มีระดับการวัดอยูในระดับมาก ไดแก การเล่ือนตําแหนงของทานไปสูระดับท่ีสูงขึ้น
เปนไปไดยาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด เทากับ 3.73 มีคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.096  ในประเด็นนี้ไดมีการ
สัมภาษณเพ่ิมเติม โดยผูตอบแบบสอบถามไดวัดระดับจากข้ันตอนของการเล่ือนตําแหนงในแตละ
ระดับและอายุราชการ สวนในประเด็นท่ีมีระดับการวัดนอยท่ีสุด แตอยูในระดับปานกลาง คือ ระบบ
การพิจารณาเพื่อเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงของหนวยงานมีลักษณะท่ีเหมาะสมและเปนธรรม มีคาเฉล่ีย
นอยท่ีสุด เทากับ 2.37 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.152 
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ดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตัวบงช้ีดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ
บุคคล พบวา ในภาพรวมอยูระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียรวมเทากับ 2.88 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.011 
031 เม่ือวัดระดับท้ัง 5 ตัวบงช้ีพบวา อยูระดับปานกลางไดแก มีโอกาสใชความรูความสามารถและ
ทักษะในการทํางานของตนเองอยางเต็มท่ี คาเฉล่ียสูงสุด เทากับ 3.46 คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.019 
และคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด อยูระดับปานกลางคือ มีโอกาสไดพัฒนาความรู ความสามารถเพ่ิมเติมเชน 
ฝกอบรม ศึกษาดูงานท้ังในประเทศและตางประเทศโดยการสนับสนุนจากหนวยงาน เทากับ 2.41 คา
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.121 

ดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตัวบงช้ีดานการบูรณาการทางสังคม พบวา ระดับการ
วัดในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียรวม เทากับ 3.32 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.784 เม่ือวัด
ระดับตามตัวบงช้ีท้ัง 5 ตัวบงช้ีพบวา อยูในระดับปานกลางมีคาเฉล่ียสูงสุด ไดแก ทานมีความพอใจ
ในการปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงานในหนวยงานของทาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.58 และคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.714 และพบวาตัวบงช้ีท่ีอยูในเกณฑระดับปานกลาง จากระดับการวัดตัวบงช้ีท้ัง 5 มีคาระดับ
นอยที่สุดคือ นอกเหนือจากงานในหนาท่ีแลวไดสรางโอกาสใหตนเองในการประสานงานกับ
หนวยงานภายนอกใหเขากับงานท่ีทําอยู มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด เทากับ 2.99 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.839 

ดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตัวบงช้ีดานประชาธิปไตยในองคกร พบวา ระดับการ
วัดในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียรวม เทากับ 2.97 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.048 เม่ือ
วัดระดับตามตัวบงช้ีท้ัง 5 ตัวบงช้ีพบวา มีระดับการวัดอยูในระดับปานกลาง ไดแก ผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงานของทานใหความเคารพในสิทธิสวนบุคคลโดยไมกาวกายเร่ืองสวนตัวของทานท่ี
ไมมีผลตอการปฏิบัติงาน มีคาเฉล่ียสูงสุด เทากับ 3.63 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.169 และพบวาตัวบงช้ี
ท่ีมีระดับการวัดที่มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ ผูบังคับบัญชาของทานไมเคยมอบหมายงานท่ีสําคัญใหทาน
ปฏิบัติ มีคาเฉล่ีย เทากับ 2.69 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.016 

ดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตัวบงช้ีดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
พบวา ในภาพรวมอยูระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.06 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.089 เม่ือวัด
ระดับท้ัง 5 ตัวบงช้ีพบวา ระดับการวัดท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด อยูระดับปานกลาง ไดแก พอใจกับการมี
เวลาใหครอบครัว สังคมและการมีเวลาสวนตัว มีคาเฉล่ีย เทากับ 3.44 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.849 
และพบวา ระดับการวัดท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด อยูระดับปานกลางคือ ภาระงานในปจจุบันทําใหเกิด
ปญหาครอบครัว เชน ทําใหขาดผูดูแลอบรมส่ังสอนบุตรหลาน มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด เทากับ 2.78 คา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.090 
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ดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตัวบงช้ีดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม
พบวาระดับการวัดในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียรวมเทากับ 2.84 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
1.009 เม่ือวัดระดับตามตัวบงช้ีท้ัง 5 ตัวบงช้ีพบวา ระดับการวัดอยูในระดับปานกลางมีคาเฉล่ียมาก
ท่ีสุด ไดแก ตัวบงช้ีหนวยงานของทานใหความรวมมือกับหนวยงานอ่ืนๆ หรือสังคมในการกระทํา
กิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.915 และพบวา ตัวบงช้ี
การมีสวนรวมกับหนวยงานในการรณรงคเพื่อพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานในหนาที่ มีคาเฉล่ีย 
ต่ําสุดเทากับ 2.65 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.073 

สรุปผลการศึกษาตามดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม 8 ตัวช้ีวัด พบวาใน
ภาพรวมมีระดับการวัดอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยรวม เทากับ 3.02 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
1.001 เม่ือพิจารณาท้ัง 8 ตัวช้ีวัด พบวา ดัชนีช้ีวัดดานการบูรณาการทางสังคม อยูในระดับปานกลาง 
มีคาเฉล่ีย สูงสุด เทากับ 3.32 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.784 และพบวา ระดับการวัดท่ีมีคาเฉล่ียนอย
ท่ีสุด คือ ดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย เทากับ 2.84 คา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.009  

จากผลการศึกษา การพัฒนาดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจช้ันประทวน
ในสํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 สรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํางานเปนกระบวนการอัน
สําคัญในการท่ีจะพัฒนาทรัพยากรมนุษยและพัฒนาประเทศได ปจจัยหลักของความสําเร็จในการ
พัฒนาคุณภาพทุกดานของการทํางานใหมีประสิทธิภาพข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการอันไดแก ผูท่ีมี 
ความรูความสามารถ มีทักษะในการปฏิบัติงาน มีคุณธรรมและจิตใจท่ีทุมเทเพื่อการทํางานและ
วิธีการพัฒนาชีวิตการทํางานใหเกิดความเปนอยูท่ีดีตามการยอมรับของสังคม เทากับเปนการทําให
ชีวิตมีคุณคาเปนการผสมผสานกันระหวางงานและชีวิต โดยท่ีบุคคลมีความรูสึกพึงพอใจในการ
ทํางานมีการทํางานรวมกันท่ีกอใหเกิดผลดีท่ีสุดตามจุดมุงหมายของบุคคลและงานและมีการดําเนิน
ชีวิตท่ีมีความสุขอันนําไปสูการมีคุณคาแหงชีวิตท้ังของตนเองและองคการ 

 
 

6.2 ขอเสนอแนะ 
จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดแบงขอเสนอแนะออกเปน 2 สวน คือ ขอเสนอแนะใน

การนําผลการวิจัยไปใช และขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป ดังนี้ 
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6.3  ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
จากผลการวิจัยจะเห็นวา การวิเคราะหการพัฒนาดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานของ

ตํารวจช้ันประทวนในกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค จากแบบสอบถามสามารถนําผลการวิจัยไปใช
และพัฒนาโดยขาราชการตํารวจ ขาราชการในสวนตางๆ ท่ีเกี่ยวของ ควรนําเอาขอมูลและวิธีการท่ี
ไดไปใชในการวิจัยเพื่อศึกษาตัวช้ีวัดระดับคุณภาพชีวิตและปจจัยท่ีมีผลกระทบตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของขาราชการตํารวจช้ันประทวน และนําไปพัฒนาใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ตอไป ซ่ึงขอมูลในแตละพื้นท่ีอาจมีความแตกตางกันไป  

ขอเสนอแนะจากการสัมภาษณพิเศษจากสํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 ท่ี
ควรใหความสนใจตอส่ิงท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการตํารวจช้ันประทวน เพื่อ
ยกระดับคุณภาพชีวิตการทํางานใหมีระดับสูงข้ึน ดังนี้   

1. ควรกําหนดนโยบายและเสนอนโยบายเพ่ือเพ่ิมเงินเดือน คาตอบแทน เบ้ียเล้ียง และ
คาครองชีพใหเจาหนาท่ีตํารวจมากข้ึน เพ่ือปองกันไมใหเจาหนาท่ีตํารวจตองหันไปประกอบอาชีพ
เสริม ซ่ึงอาจมีผลกระทบตอภาพลักษณและการปฏิบัติงานในหนาท่ี 

2.  ควรดําเนินการจัดซ้ืออุปกรณ เคร่ืองมือ ยานพาหนะ เชน เส้ือเกาะกันกระสุน อาวุธ
ปน ยานพาหนะในการปฏิบัติงาน กระบอง โลปองกัน หนากาก ถุงมือ ตลอดจนชุดฝกปฏิบัติการตางๆ 
เพื่อใหเจาหนาท่ีตํารวจเกิดความสะดวกในการนําไปใชและรูสึกปลอดภัยในการดําเนินงานอยูเสมอ 

3. ควรกําหนดนโยบายในการนําเจาหนาท่ีตํารวจช้ันประทวนเขารวมฝกอบรม ศึกษา
ดูงานในหนวยงานภายในประเทศ และตางประเทศ เพื่อใหเกิดประสบการณ องคความรู จิตสํานึก 
และทักษะในการนํามาประยุกตใชกับหนวยงานของตน 

4.   ควรจัดใหมีกิจกรรมรวมกันระหวางผูปฏิบัติงานใน กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 
5 ไดเขารวมกิจกรรม เพ่ือใหผูรวมงานเกิดความสามัคคีและเช่ือมสัมพันธไมตรี ไดแก กีฬาสี งาน
เล้ียงกระชับมิตร การฝกอบรมระหวางหนวยงาน การจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู เปนตน 

5. ควรจัดสถานท่ีภายในหนวยงานใหเกิดความสวยงาม สะอาดตา จัดระบบผังของ
หนวยงานใหนาอยู เพื่อใหผูปฏิบัติงานและผูเขารับบริการเกิดความสบายตาสบายใจ รูสึกช่ืนชม 
เพราะสถานท่ีถือเปนหนาตาและภาพพจนท่ีสําคัญของหนวยงาน  
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6.4 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
ในการศึกษาวิจัยคร้ังตอไปผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี้  
1. ควรทําการวิจัยในทํานองเดียวกันในเขตพ้ืนท่ีอ่ืนๆ  
2. ในการจัดเก็บขอมูลของตํารวจช้ันประทวนในเขตตํารวจภูธรภาค 5 ควรมีการจัด 

เก็บขอมูลบอยๆ และขอมูลตองเปนปจจุบันอยูเสมอ เพื่อผลประโยชนของหนวยงานตอไป 
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บทสรุปแบบสมบูรณ 

 
 

1. ที่มาและความสําคัญของปญหา 
การทํางานมีความสําคัญตอชีวิตมนุษยเพราะวาการทํางานเปนแหลงท่ีมาของรายไดอัน

นํา มาซ่ึงอาหาร สินคาและบริการท่ีมนุษยใชเปนปจจัยสําคัญในการดํารงชีวิต นอกจากนั้นการ
ทํางานยังเปนการกําหนดตําแหนงและบทบาทของบุคคลในสังคม รวมท้ังใหประสบการณท่ีมีคุณคา
แกชีวิตอีกดวย ปจจุบันนักวิชาการ ผูนําสหภาพแรงงาน ผูบริหารและบุคลากรของรัฐ ไดหันมาเอา
ใจใสตอชีวิตในการทํางานหรือสภาพแวดลอมในการทํางานมากข้ึนประเด็นของความสนใจเหลานี้
ปจจุบันเรียกวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน (จุฑามาศ แกวพิจิตร, 2548 : 1-3) การทํางานจึงเปนสวน
หนึ่งของการดํารงชีวิต หากเวลาสวนใหญของชีวิตคนเราไดอยูกับส่ิงท่ีตนเองพอใจ ชีวิตนั้นก็จะมี
คุณคาและมีความสุข ในทางกลับกันหากชีวิตของเราสวนใหญตองผจญกับงานท่ีมีปญหานาเบ่ือ ไม
มีความ กาวหนา ไมมีความปลอดภัย ไมมีเวลาใหกับครอบครัวก็จะเกิดความเครียด ความกังวล 
ความคับของใจ ซ่ึงสงผลกระทบตอตนเองและบุคคลรอบขาง เม่ือคนตองใชชีวิตสวนใหญอยูกับ
การทํางาน ดังนั้นการท่ีคนจะดํารงชีวิตไดอยางมีคุณภาพหรือมีคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นจะตอง
เปนผูท่ีมีชีวิตการทํางานท่ีมีคุณภาพหรือมีคุณภาพชีวิตในการทํางานดวย ซ่ึงคุณภาพชีวิตในการ
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ทํางานนับไดวาเปนสวนท่ีสงเสริมเกื้อหนุนใหคุณภาพชีวิตดีข้ึน การพัฒนาคุณภาพชีวิตและคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานเปนส่ิงท่ีตองพัฒนาควบคูกันไป (ทองศรี กําภู ณ อยุธยา. 2540) โดยท่ีคุณภาพชีวิต
การทํางานมีปจจัยพื้นฐานมาจากสภาพการดํารงชีวิตท่ีดี องคประกอบของตัวกําหนดคุณภาพชีวิต
การทํางานท่ีเอ้ือประโยชนตอการปฏิบัติงาน พรอมท้ังความรูสึกท่ีเกิดจากการรับรู ความพึงพอใจใน
งานทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน อันเปนปจจัยท่ีทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน
ของผูปฏิบัติงาน (ลีลา สินาคุเคราะห. 2530) เปนประการสําคัญท่ีสุด  

สํานักงานตํารวจแหงชาติไดตระหนักและเล็งเห็นถึงความสําคัญของการพัฒนา
ขาราชการตํารวจ ในการที่จะทําใหมีมาตรฐานในการดํารงชีวิตท่ีดีข้ึน เห็นไดจากแผนสํานักงาน
ตํารวจแหงชาติ แมบทฉบับท่ี 5 (2550-2554) มีแนวทางการดําเนินงานท่ีจะพัฒนาคาตอบแทนท่ี
ขาราชการตํารวจไดรับและสิทธิประโยชนตางๆ ใหเหมาะสมกับตําแหนงตามลักษณะคุณภาพของ
งานรวมท้ังมีการสงเสริมสนับสนุนเปดโอกาสใหขาราชการตํารวจ ไดมีโอกาสพัฒนาความรู
ความสามารถในแตละวิชาไดอยางกวางขวางทั้งภายในและภายนอกประเทศ เพื่อพัฒนาความรู
ความสามารถของตนเองใหมากยิ่งข้ึน ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

ตํารวจภูธรภาค 5 เปนหนวยงานในสังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ ทําหนาท่ีชวยเหลือ
ผูใตบังคับบัญชาใหสามารถปฏิบัติภารกิจไดอยางสมบูรณ ปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายรวมท้ังให
ขอมูลขาวสาร ประสานงาน วิเคราะหขอมูลขาวสาร และขอเสนอแนะตอผูบังคับบัญชาในการตกลง
ใจในการปฏิบัติงานในภารกิจใดๆ การจัดทําแผนหรือคําส่ังและการดําเนินการใชแผนหรือคําส่ังไป
ถึงมือผูปฏิบัติไดทันเวลา สามารถปฏิบัติตามแผนหรือคําส่ังของผูบังคับบัญชาไดอยางถูกตองตรง
ตามวัตถุประสงค ติดตามการกํากับดูแลการปฏิบัติงานแทนผูบังคับบัญชา เพื่อใหผูบังคับบัญชา
สามารถทราบถึงสถานการณ ปญหาขอขัดของในการปฏิบัติภารกิจไดอยางรวดเร็วตอเนื่อง ตาม
ภารกิจตางๆ ท่ีสํานักงานตํารวจแหงชาติมอบหมายใหตํารวจภูธรภาค 5 รับผิดชอบพื้นท่ี 8 จังหวัด
ภาคเหนือตอนบน ในสวนของการจัดองคการเพื่อการปฏิบัติงานน้ันไดกําหนดใหตํารวจภูธรภาค 5 
เปนหนวยงานท่ีมีอํานาจหนาท่ี ความรับผิดชอบในการดําเนินการ รวมท้ังปฏิบัติงานรวมกับหรือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือไดรับมอบหมาย 

จากภารกิจอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบของขาราชการตํารวจภูธรภาค 5 ดังกลาวจะ
เห็นไดวาการปฏิบัติหนาท่ีจะเปนไปดวยความมีประสิทธิภาพหรือไมเพียงใดน้ัน นอกจากจะข้ึนอยู
กับขอกฎหมายท่ีระบุไวเกี่ยวกับอํานาจหนาท่ีแลว ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีสวนสําคัญตอ
การปฏิบัติงาน ดวยภารกิจนั้นมีผลกระทบโดยตรงตอประชาชนในทุกๆดาน ดังนั้น หากขาราชการ
ตํารวจมีความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีแลวจะสงผลใหผลงานเปนท่ียอมรับของประชาชนและ
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สงผลตอความสงบสุขของประชาชนโดยรวม จากการดําเนินงานของขาราชการ ตํารวจภูธรภาค 5 
ปจจุบันยังพบวานอกเหนือจากภารกิจท่ีตองปฏิบัติงานประจําแลวยังมีภารกิจอ่ืนอีกมาก ซ่ึงทําให
ภาระหนาท่ีเพิ่มมากข้ึนในสวนท่ีนอกเหนือจากหนาท่ีรับผิดชอบโดยตรงและมีผลทําใหบุคลากรบาง
แผนกในแตละฝาย ตํารวจภูธรภาค 5 ไดรับมอบหมายหนาท่ีที่เกินกําลังความรับผิดชอบ ท้ังลักษณะ
งานท่ีปฏิบัติอยูประจํามีลักษณะคอนขางจําเจอยูแลว ซ่ึงสงผลตอความพึงพอใจและสงผลกระทบใน
แงลบตอประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการตํารวจภูธรภาค 5 

อยางไรก็ตามจากผลการศึกษาวิเคราะหสถานการณยาเสพติดทําใหหนวยงานตางๆยอม 
รับวาเปนปญหาหนึ่งท่ีมีความรุนแรง ซับซอนและเปนภัยรายแรงตอประชาชน สังคม ประเทศชาติ 
โดยเฉพาะในเขตทวีปเอเชียของอนุภูมิภาคนี้ไดแก จีน พมา กัมพูชา เวียดนามและไทยตางตองเผชิญ
กับปญหายาเสพติดในระดับแตกตางกันไป เพื่อใหการดําเนินงานแกไขปญหาการลักลอบผลิต การคา 
การลําเลียงและการแพรระบาดของยาเสพติดในเขตอนุภูมิภาคนี้ประสบความสําเร็จ จึงมีแนวคิดใน
การรวมมือกันในสวนภูมิภาค จัดทําเปน“บันทึกความเขาใจเร่ืองความรวมมือในการควบคุมยาเสพติด 
ในอนุภูมิภาค” โดยมีเปาหมายหลักเพื่อลดอุปสงค (Demand) อุปทาน (Supply) ยาเสพติดในประเทศ 
อนุภูมิภาคดังกลาว ทางตํารวจภูธรภาค 5 ไดกําหนดยุทธศาสตรในทางปฏิบัติเกี่ยวกับงานดานการ
ปองกันและปราบปรามยาเสพติดใหโทษมาบูรณาการเขากับเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหมและ
องคความรูใหมท่ีมีอยูมาประยุกตใชในการปฏิบัติหนาท่ีโดยใหถือเปนพันธกิจหลักของตํารวจภูธร
ภาค 5 เพ่ือการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรใหพัฒนาองคความรูในเร่ืองท่ีเกี่ยวของและปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการท่ีจะประสบผลสําเร็จไดจะตองมีการสรางขาราชการตํารวจแบบ
มืออาชีพและมีการปลูกฝง คุณธรรม จริยธรรมรวมท้ังปรับทัศนคติและวัฒนธรรมในการทํางานให
เปนตํารวจท่ีดี มีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค พัฒนาระบบการบริหาร งานทุกระดับ ใหมีความทันสมัย
และเปนสากลเพ่ือรองรับกับสถานการณในปจจุบัน พรอมท้ังนําเอาเทคโนโลยีและวิธีการทางดาน
วิทยาศาสตรมาใชในงานสอบสวนสืบสวน จับกุม ปราบปรามอาชญากรรม  

ปญหาเหลานี้สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจช้ันประทวนในสํานักงาน
กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 ทําใหเกิดความวิตกกังวลในการทํางาน และทําใหคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของขาราชการตํารวจช้ันประทวนอยูในระดับท่ีไมนาพึงพอใจ แตก็ยังไมมีดัชนีบงช้ีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของตํารวจช้ันประทวน ดังนั้นผูวิจัยจึงไดพัฒนาดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน
ตํารวจช้ันประทวนในสํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 วามีระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานเปนอยางไรและมีปจจัยอะไรบางท่ีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจช้ันประทวน   
ท่ีปฏิบัติงานในสํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5  
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2. วัตถุประสงคการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาองคประกอบดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานของของตํารวจช้ัน

ประทวนในสํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5  
2. เพื่อศึกษาดัชนี ช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตํารวจช้ันประทวนในสํานักงาน

กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5  
 
 

3. สมมติฐาน 
เนื่องจากการพัฒนาดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตํารวจช้ันประทวนในสํานักงาน

กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 เม่ือนําไปสรางเปนแบบวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตํารวจช้ัน
ประทวนเปนแบบวัดท่ีดี มีความเที่ยงตรงสูง มีความเชื่อม่ันสูง มีคาอํานาจจําแนกสูง และมีเกณฑ
ดัชนีบงช้ีคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจช้ันประทวนท่ีเท่ียงตรงตามสภาพ 

 
 

4. วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

4.1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
4.1.1 ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ ตํารวจช้ันประทวนในสํานักงาน

กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 ผูบังคับบัญชาและครอบครัว จํานวน 248 คน 
4.1.2 กลุมตัวอยางไดจากการสุมตัวอยางแบบ Stratified Random 

Sampling จากประชากร 248 คน โดยขนาดตัวอยางถูกกําหนดท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% และใหคา
ความคลาดเคล่ือนไมเกิน 5% ไดจํานวนตัวอยาง 153 คน การสุมตัวอยางจากกลุมตัวอยางจํานวน 
153 นาย โดยใชวิธีการแบงประชากรออกเปนช้ันภูมิ ตามหนาท่ีการปฏิบัติงานแลวสุมตัวอยางแตละ
ช้ันภูมิ โดยวิธีสุมตัวอยางแบบ Stratified Random Sampling 
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4.2 เคร่ืองมือและวิธีการสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
4.2.1 แบบสอบถามดัชนีช้ีวัดคุณภาพการทํางาน  
1) ศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
2) สรางแบบสอบถาม โดยใหอาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธตรวจสอบความ

เท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) 
3) นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Tryout) กับขาราชการตํารวจท่ีเหลือ

จากการสุมเปนตัวอยาง จํานวน 30 นาย 
แบบสอบถามดัชนีช้ีวัดคุณภาพการทํางาน ประกอบดวย 4 ตอน ไดแก 
ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคล ของตํารวจท่ีเปน

กลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ช้ันยศ ระยะเวลาในการปฏิบัติหนาท่ี 
การศึกษาอบรมเพิ่มเติม เปนแบบสอบถามชนิดตรวจสอบรายการ (Check list) จํานวน 7 ขอ 

ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามดัชนีช้ีวัดองคประกอบดานการทํางานแบงเปน 
3 ตัวช้ีวัด ไดแก ตัวช้ีวัดลักษณะงาน ตัวช้ีวัดความมีอิสระในการทํางาน และตัวช้ีวัดสภาพแวดลอม
การทํางาน  

ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามดัชนีช้ีวัดองคประกอบดานพฤติกรรมการ
ทํางาน แบงออกเปน 3 ตัวช้ีวัดไดแก ดัชนีช้ีวัดดานความรวมมือ ดัชนีช้ีวัดดานการอุทิศตนเพื่อองคกร 
ดัชนีช้ีวัดดานความ ซ่ือสัตยตอองคกร  

ตอนท่ี 4 เปนแบบสอบถามดัชนีช้ีวัดคุณภาพการทํางานของตํารวจช้ัน
ประทวนในสํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 เปนกลุมตัวอยางโดยครอบคลุมองคประกอบ
ตัวบงช้ีคุณภาพชีวิตการทํางาน 8 ตัวช้ีวัด จํานวน 40 ตัวบงช้ี ใชการวัดระดับคุณภาพของ Walton ดังนี้ 

คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุิธรรม   5  ตัวบงช้ี 
สภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  5  ตัวบงช้ี 
ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน   5  ตัวบงช้ี 
โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล  5  ตัวบงช้ี  
การบูรณาการทางสังคม    5  ตัวบงช้ี 
ประชาธิปไตยในองคการ    5  ตัวบงช้ี  
ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  5  ตัวบงช้ี 
ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม   5  ตัวบงช้ี  
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ลักษณะแบบสอบถาม ตอนท่ี 2, 3 และ 4 เปนแบบสอบถามเพ่ือวัดระดับ
คุณภาพ 5 ระดับตามแนวคิดของ ลิเคอรท (Likert อางในพวงรัตน ทวีรัตน, 2540: 107-108) โดย
กําหนดคาคะแนนของน้ําหนักเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับการวัด ขอความเชิงบวก     ขอความเชิงลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง  5   1 
เห็นดวย   4   2 
ไมแนใจ   3  3 
ไมเห็นดวย  2  4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1 5 

 
4.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย ถึงรองผูบังคับการตํารวจภูธรภาค 5 เพื่อแจงเร่ือง

ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามของขาราชการตํารวจซ่ึงเปนกลุมตัวอยางโดยผูวิจัย
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง ซ่ึงเก็บไดครบตามเปาหมาย จํานวน 153 ชุด 

 
4.4 การวิเคราะหขอมูล 
การวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชแบบสอบถาม

เปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูล
โดยใชคาความถ่ีและคารอยละ ขอมูลเกี่ยวกับดัชนีช้ีวัดดานการทํางาน พฤติกรรมการทํางานและคุณภาพ 
ชีวิตการทํางาน ใชการวิเคราะหเกณฑการวัดระดับโดยใชคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานในแต
ละตัวช้ีวัด 

 
4.5 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
1) คํานวณหาคาสถิติพื้นฐาน ไดแก คารอยละและ คาเฉล่ีย ของตัวแปรปจจัยภูมิหลัง

สวนบุคคล 
2) วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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5. ผลการวิจัย 
1.  ขอมูลสวนบุคคลพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุมากกวา 

50 ปข้ึนไป มีช้ันยศดาบตํารวจ การศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาการปฏิบัติหนาท่ี 10 ปข้ึนไป 
ไดรับคาตอบแทนมากกวา 22,000 บาท การศึกษาอบรมความรูเพิ่มเติมมากกวา 3 คร้ังข้ึนไป  

2.  ดัชนีช้ีวัดองคประกอบดานการทํางานโดยรวมมีระดับการวัดอยูในระดับปานกลาง
คาเฉล่ียรวม 3.46 ในองคประกอบท้ัง 3 ตัวช้ีวัด พบวาตัวช้ีวัดดานสภาพแวดลอมการทํางาน มี
คาเฉล่ียมากท่ีสุด เทากับ 3.63 และลักษณะงาน มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดเทากับ 3.31 

3.  ดัชนีช้ีวัดพฤติกรรมการทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.09 ใน
องคประกอบท้ัง 3 ตัวช้ีวัด พบวา ตัวช้ีวัดดานการอุทิศตนเพื่อองคการ มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.56  

4.  ดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม 8 ตัวช้ีวัด ในภาพรวมมีระดับการวัดอยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.02 สวนองคประกอบท้ัง 8 ตัวช้ีวัด พบวาดัชนีช้ีวัดดานการบูรณาการ
ทางสังคมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียสูงสุด 3.32 
 
 

6. การอภิปรายผลการวิจัย   
 

องคประกอบดานการทํางานกับคุณภาพชีวิตการทํางานตํารวจชั้นประทวนใน
สํานักงาน กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 ในแตละตัวชี้วัดดังน้ี 

ตัวช้ีวัดดานลักษณะงาน จากการวัดระดับเกณฑมาตรฐาน ผูศึกษาสามารถอภิปรายผล
การศึกษาไดวา งานท่ีทําเปนงานท่ีตองใชทักษะและความสามารถในหลายดาน และสามารถใช
ความรูความสามารถไดอยางเต็มท่ี มีการกําหนดความรับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมายอยาง
ชัดเจน อยูในเกณฑการวัดท่ีมีระดับมาก และงานท่ีทํามีลักษณะเปนระบบสามารถท่ีจะกําหนดงาน
ใหเปนวิธีปฏิบัติท่ีแนนอนไดอยูในเกณฑการวัดท่ีมีระดับนอย ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ ฮุส 
และคัมม่ิง (Huse and Cummings. 1985: 199-200) ท่ีไดวิเคราะหลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานวามี
ลักษณะตางๆ การท่ีผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีทําโดย
พิจารณาจากลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ไดแก งานท่ีไดใชทักษะและความสามารถหลากหลาย งานท่ีมี
ความทาทาย งานท่ีผูปฏิบัติมีความเปนตัวเองในการทํางาน งานท่ีไดรับการยอมรับวามีความสําคัญ
และงานท่ีผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน และสมยศ นาวีการ (2533 : 222-223) กลาวเกี่ยวกับ 
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ลักษณะงานวา เนื้อหาของงานจะมีบทบาทสําคัญตอการสรางความพอใจงานมากเหมือนกับผลตอบแทน 
พนักงานตองทํางานท่ีทาทาย พวกเขาไมตองการทํางานท่ีไมตองใชความคิดลักษณะงานท่ีกระทบตอ
ความพอใจงานจะมีอยู 2 ดานคือ ความหมายของงานและการควบคุมวิธีการทํางานโดยท่ัวไปงานมีความ
หลากหลายพอประมาณจะสรางความพอใจงานไดสูงสุด งานท่ีมีความหลากหลายนอยเกินไป จะทําให
ผูปฏิบัติงานรูสึกเบื่อหนาย งานท่ีมีความหลากหลายมากเกินไปจะทําใหพนักงานรูสึกตึงเครียดงานท่ีให
ความเปนอิสระจะสรางความพอใจงานไดสูงสุด เพราะพนักงานตองการควบคุมวิธีการทํางานของพวก
เขาเอง การควบคุมวิธีการทํางานโดยผูบังคับ บัญชาจะสรางความไมพอใจในงานได เพราะจะลดความ
เปนมนุษยของพวกเขาลงท่ีการกระทําของพวกเขาถูกกําหนดโดยผูบังคับบัญชา 

ตัวช้ีวัดดานความมีอิสระในการทํางาน จากการวัดระดับเกณฑมาตรฐานตัวช้ีวัดความมี
อิสระในการทํางาน ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดวา จากการศึกษาสวนใหญมีความเห็นวางาน
ท่ีทําจะมีความสําเร็จเพียงใดข้ึนอยูกับตัวผูปฏิบัติเอง และเปนงานท่ีไดกําหนดขอบเขตหนาท่ีความ
รับผิดชอบไวอยางชัดเจนโดยงานท่ีทําเปดโอกาสใหเกิดความริเร่ิมสรางสรรคใหมๆ ข้ึน จึงทําใหมีอิสระ
ในการตัดสินใจในงานท่ีไดรับมอบหมายไดอยางเต็มท่ี ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยดานการ
ทํางานของบุญเจือ วงศเกษม (2533 : 29) กลาววา ความมีอิสระ (Autonomy) ในการทํางานมีความจํา
เปนมากในการทํางาน เพราะนอกจากจะทําใหงานคลองตัวแลว สมาชิกยังไดมีโอกาสใชความคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการทํางานภายในขอบเขตและหนาท่ีของตนเอง รวมท้ังยังทําใหสมาชิกมีความพึงพอใจใน
การทํางาน มีความสุขในการทํางานท่ีตนเองไดรวมในการใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคผลงานออกมา ซ่ึงทํา
ใหองคการเจริญ กาวหนา ดังนั้น ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดวาความมีอิสระในการทํางานนั้น
จะสงผลใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานหรือทํากิจกรรมไดดวยการควบคุมของตนเอง สามารถท่ีจะเรียนรู 
ยอมรับและแสวงหาความรับผิดชอบใหกับตนเอง ทําใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีอิสระในการ
ปฏิบัติงานของตนเองมากข้ึน และยังเปนการเอ้ืออํานวยใหผูปฏิบัติงานสามารถประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายของตนเอง เพื่อมุงไปสูเปาหมายขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งข้ึน 

ตัวช้ีวัดดานสภาพแวดลอมในการทํางาน จากการวัดระดับเกณฑมาตรฐานตัวช้ีวัด
สภาพ แวดลอมในการทํางาน ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดวา ความคิดเห็นสวนมากจะ
เห็นวา ในหนวยงานมีเคร่ืองมือ อุปกรณ เคร่ืองอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานไมเพียงพอ มี
กฎ ระเบียบและระบบงานท่ียังลาสมัยจึงไมสะดวกตอการปฏิบัติงาน สวนความคิดเห็นในระดับ
ปานกลางไดแก ในหนวยงานไมมีความสะดวกในการจัดซ้ือจัดจางและเบิกจายอุปกรณเคร่ืองมือใน
การปฏิบัติงานและบรรยากาศในท่ีทํางานเสริมสรางบรรยากาศใหอยากทํางาน เนื่องจาก
สภาพแวดลอมในการทํางานเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอพนักงานในองคการ เปนส่ิงท่ีเกี่ยวพัน
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โดยตรงกับพนักงานท้ังสภาพแวดลอมทางกายภาพหรือสภาพแวดลอมทางสังคม ลวนมีผลตอการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษยใหอยากทํางานหรือเกิดความเปนหนายในการทํางานดังแนวคิด
ของ วิจิตร วรุตบางกูร (2521 : 145) ท่ีกลาวไววา สภาพแวดลอมท่ีดีและสวยงามมีผลตอจิตใจของ
ผูปฏิบัติงานทําใหเกิดเจตคติท่ีดีตอการทํางาน ดังนั้นองคการจึงสมควรจัดสถานท่ีทํางานและบริเวณ
ใหสะอาด สวยงาม พรอมติดต้ังอุปกรณเคร่ืองใชสํานักงานท่ีไดมาตรฐานและถูกตองตามหลัก
วิชาการยิ่งกวานั้นการศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางานยังทําใหเขาใจสภาพแวดลอมของ
หนวยงานในดานตางๆ ทําใหรูจุดออนขององคการท่ีผูปฏิบัติงานไมพึงพอใจและสอดคลองกับ
แนวคิดของสมยศ นาวีการ (2533 :193) ท่ีไดใหความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานวา 
หมายถึงการรับรูหรือความรูสึกตอลักษณะท่ีมองเห็นไดขององคการ ข้ึนอยูกับความตองการและ
บุคลิกภาพของแตละบุคคล การรับรูเหลานี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและเจตคติของพนักงานโดย
บรรยากาศองคการสามารถรับรูไดจากคุณลักษณะของสภาพแวดลอมท้ังโดยตรงและโดยออม 
สภาพแวดลอมในการทํางานจะเปนแรงกดดันท่ีสําคัญและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางานของ
บุคคล นอกจากนั้นสภาพแวดลอมในการทํางานจะมีลักษณะเปนส่ิงท่ีเช่ือมโยงลักษณะท่ีเห็นไดของ
องคการ เชน โครงสราง กฎเกณฑและแบบของความเปนผูบังคับบัญชา กับขวัญ กําลังใจและ
พฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา จากแนวคิด ความหมายดังกลาว ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลไดวา 
แนวความคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานจะบงช้ีใหเห็นวาสาระสําคัญดังกลาวเปนดัชนีช้ี
วัดในการชวยใหเขาใจถึงผลกระทบขององคกรตอคน บุคลิกภาพของคนกระทบตอหนาท่ีตางๆ ของ
คนในองคกร รวมท้ังความสามารถของคนในองคการในการเพ่ิมผลผลิต และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานจะชวยในการศึกษาดานการบริหารงาน โดยเฉพาะรูปแบบตางๆ ของการบริหารที่มีตอคน ตอ
พฤติกรรมของคนในองคกรได 

 
องคประกอบดานพฤติกรรมการทํางานกับคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจชั้น

ประทวนในสํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 มีดัชนีชี้วัดดานพฤติกรรมการทํางานในแตละ
ตัวชี้วัดดังนี้ 

ตัวช้ีวัดดานความรวมมือ จากการวัดระดับเกณฑมาตรฐานตัวช้ีวัดดานความรวมมือ ผู
ศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวาจะใหความชวยเหลือ
แกเพื่อนรวมงานเสมอถึงแมวาจะไมใชหนาท่ีของตนเอง โดยจะยอมรับผลการตัดสินท่ีเกิดข้ึนของ
เพื่อนรวมงาน ซ่ึงมักจะทําใหมีปญหาในการประสานงานกับเพ่ือนรวมงานจึงอาจทําใหเกิดความ
ขัดแยงในการทํางานอยูเสมอ สอดคลองกับแนวคิดของประจักษ จงอัศญากุล (2546 : 32) ท่ีสรุป
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แนวคิดของพฤติกรรมการทํางานวา พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาหลังจากท่ีไดรับรูบรรยากาศ
ขององคการและแบงพฤติกรรมการทํางาน ไวขอหนึ่งวา พฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธคือ การสราง
ความสัมพันธท่ีดีระหวางผูรวมงาน เพื่อนรวมงานและหัวหนางาน ทําใหเกิดความรูสึกอบอุนใจและ
พอใจในการปฏิบัติงานมีความเปนมิตรและมีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอกันท้ังเพื่อนรวมงาน หัวหนางาน 
และวิภาพร มาพบสุข (2546: 47-100) ท่ีไดกลาวถึงลักษณะพฤติกรรมการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ
ประกอบดวยพฤติกรรม ความรับผิดชอบและวินัยในการทํางาน ความรับผิดชอบ หมายถึง การ
กระทําหรือการปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ท่ีไดรับหมอบหมายดวยความเต็มใจและตั้งใจโดยมีการ
วางแผนอยางดีไมตองใหใครคอยวากลาวตักเตือน วินัยในตนเองคือ ความ สามารถของบุคคลใน
การควบคุมอารมณ และพฤติกรรมของตนเองใหเปนไปตามท่ีตนมุงหวัง โดยไมขัดตอกฎ ระเบียบ
ของสังคมและสิทธิของผูอ่ืน  

ตัวช้ีวัดดานการอุทิศตนเพ่ือองคการ จากการวัดระดับเกณฑมาตรฐานตัวช้ีวัดดานการ
อุทิศตนเพื่อองคกร ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญให
ความสําคัญตอตัวช้ีวัดในขอจะมาทํางานกอนเร่ิมงานเปนประจํา ไมละท้ิงงานของตนเองหากเกิด
ปญหาและอุปสรรคเกิดข้ึนถึงแมวาจะตองใชเวลาในการแกไขปญหานานเทาไรก็ตาม และมักจะ
ทํางานในวันหยุดหรือทํางานตอหลังเลิกงานหากงานของตนยังไมเสร็จ และมีระดับตัวช้ีวัดในระดับ
ปานกลางเกี่ยวกับความรูสึกเบ่ือหนายตอปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนระหวางทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับ
ความหมายของพฤติกรรมการทํางานของ คลอเนลแลน (Connellan. 1978 : 28-29) ท่ีกลาววา
พฤติกรรมการทํางาน คือการปฏิบัติ งานที่สามารถเห็น วัดและอธิบายได ปญหาในการตัดสินใจ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานวาพฤติกรรมใด “ดี” หรือพฤติกรรมใด “ไมดี” นั้น เปนส่ิงท่ี
กําหนดไดยาก เนื่องจากวาพฤติกรรมท่ีดีหรือไมดีจะแตกตางกันไปในแตละอาชีพ การจะระบุถึง
พฤติกรรมการทํางานจึงข้ึนอยูกับวาบุคคลนั้นทําอาชีพอะไร และความเห็นของ เดวิส (Davis. 1977 : 
3) ท่ีไดไวกลาววาพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการคอนขางจะทํานายยาก เราจึงใชการ
สังเกตจากพฤติกรรมท่ีปรากฏ เพราะมันหมายถึง การแสดงออกอันเนื่องมาจากสภาพภายในจิตใจ 
ซ่ึงแตกตางกันไปในแตละบุคคล  

ตัวช้ีวัดดานความซ่ือสัตยตอองคกร จากการวัดระดับเกณฑมาตรฐานตัวช้ีวัดดานความ
ซ่ือสัตยตอองคกร ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ ให
ความสําคัญตอตัวช้ีวัดอยูในเกณฑระดับปานกลาง โดยในขอการรับผลประโยชนอ่ืนนอกเหนือจาก
คาตอบแทนเปนการกระทําผิดอยางรายแรง และมองวาถามีตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึนอาจใชเปน
ชองทางในการหาผลประโยชนท่ีมากข้ึน สวนความคิดท่ีวาบางคร้ังจําเปนตองละเมิดกฎ ระเบียบ
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ของหนวยงาน และจําเปนตองรับสินบนทั้งนี้เพราะคนสวนใหญในหนวยงานทําเชนนั้น เปน
พฤติกรรมท่ีอยูในเกณฑการวัดระดับนอย สอดคลองกับแนวคิดของ ไวท (White. 1989 : 143) ท่ีได
ใหความหมายไววาพฤติกรรมการทํางาน หมายถึงการกระทําท่ีปรากฏออกมาเพ่ือวัตถุประสงคใน
การทํางาน โดยมีกลไกกํากับส่ังการจากความคิด ความรูสึกท่ีมีอยูภายในของตนตลอดเวลา และ
แนวคิดของ บารูซ (Baruch. 1968 : 136) ท่ีกลาววาพฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคล
แสดงออกเพ่ือตอบสนอง หรือตอบโตส่ิงใดส่ิงหนึ่งในขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถสังเกตหรือวัดได
ตรงกันไมวาการแสดงออกหรือการตอบโตนั้นจะเกิดข้ึนภายในหรือภายนอกรางกายก็ตาม 

 
องคประกอบดานคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจชั้นประทวนในสํานักงาน

กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 มีดัชนีช้ีวัดดานพฤติกรรมการทํางาน 8 ตัวช้ีวัดดังนี้ 
ดัชนีช้ีวัดดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม จากการวัดระดับเกณฑมาตรฐาน

ตัวช้ีวัดดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดวา ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญ ใหความสําคัญของตัวช้ีวัดอยูในเกณฑระดับมากโดยในขอถึงแมวาจะใช
จายอยางมัธยัสถแตรายไดก็ยังไมเพียงพอตอการใชจายในครอบครัว และตองทํางานพิเศษนอกเวลา
เพื่อใหไดรับเงินคาตอบแทนใหเพียงพอตอการดําเนินชีวิตในภาวะปจจุบัน สวนตัวช้ีวัดในระดับ
ปานกลาง ใหความสําคัญกับการไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทําอยู รวมท้ังสวัสดิการที่
ไดรับในปจจุบัน เชน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตรหรือเงินกูดอกเบ้ียต่ํามีความเหมาะสม สวน
รายไดท่ีไดรับท้ังหมดเพียงพอกับคาใชจายตามภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันอยูในเกณฑช้ีวัดระดับนอย 
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ วอลตัน (Walton. 1973 : 12-16) ไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํางานวา
ประกอบดวยมิติพื้นฐานคือ คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม คือการที่ผูปฏิบัติงานนั้นไดรับ
ผลตอบแทนจากการทํางาน เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลอ่ืนๆ ท่ีไดรับจะตองเพียงพอตอการ
ดํารงชีวิต และสอดคลองกับมาตรฐานทางสังคมเปนคาตอบแทนท่ีไดรับความยุติธรรม เม่ือ
เปรียบเทียบกับตําแหนงของตนกับตําแหนงอ่ืนท่ีมีลักษณะงานคลายคลึงกัน พิจารณาไดเปน 2 
ประเด็นคือ คาตอบแทนท่ีเหมาะสม และคาตอบแทนท่ีเพียงพอ คาตอบแทนท่ีเหมาะสม คือการจาย
คาจางและเงินเดือนตามหลักงานเทากัน เงินเทากันซ่ึงเปนหลักการที่ตองใชเทคนิคการบริหารคาจาง
เงินเดือน เชน การวิเคราะหงาน การประเมินคางาน การจัดทําโครงสรางคาจางเงินเดือน มา
ประยุกตใชใหมีความเหมาะสมกับแตละองคการโดยคํานึงถึงสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจภายนอก 
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องคการดวย สวนคาตอบแทนท่ีเพียงพอ คือการจายคาจางและเงินเดือนตามสภาพการทางเศรษฐกิจ 
คาครองชีพและภาวะเงินเฟอ  

ดัชนีช้ีวัดดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ จากการวัดระดับเกณฑ
มาตรฐานตัวช้ีวัดดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ผูศึกษาสามารถอภิปรายผล
การศึกษาไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ ใหความสําคัญของตัวช้ีวัดอยูในเกณฑระดับมากโดย 
เห็นวาในหนวยงานมีนโยบายสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการตรวจสุขภาพอยางนอยปละ 1 คร้ัง 
และเห็นวา กฎ ระเบียบและระบบงานของหนวยงานยังลาสมัยไมสะดวกเหมาะสมที่จะทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ ระบบงานทําใหไมสามารถปฏิบัติงานประจําวันไดอยางมีประสิทธิภาพ ใน
สถานท่ีทํางานมีสถานท่ีและสภาพแวดลอมเหมาะสมท่ีจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ หนวยงาน
มีอุปกรณและเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมสามารถเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน อยูในเกณฑช้ีวัดระดับ
ปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ วอลตัน (Walton. 1973 : 12-16) ท่ีกลาววา สภาพการทํางาน
ท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ คือผูปฏิบัติงานควรท่ีจะอยูในสภาพแวดลอมของการทํางานท่ีมี
ความเส่ียงตอสุขภาพและอันตรายนอยท่ีสุด ไมเปนอันตรายตอรางกายและจิตใจของพนักงานและ
ควรที่จะกําหนดมาตรฐานท่ีแนนอนเก่ียวกับสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมสุขภาพและความปลอดภัยแก
ผูปฏิบัติงานในองคการ  

ดัชนีช้ีวัดดานความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน จากการวัดระดับเกณฑ
มาตรฐานตัวช้ีวัดดานความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการ 
ศึกษาไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญใหความสําคัญของตัวช้ีวัดในขอ การเล่ือนตําแหนงไปสู
ระดับท่ีสูงข้ึนนั้นเปนไปไดยาก อยูในเกณฑช้ีวัดระดับมาก ในขณะท่ีระดับตัวช้ีวัดในขอความคิด
ท่ีวาหากปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืนจะมีโอกาสกาวหนาในการทํางานสูงมากกวาการทํางานใน
หนวยงานปจจุบัน ความกาวหนาในหนาท่ีการงานข้ึนอยูกับความสามารถของตนเอง ไดรับการ
สนับสนุนใหมีความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน และระบบการพิจารณาเพ่ือเล่ือนข้ันเล่ือน
ตําแหนงของหนวยงานมีลักษณะท่ีเหมาะสมและเปนธรรมนั้น อยูในเกณฑช้ีวัดระดับปานกลาง ซ่ึง
สอดคลองกับความเห็นของ วอลตัน (Walton. 1973 : 12-16) ท่ีกลาวไววา ความกาวหนาและความ
มั่นคงในการทํางาน คือการมุงสงเสริมการพัฒนาความสามารถของผูปฏิบัติงานมากกวาปลอยให
เปนคนลาหลังใหไดรับการเตรียมความรูและทักษะเพ่ือหนาท่ีท่ีสูงข้ึน เปดโอกาสใหมีความกาวหนา
และมีความม่ันคงในอาชีพและงานท่ีไดรับ พัฒนาการและการเจริญเติบโตในตําแหนงหนาท่ีมี
ความสัมพันธอยางแยกไมออก เพราะการท่ีบุคคลใดจะมีการเจริญเติบโตในตําแหนงหนาท่ีไดนั้น
ตองมีพัฒนาการท้ังทางดานความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีเกี่ยวของกับงานเปนอยางดี พัฒนาการ จึง
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เปนส่ิงท่ีจําเปนสําหรับบุคคล สวนการเจริญเติบโต เปนความตองการของมนุษยทุกคนซ่ึงแตละ
บุคคลอาจจะมีระดับของความตองการท่ีแตกตางกันไป ดานความม่ันคงในท่ีนี้มีความหมายถึงดาน
การจางงาน และความเปนธรรมในการเลิกจาง  

ดัชนีช้ีวัดดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล จากการวัดระดับเกณฑ
มาตรฐานตัวช้ีวัดดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล  ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการ 
ศึกษาไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญใหความสําคัญของตัวช้ีวัดในขอมีโอกาสใชความรู
ความสามารถและทักษะในการทํางานของตนเองอยางเต็มท่ี การฝกอบรมและการสัมมนาท่ีจัดข้ึน
ในหนวยงานมีความเหมาะสมและเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในการปรับปรุง
และพัฒนาการปฏิบัติงานในหนวยงาน ความรูความสามารถยังไมเพียงพอสําหรับการปฏิบัติงานใน
ปจจุบันหนวยงานมีแผนการพัฒนารองรับอยางชัดเจน และมีโอกาสไดพัฒนาความรูความสามารถ
เพิ่มเติม เชน การฝกอบรม ศึกษาดูงานท้ังในประเทศและตางประเทศโดยการสนับสนุนจาก
หนวยงาน อยูในเกณฑการวัดระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ วอลตัน (Walton. 1973 : 
12-16) ท่ีกลาววาโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล หมายถึงส่ิงท่ีเกี่ยวของกับงานท้ังหมด 
มิใชการแยกสวนเฉพาะงานใดงานหนึ่ง ควรท่ีจะใหโอกาสในการพัฒนาทักษะความรูของผูปฏิบัติ 
ซ่ึงมีผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเองและความรูสึกทาทายในงาน ใหพนักงานมีอิสระในการปฏิบัติ
หนาท่ี สามารถควบคุมงานดวยตัวเองได นอกจากน้ียังรวมถึงงานท่ีเกี่ยวของกับกิจกรรมในการ
วางแผนและดําเนินกิจกรรมดวย 

ดัชนีช้ีวัดดานการบูรณาการทางสังคม จากการวัดระดับเกณฑมาตรฐานตัวช้ีวัดดานการบูรณา
การทางสังคม ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญให
ความสําคัญของตัวช้ีวัดวา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงานในหนวยงานของตน 
ไดรับความชวยเหลือดวยความจริงใจและความรวมมือจากเพื่อนรวมงานเปนอยางดี เพื่อนรวมงานมี
ความรวมมือสมัครสมานสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีการจัดกิจกรรมตางๆ ใหทุกคนเขารวมอยู
เสมอ และนอกเหนือจากงานในหนาท่ีแลว ยังไดสรางโอกาสใหตนเองในการประสานงานกับ
หนวยงานภายนอกใหเขากับงานท่ีทําอยู ซ่ึงอยูในเกณฑการวัดระดับปานกลาง ดังท่ีวอลตัน 
(Walton. 1973 : 12-16) ไดกลาวถึงมิติพื้นฐานของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา การบูรณาการทาง
สังคมหรือการทํางานรวมกัน หมายถึง ความสัมพันธกันระหวางบุคคลในองคการและเปนการชวย
ใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ ท้ังในรูปแบบท่ีเปนทางการและไมเปน
ทางการ สําหรับความสัมพันธในรูปแบบท่ีเปนทางการมักจะไมใชจุดท่ีเปนปจจัยสําคัญเพราะมี
โครงสรางตลอดจนกฎขอบังคับตางๆ เปนตัวกําหนดรูปแบบของความสัมพันธอยูแลว สวน
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ความสัมพันธท่ีไมเปนทางการถือวาเปนปจจัยสําคัญท่ีเปนตัวช้ีวา องคการบูรณาการทางสังคม
หรือไม การปฏิบัติตามกฏระเบียบขององคการมักจะเต็มไปดวยความลาชา เม่ือนําเอาความสัมพันธ
ในรูปแบบท่ีไมเปนทางการมาใช จะชวยใหระบบงานขององคการคลองตัวข้ึน บูรณาการทางสังคม
เปนการมุงสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีอิสรภาพในการทํางาน ปราศจากการรังเกียจเดียดฉันทมีโอกาส
เปล่ียนแปลงตนเองใหสูงข้ึน มีโอกาสไดรับความเทาเทียมกันในความกาวหนาและไดรับการ
สนับสนุนจากกลุมท่ีสังกัดและจากกลุมอ่ืนๆ ในองคการ มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการทํางาน 
รวมถึงการมีโอกาสเทาเทียมกันในความกาวหนาท่ีตั้งอยูบนพื้นฐานของระบบคุณธรรม 

ดัชนีช้ีวัดดานประชาธิปไตยในองคการ จากการวัดระดับเกณฑมาตรฐานตัวช้ีวัดดาน
ประชาธิปไตยในองคการ ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ
ใหความสําคัญของตัวช้ีวัดอยูในเกณฑการวัดระดับปานกลาง โดยเห็นวาผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงานใหความเคารพในสิทธิสวนบุคคลโดยไมกาวกายเร่ืองสวนตัวท่ีไมมีผลตอการปฏิบัติงาน 
ผูบังคับบัญชาใหความเปนธรรมกับผูใตบังคับบัญชาเสมอ ไดมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นใน
การทํางานอยางอิสระและเต็มท่ี ซ่ึงหนวยงานไดนําความคิดเห็นของบุคลากรไปแกไขปรับปรุง
สภาพการทํางาน ผูบังคับบัญชาไมเคยมอบหมายงานที่สําคัญใหปฏิบัติ สอดคลองกับ วอลตัน 
(Walton. 1973 : 12-16) ท่ีไดใหแนวคิดดานประชาธิปไตยในองคการซ่ึงเกณฑในขอนี้มุงใหองคการ
คํานึงถึงแนวคิดในเร่ืองการปฏิบัติท่ียึดกฎหมายเปนหลักจะตองใหความ สําคัญแกบุคคลอยางเทา
เทียมกัน โดยผูปฏิบัติงานควรไดสิทธิอะไรบาง และจะปกปองสิทธิของตนไดอยางไร ยอมข้ึนอยูกับ
วัฒนธรรมองคการนั้น ท้ังยังจะตองใหเกียรติแกพนักงานในเร่ืองสิทธิสวนบุคคล เชน ปกปองสิทธิท่ี
จะระงับการใหขอมูลในเร่ืองท่ีไมเกี่ยวกับเร่ืองงานที่ทําหรือเร่ืองท่ีเกี่ยวกับครอบครัว นอกจากนี้
ยังใหความเคารพตอการเปนมนุษยดวยกันของเพ่ือนรวมงาน มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นอยาง
เปดเผย มีเสรีภาพในการพูด ยอมรับในความขัดแยงทางความคิด 

ดัชนี ช้ีวัดดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  จากการวัดระดับเกณฑ
มาตรฐานตัวช้ีวัดดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษา
ไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญใหความสําคัญของตัวช้ีวัดอยูในเกณฑระดับปานกลาง โดย
พอใจกับการมีเวลาใหครอบครัว สังคมและการมีเวลาสวนตัว ในการทํางานมีลักษณะงานท่ีทําใหไม
สามารถมีเวลาใหแกครอบครัว ลักษณะงานในปจจุบันทําใหไมสามารถมีเวลาเปนของตนเองในการ
ดูแลสุขภาพหรือการพักผอน ภาระงานท่ีรับผิดชอบในปจจุบันเปนสาเหตุใหเกิดปญหาเกี่ยวกับ
สุขภาพรางกายและจิตใจ  และภาระงานในปจจุบันทําใหเกิดปญหาครอบครัว เชน ทําใหขาดผูดูแล
อบรมส่ังสอนบุตรหลาน สอดคลองกับแนวคิดของวอลตัน (Walton. 1973 : 12-16) ท่ีมีแนวคิดวา
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ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว คือ การที่จะใหองคการหลีกเล่ียงการเขาไปแทรกแซง
ผูปฏิบัติงาน ในเร่ืองความสมดุลท่ีเหมาะสมระหวางงาน กับชวงเวลาอ่ืนๆ ของชีวิต เชน ความ
เปนอยูในครอบครัว เปนตน การแบงเวลาท่ีเหมาะสมสําหรับตนเอง งาน ครอบครัว และอ่ืนๆ ควรมี
สัดสวนการใชเวลาวางอยางเหมาะสม การทํางานในองคการมิไดเปนเพียงปจจัยเดียวในการดําเนิน
ชีวิตของมนุษย มนุษยทุกคนยอมตองการมีเวลาสวนตัวท่ีไมตองการใหมีส่ิงใดมารบกวน นอกจาก
การทํางานแลวทุกคนยอมตองการมีเวลาวาง เพื่อพักผอนเปนตัวของตัวเอง หรือทํากิจกรรม
นันทนาการในองคการท่ีตนเองทํางาน 

ดัชนีช้ีวัดดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม จากการวัดระดับเกณฑมาตรฐาน
ตัวช้ีวัดดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดวา ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญใหความสําคัญของตัวชี้วัดอยูในเกณฑระดับปานกลางโดยเห็นวาหนวยงาน
ไดใหความรวมมือกับหนวยงานอื่นๆ หรือสังคมในการกระทํากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน การ
ปฏิบัติงานในหนวยงานทําใหมีโอกาสไดสรางประโยชนแกชุมชนทองถ่ิน เชน เปนวิทยากรเขารวม
ประชุมกับหนวยงานภายนอก การปฏิบัติงานมีการพัฒนาคุณภาพเพื่อตอบสนองความตองการของ
สังคมไดเหมาะสมกับยุคสมัย การปฏิบัติงานในหนวยงานทําใหเปนท่ีรูจักของประชาชนในชุมชน 
และการมีสวนรวมกับหนวยงานในการรณรงคเพื่อพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานในหนาท่ีตามลําดับ 
สอดคลองกับแนวคิดของวอลตัน (Walton. 1973 : 12-16) ท่ีกลาววาลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอ
สังคม คือการท่ีพนักงานรูสึกและยอมรับวาองคการที่ตนปฏิบัติอยูนั้นมีความรับผิดชอบตอสังคมใน
ดานตางๆ ท้ังการผลิต การจํากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน 
และเร่ืองอ่ืนๆ ซ่ึงกอใหเกิดการเพิ่มคุณคาความสําคัญของงานและอาชีพของผูปฏิบัติงาน 
 
 

7.  ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
จากการวิเคราะหการพัฒนาดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานของตํารวจช้ันประทวนใน

สํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 จากแบบสอบถามสามารถนําผลการวิจัยไปใชและพัฒนา
โดยขาราชการตํารวจ ขาราชการในสวนตางๆ ท่ีเกี่ยวของ ควรนําเอาขอมูลและวิธีการท่ีไดไปใชใน
การวิจัยเพ่ือศึกษาตัวช้ีวัดระดับคุณภาพชีวิตและปจจัยท่ีมีผลกระทบตอคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการตํารวจช้ันประทวน และนําไปพัฒนาใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป ซ่ึงขอมูล
ในแตละพื้นท่ีอาจมีความแตกตางกันไป  
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ขอเสนอแนะจากการสัมภาษณพิเศษ กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 ท่ีควรใหความ
สนใจตอส่ิงท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการตํารวจช้ันประทวน เพื่อยกระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานใหมีระดับสูงข้ึน ดังนี้   

1. ควรกําหนดนโยบายและเสนอนโยบายเพ่ือเพ่ิมเงินเดือน คาตอบแทน เบ้ียเล้ียง และ
คาครองชีพใหเจาหนาท่ีตํารวจมากข้ึน เพ่ือปองกันไมใหเจาหนาท่ีตํารวจตองหันไปประกอบอาชีพ
เสริม ซ่ึงอาจมีผลกระทบตอภาพลักษณและการปฏิบัติงานในหนาท่ี 

2.  ควรดําเนินการจัดซ้ืออุปกรณ เคร่ืองมือ ยานพาหนะ เชน เส้ือเกาะกันกระสุน อาวุธ
ปน ยานพาหนะในการปฏิบัติงาน กระบอง โลปองกัน หนากาก ถุงมือ ตลอดจนชุดฝกปฏิบัติการ
ตางๆ เพื่อใหเจาหนาท่ีตํารวจเกิดความสะดวกในการนําไปใชงาน และรูสึกปลอดภัยในการ
ดําเนินงานอยูเสมอ 

3. ควรกําหนดนโยบายในการนําเจาหนาท่ีตํารวจช้ันประทวนเขารวมฝกอบรม ศึกษา
ดูงานในหนวยงานภายในประเทศ และตางประเทศ เพื่อใหเกิดประสบการณ องคความรู จิตสํานึก 
และทักษะในการนํามาประยุกตใชกับหนวยงานของตน 

4.   ควรจัดใหมีกิจกรรมรวมกันระหวางผูปฏิบัติงานใน สํานักงานกองบัญชาการ
ตํารวจภูธรภาค 5 ไดเขารวมกิจกรรม เพื่อใหผูรวมงานเกิดความสามัคคีและเช่ือมสัมพันธไมตรี 
ไดแก กีฬาสี งานเล้ียงกระชับมิตร การฝกอบรมระหวางหนวยงาน การจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู 
เปนตน 

5. ควรดําเนินการจัดสถานท่ีภายในหนวยงานใหเกิดความสวยงาม สะอาดตาจัดระบบ
ผังของหนวยงานใหนาอยู เพื่อใหผูปฏิบัติงานและผูเขารับบริการเกิดความสบายตา สบายใจ รูสึกช่ืน
ชม เพราะสถานท่ีถือเปนหนาตาและภาพพจนท่ีสําคัญของหนวยงาน จึงควรจัดทําใหเกิดความ
สวยงามและสะอาดสดช่ีนอยูเสมอ 

 
 

8. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
1. ควรทําการวิจัยในทํานองเดียวกันในเขตพ้ืนท่ีอ่ืนๆ  
2. ในการจัดเก็บขอมูลของตํารวจช้ันประทวนในสํานักงานกองบัญชาการตํารวจภูธร

ภาค 5 ควรมีการจัดเก็บขอมูลบอยๆ และขอมูลตองเปนปจจุบันอยูเสมอ เพื่อผลประโยชนของ
หนวยงานตอไป 
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EXTENDED SUMMARY 

 

 

1. Background and Significance of the Problem 

Working is important to our life because it is a source of income which 

enables us to buy foods, products or services necessary to our living. It also determines 

each individual the roles and social standing. Presently, academician, leader of labor 

union, administrator and government personnel are turning to pay attention to their 

work life or work environment. This point of interest is commonly called work life 

quality (Chutamas Kaewpichit, 2005: 1-3). As working becomes a part of life, if most 

of our time is spent with what we desire, the life would be worthwhile and happy. On 

the other hand, if most of our time is spent with boring, non-progressive, insecure and 

time-consuming work to the extent that we have no time for the family, the life would 

be stressed, worried and frustrated which effects to themselves and surrounding 

people. While people spent most of their time working, living a quality life means 

working a quality work which encourages one to have a better quality of life. The 

quality of life and work life quality must be simultaneously developed (Thongsri 

Kamphu Na Ayudhaya, 1997). The work life quality is preliminary based on good 

conditions of living; that is to say, the components of work life quality’s indicators, 

that promotes the working performance, and working recognition and satisfaction, 
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have effects on working morale that creates working efficiency (Leela Sinakukroa, 

1987) as the most significant issue.  

The Royal Thai Police has realized and foreseen the importance of 

developing its own police officers to have a better quality of life. This is evidenced by 

the existed policy, the master plan, volume 5 (2007 – 2011) which has a guidance to 

increase compensations and benefits by the rank and job description. The opportunity 

to enhance skills in each field of study is extensively opened for them to learn from 

both inside and outside the country. This will result in them working efficiently.   

Office of the Provincial Police Bureau Region 5, working under the Royal 

Thai Police, is obliged to support the subordinates to carry out their task completely. 

The office is also assigned to give information, coordinate, analyze information, and 

give suggestion to the subordinates in performing their duty, conducting a plan or 

following the order, and implementing the plan or order in timely manner. 

Additionally, the subordinates can follow the plan or order of their superior correctly 

according to the objectives, or act on behalf of the superior so that the superior shall be 

consistently and promptly reported to the situation or obstacles in performing the 

duties assigned by the Royal Thai Police. Office of the Provincial Police Bureau 

Region 5 is responsible for 8 upper Northern provinces and is authorized to jointly 

work or give support to other related sections. 

As mentioned above, the efficiency of performance of the police officer in 

Office of the Provincial Police Bureau Region 5 is not only depended on law regarding 

authority, but also satisfactory level which is the crucial part of the performance in a 

whole because the police officer’s mission directly effects its people in every aspect. 

Therefore, if the police officer satisfies with their work, their performance would be 

admissible for people and affect the peace of people in an overall image. In pursuance 

of the operation of police officers in Provincial Police Bureau Region 5, presently, it 

found that except from the regular mission, there are other tasks which add more 

burdens to them, and are required a direct interact. This results in personnel of some 

department of Provincial Police Bureau Region 5 being over-assigned. Moreover the 

regular task is quite repetitious which negatively affect the working efficiency of the 

police officers in Provincial Police Bureau Region 5.  
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However, according to the study and analysis of narcotics’ situation, many 

departments admit that the problem is severe, complicated and undermine people, 

social and the nation, especially, in this sub-region of Asia such as China, Burma, 

Cambodia, Vietnam and Thailand. Whereas each country is facing different levels of 

narcotics problem and it is their duty to fight against illegal narcotics production, 

smuggling, transportation and its epidemic in this sub-region, they joined in and made 

“Memorandum of Understanding regarding Narcotics Controls in the Sub-region” 

with the purpose to reduce its demand and supply. Provincial Police Bureau Region 5 

has determined the strategy focusing on the operational plan to prevent and suppress 

narcotics integrated with new information technology and applied other knowledge in 

their performance. This is considered as the main mission of Provincial Police Bureau 

Region 5 as they have been efficiently developing and training its personnel with new 

work-related knowledge. Thus, in order to achieve its goal, it is required the police 

officer who is implanted with idea of being professional, having good morale, working 

attitude and culture, and having desirable characteristics. The management in every 

level should be developed to be up-to-date and international standard to support the 

current demand. Besides, technology and scientific method should be applied for 

investigation, arresting, suppression and crime.  

These problems affect the work life quality of the non-commissioned 

police officer in Office of the Provincial Police Bureau Region 5, cause worriedness in 

working, and degrade the work life quality of the non-commissioned police officer to 

be in unsatisfactory level. Nevertheless, there is no indicator of work life quality of the 

non-commissioned police officer. Therefore, the researcher developed the indicators 

of work life quality of the non-commissioned police officer in Office of the Provincial 

Police Bureau Region 5 to determine the level of work life quality, and to find out 

what factors affecting work life quality of the non-commissioned police officer in 

Office of the Provincial Police Bureau Region 5. 
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2. Objectives 

1. To study the components of work life quality’s indicators of the non-

commissioned police officer (specifically studied on the non-commissioned police 

officer in Office of the Provincial Police Bureau Region 5). 

2. To study the work life quality’s indicators of the non-commissioned 

police officer (specifically studied on the non-commissioned police officer in Office of 

the Provincial Police Bureau Region 5). 

 

 

3. Hypotheses 

Due to the development of the work life quality’s indicators of the non-

commissioned police officer in Office of the Provincial Police Bureau Region 5, the 

assessment form, that is conducted to measure the work life quality the non-

commissioned police officer, is a highly precise and confident, also pertains to high 

discrimination index and accurate work life quality’s indicators of the non-

commissioned police officer according to the actual circumstance. 

 

 

4. Methodology 

4.1 Population and sample group 

4.1.1. The population used in this research was the non-

commissioned police officer in Office of the Provincial Police Bureau Region 5, 

subordinates, and their families, totaling 248 people. 

4.1.2. The sample group was acquired by Stratified Random 

Sampling conducted towards 248 people. The size of sample group is determined at 

confidence 95% and errors up to 5%, gained the total 153 people. The sample group 

153 people were divided into each one stratum according to their role and duty, and 

then Stratified Random Sampling is applied within each stratum.  
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4.2 Research instrument and formulating research instrument 

4.2.1   Questionnaire on the work life quality’s indicators 

1) Study on theories and researches on work life quality 

2) Make a questionnaire by having the thesis advisor revised 

the content validity 

3) The questionnaire is tried out with 30 non-commissioned 

police officers that are excluded from the sampling.  

The questionnaire on work life quality’s indicators was consisted of 4 parts 

as follows: 

Part 1 – Personal data of the sampled non-commissioned police officers 

such as gender, age, level of education, salary, rank, period of service and additional 

training. The questionnaire is a check list with 7 items. 

Part 2 - Questionnaire measuring on indicators of working components 

divided into 3 indicators such as job description, autonomy and working environment.  

Part 3 – Questionnaire measuring on indicators of working behaviors 

divided into 3 indicators such as cooperation, dedication for the organization and 

honesty to the organization.  

Part 4 – Questionnaire measuring on indicators of work quality of the non-

commissioned police officers in Office of the Provincial Police Bureau Region 5, 

which covers 8 work life components, totaling 40 indicators, by using the quality 

measurement method of Walton as follows: 

Sufficient and fair compensation    5 indicators 

Safe and health-promoted work environment  5 indicators 

Progress and job secureness     5 indicators 

Opportunity in individual’s potential development 5 indicators 

Social integration      5 indicators 

Democracy in the organization    5 indicators 

Balance in work and personal life   5 indicators 

Work concerned public interest    5 indicators 

There also applied 5 quality scales of Likert (Likert as referred in 

Phuangrat Thaweerat, 1997: 107-108) by categorizing into 5 levels as follows: 
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Level of Scale  Positive Statement  Negative Statement 

Strongly agree   5    1 

Moderately agree   4    2 

Undecided    3    3 

Disagree     2    4 

Strongly disagree   1    5 

 

4.3 Data collection 

The researcher sent a letter issued by Graduate School to Deputy 

Commander of Office of the Provincial Police Bureau Region 5 to ask for cooperation 

from the sampled police officers in completing the questionnaire. The researcher 

collected all 153 sets of the questionnaire. 

 

4.4 Data analysis  

This research is a quantitative research by using questionnaire in collecting 

the data and personal data of the respondents. The data was then analyzed by 

frequency and percentage. The indicators of workings, working behaviors and work 

life quality applied the measurement criteria by using mean and standard deviation for 

each indicator.  

 

4.5 Statistical technique used in data analysis 

1. Calculating the basic statistics such as percentage and mean of the 

personal background factor. 

2. Multiple regression analysis is used to test the hypotheses. 

 

 

5. Results 

1. For the personal data, it found that most of the respondents were male 

whose ages were more than 50 years, having the rank as Police Senior Sergeant Major, 

bachelor degree, having been in an active service for more than 10 years, havind been 

receiving compensation more than 22,000 Baht each month, having undergone more 

than 3 extra trainings.   
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2. Indicators of working components in an overall image were in medium 

level with mean 3.46. For the 3 components, it found that working environment had 

the highest mean or 3.63 while the job description had the least mean or 3.31. 

3. Indicators of working behaviors in an overall image were in medium 

level with the mean 3.09. For the 3 components, it found that dedication to the 

organization had the highest mean or 3.56. 

4. The 8 indicators of work life quality in an overall image were in medium 

level with the mean 3.02. For the 8 components, it found that the social integration 

were in medium level and had the highest mean or 3.32. 

 

 

6. Discussion 

 

Each component of work and work life quality of the non-commissioned 

police officers in Office of the Provincial Police Bureau Region 5 can be summarized 

as follows: 

Job description. According to the standard criteria, the result can be 

explained that the following indicators were in much level: the nature of work must 

rely on skills and well-rounded abilities; ability to fully apply knowledge; and the 

precise job, while the systematic job that allows a certain practice for each doer was in 

less level. This idea is corresponding with the idea of Huse and Cummings (Huse and 

Cummings. 1985: 199-200) who categorized the work life quality into many types. 

They stated that the worker has a chance to develop their own performance from the 

types of work they do including the work that requires skills and different abilities, the 

work that is challenging, the work that allows the worker to be self-assured, the work 

that is admissibly important, and the work that the worker can acknowledge about its 

result. In addition, Somyot Naweekan (1990: 222-223) mentioned about the job 

description that the content of the job would take an important role in creating 

satisfaction toward the job they do as much as the compensation they gain. The worker 

who works a challenging job does not need the creative thinking skill. There were 2 

aspects of job description that affects the satisfaction as follows: the meaning of work 

and work control method. Generally, the moderate variable job can create the highest 
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satisfactory level while the less variable job can make the worker boring. And the job 

with too much variety can make the worker stressed. The job that is independent can 

create the highest satisfactory level because the worker creates their own working 

method. The feeling of being controlled by the superior may create dissatisfaction in 

working because it reduces the level of human being when every worker’s action is 

controlled and examined by the one who is in charge of the department.  

Work autonomy.  According to the standard criteria, the result can be 

explained that the level of work’ successfulness mostly depends on the doer and it 

must be the work whose scope is precisely determined as the work shall offer an 

opportunity to create new idea. This contributes the freedom in making decision to 

work at their best effort which is corresponding with the idea about work factors of 

Bunjue Wongkasem (1990:29) who stated that work autonomy is necessary because it 

does not only make the work flexible, but also allows the doers to come up with the 

new creative idea within own scope of work. Furthermore, it makes the doers satisfied 

and happy to work and use own idea to create the result which brings about progress 

of the organization. Therefore, the researcher can explain the result of the study that 

work autonomy affects the doer’s performance and activity by self-control; they can 

learn, accept and seek responsibility by themselves, resulting in new creative idea and 

work autonomy. It also facilitates the doer to accomplish their goal more potentially 

and efficiently.  

Working environment. According to the standard criteria, the result can 

be explained that most people had an opinion that in the department has insufficient 

working devices, equipment and facilities. The rules, regulations and working system 

are old-fashioned so that it is inconvenient for working. The opinion in medium level 

shall include the following: the department is inconvenient to procure, hire or disburse 

the necessary equipment and create the working environment that encourages them to 

work. Since the working environment is an important factor to employees in the 

organization, and is directly involved with physical and social environment, it affects 

the human’s behavior that they desire to work, or that they feel bored to work. 

Likewise, the idea of Wichit Warutbangkoon (1978: 145) stated that good and 

beautiful environment affects the mental of workers to have a good attitude towards 

working. Therefore, the organization should ensure that the workplace is clean and 
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beautiful as well as install all standard office devices according to the academic 

principles. Moreover, the study on working environment helps us understand the 

working environment of the department in each aspect which we can know weakness 

of the organization that dissatisfies the workers. Similarly, the idea of Somyot 

Naweekan (1990: 193) has given the meaning of the working environment that it 

means recognition or feeling to what is seen in the organization depending on the 

individual’s need and characteristics. This recognition influences behavior and attitude 

of the workers as the organization environment can be perceived by both direct and 

indirect features of environment. The working environment is the main pressure and 

influence to working behavior of each person. Furthermore, the working environment 

is like many connections that are visible within the organization such as structure, 

regulations, line of command, morale and behaviors of subordinates. In accordance 

with the idea, the researcher can summarize the idea regarding working environment 

that it helps indicate the relationship and impacts between environment and 

employees, individual’s characteristics and duties of employees in the organization, 

including productivity of people in the organization. The working environment also 

helps in management, especially, in the field that involves people interaction.   

 

Each component of working behaviors and work life quality of the 

non-commissioned police officers in Office of the Provincial Police Bureau Region 

5 can be summarized as follows: 

Cooperation. According to the standard criteria, the result can be 

explained that most of the respondents had an opinion that they usually gave help to 

other colleagues even it is not their own responsibility as they admit the results of 

decision making made by other colleagues. There usually must be a problem in 

cooperation with other colleagues which create dispute in working. This idea is 

corresponding with the idea of Prajak Jongatsakul (2003: 32) who summarized the 

idea of cooperation that it is a behavior a person expresses after recognizing the 

organization’s environment, and who categorized the working behavior that human 

relation is a creation of good interpersonal skills between colleagues and supervisor. In 

addition, Wiphaporn Maphopsuk (2003: 47-100) mentioned that the effective working 

behavior must comprise of behavior, responsibility and self-discipline. Responsibility 
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means any act or performance of planned activities that is willingly appointed without 

admonition. Self-discipline means ability to control own emotion and behavior to 

achieve the objectives without disobeying any rule and regulations of social and rights 

of the others. 

Dedication to the organization. According to the standard criteria, the 

result can be explained that most of the respondents gave importance to the indicator 

of being early at work, not abandoning own work in case of problem or obstacle even 

though such problem or obstacle would take long time to be solved, and usually 

working on holiday or working overtime if their work was left unfinished. The 

indicator concerning the feeling of boring to problems during work was in medium 

level. This is corresponding with the meaning of working behavior given by Connellan 

(Connellan. 1978: 28-29) who mentioned that working behavior is a practice which 

can be visible, measurable and explainable. It is hard to decide which behavior is 

either “good” or “bad” since the behavioral expression is differently depended on each 

occupation. Identifying the working behavior is mostly depended on the occupation 

such person has. In pursuance of Davis’s idea (Davis. 1977: 3), he said that the 

working behavior of people in the organization is hard to predict. We rather notice the 

expressed behavior because it reflects from the inner thought which is different for 

each individual.  

Honesty to the organization. According to the standard criteria, the result 

can be explained that most of the respondents gave importance to the indicator in 

medium level as to receiving the other benefits than the regular compensation is 

considered a severe offense, and seeing that higher position would be used for 

exploitation. For the idea of the rules and regulations is to be broken sometimes, or 

taking a bribe before most people in the organization do so, were categorized in the 

less level. This is corresponding with White’s idea (White. 1989: 143) who gave the 

meaning that working behavior means the behavior expressed for a purpose of 

working with mechanism of thinking and inner feeling. According to Baruch’s idea 

(Baruch. 1968: 136), he said that working behavior means what people express to 

response or retort a thing while performing their duty. It is noticeable or measurable 

regardless of such response occurs externally or internally.  
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Each component of work life quality of the non-commissioned police 

officers in Office of the Provincial Police Bureau Region 5 can be summarized as 

follows: 

Sufficient and just compensation. According to the standard criteria, the 

result can be explained that most of the respondents gave importance to the indicator 

in much level, particularly in the issue, even though they spend economically, the 

income is insufficient to the household expenses, and they need to find an extra job to 

cover their current living expenses. For the medium indicator, they gave importance to 

receiving the monthly salary that is suitable to their workload including welfares such 

as medical expenses, child tuition fee or appropriate low interest loan. The issue of 

current income sufficient for expenses according to the economic status was in less 

level. This is corresponding with the idea of Walton (Walton. 1973: 12 – 16) who 

mentioned about work life quality that it is consisted of fundamental dimensions 

which is sufficient and just compensation. That is to say, the worker must be 

compensated by monthly salary and other additional benefits that are minimally 

required for living conforming to the social standard which is considered as a just 

compensation. When comparing own job and other similar job, it can be separated into 

2 points: proper compensation and sufficient compensation. The proper compensation 

is the payment of wage and salary as equivalent to the amount of work done. This 

requires some managerial skills on salary or wage including work analysis, work 

assessment and payroll which are applied to each organization by taking into account 

of external economic circumstance. The sufficient compensation is the payment of 

wage or salary by considered the economic circumstance, living expense and inflation.  

Safe and health-promoted work environment. According to the standard 

criteria, the result can be explained that most of the respondents gave importance to 

the indicator in much level as they had opinion that the department should have a 

policy to promote the personnel for yearly physical examination, that rules and 

regulations is old-fashioned and does not allow them to work efficiently, and that the 

working system does not allow them to work efficiently in a place and environment 

that support them to work efficiently. The department having proper devices and 

technology for work was in medium level. This is corresponding with the idea of 

Walton (Walton. 1973: 12-16) who mentioned that safe and health-promoted work 
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environment is that the worker should be in a place where risk to health is minimal to 

none. The place must not be harmful to the worker’s body and mind, while the certain 

standard of safe and health-promoted work environment should be determined.  

Progress and job secureness. According to the standard criteria, the result 

can be explained that most of the respondents gave importance to the indicator in 

much level as to promotion to higher position is hardly possible. The indication in the 

medium level were as follows: the idea that doing the work for other organization 

would be have more progress in working in the current organization; work progress 

depends on self-capability; being supported to have a progress in the career; and 

promotion assessment system of the organization that is appropriate and fair. This is 

corresponding with the idea of Walton (Walton. 1973: 12-16) who mentioned that 

progress and job secureness are aimed to develop capability of performer rather than 

letting them undeveloped, to prepare knowledge and skill for higher position giving 

them the opportunity to make a progress of their life and have their job secured.  Life 

progress and career growth are inseparably related because a person making a progress 

must have development on knowledge, skill and attitude towards their work. Life 

progress is necessary for individual, while career growth is a human need which might 

be individually different. For the job secureness, in light of this, it means employment 

and fairness in terminating the employment. 

Opportunity in individual’s potential development. According to the 

standard criteria, the result can be explained that most of the respondents gave 

importance to the following indicators in medium level: opportunity to fully apply 

their ability and skill with own work; training and seminar held within the 

organization is proper and beneficial to the operation; participation in developing and 

improving the operation; knowledge and ability is insufficient for current operation; 

the organization has a precise development plan; and opportunity to enhance their 

additional skills such as training, field study both in the country and outside the 

country which is supported by the organization. This is corresponding with the idea of 

Walton (Walton. 1973: 12-16) who mentioned that an opportunity to develop 

individual’s potential means all things related to work, not a certain part. It is 

important to give workers opportunity to develop their knowledge and skill which 

affect their self-esteem and job challenge. They are free to perform their duty and are 
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able to control the work by themselves. Besides, it includes any work related to the 

planning activity and activity operation. 

Social integration. According to the standard criteria, the result can be 

explained that most of the respondents gave importance to the following indicators in 

medium level: satisfaction in working together with other colleagues in own 

organization; being helped with sincerity and being given well cooperation from other 

colleagues; colleagues are harmonized as a team; arranging activity that all parties 

participate; and except from the regular assignment, there is an opportunity to liaison 

with outside organization to  conform to their regular assignment. As Walton (Walton. 

1973: 12-16) stated about basic dimension of work life quality that social integration 

or cooperation means relationship between persons within the organization, and it 

helps the workers to interact with other in both official and unofficial ways. For the 

official relationship, it is not actually important factor because there are rules and 

regulations guiding the pattern of such relations. For the unofficial relationship, this is 

important factor indicating that the organization is the social integration or not; 

compliance with the organization’s rules usually causes delay. When applied the 

unofficial relationship, it helps the workflow. Social integration aims at the freedom of 

workers without discrimination. The workers may develop themselves to find an equal 

opportunity to life progress and support from their affiliation or other groups. They 

help each other in working. The life progress is based on moral principle. 

Democracy in the organization. According to the standard criteria, the 

result can be explained that most of the respondents gave importance to the following 

indicators in medium level: the supervisor and colleagues give respect to personal 

right as they do not interfere with personal matter that does not affect the operation; 

the supervisor treats subordinates fairly by providing them an opportunity to present 

their opinion in working freely at their own full capability which the organization has 

adopted such opinion for further solution; and the supervisor has never given an 

important work to perform. This is corresponding with Walton (Walton. 1973: 12 – 

16) who gave the idea about democracy in the organization which emphasizes on law-

abiding practice that the organization must treat their personnel equally. The 

organizational culture shall determine what right the workers should have and how to 

protect their rights. In addition, the personal right of the workers must be respected 
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including right to disclose personal or family information that is not related to the 

nature of work. Besides, human right should be respected that they should accept 

other’s opinion, have a right to speak freely, and accept ideological conflict.  

Balance in work and personal life. According to the standard criteria, the 

result can be explained that most of the respondents gave importance to the following 

indicators in medium level: having time for family, social and personal time during 

working hours; the job that is not allowed time for family; they does not have time to 

care about health or rest while doing the present work; present work causes health, 

body and mental problems; and present work causes family problems such as children 

lacks of nurture. This is corresponding with the idea of Walton (Walton. 1973: 12-16) 

who guided that balance in work and personal life is the organization avoiding 

intervention with the workers. For the appropriate balance between work and other 

period of life such as family living, etc., it is somehow concerned time division for 

personal, family and others. The portion of time spending should be proper. Working 

is the only factor of human life where every human wants personal time without any 

disturbance. Except from working, everyone wants free time to rest or for recreation 

activity in the organization they work for. 

Work concerned public interest. According to the standard criteria, the 

result can be explained that most of the respondents gave importance to the following 

indicators in medium level: the organization gives cooperation to other organizations 

or social in the activity for common benefit; working in the organization gives an 

opportunity to create benefit for public such as being a lecturer attending with outside 

organization; the operation’s quality is developed to meet the need of social and 

proper to the generation; the operation is known to people in the community; and 

participation with the organizations in campaign to develop the quality of work, 

respectively. This is corresponding with the idea of Walton (Walton. 1973: 12-16) 

who mentioned that the work concerned public interest is that the employee knows 

and admits that their organization is responsible for social in various aspects whether 

production, waste management, environment preservation, employment practice and 

other matter which would create value to the work and the occupation of the 

performer. 
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7. Recommendations from the Study 

From the analysis of development of quality of work life indicator of the 

non-commissioned police officers in Office of the Provincial Police Bureau Region 5, 

the results of the questionnaire can be used in several sections of the police office or 

other related government sections. The gained data and methodology should be 

applied for the study of life quality indicators and other factors affecting work life 

quality of the non-commissioned police officers, and to be developed for its utmost 

efficiency. The data in each geographical area might be different. 

The recommendations gained from the special interview conducted with 

the police officers in Office of the Provincial Police Bureau Region 5 regarding factors 

affecting work life quality of the non-commissioned police officers in order to raise 

the work life quality are as follows: 

1. There should be a policy to raise the salary, compensation, allowance 

and living expense to police officer. This is to prevent the police officer from turning 

to do a part-time job which might give a negative impact on their image and 

performance.  

2. The necessary equipment, device and vehicle such as bulletproof vest, 

weapons, vehicles used in performing the duty, clubs, shield, mask, gloves as well as 

training kits so that it would be convenient for them to use, and it makes them feel safe 

when operating. 

3. There should be a policy to take the non-commissioned police officer to 

training, study, field trip both inside and outside the country to give them experience, 

body of knowledge, consciousness and skills in applying them with their own unit. 

4. There should be an activity where the police officers in Office of the 

Provincial Police Bureau Region 5 participate to create harmony and relations such as 

sports day, staff party, interdepartmental training, knowledge exchange activity, etc. 

5. The place in the unit should be managed to be clean and beautiful so that 

the workers would feel comfortable and refreshing. As the working place is also 

represented as a general look and image of the unit, it should be ensured that it 

remains clean, beautiful and refreshing at all times. 
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8. Recommendations for further Studies 

1. The similar study should be conducted in other geographical area. 

2. In collecting the data of the non-commissioned police officer in Office 

of the Provincial Police Bureau Region 5, it should be conduct on frequent basis as the 

data needs to be up-to-date for the benefit of the unit onward. 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง 

ดัชนชีี้วัดคณุภาพชีวติการทํางานของตํารวจชั้นประทวน 
ในกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 

 
คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามน้ีผูวิจัยมีจุดมุงหมายเพื่อรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของตํารวจช้ันประทวนในกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 ท้ังนี้เพ่ือนําขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ
ไปเปนแนวทางในการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานและพัฒนาบุคลากรของตํารวจชั้นประทวน
ในกองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 5 ใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพยิ่งข้ึนตอไป 

2. แบบสอบถามแบงออกเปน 5 สวน ดังนี้  
สวนท่ี 1 คําถามเกี่ยวกับขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
สวนท่ี 2 คําถามเกี่ยวกับปจจยัดานการทํางาน 
สวนท่ี 3 คําถามเกี่ยวกับปจจยัดานพฤติกรรมการทํางาน 
สวนท่ี 4 คําถามเกี่ยวกับปจจยัคุณภาพชีวติการทํางาน 
สวนท่ี 5 ขอเสนอแนะเพ่ือแสดงความคิดเห็นเกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

3.  ระดับความคิดเห็น 
ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง ทานเห็นดวยมากท่ีสุด 
ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง ทานเห็นดวยมาก 
ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง ทานเห็นดวยปานกลาง 
ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง ทานเห็นดวยนอย 
ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง ทานเห็นดวยนอยท่ีสุด 

4. โปรดตอบคําถามทุกขอ ตามความเปนจริงเพราะคําตอบท่ีเปนจริงและสมบูรณเทานั้น 
จะชวยใหการวิจัยในคร้ังนีเ้กิดประโยชนอยางเต็มท่ี และขอขอบคุณในความรวมมือตอบคําถามใน
คร้ังนี้ 
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สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
โปรดทําเคร่ืองหมาย / ลงใน � หนาขอความท่ีตรงกับคําตอบของทานใหตรงกับสภาพ

ความเปนจริงของตัวทานมากท่ีสุด 
 

1.  เพศ                                    � ชาย    
                                                              � หญิง      
2. ปจจุบันทานอาย ุ                              � 18 – 30 ป                     
 � 31 – 40 ป 
                                                     � 41 – 50 ป 
                                                     � 51 – 60 ป 
3. ระดับการศึกษา  � ต่ํากวาปริญญาตรี     
 � ปริญญาตรี  
 � สูงกวาปริญญาตรี  
4. ปจจุบันทานไดรับเงินเดอืน                         � ต่ํากวา 10,000 บาท 
                                                  � 10,001 - 15,000 บาท 
                                              � 15,001 - 20,000 บาท 
                                           � 20,001 บาทข้ึนไป                              
5. ช้ันยศปจจบัุน                                  � ช้ันสัญญาบัตร    
 � ช้ันประทวน     
6. อายุราชการ         � ต่ํากวา 5 ป.     
 � 5 –10 ป.    
 � 10 ป ข้ึนไป 
7. การศึกษาอบรมเพิ่มเติม  � ไมเคยศึกษาอบรมเพ่ิมเติม 
 � เคย 1 – 3 คร้ัง    
 � มากกวา 3 คร้ังข้ึนไป 
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับดัชนชีี้วัดดานการทํางาน 
โปรดทําเคร่ืองหมาย /ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทานใหตรงกับสภาพความเปนจริงของตัว
ทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว 
ลําดับ
ท่ี 

องคประกอบการทํางาน ระดับการวัด 

5 4 3 2 1 
 

1 
ลักษณะงาน 
งานท่ีทําทานสามารถใชความรูความสามารถไดอยางเต็มท่ี 

     

2 งานท่ีทานทํามีลักษณะเปนระบบ สามารถกําหนด 
เปนวิธีปฏิบัตท่ีิแนนอนได 

     

3 มีการกําหนดความรับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมาย 
อยางชัดเจน 

     

4 งานท่ีทานทําเปนงานท่ีตองใชทักษะและความสามารถ 
หลายดาน 

     

 
5 

ความมีอิสระในการทํางาน 
งานท่ีทานทําจะมีความสําเร็จเพียงใดข้ึนอยูกับตัวทานเอง 

     

6 ทานมีอิสระในการตัดสินใจในการทํางาน 
ท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี 

     

7 งานท่ีทานทําอยูเปดโอกาสใหริเร่ิมสรางสรรคใหม ๆ      
8 ลักษณะงานของทานกําหนดขอบเขตหนาท่ีรับผิดชอบ 

อยางชัดเจน 
     

 
9 

ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
ในหนวยงานของทานบรรยากาศในท่ีทํางาน 
เสริมสรางบรรยากาศใหอยากทํางาน 

     

10 ในหนวยงานของทานมีกฎ ระเบียบ และระบบงาน 
ท่ียังลาสมัยไมสะดวกในการปฏิบัติงาน 

     

11 ในหนวยงานของทานไมมีความสะดวกในการจัดซ้ือจดัจาง 
และเบิกจายอุปกรณเคร่ืองมือในการปฏิบัติงาน 

     

12 ในหนวยงานของทานมีเคร่ืองมือ อุปกรณ  
เคร่ืองอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานไมเพยีงพอ 
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับดัชนชีี้วัดดานพฤติกรรมการทํางาน 
โปรดทําเคร่ืองหมาย / ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทานใหตรงกับสภาพความเปนจริงของ
ตัวทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว 
ลําดับ
ท่ี 

ดัชนชีี้วัดดานพฤติกรรมการทํางาน ระดับการวัด 

5 4 3 2 1 
 

1 
ดานความรวมมือ 
ทานกับเพื่อนรวมงานมักจะมีความขัดแยงกัน 
ในการทํางานเสมอ 

     

2 ทานยอมรับผลการตัดสินใจที่เกิดข้ึนของเพื่อนรวมงาน      
3 ทานจะใหความชวยเหลือแกเพื่อนรวมงานเสมอ 

ถึงแมวาจะไมใชหนาท่ีของทาน 
     

4 ทานมักมีปญหาในการประสานงานกับเพือ่นรวมงาน      
 

5 
ดานการอุทิศตนเพื่อองคการ 
ทานจะมาทํางานกอนเร่ิมงานเปนประจํา 

     

6 ทานมักจะมาทํางานในวันหยุดหรือทํางานตอหลังเลิกงาน 
หากงานของทานไมเสร็จ 

     

7 ทานจะไมละท้ิงงานของทานหากเกิดปญหาและ 
อุปสรรคเกิดข้ึนถึงแมวาจะตองใชเวลาในการ 
แกไขปญหานานเทาไรก็ตาม 

     

8 ทานรูสึกเบ่ือหนายตอปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 
ระหวางการทํางาน 

     

 
    9 

ดานความซ่ือสัตยตอองคกร 
ทานมองวาถาตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึนทานอาจใชเปน 
ชองทางในการหาผลประโยชนท่ีมากข้ึน 

     

10 ทานจําเปนตองรับสินบน ท้ังนี้เพราะคนสวนใหญ 
ในหนวยงานทําเชนนั้น 

     

11 บางคร้ังทานจําเปนตองละเมิดกฎ ระเบียบ ของหนวยงาน      
12 ทานคิดวาการรับผลประโยชนอ่ืนนอกเหนอืจาก 

คาตอบแทนเปนการกระทําผิดอยางรายแรง 
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สวนท่ี 4    แบบสอบถามเก่ียวกับดัชนชีี้วัดคุณภาพชีวติการทํางาน 
โปรดทําเคร่ืองหมาย /  ลงในชองท่ีตรงกบัความคิดเหน็ของทานใหตรงกับสภาพความเปนจริงของ
ตัวทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว 
ลําดับ
ท่ี 

ดัชนชีี้วัดคณุภาพชีวิตการทํางาน 
 

ระดับการวัด 

5 4 3 2 1 
 

1 
คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
รายไดท่ีทานไดรับท้ังหมดเพียงพอกับคาใชจายตามภาวะ
เศรษฐกิจในปจจุบัน 

     

2 ทานไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทานทําอยู      
3 ทานตองทํางานพิเศษนอกเวลาเพ่ือใหไดรับเงินคาตอบแทน

ใหเพยีงพอตอการดําเนนิชีวติในภาวะปจจบัุน 
     

4 ถึงแมวาทานจะใชจายอยางมัธยัสถแตรายไดของทานกย็ังไม
เพียงพอตอการใชจายในครอบครัว 

     

   5 ทานคิดวาสวสัดิการท่ีไดรับในปจจบัุนเชน คารักษาพยาบาล 
คาเลาเรียนบุตรหรือเงินกูดอกเบ้ียตํ่า  เหมาะสมแลว 

     

 
6 

สภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
หนวยงานของทานมีอุปกรณ และเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม
สามารถเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน 

     

7 กฎ ระเบียบ และระบบงานของหนวยงานทานยังลาสมัยไม
สะดวกในการปฏิบัติงาน 

     

8 ในสถานท่ีทํางานของทานมีสถานท่ีและสภาพแวดลอม
เหมาะสมท่ีจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

    9 ระบบงานทําใหทานไมสามารถปฏิบัติงานประจําวนัไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 

     

10 หนวยงานของทานมีนโยบายสนับสนุนใหบุคลากรไดรับ
การตรวจสุขภาพอยางนอยปละ 1 คร้ัง 

     

 
11 

ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 
ระบบการพิจารณาเพ่ือเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงของหนวยงาน
มีลักษณะท่ีเหมาะสมและเปนธรรม 

     

12 ความกาวหนาในหนาท่ีการงานข้ึนอยูกบัความสามารถของทาน      
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ลําดับ
ท่ี 

ดัชนชีี้วัดคณุภาพชีวิตการทํางาน ระดับการวัด 

5 4 3 2 1 
13 ทานไดรับการสนับสนุนใหมีความกาวหนาในตําแหนง

หนาท่ีการงาน 
     

14 การเล่ือนตําแหนงของทานไปสูระดับท่ีสูงข้ึนเปนไปไดยาก      
15 ทานคิดวาหากทานปฏิบัติงานในหนวยงานอื่นจะมีโอกาส

กาวหนาในการทํางานสูงมากกวาการทํางานในหนวยงาน
ปจจุบัน 

     

 
16 

โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
ทานมีโอกาสใชความรูความสามารถและทักษะในการ
ทํางานของตนเองอยางเต็มท่ี 

     

17 ทานมีโอกาสไดพัฒนาความรู ความสามารถเพ่ิมเติม เชน 
ฝกอบรม ศึกษาดูงานท้ังในประเทศและตางประเทศ โดยการ
สนับสนุนจากหนวยงาน 

     

18 การฝกอบรมและการสัมมนาที่จัดข้ึนในหนวยงานมีความ
เหมาะสมและเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของทาน 

     

19 หากความรูความสามารถของทานยังไมเพยีงพอสําหรับการ
ปฏิบัติงาน ในปจจุบันหนวยงานมีแผนการพัฒนารองรับ
อยางชัดเจน 

     

20 ทานมีสวนรวมในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานใน
หนวยงาน 

     

 
21 

การบูรณาการทางสังคม 
ทานมีความพอใจในการปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงานใน
หนวยงานของทาน 

     

22 ทานไดรับความชวยเหลือดวยความจริงใจและความรวมมือ
จากเพื่อนรวมงานเปนอยางดี 

     

23 เพื่อนรวมงานของทานมีความรวมมือสมัครสมานสามัคคี
เปนอันหนึ่งอันเดียวกนั 

     

24 หนวยงานมีการจัดกิจกรรมตาง ๆ ใหทุกคนเขารวมอยูเสมอ      
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ลําดับ
ท่ี 

ดัชนชีี้วัดคณุภาพชีวิตการทํางาน ระดับการวัด 

5 4 3 2 1 
25 นอกเหนือจากงานในหนาท่ีแลวทานไดสรางโอกาสให

ตนเองในการประสานงานกบัหนวยงานภายนอกใหเขากบั
งานท่ีทําอยู 

     

 
26 

ประชาธิปไตยในองคการ 
ผูบังคับบัญชาของทานไมเคยมอบหมายงานท่ีสําคัญใหทาน
ปฏิบัติ 

     

27 ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปนธรรมกับ
ผูใตบังคับบัญชาเสมอ 

     

28 ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานของทานใหความเคารพใน
สิทธิสวนบุคคลโดยไมกาวกายเร่ืองสวนตัวของทานท่ีไมมี
ผลตอการปฏิบัติงาน 

     

29 ทานมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในการทํางานอยาง
อิสระและเต็มท่ี 

     

30 หนวยงานของทานไดนําความคิดเห็นของบุคลากรไปแกไข
ปรับปรุงสภาพการทํางาน 

     

 
31 

ความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว 
ลักษณะงานของทานในปจจบัุนทําใหทานไมสามารถมีเวลา
เปนของตนเองในการดแูลสุขภาพหรือการพักผอน 

     

32 ในการทํางานของทานมีลักษณะงานท่ีทําใหไมสามารถมี
เวลาใหแกครอบครัว 

     

33 ภาระงานของทานในปจจุบันทําใหเกิดปญหาครอบครัว เชน 
ทําใหขาดผูดแูลอบรมส่ังสอนบุตรหลาน 

     

34 ภาระงานท่ีทานรับผิดชอบในปจจุบันเปนสาเหตุใหเกิด
ปญหาเกี่ยวกับสุขภาพรางกายและจิตใจ 

     

35 ทานพอใจกับการมีเวลาใหครอบครัว สังคม และการมีเวลา
สวนตัว 
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ลําดับ
ท่ี 

ดัชนชีี้วัดคณุภาพชีวติการทํางาน ระดับการวัด 

5 4 3 2 1 
 

36 
ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 
การปฏิบัติงานในหนวยงานทําใหทานมีโอกาสไดสราง
ประโยชนแกชุมชนทองถ่ิน เชน เปนวิทยากร เขารวม
ประชุมกับหนวยงานภายนอก 

     

37 การปฏิบัติงานในหนวยงานทําใหทานเปนท่ีรูจักของ
ประชาชนในชุมชน 

     

38 การปฏิบัติงานของทานมีการพัฒนาคุณภาพ เพื่อตอบสนอง
ความตองการของสังคมไดเหมาะสมกับยคุสมัย 

     

39 ทานมีสวนรวมกับหนวยงานในการรณรงคเพื่อพัฒนา
คุณภาพการปฏิบัติงานในหนาท่ี 

     

40 หนวยงานของทานใหความรวมมือกับหนวยงานอ่ืน ๆ หรือ
สังคมในการกระทํากิจกรรมเพ่ือสาธารณประโยชน 

     

 
สวนท่ี 5   ขอเสนอแนะเพื่อแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับดัชนีชี้วดัคุณภาพชีวิตการทํางาน 
     
1. ------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
2  ------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
3. ------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
4. ------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
5. ------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
6. ------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
      
 

ขอขอบคุณท่ีใหความรวมมือในการเก็บขอมูลคร้ังนี้ 
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ประวัติผูวิจัย 

 
 

ชื่อ-สกุล รอยตํารวจเอก  ชยกร   มามุงปณิธาน      
วัน  เดือน  ปเกิด 11  ตุลาคม  พ.ศ. 2525       
สถานท่ีเกิด กรุงเทพมหานคร ประเทศไทย 
วุฒิการศึกษา ระดับมัธยมตนและปลาย  

โรงเรียนมงฟอรตวิทยาลัย จงัหวัดเชียงใหม 
โรงเรียนเตรียมทหาร รุนท่ี 42 ปการศึกษา 2544 
ปริญญาตรี รัฐประสานศาสตรบัณฑิต  
โรงเรียนนายรอยตํารวจ (รปบ.ตร.)นรต.รุนท่ี 58 
ปริญญาตรี นิติศาสตรบัณฑติ 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  

 มหาวิทยาลัยมหิดล, พ.ศ.2557 
ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวิชาอาชญาวิทยาและงานยุติธรรม 

ท่ีอยูปจจุบัน บานเลขท่ี 73/28  หมูท่ี 4 ตําบลหนองผ้ึง  อําเภอสารภี  
จังหวดัเชียงใหม   
โทรศัพท   053-325407           
โทรศัพทมือถือ  086-9113658 
E-mail      Vijai5828@hotmail.com 
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