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บทคัดย่อ

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาองค์ประกอบดัชนีชี้วัดคุณภาพชีวิตการทำางานของ
ตำารวจชั้นประทวน ในสำานักงานกองบัญชาการตำารวจภูธรภาค 5 กลุ่มตัวอย่าง มีจำานวน 153 คน 
ระยะเวลาทีใ่ชใ้นการศกึษา รวม 12 สปัดาห ์สถานทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี ้คอื สำานกังานกองบญัชาการ
ตำารวจภธูรภาค 5 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเปน็แบบสอบถามคณุภาพชวีติการทำางาน
ของตำารวจชัน้ประทวนทีม่คีา่ความเชือ่มัน่ 95% วเิคราะหแ์ละประมวลผลโดยหาคา่ความถี ่รอ้ยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
 ผลการศกึษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญเ่ปน็เพศชาย มอีายมุากกวา่ 50 ปขีึน้ไป 
มีช้ันยศดาบตำารวจ การศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาการปฏิบัติหน้าที่ 10 ปีขึ้นไป ได้รับ 
ค่าตอบแทนมากกว่า 22,000 บาท การศึกษาอบรมความรู้เพิ่มเติมมากกว่า 3 ครั้งขึ้นไป 
 ดชันช้ีีวัดองค์ประกอบดา้นการทำางาน โดยรวมมรีะดบัการวดัอยู่ในระดับปานกลาง (3.46) 
ในองคป์ระกอบท้ัง 3 ตวัชีว้ดั พบวา่ ตวัชีว้ดัดา้นสภาพแวดลอ้มการทำางานมคีา่เฉลีย่มากทีส่ดุ (3.63) 
และลักษณะงานมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (3.31)
 ดัชนีช้ีวัดพฤติกรรมการทำางาน ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (3.09) ในองค์
ประกอบทั้ง 3 ตัวชี้วัด พบว่า ตัวชี้วัดด้านการอุทิศตนเพื่อองค์กร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (3.56) ดัชนีชี้วัด
คุณภาพชีวิตการทำางานโดยรวม 8 ตัวชี้วัด ในภาพรวมมีระดับการวัดอยู่ในระดับปานกลาง (3.02) 
ส่วนองค์ประกอบทั้ง 8 ตัวชี้วัด พบว่า ดัชนีชี้วัดด้านการบูรณาการทางสังคมอยู่ในระดับปานกลาง 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (3.30)

Abstract

 The objective of this study was to investigate the quality of life working indicators 
of the police non-commissioned officer bureau in Provincial Police Region 5. The 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 were questionnaires with the reliability of 95%. The frequencies, 
percentages, of averages, and standard deviations were analyzed.
 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 times per person, and working experience was 
more than 10 years. Moreover, the salary was more than 22,000 baht.
 The overall component indicator in life working was moderate (3.46). 
The combination of 3 indicators present the highest score (3.63) for the work environment 
and the minimum score (3.31) for the job description.
 The rating work behavior overall was moderate (3.09). The combination of 
3 indicators present the highest score (3.56) for dedication to the organization. The overall 
quality of work life in 8 indicators had an average (3.02), which was moderate, and the 
average of social integration social was moderate with the highest score (3.30).
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บทนำา

 การทำางานมีความสำาคัญต่อชีวิตมนุษย์ เพราะว่าการ

ทำางานเป็นแหล่งที่มาของรายได้ อันนำามาซึ่งอาหาร สินค้า และ

บริการที่มนุษย์ใช้เป็นปัจจัยสำาคัญในการดำารงชีวิต นอกจากน้ัน

การทำางานยังเป็นการกำาหนดตำาแหน่งและบทบาทของบุคคลใน

สังคม รวมท้ังให้ประสบการณ์ท่ีมีคุณค่าแก่ชีวิตอีกด้วย ปัจจุบัน

นักวิชาการ ผู้นำาสหภาพแรงงาน ผู้บริหารและบุคลากรของรัฐ

ต่างได้หันมาเอาใจใส่ต่อชีวิตในการทำางานหรือสภาพแวดล้อมใน

การทำางานมากขึน้ ประเดน็ของความสนใจเหลา่นี ้ปจัจบุนัเรยีกวา่ 

คุณภาพชีวิตในการทำางาน (จุฑามาศ แก้วพิจิตร, 2548, 1-3) 

การทำางานจึงเป็นส่วนหนึ่งของการดำารงชีวิต หากเวลาส่วนใหญ่

ของชวีติมนษุยไ์ดอ้ยู่กบัสิง่ทีต่นเองพอใจ ชวีตินัน้กจ็ะมคีณุคา่และ

มีความสุข ในทางกลับกันหากชีวิตส่วนใหญ่ต้องผจญกับงานที่มี

ปัญหาน่าเบื่อ ไม่มีความก้าวหน้า ไม่มีความปลอดภัย ไม่มีเวลา

ให้กับครอบครัวก็จะเกิดความเครียด ความกังวล ความคับข้องใจ 

ซึ่งส่งผลกระทบต่อตนเองและบุคคลรอบข้าง เม่ือบุคคลต้องใช้

ชวีติสว่นใหญอ่ยูก่บัการทำางาน ดงันัน้ การทีบ่คุคลจะดำารงชวีติได้

อยา่งมคีณุภาพหรือมคีณุภาพชวิีตในการทำางานนัน้ จะตอ้งเปน็ผูท่ี้

มชีวีติการทำางานทีมี่คุณภาพหรอืมีคณุภาพชวิีตในการทำางานดว้ย 

ซึง่คณุภาพชวีติในการทำางานนบัไดว้า่ เปน็สว่นทีส่ง่เสรมิเกือ้หนนุ

ให้คุณภาพชีวิตดีขึ้น เหตุน้ีการพัฒนาคุณภาพชีวิตและคุณภาพ

ชีวิตในการทำางานเป็นสิ่งที่ต้องพัฒนาควบคู่กันไป (ทองศรี กำาภู 

ณ อยุธยา, 2540) โดยที่คุณภาพชีวิตการทำางานล้วนแล้ว 

แต่มีปัจจัยพื้นฐานมาจากสภาพการดำารงชีวิตที่ดี นอกจากนี้ 

องค์ประกอบของตัวกำาหนดคุณภาพชีวิตและการทำางานท่ีเอื้อ

ประโยชนต์อ่การปฏบิตังิาน ทัง้ความรูส้กึท่ีเกดิจากการรบัรู ้การม ี

ความพึงพอใจในงานท่ีทำาให้เกิดขวัญและกำาลังใจในการทำางาน 

กเ็ปน็ปจัจยัทีท่ำาใหเ้กิดประสิทธภิาพในการทำางานของผูป้ฏบิตังิาน 

(ลีลา สินาคุเคราะห์, 2530) เป็นประการสำาคัญที่สุด 

 สำานักงานตำารวจแห่งชาติได้ตระหนักและเล็งเห็นถึง

ความสำาคัญของการพัฒนาข้าราชการตำารวจ ในการที่จะทำาให้มี

มาตรฐานในการดำารงชวีติทีด่ข้ึีน เหน็ไดจ้ากแผนสำานกังานตำารวจ

แห่งชาติ แม่บทฉบับที่ 5 (2550-2554) มีแนวทางการดำาเนิน

งานที่จะพัฒนาค่าตอบแทนท่ีข้าราชการตำารวจได้รับและสิทธิ

ประโยชน์ต่างๆ ให้เหมาะสมกับตำาแหน่งตามลักษณะคุณภาพ

ของงาน รวมทั้งมีการส่งเสริมสนับสนุนเปิดโอกาสให้ข้าราชการ

ตำารวจไดม้โีอกาสพัฒนาความรูค้วามสามารถ ในแตล่ะวชิาไดอ้ยา่ง

กวา้งขวางทัง้ภายในและภายนอกประเทศ เพือ่พฒันาความรูค้วาม

สามารถของตนเองใหม้ากยิง่ขึน้ ทำาใหส้ามารถปฏบัิตงิานได้อยา่ง

มีประสิทธิภาพ (แผนสำานักงานตำารวจแห่งชาติ, 2554) 

 ตำารวจภูธรภาค 5 เป็นหน่วยงานในสังกัดสำานักงาน

ตำารวจแห่งชาติ ทำาหน้าที่ช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถ

ปฏิบัติภารกิจได้อย่างสมบูรณ์ ตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

รวมทั้งให้ข้อมูลข่าวสาร ประสานงาน วิเคราะห์ข้อมูลข่าวสาร 

และข้อเสนอแนะต่อผู้บังคับบัญชา ในการตกลงใจในการปฏิบัติ

งานในภารกิจใดๆ การจัดทำาแผนหรือคำาส่ังและการดำาเนินการ 

ใช้แผนหรือคำาสั่งไปถึงมือผู้ปฏิบัติได้ทันเวลา สามารถปฏิบัติ

ตามแผนหรือคำาสั่งของผู้บังคับบัญชาได้อย่างถูกต้อง ตรงตาม

วัตถุประสงค์ ติดตามการกำากับดูแลการปฏิบัติงานแทนผู้บังคับ

บัญชา เพื่อให้ผู้บังคับบัญชาสามารถทราบถึงสถานการณ์ ปัญหา

ขอ้ขดัขอ้งในการปฏบิตัภิารกจิไดอ้ยา่งรวดเรว็ตอ่เนือ่ง ตามภารกจิ

ต่างๆ ที่สำานักงานตำารวจแห่งชาติมอบหมายให้ตำารวจภูธรภาค 5 

รับผิดชอบพื้นที่ 8 จังหวัดภาคเหนือตอนบน ในส่วนของการจัด

องค์กร เพื่อการปฏิบัติงานนั้นได้กำาหนดให้ตำารวจภูธรภาค 5 

เปน็หนว่ยงานทีม่อีำานาจหนา้ทีร่บัผดิชอบในการดำาเนนิการ รวมทัง้ 

ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน

ที่เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย

 จากภารกิจตามอำานาจหน้าที่ความรับผิดชอบของ

ข้าราชการตำารวจภูธรภาค 5 ดังกล่าวจะเห็นได้ว่า การปฏิบัติ

หน้าที่จะเป็นไปด้วยความมีประสิทธิภาพหรือไม่เพียงใดนั้น 

นอกจากจะขึ้นอยู่กับข้อกฎหมายที่ระบุไว้ในอำานาจหน้าที่แล้ว 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็มีส่วนสำาคัญต่อการปฏิบัติงาน 

ด้วย ภารกิจนั้นมีผลกระทบโดยตรงต่อประชาชนในทุกๆ ด้าน 

ดังนั้น หากข้าราชการตำารวจมีความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่

แล้วก็ย่อมจะส่งผลให้ผลงานเป็นท่ียอมรับของประชาชนและ 

ส่งผลต่อความสงบสุขของประชาชนโดยรวม พบว่า จากการ

ดำาเนินงานของข้าราชการตำารวจภูธรภาค 5 ปัจจุบันยังพบว่า 

นอกเหนือจากภารกิจที่ต้องปฏิบัติงานประจำาแล้ว ยังมีภารกิจ

อื่นอีกมาก ซ่ึงทำาให้มีภาระหน้าที่เพิ่มมากขึ้นในส่วนที่นอกเหนือ

จากหนา้ทีร่บัผิดชอบโดยตรง และมผีลทำาให้บคุลากรบางแผนกใน

แต่ละฝ่ายของตำารวจภูธรภาค 5 ที่ได้รับมอบหมาย มีหน้าที่ที่เกิน

กำาลังความรับผิดชอบ ทั้งนี้เพราะลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ประจำา

ก็มีลักษณะค่อนข้างจำาเจอยู่แล้ว ซึ่งส่งผลต่อความพึงพอใจและ 

ส่งผลกระทบในแง่ลบต่อประสิทธิภาพในการทำางานของ

ข้าราชการตำารวจภูธรภาค 5

 อย่างไรก็ตาม จากผลการวิ เคราะห์และศึกษา

สถานการณย์าเสพตดิทำาใหห้นว่ยงานตา่งๆ ยอมรบัว่า เปน็ปญัหา
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การพัฒนาดัชนีชี้วัดคุณภาพชีวิตการทำางานของตำารวจชั้นประทวน ในสำานักงานกองบัญชาการตำารวจภูธรภาค 5
ชยกร มามุ่งปณิธาน

หนึ่งที่มีความรุนแรง ซับซ้อน และเป็นภัยร้ายแรงต่อประชาชน 

สงัคม ประเทศชาต ิโดยเฉพาะในทวปีเอเชียของอนภุมูภิาคนี ้ไดแ้ก ่

จีน พม่า กัมพูชา เวียดนาม และไทย ที่ต่างต้องเผชิญกับปัญหา 

ยาเสพติดในระดับแตกต่างกันไป เพื่อให้การดำาเนินงานแก้ไข

ปญัหาการลกัลอบผลิต การคา้ การลำาเลยีง และการแพรร่ะบาดของ 

ยาเสพตดิในเขตอนภุมูภิาคนีป้ระสบความสำาเรจ็ จงึมแีนวคิดในการ

รว่มมอืกนัในสว่นภมูภิาค จดัทำาเปน็ “บนัทกึความเขา้ใจเรือ่งความ

รว่มมอืในการควบคมุยาเสพตดิในอนภุมูภิาค” โดยมเีปา้หมายหลกั 

เพือ่ลดอปุสงค ์(Demand) อปุทาน (Supply) ยาเสพติดในประเทศ 

อนุภูมิภาคดังกล่าว ทางตำารวจภูธรภาค 5 ได้กำาหนดยุทธศาสตร์

ในทางปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านการป้องกันและปราบปราม 

ยาเสพติดให้โทษมาบูรณาการเข้ากับเทคโนโลยีสารสนเทศ 

สมัยใหม่ และองค์ความรู้ใหม่ท่ีมีอยู่มาประยุกต์ใช้ในการ

ปฏิบัติหน้าที่ โดยให้ถือเป็นพันธกิจหลักของตำารวจภูธรภาค 5 

เพือ่การพฒันา และฝกึอบรมบคุลากรใหพ้ฒันาองคค์วามรูใ้นเรือ่ง

ทีเ่กีย่วขอ้งและปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ ดงันัน้ การทีจ่ะ

ประสบผลสำาเร็จได้จะต้องมีการสร้างข้าราชการตำารวจแบบมือ

อาชีพและมีการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม รวมท้ังปรับทัศนคติ

และวัฒนธรรมในการทำางานให้เป็นตำารวจที่ดีมีคุณลักษณะที่ 

พงึประสงค ์พัฒนาระบบการบรหิารงานทกุระดบัใหม้คีวามทนัสมยั 

และเป็นสากล เพื่อรองรับกับสถานการณ์ในปัจจุบัน พร้อมทั้ง 

นำาเอาเทคโนโลยีและวิธีการทางด้านวิทยาศาสตร์มาใช้ในงาน

สอบสวนสืบสวน จับกุม ปราบปรามอาชญากรรม 

 เหตุนี้ปัญหาเหล่าน้ี ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำางาน

ของตำารวจช้ันประทวน ในสำานักงานกองบัญชาการตำารวจภูธร

ภาค 5 ทำาให้เกิดความวิตกกังวลในการทำางาน และทำาให้คุณภาพ

ชีวิตการทำางานของข้าราชการตำารวจชั้นประทวนอยู่ในระดับที่

ไม่น่าพึงพอใจ แต่ก็ยังไม่มีดัชนีบ่งชี้คุณภาพชีวิตการทำางานของ

ตำารวจชัน้ประทวน ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึไดพ้ฒันาดชันชีีว้ดัคณุภาพชวีติ

การทำางานตำารวจชัน้ประทวน ในสำานกังานกองบญัชาการตำารวจ

ภูธรภาค 5 ว่ามีระดับคุณภาพชีวิตในการทำางานเป็นอย่างไร และ

มปีจัจยัอะไรบา้งทีเ่กีย่วกบัคณุภาพชวีติการทำางานของตำารวจชัน้

ประทวนทีป่ฏบิตังิานในสำานกังานกองบญัชาการตำารวจภธูรภาค 5 

วัตถุประสงค์การวิจัย

 1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบที่เป็นปัจจัยต่อการพัฒนา

ดัชนีชี้วัดคุณภาพชีวิตการทำางานของของตำารวจชั้นประทวน 

ในสำานักงานกองบัญชาการตำารวจภูธรภาค 5 

 2. เพือ่ศึกษาดชันชีีวั้ดคุณภาพชีวติการทำางานตำารวจชัน้

ประทวน ในสำานักงานกองบัญชาการตำารวจภูธรภาค 5

สมมติฐาน

 เนื่องจากการพัฒนาดัชนีชี้วัดคุณภาพชีวิตการทำางาน

ตำารวจชั้นประทวน ในสำานักงานกองบัญชาการตำารวจภูธรภาค 5 

เมื่อนำาไปสร้างเป็นแบบวัดคุณภาพชีวิตการทำางานตำารวจช้ัน

ประทวนเป็นแบบวัดที่ดี มีความเที่ยงตรงสูง มีความเชื่อมั่นสูง 

มีค่าอำานาจจำาแนกสูง และมีเกณฑ์ดัชนีบ่งชี้คุณภาพชีวิตการ

ทำางานของตำารวจชั้นประทวนที่เที่ยงตรงตามสภาพ

วิธีการดำาเนินการวิจัย

	 1.	ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

  1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ตำารวจช้ัน

ประทวน ในสำานักงานกองบัญชาการตำารวจภูธรภาค 5 ผู้บังคับ

บัญชาและครอบครัว จำานวน 248 คน

  1.2 กลุ่มตัวอย่างได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบ 

Stratified Random Sampling จากประชากร 248 คน โดยขนาด 

ตัวอย่างถูกกำาหนดที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และให้ค่า

ความคลาดเคลื่อนไม่เกิน 5% ได้จำานวนตัวอย่าง 153 คน การสุ่ม 

ตัวอย่างจากกลุ่มตัวอย่างจำานวน 153 นาย โดยใช้วิธีการ

แบ่งประชากรออกเป็นชั้นภูมิ ตามหน้าที่การปฏิบัติงานแล้ว 

สุ่มตัวอย่างแต่ละชั้นภูมิ โดยวิธีสุ่มตัวอย่างแบบ Stratified 

Random Sampling

 2.	เครื่องมือและวิธีการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

  2.1 แบบสอบถามดัชนีชี้วัดคุณภาพการทำางาน 

   1) ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับ

คุณภาพชีวิตการทำางาน

   2) สร้างแบบสอบถาม โดยให้อาจารย์ผู้ควบคุม

วิทยานิพนธ์ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content 

validity)

   3) นำาแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Tryout) กับ

ขา้ราชการตำารวจทีเ่หลอืจากการสุม่เปน็ตวัอยา่ง จำานวน 30 นาย

แบบสอบถามดัชนีชี้วัดคุณภาพการทำางาน ประกอบด้วย 4 ตอน 

ได้แก่

    ตอนที่  1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูล 

ส่วนบุคคลของตำารวจที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ



วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
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การศึกษา ระดับเงินเดือน ชั้นยศ ระยะเวลาในการปฏิบัติหน้าที่

และการศึกษาอบรมเพิ่มเติม เป็นแบบสอบถามชนิดตรวจสอบ

รายการ (Check list) จำานวน 7 ข้อ

    ตอนที ่2 แบบสอบถามดชันชีีว้ดัองคป์ระกอบ

ด้านการทำางานแบ่งเป็น 3 ตัวช้ีวัด ได้แก่ ตัวช้ีวัดลักษณะงาน 

ตัวชี้วัดความมีอิสระในการทำางาน และตัวชี้วัดสภาพแวดล้อม

การทำางาน 

    ตอนที ่3 แบบสอบถามดชันชีีว้ดัองคป์ระกอบ

ด้านพฤติกรรมการทำางาน แบ่งออกเป็น 3 ตัวชี้วัด ได้แก่ ดัชน ี

ชี้วัดด้านความร่วมมือ ดัชนีชี้วัดด้านการอุทิศตนเพื่อองค์กร ดัชนี

ชี้วัดด้านความซื่อสัตย์ต่อองค์กร 

    ตอนที่ 4 แบบสอบถามดัชนีชี้วัดคุณภาพการ

ทำางานของตำารวจชัน้ประทวน ในสำานกังานกองบญัชาการตำารวจ

ภูธรภาค 5 เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยครอบคลุมองค์ประกอบตัวบ่งชี้

คุณภาพชีวิตการทำางาน 8 ตัวชี้วัด จำานวน 40 ตัวบ่งชี้ ใช้การวัด

ระดับคุณภาพของ Walton (1973) ดังนี้

    - ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 5

                          ตัวบ่งชี้

    - สภาพการทำางานที่ปลอดภัยและส่งเสริม 

                          สุขภาพ 5 ตัวบ่งชี้

    - ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 5

      ตัวบ่งช้ี

    - โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 

      5 ตัวบ่งชี้ 

    - การบูรณาการทางสังคม 5 ตัวบ่งชี้

    - ประชาธิปไตยในองค์กร 5 ตัวบ่งชี้ 

    - ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 5

      ตัวบ่งชี้

    - ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 5

      ตัวบ่งชี้

    ลักษณะแบบสอบถาม ตอนท่ี 2, 3 และ 4 

เป็นแบบสอบถามเพื่อวัดระดับคุณภาพ 5 ระดับตามแนวคิดของ 

ลิเคอร์ท (Likert อ้างถึงใน พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540, 107-108) 

โดยกำาหนดค่าคะแนนของนำ้าหนักเป็น 5 ระดับ ดังนี้

ระดับการวัด          ข้อความเชิงบวก         ข้อความเชิงลบ

เห็นด้วยอย่างยิ่ง  5  1

เห็นด้วย     4 2

ไม่แน่ใจ    3 3

ระดับการวัด          ข้อความเชิงบวก        ข้อความเชิงลบ

ไม่เห็นด้วย   2 4

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  1 5

 3.	การเก็บรวบรวมข้อมูล

  ผู้วิจัยดำาเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง 

ซึ่งเก็บได้ครบตามเป้าหมาย จำานวน 153 ชุด

 4.	การวิเคราะห์ข้อมูล

  การวิจยัครัง้นีเ้ปน็การวจิยัเชิงปรมิาณ (Quantitative 

Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์

ขอ้มลูโดยใช้ค่าความถีแ่ละค่ารอ้ยละ ขอ้มลูเกีย่วกบัดชันชีีว้ดัดา้น

การทำางาน พฤติกรรมการทำางานและคุณภาพ ชีวิตการทำางาน 

ใช้การวิ เคราะห์ เกณฑ์การวัดระดับ โดยใช้ค่าเฉลี่ยและ 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานในแต่ละตัวชี้วัด

 5.	สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

  5.1 คำานวณหาค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าร้อยละและ 

ค่าเฉลี่ยของตัวแปรปัจจัยภูมิหลังส่วนบุคคล

  5.2 วิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Mult iple 

Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐาน

ผลการวิจัย

 1.	ขอ้มลูสว่นบคุคล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ ่

เป็นเพศชายมีอายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป มีชั้นยศดาบตำารวจ 

การศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาการปฏิบัติหน้าท่ี 10 ปี 

ขึ้นไป ได้รับค่าตอบแทนมากกว่า 22,000 บาท และได้รับการ

ศึกษาอบรมความรู้เพิ่มเติมมากกว่า 3 ครั้งขึ้นไป 

 2.	ดัชนีชี้วัดองค์ประกอบด้านการทำางาน	 โดยรวมมี

ระดับการวัดอยู่ในระดับปานกลาง (3.46) ในองค์ประกอบทั้ง 3 

ตัวชี้วัด พบว่า ตัวช้ีวัดด้านสภาพแวดล้อมการทำางาน มีค่าเฉลี่ย

มากที่สุด (3.63) และลักษณะงานมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (3.31)

 3.	ดัชนีช้ีวัดพฤติกรรมการทำางาน ในภาพรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง (3.09) ในองค์ประกอบทัง้ 3 ตวัชีว้ดั พบวา่ ตัวชีว้ดั 

ด้านการอุทิศตนเพื่อองค์กร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (3.56) 

 4.	ดัชนีชี้วัดคุณภาพชีวิตการทำางาน โดยรวม 8 ตัวชี้วัด 

ในภาพรวมมีระดับการวัดอยู่ในระดับปานกลาง (3.02) ส่วนองค์

ประกอบทั้ง 8 ตัวชี้วัด พบว่า ดัชนีชี้วัดด้านการบูรณาการทาง

สังคมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (3.32)
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การอภิปรายผล  

 องคป์ระกอบดา้นการทำางานกับคณุภาพชวีติการทำางาน

ตำารวจชั้นประทวน	ในสำานักงานกองบัญชาการตำารวจภูธรภาค	5	

ในแต่ละตัวชี้วัด ดังนี้

 ตัวชี้วัดด้านลักษณะงาน จากการวัดระดับเกณฑ์

มาตรฐาน ผูว้จิยัสามารถอภปิรายผลไดว้า่ งานทีท่ำาเปน็งานทีต่อ้ง

ใช้ทักษะและความสามารถในหลายด้าน และสามารถใช้ความรู้

ความสามารถได้อย่างเต็มที่ มีการกำาหนดความรับผิดชอบในงาน

ที่ได้รับมอบหมายอย่างชัดเจน อยู่ในเกณฑ์การวัดท่ีมีระดับมาก 

และงานที่ทำามีลักษณะเป็นระบบสามารถท่ีจะกำาหนดงานให้

เป็นวิธีปฏิบัติที่แน่นอนได้ อยู่ในเกณฑ์การวัดที่มีระดับน้อย 

ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ ฮุส และคมัมิง่ (Huse & Cummings, 

1985, 199-200) ที่ได้วิเคราะห์ลักษณะคุณภาพชีวิตการทำางาน

ว่ามีลักษณะต่างๆ การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความ

สามารถของตนจากงานที่ทำา โดยพิจารณาจากลักษณะของงาน

ที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่ได้ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลาย 

งานทีม่คีวามทา้ทาย งานทีผู่ป้ฏบิตัมิคีวามเปน็ตวัเองในการทำางาน 

งานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความสำาคัญ และงานที่ผู้ปฏิบัติได้รับ

ทราบผลการปฏิบัติงาน และ สมยศ นาวีการ (2533, 222-223) 

กล่าวเกี่ยวกับลักษณะงานว่า เนื้อหาของงานจะมีบทบาทสำาคัญ

ต่อการสร้างความพอใจงานมากเหมือนกับผลตอบแทน พนักงาน

ตอ้งทำางานทีท่า้ทาย พวกเขาไมต่อ้งการทำางานทีไ่มต่อ้งใชค้วามคดิ 

ลักษณะงานที่กระทบต่อความพอใจงานจะมีอยู่ 2 ด้าน คือ ความ

หมายของงานและการควบคมุวธิกีารทำางาน โดยทัว่ไปงานมคีวาม

หลากหลายพอประมาณจะสร้างความพอใจงานได้สูงสุด งานที่มี

ความหลากหลายน้อยเกินไปจะทำาให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกเบื่อหน่าย 

งานที่มีความหลากหลายมากเกินไปจะทำาให้พนักงานรู้สึก

ตงึเครยีด งานทีใ่หค้วามเป็นอสิระจะสรา้งความพอใจงานไดสู้งสดุ 

เพราะพนักงานต้องการควบคุมวิธีการทำางานของพวกเขาเอง 

การควบคุมวธีิการทำางานโดยผูบ้งัคบับญัชาจะสรา้งความไมพ่อใจ

ในงานได ้เพราะจะลดความเปน็มนษุย์ของพวกเขาลงทีก่ารกระทำา

ของพวกเขาถูกกำาหนดโดยผู้บังคับบัญชา

 ตัวชี้วัดด้านความมีอิสระในการทำางาน จากการวัด

ระดับเกณฑ์มาตรฐานตัวชี้วัดความมีอิสระในการทำางาน ผู้วิจัย

อภิปรายผลได้ว่า การศึกษาส่วนใหญ่มีความเห็นว่า งานที่ทำาจะ

มีความสำาเร็จเพียงใดขึ้นอยู่กับตัวผู้ปฏิบัติเอง และเป็นงานที่ได้

กำาหนดขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน โดยงาน

ที่ทำาเปิดโอกาสให้เกิดความริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ๆ ขึ้น จึงทำาให้

มีอิสระในการตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่ 

ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิดปจัจยัดา้นการทำางานของ บญุเจอื วงศเ์กษม 

(2533, 29) กล่าวว่า ความมีอิสระ (Autonomy) ในการทำางาน

มีความจำาเป็นมากในการทำางาน เพราะนอกจากจะทำาให้งาน

คล่องตัวแล้ว สมาชิกยังได้มีโอกาสใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

ในการทำางานภายในขอบเขตและหนา้ทีข่องตนเอง รวมท้ังยังทำาให้

สมาชิกมีความพึงพอใจในการทำางาน มีความสุขในการทำางาน

ที่ตนเองได้ร่วมในการใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานออกมา 

ซึ่งทำาให้องค์กรเจริญก้าวหน้า ดังนั้น ผู้วิจัยอภิปรายผลได้ว่า 

ความมอีสิระในการทำางานนัน้ จะส่งผลให้บคุคลสามารถปฏบิตังิาน 

หรอืทำากจิกรรมไดด้ว้ยการควบคุมของตนเอง สามารถทีจ่ะเรยีนรู ้

ยอมรบั และแสวงหาความรบัผดิชอบใหกั้บตนเอง ทำาให้เกิดความ

คิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีอิสระในการปฏิบัติงานของตนเองมากขึ้น 

และยังเป็นการเอื้ออำานวยให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถประสบความ

สำาเร็จตามเป้าหมายของตนเอง เพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายขององค์กร

ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น

 ตัวชี้วัดด้านสภาพแวดล้อมในการทำางาน จากการวัด

ระดับเกณฑ์มาตรฐานตัวชี้วัดสภาพแวดล้อมในการทำางาน ผู้วิจัย

อภิปรายได้ว่า ความคิดเห็นส่วนมากจะเห็นว่า ในหน่วยงานมี

เครื่องมือ อุปกรณ์ เครื่องอำานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

ไม่เพียงพอ มีกฎระเบียบ และระบบงานที่ยังล้าสมัย จึงไม่สะดวก 

ต่อการปฏิบัติงาน ส่วนความคิดเห็นในระดับปานกลาง ได้แก่ 

ในหน่วยงานไม่มีความสะดวกในการจัดซื้อจัดจ้างและเบิกจ่าย

อุปกรณ์เคร่ืองมือในการปฏิบัติงาน และบรรยากาศในที่ทำางาน

เสริมสร้างบรรยากาศให้อยากทำางาน เนื่องจากสภาพแวดล้อม

ในการทำางานเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความสำาคัญต่อพนักงานใน

องค์กร เป็นสิ่งที่เกี่ยวพันโดยตรงกับพนักงานทั้งสภาพแวดล้อม

ทางกายภาพหรือสภาพแวดล้อมทางสังคม ล้วนมีผลต่อการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์ให้อยากทำางานหรือเกิดความ

เบื่อหน่ายในการทำางาน ดังแนวคิดของ วิจิตร วรุตบางกูร (2521, 

145) ที่กล่าวไว้ว่า สภาพแวดล้อมที่ดีและสวยงามมีผลต่อจิตใจ

ของผู้ปฏบิัตงิาน ทำาให้เกดิเจตคติทีด่ีตอ่การทำางาน ดงันัน้ องคก์ร

จึงสมควรจัดสถานที่ทำางานและบริเวณให้สะอาด สวยงาม พร้อม

ติดตั้งอุปกรณ์เครื่องใช้สำานักงานที่ได้มาตรฐานและถูกต้องตาม

หลักวิชาการ ยิ่งกว่าน้ันการศึกษาสภาพแวดล้อมในการทำางาน

ยังทำาให้เข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงานในด้านต่างๆ ทำาให ้

รู้และเข้าใจจุดอ่อนขององค์กรที่ผู้ปฏิบัติงานไม่พึงพอใจและ

แนวคิดของ สมยศ นาวีการ (2533, 193) ที่ได้ให้ความหมายของ

สภาพแวดล้อมในการทำางานว่า หมายถึง การรับรู้หรือความรู้สึก

การพัฒนาดัชนีชี้วัดคุณภาพชีวิตการทำางานของตำารวจชั้นประทวน ในสำานักงานกองบัญชาการตำารวจภูธรภาค 5
ชยกร มามุ่งปณิธาน
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ต่อลักษณะที่มองเห็นได้ขององค์กร ข้ึนอยู่กับความต้องการและ 

บคุลกิภาพของแตล่ะบคุคล การรบัรูเ้หลา่นีม้อีทิธพิลตอ่พฤตกิรรม

และเจตคติของพนักงาน โดยบรรยากาศองค์กรสามารถรับรู้ได้ 

จากคุณลักษณะของสภาพแวดล้อมทั้งโดยตรงและโดยอ้อม 

สภาพแวดล้อมในการทำางานจะเป็นแรงกดดันที่สำาคัญและ 

มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการทำางานของบุคคล นอกจากน้ัน 

สภาพแวดล้อมในการทำางานจะมีลักษณะเป็นสิ่งท่ีเชื่อมโยง 

ลกัษณะทีเ่ห็นได้ขององคก์ร เช่น โครงสรา้ง กฎเกณฑแ์ละแบบของ 

ความเป็นผู้บังคับบัญชากับขวัญกำาลังใจ และพฤติกรรมของ 

ผู้ ใต้บังคับบัญชา จากแนวคิดความหมายดังกล่าว ผู้วิจัย

อภิปรายได้ว่า แนวความคิดสภาพแวดล้อมในการทำางาน 

บ่งช้ีให้เห็นว่า สาระสำาคัญดังกล่าวเป็นดัชนีช้ีวัดในการช่วยให้ 

เขา้ใจถงึผลกระทบขององคก์รต่อบคุคลและบคุลกิภาพของบคุคล 

กยั็งกระทบตอ่หนา้ทีต่า่งๆ ของแต่ละบคุคลในองคก์ร รวมทัง้ความ

สามารถของคนในองค์กรในการเพิ่มผลผลิต และสภาพแวดล้อม 

ในการทำางานจะช่วยในการศึกษาด้านการบริหารงาน โดยเฉพาะ

รูปแบบต่างๆ ของการบริหารท่ีมีต่อบุคคล ต่อพฤติกรรมของ

บุคคลในองค์กรได้

 องคป์ระกอบดา้นพฤตกิรรมการทำางานกบัคณุภาพชวีติ

การทำางานของตำารวจช้ันประทวน	 ในสำานักงานกองบัญชาการ

ตำารวจภูธรภาค	 5	 มีดัชนีชี้วัดด้านพฤติกรรมการทำางานในแต่ละ

ตัวชี้วัด ดังนี้

 ตัวชี้ วัดด้านความร่วมมือ จากการวัดระดับเกณฑ์

มาตรฐาน ผู้วิจัยอภิปรายผลได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่

เห็นว่า ให้ความช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงานเสมอถึงแม้ว่าจะไม่ใช่

หน้าที่ของตนเอง โดยจะยอมรับผลการตัดสินที่เกิดขึ้นของเพื่อน

ร่วมงาน ซึ่งมักจะทำาให้มีปัญหาในการประสานงานกับเพื่อน

ร่วมงาน จึงอาจทำาให้เกิดความขัดแย้งในการทำางานอยู่เสมอ 

สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ ประจกัษ ์จงอัศญากลุ (2546, 32) ทีส่รปุ

แนวคดิของพฤตกิรรมการทำางานวา่ พฤตกิรรมทีบ่คุคลแสดงออก

มาหลังจากที่ได้รับรู้บรรยากาศขององค์กรและแบ่งพฤติกรรม 

การทำางานไว้ว่า พฤติกรรมด้านมนุษยสัมพันธ์ คือ การสร้างความ

สมัพันธท์ีด่รีะหวา่งผูร้ว่มงาน เพ่ือนรว่มงาน และหวัหนา้งาน ทำาให้

เกดิความรูสึ้กอบอุน่ใจและพอใจในการปฏบิตังิานมคีวามเปน็มติร

และมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกันทั้งเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และ

วภิาพร มาพบสขุ (2546, 47) ทีไ่ดก้ลา่วถงึลกัษณะพฤตกิรรมการ

ทำางานที่มีประสิทธิภาพประกอบด้วยพฤติกรรม ความรับผิดชอบ

และวินยัในการทำางาน ความรบัผดิชอบ หมายถงึ การกระทำาหรอื

การปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจและ

ตั้งใจโดยมีการวางแผนอย่างดีไม่ต้องให้ใครคอยว่ากล่าวตักเตือน 

วินัยในตนเอง คือ ความสามารถของบุคคลในการควบคุมอารมณ์ 

และพฤติกรรมของตนเองให้เป็นไปตามที่ตนมุ่งหวัง โดยไม่ขัดต่อ

กฎระเบียบของสังคมและสิทธิของผู้อื่น 

 ตัวช้ีวัดด้านการอุทิศตนเพ่ือองค์กร จากการวัด

ระดับเกณฑ์มาตรฐาน ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผลได้ว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามสว่นใหญใ่หค้วามสำาคญัตอ่ตวัชีวั้ดในขอ้จะมาทำางาน

ก่อนเริ่มงานเป็นประจำา ไม่ละทิ้งงานของตนเองหากเกิดปัญหา

และอุปสรรคเกิดขึ้น ถึงแม้ว่าจะต้องใช้เวลาในการแก้ไขปัญหา

นานเท่าไรก็ตาม และมักจะทำางานในวันหยุดหรือทำางานต่อหลัง

เลิกงานหากงานของตนยังไม่เสร็จ และมีระดับตัวช้ีวัดในระดับ

ปานกลางเกี่ยวกับความรู้สึกเบ่ือหน่ายต่อปัญหาต่างๆ ที่เกิดข้ึน

ระหว่างทำางาน ซึ่งสอดคล้องกับความหมายของพฤติกรรมการ

ทำางานของ คลอเนลแลน (Connellan, 1978, 28-29) ที่กล่าวว่า 

พฤติกรรมการทำางาน คือ การปฏิบัติงานที่สามารถเห็น 

วัด และอธิบายได้ ปัญหาในการตัดสินใจพฤติกรรมการทำางาน

ของพนักงานว่าพฤติกรรมใด “ดี” หรือพฤติกรรมใด “ไม่ดี” นั้น 

เป็นส่ิงที่กำาหนดได้ยาก เน่ืองจากพฤติกรรมที่ดีหรือไม่ดีจะ 

แตกตา่งกนัไปในแตล่ะอาชพี การจะระบถุงึพฤตกิรรมการทำางาน

จงึขึน้อยู่กบัว่าบคุคลนัน้ทำาอาชพีอะไร และ  เดวิส (Davis, 1977, 3) 

ที่ได้ไว้กล่าวว่า พฤติกรรมการทำางานของบุคคลในองค์กร 

ค่อนข้างจะทำานายยาก จึงใช้การสังเกตจากพฤติกรรมที่ปรากฏ 

เพราะหมายถึงการแสดงออกอันเนื่องมาจากสภาพภายในจิตใจ 

ซึ่งแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล 

	 ตัวชี้วัดด้านความซื่อสัตย์ต่อองค์กร จากการวัด

ระดับเกณฑ์มาตรฐาน ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผลได้ว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความสำาคัญต่อตัวชี้วัดอยู่ในเกณฑ์

ระดับปานกลาง โดยในข้อการรับผลประโยชน์อื่นนอกเหนือจาก 

ค่าตอบแทนเป็นการกระทำาผิดอย่างร้ายแรง และมองว่าถ้ามี

ตำาแหนง่หนา้ทีท่ีส่งูขึน้อาจใชเ้ปน็ช่องทางในการหาผลประโยชนท่ี์

มากข้ึน ส่วนความคดิทีจ่ำาเปน็ตอ้งละเมดิกฎระเบียบของหนว่ยงาน 

และตอ้งรับสนิบน ทัง้นีเ้พราะคนสว่นใหญใ่นหนว่ยงานทำาเชน่นัน้ 

เป็นพฤติกรรมที่อยู่ในเกณฑ์การวัดระดับน้อย สอดคล้องกับ

แนวคิดของ ไวท์ (White, 1989, 143) ที่ได้ให้ความหมายไว้ว่า 

พฤติกรรมการทำางาน หมายถึง การกระทำาที่ปรากฏออกมา 

เพื่อวัตถุประสงค์ในการทำางาน โดยมีกลไกกำากับส่ังการจาก 

ความคิด ความรู้สึกที่มีอยู่ภายในของตนตลอดเวลา และ บารูซ 

(Baruch, 1968, 136) ที่กล่าวว่า พฤติกรรมการทำางาน หมายถึง 

สิ่งที่บุคคลแสดงออก เพื่อตอบสนองหรือตอบโต้สิ่งใดสิ่งหน่ึง
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ในขณะปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถสังเกตหรือวัดได้ตรงกันไม่ว่า 

การแสดงออกหรือการตอบโต้น้ันจะเกิดข้ึนภายในหรือภายนอก

ร่างกายก็ตาม

 องคป์ระกอบดา้นคุณภาพชวีติการทำางานของตำารวจชัน้

ประทวนในสำานกังานกองบญัชาการตำารวจภธูรภาค	5	มดัีชนชีีว้ดั

ด้านพฤติกรรมการทำางาน	8	ตัวชี้วัด	ดังนี้

	 ดัชนีชี้วัดด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม จาก

การวัดระดับเกณฑ์มาตรฐาน ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผลได้ว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความสำาคัญอยู่ในเกณฑ์ระดับ

มาก โดยแม้ว่าจะใช้จ่ายอย่างมัธยัสถ์ แต่รายได้ก็ยังไม่เพียงพอ 

ต่อการใช้จ่ายในครอบครัว และต้องทำางานพิเศษนอกเวลา 

เพือ่ใหไ้ดร้บัเงนิคา่ตอบแทนใหเ้พยีงพอตอ่การดำาเนนิชวีติในภาวะ

ปจัจบุนั สว่นตวัชีว้ดัในระดบัปานกลาง ใหค้วามสำาคญักบัการได้รบั 

เงนิเดอืนเหมาะสมกบัปรมิาณงานท่ีทำาอยู ่รวมทัง้สวสัดิการท่ีไดร้บั 

ในปัจจุบัน เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร หรือเงินกู้

ดอกเบี้ยตำ่ามีความเหมาะสม ส่วนรายได้ที่ได้รับทั้งหมดเพียงพอ 

กับค่าใช้จ่ายตามภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน อยู่ในเกณฑ์ชี้วัด 

ระดับน้อย ซึ่งสอดคล้องกับ วอลตัน (Walton, 1973, 12-16) 

ทีไ่ดก้ลา่วถงึคุณภาพชวีติการทำางานวา่ ประกอบดว้ยมติพิืน้ฐาน คอื 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานนั้นได้

รบัผลตอบแทนจากการทำางาน เงินเดอืน และผลประโยชนเ์กือ้กลู 

อื่นๆ ที่ได้รับจะต้องเพียงพอต่อการดำารงชีวิต และสอดคล้อง

กับมาตรฐานทางสังคมเป็นค่าตอบแทนที่ได้รับความยุติธรรม 

เมื่อเปรียบเทียบกับตำาแหน่งของตนกับตำาแหน่งอื่นท่ีมีลักษณะ

งานคล้ายคลึงกัน พิจารณาได้เป็น 2 ประเด็น คือ ค่าตอบแทน

ที่เหมาะสมและค่าตอบแทนที่เพียงพอ ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

คือ การจ่ายค่าจ้างและเงินเดือนตามหลักงานเท่ากัน เงินเท่ากัน

ซึ่งเป็นหลักการท่ีต้องใช้เทคนิคการบริหารค่าจ้างเงินเดือน เช่น 

การวิเคราะห์งาน การประเมินค่างาน การจัดทำาโครงสร้างค่าจ้าง 

เงินเดือน มาประยุกต์ใช้ให้มีความเหมาะสมกับแต่ละองค์กร 

โดยคำานึงถึงสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจภายนอกองค์กรด้วย 

ส่วนค่าตอบแทนที่เพียงพอ คือ การจ่ายค่าจ้างและเงินเดือนตาม

สภาพการทางเศรษฐกิจ ค่าครองชีพ และภาวะเงินเฟ้อ 

 ดัชนีชี้ วัดด้านสภาพการทำางานที่ปลอดภัยและ 

ส่งเสริมสุขภาพ จากการวัดระดับเกณฑ์มาตรฐาน ผู้วิจัยสามารถ

อภปิรายผลไดว้า่ ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ใหค้วามสำาคญัของ

ตัวชี้วัดอยู่ในเกณฑ์ระดับมาก โดยเห็นว่า ในหน่วยงานมีนโยบาย 

สนบัสนนุให้บคุลากรไดรั้บการตรวจสขุภาพอยา่งนอ้ยปลีะ 1 ครัง้ 

และเห็นว่า กฎระเบียบ และระบบงานของหน่วยงานยังล้าสมัย 

ไมส่ะดวกเหมาะสมทีจ่ะทำางานไดอ้ยา่งมปีระสทิธิภาพ ระบบงาน 

ทำาให้ไม่สามารถปฏิบัติงานประจำาวันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ในสถานที่ทำางาน มีสถานที่และสภาพแวดล้อมเหมาะสมท่ีจะ

ทำางานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ หนว่ยงานมอีปุกรณแ์ละเทคโนโลยี

ทีเ่หมาะสมสามารถเอือ้อำานวยตอ่การปฏบิตังิาน อยูใ่นเกณฑช์ีว้ดั

ระดับปานกลาง ซึง่สอดคลอ้งกบั วอลตนั (Walton, 1973, 12-16) 

ที่กล่าวว่า สภาพการทำางานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ คือ 

ผูป้ฏบิตังิานควรท่ีจะอยูใ่นสภาพแวดล้อมของการทำางานทีม่คีวาม

เส่ียงตอ่สุขภาพและอนัตรายนอ้ยทีสุ่ด ไมเ่ปน็อนัตรายตอ่รา่งกาย

และจิตใจของพนักงาน และควรที่จะกำาหนดมาตรฐานที่แน่นอน

เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัยแก่ 

ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร 

 ดัชนีช้ีวัดด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการ

ทำางาน จากการวดัระดับเกณฑ์ ผู้วจัิยอภิปรายผลไดว้า่ ผู้ตอบแบบ 

สอบถามส่วนใหญ่ให้ความสำาคัญของตัวชี้วัดในข้อการเลื่อน

ตำาแหน่งไปสู่ระดับที่สูงขึ้นนั้นเป็นไปได้ยาก อยู่ในเกณฑ์ชี้วัด 

ระดบัมาก ในขณะทีร่ะดบัตวัช้ีวดัในขอ้ความคิดทีว่า่ หากปฏบิตังิาน 

ในหน่วยงานอื่นจะมีโอกาสก้าวหน้าในการทำางานสูงมากกว่า 

การทำางานในหน่วยงานปัจจุบัน ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน

ขึ้นอยู่กับความสามารถของตนเองได้รับการสนับสนุนให้มีความ

ก้าวหน้าในตำาแหน่งหน้าที่การงาน และระบบการพิจารณาเพื่อ

เล่ือนขั้นเล่ือนตำาแหน่งของหน่วยงานมีลักษณะที่เหมาะสมและ

เป็นธรรมนั้น อยู่ในเกณฑ์ชี้วัดระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ 

วอลตัน (Walton, 1973, 12-16) ที่กล่าวไว้ว่า ความก้าวหน้า

และความมัน่คงในการทำางาน คอื การมุง่สง่เสรมิการพฒันาความ

สามารถของผู้ปฏิบัติงานมากกว่าปล่อยให้เป็นคนล้าหลังให้ได้รับ 

การเตรียมความรู้และทักษะเพ่ือหน้าที่ที่สูงขึ้น เปิดโอกาสให้

มีความก้าวหน้าและมีความมั่นคงในอาชีพ และงานท่ีได้รับ 

พัฒนาการและการเจริญเติบโตในตำาแหน่งหน้าที่มีความสัมพันธ์

อย่างแยกไม่ออก เพราะการที่บุคคลใดจะมีการเจริญเติบโตใน

ตำาแหน่งหน้าที่ได้นั้น ต้องมีพัฒนาการทั้งทางด้านความรู้ ทักษะ 

และทัศนคติที่เกี่ยวข้องกับงานเป็นอย่างดี พัฒนาการ จึงเป็นสิ่ง

ที่จำาเป็นสำาหรับบุคคล ส่วนการเจริญเติบโตเป็นความต้องการ

ของมนษุยท์กุคน ซึง่แตล่ะบคุคลอาจจะมรีะดบัของความต้องการ

ที่แตกต่างกันไป ด้านความมั่นคงในที่นี้มีความหมายถึง ด้านการ

จ้างงานและความเป็นธรรมในการเลิกจ้าง 

 ดชันชีีว้ดัดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล	

จากการวัดระดับเกณฑ์มาตรฐาน  ผู้วิจัยอภิปรายผลได้ว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความสำาคัญของตัวช้ีวัดในข้อมีโอกาส

การพัฒนาดัชนีชี้วัดคุณภาพชีวิตการทำางานของตำารวจชั้นประทวน ในสำานักงานกองบัญชาการตำารวจภูธรภาค 5
ชยกร มามุ่งปณิธาน
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ใช้ความรู้ความสามารถและทักษะในการทำางานของตนเองอย่าง

เต็มที่ การฝึกอบรมและการสัมมนาที่จัดขึ้นในหน่วยงานมีความ

เหมาะสมและเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมใน

การปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานในหน่วยงาน ความรู้ความ

สามารถยงัไมเ่พยีงพอสำาหรับการปฏิบติังานในปจัจบุนั หนว่ยงาน

มแีผนการพัฒนารองรบัอยา่งชัดเจน และมโีอกาสไดพ้ฒันาความรู้

ความสามารถเพิม่เตมิ เชน่ การฝกึอบรม ศกึษาดงูานทัง้ในประเทศ

และต่างประเทศโดยการสนับสนุนจากหน่วยงาน อยู่ในเกณฑ์ 

การวดัระดบัปานกลาง ซึง่สอดคลอ้งกบั วอลตนั (Walton, 1973, 

12-16) ที่ว่าโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล หมายถึง  

สิ่งที่เก่ียวข้องกับงานท้ังหมด มิใช่การแยกส่วนเฉพาะงานใด 

งานหนึง่ ควรทีจ่ะใหโ้อกาสในการพฒันาทกัษะความรูข้องผูป้ฏบิตั ิ

ซึง่มผีลตอ่ความรูส้กึมคีณุคา่ในตนเองและความรูส้กึทา้ทายในงาน 

ให้พนักงานมีอิสระในการปฏิบัติหน้าท่ี สามารถควบคุมงานด้วย

ตัวเองได้ นอกจากนี้ ยังรวมถึงงานที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรมในการ

วางแผนและดำาเนินกิจกรรมด้วย

 ดชันชีีวั้ดดา้นการบรูณาการทางสงัคม จากการวดัระดบั

เกณฑ์มาตรฐาน ผู้วิจัยอภิปรายผลได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนใหญ่ให้ความสำาคัญของตัวช้ีวัดว่า มีความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานของตน ได้รับ

ความช่วยเหลือด้วยความจริงใจและความร่วมมือจากเพื่อน

ร่วมงานเป็นอย่างดี เพื่อนร่วมงานมีความร่วมมือสมัครสมาน

สามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีการจัดกิจกรรมต่างๆ ให้ 

ทุกคนเข้าร่วมอยู่เสมอ และนอกเหนือจากงานในหน้าที่แล้ว 

ยังได้สร้างโอกาสให้ตนเองในการประสานงานกับหน่วยงาน 

ภายนอกให้เข้ากับงานที่ทำาอยู่ ซึ่งอยู่ในเกณฑ์การวัดระดับ

ปานกลาง ดังที่ วอลตัน (Walton, 1973, 12-16) ได้กล่าวถึง 

มิติพื้นฐานของคุณภาพชีวิตในการทำางานว่า การบูรณาการ 

ทางสังคมหรือการทำางานร่วมกัน หมายถึง ความสัมพันธ์กัน

ระหว่างบุคคลในองค์กร และเป็นการช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มี

โอกาสสร้างสมัพันธภาพกับบคุคลอ่ืนๆ ทัง้ในรปูแบบท่ีเปน็ทางการ

และไมเ่ปน็ทางการ สำาหรบัความสมัพนัธใ์นรปูแบบทีเ่ปน็ทางการ

มักจะไม่ใช่จุดที่เป็นปัจจัยสำาคัญ เพราะมีโครงสร้างตลอดจนกฎ

ข้อบังคับต่างๆ เป็นตัวกำาหนดรูปแบบของความสัมพันธ์อยู่แล้ว 

ส่วนความสัมพันธ์ท่ีไม่เป็นทางการถือว่าเป็นปัจจัยสำาคัญที่เป็น

ตัวชี้ว่า องค์กรบูรณาการทางสังคมหรือไม่ การปฏิบัติตามกฏ

ระเบียบขององค์กรมักจะเต็มไปด้วยความล่าช้า เมื่อนำาเอาความ

สัมพันธ์ในรูปแบบที่ไม่เป็นทางการมาใช้ จะช่วยให้ระบบงานของ

องค์กรคล่องตัวขึ้น บูรณาการทางสังคมเป็นการมุ่งส่งเสริมให้ 

ผู้ปฏิบัติงานมีอิสรภาพในการทำางาน ปราศจากการรังเกียจ 

เดียดฉันท์ มีโอกาสเปลี่ยนแปลงตนเองให้สูงขึ้น มีโอกาสได้

รับความเท่าเทียมกันในความก้าวหน้าและได้รับการสนับสนุน

จากกลุ่มที่สังกัดและจากกลุ่มอื่นๆ ในองค์กร มีการช่วยเหลือ

ซึ่งกันและกันในการทำางาน รวมถึงการมีโอกาสเท่าเทียมกันใน 

ความก้าวหน้าที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานของระบบคุณธรรม

 ดชันชีีว้ดัด้านประชาธิปไตยในองค์กร จากการวัดระดบั

เกณฑ์มาตรฐาน ผู้วิจัยอภิปรายผลได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนใหญ่ให้ความสำาคัญของตัวช้ีวัดอยู่ในเกณฑ์การวัดระดับ 

ปานกลาง โดยเห็นว่า ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้ความ

เคารพในสิทธิส่วนบุคคล โดยไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนตัวที่ไม่มีผล

ต่อการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมกับผู้ใต้บังคับ

บัญชาเสมอ ได้มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในการทำางาน

อยา่งอสิระและเตม็ที ่ซ่ึงหนว่ยงานไดน้ำาความคิดเหน็ของบคุลากร

ไปแกไ้ขปรบัปรงุสภาพการทำางาน ผูบ้งัคบับญัชาไม่เคยมอบหมาย

งานทีส่ำาคญัใหป้ฏิบตั ิสอดคลอ้งกบั วอลตนั (Walton, 1973, 12-16) 

ทีไ่ดใ้หแ้นวคดิดา้นประชาธปิไตยในองคก์ร ซึง่เกณฑใ์นขอ้นีมุ้ง่ให้

องค์กรคำานึงถึงแนวคิดในเรื่องการปฏิบัติที่ยึดกฎหมายเป็นหลัก 

จะตอ้งใหค้วามสำาคญัแกบ่คุคลอยา่งเทา่เทยีมกนั โดยผูป้ฏบิติังาน

ควรไดสิ้ทธอิะไรบา้ง และจะปกปอ้งสิทธขิองตนไดอ้ยา่งไร ย่อมขึน้ 

อยู่กับวัฒนธรรมองค์กรนั้น ทั้งยังจะต้องให้เกียรติแก่พนักงาน

ในเรื่องสิทธิส่วนบุคคล เช่น ปกป้องสิทธิที่จะระงับการให้ข้อมูล

ในเรื่องที่ไม่เกี่ยวกับเรื่องงานที่ทำาหรือเรื่องที่เกี่ยวกับครอบครัว 

นอกจากนี้ ยังให้ความเคารพต่อการเป็นมนุษย์ด้วยกันของเพ่ือน

รว่มงาน มอีสิระในการแสดงความคดิเหน็อยา่งเปดิเผย มเีสรภีาพ

ในการพูด ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด

	 ดัชนีชี้วัดด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

จากการวัดระดับเกณฑ์มาตรฐาน ผู้วิจัยอภิปรายผลได้ว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความสำาคัญของตัวชี้วัดอยู่ในเกณฑ์

ระดับปานกลาง โดยพอใจกับการมีเวลาให้ครอบครัว สังคม และ

การมีเวลาส่วนตัว ในการทำางานมีลักษณะงานที่ทำาให้ไม่สามารถ

มีเวลาให้แก่ครอบครัว ลักษณะงานในปัจจุบันทำาให้ไม่สามารถมี

เวลาเปน็ของตนเองในการดแูลสขุภาพหรอืการพกัผอ่น ภาระงาน

ที่รับผิดชอบในปัจจุบันเป็นสาเหตุให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพ

ร่างกายและจิตใจ และภาระงานในปัจจุบันทำาให้เกิดปัญหา

ครอบครวั เช่น ทำาให้ขาดผู้ดูแลอบรมส่ังสอนบตุรหลาน สอดคลอ้ง

กับ วอลตัน (Walton, 1973, 12-16) ที่ว่าความสมดุลระหว่าง

งานกับชีวิตส่วนตัว คือ การที่จะให้องค์กรหลีกเลี่ยงการเข้าไป

แทรกแซงผูป้ฏบิตังิาน ในเรือ่งความสมดุลทีเ่หมาะสมระหวา่งงาน 
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กับช่วงเวลาอื่นๆ ของชีวิต เช่น ความเป็นอยู่ในครอบครัว เป็นต้น 

การแบ่งเวลาที่เหมาะสมสำาหรับตนเอง งาน ครอบครัว และอื่นๆ 

ควรมีสัดส่วนการใช้เวลาว่างอย่างเหมาะสม การทำางานในองค์กร

มไิดเ้ปน็เพยีงปจัจยัเดยีวในการดำาเนนิชวีติของมนษุย ์มนษุยท์กุคน 

ย่อมต้องการมีเวลาส่วนตัวท่ีไม่ต้องการให้มีสิ่งใดมารบกวน 

นอกจากการทำางานแลว้ทกุคนยอ่มตอ้งการมเีวลาวา่ง เพือ่พกัผอ่น 

เป็นตัวของตัวเอง หรือทำากิจกรรมนันทนาการในองค์กรที่ตนเอง

ทำางาน

	 ดัชนีชี้วัดด้านลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

จากการวัดระดับเกณฑ์มาตรฐาน ผู้วิจัยอภิปรายผลได้ว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความสำาคัญของตัวช้ีวัดอยู่ในเกณฑ์

ระดบัปานกลาง โดยเหน็วา่ หนว่ยงานไดใ้ห้ความร่วมมอืกบัหนว่ย

งานอืน่ๆ หรอืสงัคมในการกระทำากจิกรรมเพือ่สาธารณประโยชน ์

การปฏิบัติงานในหน่วยงานทำาให้มีโอกาสได้สร้างประโยชน์แก่

ชุมชนท้องถิ่น เช่น เป็นวิทยากรเข้าร่วมประชุมกับหน่วยงาน

ภายนอก การปฏบิตังิานมกีารพฒันาคุณภาพเพือ่ตอบสนองความ

ตอ้งการของสงัคมไดเ้หมาะสมกบัยคุสมยั การปฏบิตังิานในหนว่ย

งานทำาให้เป็นที่รู้จักของประชาชนในชุมชน และการมีส่วนร่วม

กับหน่วยงานในการรณรงค์ เพื่อพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานใน

หน้าที่ตามลำาดับ สอดคล้องกับ วอลตัน (Walton, 1973, 12-16) 

ทีก่ลา่ววา่ ลกัษณะงานทีเ่ปน็ประโยชนต์อ่สงัคม คือ การทีพ่นกังาน

รูสึ้กและยอมรับวา่องคก์รทีต่นปฏบิตัอิยูน่ัน้ มีความรับผดิชอบตอ่

สงัคมในดา้นตา่งๆ ทัง้การผลติ การจำากัดของเสยี การรกัษาสภาพ

แวดล้อม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้างงาน และเรื่องอื่นๆ ซึ่งก่อให้

เกดิการเพิม่คณุคา่ ความสำาคญัของงาน และอาชพีของผูป้ฏบิติังาน 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย

 จากการวิเคราะห์การพัฒนาดัชนีช้ีวัดคุณภาพชีวิตการ

ทำางานของตำารวจชัน้ประทวน ในสำานกังานกองบญัชาการตำารวจ

ภูธรภาค 5 จากแบบสอบถามสามารถนำาผลการวิจัยไปใช้และ

พัฒนาโดยข้าราชการตำารวจ ข้าราชการในส่วนต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 

ควรนำาเอาขอ้มลูและวิธกีารทีไ่ดไ้ปใชใ้นการวจิยั เพือ่ศกึษาตวัชีว้ดั 

ระดับคุณภาพชีวิต และปัจจัยที่มีผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตการ

ทำางานของขา้ราชการตำารวจชัน้ประทวน และนำาไปพฒันาใหเ้กดิ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป ซึ่งข้อมูลในแต่ละพื้นที่อาจมี

ความแตกต่างกันไป 

 ข้อเสนอแนะจากการสัมภาษณ์พิเศษ

 กองบัญชาการตำารวจภูธรภาค 5 ที่ควรให้ความสนใจ

ต่อส่ิงที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำางานของข้าราชการตำารวจ 

ชัน้ประทวน เพือ่ยกระดบัคณุภาพชวีติการทำางานใหม้รีะดบัสงูขึน้ 

ดังนี้  

 1. ควรกำาหนดนโยบายและเสนอนโยบายเพื่อเพิ่มเงิน

เดือน ค่าตอบแทน เบี้ยเลี้ยง และค่าครองชีพให้เจ้าหน้าที่ตำารวจ

มากขึ้น เพื่อป้องกันไม่ให้เจ้าหน้าที่ตำารวจต้องหันไปประกอบ

อาชีพเสริม ซึ่งอาจมีผลกระทบต่อภาพลักษณ์และการปฏิบัติงาน

ในหน้าที่

 2. ควรดำาเนนิการจดัซือ้อปุกรณ ์เครือ่งมอื ยานพาหนะ 

เช่น เสื้อเกราะกันกระสุน อาวุธปืน ยานพาหนะในการปฏิบัติงาน 

กระบอง โล่ป้องกัน หน้ากาก ถุงมือ ตลอดจนชุดฝึกปฏิบัติการ

ตา่งๆ เพือ่ใหเ้จา้หนา้ทีต่ำารวจเกดิความสะดวกในการนำาไปใชง้าน 

และรู้สึกปลอดภัยในการดำาเนินงานอยู่เสมอ

 3. ควรกำาหนดนโยบายในการนำาเจ้าหน้าท่ีตำารวจชั้น

ประทวนเขา้รว่มฝึกอบรม ศกึษาดงูานในหนว่ยงานภายในประเทศ 

และต่างประเทศ เพื่อให้เกิดประสบการณ์ องค์ความรู้ จิตสำานึก 

และทักษะในการนำามาประยุกต์ใช้กับหน่วยงานของตน

 4. ควรจัดให้มีกิจกรรมร่วมกันระหว่างผู้ปฏิบัติงานใน 

สำานักงานกองบัญชาการตำารวจภูธรภาค 5 ได้เข้าร่วมกิจกรรม 

เพื่อให้ผู้ร่วมงานเกิดความสามัคคีและเชื่อมสัมพันธไมตรี ได้แก่ 

กีฬาสี งานกระชับมิตร การฝึกอบรมระหว่างหน่วยงาน การจัด

กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้  เป็นต้น

 5. ควรดำาเนินการจัดสถานที่ภายในหน่วยงานให้เกิด

ความสวยงาม สะอาดตา และจัดระบบผังของหน่วยงานให้น่าอยู่ 

เพือ่ใหผู้้ปฏิบตังิานและผู้เข้ารบับรกิารเกดิความสบายตา สบายใจ 

รูส้กึช่ืนชม เพราะสถานทีถ่อืเปน็หนา้ตาและภาพพจนท์ีส่ำาคญัของ

หน่วยงาน จึงควรจัดทำาให้เกิดความสวยงามและสะอาดสดชื่น 

อยู่เสมอ

 ข้อเสนอแนะสำาหรับการวิจัยครั้งต่อไป

 1. ควรทำาการวจิยัลักษณะนีโ้ดยขยายผลสู่เขตพืน้ทีอ่ืน่ๆ 

 2. การจัดเก็บขอ้มลูของตำารวจชัน้ประทวน ในสำานกังาน

กองบัญชาการตำารวจภูธรภาค 5 ควรมีการจัดเก็บข้อมูลบ่อยๆ 

และข้อมูลต้องเป็นปัจจุบันอยู่เสมอ เพื่อผลประโยชน์ของหน่วย

งานต่อไป
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