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บทคดัยอ่ 

  การศึกษาวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับ

การสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ

ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค  9 และเพ่ือเปรียบเทียบ

ปัจจัยการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสบืสวน

สอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย

ซ่ึงผ่านการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือประกอบด้วยค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป 

ศึกษาจากข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 จ านวน 172 

นาย สถติิการวิเคราะห์ข้อมูลใช้ค่าร้อยละ การแจกแจงความถี่ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ

ค่าการทดสอบ t – test และ F – test 

  ผลการศึกษาพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกอง

บังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 มีคุณภาพชีวิตภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง คุณภาพ

ชีวิตด้านการบูรณาการด้านสังคม มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับ

สังคม ประชาธิปไตยในองค์กร ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน ความสมดุลระหว่างการท างาน

และชีวิตส่วนตัว ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการ

ปฏิบัติงาน และการพัฒนาความสามารถของบุคคล ตามล าดับ และข้าราชการต ารวจในสังกัด          

กองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ที่มีอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศ        

สายงาน เงินเดือน และอายุราชการที่แตกต่างกัน มีระดับปัจจัยการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิต       

การท างานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถติิที่ 0.05  
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Minor Thesis Title Quality of Work Life among the Police in the Investigation Division, 

Provincial Police Region 9 
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ABSTRACT 

The objective of the study on quality of work life among the police in the 

Investigation Division, Provincial Police Region 9 was to explore quality of work life of the 

police in the Investigation Division, Provincial Police Region 9, and to compare factors and 

quality of work life of the police in the Investigation Division, Provincial Police Region 9 

classified according to personal data.  The instrument was a questionnaire with the indexes of 

item objective congruence (IOC) of 0.5 or more.  Data were gathered from 172 policemen 

attached to the Investigation Division, Provincial Police Region 9. The data were analyzed using 

percentage, frequency, mean, standard deviation, t-test and F-test. 

The study found that the quality of work life among the police in the Investigation 

Division, Provincial Police Region 9 was at a moderate level. The quality of life in social 

integration was with the highest mean, followed by social relationship, organizational democracy, 

career security and advancement, balance between work and personal life, adequate and fair 

compensation, work safety and environment, and personnel development, respectively.  

Regarding police in the Investigation Division, Provincial Police Region 9, age, status, level of 

education, rank, line of work, salary, and length of service were factors affecting their work 

performance and quality of life with a statistical significance level of 0.05.   
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บทที่ 1 

บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำของปัญหำและปัญหำ 

 

การพัฒนาประเทศไทยตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 

(พ.ศ. 2555-2559) มุ่งเน้นการเช่ือมโยงระหว่างทุน 6 ทุน คือ ทุนธรรมชาติ ทุนกายภาพ ทุนสงัคม 

ทุนมนุษย์ ทุนการเงิน และทุนวัฒนธรรม สอดคล้องกบัการพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสุขของคนใน

สังคมมากที่สุด ดังน้ันการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตและความสุขของคนท างานจึงเป็นเป้าหมายส าคัญ

ของหน่วยงานทุกภาคส่วนที่จะต้องส่งเสริมให้คนท างานไทยเป็นแรงงานคุณภาพและมีสุขภาวะดีทั้ง

ร่างกาย จิตใจ และจิตวิญญาณ ดังน้ันความต้องการข้อมูลด้านสถานการณ์คุณภาพชีวิตและความสุข

คนท างาน จึงเป็นเร่ืองส าคัญในการน ามาวิเคราะห์เพ่ือรับการเปล่ียนแปลงสถานการณ์คนท างานใน

ประเทศไทย และการเป็นสมาชิกประชาคมอาเซียน (ศิรินันท์และคณะ,2557) ปัจจุบันแผนพัฒนา

เศรษฐกจิและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ 2560 – 2564) เป็นจุดเปล่ียนที่ส าคัญในการเช่ือมต่อ

กบัยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในลักษณะการแปลงยุทธศาสตร์ระยะยาวสู่การปฏิบัติ ซ่ึงได้ก าหนดประเดน็

การพัฒนา พร้อมทั้งแผนงาน โครงการส าคัญที่ต้องด าเนินการให้เหน็ผลเป็นรูปธรรมในช่วง 5 ปีแรก

ของการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ เพ่ือเตรียมความพร้อมคน สงัคม และเศรษฐกจิของประเทศให้สามารถ

ปรับตัวรองรับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงได้อย่างเหมาะสม และก ากับให้การพัฒนาเป็นไปอย่าง

มีทิศทางและเกดิประสิทธภิาพ น าไปสู่การพัฒนาเพ่ือประโยชน์สขุที่ย่ังยืนของสังคมไทย จึงได้ก าหนด

ยุทธศาสตร์การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ ซ่ึงทุนมนุษย์ของประเทศไทยยังมีปัญหาใน

ด้านคุณภาพคนในแต่ละช่วง (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกจิและสังคมแห่งชาติ ส านัก

นายกรัฐมนตรี, 2560) 

ทุนมนุษย์ที่อยู่ในช่วงวัยท างานจัดว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ เป็นต้นทุนทางสังคมที่มี

คุณค่า มีบทบาทความส าคัญที่มีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศ ต้องเข้าสู่ระบบการท างาน ต้องท างาน

เพ่ือให้ชีวิตด ารงอยู่ได้ ตอบสนองความต้องการพ้ืนฐาน เม่ือคนท างานในที่ท างานเป็นส่วนใหญ่ จึง

ควรมีสภาวะที่เหมาะสม ท าให้เกดิความสขุทั้งร่างกายและจติใจ ดังน้ันคุณภาพชีวิตการท างาน(quality 



2 

 

of working life) มีผลต่อการท างานมาก กล่าวคือ ท าให้เกิดความรู้สึกที่ ดีต่อตนเอง ท าให้เกิด

ความรู้ สึกที่ดีต่องาน และท าให้เกิดความรู้ สึกที่ดีต่อองค์กร นอกจากน้ันยังช่วยส่งเสริมในเร่ือง

สุขภาพจิต ช่วยให้เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีการพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพของ

องค์กร และส่งเสริมให้ได้ผลผลิตและการบริการที่ดีทั้งคุณภาพและปริมาณ (กองสวัสดิการแรงงาน, 

2547:12) 

 ผู้ บังคับบัญชาควรสนใจคุณภาพชีวิตการท างานของผู้ ใต้บังคับบัญชา ส่งเสริมและ

พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของผู้ ใต้บังคับบัญชา ไม่ว่าจะเป็นด้านสวัสดิการ ด้านจิตใจ ด้าน

ความคิด ด้านสุขภาพร่างกายที่จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงผลประโยชน์ในการพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตการท างานของตนไปในทิศทางที่ดีแล้ว ย่อมส่งผลให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติหน้าที่ให้องค์กร

เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผล บรรลุวัตถุประสงค์จุดมุ่งหมายขององค์กรน้ันเป็นอย่างดี 

(ทรงศักด์ิ,2555) ตามแผนพัฒนาส านักงานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2550-2554 กล่าวไว้ว่า จะพัฒนา

คนต้องพัฒนาที่ จิตใจ จะพัฒนาใครต้องพัฒนาตัวเราก่อน  คุณภาพชีวิตคือเป้าหมายสูงสุด เม่ือ

ต ารวจมีคุณภาพชีวิตที่ดีแล้วก็จะปฏิบัติหน้าที่ตามพันธกิจหลักที่ส าคัญย่ิงของส านักงานต ารวจ

แห่งชาติให้บรรลุเป้าหมายสงูสุดคือ ความม่ันคงของชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย์ ความสงบสขุ

ของสังคมและชุมชน ประสิทธิภาพสูงสุดในการรักษาความสงบเรียบร้อย ความปลอดภัยในชีวิต

ทรัพย์สินของประชาชน และเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดของส านักงานต ารวจแห่งชาติ จ าเป็นต้อง

พัฒนาต ารวจให้มีความพร้อมทั้งทางด้านร่างกาย ความคิด จิตใจ และได้รับสวัสดิการที่ดีจนกระทั่ง

เกิดอุดมคติและมีความมั่นคงใรความคิดอย่างสูง เพ่ือให้เป็นข้าราชการต ารวจที่มีคุณภาพ มีคุณภาพ

ชีวิตที่ ดีและเป็นที่ พ่ึงของประชาชนสามารถปฏิบัติหน้าที่ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (แผนพัฒนา

ส านักงานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ. 2550-2554, 2550 : 4) 

ต ารวจภธูรภาค 9 มีพ้ืนที่ปกครองบังคับบัญชาเพียง 4 จังหวัด คือ ต ารวจภธูรจังหวัด

สงขลา สตูล ตรัง และพัทลุง โดยมีการตั้งหน่วยในระดับกองบังคับการขึ้ นใหม่คือ กองบังคับการ

สืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 (บก.สส.ภ.9) การปฏิบัติหน้าที่ต ารวจภูธรภาค 9 มีหน้าที่

รับผิดชอบทั่วทั้งจังหวัดสงขลา สตูล ตรัง และพัทลุง ทั้งน้ีเขตพ้ืนที่ความรับผิดชอบขึ้ นอยู่กับ

ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานให้ลงพ้ืนที่ในแต่ละจังหวัด ซ่ึงแตกต่างจากสถานทีต ารวจภูธรทั่วไป เช่น 

ข้าราชการต ารวจภูธรภาค 9 ดูแลรับผิดชอบทั่ว 4 จังหวัด แต่ในขณะเดียวกัน สถานีต ารวจภูธร

หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ดูแลรับผิดชอบในเขตพ้ืนที่อ าเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา เท่าน้ัน เม่ือ



3 

 

ต ารวจภธูรภาค 9 พบเหตุเกิดข้ึนในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบของหน่วยงานใดกจ็ะส่งไปยังสถานที่ต ารวจ

เขตพ้ืนที่น้ัน จากประสบการณ์การปฏิบัติหน้าที่ของผู้วิจัย ได้พบและสังเกตเห็นถึงปัญหาที่เกิดข้ึน

ข้าราชการต ารวจภูธรภาค 9 ได้แก่ 1) ปัญหาด้านสขุภาพ เช่น ต ารวจจราจรที่ต้องปฏิบัติหน้าที่ตาม

ถนนที่มีการจราจรหนาแน่น ได้รับมลพิษที่เกิดจากยานยนต์บนท้องถนน ก่อให้เกิดโรคระบบการเดิน

หายใจเร้ือรัง การออกตรวจในแต่ละพ้ืนที่ที่ได้รับการมอบหมายส่งผลให้ร่างกายปรับตัวไม่ทันต่อ

สภาพอากาศ ร่างกายจึงเจบ็ป่วยได้ง่าย เป็นต้น 2) ปัญหาความปลอดภัยในชีวิต เน่ืองจากเป็นอาชีพ

ที่ มีความเสี่ยงสูง ออกพ้ืนที่ในเขตที่ ไม่คุ้นเคย เกิดการท้าทายกับอ านาจเจ้าถิ่นของแต่ละพ้ืนที่            

3) ปัญหาหน้ีสนิ เน่ืองจากมีรายได้ไม่เพียงพอต่อการด ารงชีวิต จึงไปกู้เงินจากสถาบันการเงินต่างๆ 

4) ปัญหาการได้รับสวัสดิการ ซึ่งข้าราชการต ารวจมีสิทธิสวัสดิการภาครัฐไม่แตกต่างจากหน่วยงาน

ราชการอื่นๆ ในขณะที่ข้าราชการต ารวจปฏิบัติหน้าที่ที่มีความเสี่ยงต่อชีวิตสูงกว่าข้าราชการประเภท

อื่นๆ ค่อนข้างสงู  

ทั้งน้ี ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าจากงานวิจัยที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของข้าราชการต ารวจ 

เช่น เอกสิทธิ์ ตรงต่อกิจ (2551) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่ต ารวจช้ันประทวน 

กองก ากับการ 1(สายตรวจ 191) กองบังคับการต ารวจปฏิบัติการพิเศษ พบว่าคุณภาพชีวิตการ

ท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางค่อนไปทางระดับน้อย จึงสมควรที่หน่วยงานจะต้องเอาใจใส่ให้

มากขึ้ นในเร่ืองค่าตอบแทน ความปลอดภัยและสุขภาพ ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานให้

โอกาสในการพัฒนาความสามารถ สร้างความสัมพันธ์ทางสังคมการท างาน ตลอดจนสร้างกฎเกณฑ์    

ที่เหมาะสมมากข้ึน เช่นเดียวกับ ภาวัต วรรธสุภัทร (2550) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตต ารวจจราจร   

ช้ันประทวนในเขตกองบังคับการต ารวจนครบาล 5 พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปาน

กลาง มีปัญหาที่เกิดจากรายได้ไม่เพียงพอต่อการด ารงชีวิตของครอบครัวและสวัสดิการในเร่ืองค่า   

เล่าเรียนบุตร ที่พักอาศัย และอุปกรณ์ในการท างานไม่พร้อมใช้งาน จ านวนไม่เพียงพอและเวลา

พักผ่อนน้อยเกนิไป 

ด้วยความส าคัญและสภาพปัญหาที่เกิดข้ึน ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาคุณภาพชีวิตการ

ท างานของข้าราชการต ารวจในสังกดักองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 เพ่ือศึกษาและ

น าผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการบริหาร คุณภาพชีวิตการข้าราชการต ารวจ

ในสงักดักองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 และสามารถน าไปสู่การท างานได้อย่างบรรลุ

เป้าหมาย มีประสทิธภิาพ ประสทิธผิลย่ิงขึ้น ที่ส าคัญประชาชนยอมรับการปฏบัิติหน้าที่ของข้าราชการ
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ต ารวจมากย่ิงขึ้นและมีความปลอดภัยทั้งชีวิตและทรัพย์สนิท าให้สงัคม ประเทศน่าอยู่ สงบและมีความ

เจริญมากขึ้น 

 

1.2   วตัถุประสงค ์

 

1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกอง

บังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 

1.2.2  เพ่ือเปรียบเทยีบปัจจัยการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสงักดักองบังคับ

การสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

1.2.3 เพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกอง 

บังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

   

1.3 สมมติฐำน 

 

  1.3.1  ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9     

มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานระดับปานกลาง 

  1.3.2  ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9   

ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกนัมีการรับรู้ด้านปัจจัยการปฏิบัติงานแตกต่างกนั 

  1.3.3  ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9     

ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกนัมีการรับรู้ด้านปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั 

 

1.4   ควำมส ำคญัและประโยชนข์องกำรวิจยั 

 

1.4.1  ท าให้ทราบถึงปัจจัยส าคัญด้านการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกดั

กองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9  

1.4.2  ท าให้ทราบถึงปัจจัยส าคัญด้านคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจ

ในสงักดักองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 
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 1.4.3  เพ่ือทราบถึงแนวทาง ข้อเสนอแนะและข้อมูลต่างๆ ที่ได้จากการวิจัยจะเป็น

ประโยชน์ส าหรับผู้ บังคับบัญชาและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือน าไปพัฒนาปรับปรุงคุณภาพชีวิตการ

ท างานของข้าราชการต ารวจต่อไป 

 

1.5.   ขอบเขตของกำรวิจยั 

 

การศึกษาวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับ

การสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 มีขอบเขตของการวิจัย ดังน้ี 

 

1.5.1   ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ประกอบด้วย ข้าราชการต ารวจใน

สังกดักองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 อ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา จ านวน 414 นาย 

โดยมีต ารวจ ชั้นสญัญาบัตร จ านวน 136 นาย ช้ันประทวน จ านวน 278 นาย (กองบังคับการสืบสวน

สอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 ข้อมูล ณ วันที่ 5 กนัยายน 2560) โดยค านวณจากสตูรยามาเน่ (yamane) 

ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 204 นาย ช้ันสญัญาบัตร จ านวน 67 นาย  ช้ันประทวน จ านวน 137  นาย 

 

1.5.2   ขอบเขตด้านเน้ือหา  

 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ

ต ารวจในสงักดักองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 

 

1.5.3   ขอบเขตด้านตัวแปร 

 ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ระดับช้ันยศ สายงาน เงินเดือน และอายุราชการ 

 ตัวแปรตาม คือ ปัจจัยการปฎิบัติงาน และปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 

 

1.5.4   ขอบเขตด้านพ้ืนที่ 

  พ้ืนที่ที่ท าการศึกษาวิจัย คือ กองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธร  

ภาค 9 อ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา  

 

1.5.5  ขอบเขตด้านเวลา 

 ระยะเวลาการศึกษาวิจัย ตั้งแต่เดือนกนัยายน 2560 – ธนัวาคม 2560 
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1.6   นยิำมศพัทเ์ฉพำะ 

 

ข้าราชการต ารวจ หมายถงึ เจ้าหน้าที่ของรัฐ มีหน้าที่ตรวจตรารักษาความสงบ จับกุม 

และปราบปรามผู้กระท าผิดกฎหมาย สงักดักองบังคับการสบืสวนสอบสวนสถานที่ต ารวจภธูรภาค 9 

ข้าราชการต ารวจช้ันยศสัญญาบัตร หมายถึง ข้าราชการต ารวจที่ มียศ ต้ังแต่ร้อย

ต ารวจตรีข้ึนไปที่ปฏิบัติงานอยู่ในกองบังคับการสบืสวนสอบสวนสถานที่ต ารวจภูธรภาค 9 

ข้าราชการต ารวจช้ันยศประทวน หมายถึง ข้าราชการต ารวจที่ มีช้ันยศ ต้ังแต่พล

ต ารวจ ถงึนายดาบ ที่ปฏิบัติงานอยู่ในกองบังคับการสบืสวนสอบสวนสถานที่ต ารวจภธูรภาค 9 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน หมายถึง องค์ประกอบในการปฏิบัติงานที่จะส่งผลต่อคุณภาพ

ชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจ ซ่ึงประกอบด้วย ความส าเร็จในชีวิตการงาน ความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที่  ลักษณะงาน  การบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร และความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล  

 ความส าเร็จในชีวิตการงาน หมายถึง การที่ข้าราชการต ารวจกองบังคับการสืบสวน

สอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายของ

องค์กรและเป็นไปตามนโยบายของหน่วยงาน 

 ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  หมายถึง การที่ข้าราชการกองบังคับการสืบสวน

สอบสวนสถานที่ต ารวจภูธรภาค 9 ได้รับการเล่ือนข้ัน เล่ือนช้ันยศ ด้วยความยุติธรรม มีโอกาสที่จะ

ได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน รวมถึงการได้รับการส่งเสริมจากหน่วยงานให้มีการ

พัฒนาความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  

 ลักษณะการปฏิบัติงาน  หมายถงึ ลักษณะของงานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่

ในพ้ืนที่รับผิดชอบของต ารวจภธูรภาค 9 

 การบังคับบัญชา หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชาสังกดักองบังคับการสืบสวนสอบสวน

ต ารวจภธูรภาค 9 เป็นผู้ออกค าสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏบัิติหน้าที่ตามที่กฏหมายให้อ านาจไว้ 

 นโยบายและการบริหาร หมายถึง แนวทางส าหรับการปฏิบัติงานหรือการกระท า ซ่ึง

ช่วยก ากบัหรือน ากจิกรรมขององค์กรให้มุ่งไปสู่เป้าหมาย พันธกจิ วิสยัทัศน์ที่ก าหนดไว้ 

 ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง หน้าที่ข้าราชการต ารวจกองบังคับการสืบสวน

สอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ที่ต้องปฏิบัติให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้ บังคับบัญชา เพ่ือน

ร่วมงาน มีการปรึกษาหารือแลกเปล่ียนความคิดเหน็ หรือประสานงานกนัให้เกดิผลส าเรจ็ของงานตาม

วัตถุประสงค์ขององค์กร 

   คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง องค์ประกอบของการท างานที่ท าให้ข้าราชการ

ต ารวจมีความคิดเห็น ความรู้สึกพึงพอใจที่แตกต่างกนัออกไปตามมิติของการรับรู้ ความต้องการของ
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ข้าราชการต ารวจแต่ละคน และความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว ท าให้เกิดความรู้สึก   

พึงพอใจในการท างานและชีวิตคุณค่าจากการท างานโดยได้รับการยอมรับจากสังคม มีความผูกพันกับ

งาน มีแรงจูงใจในการท างาน   

   ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง เงินเดือน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์

ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานทั้งในด้านความเหมาะสมกบัปริมาณงานที่ท าอยู่ ความเพียงพอในการด ารงชีวิต

และมีความเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอื่นที่มีลักษณะงานและการปฏบิัติงานคล้ายคลึงกนั 

   ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  หมายถึง สภาพแวดล้อม

ทางด้านร่างกาย และสิ่งแวดล้อมของการท างานทั้งภายในและภายนอกอาคาร เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ใน

การท างาน มีความสะอาดเรียบร้อย มีการป้องกนัอนัตรายที่อาจมีผลกระทบต่อสขุภาพของข้าราชการ

ต ารวจ ควรมีการก าหนดระเบียบปฏิบัติอย่างชัดเจนและมีการปฏิบัติได้จริงอย่างต่อเน่ือง  

   การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง ข้าราชการต ารวจมีโอกาสได้รับ

การพัมนาความรรู้ความสามารถในการท างานโดการศึกษาต่อ การฝึกอบรม ดูงาน และสัมมนา ซ่ึงมี

ผลต่อความรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง และพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ  มีความอิสระในการ

ตัดสินใจ การสร้างความรับผิดชอบในการท างานที่ได้ใช้ทักษะความรู้ความสามารถหลายอย่างในการ

ท างาน และน าผลการปฏบัิติงานมาพัฒนาปรับปรุงศักยภาพในการท างาน 

   ความม่ันคงและความก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง การได้รับมอบหมายให้มีความ

รับผิดชอบมากขึ้น ได้รับการเตรียมความรู้หรือทักษะในการปฏิบัติงาน เพ่ือหน้าที่การงานสูงข้ึน มี

โอกาสประสบความส าเรจ็ในงานที่ได้รับมอบหมาย  

   การบูรณาการด้านสังคม หมายถึง ลักษณะของความสัมพันธ์ในสังคม กลุ่มเพ่ือน

ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา 

   ประชาธิปไตยในองค์กร หมายถึง การใช้หลักรัฐธรรมนูญในการปฏิบัติงาน การ

เคารพในสิทธิส่วนบุคคล ความเสมอภาค ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการ

บริหารงาน 

   ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว หมายถึง ความสมดุลของช่วงเวลาใน

การท างานกับช่วงเวลาในการด าเนินชีวิต โดยมีการวางแผนเวลาในการท างานอย่างเหมาะสม และมี

ช่วงเวลาที่ได้ผ่อนคลายความตึงเครียดจากภาระหน้าที่ที่ รับผิดชอบ มีการแบ่งเวลาให้กับตนเองและ

ครอบครัว รวมทั้งมีเวลาว่างที่จะเข้าร่วมกิจกรรมอื่นๆ 
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      ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม หมายถึง กิจกรรมหรืองานที่ท าน้ันเป็นประโยชน์ต่อ

สังคม มีความรับผิดชอบต่อสังคม รวมทั้งองค์กรของตนได้ท าประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพ่ิมคุณค่า
ความส าคัญของอาชีพและเกดิความรู้สกึภมูิใจในองค์กรของตนเอง 

    สายการบังคับบัญชา หมายถึง ความสมัพันธ์ตามล าดับขั้นระหว่างผู้บังคับบัญชากับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา    



บทที ่2 

เอกสารงานวิจยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 

  การศึกษาวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับ

การสืบสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 ผู้วิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาใช้เป็น

แนวทางการศึกษา ดังน้ี 

2.1  แนวคิดเกี่ยวกบัคุณภาพชีวิต 

 2.1.1  ความหมายของคุณภาพชีวิต 

 2.1.2  องค์ประกอบของคุณภาพชีวิต 

2.2  แนวคิดเกี่ยวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 

 2.2.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 

2.2.2  องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 

2.2.3  ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 

2.3  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 

                          2.3.1  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ  

                          2.3.2  ทฤษฎี E.R.G (existence relatedness growth) 

                         2.3.3  ทฤษฎีแรงจูงใจ  

2.4  ประวัติความเป็นมาของกองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 

2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

2.1   แนวคิดเกีย่วกบัคุณภาพชีวิต 

 

  2.1.1  ความหมายของคุณภาพชีวิต 

  คุณภาพชีวิต (quality of life) หมายถึง ความรู้สึกมีความสุขอันมาจากความเป็นอยู่

ที่ดีสภาพแวดล้อมที่ดี มีความผูกพัน ที่ดีทั้งในครอบครัวและสังคมเพ่ือนมนุษย์ด้วยกัน สิ่งเหล่าน้ี                

ในหลายๆ ประเทศรวมทั้งประเทศไทยได้ให้ความส าคัญมากขึ้ นเพราะหากประชากรในประเทศมี

คุณภาพชีวิตที่ดีกจ็ะส่งผลโดยตรงต่อการพัฒนาประเทศง่ายและรวดเรว็ข้ึน จึงมีนักวิชาการหลายท่าน

ให้ความสนใจและให้ความหมายคุณภาพชีวิตหลากหลายดังต่อไปนี้  
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  ณรงค์ศักด์ิ ตะละภัฎ (2535) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตเกี่ยวข้องกับเป้าหมายรวมถึง

ความจริงที่ว่า การรับรู้ความพอใจ ความสขุ ความมีสาระและความสามารถที่จะปรับตัวอยู่ในสังคมได้

อย่างมีความสขุจะส่งผลให้ผู้อื่นสขุด้วย  

  องค์การอนามัยโลก (the WHOQOL group. 1994 : อ้างถึงใน วรรณา กุมารจันทร์, 

2543 : 4) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตว่า คุณภาพชีวิตเป็นการรับรู้ความพึงพอใจและการรับรู้

สถานะของบุคคลในการด าเนินชีวิตในสงัคม โดยจะสมัพันธก์บัเป้าหมายและความคาดหวังของตนเอง 

ภายใต้วัฒนธรรม ค่านิยม มาตรฐานของสังคม รวมทั้งเร่ืองการเมืองการปกครองของสังคมที่บุคคล

น้ันอาศัยอยู่ด้วย  

  ชาญชัย จันทร์แจ่ม (2542 : 6) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิต หมายถึง การที่

บุคคลรับการตอบสนองปัจจัยที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต มีสขุภาพและจิตใจที่สมบูรณ์ มีความพึงพอใจ

กับสภาพความเป็นอยู่ สามารถด าเนินชีวิตได้อย่างถูกท านองครองธรรมไม่สร้างปัญญาหรือเป็นภาระ

ให้แก่ผู้อื่น ภายใต้สภาพแวดล้อม ทั้งในระดับใกล้ตัวและโครงสร้างใหญ่ของสังคม ซ่ึงเอื้ออ านวยให้

บุคคลสามารถบ าเพญ็ตนเพ่ือชุมชนและสงัคมส่วนรวมได้ 

  ลีสศร พ่วงศรี (2546 : 24) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตน้ันถือได้ว่ามีความส าคัญทั้งต่อ

บุคคลและสังคมคุณภาพชีวิตเป็นสิ่งที่มนุษย์ก าหนดสร้างข้ึนและขวนขวายได้มาเป็นเจ้าของตนเอง  

นอกจากน้ันเป็นเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ท  าให้มนุษย์พัฒนาไปสู่เป้าหมายในการด าเนินชีวิตดีข้ึนทุกๆ  

ด้านอยู่ตลอดเวลา เช่น ด้านการศึกษา อาชีพ รายได้ สขุภาพอนามัย เป็นต้น ในลักษณะเช่นน้ี มนุษย์

ย่อมจะมีความสามารถในการปรับปรุงตนเอง สงัคมและสิ่งแวดล้อมให้เกิดคุณค่าหรือประโยชน์สูงสุด 

ปัญหาต่างๆ ในสังคมกจ็ะลดลง เป็นต้น ส่วนประเทศที่มีประชากรไม่มีคุณภาพชีวิตจะประสบปัญญา

กบัความล่าช้าหรือความล้มเหลวในการพัฒนาประเทศ ซ่ึงจะเป็นปัญหาต่อเสถียรภาพความม่ันคงและ

ความปลอดภัยของประเทศด้วย 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิต หมายถึงการด ารงชีวิตที่ดี มีความ

สมบูรณ์และความพึงพอใจในตนเอง ทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ สิ่งแวดล้อม ความเป็นอยู่ คุณธรรม

สถานะความสัมพันธ์และสามารถปรับตัวกับสภาวะแวดล้อมทั้งในสังคมและครอบครัวของตนได้เป็น

อย่างดีและมีความสขุ 

 

  2.1.2  องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิต 

  การมีคุณภาพชีวิตที่ดีย่อมเป็นสิ่งที่มนุษย์ปรารถนา แต่การที่มนุษย์จะมีคุณภาพชีวิต

ที่ดีได้ต้องข้ึนอยู่กบัปัจจัยต่างๆ ที่เป็นองค์ประกอบมากมายและแต่ละองค์ประกอบน้ันกมี็ความส าคัญ

มากน้อยแตกต่างกันตามทศันะของแต่ละบุคคล หรือแต่ละสังคม ซ่ึงนักวิชาการได้เสนอองค์ประกอบ

ของคุณภาพชีวิตไว้แตกต่างกนัดังต่อไปนี้   
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  นิพนธ์ พัวพงศกร และคนอื่นๆ (2535) กล่าวถึง องค์ประกอบของคุณภาพชีวิต

จ าแนก ตามความต้องการด้านต่างๆ ของชีวิต 6 ด้าน คือ  

  1. ด้านร่างกาย ได้แก่ ปัจจัย 4 สุขภาพอนามัย พลังงาน การออมทรัพย์สิ่งอ านวย

ความสะดวกในครอบครัวและในการประกอบอาชีพ 

  2. ด้านอารมณ์ ได้แก่ การพักผ่อนหย่อนใจที่มีคุณประโยชน์ความนิยมชมชอบใน 

ศิลปวัฒนธรรมของท้องถิ่น ความสัมพันธ์ที่อบอุ่นในครอบครัวและในชุมชน ความรักและความเป็น

เจ้าของที่มีต่อหมู่คณะ  

  3. ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ได้แก่ ภาวะแวดล้อมที่บริสุทธิ์สะอาด และเป็น

ระเบียบ ปราศจากมลภาวะในดิน น า้ อากาศ และเสียง มีทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิตและการ

คมนาคมที่สะดวก  

  4. ด้านสภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม ได้แก่ โอกาสในการศึกษาและประกอบอาชีพที่

เท่าเทยีมกัน การมีส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณะ ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน การปกครองที่

ให้ สทิธเิสรีภาพและความเสมอภาค ความเป็นธรรมในสังคม ความร่วมมือร่วมใจในชุมชน ความเป็น 

ระเบียบวินัย ความเหน็อกเหน็ใจค่านิยมที่สอดคล้องกบัหลักธรรมในศาสนา  

  5. ด้านความคิด ได้แก่ ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับโลก ชีวิตและชุมชน การศึกษา

วิชาชีพ ความสามารถในการป้องกันแก้ไขปัญหาต่างๆของตนเองครอบครัวและชุมชน การเป็นที่

ยอมรับ ในชุมชน การสร้างความส าเร็จด้วยตนเอง การยอมรับตัวเองและการมีเป้าหมายในชีวิตที่

เหมาะสม  

  6. ด้านจิตใจ ได้แก่ การมีคุณธรรมในส่วนตัวและในสังคม เช่น ความซ่ือสัตย์ สุจริต 

เมตตากรุณา ช่วยเหลือเกื้ อกูล กตัญญูกตเวทีความจงรักภักดีต่อชาติความศรัทธาต่อศาสนา  ความ

เสยีสละและความละเว้นจากอบายมุข  

  องค์การอนามัยโลก (1979 : 32  อ้างถึงใน สุทธิพร บุญมาก, 2544 : 22) ก าหนด

คุณภาพชีวิตดีหรือไม่ ขึ้นอยู่กบัองค์ประกอบ 5 ประการ ดังน้ี 

6.1 มาตรฐานการครองชีพ (standard of living) พิจารณาจากรายได้ต่อบุคคล 

สขุภาพ การศึกษา ที่อยู่อาศัย เป็นต้น 

6.2 การเปล่ียนแปลงของประชากร (population dynamics) เป็นเร่ืองโครงสร้างทาง

อายุและเพศ อตัราการเติบโตของประชากร อตัราการเกดิ อตัราการตาย การย้ายถิ่น เป็นต้น 

6.3 ปัจจัยทางสังคมและวัฒนธรรม (social cultural factor) พิจารณาจากระบบ

สงัคม ค่านิยมทางศาสนา ค่านิยมทางวัฒนธรรมและชีวิตความเป็นอยู่ เป็นต้น 
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6.4 กระบวนการพัฒนา (process of development) พิจารณาจากล าดับความส าคัญ

ของการพัฒนาประสิทธิภาพและความสามารถของบุคคล การพัฒนาทางด้านเศรษฐกิจ และสังคม 

การค้า 

6.5 ทรัพยากร (resources) ได้แก่ ทรัพยากรบุคคล ธรรมชาติ อาหาร เงินทุน 

ตลอดจนเทคโนโลยีต่างๆ   

  นิราศรัตน์ ศิลปะเดช (2540: 19 - 20) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบคุณภาพชีวิตไว้สรุป

ได้ดังน้ี  

  1. ความสมบูรณ์ด้านร่างกายและสติปัญญา หมายถึง การที่มนุษย์จะมีคุณภาพชีวิตที่

ดี ได้น้ันจะต้องมีความปกติของร่างกายและสติปัญญาเป็นพ้ืนฐาน ซ่ึงได้แก่ ร่างกายมีอวัยวะต่างๆ  

ครบถ้วน มีสุขภาพแขง็แรง มีพละก าลังที่สามารถท างานได้เช่นเดียวกบัคนอื่นๆ ระดับการพัฒนาทาง 

สติปัญญาเป็นปกติ ศึกษาเล่าเรียน มีเหตุผล และสามารถแก้ปัญหาที่ตนเองเผชิญได้  

  2. ความสมบูรณ์ทางด้านจิตใจและอารมณ์ ได้แก่ การเป็นผู้มีจิตใจดี อารมณ์แจ่มใส 

มั่นคง ไม่หงดุหงิด โมโหง่าย ไม่อจิฉาริษยา จิตใจมีคุณธรรม มองโลกในแง่ดี โอบอ้อมอารี พร้อมที่จะ 

ช่วยเหลือผู้อื่น การมีพ้ืนฐานด้านจิตใจและอารมณ์ดีจะช่วยให้บุคคลบังเกิดความสงบสุขในการ

ด ารงชีวิต  

  3. ความสมบูรณ์ด้านสังคมและสิ่งแวดล้อม ได้แก่ การเป็นคนดีที่ได้รับการยอมรับ

จาก สังคมอันเน่ืองมาจากการมีมนุษย์สัมพันธ์ดี ปรับตัว ยอมรับความสามารถ และความส าคัญของ

ผู้อื่น และสิ่งอื่นๆที่อยู่โดยรอบ เห็นคุณค่าของบุคคลและสิ่งแวดล้อม คิดพัฒนาสิ่งแวดล้อมให้คง

คุณค่าและ เกดิประโยชน์สบืไป  

  4. ความสมบูรณ์แห่งปัจจัยจ าเป็นในการด ารงชีวิต ได้แก่ ความสามารถที่จะจัดหา 

ปัจจัยต่างๆ ที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิตตามฐานะของตนเอง เหมาะแก่สังคม เศรษฐกิจ และยุคสมัย 

ปัจจัยเหล่าน้ีได้แก่ ปัจจัยสี่ในการด ารงชีวิต คือ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย และยารักษาโรค 

ตลอดรวมไปถึง สิ่งอ านวยความสะดวกอื่นๆ ที่จะน ามาซ่ึงความสขุและความพึงพอใจในชีวิต  

  สรุปได้ว่า องค์ประกอบคุณภาพชีวิตคือ ลักษณะที่ส าคัญและจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต

บนพ้ืนฐานทางด้านร่างกาย ด้านจิตใจ ความเป็นอยู่ในสังคม และอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการ

ด ารงชีวิต คุณภาพชีวิตแสดงถึงลักษณะต่างๆ ในการด ารงชีวิตของบุคคล บุคคลแต่ละกลุ่มจะมีความ 

แตกต่างกนัทั้งทางด้านพ้ืนฐานของบุคคล วัฒนธรรม ความเช่ือ ค่านิยม ภาวะสขุภาพ และสิ่งแวดล้อม 

ซ่ึงสิ่งเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของบุคคลน้ัน ดังน้ันการวัดคุณภาพชีวิตต้อง

ค านึงถึงองค์ประกอบต่างๆ ที่ส าคัญและจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต องค์ประกอบคุณภาพชีวิตมีทั้ง

ลักษณะที่คล้ายคลึงกนัและแตกต่างกนัแล้วแต่วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
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2.2   แนวคิดเกีย่วกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 

 

2.2.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 

คุณภาพชีวิตการท างาน (quality of working life) เป็นองค์ประกอบส าคัญของ

คุณภาพชีวิต ดังน้ันการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานเป็นวิธีการหน่ึงในการพัฒนาองค์กร ซ่ึงถือว่า

เป็นเร่ืองที่มีผลกระทบโดยตรงกับบุคลากรผู้ปฏบัิติงานในองค์กรที่ผู้บริหารให้ความสนใจและเอาใจ

ใส่บุคลากรซ่ึงถือว่าบุคลากรเป็นทรัพยากรบุคคลอันส าคัญย่ิงที่องค์กรมีอยู่ การสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี

ในการท างาน จึงเป็นสิ่งที่จะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับรู้ ได้รับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอันจะ

ส่งผลให้องค์กรสามารถด าเนินกิจกรรมและบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่ได้ต้ังไว้ (ทรงศักด์ิ ทองพันธ์, 

2555) 

ส าหรับแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน นักพฤกรรมศาสตร์สมัยใหม่ได้

พยายามศึกษาค้นคว้า เพ่ือสร้างและพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้ปฏบัิติงานในองค์กรไปพร้อมๆ กบัการ

พัฒนางาน เพ่ือที่ว่าบุคลากรและองค์กรจะได้เจริญเติบโตก้าวหน้าไปพร้อมกับคุณภาพชีวิต การ

ท างาน โดยได้เร่ิมต้นในตอนปลายของทศวรรษ 1960 ในสหรัฐอเมริกา และมีการเคล่ือนไหวกนัมาก

ในช่วงทศวรรษ 1970  อาจกล่าวได้ว่าคุณภาพชีวิตการท างานเป็นพลังด้านหน่ึงของการเปล่ียนแปลงที่

เกิดขึ้ นในองค์ประกอบและค่านิยมของแรงงานในองค์กร (ศิริพร ลือวิภาสกุล, 2553) ดังน้ัน

การศึกษาความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน นักวิชาการและผู้ที่เกี่ยวข้องได้ให้ความหมาย

คุณภาพชีวิตการท างานไว้หลายทา่น ดังน้ี 

Hackman and Suttle (1977 : 14 อ้างถึงใน ศิริพร ลือวิภาสกุล, 2553) กล่าวว่า 

คุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่งที่ตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของผู้ปฎิบัติงานทุกๆ คน 

การมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี นอกจากมีส่วนท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจแล้ว ยังส่งผลดีต่อใน

ด้านอื่นๆ เช่น สภาพแวดล้อมทางสังคมเศรษฐกิจหรือผลผลิตต่างๆ และที่ส าคัญคุณภาพชีวิตการ

ท างานจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรได้ นอกจากน้ียังช่วยให้อัตรา

การขาดงาน การลาออกและอุบัติเหตุลดน้อยลงขณะที่ประสิทธิภาพขององค์กรในด้านขวัญและ

ก าลังใจความพึงพอใจในงาน ตลอดจนคุณภาพและปริมาณผลผลิตเพ่ิมสงูขึ้น 

สุบัน โยทุม (2544 : 14) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง 

ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อการท างาน ที่สามารถตอบสนองความต้องการในด้านสุขภาพกายและ

สุขภาพจิตใจ ท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในการท างานพร้อมทั้งก่อให้เกิดผลดีต่อตนเอง และท าให้

งานที่ท  าไว้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีคุณค่า และเกิดประสิทธิภาพ พร้อมทั้งยังท าให้การด าเนินชีวิต

ของบุคคลมีความสขุ มีความเป็นอยู่ที่ดี มีความเป็นอยู่มีสขุสมบูรณ์เพ่ิมข้ึน 
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วัลลภ ปรัชญาสันติ (2545 : 7) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานว่า

สามารถแบ่งออกได้ 2 ระดับ คือ ความหมายกว้างและความหมายแคบ 

คุณภาพชีวิตการท างาน ในความหมายกว้าง หมายถึง สิ่งต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการ

ท างานซ่ึงประกอบด้วย ค่าจ้าง ช่ัวโมงการท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน ผลประโยชน์

ความก้าวหน้าในการท างาน และการมีมนุษยสัมพันธ์ สิ่งเหล่าน้ีล้วนเป็นแรงจูงใจและความพึงพอใจ

ส าหรับคนท างาน 

คุณภาพชีวิตการท างาน ในความหมายแคบ หมายถึง ผลที่มีต่อคนงานซ่ึงหมายถึง 

การปรับปรุงองค์กรและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างย่ิงพนักงานควรได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษ 

ส าหรับการสร้างเสริมระดับคุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละบุคคล และรวมถึงความต้องการของ

พนักงานในเร่ืองความพึงพอใจในการงาน มีส่วนร่วมในการตัดสนิใจที่จะมีผลต่อสภาพการท างาน 

นพวรรณ  วีรโอฬารสิทธิ์ (2548 : 9) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 

หมายถึง ชีวิตการท างานที่มีเกียรติ มีคุณค่า มุ่งเน้นการสร้างความพึงพอใจในการท างาน และขวัญ

ของผู้ปฏิบัติงาน มีความปลอดภัย ได้รับผลประโยชน์สิทธิต่างๆ มีค่าตอบแทนที่เหมาะสมอย่าง

ยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม รวมไปถึงคุณภาพและความรู้สกึของบุคคลที่สามารถด ารงชีวิตในการ

ปฏิบัติงานที่ท้าทายในสภาพแวดล้อมที่สามารถตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกาย จิตใจ ได้

อย่างมีความสุข อนาคตมีความเจริญมั่นคง มีโอกาสใช้ความรู้ ความสามารถที่มีอยู่แสดงออกในสิทธิ

ส่วนบุคคล และการมีความสมดุลระหว่างการท างานและการด าเนินชีวิตส่วนตัว และได้รับการยอมรับ

จากสงัคม 

พิสิฎฐ วงศ์นากนากร (2549 : 19) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 

หมายถึง ความรู้สกึของบุคคลในองค์กรที่มีความต้องการที่จะท าให้ตนเองสามารถท างานในองค์กรได้

อย่างมีความสุข ซ่ึงสามารถตอบสนองความต้องการทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ ท าให้บุคคลใน

องค์กรเกิดความพึงพอใจในการท างาน อันจะก่อให้เกิดผลดีกับตนเองและท าให้งานบรรลุ

วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังท าให้การด าเนินชีวิตของบุคคลมีความสุขและมีความ

เป็นอยู่ทดีีขึ้น 

สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความคิดเหน็ของบุคคลที่มีต่อการท างาน 

ซ่ึงสามารถตอบสนองความต้องการทั้งทางด้านร่างกาย และจิตใจ รวมถึงค่าตอบแทนที่ได้รับ ความ

ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ สภาพแวดล้อมที่ดี มีความม่ันคงและความก้าวหน้าในการงาน การมี

ส่วนร่วมในองค์กร มีความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ตลอดจนการยอมรับจากสังคมอันก่อให้

เกดิผลดีต่อตนเองและเพ่ิมประสทิธภิาพในการท างาน  
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2.2.2  องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 

ประสิทธิภาพของการท างานจะเกิดข้ึนได้ ต้องมีองค์ประกอบที่ส าคัญและมีบบทบาท

ในการก าหนดคุณภาพชีวิตการท างานซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน มีผู้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานไว้ ดังน้ี 

Richard E. Walton (1975: 91-117 อ้างถึงในทรงศักด์ิ ทองพันธ์, 2555) ได้เสนอ

องค์ประกอบที่ส าคัญและเป็นตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิตการท างานที่เหมาะสมไว้ 8 ประการ ดังน้ี 

1. การได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair 

compensation) กล่าวคือ การจ่ายค่าตอบแทนจะต้องสัมพันธ์กับความรับผิดชอบและเง่ือนไขของงาน 

ส่วนความเป็นธรรมน้ันเป็นการพิจารณาโดยเปรีบเทยีบกบัองค์กรอื่นๆ ที่มีการจ่ายผลตอบแทนให้กับ

งานในลักษณะเดียวกนั 

2. สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (safe and healthy 

working condition) กล่าวคือ ผู้ปฏบัิติงานจะต้องท างานภายใต้สภาพแวดล้อมที่ดี มีความปลอดภัย

ไม่เป็นอนัตรายต่อผู้ปฏบัิติงาน มีการจ่ายค่าตอบแทนที่ถูกต้องตรงตามเง่ือนไขการท างาน 

3. โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร (opportunity to use and develop 

human capacities) กล่าวคือ ในการปฏิบัติงานมีบุคลากรที่มีความสามารถแตกต่างกัน องค์กรจะต้อง

พยายามให้บุคลากรแต่ละบุคคคสามารถใช้ความรู้ความสามารถและทักษะการท างานให้มากที่สุด 

เพ่ือให้เกดิการพัฒนาการท างาน การใช้ทกัษะหลากลาย 

4. โอกาสในการก้าวหน้า และมีความม่ันคงในการท างานอย่างต่อเน่ือง (opportunity 

for continued growth and security) กล่าวคือ ในการท างานต้องมีการปรับปรุงพัฒนาความรู้อยู่เสมอ 

จะต้องน าความรู้หรือทกัษะที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรมาใช้ในการปฏบัิติงาน เพ่ือให้บุคลากรสามารถ

ท างานได้อย่างต่อเน่ือง เกดิความม่ันคงในการท างาน 

5. การบูรณาการทางสังคมในองค์กร หรือการท างานร่วมกัน (social integration in 

the work organization) กล่าวคือ การท างานร่วมกันของบุคลากรในองค์กร และการให้ความร่วมมือ

ระหว่างหน่วยงานเป็นสิ่งส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน ความ

ภาคภูมิใจ นอกจากน้ัน ความเท่าเทียกันยังเป็นสิ่งส า คัญที่ท  าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกดี ไม่รู้สึกว่า

เป็นพลเมืองระดับล่างขององค์กร 

6. ธรรมนูญองค์กร (constitutionalism in the work organization) กล่าวคือ ในการ

ปฏิบัติงานในองค์กรสมาชิกต้องรู้จักสิทธิของตนเอง และต้องรู้ว่าจะปกป้องสิทธิของตนอย่างไร ซ่ึง

ประเดน็ส าคัญคือ บุคลากรมีความเป็นส่วนตัวในชีวิตครอบครัว มีอิสระในการแสดงความคิดเหน็ 

และต้องได้รับการปฏบัิติจากผู้บังคับบัญชาอย่างเทา่เทยีมกนัในเร่ืองของสทิธแิละสวัสดิการต่างๆ ของ

องค์กรที่มีอยู่ 
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7. ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตัว (work and the total life space) กล่าวคือ 

การท างานอาจส่งผลทางบวก หรือทางลบต่อชีวิตส่วนตัวของบุคลากรได้ ฉะน้ันความสมดุลระหว่าง

ชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัวจึงมีความส าคัญ เช่น การมีตารางท างานที่ดี ไม่กระทบต่อการใช้เวลา

ของครอบครัว กจ็ะท าให้เกดิปัญหาได้น้อย 

8. ความเกี่ยวข้องกับสังคมของชีวิตการท างาน (social relevance of work life) 

กล่าวคือบุคลากรที่ท  างานโดยรู้สกึมีคุณค่าอนัเน่ืองจากการท างานช่วยให้สังคมดีข้ึน มีความรับผิดชอบ

ต่อสงัคมโดยยรวมไม่ท างานโดยมุ่งหวังเพียงหวังผลก าไร ท าให้บุคลากรรู้สกึว่างานที่ท  ามีคุณค่า 

  Casio (2003 : 20-27 อ้างถึงใน ทรงศักด์ิ ทองพันธ์, 2555) คุณภาพชีวิตการ

ปฏบัิติงานที่ดีต้องมีองค์ประกอบ ดังน้ี 

1. ความมั่นคงในงาน (job security) บุคลากรต้องสามารถท างานได้จนเกษียณอายุ

ไม่มีการเลิกจ้างบุคลากร โดยที่บุคลากรยังมีความสามารถท างานได้ตามปกติ 

2. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย (safe environment) ระบบการท างานที่มีการจัดการ

เร่ืองความปลอดภัยให้บุคลากรในรูปแบบของคณะกรรมการเพ่ือความปลอดภัย มีโปรแกรมดูแลเร่ือง

ความปลอดภัยของบุคลากรโดยเฉพาะ 

3. ผลตอบแทนที่ยุติธรรม (equitable compensation) ผลตอบแทนที่บุคลากรได้รับ

ต้องเป็นผลตอบแทนที่แข่งขันกบัองค์กรอื่นที่ประกอบธุรกจิอย่างเดียวกนัได้ 

4. ความภาคภูมิใจ (pride) องค์กรต้องสร้างความภาคภมูิใจให้กับบุคลากร มีส่วน

ร่วมในการดูแล ให้ความร่วมมือในการรักษาสภาพแวดล้อมโดยการให้ความร่วมมือกบัทางการ 

5. การมีส่วนร่วมของบุคลากร (employee participation)  บุคลากรต้องมีส่วนร่วม

ในการท างานเป็นทมี มีการประชุมสมัมนาให้ความร่วมมือในการพัฒนาคุณภาพของทมีงาน 

6. การพัฒนาเส้นทางอาชีพ (career development) มีการประชุม อบรม ให้ความรู้

เพ่ือให้บุคลากรได้มีโอกาสพัฒนาตนเอง ซ่ึงจะส่งผลต่อการท างาน มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เพ่ือการปรับระดับต าแหน่ง 

7. การแก้ปัญหาความขัดแย้ง (conflict resolution) เปิดโอกาสให้มีการรับเร่ืองร้อง

ทุกข์ได้ตลอดเวลา มีการแก้ปัญหาที่เป็นระบบเป็นรูปธรรม 

8. การติดต่อสื่ อสารระหว่างบุคลากรและองค์กร ( communication)  มีการ

ติดต่อสื่อสารการให้ข่าวสารที่ชัดเจนถูกต้องและเพียงพอ เพ่ือให้พนักงานเกิดความรู้ความเข้าใจใน

เร่ืองเดียวกนั ไม่ว่าจะเป็นการสื่อสารระหว่างบุคคล ระหว่างกลุ่มหรือทั่วทั้งองค์กร 

9. การมีสุขภาพที่ดี (wellness) มีโครงการดูรักษาสุขภาพ โครงการสันทนาการ การ

ให้ค าปรึกษาเพ่ือให้บุคลากรมีสขุภาพกายและสขุภาพจิตที่ดี 
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Stone (2009 : 183-184 อ้างถึงใน ทรงศักด์ิ ทองพันธ์, 2555) กล่าวว่า การที่จะ

ท าให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานจะต้องพิจารณาในเร่ือง

ต่อไปนี้  

1. การตอบแทนที่เหมาะสม (adequate remuneration) เพ่ือให้บุคลากรสามารถมี

คุณภาพชีวิตที่ดีได้ตามสภาพของสงัคม 

2. มีสภาพแวดล้อมที่ดี (safe and healthy environment)โดยค านึงถึงสภาพแวดล้อม

ที่มีความปลอดภัยทั้งทางกายและจิตใจ 

3. การพัฒนาความสามารถ(development of human capabilities) เป็นการให้โอกาส

ส าหรับบุคลากรที่จะได้พัฒนาทกัษะ ความรู้ ความสามารถในการท างานที่เป็นที่พอใจ 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน(growth and security) บุคลากรจะค านึงถึง

ความก้าวหน้าและความม่ันคงปลอดภัยในงาน 

5. ความมีสทิธิ์ (constitutionalism) มีความรู้สกึมีศักด์ิศรีในการท างาน 

6. การยอมรับ (respect) จากองค์กร รวมทั้งสิทธิที่จะแสดงออกและได้รับการ

ปกป้องตามสทิธิ์ 

7. ความสมดุลของชีวิต (total life space) ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตครอบครัว 

เพ่ือลดความเครียดในการท างาน 

8. ความรับผิดชอบต่อสังคม (social relevance) บุคลากรจะต้องพิจารณาประเดน็

ของความรับผิดชอบที่มีต่อสงัคม เพ่ือสนองความต้องการ 

ศิริกานต์ ทมิย้ายงาน (2550 : 6) ได้เสนอว่า คุณภาพชีวิตการท างานประกอบด้วย 

8 องค์ประกอบ ดังน้ี 

1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม หมายถึง ผลประโยชน์ตอบแทนจากการ

ท างานที่เพียงพอต่อสภาพการด าเนินชีวิตในปัจจุบัน และมีความยุติธรรม 

2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกสขุลักษณะและปลอดภัย หมายถึง ความปลอดภัยในการท างานมี

สขุภาพกายและสขุภาพจิตดี มีความคล่องตัวในการท างานและมีบรรยากาสในการท างานที่ดี 

3. การพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน หมายถึง การให้โอกาสในการ

พัฒนาความรู้ความสามารถ และน าความรู้ออกมาใช้ในการท างานให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานให้

มากที่สุดตามก าลังความสามารถของแต่ละบุคคล อีกทั้งเป็นงานที่ส าคัญและมีความหมายส าหรับตน

ด้วย 

4. ความก้าวหน้าและความมั่ นคงในงาน หมายถึง การส่งเสริมให้มีความ

เจริญก้าวหน้าในอาชีพการท างาน มีการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน อนัมีผลต่อการเล่ือน

ต าแหน่งและมีระยะเวลาในการท างานได้นานตามความต้องการของแต่ละบุคคล 
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5. การบูรณาการด้านสังคม หมายถึง การท างานที่ไม่มีอคติ มีความจริงใจ ได้รับการ

ยอมรับจากผู้ร่วมงาน มีบรรยากาศในการท างานที่เป็นมิตร การสร้างความรู้สกึว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของ

เพ่ือนร่วมงาน มีส่วนร่วมในการพัฒนาหน่วยงาน และได้รับความเสมอภาคในความก้าวหน้าอย่าง

ยุติธรรม 

6. ความมีระเบียบกฏเกณฑ์ในการปฏบัิติงาน หมายถึง ความสามารถในการใช้สิทธิ 

มีความอิสระในการแสดงความคิดเหน็ที่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน ได้รับสวัสดิการและประโยชน์

เกื้อกูล หรือรางวัลด้วยความเป็นธรรม 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การท างานในลักษณะที่มีปริมาณ

เหมาะสมกบัสภาพการด าเนินชีวิตส่วนตัว เพ่ือให้มีโอกาสได้พักผ่อนหรือมีเวลาส่วนตัว 

8. การปฏิบัติงานในสังคม หมายถึง การท างานที่เป็นประโยชน์หรือมีส่วนร่วมต่อ

ชุมชน หรือต่อสงัคม เพ่ือให้สงัคมได้เหน็คุณค่าและมีความศรัทธา ท าให้เกดิความรู้สกึภาคภมูิใจ 

   จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ประกอบด้วย 

1. ค่าตอบแทนที่ เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง เงินเดือน ค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ที่ได้รับจากการปฏบัิติงานทั้งในด้านความเหมาะสมกับปริมาณงานที่ท  าอยู่ ความเพียงพอใน

การด ารงชีวิตและมีความเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทยีบกบัหน่วยงานอื่นที่มีลักษณะงานและการปฏบัิติงาน

คล้ายคลึงกนั 

2. ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพแวดล้อม

ทางด้านร่างกาย และสิ่งแวดล้อมของการท างานทั้งภายในและภายนอกอาคาร เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ใน

การท างาน มีความสะอาดเรียบร้อย มีการป้องกันอันตรายที่อาจมีผลกระทบต่อสุขภาพของข้าราชการ

ต ารวจ  

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง ข้าราชการต ารวจมีโอกาสได้รับ

การพัฒนาความรู้ความสามารถในการท างานโดยการศึกษาต่อ การฝึกอบรม ดูงาน และสัมมนา ซ่ึงมี

ผลต่อความรู้สกึมีคุณค่าในตนเอง  

4. ความม่ันคงและความก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง การได้รับมอบหมายให้มี

ความรับผิดชอบมากข้ึน ได้รับการเตรียมความรู้หรือทกัษะในการปฏบัิติงาน เพ่ือหน้าที่การงานสงูขึ้น 

มีโอกาสประสบความส าเร็จในงานที่ได้รับมอบหมาย ความมุ่งหวังเป็นที่ยอมรับในเพ่ือนร่วมงาน 

ครอบครัวและผู้ที่เกี่ยวข้อง มีความม่ันคงในรายได้ รวมถึงการแต่งต้ังโยกย้ายเป็นไปอย่างเป็นธรรม 

เป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน 
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5. การบูรณาการด้านสังคม หมายถึง ลักษณะของความสัมพันธ์ในสังคม กลุ่มเพ่ือน

ร่วมงาน การท างานระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา มีการยอมรับและร่วมมือกนัท างานด้วยดี 

การให้เกยีรติและการเคารพต่อการแสดงความคิดเหน็  

6. ประชาธิปไตยในองค์กร หมายถึง ความเป็นธรรมในการปฏิบัติงานซ่ึงตั้งอยู่บน

รากฐานของระเบียบ ข้อบังคับ และกฎหมาย การเล่ือนขั้น เล่ือนระดับช้ันยศ เล่ือนต าแหน่งต้อง

เป็นไปอย่างยุติธรรม โดยอยู่บนพ้ืนฐานของหลักความรู้ความสามารถ ระเบียบ ซ่ึงปราศจากความ

ล าเอียงของผู้บังคับบัญชา  

7. ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว หมายถึง ความสมดุลของช่วงเวลาใน

การท างานกับช่วงเวลาในการด าเนินชีวิต โดยมีการวางแผนเวลาในการท างานอย่างเหมาะสม และมี

ช่วงเวลาที่ได้ผ่อนคลายความตึงเครียดจากภาระหน้าที่    

8. ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม หมายถึง การปฏบัิติงานที่มีความเกี่ยวข้องอันเป็น

ประโยชน์ต่อสังคม และการท างานที่มีความรับผิดชอบต่อชุมชนและสังคม โดยเข้าไปมีส่วนร่วมใน

กจิกรรมต่างๆ ซ่ึงอาจเข้าไปมีส่วนรวมในการแสดงความคิดเหน็ การท างานร่วมกนัหรือการช่วยเหลือกัน

ตลอดจนการให้บริการด้านอื่นๆ ที่ท  าให้องค์กรได้ท าประโยชน์ต่อสังคมและประเทศชาติ อันส่งผลให้

ข้าราชการต ารวจเกดิความภมูิใจในอาชีพและการปฏบัิติงานในหน่วยงาน 

 

2.2.3  ปัจจยัทีม่ีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 

ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน (กริช อมัโภขน์, 2548 : 9-17) ประกอบด้วย 

      1. ความส าเรจ็ในชีวิตการท างาน หมายถึง การที่ผู้ปฏบัิติงานมีความส าเรจ็ในงาน มี

ความพึงพอใจในงาน พึงพอใจในเพ่ือนร่วมงาน รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อหน่วยงานและมีโอกาส

ก้าวหน้าในงาน ซ่ึงมีองค์ประกอบของความส าเรจ็ในชีวิตการท างาน ดังน้ี 

        1.1 องค์ประกอบความส าเรจ็ในงานที่ควบคุมได้ ได้แก่ 

     1.1.1  ต้องมีความรู้ ความเข้าใจ มีความช านาญในการปฏิบัติงานตามที่

ได้รับมอบหมาย 

     1.1.2  ต้องมีความรู้ ความสามารถในการท างานร่วมกบับุคคลอื่น 

     1.1.3  การรู้จักใช้ความคิดอย่างมีเหตุผล 

                        1.1.4 ความสามารถในการด ารงชีวิตส่วนตัว และของครอบครัวได้อย่าง

เหมาะสม 
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       1.2 องค์ประกอบความส าเรจ็ในงานที่ควบคุมไม่ได้ ได้แก่  

       1.2.1 ผู้ร่วมงาน ประกอบด้วย ผู้บังคัญบัญชา เพ่ือนร่วมงานระดับเดียวกัน 

และผู้ใต้บังคับบัญชาจะชอบพอหรือไม่ชอบไม่พอใจบุคคลอื่นใด ย่อมไม่อาจจะเข้าไปแก้ไขปรับปรุง

โดยง่าย 

  1.2.2 องค์กร คือการจัดแบ่งหน่วยงานออกเป็นระดับ หรือเป็นกรม กอง 

แผนก จ าเป็นที่จะต้องทราบถึงความสมัพันธร์ะหว่างองค์กรต่างๆ 

  1.2.3 ระเบียบ ข้อบังคับของหน่วยงาน ผู้ปฏิบัติงานพึงปฏิบัติตามอย่าง

เคร่งครัด 

  1.2.4 วิธีปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานจะต้องปฏิบัติตามวิธีการปฏิบัติงานที่

ก  าหนดไว้อย่างชัดเจน 

  1.2.5 เทคโนโลยี ผู้ปฏิบัติงานมีหน้าที่ต้องศึกษาหาความรู้เพ่ือให้สามารถ

ปฏบัิติงานตามระบบใหม่ๆ ได้อย่างเหมาะสม 

  1.2.6 ภาวะเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ย่อมส่งผลกระทบต่อการ

ปฏบัิติงาน 

2. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง การเล่ือนต าแหน่งหน้าที่ที่เกิดข้ึนใน

องค์กรหรือหน่วยงานราชการต่างๆ ย่อมส่งผลขวัญและก าลังผู้ปฏบัิติงานในองค์กรหรือข้าราชการใน

หน่วยงานน้ันๆ  ล้วนเป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจและขวัญในการท างานให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน เป็นการ

สร้างหลักประกนัความม่ันคงในอาชีพของผู้ปฏบัิติงาน  

  3. ลักษณะงาน ส่วนราชการส านักงานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ. 2548 ได้ก าหนดให้มี

อ านาจหน้าที่ในงานอ านวยการ งานป้องกันปราบปราม งานสอบสวน งานสืบสวน งานจราจร และ

หน่วยปฏบัิติการพิเศษ 

  4. การบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้อยู่ใต้บังคับ

บัญชา มีการสั่งการมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบเป็นไปตามอ านาจ การบังคับบัญชา 

 5. นโยบายและการบริหาร เป็นแนวทางส าหรับการปฏบัิติงานหรือการกระท า ซ่ึงจะ

ช่วยก ากบัหรือน ากจิกรรมขององค์กรให้มุ่งไปสู่เป้าหมายที่ระบุไว้โดยอาศัยคนอื่นเป็นผู้น า 

 6. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับ

บัญชาจะต้องปฏิบัติให้เกิดความสัมพันธ์อันดี ท าให้เป็นที่ รักใคร่ ช่ืนชมของผู้บังคับบัญชา  

ความสมัพันธก์บัผู้ใต้บังคับบัญชา  ผู้บังคับบัญชาควรเป็นแบบอย่างในการให้ความร่วมมือ การเอาใจ

เขามาใส่ใจเรา การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเหน็ เพ่ือให้ทุกคนร่วมมือกันท างานเพ่ือประโยชน์ต่อ

องค์กรและหน่วยงาน และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ต้องมีการปรึกษาหารือแลกเปล่ียนความ

คิดเหน็กนั หรือประสานงานกันให้เกดิผลส าเรจ็ของงานตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 
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 จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่าปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ

ท างาน ประกอบด้วยความส าเรจ็ในชีวิตการท างาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ลักษณะงานที่ได้มี

การมอบหมายตามนโยบาย ความสามารถของบุคคลและมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง การบังคับบัญชา 

นโยบายและการบริหารซ่ึงเป็นแนวทางส าหรับการปฏิบัติงานในองค์กร และความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาและความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัย

เหล่านี้ สามารถส่งผลสะท้อนถึงคุณภาพชีวิจการท างานของข้าราชการต ารวจได้ 

 

2.3   ทฤษฎีทีเ่กีย่วขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 

 

2.3.1  ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ 

Maslow เช่ือว่าพฤติกรรมของมนุษย์เป็นจ านวนมากสามารถอธิบายโดยใช้แนวโน้ม

ของบุคคลในการค้นหาเป้าหมายที่จะท าให้ชีวิตของเขาได้รับความต้องการ ความปรารถนา และได้รับ

สิ่งที่มีความหมายต่อตนเอง เป็นความจริงที่จะกล่าวว่ากระบวนการของแรงจูงใจเป็นหัวใจของทฤษฎี

บุคลิกภาพของ Maslow โดยเขาเช่ือว่ามนุษย์เป็น “สัตว์ที่มีความต้องการ” (wanting animal) และ

เป็นการยากที่มนุษย์จะไปถึงข้ันของความพึงพอใจอย่างสมบูรณ์ ในทฤษฎีล าดับข้ันความต้องการของ 

Maslow เม่ือบุคคลปรารถนาที่จะได้รับความพึงพอใจและเม่ือบุคคลได้รับความพึงพอใจในสิ่งหน่ึง

แล้วกจ็ะยังคงเรียกร้องความพึงพอใจสิ่งอื่นๆ ต่อไป ซ่ึงถือเป็นคุณลักษณะของมนุษย์ ซ่ึงเป็นผู้ที่มี

ความต้องการจะได้รับสิ่งต่างๆ อยู่เสมอ  

Maslow กล่าวว่าความปรารถนาของมนุษย์น้ันติดตัวมาแต่ก าเนิดและความปรารถนา

เหล่านี้ จะเรียงล าดับขั้นของความปรารถนา ตั้งแต่ขั้นแรกไปสู่ความปรารถนาขั้นสงูขึ้นไปเป็นล าดับ  

ล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ (the need – hierarchy conception of human 

motivation) Maslow เรียงล าดับความต้องการของมนุษย์จากขั้นต้นไปสู่ความต้องการขั้นต่อไปไว้เป็น

ล าดับดังน้ี 

1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (physiological needs)  

2. ความต้องการความปลอดภัย (safety needs)  

3. ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (belongingness and love needs)  

4. ความต้องการได้รับความนับถือยกย่อง (esteem needs)  

5. ความต้องการที่จะเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง (self-actualization needs)  

(4 ตุลาคม 2560.https://www.novabizz.com/NovaAce/Behavior/Maslow_Theories.htm) 
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ล าดับข้ันความต้องการของมาสโล มีการเรียงล าดับข้ันความต้องการที่อยู่ในข้ันต ่าสดุ 

จะต้องได้รับความพึงพอใจเสียก่อนบุคคลจึงจะสามารถผ่านพ้นไปสู่ความต้องการที่อยู่ในข้ันสูงข้ึน

ตามล าดับดังจะอธบิายโดยละเอยีดดังน้ี  (ทรงศักด์ิ ทองพันธ,์ 2555) 

1. ความต้องการทางร่างกาย (physiological needs) เป็นความต้องการข้ันพ้ืนฐานที่

มีอ านาจมากที่สุดและสังเกตเหน็ได้ชัดที่สุด จากความต้องการทั้งหมดเป็นความต้องการที่ช่วยการ

ด ารงชีวิต ได้แก่ ความต้องการอาหาร น า้ดื่ม ออกซิเจน การพักผ่อนนอนหลับ ความต้องการทางเพศ 

ความต้องการความอบอุ่น ในขั้นน้ีจะกระตุ้นให้เกิดความต้องการในข้ันที่สูงกว่าและถ้าบุคคลใด

ประสบความล้มเหลวที่จะสนองความต้องการพ้ืนฐานน้ีกจ็ะไม่ได้รับการกระตุ้น ให้เกิดความต้องการ

ในระดับที่สูงข้ึนอย่างไรกต็าม ถ้าความต้องการอย่างหน่ึงยังไม่ได้รับความพึงพอใจ บุคคลกจ็ะอยู่

ภายใต้ความต้องการน้ันตลอดไป ซ่ึงท าให้ความต้องการอื่นๆ ไม่ปรากฏหรือกลายเป็นความต้องการ

ระดับรองลงไป  

2. ความต้องการความปลอดภัย (safety needs) เมื่อความต้องการทางด้านร่างกาย

ได้รับความพึงพอใจแล้วบุคคลกจ็ะพัฒนาการไปสู่ขั้นใหม่ต่อไป ซ่ึงขั้นน้ีเรียกว่าความต้องการความ

ปลอดภัยหรือความรู้สึกมั่นคง (safety or security) ความต้องการความปลอดภัยจะยังมีอิทธิพลต่อ

บุคคล บุคคลที่ท  างานในฐานะเป็นผู้คุ้มครอง เช่น ผู้รักษาเงิน นักบัญชี หรือท างานเกี่ยวกับการ

ประกนัต่างๆ และผู้ที่ท  าหน้าที่ให้การรักษาพยาบาลเพ่ือความปลอดภัยของผู้อื่น เช่น แพทย์ พยาบาล 

แม้กระทั่งคนชรา บุคคลทั้งหมดที่กล่าวมาน้ีจะใฝ่หาความปลอดภัยด้วยกนัทั้งสิ้น ศาสนาและปรัชญาที่

มนุษย์ยึดถือท าให้เกิดความรู้สึกมั่นคง เพราะท าให้บุคคลได้จัดระบบของตัวเองให้มีเหตุผลและ

วิถีทางที่ท  าให้บุคคลรู้สึก “ปลอดภัย” ความต้องการความปลอดภัยในเร่ืองอื่นๆ จะเกี่ยวข้องกับการ

เผชิญกับสิ่งต่างๆ เหล่าน้ี สงคราม อาชญากรรม น า้ท่วม แผ่นดินไหว การจลาจล ความสับสนไม่เป็น

ระเบียบของสงัคม และเหตุการณ์อื่นๆ ที่คล้ายคลึงกบัสภาพเหล่าน้ี 

3. ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (belongingness and love needs) 

ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของเป็นความต้องการขั้นที่ 3 ความต้องการน้ีจะเกิดขึ้ นเมื่อ

ความต้องการทางด้านร่างกาย และความต้องการความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว บุคคล

ต้องการได้รับความรักและความเป็นเจ้าของโดยการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่น เช่น ความสัมพันธ์

ภายในครอบครัวหรือกับผู้อื่น สมาชิกภายในกลุ่มจะเป็นเป้าหมายส าคัญส าหรับบุคคล กล่าวคือ 

บุคคลจะรู้สึกเจ็บปวดมากเมื่อถูกทอดทิ้ งไม่มีใครยอมรับ หรือถูกตัดออกจากสังคม ไม่มีเพ่ือน 

โดยเฉพาะอย่างย่ิงเม่ือจ านวนเพ่ือนๆ ญาติพ่ีน้อง สามีหรือภรรยาหรือลูกๆ ได้ลดน้อยลงไป นักเรียน

ที่เข้าโรงเรียนที่ห่างไกลบ้านจะเกิดความต้องการเป็นเจ้าของอย่างย่ิง และจะแสวงหาอย่างมากที่จะ

ได้รับการยอมรับจากกลุ่มเพ่ือน 
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4. ความต้องการได้รับความนับถือยกย่อง (self-esteem needs) เมื่อความต้องการ

ได้รับความรักและการให้ความรักแก่ผู้อื่นเป็นไปอย่างมีเหตุผลและท าให้บุคคล เกิดความพึงพอใจ

แล้ว พลังผลักดันในข้ันที่ 3 กจ็ะลดลงและมีความต้องการในข้ันต่อไปมาแทนที่ กล่าวคือมนุษย์

ต้องการที่จะได้รับความนับถือยกย่องออกเป็น 2 ลักษณะ คือ ลักษณะแรกเป็นความต้องการนับถือ

ตนเอง (self-respect) ส่วนลักษณะที่ 2 เป็นความต้องการได้รับการยกย่องนับถือจากผู้อื่น (esteem 

from others) 

ความต้องการนับถือตนเอง (self-respect) คือ ความต้องการมีอ านาจ มีความ

เช่ือม่ันในตนเอง มีความแขง็แรง มีความสามารถในตนเอง มีผลสัมฤทธิ์ไม่ต้องพ่ึงพาอาศัยผู้อื่น และ

มีความเป็นอิสระ ทุกคนต้องการที่จะรู้สึกว่าเขามีคุณค่าและมีความสามารถที่จะประสบความส าเรจ็ใน

งานภาระกจิต่างๆ และมีชีวิตที่เด่นดัง 

ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือจากผู้อื่น (esteem from others) คือ ความ

ต้องการมีเกียรติยศ การได้รับยกย่อง ได้รับการยอมรับ ได้รับความสนใจ มีสถานภาพ มีช่ือเสียงเป็น

ที่กล่าวขาน และเป็นที่ช่ืนชมยินดี มีความต้องการที่จะได้รับความยกย่องชมเชยในสิ่งที่เขากระท าซ่ึงท า

ให้รู้สกึว่าตนเองมีคุณค่าว่าความสามารถของเขาได้รับการยอมรับจากผู้อื่น  

5. ความต้องการที่จะเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง (self-actualization needs) ล าดับขั้น

สุดท้าย ถ้าความต้องการล าดับขั้นก่อนๆ ได้ท าให้เกิดความพึงพอใจอย่างมีประสิทธิภาพ ความ

ต้องการเข้าใจตนเองอย่างแท้จริงกจ็ะเกิดขึ้น Maslow อธิบายความต้องการเข้าใจตนองอย่างแท้จริง 

ว่าเป็นความปรารถนาในทุกสิ่งทุกอย่างซ่ึงบุคคลสามารถจะได้รับอย่างเหมาะสมบุคคลที่ประสบ

ผลส าเร็จในข้ันสูงสุดน้ีจะใช้พลังอย่างเตม็ที่ในสิ่งที่ท้าทายความสามารถและศักยภาพของเขาและมี

ความปรารถนาที่จะปรับปรุงตนเอง พลังแรงขับของเขาจะกระท าพฤติกรรมตรงกับความสามารถของ

ตน กล่าวโดยสรุปการเข้าใจตนเองอย่างแท้จริงเป็นความต้องการอย่างหน่ึงของบุคคลที่จะบรรลุถึง

จุดสงูสดุของศักยภาพ เช่น “นักดนตรีกต้็องใช้ความสามารถทางด้านดนตรี ศิลปินกจ็ะต้องวาดรูป กวี

จะต้องเขียนโคลงกลอน ถ้าบุคคลเหล่าน้ีได้บรรลุถึงเป้าหมายที่ตนต้ังไว้กเ็ช่ือได้ว่าเขาเหล่าน้ันเป็นคน

ที่รู้จักตนเองอย่างแท้จริง”  

 

2.3.2  ทฤษฎี E.R.G (existence relatedness growth) 

Alderfer (อ้างถึงใน สมยศ นาวีการ, 2540 : 307-310) ได้ปรับปรุงล าดับขั้นความ

ต้องการของ Maslow เป็นความต้องการ 3 ระดับ ดังน้ี 

ระดับ 1 ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ (existence needs) คือ ความต้องการทางร่างกาย

และความปลอดกยั ความต้องการรายได้ สวัสดิการและสภาพแวดล้อมการท างาน 
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ระดับ 2 ความต้องการความสมัพันธ ์(relatedness needs) คือ ความต้องการทุกอย่าง

ที่เกี่ยวพันกบัความสมัพันธร์ะหว่างบุคคลภายในสถานที่ท  างาน 

ระดับ 3 ความต้องการเจริญเติบโต (growth needs) คือ ความต้องการภายในเพ่ือ

การพัฒนาส่วนบุคคล ความต้องการของบุคคลที่จะเจริญเติบโตพัฒนา และใช้ความสามารถอย่าง

เตม็ที่ด้วยการแสวงหาโอกาส และการเอาชนะความท้าทายใหม่ ๆ 

ทฤษฎี E.R.G (existence relatedness growth) ของ Alderfer มีความคล้ายคลึงกับ

ทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย์ของ Maslow ที่ว่า ความต้องการที่ยังไม่ตอบสนองจะจูงใจบุคคลและเหน็

ด้วยว่า โดยทั่วไปบุคคลจะก้าวขึ้นไปตามล าดับของความต้องการจากระดับต ่ากว่าก่อนความต้องการ

ระดับสูง เมื่อความต้องการระดับต ่าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดับต ่าจะมีความส าคัญ

น้อยลง แต่อย่างไรกต็าม ภายใต้สถานการณ์บางอย่าง บุคคลอาจจะกลับมายังความต้องการระดับต ่า

ได้ เช่น บุคคลที่คับข้องใจภายใน การตอบสนองความต้องการการเจริญเติบโต อาจจะถูกใจให้

ตอบสนองความต้องการความสัมพันธ์ที่ต ่าลงมา จึงท าให้ทฤษฎีน้ีมีทั้ง ส่วนเหมือนและส่วนต่างกับ

ทฤษฎีความต้องการของ Maslow (วุฒิพล สกลเกยีรติ, 2546 : 193-194) 

Clayton Alderfer นักวิชาการแห่งมหาวิทยาลัย Yale ได้พัฒนาทฤษฎีความต้องการ

ด ารงอยู่ความสัมพันธแ์ละความก้าวหน้า ที่เรียกร่วมกนัว่า ทฤษฎี E.R.G (ERG theory) ซ่ึงมีพ้ืนฐาน

มาจากทฤษฎีความต้องการของ Maslow โดย Alderfer สรุปว่า ความต้องการของมนุษย์สามารถแบ่ง

ออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 

1.  ความต้องการการด ารงอยู่ (existence needs) เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานของ

มนุษย์ในการที่จะด ารงชีพ เช่น อาหาร น า้ อากาศ และที่อยู่อาศัย ซ่ึงสามารถเปรียบเทยีบได้กบัความ

ต้องการระดับต้น ในล าดับขั้นความต้องการของ Maslow 

2. ความต้องการความสัมพันธ์ ( relatedness needs) เป็นความต้องการที่จะมี

ปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่นในสังคม เช่น ความรัก และการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น ซ่ึงจะ

เปรียบเทยีบได้กบัความต้องการการยอมรับ และความต้องการทางสงัคม 

3. ความต้องการความต้องการ (growth needs) เป็นความต้องการของบุคคลที่จะ

ก้าวหน้าและพัฒนาเอง   
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 การด ารงอยู่ 
 

  ความสมัพันธ์ 
 

 ความก้าวหน้า 

 

                                       ภาพประกอบ 2.1  ทฤษฎี E.R.G ของ Alderfer 

 

(ที่มา https://sites.google.com/site/salxuththrnphakh8/thvsdi-xi-xar-ci-erg-theory สบืค้นเมื่อ

4 ตุลาคม 2560.) 

 

2.3.3 ทฤษฎีแรงจูงใจ  

แรงจูงใจเป็นการใช้เพ่ืออธิบายว่าท าไมจึงการกระท าอย่างน้ันและท าให้เกิดอะไร

ขึ้นมาบ้าง ดังนักวิชาการได้ให้ความหมายค าว่างแรงจูงใจ ดังน้ี 

สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2550 : 84) กล่าวว่า จุดเน้นหรือจุดส าคัญของเร่ืองการ

จูงใจน้ันอยู่ที่ความสามารถในการตอบสนองความต้องการ หรือทให้เกดิความพึงพอใจอนัเน่ืองมาจาก

ความสามารถในการตอบสนนองความต้องการดังกล่าว สิ่งใดกต็ามที่สามารถท าให้เกดิความพึงพอใจ

ขั้นมาได้ อาจถือว่าเป็นสิ่งล่อใจและสิ่งจูงใจ (incentive) ซ่ึงจะกลายเป็นเป้าหมาย (goal) ที่บุคคล

แสวงหาในองค์กร สิ่งจูงใจหรือเป้าหมายน้ีอาจเป็นทางบวก เช่น การยกย่องชมเชย การยอมรับ การ

เล่ือนขั้นเงินเดือน เล่ือนต าแหน่ง  เป็นต้น ส าหรับสิ่งจูงใจหรือเป้าหมายทาลบไม่เป็นสิ่งดึงดูดใจ 

ผู้ปฏบัิติงานจึงพยายามเล่ียง โดยไม่สร้างพฤติกรรมใดๆ ที่จะน าไปสู่เป้าหมายทางด้านน้ี 

สุชาดา สุขบ ารงศิลป์ (2553 : 17) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือสิ่งที่อยู่ภายในตัวบุคคล

เป็นแรงขับ เป็นพลังของแต่ละคนที่ท  าให้กระท าอย่างใดอย่างหน่ึงจนส าเรจ็โดยมีกระบวนการเกิดจาก

การที่มนุษย์ทุกคนมีความคาดหวัง ความต้องการ (need) และเป้าหมายในชีวิต ท าให้เกิดแรงขับ 

(drive) เพ่ือน าไปสู่เป้าหมาย (goals) เพราะฉะน้ันแรงจูงใจจึงมีอิทธพิลในการกระตุ้นให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมออกมาทศิทางใดทศิทางหน่ึง และรักษาพฤติกรรมน้ันไว้เพ่ือให้ตนเองได้สิ่งที่คาดหวังหรือ

ต้องการ 

ชาญเดช วีรกุล (2552 : 3) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งเร้าจากภายใน สิ่งจูงใจ

หรือสิ่งโน้มน้าวใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรม เกิดความคิด ความเช่ือม่ันและความานะพยายามที่จะ

กระท า เพ่ือบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ตามที่ตัวบุคคลหรือองค์กรได้ต้ังไว้ 
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แรงจูงใจจะท าให้แต่ละบุคคลเลือกพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองต่อสิ่งเร้าที่เหมาะสม

ที่สุดในแต่ละสถานการณ์ที่แตกต่างกันออกไป พฤติกรรมที่เลือกแสดงน้ี เป็นผลจากลักษณะในตัว

บุคคลสภาพแวดล้อม (ศรีสพุรรณ, 2555) ดังน้ี 

1. ถ้าบุคคลมีความสนใจในสิ่งใดกจ็ะเลือกแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจที่จะท า

กจิกรรมน้ันๆ รวมทั้งพยายามท าให้เกดิผลเรว็ที่สุด 

2. ความต้องการจะเป็นแรงกระตุ้นที่ท  าให้ท ากิจกรรมต่างๆเพ่ือตอบสนองความ

ต้องการน้ัน 

3. ค่านิยมที่เป็นคุณค่าของสิ่งต่างๆ เช่นค่านิยมทางเศรษฐกิจ สังคม ความงาม 

จริยธรรม วิชาการ เหล่านี้ จะเป็นแรงกระตุ้นให้เกดิแรงขับของพฤติกรรมตามค่านิยมน้ัน 

  4. ทัศนคติที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึงกมี็ผลต่อพฤติกรรมน้ัน เช่น ถ้ามีทัศนคติที่ดีต่อการ

ท างาน กจ็ะท างานด้วยความทุม่เท 

  5. ความมุ่งหวังที่ต่างระดับกัน กเ็กิดแรงกระตุ้นที่ต่างระดับกันด้วย คนที่ต้ังระดับ

ความมุ่งหวังไว้สงูจะพยายามมากกว่าผู้ที่ต้ังระดับความมุ่งหวังไว้ต ่า 

  6. การแสดงออกของความต้องการในแต่ละสังคมจะแตกต่างกันออกไป ตาม

ขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรมของสังคมของตน ย่ิงไปกว่าน้ันคนในสังคมเดียวกัน ยังมี

พฤติกรรมในการแสดงความต้องการที่ต่างกนัอกีด้วยเพราะสิ่งเหล่าน้ีเกดิจากการเรียนรู้ของตน 

  7. ความต้องการอย่างเดียวกนั ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมที่แตกต่างกนัได้ 

  8. แรงจูงใจที่แตกต่างกนั ท าให้การแสดงออกของพฤติกรรมที่เหมือนกนัได้ 

  9. พฤติกรรมอาจสนองความต้องการได้หลายๆ ทาง และมากกว่าหน่ึงอย่างในเวลา

เดยีวกนั เช่น ตั้งใจท างานเพ่ือขึ้นเงินเดือนและได้ช่ือเสยีงเกียรติยศ ความยกย่องและยอมรับจากผู้อื่น 

   ลักษณะของแรงจูงใจมี 2 ลักษณะดังน้ี 

  1. แรงจูงใจภายใน เป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคลซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ 

ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเหน็คุณค่า ความพอใจ ความต้องการ ฯลฯ    สิ่งต่างๆ 

ดังกล่าวน้ี มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวร เช่น คนงานที่เหน็องค์กรคือสถานที่ให้ชีวิตแก่เขา

และครอบครัวเขากจ็ะจงรักภักดีต่อองค์กร และองค์กรบางแห่งขาดทุนในการด าเนินการกไ็ม่ได้จ่าย

ค่าตอบแทนที่ดีแต่ด้วยความผูกพันพนักงานกร่็วมกนัลดค่าใช้จ่ายและช่วยกนัท างานอย่างเตม็ที่ 

 2. แรงจูงใจภายนอก เป็นสิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม

อาจจะเป็นการได้รับรางวัล เกียรติยศช่ือเสียง ค าชม หรือยกย่อง แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวร บุคคล

แสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าวเฉพาะกรณีที่ต้องการสิ่งตอบแทนเทา่น้ัน 

 ดังน้ัน  แรงจูงใจสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจาก

สิ่งเร้าโดยจงใจให้กระท าอาจจะเน่ืองมาจากความต้องการหรือแรงขับหรือสิ่งเร้า หรืออาจเน่ืองมาจาก
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การคาดหวังหรือจากการเกบ็กดซ่ึงบางทเีจ้าตัวกไ็ม่รู้ตัว แต่การตอบสนองสิ่งเร้าจัดว่าเป็นพฤติกรรมที่

เกิดจากการจูงใจ เพ่ือได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการ เช่น การตั้งใจท างานเพ่ือต้องการความดี

ความชอบเป็นกรณีพิเศษ เพ่ือต้องการการเล่ือนต าแหน่ง เล่ือนเงินเดือนให้สงูขึ้น เป็นต้น 

 

2.4   ประวติัความเป็นมาของกองบงัคบัการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 

 

ส านักงานต ารวจแห่งชาติ จึงได้น าพระบรมราโชวาท ของพระบาทสมเด็จพระ

จุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ที่ทรงพระราชทานให้กับข้าราชการต ารวจ ในเร่ืองของการรักษาความสงบ

เรียบร้อยให้กบัประชาชน ความว่า... 

 “การจบัผูร้า้ยนัน้ไม่ถือเป็นความชอบ เป็นแต่นบัว่าผูน้ัน้ ไดก้ระทําการครบถว้นแก่

หนา้ทีเ่ท่านัน้ แต่จะถือเป็นความชอบต่อเมือ่ไดป้กครองป้องกนัเหตุรา้ย ใหช้ีวิตและทรพัยสิ์นของเจา้

แผ่นดินในทอ้งทีน่ัน้ อยู่เยน็เป็นสขุพอควร”  

จากพระบรมราโชวาท ของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว  ที่ทรง

พระราชทานให้กับข้าราชการต ารวจ ข้างต้น ส านึกงานต ารวจแห่งชาติได้ก าหนดนโยบายการบริหาร

ราชการ ด้านการป้องกนัปราบปรามและลดระดับอาชญากรรม ดังน้ี 

1. มุ่งเ น้นการป้องกันอาชญากรรมเป็นเป้าประสงค์หลัก ด้วยการควบคุม

อาชญากรรม ทั้งในมิติของอัตราการเกดิเหตุและระดับความรุนแรงของการเกิดเหตุ เพ่ือให้ประชาชน

รู้สกึหวาดกลัวภัยอาชญากรรมน้อยลง และหากเกดิคดีขึ้นต้องเร่งจับกุมให้ได้โดยเรว็ 

2. การปฏิบัติของต ารวจ ต้องท าให้เป็นหลักประกันด้านความปลอดภัยและความ

ยุติธรรมที่มีมาตรฐานโดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง ส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์กร

ภาคเอกชน และประชาชนที่ส่วนร่วมในกจิการต ารวจ  

3. การควบคุมสถานที่เสี่ยง แหล่งม่ัวสุม รวมทั้งแหล่งอบายมุขต่าง ๆ ให้ด าเนินการ

ตามนโยบายการจัดระเบียบสังคม การปราบปรามการซ้ือขายอาวุธปืนผิดกฎหมายอย่างจริงจังและให้

มีการระดมกวาดล้าง อาชญากรรมอย่างต่อเน่ือง  

4. พัฒนาศักยภาพบุคลากรและระบบงานของงานสืบสวน งานสอบสวน งานนิติ

วิทยาศาสตร์ และงานป้องกันปราบปรามอาชญากรรม และส่งเสริมสนับสนุนให้น าเทคโนโลยีมาใช้ใน

การปฏบัิติงานทั้งระบบ 

5. จัดท าฐานข้อมูลด้านการสืบสวน เช่น แผนประทุษกรรม ประวัติ ผู้ต้องหา 

หมายจับ เป็นต้น ให้เช่ือมโยงกันทั้งประเทศ และให้ทุกหน่วยสร้างเคร่ืองมือสืบสวนล่วงหน้าไว้ให้

ครบถ้วน เช่น จุดติดตั้ง กล้องโทรทัศน์วงจรปิด การเช่ือมสัญญาณกล้อง และข้อมูลท้องถิ่นอื่น ๆ   

เป็นต้น 
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6. จัดตั้งศูนย์ประสานงานและแก้ไขปัญหาคนหายเดก็หาย พลัดหลงและศพนิรนาม 

เพ่ือให้มีการตรวจสอบ ติดตามคนหาย เดก็พลัดหลง หรือศพนิรนาม และมีการประสานงานกบัหน่วย

ที่เกี่ยวข้อง อย่างเป็นระบบ 

  7.  ขับเคล่ือนนโยบายส าคัญต่าง ๆ ของรัฐบาลให้ปรากฏผลชัดเจนเป็นรูปธรรม เช่น 

การปราบปราม การละเมิดทรัพย์สินทางปัญญา การค้ามนุษย์การท าลายทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อม รวมถึงการลักลอบค้าสัตว์ป่าและพันธุ์พืชโดยผิดกฎหมาย เป็นต้น (ส านักงานต ารวจ

แห่งชาติ) 

ภารกิจหน้าที่และความรับผิดชอบของกองบังคับการสืบสวนสอบสวน (ระเบียบ

ส านักงานต ารวจแห่งชาติว่าด้วยการก าหนดอ านาจหน้าที่ของส่วนราชการส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

พ.ศ.2552) ประกอบด้วย 

  1. ฝ่ายอ านวยการ มีหน้าที่และความรับผิดชอบ เกี่ยวกับงานธุรการและงานสาร

บรรณ งานบริหารงานบุคคล งานคดีและวินัย งานนโยบายและแผนและงานยุทธศาสตร์ งานการเงิน

และงานบัญชี งานงบประมาณ งานส่งก าลังบ ารุง งานสวัสดิการ งานช่วยอ านวยการและงานเลขานุการ 

งานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร งานประชาสัมพันธ์และเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร งานศึกษา

อบรม งานบันทึกตรวจสอบ ควบคุม และรายงานข้อมูลสถานภาพก าลังพลของข้าราชการต ารวจใน

สังกัด รวมทั้งตรวจสอบข้อมูลดังกล่าวกับฐานข้อมูลก าลังพลกลางของส านักงานต ารวจแห่งชาติ และ

ด าเนินการเพ่ือให้ข้อมูลสถานภาพก าลังพลในความรับผิดชอบเป็นไปอย่างถูกต้องและเป็นปัจจุบัน 

งานวิเคราะห์ติดตามสถานการณ์และบูรณาการด้านการข่าวอาชญากรรม การปฏบัิติงานร่วมกับหรือ

สนับสนุนการปฏบัิติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย งานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องหรือ

มิได้อยู่ในหน้าที่ของฝ่ายใดโดยเฉพาะ และงานอื่นๆ ที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 

  2. กองก ากับการสืบสวน 1-3 มีอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการสืบสวน

คดีอาญาตามประมวลกฏหมายวิธีพิจารณาความอาญา การสืบสวนการกระท าความผิดตามประมวล

กฏหมายอาญาและกฎหมายอื่นที่มีโทษทางอาญา อาชญากรรมที่มีลักษณะเป็นองค์กรหรือผู้มีอิทธิพล

ที่คาบเกี่ยวระหว่างหลายพ้ืนที่  

  3. กองก ากับการวิเคราะห์ข่าวและเคร่ืองมือพิเศษ มีอ านาจหน้าที่และความ

รับผิดชอบเกี่ยวกับการสืบสวนคดีอาญาตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและกฎหมาย

อื่นๆอันเกี่ยวกับความผิดอาญา สืบสวนอาชญากรรมที่มีลักษณะเป็นองค์กรหรือผู้มีอิทธิพลที่คาบ

เกี่ยวระหว่างหลายพ้ืนที่ การเฝ้าฟังและการใช้เคร่ืองมือพิเศษในการสืบสวนหาข่าว รวมทั้งเป็นศูนย์

รวบรวม วิเคราะหืและติดตามสถานการณ์อาชญากรรมและความม่ันคง ในเขตอ านวจการรับผิดชอบ 

  4. กองก ากับการปฏิบัติการพิเศษ มีอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับการ

อ านวยการ ควบคุม ดูแลและปฏบัิติการป้องกันและปราบปรามการกระท าผิดอาญา รวมทั้งสนับสนุน
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การปฏบัิติงานของต ารวจท้องที่และหน่วยงานอื่นๆ ตามประมวลกฎหมายวิธพิีจารณาความอาญาและ

กฎหมายอื่นอนัเกี่ยวกบัความมผิดอาญาทั้งหลาย การรักษาความปลอดภัยบุคคลและสถานที่ ป้องกัน

และปราบปราม การก่อจราจลและต่อต้านการก่อการร้ายในเมือง รวมทั้งการฝึกทางด้านยุทธวิธีให้กับ

ต ารวจท้องที่หรือหน่วยงานอื่นๆ โดยมีเขตอ านาจรับผิดชอบการปฏบัิติหน้าที่ในเขตพ้ืนที่ต ารวจภูธร

และเขตพ้ืนที่อื่นๆ ตามแต่ผู้บังคับบัญชาที่มีอ านาจจะสั่งการ 

  5. กลุ่มงานสอบสวน มีอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับการสอบสวน

คดีอาญาตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและกฎหมายอื่นอันเกี่ยวกับความผิดอาญา 

สอบสวน คดีอาชญากรรมที่มีลักษณะเป็นองค์กรหรือผู้มีอิทธพิลที่คาบเกี่ยวระหว่างหลายพ้ืนที่ในเขต

อ านาจการรับผิดชอบของต ารวจภธูร 

  ส านักงานต ารวจแห่งชาติ แบ่งโครงสร้างการบริหารงานโดยมีหน่วยงานในสังกัด 

ทั้งหมด 6 หน่วยงาน ได้แก่ 1) ส่วนบังคับบัญชา 2) ส่วนปฏิบัติการเฉพาะทาง 3) ส่วนป้องกันและ

ปราบปรามอาชญากรรม 4) ส่วนสนับสนุนการป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรม 5) ส่วนการศึกษา 

และ 6) ส่วนบริการ ซ่ึงต ารวจภูธรภาค 9 จัดอยู่ในส่วนป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม เมื่อปี 

พ.ศ.2548 มีพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการส านักงานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2548 โดยมีการ

เปล่ียนแปลงโครงสร้างส านักงานต ารวจแห่งชาติในภาพรวม ส่วนต ารวจภธูรภาค 9 มีโครงสร้างการ

จัดหน่วย ดังน้ี กองบังคับการอ านวยการต ารวจภธูรภาค 9 ต ารวจภธูรจังหวัดสงขลา สตูล ตรัง พัทลุง 

ปัตตานี ยะลา นราธิวาส ศูนย์สืบสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 ศูนย์ความมั่นคงต ารวจภูธรภาค 9 

ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภธูรภาค 9  

ต่อมาปี พ.ศ.2552 มีพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

พ.ศ.2552 มีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างส านักงานต ารวจแห่งชาติอีกคร้ังหน่ึง โดยแบ่งพ้ืนที่การ

ปกครองของต ารวจภูธรจังหวัดปัตตานี ยะลา และนราธิวาส นอกจากน้ีมีการปรับให้ศูนย์ฝึกอบรม

ต ารวจภูธรภาค 9 ไปขึ้ นการปกครองบังคับบัญชากับศูนย์ปฏิบัติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

โดยมีผู้บัญชาการศูนย์ปฏบัิติการต ารวจจังหวัดชายแดนภาคใต้(ผบช.ศชต.) เป็นผู้บังคับบัญชา ส่วน

ต ารวจภูธรภาค 9 มีพ้ืนที่ปกครองบังคับบัญชาเหลือเพียง 4 จังหวัด คือ ต ารวจภูธรจังหวัดสงขลา 

สตูล ตรัง และพัทลุง โดยมีการตั้งหน่วยในระดับกองบังคับการขึ้ นใหม่คือ กองบังคับการสืบสวน

สอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 (บก.สส.ภ.9) (ต ารวจภธูรภาค 9, 2560) 
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2.5 งานวิจยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 

  พัสนันต์ ปานเทศ (2553) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการ

ต ารวจกองบังคับการอ านวยการ ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง ผลการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของข้าราชการต ารวจกองบังคับการอ านวยการ ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม ด้าน

สภาพแวดล้อมการท างานที่ดีมีความปลอดภัย ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 

ด้านโอกาสและการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานโดยส่วน

ร่วม ด้านธรรมนูญในองค์กร ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ และด้านความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในงาน ข้าราชการต ารวจกองบังคับการอ านวยการที่มี เพศ อายุ อายุราชการต ารวจ   

อายุราชการต ารวจในกองอ านายการ ระดับการศึกษา ระดับช้ันยศ และรายได้ ที่แตกต่างกนัมีคุณภาพ

ชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกัน โดยให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตให้หน่วยงาน

พิจารณาปรับเงินเดือนค่าตอบแทนต่างๆ ปรับปรุงสถานที่ท  างานให้เป็นระเบียบย่ิงข้ึน และจัด

กจิกรรมเพ่ือเป็นการสร้างความสมัพันธอ์นัดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  

อย่างไรกต็ามผลการศึกษาดังกล่าวต่างกับงานวิจัยของทรงศักด์ิ ทองพันธ์ (2555) 

ศึกษาวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธรบ้านตาขุน จังหวัดสุ

ราษฎร์ธานี ผลการศึกษา พบว่าข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจภธูรบ้านตาขุน มีระดับคุณภาพชีวิตการ

ท างานภาพรวมอยู่ในระดับมาก ข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจภธูรบ้านตาขุน ที่มีเพศต่างกัน มีความ

คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกันส่วนข้าราชการต ารวจภูธรบ้านตาขุน ที่มีอายุ ระดับ

การศึกษา ประสบการณ์การท างาน และอัตราเงินเดือนต่างกัน มีความเหน็ต่อระดับคุณภาพชีวิตการ

ท างานไม่แตกต่างกนั ส่วนปัจจัยการปฏบัิติงานด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ลักษณะงาน การ

บังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีความสัมพันธ์ในทิศทาง

เดียวกนักบัคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจภธูรบ้านตาขุน 

นอกจากน้ันเจษฎา ชมดวง (2552) ศึกษาวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของ

ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการต ารวจทางหลวง กองบัญชาการต ารวจสอบสวนกลาง 

ส านักงานต ารวจแห่งชาติ พบว่ามีคุณภาพชีวิตการท างานในเร่ืองของการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ 

ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้า

ในงาน ด้านโอกาสการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ด้านบูรณาการทางสังคม ด้านประชาธิปไตยใน

องค์กร ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับด้านอื่นๆ และด้านความต้องการของสังคมอยู่ในระดับ

ปานกลางและมีปัจจัยที่มีผลต่อความแตกต่างของระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจฯ 

คือ อายุ ที่พักอาศัยและอายุราชการ 
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จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานจึงก าหนด

กรอบแนวคิดในการวิจัย ได้ดังภาพประกอบ 2.2 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพประกอบ 2.2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ตวัแปรอิสระ 

ปัจจยัส่วนบุคคล ดงันี้  

1. อายุ 

2. สถานภาพ 

3. ระดับการศึกษา 

4. ระดับช้ันยศ 

5. สายงาน 

6. เงินเดือน 

7. อายุราชการ 

 

 

ตวัแปรตาม 

ปัจจยัการปฏิบติังาน ดงันี้  

1. ความส าเรจ็ในการปฏบัิติงาน  

2. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

3. ลักษณะการปฏบัิติงาน   

4. การบังคับบัญชา 

5. นโยบายและการบริหาร  

6. ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล 

 

 

 

ตวัแปรตาม 

ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างาน ดงันี้  

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

2. ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อม 

ในการปฏบัิติงาน 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล 

4. ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 

5. การบูรณาการด้านสงัคม 

6. ประชาธปิไตยในองค์กร 

7. ความสมดุลระหว่างการท างานและ 

ชีวิตส่วนตัว 

8. ความเกี่ยวข้องสมัพันธก์บัสงัคม  

 

 

 



บทที ่3 

วิธีด ำเนนิกำรวิจยั 

 

การศึกษาวิจัย เร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกอง

บังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (survey research) โดยมี

รายละเอยีดเกี่ยวกบัวิธกีารด าเนินงานวิจัย ดังน้ี 

3.1  ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธกีารสุ่มตัวอย่าง 

3.2  แบบแผนการวิจัย 

  3.3  เคร่ืองมือในการวิจัย 

3.4  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล วิธกีารทางสถติต่างๆ ที่ใช้ 

 

3.1  ประชำกร กลุ่มตวัอย่ำง วิธีกำรสุ่มตวัอย่ำง 

 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี คือ ข้าราชการต ารวจในสงักดักองบังคับการ

สืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ช้ันสัญญาบัตร จ านวน 136 นาย ช้ันประทวน จ านวน 278 

นาย รวมทั้งสิ้ น จ านวน 414 นาย (กองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ข้อมูล        

ณ วันที่ 5 กนัยายน 2560) 

  กลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีสามารถตอบปัญหาการวิจัยให้เป็นไปตาม

วัตถุประสงค์ของการวิจัยผู้วิจัยได้ใช้วิธีการก าหนดกลุ่มตัวอย่าง โดยอาศัยตารางแบบเบด็เสร็จที่

เสนอไว้โดยวิธแีบบยามาเน่ (Yamane)(อาคม ใจแก้ว, 2551: 284) จะได้กลุ่มตัวอย่างช้ันสัญญา

บัตร จ านวน 67 นาย ช้ันประทวน จ านวน 137 นาย รวมทั้งสิ้น จ านวน 204 นาย ดังน้ี 

   n =        N 

    1 + N (e)2 

n คือ   ขนาดกลุ่มตัวอย่างประชากร 

N คือ   ขนาดของประชากรทั้งหมด 

e  คือ  คลาดคลาดเคล่ือนของกลุ่มตัวอย่าง (sampling error) 

  ในการศึกษาคร้ังน้ีผู้วิจัยได้ก าหนดความคลาดเคล่ือนที่ยอมรับได้ไว้ที่ร้อยละ 

0.05 ดังน้ันในการวิจัยคร้ังน้ีขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเป็น ดังน้ี 

  แทนค่า  n = 414 

   1 + 414 (0.05)2 

     = 203.44    ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง   = 204 
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3.2  แบบแผนกำรวิจยั 

   

  การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณในลักษณะการวิจัยเชิงพรรณนา   

เน้นการส ารวจและการวิเคราะห์เน้ือหาเป็นหลัก  

 

3.3  เครือ่งมือในกำรวิจยั 

 

  เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษางานวิจัยน้ี เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (survey research) 

โดยใช้แบบสอบถาม (questionnaire) ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือใช้เกบ็รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 

ประกอบด้วย 4 ตอน ดังน้ี 

  ตอนที่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ระดับช้ันยศ สายงาน เงินเดือน อายุราชการ 

  ตอนที่2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจัยในการปฏบัิติงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ

ท างาน ได้แก่ ความส าเรจ็ในการปฎิบัติงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ลักษณะงานที่ปฏบัิติ 

การบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยใช้แบบสอบถาม  

ในลักษณะมาตราส่วนการประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ ดังน้ี 

  มากที่สดุ มีค่าเทา่กบั  5 คะแนน 

  มาก  มีค่าเทา่กบั  4 คะแนน 

  ปานกลาง มีค่าเทา่กบั  3 คะแนน  

  น้อย  มีค่าเทา่กบั  2 คะแนน 

  น้อยที่สดุ มีค่าเทา่กบั  1 คะแนน 

การวิเคราะห์ข้อมูล จะใช้เกณฑ์ในการแบ่งระดับการหาช่วงกว้างของอันตรภาค

ช้ัน (class interval) ดังน้ี   

  คะแนนสงูสุด – คะแนน  = 5 - 1 

              จ านวนช้ัน     5  

      = 0.8 

  จากเกณฑดั์งกล่าวข้างต้น สามารถก าหนดความหมายในข้อค าถามเกี่ยวกับระดับ

ความคิดเหน็เกี่ยวกบัปัจจัยในการปฏบัิติงาน ดังน้ี 

  ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00  หมายถึง  มีความคิดเหน็ด้วยมากที่สดุ 

  ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20  หมายถึง มีความคิดเหน็ด้วยมาก 

  ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40  หมายถึง  มีความคิดเหน็ด้วยปานกลาง 

  ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60  หมายถึง มีความคิดเหน็ด้วยน้อย 

  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80  หมายถึง  มีความคิดเหน็ด้วยน้อยที่สดุ 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจใน

สังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 ประกอบด้วย ค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม  ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาความสามารถของ

บุคคล ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน การบูรณาการด้านสังคม ประชาธิปไตยในองค์กร 

ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว และความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม โดยใช้

แบบสอบถามในลักษณะมาตราส่วนการประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ ดังน้ี 

  มากที่สดุ มีค่าเทา่กบั       5  คะแนน 

  มาก  มีค่าเทา่กบั       4  คะแนน 

  ปานกลาง มีค่าเทา่กบั       3  คะแนน  

  น้อย  มีค่าเทา่กบั       2  คะแนน 

  น้อยที่สดุ มีค่าเทา่กบั       1  คะแนน 

การวิเคราะห์ข้อมูล จะใช้เกณฑ์ในการแบ่งระดับการหาช่วงกว้างของอันตรภาค

ช้ัน (class interval) ดังน้ี   

  คะแนนสงูสุด – คะแนน  = 5 - 1 

              จ านวนช้ัน     5  

      = 0.8 

  จากเกณฑดั์งกล่าวข้างต้น สามารถก าหนดความหมายในข้อค าถามเกี่ยวกับระดับ

ความคิดเหน็คุณภาพชีวิตการท างาน ดังน้ี 

  ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00  หมายถึง  มีคุณภาพชีวิตในระดับมากที่สดุ 

  ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20  หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในระดับมาก 

  ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40  หมายถึง  มีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง 

  ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60  หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในระดับน้อย 

  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80  หมายถึง  มีคุณภาพชีวิตในระดับน้อยที่สดุ 

ตอนที่ 4 แนวทางและข้อเสนอแนะในการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน 

ซ่ึงเป็นค าถามแบบปลายเปิดเพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเหน็ 

การวิจัยคร้ังน้ีโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูลแล้ว       

น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ โดยมีขั้นตอนการ

ด าเนินการ ดังน้ี 

1. การศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากแหล่งต่างๆ เช่น เอกสาร หนังสือ ต ารา บทความ 

อนิเตอร์เนต็ และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง  

2. น าความรู้ที่ได้จากการศึกษาค้นคว้า มาสร้างแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการวิจัย 

โดยผ่านการตรวจสอบเบ้ืองต้นจากอาจารย์ที่ปรึกษา ซ่ึงผู้วิจัยได้น าแบบสอบถาม เร่ือง คุณภาพ
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ชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธรบ้านตาขุน จัวหวัดสุราษฎร์ธานี (ทรงศักด์ิ

ทองพันธ,์ 2555) มาเป็นต้นแบบในการสร้างแบบสอบถาม 

3. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วให้ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน พิจารณา

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาสอดคล้องกบัวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยใช้ความสอดคล้อง 

(index of consistency: IOC) ระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์การวิจัย โดยการให้คะแนนของ

ผู้เช่ียวชาญ ข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป โดยมีเกณฑ์ในการให้

คะแนนความสอดคล้องของแบบสอบถามแต่ละข้อกบัวัตถุประสงค์ ไว้ดังน้ี 

คะแนน  +1   เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามน้ันมีความตรงสอดคล้องกบัวัตถุประสงค์ 

คะแนน    0   เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามน้ันมีความตรงสอดคล้องกบัวัตถุประสงค์ 

คะแนน  -1   เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามน้ันไม่มีความตรงสอดคล้องกบัวัตถุประสงค์ 

  4.  น าเคร่ืองมือที่ตรวจสอบแก้ไขแล้วไปทดสอบ (try - out) กบักลุ่มที่มีลักษณะ

ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 ชุด และวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น (reliability) เพ่ือให้

แบบสอบถามใช้วัดได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยน าข้อมูลที่ได้จากการทดลองแบบสอบถามมาหา

ค่าสมัประสทิธิ์ ของความเที่ยงตรงแบบแอลฟา ได้ค่าความเช่ือมั่นตามวิธขีอง Cronbach  

 

3.4  กำรเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 

  การเกบ็รวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามให้กบัข้าราชการต ารวจในสังกัด

กองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9  จ านวน 204 ชุด ได้รับแบสอบถามกลับคืนมา 

172 ชุด คิดเป็นร้อยละ 84.31 และเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนตามเวลาที่ก  าหนด 

ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถามก่อนน าไปวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.5  กำรวิเครำะหข์อ้มูล วิธีกำรทำงสถติิต่ำงๆ ทีใ่ช ้

 

  การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์

ข้อมูล ดังน้ี 

  1. การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ใช้ค่าร้อยละ(percentage) และการแจกแจง

ความถี่ (frequency) บรรยายลักษณะของข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกบัปัจจัยส่วนบุคคล  

  2. การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการปฏิบัติงาน และคุณภาพ

ชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 

โดยใช้วิธกีารหาค่าเฉล่ีย (mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviations) 
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3. การวิเคราะห์ปัจจัยยการปฏิบัติงานและปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนก

ตามปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 

9 โดยใช้วิธีการ F- test ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one- way ANOVA) และ 

t-test ทั้งน้ีจะก าหนดระดับความส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

4. ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางและข้อเสนอแนะในการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพชีวิต

การท างาน ซ่ึงเป็นค าถามปลายเปิด วิเคราะห์โดยการสรุปประเดน็ตามเน้ือหา 



บทที ่4 

ผลการวิจยั 

 

การศึกษาวิจัย เร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกอง

บังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลจากการรวบรวม

แบบสอบถามจากประชากรทั้งหมด 204 นาย แต่เกบ็แบบสอบถามคืนได้ จ านวน 172 ชุด       

คิดเป็นร้อยละ 84.31 ซ่ึงสามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้ ดังน้ี 

4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกบัปัจจัยส่วนบุคคล  

  4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการปฏิบัติงาน และ

คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภธูร

ภาค 9 

        4.2.1 การวิเคราะห์ระดับความคิดเหน็เกี่ยวกบัปัจจัยการปฏบัิติงาน 

        4.2.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเหน็เกี่ยวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 

4.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยการปฏิบัติงานและปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน

จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวน 

ต ารวจภธูรภาค 9 

    4.3.1 การวิเคราะห์ปัจจัยการปฏบัิติงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

    4.3.2 การวิเคราะห์ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

4.4 แนวทางและข้อเสนอแนะในการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน  

 

4.1 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลทัว่ไปเกีย่วกบัปัจจยัส่วนบุคคล  

 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการต ารวจใน

สังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 จ านวน 172 นาย จากการตอบ

แบบสอบถามตอนที่ 1 จ าแนกตามอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับช้ันยศ สายงาน 

เงินเดือน อายุราชการ ได้ดังน้ี 

   ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 

จ านวน 172 นาย ส่วนใหญ่มีอายุ 41 – 50 ปี จ านวน 57 นาย (ร้อยละ 33.1) รองลงมาอายุ 31 

– 40 ปี จ านวน 45 นาย (ร้อยละ 26.2)  อายุ 51 ปีขึ้นไป จ านวน 28 นาย (ร้อยละ 16.3) อายุ

25-30 ปี จ านวน 26 นาย (ร้อยละ 15.1) และอายุต ่ากว่า 25 ปี จ านวน 16 นาย (ร้อยละ 9.3)  

 ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 ส่วน

ใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 109 นาย (ร้อยละ 63.4) รองลงมาคือสถานภาพโสด จ านวน 42 

นาย (ร้อยละ 24.4) และมีสถานภาพหย่าร้าง จ านวน 21 นาย (ร้อยละ 12.2)  
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 ระดับการศึกษาของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวน

ต ารวจภูธรภาค 9 ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 107 นาย (ร้อยละ 62.2) 

รองลงมาคือส าเรจ็การศึกษาระดับต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 58 นาย (ร้อยละ 33.7) และส าเรจ็

การศึกษาระดับสงูกว่าปริญญาตรี จ านวน 7 นาย (ร้อยละ 4.1)  

 ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 ส่วน

ใหญ่อยู่ในระดับช้ันยศประทวน จ านวน 112 นาย (ร้อยละ 65.1) และช้ันยศสัญญาบัตร จ านวน 

60 นาย (ร้อยละ 34.9) และปฏิบัติหน้าที่รับผิดชอบทางสายงานป้องกันปราบปรามมากที่สุด 

จ านวน 72 นาย (ร้อยละ 41.9) รองลงมาคือสายงานอ านวยการ จ านวน 49 นาย (ร้อยละ 28.5) 

สายงานสบืสวน จ านวน 31 นาย (ร้อยละ 18.0) และสายงานสอบสวน จ านวน 20 นาย (ร้อยละ 

11.6)  

 ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 ส่วน

ใหญ่มีเงินเดือน ตั้งแต่ 20,001 บาทขึ้นไป จ านวน 94 นาย (ร้อยละ 54.7) รองลงมาคือได้รับ 

ตั้งแต่ 15,001 – 20,000 บาท จ านวน 37 นาย (ร้อยละ 21.5) ได้รับเงินเดือนตั้งแต่ 10,001 

– 15,000 บาท จ านวน 33 นาย (ร้อยละ 19.2) และได้รับเงินเดือนน้อยกว่า 10,000 บาท 

จ านวน 8 นาย (ร้อยละ 4.7) 

อายุราชการส่วนใหญ่ของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวน

สอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 คือ อายุราชการ 11 – 15 ปี จ านวน 44 นาย (ร้อยละ 25.6) 

รองลงมาคือ อายุราชการ 16 – 20 ปี จ านวน 33 นาย (ร้อยละ 19.2) อายุราชการ 5- 10 ปี 

จ านวน 29 นาย (ร้อยละ 16.9) อายุราชการ 21-25 ปี จ านวน 26 นาย (ร้อยละ 15.1) อายุ

ราชการ 26 -30 ปี จ านวน 18 นาย (ร้อยละ 10.5) อายุราชการน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 17 นาย 

(ร้อยละ 9.9) และน้อยสดุมีอายุราชการ 31 ปีขึ้นไป จ านวน 5 นาย (ร้อยละ 2.9)  

 

ตาราง 4.1 จ านวนและค่าร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 

ข้อมูลทั่วไป 
ความถี่ (คน) 

(N=172) 
ร้อยละ 

อายุ ต ่ากว่า  25  ปี 16 9.3 

25 - 30 ปี 26 15.1 

31 - 40 ปี 45 26.2 

41 – 50 ปี 57 33.1 

51 ปีขึ้นไป 28 16.3 
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ตาราง 4.1 (ต่อ) 

 

  จากตาราง 4.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการต ารวจในสังกัด

กองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 จ านวน 172 นาย สรุปได้ว่าข้าราชการต ารวจ

ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 41-50 ปี สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาปริญญาตรี ด ารงต าแหน่งใน

ระดับช้ันประทวน ปฏบัิติหน้าที่รับผิดชอบงานป้องกันปราบปราม ได้รับเงินเดือน 20,001 บาท

ข้อมูลทั่วไป 
ความถี่ (คน) 

(N=172) 
ร้อยละ 

สถานภาพ โสด 42 24.4 

 สมรส 109 63.4 

 หย่าร้าง 21 12.2 

ระดับการศึกษา ต ่ากว่าปริญญาตรี 58 33.7 

 ปริญญาตรี 107 62.2 

 สงูกว่าปริญญาตรี 7 4.1 

ระดับช้ันยศ ช้ันประทวน 112 65.1 

ช้ันสญัญาบัตร 60 34.9 

สายงาน งานสบืสวน 31 18.0 

 งานสอบสวน 20 11.6 

 งานป้องกนัปราบปราม 72 41.9 

 งานอ านวยการ 49 28.5 

เงินเดือน  น้อยกว่า 10,000 บาท 8 4.7 

 10,001 - 15,000 บาท 33 19.2 

 15,001 - 20,000 บาท 37 21.5 

 20,001 บาทขึ้นไป 94 54.7 

อายุราชการ น้อยกว่า 5 ปี 17 9.9 

 5 - 10  ปี 29 16.6 

 11 - 15 ปี 44 25.6 

 16 - 20 ปี 33 19.2 

 21 - 25 ปี 26 15.1 

 26 - 30 ปี 18 10.5 

 31 ปีขึ้นไป 5 2.9 
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ขึ้ นไป อายุราชการตั้งแต่ 11 – 15 ปี และรองลงมามีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี สถานภาพโสด 

ระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ด ารงต าแหน่งในระดับช้ันสัญญาบัตร ปฏบัิติหน้าที่รับผิดชอบ

งานอ านวยการ ได้รับเงินเดือน 15,001-20,000 บาทขึ้นไป และอายุราชการตั้งแต่ 16 – 20  ปี 

 

4.2 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจยัการปฏิบติังาน และคุณภาพ

ชีวิตการท างานของขา้ราชการต ารวจในสงักดักองบงัคบัการสืบสวนสอบสวน 

ต ารวจภูธรภาค 9 

 

  4.2.1 การวิเคราะหร์ะดบัความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจยัการปฏิบติังาน 

  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับปัจจัยการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9  จ านวน 172 นาย จากการตอบ

แบบสอบถามตอนที่  2 ปัจจัยในการปฏิบัติงานที่ มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ 

ความส าเร็จในการปฎิบัติงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ การบังคับ

บัญชา นโยบายและการบริหาร และความสมัพันธร์ะหว่างบุคคล ดังน้ี 

  ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน เมื่ อพิจารณาเป็นรายข้อผลการวิจัยพบว่า 

ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวน ต ารวจภูธรภาค 9 ภูมิใจกับการ

ปฏบัิติงานในหน้าที่ปัจจุบัน มีความคิดเหน็ด้วยในระดับมาก ค่าเฉล่ียมากที่สุดอยู่ที่ 3.86 (S.D. 

= .348) รองลงมาคือ ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวน ต ารวจภธูรภาค 

9 เป็นผู้ที่ มีความต้ังใจ รับผิดชอบ เสียสละและอุทิศตน ทั้งแรงกายและแรงใจให้กับการ

ปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายและนโยบายของหน่วยงาน มีความ

คิดเหน็ด้วยในระดับ ค่าเฉล่ียเท่ากันอยู่ที่ 3.73 (S.D. = .470) และ (S.D. = .447) ตามล าดับ  

และค่าเฉล่ียที่น้อยสุดคือ ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวน ต ารวจภูธร

ภาค 9 เป็นผู้ที่สร้างผลงานและพัฒนางานอย่างสม ่าเสมอ มีความคิดเห็นด้วยในระดับมาก 

ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.51 (S.D. = .513)  ดังตาราง 4.2 

 

ตาราง 4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยการปฏบัิติงานด้านความส าเรจ็ในการ 

     ปฏบัิติงาน                  (N =172) 

ปัจจยัการปฏิบติังาน ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. ระดบัความคิดเห็น 

ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

1. ทา่นเป็นผู้ที่สร้างผลงานและพัฒนางาน 

อย่างสม ่าเสมอ 

3.51 .513 มาก 

 

 



41 

 

ตาราง 4.2 (ต่อ)          (N =172) 

ปัจจยัการปฏิบติังาน ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. ระดบัความคิดเห็น 

ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

2. ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากผู้บังคัญ

บัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

3.54 .523 มาก 

3. ท่านเป็นผู้ที่มีความต้ังใจ รับผิดชอบ เสียสละ

และอุทิศตน ทั้งแรงกายและแรงใจให้กับการ

ปฏบัิติงาน 

3.73 .470 มาก 

4. ท่ านสามารถปฏิ บั ติ ง าน ไ ด้ส า เ ร็ จ ต าม

เป้าหมายและนโยบายของหน่วยงาน 

3.73 .447 มาก 

5. ทา่นภมิูใจกบัการปฏบัิติงานในหน้าที่ปัจจุบัน 3.86 .348 มาก 

 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อผลการวิจัยพบว่า 

ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 มีการเล่ือนระดับช้ัน

ยศของเป็นไปอย่างต่อเน่ือง มีความคิดเหน็ด้วยในระดับมาก ค่าเฉล่ียมากที่สุดอยู่ที่ 3.48 (S.D. 

= .524) ซ่ึงใกล้เคียง ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 

ได้รับโอกาสในการพัฒนาความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ เช่น ลาศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน สมัมนา 

มีความคิดเหน็ด้วยในระดับมาก ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.47 (S.D. = .501) และค่าเฉล่ียที่น้อยสุดคือ 

ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 มีการพัฒนางานใน

หน้าที่อย่างต่อเน่ือง มีความคิดเหน็ด้วยในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.21 (S.D. = .422)  

ดังตาราง 4.3 

 

ตาราง 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยการปฏบัิติงานด้านความก้าวหน้าใน 

     ต าแหน่งหน้าที่         (N =172) 

ปัจจยัการปฏิบติังาน ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. ระดบัความคิดเห็น 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ 

1. ผลงานของท่านท าให้ได้รับการเล่ือนช้ันยศ 

เล่ือนขั้นเงินเดือน 

3.26 .441 ปานกลาง 

2. การเล่ือนระดับช้ันยศของท่านเป็นไปอย่าง

ต่อเน่ือง 

3.48 .524 มาก 

3. ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาความก้าวหน้า

ในต าแหน่งหน้าที่ เช่น ลาศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน 

สมัมนา  

3.47 .501 มาก 
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ตาราง 4.3 (ต่อ)          (N =172) 

ปัจจยัการปฏิบติังาน ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. ระดบัความคิดเห็น 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ 

4. ทา่นได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาความ

ดี ความชอบ และเล่ือนต าแหน่งหน้าที่การงาน 

3.39 .501 มาก 

5. ทา่นมีการพัฒนางานในหน้าที่อย่างต่อเน่ือง 3.21 .422 ปานกลาง 

 

ลักษณะการปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการ

ต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 มีโอกาสในการแสดงความ

คิดเหน็และท างานได้อย่างอิสระ มีความคิดเหน็ด้วยในระดับมาก ค่าเฉล่ียมากที่สุดอยู่ที่ 3.53 

(S.D. = .512) รองลงมาคือ กองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 มีการก าหนด

นโยบายการปฏบัิติงานในแต่ละหน้าที่ได้อย่างชัดเจน มีความคิดเหน็ด้วยในระดับมาก ค่าเฉล่ียอยู่

ที่ 3.42 (S.D. = .496) และค่าเฉล่ียที่น้อยสดุคือ ข้าราชการต ารวจในสงักดักองบังคับการสบืสวน

สอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ได้รับงานที่ได้รับมอบหมายตามความเหมาะสมและความสามารถ    

มีความคิดเหน็ด้วยในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.16 (S.D. = .370)  ดังตาราง 4.4 

 

ตาราง 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยการปฏิบัติงานด้านลักษณะการ

ปฏบัิติงาน           (N=172) 

ปัจจยัการปฏิบติังาน ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. ระดบัความคิดเห็น 

ลกัษณะการปฏิบติังาน 

1. ทา่นได้รับงานที่ได้รับมอบหมายตามความ

เหมาะสมและความสามารถ 

3.16 .370 ปานกลาง 

2. ทา่นมีโอกาสในการแสดงความคิดเหน็ และ

ท างานได้อย่างอสิระ 

3.53 .512 มาก 

3. งานที่ทา่นได้รับมอบหมายจะต้องมีการพัฒนา

ความสามารถอย่างต่อเน่ือง 

3.22 .443 ปานกลาง 

4. ทา่นมีความรู้ความสามารถ ความช านาญใน

งานที่รับผิดชอบ 

3.34 .476 ปานกลาง 

5. หน่วยงานของทา่นมีการก าหนดนโยบายการ

ปฏบัิติงานในแต่ละหน้าที่ได้อย่างชัดเจน 

3.42 .496 มาก 
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การบังคับบัญชา เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อผลการวิจัยพบว่า ผู้บังคับบัญชามีการ

ก าหนดนโยบายและหน้าที่ในการปฎิบัติงานได้อย่างชัดเจน มีความคิดเห็นด้วยในระดับมาก 

ค่าเฉล่ียมากที่สุดอยู่ที่ 3.52 (S.D. = .535) รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรม ดูแล 

ห่วงใยท่านเป็นอย่างดีและผู้บังคับบัญชาถือกฎเกณฑ์ ระเบียบของข้าราชการต ารวจมาใช้ในการ

บริหารงานอย่างเคร่งครัด มีความคิดเหน็ด้วยในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียเทา่กนัอยู่ที่ 3.37 (S.D. 

= .483) และค่าเฉล่ียที่น้อยสุดคือ ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเหน็จากท่านอย่าง

สม ่าเสมอมีความคิดเหน็ด้วยในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.33 (S.D. = .470) ดังตาราง 4.5 

 

ตาราง 4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยการปฏบัิติงานด้านการบังคับบัญชา 

(N=172) 

ปัจจยัการปฏิบติังาน ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. ระดบัความคิดเห็น 

การบงัคบับญัชา 

1. ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดนโยบาย และหน้าที่

ในการปฎิบัติงานได้อย่างชัดเจน 

3.52 .535 มาก 

2. ท่านได้รับมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ

ตามความสามารถของทา่น 

3.34 .474 ปานกลาง 

3. ผู้บังคับบัญชา มีความยุติธรรม ดูแล ห่วงใย 

ทา่นเป็นอย่างดี 

3.37 .483 ปานกลาง 

4. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสและรับฟังความ

คิดเหน็จากทา่นอย่างสม ่าเสมอ 

3.33 .470 ปานกลาง 

5. ผู้ บังคับบัญชาถือกฎเกณฑ์ ระเบียบของ

ข้าราชการต ารวจมาใช้ในการบริหารงานอย่าง

เคร่งครัด 

3.37 .483 ปานกลาง 

 

นโยบายและการบริหาร เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการ

ต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ปฏบัิติงานในหน้าที่บริหารงาน 

และบริการประชาชนได้อย่างมีประสทิธภิาพ มีความคิดเหน็ด้วยในระดับมาก ค่าเฉล่ียมากที่สุดอยู่

ที่ 3.72 (S.D. = .453) รองลงมาคือกองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 น านโยบาย

ไปปฏบัิติงานได้อย่างเตม็ที่ มีความคิดเหน็ด้วยในระดับมาก ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.65 (S.D. = .480) 

และค่าเฉล่ียที่น้อยสุดคือ การบริหารงานของผู้บังคับบัญชามีความชัดเจน ยุติธรรม มีความ

คิดเหน็ด้วยในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.12 (S.D. = .346)  ดังตาราง 4.6 

 



44 

 

ตาราง 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยการปฏิบัติงานด้านนโยบายและการ

บริหาร            (N=172) 

  ปัจจยัการปฏิบติังาน ค่าเฉลีย่ 
S.D. ระดบัความคิดเห็น 

นโยบายและการบริหาร ( x ) 

1 .  ผู้ บั งคั บ บัญช ามอบหมา ย ง าน ใ ห้ ท่ า น 

สอดคล้องเป็นไปตามเป้าหมาย พันธกิจ และ

วิสยัทศัน์ได้อย่างเหมาะสม  

3.34 .500 ปานกลาง 

2. การบริหารงานของผู้บังคับบัญชามีความ

ชัดเจน ยุติธรรม 

3.12 .346 ปานกลาง 

3. ทา่นน านโยบายไปปฏบัิติงานได้อย่างเตม็ที่ 3.65 .480 มาก 

4. หน่วยงานของท่านได้มีการจัดท าแผนพัฒนา

องค์กรและสามารถน าไปปฏบัิติงานได้ 

3.37 .483 ปานกลาง 

5. ท่านปฏิบัติงานในหน้าที่  บริหารงาน และ

บริการประชาชนได้อย่างมีประสทิธภิาพ 

3.72 .453 มาก 

 

ความสมัพันธร์ะหว่างบุคคล เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการ

ต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 เป็นที่รักใคร่และได้รับความ

ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน มีความคิดเหน็ด้วยในระดับมาก ค่าเฉล่ียมากที่สุดอยู่ที่ 

3.62 (S.D. = .498) รองลงมาคือ เมื่อข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวน 

ต ารวจภธูรภาค 9 มีปัญหาจากการปฏบัิติงาน ท่านได้รับข้อเสนอแนะจากผู้บังคับบัญชา มีความ

คิดเหน็ด้วยในระดับมาก ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.56 (S.D. = .509) และค่าเฉล่ียที่น้อยสุดคือ ข้าราชการ

ต ารวจในสงักดักองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 กบัผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์

ที่ดีต่อกนั มีความคิดเหน็ด้วยในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.37 (S.D. = .495) ดังตาราง 4.7 

 

ตาราง 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล          (N=172) 

  ปัจจยัการปฏิบติังาน ค่าเฉลีย่ 
S.D. ระดบัความคิดเห็น 

ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ( x ) 

1. ท่านกับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ที่ ดี      

ต่อกนั 

3.37 .495 ปานกลาง 

2. ท่านกับผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ ดีต่อกัน 

ร่วมงานกนัได้อย่างมีความสขุ 

3.49 .524 มาก 
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ตาราง 4.7  (ต่อ)           (N=172) 

  ปัจจยัการปฏิบติังาน ค่าเฉลีย่ 
S.D. ระดบัความคิดเห็น 

ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ( x ) 

3. ท่านเป็นที่รักใคร่และได้รับความไว้วางใจจาก

ผู้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงาน 

3.62 .498 มาก 

4. เมื่อท่านมีปัญหาจากการปฏบัิติงาน ท่านได้รับ

ข้อเสนอแนะจากผู้บังคับบัญชา 

3.56 .509 มาก 

5 .ท่ า น มีคว ามสุ ขที่ ไ ด้ ปฏิ บั ติ ง าน ร่ ว ม กั บ

ผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน 

3.48 .501 มาก 

 

ระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับปัจจัยการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัด

กองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยการปฏิบัติงานด้าน

ความส าเรจ็ในการปฏบัิติงาน มีความคิดเหน็ด้วยในระดับมาก ค่าเฉล่ียมากที่สุดอยู่ที่ 3.67 (S.D. 

= .314) รองลงมาคือ ปัจจัยการปฏบัิติงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีความคิดเหน็ด้วย

ในระดับมาก ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.51 (S.D. = .328) และค่าเฉล่ียที่น้อยสุดคือ ปัจจัยการปฏบัิติงาน

ด้านลักษณะการปฏิบัติงาน มีความคิดเหน็ด้วยในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.34 (S.D. = 

.300)  ดังตาราง 4.8 

 

ตาราง 4.8 ภาพรวมค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยการปฏบัิติงาน 

(N=172) 

  ปัจจยัการปฏิบติังาน 
ค่าเฉลีย่ 

S.D. ระดบัความคิดเห็น 
( x ) 

1. ความส าเรจ็ในการปฏบัิติงาน 3.67 .314 มาก 

2. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 3.36 .307 ปานกลาง 

3. ลักษณะการปฏบัิติงาน 3.34 .300 ปานกลาง 

4. การบังคับบัญชา 3.38 .288 ปานกลาง 

5. นโยบายและการบริหาร 3.44 .260 มาก 

6. ความสมัพันธร์ะหว่างบุคคล 3.51 .328 มาก 

รวม 3.45 .203 มาก 
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ภาพประกอบ 4.1 กราฟแสดงปัจจัยการปฏบัิติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัด

กองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 

 

4.2.2 การวิเคราะหร์ะดบัความคิดเห็นเกีย่วกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 

ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการข้าราชการต ารวจใน

สังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค  9 จ านวน 172 นาย จากการตอบ

แบบสอบถามตอนที่ 3 คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการ

สืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ประกอบด้วย ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความ

ปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความมั่นคง

และความก้าวหน้าในงาน การบูรณาการด้านสังคม ประชาธิปไตยในองค์กร ความสมดุลระหว่าง

การท างานและชีวิตส่วนตัว และความเกี่ยวข้องสมัพันธก์บัสงัคม  ดังน้ี 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อผลการวิจัยพบว่า 

ค่าตอบแทนที่ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ได้รับ  

มีความเป็นธรรมเม่ือเทียบกับผู้ร่วมอาชีพที่คล้ายคลึงกัน เช่น ทหาร ข้าราชการพลเรือน มี

คุณภาพชีวิตในระดับมาก ค่าเฉล่ียมากที่สุดอยู่ที่ 3.49 (S.D. = .513) รองลงมาคือ ข้าราชการ

ต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ได้รับสวัสดิการต่างๆ จากทาง

ราชการเหมาะสมกบัค่าครองชีพ  มีคุณภาพชีวิตในระดับมาก ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.44 (S.D. = .497) 

และค่าเฉล่ียที่น้อยสดุคือ ข้าราชการต ารวจในสงักดักองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 

9 ได้รับอัตราเงินเดือนเพียงพอกับค่าใช้จ่ายในครอบครัว มีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง 

ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.21 (S.D. = .422)  ดังตาราง 4.9 

3.67

3.36 3.34
3.38

3.44

3.51
3.45
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ตาราง 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม          (N=172) 

  คุณภาพชีวิตการท างาน ค่าเฉลีย่ 
S.D. ระดบัความคิดเห็น 

ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุติธรรม ( x ) 

1. ปัจจุบันทา่นได้รับอตัราเงินเดือนเพียงพอกบั

ค่าใช้จ่ายในครอบครัว 

3.21 .422 ปานกลาง 

2. ทา่นได้รับสวัสดิการต่างๆ จากทางราชการ

เหมาะสมกบัค่าครองชีพ 

3.44 .497 มาก 

3. ค่าตอบแทนที่ทา่นได้รับเหมาะสมกบัปริมาณ

งานที่ทา่นรับผิดชอบ 

3.31 .476 ปานกลาง 

4. ค่าตอบแทนที่ทา่นได้รับคุ้มกบัความเสี่ยงภัย

ในการปฏบัิติหน้าที่ 

3.30 .458 ปานกลาง 

5. ค่าตอบแทนที่ทา่นได้รับมีความเป็นธรรมเม่ือ

เทยีบกบัผู้ร่วมอาชีพที่คล้ายคลึงกนั เช่น ทหาร 

ข้าราชการพลเรือน 

3.49 .513 มาก 

 

ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

ผลการวิจัยพบว่า กองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 มีการจัดกจิกรรมที่ส่งเสริมให้

บุคลากร มีสุขภาพจิตและสุขภาพกายดี เช่น การออกก าลังกาย การแข่งขันกีฬา งานเล้ียงกระชับ

ความสัมพันธ์ มีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียมากที่สุดอยู่ที่ 3.35 (S.D. = .480) 

รองลงมาคือ ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 มีการ

เตรียมความพร้อม มีวิธีการ เพ่ือป้องกันความเสี่ยง และอุบัติเหตุที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน มี

คุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.19 (S.D. = .395) และค่าเฉล่ียที่น้อยสุดคือ 

ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 ได้รับการฝึกทบทวน

ยุทธวิธีเพ่ือการปฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอ มีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.08 

(S.D. = .332)  ดังตาราง 4.10 
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ตาราง 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตด้านความปลอดภัยและ

สภาพแวดล้อมในการปฏบัิติงาน        (N=172) 

  คุณภาพชีวิตการท างาน ค่าเฉลีย่ 

S.D. ระดบัความคิดเห็น ความปลอดภยัและสภาพแวดลอ้ม 

ในการปฏิบติังาน 

( x ) 

1. ท่านได้รับการฝึกทบทวนยุทธวิธีเ พ่ือการ

ปฏบัิติงานอย่างสม ่าเสมอ 

3.08 .332 ปานกลาง 

2. ท่านมีการเตรียมความพร้อม มีวิธีการ เพ่ือ

ป้องกันความเสี่ยง และอุบัติเหตุที่เกิดข้ึนในการ

ปฏบัิติงาน 

3.19 .395 ปานกลาง 

3. ทา่นได้รับอุปกรณ์ส าหรับการป้องกนัตัวเพ่ือใช้

ในการปฏิบัติงาน เช่น เสื้ อเกราะ หมวกนิรภัย   

ปืนพก ฯ สิ่งเหล่าน้ี ช่วยท าให้ท่านรู้สึกปลอดภัย

ขณะปฏบัิติงาน 

3.09 .283 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของทา่นมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ใน

การท างานที่เพียงพอและอยู่ในสภาพที่พร้อมใช้

ปฏบัิติงานได้ทนัท ี

3.12 .321 ปานกลาง 

5. หน่วยงานของท่านมีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริม

ให้บุคลากร มีสุขภาพจิตและสุขภาพกายดี เช่น 

การออกก าลังกาย การแข่งขันกีฬา งานเล้ียง

กระชับความสมัพันธ์ 

3.35 .480 ปานกลาง 

 

การพัฒนาความสามารถของบุคคล เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อผลการวิจัยพบว่า 

กองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 มีการปรับปรุงและน าเทคโนโลยีที่ทนัสมัยมาใช้

ในการท างาน มีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียมากที่สุดอยู่ที่ 3.23 (S.D. = .420) 

รองลงมาคือ กองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 มีการจัดอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะ

ให้กับบุคลากรอย่างสม ่าเสมอ มีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.21 (S.D. = 

.408) และค่าเฉล่ียที่น้อยสุดคือ ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวน 

ต ารวจภธูรภาค 9 มีโอกาสได้เรียนรู้วิธีการท างานในรูปแบบอื่นๆ นอกจากงานที่ท  าอยู่ประจ าและ

มีโอกาสในการใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท างานเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานของ

ท่านมีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากันอยู่ที่ 3.07 (S.D. = .578) และ (S.D. = 

.598) ตามล าดับ ดังตาราง 4.11 
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ตาราง 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตด้านการพัฒนาความสามารถ

ของบุคคล                    (N=172) 

  คุณภาพชีวิตการท างาน ค่าเฉลีย่ 
S.D. ระดบัความคิดเห็น 

การพฒันาความสามารถของบุคคล ( x ) 

1. ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนในการศึกษาต่อ 

หรือฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ 

3.08 .306 ปานกลาง 

2. ท่านมีโอกาสได้เรียนรู้วิธีการท างานในรูปแบบ

อื่นๆ นอกจากงานที่ท  าอยู่ประจ า 

3.07 .578 ปานกลาง 

3. หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงและน า

เทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการท างาน 

3.23 .420 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของท่านมีการจัดอบรมเพ่ือพัฒนา

ทกัษะให้กบับุคลากรอย่างสม ่าเสมอ 

3.21 .408 ปานกลาง 

5. ทา่นมีโอกาสในการใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

ในการท างานเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน

ของทา่น 

3.07 .598 ปานกลาง 

 

ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อผลการวิจัยพบว่า 

ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่อย่างเตม็ที่ มีคุณภาพชีวิตในระดับ

มาก ค่าเฉล่ียมากที่สุดอยู่ที่ 3.70 (S.D. = .461) รองลงมาคือ ข้าราชการต ารวจในสังกัดกอง

บังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 มีความรู้สึกว่างานที่ท่านท าอยู่มีความม่ันคงกับ

อนาคต มีคุณภาพชีวิตในระดับมาก ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.53 (S.D. = .501) และค่าเฉล่ียที่น้อยสุดคือ 

กองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 มีการพิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรมมี

คุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.20 (S.D. = .414)  ดังตาราง 4.12 

 

ตาราง 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตด้านความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในงาน                  (N=172) 

  คุณภาพชีวิตการท างาน ค่าเฉลีย่ 
S.D. ระดบัความคิดเห็น 

ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน ( x ) 

1. หน่วยงานของทา่นมีการพิจารณาความดี

ความชอบอย่างยุติธรรม 

3.20 .414 ปานกลาง 

2. ผู้บังคับบัญชาของทา่นสนับสนุนให้มี

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่อย่างเตม็ที่ 

3.70 .461 มาก 
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ตาราง 4.12 (ต่อ)                    (N=172) 

  คุณภาพชีวิตการท างาน ค่าเฉลีย่ 
S.D. ระดบัความคิดเห็น 

ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน ( x ) 

3. ทา่นมีโอกาสที่จะได้รับเล่ือนยศไปในต าแหน่ง

ที่สูงข้ึน 

3.43 .542 มาก 

4. หน่วยงานของทา่นมีการพิจารณาความดี

ความชอบหรือเล่ือนต าแหน่งโดยพิจารณาจาก

ความรู้ความสามารถในการท างานเป็นเกณฑ์ 

3.33 .496 ปานกลาง 

5. ทา่นมีความรู้สกึว่างานที่ท่านท าอยู่มีความ

มั่นคงกบัอนาคตของทา่น 

3.52 .501 มาก 

 

การบูรณาการด้านสังคม เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการ

ต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 ได้รับเชิญให้เป็นเกียรติในการ

ร่วมงานสังคมต่างๆ มีคุณภาพชีวิตในระดับมาก ค่าเฉล่ียมากที่สุดอยู่ที่ 3.77 (S.D. = .420) 

รองลงมาคือ กองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 จัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากร

ได้มีโอกาสในการท างานร่วมกัน มีคุณภาพชีวิตในระดับมาก ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.66 (S.D. = .474) 

และค่าเฉล่ียที่น้อยสุดคือ ในการท างานเพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือสมัครสมานสามัคคีเป็น

อันหน่ึงอันเดียวกัน มีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียอยู่ที่  3.38 (S.D. = .498)           

ดังตาราง 4.13 

 

ตาราง 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตด้านการบูรณาการด้านสงัคม 

(N=172) 

  คุณภาพชีวิตการท างาน ค่าเฉลีย่ 
S.D. ระดบัความคิดเห็น 

การบูรณาการดา้นสงัคม ( x ) 

1. บรรยากาศในการท างานภายในหน่วยงาน หรือ

ปฏบัิติงานนอกพ้ืนที่มีความเป็นกนัเอง 

3.60 .490 มาก 

2. ท่านได้รับเชิญให้เป็นเกียรติในการร่วมงาน

สงัคมต่างๆ 

3.77 .420 มาก 

3. หน่วยงานของท่านจัดกิจกรรมที่ ส่งเสริมให้

บุคลากรได้มีโอกาสในการท างานร่วมกนั 

3.66 .474 มาก 

4. ในการท างานเพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือ

สมัครสมานสามัคคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

3.38 .498 ปานกลาง 
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ตาราง 4.13 (ต่อ)                    (N=172) 

  คุณภาพชีวิตการท างาน ค่าเฉลีย่ 
S.D. ระดบัความคิดเห็น 

การบูรณาการดา้นสงัคม ( x ) 

5. ข้าราชการต ารวจในต ารวจภูธรภาค 9 ทุก

ระดับ มีความสมัพันธก์นัเป็นอย่างดี 

3.55 .499 มาก 

 

ประชาธิปไตยในองค์กร เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการ

ต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ต่างเคารพสิทธิเสรีภาพซ่ึงกัน

และกัน มีคุณภาพชีวิตในระดับมาก ค่าเฉล่ียมากที่สุดอยู่ที่ 3.61 (S.D. = .489) รองลงมาคือ 

ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ได้รับสิทธิหรือ

ค่าตอบแทนพิเศษมีความเสมอภาค เท่าเทยีมกัน มีคุณภาพชีวิตในระดับมาก ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.54 

(S.D. = .511) และค่าเฉล่ียที่น้อยสุดคือ กองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 มักจะ

สอบถามความคิดเหน็จากท่านเพ่ือน าไปแก้ไขปรับปรุงสภาพการท างาน มีคุณภาพชีวิตในระดับ

ปานกลาง ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.26 (S.D. = .654) ดังตาราง 4.14 

 

ตาราง 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตด้านประชาธปิไตยในองค์กร 

(N=172) 

คุณภาพชีวิตการท างาน ค่าเฉลีย่ 
S.D. ระดบัความคิดเห็น 

ประชาธิปไตยในองคก์ร ( x ) 

1. ข้าราชการต ารวจในต ารวจภูธรภาค 9 ต่าง

เคารพสทิธเิสรีภาพซ่ึงกนัและกนั 

3.61 .489 มาก 

2. ข้าราชการต ารวจในต ารวจภูธรภาค 9 ได้รับ

สิทธิหรือค่าตอบแทนพิเศษมีความเสมอภาค   

เทา่เทยีมกนั 

3.54 .511 มาก 

3. หน่วยงานของทา่นมักจะสอบถามความคิดเหน็

จากทา่นเพ่ือน าไปแก้ไขปรับปรุงสภาพการท างาน 

3.26 .654 ปานกลาง 

4. ท่านมีโอกาส และมีอิสระในการแสดงความ

คิดเหน็ในการท างาน 

3.41 .493 มาก 

5. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเสมอภาคใน

การท างาน 

3.47 .501 มาก 
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ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว เมื่ อพิจารณาเป็นรายข้อ

ผลการวิจัยพบว่า ภาระหน้าที่ในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการ

สบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 ไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตครอบครัว มีคุณภาพชีวิตใน

ระดับมาก ค่าเฉล่ียมากที่สุดอยู่ที่ 3.60 (S.D. = .492) รองลงมาคือ ข้าราชการต ารวจในสังกัด

กองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 สามารถแบ่งเวลาให้กับการท างานและเร่ือง

ส่วนตัวหรืออยู่กับครอบครัวได้อย่างเหมาะสม และมีโอกาสได้ร่วมงานสังสรรค์กับเพ่ือนร่วมงาน

อยู่เสมอ มีคุณภาพชีวิตในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากันอยู่ที่ 3.41 (S.D. = .494) และค่าเฉล่ียที่

น้อยสดุคือ ในแต่ละวันข้าราชการต ารวจในสังกดักองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 

มีเวลาในการพักผ่อนอย่างเพียงพอ มีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.32 (S.D. = 

.468) ดังตาราง 4.15 

 

ตาราง 4.15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตด้านความสมดุลระหว่างการ

ท างานและชีวิตส่วนตัว         (N=172) 

  คุณภาพชีวิตการท างาน ค่าเฉลีย่ 
S.D. ระดบัความคิดเห็น 

ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตวั ( x ) 

1. ทา่นมีความพอใจกบัสัดส่วนของการใช้เวลาใน

การท างานกบัเวลาให้ครอบครัว 

3.36 .482 ปานกลาง 

2. ท่านสามารถแบ่งเวลาให้กับการท างานและ

เ ร่ือง ส่วนตั วหรืออ ยู่กับครอบครัวไ ด้อ ย่ า ง

เหมาะสม 

3.41 .494 มาก 

3. ภาระหน้าที่ในการปฏิบัติงานของท่านไม่เป็น

อุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตครอบครัว 

3.60 .492 มาก 

4. ท่านมีโอกาสได้ร่วมงานสังสรรค์กับเพ่ือน

ร่วมงานอยู่เสมอ 

3.41 .494 มาก 

5. ในแต่ละวันท่านมีเวลาในการพักผ่อนอย่าง

เพียงพอ 

3.32 .468 ปานกลาง 

 

ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กบัสงัคม เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อผลการวิจัยพบว่า อาชีพ

ต ารวจท าให้บุคคลรอบข้างและประชาชน รู้สึกช่ืนชม มีคุณภาพชีวิตในระดับมาก ค่าเฉล่ียมาก

ที่สุดอยู่ที่ 3.73 (S.D. = .447) รองลงมาคือ ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวน

สอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 เป็นที่รักใคร่และได้รับความไว้วางใจจากชุมชนและสังคม มีคุณภาพ

ชีวิตในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากันอยู่ที่ 3.67 (S.D. = .470) และค่าเฉล่ียที่น้อยสุดคือ การ
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ปฏบัิติงานเป็นที่ยอมรับของประชาชนและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง มีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง 

ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.34 (S.D. = .488) ดังตาราง 4.16 

 

ตาราง 4.16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับ

สงัคม           (N=172) 

คุณภาพชีวิตการท างาน ค่าเฉลีย่ 
S.D. ระดบัความคิดเห็น 

ความเกีย่วขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคม ( x ) 

1. การปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับของ

ประชาชนและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

3.34 .488 ปานกลาง 

2. ท่านมีโอกาสเข้าร่วมกับหน่วยงานอื่นในการท า

กจิกรรมที่มีความรับผิดชอบต่อสงัคม 

3.55 .510 มาก 

3. ท่านได้รับความร่วมมือจากประชาชนในการ

ด าเนินกจิกรรมของหน่วยงาน 

3.61 .489 มาก 

4. ท่านเป็นที่รักใคร่และได้รับความไว้วางใจจาก

ชุมชนและสงัคม 

3.67 .470 มาก 

5. อาชีพต ารวจของทา่นท าให้บุคคลรอบข้าง และ

ประชาชน รู้สกึช่ืนชมในตัวท่าน 

3.73 .447 มาก 

 

 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสงักดักองบังคับการสืบสวน

สอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวน

สอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 มีคุณภาพชีวิตด้านการบูรณาการด้านสังคมในระดับมาก ค่าเฉล่ียมาก

ที่สุดอยู่ที่ 3.59 (S.D. = .300) รองลงมาคือคุณภาพชีวิตด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมใน

ระดับมาก ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.58 (S.D. = .313) และค่าเฉล่ียที่น้อยสุดคือ คุณภาพชีวิตด้านการ

พัฒนาความสามารถของบุคคล ระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.13 (S.D. = .310)  โดยภาพรวม

แล้วคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวน

ต ารวจภธูรภาค 9 อยู่ในระดับปานกลาง ดังตาราง 4.17 
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ตาราง 4.17 ภาพรวมค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างาน 

(N=172) 

  คุณภาพชีวิตการท างาน 
ค่าเฉลีย่ 

S.D. ระดบัความคิดเห็น 
( x ) 

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 3.35 .289 ปานกลาง 

2. ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อม 

ในการปฏบัิติงาน 

3.17 .221 ปานกลาง 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล 3.13 .310 ปานกลาง 

4. ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 3.43 .299 มาก 

5. การบูรณาการด้านสงัคม 3.59 .300 มาก 

6. ประชาธปิไตยในองค์กร 3.46 .281 มาก 

7. ความสมดุลระหว่างการท างานและ 

ชีวิตส่วนตัว 

3.42 .297 มาก 

8. ความเกี่ยวข้องสมัพันธก์บัสงัคม 3.58 .313 มาก 

รวม 3.39 .181 ปานกลาง 

 

ภาพประกอบ 4.2 กราฟแสดงปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสงักดั 

กองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 

 

3.35

3.17
3.13

3.43

3.59

3.46
3.42

3.58

3.39
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4.3 ผลการวิเคราะหปั์จจัยการปฏิบติังานและปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนก

ตามปัจจัยส่วนบุคคลของขา้ราชการต ารวจในสงักดักองบงัคบัการสืบสวนสอบสวน 

ต ารวจภูธรภาค 9 

 

4.3.1 การวิเคราะหปั์จจยัการปฏิบติังานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

จากการเกบ็แบบสอบถามจากข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวน

สอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 จ านวน 172 นาย เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยการปฏบัิติงานจ าแนกตามอายุ 

ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ที่

อายุต่างกัน มีผลต่อปัจจัยการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ นโยบายและการ

บริหาร และความสัมพันธร์ะหว่างบุคคลแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมี

ผลต่อปัจจัยการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ลักษณะการปฏิบัติงาน และการ

บังคับบัญชาไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังตาราง 4.18 

 

ตาราง 4.18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสถิติของปัจจัยการปฏบัิติงานและอายุ 

( N=172) 

ปัจจยัการปฏิบติังาน อายุ 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ความส าเรจ็ในการปฏบัิติงาน ต ่ากว่า 25 ปี 3.55 .258 2.272 .064 

 25 – 30 ปี 3.76 .289   

 31 – 40 ปี 3.75 .243   

 41 - 50 ปี 3.65 .324   

 51 ปีขึ้นไป 3.60 .407   

 รวม  3.67 .314   

ความก้าวหน้าในต าแหน่ง ต ่ากว่า 25 ปี 3.29 .263 4.530 .002* 

หน้าที่ 25 – 30 ปี 3.32 .241   

 31 – 40 ปี 3.24 .275   

 41 - 50 ปี 3.44 .325   

 51 ปีขึ้นไป 3.49 .324   

 รวม  3.36 .307   

ลักษณะการปฏบัิติงาน ต ่ากว่า 25 ปี 3.29 .178 1.033 .392 

 25 – 30 ปี 3.28 .330   

 31 – 40 ปี 3.40 .230   
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ตาราง 4.18 (ต่อ)        ( N=172) 

ปัจจยัการปฏิบติังาน อายุ 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ลักษณะการปฏบัิติงาน 41 - 50 ปี 3.35 .347   

 51 ปีขึ้นไป 3.29 .320   

 รวม  3.34 .300   

การบังคับบัญชา ต ่ากว่า 25 ปี 3.41 .247 1.583 .181 

 25 – 30 ปี 3.33 .226   

 31 – 40 ปี 3.36 .157   

 41 - 50 ปี 3.36 .243   

 51 ปีขึ้นไป 3.50 .512   

 รวม  3.38 .288   

นโยบายและการบริหาร ต ่ากว่า 25 ปี 3.32 .124 4.481 .002* 

 25 – 30 ปี 3.45 .273   

 31 – 40 ปี 3.49 .236   

 41 - 50 ปี 3.50 .221   

 51 ปีขึ้นไป 3.29 .342   

 รวม  3.44 .260   

ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล ต ่ากว่า 25 ปี 3.36 .167 9.846 .000* 

 25 – 30 ปี 3.63 .333   

 31 – 40 ปี 3.48 .268   

 41 - 50 ปี 3.38 .337   

 51 ปีขึ้นไป 3.76 .283   

 รวม  3.51 .328   

หมายเหตุ *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

  จากตาราง 4.18 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ตามวิธกีารของ 

Scheffe ของปัจจัยการปฏบัิติงานจ าแนกตามอายุ ดังตาราง 4.19 
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ตาราง 4.19 ผลการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ของปัจจัยการปฏบัิติงานจ าแนกตามอายุ 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

อายุ ต ่ากว่า 25 ปี 25 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 - 50 ปี 51 ปีขึ้นไป 

ต ่ากว่า 25 ปี  .998 .989 .540 .300 

25 – 30 ปี   .860 .634 .352 

31 – 40 ปี    .030* .016* 

41 - 50 ปี     .949 

51 ปีขึ้นไป      

  นโยบายและการบริหาร 

อายุ ต ่ากว่า 25 ปี 25 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 - 50 ปี 51 ปีขึ้นไป 

ต ่ากว่า 25 ปี  .676 .284 .204 .997 

25 – 30 ปี   .975 .941 .284 

31 – 40 ปี    1.000 .035* 

41 - 50 ปี     .015* 

51 ปีขึ้นไป      

ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล 

อายุ ต ่ากว่า 25 ปี 25 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 - 50 ปี 51 ปีขึ้นไป 

ต ่ากว่า 25 ปี  .096 .766 1.000 .001* 

25 – 30 ปี   .382 .017* .610 

31 – 40 ปี    .612 .005* 

41 - 50 ปี     .000* 

51 ปีขึ้นไป      

หมายเหตุ *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

   

จากตาราง 4.19 การเปรียบเทียบความแตกต่างเ ป็นรายคู่ของปัจจัยการ

ปฏิบัติงานจ าแนกตามอายุที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบว่า

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ จ านวน 2 คู่ ได้แก่ อายุ 31 – 40 ปีกบัอายุ 41 – 50 ปี และอายุ 

31 – 40 ปีกับอายุ 51 ปีขึ้นไป นโยบายและการบริหาร จ านวน 2 คู่ ได้แก่ อายุ 31 – 40 ปีกับช่

อายุ 51 ปีขึ้ นไป และอายุ 41 – 50 ปีกับอายุ 51 ปีขึ้นไป ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล จ านวน 4 

คู่ ได้แก่ อายุต ่ากว่า 25 ปีกับอายุ 51 ปีขึ้นไป อายุ 25 -30 ปีกับอายุ 41 – 50 ปี อายุ 31 - 40 

ปีกบัอายุ 51 ปีขึ้นไป และอายุ 41 – 50 ปีกบัอายุ 51 ปีขึ้นไป 
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  ปัจจัยการปฏบัิติงานและสถานภาพ ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการต ารวจในสังกัด

กองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ที่ มีสถานภาพต่างกันมีผลต่อปัจจัยการ

ปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ลักษณะการ

ปฏิบัติงาน และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

และมีผลต่อปัจจัยการปฏบัิติงานด้านการบังคับบัญชา และนโยบายและการบริหารไม่แตกต่างกนั 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังตาราง 4.20 

 

ตาราง 4.20 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสถิติของปัจจัยการปฏบัิติงานและสถานภาพ 

                      (N=172) 

ปัจจยัการปฏิบติังาน สถานภาพ 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ความส าเรจ็ในการปฏบัิติงาน โสด 3.70 .277 3.594 .030* 

 สมรส 3.70 .322   

 หย่าร้าง 3.50 .307   

 รวม  3.67 .314   

ความก้าวหน้าในต าแหน่ง โสด 3.28 .246 4.415 .014* 

หน้าที่ สมรส 3.41 .336   

 หย่าร้าง 3.27 .183   

 รวม  3.36 .307   

ลักษณะการปฏบัิติงาน โสด 3.34 .262 8.630 .000* 

 สมรส 3.38 .314   

 หย่าร้าง 3.10 .163   

 รวม  3.34 .300   

การบังคับบัญชา โสด 3.41 .204 2.071 .129 

 สมรส 3.39 .323   

 หย่าร้าง 3.27 .213   

 รวม 3.38 .288   

นโยบายและการบริหาร โสด 3.42 .241 .520 .596 

 สมรส 3.45 .273   

 หย่าร้าง 3.40 .228   

 รวม  3.44 .260   
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ตาราง 4.20 (ต่อ)         (N=172) 

ปัจจยัการปฏิบติังาน สถานภาพ 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล โสด 3.53 .309 25.819 .000* 

 สมรส 3.58 .299   

 หย่าร้าง 3.09 .162   

 รวม  3.51 .328   

หมายเหตุ * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง 4.20 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ตามวิธกีารของ 

Scheffe ของปัจจัยการปฏบัิติงานจ าแนกตามสถานภาพ ดังตาราง 4.21 

 

ตาราง 4.21 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของปัจจัยการปฏิบัติงานจ าแนกตาม

สถานภาพ 

ความส าเรจ็ในการปฏบัิติงาน 

สถานภาพ โสด สมรส หย่าร้าง 

โสด  .998 .074 

สมรส   .033* 

หย่าร้าง    

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

สถานภาพ โสด สมรส หย่าร้าง 

โสด  .043* .993 

สมรส   .123 

หย่าร้าง    

ลักษณะการปฏบัิติงาน 

สถานภาพ โสด สมรส หย่าร้าง 

โสด  .779 .007* 

สมรส   .000* 

หย่าร้าง    
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ตาราง 4.21 (ต่อ) 

ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล 

สถานภาพ โสด สมรส หย่าร้าง 

โสด  .642 .000* 

สมรส   .000* 

หย่าร้าง    

หมายเหตุ *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

  จากตาราง 4.21 การเปรียบเทียบความแตกต่างเ ป็นรายคู่ของปัจจัยการ

ปฏิบัติงานจ าแนกตามสถานภาพ ที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

พบว่าความส าเรจ็ในการปฏบัิติงาน จ านวน 1 คู่ ได้แก่ สถานภาพสมรสกบัหย่าร้าง ความก้าวหน้า

ในต าแหน่งหน้าที่ จ านวน 1 คู่ ได้แก่ สถานภาพโสดกบัสมรส ลักษณะการปฏบัิติงาน จ านวน 2 คู่ 

ได้แก่ สถานภาพโสดกบัหย่าร้าง และสถานภาพสมรสกบัหย่าร้าง และความสมัพันธร์ะหว่างบุคคล 

จ านวน 2 คู่ ได้แก่ สถานภาพโสดกบัหย่าร้าง และสถานภาพสมรสกบัหย่าร้าง 

ปัจจัยการปฏบัิติงานและระดับการศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการต ารวจใน

สังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีผลต่อปัจจัย

การปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ลักษณะการ

ปฏบัิติงาน นโยบายและการบริหาร และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีผลต่อปัจจัยการปฏบัิติงานด้านการบังคับบัญชาไม่แตกต่างกันอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังตาราง 4.22 

 

ตาราง 4.22 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสถิติของปัจจัยการปฏิบัติงานและระดับ

การศึกษา          (N=172) 

ปัจจยัการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ความส าเรจ็ในการ ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.58 .301 4.401 .014* 

ปฏบัิติงาน ปริญญาตรี 3.72 .319   

 สงูกว่าปริญญาตรี 3.80 .115   

 รวม  3.67 .314   

ความก้าวหน้าใน ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.29 .276 4.451 .013* 

ต าแหน่งหน้าที่ ปริญญาตรี 3.41 .314   

 สงูกว่าปริญญาตรี 3.17 .315   

 รวม  3.36 .307   
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ตาราง 4.22 (ต่อ)          (N=172) 

ปัจจยัการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ลักษณะการปฏบัิติงาน ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.25 .269 4.569 .012* 

 ปริญญาตรี 3.39 .314   

 สงูกว่าปริญญาตรี 3.23 .076   

 รวม  3.34 .300   

การบังคับบัญชา ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.36 .319 .296 .744 

 ปริญญาตรี 3.39 .280   

 สงูกว่าปริญญาตรี 3.43 .076   

 รวม  3.38 .288   

นโยบายและการบริหาร ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.33 .220 9.062 .000* 

 ปริญญาตรี 3.50 .267   

 สงูกว่าปริญญาตรี 3.37 .138   

 รวม  3.44 .260   

ความสัมพันธร์ะหว่าง ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.33 .344 15.304 .000* 

บุคคล ปริญญาตรี 3.60 .285   

 สงูกว่าปริญญาตรี 3.46 .151   

 รวม  3.51 .328   

หมายเหตุ * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง 4.22 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ตามวิธกีารของ 

Scheffe ของปัจจัยการปฏบัิติงานจ าแนกตามระดับการศึกษา ดังตาราง 4.23 

 

ตาราง 4.23 ผลการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ของปัจจัยการปฏบัิติงานจ าแนกตามระดับ

การศึกษา 

ความส าเรจ็ในการปฏบัิติงาน 

ระดับการศึกษา ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สงูกว่าปริญญาตรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี  .024* .205 

ปริญญาตรี            .024*  .792 

สงูกว่าปริญญาตรี .205 .792  
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ตาราง 4.23 (ต่อ) 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

ระดับการศึกษา ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สงูกว่าปริญญาตรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี  .053 .602 

ปริญญาตรี   .124 

สงูกว่าปริญญาตรี    

ลักษณะการปฏบัิติงาน 

ระดับการศึกษา ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สงูกว่าปริญญาตรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี  .019* .981 

ปริญญาตรี   .380 

สงูกว่าปริญญาตรี    

นโยบายและการบริหาร 

ระดับการศึกษา ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สงูกว่าปริญญาตรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี  .000* .921 

ปริญญาตรี   .411 

สงูกว่าปริญญาตรี    

ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล 

ระดับการศึกษา ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สงูกว่าปริญญาตรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี  .000* .584 

ปริญญาตรี   .466 

สงูกว่าปริญญาตรี    

หมายเหตุ *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

  จากตาราง 4.23 การเปรียบเทียบความแตกต่างเ ป็นรายคู่ของปัจจัยการ

ปฏบัิติงานจ าแนกตามระดับการศึกษา ที่มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

พบว่า ความส าเรจ็ในการปฏบัิติงาน ลักษณะการปฏบัิติงาน นโยบายและการบริหาร ความสมัพันธ์

ระหว่างบุคคล จ านวน 1 คู่ ได้แก่ ระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีกับปริญญาตรี และ

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ปัจจัยการปฏบัิติงานและระดับช้ันยศ ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการต ารวจในสงักดั

กองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ที่ด ารงต าแหน่งระดับช้ันยศต่างกัน มีผลต่อ

ปัจจัยการปฏิบัติงานด้านลักษณะการปฏิบัติงาน และนโยบายและการบริหารแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีผลต่อปัจจัยการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการ
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ปฏบัิติงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ การบังคับบัญชา และความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล ไม่

แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังตาราง 4.24 

 

ตาราง 4.24 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสถิติของปัจจัยการปฏบัิติงานและระดับช้ันยศ

             (N=172) 

ปัจจยัการปฏิบติังาน ระดบัชั้นยศ 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F-Value Sig. 

ความส าเรจ็ในการ ช้ันประทวน 3.65 .327 3.655 .058 

ปฏบัิติงาน ช้ันสญัญาบัตร 3.73 .285   

 รวม 3.67 .314   

ความส าเรจ็ในการ ช้ันประทวน 3.65 .327 3.655 .058 

ปฏบัิติงาน ช้ันสญัญาบัตร 3.73 .285   

 รวม 3.67 .314   

ความก้าวหน้าในต าแหน่ง ช้ันประทวน 3.32 .300 .289 .592 

หน้าที่ ช้ันสญัญาบัตร 3.44 .308   

 รวม 3.36 .307   

ลักษณะการปฏบัิติงาน ช้ันประทวน 3.31 .276 8.591 .004* 

 ช้ันสญัญาบัตร 3.39 .337   

 รวม 3.34 .300   

การบังคับบัญชา ช้ันประทวน 3.36 .269 2.315 .130 

 ช้ันสญัญาบัตร 3.42 .320   

 รวม 3.38 .288   

นโยบายและการบริหาร ช้ันประทวน 3.39 .231 8.410 .004* 

 ช้ันสญัญาบัตร 3.53 .284   

 รวม 3.44 .260   

ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล ช้ันประทวน 3.41 .306 .636 .426 

 ช้ันสญัญาบัตร 3.68 .299   

 รวม 3.51 .328   

หมายเหตุ * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ปัจจัยการปฏิบัติงานและสายงาน ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการต ารวจในสังกัด

กองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 ที่ปฏบัิติงานสายงานต่างกัน มีผลต่อปัจจัยการ

ปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ลักษณะการปฏิบัติงาน การบังคับบัญชาและ
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นโยบายและการบริหารแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีผลต่อปัจจัยการ

ปฏบัิติงานด้านความส าเรจ็ในการปฏบัิติงาน และความสัมพันธร์ะหว่างบุคคลไม่แตกต่างกันอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังตาราง 4.25 

ตาราง 4.25 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติของปัจจัยการปฏิบัติงานและสายงาน

             (N=172) 

ปัจจยัการปฏิบติังาน สายงาน 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ความส าเรจ็ในการ งานสบืสวน 3.70 .287 1.790 .151 

ปฏบัิติงาน งานสอบสวน 3.74 .252   

 งานป้องกนัปราบปราม 3.61 .302   

 งานอ านวยการ 3.73 .360   

 รวม  3.67 .314   

ความก้าวหน้าใน งานสบืสวน 3.48 .372 7.629 .000* 

ต าแหน่งหน้าที่ งานสอบสวน 3.36 .335   

 งานป้องกนัปราบปราม 3.24 .258   

 งานอ านวยการ 3.46 .259   

 รวม  3.36 .307   

ลักษณะการ งานสบืสวน 3.52 .353 14.772 .000* 

ปฏบัิติงาน งานสอบสวน 3.43 .299   

 งานป้องกนัปราบปราม 3.36 .245   

 งานอ านวยการ 3.14 .228   

 รวม 3.34 .300   

การบังคับบัญชา งานสบืสวน 3.55 .305 10.596 .000* 

 งานสอบสวน 3.24 .230   

 งานป้องกนัปราบปราม 3.29 .201   

 งานอ านวยการ 3.47 .331   

 รวม  3.38 .288   

นโยบายและการ งานสบืสวน 3.34 .173 6.179 .001* 

บริหาร งานสอบสวน 3.63 .236   

 งานป้องกนัปราบปราม 3.41 .289   

 งานอ านวยการ 3.47 .229   

 รวม  3.44 .260   
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ตาราง 4.25 (ต่อ)        (N=172)  

ปัจจยัการปฏิบติังาน สายงาน 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ความสัมพันธร์ะหว่าง งานสบืสวน 3.57 .357 .885 .450 

บุคคล งานสอบสวน 3.51 .279   

 งานป้องกนัปราบปราม 3.46 .253   

 งานอ านวยการ 3.52 .414   

 รวม  3.51 .328   

หมายเหตุ * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง 4.25 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ตามวิธกีารของ 

Scheffe ของปัจจัยการปฏบัิติงานจ าแนกตามสายงาน ดังตาราง 4.26 

 

ตาราง 4.26 ผลการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ของปัจจัยการปฏบัิติงานจ าแนกตามสายงาน 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

สายงาน งานสบืสวน งานสอบสวน 
งานป้องกนั

ปราบปราม 
งานอ านวยการ 

งานสบืสวน  .533 .003* .990 

งานสอบสวน   .483 .634 

งานป้องกนัปราบปราม    .001* 

งานอ านวยการ     

 ลักษณะการปฏบัิติงาน 

สายงาน งานสบืสวน งานสอบสวน 
งานป้องกนั

ปราบปราม 
งานอ านวยการ 

งานสบืสวน  .698 .061 .000* 

งานสอบสวน   .815 .001* 

งานป้องกนัปราบปราม    .000* 

งานอ านวยการ     
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ตาราง 4.26 (ต่อ) 

การบังคับบัญชา 

สายงาน งานสบืสวน งานสอบสวน 
งานป้องกนั

ปราบปราม 
งานอ านวยการ 

งานสบืสวน  .001* .000* .683 

งานสอบสวน   .899 .014* 

งานป้องกนัปราบปราม    .004* 

งานอ านวยการ     

นโยบายและการบริหาร 

สายงาน งานสบืสวน งานสอบสวน 
งานป้องกนั

ปราบปราม 
งานอ านวยการ 

งานสบืสวน  .001* .702 .177 

งานสอบสวน   .006* .120 

งานป้องกนัปราบปราม    .590 

งานอ านวยการ     

หมายเหตุ *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

  จากตาราง 4.26 การเปรียบเทียบความแตกต่างเ ป็นรายคู่ของปัจจัยการ

ปฏบัิติงานจ าแนกตามสายงาน ที่มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบว่า

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ จ านวน 2 คู่ ได้แก่ งานสืบสวนกับงานป้องกันและปราบปราม 

และงานป้องกนัและปราบปรามกบังานอ านวยการ ลักษณะการปฏบัิติงาน จ านวน 3 คู่ ได้แก่ งาน

สืบสวนกับงานอ านวยการ งานสอบสวนกับงานอ านวยการ และงานป้องกันปราบปรามกับงาน

อ านวยการ การบังคับบัญชา จ านวน 4 คู่ ได้แก่ งานสืบสวนกับงานสอบสวน งานสืบสวนกับงาน

ป้องกนัปราบปราม งานสอบสวนกบังานอ านวยการ และงานป้องกนัปราบปรามกบังานอ านวยการ 

ปัจจัยการปฏบัิติงานและเงินเดือน ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการต ารวจในสังกัด

กองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ที่ มีเงินเดือนต่างกัน มีผลต่อปัจจัยการ

ปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  และลักษณะการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีผลต่อปัจจัยการปฏิบัติงาน

ด้านการบังคับบัญชา และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 ดังตาราง 4.27 
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ตาราง 4.27 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติของปัจจัยการปฏบัิติงานและเงินเดือน

             (N=172) 

ปัจจยัการปฏิบติังาน เงินเดือน 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ความส าเรจ็ใน น้อยกว่า 10,000 บาท 3.43 .198 3.918 .010* 

การปฏบัิติงาน 10,001 – 15,000 บาท 3.68 .234   

 15,001 – 20,000 บาท 3.79 .285   

 20,001 บาท ขึ้นไป 3.65 .341   

 รวม  3.67 .314   

ความก้าวหน้าใน น้อยกว่า 10,000 บาท 3.35 .177 3.993 .009* 

ต าแหน่งหน้าที่ 10,001 – 15,000 บาท 3.32 .269   

 15,001 – 20,000 บาท 3.24 .258   

 20,001 บาท ขึ้นไป 3.43 .330   

 รวม  3.36 .307   

ลักษณะการ น้อยกว่า 10,000 บาท 3.35 .233 4.628 .004* 

ปฏบัิติงาน 10,001 – 15,000 บาท 3.21 .197   

 15,001 – 20,000 บาท 3.46 .267   

 20,001 บาท ขึ้นไป 3.33 .329   

 รวม  3.34 .300   

การบังคับบัญชา น้อยกว่า 10,000 บาท 3.40 .302 .500 .683 

 10,001 – 15,000 บาท 3.35 .182   

 15,001 – 20,000 บาท 3.36 .206   

 20,001 บาท ขึ้นไป 3.41 .341   

 รวม  3.38 .288   

นโยบายและการ น้อยกว่า 10,000 บาท 3.25 .093 2.988 .033* 

บริการ 10,001 – 15,000 บาท 3.44 .221   

 15,001 – 20,000 บาท 3.52 .255   

 20,001 บาท ขึ้นไป 3.42 .274   

 รวม  3.44 .260   
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ตาราง 4.27 (ต่อ)        (N=172) 

ปัจจยัการปฏิบติังาน เงินเดือน 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ความสัมพันธร์ะหว่าง น้อยกว่า 10,000 บาท 3.35 .141 .727 .537 

บุคคล 10,001 – 15,000 บาท 3.52 .304   

 15,001 – 20,000 บาท 3.54 .316   

 20,001 บาท ขึ้นไป 3.50 .350   

 รวม  3.51 .328   

หมายเหตุ * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง 4.27 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ตามวิธกีารของ 

Scheffe ของปัจจัยการปฏบัิติงานจ าแนกตามเงินเดือน ดังตาราง 4.28  

 

ตาราง 4.28 ผลการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ของปัจจัยการปฏบัิติงานจ าแนกตามเงินเดือน 

ความส าเรจ็ในการปฏบัิติงาน 

เงินเดือน 
น้อยกว่า 

10,000 บาท 

10,001 – 

15,000 บาท 

15,001 – 

20,000 บาท 

20,001 บาท 

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 10,000 บาท  .224 .025* .281 

10,001 – 15,000 บาท   .479 .966 

15,001 – 20,000 บาท    .108 

20,001 บาท ขึ้นไป     

 ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

เงินเดือน 
น้อยกว่า 

10,000 บาท 

10,001 – 

15,000 บาท 

15,001 – 

20,000 บาท 

20,001 บาท 

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 10,000 บาท  .993 .820 .914 

10,001 – 15,000 บาท   .762 .315 

15,001 – 20,000 บาท    .014* 

20,001 บาท ขึ้นไป     
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ตาราง 4.28 (ต่อ) 

ลักษณะการปฏบัิติงาน 

เงินเดือน 
น้อยกว่า 

10,000 บาท 

10,001 – 

15,000 บาท 

15,001 – 

20,000 บาท 

20,001 บาท 

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 10,000 บาท  .666 .795 .998 

10,001 – 15,000 บาท   .004* .224 

15,001 – 20,000 บาท    .131 

20,001 บาท ขึ้นไป     

นโยบายและการบริหาร 

เงินเดือน 
น้อยกว่า 

10,000 บาท 

10,001 – 

15,000 บาท 

15,001 – 

20,000 บาท 

20,001 บาท 

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 10,000 บาท  .334 .059 .349 

10,001 – 15,000 บาท   .560 .994 

15,001 – 20,000 บาท    .233 

20,001 บาท ขึ้นไป     

หมายเหตุ *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

  จากตาราง 4.28 การเปรียบเทียบความแตกต่างเ ป็นรายคู่ของปัจจัยการ

ปฏิบัติงานจ าแนกตามเงินเดือน ที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

พบว่า ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน จ านวน 1 คู่ ได้แก่ เงินเดือนน้อยกว่า 10,000 บาทกับ

เงินเดือน 15,001 – 20,000 บาท ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ จ านวน 1 คู่ ได้แก่ เงินเดือน 

15,001 – 20,000 บาทกับเงินเดือน 20,001 บาท ขึ้ นไป ลักษณะการปฏิบัติงาน จ านวน 1 คู่ 

ได้แก่ เงินเดือน 10,001 – 15,000 บาทกบัเงินเดือน 15,001 – 20,000 บาท  

ปัจจัยการปฏบัิติงานและอายุราชการ ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการต ารวจในสงักัด

กองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ที่มีอายุราชการต่างกัน มีผลต่อปัจจัยการ

ปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  การบังคับบัญชา 

และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีผลต่อ

ปัจจัยการปฏิบัติงานด้านลักษณะการปฏิบัติงาน และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไม่แตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังตาราง 4.29 
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ตาราง 4.29 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสถิติของปัจจัยการปฏบัิติงานและอายุราชการ

                     (N=172) 

ปัจจยัการปฏิบติังาน อายุราชการ 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ความส าเรจ็ในการ น้อยกว่า 5 ปี 3.58 .273 7.973 .000* 

ปฏบัิติงาน 5 – 10  ปี 3.75 .286   

 11 - 15 ปี 3.75 .232   

 16 - 20 ปี 3.73 .327   

 21 – 25 ปี 3.43 .275   

 26 – 30 ปี 3.82 .342   

 31 ปีขึ้นไป 3.20 .000   

 รวม  3.67 .314   

ความก้าวหน้าในต าแหน่ง น้อยกว่า 5 ปี 3.31 .266 4.433 .000* 

หน้าที่ 5 – 10  ปี 3.35 .249   

 11 - 15 ปี 3.28 .256   

 16 - 20 ปี 3.36 .356   

 21 – 25 ปี 3.37 .356   

 26 – 30 ปี 3.68 .239   

 31 ปีขึ้นไป 3.24 .089   

 รวม  3.36 .307   

ลักษณะการปฏบัิติงาน น้อยกว่า 5 ปี 3.32 .213 1.085 .373 

 5 – 10  ปี 3.29 .314   

 11 - 15 ปี 3.35 .294   

 16 - 20 ปี 3.27 .268   

 21 – 25 ปี 3.43 .323   

 26 – 30 ปี 3.41 .397   

 31 ปีขึ้นไป 3.24 .089   

 รวม  3.34 .300   

การบังคับบัญชา น้อยกว่า 5 ปี 3.40 .245 14.651 .000* 

 5 – 10  ปี 3.34 .226   

 11 - 15 ปี 3.35 .142   

 16 - 20 ปี 3.35 .271   
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ตาราง 4.29 (ต่อ)        (N=172) 

ปัจจยัการปฏิบติังาน อายุราชการ 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

การบังคับบัญชา 21 – 25 ปี 3.26 .264   

 26 – 30 ปี 3.84 .333   

 31 ปีขึ้นไป 3.04 .089   

 รวม  3.38 .288   

นโยบายและการบริหาร น้อยกว่า 5 ปี 3.35 .166 1.646 .138 

 5 – 10  ปี 3.46 .250   

 11 - 15 ปี 3.49 .230   

 16 - 20 ปี 3.48 .229   

 21 – 25 ปี 3.36 .299   

 26 – 30 ปี 3.47 .343   

 31 ปีขึ้นไป 3.24 .358   

 รวม  3.44 .260   

ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล น้อยกว่า 5 ปี 3.36 .162 10.144 .000* 

 5 – 10  ปี 3.66 .316   

 11 - 15 ปี 3.35 .317   

 16 - 20 ปี 3.48 .300   

 21 – 25 ปี 3.44 .305   

 26 – 30 ปี 3.90 .197   

 31 ปีขึ้นไป 3.56 .089   

 รวม  3.51 .328   

หมายเหตุ * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง 4.29 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ตามวิธกีารของ 

Scheffe ของปัจจัยการปฏบัิติงานจ าแนกตามอายุราชการ ดังตาราง 4.30 
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ตาราง 4.30 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของปัจจัยการปฏิบัติงานจ าแนกตามอายุ

ราชการ 

ความส าเรจ็ในการปฏบัิติงาน 

อายุราชการ 
น้อยกว่า 

5 ปี 

5 – 10  

ปี 

11 - 15 

ปี 

16 - 20 

ปี 

21 – 25 

ปี 

26 – 30 

ปี 

31 ปี

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 5 ปี  .657 .558 .746 .838 .359 .336 

5 – 10  ปี   1.000 1.000 .009* .994 .015* 

11 - 15 ปี    1.000 .002* .993 .010* 

16 - 20 ปี     .013* .978 .020* 

21 – 25 ปี      .003* .831 

26 – 30 ปี       .006* 

31 ปีขึ้นไป        

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

อายุราชการ 
น้อยกว่า 

5 ปี 

5 – 10  

ปี 

11 - 15 

ปี 

16 - 20 

ปี 

21 – 25 

ปี 

26 – 30 

ปี 

31 ปี

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 5 ปี  1.000 1.000 .999 .998 .031* 1.000 

5 – 10  ปี   .979 1.000 1.000 .034* .996 

11 - 15 ปี    .963 .949 .001* 1.000 

16 - 20 ปี     1.000 .033* .994 

21 – 25 ปี      .068 .991 

26 – 30 ปี       .187 

31 ปีขึ้นไป        

การบังคับบัญชา 

อายุราชการ 
น้อยกว่า 

5 ปี 

5 – 10  

ปี 

11 - 15 

ปี 

16 - 20 

ปี 

21 – 25 

ปี 

26 – 30 

ปี 

31 ปี

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 5 ปี  .997 .998 .996 .742 .000* .186 

5 – 10  ปี   1.000 1.000 .945 .000* .321 

11 - 15 ปี    1.000 .865 .000* .251 

16 - 20 ปี     .934 .000* .307 

21 – 25 ปี      .000* .721 

26 – 30 ปี       .000* 

31 ปีขึ้นไป        
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ตาราง 4.30 (ต่อ) 

ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล 

อายุราชการ 
น้อยกว่า 

5 ปี 

5 – 10  

ปี 

11 - 15 

ปี 

16 - 20 

ปี 

21 – 25 

ปี 

26 – 30 

ปี 

31 ปี

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 5 ปี  .092 1.000 .936 .995 .000* .935 

5 – 10  ปี   .005* .437 .251 .231 .998 

11 - 15 ปี    .732 .964 .000* .886 

16 - 20 ปี     1.000 .001* .999 

21 – 25 ปี      .000* .993 

26 – 30 ปี       .477 

31 ปีขึ้นไป        

หมายเหตุ *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง 4.30 การเปรียบเทียบความแตกต่างเ ป็นรายคู่ของปัจจัยการ

ปฏิบัติงานจ าแนกตามอายุราชการ ที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

พบว่า ความส าเรจ็ในการปฏบัิติงาน จ านวน 8 คู่ ได้แก่ อายุราชการ 5 – 10  ปีกบัอายุราชการ 21 

– 25 ปี อายุราชการ 5 – 10  ปีกบัอายุราชการ 31 ปีขึ้นไป อายุราชการ 11 - 15 ปีกบัอายุราชการ 

21 – 25 ปี อายุราชการ 11 - 15 ปีกับอายุราชการ 31 ปีขึ้ นไป อายุราชการ 16 - 20 ปีกับอายุ

ราชการ 21 – 25 ปี อายุราชการ 16 - 20 ปีกับอายุราชการ 31 ปีขึ้นไป อายุราชการ 21 – 25 ปี

กบัอายุราชการ 26 – 30 ปี และอายุราชการ 26 – 30 ปีกบัอายุราชการ 31 ปีขึ้นไป ความก้าวหน้า

ในต าแหน่งหน้าที่ จ านวน 4 คู่ ได้แก่ อายุราชการน้อยกว่า 5 ปีกับอายุราชการ 26 – 30 ปี อายุ

ราชการ 5 – 10  ปีกับอายุราชการ 26 – 30 ปี อายุราชการ 11 - 15 ปีกับอายุราชการ 26 – 30 

ปี และอายุราชการ 16 - 20 ปีกับอายุราชการ 26 – 30 ปี การบังคับบัญชา จ านวน 6 คู่ ได้แก่ 

อายุราชการน้อยกว่า 5 ปีกบัอายุราชการ 26 – 30 ปี อายุราชการ 5 – 10  ปีกบัอายุราชการ 26 – 

30 ปี อายุราชการ 11 - 15 ปีกับอายุราชการ 26 – 30 ปี อายุราชการ 16 - 20 ปีกับอายุราชการ 

26 – 30 ปี อายุราชการ 21 – 25 ปีกับอายุราชการ 26 – 30 ปี และอายุราชการ26 – 30 ปีกับ

อายุราชการ 31 ปีขึ้นไป และความสมัพันธร์ะหว่างบุคคล จ านวน 5 คู่ ได้แก่ อายุราชการน้อยกว่า 

5 ปีกับอายุราชการ 26 – 30 ปี อายุราชการ 5 – 10  ปีกับอายุราชการ 11 - 15 ปี อายุราชการ 

11 - 15 ปีกับอายุราชการ 26 – 30 ปี อายุราชการ 16 - 20 ปีกับอายุราชการ 26 – 30 ปี และ

อายุราชการ 21 – 25 ปีกบัอายุราชการ 26 – 30 ปี 
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  4.3.2 การวิเคราะห์ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตามปัจจัยส่วน

บุคคล 

จากการเกบ็แบบสอบถามจากข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวน

สอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 จ านวน 172 นาย เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนก

ตามปัจจัยอายุ ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวน

ต ารวจภธูรภาค 9 ที่มีอายุต่างกนัมีผลต่อปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ

และยุติธรรม ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน การบูรณาการด้านสังคม  

ประชาธิปไตยในองค์กร  ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว และความเกี่ยวข้อง

สัมพันธ์กับสังคมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีผลต่อปัจจัยคุณภาพ

ชีวิตการท างานด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานไม่

แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังตาราง 4.31 

 

ตาราง 4.31 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสถิติของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานและ 

อายุ           (N=172)  

คุณภาพชีวิตการท างาน อายุ 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและ ต ่ากว่า 25 ปี 3.26 .270 8.842 .000* 

ยุติธรรม 25 – 30 ปี 3.20 .219   

 31 – 40 ปี 3.27 .213   

 41 - 50 ปี 3.39 .267   

 51 ปีขึ้นไป 3.57 .360   

 รวม  3.35 .289   

ความปลอดภัยและสภาพ ต ่ากว่า 25 ปี 3.30 .273 3.938 .004* 

แวดล้อมในการปฏบัิติงาน 25 – 30 ปี 3.22 .329   

 31 – 40 ปี 3.14 .163   

 41 - 50 ปี 3.18 .202   

 51 ปีขึ้นไป 3.06 .107   

 รวม  3.17 .221   

การพัฒนาความสามารถ ต ่ากว่า 25 ปี 3.09 .350 1.535 .194 

ของบุคคล 25 – 30 ปี 3.18 .375   

 31 – 40 ปี 3.05 .367   

 41 - 50 ปี 3.19 .270   
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ตาราง 4.31 (ต่อ)        (N=172) 

คุณภาพชีวิตการท างาน อายุ 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

การพัฒนาความสามารถ 51 ปีขึ้นไป 3.12 .137   

ของบุคคล รวม  3.13 .310   

ความม่ันคงและ ต ่ากว่า 25 ปี 3.40 .335 .437 .782 

ความก้าวหน้าในงาน 25 – 30 ปี 3.50 .261   

 31 – 40 ปี 3.44 .254   

 41 - 50 ปี 3.42 .267   

 51 ปีขึ้นไป 3.41 .427   

 รวม  3.43 .299   

การบูรณาการด้านสงัคม ต ่ากว่า 25 ปี 3.47 .262 2.932 .022* 

 25 – 30 ปี 3.52 .260   

 31 – 40 ปี 3.71 .272   

 41 - 50 ปี 3.59 .288   

 51 ปีขึ้นไป 3.55 .376   

 รวม  3.59 .300   

ประชาธปิไตยในองค์กร ต ่ากว่า 25 ปี 3.30 .207 3.935 .004* 

 25 – 30 ปี 3.43 .298   

 31 – 40 ปี 3.40 .219   

 41 - 50 ปี 3.49 .227   

 51 ปีขึ้นไป 3.60 .407   

 รวม  3.46 .281   

ความสมดุลระหว่างการ ต ่ากว่า 25 ปี 3.24 .182 5.813 .000* 

ท างานและชีวิตส่วนตัว 25 – 30 ปี 3.46 .264   

 31 – 40 ปี 3.31 .211   

 41 - 50 ปี 3.48 .309   

 51 ปีขึ้นไป 3.55 .368   

 รวม  3.42 .297   
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ตาราง 4.31 (ต่อ)        (N=172) 

คุณภาพชีวิตการท างาน อายุ 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ความเกี่ยวข้องสมัพันธก์บั ต ่ากว่า 25 ปี 3.45 .297 2.920 .023* 

สงัคม 25 – 30 ปี 3.48 .289   

 31 – 40 ปี 3.69 .265   

 41 - 50 ปี 3.60 .219   

 51 ปีขึ้นไป 3.54 .489   

 รวม  3.58 .313   

หมายเหตุ * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

  จากตาราง 4. 31 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ตามวิธกีารของ 

Scheffe ของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตามอายุ ดังตาราง 4. 32 

 

ตาราง 4.32 ผลการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตาม

อายุ 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

อายุ ต ่ากว่า 25 ปี 25 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 - 50 ปี 51 ปีขึ้นไป 

ต ่ากว่า 25 ปี  .968 1.000 .557 .010* 

25 – 30 ปี   .904 .056 .000* 

31 – 40 ปี    .229 .000* 

41 - 50 ปี     .081 

51 ปีขึ้นไป      

ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการปฏบัิติงาน 

อายุ ต ่ากว่า 25 ปี 25 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 - 50 ปี 51 ปีขึ้นไป 

ต ่ากว่า 25 ปี  .816 .173 .407 .012* 

25 – 30 ปี   .747 .971 .121 

31 – 40 ปี    .945 .603 

41 - 50 ปี     .196 

51 ปีขึ้นไป      
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ตาราง 4.32 (ต่อ) 

การบูรณาการด้านสงัคม 

อายุ ต ่ากว่า 25 ปี 25 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 - 50 ปี 51 ปีขึ้นไป 

ต ่ากว่า 25 ปี  .996 .125 .733 .955 

25 – 30 ปี   .142 .870 .996 

31 – 40 ปี    .442 .301 

41 - 50 ปี     .982 

51 ปีขึ้นไป      

   ประชาธปิไตยในองค์กร 

อายุ ต ่ากว่า 25 ปี 25 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 - 50 ปี 51 ปีขึ้นไป 

ต ่ากว่า 25 ปี  .682 .783 .207 .017* 

25 – 30 ปี   .997 .940 .270 

31 – 40 ปี    .670 .067 

41 - 50 ปี     .526 

51 ปีขึ้นไป      

 ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว  

อายุ ต ่ากว่า 25 ปี 25 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 - 50 ปี 51 ปีขึ้นไป 

ต ่ากว่า 25 ปี  .184 .949 .058 .016* 

25 – 30 ปี   .292 .999 .855 

31 – 40 ปี    .051 .014* 

41 - 50 ปี     .887 

51 ปีขึ้นไป      

ความเกี่ยวข้องสมัพันธก์บัสงัคม 

อายุ ต ่ากว่า 25 ปี 25 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 - 50 ปี 51 ปีขึ้นไป 

ต ่ากว่า 25 ปี  .998 .132 .583 .919 

25 – 30 ปี   .124 .666 .974 

31 – 40 ปี    .683 .419 

41 - 50 ปี     .965 

51 ปีขึ้นไป      

หมายเหตุ * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 4. 32 การเปรียบเทยีบความแตกต่างเป็นรายคู่ของปัจจัยคุณภาพชีวิต

การท างานจ าแนกตามอายุ ที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบว่า 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม จ านวน 3 คู่ ได้แก่ อายุต ่ากว่า 25 ปีกบัอายุ 51 ปีขึ้นไป อายุ

25 – 30 ปีกับอายุ51 ปีขึ้ นไป และอายุ 31 – 40 ปีกับอายุ 51 ปีขึ้ นไป ความปลอดภัยและ

สภาพแวดล้อมในการปฏบัิติงาน ประชาธปิไตยในองค์กร จ านวน 1 คู่ ได้แก่ อายุต ่ากว่า 25 ปีกบั

อายุ51 ปีขึ้นไป ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว จ านวน 2 คู่ ได้แก่ อายุต ่ากว่า 25 

ปีกบัอายุ51 ปีขึ้นไป และอายุ 31 – 40 ปีกบัอายุ 51 ปีขึ้นไป  

ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตามสถานภาพ ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการ

ต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ที่มีสถานภาพต่างกันมีผลต่อ

ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความปลอดภัยและ

สภาพแวดล้อมในการปฏบัิติงาน และความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวแตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีผลต่อปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านการพัฒนา

ความสามารถของบุคคล ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน การบูรณาการด้านสังคม และ

ประชาธปิไตยในองค์กรไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังตาราง 4.33 

 

ตาราง 4.33 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสถิติของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานและ 

  สภานภาพ             (N=172) 

คุณภาพชีวิตการท างาน สถานภาพ 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและ โสด 3.23 .225 5.138 .007* 

ยุติธรรม สมรส 3.40 .317   

 หย่าร้าง 3.32 .161   

 รวม  3.35 .289   

ความปลอดภัยและสภาพ โสด 3.24 .274 3.648 .028* 

แวดล้อมในการปฏบัิติงาน สมรส 3.15 .207   

 หย่าร้าง 3.11 .120   

 รวม  3.17 .221   

การพัฒนาความสามารถ โสด 3.07 .366 1.791 .170 

ของบุคคล สมรส 3.14 .300   

 หย่าร้าง 3.22 .209   

 รวม 3.13 .310   
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ตาราง 4.33 (ต่อ)          (N=172) 

คุณภาพชีวิตการท างาน สถานภาพ 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ความม่ันคงและ โสด 3.46 .247 1.676 .190 

ความก้าวหน้าในงาน สมรส 3.45 .307   

 หย่าร้าง 3.32 .343   

 รวม  3.43 .299   

การบูรณาการด้านสงัคม โสด 3.61 .306 1.537 .218 

 สมรส 3.61 .288   

 หย่าร้าง 3.49 .344   

 รวม  3.59 .300   

ประชาธปิไตยในองค์กร โสด 3.39 .234 1.708 .184 

 สมรส 3.48 .306   

 หย่าร้าง 3.46 .211   

 รวม  3.46 .281   

ความสมดุลระหว่างการ โสด 3.32 .229 4.302 .015* 

ท างานและชีวิตส่วนตัว สมรส 3.47 .289   

 หย่าร้าง 3.36 .398   

 รวม  3.42 .297   

ความเกี่ยวข้องสมัพันธก์บั โสด 3.59 .296 .082 .921 

สงัคม สมรส 3.57 .324   

 หย่าร้าง 3.60 .297   

 รวม  3.58 .313   

หมายเหตุ * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง 4.33 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ตามวิธกีารของ 

Scheffe ของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตามสถานภาพ ดังตาราง 4.34 
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ตาราง 4.34 ผลการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตาม

สถานภาพ 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

สถานภาพ โสด สมรส หย่าร้าง 

โสด  .007* .489 

สมรส   .560 

หย่าร้าง    

ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการปฏบัิติงาน 

สถานภาพ โสด สมรส หย่าร้าง 

โสด  .054 .089 

สมรส   .821 

หย่าร้าง    

  ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว 

สถานภาพ โสด สมรส หย่าร้าง 

โสด  .024* .887 

สมรส   .301 

หย่าร้าง    

หมายเหตุ * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง 4.34 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของคุณภาพชีวิตการ

ท างานจ าแนกตามสถานภาพ ที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  พบว่า 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม จ านวน 1 คู่ ได้แก่ สถานภาพโสดกับสมรส และความสมดุล

ระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว จ านวน 1 คู่ ได้แก่ สถานภาพสมรสกบัสมรส  

ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตามระดับการศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 

ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ที่มีระดับการศึกษา

ต่างกัน มีผลต่อปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม การพัฒนา

ความสามารถของบุคคล และความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีผลต่อปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านความปลอดภัยและ

สภาพแวดล้อมในการปฏบัิติงาน การบูรณาการด้านสังคม ประชาธิปไตยในองค์กร ความสมดุล

ระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว และความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังตาราง 4.35 
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ตาราง 4.35  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานและ

ระดับการศึกษา          (N=172) 

คุณภาพชีวิตการท างาน ระดบัการศึกษา 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอ ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.31 .260 4.625 .011* 

และยุติธรรม ปริญญาตรี 3.39 .301   

 สงูกว่าปริญญาตรี 3.09 .107   

 รวม  3.35 .289   

ความปลอดภัยและสภาพ ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.11 .160 2.876 .059 

แวดล้อมในการ ปริญญาตรี 3.19 .248   

ปฏบัิติงาน สงูกว่าปริญญาตรี 3.20 .115   

 รวม  3.17 .221   

การพัฒนาความสามารถ ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.09 .307 8.674 .000* 

ของบุคคล ปริญญาตรี 3.18 .296   

 สงูกว่าปริญญาตรี 2.71 .195   

 รวม  3.13 .310   

ความม่ันคงและความ ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.36 .296 5.313 .006* 

ก้าวหน้าในงาน ปริญญาตรี 3.49 .295   

 สงูกว่าปริญญาตรี 3.23 .180   

 รวม  3.43 .299   

การบูรณาการด้านสงัคม ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.56 .335 1.019 .363 

 ปริญญาตรี 3.60 .287   

 สงูกว่าปริญญาตรี 3.71 .157   

 รวม  3.59 .300   

ประชาธปิไตยในองค์กร ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.44 .301 2.262 .107 

 ปริญญาตรี 3.48 .270   

 สงูกว่าปริญญาตรี 3.26 .190   

 รวม  3.46 .281   

ความสมดุลระหว่างการ ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.38 .319 2.177 .117 

ท างานและชีวิตส่วนตัว ปริญญาตรี 3.45 .287   

 สงูกว่าปริญญาตรี 3.26 .151   

 รวม  3.42 .297   
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ตาราง 4.35  (ต่อ)             (N=172) 

คุณภาพชีวิตการท างาน ระดบัการศึกษา 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ความเกี่ยวข้องสมัพันธ์ ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.54 .333 .720 .488 

กบัสงัคม ปริญญาตรี 3.60 .308   

 สงูกว่าปริญญาตรี 3.54 .190   

 รวม  3.58 .313   

หมายเหตุ * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง 4.35  ผู้วิจัยท าการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ตามวิธกีารของ 

Scheffe ของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตามระดับการศึกษา ดังตาราง 4.36  

 

ตาราง 4.36 ผลการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตาม

ระดับการศึกษา 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

ระดับการศึกษา ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สงูกว่าปริญญาตรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี  .226 .152 

ปริญญาตรี   .026* 

สงูกว่าปริญญาตรี    

   การพัฒนาความสามารถของบุคคล 

ระดับการศึกษา ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สงูกว่าปริญญาตรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี  .222 .007* 

ปริญญาตรี   .000* 

สงูกว่าปริญญาตรี    

 ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน  

ระดับการศึกษา ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สงูกว่าปริญญาตรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี  .033* .522 

ปริญญาตรี   .078 

สงูกว่าปริญญาตรี    

หมายเหตุ * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 4.36  การเปรียบเทยีบความแตกต่างเป็นรายคู่ของคุณภาพชีวิตการ

ท างานจ าแนกตามระดับการศึกษา ที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

พบว่า ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม จ านวน 1 คู่ ได้แก่ ระดับการศึกษาปริญญาตรีกับ

ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี และความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน จ านวน 1 คู่ ได้แก่ 

ระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีกบัระดับการศึกษาปริญญาตรี 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตามระดับช้ันยศ ผลการวิจัยพบว่า 

ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ที่ด ารงต าแหน่ง

ระดับช้ันยศต่างกนั มีผลต่อปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม

และการบูรณาการด้านสงัคมแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีผลต่อปัจจัย

คุณภาพชีวิตการท างานด้านความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน การพัฒนา

ความสามารถของบุคคล ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ประชาธิปไตยในองค์กร ความ

สมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว และความเกี่ยวข้องสัมพันธก์บัสังคมไม่แตกต่างกนัอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังตาราง 4.37 

 

ตาราง 4.37 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานและ

ระดับช้ันยศ                     (N=172) 

คุณภาพชีวิตการท างาน ระดบัชั้นยศ 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F-Value Sig. 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอ ช้ันประทวน 3.30 .231 29.349 .000* 

และยุติธรรม ช้ันสญัญาบัตร 3.44 .360   

 รวม 3.35 .289   

ความปลอดภัยและ ช้ันประทวน 3.16 .217 .062 .804 

สภาพแวดล้อมในการ ช้ันสญัญาบัตร 3.18 .228   

ปฏบัิติงาน รวม 3.17 .221   

การพัฒนาความสามารถ ช้ันประทวน 3.16 .312 .394 .531 

ของบุคคล ช้ันสญัญาบัตร 3.08 .302   

 รวม 3.13 .310   

ความม่ันคงและ ช้ันประทวน 3.41 .294 .447 .505 

ความก้าวหน้าในงาน ช้ันสญัญาบัตร 3.47 .308   

 รวม 3.43 .299   
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ตาราง 4.37 (ต่อ)                     (N=172) 

คุณภาพชีวิตการท างาน ระดบัชั้นยศ 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F-Value Sig. 

การบูรณาการด้านสงัคม ช้ันประทวน 3.54 .306 4.531 .035* 

 ช้ันสญัญาบัตร 3.69 .267   

 รวม 3.59 .300   

ประชาธปิไตยในองค์กร ช้ันประทวน 3.44 .275 .503 .479 

 ช้ันสญัญาบัตร 3.50 .289   

 รวม 3.46 .281   

ความสมดุลระหว่างการ ช้ันประทวน 3.40 .292 .215 .643 

ท างานและชีวิตส่วนตัว ช้ันสญัญาบัตร 3.47 .303   

 รวม 3.42 .297   

ความเกี่ยวข้องสมัพันธ์ ช้ันประทวน 3.54 .303 .241 .624 

กบัสงัคม ช้ันสญัญาบัตร 3.65 .321   

 รวม 3.58 .313   

หมายเหตุ * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตามสายงาน ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการ

ต ารวจในสงักดักองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 ที่ปฏบัิติงานสายงานต่างกนั มีผล

ต่อปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม การพัฒนาความสามารถ

ของบุคคล การบูรณาการด้านสังคม ประชาธิปไตยในองค์กร และความสมดุลระหว่างการท างาน

และชีวิตส่วนตัวแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีผลต่อปัจจัยคุณภาพชีวิต

การท างานด้านความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการปฏบัิติงาน ความม่ันคงและความก้าวหน้า

ในงาน และความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ดังตาราง 4.38 

 

ตาราง 4.38 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานและ 

  สายงาน           (N=172) 

คุณภาพชีวิตการท างาน สายงาน 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ค่าตอบแทนที่ งานสบืสวน 3.43 .334 3.303 .022* 

เพียงพอและยุติธรรม งานสอบสวน 3.37 .306   
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ตาราง 4.38 (ต่อ)         (N=172) 

คุณภาพชีวิตการท างาน สายงาน 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ค่าตอบแทนที่ งานป้องกนัปราบปราม 3.27 .226   

เพียงพอและยุติธรรม งานอ านวยการ 3.40 .315   

 รวม  3.35 .289   

ความปลอดภัยและ งานสบืสวน 3.19 .193 .691 .559 

สภาพแวดล้อมใน งานสอบสวน 3.12 .238   

การปฏบัิติงาน งานป้องกนัปราบปราม 3.15 .236   

 งานอ านวยการ 3.19 .208   

 รวม  3.17 .221   

การพัฒนาความ งานสบืสวน 3.06 .264 2.930 .035* 

สามารถของบุคคล งานสอบสวน 3.11 .408   

 งานป้องกนัปราบปราม 3.09 .334   

 งานอ านวยการ 3.24 .226   

 รวม  3.13 .310   

ความม่ันคงและความ งานสบืสวน 3.46 .173 .566 .638 

ก้าวหน้าในงาน งานสอบสวน 3.47 .262   

 งานป้องกนัปราบปราม 3.40 .289   

 งานอ านวยการ 3.46 .383   

 รวม  3.43 .299   

การบูรณาการด้าน งานสบืสวน 3.68 .241 5.818 .001* 

สงัคม งานสอบสวน 3.79 .200   

 งานป้องกนัปราบปราม 3.55 .323   

 งานอ านวยการ 3.51 .292   

 รวม  3.59 .300   

ประชาธปิไตยใน งานสบืสวน 3.57 .330 4.016 .009* 

องค์กร งานสอบสวน 3.52 .278   

 งานป้องกนัปราบปราม 3.38 .222   

 งานอ านวยการ 3.47 .302   

 รวม  3.46 .281   
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ตาราง 4.38 (ต่อ)        (N=172) 

คุณภาพชีวิตการท างาน สายงาน 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ความสมดุลระหว่าง งานสบืสวน 3.51 .268 6.544 .000* 

การท างานและชีวิต งานสอบสวน 3.42 .194   

ส่วนตัว งานป้องกนัปราบปราม 3.31 .198   

 งานอ านวยการ 3.52 .404   

 รวม  3.42 .297   

ความเกี่ยวข้อง งานสบืสวน 3.57 .326 .246 .864 

สมัพันธก์บัสังคม งานสอบสวน 3.60 .243   

 งานป้องกนัปราบปราม 3.56 .327   

 งานอ านวยการ 3.61 .316   

 รวม  3.58 .313   

หมายเหตุ * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตาราง 4.38 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ตาม

วิธกีารของ Scheffe ของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตามสายงาน ดังตาราง 4.39 

 

ตาราง 4.39 ผลการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตาม

สายงาน 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

สายงาน งานสบืสวน งานสอบสวน 
งานป้องกนั

ปราบปราม 
งานอ านวยการ 

งานสบืสวน  .925 .090 .990 

งานสอบสวน   .580 .977 

งานป้องกนัปราบปราม    .091 

งานอ านวยการ     
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ตาราง 4.39 (ต่อ) 

 การพัฒนาความสามารถของบุคคล 

สายงาน งานสบืสวน งานสอบสวน 
งานป้องกนั

ปราบปราม 
งานอ านวยการ 

งานสบืสวน  .950 .958 .093 

งานสอบสวน   .998 .486 

งานป้องกนัปราบปราม    .100 

งานอ านวยการ     

การบูรณาการด้านสงัคม 

สายงาน งานสบืสวน งานสอบสวน 
งานป้องกนั

ปราบปราม 
งานอ านวยการ 

งานสบืสวน  .650 .219 .091 

งานสอบสวน   .016* .006* 

งานป้องกนัปราบปราม    .914 

งานอ านวยการ     

ประชาธปิไตยในองค์กร 

สายงาน งานสบืสวน งานสอบสวน 
งานป้องกนั

ปราบปราม 
งานอ านวยการ 

งานสบืสวน  .924 .017* .429 

งานสอบสวน   .276 .922 

งานป้องกนัปราบปราม    .413 

งานอ านวยการ     

ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว 

สายงาน งานสบืสวน งานสอบสวน 
งานป้องกนั

ปราบปราม 
งานอ านวยการ 

งานสบืสวน  .749 .018* .998 

งานสอบสวน   .534 .603 

งานป้องกนัปราบปราม    .002* 

งานอ านวยการ     

หมายเหตุ * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 4.39 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของคุณภาพชีวิตการ

ท างาน จ าแนกตามสายงาน ที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบว่า

การบูรณาการด้านสังคม จ านวน 2 คู่ ได้แก่ งานสอบสวนกับงานป้องกันปราบปราม และงาน

สอบสวนกับงานอ านวยการ ประชาธิปไตยในองค์กร จ านวน 1 คู่ ได้แก่ งานสืบสวนกับงาน

ป้องกันปราบปราม และความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว จ านวน 2 คู่ ได้แก่ งาน

สบืสวนกบังานป้องกนัปราบปราม และงานป้องกนัปราบปรามกบังานอ านวยการ 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตามเงินเดือน ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการ

ต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ที่มีเงินเดือนต่างกัน มีผลต่อ

ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความปลอดภัยและ

สภาพแวดล้อมในการปฏบัิติงาน การบูรณาการด้านสังคม  ประชาธปิไตยในองค์กร  ความสมดุล

ระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว และความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีผลต่อปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านการพัฒนา

ความสามารถของบุคคล และความม่ันคงและความก้าวหน้าในงานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังตาราง 4.40 

 

ตาราง 4.40 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานและ 

เงินเดือน                 (N=172) 

คุณภาพชีวิต 

การท างาน 
เงินเดือน 

ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. 

F -

Value 
Sig. 

ค่าตอบแทนที่ น้อยกว่า 10,000 บาท 3.40 .321 7.270 .000* 

เพียงพอและยุติธรรม 10,001 – 15,000 บาท 3.21 .215   

 15,001 – 20,000 บาท 3.25 .214   

 20,001 บาท ขึ้นไป 3.43 .308   

 รวม  3.35 .289   

ความปลอดภัยและ น้อยกว่า 10,000 บาท 3.43 .328 4.872 .003* 

สภาพแวดล้อมใน 10,001 – 15,000 บาท 3.13 .185   

การปฏบัิติงาน 15,001 – 20,000 บาท 3.20 .279   

 20,001 บาท ขึ้นไป 3.14 .180   

 รวม  3.17 .221   
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ตาราง 4.40 (ต่อ)              (N=172) 

คุณภาพชีวิต 

การท างาน 
เงินเดือน 

ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

การพัฒนาความ น้อยกว่า 10,000 บาท 3.27 .337 .998 .395 

สามารถของบุคคล 10,001 – 15,000 บาท 3.07 .303   

 15,001 – 20,000 บาท 3.12 .417   

 20,001 บาท ขึ้นไป 3.14 .257   

 รวม  3.13 .310   

ความม่ันคงและ น้อยกว่า 10,000 บาท 3.53 .301 1.287 .281 

ความก้าวหน้าในงาน 10,001 – 15,000 บาท 3.45 .279   

 15,001 – 20,000 บาท 3.50 .265   

 20,001 บาท ขึ้นไป 3.40 .317   

 รวม  3.43 .299   

การบูรณาการด้าน น้อยกว่า 10,000 บาท 3.40 .239 5.249 .002* 

สงัคม 10,001 – 15,000 บาท 3.52 .240   

 15,001 – 20,000 บาท 3.74 .294   

 20,001 บาท ขึ้นไป 3.58 .307   

 รวม  3.59 .300   

ประชาธปิไตยใน น้อยกว่า 10,000 บาท 3.32 .282 4.893 .003* 

องค์กร 10,001 – 15,000 บาท 3.32 .187   

 15,001 – 20,000 บาท 3.49 .252   

 20,001 บาท ขึ้นไป 3.51 .301   

 รวม  3.46 .281   

ความสมดุลระหว่าง น้อยกว่า 10,000 บาท 3.28 .183 3.360 .020* 

การท างานและชีวิต 10,001 – 15,000 บาท 3.39 .260   

ส่วนตัว 15,001 – 20,000 บาท 3.33 .241   

 20,001 บาท ขึ้นไป 3.48 .323   

 รวม  3.42 .297   
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ตาราง 4.40 (ต่อ)              (N=172) 

คุณภาพชีวิต 

การท างาน 
เงินเดือน 

ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ความเกี่ยวข้อง น้อยกว่า 10,000 บาท 3.38 .311 5.379 .001* 

สมัพันธก์บัสังคม 10,001 – 15,000 บาท 3.48 .296   

 15,001 – 20,000 บาท 3.73 .255   

 20,001 บาท ขึ้นไป 3.57 .319   

 รวม  3.58 .313   

หมายเหตุ * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง 4.40 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ตามวิธกีารของ 

Scheffe ของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตามเงินเดือน ดังตาราง 4.41 

 

ตาราง 4.41 ผลการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตาม

เงินเดือน 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

เงินเดือน 
น้อยกว่า 

10,000 บาท 

10,001 – 

15,000 บาท 

15,001 – 

20,000 บาท 

20,001 บาท 

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 10,000 บาท  .362 .603 .993 

10,001 – 15,000 บาท   .911 .001* 

15,001 – 20,000 บาท    .014* 

20,001 บาท ขึ้นไป     

ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการปฏบัิติงาน 

เงินเดือน 
น้อยกว่า 

10,000 บาท 

10,001 – 

15,000 บาท 

15,001 – 

20,000 บาท 

20,001 บาท 

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 10,000 บาท  .009* .067 .006* 

10,001 – 15,000 บาท   .638 .997 

15,001 – 20,000 บาท    .590 

20,001 บาท ขึ้นไป     
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ตาราง 4.41 (ต่อ) 

การบูรณาการด้านสงัคม 

เงินเดือน 
น้อยกว่า 

10,000 บาท 

10,001 – 

15,000 บาท 

15,001 – 

20,000 บาท 

20,001 บาท 

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 10,000 บาท  .797 .031* .425 

10,001 – 15,000 บาท   .016* .759 

15,001 – 20,000 บาท    .044* 

20,001 บาท ขึ้นไป     

ประชาธปิไตยในองค์กร 

เงินเดือน 
น้อยกว่า 

10,000 บาท 

10,001 – 

15,000 บาท 

15,001 – 

20,000 บาท 

20,001 บาท 

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 10,000 บาท  1.000 .510 .343 

10,001 – 15,000 บาท   .078 .008* 

15,001 – 20,000 บาท    .982 

20,001 บาท ขึ้นไป     

ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว 

เงินเดือน 
น้อยกว่า 

10,000 บาท 

10,001 – 

15,000 บาท 

15,001 – 

20,000 บาท 

20,001 บาท 

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 10,000 บาท  .808 .972 .300 

10,001 – 15,000 บาท   .873 .477 

15,001 – 20,000 บาท    .070 

20,001 บาท ขึ้นไป     

ความเกี่ยวข้องสมัพันธก์บัสงัคม 

เงินเดือน 
น้อยกว่า 

10,000 บาท 

10,001 – 

15,000 บาท 

15,001 – 

20,000 บาท 

20,001 บาท 

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 10,000 บาท  .836 .031* .361 

10,001 – 15,000 บาท   .011* .542 

15,001 – 20,000 บาท    .075 

20,001 บาท ขึ้นไป     

หมายเหตุ * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 4.41 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของคุณภาพชีวิตการ

ท างานจ าแนกตามเงินเดือน ที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบว่า

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม จ านวน 2 คู่ ได้แก่ เงินเดือน 10,001 – 15,000 บาทกับ

เงินเดือน 20,001 บาท ขึ้นไป และเงินเดือน 15,001 – 20,000 บาทกับเงินเดือน 20,001 บาท 

ขึ้นไป ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการปฏบัิติงาน จ านวน 2 คู่ ได้แก่ เงินเดือนน้อยกว่า 

10,000 บาทกับเงินเดือน 10,001 – 15,000 บาท และเงินเดือนน้อยกว่า  10,000 บาทกับ

เงินเดือน 20,001 บาท ขึ้ นไป การบูรณาการด้านสังคม จ านวน 2 คู่ ได้แก่ เงินเดือนน้อยกว่า 

10,000 บาทกับเงินเดือน 15,001 – 20,000 บาท และเงินเดือน 15,001 – 20,000 บาทกับ

เงินเดือน 20,001 บาท ขึ้ นไป ประชาธิปไตยในองค์กร จ านวน 1 คู่ ได้แก่ เงินเดือน 10,001 – 

15,000 บาทกับเงินเดือน 20,001 บาท ข้ึนไป และความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม จ านวน 2 คู่ 

ได้แก่ เงินเดือนน้อยกว่า 10,000 บาทกับเงินเดือน 15,001 – 20,000 บาท และ15,001 – 

20,000 บาทกบัเงินเดือน 10,001 – 15,000 บาท 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตามอายุราชการ ผลการวิจัยพบว่า 

ข้าราชการต ารวจในสงักดักองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 ที่มีอายุราชการต่างกัน 

มีผลต่อปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในงานการบูรณาการด้านสังคม ประชาธิปไตยในองค์กร ความสมดุลระหว่างการ

ท างานและชีวิตส่วนตัว และความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 และมีผลต่อปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมใน

การปฏบัิติงาน การพัฒนาความสามารถของบุคคลไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ดังตาราง 4.42 

 

ตาราง 4.42 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานและ 

   อายุราชการ             (N=172) 

คุณภาพชีวิตการท างาน อายุราชการ 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและ น้อยกว่า 5 ปี 3.29 .293 9.607 .000* 

ยุติธรรม 5 – 10  ปี 3.21 .210   

 11 - 15 ปี 3.27 .193   

 16 - 20 ปี 3.41 .310   

 21 – 25 ปี 3.33 .219   

 26 – 30 ปี 3.73 .336   

 31 ปีขึ้นไป 3.36 .219   

 รวม  3.35 .289   
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ตาราง 4.42 (ต่อ)             (N=172) 

คุณภาพชีวิตการท างาน อายุราชการ 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

ความปลอดภัยและสภาพ น้อยกว่า 5 ปี 3.28 .274 1.707 .122 

แวดล้อมในการปฏบัิติงาน 5 – 10  ปี 3.21 .316   

 11 - 15 ปี 3.15 .155   

 16 - 20 ปี 3.13 .110   

 21 – 25 ปี 3.11 .172   

 26 – 30 ปี 3.19 .310   

 31 ปีขึ้นไป 3.08 .110   

 รวม  3.17 .221   

การพัฒนาความสามารถ น้อยกว่า 5 ปี 3.13 .380 1.151 .335 

ของบุคคล 5 – 10  ปี 3.18 .360   

 11 - 15 ปี 3.10 .324   

 16 - 20 ปี 3.03 .260   

 21 – 25 ปี 3.21 .297   

 26 – 30 ปี 3.18 .237   

 31 ปีขึ้นไป 3.20 .000   

 รวม  3.13 .310   

ความม่ันคงและ น้อยกว่า 5 ปี 3.42 .338 6.509 .000* 

ความก้าวหน้าในงาน 5 – 10  ปี 3.48 .259   

 11 - 15 ปี 3.47 .216   

 16 - 20 ปี 3.31 .288   

 21 – 25 ปี 3.38 .294   

 26 – 30 ปี 3.70 .331   

 31 ปีขึ้นไป 3.00 .000   

 รวม  3.43 .299   

การบูรณาการด้านสงัคม น้อยกว่า 5 ปี 3.49 .266 5.771 .000* 

 5 – 10  ปี 3.55 .260   

 11 - 15 ปี 3.57 .341   

 16 - 20 ปี 3.76 .203   
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ตาราง 4.42 (ต่อ)              (N=172) 

คุณภาพชีวิตการท างาน อายุราชการ 
ค่าเฉลีย่ 

( x ) 
S.D. F -Value Sig. 

การบูรณาการด้านสงัคม 21 – 25 ปี 3.46 .282   

 26 – 30 ปี 3.77 .285   

 31 ปีขึ้นไป 3.28 .110   

 รวม  3.59 .300   

ประชาธปิไตยในองค์กร น้อยกว่า 5 ปี 3.32 .213 9.877 .000* 

 5 – 10  ปี 3.40 .278   

 11 - 15 ปี 3.44 .189   

 16 - 20 ปี 3.39 .242   

 21 – 25 ปี 3.52 .272   

 26 – 30 ปี 3.83 .324   

 31 ปีขึ้นไป 3.20 .000   

 รวม  3.46 .281   

ความสมดุลระหว่างการ น้อยกว่า 5 ปี 3.26 .197 13.878 .000* 

ท างานและชีวิตส่วนตัว 5 – 10  ปี 3.46 .272   

 11 - 15 ปี 3.24 .221   

 16 - 20 ปี 3.54 .294   

 21 – 25 ปี 3.43 .231   

 26 – 30 ปี 3.79 .252   

 31 ปีขึ้นไป 3.24 .089   

 รวม  3.42 .297   

ความเกี่ยวข้องสมัพันธก์บั น้อยกว่า 5 ปี 3.48 .317 6.779 .000* 

สงัคม 5 – 10  ปี 3.52 .295   

 11 - 15 ปี 3.63 .273   

 16 - 20 ปี 3.65 .212   

 21 – 25 ปี 3.42 .315   

 26 – 30 ปี 3.87 .329   

 31 ปีขึ้นไป 3.24 .329   

 รวม  3.58 .313   

หมายเหตุ * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 4.42 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ตามวิธกีารของ 

Scheffe ของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน จ าแนกตามอายุราชการ ดังตาราง 4.43 

 

ตาราง 4.43 ผลการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน จ าแนก

ตามอายุราชการ 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

อายุราชการ 
น้อยกว่า 

5 ปี 

5 – 10  

ปี 

11 - 15 

ปี 

16 - 20 

ปี 

21 – 25 

ปี 

26 – 30 

ปี 

31 ปี

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 5 ปี  .973 1.000 .900 1.000 .000* 1.000 

5 – 10  ปี   .984 .153 .772 .000* .955 

11 - 15 ปี    .474 .985 .000* .996 

16 - 20 ปี     .972 .005* 1.000 

21 – 25 ปี      .000* 1.000 

26 – 30 ปี       .211 

31 ปีขึ้นไป        

ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 

อายุราชการ 
น้อยกว่า 

5 ปี 

5 – 10  

ปี 

11 - 15 

ปี 

16 - 20 

ปี 

21 – 25 

ปี 

26 – 30 

ปี 

31 ปี

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 5 ปี  .998 .999 .922 1.000 .186 .168 

5 – 10  ปี   1.000 .405 .939 .328 .045* 

11 - 15 ปี    .352 .945 .193 .043* 

16 - 20 ปี     .981 .001* .481 

21 – 25 ปี      .033* .226 

26 – 30 ปี       .001* 

31 ปีขึ้นไป        

การบูรณาการด้านสงัคม 

อายุราชการ 
น้อยกว่า 

5 ปี 

5 – 10  

ปี 

11 - 15 

ปี 

16 - 20 

ปี 

21 – 25 

ปี 

26 – 30 

ปี 

31 ปี

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 5 ปี  .998 .986 .111 1.000 .217 .890 

5 – 10  ปี   1.000 .183 .963 .361 .667 

11 - 15 ปี    .187 .854 .404 .549 

16 - 20 ปี     .011* 1.000 0.46* 
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ตาราง 4.43 (ต่อ) 

การบูรณาการด้านสงัคม 

อายุราชการ 
น้อยกว่า 

5 ปี 

5 – 10  

ปี 

11 - 15 

ปี 

16 - 20 

ปี 

21 – 25 

ปี 

26 – 30 

ปี 

31 ปี

ขึ้นไป 

21 – 25 ปี      .052 .937 

26 – 30 ปี       .069 

31 ปีขึ้นไป        

ประชาธปิไตยในองค์กร 

อายุราชการ 
น้อยกว่า 

5 ปี 

5 – 10  

ปี 

11 - 15 

ปี 

16 - 20 

ปี 

21 – 25 

ปี 

26 – 30 

ปี 

31 ปี

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 5 ปี  .976 .824 .982 .308 .000* .989 

5 – 10  ปี   .999 1.000 .750 .000* .828 

11 - 15 ปี    .997 .915 .000* .654 

16 - 20 ปี     .673 .000* .843 

21 – 25 ปี      .012* .303 

26 – 30 ปี       .000* 

31 ปีขึ้นไป        

ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว 

อายุราชการ 
น้อยกว่า 

5 ปี 

5 – 10  

ปี 

11 - 15 

ปี 

16 - 20 

ปี 

21 – 25 

ปี 

26 – 30 

ปี 

31 ปี

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 5 ปี  .343 1.000 .028* .544 .000* 1.000 

5 – 10  ปี   .037* .936 1.000 .003* .775 

11 - 15 ปี    .000* .124 .000* 1.000 

16 - 20 ปี     .828 .069 .382 

21 – 25 ปี      .002* .865 

26 – 30 ปี       .005* 

31 ปีขึ้นไป        
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ตาราง 4.43 (ต่อ) 

ความเกี่ยวข้องสมัพันธก์บัสงัคม 

อายุราชการ 
น้อยกว่า 

5 ปี 

5 – 10  

ปี 

11 - 15 

ปี 

16 - 20 

ปี 

21 – 25 

ปี 

26 – 30 

ปี 

31 ปี

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 5 ปี  1.000 .761 .703 .997 .018* .834 

5 – 10  ปี   .830 .774 .940 .013* .673 

11 - 15 ปี    1.000 .160 .201 .213 

16 - 20 ปี     .145 .344 .187 

21 – 25 ปี      .000* .953 

26 – 30 ปี       .006* 

31 ปีขึ้นไป        

หมายเหตุ * นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง 4.43 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของคุณภาพชีวิตการ

ท างาน จ าแนกตามเงินเดือน ที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบว่า

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม จ านวน 5  คู่ ได่แก่ อายุราชการน้อยกว่า 5 ปีกับอายุราชการ

26 – 30 ปี อายุราชการ 5 – 10  ปีกับอายุราชการ 26 – 30 ปี อายุราชการ 11 - 15 ปีกับอายุ

ราชการ 26 – 30 ปี อายุราชการ 16 - 20 ปีกับอายุราชการ 26 – 30 ปี และอายุราชการ 21 – 

25 ปีกับอายุราชการ 26 – 30 ปี ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน จ านวน 4 คู่ ได้แก่ อายุ

ราชการ 5 – 10  ปีกบัอายุราชการ 31 ปีขึ้นไป อายุราชการ 11 - 15 ปีกบัอายุราชการ 31 ปีขึ้นไป 

อายุราชการ 16 - 20 ปีกับอายุราชการ 26 – 30 ปี และอายุราชการ 21 – 25 ปีกับอายุราชการ 

26 – 30 ปี การบูรณาการด้านสังคม จ านวน 2 คู่ ได้แก่ อายุราชการ 16 - 20 ปีกับอายุราชการ 

21 – 25 ปี และอายุราชการ 16 - 20 ปีกับอายุราชการ 31 ปีขึ้ นไป  ประชาธิปไตยในองค์กร 

จ านวน 6 คู่ ได้แก่ อายุราชการน้อยกว่า 5 ปีกับอายุราชการ 26 – 30 ปี อายุราชการ 5 – 10  ปี

กับอายุราชการ 26 – 30 ปี อายุราชการ 11 - 15 ปีกับอายุราชการ26 – 30 ปี อายุราชการ 16 - 

20 ปีอายุราชการ 26 – 30 ปี อายุราชการ 21 – 25 ปีกบัอายุราชการ26 – 30 ปี และอายุราชการ

26 – 30 ปีกับอายุราชการ 31 ปีขึ้นไป ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว จ านวน 7 

คู่ ได้แก่ อายุราชการน้อยกว่า 5 ปีกับอายุราชการ 16 - 20 ปี อายุราชการน้อยกว่า 5 ปีกับอายุ

ราชการ 26 – 30 ปี อายุราชการ 5 – 10  ปีกบัอายุราชการ 11 - 15 ปี อายุราชการ 5 – 10  กบั

อายุราชการ 26 – 30 ปี อายุราชการ 11 - 15 ปีกบัอายุราชการ 16 - 20 ปี อายุราชการ 11 - 15 

ปีกับอายุราชการ 26 – 30 ปี และอายุราชการ 21 – 25 ปีกับอายุราชการ 26 – 30 ปี และความ

เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม จ านวน 4 คู่ ได้แก่ อายุราชการน้อยกว่า 5 ปีกับอายุราชการ 26 – 30 
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ปี อายุราชการ 5 – 10 ปีกับอายุราชการ 26 – 30 ปี อายุราชการ 21 – 25 ปีกับอายุราชการ 26 

– 30 ปี และอายุราชการ 26 – 30 ปีกบัอายุราชการ 31 ปีขึ้นไป 

 

4.4 แนวทางและขอ้เสนอแนะในการพฒันาปรบัปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน  

จากแบบสอบถามตอนที่ 4 ซ่ึงเป็นค าถามปลายเปิด ข้าราชการต ารวจในสังกัด

กองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 เสนอแนวทางและข้อเสนอแนะในการพัฒนา

ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน สรุปประเดน็ส าคัญได้ ดังน้ี 

1. ผู้บังคับบัญชาควรเปิดรับความคิดเหน็ผู้ใต้บังคับบัญชาแล้วน าไปปรับใช้และ

ปฏบัิติได้จริง 

2. อาวุธและยุทโธปกรณ์ ควรมีศักยภาพ เพียบพร้อมและทนัสมัย 

3. ความโปร่งใสและมีความยุติธรรมเร่ืองงบประมาณ เบ้ียเล้ียง สวัสดิการต่างๆ  

4. อยากให้ต ารวจอยู่อย่างมีศักด์ิศรี ไม่ถูกดูแคลนจากประชาชน 

 



บทที ่5 

สรุปผลการวิจยัและขอ้เสนอแนะ 

 

การศึกษาวิจัย เร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับ

การสืบสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (survey research) โดยมีวัตถุประสงค์

เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวน

ต ารวจภูธรภาค 9 และเปรียบเทียบปัจจัยการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ

ต ารวจในสงักดักองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

การวิจัยในคร้ังน้ี ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็ข้อมูลกับข้าราชการ

ต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 จ านวน 204 นาย ผู้วิจัยเก็บ

แบบสอบถามคืนได้ จ านวน 172 ชุด คิดเป็นร้อยละ 84.31 ซ่ึงแบบสอบถามได้ผ่านการตรวจสอบ

คุณภาพเคร่ืองมือประกอบด้วยค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่างข้อค าถามกบัวัตถุประสงค์การ

วิจัย ผลที่ได้ข้อค าถามทุกข้อมีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป วิเคราะห์หาค่าความ

เช่ือมั่น (reliability) ของแบบสอบถาม และผู้วิจัยได้น าแบบสอบถาม เร่ือง คุณภาพชีวิตการท างาน

ของข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจภธูรบ้านตาขุน จังหวัดสุราษฎร์ธานี (ทรงศักด์ิ ทองพันธ์, 2555) 

มาเป็นต้นแบบในการสร้างแบบสอบถามคร้ังน้ีด้วย ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ใช้

ค่าความถี่  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ F- test ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดียว (one- way ANOVA) และ t-test ผลการศึกษาวิจัย มีรายละเอยีดดังน้ี  

5.1 สรุปผลการวิจัย  

 5.1.1 ข้อมูลทั่วไป 

 5.1.2 ปัจจัยการปฏบัิติงานและระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

 5.1.3 การเปรียบเทยีบปัจจัยการปฏบัิติงานและคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนก

ตามปัจจัยส่วนบุคคล 

5.2 อภิปรายผล  

5.3 ข้อเสนอแนะ 

   5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

   5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
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5.1 สรุปผลการวิจยั  

 

  5.1.1 ขอ้มูลทัว่ไป  

  ข้าราชการต ารวจในสงักัดกองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 ส่วนใหญ่

มีอายุระหว่าง 41-50 ปี สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาปริญญาตรี ด ารงต าแหน่งในระดับช้ัน

ประทวน ปฏิบัติหน้าที่รับผิดชอบงานป้องกันปราบปราม ได้รับเงินเดือน 20,001 บาทข้ึนไป อายุ

ราชการตั้งแต่ 11 – 15 ปี และรองลงมามีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี สถานภาพโสด ระดับการศึกษา

ต ่ากว่าปริญญาตรี ด ารงต าแหน่งในระดับช้ันสญัญาบัตร ปฏบัิติหน้าที่รับผิดชอบงานอ านวยการ ได้รับ

เงินเดือน 15,001-20,000 บาทขึ้นไป และมีอายุราชการตั้งแต่ 16 – 20  ปี 

 

  5.1.2 ปัจจยัการปฏิบติังานและระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน 

  ปัจจัยการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวน

ต ารวจภธูรภาค 9 แสดงความคิดเหน็ระดับมากและมีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ปัจจัยการปฏบัิติงานด้าน

ความส าเรจ็ในการปฏบัิติงาน ซ่ึงมีผลต่อการปฏบัิติงานมาก เช่น การมีความต้ังใจ รับผิดชอบ เสยีสละ 

และอุทศิตน ทั้งแรงกายและแรงใจให้กับการปฏบัิติงาน การสร้างผลงาน พัฒนางานอย่างสม ่าเสมอ

และปฏิบัติงาน ได้ส าเร็จตามเป้าหมาย นโยบาย จนผลงานที่ได้เป็นที่ยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและ

เพ่ือนร่วมงาน และที่ส าคัญข้าราชการต ารวจในสังกดักองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 

ภมิูใจกบัการปฏบัิติงานในหน้าที่ปัจจุบัน โดยภาพรวมข้าราชการต ารวจในสงักดักองบังคับการสืบสวน

สอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 มีความคิดเหน็ว่าปัจจัยการปฏบัิติงานมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานใน

ระดับมาก 

คุณภาพชีวิตการท างานข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวน

ต ารวจภธูรภาค 9 ด้านการบูรณาการด้านสังคม มีคุณภาพชีวิตในระดับมาก เช่น หน่วยงานมีการจัด

กิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสในการท างานร่วมกัน การมีบรรยากาศในการท างานภายใน

หน่วยงาน หรือปฏบัิติงานนอกพ้ืนที่มีความเป็นกันเอง ท าให้ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการ

สืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 มีความสัมพันธ์กันเป็นอย่างดี และรองลงมาคือ ด้านความ

เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม มีคุณภาพชีวิตในระดับมากเช่นกัน เช่น การมีโอกาสเข้าร่วมกับหน่วยงาน

อื่นในการท ากิจกรรมที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม ได้รับความร่วมมือจากประชาชนในการด าเนิน

กิจการของหน่วยงาน อาชีพต ารวจท าให้บุคคลรอบข้างและประชาชนรู้สึกช่ืนชม และเป็นที่รักใคร่ 

ได้รับความไว้วางใจจากชุมชนและสงัคม  

ในภาพรวมคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการ

สืบสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 ผลการศึกษาพบว่ามีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง คุณภาพชีวิต
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การท างานด้านการบูรณาการด้านสังคมมากที่สุด รองลงมาคือ ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 

ประชาธปิไตยในองค์กร ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต

ส่วนตัว ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการปฏบัิติงาน และ

การพัฒนาความสามารถของบุคคล ตามล าดับ 

   

5.1.3 การเปรียบเทียบปัจจัยการปฏิบติังานและคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนก

ตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ที่อายุ

ต่างกัน มีผลต่อปัจจัยการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ นโยบายและการบริหาร 

และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลแตกต่างกัน  สถานภาพต่างกันมีผลต่อปัจจัยการปฏิบัติงานด้าน

ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  ลักษณะการปฏิบัติงาน และ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลแตกต่างกัน ระดับการศึกษาต่างกันมีผลต่อปัจจัยการปฏิบัติงานด้าน

ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ลักษณะการปฏิบัติงาน นโยบายและ

การบริหาร และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลแตกต่างกัน ระดับช้ันยศต่างกัน มีผลต่อปัจจัยการ

ปฏิบัติงานด้านลักษณะการปฏิบัติงาน และนโยบายและการบริหารแตกต่างกัน สายงานต่างกันมีผล

ต่อปัจจัยการปฏบัิติงานด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ลักษณะการปฏบัิติงาน การบังคับบัญชา

และนโยบายและการบริหารแตกต่างกนั เงินเดือนต่างกนัมีผลต่อปัจจัยการปฏบัิติงานด้านความส าเรจ็

ในการปฏบัิติงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  และลักษณะการปฏบัิติงานแตกต่างกัน และอายุ

ราชการต่างกันมีผลต่อปัจจัยการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที่ การบังคับบัญชา และความสมัพันธร์ะหว่างบุคคลแตกต่างกนั 

คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวน

ต ารวจภธูรภาค 9 ที่มีอายุต่างกนัมีผลต่อปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการปฏบัิติงาน การบูรณาการด้านสงัคม  ประชาธปิไตย

ในองค์กร ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว และความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม

แตกต่างกัน สถานภาพต่างกันมีผลต่อปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการปฏบัิติงาน และความสมดุลระหว่างการท างานและ

ชีวิตส่วนตัวแตกต่างกนั ระดับการศึกษาต่างกนัมีผลต่อปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทน

ที่เพียงพอและยุติธรรม การพัฒนาความสามารถของบุคคล และความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน

แตกต่างกัน ระดับช้ันยศต่างกันมีผลต่อปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรมและการบูรณาการด้านสังคมแตกต่างกัน สายงานต่างกันมีผลต่อปัจจัยคุณภาพชีวิตการ

ท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม การพัฒนาความสามารถของบุคคล การบูรณาการ
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ด้านสังคม ประชาธิปไตยในองค์กร และความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวแตกต่างกัน 

เงินเดือนต่างกันมีผลต่อปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความ

ปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน การบูรณาการด้านสังคม ประชาธิปไตยในองค์กร  

ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว และความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมแตกต่างกัน อายุ

ราชการต่างกันมีผลต่อปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความ

มั่นคงและความก้าวหน้าในงานการบูรณาการด้านสังคม ประชาธิปไตยในองค์กร ความสมดุลระหว่าง

การท างานและชีวิตส่วนตัว และความเกี่ยวข้องสมัพันธก์บัสงัคมแตกต่างกนั 

ดังน้ัน คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวน

สอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 ผลการศึกษาพบว่ามีคุณภาพชีวิตการท างานในระดับปานกลาง ปัจจัยส่วน

บุคคลต่างกัน มีผลต่อปัจจัยการปฏิบัติงานและปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน ซ่ึงตรงกับ

สมมติฐาน 

 

5.2 อภิปรายผล 

ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวน

สอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 ผลการศึกษาพบว่า โดยภาพรวมมีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง 

เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ การบูรณาการด้านสังคม ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 

ประชาธปิไตยในองค์กร ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต

ส่วนตัว ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการปฏบัิติงาน และ

การพัฒนาความสามารถของบุคคล ตามล าดับ และ ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวน

สอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 ที่มีอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับช้ันยศ สายงาน เงินเดือน และ

อายุราชการที่แตกต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน ผลการวิจัยดังกล่าวมีความ

คล้ายคลึงกบังานวิจัย พัสนันต์ ปานเทศ (2553) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการ

ต ารวจกองบังคับการอ านวยการ ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง ผลการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของข้าราชการต ารวจกองบังคับการอ านวยการ ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม ด้าน

สภาพแวดล้อมการท างานที่ดีมีความปลอดภัย ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 

ด้านโอกาสและการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานโดยส่วน

ร่วม ด้านธรรมนูญในองค์กร ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ และด้านความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในงาน ข้าราชการต ารวจกองบังคับการอ านวยการที่มี เพศ อายุ อายุราชการต ารวจ   

อายุราชการต ารวจในกองอ านายการ ระดับการศึกษา ระดับช้ันยศ และรายได้ ที่แตกต่างกนัมีคุณภาพ

ชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกนั  
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นอกจากน้ี งานวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจสถานี

ต ารวจภูธรบ้านตาขุน จังหวัดสุราษฎร์ธานี ของทรงศักด์ิ ทองพันธ์ (2555) ผลการศึกษาพบว่า 

ข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจภธูรบ้านตาขุน ที่มีเพศต่างกนั มีความคิดเหน็ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน

แตกต่างกันส่วนข้าราชการต ารวจภูธรบ้านตาขุน ที่มีอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน 

และอัตราเงินเดือนต่างกัน มีความเหน็ต่อระดับคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน แต่แตกต่าง

จากผลการวิจัยในส่วนข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธรบ้านตาขุน มีระดับคุณภาพชีวิตการท างาน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

ข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 9 มี

คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการบูรณาการด้านสังคม ความเกี่ ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 

ประชาธปิไตยในองค์กร ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต

ส่วนตัว อยู่ในระดับมาก ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมใน

การปฏิบัติงาน และการพัฒนาความสามารถของบุคคล อยู่ในระดับปานกลาง และปัจจัยส่วนบุคคล 

ได้แก่ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับช้ันยศ สายงาน เงินเดือน และอายุราชการที่แตกต่างกนั 

มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน แต่เจษฎา ชมดวง (2552) ศึกษาวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิต

การท างานของข้าราชการต ารวจในสงักดักองบังคับการต ารวจทางหลวง กองบัญชาการต ารวจสอบสวน

กลาง ส านักงานต ารวจแห่งชาติ พบว่ามีคุณภาพชีวิตการท างานในเร่ืองของการได้รับค่าตอบแทนที่

เพียงพอ ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความม่ันคงและ

ความก้าวหน้าในงาน ด้านโอกาสการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ด้านบูรณาการทางสังคม ด้าน

ประชาธิปไตยในองค์กร ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับด้านอื่นๆ และด้านความต้องการของ

สงัคมอยู่ในระดับปานกลาง และมีปัจจัยที่มีผลต่อความแตกต่างของระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ

ข้าราชการต ารวจฯ คือ อายุ ที่พักอาศัย และอายุราชการ 

 แนวทางและข้อเสนอแนะในการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน

ข้าราชการต ารวจในสงักดักองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9  ผู้บังคับบัญชาควรเปิดรับ

ความคิดเหน็ผู้ใต้บังคับบัญชาแล้วน าไปปรับใช้และปฏิบัติได้จริง ความโปร่งใสและมีความยุติธรรม

เร่ืองงบประมาณ เบ้ียเล้ียง สวัสดิการต่างๆ อาวุธและยุทโธปกรณ์ ควรมีศักยภาพ พร้อมใช้งานและ

ทนัสมัย และอยากให้ต ารวจอยู่อย่างมีศักด์ิศรี ไม่ถูกดูแคลนจากประชาชน ส าหรับข้าราชการต ารวจ

กองบังคับการอ านวยการ ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง มีข้อเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพชีวิต โดย

ให้หน่วยงานพิจารณาปรับเงินเดือนค่าตอบแทนต่างๆ ปรับปรุงสถานที่ท  างานให้เป็นระเบียบย่ิงขึ้น 

และจัดกิจกรรมเพ่ือเป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

(พัสนันต์ ปานเทศ : 2553) 
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5.3 ขอ้เสนอแนะ  

 

  5.3.1 ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช ้

  ด้านปัจจัยการปฏบัิติงาน 

1. ควรส่งเสริม เปิดโอกาสแสดงความคิดเห็น และพัฒนาความรู้ ความสามารถ

เพ่ือให้เกิดความช านาญในหน้าที่รับผิดชอบ และให้มีการพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง เช่น เข้ารับการ

ฝึกอบรม ศึกษาดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือน ามาประยุกต์รวมถึงบูรณาการให้เทา่ทนัสื่อ

และอาชญากรรมในปัจจุบัน 

2. ควรก าหนดนโยบายการปฏบัิติงานในแต่ละหน้าที่ให้อย่างชัดเจนและมอบหมาย

หน้าที่ตามความเหาะสมและความสามารถของข้าราชการต ารวจ 

3. ควรสนับสนุนให้ข้าราชการต ารวจสร้างผลงาน มอบโอกาสในการพัฒนา

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ให้สงูข้ึน ให้ค าช่ืนชม ยินดี โดยไม่ล าเอยีงฝ่ายหน่ึงฝ่ายใด 

ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 

1. ควรก าหนดนโยบายการเพ่ิมเงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ เบ้ียเล้ียง ค่าครอง

ชีพให้กบัข้าราชการต ารวจมากข้ึน เพ่ือให้เพียงพอต่อการด ารงชีพและเหมาะสมกบัหน้าที่ที่รับผิดชอบ

การปฏบัิติงานที่เสี่ยงภัยสงู 

2. ควรเพ่ิมความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ควรด าเนินการจัดซ้ืออาวุธ อุปกรณ์ที่

ทันสมัยเพียงพอ และมีการตรวจสอบอาวุธอุปกรณ์ การฝึกทักษะการใช้งานของอาวุธ อุปกรณ์

ตลอดจนชุดฝึกปฏิบัติการต่างๆ เช่น การฝึกทบทวนยุทธวิธี เตรียมความพร้อมทั้งร่างกายและ

ยุทโธปกรณ์ที่ใช้ในการป้องกันตัวให้เพียงพอ ทนัสมัย พร้อมใช้งานได้ตลอดเวลา เพ่ือป้องกันความ

เสี่ยงและอุบัติเหตุที่จะเกิดข้ึนในการปฏบัิติหน้าที่ และข้าราชการต ารวจน าไปใช้ได้อย่างม่ันใจและรู้สึก

ปลอดภัยขณะปฏบัิติหน้าที่ และเกดิความสะดวกในการน าไปใช้งาน 

3. ควรจัดกิจกรรมกระชับมิตรในหน่วยงาน การจัดสถานที่ภายในหน่วยงาน ให้

สวยงาม สะอาดตา จัดระบบผังของหน่วยงานให้น่าอยู่ เพ่ือให้ข้าราชการต ารวจและผู้เข้ารับการบริการ

เกดิความสบายตา ร่มร่ืน อบอุ่น ส่งผลให้เกดิภาพพจน์ที่ดีกบัหน่วยงานได้ 

4. ควรก าหนดนโยบาย สนับสนุน ส่งเสริมข้าราชการต ารวจเข้าร่วมการฝึกอบรมจาก

หน่วยงานต่างๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือให้เกิดประสบการณ์ องค์ความรู้ จิตส านึก และ

ทกัษะในการน ามาประยุกต์ใช้กบัหน่วยงาน และงานที่รับผิดชอบ 
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  5.3.2 ขอ้เสนอแนะในการวิจยัครั้งต่อไป 

  1. ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจใน

สงักดักองบังคับการสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 กบัหน่วยงานต ารวจที่มีลักษณะเดียวกนั 

  2. ควรท าการศึกษาคุณภาพชีวิตของข้าราชการต ารวจในพ้ืนที่ที่มีลักษณะเฉพาะ เช่น 

ในเขตพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ 

  3. ควรเพ่ิมตัวแปรที่เป็นปัจจัยภายนอก เช่น สภาพแวดล้อมทางสังคมและเศรษฐกิจ 

ในการศึกษาคร้ังต่อไป 

  4. ควรมีการศึกษาอย่างต่อเน่ืองเพ่ือหาจุดบกพร่องคุณภาพชีวิตการท างานของ

ข้าราชการต ารวจ 
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แบบสอบถาม 

เรือ่ง คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการต ารวจในสงักดักองบงัคบัการสืบสวนสอบสวน 

ต ารวจภูธร ภาค 9 

 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามชุดน้ี จัดท าขึ้นเพ่ือศึกษาและน าผลการวิจัยมาใช้เป็นแนวทางและข้อเสนอแนะในการ

ปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการสบืสวนสอบสวน

ต ารวจภธูร ภาค 9  ซ่ึงแบ่งเป็น 4 ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

ตอนที่ 2 ความคิดเหน็เกี่ยวกับปัจจัยในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการ

สบืสวนสอบสวนต ารวจภธูร ภาค 9 

ตอนที่ 3 ความคิดเหน็เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจในสังกัดกองบังคับการ

สบืสวนสอบสวนต ารวจภธูร ภาค 9 

ตอนที่ 4 แนวทางและข้อเสนอแนะในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการต ารวจในสังกดักองบังคับ

การสบืสวนสอบสวนต ารวจภธูร ภาค 9 

_____________________________________________________________________________________ 

ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไป 

ค าช้ีแจง กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน  ลงในช่องว่างตามความเป็นจริง 

1. อายุ 

  ต ่ากว่า 25 ปี      25 - 30 ปี  

  31 - 40 ปี      41 – 50 ปี  

 51 ปีขึ้นไป     

2. สถานภาพ 

   โสด        สมรส     

      หย่าร้าง 

3. ระดับการศึกษา 

  ต ่ากว่าปริญญาตรี    ปริญญาตรี 

   สงูกว่าปริญญาตรี 

4. ระดับช้ันยศ 

  ช้ันประทวน      ช้ันสญัญาบัตร 
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5. สายงาน 

   งานสบืสวน     งานสอบสวน 

   งานป้องกนัปราบปราม    งานจราจร 

   งานอ านวยการ     อื่นๆ(โปรดระบุ)................................ 

6. เงินเดือน 

  น้อยกว่า 10,000 บาท    10,001 – 15,000 บาท 

   15,001 - 20,000 บาท   20, 001 บาท ขึ้นไป 

7. อายุราชการ 

  น้อยกว่า  5 ปี      5 - 10 ปี 

  11 – 15 ปี      16-20 ปี 

  21 - 25 ปี     26-30 ปี 

 31 ปีขึ้นไป 

 

ตอนที ่2  ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจยัในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในสงักดักองบงัคบัการ

สืบสวนสอบสวนต ารวจภูธร ภาค 9 

ค าช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเหน็ที่ทา่นเหน็ว่าเป็นความจริงและตรงกบัความ

คิดเหน็ของทา่นมากที่สดุ 

 

ปัจจยัในการปฏิบติังาน 

ระดบัความคิดเห็น 

นอ้ย

ทีสุ่ด 

นอ้ย ปาน

กลาง 

มาก มาก

ทีสุ่ด 

ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

1. ทา่นเป็นผู้ที่สร้างผลงานและพัฒนางานอย่างสม ่าเสมอ      

2. ผลงานของทา่นเป็นที่ยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและ            

เพ่ือนร่วมงาน 

     

3. ทา่นเป็นผู้ที่มีความต้ังใจ รับผิดชอบ เสยีสละและอุทศิตน 

ทั้งแรงกายและแรงใจให้กบัการปฏบัิติงาน 

     

4. ทา่นสามารถปฏบัิติงานได้ส าเรจ็ตามเป้าหมายและนโยบาย 

ของหน่วยงาน 

     

5. ทา่นภมิูใจกบัการปฏบัิติงานในหน้าที่ปัจจุบัน      
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ปัจจยัในการปฏิบติังาน 

ระดบัความคิดเห็น 

นอ้ย

ทีสุ่ด 

นอ้ย ปาน

กลาง 

มาก มาก

ทีสุ่ด 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ 

6. ผลงานของทา่นท าให้ได้รับการเล่ือนช้ันยศ เล่ือนขั้นเงินเดือน      

7. การเล่ือนระดับช้ันยศของทา่นเป็นไปอย่างต่อเน่ือง      

8. ทา่นได้รับโอกาสในการพัฒนาความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

เช่น ลาศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน สมัมนา  

     

9. ทา่นได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาความดี ความชอบ และ

เล่ือนต าแหน่งหน้าที่การงาน 

     

10. ทา่นมีการพัฒนางานในหน้าที่อย่างต่อเน่ือง      

ลกัษณะการปฏิบติังาน 

11. ทา่นได้รับงานที่ได้รับมอบหมายตามความเหมาะสมและ

ความสามารถ 

     

12. ทา่นมีโอกาสในการแสดงความคิดเหน็ และท างานได้อย่างอิสระ      

13. งานที่ทา่นได้รับมอบหมายจะต้องมีการพัฒนาความสามารถ

อย่างต่อเน่ือง 

     

14. ทา่นมีความรู้ความสามารถ ความช านาญในงานที่รับผิดชอบ      

15. หน่วยงานของทา่นมีการก าหนดนโยบายการปฏบัิติงาน 

ในแต่ละหน้าที่ได้อย่างชัดเจน 

     

การบงัคบับญัชา 

16. ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดนโยบาย และหน้าที่ในการ

ปฎิบัติงานได้อย่างชัดเจน 

     

17. ทา่นได้รับมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบตามความสามารถ

ของทา่น 

     

18. ผู้บังคับบัญชา มีความยุติธรรม ดูแล ห่วงใย ทา่นเป็นอย่างดี      

19. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเหน็จากทา่น 

อย่างสม ่าเสมอ 

     

20. ผู้บังคับบัญชาถือกฎเกณฑ ์ระเบียบของข้าราชการต ารวจมาใช้

ในการบริหารงานอย่างเคร่งครัด 
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ปัจจยัในการปฏิบติังาน 

ระดบัความคิดเห็น 

นอ้ย

ทีสุ่ด 

นอ้ย ปาน

กลาง 

มาก มาก

ทีสุ่ด 

นโยบายและการบริหาร 

21. ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานให้ทา่น สอดคล้องเป็นไปตาม

เป้าหมาย พันธกจิ และวิสยัทศัน์ได้อย่างเหมาะสม  

     

22. การบริหารงานของผู้บังคับบัญชามีความชัดเจน ยุติธรรม      

23. ทา่นน านโยบายไปปฏบัิติงานได้อย่างเตม็ที่      

24. หน่วยงานของทา่นได้มีการจัดท าแผนพัฒนาองค์กรและ

สามารถน าไปปฏบัิติงานได้ 

     

25. ทา่นปฏบัิติงานในหน้าที่ บริหารงาน และบริการประชาชนได้

อย่างมีประสิทธภิาพ 

     

ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 

26. ทา่นกบัผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธท์ี่ดีต่อกนั      

27. ทา่นกบัผู้ร่วมงานมีความสัมพันธท์ี่ดีต่อกนั ร่วมงานกนัได้อย่าง

มีความสขุ 

     

28. ทา่นเป็นที่รักใคร่และได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา 

และผู้ร่วมงาน 

     

29. เมื่อทา่นมีปัญหาจากการปฏบัิติงาน ทา่นได้รับข้อเสนอแนะ 

จากผู้บังคับบัญชา 

     

30. ทา่นมีความสขุที่ได้ปฏบัิติงานร่วมกบัผู้บังคับบัญชาและ

ผู้ร่วมงาน 
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการต ารวจในสงักดักองบงัคับการ

สืบสวนสอบสวนต ารวจภูธร ภาค 9 

 

ค าช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเหน็ที่ทา่นเหน็ว่าเป็นความจริงและตรงกบัความ

คิดเหน็ของทา่นมากที่สดุ 

 

คุณภาพชีวิตการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 

นอ้ย

ทีสุ่ด 

นอ้ย ปาน

กลาง 

มาก มาก

ทีสุ่ด 

ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุติธรรม 

1. ปัจจุบันทา่นได้รับอตัราเงินเดือนเพียงพอกบัค่าใช้จ่าย 

ในครอบครัว 

     

2. ทา่นได้รับสวัสดิการต่างๆ จากทางราชการเหมาะสมกับ       

ค่าครองชีพ 

     

3. ค่าตอบแทนที่ทา่นได้รับเหมาะสมกบัปริมาณงานที่ทา่น

รับผิดชอบ 

     

4. ค่าตอบแทนที่ทา่นได้รับคุ้มกบัความเสี่ยงภัยในการปฏบัิติ

หน้าที่ 

     

5. ค่าตอบแทนที่ทา่นได้รับมีความเป็นธรรมเม่ือเทยีบกบั  

ผู้ร่วมอาชีพที่คล้ายคลึงกนั เช่น ทหาร ข้าราชการพลเรือน 

     

ความปลอดภยัและสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

6. ทา่นได้รับการฝึกทบทวนยุทธวิธเีพ่ือการปฏบัิติงาน 

อย่างสม ่าเสมอ 

     

7. ทา่นมีการเตรียมความพร้อม มีวิธกีาร เพ่ือป้องกนัความเสี่ยง 

และอุบัติเหตุที่เกดิข้ึนในการปฏบัิติงาน 

     

8. ทา่นได้รับอุปกรณ์ส าหรับการป้องกนัตัวเพ่ือใช้ในการ

ปฏบัิติงาน เช่น เสื้อเกราะ หมวกนิรภัย ปืนพก ฯ สิ่งเหล่านี้     

ช่วยท าให้ทา่นรู้สกึปลอดภัยขณะปฏบัิติงาน 

     

9. หน่วยงานของทา่นมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานที่

เพียงพอและอยู่ในสภาพที่พร้อมใช้ปฏบัิติงานได้ทนัท ี
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คุณภาพชีวิตการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 

นอ้ย

ทีสุ่ด 

นอ้ย ปาน

กลาง 

มาก มาก

ทีสุ่ด 

10. หน่วยงานของทา่นมีการจัดกจิกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากร 

มีสขุภาพจิตและสขุภาพกายดี เช่น การออกก าลังกาย         

การแข่งขันกฬีา งานเล้ียงกระชับความสมัพันธ์ 

     

การพฒันาความสามารถของบุคคล 

11. ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนในการศึกษาต่อ หรือ

ฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ 

     

12. ทา่นมีโอกาสได้เรียนรู้ วิธกีารท างานในรูปแบบอื่นๆ 

นอกจากงานที่ท  าอยู่ประจ า 

     

13. หน่วยงานของทา่นมีการปรับปรุงและน าเทคโนโลยีใหม่ๆ 

มาใช้ในการท างาน 

     

14. หน่วยงานของทา่นมีการจัดอบรมเพ่ือพัฒนาทกัษะให้กบั

บุคลากรอย่างสม ่าเสมอ 

     

15. ทา่นมีโอกาสในการใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการ

ท างานเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานของทา่น 

     

ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน  

16. หน่วยงานของทา่นมีการพิจารณาความดีความชอบ 

อย่างยุติธรรม 

     

17. ผู้บังคับบัญชาของทา่นสนับสนุนให้มีความก้าวหน้า 

ในต าแหน่งหน้าที่อย่างเตม็ที่ 

     

18. ทา่นมีโอกาสที่จะได้รับเล่ือนยศไปในต าแหน่งที่สงูข้ึน      

19. หน่วยงานของทา่นมีการพิจารณาความดีความชอบหรือ

เล่ือนต าแหน่งโดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถในการ

ท างานเป็นเกณฑ ์

     

20. ทา่นมีความรู้สกึว่างานที่ทา่นท าอยู่มีความม่ันคงกบัอนาคต

ของทา่น 
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คุณภาพชีวิตการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 

นอ้ย

ทีสุ่ด 

นอ้ย ปาน

กลาง 

มาก มาก

ทีสุ่ด 

การบูรณาการดา้นสงัคม 

21. บรรยากาศในการท างานภายในหน่วยงาน หรือปฏบัิติงาน

นอกพ้ืนที่มีความเป็นกนัเอง 

     

22. ทา่นได้รับเชิญให้เป็นเกียรติในการร่วมงานสังคมต่างๆ      

23. หน่วยงานของทา่นจัดกจิกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้มี

โอกาสในการท างานร่วมกนั 

     

24. ในการท างานเพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือสมัครสมาน

สามัคคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

     

25. ข้าราชการต ารวจในต ารวจภธูรภาค 9 ทุกระดับ             

มีความสมัพันธก์นัเป็นอย่างดี 

     

ประชาธิปไตยในองคก์ร  

26. ข้าราชการต ารวจในต ารวจภธูรภาค 9 ต่างเคารพสิทธิ

เสรีภาพซ่ึงกนัและกนั 

     

27. ข้าราชการต ารวจในต ารวจภธูรภาค 9 ได้รับสทิธิหรือ

ค่าตอบแทนพิเศษมีความเสมอภาคเทา่เทยีมกนั 

     

28. หน่วยงานของทา่นมักจะสอบถามความคิดเหน็จากทา่น

เพ่ือน าไปแก้ไขปรับปรุงสภาพการท างาน 

     

29. ทา่นมีโอกาส และมีอสิระในการแสดงความคิดเหน็ 

ในการท างาน 

     

30. ผู้บังคับบัญชาของทา่นให้ความเสมอภาคในการท างาน      

ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตวั  

31. ทา่นมีความพอใจกบัสดัส่วนของการใช้เวลาในการท างาน

กบัเวลาให้ครอบครัว 

     

32. ทา่นสามารถแบ่งเวลาให้กบัการท างานและเร่ืองส่วนตัว

หรืออยู่กบัครอบครัวได้อย่างเหมาะสม 

     

33. ภาระหน้าที่ในการปฏบัิติงานของทา่นไม่เป็นอุปสรรคต่อ

การด าเนินชีวิตครอบครัว 
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คุณภาพชีวิตการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 

นอ้ย

ทีสุ่ด 

นอ้ย ปาน

กลาง 

มาก มาก

ทีสุ่ด 

34. ทา่นมีโอกาสได้ร่วมงานสงัสรรค์กบัเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ      

35. ในแต่ละวันทา่นมีเวลาในการพักผ่อนอย่างเพียงพอ      

ความเกีย่วขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคม 

36. การปฏบัิติงานของทา่นเป็นที่ยอมรับของประชาชนและ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

     

37. ทา่นมีโอกาสเข้าร่วมกบัหน่วยงานอื่นในการท ากจิกรรม 

ที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม 

     

38. ทา่นได้รับความร่วมมือจากประชาชนในการด าเนิน

กจิกรรมของหน่วยงาน 

     

39. ทา่นเป็นที่รักใคร่และได้รับความไว้วางใจจากชุมชนและ

สงัคม 

     

40. อาชีพต ารวจของทา่นท าให้บุคคลรอบข้าง และประชาชน 

รู้สกึช่ืนชมในตัวทา่น 

     

 

ตอนที่ 4 แนวทางและขอ้เสนอแนะในการพฒันาคุณภาพชีวิตของขา้ราชการต ารวจในสงักดักองบงัคบั

การสืบสวนสอบสวนต ารวจภูธร ภาค 9 

ทา่นมแีนวทางและข้อเสนอแนะในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการต ารวจในสงักดักองบังคับการ

สบืสวนสอบสวนต ารวจภธูร ภาค 9 อย่างไรบ้าง 
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***ผูวิ้จยัขอขอบคุณเป็นอย่างสูงทีท่่านใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม*** 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



รายนามผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบเครือ่งมือวิจยั 

 

1. ดร.ฆายนีย์ ช. บุญพันธ์ 

อาจารย์ประจ าหลักสตูรรัฐประศาสนศาสตรบัณฑติ  สาขาวิชาเอกสาขานโยบายสาธารณะและการ

วางแผน 

 หัวหน้าภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

 คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

2. รองศาสตราจารย์พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์   

 อาจารย์ประจ าหลักสตูรรัฐประศาสนศาสตรบัณฑติ สาขาวิชาเอกสาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

3. พลต ารวจโททวีพร ประสงค์สขุ 

 สารวัตรป้องกนัปราบปราม ต ารวจภธูรบางกล ่า อ าเภอบางกล ่า จังหวัดสงขลา 

 



ประวติัผูเ้ขียน 

 

ชื่อ - สกุล   ดาบต ารวจธญัวิสษิฐ์  สวุรรณจินดา 

รหสัประจ ำตวันกัศึกษำ  5710521519 

วุฒิกำรศึกษำ 

วุฒิ      ชื่อสถำบนั ปีทีส่ ำเร็จกำรศึกษำ 

รัฐประศาสนศาสตรบัณฑติ 

(การบริหารงานต ารวจและ

กระบวนการยุติธรรม) 

มหาวิทยาลัยทกัษิณ 2553 

 

ต ำแหน่งและสถำนทีท่ ำงำน 

พ.ศ. 2547   ต าแหน่ง  ผบ.หมู่(ป) สังกดั ต ารวจภธูรราตาปันยัง อ าเภอยะหร่ิง จังหวัดปัตตานี 

พ.ศ. 2555      ต าแหน่ง  ผบ.หมู่(ป) สังกดั ต ารวจภธูรเมืองปัตตานี อ าเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 

พ.ศ. 2558  ต าแหน่ง  ผบ.หมู่(ป) สังกดั ต ารวจภธูรบางกล ่า อ าเภอบางกล ่า จังหวัดสงขลา 

พ.ศ. 2559  ช่วยราชการกองบังคับการสืบสวนสอบสวนต ารวจภธูรภาค 9 

 


