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บทคัดย่อ
	 การวจิยัครัง้นีม้วัีตถปุระสงค์  เพือ่ศกึษาระดบัคุณภาพชวีติการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจ 
เพือ่ศกึษาความสมัพันธ์ระหว่างคณุภาพชวีติการท�ำงานกบัแรงจงูใจในการท�ำงานของข้าราชการ 
ต�ำรวจและเพือ่ศกึษาคณุภาพชวีติการท�ำงานทีส่ามารถร่วมกนั พยากรณ์แรงจงูใจในการท�ำงาน 
ของข้าราชการต�ำรวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 
กับกลุ ่มตัวอย่างข้าราชการต�ำรวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ จ�ำนวน 231 คน  
ได้จากการสุ ่มแบบหลายขั้นตอน และเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสัมภาษณ์กลุ ่มตัวอย่าง 
ข้าราชการต�ำรวจในสงักดัโรงเรยีนนายร้อยต�ำรวจ จ�ำนวน 11 คนวเิคราะห์ข้อมลูโดยใช้ค่าสถติิ 
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันและ 
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงาน 
ของข้าราชการต�ำรวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ อยู่ในระดับปานกลาง (χ=3.42)  
ผลการวิจัยจากการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า ข้าราชการต�ำรวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ 
ได ้รับค ่าตอบแทนค ่อนข ้างน ้อย แต ่พอใจกับสวัสดิการบ ้านพัก สาธารณูปโภค  
การตรวจสุขภาพประจ�ำปี สวัสดิการอาหารเช้าและอาหารกลางวัน คุณภาพชีวิตการท�ำงาน 
มีความสัมพันธ ์ เชิงบวกกับแรงจูงใจในการท�ำงานของข ้าราชการต�ำรวจในสังกัด 
โรงเรียนนายร้อยต�ำรวจอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=0.560**) ตัวแปรที่ร่วมกัน 
พยากรณ์แรงจูงใจในการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ได้แก่ ความม่ันคงและความก้าวหน้า การมีส่วนร่วม 
และเป็นทีย่อมรับทางสงัคม ความเก่ียวข้องอนัเป็นประโยชน์ต่อสังคม และค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอ 
และยตุธิรรม โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์แรงจงูใจ ในการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจเท่ากบั 
0.649 (R2 = 0.649) 
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ค�ำส�ำคัญ : คุณภาพชีวิตการท�ำงาน แรงจูงใจในการท�ำงาน ข้าราชการต�ำรวจโรงเรียน 
นายร้อยต�ำรวจ

Abstract
	 The objectives of this research were to study the level of quality of work life  
of the police officers in the royal police cadet academy, to study the relationship  
between quality of work life and work motivation of them, and to study the quality  
of work life that could be able to predict work motivation of the policemen.  
The data were collected using questionnaires from the samples of 231 
police officers. The randomly selected with multistage random sampling  
from all of the police officers working at the royal police cadet academy. 
In addition, qualitative data were collected using in-depth interviews from  
eleven police officers. The obtained data were analyzed by using percentage,  
mean, standard deviation, Pearson’s product moment correlation, and stepwise  
multiple regression analysis. The results of this study showed that the police officers 
in the royal police cadet academy had a moderate level of quality of work life 
(χ = 3.42). The results of in-depth interviews showed that the police officers in  
the royal police cadet academy had relatively low compensation. But they satisfied 
with welfare house, public utility, annual health check up, breakfast and lunch  
welfare. Moreover, the relationship between quality of work life and work  
motivation of the police officers in the royal police cadet academy was signifi-
cantly positive at the 0.01 level of significance (r = 0.560**). Finally, the variables  
could significantly predicted work motivation of the police officers in the royal 
police cadet academy at the .05 level such as growth and security, social  
integration, social relevance, and adequate and fair compensation accounted 
for 64.90 percentage of the variation. (R2 = 0.649)

Keywords : Quality of work life, Work motivation, Police officer, Royal police 
cadet academy
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ที่มาและความส�ำคัญของปัญหา
	 การบริหารทรัพยากรบคุคลภาครฐัยคุใหม่  มุง่เน้นการพฒันาทนุมนษุย์  (Human  Capital) 
เพื่อเป็นกลไกส�ำคัญในการเพิ่มคุณค่าให้กับส่วนราชการและจังหวัดซึ่งจะเห็นได้จาก 
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ.2551 ในมาตรา 34 บัญญัติไว้ว่า 
“การจัดระเบียบข ้าราชการพลเรือนต ้องเป ็นไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ต ่อภารกิจของรัฐ 
ความมปีระสทิธภิาพ และความคุม้ค่า โดยให้ข้าราชการปฏบิตัริาชการอย่างมคีณุภาพ คณุธรรม  
และมีคุณภาพชีวิตที่ดี” และมาตรา 72 บัญญัติว่า “ให้ส่วนราชการมีหน้าที่ด�ำเนินการให้มีการ 
เพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการพลเรือนสามัญ เพื่อให้ข้าราชการ 
พลเรอืนสามญัมคีณุภาพ คณุธรรม จรยิธรรม คณุภาพชวีติ มขีวญัและก�ำลงัใจในการปฏบิตัริาชการ 
ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ” จะเห็นได้ว่ามนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุด 
ในองค์กรเพราะมนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีท�ำให้ทรัพยากรอื่นมีคุณค่า จึงเปรียบมนุษย์เป็นดั่ง 
หัวใจหลักขององค์กร โดยผลงานท่ีออกมาจากทรัพยากรมนุษย์จะมีประสิทธิภาพเพียงใด 
ขึ้นอยู ่กับแรงจูงใจในการท�ำงานของทรัพยากรมนุษย์เป็นหลักซึ่งแรงจูงใจในการท�ำงาน 
จะท�ำให้เกิดความกระตือรือร้นและความปรารถนาท่ีจะท�ำให้งานดังกล่าวส�ำเร็จลุล่วง 
ไปตามแผนงานและเป้าหมายขององค์กร
	 คุณภาพชีวิตการท�ำงาน (Quality of Work Life) มีความส�ำคัญอย่างยิ่งในการท�ำงาน 
ในปัจจบุนั เพราะคนเป็นทรพัยากรทีส่�ำคญั เป็นต้นทนุทางสงัคมทีม่คีณุค่า ปัจจบุนัคนส่วนใหญ่ 
ต้องเข้าสูร่ะบบการท�ำงาน ต้องท�ำงานเพือ่ให้ชวีติด�ำรงอยูไ่ด้และตอบสนองความต้องการพืน้ฐาน 
เมือ่คนต้องท�ำงานในทีท่�ำงานเป็นส่วนใหญ่ จงึควรมสีภาวะทีเ่หมาะสม ซึง่จะท�ำให้เกดิความสขุ 
ทั้งทางร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกมั่นคงทั้งสุขภาวะทางกายสุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะ 
ทางจติวญิญาณและสขุภาวะทางสงัคม คณุภาพชวีติการท�ำงานมผีลต่อการท�ำงานมาก กล่าวคอื 
ท�ำให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อตนเอง ท�ำให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่องาน และท�ำให้เกิดความรู้สึกที่ด ี
ต่อองค์กร นอกจากนี ้ยงัช่วยส่งเสรมิในเรือ่งสขุภาพจติ ช่วยให้เจรญิก้าวหน้า มกีารพฒันาตนเอง 
ให้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพขององค์การ และยังช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก 
ลดอบุตัเิหต ุและส่งเสริมให้ได้ผลผลติและการบรกิารทีด่ทีัง้คณุภาพและปรมิาณ (กองสวสัดกิาร 
แรงงาน, 2547: 12) คุณภาพชีวิตการท�ำงานมีปัจจัยพื้นฐานมาจากสภาพการด�ำรงชีวิตที่ด ี
องค์ประกอบของตัวก�ำหนดคุณภาพชีวิตการท�ำงานท่ีเอื้อประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
ทั้งความรู้สึกที่เกิดจากความพึงพอใจในการท�ำงานและขวัญของผู้ปฏิบัติงาน อันเป็นปัจจัย 
ที่ก ่อให ้ เกิดประสิทธิภาพในการท�ำงานของบุคลากร โดยคุณภาพชีวิตการท�ำงาน 
สามารถเปลีย่นแปลงได้ตลอดเวลา ตามลกัษณะขององค์การหรอืความคาดหวงัของคนทีท่�ำงาน 
ในองค์การที่เปลี่ยนแปลงไป จากการท่ีองค์การมีบุคลากรที่มีคุณภาพชีวิตการท�ำงานที่ด ี
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เท่ากับเป็นการสร้างประสิทธิภาพและคุณภาพของงานและท�ำให้ผู ้ปฏิบัติงานมีความสุข 
(Holley and Kenneth, 1983) 

แรงจูงใจในการท�ำงานก็เป็นสิ่งส�ำคัญในการสร้างแรงขับเคลื่อนในการท�ำงาน 
ของบุคลากร หากบุคลากรได้รับแรงจูงใจในการท�ำงานที่ดี พวกเขาจะใช้ความสามารถ 
ในการท�ำงานสูงถึงร้อยละ 80 - 90 และการจูงใจในการท�ำงานเป็นส่วนหนึ่งของการสร้างขวัญ 
และก�ำลังใจในการท�ำงานให้กับบุคลากร ตามปกติเรามีความสามารถในการท�ำสิ่งต่างๆ  
ได ้หลายอย ่างหรือมีพฤติกรรมแตกต ่างกัน แต ่พฤติกรรมเหล ่า น้ีจะแสดงออก 
เพียงบางโอกาสเท่านั้น ดังนั้น สิ่งที่จะผลักดันเอาความสามารถของบุคลากรออกมาได้นั้น 
ก็คือ แรงจูงใจ เพราะฉะน้ันอาจกล่าวได้ว่าแรงจูงใจในการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับ 
ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของบุคลากร เนื่องจากแรงจูงใจในการท�ำงาน 
เป ็นการสร ้างและผลักดันให ้บุคลากรได ้แสดงความสามารถออกมาเพื่อให ้งาน 
ประสบความส�ำเร็จ (ญาณินี รัตตกุล, 2554)

การศึกษาคุณภาพชีวิตการท�ำงานกับแรงจูงใจในการท�ำงาน เป็นส่ิงที่มีความจ�ำเป็น 
กับทุกองค์การ การที่บุคคลในองค์การมีคุณภาพชีวิตการท�ำงานและมีแรงจูงใจในการท�ำงาน 
มากเท่าใดนั้น ย่อมเป็นสิ่งท่ีแสดงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การได้เป็นอย่างดี 
ซึง่ทัง้คณุภาพชวีติการท�ำงานและแรงจงูใจในการท�ำงานต่างกส่็งผลต่อพฤตกิรรมในการท�ำงาน 
และส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน จึงเป็นประเด็นที่น่าสนใจศึกษาว่าคุณภาพชีวิตการท�ำงาน 
กับแรงจูงใจในการท�ำงานมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันหรือไม่ อย่างไร ซึ่งผลการวิจัย 
สามารถใช้เป ็นแนวทางในการส่งเสริมความต้องการของบุคลากร เพื่อให้บุคลากร 
มคีณุภาพชวีติการท�ำงานและมแีรงจงูใจในการท�ำงานให้มากยิง่ขึน้ อนัจะส่งผลต่อการปฏิบตังิาน 
ของบุคลากรในองค์การ

โรงเรียนนายร้อยต�ำรวจเป็นสถาบันอุดมศึกษาเฉพาะทางด้านวิชาชีพต�ำรวจ 
มีวัตถุประสงค์เพื่อผลิตบุคลากรในวิชาชีพต�ำรวจ ตามความต้องการของส�ำนักงาน 
ต�ำรวจแห่งชาติ ให้การศึกษาส่งเสริมวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง ท�ำการสอน การวิจัย 
การฝึกอบรมและให้บรกิารทางวชิาการแก่สงัคม โดยเน้นทกัษะความเชีย่วชาญด้านการบงัคับใช้ 
กฎหมายและวิชาชีพต�ำรวจเป็นส�ำคัญ ซ่ึงในการปฏิบัติงานของข้าราชการต�ำรวจนั้น  
มีลักษณะงานที่หลากหลาย เช่น งานอ�ำนวยการ งานปกครอง บังคับบัญชา งานฝึกอบรม 
งานบริการการศึกษา และงานด้านวิชาการ เป็นต้น ซ่ึงลักษณะงานดังกล่าวอาจเป็นปัจจัย 
ที่ก่อให้เกิดความเครียดจากการท�ำงานโดยความเครียดที่เกิดขึ้นหากอยู่ในระดับที่รุนแรง 
จะท�ำให้เกิดพฤติกรรมก้าวร้าวรุนแรงจนถึงขั้นวิกลจริต ไม่รับรู้ความจริง ซึมเศร้า ไม่สามารถ 
ควบคุมตนเองได้ ซึ่งความเครียดที่เกิดกับมนุษย์เป็นระยะเวลานานอาจจะท�ำให้เกิด 
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โรคทางกายได้หลายโรค เช่น โรคหวัใจ โรคกระเพาะอาหาร โรคความดนัโลหติสูง และโรคอืน่ ๆ   
อีกมากมาย อันจะเป็นผลกระทบต่อสุขภาพและการด�ำเนินชีวิตประจ�ำวัน ปัญหาที่เกิดขึ้น 
อาจแสดงออกมาในรูปของอัตราการลาออก อัตราการป่วย สาย ลา ขาด และการขอแต่งตั้ง 
โยกย้าย นอกจากนี้ยังสะท้อนถึงผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและขององค์กรอีกด้วย 
ซึ่งในส่วนของโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจในรอบปีที่ผ ่านมา พบว่า มีข้าราชการต�ำรวจ 
ระดับสารวัตร-รองผู้บังคับการ ขอย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียน 17 คน ย้ายออกนอกหน่วย 8 คน 
ระดับผู้บังคับหมู่-รองสารวัตร ขอย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียน 29 คน ย้ายออกนอกหน่วย 28 คน  
(ฝ ่ายบริหารงานบุคคล กองบังคับการอ�ำนวยการโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ, 2559)  
จะเห็นได้ว่าในรอบปีที่ผ่านมามีข้าราชการต�ำรวจ ขอย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียนและขอย้ายออก 
นอกหน่วยจ�ำนวนมาก นอกจากนี้นโยบายการแต่งตั้งโยกย้ายข้าราชการต�ำรวจในส่วนของ 
โรงเรียนนายร้อยต�ำรวจไม่มีหลักการที่แน่นอน เมื่อเวลาผ่านไปมักจะมีการขอโยกย้าย 
กลบัภมูลิ�ำเนาโดยไม่มบีคุลากรมาทดแทน ท�ำให้ประสบปัญหาขาดแคลนบคุลากรมาโดยตลอด 
ซึ่งส่งผลกระทบต่อระบบการพัฒนาบุคลากร และการสร้างองค์ความรู ้อย่างต่อเนื่อง 
อีกทั้งระบบการจัดสวัสดิการต่างๆ ยังไม่ทั่วถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านเทคนิคขาดแรงจูงใจ 
ด้านความก้าวหน้าในวิชาชีพ ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ประจ�ำของข้าราชการต�ำรวจ 
ขาดขวัญก�ำลังใจในการปฏิบัติงาน ท�ำให้การปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพ (แผนพัฒนา 
โรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ, 2559-2562)
	 จากความส�ำคัญและสภาพปัญหาดังกล่าว ท�ำให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตการท�ำงานกับแรงจูงใจในการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจในสังกัด 
โรงเรยีนนายร้อยต�ำรวจ เพือ่ให้ทราบถงึคณุภาพชวีติการท�ำงานทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการท�ำงาน 
ของข้าราชการต�ำรวจ เพือ่ให้ข้าราชการต�ำรวจประสบความส�ำเรจ็ในการท�ำงาน สามารถใช้เป็น 
แนวทางส�ำหรับผู้บังคับบัญชาในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท�ำงานให้กับข้าราชการต�ำรวจ 
เพื่อให้ข้าราชการต�ำรวจ มีความเต็มใจยินดีที่จะปฏิบัติงาน มีความผูกพันต่อองค์การ  
ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์การและ 
ประเทศชาติต่อไป 
วัตถุประสงค์
	 1.	 เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท�ำงานของข ้าราชการต�ำรวจในสังกัด 
โรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ 
	 2.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท�ำงานกับแรงจูงใจในการท�ำงาน
ของข้าราชการต�ำรวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ 
	 3.	 เพือ่ศกึษาคณุภาพชวีติการท�ำงานทีส่ามารถร่วมกนัพยากรณ์แรงจงูใจในการท�ำงาน
ของข้าราชการต�ำรวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ 



บทที่ 3
ปีที่ 1 ฉบับที่ 1 มิถุนายน - กันยายน 2561      41

สมมติฐานการวิจัย 
	 1.	 ระดบัคณุภาพชวีติการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจในสงักดัโรงเรยีนนายร้อยต�ำรวจ
อยู่ในระดับปานกลาง 
	 2.	 คุณภาพชีวิตการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท�ำงานของข้าราชการ
ต�ำรวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ
	 3.	 คุณภาพชีวิตการท�ำงานสามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการท�ำงานของ
ข้าราชการต�ำรวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ 

นิยามศัพท์
	 คณุภาพชวีติการท�ำงาน หมายถงึ สภาพการท�ำงานทีส่ามารถตอบสนองความต้องการ 
ของบุคลากรในโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ และมีความสมดุลระหว่างการท�ำงานและชีวิตส่วนตัว 
ท�ำให้เกดิความรูส้กึพงึพอใจในการท�ำงานและชวีติมคีณุค่าจากการท�ำงาน โดยได้รบัการยอมรบั 
จากสงัคม มคีวามผกูพันกบังาน มแีรงจงูใจในการท�ำงาน ท�ำให้การปฏบิตังิานเกดิประสิทธภิาพ
และประสิทธิผล 
	 ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การรับรู้ของข้าราชการต�ำรวจที่มีต่อ 
เงินเดือนและผลประโยชน์อื่นๆ ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ได้แก่ เบี้ยเลี้ยง ค่าตอบแทน 
จากการปฏิบัติงานล่วงเวลา (Over time) และเงินประจ�ำต�ำแหน่งเพียงพอกับมาตรฐาน 
การด�ำรงชีวิต รู ้สึกว่ามีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบและมีความเป็นธรรม 
เมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอื่นที่มีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน
	 สภาพแวดล้อมทีถ่กูสขุลกัษณะและปลอดภยั หมายถงึ การรบัรูข้องข้าราชการต�ำรวจ 
ทีม่ต่ีอการปฏบิตังิาน ในสภาพแวดล้อมทีม่คีวามเหมาะสม สถานทีท่�ำงานไม่ส่งผลเสยีต่อสขุภาพ 
และไม่เสี่ยงอันตราย โดยพิจารณาจากสถานท่ีท�ำงานมีความสะอาด อากาศถ่ายเทสะดวก  
การจัดโต๊ะเก้าอี้เป็นระเบียบเรียบร้อยเอื้อต่อการปฏิบัติงาน และการเตรียมความพร้อม 
ในการป้องกันอุบัติเหตุและวินาศภัย 
	 การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล หมายถึง การรับรู้ของข้าราชการต�ำรวจ 
ทีม่ต่ีอโอกาสได้รบัการพฒันาความรูค้วามสามารถในการท�ำงานโดยการศึกษาต่อการฝึกอบรม 
และดงูาน ซึง่มผีลต่อความรูส้กึ มคีณุค่าในตนเอง และพจิารณาจากลกัษณะงานทีป่ฏบิตัทิีผู่ป้ฏบิตั ิ
มีอิสระในการตัดสินใจ การสร้างความรับผิดชอบในการท�ำงาน งานที่ได้ใช้ทักษะความรู ้
ความสามารถหลายอย่างในการท�ำงานงานท่ีมีความท้าทาย และผู้ปฏิบัติงานได้รับทราบผล 
การปฏิบัติงาน เพื่อน�ำมาพัฒนาปรับปรุงศักยภาพในการท�ำงาน
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	 ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การรับรู้ของข้าราชการต�ำรวจ
ที่มีต่อโอกาสได้รับการเตรียมความรู้และทักษะเพื่อต�ำแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น ความเชื่อมั่น 
ทีม่ต่ีอความมัน่คงในการท�ำงาน และความเหมาะสมของการโยกย้ายสบัเปลีย่นต�ำแหน่งหน้าที่ 
เพื่อเป็นการเสริมสร้างขวัญและก�ำลังใจให้กับบุคลากร
	 การมีส่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับทางสังคม หมายถึง การรับรู้ของข้าราชการต�ำรวจ 
ทีม่ต่ีอการมส่ีวนร่วมในการท�ำงานระหว่างเพือ่นร่วมงานหรอืผูบ้งัคบับญัชา โดยค�ำนงึถงึความส�ำเรจ็ 
ของงานเป็นหลัก และการได้รับการยอมรับหรือรู้สึกว่าตนมีความส�ำคัญในการปฏิบัติงาน  
สถานที่ท�ำงานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่น เอื้ออาทรต่อกัน ปราศจาก 
การแบ่งแยกหมูเ่หล่า การได้รบัความช่วยเหลอืจากเพือ่นร่วมงาน การให้เกยีรตแิละการเคารพ 
ต่อการแสดงความคิดเห็นเพื่อการท�ำงานร่วมกันเป็นทีม มุ่งเน้นการเสริมสร้างความสามัคคี  
มกีารประสานการท�ำงานและความสมัพนัธ์ทีด่ต่ีอกนั รวมทัง้การตดิต่อสือ่สาร เพือ่ให้บคุลากร
ทุกคนรับทราบข้อมูลอย่างทั่วถึงท�ำให้รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ     
	 ความมีระเบียบกฎเกณฑ์และความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรู้ 
ของข้าราชการต�ำรวจที่มีต่อความความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน ซ่ึงตั้งอยู่บนรากฐาน 
ของระเบียบ ข้อบังคับ และกฎหมาย การเลื่อนขั้นเลื่อนต�ำแหน่งต้องเป็นไปอย่างยุติธรรม
โดยอยู่บนพื้นฐานของหลักความรู้ความสามารถและหลักอาวุโส ซ่ึงปราศจากความล�ำเอียง 
ของผู ้บังคับบัญชา รวมทั้งสิทธิในการแสดงความคิดเห็นการเคารพในสิทธิส่วนบุคคล  
โดยไม่มีการก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัว 
	 ความสมดลุระหว่างการท�ำงานและชวีติส่วนตวั หมายถงึ การรบัรูข้องข้าราชการต�ำรวจ 
ที่มีต่อความสมดุลของช่วงเวลาในการท�ำงานกับช่วงเวลาในการด�ำเนินชีวิต โดยมีการ 
วางแผนเวลาในการท�ำงานอย่างเหมาะสม และมีช่วงเวลาที่ได้ผ่อนคลายความตึงเครียด 
จากภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ มีการแบ่งเวลาให้กับตนเองและครอบครัวมีเวลาพบปะสังสรรค์ 
กับญาติพี่น้องและเพื่อนฝูง รวมทั้ง มีเวลาว่างที่จะเข้าร่วมกิจกรรมอื่น ๆ 
	 ความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง การรับรู้ของข้าราชการต�ำรวจ 
ที่มีต่อกิจกรรมหรืองานที่ปฏิบัติที่มีความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม และการท�ำงาน 
ที่มีความรับผิดชอบต่อชุมชนและสังคม โดยเข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ซ่ึงอาจเข้าไป 
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น การท�ำงานร่วมกันหรือการช่วยเหลือกัน ตลอดจน 
การให้บริการด้านอื่นๆ ท่ีท�ำให้รู ้สึกว่าองค์การของตนเองได้ท�ำประโยชน์ต่อสังคมและ 
ประเทศชาติ อันส่งผลให้บุคลากรเกิดความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในหน่วยงาน
	 แรงจูงใจในการท�ำงาน  หมายถึง  องค์ประกอบที่เป็นสิ่งที่ก�ำหนดลักษณะการท�ำงาน 
ซึ่งมีอิทธิพลต่อการจูงใจและประสิทธิภาพในการท�ำงาน โดยการวิจัยครั้งน้ีเป็นการศึกษาแรง
จูงใจในการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจ ในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ 



บทที่ 3
ปีที่ 1 ฉบับที่ 1 มิถุนายน - กันยายน 2561      43

	 ความส�ำเร็จในการท�ำงาน หมายถึง การที่ข ้าราชการต�ำรวจสามารถท�ำงาน 
ได้เสร็จสิ้นและประสบผลส�ำเร็จเป็นอย่างดี มีความสามารถในการแก้ไขปัญหา รู้จักป้องกัน
ปัญหาทีจ่ะเกดิขึน้ เมือ่การท�ำงานส�ำเรจ็จะเกดิความรูส้กึพอใจปลาบปลืม้ใจ และรูส้กึว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งของความส�ำเร็จขององค์การ 
	 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับความไว้วางใจ การได้รับการยอมรับ 
นบัถอืจากผูบ้งัคบับญัชา เพือ่นร่วมงาน หรอืบคุคลในหน่วยงาน การยอมรบันีอ้าจอยูใ่นรปูแบบ 
ของการยกย่องชมเชย การแสดงความยินดี การให้ก�ำลังใจ หรือการแสดงออกอื่นๆ  
ที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อท�ำงานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลส�ำเร็จ 
	 ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิหมายถึง งานที่น่าสนใจ มีความหลากหลาย ไม่ซ�้ำซากจ�ำเจ 
เป็นงานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นงานที่สอดคล้องกับความรู้ความสามารถ 
มีอิสระในการท�ำงาน สามารถท�ำงานได้เสร็จสิ้นเพียงล�ำพังผู ้ เดียว โดยปริมาณงาน 
มีความเหมาะสมกับบุคลากร 
	 ความรับผิดชอบ หมายถึง การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่มีความส�ำคัญ 
เป็นงานที่ท้าทายความสามารถ และมีอ�ำนาจในงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ 
	 ความก้าวหน้า หมายถึง การมีโอกาสได้รับการเล่ือนขั้นเล่ือนต�ำแหน่งสูงขึ้น  
และการมีโอกาสได้รับการแต่งตั้งโยกย้ายอย่างเท่าเทียมกัน 
	 ข้าราชการต�ำรวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ หมายถึง ข้าราชการต�ำรวจ 
ซึ่งปฏิบัติหน้าที่ในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ ปี พ.ศ.2560

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 
	 1.	 ท�ำให้ทราบระดับคุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจในสังกัด 
โรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ
	 2.	 ท�ำให้ทราบความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชวีติการท�ำงานกบัแรงจงูใจในการท�ำงาน
ของข้าราชการต�ำรวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ 
	 3.	 สามารถใช้เป็นแนวทางส�ำหรบัผูบ้งัคบับญัชาในการพฒันาคณุภาพชวีติการท�ำงาน 
ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ 
	 4.	 ผลที่ได้สามารถน�ำไปประยุกต์ใช้ในการสอนวิชาการบริหารงานต�ำรวจ 

ขอบเขตของการวิจัย
	 การด�ำเนินการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท�ำงานกับแรงจูงใจ 
ในการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ มีขอบเขตของการวิจัย
ครั้งนี้ 



บท
ที่ 

3
44     วารสารสหวิทยาการสังคมศาสตร์และการสื่อสาร

ขอบเขตด้านเนื้อหา
	 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท�ำงานกับแรงจูงใจในการท�ำงาน 
ของข้าราชการต�ำรวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา 
คุณภาพชีวิตการท�ำงานท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจ ในสังกัด 
โรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ   

ขอบเขตด้านประชากร
	 1.	 ศึกษาและเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับกลุ ่มตัวอย่างข้าราชการต�ำรวจ 
ในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ จ�ำนวน 231 คน  
	 2.	 ศึกษาและเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสัมภาษณ์กับผู้ให้ข้อมูลหลักข้าราชการต�ำรวจ 
ในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ จ�ำนวน 11 คน
ขอบเขตด้านระยะเวลาการท�ำวิจัย 
	 12 เดือน ตั้งแต่เดือน ตุลาคม 2559 ถึง เดือนกันยายน 2560
 
แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท�ำงาน 
	 1.	 ความหมายของคุณภาพชีวิตการท�ำงาน
	 2.	 ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท�ำงาน
	 3.	 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท�ำงาน
	 4.	 แนวทางในการจัดท�ำโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท�ำงาน

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท�ำงาน
	 1.	 ความหมายของแรงจูงใจในการท�ำงาน
	 2.	 กระบวนการเกิดแรงจูงใจ
	 3.	 ความส�ำคัญของแรงจูงใจ
	 4.	 ทฤษฎีแรงจูงใจ

วิธีด�ำเนินการศึกษา
	 การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท�ำงานกับแรงจูงใจในการท�ำงาน 
ของข้าราชการต�ำรวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ เป็นการวิจัยผสมระหว่างการวิจัย 
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
ซึ่งผู้วิจัยได้ก�ำหนดขั้นตอนการด�ำเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัย ดังนี้
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมการวิจัยเชิงปริมาณ 
	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมการวิจัยเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถามที่ใช้สอบถาม
กลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 231 คน โดยแบบสอบถามมี 3 ตอน ดังนี้
	 ตอนที่ 1	 แบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุราชการ 
ระดับการศึกษา ชั้นยศ หน่วยงานที่สังกัด และปฏิบัติหน้าที่ในต�ำแหน่ง ลักษณะข้อค�ำถาม 
เป็นแบบให้เลือกตอบ ซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง จ�ำนวน 7 ข้อ
	 ตอนที่ 2	 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท�ำงาน ซึ่งผู ้วิจัยสร้างขึ้นโดยพัฒนา
และดัดแปลงมาจากแบบสอบถามของสุดารัตน์ ครุฑสึก (2557) โดยผ่านความเห็นชอบ 
จากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ รวมถึงให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ�ำนวน 3 คน ตรวจสอบความตรง
ของเนื้อหา มีข้อค�ำถามจ�ำนวน 34 ข้อ 
	 ตอนที่ 3	 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจ 
ในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ ซ่ึงผู ้วิจัยได้พัฒนาและดัดแปลงมาจากแบบสอบถาม 
ของขวญัพฤนท์  ยัง่ประภาฤด ี(2554) โดยผ่านความเหน็ชอบจากอาจารย์ทีป่รกึษาวทิยานพินธ์ 
รวมถงึให้ผูท้รงคณุวฒุ ิจ�ำนวน 3 คน ตรวจสอบความตรงของเนือ้หามข้ีอค�ำถามจ�ำนวน 15 ข้อ 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมการวิจัยเชิงคุณภาพ
	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการเก็บรวบรวมการวจิยัเชงิคณุภาพ เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมโีครงสร้าง 
ซึ่งผู้วิจัยดัดแปลงมาจากแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท�ำงานของสุดารัตน์ ครุฑสึก (2557) 
และแบบสอบถามแรงจูงใจในการท�ำงานของขวัญพฤนท์  ยั่ งประภาฤดี (2554) 
โดยผ่านความเห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้
	 ตอนท่ี 1 แบบสมัภาษณ์แบบมโีครงสร้างเกีย่วกบัคณุภาพชวีติการท�ำงาน จ�ำนวน 16 ข้อ 
	 ตอนที ่2 แบบสมัภาษณ์แบบมโีครงสร้างเกีย่วกบัแรงจงูใจในการท�ำงาน จ�ำนวน 10 ข้อ 

การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยได้ด�ำเนินการตามระเบียบวิธี
วิจัยทางสังคมศาสตร์ ซึ่งมีขั้นตอนในการทดสอบดังต่อไปนี้
	 การวิจัยเชิงปริมาณ มีวิธีการทดสอบหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดังนี้
	 1.	 ผู้วิจัยได้น�ำแบบสอบถามท่ีออกแบบและตรวจสอบความถูกต้องเรียบร้อยแล้ว 
ไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างท่ีไม่ใช่กลุ ่มตัวอย่างจริง คือ กลุ ่มข้าราชการต�ำรวจในสังกัด
โรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ จ�ำนวน 30 คน ผู้วิจัยทดสอบเครื่องมือหรือแบบสอบถาม โดยหาค่า 
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ความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามตามวิธีการสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach alpha coefficient) โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ทางสังคมศาสตร ์
และมนุษยศาสตร์ข้อค�ำถามท่ีน�ำมาหาค่าความเชื่อม่ันได้น้ันจะต้องเป็นค�ำถามแบบความเรียง 
หรือแบบประเมินค่า (Rating Scale) 
	 2.	 การทดสอบความตรงเชงิเนือ้หา (Content Validity) ผู้วจิยัให้ผู้เชีย่วชาญทางด้านสถติิ 
ด้านคุณภาพชีวิตการท�ำงานและแรงจูงใจในการท�ำงาน ด้านภาษาไทย จ�ำนวน 3 ท่าน  
เป็นผู้ตรวจสอบความตรงของข้อค�ำถามกับประเด็นท่ีต้องการศึกษาหลังจากได้รับข้อแนะน�ำ 
จากผู ้ เชี่ยวชาญแล้ว ได ้ปรับแก้ข ้อค�ำถามของแบบสอบถามเพื่อให้มีความสมบูรณ์ 
สามารถน�ำมาใช้และตอบค�ำถามการวิจัยครั้งน้ีได้ รวมท้ังผู้วิจัยได้ให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่ได้ค่า IOC ระหว่าง 0.67 - 1.00 ซึ่งแสดงว่า 
ข้อค�ำถามในแบบสอบถามมีค่าความเที่ยงตรงที่สามารถน�ำไปใช้ได้จริง
	 3.	 การทดสอบความเชือ่มัน่ (Reliability) ผูว้จิยัได้น�ำแบบสอบถามทีส่มบรูณ์ไปทดสอบ 
หาคุณภาพของเครื่องมือ โดยการทดลองใช้ (Tryout) กับกลุ่มตัวอย่างข้าราชการต�ำรวจ 
จ�ำนวน 30 คนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริง น�ำแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาค�ำนวณหาค่าดัชนี 
ความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีค�ำนวณหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) 
ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach, 1990) พบว่า ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
เท่ากับ .963 ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท�ำงาน เท่ากับ 0.958 และ 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแรงจูงใจในการท�ำงาน เท่ากับ .868
	 การวิจัยเชิงคุณภาพ มีวิธีการทดสอบความเที่ยงตรงของแบบสัมภาษณ์ดังนี้
	 1.	 ผู้วิจัยได้น�ำแบบสัมภาษณ์ที่ผ่านการตรวจสอบ แก้ไข และปรับปรุงประเด็นค�ำถาม 
เรียบร้อยแล้ว ไปให้ผู ้เชี่ยวชาญท�ำการตรวจสอบ ด้วยวิธีการหาความเที่ยงตรงของ 
แบบสัมภาษณ์ (Validity) หรือค่า IOC
	 2.	 ผลการหาค่าความเที่ยงของแบบสัมภาษณ์ (Validity) พบว่า ส่วนใหญ่ได้ค่า IOC  
ระหว่าง 0.67 - 1.00 ซ่ึงแสดงว่าข้อค�ำถามในแบบสัมภาษณ์มีค่าความเที่ยงตรงที่สามารถ 
น�ำไปใช้ได้จริง
	
การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 1.	 ผู ้วิจัยชี้แจงวัตถุประสงค์และขอความร่วมมือในการวิจัยกับข้าราชการต�ำรวจ 
ในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง และแจ้งสิทธิ์ที่จะตอบรับหรือปฏิเสธ 
ทีจ่ะเข้าร่วมวจิยัครัง้นี ้โดยการถามรวมทัง้แจ้งให้ทราบว่าข้อมลูทัง้หมดจะถกูเกบ็เป็นความลบั 
และน�ำมาใช้เฉพาะการศึกษาวิจัยครั้งนี้เท่านั้น และอธิบายถึงวิธีการตอบแบบสอบถามและ
แบบสัมภาษณ์จนกลุ่มตัวอย่างเข้าใจ
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	 2.	 ผูว้จิยัด�ำเนนิการแจกแบบสอบถามข้าราชการต�ำรวจในสงักดัโรงเรยีนนายร้อยต�ำรวจ 
ทีเ่ป็นกลุม่ตวัอย่างทีก่�ำหนดไว้ จ�ำนวน 231 ชดุ และสมัภาษณ์กลุม่ผูใ้ห้ข้อมลูหลกั จ�ำนวน 11 คน 
จาก 11 หน่วยงาน ซึ่งเป็นข้าราชการต�ำรวจชั้นสัญญาบัตร จ�ำนวน 6 คน ข้าราชการต�ำรวจ 
ชั้นประทวน 5 คน ซึ่งผู้วิจัยด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง
	 3.	 ตรวจดูความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม จากนั้นน�ำมาให้คะแนนตามเกณฑ์
ที่ก�ำหนดไว้ แล้วลงรหัสในแบบสอบถาม
	 4.	 น�ำแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูป 
เพื่อการวิจัย
	 5.	 น�ำข้อมลูทีไ่ด้จากการสมัภาษณ์มาถอดเทป แล้วจงึน�ำข้อมลูทีไ่ด้จากการสมัภาษณ์ 
มาวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 1.	 การวเิคราะห์ข้อมลูเชงิปรมิาณ ประมวลผลด้วยโปรแกรมส�ำเรจ็รปูทางสังคมศาสตร์ 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ ค่าร้อยละ (Percent) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Division) สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment  
Correlation Coefficient) และการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Multiple Regression 
Analysis)
	 2.	 การวเิคราะห์ข้อมลูเชงิคณุภาพ ผูว้จิยัใช้การวเิคราะห์เนือ้หา (Content Analysis) 
จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In Depth Interview) 

ผลการศึกษา
คุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ
	 คณุภาพชวีติการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจในสังกดัโรงเรยีนนายร้อยต�ำรวจในภาพรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.89
	 เมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตการท�ำงานเป็นรายด้าน พบว่า ข้าราชการต�ำรวจในสังกัด 
โรงเรยีนนายร้อยต�ำรวจส่วนใหญ่มคีณุภาพชวีติการท�ำงานด้านการมส่ีวนร่วมและเป็นทีย่อมรบั 
ทางสงัคมมค่ีาเฉลีย่สงูสดุ อยูใ่นระดบัสงู โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.66 เช่นเดยีวกบัผลการวเิคราะห์ 
ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ ่มผู ้ให้ข้อมูลหลัก พบว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงาน 
ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับทางสังคมอยู ่ในระดับสูงโดยกลุ ่มผู ้ให้ข้อมูลหลัก 
รูส้กึว่าตนเองได้รบัความช่วยเหลอืและความร่วมมอืในการท�ำงานจากเพือ่นร่วมงานเป็นอย่างดี 
มีการท�ำงานเป็นทีม มีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน รู ้สึกว ่าตนเองได้รับการยอมรับ 
จากเพื่อนร่วมงาน จากผู้ใต้บังคับบัญชาในการท�ำงาน รองลงมาคือด้านความเกี่ยวข้อง 
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อันเป ็นประโยชน์ต ่อสังคม, ด ้านความสมดุลระหว ่างการท�ำงานและชีวิตส ่วนตัว,  
ด้านการพฒันาความรูค้วามสามารถของบคุคล ซึง่มค่ีาเฉลีย่อยูใ่นระดบัสงู โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั  
3.60, 3.58 และ 3.52 ตามล�ำดับ เช่นเดียวกับผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
กับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก พบว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงานด้านความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน ์
ต่อสังคม, ด้านความสมดลุระหว่างการท�ำงานและชวีติส่วนตวั, ด้านการพฒันาความรูค้วามสามารถ 
ของบุคคลอยู่ในระดับสูง โดยกลุ่มผู ้ให้ข้อมูลหลักรู ้สึกว่าหน่วยงานมีส่วนช่วยในการท�ำ 
กิจกรรมต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม เช่น การจัดงานวันเด็ก การจัดงานนิทรรศการ  
การบริจาคโลหิต มีห้องสมุดให้บริการแก่นักเรียน ข้าราชการ และประชาชนทั่วไป เป็นต้น  
นอกนั้น มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน,  
ด้านสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย, ด้านความมีระเบียบกฎเกณฑ์และ 
ความเป็นธรรมในการปฏิบัติหน้าที่และด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.46, 3.44, 3.24 และ 2.86 ตามล�ำดับ

ระดับแรงจูงใจในการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ
	 แรงจงูใจในการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจในสงักดัโรงเรยีนนายร้อยต�ำรวจในภาพรวม 
อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.84
	 เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการท�ำงานเป็นรายด้าน พบว่า ข้าราชการต�ำรวจในสังกัด 
โรงเรียนนายร้อยต�ำรวจส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการท�ำงานด้านความรับผิดชอบมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 แต่ส�ำหรับผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ ์
เชิงลึกกับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก เก่ียวกับแรงจูงใจในการท�ำงานด้านความรับผิดชอบ พบว่า  
กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักส่วนใหญ่รู้สึกพอใจเมื่อได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ เพราะรู้สึก 
ท้าทายความสามารถและได้เรียนรู ้สิ่งใหม่ๆ แต่มีกลุ ่มผู ้ให้ข ้อมูลหลักบางคนรู ้สึกว่า 
ถึงแม้จะชอบท�ำงานใหม่ๆ แต่ภาระงานเดิมมีมากท�ำให้ไม่อยากรับงานเพิ่ม รองลงมาคือ  
ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน, ด้านการได้รบัการยอมรบันบัถอื และด้านลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80, 3.58 และ 3.58 ตามล�ำดับ เช่นเดียวกับ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มผู ้ให้ข้อมูลหลักเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ในการท�ำงานด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน พบว่า กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักส่วนใหญ่รู้สึกว่าตนเอง 
สามารถท�ำงานได้ส�ำเร็จตามเป้าหมายหรอืวตัถปุระสงค์ทีว่างไว้ เนือ่งจากมกีารก�ำหนดระยะเวลา 
ในการปฏบิตังิานใน แต่ละขัน้ตอนไว้อย่างชดัเจน มกีารมอบหมายงานให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาปฏบิตัิ 
และมีการติดตามงาน นอกจากนี้ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก 
ส่วนใหญ่เคยได้รับค�ำชมเชยจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ซึ่งส่วนหนึ่งได้รับค�ำชมเชย 
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จากการท�ำงานประกันคุณภาพการศึกษาซ่ึงสามารถท�ำงานได้ส�ำเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 
ทันเวลา ไม่เกิดความเสียหายกับทางราชการ แต่ส�ำหรับด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบว่า 
กลุม่ผูใ้ห้ข้อมลูหลกัส่วนใหญ่รูส้กึว่าตนเองท�ำงานตรงกบัความรูค้วามสามารถ แต่มกีลุ่มตวัอย่าง 
บางส่วนรู ้สึกว่าตนเองท�ำงานไม่ตรงกับความรู ้ความสามารถ แต่สามารถพัฒนาตนเอง 
ให้สามารถปฏิบัติงานให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อยได้ ส่วนด้านความก้าวหน้ามีค่าเฉล่ีย 
อยู ่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.22 เช่นเดียวกับผลการวิเคราะห์ข้อมูล
จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ ่มผู ้ ให ้ข ้อมูลหลัก เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท�ำงาน 
ด้านความก้าวหน้า พบว่า กลุ ่มผู ้ให้ข้อมูลหลัก ส่วนใหญ่รู ้สึกว่าตนเองมีโอกาสได้รับ 
การพิจารณาเลื่อนต�ำแหน่งให้สูงขึ้นตามระบบราชการ แต่กลุ่มตัวอย่างบางส่วนรู้สึกว่า
ตนเองมีโอกาสเลื่อนต�ำแหน่งได้น้อย เพราะขึ้นอยู่กับต�ำแหน่งที่ว่าง และกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก 
บางคนคิดว่าตนเองจะได้รับการเลื่อนต�ำแหน่งให้สูงขึ้นได้จะต้องผ่านการสอบ

ความสมัพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวติการท�ำงานกบัแรงจงูใจในการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจ 
ในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ
	 ผลการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (Pearson Correlation) พบว่า โดยภาพรวม 
คุณภาพชีวิตการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจ 
ในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธิ ์
สหสมัพนัธ์ของเพยีร์สนัเท่ากบั 0.560** โดยมลีกัษณะความสัมพนัธ์เชงิบวกในระดบัปานกลาง 
แสดงให้เห็นว่าข้าราชการต�ำรวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ มีการรับรู้คุณภาพชีวิต 
การท�ำงานในระดับสูงขึ้น จะท�ำให้มีแรงจูงใจมากขึ้นตามไปด้วย

การวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)
	 ผลการวเิคราะห์สมการถดถอยเชงิพหคุณูแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple  Regression  
Analysis) พบว่า ตวัแปรอสิระ คอื คณุภาพชีวติการท�ำงานด้านความมัน่คงและความก้าวหน้า (X

1
) 

ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม (X
2
), ด้านความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ 

ต่อสงัคม (X
3
), และด้านค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม (X

4
) มคีวามสมัพนัธ์กบัตวัแปรตาม 

คือ แรงจูงใจในการท�ำงานมีค ่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์พหุคูณ (R) เท ่ากับ 0.806 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า ตัวแปรอิสระทั้ง 4 ด้าน มีความสัมพันธ์เชิงบวก 
กับตัวแปรตามด้านแรงจูงใจในการท�ำงาน มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) เท่ากับ 0.649 
แสดงว่าตวัแปรอสิระทัง้ 4 ด้านสามารถอธบิายตวัแปรตามด้านแรงจงูใจในการท�ำงานได้ 64.9% 
ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (S.E.est) เท่ากับ 0.360
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	 คุณภาพชีวิตการท�ำงานด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน (X
1
), ด้านการ 

มีส่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับทางสังคม (X
2
), ด้านความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

(X
3
), และด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (X

4
) มีค่าสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ์ 

ในรูปคะแนนดิบเท่ากับ 0.274, 0.269, 0.188 และ 0.105 ตามล�ำดับมีค่าสัมประสิทธิ์ 
ของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานเท่ากับ 0.313, 0.292, 0.230 และ 0.144 ตามล�ำดับ 
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.806 (R) มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีอ�ำนาจ 
จ�ำแนกในการพยากรณ์ได้ ร้อยละ 64.9 มีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานเท่ากับ 0.360 
และค่าคงที่ของสมการในรูปคะแนนดิบเท่ากับ 0.709 โดยเขียนเป็นสมการได้ ดังนี้
	 สมการในรูปคะแนนดิบ
		  Y^

H = 0.709 + 0.274X
1
 + 0.269X

2
 + 0.188X

3
 + 0.105X

4

	 สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน
		  ZH = 0.313X

1
 + 0.292X

2
 + 0.230X

3
 + 0.144X

4 
  

อภิปรายผล
	 ส�ำหรับผลการทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว้ทั้งหมด 3 สมมติฐาน ปรากฏว่าผลการศึกษา
เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ทั้ง 3 ประการ โดยมีรายละเอียดดังนี้
	 สมมตฐิานที ่1 ระดบัคณุภาพชวีติการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจในสงักดัโรงเรยีน
นายร้อยต�ำรวจอยู่ในระดับปานกลาง
	 จากผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจในสังกัด 
โรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ พบว่า ข้าราชการต�ำรวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ มีการรับรู้ 
ต่อคณุภาพชวีติการท�ำงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มค่ีาเฉล่ียเท่ากบั 3.42 เป็นการยอมรบั 
สมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของวิญญู  พรประทุม, (2553) ได้ศึกษาปัจจัย 
ส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจตระเวนชายแดนในสังกัด 
กองร้อยต�ำรวจตระเวนชายแดนท่ี 346 อ�ำเภอแม่สอด จังหวัดตาก ผลการศึกษาพบว่า  
เจ้าหน้าที่ต�ำรวจตระเวนชายแดน มีคุณภาพชีวิตการท�ำงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ จักรวาล  นภากาศ, (2554) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 
คุณภาพชีวิตการท�ำงานกับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต�ำรวจสถานีต�ำรวจนครบาล 
หนองค้างพลู ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการต�ำรวจสถานีต�ำรวจนครบาลหนองค้างพลู  
มีคุณภาพชีวิตการท�ำงานอยู่ในระดับปานกลางและสอดคล้องกับวรเพชร  โสมชัย (2557) 
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท�ำงานกับแรงจูงใจของข้าราชการต�ำรวจ 
สถานตี�ำรวจภธูรกดุบาก จงัหวดัสกลนคร พบว่า คณุภาพชวีติในการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจ 
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โดยรวมอยู ่ในระดับปานกลาง ท้ังน้ี อาจเป็นเพราะข้าราชการต�ำรวจในสังกัดโรงเรียน 
นายร้อยต�ำรวจรู้สึกว่าค่าตอบแทนที่ได้รับค่อนข้างน้อยถึงแม้จะมีการปรับเงินเดือนขึ้นอยู่บ้าง 
แต่กย็งัน้อยเกนิไปส�ำหรบัภาวะเศรษฐกจิทีผ่นัผวนตลอดเวลา และไม่ค่อยพอใจกบัค่าตอบแทน 
ที่ได้รับ เมื่อเปรียบเทียบกับภาระงานท่ีรับผิดชอบและค่าครองชีพในปัจจุบัน โดยข้าราชการ 
ต�ำรวจทีม่คีรอบครวั มบีตุร หรอืภาระอืน่ทีต้่องรบัผดิชอบ เช่น ค่าผ่อนบ้าน ค่าผ่อนรถยนต์ ฯลฯ 
จะท�ำให้ค่าตอบแทนที่ได้รับไม่เพียงพอกับค่าใช้จ่ายส�ำหรับสวัสดิการต่างๆ ที่หน่วยงานจัดให ้
ข้าราชการต�ำรวจส่วนใหญ่รู ้สึกพอใจกับสวัสดิการต่างๆ ที่หน่วยงานจัดให้ในระดับหนึ่ง 
โดยรูส้กึพอใจกบัสวสัดกิารอาหารเช้า และอาหารกลางวนั สวสัดกิารบ้านพกั และสาธารณปูโภค 
เป็นต้น แต่มีกลุ่มตัวอย่างบางส่วนพอใจกับสวัสดิการค่อนข้างน้อยเม่ือเทียบกับหน่วยงานอื่น 
โดยเห็นว่าในหน่วยมีเงินเดือนอย่างเดียว ไม่มีค่าตอบแทนการปฏิบัติงานล่วงเวลา นอกจากนี ้
ข ้าราชการต�ำรวจส ่วนใหญ่รู ้สึกว ่าตนเองได ้รับความเสมอภาคและความยุติธรรม 
จากการบริหารงานของหน่วยงาน ในการปฏิบัติงาน รู้สึกว่าการประสานงานในหน่วยงาน 
ส่วนใหญ่จะค�ำนึงถึงส่วนรวมมากกว่า พวกพ้อง และหน่วยงานมีการเลื่อนต�ำแหน่งตามความรู ้
ความสามารถอย่างยตุธิรรม ส�ำหรบัด้านสภาพแวดล้อมทีม่คีวามปลอดภยัและส่งเสรมิสขุภาพ 
ข้าราชการต�ำรวจส่วนใหญ่รูส้กึว่าสถานทีท่�ำงานมคีวามสะอาด เพราะมแีม่บ้านท�ำความสะอาด 
อาคารสถานทีท่�ำการทกุวนั มบีรรยากาศด ีมสีถานทีอ่อกก�ำลงักาย มกีารรกัษาความปลอดภยั 
ตามจุดต่างๆ มีความปลอดภัยในชีวิตการท�ำงาน มีระบบการรักษาการณ์ มีกล้องวงจรปิด  
สถานที่ท�ำงานไม่แออัด มีอาคารท่ีท�ำงานใหม่ แต่มีข้าราชการต�ำรวจบางส่วนรู ้สึกว่า 
สภาพแวดล้อมในการท�ำงานไม ่ส ่งเสริมสุขภาพ เพราะมีเสียงดังและมีกล่ินดินปืน 
ในสถานที่ท�ำงาน นอกจากนี้ยังรู้สึกว่าบางสถานที่ยังไม่ปลอดภัยเท่าที่ควร เนื่องจากไม่มีไฟฟ้า
ส่องสว่างเวลากลางคืน และเวรยามเข้าไม่ถึงทุกตึกอาคารที่ท�ำการ	

	 สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท�ำงาน
ของข้าราชการต�ำรวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ
	 จากผลการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์  (Peason Correlation) พบว่า โดยภาพรวม 
คุณภาพชีวิตการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจ 
ในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธิ ์
สหสมัพนัธ์ของเพยีร์สนัเท่ากบั 0.560** โดยมลีกัษณะความสมัพนัธ์เชงิบวก ในระดบัปานกลาง 
แสดงให้เห็นว่าข้าราชการต�ำรวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ มีการรับรู้คุณภาพชีวิต 
การท�ำงานในระดบัสงูขึน้ จะท�ำให้มแีรงจงูใจมากข้ึนตามไปด้วยซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ 
ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ จักรวาล  นภากาศ (2554) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 
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คุณภาพชีวิตการท�ำงานกับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต�ำรวจ สถานีต�ำรวจนครบาล 
หนองค้างพลู ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจ สถานีต�ำรวจ 
หนองค้างพลู มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต�ำรวจสถานีต�ำรวจ 
นครบาลหนองค้างพลูในเชิงบวกในระดับปานกลาง สอดคล้องกับ ทรงศักดิ์ ทองพันธ์ (2555)  
ศกึษาคณุภาพชวีติการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจสถานตี�ำรวจภธูรบ้านตาขนุ จ.สรุาษฎร์ธานี  
พบว่า ปัจจัยการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที่ ลักษณะงานการบังคับบัญชา 
นโยบายและการบรหิาร และความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล มคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทางเดยีวกนั 
กบัคณุภาพชวีติการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจ สถานตี�ำรวจภธูรบ้านตาขนุ อย่างมนียัส�ำคญั 
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสอดคล้องกับ วรเพชร  โสมชัย (2557) ศึกษาความสัมพันธ์ 
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท�ำงานกับแรงจูงใจของข้าราชการต�ำรวจสถานีต�ำรวจภูธรกุดบาก 
จังหวัดสกลนคร พบว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงานกับแรงจูงใจของข้าราชการต�ำรวจ 
มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์เชิงบวก 
และความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับ วงพักตร์  ภู่พันธ์ศรี (2552) ศึกษาเรื่อง 
คุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจนครบาล ผลการศึกษา พบว่า ปฏิสัมพันธ์ 
ในการท�ำงาน ความสามารถในงาน มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการ 
ต�ำรวจนครบาลอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
	
	 สมมตฐิานที ่3 คณุภาพชวีติการท�ำงานสามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจงูใจในการท�ำงาน 
ของข้าราชการต�ำรวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต�ำรวจ
	 จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) พบว่า ตวัแปรอสิระ คอื คณุภาพชวีติการท�ำงานด้านความมัน่คงและความก้าวหน้า (X

1
) 

ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม (X
2
), ด้านความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ 

ต่อสงัคม (X
3
), และด้านค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม (X

4
) มคีวามสมัพนัธ์กบัตวัแปรตาม 

คอื แรงจงูใจในการท�ำงานมค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์พหคุณู (R) เท่ากบั 0.806 อย่างมนียัส�ำคญั 
ทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า ตัวแปรอิสระทั้ง 4 ด้าน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับตัวแปรตาม 
ด้านแรงจูงใจในการท�ำงานมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) เท่ากับ 0.649 อย่างมีนัยส�ำคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า ตัวแปรอิสระทั้ง 4 ด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับตัวแปรตาม  
คือ แรงจูงใจในการท�ำงานได้ร้อยละ 64.9 ซ่ึงเป็นสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับ  
วงพักตร์ ภู่พันธ์ศรี (2552) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจนครบาล 
ผลการศึกษาพบว่า ปฏิสัมพันธ์ในการท�ำงาน ความสามารถในงานมีความสัมพันธ์กับ 
คุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจนครบาลอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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สอดคล้องกับผลการวิจัยของ จักรวาล  นภากาศ (2554) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 
คุณภาพชีวิตการท�ำงานกับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต�ำรวจสถานีต�ำรวจนครบาล 
หนองค ้างพลู ผลการศึกษาพบว ่า คุณภาพชีวิตการท�ำงานของข ้าราชการต�ำรวจ 
สถานีต�ำรวจหนองค้างพลู มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต�ำรวจ 
สถานีต�ำรวจนครบาลหนองค ้างพลูในเชิงบวก ในระดับปานกลาง สอดคล ้องกับ  
ทรงศักดิ์   ทองพันธ ์ (2555) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจ 
สถานีต�ำรวจภูธรบ้านตาขุน จ.สุราษฎร์ธานี พบว่า ปัจจัยการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้า 
ในต�ำแหน่งหน้าที่ ลักษณะงาน การบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร และความสัมพันธ์ 
ระหว่างบุคคล มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับคุณภาพชีวิตการท�ำงานของ 
ข้าราชการต�ำรวจสถานีต�ำรวจภูธรบ้านตาขุนอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
และสอดคล้องกับ วรเพชร  โสมชัย (2557) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต 
ในการท�ำงานกับแรงจูงใจของข้าราชการต�ำรวจสถานีต�ำรวจภูธรกุดบาก จังหวัดสกลนคร 
พบว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงานกับแรงจูงใจของข้าราชการต�ำรวจ มีความสัมพันธ์กัน 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
ข้อเสนอแนะ
	 ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้ 1) ควรศึกษาปัจจัยอื่นๆ ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 
ในการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจ เช่น ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา นโยบายการบริหาร 
สภาพการท�ำงาน วิธีการปกครองบังคับบัญชา และภาระงาน เป็นต้น 2) ควรศึกษาแนวทาง 
การพัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท�ำงานกับแรงจูงใจในการท�ำงานของข้าราชการ 
ต�ำรวจในหน่วยงานอื่น 3) ควรศึกษารูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึก 
เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจในสังกัดส�ำนักงาน 
ต�ำรวจแห่งชาติ เพื่อจะได้พัฒนาคุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจให้มีมากยิ่งขึ้น
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