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บทคัดย่อ 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล 2) ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานกับคุณภาพชีวิตการท างาน  และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวติการท างานของข้าราชการต ารวจ สังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาล ตัวอย่างเป็น
ข้าราชการต ารวจ สังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาล จ านวน 393 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม
ทั้งหมดเป็น 5 ส่วน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และ One-way ANOVA  

ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการต ารวจสังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาล มีความพึงพอใจในการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก และคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีคุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรมอยู่ในระดับน้อย และด้าน
ประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคมอยู่ในระดับมาก ข้าราชการต ารวจที่มีเพศ สถานภาพสมรสคู่ และระดับชั้นยศ
ต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ความพึงพอใจในการท างาน 
บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
ผลการวิจัยเสนอแนะให้ผู้บริหารควรพิจารณาสนับสนุนปัจจัยต่าง ๆ โดยเฉพาะด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็น
ธรรมเพื่อให้คุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการต ารวจ สังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาล มีระดับที่สูงขึ้น 
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Abstract 
The purpose of this study was to examine the Quality of Work Life ( QWL)  according to 

personal factors, job satisfaction and its association to QWL, organizational climate and its association 
to QWL in police officers working at Metropolitan Police Bureau. The samples were 393 police officers 
working at Metropolitan Police Bureau.  The questionnaires 5 parts were used to collect the data. 
Statistics of data analysis were percentages, mean, standard deviations, t- test, Pearson’ s product-
moment correlation coefficient, and One-way ANOVA. 

The results showed that the officers possess moderate job satisfaction, high level of 
organizational climate and moderate quality of work life.  The hypothesis testing revealed that the 
officers with different sex, marriage status or rank possessed the different level of quality of work 
life at statistical significance level of . 05.  It also revealed the positive relationships between job 
satisfaction and quality of work life, and between organizational climate and quality of work life at 
statistical significance level of .05. 
 
Keywords : quality of work life, job satisfaction, organizational climate, Metropolitan Police Bureau 
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ความเป็นมาและความส าคญัของปญัหา 
ปัจ จ ุบ ัน โ ล ก ม ีก า ร แ ข ่ง ข ัน ที ่ส ูง ขึ ้น  

ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งทางเศรษฐกิจและ
สังคม ส่งผลกระทบต่อการด ารงชีพของคนใน
ประเทศอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ปัจจัยส าคัญใน     
การขับเคลื่อนองค์การท่ามกลางพลวัตการเปลี่ยนแปลง 
และการแข่งขันที่สูงขึ้น คือ ทรัพยากรมนุษย์ 
องค์การต่าง ๆ จึงให้ความส าคัญในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้างความได้เปรียบให้กับ
องค์การ โดยทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยหลักที่
จะน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
และน าไปสู่การเป็นองค์การชั้นน าได้  ดังนั้น       
การพัฒนาที่ส าคัญขององค์การคือ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เพื ่อให้บุคลากรในองค์การมี
ทักษะ ความรู้ ความสามารถ และความเช่ียวชาญ
ที่ เ ป็ นสากล  สามารถปฏิบั ติ ง าน ได้ อย่ า งมี
ประสิทธิภาพ และมีศักยภาพสูงเพียงพอส าหรับ
รองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น 

ปัจจุบันมีผู้ปฏิบัติงานจ านวนไม่น้อยที่ใช้
เวลาของชีวิตไปกับการท างานที่เพิ่มมากขึ้น และ
ถ้ าหากว่ า เ วล าส่ วนมากของการท า ง านนี้  
ผู้ปฏิบัติงานได้อยู่ท่ามกลางบรรยากาศองค์การที่ดี
และเป็นสิ่งที่ตนเองพอใจก็จะส่งเสริมให้เกิดสภาพ
การท างานที่ดี และมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี  
บุคลากรในองค์การจึงจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา 
พร้อมกับการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี
ให้กับบุคลากร เพื่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ
และการขับเคลื่อนองค์การให้ก้าวหน้าหน้าอย่าง
มั่นคงและยั่งยืน นอกจากนี้องค์การต้องสร้าง
แรงจูงใจให้บุคลากรเป็นคนเก่ง ดี รัก ภักดีต่อ
องค์การ และพร้อมที่จะทุ่มเทพลังความสามารถใน
การปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพเพื่อเป็นก าลัง
ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายสูงสุด 

คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นแนวคิด
กว้าง ๆ ที่ความหมายครอบคลุมทั้งสุขภาพร่างกาย 
จิตใจ สถานภาพทางเศรษฐกิจ ความเชื่อส่วน
บุคคล และปฏิสั มพันธ์ ของผู้ ปฏิบัติ ง านกับ
สภาพแวดล้อม  (Khorsandi, Jahani, Rafie, & 

Farazi, 2010) แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตใน
การท างานนั้นค่อย ๆ เปลี่ยนไปในด้านที่เกี่ยวพัน
กับสังคมมากขึ้น (Mirkamali & Narenji Sani, 2008) 
ในป ีค.ศ.1973 วอลตันได้ให้ค าจ ากัดความเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่าเป็นปฏิกริยาของ
บุคคลต่อการท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นผลของ
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ ความต้องการ
ด้านต่าง ๆ ในการท างาน และสุขภาพทางจิต 
(Walton, 1973, as cited in Kermansaravi, Navidian, 
Rigi, & Yaghoubinia, 2015) จากค าจ ากัดความ
ดังกล่าว จะเห็นได้ว่าคุณภาพชีวิตในการท างานนั้น
ให้ความส าคัญถึงผลลัพธ์ส่วนบุคคล ประสบการณ์
จากการท างาน และการพัฒนางานให้สอดคล้อง
กับความต้องการส่วนบุคคล ซึ่งในทศวรรษที่ผ่าน
มามีการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
เป็นจ านวนมาก โดยพบว่าระดับคุณภาพชีวิตใน
การท างานนั้นมีความสัมพันธ์กับหลาย ๆ ปัจจัย 
เช่น ความพึงพอใจในการท างาน บรรยากาศ
องค์การ ปัจจัยส่วนบุคคล เป็นต้น 

เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพการณ์
ในปัจจุบัน ส านักงานต ารวจแห่งชาติจึงได้เล็งเห็น
ถึ งความส าคัญของการพัฒนาคุณภาพชี วิ ต        
การท างานของข้าราชการต ารวจ โดยได้ก าหนด
นโยบายด้านการเสริมสร้างความสามัคคีและ     
การบ ารุงขวัญข้าราชการต ารวจ ไว้ในนโยบายการบริหาร
ราชการส านักงานต ารวจแห่ งชาติประจ าปี
งบประมาณ 2559 ว่า “พัฒนาคุณภาพชีวิตต ารวจ
ให้มีความสุขในการปฏิบัติงานปรับสภาพแวดล้อม
ให้เอื้อต่อการปฏิบัติงาน และจัดหาวัสดุอุปกรณ์ที่
จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานให้เพียงพอโดยไม่ให้เป็น
ภาระของข้าราชการต ารวจต้องน าเงินส่วนตัวไป
จัดซื้อ จัดหามาใช้ในราชการกันเอง” (จักรทิพย์  
ชัยจินดา, 2558) 

กองบัญชาการต ารวจนครบาล ในฐานะที่
เป็นหน่วยงานในสังกัดของส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ รับผิดชอบพื้นที่กรุงเทพมหานคร มี
ประชากรหนาแน่น รูปแบบอาชญากรรมมีความ
ซับซ้อน อีกทั้งเทคโนโลยี ตลอดจนสภาพสังคมที่มี
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ความเปลี่ยนแปลงไปหน่วยงานจึงจ าเป็นที่จะต้อง
พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถเท่าทัน
กระแสสั งคมและรูปแบบของอาชญากรรมที่
เปลี่ยนแปลงไป รวมถึงพัฒนาระดับคุณภาพชีวิต
ของข้าราชการให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี 
เพื่อให้ข้าราชการต ารวจสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้
อย่างเต็มก าลังความสามารถ ผู้ศึกษาในฐานะที่เป็น
ข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานในกองบัญชาการ
ต ารวจนครบาลจึงมีความสนใจศึกษาเกี่ยวกับ
ระดับความพึงพอใจในการท างาน และบรรยากาศ
องค์การที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ข้าราชการต ารวจภายในกองบัญชาการต ารวจ 
นครบาล เพื่อใช้เป็นแนวทางในการแก้ไขและ
วางแผนปรับปรุงให้ข้าราชการมีระดับความ       
พึงพอใจในการท างาน ส่งผลให้เกิดการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ และเกิดสัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมาย
ขององค์การต่อไป 
 
การทบทวนวรรณกรรมหรืองานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความ
พึงพอใจในการท างาน 

    นักวิชาการได้นิยามความหมายและ
แนวคิดของความพึงพอใจในการท างานไว้มากมาย 
ซึ่งแตกต่างกันตามประสบการณ์และการศึกษาที่
แตกต่างกัน เช่น  นักวิชาการต่างประเทศได้
กล่าวถึงความพึงพอใจในการท างาน ดังนี้ Dessler 
(1976, 1991) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างาน 
หมายถึง ระดับของความรู้สึกที่น่ายินดีหรือ
ความรู้สึกในทางบวกซึ่งเป็นผลมาจากการท างาน 
โดยความพึงพอใจในการท างาน และเป็นความรู้สึก
ในทางบวกหรือทางลบ ที่มีต่องาน (Schermerhorn, 
Hunt, & Osborn 1997) เมื่อบุคคลอยู่ในสภาวะ
อารมณ์ที่พึงพอใจในงาน บุคคลนั้นจะมีภาวะ
อารมณ์ที่ดีหรือเป็นไปในทางบวก (สุรพล พะยอมแย้ม, 
2541) จึงอาจสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการท างาน 
คือ ความรู้สึกรับรู้เชิงบวกของพนักงานที่มีต่องาน
ที่ท าซึ่งก่อให้เกิดความสุขในการท างาน 

    โดยการศึกษานี้เลือกใช้วิธีการวัดความ
พึงพอใจด้วยการวัดจากทัศนคติหรือแง่มุมที่
เกี่ ยวกับการท างาน โดยใช้  job descriptive 
index (JDI) หรื อดั ชนี บ่ ง ชี้ ง านซึ่ งพัฒนา โดย 
Smith, Kendall, and Hulin (1969, as cited in 
Kermansaravi et al. , 2015)  ที่มีองค์ประกอบ
ความพึงพอใจในการท างาน 5 มิติ คือ 1) ตัวงาน 
2) สภาพการท างาน 3) โอกาสในการเลื่อนขั้น      
4) การบังคับบัญชา และ 5) เพื่อนร่วมงาน ลักษณะ
ของข้อค าถามเป็นแบบให้เลือกตอบเป็น “ใช่ หรือ 
ไม่ใช่” เกี่ยวกับการท างาน ได้แก่ ด้านลักษณะของ
งาน ด้านเงินเดือนค่าตอบแทน ด้านโอกาส
ก้าวหน้า ด้านการสอนงาน และด้านเพื่อนร่วมงาน 
(Smith et al., 1969, as cited in Kermansaravi et al., 
2015) 

2.  แนวคิดและทฤษฎีที่ เกี่ ยวข้องกับ
บรรยากาศองค์การ 

    Halpin (1993, อ้ างถึ ง ใน ณัฐพงศ์  
เคลือศิริ, สุรชาติ ณ หนองคาย, สุคนธร คงศีล , 
และ ดุสิต สุจิตารัตน, 2552) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 
บรรยากาศองค์การ คือ  สภาพแวดล้อมใน
ระบบงานของแต่ละสถานที่ กล่าวคือ บุคคลย่อม
ต้องมีบุคลิกภาพที่แสดงถึงความเป็นตนเอง 
เช่นเดียวกับองค์การหรือหน่วยงาน ซึ่งสามารถ
แสดงลักษณะเฉพาะในด้านบรรยากาศองค์การ
หรือหน่วยงาน ขณะที่ Steer and Porter (1979, 
อ้างถึงใน พาณี สีตกะลิน, 2558)  กล่าวไว้ว่า
บรรยากาศที่ดีที่สุด คือ  บรรยากาศที่มีความ
สอดคล้องกันระหว่างวัตถุประสงค์ขององค์การ
และความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน หรือเป็น
บรรยากาศที่เน้นเป้าหมายพร้อมไปกับการสนับสนุน
ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ส่งเสริมให้ร่วมมือกัน 
และมีส่วนร่วม ซึ่งจะท าให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การร่วมกัน สรุปได้ว่า บรรยากาศในองค์การ
หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรในองค์การต่อ
ปัจจัยต่าง ๆ ภายในองค์การที่ส่งผลต่อการท างาน 
หรือเป็นการรับรู้ของบุคลากรในองค์การต่อ  
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สภาวะแวดล้อมในการท างานและเป็นสิ่งที่เกิดขึ้น
จากปฏิสัมพันธ์ของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ใน
องค์การ 

    นอกจากนี้ Litwin and Stringer (1968, 
as cited in Esmaeili, Pirzad, & Jafarineshad, 2014) 
ยังเห็นว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อบรรยากาศองค์การ 
ประกอบด้วยปัจจัย 9 ด้าน ได้แก่ 1) โครงสร้างองค์การ 
2) ความรับผิดชอบ 3) ความอบอุ่น 4) การสนับสนุน 
5) การให้รางวัลและการลงโทษ 6) ความขัดแย้ง 
7) มาตรฐานการปฏิบัติงาน 8) ความผูกพันต่อ
องค์การ และ 9) ความเสี่ยง  

3.  แนวคิดและทฤษฎีที่ เกี่ ยวข้องกับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

    คุณภาพชีวิตในการท างานถูกน ามาใช้
เป็นครั้งแรกโดย Davis (1977) ซึ่งได้นิยามไว้ว่า
คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง คุณภาพของ
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับสิ่งแวดล้อม
โดยรวมในการท างานที่ให้ความส าคัญกับมิติด้านที่
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์ และมักจะถูก
ละเลย เนื่องจากปัจจัยทางเทคนิคและเศรษฐศาสตร์
ในการออกแบบการท างาน (Davis, 1977) โดย
คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นลักษณะการท างาน
ที่ตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของ
บุคคล โดยพิจารณาเกี่ยวกับคุณลักษณะความเป็น
บุคคล สภาพบุคคล และสภาพสังคมขององค์การที่
ท าให้งานประสบผลส าเร็จ ซึ่งสามารถวัดได้จาก
เกณฑ์ชี้วัด 8 ด้าน คือ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม สุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน 
ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน โอกาส
ในการพัฒนาศักยภาพของบุคคล ปฏิสัมพันธ์ของ
คนในองค์การ ความยุติธรรมในการบริหารงาน
และปฏิบัติต่อบุคลากร ความสมดุลระหว่างงานกับ
ชีวิตส่วนตัว และความรู้สึกภูมิใจของบุคลากรต่อ
งานที่ท า 

    นอกจากนี้คุณภาพชีวิตในการท างาน
ยังมีความหมายที่กว้างขึ้น ไม่เพียงแค่ก าหนดเวลา
ในการท างาน หรือเป็นเพียงกฎหมายคุ้มครอง
แรงงาน หรือการจ่ายค่าตอบแทนที่คุ้มค่าเท่านั้น 

แต่มีความหมายรวมไปถึง ความต้องการและความ
ปรารถนาในชีวิตของบุคลากรในหน่วยงานด้วย 
(Walton, 1973, as cited in Kermansaravi et al., 
2015) ดังนั้น คุณภาพชีวิตการท างานที่ดีจะช่วย
เพิ่มความผูกพันและความจงรักภักดีที่พนักงานมี
ต่อองค์การได้ ซึ่งความผูกพันที่ลึกซึ้งนี้จะช่วยท า
ให้พนักงานมีความเป็นมืออาชีพ และสร้างสรรค์ 
สิ่งที่ด ีมีคุณค่าให้แก่องค์การในที่สุด 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจของ
คุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการต ารวจ
จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล 

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของความ      
พึงพอ ใจ ในการท า ง านกับคุณภาพชีวิต ใ น
การท างานของข้าราชการต ารวจ 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของบรรยากาศ
องค์การกับคุณภาพชี วิ ต ในการท า งานของ
ข้าราชการต ารวจ 
 
สมมติฐานการวิจัย 

1.  ข้าราชการต ารวจที่มีลักษณะส่วน
บุคคลแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการท างาน
แตกต่างกัน 

2.  ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท า ง า น มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของข้าราชการต ารวจ 
 3. บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์
เชิ งบวกกับคุณภาพชี วิ ต ในการ ท า งานของ
ข้าราชการต ารวจ 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 

ลักษณะส่วนบุคคล 

ความพึงพอใจในการท างาน 

บรรยากาศองค์การ 

ตัวแปรอิสระ 

คุณภาพชีวิต 
ในการท างาน 

ตัวแปรตาม 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
ประชากร คือ ข้าราชการต ารวจในสังกัด 

กองบัญชาการต ารวจนครบาล จ านวน 21,821 คน 
ตัวอย่าง คือ ข้าราชการต ารวจในสังกัด 

กองบัญชาการต ารวจนครบาล จ านวน 393 คน ที่
ค านวณได้จากใชสู้ตรของยามาเน่ (Yamane, 1973)  

เกณฑ์การคัดเลือกตัวอย่าง มีดังนี้ 
 1. เป็นข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงาน 
สังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาล 
 2. มีอายุต้ังแต่ 18-60 ปี 
 3. สามารถอ่านออกเขียนได้ และยินยอม
เข้าร่วมการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถาม 
ที่แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี ้

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามลักษณะส่วน
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับ
การศึกษา ระดับชั้นยศ และรายได้  

ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามความพึงพอใจ
ในการท างาน ใชต้ามแนวคดิ job descriptive index 
(JDI)  ของ Smith et al. (1969, as cited in Kermansaravi 
et al., 2015) ประกอบด้วย 5 มิติ  

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเพื่อประเมิน
บรรยากาศองค์การ มีทั้งหมด 9 มิติ ตามแนวคิด
ของ  Litwin and Stringer (1968 , as cited in 
Esmaeili, Pirzad, & Jafarineshad, 2014) 

ส่วนที ่4 เป็นแบบสอบถามคุณภาพชีวิต
ในการท างานมี 8 มิติ ตามแนวคิดของ Walton 
(1973, as cited in Kermansaravi et al., 2015) 

ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะที่เป็นค าถามปลายเปิด 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. ข้ อมู ลลั กษณะส่ วนบุคคล ระดับ

คุณภาพชีวิตในการท างาน ระดับบรรยากาศ
องค์การ และระดับความพึงพอใจในการท างาน 
วิเคราะห์โดยใช้ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ     
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. วิเคราะห์ความแตกต่างของลักษณะ
ส่วนบุคคลกับคุณภาพในชีวิตการท างานของ

ตัวอย่าง โดยใช้ t-test แบบ independent และ 
One-way ANOVA 

3.  วิ เคราะห์ความสัมพันธ์ของความ       
พึงพอ ใจ ในการท า ง าน กับคุณภาพชีวิต ใ น
การท างาน และบรรยากาศองค์การกับคุณภาพ
ชี วิ ต ในการท างานโดยใช้  Pearson’s product-
moment correlation coefficient 

 
ผลการวิจัย 

ส่ ว น ที่  1 ลั ก ษ ณ ะ ส่ ว น บุ ค ค ล ขอ ง
ข้าราชการต ารวจ กองบัญชาการต ารวจนครบาล 
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 79.6) มีอายุ 18-30 ปี 
(ร้อยละ 61.3) สถานภาพโสด (ร้อยละ 70.2) ส าเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 66.2) ระดับชั้นยศ
ร้อยต ารวจตรีถึงร้อยต ารวจเอก (ร้อยละ 69.0) และ
มีรายได้ 20,001-30,000 บาท (ร้อยละ 48.3)       
ดังตาราง 1 

 
ตาราง 1 ลกัษณะส่วนบุคคลของตัวอย่าง (n=393) 
 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
1.เพศ   
 ชาย 313 79.6 
 หญิง   80 20.4 
2.อายุ   
 18 ปี ถึง 30 ปี 

31 ปี ถึง 40 ปี 
41 ปี ถึง 50 ปี 
51 ปี ถึง 60 ปี 

241 
  81 
  45 
  26 

61.3 
20.6 
11.5 
  6.6 

3.สถานภาพสมรส   
 โสด 276 70.2 
 คู่ 117 29.8 
4.ระดับการศึกษา   
 ต่ ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี  
สูงกว่าปริญญาตรี 

 29 
260 
104 

 7.4 
66.2 
26.5 

5.ชั้นยศ   
 พันต ารวจตรี ขึ้นไป   30   7.6 

 
ร้อยต ารวจตรี – ร้อยต ารวจเอก 
จ่าสิบต ารวจ – ดาบต ารวจ 
สิบต ารวจตรี - สิบต ารวจเอก 

271 
  46 
  46 

69.0 
11.7 
11.7 
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ตาราง 1 ลกัษณะส่วนบุคคลของตัวอย่าง (ต่อ) 
 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
6.รายได ้   
   ต่ ากว่า 10,000 บาท   16   4.1 

   10,000 – 20,000 บาท 147 37.4 
   20,001 – 30,000 บาท 190 48.3 
   สูงกว่า 30,000 บาท   40 10.2 

 
 ส่ ว น ที ่  2  ร ะ ดับ ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น
การท างานโดยภาพรวมของข้าราชการต ารวจ 
กองบัญชาการต ารวจนครบาล อยู ่ในระดับ
ปานกลาง ( X =3.16) โดยเมื่อเรียงล าดับจากน้อย
ไปหามาก พบว่า ด้านค่าตอบแทนอยู่ในระดับน้อย 
( X =2.51) ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้นอยู่ในระดับ
ปานกลาง ( X =2.69) ด้านการบังคับบัญชาอยู่ใน
ระดับมาก ( X =3.41) ด้านตัวงานอยู่ในระดับมาก   
( X =3.48) และในด้านเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับ
มาก ( X =3.73) 

ส่วนที่ 3 ระดับบรรยากาศองค์การโดย
ภาพรวมของข้าราชการต ารวจ กองบัญชาการ
ต ารวจนครบาลอยู่ในระดับมาก ( X =3.49) โดย
สามารถเรียงล าดับจากน้อยไปหามาก ได้ดังนี้ ด้าน
การแก้ไขความขัดแย้งอยู่ ในระดับปานกลาง            
( X =3.26) ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ
อยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.31) ด้านมาตรฐาน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.37) 
ด้านโครสร้างองค์การอยู่ในระดับมาก ( X =3.41) 
ด้านความผูกพันต่อองค์การอยู่ ในระดับมาก 
( X =3.43)  ด้านความอบอุ่นอยู่ ในระดับมาก             
( X =3.49)  ด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับมาก     
( X =3.49) ด้ านความ เสี่ ย ง อยู่ ใ นระดับม าก  
( X =3.61) และด้านการสนับสนุนอยู่ในระดับมาก 
( X =3.65) 

ส่วนที่ 4 ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
โดยภาพรวมของข้าราชการต ารวจ กองบัญชาการ
ต ารวจนครบาลอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.10) 
โดยเมื่อเรียงล าดับจากน้อยไปหามากจะพบว่า 

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรมอยู่ใน
ระดับน้อย ( X =2.57) ด้านความสมดุลระหว่าง
ง านกั บชี วิ ตส่ วนตั ว อยู่ ใ น ระดั บปานกลาง  
( X =2.76) ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าใน
งานอยู่ในระดับปานกลาง ( X =2.90) ด้านสุขภาพ
และความปลอดภัยในการท างานอยู่ในระดับ
ปานกลาง ( X =2.99) ด้านคุณค่าทางสังคมหรือ
การท างานร่วมกันอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.32)  
ด้านการพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับปานกลาง ( X =3.33) ด้านความยุติธรรมใน
การบริหารงานและปฏิบัติต่อบุคลากรอยู่ในระดับ
ปานกลาง ( X = 3.39) และด้านประโยชน์และ
ความรับผิ ดชอบต่อสั งคม อยู่ ในระดับมาก  
( X =3.53) 

ส่วนที ่5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่  1 ข้าราชการต ารวจที่มี

ลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่แตกต่างกัน จากการศึกษาพบว่า เมื่อ
พิจารณาปัจจัยส่วนบุคคลเป็นรายด้าน ข้าราชการ
ต ารวจที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ สถานภาพคู่ 
และระดับชั้นยศที่แตกต่างกัน จะมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ส่วนข้าราชการต ารวจที่มีลักษณะ 
ส่วนบุคคลด้าน อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ 
ที่แตกต่างกัน จะมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับสถิต ิ.05 

ส ม ม ติ ฐ า น ที่  2  ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น
การท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิต
ในการท างานของข้าราชการต ารวจ จากการศึกษา
พบว่า ความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพันธ์
ในทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ข้าราชการต ารวจ สังกัดกองบัญชาการต ารวจ   
นครบาล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
แสดงให้เห็นว่า ระดับความพึงพอใจในการท างาน
ของข้าราชการต ารวจเป็นไปในทิศทางเดียวกับ
ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังนั้น หากพัฒนา
ความพึงพอใจในการท างานให้กับข้าราชการต ารวจ
เพิ่มมากขึ้น จะส่งผลให้คุณภาพชีวิตในการท างาน 
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ของข้าราชการต ารวจเพิ่มมากขึ้นด้วยเช่นกัน 
สมมติฐานที่  3 บรรยากาศองค์การมี

ค ว ามสัมพัน ธ์ เ ชิ ง บ วกกับคุณภาพชีวิต ใ น
การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจจากการศึกษา
พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจ 
สังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาล อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงให้เห็นว่า
ระดับบรรยากาศองค์การของข้าราชการต ารวจ
เป็นไปในทิศทางเดียวกับระดับคุณภาพชีวิต
การท างาน ดังนั้น หากพัฒนาบรรยากาศองค์การ
ให้กับข้าราชการต ารวจเพิ่มมากขึ้น จะส่งผลให้
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจเพิ่ม
มากขึ้นด้วยเช่นกัน 

 
การอภิปรายผลการวิจัย 

ข้าราชการต ารวจ กองบัญชาการต ารวจ
นครบาล มีความพึงพอใจในการท างานโดย  
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และความพึงพอใจ
ในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพ
ชี วิ ต ก า ร ท า ง า น ข อ ง ข้ า ร า ช ก า ร ต า ร ว จ 
กองบัญชาการต ารวนครบาล อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 (r=.78, p<.05) ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของ อธิวัฒน์ ปรังประโคน (2546) ที่
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจใน
การท างานกับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานบริษัทโตโยต้ามอเตอร์ประเทศไทยจ ากัด 
และการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรด้านสาธารณสุข
โรงพยาบาลกงหราจังหวัดพัทลุง (สมเกียรติยศ    
วรเดช, 2558) การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานบริษัทในประเทศจีน (Chan & 
Wyatt, 2007) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ความพึงพอใจกับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานในบริษัทภาคซ่อมบ ารุงประเทศอินเดีย 
(Babu & Ramesh, 2013)  การส ารวจคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของพนักงานโรงงานในประเทศ
มาเลเซีย (Noor & Abdullah, 2012) การส ารวจ

พนักงานบริษัทต่าง ๆ ในประเทศไทย (Koonmee, 
Singhapakdi, Virakul, & Lee, 2010) และการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจและคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของสมาชิกคณะในมหาวิทยาลัย
ทางการแพทย์ (Kermansaravi et al., 2015) ซึ่ง
ผลการศึกษาทั้งหมดยืนยันว่า ความพึงพอใจใน
การท างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานทั้งสิ้น 

ขณะที่บรรยากาศองค์การของข้าราชการ
ต ารวจ กองบัญชาการต ารวจนครบาลโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก และบรรยากาศองค์การมี
ความสัมพันธ์ ในทางบวกกับคุณภาพชีวิต ใน
การท างานของข้าราชการต ารวจ กองบัญชาการ 
ต ารวนครบาลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.82, 
p< .05) ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกับผลการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ
คุณภาพชีวิตในการท างานอื่น ๆ เช่น การศึกษา
บรรยากาศองค์การที่ส่ งผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของข้าราชการครู (สุชานุช พันธนียะ, 
2533) การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานในโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์
อินเตอร์เนชั่นแนล (บุรัสกร เตจ๊ะมา, สุคนธา คงศีล, 
สมชาติ โตรักษา, และ กิติพงษ์ หาญเจริญ, 2555) 
การศึกษาบรรยาการศองค์การกับคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มการพยาบาล
โรงพยาบาลศรีรัตนะ จังหวัดศรีสะเกษ (ประสพ 
อินสุวรรณ, 2557) รวมถึงการศึกษาในต่างประเทศ 
เช่น การศึกษาปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างานและคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานสถานีบริการน้ ามันในประเทศเคนย่า 
(Kiriago & Bwisa, 2013)  และการศึ กษาของ
พนักงานธนาคารในประเทศไนจีเรีย (Adeyemo, 
Dzeverand, & Nyananyo, 2015) ซึ่งเป็นที่ยืนยัน
ว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตในการท างานทั้งสิ้น แต่อย่างไรก็ตาม
ยังมีการศึกษาพบว่า บรรยากาศองค์การไม่มี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรโรงพยาบาลในเครือบางประกอก 
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(ณัฐพงศ์ เคลือศิริ, สุรชาติ ณ หนองคาย, สุคนธา 
คงศีล, และ ดุสิต สุจิตารัตน, 2552) 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. จากผลการวิจัย ผู้บริหารควรพิจารณา
สนับสนุนปัจจัยต่าง ๆ โดยเฉพาะด้านค่าตอบแทน
ที่เพียงพอและเป็นธรรม เพื่อให้ข้าราชการต ารวจ 
สังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาล มีระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างานที่สูงขึ้น โดยหน่วยงาน
ควรจัดสรรรายได้ให้ข้าราชการต ารวจเพิ่มมากขึ้น 
และลดรายจ่ายที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ของ
ข้าราชการต ารวจลง ตลอดจนจัดหาสวัสดิการให้
ข้าราชการเพิ่มเติม เพื่อให้ข้าราชการต ารวจ
สามารถด ารงชีพได้อย่างมีเกียรติและไม่เดือดร้อน 

2. ควรศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้ าราชการต ารวจในสั งกั ดอื่ น  ๆ และศึกษา
รายละเอียดเฉพาะด้านที่ เป็นองค์ประกอบของ
คุณภาพชีวิตในการท างาน เช่น ด้านความยุติธรรม
ในการบริหารงาน และการปฏิบัติต่อบุคลากร 
เป็นต้น หรืออาจศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต
ท างานระหว่างข้าราชการต ารวจกับข้าราชการใน
หน่วยงานอื่น ๆ ที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน เช่น ทหาร 
อัยการ ศาล เป็นต้น หรืออาจศึกษาในลักษณะของ
งานวิจั ย เชิ งคุณภาพโดยการสัมภาษณ์และ
สังเกตการณ์เพื ่อให้ได้ข้อมูลคุณภาพชีวิตใน
ก า รท า ง าน เ ชิ ง ลึ ก ข อ ง ข้ า ร า ชก า รต า ร ว จ 
กองบัญชาการต ารวจนครบาล 
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