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บทคัดย่อภาษาไทย 
 ปาริชาด ผิวผ่อง : ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานกับแรงจูงใจในการทํางานของ

ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ. ( THE RELATIONSHIP 
BETWEEN QUALITY OF WORK LIFE AND  WORK MOTIVATION OF THE POLICE 
OFFICERS IN PERSONNEL DIVISION ROYAL THAI POLICE) อ.ท่ีปรึกษาหลัก : รศ. ดร.
ปกรณ์ ศิริประกอบ 

  
การศึกษาครั้งน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ

ทํางานกับแรงจูงใจในการทํางานของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล  สำนักงานตำรวจแห่งชาติ และนำผล
การศึกษามาใช้เป็นแนวทางและข้อเสนอแนะในการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการตํารวจ  เก็บ
ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ จํานวน 137 
คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ความแตกต่างของตัวแปรด้วย Independent Samples t-test และ One-Way ANOVA/ F-test  ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (Mean = 3.41, 
S.D.= 0.23)  แรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพลสำนักงานตำรวจแห่งชาติ ในภาพรวมอยู่
ในระดับปานกลาง (Mean = 3.26, S.D.= 0.15)  ส่วนการเปรียบเทียบข้อมูลส่วนบุคคลของข้าราชการตำรวจสังกัดกอง
ทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติกับแรงจูงใจในการทำงานพบว่า เพศ อายุ อายุราชการ ระดับการศึกษา และชั้นยศ 
ที่แตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการทำงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 ส่วนหน่วยงานที่สังกัด
ต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการทำงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยข้าราชการตำรวจฝ่าย
อำนวยการ ทพ. มีระดับแรงจูงใจในการทำงานน้อยกว่าฝ่ายความชอบ ทพ. และน้อยกว่าฝ่ายประเมิน ทพ. คุณภาพชีวิต
การทํางานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการทํางานของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.421) และพบว่าคุณภาพชีวิตการทำงานด้านความสมดุลระหว่างการทำงาน
และชีวิตส่วนตัว ด้านความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม และด้านความมีระเบียบกฎเกณฑ์และความเป็นธรรมใน
การปฏิบัติงาน มีอิทธิพลส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 
# # 6180970624 : MAJOR PUBLIC ADMINISTRATION 
KEYWORD:  
 Parichat Piwpong : THE RELATIONSHIP BETWEEN QUALITY OF WORK LIFE AND  WORK 

MOTIVATION OF THE POLICE OFFICERS IN PERSONNEL DIVISION ROYAL THAI POLICE. Advisor: 
Assoc. Prof. PRAKORN SIRIPRAKOB, Ph.D. 

  
This study is a quantitative research with the following objective to study the relationship 

between quality of work life and work motivation of the police officers in Personnel Division of Royal 
Thai Police and to apply the study results obtained as a guideline and suggestions for developing 
quality of work life of the police officers. The data were collected by a questionnaire from the sample 
of 137 police officers in Personnel Division of Royal Thai Police. The statistics used for data analysis 
were percentage, mean and standard deviation, comparative analysis with variables by Independent 
Samples t-test, One-Way ANOVA/ F-test, Pearson correlation coefficient and multiple regression 
analysis. 

The study results indicated that the overall quality of work life of the police officers in 
Personnel Division of Royal Thai Police was at a moderate level (Mean = 3.41, S.D.= 0.23) and the 
overall work motivation of the police officers in Personnel Division of Royal Thai Police was at a 
moderate level (Mean = 3.26, S.D.= 0.15). From the comparison of personal factors of the police 
officers in Personnel Division of Royal Thai Police with work motivation, it was found that different 
gender, age, working life, educational level, and rank had indifferent work motivation with a statistical 
significance at a level of 0.05. And the agencies with different department had different work 
motivation with a statistical significance at a level of 0.05. The police officers in Administration 
Department had less level of work motivation than the police officers in Legitimacy Department and 
Evaluation Department. The quality of work life was associated to work motivation of the police 
officers in Personnel Division of Royal Thai Police with a statistical significance at a level of 0.01 
(r=0.421). In addition, it was found that the quality of work life in the aspects of work-life balance, 
social benefits, regulations and fairness in the operation influenced work motivation with a statistical 
significance at a level of 0.05. 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

สารนิพนธ์ฉบับนี้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีด้วยความกรุณาอย่างสูงของรองศาสตราจารย์  ดร.
ปกรณ์ ศิริประกอบ อาจารย์ท่ีปรึกษา ท่ีได้ให้คำแนะนำ ข้อคิดเห็นและตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ 
จนสารนิพนธ์เสร็จสมบูรณ์ ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ท่ีได้ถ่ายทอดวิชาความรู้ให้แก่ผู้วิจัยตลอดช่วงเวลาการศึกษาจนสามารถนํา
วิชาการต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

ขอขอบคุณพี่ ๆ เพื่อน ๆ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต รุ่นท่ี 49 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ท่ีคอยให้ความช่วยเหลือและคำแนะนำต่าง ๆ แก่ผู้วิจัยในการทำสารนิพนธ์  ตลอดจนเจ้าหน้าท่ีหลักสูตร 
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยทุกท่านท่ีให้ความช่วยเหลือมาโดยตลอด และ
ขอขอบคุณผู้บังคับบัญชาและข้าราชการตำรวจสังกัด  กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ท่ีช่วย
ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

สุดท้ายนี้ ขอน้อมระลึกถึงพระคุณของบิดามารดาเป็นอย่างสูงท่ีให้การสนับสนุนในการศึกษา 
และให้กำลังใจแก่เสมอมาตลอดการศึกษาในระดับมหาบัณฑิต รวมไปถึงผู้มีพระคุณอีกหลายท่านท่ีมิได้
กล่าวนามไว้ในท่ีนี้ท่ีช่วยให้การจัดทำสารนิพนธ์ฉบับนี้สำเร็จลุล่วงได้ด้วยดี 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
1.1 ที่มาและความสําคัญของปัญหา 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐยุคใหม่ มุ่งเน้นการพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Capital) 
เพื่อเป็นกลไกสําคัญในการเพิ่มคุณค่าและขับเคล่ือนส่วนราชการ เห็นได้จาก พระราชบัญญัติระเบียบ             
ข้าราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2551 ในมาตรา 34 บัญญัติไว้ว่า “การจัดระเบียบข้าราชการพลเรือน
ต้องเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพและความคุ้มค่า โดยข้าราชการ
ปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี” และมาตรา 72 บัญญัติไว้ว่า        
“ให้ส่วนราชการมีหน้าท่ีดําเนินการให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการ
พลเรือนสามัญเพื่อให้ข้าราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ” ถือได้ว่ามนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมี
คุณค่ามากท่ีสุดในองค์กร เปรียบมนุษย์เป็นด่ังหัวใจหลักในการขับเคล่ือนองค์การ  
 คุณภาพชีวิตการทำงานมีความสําคัญอย่างยิ่งในการทำงานในปัจจุบัน เพราะมนุษย์เป็น
ทรัพยากรท่ีสําคัญ เป็นต้นทุนทางสังคมท่ีมีคุณค่า ปัจจุบันคนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบการทำงาน ต้อง
ทำงานเพื่อให้ชีวิตดํารงอยู่ได้และตอบสนองความต้องการพื้นฐาน เมื่อคนต้องทำงานในท่ีทำงานเป็น
ส่วนใหญ่จึงควรมีสภาวะท่ีเหมาะสม ซึ่งจะทำให้เกิดความสุขท้ังทางร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึก
มั่นคงท้ังสุขภาวะทางกายสุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตวิญญาณและสุขภาวะทางสังคม 
คุณภาพชีวิตการทำงานมีผลต่อการทำงานมาก กล่าวคือ ทำให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อ ตนเอง ทำให้เกิด
ความรู้สึกท่ีดีต่องาน และทำให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร นอกจากนี้ยังช่วยส่งเสริมในเรื่อง
สุขภาพจิต ช่วยให้เกิดความเจริญก้าวหน้าในการทำงาน มีการพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพ
ขององค์การ และยังช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก ลดอุบัติเหตุ และส่งเสริมให้ได้ผลผลิตและ
การบริการท่ีดีท้ังคุณภาพและปริมาณ (กองสวัสดิการแรงงาน, 2547: 12) คุณภาพชีวิตการทำงานมี
ปัจจัยพื้นฐานมาจากสภาพการดํารงชีวิตท่ีดี องค์ประกอบของตัวกําหนดคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีเอื้อ
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานท้ังความรู้สึกท่ีเกิดจากความพึงพอใจในการทำงานและขวัญของ
ผู้ปฏิบัติงานอันเป็นปัจจัยท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากร โดยคุณภาพชีวิตการ
ทำงานสามารถเปล่ียนแปลงได้ตลอดเวลาตามลักษณะขององค์การหรือความคาดหวังของคนท่ีทำงาน
ในองค์การท่ีเปล่ียนแปลงไป จากการท่ีองค์การมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดี เท่ากับเป็น
การสร้างประสิทธิภาพและคุณภาพของงาน และทำให้ ผู้ปฏิบัติงานมีความสุข (Holley and 
Kenneth, 1983)  
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 แรงจูงใจในการทำงานก็เป็นส่ิงสําคัญเช่นเดียวกัน เพราะเป็นส่ิงท่ีช่วยสร้างแรงขับเคล่ือนใน
การทำงานของบุคลากร หากบุคลากรได้รับแรงจูงใจในการทำงานท่ีดี พวกเขาจะใช้ความสามารถใน
การทำงานสูงถึงร้อยละ 80 - 90 และการจูงใจในการทำงานเป็นส่วนหนึ่งของการสร้างขวัญและ
กําลังใจในการทำงานให้กับบุคลากร ตามปกติเรามีความสามารถในการทำส่ิงต่าง ๆ ได้หลายอย่าง
หรือมีพฤติกรรมแตกต่างกัน แต่พฤติกรรมเหล่านี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเท่านั้น ดังนั้น ส่ิงท่ีจะ
ผลักดันเอาความสามารถของบุคลากรออกมาได้นั้นก็คือ แรงจูงใจ ฉะนั้น อาจกล่าวได้ว่าแรงจูงใจใน
การทำงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีของบุคลากร เนื่องจากแรงจูงใจใน
การทำงานเป็นการสร้างและผลักดันให้บุคลากรได้แสดงความสามารถออกมาเพื่อให้งานประสบ
ความสําเร็จ (ญาณินี รัตตกุล, 2554) 
 การศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงาน จึงเป็นส่ิงท่ีมีความจําเป็นกับ             
ทุกองค์การ การท่ีบุคคลากรในองค์การมีคุณภาพชีวิตการทำงานและมีแรงจูงใจในการทำงานมาก
เท่าใดนั้น ย่อมให้เห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การได้เป็นอย่างดี ซึ่งท้ังคุณภาพชีวิต
การทำงานและแรงจูงใจในการทำงาน ต่างก็ส่งผลต่อพฤติกรรมในการทำงานและผลการปฏิบัติงาน 
จึงเป็นประเด็นท่ีน่าสนใจศึกษาว่าคุณภาพชีวิตการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธ์
เกี่ยวข้องกันหรือไม่ อย่างไร ซึ่งผลการวิจัยนั้นสามารถใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมความต้องการของ
บุคลากร เพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทำงานและมีแรงจูงใจในการทำงานให้มากยิ่งขึ้น อันจะ
ส่งผลต่อพฤติกรรมในการทำงานและผลการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้นของบุคลากรในองค์การ 
 กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ เป็นหน่วยงานหนึ่งในสังกัดสำนักงานตำรวจ
แห่งชาติ มีอำนาจหน้าท่ีและดำเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในภาพรวมของสำนักงานตำรวจ
แห่งชาติ งานทะเบียนประวัติ การบรรจุและการแต่งต้ังข้าราชการตำรวจ งานพิจารณาความดี
ความชอบ การจัดระบบงานและบริหารงานบุคคล และการดำเนินการเกี่ยวกับการประเมินบุคคลของ
ข้าราชการตำรวจ พนักงานราชการ และลูกจ้างในสังกัดสำนักงานตำรวจแห่งชาติ รวมท้ังการ
ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุน การปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ีผู้บังคับบัญชา
มอบหมาย  ซึ่งลักษณะงานดังกล่าวเป็นงานท่ีต้องดำเนินการและเกี่ยวข้องกับบุคคลากรในหน่วยงาน
ในด้านต่าง ๆ มีภารกิจในด้านการบริหารงานบุคคล ท่ีครอบคลุมตำรวจท่ัวทั้งประเทศ ทำให้มีปริมาณ
งานค่อนข้างมาก อีกท้ังจำนวนข้าราชการตำรวจในสังกัดกองทะเบียนพลมีจำนวนจำกัด ทำให้เกิด
สภาวะงานล้นมือ ซึ่งอาจเป็นปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความเครียดจากการทำงาน อันจะเป็นผลกระทบต่อ
สุขภาพและการดําเนินชีวิตประจําวัน ปัญหาท่ีเกิดขึ้นอาจแสดง ออกมาในรูปของอัตราการลาออก 
อัตราการป่วย สาย ลา ขาด และการขอแต่งต้ังโยกย้าย นอกจากนี้ ยังสะท้อนถึงผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรและขององค์การอีกด้วย ซึ่งในส่วนของกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ใน
รอบปีท่ีผ่านมา พบว่า มีข้าราชการตํารวจขอย้ายสับเปล่ียน หมุนเวียนภายในหน่วยงาน 7 คน ย้าย
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ออกนอกหน่วยงาน 19 คน (ข้อมูลจากฝ่ายอำนวยการกองทะเบียนพล ปี พ.ศ.2562) จะเห็นได้ว่าใน
รอบปีท่ีผ่านมามีข้าราชการตํารวจ ขอย้ายสับเปล่ียนหมุนเวียนและขอย้ายออกนอกหน่วยจํานวนมาก 
โดยไม่มีบุคลากรมาทดแทน จึงทำให้เกิดปัญหาขาดแคลนบุคลากร ซึ่งส่งผลกระทบต่อระบบการ
พัฒนาบุคลากร และการสร้างองค์ความรู้อย่างต่อเนื่อง  
 จากความสําคัญและสภาพปัญหาดังกล่าว ทำให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล 
สำนักงานตำรวจแห่งชาติ เพื่อสามารถทราบถึงคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ทำงานของข้าราชการตํารวจ เพื่อให้หน่วยงานสามารถใช้เป็นแนวทางสําหรับผู้บังคับบัญชาในการ
กำหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานให้กับข้าราชการ
ตํารวจ เพื่อให้ข้าราชการตํารวจสามารถปฏิบัติงานได้ประสบความสำเร็จ และเกิดแรงจูงใจในการ
ทำงานซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประโยชน์แก่หน่วยงานและ
ประเทศชาติสืบต่อไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา   
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับแรงจูงใจใน            
การทำงานของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ โดยมีวัตถุประสงค์ 
คือ          
 1. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล 
สำนักงานตำรวจแห่งชาติจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานของ
ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ 
 3. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานของ
ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ 
 4. เพื่อนำผลการศึกษามาใช้เป็นแนวทางและข้อเสนอแนะในการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตการทำงานของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ 
 
1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคลของข้าราชการตำรวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงาน
ตำรวจแห่งชาติท่ีแตกต่างกัน แรงจูงใจในการทำงานแตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการทำงานของ
ข้าราชการตำรวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ 
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 สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการตำรวจสังกัดกองทะเบียนพล 
สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน 
 
1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการศึกษา 
 1. ทำให้ทราบระดับคุณภาพชีวิตการทำงานและระดับแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการ
ตำรวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ  
 2. ทำให้ทราบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยใดบ้างท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานท่ีต่างกัน 
 3. ทำให้ทราบความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานของ
ข้าราชการตำรวจในสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ 
 4. ทำให้ทราบว่าปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการตำรวจสังกัดกองทะเบียน
พล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ปัจจัยใดบ้างท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน 
 5. สามารถใช้เป็นแนวทางสำหรับผู้บังคับบัญชาในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการตำรวจในสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจ
แห่งชาติ  
 
1.5 ขอบเขตของการวิจัย 
 การดําเนินการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับแรงจูงใจในการ
ทำงานของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สํานักงานตํารวจแห่งชาติ มีขอบเขตของการวิจัย 
ดังนี้ 
 1.5.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา   
  ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ อายุ
ราชการ ระดับการศึกษา ช้ันยศ และหน่วยงานท่ีสังกัด และปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานตาม
แนวคิดของ Huse & Cummings (1985) 8 ประการ ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  

ด้านสภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล  

ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม ด้านความมี
ระเบียบกฎเกณฑ์และความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน ด้านความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิต
ส่วนตัว และด้านความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการทำงานของผู้ตอบแบบสอบถาม ตามแนวคิดของ 
Herzberg (1959) 5 ประการ ได้แก่ ด้านความสำเร็จในการทำงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า 
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 1.5.2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   
  ด้านประชากร ศึกษาจากข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจ
แห่งชาติ จำนวน 212 คน 

ด้านกลุ่มตัวอย่าง ศึกษาและเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง
ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ จํานวน 137 คน โดยใช้วิธีการ
กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (1970) 

 
  1.5.3. ขอบเขตด้านระยะเวลาการทำวิจัย  
  ระยะเวลาทำการศึกษาวิจัย 4 เดือน ต้ังแต่ เดือนธันวาคม 2562 ถึง เดือนเมษายน 
2563 
 
1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 เพื่อให้เกิดความเข้าใจในความหมายและการแปลความหมายของการศึกษาวิจัยในครั้งนี้    
จึงได้กําหนดนิยามศัพท์เฉพาะไว้ ดังนี้ 
 คุณลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง ข้อมูลท่ัวไปของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล 
สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ได้แก่ เพศ อายุ อายุราชการ ระดับการศึกษา ช้ันยศ และหน่วยงานท่ีสังกัด  
 คุณภาพชีวิตการทำงาน หมายถึง คุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการตำรวจสังกัด                     
กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 8 ด้าน คือ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม สภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล 

ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม ความมีระเบียบ
กฎเกณฑ์และความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน  ความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว และ

ความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 ค่าตอบแทนที่ เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การรับรู้ของข้าราชการตํารวจท่ีมีต่อ
เงินเดือน และค่าตอบแทนอื่น ๆ ท่ีได้รับจากการปฏิบัติงาน ได้แก่ ค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงาน
ล่วงเวลา (Over time) เบ้ียเล้ียง และเงินประจําตําแหน่ง มีความเพียงพอกับมาตรฐานการดํารงชีวิต 
มีความเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ และมีความเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับหน่วยงานอื่นท่ี
มีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน 
 สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง การรับรู้ของข้าราชการตํารวจท่ีมี
ต่อการปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมท่ีมีความเหมาะสม ปลอดภัย สถานท่ีทำงานไม่ส่งผลเสียต่อ
สุขภาพและไม่เส่ียงอันตราย โดยพิจารณาได้จากการท่ีสถานท่ีทำงานมีความสะอาดเป็นระเบียบ
เรียบร้อย อากาศถ่ายเทสะดวก และมีการเตรียมความพร้อมในการป้องกันอุบัติเหตุและวินาศภัย   
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 การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล หมายถึง การรับรู้ของข้าราชการตํารวจท่ีมีต่อ
โอกาสได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถในการทำงานโดยการศึกษาต่อ การฝึกอบรมและดูงาน ซึ่ง
มีผลต่อความ รู้สึกมีคุณค่าในตนเอง และพิจารณาจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ท่ีผู้ปฏิบัติมีอิสระ ในการ
ตัดสินใจ การสร้างความรับผิดชอบในการทำงาน งานท่ีได้ใช้ทักษะความรู้ความสามารถหลากหลายใน
การทำงาน งานท่ีมีความท้าทาย และผู้ปฏิบัติงานได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน เพื่อนํามาปรับปรุง
และพัฒนาศักยภาพในการทำงานของตน 
 ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การรับรู้ของข้าราชการตํารวจท่ีมีโอกาส
ได้รับการเตรียมความรู้และทักษะเพื่อตําแหน่งหน้าท่ีท่ีสูงขึ้น ความเช่ือมั่นท่ีมีต่อความมั่นคง ในการ
ทำงานและความเหมาะสมของการโยกย้ายสับเปล่ียนตําแหน่งหน้าท่ี เพื่อเป็นการเสริมสร้างขวัญและ
กําลังใจให้กับบุคลากร   
 การมีส่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับทางสังคม หมายถึง การรับรู้ของข้าราชการตํารวจท่ีมีต่อ
การมีส่วนร่วมในการทำงานระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา โดยคํานึงถึงความสําเร็จของงาน
เป็นหลัก และการได้รับการยอมรับหรือรู้สึกว่าตนมีความสําคัญในการปฏิบัติงาน สถานท่ีทำงานมี
บรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอื้ออาทรต่อกัน ปราศจากการแบ่งแยกหมู่เหล่า การ
ได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน การให้เกียรติและการเคารพต่อการแสดงความคิดเห็นเพื่อการ
ทำงานร่วมกันเป็นทีม มุ่งเน้นการเสริมสร้างความสามัคคี มีการประสานการทำงานและความสัมพันธ์
ท่ีดีต่อกัน รวมท้ังการติดต่อส่ือสารเพื่อให้บุคลากรทุกคนรับทราบข้อมูลอย่างท่ัวถึง ทำให้รู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
 ความมีระเบียบกฎเกณฑ์และความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน  หมายถึง การรับรู้ของ
ข้าราชการตํารวจท่ีมีต่อความความเป็นธรรมในการปฏิบัติงานซึ่งต้ังอยู่บนระเบียบ ข้อบังคับ และ
กฎหมาย การเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหน่งต้องเป็นไปอย่างยุติธรรม โดยอยู่บนพื้นฐานของหลักความรู้
ความสามารถและหลักอาวุโส โดยปราศจากความลําเอียงของผู้บังคับบัญชา รวมถึงสิทธิในการแสดง
ความคิดเห็น การเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ไม่มีการก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัว    
 ความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว หมายถึง การรับรู้ของข้าราชการตํารวจท่ี
มีต่อความสมดุลของช่วงเวลาในการทำงานกับช่วงเวลาในการดําเนินชีวิต โดยมีการวางแผนเวลาใน
การทำงานอย่างเหมาะสม และมีช่วงเวลาท่ีได้ผ่อนคลายความตึงเครียดจากภาระหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ  
มีการแบ่งเวลาให้กับตนเองและครอบครัว มีเวลาพบปะสังสรรค์กับญาติพี่น้องและเพื่อนฝูง รวมท้ังมี
เวลาว่างท่ีจะเข้าร่วมกิจกรรมอื่น ๆ ในสังคม   
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 ความเก่ียวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง การรับรู้ของข้าราชการตํารวจท่ีมีต่อ
กิจกรรมหรืองานท่ีมีความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม และการทำงานท่ีมีความรับผิดชอบต่อ
ชุมชนและสังคม โดยเข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีทำให้รู้สึกว่าองค์การของตนได้ทำประโยชน์
ต่อสังคมและประเทศชาติ อันส่งผลให้บุคลากรเกิดความภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานในหน่วยงานนั้น  
 ระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน หมายถึง การรับรู้ของข้าราชการตํารวจท่ีมีต่อคุณภาพชีวิต           
การทำงาน 5 ระดับ ได้แก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
 แรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง แรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการตำรวจสังกัดกอง
ทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน คือ ความสำเร็จในการทำงาน 
การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า 
 ความสําเร็จในการทำงาน หมายถึง การท่ีข้าราชการตํารวจสามารถทำงานได้ลุล่วงเสร็จ
ส้ินและประสบผลสําเร็จเป็นอย่างดี มีความสามารถในการแก้ไขปัญหา รู้จักป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน 
เมื่อการทำงานสําเร็จจะเกิดความรู้สึกปลาบปล้ืมใจ และรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของความสําเร็จ
ขององค์การ    
 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับความไว้วางใจ การได้รับการยอมรับนับถือ         
จากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้อาจเป็นในรูปแบบของการยก
ย่องชมเชย การแสดงความยินดี การให้กําลังใจ หรือการแสดงออกอื่น ๆ ท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับ
ในความสามารถเมื่อทำงานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ    
 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ มีความหลากหลาย เป็นงานท่ีต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สอดคล้องกับความรู้ความสามารถท่ีตนมี มีความเป็นอิสระในการทำงาน 
สามารถทำงานได้เสร็จส้ินเพียงลําพัง โดยปริมาณงานนั้นมีความเหมาะสมกับบุคลากร 
 ความรับผิดชอบ หมายถึง การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีมีความสําคัญ เป็นงานท่ี
ท้าทายความสามารถ และมีอํานาจในงานท่ีรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี   
 ความก้าวหน้า หมายถึง การมีโอกาสได้รับการเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหน่งสูงขึ้น และการมี
โอกาสได้รับการแต่งต้ังโยกย้ายอย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม    
 ระดับแรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง การรับรู้ของข้าราชการตํารวจท่ีมีต่อแรงจูงใจใน
การทำงาน 5 ระดับ ได้แก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด   
 ข้าราชการตำรวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ หมายถึง ข้าราชการ
ตํารวจ ซึ่งปฏิบัติหน้าท่ีในสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ประจำปีงบประมาณ     
พ.ศ.2563 
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1.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 ตัวแปรอิสระ     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพท่ี 1 คุณภาพชีวิตการทำงานใช้ทฤษฎีของ (Huse & Cummings, 1985: 198-199)                  

แรงจูงใจในการทำงานใช้ทฤษฎีของ (Herzberg, 1959: 132-133) 

ตัวแปรตาม 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. อายุราชการ 

4. ระดับการศึกษา 

5. ชั้นยศ 

6. หน่วยงานที่สังกัด 

คุณภาพชีวิตการทำงาน 

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

2. สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

3. การพัฒนาความรู้ ความสามารถของบุคคล 

4. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 

5. การมีส่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับทางสังคม 

6. ความมีระเบียบกฎเกณฑ์และความเป็นธรรม

ในการปฏิบัติงาน 

7. ความสมดุลระหว่างการทํางานและชีวิต

ส่วนตัว 

8. ความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

แรงจูงใจในการทำงาน 
1. ความสำเร็จในการทำงาน 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ 

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

4. ความรับผิดชอบ 

5. ความก้าวหน้า 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานของ

ข้าราชการตํารวจในสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ผู้วิจัยได้ศึกษาโดยใช้แนวคิด 

ทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเพื่อใช้การศึกษาค้นคว้า โดยแบ่งเป็นหัวข้อ ดังนี้    

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงาน    

   2.1.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทำงาน   

   2.1.2 ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทำงาน   

   2.1.3  องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทำงาน     

 2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน   

   2.2.1  ความหมายของแรงจูงใจในการทำงาน   

   2.2.2  กระบวนการเกิดแรงจูงใจ   

   2.2.3  ความสําคัญของแรงจูงใจ   

   2.2.4  ทฤษฎีแรงจูงใจ   

 2.3  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง    

   2.3.1 งานวิจัยในประเทศ            

   2.3.2 งานวิจัยต่างประเทศ  

  2.4  ข้อมูลเกี่ยวกับกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ   
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2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทำงาน 
 ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนเอกสารต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการ
ทำงานเพื่อนำมากำหนดเป็นกรอบและแนวทางในการศึกษาดังต่อไปนี้ 

 2.1.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทำงาน   
   จากการศึกษาพบว่ามีนักทฤษฎี นักวิชาการ หรือผู้ท่ีเกี่ยวข้องท้ังชาวต่างประเทศ
และในประเทศได้ให้นิยามหรือความหมายของคุณภาพชีวิตการทำงาน ไว้แตกต่างกัน ดังเช่น 
  วอลตัน (Walton, 1974: 12) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทำงานว่า หมายถึง 

ลักษณะการทำงานท่ีตอบสนองต่อความต้องการและความปรารถนาของบุคคลโดยพิจารณา

คุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคมขององค์การท่ีทำให้งานประสบ

ความสำเร็จ 

  ฮิวส์และคัมมิ่ง (Huse and Cummings, 1985: 198) ให้ความหมายของคุณภาพ

ชีวิตการทำงานว่า หมายถึง ความสอดคล้องระหว่างความรู้สึกว่าได้รับส่ิงท่ีคาดหวังของบุคคล  กับ

ความประสิทธิผลขององค์การ หรือกล่าวได้ว่า คุณภาพชีวิตการทำงาน คือ ประสิทธิผลขององค์การท่ี

เกิดจากความสุขของผู้ปฏิบัติงานเป็นผลมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการทำงาน ซึ่งทำให้พนักงาน

มีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ โดยคุณภาพชีวิตการทำงานนี้จะส่งผลต่อองค์การ 3 ประการ คือ 

ประการแรก ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์การ ประการท่ีสอง ช่วยเพิ่มขวัญและกําลังใจของผู้ปฏิบัติงาน

ตลอดจนเป็นแรงจูงใจในปฏิบัติงาน และประการสุดท้าย คุณภาพชีวิตการทำงานช่วยปรับปรุง

ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน  

  เดวิสและจอห์น (Davis & John, 1989: 387) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการ

ทำงานว่าหมายถึง สภาพแวดล้อมการทำงานท่ีพึงพอใจและไม่พึงพอใจ โดยความต้องการเบ้ืองต้น

ของพนักงาน คือ  การปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทำงานให้ดีต่อพนักงานมากท่ีสุด โดยต้องพยายาม

ตอบสนองความต้องการของมนุษย์มากกว่าความต้องการพื้นฐาน นอกจากนี้ยังต้องให้พนักงานไม่ตก

อยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีเลวร้ายเกินไป ไม่เกิดความเครียดมากเกินไป ไม่ทำให้ความเป็นมนุษย์ของ

พนักงานลดน้อย และควรให้พนักงานได้มีเวลาหรือการพักผ่อนในการทำกิจกรรมอื่น ๆ บ้าง เช่น 

ความเป็นพลเมือง คู่สมรส  พ่อแม่ เป็นต้น 

  สตีเฟ่น (Stephen, 1991: 670-671) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทำงาน 

หมายถึง กระบวนการซึ่งองค์การจะต้องตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน โดยพัฒนาวิธีการ

ทำงาน และยอมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจอย่างเต็มท่ีในการทำงานของพวกเขา และ

แนวคิดเรื่องคุณภาพชีวิตการทำงานยังมีความหมายครอบคลุมไปถึงวิธีการจัดการในชีวิตการทำงาน

อีกด้วย  
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  ราโอ (Rao, 1992) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทำงานว่า หมายถึง การให้

ความสำคัญกับพนักงานในองค์การ โดยเน้นในเรื่องวิธีการทำงาน ว่าควรมีวิธีการอย่างไร จึงจะทำให้

พนักงานทำงานได้อย่างมีความสุข โดยมองว่าหากพนักงานมีความพึงพอใจในงานสูง ก็จะมีความ

ผูกพันต่อองค์การ และจะส่งผลให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้ 

  โบวี่และจอห์น (Bovee and John, 1993) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการ

ทำงานว่า หมายถึง ปรัชญาในการปรับปรุงผลผลิตในการทำงาน โดยการเตรียมและกําหนดให้

พนักงานมีโอกาสใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ปรับปรุงตนเอง และปรับปรุงในส่ิงท่ีองค์การต้องการ ซึ่งการ

ดําเนินการในเรื่องคุณภาพชีวิตการทำงานนั้น กระทำได้โดยการทำการออกแบบช้ินงานใหม่ โดยมอง

ว่าหากออกแบบงานให้มีคุณภาพชีวิตการทำงานแล้ว ผลลัพธ์ท่ีได้ตามมา คือ การแบ่งมอบอํานาจ

ให้กับพนักงานในแต่ละตําแหน่ง (Empowerment) ท่ีจะสามารถตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ได้ตาม

ขอบเขตของอํานาจหน้าท่ีท่ีองค์การกำหนดไว้ 

  มอนด้ีและโน (Mondy and Noe, 1996) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการ

ทำงานว่า หมายถึง ขอบเขตของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในการทำงานในองค์การ

นั้น ๆ หรือระดับของความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานท่ีได้รับการสนองตอบความต้องการใน

การทำงานในองค์การ 

  นอกซ์และเออร์วิง (Knox & Irving, 1997b) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการ

ทำงานว่า หมายถึง ความสุขและความพึงพอใจในการทำงานของผู้ปฏิบัติงานท่ีอยู่ในองค์การ การ

ทำงานของผู้ปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดีจะทำให้มีความสุข เกิดความรู้สึกว่างานมี

ความสําคัญ มีความผูกพันกับงาน รู้สึกว่าตนมีคุณค่า มีแรงจูงใจ มีการเสียสละและทุ่มเทให้กับการ

ทำงาน มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เกิดความภาคภูมิใจท่ีได้เป็น

ส่วนหนึ่งขององค์การ ตลอดจนการมีสัมพันธภาพท่ีดีระหว่างบุคคลในองค์การ และมองว่าคุณภาพ

ชีวิตการทำงานของบุคคลมีความสัมพันธ์โดยตรงกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในองค์การ 

  เฌอร์เมอร์ฮอน และคณะ (Schermerhorn et al., 1997, p.16) ให้ความหมาย

ของคุณภาพชีวิตการทำงานว่า เป็นองค์รวมของประสบการณ์ทำงานของบุคคลท่ีแสดงออกมาจาก

ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลท่ีมีต่องานและองค์การท่ีตนเป็นสมาชิกอยู่ 

  ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2538:334) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทำงานว่า หมายถึง 

แนวคิดท่ีเน้นคุณค่าของความเป็นมนุษย์ท่ีท้าทายค่าตอบแทน ยุติธรรม ความปลอดภัยและการมี

สุขภาพท่ีดี โอกาสท่ีจะได้ใช้ความรู้ความสามารถ อนาคตท่ีเจริญงอกงามและมั่นคง การป้องกันสิทธิ



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 12 

ส่วนบุคคล การแสดงออกอย่างเสรีและการมีความสมดุล ระหว่างการทำงานและการดำเนินชีวิต

ส่วนตัว 

  ทิพวรรณ ศิริคูณ (2542:18) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทำงานว่า หมายถึง  

ความรู้สึกของบุคคลในองค์การท่ีมีความต้องการท่ีจะให้ตนเองทำงานในองค์การได้อย่างมีความสุข 

เกิดความพึงพอใจในการทำงานและ สามารถทำให้งานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ  

  นิตยา สานะพันธ์ (2554:15) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทำงานว่า หมายถึง 

แนวทางใน การทำงานท่ีสร้างแรงจูงใจในการทำงาน เป็นตัวผลักดันท่ีช่วยสร้างความพึงพอใจของ

ผู้ปฏิบัติงาน เป็นพลัง ของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในองค์การและค่านิยมของแรงงานในสังคม ท่ีจะ

ช่วยให้องค์การมีความเจริญ ก้าวหน้า และมีการพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพขององค์กร  

  ทรงศักด์ิ ทองพันธ์ (2555:19) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทำงานว่า หมายถึง 

ความเห็นของบุคคลท่ีมีต่อการทำงานท่ีสามารถตอบสนองความต้องการท้ังด้านร่างกายและจิตใจ 

รวมถึงค่าตอบแทนท่ีได้รับ ความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ สภาพแวดล้อมท่ีดี มีความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในการงาน การมีส่วนร่วมในองค์การ มีความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และการ

ได้รับการยอมรับจากสังคม อันก่อให้เกิดผลดีต่อตนเองและเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน 

  นิยม จับใจสุข (2555:21) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทำงานว่า หมายถึง การ

ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพของพนักงานภายใต้ความพึงพอใจ โดยมีปัจจัยท่ีทำให้เกิดการทำงานอย่าง

มีประสิทธิภาพหรือองค์ประกอบท่ีเกี่ยวข้องกับการทำงานของพนักงาน อันประกอบด้วย ค่าตอบแทน

ท่ียุติธรรม สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความก้าวหน้าในการทำงาน และ โอกาสในการพัฒนา

ความสามารถ การได้รับการยอมรับทางสังคม ความเป็นประชาธิปไตยในการทำงาน ความสมดุลใน

ชีวิตการทำงาน และเปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจหรือแสดงความคิดเห็น จึง

จะทำให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายตามภารกิจ ซึ่งนําไปสู่การมีคุณภาพชีวิต

ท่ีดีในการทำงาน ส่งผลทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความสุขและความพอใจในการทำงานและยังส่งผลให้ผล

งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากยิ่งขึ้น    

  ศรุต กาญจนหิรัญ (2555:23) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทำงานว่า หมายถึง 

ความรู้สึกพึงพอใจเกี่ยวกับลักษณะการทำงานท่ีตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของ

บุคคล ท้ังด้านร่างกาย จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจอย่างเพียงพอ ยุติธรรมและมีการดำเนินชีวิตอย่างมี

ความสุข ซึ่งแตกต่างกันออกไปตามการรับรู้ประสบการณ์ในการทำงานของแต่ละบุคคล 
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  จากความหมายของคุณภาพชีวิตการทำงานข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการ

ทำงาน หมายถึง สภาพการทำงานท่ีสามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากร โดยการทำงานนั้น

จะต้องเกิดความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว ทำให้บุคลากรเกิดความรู้สึกพึงพอใจในการ

ทำงาน ทำงานโดยได้รับการยอมรับจากสังคม เกิดความผูกพันกับงาน มีแรงจูงใจในการทำงาน และ

ทำให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การ 

 2.1.2. ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทำงาน   
  คุณภาพชีวิตการทำงานนั้นมีคุณประโยชน์ในการทำงานของบุคลากรในหน่วยงานท้ัง

ร่างกายและจิตใจ ตลอดจนความสามารถในการทำงาน โดยพงศ์ธร  พันลึกเดช (2548: 39) กล่าวถึง 

ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทำงานถือได้ว่าเป็นปัจจัยท่ีช่วยส่งเสริมการทำงานของ

ผู้ปฏิบัติงานให้มีแรงจูงใจในการทำงาน มีความพึงพอใจในการทำงาน และมีความผูกพันต่อองค์การ

มากขึ้น จนนําไปสู่ความสําเร็จขององค์การ เช่นเดียวกับ สุดารัตน์ ครุฑสึก (2557) กล่าวถึง ประโยชน์

ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทำงานว่าเป็นส่ิงท่ีเพิ่มพูนความรู้สึกพึงพอใจในการทำงาน ช่วยให้

บุคลากรมีแรงจูงใจในการทำงานให้กับองค์การ อย่างเต็มความสามารถ ซึ่งนําไปสู่ประสิทธิภาพและ

ความสําเร็จขององค์การ   

  สําหรับนักวิชาการชาวต่างประเทศได้กล่าวถึงประโยชน์ของการสร้างคุณภาพชีวิตการ

ทำงานไว้ เช่น  

  สกูเลอร์และคณะ (Schuler & Others, 1989: 492) ได้กล่าวถึง ประโยชน์ของการ

เสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทำงานไว้ ดังนี้   

  1. ทำให้เพิ่มความพึงพอใจในการทำงาน (Maximized Employee Satisfaction) 

สร้างขวัญและกําลังใจให้บุคลากร (Increase Employee Morale)      

  2. ทำใหผ้ลผลิตเพิ่มมากขึ้น (Higher Productivity) ช่วยให้อัตราการขาดงานลดลง    

   3. ทำให้ประสิทธิภาพในการทำงานเพิ่มขึ้น (Higher Efficiency) บุคลากรมีส่วนร่วม

ในการทำงานและมีความสนใจงานมากขึ้น    

  4. ช่วยลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บป่วยจากการทำงาน (Reduce 

Stress, Accident and Illness)  

  5.  ช่วยลดค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาล (Minimized Medical Costs)  

  6. ช่วยลดอัตราการเรียกร้องสิทธิจากการทำประกัน (Minimized Insurance 

Claims) ความยืดหยุ่นของกําลังคนมีมากขึ้น (Work Force Flexibility) และความสามารถในการ
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สับเปล่ียนพนักงานมีมากขึ้น ซึ่งเป็นผลมาจากการท่ีบุคลากรเกิดความรู้สึกในการเป็นเจ้าขององค์การ 

และบุคลากรมีส่วนร่วมในการทำงานเพิ่มขึ้น     

  7. ช่วยให้อัตราการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรมีประสิทธิภาพดีขึ้น (Better 

Selection Rations) เนื่องจากองค์การมีความน่าสนใจเพิ่มมากขึ้น เป็นผลมาจากความน่าเช่ือถือใน

เรื่องคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดีขององค์การ        

  8. ช่วยลดอัตราการขาดงานและการลาออกของบุคลากร (Reduce Absenteeism 

and Turnover) โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรท่ีดี    

   9. ช่วยทำให้บุคลากรรู้สึกสนใจงานมากขึ้น (Increase Job Involvement) เป็นผล
มาจากการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน การรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร 
และการเคารพสิทธิของบุคลากร  
  เดสเลอร์ (Dessler, 1991) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทำงานจะช่วยให้พนักงานมี
ความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ ช่วยเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ วัฒนธรรมองค์การ และสภาพแวดล้อมทาง
จิตวิทยา ในการทำงานให้เป็นไปในทางบวก โดยเฉพาะเมื่อพนักงานได้รับการตอบสนองความ
ต้องการในระดับสูง  
  กอร์ดอน (Gordon, 1991: 635-637) กล่าวว่า การส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทำงาน
เป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา การตัดสินใจร่วมกับฝ่ายบริหาร และเป็นการ
สร้างโอกาสในการทำงานมากขึ้น คุณภาพชีวิตการทำงานมีความเกี่ยวข้องกับ “งาน” และมีผล
โดยตรงต่อบุคลากร จะทำให้เกิดประสิทธิผลขององค์การ การเปล่ียนแปลงปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐาน
ของงาน และระบบการทำงาน ระบบการให้รางวัลให้สอดคล้องกับกระบวนการในการทำงานและ
ผลผลิต รวมท้ังการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงาน ได้มีหลายหน่วยงานนําแนวคิดการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตการทำงานมาใช้ ในระยะแรกจะเน้นการเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน ปรับปรุงการ
ทำงานและลดค่าใช้จ่ายของหน่วยงาน โดยอาศัยวิธีการทำงานเป็นระบบกลุ่มคุณภาพ (Quality 
Circles) จัดให้มีการประชุมกันภายในกลุ่ม และให้บุคลากรเสนอแนะ ข้อคิดเห็นในการปรับปรุงการ
ทำงาน จากการนําแนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทำงานไปใช้ พบว่า บุคลากรเกิดความพึงพอใจ
และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานมากขึ้น และยังช่วยให้อัตราการขาดงาน และการลาออกของ
บุคลากรลดลงด้วย  
  กรีนเบิร์กและบารอน (Greenberg and Baron, 1995: 647)  กล่าวว่า คุณภาพ
ชีวิตการทำงาน ทำให้เกิดประโยชน์ 3 ด้าน ในองค์การ คือ ช่วยเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการทำงาน 
ช่วยให้บุคลากรเกิดรู้สึกผูกพันต่อองค์การ และลดอัตราการเปล่ียนงาน ทำให้ผลผลิตขององค์การ
สูงขึ้น ช่วยเพิ่มประสิทธิผลขององค์การ เช่น ทำให้ผลกําไรขององค์การเพิ่มขึ้น การบรรลุเป้าหมาย
ของงองค์การ 
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  มอนด้ีและโน (Mondy and Noe, 1996: 284) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตการทำงานว่า 
มีประโยชน์ คือ จะช่วยเพิ่มระดับความพึงพอใจในการทำงาน และเพิ่มแรงจูงใจในการทำงานแก่
บุคลากร ซึ่งเป็นการนําไปสู่การเพิ่มขึ้นของผลผลิตขององค์การต่อไป 
  จากแนวคิดเกี่ยวกับประโยชน์ของคุณภาพชีวิตการทำงานข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 
คุณภาพชีวิตการทำงานมีประโยชน์ คือ เป็นส่ิงท่ีช่วยส่งเสริมการทำงานของบุคลากรให้เกิดความพึง
พอใจในการทำงาน มีแรงจูงใจในการทำงาน มีความผูกพันต่อองค์การ ช่วยลดอุบัติเหตุ ความเครียด
และความเจ็บป่วยจากการทำงาน ช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออกของบุคลากร และยังช่วย
ส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาในองค์การ ทำให้บุคลากรรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การ ซึ่งเป็นการนําไปสู่การเพิ่มขึ้นของประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ
ต่อไป 

 2.1.3 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทำงาน 
  มีนักวิชาการท้ังชาวไทยและชาวต่างประเทศ กล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต

การทำงานไว้ดังนี้   

  วอลตัน (Walton, 1973: 12-16) เป็นนักวิชาการด้านการจัดการองค์การและเป็น

นักวิชาการคนแรกท่ีเสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยศึกษาแนวทางความเป็น

มนุษย์ (Humanistic) ศึกษาสภาพแวดล้อมรอบตัวบุคคล สภาพสังคมท่ีมีผลต่อบุคคล และความพึง

พอใจของบุคคลในการทำงาน และได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะสําคัญท่ีเป็นองค์ประกอบของ

คุณภาพชีวิตการทำงาน โดยแบ่งเป็น 8 ข้อ ดังนี้ 

  1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 

ค่าตอบแทนสามารถบอกถึงคุณภาพชีวิตการทำงานได้ เพราะทุกคนมีความต้องการทางเศรษฐกิจ 

และทำงานเพื่อให้ได้รับค่าตอบแทนมาใช้ในการดำรงชีพ ค่าตอบแทนเป็นส่ิงจําเป็นสําหรับการมี

ดำรงชีวิตให้อยู่รอด บุคคลนอกจากมีคาดหวังในค่าตอบแทนแล้ว ยังมองเชิงเปรียบเทียบกับผู้อื่นท่ี

ทำงานประเภทเดียวกัน  ดังนั้น เกณฑ์ท่ีใช้ในการตัดสินเกี่ยวกับค่าตอบแทนท่ีจะช่วยวัดว่ามีคุณภาพ

ชีวิตการทำงานนั้น สามารถพิจารณาจากเรื่องต่อไปนี้ 

   1.1 ความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนท่ีได้จากการทำงานนั้นเพียงพอท่ีจะใช้

ดํารงชีวิต  

    1.2 ความยุติธรรม คือ การประเมินความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับ

ลักษณะงานโดยพิจารณาเปรียบเทียบจากค่าตอบแทนท่ีตนได้รับจากการทำงาน กับค่าตอบแทนของ

บุคคลอื่นท่ีมีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน 
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  2. สภาพการทำงานมีความปลอดภัยและมีการส่งเสริมสุขภาพ (Safe and 

Healthy Working Conditions) คือ ผู้ปฏิบัติงานควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมการทำงาน ท่ีมีการ

ป้องกันอุบัติเหตุและสถานท่ีทำงานมีความปลอดภัยและไม่ก่อให้เกิดส่งผลเสียต่อสุขภาพ  

  3. โอกาสความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Opportunity for Continued 

Growth and Security) คือ งานท่ีทำต้องช่วยเพิ่มความสามารถ ความรู้และทักษะใหม่  มีโอกาสใน

การเล่ือนตําแหน่งหน้าท่ีท่ีสูงขึ้น ตัวบ่งช้ีเรื่องความก้าวหน้าและความมั่นคงในการทำงานมีเกณฑ์การ

พิจารณา คือ 

   3.1 มีการพัฒนาการทำงาน หมายถึง การได้รับผิดชอบและได้รับมอบหมายงาน

เพิ่มมากขึ้น   

   3.2 มีแนวทางก้าวหน้า หมายถึง มีความคาดหวังว่าจะได้รับการเตรียมความรู้

และทักษะสําหรับงานในหน้าท่ีท่ีมีตำแหน่งสูงขึ้น   

   3.3 โอกาสความสําเร็จ หมายถึง การมีโอกาสท่ีจะทำงานให้ประสบ

ความสําเร็จในองค์การหรือในสายงาน ซึ่งเป็นท่ียอมรับแก่ผู้ร่วมงาน สมาชิกในครอบครัว หรือ

ผู้เกี่ยวข้องอื่น ๆ   

    3.4 ความมั่นคง หมายถึง ความมั่นคงของการจ้างงานและรายได้ 

  4. โอกาสการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล (Opportunity to Use and 
Develop  Human Capacities) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลในการทำงาน โดยให้บุคคล
ได้มีการศึกษา ฝึกอบรม และการพัฒนาการทำงาน เป็นส่ิงท่ีช่วยบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการทำงาน
อย่างหนึ่ง สามารถช่วยทำให้บุคคลทำงานโดยใช้ศักยภาพท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ี เต็มความสามารถ เกิด
ความเช่ือมั่นในศักยภาพของตนเอง และหากเกิดปัญหาในการทำงานก็สามารถแก้ไขปัญหาได้อย่าง
เหมาะสม ส่งผลให้ประสบความสําเร็จในชีวิตการทำงาน โดยการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลนี้
ในด้านทักษะความรู้ท่ีจะทำให้งานมีคุณภาพสามารถพิจารณาได้ ดังนี้ 
   4.1 ความเป็นอิสระในการทำงาน เป็นความมากน้อยท่ีผู้ปฏิบัติงานมีอิสระใน
การทำงาน โดยมีสามารถควบคุมงานได้ด้วยตนเอง    
   4.2 ทักษะท่ีซับซ้อน เป็นการพิจารณาจากความมากน้อยของงานท่ีผู้ปฏิบัติได้
ใช้ความรู้ความชํานาญมากท่ีขึ้นกว่าท่ีจะปฏิบัติอยู่ด้วยทักษะเดิมท่ีมี เป็นการเพิ่มขีดความสามารถใน
การทำงาน    
   4.3 ความรู้ใหม่ เป็นส่ิงท่ีบุคคลได้รับการพัฒนาให้หาความรู้ใหม่เกี่ยวกับ

กระบวนการทำงานและแนวทางต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน โดยคาดว่าความรู้ใหม่ท่ีได้รับนั้นจะทำให้

บุคคลมีการคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบัติงานอย่างถูกต้อง  
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    4.4 ภารกิจท้ังหมดของงาน เป็นการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลท่ีเกี่ยวกับ

การทำงาน ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ความชํานาญในการปฏิบัติงานนั้นทุกขั้นตอน 

สามารถรู้กระบวนงานท้ังระบบได้ด้วยตนเอง มิใช่เพียงรู้แต่บางส่วนของงานเท่านั้น 

  5. การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) เป็นการทำงานร่วมกัน เป็นส่ิง

ท่ีผู้ปฏิบัติงาน ตระหนักว่าตนมีคุณค่า มีความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานให้ประสบผลสําเร็จได้ มีการ

ยอมรับและร่วมมือกันทำงานกับเพื่อนร่วมงานและองค์การได้ด้วยดี ซึ่งการทำงานนั้นเกี่ยวข้องกับ

สังคมขององค์การโดยรวม ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การย่อมมีผลต่อบรรยากาศในการ

ทำงาน ซึ่งลักษณะดังสามารถกล่าวพิจารณาได้ ดังนี้ 

   5.1 อิสระจากอคติ  เป็นการพิ จารณาการทำงาน โดยคํานึ งถึ งทักษะ 
ความสามารถ ศักยภาพของบุคคล โดยไม่มีอคติ คํานึงถึงพวกพ้อง และยึดถือเรื่องส่วนตัวมากกว่า
ความสามารถในการทำงานของบุคคล    
   5.2 ไม่มีการแบ่งช้ันวรรณะในองค์การ  
   5.3 มีการเปล่ียนแปลงในการทำงานร่วมกัน โดยคิดว่าทุกคนสามารถมีการ
เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีกว่าเดิมได้ 
   5.4 มีการสนับสนุนในกลุ่ม โดยมีการทำงานท่ีช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีการ
เปิดใจยอมรับและความเข้าใจในลักษณะของบุคคลในองค์การท่ีมีความแตกต่างกันท้ังด้านอารมณ์และ
สังคม  
   5.5 มีการติดต่อส่ือสารในองค์การในลักษณะเปิดเผย สมาชิกในองค์การควร
แสดงความคิดเห็นหรือความรู้สึกของตนท่ีแท้จริงต่อกัน   

  6. สิทธิส่วนบุคคล (Constitutionalism) เป็นการบริหารจัดการในองค์การโดยให้
บุคคลมีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตท่ีตนได้รับมอบหมาย และมีการแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน 
หรือมีการกําหนดแนวทางในการทำงานร่วมกัน โดยบุคคลต้องได้รับการเคารพในสิทธิส่วนบุคคล 
สามารถพิจารณาได้ ดังนี้   
    6.1 ความเฉพาะตน เป็นการปกป้องข้อมูลเฉพาะของตนของบุคคล ใน
ลักษณะการปฏิบัติงาน ผู้บริหารอาจต้องการข้อมูลต่าง ๆ เกี่ยวกับการดำเนินงาน โดยผู้ปฏิบัติงาน
สามารถให้ข้อมูลเฉพาะท่ีเกี่ยวข้องกับงาน้ท่านั้น และมีสิทธิท่ีจะไม่ให้ข้อมูลอื่น ๆ ท่ีเป็นเรื่องส่วนตัว
ซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
   6.2 มีอิสระในการพูด  มีสิทธิท่ีจะพูดถึงเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน นโยบาย 
เศรษฐกิจหรือสังคมขององค์การให้ผู้บริหารได้รับทราบ โดยปราศจากความกลัวว่าจะส่งผลต่อการ
พิจารณาความดีความชอบของตน    
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   6.3 มีความเสมอภาค เป็นการพิจารณาความต้องการรักษาความเสมอภาค
เรื่อง กฎระเบียบ ค่าตอบแทน และความมั่นคงในงาน โดยบุคลากรทุกคนในองค์การควรได้รับการ
ปฏิบัติในเรื่องดังกล่าวอย่างเสมอภาค  
   6.4 มีความเคารพต่อความเป็นมนุษย์ของผู้ร่วมงาน 
  7. การทำงานและการดําเนินชีวิตโดยรวม (Work and the Total Life Space)  
บุคคลสามารถจัดสรรเวลาในการทำงานของตนให้มีความเหมาะสม และสมดุลกับบทบาทชีวิตของ
ตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอื่น ๆ   
  8. ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Social Relevance) เป็นกิจกรรมการทำงาน
ท่ีดําเนินไปพร้อมกับการรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งจะช่วยเพิ่มคุณค่าหรือความสําคัญของงานและอาชีพ
ของผู้ปฏิบัติ เช่น ความรู้สึกท่ีรับรู้ว่าองค์การของตนได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม 
  สโครแวน (Skrovan, 1983) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการทำงานว่า ประกอบด้วย 3 
องค์ประกอบ ดังนี้   
  1. การพัฒนา (Development) คือ การพัฒนาในด้านวิธีการและการดําเนินงาน
ด้านต่าง ๆ ท่ีจะทำให้เกิดคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดี และการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคลให้มีความ
สอดคล้องกับหลักสิทธิมนุษยชนและแนวคิดประชาธิปไตย  
  2. การเคารพศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์ (Dignity) คือ การท่ีบุคคลได้รับการยกย่อง
ในความสามารถของตน และมองว่าบุคคลมีความสําคัญต่อองค์กร จะช่วยให้บุคคลนั้นสามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทำงานให้มากขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรได้ผลผลิตมากเพิ่มมากขึ้นด้วย  
  3. การปฏิบัติงานในแต่ละวัน (Daily Practice) กล่าวคือ โดยปกติบุคคลใช้เวลา
อย่างน้อย 8 ช่ัวโมงในการทำงานแต่ละวัน การปฏิบัติงานจึงต้องมีการปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ดังนั้น การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคคล รวมท้ังการปรับปรุงการ ทำงานให้ เกิด
ประสิทธิภาพ องค์การจำเป็นต้องมีระเบียบวิธีในการปฏิบัติงานและมีการประสานงานท่ีดีในองค์การ  
  คอเนลล์ (Cornell,1984:357) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานมีองค์ประกอบ 
ดังนี้ คือ ความพึงพอใจท่ัวไป ความพึงพอใจต่อความก้าวหน้า และความเครียดทางกายภาพ ซึ่ง
สำหรับมิติของคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีเขาเสนอนี้ แตกต่างจากนักวิชาการท่านอื่น ๆ ท่ีพิจารณาจาก
มติของความพึงพอใจของพนักงานเป็นส่วนใหญ่ แต่นักวิชาการท่านนี้ มองในมิติความเครียดของ
พนักงานในการทำงานด้วย  
  เดลามอตเตและทาเคซาวา (Delamotte and Takezawa (1984: 11) ได้เสนอ
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทำงานไว้ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
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  1. เป้าหมายท่ีเป็นแนวทางปฏิบัติ (Traditional Goals) เป็นเป้าหมายท่ีควรได้รับ
การปรับปรุงให้ดีขึ้นด้วยวิธีการใหม่ ๆ เช่น สภาพแวดล้อมการทำงาน ความปลอดภัยในการทำงาน 
การส่งเสริมสุขภาพของบุคลากร และผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
  2. การปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการทำงาน (Fair Treatment at Work) เป็น
ความประสงค์ของบุคลากรท่ีต้องการให้องค์การปฏิบัติต่อตนอย่างเป็นธรรมและเสมอภาคกัน  
  3. อํานาจการตัดสินใจ (Influence of Decision) มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองค์การ มีการสร้างความสามัคคีและลดความแตกแยก
ภายในองค์การ   
  4. ความท้าทายของงาน (Challenge of Work Content) งานท่ีทำต้องมีความ
ท้าทายให้บุคลากรเกิดความรู้สึกมีแรงผลักดันต้องการทำงานให้ประสบความสําเร็จ และเมื่อทำงาน
สําเร็จแล้วจะได้รับผลตอบแทนหรือความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ี 
  5. ชีวิตการทำงาน (Work Life) ชีวิตการทำงานของบุคลากรจะต้องมีความสมดุล
กันกับครอบครัว และสังคม  
  ฮิวส์และคัมมิ่งส์ (Huse and Cummings, 1985: 198-199) ซึ่งเป็นผู้วิจัยเกี่ยวกับ

การพัฒนาองค์การและเปล่ียนแปลง ได้แบ่งองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทำงานไว้ใกล้เคียงกับ 

Walton เสนอว่าคุณภาพชีวิตการทำงาน ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ดังนี้  

  1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 

หมายถึง  การได้รายได้หรือค่าตอบแทนจากการทำงานท่ีเพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐานท่ีสังคม

กําหนดไว้ โดยผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเทียบกับหน่วยงานอื่น   

  2. สภ าพ แวด ล้อม ท่ี ถู ก สุ ข ลักษ ณ ะและป ลอดภั ย  (Safe and Healthy 

Environment) หมายถึง การท่ีบุคลากรได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม สถานท่ีทำงานไม่

เส่ียงอันตรายและไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ  

  3. การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล (Development of Human 

Capacities) หมายถึง การท่ีบุคลากรได้มีโอกาสพัฒนาความสามารถของตนเอง ด้วยการฝึกอบรม 

และการเรียนรู้จากประสบการณ์ทำงาน จนเกิดเป็นทักษะความชํานาญในการทำงาน และสามารถ

นําไปใช้พัฒนาองค์การให้เกิดประโยชน์ต่อไป   

  4. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (Growth and Security) หมายถึง งาน

ท่ีทำต้องช่วยส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ให้ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาส

ก้าวหน้าในอาชีพ มีการพิจารณาประเมินผลงานตามความรู้ความสามารถ ตําแหน่งงาน ตลอดจนเกิด

ความมั่นใจต่อความมั่นคงต่องานท่ีทำอยู่ 
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  5. การมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม (Social Integration) หมายถึง การ

ท่ี ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับและรู้สึกว่าตนมีความสําคัญในการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมในการ

ทำงาน ระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ความเป็นกันเอง ช่วยเหลือซึ่งกันและกันท้ังในเรื่อง

งานและเรื่องส่วนตัว ทำให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

  6.  ความ มี ร ะ เบี ย บ ก ฎ เก ณ ฑ์ แ ล ะค ว าม เป็ น ธ ร รม ใน ก ารป ฏิ บั ติ ง าน 

(Constitutionalism) หมายถึง มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม ยุติธรรม เคารพในสิทธิส่วน

บุคคล ผู้บังคับบัญชารับฟังข้อคิดเห็นของบุคลากร บรรยากาศการทำงานในองค์การมีความเสมอภาค

และมีความยุติธรรม  

  7. ความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว (The Total Life Space) 

หมายถึง บุคคลมีความสมดุลของเวลาการทำงานกับเวลาการดําเนินชีวิต เช่น การใช้เวลาว่างท่ีให้กับ

ครอบครัว เวลาพักผ่อนและเวลาท่ีให้กับสังคม  

  8. ความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance) หมายถึง การ

ทำงาน   นั้น ๆ จะต้องมีส่วนเกี่ยวข้องกับสังคมและความรับผิดชอบต่อองค์การ ชุมชน มีกิจกรรมหรือ

งานท่ีทำนั้นเป็น ประโยชน์ต่อสังคม รวมท้ังหน่วยงานของตนได้ประโยชน์ต่อสังคม ช่วยเหลือสังคม

เพื่อเป็นการเพิ่ม คุณค่าความสําคัญของอาชีพ และทำให้เกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์การ 

  บรูซและแบล็คเบิร์น (Bruce and Blackburn, 1992) ได้เสนอว่าคุณภาพชีวิตการ

ทำงาน ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ดังนี้  1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 2) สภาพการ

ทำงานท่ีปลอดภัยและไม่ทำลายสุขภาพ 3) การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยทำงานท่ีมี

ความหมายและแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ ในการทำงาน 4) ความก้าวหน้าและความมั่นคง ซึ่ง

หมายความรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู้ทักษะและความสามารถ รวมท้ังรู้สึกถึงความมั่นคงใน

การทำงาน 5) การบูรณาการทางสังคม ซึ่งหมายถึงการมีโอกาสได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและ

ผู้บริหาร 6) การท่ีพนักงานทำงานในสภาพการทำงานท่ีปราศจากความวิตกกังวล และมีโอกาส

ก้าวหน้าอย่างเท่าเทียมกัน 7) การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กับเรื่อง

ส่วนตัวและงานได้อย่างเหมาะสม  และ 8) การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจต่องานท่ีรับผิดชอบ

และต่อนายจ้าง  

  คาสิโอ (Casio, 2003: 20-27) ให้ความสําคัญกับการทำงานท่ีเน้นไปท่ีการสร้าง

ความสบายใจสภาพแวดล้อม การทำงานท่ีปลอดภัย โดยเฉพาะพยายามสร้างให้คนงานมีความสุขกับ

งาน มีความคิด สร้างสรรค์ท่ีดีซึ่งส่งผลไปสู่การมีแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้นและเพิ่มผลผลิตได้มาก
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ขึ้นด้วย นอกจากนี้ เขาเสนอว่าการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานสามารถสร้างผลิตภาพ 

(Productivity) และผลกําไร (Profits) โดยคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานท่ีดีต่องมีองค์ประกอบดังนี้   

  1. ความมั่นคงในงาน (Job Security) บุคลากรต้องสามารถทำงานได้จน

เกษียณอายุ ไม่มีการเลิกจ้างบุคลากร โดยท่ีบุคลากรยังมีความสามารถทำงานได้ตามปกติ รวมท้ังมี

โครงการเกษียณอายุให้กับบุคลากร (Employees Retirement Program)   

  2. สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัย (Safe Environment) ท่ีระบบการทำงานมีการ

จัดการเรื่องความปลอดภัยให้บุคลากรในรูปของคณะกรรมการเพื่อความปลอดภัย มีโปรแกรมดูแล

เรื่องความปลอดภัยของบุคลากรโดยเฉพาะ  

  3. ผลตอบแทนท่ียุติธรรม (Equitable Compensation) ผลตอบแทนท่ีบุคลากร

ได้รับต้องเป็นผลตอบแทนท่ีแข่งขันกับองค์กรอื่นท่ีประกอบธุรกิจลักษณะอย่างเดียวกันได้  

  4. ความภาคภูมิใจ (Pride) องค์การท่ีบุคลากรทำงานต้องสร้างความภาคภูมิใจ

ให้กับบุคลากรเป็นองค์การท่ีมีส่วนร่วมในการดูแลประชาชนและสังคม  

  5. การมีส่วนร่วมของบุคลากร (Employee Participation) บุคลากรต้องมีส่วน

ร่วมในการทำงานเป็นทีม มีการประชุมสัมมนาให้ความร่วมมือในการพัฒนาคุณภาพของทีมงาน  

  6. การพัฒนาเส้นทางอาชีพ (Career Development) มีการประชุม อบรม ให้

ความรู้ เพื่อให้บุคลากรได้มีโอกาสพัฒนาตนเอง ซึ่งจะส่งผลต่อการทำงาน มีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน เพื่อการปรับระดับเล่ือนตําแหน่ง   

  7. การแก้ปัญหาความขัดแย้ง (Conflict Resolution) เปิดโอกาสให้มีการรับเรื่อง

ร้องทุกข์ได้ตลอดเวลา มีการแก้ปัญหาท่ีเป็นระบบ  

  8. การติดต่อส่ือสารระหว่างบุคลากรและองค์การ (Communication) มีการ

ติดต่อส่ือสาร การให้ข่าวสารท่ีชัดเจนและถูกต้อง เพื่อให้พนักงานเกิดความรู้ความเข้าใจในเรื่อง

เดียวกัน ไม่ว่าจะเป็นการส่ือสารระหว่างบุคคล ระหว่างกลุ่มหรือท่ัวทั้งองค์การ   

  9. ความมีสุขภาพท่ีดี (Wellness) มีศูนย์พยาบาลสําหรับรักษาผู้ป่วย ศูนย์ทันตก

รรม รวมถึงโปรแกรมการดูแลรักษาสุขภาพ โปรแกรมสันทนาการ และโปรแกรมให้คําปรึกษาเพื่อให้

บุคลากรมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี 

   ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจะศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานตามแนวคิดของ (Huse & 

Cummings, 1985) เนื่องค่อนข้างครอบคลุมทุกในด้านของคุณภาพชีวิตการทำงานและเป็นแนวคิดท่ี

ได้รับความนิยม ซึ่งประกอบไปด้วย 8 ด้าน คือ  
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  1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation)  

  2. สภ าพ แวด ล้อม ท่ี ถู ก สุ ข ลักษ ณ ะและป ลอดภั ย  (Safe and Healthy 

Environment)  

  3. การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล (Development of Human 

Capacities)  

  4. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (Work Advancement and Security)  

  5. การมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม  (Social Integration)  

  6. ความมีระเบียบกฎเกณฑ์และความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน (Organizational 

Constitutionalism)  

  7. ความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว (The Balance Between Work 

and Personal Life)  

  8. ความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance)  

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทำงาน    
 2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจในการทำงาน  

  คําว่า “แรงจูงใจ” มาจากคํากริยาในภาษาละตินว่า “Movere” (Kidd, 1973) ซึ่งมี

ความหมายตรงกับคําในภาษาอังกฤษว่า “to move” อันมีความหมายว่า “เป็นส่ิงท่ีโน้มน้าวหรือชัก

นําบุคคลให้ เกิดการกระทำ (To Move a Person to a Course of Action)” แรงจูงใจ ตาม

พจนานุกรมการจัดการ (Dictionary of Management) ของ Tosi and Carroll (1982) หมายถึง 

แรงขับของแต่ละบุคคลซึ่งเป็นสาเหตุท่ีทำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมโดยเฉพาะท่ีเกิดขึ้นในการทำงาน 

หรือการกระทำท่ีบุคคลจะทำงานให้สําเร็จ โดยได้รับอิทธิพลจากการกระทำของคนอื่นท่ีกําหนด

แนวทางเฉพาะใช้ในการบริหาร โดยผู้บริหารจะจูงใจพนักงานทำงานให้องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

  แรงจูงใจ (Motivation) ในความหมายทางจิตวิทยา หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีถูก

กระตุ้น ให้แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง แรงจูงใจในการทำงาน จึงเป็นปัจจัยให้บุคคล

พยายาม ทำงานให้เจริญก้าวหน้า แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ซึ่ง

แรงจูงใจ ท้ังสองอย่างแตกต่างกันตรงท่ีว่า แรงจูงใจภายในเกิดจากพฤติกรรมท่ีเขาแสดงออกด้วย

ความต้องการของตนเองมากกว่าผลตอบแทนจากวัตถุส่ิงของ (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2544)   
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  ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548,น.216)  แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการตัดสินใจของ

บุคคลท่ีแสดงออกซึ่งพฤติกรรมอันมี ท่ีมาจากกระบวนการเรียนรู้จากภายในตนเองหรือจาก 

สภาพแวดล้อมภายนอก 

  ลักษมี สุดดี (2550) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ี

ถูกกระตุ้น จากส่ิงจูงใจให้แสดงพฤติกรรมในการทำงานไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางโดยสนองตอบความ

ต้องการของตนเองและสอดคล้องกับความต้องการของหน่วยงาน เพื่อให้บังเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุดตาม

เป้าหมายของการทำงาน  

  อาภาพร บุญจันทร์ (2552, น.18) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความ

ต้องการของบุคคลซึ่งเป็นส่ิงกระตุ้นหรือแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้การดําเนินงานใด 

ๆ สําเร็จได้ตามเป้าหมาย    

  บาเรลสัน และ สเตนเนอร์ (Berelson & Steiner, 1964:34) การจูงใจในการ

ทำงาน หมายถึง ภาวะภายใต้จิตใจเป็นพลังกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อให้ดําเนินงาน

ไปสู่เป้าหมาย 

  ผู้วิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง แรงกระตุ้นหรือแรงผลักดันให้

บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อสามารถทำงานได้บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายท่ีต้องการ   

 

 2.2.2 กระบวนการเกิดแรงจูงใจ 
  พวงเพชร วัชรอยู่ (2537) กล่าวถึงกระบวนการเกิดแรงจูงใจว่า แบ่งออกเป็น ๔ 

ขั้นตอนดังนี้  

  1. ขั้นความต้องการ (Need Stage) เป็นจุดเริ่มต้นของกระบวนการเกิดขึ้นเมื่อ

บุคคลเกิดความไม่สมดุลภายในตัวขึ้น ซึ่งการเสียสมดุลนี้อาจเกิดจากการขาดปัจจัยทางกายภาพ หรือ

ทางจิตก็ได้ ปัจจัยทางกายภาพ ได้แก่ การขาดอาหาร การขาดน้ำ เป็นต้น ปัจจัยทางจิต ได้แก่ การ

ขาดความรัก ความสนใจ การขาดปัจจัยเหล่านี้จะทำให้เกิดความต้องการขึ้น  

  2. ขั้นแรงขับ (Drive Stage) สภาวะการขาดสมดุลจะกระตุ้นให้บุคคลเกิด

ความเครียด ความรู้สึก กระวนกระวาย ทำให้ร่างกายพร้อมท่ีจะกระทำกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง  

  3. ขั้นพฤติกรรม (Behavior) เมื่อเกิดความเครียดหรือความรู้สึกกระวนกระวาย

ขึ้น ความรู้สึก เหล่านี้จะผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อลดความเครียด  

   4. ขั้นลดแรงขับ (Drive Reduction) ผลจากการกระทำกิจกรรม จะทำให้บุคคล

รู้สึกดีขึ้น ลดความกระวนกระวาย หรือความกระสับกระส่ายลง และผลของพฤติกรรมนี้จะเป็นข้อมูล
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ย้อนกลับให้เขาได้พิจารณาว่าจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอย่างไร เพื่อจะหยุดการเคล่ือนไหวหรือจะ

ยังคง เคล่ือนไหวต่อ และ การเคล่ือนไหวนั้นจะเคล่ือนไหวในลักษณะใดจึงจะสามารถสนองความ

ต้องการได้ 

  จุฑามาศ ศรีบํารุงเกียรติ (2555,น.9) ได้เสนอกระบวนการจูงใจว่ามีองค์ประกอบ 3 

ประการ คือ  

  1. ความต้องการ (Needs) คือ ภาวการณ์ขาดบางส่ิงบางอย่างของอินทรีย์อาจจะ

เป็นการขาดทางด้านร่างกายหรือการขาดทางด้านจิตใจก็ได้  

  2. แรงขับ (Drive) เมื่อมนุษย์มีความขาดบางส่ิงบางอย่างตามข้อ 1 ก็จะเกิด ภาวะ

ความตึงเครียดขึ้นภายในร่างกาย ภาวะตึงเครียดนี้จะกลายเป็นแรงขับหรือตัวกําหนดทิศทาง (Action 

Oriented) เพื่อนำไปสู่เป้าหมายอันจะเป็นการลดภาวะความตึงเครียดนั้น 

   3. ส่ิงล่อใจ (Incentive) หรือ เป้าหมาย (Goal) จะเป็นตัวกระตุ้นหรือเป็นตัวล่อ

ให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมตามท่ีคาดหวังหรือท่ีต้องการ ซึ่งอาจจะมีได้หลายระดับต้ังแต่ส่ิงล่อใจในเรื่อง

ความจําเป็นพื้นฐานอย่างปัจจัย 4 ไปจนถึงความต้องการทางใจในด้านต่าง ๆ 

 

 2.2.3 ความสําคัญของแรงจูงใจ   
  Gibson and Others (1982) กล่าวถึง ความสําคัญของแรงจูงใจว่า บุคคลท่ีเข้ามา
ปฏิบัติงานในองค์การนั้นส่วนใหญ่จะมีลักษณะเฉพาะตัวท่ีแตกต่างกัน ในด้านทัศนคติ ความรู้ 
บุคลิกภาพ การศึกษา และการรับรู้ เมื่อบุคคลเหล่านั้นเข้ามาอยู่ในองค์การก็จะมีตัวแปรต่าง ๆ 
ภายในองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น ลักษณะงานท่ีทำ โครงสร้างขององค์การ ภาวะผู้นํา การ
บังคับบัญชา ระดับของงานและความผูกพันของสมาชิก จะทำให้บุคคลเหล่านั้นรู้สึกว่าขาดแคลนส่ิงท่ี
ต้องการท้ังทางด้านร่างกาย จิตใจ และสังคม ซึ่งบุคคลมักจะหาวิธีตอบสนองความต้องการนั้นเพื่อลด
ภาวะขาดแคลน บุคคลจะเลือกตัดสินใจโดยหาวิธีหรือใช้ประสบการณ์ในอดีตมาตัดสินว่าโอกาสท่ีเขา
คิดว่าจะประสบความสําเร็จและส่ิงท่ีคิดว่ามีความสําคัญ และมักจะใช้ความพยายามในการทำงานซึ่ง
ต้องอาศัยความรู้ความสามารถของตนเองประกอบกัน ส่ิงเหล่านี้มักจะปรากฏออกมาในรูปแบบของ
ผลการปฏิบัติงานบุคคล  ผลการปฏิบัติงานเมื่อถูกประเมินแล้วก็จะตามมา ด้วยการให้ผลตอบแทน
หรือรางวัล ตัวแปรสุดท้าย คือ ความพึงพอใจในงาน การได้รับค่าตอบแทน การเล่ือนตําแหน่ง 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ซึ่งหากบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานก็จะทำให้เกิด
แรงจูงใจในการทำงานด้วย 
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  ขัตติยา ด้วงสําราญ (2543) ได้กล่าวถึงความสําคัญของแรงจูงใจในการทำงาน 3 
ประการ คือ   
  1. ความสําคัญต่อองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการบริหารงานบุคคล คือ 
ช่วยให้องค์การได้คนดีมีความสามารถมาช่วยในการทำงาน และรักษาคนดี ๆ เหล่านั้นไว้ให้อยู่ทำงาน
กับองค์การไปนาน ๆ   
  2. ความสําคัญต่อผู้บริหาร ช่วยให้การมอบอํานาจหน้าท่ีของผู้บริหารเป็นไปอย่าง
มีประสิทธิภาพ สามารถขจัดปัญหาความขัดแย้งในการบริหารงานได้ การจูงใจจะช่วยให้อํานาจหน้าท่ี
ของผู้บริหารเป็นท่ียอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งเอื้ออํานวยต่อการส่ังการ  
  3. ความสําคัญต่อบุคลากร คือ สนองต่อความต้องการของบุคลากร และเป็นธรรม
กับทุกฝ่าย ทำให้พนักงานมีขวัญและกําลังใจในการทำงาน ไม่เบ่ือหน่ายงาน และทุ่มเทกําลังกับการ
ทำงานเต็มท่ีทำให้องค์การประสบความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

  สุพิชญา ชัยโชติรานันท์ (2550, น. 130) ได้อธิบายถึงการจูงใจว่า เป็นเหมือน
เช้ือเพลิงของการกระทำความคิดในการทำงานของทีมหรือผู้ใต้บังคับบัญชา เมื่อมีการจูงใจย่อมมีกําลัง
ทำงาน และทำงานอย่างมุ่งมั่น ทุ่มเท เสียสละ เพื่อให้เกิดเป็นผลการปฏิบัติงานท่ีโดดเด่น ซึ่งทำให้คน
เกิดความพึงพอใจเมื่อเป็นเช่นนี้ทุกฝ่ายก็จะเป็นผู้ชนะ การจูงใจเป็นเหมือนกุญแจสําคัญสู่ความสําเร็จ
ขององค์กรนับเป็นหน้าท่ีสําคัญอันหนึ่งของผู้บริหารจะต้องให้ความสําคัญ 

  อาภาพร บุญจันทร์ (2552, น.22) ได้อ้างถึงความสําคัญของแรงจูงใจ ในการทำงาน
ตามเอกสารการสอนชุดวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ว่า
ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อาจแยกเป็น 3 ประการ คือ 1. ความสําคัญต่อองค์กร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการบริหารงานบุคลากร คือ ช่วยให้องค์กรได้คนดีมีความสามารถมาร่วม
ทำงานด้วย และรักษาคนดีเหล่านั้นให้อยู่ในองค์กรได้นาน 2. ความสําคัญต่อผู้บริหาร คือ ช่วยให้การ
มอบอํานาจหน้าท่ีของผู้บริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถขจัดปัญหาความขัดแย้งในการ
บริหารงาน การจูงใจจะทำให้อํานาจหน้าท่ีของผู้บริหารเป็นท่ียอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งเอื้อต่อ
การส่ังการ 3. ความสําคัญต่อบุคลากร คือ สนองต่อความต้องการของบุคลากรและเป็นธรรมต่อทุก
ฝ่าย ทำให้พนักงานมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไม่เบื่อหน่ายงาน และพร้อมจะทุ่มเทกับการ
ทำงานอย่างเต็มท่ี ส่งผลให้องค์กรประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีต้ังไว้  
  เห็นได้ว่าองค์การใดท่ีมีบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจในการทำงานสูง จะส่งผลให้องค์กร 
นั้น ๆ มีแนวโน้มบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ มีความเจริญก้าวหน้า เพราะบุคลากรดังกล่าวจะทุ่มเท
ความสามารถในการทำงานอย่างเต็มท่ีเพื่อให้ผลงานสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การ นอกจากนี้ยัง
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เช่ือว่าการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมั่นในการทำงานจะช่วยเสริมสร้างความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ให้แก่ผู้
นั้น กล่าวคือ ช่วยให้คนนั้นใช้ชีวิตอย่างมีความหมายและเห็นคุณค่าความเป็นมนุษย์ในตนเอง 

 2.2.4 ทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation Theory)    
  โดยท่ัวไปผู้ใดท่ีมีความสุขและมีแรงจูงใจในชีวิต ก็จะทำให้คน ๆ นั้นมีพลังและมี

ชีวิตชีวา แต่ถ้าขาดแรงจูงใจก็มักจะหดหู่ เศร้าหมองและไร้พลังในการ ทำงาน ในองค์การก็

เช่นเดียวกัน ถ้าพนักงานในองค์การมีความสุข มีแรงจูงใจในการทำงาน พนักงานเหล่านั้นก็จะมีความ

กระตือรือร้นในการทำงาน ต้ังอกต้ังใจในการทำงาน รักงานและอยากจะทำงานนั้น ๆ ให้สําเร็จลง

ด้วยดี แต่ถ้าขาดแรงจูงใจในการทำงานก็อาจเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนการทำงานในรูปแบบต่าง ๆ เช่น 

ไม่ต้ังใจทำงาน ทำงานผิดพลาดเสียหาย หรือขาดทุน หยุดงานบ่อย ๆ แรงจูงใจในการทำงานจึงมี

ความสําคัญเป็นอย่างมากต่อการปฏิบัติงานทำให้คนมีพลัง มีความหวัง และมีความสุขในชีวิตท้ังชีวิต

ส่วนตัวและชีวิตการงานด้วย (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2549)    

  ทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs)    

  มาสโลว์ (Abraham H. Maslow, 1973) นักจิตวิทยาชาวอังกฤษได้ศึกษาเกี่ยวกับ

เรื่องแรงจูงใจและมีความเช่ือว่ามนุษย์มีความต้องการและพฤติกรรมของมนุษย์จะเป็นไปเพื่อ

ตอบสนองความต้องการเหล่านั้น เขาได้ต้ังสมมติฐานเกี่ยวกับความต้องการของ มนุษย์ไว้ดังนี้  (1) 

มนุษย์ทุกคนมีความต้องการและความต้องการนี้จะมีอยู่ตลอดเวลาไม่มีส้ินสุด (2) ความต้องการท่ี

ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมนั้นอีกต่อไป  (3) ความต้องการท่ีจะมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมจะต้องเป็นความต้องการท่ียังไม่ได้รับการตอบสนอง  (4) ความต้องการของ

มนุษย์จะมีลักษณะเป็นลําดับขั้นจากระดับต่ำไปหาระดับสูงตามลําดับของความสําคัญ เมื่อความ

ต้องการในลําดับต่ำได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการลําดับท่ีสูงขึ้นลําดับต่อไปก็จะตามมา ซึ่ง

มาสโลว์ได้อธิบายไว้ในลําดับข้ันความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ 5 ขั้น ดังนี้    

  1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้น

พื้นฐานท่ีมนุษย์ต้องการเป็นอันดับแรก (basic need) เป็นส่ิงจําเป็นเพื่อการดํารงชีพของมนุษย์ หาก

ร่างกายไม่ได้รับการตอบสนองก็จะไม่สามารถดำรงชีวิตอยู่ได้ ได้แก่ อาหาร น้ำ ท่ีอยู่อาศัย ยารักษา

โรค อากาศ เป็นต้น ดังนั้น องค์การจะต้องดูแลบุคลากรในเรื่องค่าตอบแทนเกิดความให้เหมาะสม 

เพื่อให้บุคลากรสามารถตอบสนองความต้องการพื้นฐานของตนเองได้ ซึ่งหากความต้องการนี้ได้รับ

การตอบสนองท่ีเพียงพอแล้ว ความต้องการในระดับสูงขึ้นจึงจะเกิดขึ้น    
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  2. ความต้องการทางด้านความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security needs or 

Safety Needs) เมื่อได้รับการตอบสนองความต้องการทางร่างกายแล้วและเป็นท่ีพอใจแล้ว ความ

ต้องการความมั่งคงหรือปลอดภัยก็จะเข้ามามีบทบาทต่อพฤติกรรมของมนุษย์ มนุษย์ทุกคนต่าง

ต้องการความปลอดภัย โดยปราศจากการคุกคามหรือทำร้ายท้ังร่างกายและจิตใจ  เช่น ความ

ปลอดภัยจากอันตราย อุบัติเหตุ หรืออาชญากรรม ความต้องการทำงานท่ีมีความมั่นคง และความ

มั่นคงในชีวิตและทรัพย์สิน เป็นต้น ดังนั้น องค์การควรจัดให้สถานท่ีทำงานมีความปลอดภัยท้ังด้าน

ร่างกายและสุขภาพแก่บุคลากรในองค์การ  

   3. ความต้องการทางสังคมหรือความต้องการความรัก (Social Needs or Love 

Needs ) เมื่อความต้องการท้ัง 2 ประการข้างต้นได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ย่อมมีความต้องการ

ในระดับท่ีสูงขึ้น คือ ความต้องการท่ีจะเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ต้องการความยอมรับจากสังคมและมี

ความต้องการมีความรักความผูกพันหรือมิตรภาพจากผู้อื่น เช่น จากเพื่อน เพื่อนร่วมงาน ครอบครัว 

หรือคนรัก เป็นต้น เพราะมนุษย์เป็นสัตว์สังคม ไม่ชอบอยู่โดดเด่ียว มีความต้องการร่วมปฏิสัมพันธ์กับ

ผู้อื่นในสังคม ซึ่งองค์การอาจมีการจัดต้ังกลุ่ม ชมรม หรือกิจกรรมต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน เพื่อให้

บุคลากรมีโอกาสได้ทำกิจกรรมร่วมกัน  

  4. ความต้องการได้รับการยอมรับนับถือจากคนในสังคม (Esteem Needs) เป็น

ความต้องการท่ีมีความเกี่ยวข้องกับความรู้สึกนึกคิดของตนเอง โดยต้องการให้ตนเองมีประโยชน์และ

มีคุณค่าต่อสังคมต้องการให้ผู้อื่นเห็นยอมรับและคุณค่าหรือความสามารถของตนด้วย ซึ่งองค์การ

สามารถตอบสนองความต้องการได้ด้วยการเล่ือนเงินเดือน เล่ือนตำแหน่ง ให้การยกย่อง เชิดชูหรือ

ประกาศเกียรติคุณให้เหมาะสมตามโอกาส   

  5. ความต้องการความสมหวังในชีวิต (Self-Actualization Needs) ถือได้ว่าเป็น

ความต้องการขั้นสูงสุดท่ีบุคคลต้องการท่ีจะได้รับผลสําเร็จในส่ิงท่ีตนคิดและต้ังความมุ่งหวังไว้ ความ

ต้องการนี้เป็นความต้องการท่ีแต่ละบุคคลใฝ่ฝันและนึกคิดเอาไว้ และพยายามตอบสนองความ

ต้องการเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ท่ีคาดหวังไว้  

  กล่าวโดยสรุป มาสโลว์ เห็นว่าความต้องการในแต่ละระดับต้องได้รับการตอบสนอง

ก่อนท่ีจะเกิดความต้องการในลําดับท่ีสูงขึ้นถัดไป ความต้องการใดท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็น

แรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมของผู้นั้นอีกต่อไป ดังนั้น องค์การท่ีจะนำทฤษฎีลําดับข้ันความต้องการของ

มาสโลว์ไปใช้จูงใจบุคลากร จะต้องทราบก่อนว่าในขณะนั้นว่าบุคคลมีความต้องการอยู่ในลําดับใด 

แล้วจึงจูงใจโดยจะให้การ ตอบสนองความต้องการในลําดับนั้นหรือลําดับสูงท่ีสูงกว่า  
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  ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Theory)    

  เคลย์ตัน อัลเดอร์ (Alderfer, 1972) ได้เสนอทฤษฎี E.R.G. หรือเรียกว่า Alderfer’s 

Modification โดยได้ปรับปรุงมาจากแนวคิดจากทฤษฎีของมาสโลว์ (Maslow) จากความต้องการ 5 

ระดับ มาเป็นความต้องการ 3 ระดับ และในปี ค.ศ.1969 เขาได้เสนอผลการทดสอบระดับความ

ต้อ งก ารขอ งมุ ษย์ ท่ี เรี ยก ว่ า  “ An Empirical Test a New Theory of Human Needs” ผล

การศึกษาพบว่า ความต้องการไม่จําเป็นต้องเรียงตามลําดับขั้นและได้ย่อลําดับข้ันความต้องการของ

มาสโลว์เหลือเพียง 3 ขั้น เรียกว่า ทฤษฎี ERG ได้แก่  

  1. ความต้องการในการดำรงชีวิต (Existence Needs: E) เป็นความต้องการด้าน

กายภาพ ด้านวัตถุ และด้านปัจจัยส่ี เช่น อาหาร ค่าตอบแทน สภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีดีและ

มั่นคง ซึ่งเทียบเคียงได้กับความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการความมั่นคงปลอดภัยของ

มาสโลว์  

  2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์กับผู้อื่น (Relatedness Needs: R) เป็นความ

ต้องการท่ีจะมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และคนในครอบครัว ซึ่งเทียบเคียงได้

กับความต้องการทางด้านสังคมของมาสโลว์   

   3. ความต้องการด้านการเจริญเติบโต (Growth Needs: G) เป็นความต้องการ

เกี่ยวกับการ เติบโตในหน้าท่ีการงาน มีความก้าวหน้าและพัฒนาความรู้ความสามารถ ซึ่งตรงกับความ

ต้องการได้รับการยอมรับนับถือและความต้องการท่ีจะสมหวังในชีวิตของมาสโลว์    

  อัลเดอร์เฟอร์เห็นด้วยกับมาสโลว์ว่าบุคคลจะเล่ือนความต้องการท่ีอยู่ถัดขึ้นไปเมื่อมี

ความต้องการในขั้นท่ีต่ำกว่าได้รับการตอบสนองจนพอใจแล้ว แต่เขาไม่เช่ือว่าความต้องการใน ขั้น

หนึ่ง ๆ จะต้องได้รับการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจก่อนความต้องการในขั้นถัดไปจึงจะเกิดขึ้น ความ

ต้องการทุกขั้นอาจเกิดขึ้นพร้อมกันได้ ความต้องการท้ัง 3 แบบนี้สามารถกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมได้

พร้อม ๆ กันได้ 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory)    

  เฟรดเดอร์ริก เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) ได้ศึกษาถึงมูลเหตุในการสร้าง

แรงจูงใจในการทำงานของบุคคล โดยได้ศึกษาความต้องการของคนในองค์การว่าต้องการอะไรจาก

การทำงาน คําตอบท่ีได้รับ คือ บุคคลต้องการความสุขจากการทำงาน ซึ่งสามารถสรุปได้ว่า ความสุข

จากการทำงานนั้นเกิดจากความพึงพอใจในงานท่ีทำโดยความพึงพอใจในงานท่ีทำมีสาเหตุมาจาก

ปัจจัยสองกลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน 
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  1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยภายในหรือความต้องการภายใน

ของบุคคลท่ีนําไปสู่การสร้างแรงจูงใจ ความพึงพอใจในการทำงาน เกิดความชอบและรักงานท่ีทำ เป็น

ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นตัวการกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้บุคคลในองค์การปฏิบัติงาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งมีอยู่ 5 ประการ คือ     

   1.1 ความสําเร็จในการทำงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ

ทำงานได้สำเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ลุล่วงไปด้วยดี มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จัก

ป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดขึ้น และเมื่องานสําเร็จก็จะเกิดเกิดความรู้สึกพอใจและภูมิใจในผลสําเร็จของ

งานนั้น ๆ ไว ้

    1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการ

ยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือจากบุคคลในองค์การ การ

ยอมรับนี้อาจอยู่ในรูปของการยกยกย่องชมเชยในความสามารถ การแสดงความยินดี การให้กําลังใจ 

หรือการแสดงออกอื่นใดท่ีแสดงให้เห็นถึง การยอมรับในความสามารถเมื่อทำงานบรรลุผลสําเร็จ ทำ

ให้บุคคลภูมิใจในอาชีพ การมีเกียรติ ศักดิ์ศรีในงานและอาชีพของตน 

   1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง ความน่าสนใจของงาน 

เป็นงานท่ีต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความท้าทาย หรือเป็นงานความมีอิสระในการทำงาน 

สามารถกระทำได้เองต้ังแต่ต้นจนจบลําพังผู้เดียว เป็นงานท่ีตรงกับความถนัดและความรู้ท่ีได้เรียนมา  

   1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจาก

การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี ไม่มีการ

ตรวจสอบหรือ ควบคุมอย่างใกล้ชิดจนเกินไป มีความเหมาะสมของปริมาณงาน การได้รับความ

เช่ือถือและไว้วางใจในงานท่ีรับผิดชอบ และได้รับมอบหมายงานสำคัญ  

   1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การมีโอกาสได้ก้ าวขึ้น สู่

ตำแหน่งท่ีสูงขึ้น   การได้รับการเล่ือนขั้นเมื่อมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี และการมีโอกาสได้ศึกษาหา

ความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล   

  2. ปัจจัยค้ำาจุน (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจัยท่ีไม่ได้มีความเกี่ยวข้องกับงาน

โดยตรงแต่เป็นปัจจัยท่ีช่วยยับยั้งไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจในการทำงาน แต่ไม่สามารถสร้าง

แรงจูงใจในการทำงานให้เกิดขึ้นได้ โดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยพื้นฐานท่ีจำเป็นท่ีบุคคลากรต้องได้รับ

การสนองตอบ เพราะหากไม่มีหรือมีไม่เพียงพอ ก็จะทำให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจ ปัจจัยค้ำจุน

เหล่านี้ ได้แก่  
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   2.1 ค่ าต อ บ แ ท น  (Compensations) แ ละ สวั ส ดิ ก า ร  (Welfares) คื อ 

ผลตอบแทนท่ีองค์การจ่ายให้แก่บุคลากรสำหรับการทำงานในรูปของค่าจ้าง เงินเดือน การเล่ือนขั้น

เงินเดือน โดยการเล่ือนขั้นเงินเดือนต้องเป็นไปอย่างเป็นธรรม นอกจากนี้ยังรวมถึงรางวัลท่ีมอบให้กับ

บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีสมควรได้รับรางวัลตอบแทน หรือเป็นผลตอบแทนแบบใดแบบหนึ่งท่ี

บุคลากรได้รับ นอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง เช่น สวัสดิการด้านสุขภาพ  วันหยุดพักผ่อน เงินช่วย

ค่าครองชีพ เงินโบนัส เป็นต้น 

   2.2 โอกาสได้รับความก้าวหน้า (Possibility of Growth) หมายถึง การท่ี

บุคคลมีโอกาสท่ีได้รับการแต่งต้ังหรือโยกย้ายตําแหน่งเพื่อความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และ

หมายความถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถได้รับความก้าวหน้าในทักษะการทำงานของตนด้วย     

   2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 

(Interpersonal Relations Supervisor, Subordinates and Peers) หมายถึง การติดต่อส่ือสาร

ระหว่างบุคคลท่ีแสดงออกถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน มีความเข้าใจ มีน้ำใจ มีการช่วยเหลือซึ่งกันและ

กัน และสามารถทำงานร่วมกันได้เป็นอย่างดี     

   2.4 ตำแหน่งงาน (Status) หมายถึง อาชีพหรือตำแหน่งงานนั้นเป็นท่ียอมรับ

นับถือของสังคม มีเกียรติมและศักดิ์ศรี มีความสำคัญต่อองค์การ  

   2.5 นโยบายและการบริหารขององค์การ (Policy and Administration) 

หมายถึง การบริหารจัดการภายในองค์การ อันได้แก่ การวางนโยบาย การควบคุมดูแล ขั้นตอนการ

ปฏิบัติงาน ระเบียบข้อบังคับ ตลอดจนการแนะนํา ช่วยเหลือ ติดตามตรวจสอบการปฏิบัติงาน โดยมี

การวางนโยบายท่ีชัดเจนและมีการแจ้ง ให้ทราบอย่างท่ัวถึงท้ังองค์การ 

   2.6 สภาพการทำงาน (Work Conditions) ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ

ในท่ีทำงาน เช่น แสงสว่าง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทำงาน รวมท้ังลักษณะส่ิงแวดล้อมอื่น ๆ เช่น 

อาคารสถานท่ีทำงานเป็นสัดส่วน ความเพียงพอเหมาะสมและความปลอดภัยของวัสดุ อุปกรณ์ 

เครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงาน ซึ่งส่ิงเหล่านี้เป็นส่ิงท่ีทำให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจต่อการ

ทำงาน 

   2.7 ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอันเป็นผลท่ี

ได้รับจากการทำงาน เช่น สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบัน ปัญหาและอุปสรรคในการมาทำงาน ความ

สะดวกในการเดินทางมาทำงาน 
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   2.8 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ

ความมั่นคงในการทำงาน ความยั่งยืนของอาชีพ หน้าท่ีการงาน หรือความมั่นคงขององค์การ 

ภาพลักษณ์ ช่ือเสียง หรือขนาดขององค์การท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน 

   2.9 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision – Technical) หมายถึง การท่ี

ผู้บังคับบัญชาปกครองโดยใช้ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงาน  มีการสอนงานและให้

คำแนะนำผู้ใต้บังคับบัญชามีการมอบหมายงานท่ีมีความชัดเจน มีวิธีการดูแลควบคุมการปฏิบัติงาน 

การรับฟังข้อคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา  

  กล่าวโดยสรุปทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก ส่งผลต่อการจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในองค์การ โดยท่ีปัจจัยแวดล้อม (Hygiene Factors) จะช่วยให้องค์การสามารถลดหรือ

หลีกเล่ียงส่ิงท่ีทำให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจในหน่วยงานเกิดขึ้น ส่วนปัจจัยจูงใจ (Motivation 

Factors) เป็นตัวช่วยจูงใจทำให้บุคลากรมีความสุขและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

  จาก 3 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจข้างต้น สามารถอธิบายแนวคิดเกี่ยวกับความต้องการ

ของบุคคลได้ว่าความต้องการของบุคคลนั้นเป็นไปอย่างไม่มีท่ีส้ินสุด การท่ีบุคคลมีความต้องการใน

ด้านต่าง ๆ และความต้องการเหล่านี้มีผลต่อพฤติกรรมการทำงานสามารถนำมาใช้ในการอธิบายถึง

พฤติกรรมและทัศนคติของคนท่ีมีต่องานได้ แม้ว่าแต่ละทฤษฎีจะมีความแตกต่างกันในด้านประเภท

ของความต้องการ แต่ทุกทฤษฎีมีความเห็นตรงกันว่าความต้องการเป็นเหตุให้เกิดแรงขับเคล่ือน

พฤติกรรมของคน เพราะฉะนั้น ผู้บริหารควรตอบสนองความต้องการของบุคคล เพื่อให้บุคคลเกิด

ได้รับความพอใจในงาน ทำให้บุคคลมั่นใจได้ว่าจะได้ส่ิงท่ีตนความต้องการ และเมื่อบุคลากรได้รับการ

ตอบสนองความต้องการท่ีตรงจุดแล้วการปฏิบัติงานจะช่วยให้เกิดผลงานในระดับสูง และช่วยให้

องค์การบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

    จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการทำงานข้างต้น ผู้วิจัยเห็น

ว่าในการทำงานนั้นจําเป็นต้องมีส่ิงกระตุ้นพฤติกรรมของบุคลากร เพื่อสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรใน

องค์การสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้ง

นี้ ได้นําแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg'’ Two Factor Theory, 1959) ในส่วน

ของปัจจัยจูงใจ มาใช้เป็นแนวทางในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับ

แรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ โดย

กําหนดแรงจูงใจในการทำงาน ประกอบด้วย ความสําเร็จในการทำงาน การได้รับการยอมรับนับถือ 

ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบและความก้าวหน้า   
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2.3 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง    
 2.3.1 งานวิจัยในประเทศ   

  2.3.1.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการทำงาน   
    สุดานันท์ ต๊ิบบุญเรือง (2550) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานของ
ข้าราชการตํารวจช้ันประทวนสังกัดศูนย์การจราจร ตํารวจภูธรจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ข้าราชการ
ตํารวจช้ันประทวนสังกัดศูนย์การจราจร ตํารวจภูธรจังหวัดเชียงใหม่ มีคุณภาพชีวิตการทำงาน
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
หน้าท่ีการปฏิบัติงาน ช้ันยศ อายุการทำงาน และรายได้ ท่ีแตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต
การทำงานท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   
    ศุภณัฐ อุปนันไทย (2552) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานของตํารวจช้ัน
ประทวนสังกัด สถานีตํารวจภูธรจังหวัดอุตรดิตถ์ พบว่า คุณภาพชีวิตการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.79 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การได้รับการปรับขึ้นเงินเดือน
เหมาะสมกับงานท่ีทำมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.01 รองลงมา คือ มีความพึงพอใจในอัตราเงินเดือนท่ีได้รับใน
ปัจจุบัน มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 2.98 และ  การมีเงินเดือนและค่าตอบแทนเพียงพอกับรายจ่ายใน
ครอบครัว และการได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับผู้ร่วมอาชีพท่ีคล้ายคลึงกัน เช่น 
ทหาร ข้าราชการพลเรือน มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 2.68 ตามลําดับ   
    วงพักตร์ ภู่พันธ์ศรี (2552) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทำงานของ
ข้าราชการตํารวจนครบาล ผลการศึกษาพบว่า ปฏิสัมพันธ์ในการทำงาน ความสามารถในงาน มี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการตํารวจนครบาลอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01   
    วิญญู พรประทุม (2553) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การทำงานของ เจ้าหน้าท่ีตํารวจตระเวนชายแดนในสังกัดกองร้อยตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 346 
อําเภอแม่สอด จังหวัดตาก พบว่า เจ้าหน้าท่ีตํารวจตระเวนชายแดนมีคุณภาพชีวิตการทำงานโดยรวม
อยู่ในระดับปานกลาง และผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การทำงานมากท่ีสุด คือ เพศ รองลงมาคือ ช้ันยศ อายุราชการ รายได้ต่อเดือน (เงินเดือน) สถานภาพ 
สมรส และระดับการศึกษา ตามลําดับ ส่วนอายุเป็นปัจจัยส่วนบุคคลท่ีไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานของเจ้าหน้าท่ีตํารวจตระเวนชายแดน ในสังกัดกองร้อยตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 346 อําเภอ
แม่สอด จังหวัดตาก    
    จักรวาล นภากาศ (2554) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ

ทำงานกับผลการ ปฏิบัติงานของข้าราชการตํารวจ สถานีตํารวจนครบาลหนองค้างพลู ผลการศึกษา

พบว่า 1) ข้าราชการตํารวจสถานีตํารวจนครบาลหนองค้างพลู มีคุณภาพชีวิตการทำงานอยู่ในระดับ
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ปานกลาง 2) ข้าราชการตํารวจสถานีตํารวจนครบาลหนองค้างพลูมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ   

ปานกลาง 3) คุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการตํารวจสถานีตํารวจหนองค้างพลูมีความสัมพันธ์

กับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการตํารวจสถานีตํารวจนครบาลหนองค้างพลูในเชิงบวกในระดับ    

ปานกลาง 4) ประชาชนมีความพึงพอใจในการให้บริการของข้าราชการตํารวจสถานีตํารวจนครบาล

หนองค้างพลูอยู่ในระดับปานกลาง 

    ทรงศักดิ์ ทองพันธ์ (2555) พบว่า ข้าราชการตํารวจสถานีตํารวจภูธรบ้าน

ตาขุน จ.สุราษฎร์ธานี มีระดับคุณภาพชีวิตการทำงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัยการ

ปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ีลักษณะงาน การบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร 

และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับคุณภาพชีวิตการทำงานของ

ข้าราชการตํารวจสถานีตํารวจภูธรบ้านตาขุน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

    สุดารัตน์ ครุฑสึก (2557) ได้ทำการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน

ของพนักงาน ความผูกพันต่อองค์กรและการส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร

ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีส่งผลต่อ

การเป็นสมาชิก ท่ีดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบด้ วย ด้าน

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ และยุติธรรม  ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสท่ี

ได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของบุคคล ด้านโอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในการทำงาน 

ด้านการมีส่วนร่วมในการทำงานและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสิทธิส่วนบุคคลในการทำงาน 

ด้านการทำงานและการดําเนินชีวิตโดยรวม  

  2.3.1.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการทำงาน 
    ประวิทย์ ขออาพัด (2548) ได้การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของกำลังพลกองกำกับการตำรวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อำเภออรัญประเทศ จังหวัดสระแก้ว         
มุ่งศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองการตำรวจตระเวนชายแดนท่ี 12 
อำเภออรัญประเทศ จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำลังพล       
กองกำกับการตำรวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อำเภออรัญประเทศ จังหวัดสระแก้ว ท้ังโดยรวม และ       
รายด้านอยู่ในระดับปานกลาง  

    สุระเดช โง้วศิริ (2550) ได้การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการตำรวจ สถานีตำรวจภูธรอำเภอโกสุมพิสัย จังหวัดมหาสารคาม มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
และเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการตำรวจ สถานี
ตำรวจภูธรอำเภอ โกสุมพิสัย จังหวัดมหาสารคาม ท่ีมีระดับช้ันการศึกษา ระดับช้ัน ระยะเวลาในการ
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ปฏิบัติงาน แตกต่างกัน ผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจโดยรวมอยู่ระดับ ปานกลาง เมื่อจำแนกเป็นราย
ด้านมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 1 ด้าน คือ ด้านความสำเร็จของงาน ระดับแรงจูงใจปานกลางจำนวน 
9 ด้าน คือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะงาน  ด้านการยอมรับ ด้านนโยบาย ด้านการปกครอง 
ด้านบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน ด้านความก้าวหน้า
ในหน้าท่ี และด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ เกื้อกูล การเปรียบเทียบความคิดเห็นพบว่า ระดับช้ัน
การศึกษา ระดับช้ัน ระยะเวลาในการ ปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมี นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
    ณัฐวัตร สนหอม (2550) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท สัมมากร จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษา พบว่า ระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สัมมากร จํากัด (มหาชน) ในภาพรวม อยู่ในระดับปาน
กลาง โดยเรียงจากระดับแรงจูงใจแต่ละด้านจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้าน
บรรยากาศในการทำงาน ด้านการได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา ด้านความสําเร็จในการทำงาน 
ด้านควาก้าวหน้าในการทำงาน ด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ด้านเงื่อนไขสภาพแวดล้อมในการทำงาน และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
    ธงไทย บุ้งทอง (2554) ได้การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการตำรวจ สถานีตำรวจภูธรพยัคฆภูมิพิสัย อำเภอพยัคฆภูมิพิสัย จังหวัดมหาสารคาม  ผล
การศึกษาพบว่าแรงจูงใจ โดยรวมอยู่ระดับปานกลาง เมื่อจำแนกเป็นรายด้านมีแรงจูงใจอยู่ในระดับ
มาก 3 ด้าน เรียงค่าเฉล่ีย จากมากไปหาน้อย คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน ด้านความสำเร็จของงาน และด้านสถานะของอาชีพ อยู่ในระดับปานกลาง 11 ด้าน คือ ด้าน
การยอมรับนับถือ ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความรับผิดชอบ ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
ด้านปกครอง บังคับบัญชา ด้านลักษณะงาน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์
เกื้อกูล ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ี ด้านความมั่นคงในงาน และด้านโอกาสท่ีจะได้รับ 
ความก้าวหน้าในอนาคต  

  2.3.1.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับ

แรงจูงใจในการทำงาน   

    ขวัญพฤนท์ ยั่งประภาฤดี (2554) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหวางคุณภาพ

ชีวิตในการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานของพนักงาน บริษัท สยามซานิทารีแวร์ จํากัด ผล

การศึกษาพบว่า พนักงานบริษัท สยามซานิทารีแวร์ จํากัด มีระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวม

อยู่ในระดับปานกลาง โดย มีค่าเฉล่ีย 3.12 และคุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

แรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r = 0.788**)  
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    วรเพชร โสมชัย (2557)  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานกับแรงจูงใจของข้าราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรกุดบาก จังหวัดสกลนคร พบว่า คุณภาพ

ชีวิตในการทำงานของ ข้าราชการตํารวจโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง แรงจูงใจในการทำงานของ

ข้าราชการตํารวจโดยรวมอยู่ในระดับมาก และคุณภาพชีวิตการทำงานกับแรงจูงใจของข้าราชการ

ตํารวจ มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r = 

0.774) เป็นความสัมพันธ์เชิงบวก และขนาดของความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง   

    กาญจน์นภา ฉวีรักษ์ (2558) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสถาบันโรคทรวงอกพบว่าบุคลากรมีระดับคุณภาพ

ชีวิตการทำงานทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกด้านอยู่ในระดับ

มาก และคุณภาพชีวิตการทำงานยังมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในทางบวกอยู่ใน

ระดับสูง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (R=0.745) 

 2.3.2 งานวิจัยต่างประเทศ   
 นอกซ์และเออร์วิง (Knox & Irving, 1997b) ได้ศึกษาวิจัยคุณภาพชีวิตการทำงาน

ของ ผู้บริหารฝ่ายการพยาบาล ในโรงพยาบาลขนาด 700 เตียงขึ้นไป จํานวน 15 คน ในช่วงท่ีมีการ

เปล่ียนแปลงระบบบริการสุขภาพในประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบต่อ

บุคลากร ได้แก่ ตําแหน่งหน้าท่ี ประสบการณ์ในการทำงาน และการศึกษาอบรม โดยวิธีการสัมภาษณ์

ผู้บริหาร ฝ่ายการพยาบาล เกี่ยวกับความต้องการความช่วยเหลือสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงใน

องค์การ ผลการศึกษาพบว่า ผู้บริหารฝ่ายการพยาบาลมีความต้องการความช่วยเหลือสนับสนุนจาก

ผู้บริหารระดับสูงในองค์การ เพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทำงาน 10 ด้าน เรียงตามลําดับ คือ 

1) การติดต่อส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพเกี่ยวกับแผนงาน 2) ความก้าวหน้าในช่ วงของการ

ปรับเปล่ียน 3) การบริหารจัดการท่ีโปร่งใส ชัดเจน และเปิดเผย 4) การจัดสวัสดิการท่ีเหมาะสม 5) 

ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับภาระงาน 6) การให้พลังอํานาจตามบทบาทหน้าท่ี 7) การจัดส่ิงแวดล้อม

การทำงานท่ีปลอดภัย  8) การติดตามให้คําปรึกษาในช่วงท่ีมีการเปล่ียนแปลง 9) การสนับสนุนและ

ช่วยเหลือในการจัดการกับปัญหา 10) การเสนอข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับโปรแกรมการศึกษาอบรมก่อน

นําไปสู่การปฏิบัติ 

 เซอร์กี้และคณะ (Sergy, et al., 2001) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงาน พบว่า 

คุณภาพชีวิตการทำงานด้านสุขภาพและความปลอดภัย ควรประกอบด้วย การได้รับการปกป้องจาก

การ เจ็บป่วยและ การบาดเจ็บท่ีเกิดจากการทำงานและท่ีเกิดขึ้นนอกเหนือจากการทำงาน รวมท้ังการ

ได้รับการส่งเสริมสุขภาพท่ีดี 
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 ซูมิง ยี และเคอร์โนฮัน จอร์จ (Hsu, Ming-Yi and Kernohan, George., 2006)     

ได้ศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทำงานของพยาบาลในประเทศไต้หวัน เนื่องจากท่ีผ่านมาพบว่าพยาบาล 

มักจะร้องทุกข์บ่อย ๆ เกี่ยวกับงานท่ีมากและเงินเดือนท่ีน้อย ปัญหาความพึงพอใจในงานของ

พยาบาล ยังคงพบอยู่เรื่อย ๆ เกี่ยวกับความเครียด ข้อผูกมัดขององค์การ และต้ังใจว่าจะออกจากงาน 

และมีข้อมูลท่ีเช่ือถือได้ว่าคุณภาพชีวิตการทำงานของพยาบาลในโรงพยาบาลอยู่ในระดับต่ำสําหรับ 

ผลการวิจัยในครั้งนี้พบว่าพยาบาลท้ังหมด 56 คน เห็นว่าคุณภาพชีวิตการทำงาน ประกอบด้วย  6 

มิติ ได้แก่  1) ความสัมพันธ์ระหว่างสังคมและเศรษฐกิจ 2) ประชากรศาสตร์  3) การจัดการองค์การ  

4) การทำงาน 5) มนุษยสัมพันธ์ และ 6) ตัวตนท่ีแท้จริง นอกจากนี้ยังพบว่าพยาบาลต้องการได้รับ

การ ดูแลจัดการในเรื่องเกี่ยวกับการย้ายงาน การสนับสนุนทางด้านบุคลากร การเล่ือนตําแหน่ง และ

ระบบการเล่ือนขั้นเงินเดือน    

 จูฮานิ อักโก และคณะ (Juhani Ukko, et al., 2008) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงาน

ท่ีส่งผล ต่อการปฏิบัติงาน พบว่า แรงจูงใจในการทำงาน โอกาสได้รับการเรียนรู้ ความพึงพอใจในงาน

การมี ส่วนร่วมในการตัดสินใจ และระบบการให้รางวัล โดยเฉพาะอย่างยิ่งการรับรู้ต่อการบริหาร 

ความแตกต่างของพนักงาน   แต่ละบุคคล และกระบวนการสนับสนุน ส่งผลทางบวกต่อคุณภาพชีวิต

การ ทำงานในด้านการปฏิบัติงาน   

 ดาร์เร็น แวน ลาร์ (Darren, Van Laar., 2009) นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัยพอร์ต

เม้าท์ (Portsmouth University) ได้ศึกษาบุคลากรจํานวน 5 ,000 คนจากหน่วยงานของรัฐและ

บริษัท เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงาน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานท่ีมีอายุมากกว่า 60 ปี มีระดับ

คุณภาพชีวิตการทำงานสูงกว่าพนักงานท่ีอยู่ในวัยกลางคน และผู้ท่ีเกษียณก่อนกําหนดท่ีเป็นผู้ชายจะ

รู้สึกมีชีวิตชีวา มากกว่าผู้หญิง นอกจากนี้ยังพบว่าผู้ท่ีมีคุณภาพชีวิตการทำงานอยู่ในระดับสูง ส่วน

ใหญ่จะเป็นคนหนุ่มคนสาว ส่วนผู้ท่ีมีอายุระหว่าง 25 - 59 ปี  มีคุณภาพชีวิตการทำงานอยู่ในระดับ

ต่ำท่ีสุด อย่างไรก็ตาม ผู้ชายจะรู้สึกมีความสุขมากกว่าเมื่อใกล้เกษียณ เพราะเขาจะรู้สึกเครียดน้อยลง

จากการทำงาน และหวังว่าอาจจะได้รับเบี้ยหวัดบํานาญสูงขึ้น หากหน่วยงานมีทางเลือกให้ เช่น การ

เกษียณก่อนกําหนด โดยความแตกต่างระหว่างผู้ชายและผู้หญิงอาจรวมไปถึงความแตกต่างทางด้าน

ทัศนคติต่องานและการเกษียณ โดยผู้ชายมองว่าการเกษียณเป็นโอกาสท่ีจะได้หยุดการทำงาน เพื่อใช้

เวลาสําหรับทำในส่ิงท่ีตนเองชอบ ส่วนผู้หญิงมองว่าคุณค่าของงานอีกอย่างหนึ่งนอกจากการได้รับ

เงินเดือน คือ การมีโอกาสทางด้านสังคม และทำให้มีเครือข่ายสําหรับการได้มีเวลาว่างก็ไม่ใช่ส่ิงดึงดูด

ใจจากการเกษียณ เพราะขณะท่ีทำงานอยู่ก็สามารถทำงานบ้านและกิจกรรมอื่น ๆ ได้  และการมี

โอกาสได้ใช้เวลาอยู่กับสามี ท่ีบ้าน ก็อาจจะไม่ได้ทำให้รู้สึกสนุกสนานหรือมีความสุข และจาก
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ผลการวิจัยยังพบว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน ได้แก่ ความพึงพอใจในงานและอาชีพ 

ความผาสุก ความเครียดของงาน การควบคุม ความสมดุลระหว่างชีวิตและการ ทำงาน และ

สภาพแวดล้อมการทำงาน 

  สรุป  จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง พบว่า คุณภาพชีวิตการทำงานและ

แรงจูงใจในการทำงานมีความสําคัญต่อการทำงานของข้าราชการตํารวจ ผู้วิจัยจึงสร้างกรอบแนวคิด

สําหรับวิจัยโดยใช้ทฤษฎีของ ฮิวส์และคัมมิ่งส์ (Huse and Cummings, 1985: 198-199) มาใช้ใน

การศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจ

แห่งชาติ เนื่องจากทฤษฎีนี้มีความครอบคลุม คุณลักษณะความเป็นบุคคล (Humanistic) ท่ีมีความ

แตกต่างกันเฉพาะแต่ละบุคคล และเกี่ยวข้อง กับสภาพแวดล้อมการทำงาน (Work Environment) 

ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีทำให้งานประสบความสําเร็จ และสามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรในการ

ทำงาน อีกท้ังเป็นการแสดงแนวคิดท่ีสามารถช้ีให้เห็นถึงองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทำงานของ

ข้าราชการตํารวจ ซึ่งสามารถนํามาใช้วัดในเชิงปริมาณได้  ผู้วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาวิจัยความสัมพันธ์ 

ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล 

สำนักงานตำรวจแห่งชาติ โดยต้ังสมมติฐานไว้ ดังนี้ สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคลของข้าราชการ

ตำรวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติท่ีแตกต่างกันแรงจูงใจในการทำงานแตกต่าง

กัน สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการ

ตำรวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตการทำงานของ

ข้าราชการตำรวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน 

2.4 ข้อมูลเก่ียวกับกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ  
(ข้อมูลจากฝ่ายอำนวยการ กองทะเบียนพล) 

      ความเป็นมาของกองกำลังพลในช่วงแรก 

                  เมื่อมีประกาศรวมกรมพลตระเวนกับกรมตำรวจภูธรเข้าเป็นกรมเดียวกันในปี พ.ศ. 
2458 “กรมสารบรรณ” เป็นหน่วยงานท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ ตร. 
ภายหลัง การเปล่ียนแปลงการปกครองในประเทศไทย พ.ศ. 2475 ได้มีประกาศจัดวางโครงสร้างกรม
ตำรวจขึ้นใหม่ ตามประกาศเสนาบดี กระทรวงมหาดไทย ลงวันท่ี 17 พฤศจิกายน 2475 เรื่องจัดแบ่ง
แผนงานรายย่อยใน กรมตำรวจ กรมสารบรรณ ได้ถูกลดฐานะและเปล่ียนช่ือเรียกว่า “กองกลางกรม
ตำรวจ” ระยะต่อมา กองกลางกรมตำรวจ ได้เปล่ียนช่ือเป็น “กองปกครองกรมตำรวจ” สถานท่ี
ทำงานอยู่ ท่ีกระทรวงมหาดไทย และต่อมาปี พ.ศ. 2476 ได้มีการตราพระราชกฤษฎีกา จัดวาง
ระเบียบราชการสำนักงานและกรมในกระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2476 ซึ่งเป็นครั้งแรกสำหรับการจัด
ราชการเพราะแต่เดิมการจัดส่วนราชการกรมตำรวจก็มักจะเป็นรูปประกาศของเสนาบดี โดยอ้าง
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กระแสพระบรมราชโองการ และต่อมา พ.ศ. 2491 ได้มีพระราชกฤษฎีกาการจัดวางระเบียบราชการ
ตำรวจ กระทรวงมหาดไทยจัดต้ังสำนักงานเลขานุการกรม โดยแบ่งเป็น 5 แผนก คือ 1.แผนกสาร
บรรณ 2.แผนกทะเบียนพล 3.แผนกทะเบียนประวัติ 4.แผนกจัดกำลัง  5. แผนกตรวจรายงานตรวจ
ราชการ 
  แผนกท่ีเกี่ยวกับการบริหารกำลังพลคือ แผนกทะเบียนพล แผนกทะเบียนประวัติ 
และ แผนกจัดกำลัง ต่อมาปี พ.ศ. 2519  กรมตำรวจได้พิจารณาเห็นว่ากำลังพลของกรมตำรวจนั้นมี
อยู่จำนวนมาก การท่ีจะให้การบริหารงานบุคคลหรือกำลังพล อยู่ในความรับผิดชอบของสำนักงาน
เลขาฯ ซึ่งมีหน้าท่ีหลายอย่าง จะทำให้ไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควรจึงได้ขอเสนอขอจัดต้ัง กองกำลังพล
กรมตำรวจขึ้นเป็นครั้งแรกตาม พ.ร.ฎ.แบ่งส่วนราชการกรมตำรวจ กระทรวงมหาดไทย ( ฉบับท่ี 6 ) 
พ.ศ. 2519 และมีคำย่อเรียก ตามระเบียบฯ กรมตำรวจ (ฉบับท่ี 5) พ.ศ. 2522 ว่า “ ก.พ.” โดยมี
ส่วนราชการ ดังนี้ 
  1. กองกำกับการ 1 แบ่งออกเป็น 
      1.1 แผนกธุรการ 
       1.2 แผนกการเงินและวัสดุ 
       1.3 แผนกการลาและให้ออก 
       1.4 แผนกวิเคราะห์และประเมินผล       
  2. กองกำกับการ 2 แบ่งออกเป็น 
      2.1 แผนกดัชนีและบันทึก         
       2.2 แผนกประวัติช้ันสัญญาบัตร 
      2.3 แผนกประวัติช้ันประทวน 
       2.4 แผนกเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
  3. กองกำกับการ 3 แบ่งออกเป็น 
       3.1 แผนกโครงสร้างและอัตรากำลัง 
       3.2 แผนกจัดอัตรากำลัง 
       3.3 แผนกควบคุมอัตราช้ันสัญญาบัตร 
      3.4 แผนกควบคุมอัตราช้ันประทวน 
  4. กองกำกับการ 4 แบ่งออกเป็น 
     4.1 แผนกบรรจุบุคคลภายนอก 
       4.2 แผนกบรรจุบุคคลภายใน 
       4.3 แผนกแต่งต้ังช้ันสัญญาบัตร 
       4.4 แผนกแต่งต้ังช้ันประทวน 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 39 

  5. กองกำกับการ 5 แบ่งออกเป็น 
       5.1 แผนกความชอบสัญญาบัตร 
      5.2 แผนกความชอบช้ันประทวน 
       5.3 แผนกความชอบกรณีพิเศษ 
       5.4 แผนกเงินเพิ่มพิเศษ 

  ต่อมาได้มีการกำหนดหน่วยงานเทียบเท่ากองกำกับการขึ้นมาในกองกำลังพลเพิ่ม
ขึ้นมาอีกโดยเรียกเป็นฝ่ายอีก 4 ฝ่าย คือ 

  1. ฝ่ายตรวจสอบและทะเบียนประวัติ 
  2. ฝ่ายวินัยและอุทธรณ์            
  3. ฝ่ายวิเคราะห์และกำหนดตำแหน่ง 
  4. ฝ่ายวิเคราะห์และกำหนดตำแหน่ง 2 
 กองทะเบียนพล พ.ศ. 2532 

  ใน พ.ศ. 2532  คณะรัฐมนตรีได้มีมติเห็นชอบในการกำหนดตำแหน่งให้แก่สำนักงาน
กำลังพล กรมตำรวจ และกรมตำรวจได้มีคำส่ังท่ี 1537/2532 จัดและกำหนดหน้าท่ีให้แก่สำนักงาน
กำลังพลมีฐานะเทียบเท่ากองบัญชาการ โดยให้มีหน้าท่ีเกี่ยวกับการบริหารกำลังพลตามกระบวนการ
บริหารงานบุคคลท้ังหมดได้แก่ งานด้านการเจ้าหน้าท่ีด้านตำแหน่งและอัตรา ด้านวินัย ด้านการสอบ 
ด้านสวัสดิการรวมท้ังงานด้านอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารด้านบุคคล งานติดตามประเมินผลและ
งานพัฒนาด้านการบริหารงานของ กรมตำรวจ ตลอดจนงานด้านอื่น ๆ ตามท่ีกรมตำรวจมอบหมาย
พร้อมกับได้มีการแยกงานของกองกำกับการ 3 ฝ่ายวิเคราะห์และกำหนดตำแหน่ง ท้ัง 2 ฝ่ายไปขึ้น 
กองตำแหน่งและอัตรารวมท้ังให้ฝ่ายตรวจสอบและทะเบียนประวัติและฝ่ายวินัยและอุทธรณ์ไปขึ้น
การบังคับบัญชากับสำนักงานกำลังพลโดยตรง จึงทำให้กองกำลังพล เหลือหน่วยงานในสังกัด จำนวน 
4 กองกำกับการ       

 กองทะเบียนพล (พ.ศ. 2535 - 2548) 
            ในปี พ.ศ. 2535 ได้มีการตรา พ.ร.ฎ.แบ่งส่วนราชการ (ฉบับท่ี 21) พ.ศ. 2535 โดยมี
ผลใช้บังคับเมื่อ 11 เม.ย.2535 จัดได้ต้ังสำนักงานกำลังพลขึ้นมา และได้เปล่ียนช่ือกองกำลังพล
เป็น “กองทะเบียนพล” กองทะเบียนพลมีฐานะเทียบเท่า กองบังคับการ สังกัดสำนักงานกำลังพล มี
หน้าท่ีดำเนินการเกี่ยวกับ งานประวัติ งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ งานควบคุมเกษียณอายุ งานบัตร
ประจำตัว งานการลาและการให้ออกตามกฎหมาย อันมิใช่เนื่องจากการกระทำผิดวินัยของข้าราชการ
ตำรวจ และงานเหรียญชัยสมรภูมิ การบรรจุแต่งต้ัง ข้าราชการตำรวจ งานพิจารณาความดีความชอบ
ของข้าราชการตำรวจ ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง หรือท่ีได้รับ
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มอบหมาย แบ่งส่วนราชการเป็น 4  กองกำกับการ และ 1 งาน คือ กก.อก.ทพ. กก.1-3 ทพ. และงาน
ศูนย์กรรมวิธีข้อมูลบุคคล ทพ. โดยแต่ละกองกำกับการมีหน้าท่ีและความรับผิดชอบดังนี้ 
  1. กองกำกับการอำนวยการ กองทะเบียนพล มีหน้าท่ีเกี่ยวกับงานธุรการ 
งบประมาณ การเงิน การพัสดุ สถิติข้อมูล สถิติวิจัย งานแผน โครงการงานฝึกอบรมของกองทะเบียน
พล ตามกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับและ คำส่ังของผู้บังคับบัญชา 
  2. กองกำกับการ 1 กองทะเบียนพล มีหน้าท่ีเกี่ยวกับการจัดทำบัตรประจำตัว
ข้าราชการและลูกจ้างประจำเฉพาะในราชการบริหารส่วนกลาง และบัตรข้าราชการตำรวจบำเหน็จ
บำนาญ  เก็บรักษาและบัน ทึกข้อมูลทะเบียนประวั ติของข้าราชการตำรวจ งานเกี่ ยวกับ
เครื่องราชอิสริยาภรณ์และเหรียญต่าง ๆ การเกษียณอายุของข้าราชการตำรวจ การแก้ไขวัน เดือน     
ปีเกิดใน ก.พ.7 ของข้าราชการตำรวจและงานการลาและการให้ออกตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ 
  3. กองกำกับการ 2 กองทะเบียนพล มีหน้าท่ีเกี่ยวกับการบรรจุแต่งต้ังข้าราชการ
ตำรวจตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 
  4. กองกำกับการ 3 กองทะเบียนพล มีหน้าท่ีเกี่ยวกับการเล่ือนขั้นและอัตรา
เงินเดือนของข้าราชการตำรวจ การเพิ่มค่าจ้างประจำปีของลูกจ้างประจำ ความชอบกรณีพิเศษ การ
เล่ือนยศ 
             5. ศูนย์กรรมวิธีข้อมูลบุคคล ทพ. มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดเก็บ 

รวบรวม ประมวลผล และการบริการข้อมูลการบริหารงานบุคคล ท่ีเกี่ยวกับหน้าท่ีและความ

รับผิดชอบของกองทะเบียนพล งานควบคุมเครื่องคอมพิวเตอร์ 

 กองกำลังพล ( พ.ศ. 2548 - 2552 ) 

                 พระราชกฤษฎีกาและกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการสำนักงานตำรวจแห่งชาติ พ.ศ. 
2548 ได้กำหนดให้ส่วนราชการต่าง ๆ ในสำนักงานตำรวจแห่งชาติเปล่ียนแปลงไปและมีการยุบ
สำนักงานกำลังพลเป็นผลให้ บก. ต่าง ๆ ในสังกัดมีการเปล่ียนแปลงรวมถึงกองทะเบียนพล โดยตาม
โครงสร้างใหม่ กองทะเบียนพล มีฐานะเทียบเท่ากองบังคับการ และสังกัดสำนักงานผู้บัญชาการ
ตำรวจแห่งชาติ และเปล่ียนช่ือจากเดิม “กองทะเบียนพล (ทพ.) ” เป็น“กองกำลังพล (กพ.)” ตาม
กฎกระทรวงแบ่งเนื่องส่วนราชการเป็นกองบังคับการ หรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออย่างอื่นในสำนักงาน
ตำรวจแห่งชาติ พ.ศ. 2548 กำหนดให้ กองกำลังพล มีอำนาจหน้าท่ีดังต่อไปนี้ 

              1.  ดำเนินการเกี่ยวกับงานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ งานเหรียญชัยสมรภูมิ งาน
ควบคุมเกษียณอายุ งานการลาและการให้ออกตามกฎหมายอันมิใช่เนื่องมาจากการกระทำผิดวินัย
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ของข้าราชการตำรวจ พนักงานราชการและลูกจ้างในสังกัดสำนักงานผู้บัญชาการตำรวจแห่งชาติ และ
สำนักงานตำรวจแห่งชาติ 
              2.  ดำเนินการเกี่ยวกับงานทะเบียนประวัติ งานบัตรประจำตัว การบรรจุและการ
แต่งต้ังข้าราชการตำรวจ พนักงานราชการและลูกจ้างในสังกัดสำนักงานผู้บัญชาการตำรวจแห่งชาติ 
และสำนักงานตำรวจแห่งชาติ 
              3. ดำเนินการเกี่ยวกับงานพิจารณาความดีความชอบของข้าราชการตำรวจ 
พนักงานราชการและลูกจ้างในสังกัดสำนักงานผู้บัญชาการตำรวจแห่งชาติ และสำนักงานตำรวจ
แห่งชาติ 
              4. ดำเนินการเกี่ยวกับการจัดระบบงานและบริหารงานบุคคลของสำนักงานผู้
บัญชาการตำรวจแห่งชาติ และสำนักงานตำรวจแห่งชาติ 
  5. ดำเนินการเกี่ยวกับงานโครงการอัตรากำลัง งานจัดอัตรา การควบคุมตำแหน่ง
และตัวคนบรรจุจริงของข้าราชการตำรวจ พนักงานราชการและลูกจ้าง งานลาศึกษาของข้าราชการ
ตำรวจในสังกัดสำนักงานผู้บัญชาการตำรวจแห่งชาติ และสำนักงานตำรวจแห่งชาติ 
              6. ดำเนินการเกี่ยวกับประเมินบุคคลของสังกัดสำนักงานผู้บัญชาการตำรวจ
แห่งชาติ และสำนักงานตำรวจแห่งชาติ 
              7. ดำเนินการเกี่ยวกับงานจัดทำบัญชีถือจ่ายเงินทุกประเภท และงานควบคุมอัตรา
เงินเดือนของสำนักงานตำรวจแห่งชาติ 
             8. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง
หรือท่ีได้รับมอบหมาย 
  ตามระเบียบสำนักงานตำรวจแห่งชาติ ว่าด้วยการกำหนดอำนาจหน้าท่ีของส่วน
ราชการในสำนักงานตำรวจแห่งชาติ พ.ศ. 2548 กำหนดให้กองกำลังพลประกอบด้วย 
  1. งานอำนวยการ กองกำลังพล มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบดำเนินการเกี่ยวกับ
งานธุรการ งานกำลังพลงานคดีวินัย งานสวัสดิการ งานการเงิน งานบัญชี งานพัสดุ งานยุทธศาสตร์ 
แผนงาน งานงบประมาณ และงานฝึกอบรม ของกองกำลังพล รวมท้ังงานท่ีผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
แบ่งออกเป็น งานธุรการและกำลังพล งานการเงินและพัสดุ งานยุทธศาสตร์ แผนงาน 
  2. ฝ่ายกำลังพล 1 กองกำลังพล มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดทำ
บัตรประจำตัวเจ้าหน้าท่ีของรัฐ และผู้ได้รับพระราชทานเหรียญชัยสมรภูมิและทายาท งานทะเบียน
ประวัติ งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์และเหรียญราชอิสริยาภรณ์ต่าง ๆ การเกษียณอายุราชการ การ
แก้ไขวัน เดือน ปีเกิด ในทะเบียนประวัติ การลาและการให้ออกจากราชการตามกฎหมายอันมิใช่
เกี่ยวกับการกระทำผิดวินัย การขอรับการสงเคราะห์ตามกฎหมายว่าด้วยการสงเคราะห์ข้าราชการผู้
ได้รับอันตรายหรือการป่วยเจ็บเพราะเหตุปฏิบัติราชการ แบ่งงานเป็น 5 งาน ดังนี้ 
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      2.1 งานดรรชนีและบันทึกข้อมูล 
      2.2 งานทะเบียนประวัติสัญญาบัตร 
   2.3  งานทะเบียนประวัติช้ันประทวน 
     2.4  งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
      2.5  งานการลาและให้ออก 
  3. ฝ่ายกำลังพล 2 กองกำลังพล มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการบรรจุ
บุคคลเข้ารับราชการตำรวจและการแต่งต้ังข้าราชการตำรวจ การเดินทางไปราชการ การประจำและ
สำรองราชการ แบ่งออกเป็น 
      3.1 งานบรรจุบุคคลภายนอกเป็นข้าราชการตำรวจช้ันสัญญาบัตร 
     3.2  งานบรรจุบุคคลภายนอกเป็นข้าราชการตำรวจช้ันประทวน 
      3.3  งานแต่งต้ังเล่ือนช้ันเป็นข้าราชการตำรวจช้ันสัญญาบัตร 
      3.4  งานแต้งต้ังข้าราชการตำรวจระดับรองสารวัตรลงมา 
      3.5  งานแต่งต้ังข้าราชการตำรวจระดับสารวัตรขึ้นไป 
  4. ฝ่ายกำลังพล 3 กองกำลังพล มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการเล่ือน
เงินเดือนข้าราชการตำรวจและเล่ือนขั้นค่าจ้างลูกจ้างประจำ ความชอบกรณีพิเศษ และงานยศตำรวจ 
แบ่งออกเป็น 4 งาน ดังนี ้
      4.1 งานเล่ือนเงินเดือนช้ันสัญญาบัตร 
     4.2  งานเล่ือนเงินเดือนช้ันประทวน 
    4.3  งานความชอบพิเศษ 
      4.4  งานยศตำรวจ 
  5. ฝ่ายกำลังพล 4 กองกำลังพล มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการควบคุม
ตำแหน่ง ตัวคน และอัตราเงินเดือน การผลิตอัตรากำลัง การลาศึกษาต่อ งานพนักงานราชการและ
ลูกจ้าง และบัญชีถือจ่ายของข้าราชการตำรวจ ลูกจ้างประจำ และพนักงานราชการ แบ่งออกเป็น 4 
งาน คือ 

      5.1 งานควบคุมตำแหน่งและตัวคน 
      5.2  งานผลิตอัตรากำลัง 
   5.3  งานพนักงานราชการและลูกจ้าง 
      5.4  งานบัญชีถือจ่าย 
  6. กลุ่มงานประเมินบุคคล กองกำลังพล มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการ
รวบรวมสถิติข้อมูลเพื่อวิเคราะห์และประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการตำรวจ พนักงาน
ราชการและลูกจ้าง ตามกฎหมาย กฏ ระเบียบ ข้อบังคับ และคำส่ังของผู้บังคับบัญชา กำหนด
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แนวทางสำหรับการฝึกอบรมหลักสูตรเพิ่มประสิทธิภาพกำลังพล ตลอดจนประสานหน่วยต้นสังกัด
เพื่อติดตามประเมินผลหลังการฝึกอบรม แบ่งออกเป็น หมวดธุรการ หมวดสถิติข้อมูล หมวดวิเคราะห์
ข้อมูล หมวดประเมินผล 

  7. งานเทคโนโลยีสารสนเทศ กองกำลังพล มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับ
การจัดเก็บ รวบรวม ประมวลผล และบริการข้อมูล การบริหารงานบุคคลท่ีอยู่ในขอบเขตอำนาจ
หน้าท่ีของกองทะเบียนพล วางแผนและกำหนดโครงการเกี่ยวกับงานสารสนเทศของกองกำลังพล 
และการจัดการระบบรักษาความปลอดภัยข้อมูล โดยปฏิบัติหน้าท่ีดังนี้ 
   7.1 งานพัฒนาระบบและโปรแกรมประยุกต์ โดยการวเิคราะห์งานเพื่อ
ออกแบบระบบและโปรแกรม เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายต่าง ๆ ในกองกำลังพล 
   7.2 งานควบคุมฐานข้อมูลกำลังพล 
   7.3  งานควบคุมเครือข่ายและบำรุงรักษาอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ 
   7.4  งานประชาสัมพันธ์กองกำลังพล และเผยแพร่ข่าวสาร คำส่ัง หนังสือเวียน
หรือแนวทางการปฏิบัติของกองกำลังพลทางเว็บไซต์ของกองกำลังพล 
   7.5 งานอื่น ๆ ท่ีผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
 
 กองทะเบียนพล (พ.ศ.2552-ปัจจุบัน) 

             ในปี พ.ศ. 2552 ได้มีการประกาศใช้พระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการสำนักงาน
ตำรวจแห่งชาติ  พ.ศ. 2552 และกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการเป็นกองบังคับการหรือส่วนราชการท่ี
เรียกช่ืออย่างอื่นในสำนักงานตำรวจแห่งชาติ พ.ศ. 2552 โดยให้ยุบเลิกส่วนราชการเดิมและจัดต้ังส่วน
ราชการขึ้นใหม่ ซึ่งมีผลบังคับใช้ต้ังแต่วันท่ี 7 ก.ย พ.ศ. 2552 เป็นต้นไป โดยกำหนดให้ สำนักงาน
กำลังพลเป็นหน่วยงานท่ีจัดต้ังขึ้นใหม่เทียบเท่ากองบัญชาการ มีหน่วยงานระดับกองบังคับการ 3 กอง
บังคับการ คือ กองอัตรากำลัง กองทะเบียนพล กองสวัสดิการ รวมถึงฝ่ายอำนวยการและกลุ่มงาน
พัฒนาทรัพยากรบุคคลด้วย ซึ่งในส่วนของกองทะเบียนพล มีอำนาจหน้าท่ีและดำเนินการเกี่ยวกับงาน
ทะเบียนประวัติ การบรรจุและการแต่งต้ังข้าราชการตำรวจ งานพิจารณาความดีความชอบ การจัด
ระบบงานและบริหารงานบุคคล และการดำเนินการเกี่ยวกับการประเมินบุคคลของข้าราชการตำรวจ 
พนักงานราชการ และลูกจ้างในสังกัดสำนักงานตำรวจแห่งชาติ รวมท้ังการปฏิบัติงานร่วมกับหรือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ีผู้บังคับบัญชามอบหมายโดยแต่ละกอง
กำกับการมีหน้าท่ีและความรับผิดชอบดังนี้ 
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               1. ฝ่ายอำนวยการ มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบดำเนินการเกี่ยวกับงานธุรการ               
งานกำลังพล งานคดีวินัย งานสวัสดิการ งานการเงิน งานบัญชี งานพัสดุ งานยุทธศาสตร์และแผนงาน         
งานงบประมาณ งานฝึกอบรม และงานเทคโนโลยีสารสนเทศของกองทะเบียนพล รวมท้ังงานท่ี
ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
               2. ฝ่ายประวัติบุคคล มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดทำบัตร
ประจำตัวเจ้าหน้าท่ีของรัฐ งานทะเบียนประวัติ งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์และเหรียญราช
อิสริยาภรณ์ต่าง ๆ การเกษียณอายุราชการ การแก้ไข วัน เดือน ปีเกิด ในทะเบียนประวัติ การลาและ
การให้ออกจากราชการตามกฎหมาย อันมิใช่เกี่ยวกับการกระทำผิดวินัย การขอรับการสงเคราะห์ตาม
กฎหมายว่าด้วยการสงเคราะห์ข้าราชการตำรวจผู้ได้รับอันตรายหรือการเจ็บป่วยเพราะเหตุปฏิบัติ
ราชการ 
               3. ฝ่ายแต่งต้ัง มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการแต่งต้ังข้าราชการตำรวจ 
(การแต่งต้ังดำรงตำแหน่งสูงขึ้น และการแต่งต้ังสับเปล่ียนหมุนเวียน) การกำหนดหลักเกณฑ์และ
วิธีการดำเนินการแต่งต้ัง การส่ังให้ข้าราชการตำรวจประจำและสำรองราชการ การส่ังให้ข้าราชการ
ตำรวจเดินทางไปราชการในราชอาณาจักร (การปฏิบัติราชการและการเดินทางไปราชการ) การส่ังให้
ข้าราชการตำรวจรักษาราชการแทน การส่ังให้ข้าราชการตำรวจเล่ือนการเดินทางไปรับตำแหน่งใหม่ 
               4. ฝ่ายบรรจุ มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการบรรจุผู้ได้รับการคัดเลือก
หรือสอบแข่งขันได้เข้ารับราชการเป็นข้าราชการตำรวจ การรับโอนข้าราชการซึ่งมิใช่ข้าราชการตำรวจ
หรือพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมาบรรจุเป็นข้าราชการตำรวจ การบรรจุข้าราชการตำรวจซึ่ง
ออกจากราชการไปแล้วหรือข้าราชการซึ่งมิใช่ข้าราชการตำรวจหรือพนักงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นซึ่งออกจากราชการ หรือออกจากงานไปแล้วกลับเข้ารับราชการเป็นข้าราชการตำรวจ การโอน
ข้าราชการตำรวจไปรับราชการทางส่วนราชการหรือหน่วยงานอื่น การรายงานผลการทดลองปฏิบัติ
หน้าท่ีราชการ การแต่งต้ังข้าราชการตำรวจ (การแต่งต้ังเล่ือนช้ัน) การส่งตัวข้าราชการตำรวจเข้ารับ
การฝึกอบรมหลักสูตรต่าง ๆ การส่ังให้ข้าราชการตำรวจรับเงินเดือนตามคุณวุฒิ การขึ้นทะเบียน
ข้าราชการตำรวจกองประจำการ และการปลดออกจากกองประจำการเป็นกองหนุนประเภทต่าง ๆ 
              5. ฝ่ายความชอบ มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการเล่ือนขั้นเงินเดือน
ข้าราชการตำรวจ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจำ ความชอบกรณีพิเศษ งานยศตำรวจ 
               6. ฝ่ายประเมินบุคคล มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการของข้าราชการตำรวจ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจำ การรวบรวมและจัดเก็บผล
การประเมินการปฏิบัติราชการไว้เป็นสถิติ การศึกษาวิจัยสภาพปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการเพื่อพัฒนาหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการตำรวจให้มี
มาตรฐานและสอดคล้องรองรับกับสภาพแวดล้อม การศึกษาวิเคราะห์เพื่อจัดวางระบบการ
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ประเมินผลการปฏิบัติราชการให้มีประสิทธิภาพ การกำหนดแนวทางในการฝึกอบรมเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพกำลังพล ตลอดจนติดตามประเมินผลหลังการฝึกอบรมเพื่อกำหนดนโยบายและแนวทาง
ในการพัฒนาข้าราชการตำรวจ การบันทึกผลงานและคุณงามความดีของข้าราชการตำรวจ และงาน
อื่น ๆ ท่ีผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
 วิสัยทัศน์  (Vision) 
  มุ่งมั่นบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

 พันธกิจ (Mission) 

  1. ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรของกองทะเบียนพลให้มีสมรรถนะด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพ  

  2. สนับสนุนและส่งเสริมหน่วยงานในสังกัดกองทะเบียนพล ให้มีขีดความสามารถ

ในการบริหารทรัพยากรบุคคลภายใต้ระบบการบริหารจัดการภาครัฐท่ีดี   

  3. ส่งเสริมบุคลากรของกองทะเบียนพลให้มีคุณธรรม จริยธรรม และประพฤติ

ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมและจรรยาบรรณของตำรวจ  

  4. ปฏิบัติการอื่นใด เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้การปฏิบัติงานของสำนักงาน

กำลังพลและสำนักงานตำรวจแห่งชาติเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทท่ี 3 
วิธีการวิจัย 

  

 การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานของ       

ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) โดยมีข้าราชการตํารวจในสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ 

เป็นกลุ่มตัวอย่าง และเป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis) ซึ่งผู้วิจัยได้กําหนดขั้นตอนการ

ดําเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัย ดังนี้ 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   
 ประชากร 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงาน

ตำรวจแห่งชาติ ประจําปีงบประมาณ พ.ศ.2563 จำนวนท้ังส้ิน 212 คน (ข้อมูลจากฝ่ายอำนวยการ    

กองทะเบียนพล ณ วันท่ี 1 ธันวาคม 2563) 

 กลุมตัวอยาง 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ เป็นกลุ่มตัวอย่างท่ีผู้วิจัยเก็บแบบสอบถาม โดยใช้

วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling)) ซึ่งมีวิธีการ ดังนี้   

 ขั้นตอนท่ี 1 การกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรการคำนวณของเครซี่และมอร์แกน             

(Krejcie and Morgan, 1970) ได้กลุ่มตัวอย่างท้ังส้ิน 137 คน ดังนี้ 

 
  สูตรของเครซี่และมอร์แกนมีดังนี้   

          n   =            χ 2 Np ( 1 –p )  

         e 2 (N-1)+ χ 2 p (1- p)  
n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  

N = ขนาดของประชากร  

e = ระดับความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตัวอย่างท่ียอมรับได้  

χ 2= ค่าไคสแควร์ท่ี df เท่ากับ 1 และระดับความเช่ือมั่น 95% (χ 2=3.841) 

p = สัดส่วนของลักษณะท่ีสนใจในประชากร (p = 0.5) 
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 ขั้นตอนท่ี 2 จําแนกกลุ่มตัวอย่างตามหน่วยงานท่ีสังกัด ได้เป็น ๖ กลุ่ม คือ ฝ่ายอำนวยการ           

ฝ่ายประวัติบุคคล ฝ่ายบรรจุ ฝ่ายแต่งต้ัง ฝ่ายความชอบ และฝ่ายประเมิน จากนั้นคัดเลือกให้ได้ตาม

จํานวนท่ีต้องการในแต่ละกลุ่ม ด้วยการเปรียบเทียบบัญญัติไตรยางศ์ได้ผล ดังนี้ 

 จํานวนตัวอย่างในแต่ละกลุ่ม = จํานวนตัวอย่างท้ังหมด (137) x จํานวนประชากรในกลุ่ม                        

                   จํานวนประชากรท้ังหมด (212) 

ตารางที่ 1  แสดงจํานวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จําแนกตามหน่วยงาน 

หน่วยงาน จํานวนประชากร 
 

จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 
 

ฝ่ายอำนวยการ 37 24 
ฝ่ายประวัติบุคคล 65 42 
ฝ่ายบรรจุ 27 17 
ฝ่ายแต่งต้ัง 30 19 
ฝ่ายความชอบ 34 23 
ฝ่ายประเมิน 19 12 
รวม 212 137 

 ที่มา: ฝ่ายอำนวยการ กองทะเบียนพล (1 ธ.ค.2562) 

 ขั้นตอนท่ี 3 จากนั้นจึงใช้การสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) เพื่อสุ่มตัวอย่าง

จาก ประชากรแต่ละกลุ่มอีกครั้งหนึ่ง 

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมการวิจัยเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถามท่ีใช้สอบถามกลุ่ม

ตัวอย่าง จํานวน 137 คน โดยแบบสอบถามมี 3 ตอน ดังนี้   

 ตอนท่ี 1  แบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุราชการ ระดับ

การศึกษา  ช้ันยศ และหน่วยงานท่ีสังกัด ลักษณะข้อคําถามเป็นแบบให้เลือกตอบ จํานวน 6 ข้อ   

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทำงาน  มีข้อคําถามจํานวน 40 ข้อ เป็นมาตรา

ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ ได้แก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

ประกอบด้วย 

  1. ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 5 ข้อ   

  2. ด้านสภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 5 ข้อ   

  3. ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล 5 ข้อ   
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  4. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 5 ข้อ   

  5. ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม 5 ข้อ   

  6. ด้านความมีระเบียบกฎเกณฑ์และความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน 5 ข้อ   

  7. ด้านความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว 5 ข้อ   

  8. ด้านความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม 5 ข้อ   

 ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบให้เลือกตอบ มีค่าคะแนน ดังนี้   

  5 คะแนน หมายถึง มีคุณภาพชีวิตการทำงานในระดับมากท่ีสุด   

  4 คะแนน หมายถึง มีคุณภาพชีวิตการทำงานในระดับมาก   

  3 คะแนน หมายถึง มีคุณภาพชีวิตการทำงานในระดับปานกลาง   

  2 คะแนน หมายถึง มีคุณภาพชีวิตการทำงานในระดับน้อย   

  1 คะแนน หมายถึง มีคุณภาพชีวิตการทำงานในระดับน้อยที่สุด 

 การแปลผล   

 การแปลผลคะแนนคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการตํารวจ มีการคิดคะแนนดังนี้ โดย

นําคะแนนของผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละคนมาหาค่าเฉล่ีย จําแนกเป็นรายข้อ รายด้าน และโดยรวม 

แล้วนํามาจัดระดับเป็น 5 ระดับ และแปลผลคะแนนเฉล่ีย ดังนี้ (ประคอง กรรณสูตร, 2542)   

  คะแนนเฉล่ีย     การแปลผล   

  4.50-5.00    คุณภาพชีวิตการทำงานอยู่ในระดับสูงมาก   

  3.50-4.49    คุณภาพชีวิตการทำงานอยู่ในระดับสูง   

  2.50-3.49    คุณภาพชีวิตการทำงานอยู่ในระดับปานกลาง   

  1.50-2.49    คุณภาพชีวิตการทำงานอยู่ในระดับต่ำ  

  1.00-1.49    คุณภาพชีวิตการทำงานอยู่ในระดับต่ำท่ีสุด 

 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการตํารวจสังกัดกอง

ทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ มีข้อคําถามจํานวน 25 ข้อ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) มี 5 ระดับ ได้แก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ประกอบด้วย 

  1. ด้านความสําเร็จในการทำงาน 5 ข้อ   

  2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 5 ข้อ   

  3. ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 5 ข้อ   

  4. ด้านความรับผิดชอบ 5 ข้อ   

  5. ด้านความก้าวหน้า 5 ข้อ 
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 ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบให้เลือกตอบ มีค่าคะแนน ดังนี้   

  5 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในการการทำงานในระดับมากท่ีสุด   

  4 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในการการทำงานในระดับมาก   

  3 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในการการทำงานในระดับปานกลาง   

  2 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในการการทำงานในระดับน้อย   

  1 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในการการทำงานในระดับน้อยที่สุด 

 การแปลผล   

 การแปลผลคะแนนแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการตํารวจ มีการคิดคะแนนดังนี้ โดย 

นําคะแนนของผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละคนมาหาค่าเฉล่ีย จําแนกเป็นรายข้อ รายด้าน และโดยรวม 

แล้วนํามาจัด ระดับเป็น 5 ระดับ และแปลผลคะแนนเฉล่ีย ดังนี้ (ประคอง กรรณสูตร, 2542) 

  คะแนนเฉล่ีย     การแปลผล   

  4.50-5.00    แรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับสูงมาก   

  3.50-4.49    แรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับสูง   

  2.50-3.49    แรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับปานกลาง   

  1.50-2.49    แรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับต่ำ   

  1.00-1.49    แรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับต่ำท่ีสุด 

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานของ 

ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation)   

 เกณฑ์การแปลผล ความสัมพันธ์ของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ 

ทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการตํารวจในสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจ

แห่งชาติ กําหนดเกณฑ์การแปลความหมาย 5 ระดับ มีดังนี้ (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540) 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์    การแปลผล   

  0.81 ขึ้นไป       มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง    

  0.61 - 0.80       มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง   

  0.41 - 0.60       มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

  0.21 - 0.40       มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างต่ำ   

  ต่ำกว่า 0.21        มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำ 
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3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล   
 การเก็บรวบรวมข้อมูลสำหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ดำเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 

 1. จัดทำแบบสอบถาม เรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับแรงจูงใจใน

การทำงานของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ” โดยจัดทำเป็น

แบบสอบถามออนไลน์ใน google form  

 2. ทำการเก็บข้อมูลโดยดำเนินการแจกแบบสอบถามผ่านช่องทาง  Line Application  

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ

 3. เก็บรวบรวมแบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน์ google form 

 4. ดำเนินการลงรหัส โดยกำหนดรหัสข้อมูลคำตอบ เพื่อเตรียมวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

 5. นําแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้ โปรแกรมสําเร็จรูปทาง

สังคมศาสตร์  

 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล   
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ประมวลผลด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ สถิติท่ี
ใช้ในการวิเคราะห์ คือ ค่าร้อยละ (Percent) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Division) Independent Samples t-test แ ล ะ  One-Way ANOVA/ F-test  สั ม ป ร ะ สิ ท ธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และการถดถอย
พหุคูณแบบข้ันตอน (Multiple Regression Analysis)  
 

3.5 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล   
 1. วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล โดยหาค่าร้อยละ (Percentage) ค่า

คะแนนเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   

 2. วิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของคุณภาพชีวิตการทำงานและแรงจูงใจในการทำงานของ                   

ข้าราชการตํารวจ  ผู้วิจัยใช้สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   

 3. วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการตํารวจท่ีแตกต่างกันกับแรงจูงใจในการ

ทำงาน ด้วย Independent Samples t-test และ One-Way ANOVA/ F-test 

 4. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานของ 

ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ โดยใช้สถิติอนุมาน (Inferential 
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Statistics) วิ เค ราะห์  สั มป ระ สิทธิ์ สห สัมพั น ธ์ ขอ ง เพี ย ร์ สั น  (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) โดย กําหนดระดับนัยสําคัญ (Level of Significance) ไว้ที่ระดับ 0.01   

 5. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการ                       

ตํารวจในสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ กับตัวแปรอิสระ คือ คุณภาพชีวิตการ

ทำงาน ใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Multiple Regression Analysis) โดย

กําหนดระดับนัยสําคัญ (Level of Significance) ไว้ที่ระดับ 0.05   

 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทท่ี 4 
ผลการวิจัย 

  

 การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานของ

ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้

แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ 

จำนวน 137 คน และนำข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติในการหาค่าทางสถิติ        

แล้วนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปนี้ 

 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย เพศ 

อายุ อายุราชการ ระดับการศึกษา ช้ันยศ และหน่วยงานท่ีสังกัด  

 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการตํารวจสังกัด             

กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ  

 ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการทำงานของของข้าราชการตํารวจสังกัด            

กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ  

 ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการ

ตำรวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ท่ี ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน 

Independent Samples t-test และ One-Way ANOVA/ F-test 

 ส่วนท่ี 5 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับแรงจูงใจในการ

ทำงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) 

 ส่วนท่ี 6 การทดสอบปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน

ของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ด้วยวิธีการวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณแบบข้ันตอน (Multiple Regression Analysis)  
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4.1 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ตารางที่ 2   จำนวน และร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของของข้าราชการตำรวจสังกัดกองทะเบียนพล  
                สำนักงานตำรวจแห่งชาติ            
                    (137) 

  จำนวน ร้อยละ 

เพศ 
 ชาย 

หญิง 

 
34 
103 

 
24.8 
75.2 

อายุ 
   ต่ำกว่า 30 ปี 
   31- 40 ปี 
   41- 50 ปี 
  51 - 60 ปี 

 
28 
38 
47 
24 

 
20.4 
27.7 
34.3 
17.5 

อายุราชการ   
 ต่ำกว่า 5 ปี 
 5 - 10 ปี 
 11 -15 ปี 
 มากกว่า 15 ปี 

 
26 
28 
40 
43 

 
19.0 
20.4 
29.2 
31.4 

ระดับการศึกษา 
      ต่ำกว่าปริญญาตร ี
      ปริญญาตรี 
      ปริญญาโท 

 
4 

108 
25 

 
2.9 
78.8 
18.2 

ชั้นยศ   
      ชั้นประทวน    
      ชั้นสัญญาบัตร  

 
53 
84 

 
38.7 
61.3 

หน่วยงานท่ีสังกัด                    
 ฝ่ายอำนวยการ ทพ. 

 ฝ่ายประวัติบุคคล ทพ. 
 ฝ่ายบรรจุ ทพ. 
 ฝ่ายแต่งต้ัง ทพ. 
 ฝ่ายความชอบ ทพ. 
      ฝ่ายประเมิน ทพ. 

 
24 
42 
17 
19 
23 
12 

 
17.5 
30.7 
12.4 
13.9 
16.8 
8.8 

รวม 137 100.0 
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 จากตารางที่ 2  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จำนวน 103 คน คิด

เป็นร้อยละ 75.2  รองลงมาเป็นเพศชาย จํานวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 24.8  ส่วนใหญ่มีอายุ 41- 

50 ปี  จำนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 34.3 รองลงมาอายุ 31- 40 ปี จำนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 

27.7 อายุต่ำกว่า 30 ปี จำนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ  20.4 และอายุ 51 - 60 ปี จำนวน 24 คน คิด

เป็นร้อยละ  17.5 โดยส่วนใหญ่มีอายุราชการมากกว่า 15 ปี จำนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 31.4 

รองลงมา 11 -15 ปี จำนวน 40 คน  คิดเป็นร้อยละ 29.2  อายุราชการ 5 - 10 ปี จำนวน 28 คน คิด

เป็นร้อยละ 20.4 และ ต่ำกว่า 5 ปี จำนวน  26 คน คิดเป็นร้อยละ 19  ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี จํานวน 108 คน  คิดเป็นร้อยละ 78.8 รองลงมา ปริญญาโท  จํานวน 25 คน คิดเป็นร้อย

ละ 18.2 และต่ำกว่าปริญญาตรี จํานวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.9 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็น

ข้าราชการตํารวจช้ันสัญญาบัตร จํานวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 61.3 รองลงมา คือ เป็นข้าราชการ

ตํารวจช้ันประทวน จํานวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 38.7 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกัดฝ่าย

ประวัติบุคคล ทพ.  จำนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 30.7 รองลงมา คือ ฝ่ายอำนวยการ ทพ. จำนวน 

24 คน คิดเป็นร้อยละ 17.5 ฝ่ายความชอบ ทพ. จำนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ  16.8 ฝ่ายแต่งต้ัง 

ทพ. จำนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 13.9 ฝ่ายบรรจุ ทพ. จำนวน 17 คน  คิดเป็นร้อยละ 12.4 และฝ่าย

ประเมิน ทพ. จำนวน 12 คน  คิดเป็นร้อยละ 8.8 ตามลำดับ 
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4.2 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการตํารวจสังกัดกอง
ทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ  
 
ตารางที่  3  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตการทำงานท้ัง 8 ด้านของ
ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ  

คุณภาพชีวิตการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. การแปลผล 

ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 3.03 .25 ปานกลาง 

ด้านสภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  3.22 .42 ปานกลาง 

ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล  3.56 .35 สูง 

ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน  3.55 .38 สูง 

ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม  3.42 .33 ปานกลาง 

ด้านความมีระเบียบกฎเกณฑ์และความเป็นธรรมใน    

การปฏิบัติงาน  

3.50 .42 สูง 

ด้านความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว 3.61 .37 สูง 

ด้านความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.43 .44 ปานกลาง 

รวม 3.41 .23 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่  3 พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการตํารวจสังกัดกอง
ทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.41  และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.23   
 เมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่าข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจ
แห่งชาติ ส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตการด้านความสมดุลระหว่างการทำงาน และชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉล่ีย 
สูงสุด อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.61 รองลงมา คือด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ของบุคคล,  ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน  และด้านความมีระเบียบกฎเกณฑ์และความ
เป็นธรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.56, 3.55 และ 3.50 
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ตามลําดับ นอกนั้นมีค่าเฉล่ีย อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม, ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม, ด้านสภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย, และด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.43, 3.42, 3.22 และ 
3.03 ตามลำดับ 
 
ตารางที่  4   แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตการทำงานด้าน
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 

คุณภาพชีวิตการทำงาน 
 ระดับความคิดเห็น  

Mean 
 

S.D. 
 

การแปลผล มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อย ท่ีสุด 

ค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความ
เหมาะสมกับภาระหน้าท่ีและ
ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 

 9 
6.6% 

120 
87.6% 

8 
5.8% 

 3.01 .35 ปานกลาง 

 ค่าตอบแทนท่ีได้รับ
เหมาะสมกับค่าครองชีพใน
ปัจจุบัน 

 10 
7.3% 

111 
81.0% 

15 
10.9% 

1 
.7% 

2.95 .46 ปานกลาง 

ค่าตอบแทนท่ีได้รับเพียงพอ
ต่อการใช้จ่ายในแต่ละเดือน 

 10 
7.3% 

104 
75.9% 

23 
16.8% 

 2.91 .48 ปานกลาง 

ค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความ
เหมาะสมเม่ือเทียบกับ
หน่วยงานอื่นท่ีมีลักษณะงาน
คล้ายคลึงกัน 

 14 
10.2% 

116 
84.7% 

7 
5.1% 

 3.05 .39 ปานกลาง 

สวัสดิการต่าง ๆ ท่ีได้รับจาก
หน่วยงานมีความเหมาะสม
และเพียงพอต่อความต้องการ
ขั้นพื้นฐาน 

3 
2.2% 

29 
21.2% 

101 
73.7% 

4 
2.9% 

 3.23 .53 ปานกลาง 

ภาพรวมค่าเฉล่ีย 3.03 .25 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 4  พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรมของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับปานกลาง 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.03 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.25   
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 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในเรื่องสวัสดิการต่าง ๆ ท่ี
ได้รับจากหน่วยงานมีความเหมาะสมและเพียงพอต่อความต้องการขั้นพื้นฐาน มีค่าเฉล่ีย สูงสุด อยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.23  รองลงมาคือ ค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความเหมาะสมเมื่อ
เทียบกับหน่วยงานอื่น ท่ีมีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน , ค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับ
ภาระหน้าท่ีและปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ, ค่าตอบแทนท่ีได้รับเหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน และ
ค่าตอบแทนท่ีได้รับเพียงพอต่อการใช้จ่ายในแต่ละเดือน ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.05, 3.01, 2.95 และ 2.91  ตามลําดับ 

 
ตารางที่ 5   แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตการทำงานด้าน
สภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

คุณภาพชีวิตการทำงาน 
 ระดับความคิดเห็น  

Mean 

 

S.D. 

 

การแปลผล มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

หน่วยงานจัดให้มีการตรวจ

สุขภาพประจำปี 

6 

4.4% 

23 

16.8% 

107 

78.1% 

1 

.7% 

 3.25 .54 ปานกลาง 

หน่วยงานมีการจัดกิจกรรม

เพื่อส่งเสริมสุขภาพ เช่น 

กีฬาและสันทนาการ 

2 

1.5% 

18 

13.1% 

109 

79.6% 

8 

5.8% 

 3.10 .49 ปานกลาง 

สภาพแวดล้อมในการทำงาน

มีความปลอดภัยไม่เป็น

อันตราย ต่อสุขภาพ 

4 

2.9% 

31 

22.6% 

100 

73.0% 

2 

1.5% 

 3.27 .54 ปานกลาง 

หน่วยงานมีมาตรการในการ

ป้องกันอันตรายและวินาศ

ภัย    ต่าง ๆ 

4 

2.9% 

27 

19.7% 

101 

73.7% 

5 

3.6% 

 3.22 .55 ปานกลาง 

อุปกรณ์ในการทำงานได้รับ

การตรวจสอบให้มีความ

ปลอดภัย อย่างเพียงพอ 

2 

1.5% 
31 

22.6% 
103 

75.2% 
 1 

.7% 

3.24 .51 ปานกลาง 

ภาพรวมค่าเฉล่ีย 3.22 .42 ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 5  พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน ด้านสภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะ
และปลอดภัย ของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับปาน
กลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.22 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.42  
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในเรื่องสภาพแวดล้อมใน
การทำงานมีความปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.27 รองลงมาคือ หน่วยงานจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจำปี, อุปกรณ์ในการทำงาน
ได้รับการตรวจสอบให้มีความปลอดภัยอย่างเพียงพอ , หน่วยงานมีมาตรการในการป้องกันอันตราย
และวินาศภัยต่าง ๆ และหน่วยงานมีการจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพ เช่น กีฬาและสันทนาการ ซึ่ง
อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.25, 3.24, 3.22 และ 3.10 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 6   แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตการทำงานด้านการพัฒนา
ความรู้ความสามารถของบุคคล 

คุณภาพชีวิตการทำงาน 
 ระดับความคิดเห็น  

Mean 
 

S.D. 
 

การแปลผล มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

หน่วยงานของท่านมีการจัดส่ง
บุคลากรไปอบรมหรือดูงานเพื่อ
พัฒนาการทำงานด้านต่าง ๆ  อยู่
เสมอ 

1 
.7% 

82 
59.9% 

54 
39.4% 

  3.61 .50 สูง 

หน่วยงานให้โอกาสได้ใช้ความรู้
ความสามารถและทักษะในการ 
ทำงานอย่างเต็มท่ี 

4 
2.9% 

82 
59.9% 

50 
36.5% 

1 
.7% 

 3.65 .55 สูง 

หน่วยงานมีการส่งเสริมและ
สนับสนุนใหน้ำความคิดใหม่ ๆ 
มาปรับปรุงในการทำงาน 

1 
.7% 

61 
44.5% 

75 
54.7% 

  3.46 .51 ปานกลาง 

หน่วยงานมีแหล่งความรู้ 
ข้อมูลข่าวสารท่ีสามารถศึกษา
ค้นคว้าได้อย่างสะดวก 

1 
.7% 

82 
59.9% 

54 
39.4% 

  3.61 .50 สูง 

หน่วยงานมีการส่งเสริมให้
บุคลากรศึกษาต่อในสาขาวิชา 
ท่ีเกี่ยวข้องเพื่อนำความรู้มา
พัฒนาหน่วยงาน 

1 
.7% 

66 
48.2% 

68 
49.6% 

2 
1.5% 

 3.48 .54 ปานกลาง 

ภาพรวมค่าเฉล่ีย 3.56 .35 สูง 
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 จากตารางที่ 6  พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ของบุคคลของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับสูง  มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.56  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.35 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในเรื่องหน่วยงานให้โอกาส
ได้ใช้ความรู้ความสามารถและทักษะในการทำงานอย่างเต็มท่ี มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับสูง โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.65 รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีการจัดส่งบุคลากรไปอบรมหรือดูงานเพื่อ
พัฒนาการทำงานด้านต่าง ๆ อยู่เสมอ หน่วยงานมีแหล่งความรู้ ข้อมูลข่าวสารท่ีสามารถศึกษาค้นคว้า
ได้อย่างสะดวก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.61, และ 3.61 ตามลําดับ นอกนั้นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปาน
กลาง ได้แก่ หน่วยงานมีการส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อในสาขาวิชา ท่ีเกี่ยวข้องเพื่อนำความรู้มา
พัฒนาหน่วยงาน และหน่วยงานมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้นำความคิดใหม่ ๆ มาปรับปรุงในการ
ทำงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.48, และ 3.46 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 7   แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตการทำงานด้านความมั่นคง
และความก้าวหน้าในงาน 

คุณภาพชีวิตการทำงาน 
 ระดับความคิดเห็น  

Mean 
 

S.D. 
 

การแปลผล มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

ท่านมีโอกาสก้าวหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน เชน่ การเลื่อนยศ 
ตำแหน่งท่ีสูงข้ึน 

1 
.7% 

83 
60.6% 

53 
38.7% 

  3.62 .50 สูง 

ท่านมีโอกาสประสบ
ความสําเร็จในอาชีพตาม
เป้าหมายท่ีต้ังไว้จากการ
ปฏิบัติงานในองค์การนี ้

1 
.7% 

54 
39.4% 

79 
57.7% 

2 
1.5% 

1 
.7% 

3.38 .57 ปานกลาง 

หน่วยงานของท่านได้รับความ
สนใจจากบุคคลภายนอกท่ี
ต้องการเข้ามาทำงาน 

3 
2.2% 

79 
57.7% 

54 
39.4% 

1 
.7% 

 3.61 .55 สูง 

หน่วยงานของท่านมีตําแหน่ง
เพียงพอพร้อมท่ีจะให้ท่านก้าว
สู่ตําแหน่งท่ีสูงข้ึน 

2 
1.5% 

74 
54.0% 

60 
43.8% 

1 
.7% 

 3.56 .54 สูง 

หน่วยงานมีการพิจารณา
ผลงานของบุคลากรและการ
เลื่อนตำแหน่งอย่างเป็นธรรม
และเสมอภาค 

1 
.7% 

75 
54.7% 

61 
44.5% 

  3.56 .51 สูง 

ภาพรวมค่าเฉล่ีย 3.55 .38 สูง 
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 จากตาราง 7  พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าใน
งาน ของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.55 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.38 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในเรื่องท่านมีโอกาส
ก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน เช่น การเล่ือนยศ ตำแหน่งท่ีสูงขึ้นมีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับสูง โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.62 รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านได้รับความสนใจจากบุคคลภายนอกท่ีต้องการ
เข้ามาทำงาน , หน่วยงานของท่านมีตําแหน่งเพียงพอพร้อมท่ีจะให้ท่านก้าวสู่ตําแหน่งท่ีสูงขึ้น , 
หน่วยงานมีการพิจารณาผลงานของบุคลากรและการเล่ือนตำแหน่งอย่างเป็นธรรมและเสมอภาค โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.61, 3.56 และ 3.56 ตามลําดับ นอกนั้นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ 
ท่านมีโอกาสประสบความสําเร็จในอาชีพตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้  จากการปฏิบัติงานในองค์การนี้ โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.38 
 
ตารางที่ 8   แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตการทำงานด้านการมี

ส่วนรวมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม 

คุณภาพชีวิตการทำงาน 
 ระดับความคิดเห็น  

Mean 
 

S.D. 
 

การแปลผล มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

 47 

34.6% 

89 

65.4% 

  3.35 .48 ปานกลาง 

ท่านได้รับความช่วยเหลือและ
ความร่วมมือจากผู้ร่วมงานใน
การทำงานเป็นอย่างด ี

3 

2.2% 

70 

51.1% 

64 

46.7% 

  3.55 .54 สูง 

บุคลากรทุกระดับของ
หน่วยงานมีโอกาสได้แสดง
ความคิดเห็นในการทำงาน
ร่วมกัน 

3 

2.2% 

50 

36.5% 

83 

60.6% 

1 

.7% 

 3.40 .55 ปานกลาง 

หน่วยงานมีการจัดกิจกรรมท่ี
ส่งเสริมให้บุคลากรได้พบปะ
สังสรรค์กระชับความสัมพนัธ์ท่ี
ดีต่อกัน 

1 

.7% 

52 

38.0% 

84 

61.3% 

  3.39 .51 ปานกลาง 

ท่านรู้สึกว่าบรรยากาศในการ
ทำงานมีความเป็นมิตร 

4 

2.9% 

50 

36.5% 

83 

60.6% 

  3.42 .55 ปานกลาง 

ภาพรวมค่าเฉล่ีย 3.42 .33 ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 8  พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน ด้านการมีส่วนรวมและเป็นท่ียอมรับ
ทางสังคมของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับ สูง          
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.42  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .33 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในเรื่องท่านได้รับความ
ช่วยเหลือและความร่วมมือจากผู้ร่วมงานในการทำงานเป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับสูง โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.55 นอกนั้นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ท่านรู้สึกว่าบรรยากาศในการ
ทำงานมีความเป็นมิตร, บุคลากรทุกระดับของหน่วยงานมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นในการทำงาน
ร่วมกัน, หน่วยงานมีการจัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรได้พบปะสังสรรค์กระชับความสัมพันธ์ที่ดีต่อ
กัน และท่านมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  เท่ากับ 3.42, 3.40, 3.39 และ 
3.35 ตามลําดับ  
 

ตารางที่ 9   แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตการทำงานด้านความมี

ระเบียบกฎเกณฑ์และความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน 

คุณภาพชีวิตการทำงาน 
 ระดับความคิดเห็น  

Mean 
 

S.D. 
 

การแปลผล มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

ท่านได้รับความเสมอภาคและ
ความยุติธรรมจากการบริหารงาน
ของหน่วยงาน 

1 
.7% 

58 
42.3% 

78 
56.9% 

  3.44 .51 ปานกลาง 

หน่วยงานเคารพในสิทธิและ
ความเป็นส่วนตัว                       
ของบุคลากรในระดับที่เหมาะสม 

3 
2.2% 

76 
55.5% 

58 
42.3% 

  3.60 .53 สูง 

หน่วยงานของท่านมีการ
สอบสวน ลงโทษผู้ที่กระทำผิด
วินัยอย่างสมเหตุสมผลและเป็น
ธรรม 

1 
.7% 

75 
54.7% 

61 
44.5% 

  3.56 .51 สูง 

กฎระเบียบข้อบังคับที่กำหนดข้ึน
สำหรับการทำงานมีความเป็น
ธรรมต่อบุคลากรหรือผู้ที่ได้รับ
ความเดือดร้อน 

2 
1.5% 

69 
50.4% 

64 
46.7% 

2 
1.5% 

 3.52 .56 สูง 

ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะของท่าน 

1 
.7% 

60 
43.8% 

67 
48.9% 

9 
6.6% 

 3.39 .62 ปานกลาง 

ภาพรวมค่าเฉล่ีย 3.50 .42 สูง 
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 จากตารางที่ 9 พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน ด้านความมีระเบียบกฎเกณฑ์และ
ความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน ของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวแห่งชาติ 
อยู่ในระดับสูง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.50 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.42   
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในเรื่องหน่วยงานเคารพ
ในสิทธิและความเป็นส่วนตัวของบุคลากรในระดับท่ีเหมาะสมมีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับสูง โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60 รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการสอบสวนลงโทษผู้ท่ีกระทำผิดวินัยอย่าง
สมเหตุสมผลและเป็นธรรมและ  กฎระเบียบข้อบังคับท่ีกำหนดขึ้นสำหรับการทำงานมีความเป็นธรรม
ต่อบุคลากรหรือผู้ท่ีได้รับความเดือดร้อนโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.56 และ 3.52 ตามลําดับ ส่วนท่าน
ได้รับความเสมอภาคและความยุติธรรมจากการบริหารงานของหน่วยงาน และผู้บังคับบัญชารับฟัง
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.44 และ 
3.39 ตามลําดับ  
 
ตารางที่ 10   แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตการทำงานด้านความ

สมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว 

คุณภาพชีวิตการทำงาน 
 ระดับความคิดเห็น  

Mean 
 

S.D. 
 

การแปลผล มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

การทำงานของท่านไม่เป็น
อุปสรรคต่อการดำเนินชีวิต 
เช่น ปัญหาสุขภาพและจิตใจ  
ปัญหาครอบครัว 

1 
.7% 

84 
61.3% 

52 
38.0% 

  3.63 .50 สูง 

ท่านมีเวลาพักผ่อนอย่าง
เพียงพอ 

4 
2.9% 

83 
60.6% 

49 
35.8% 

1 
.7% 

 3.66 .55 สูง 

ท่านมีเวลาทำกิจกรรมต่าง ๆ 
กับครอบครัว 

3 
2.2% 

79 
57.7% 

55 
40.1% 

  3.62 .53 สูง 

ท่านมีเวลาพบปะสังสรรค์กับ
ญาติพี่น้องและเพื่อนฝูง 

2 
1.5% 

72 
52.6% 

63 
46.0% 

  3.55 .53 สูง 

ท่านมีเวลาทำกิจกรรมทาง
สังคมหรือออกกําลังกาย 

1 
.7% 

76 
55.5% 

60 
43.8% 

  3.57 .51 สูง 

ภาพรวมค่าเฉล่ีย 3.61 .37 สูง 
 

 จากตารางที่ 10  พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน ด้านความสมดุลระหว่างการทำงาน
และชีวิตส่วนตัวของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับสูง                             
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.61 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.37  
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 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในเรื่องท่านมีเวลา
พักผ่อนอย่างเพียงพอ มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.66 รองลงมาคือ การ
ทำงานของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการดำเนินชีวิต เช่น ปัญหาสุขภาพและจิตใจ  ปัญหาครอบครัว ,  
ท่านมีเวลาทำกิจกรรมต่าง ๆ กับครอบครัว, ท่านมีเวลาทำกิจกรรมทางสังคมหรือออกกําลังกาย และ
ท่านมีเวลาพบปะสังสรรค์กับญาติพี่น้องและเพื่อนฝูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.63, 3.62, 3.57 และ 
3.55 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 11   แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตการทำงานด้านความ
เกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

คุณภาพชีวิตการทำงาน 
 ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. 

การแปล

ผล มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

หน่วยงานให้ความร่วมมือกับหน่วยงาน   
อื่น ๆ ในการทำกิจกรรมเพ่ือสาธารณะ
ประโยชน์ 

3 
2.2% 

40 
29.2% 

94 
68.6% 

  3.34 .52 ปานกลาง 

หน่วยงานของท่านมีส่วนช่วยเหลือ
สังคมในการทำกิจกรรมต่าง ๆ    อย่าง
สม่ำเสมอ เช่น ช่วยเหลือผู้ประสบภัย
พิบัติ การบริจาคโลหิต  

5 
3.6% 

57 
41.6% 

73 
53.3% 

2 
1.5% 

 3.47 .60 ปานกลาง 

หน่วยงานของท่านมี มาตรการให้
บุคลากรตระหนักถึงความรับผิดชอบ
ต่อสังคม เช่น การประหยัดพลังงาน
และทรัพยากร 

5 
3.6% 

50 
36.5% 

79 
57.7% 

3 
2.2% 

 3.42 .60 ปานกลาง 

หน่วยงานของท่านให้การสนับสนุน
หรือจัดให้มีกิจกรรมในการอนุรักษ์
วัฒนธรรม และประเพณีต่าง ๆ ของ
ไทย 

3 
2.2% 

45 
32.8% 

88 
64.2% 

1 
.7% 

 3.36 .54 ปานกลาง 

หน่วยงานของท่านมีภาพลักษณ์ที่ดี
จากมุมมองของบุคคลภายนอก 

7 
5.1% 

65 
47.4% 

65 
47.4% 

  3.58 .59 สูง 

ภาพรวมค่าเฉล่ีย 3.43 .44 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 11 พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน ด้านความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์
ต่อสังคมส่วนตัวของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับ
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.43 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.44 
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 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในเรื่องหน่วยงานของท่านมี
ภาพลักษณ์ท่ีดีจากมุมมองของบุคคลภายนอก มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58
รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีส่วนช่วยเหลือสังคมในการทำกิจกรรมต่าง ๆ อย่างสม่ำเสมอ เช่น 
ช่วยเหลือผู้ประสบภัยพิบัติ การบริจาคโลหิต,  หน่วยงานของท่านมี มาตรการให้บุคลากรตระหนักถึง
ความรับผิดชอบต่อสังคม เช่น การประหยัดพลังงานและทรัพยากร, หน่วยงานของท่านให้การสนับสนุน
หรือจัดให้มีกิจกรรมในการอนุรักษ์วัฒนธรรม และประเพณีต่าง ๆ ของไทย  และหน่วยงานให้ความ
ร่วมมือกับหน่วยงานอื่น ๆ ในการทำกิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน์ ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.47, 3.42, 3.36 และ 3.34 ตามลําดับ 
 
4.3 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการทำงานของของข้าราชการตํารวจสังกัดกอง
ทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ  
 

ตารางที่ 12  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการทำงานในภาพรวม 

แรงจูงใจการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. การแปลผล 

ด้านความสําเร็จในการทำงาน 3.17 .23 ปานกลาง 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.39 .30 ปานกลาง 

ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 3.20 .26 ปานกลาง 

ด้านความรับผิดชอบ 3.26 .27 ปานกลาง 

ด้านความก้าวหน้า 3.30 .38 ปานกลาง 

รวม 3.26 .15 ปานกลาง 
 

จากตารางที่  12  พบว่าแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล             

สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26  และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.15   

เมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่า ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจ

แห่งชาติ ส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการทำงานด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยูใน

ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.39 รองลงมาคือ ด้านความก้าวหน้า, ด้านความรับผิดชอบ, 

ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และด้านความสําเร็จในการทำงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.30, 3.26, 

3.20 และ 3.17 ตามลำดับ 
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ตารางที่ 13  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการทำงานด้านความสําเร็จ
ในการทำงาน 

แรงจูงใจในการทำงาน 
 ระดับความคิดเห็น  

Mean 

 

S.D. 

 

การแปลผล มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

ท่านสามารถทำงานได้สําเร็จ
บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 

4 
2.9% 

21 
15.3% 

106 
77.4% 

3 
2.2% 

3 
2.2% 

3.15 .61 ปานกลาง 

ท่านมีส่วนร่วมในการแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นจาก
กระบวนการทำงานของท่าน 

5 
3.6% 

 

24 
17.5% 

 

107 
78.1% 

 

1 
0.7% 

 

 3.24 .52 ปานกลาง 

ท่านมีความภาคภูมิใจใน
ผลสําเร็จของงานท่ีทำ 

6 
4.4% 

18 
13.1% 

110 
80.3% 

2 
1.5% 

1 
0.7% 

3.19 .56 ปานกลาง 

ท่านสามารถวางแผนการ
ปฏิบัติงานเพื่อป้องกันปัญหา
ท่ีอาจจะเกิดขึ้น 

2 
1.5% 

 

17 
12.4% 

 

116 
84.7% 

 

2 
1.5% 

 3.15 .43 ปานกลาง 

ท่านสามารถปฏิบัติงานใน
หน้าท่ีได้อย่างถูกต้องและ
ทันเวลา 

2 

1.5% 
15 

10.9% 
118 

86.1% 
1 

0.7% 
1 

0.7% 
3.14 .46 ปานกลาง 

ภาพรวมค่าเฉล่ีย 3.17 .23 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่  13 พบว่าแรงจูงใจในการทำงานด้านความสําเร็จในการทำงาน ของข้าราชการ

ตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.17 

ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.23 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ี

เกิดขึ้นจากกระบวนการทำงานของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

3.24 รองลงมาคือ มีความภาคภูมิใจในผลสําเร็จของงานท่ีทำ , สามารถทำงานได้สําเร็จบรรลุตาม

เป้าหมายท่ีวางไว้, สามารถวางแผนการปฏิบัติงานเพื่อป้องกันปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้น และสามารถ

ปฏิบัติงานในหน้าท่ีได้อย่างถูกต้องและทันเวลา โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.19, 3.15, 3.15 และ 3.14 

ตามลำดับ 
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ตารางที่ 14  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการทำงานด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ 
 

แรงจูงใจในการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น Mean S.D. การแปลผล 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด    

ท่านได้รับการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

6 
4.4% 

38 
27.7% 

93 
67.9% 

  3.49 .58 ปานกลาง 

ผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงานให้ความสำคัญและ
ชมเชยต่อผลสำเร็จในงานของ
ท่าน 

9 
6.6% 

59 
43.1% 

 

69 
50.4% 

 

  3.68 .59 สูง 

ผลงานท่ีท่านทำสามารถเป็น
แบบ 
อย่างแก่ผู้อื่นได้ 

3 
2.2% 

34 
24.8% 

100 
73.0% 

  3.29 .50 ปานกลาง 

ผู้บังคับบัญชามอบหมายงาน          
สำคัญ ๆ ให้ท่านทำอย่าง
เสมอ 

1 
0.7% 

20 
14.6% 

112 
81.8% 

3 
2.2% 

1 
0.7% 

3.15 .48 ปานกลาง 

ท่านรับอาสาทำงานท่ียาก
และท้าทายเพราะเช่ือมั่นใน
ความสามารถของตนเองว่า
สามารถทำให้สำเร็จลุล่วงได้ 

5 
3.6% 

 

38 
27.7% 

 

91 
66.4% 

 

2 
1.5% 

 

1 
0.7% 

 

3.32 .61 ปานกลาง 

ภาพรวมค่าเฉล่ีย 3.39 .30 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่  14 พบว่าแรงจูงใจในการทำงานด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ของ
ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.39 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.30 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้

ความสำคัญและชมเชยต่อผลสำเร็จในงานของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.68 รองลงมาคือ ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน , รับอาสาทำงานท่ี

ยากและท้าทายเพราะเช่ือมั่นในความสามารถของตนเองว่าสามารถทำให้สำเร็จลุล่วงได้, ผลงานท่ีท่าน
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ทำสามารถเป็นแบบอย่างแก่ผู้อื่นได้ และผู้บังคับบัญชามอบหมายงานสำคัญ ๆ ให้ท่านทำอย่างเสมอ 

ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.49, 3.32, 3.29 และ 3.15 ตามลำดับ 

 

ตารางที่ 15  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการทำงานด้านลักษณะของ
งานท่ีปฏิบัติ 

แรงจูงใจในการทำงาน 
 ระดับความคิดเห็น  

Mean 

 

S.D. 

 

การแปลผล มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

งานท่ีท่านทำตรงกับความรู้

ความสามารถท่ีมี  

6 

4.4% 

 

20 

14.6% 

 

107 

78.1% 

 

4 

2.9% 

 3.20 .56 ปานกลาง 

ท่านชอบงานท่ีท้าทายและ

สามารถทำให้สําเร็จตาม

เป้าหมาย 

 26 

19.0% 

 

109 

79.6% 

 

1 

0.7% 

 

1 

0.7% 

 

3.17 .45 ปานกลาง 

งานท่ีท่านทำมีการกำหนด

ความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลไว้

อย่างชัดเจน 

3 

2.2% 

 

22 

16.1% 

 

110 

80.3% 

 

1 

0.7% 

 

1 

0.7% 

 

3.18 .50 ปานกลาง 

ท่านเข้าใจขั้นตอนการ

ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

2 

1.5% 

28 

20.4% 

105 

76.6% 

2 

1.5% 

 3.22 .48 ปานกลาง 

งานท่ีท่านทำสามารถใช้

ความรู้และประสบการณ์

ทำงานท่ีมีอยู่ได้เต็มท่ี 

1 

0.7% 

 

29 

21.2% 

 

105 

76.6% 

1 

0.7% 

 

1 

0.7% 

 

3.20 .49 ปานกลาง 

ภาพรวมค่าเฉล่ีย 3.20 .26 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 15  พบว่าแรงจูงใจในการทำงานด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ของข้าราชการ
ตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.20
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.26 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 68 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเข้าใจขั้นตอนการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน            

มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.22 รองลงมาคือ งานท่ีท่านทำตรงกับ

ความรู้ความสามารถท่ีมี, งานท่ีท่านทำสามารถใช้ความรู้และประสบการณ์ทำงานท่ีมีอยู่ได้เต็มท่ี, งาน

ท่ีท่านทำมีการกำหนดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลไว้อย่างชัดเจน และท่านชอบ

งานท่ีท้าทายและสามารถทำให้สําเร็จตามเป้าหมาย โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.20, 3.20, 3.18  และ 

3.17 ตามลำดับ 

ตารางที่ 16  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการทำงานด้านความ
รับผิดชอบ 

แรงจูงใจในการทำงาน 
 ระดับความคิดเห็น  

Mean 

 

S.D. 

 

การแปลผล มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบ

มีความเหมาะสม 

2 

1.5% 

15 

10.9% 

118 

86.1% 

2 

1.5% 

 3.24 .49 ปานกลาง 

ท่านใช้ความรู้ความสามารถ

อย่างเต็มท่ีในการทำงาน 

7 

5.1% 

23 

16.8% 

106 

77.4% 

1 

0.7% 

 3.26 .56 ปานกลาง 

ท่านต้ังใจทำงาน แม้ไม่มี

ผู้บังคับบัญชาคอยควบคุม 

กำกับดูแล 

7 

5.1% 

30 

21.9% 

 

100 

73.0% 

 

  3.33 .57 ปานกลาง 

ท่านสามารถทำงานท่ี

รับผิดชอบได้เสร็จทันตาม

เวลาท่ีกำหนด 

4 

2.9% 

24 

17.5% 

108 

78.8% 

1 

0.7% 

 3.23 .50 ปานกลาง 

ท่านทำงานโดยคำนึงถึง

คุณภาพของงานเสมอ 

8 

5.8% 

22 

16.1% 

105 

76.6% 

1 

0.7% 

1 

0.7% 

3.26 .61 ปานกลาง 

ภาพรวมค่าเฉล่ีย 3.26 .27 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 16  พบว่าแรงจูงใจในการทำงานด้านความรับผิดชอบ ของข้าราชการตํารวจ
สังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26 ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.27 
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 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามต้ังใจทำงานแม้ไม่มีผู้บังคับบัญชาคอย
ควบคุม กำกับดูแล มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.33 รองลงมาคือ 
ท่านใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการทำงาน, ท่านทำงานโดยคำนึงถึงคุณภาพของงานเสมอ, 
ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสม และท่านสามารถทำงานท่ีรับผิดชอบได้เสร็จทันตาม
เวลาท่ีกำหนด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26, 3.26, 3.24 และ 3.23 ตามลำดับ 
 
ตารางที่ 17  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการทำงานด้าน
ความก้าวหน้า 

แรงจูงใจในการทำงาน 
 ระดับความคิดเห็น  

Mean 
 

S.D. 
 

การแปลผล มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

งานท่ีท่านทำ ทำให้ท่านมี
โอกาสได้รับการเล่ือนขั้น
เล่ือนตำแหน่งท่ีสูงขึ้น 

1 
0.7% 

42 
30.7% 

 

90 
65.7% 

 

3 
2.2% 

 

1 
0.7% 

3.28 .56 ปานกลาง 

ท่านได้รับการสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 

 59 
43.1% 

78 
56.9% 

  3.43 .50 ปานกลาง 

ท่านได้รับความก้าวหน้าใน
หน้าท่ีการงานจากความรู้
ความสามารถของตนเอง 

 41 
29.9% 

 

96 
70.1% 

 

  3.26 .52 ปานกลาง 

การได้ศึกษาต่อทำให้ท่านมี
ความรู้ความสามารถและ
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการ
งานมากขึ้น 

1 
0.7% 

50 
36.5% 

 

80 
58.4% 

 

6 
4.4% 

 

 3.34 .57 ปานกลาง 

ท่านได้รับการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถจากการ
ฝึกอบรมและศึกษาดูงานเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้และ
ประสบการณ์ 

 33 
24.1% 

 

98 
71.5% 

 

6 
4.4% 

 

 3.20 .50 ปานกลาง 

ภาพรวมค่าเฉล่ีย 3.30 .38 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 17  พบว่าแรงจูงใจในการทำงานด้านความก้าวหน้า ของข้าราชการตํารวจ
สังกัด กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.30 ค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.38 
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 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามได้รับการสนับสนุนการปฏิบัติงานจาก
ผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.43 รองลงมาคือ การได้
ศึกษาต่อทำให้ท่านมีความรู้ความสามารถและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมากขึ้น , งานท่ีท่านทำ 
ทำให้ท่านมีโอกาสได้รับการเล่ือนขั้นเล่ือนตำแหน่งท่ีสูงขึ้น, ท่านได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน
จากความรู้ความสามารถของตนเอง และท่านได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถจากการฝึกอบรม
และศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.34, 3.28, 3.26 และ 
3.20 ตามลำดับ 

 

4.4 ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคลของข้าราชการ
ตำรวจสังกัด กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน 
ตารางที่ 18 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคลของข้าราชการตำรวจสังกัดกอง
ทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติกับแรงจูงใจในการทำงานในภาพรวม 
ข้อมูลส่วนบุคคล n 𝒙 SD F/t D.F Sig 
1. เพศ           

          ชาย 
34 3.26 .16 -

0.122 
135 0.903 

          หญิง   103 3.26 .15    
2. อาย ุ       

ต่ำกว่า 30 ปี 28 3.27 .12 0.180 133 0.910 
31-40 ปี 38 3.27 .17    
41-50 ปี 47 3.25 .15    
51 - 60 ปี 24 3.27 .15    

3. อายุราชการ       
ต่ำกว่า 5 ปี 26 3.28 .14 0.683 133 0.564 
5 - 10 ปี 28 3.23 .16    
11 - 15 ปี  40 3.28 .16    
มากกว่า 15 ปี 43 3.26 .14    

 
 
 

      



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 71 

ข้อมูลส่วนบุคคล n 𝒙 SD F/t D.F Sig 
4. ระดับการศึกษา 

ต่ำกว่าปริญญาตรี 4 3.19 .20 0.489 134 0.614 
ปริญญาโท 108 3.27 .15    
สูงกว่าปริญญาตร ี 25 3.27 .13    

5. ชันยศ       
        ช้ันประทวน 53 3.26 .14 -

0.218 
135 0.828 

ช้ันสัญญาบัตร 84 3.27 .16    
6. หน่วยงานที่สังกัด       

ฝ่ายอำนวยการ ทพ. 24 3.18 .15 2.982 131 0.014* 
ฝ่ายประวัติบุคคล ทพ. 42 3.26 .15    
ฝ่ายบรรจุ ทพ. 17 3.27 .15    
ฝ่ายแต่งต้ัง ทพ. 19 3.26 .17    
ฝ่ายความชอบ ทพ. 23 3.32 .11    
ฝ่ายประเมิน ทพ. 12 3.35 .12    

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตารางที่ 18  แสดงการเปรียบเทียบข้อมูลส่วนบุคคลของของข้าราชการตำรวจสังกัด
กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ กับแรงจูงใจในการทำงานในภาพรวม พบว่า เพศ อายุ 
อายุราชการ ระดับการศึกษา  และช้ันยศ ท่ีแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการทำงานไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนหน่วยงานท่ีสังกัดต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการทำงาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จึงทำการทดสอบต่อเนื่องด้วยวิธีจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons Test) ด้วยค่าสถิติ 
LSD ซึ่งแสดงในตารางท่ี 19   
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ตารางที่ 19  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับแรงจูงใจในการทำงานจำแนกตาม

หน่วยงานท่ีสังกัดเป็นรายคู่ 

หน่วยงานที่สังกัด ค่าเฉลี่ย 

ฝ่าย

อำนวยการ 

ฝ่าย 

ประวัติบุคคล 

ฝ่าย 

บรรจุ 

ฝ่าย 

แต่งต้ัง 

ฝ่าย

ความชอบ 

ฝ่าย 

ประเมิน 

3.18 3.26 3.27 3.26 3.32 3.35 

ฝ่ายอำนวยการ ทพ. 3.18 - -.0771 -.0929 -.0811 -.1365* -.1667* 

ฝ่ายประวัติบุคคล 

ทพ. 

3.26  - -.0158 -.0039 -.0594 -.0895 

ฝ่ายบรรจุ ทพ. 3.27   - -.0119 -.0436 -.0737 

ฝ่ายแต่งต้ัง ทพ. 3.26    - -.0555 -.0856 

ฝ่ายความชอบ ทพ. 3.32     - .0301 

ฝ่ายประเมิน ทพ. 3.35      - 

* มีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 19 ผลต่างของระดับแรงจูงใจในการทำงานจำแนกตามหน่วยงานท่ีสังกัด
แตกต่างกัน โดยทำการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ (Multiple Comparison) เพื่อตรวจสอบว่ามีคู่
ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least Signnificant Different ( LSD) 
 ผลท่ีได้จากการทดสอบ สรุปผลได้ดังนี้ กลุ่มฝ่ายอำนวยการ ทพ. มีระดับแรงจูงใจในการ
ทำงาน น้อยกว่ากลุ่มฝ่ายความชอบ ทพ. และ น้อยกว่ากลุ่มฝ่ายประเมิน ทพ. ส่วนกลุ่มหน่วยงานท่ี
สังกัดคู่อื่น ๆ  ระดับแรงจูงใจในการทำงานไม่แตกต่างกัน 
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4.5 ส่วนที่ 5 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงาน
ของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ  
 

ตารางที่  20  แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับคุณภาพชีวิตการทำงานกับระดับ

แรงจูงใจในการทำงาน 

ระดับคุณภาพชีวิตการ ทำงาน ระดับแรงจูงใจในการทำงาน 

Pearson Correlation 
                                    Sig ( 2-tailed) 

ระดับความสัมพันธ์ 

0.421 ** 
0.000 

ปานกลาง 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 จากตารางที่  20  พบว่าคุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธ์กับระดับระดับแรงจูงใจใน

การทำงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ [Pearson 

Correlation (r)] เท่ากับ 0.421**  โดยมีลักษณะความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน (บวก) ในระดับ

ปานกลาง แสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตการทำงานในระดับสูง ก็จะทำให้ระดับแรงจูงใจในการทำงาน

มากขึ้นคอนข้างสูงตามไปด้วย 
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ตารางที่ 21  แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ ระหว่างระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน ประกอบด้วย
ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  ด้านสภาพ แวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  ด้านการ
พัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล  ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน  ด้านการมี ส่วน
ร่วม  และเป็นท่ียอมรับทางสังคม  ด้านความมีระเบียบกฎเกณฑ์และความ เป็นธรรมในการ
ปฏิบัติงาน  ด้านความสมดุลระหว่างการทำงาน และชีวิตส่วนตัว และด้านความเกี่ยวข้องอันเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม กับระดับแรงจูงใจในการทำงาน 

 

ระดับคุณภาพชีวิตการ 

ระดับแรงจูงใจในการทำงาน 

Pearson 

Correlation 

Sig  

(2-tailed) 

ระดับ

ความสัมพันธ์ 

ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม -0.040 0.641 ไม่สัมพันธ ์

ด้านสภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  0.095 0.270 ไม่สัมพันธ ์

ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล  0.320** 0.000 คอนข้างต่ำ 

ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน  0.412** 0.000 ปานกลาง 

ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม  0.145 0.091 ไม่สัมพันธ ์

ด้านความมีระเบียบกฎ เกณฑ์และความเป็นธรรมในการ

ปฏิบัติงาน  

0.015 0.865 ไม่สัมพันธ ์

ด้านความสมดุลระหว่างการทำงาน และชีวิตส่วนตัว 0.438** 0.000 ปานกลาง 

ด้านความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม 0.163 0.057 ไม่สัมพันธ ์

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 จากตารางที่ 21 พบว่าคุณภาพชีวิตการทำงาน มีความสัมพันธ์กับระดับระดับแรงจูงใจใน
การทำงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตการทำงานเป็นรายด้าน
กับแรงจูงใจในการทำงานแล้วปรากฏผล ดังนี้ ด้านความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัวมี
ความสัมพันธ์กับระดับระดับแรงจูงใจในการทำงานมากท่ีสุด (r =438*) รองลงมาด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน (r =412*) และด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล  (r =320*)  
มีความสัมพันธ์กับระดับระดับแรงจูงใจในการทำงาน ส่วนด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
ด้านสภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม  
และด้านความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม  ไม่มีความสัมพันธ์กับระดับระดับแรงจูงใจในการ
ทำงาน 
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4.6 ส่วนที่ 6 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการทำงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการ
ตํารวจ กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ  
 
จากตารางท่ี 22 แสดงการวิเคราะห์ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ทำงานของข้าราชการตํารวจกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ด้วยวิธีการวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Multiple Regression Analysis)  

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 

 
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต 

 
B 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
t 

 
Sig 

 
F 
 

 
Sig. 

 Std. Error Beta 

Constant 2.454 .231  10.609 .000 5.509 0.000 

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม 

.003 .052 .005 .061 .952 

ด้านสภาพ แวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ
และปลอดภัย  

-.026 .038 -.071 -.681 .497 

ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถของ
บุคคล  

.057 .042 .132 1.353 .179 

ด้านความมั่นคงและความ ก้าวหน้าใน
งาน  

-.007 .090 -.018 -.081 .936 

ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับทาง
สังคม  

.038 .040 .083 .949 .344 

ด้านความมีระเบียบกฎ เกณฑ์และความ 

เป็นธรรมในการปฏิบัติงาน  

-.086 .037 -.236 -2.304 .023* 

ด้านความสมดุลระหว่างการทำงาน และ

ชีวิตส่วนตัว 

.168 .088 .417 1.909 .048* 

ด้านความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อ

สังคม 

.079 .033 .227 2.349 .020* 

R = 0.506,    R Square = 0.256,   Adjuster R Square = 0.210 
Std.Error of the Estimate = 0.13455 , F = 5.509, Sig = 0.000 
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 จากตารางที่ 22 จากผลการวิเคราะห์สมการเชิงถดถอยพหุคูณ พบว่าผลลัพธ์ค่า Sig. เท่ากับ 
0.000   เมื่อเปรียบเทียบกับระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 (Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05) แสดงว่ามีตัว
แปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว (คุณภาพชีวิตการทำงาน) ส่งผลต่อตัวแปรตาม คือมีอิทธิพลส่งผลต่อระดับ
แรงจูงใจในการทำงานจากการวิเคราะห์พบว่าค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R Square) มีค่าเท่ากับ 
0.256  สามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรอิสระคุณภาพชีวิตการทำงาน  มีอิทธิพลส่งผลต่อระดับแรงจูงใจ
ในการทำงาน และสามารถอธิบายความผันแปรของตัวแปรได้ร้อยละ 25.60 
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอย (Beta) พบว่าด้านความสมดุลระหว่างการทำงาน 
และชีวิตส่วนตัว (Beta =0.417) และด้านความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Beta =0.227) 
ในทิศทางบวก  มีอิทธิพลส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ส่วนด้านความมีระเบียบ กฎ เกณฑ์และความ เป็นธรรมในการปฏิบัติงาน (Beta =-0.236)  ใน
ทิศทางลบมีอิทธิพลส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
     ส่วนคุณภาพชีวิตการทำงานด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Beta =0.005) ด้าน
สภาพ แวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Beta = -0.071) ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ของบุคคล  (Beta = 0.132) ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (Beta =-0.018) และด้านการ
มีส่วนร่วมและเป็น ท่ียอมรับทางสังคม (Beta = 0.083) ไม่อิทธิพลส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการ
ทำงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทท่ี 5 
สรุปผลการศึกษา อภิปายผลและข้อเสนอแนะ 

  
5.1 สรุปผลการศึกษา   
 การศึกษาวิจัย เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงาน 
ของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ผลของการวิจัยสามารถใช้เป็น
แนวทางสําหรับผู้บังคับบัญชาในการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทำงาน ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การทำงานของ ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติได้ 

5.1.1 ข้อมูลทั่วไป 
   ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  คือ 
ข้าราชการ ตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ปี 2563 จํานวน 137 คน พบว่า   
 1.  เพศ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 
75.2  รองลงมาเป็น เพศชาย จํานวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 24.8   
 2.  อายุ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 41- 50 ปี จำนวน 47 คน คิดเป็นร้อย
ละ 34.3 รองลงมาอายุ 31- 40 ปี จำนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 27.7 อายุต่ำกว่า 30 ปี จำนวน 28 
คน คิดเป็นร้อยละ  20.4 และอายุ 51 - 60 ปี จำนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ  27.5 
 3. อายุราชการ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุราชการมากกว่า 15 ปี จำนวน 
43 คน คิดเป็นร้อยละ 31.4 รองลงมา 11 -15 ปี จำนวน 40 คน  คิดเป็นร้อยละ 29.2   5 - 10 ปี 
จำนวน 28 คน    คิดเป็นร้อยละ 20.4 และ ต่ำกว่า 5 ปี จำนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 19 
 4. ระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จํานวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 78.8 รองลงมา ปริญญาโท  จํานวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 18.2 
และต่ำกว่า ปริญญาตรี จํานวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.9 
 5. ชั้นยศ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นข้าราชการตํารวจช้ันสัญญาบัตร จํานวน 
84 คน คิดเป็นร้อยละ 61.3 รองลงมา คือ เป็นข้าราชการตํารวจช้ันประทวน จํานวน 53 คน คิดเป็น
ร้อยละ 38.7 
 6. หน่วยงานที่สังกัด ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกัดฝ่ายประวัติบุคคล ทพ. 
จำนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 30.7 รองลงมา คือ ฝ่ายอำนวยการ ทพ. จำนวน 24 คน คิดเป็นร้อย
ละ 17.5 ฝ่ายความชอบ ทพ. จำนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 16.8 ฝ่ายแต่งต้ัง ทพ. จำนวน 19 คน 
คิดเป็นร้อยละ 13.9 ฝ่ายบรรจุ ทพ. จำนวน 17 คน  คิดเป็นร้อยละ 12.4 และฝ่ายประเมิน ทพ. จำนวน 
12 คน  คิดเป็นร้อยละ 8.8  
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5.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการตำรวจสังกัดกอง
ทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ 

       ผลการศึกษาพบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการตํารวจสังกัด        
กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.41           
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.23 โดยมีผลสรุปในแต่ละด้าน ดังนี้ 
  5.1.2.1 ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 

   พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ด้าน ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรมของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับปานกลาง 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.03 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.25 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในเรื่องสวัสดิการต่าง ๆ ท่ีได้รับจากหน่วยงานมีความเหมาะสมและ
เพียงพอต่อความต้องการขั้นพื้นฐาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.23  
และค่าตอบแทนท่ีได้รับเพียงพอต่อการใช้จ่ายในแต่ละเดือน  มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด อยู่ในระดับ         
ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.91   
  5.1.2.2 ด้านสภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
   พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านสภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะ
และปลอดภัยของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับ    
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.22 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.42 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในเรื่องสภาพแวดล้อมในการทำงานมีความปลอดภัยไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพ มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.27 และหน่วยงานมี
การจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพ เช่น กีฬาและสันทนาการ  มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด อยู่ในระดับ       
ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.10  
  5.1.2.3 ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล 
   พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ของบุคคลของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับสูง           
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.56  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.35 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในเรื่องหน่วยงานให้โอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถและทักษะในการ
ทำงานอย่างเต็มท่ี มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.65 และหน่วยงานมีการ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้นำความคิดใหม่ ๆ มาปรับปรุงในการทำงาน มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด อยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.46  
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  5.1.2.4 ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
   พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าใน
งานของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.55 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.38 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในเรื่องท่านมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน เช่น การเล่ือนยศ ตำแหน่ง
ท่ีสูงขึ้นมีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.62 และ ท่านมีโอกาสประสบ
ความสําเร็จในอาชีพตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้จากการปฏิบัติงานในองค์การนี้  มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด อยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.38 
  5.1.2.5 ด้านการมีส่วนรวมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม 

   พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านการมีส่วนรวมและเป็นท่ียอมรับ
ทางสังคมของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับสูง         
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.42  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.33 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในเรื่องท่านได้รับความช่วยเหลือและความร่วมมือจากผู้ร่วมงานในการ
ทำงานเป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.55 และท่านมีความสัมพันธ์
ท่ีดีกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ  3.35  
  5.1.2.6 ด้านความมีระเบียบกฎเกณฑ์และความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน 

   พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านความมีระเบียบกฎเกณฑ์และ
ความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน ของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจ
แห่งชาติ อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.50 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.42  เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในเรื่องหน่วยงานเคารพในสิทธิและความเป็น
ส่วนตัวของบุคลากรในระดับท่ีเหมาะสมมีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60 
และผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด อยู่ในระดับปาน
กลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.39  
  5.1.2.7 ด้านความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว 

   พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านความสมดุลระหว่างการทำงาน
และชีวิตส่วนตัวของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับสูง                             
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.61 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.37 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในเรื่องท่านมีเวลาพักผ่อนอย่างเพียงพอ มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับสูง 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.66 และท่านมีเวลาพบปะสังสรรค์กับญาติพี่น้องและเพื่อนฝูง มีค่าเฉล่ียน้อย
ท่ีสุด อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.55  
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  5.1.2.8 ด้านความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
   พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์
ต่อสังคมส่วนตัวของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับ
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.43 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.44 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในเรื่องหน่วยงานของท่านมีภาพลักษณ์ท่ีดีจากมุมมองของ
บุคคลภายนอก มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58 และหน่วยงานให้ความร่วมมือ
กับหน่วยงานอื่น ๆ ในการทำกิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน์ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด อยู่ในระดับปานกลาง 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.34  
 5.1.3 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการตำรวจสังกัด      

กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ 

  ผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการตํารวจสังกัดกอง       

ทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26 และ

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.15  โดยมีผลสรุปในแต่ละด้านดังนี้ 

  5.1.3.1 ด้านความสําเร็จในการทำงาน 
   พบว่าแรงจูงใจในการทำงาน ด้านความสําเร็จในการทำงาน ของข้าราชการ

ตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.17 

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.23 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีส่วนร่วม

ในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นจากกระบวนการทำงานของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับปาน

กลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.24 และสามารถปฏิบัติงานในหน้าท่ีได้อย่างถูกต้องและทันเวลา           

มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.14  

  5.1.3.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
   พบว่ าแรง จู ง ใจในการท ำงาน  ด้านการได้ รับก ารยอมรับนั บถื อ                
ของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับ ปานกลาง             
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.39 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.30 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้ความสำคัญและชมเชยต่อผลสำเร็จในงานของท่าน 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.68 และผู้บังคับบัญชามอบหมายงานสำคัญ ๆ 
ให้ท่านทำอย่างเสมอ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.15  
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  5.1.3.3 ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
   พบว่าแรงจูงใจในการทำงาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ของข้าราชการ
ตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.20 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.26 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเข้าใจ
ขั้นตอนการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.22 
และท่านชอบงานท่ีท้าทายและสามารถทำให้สําเร็จตามเป้าหมาย  มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด อยู่ในระดับ   
ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.17  
  5.1.3.4 ด้านความรับผิดชอบ 
   พบว่าแรงจูงใจในการทำงาน ด้านความรับผิดชอบ ของข้าราชการตํารวจ
สังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26 ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.27 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามต้ังใจทำงานแม้
ไม่มีผู้บังคับบัญชาคอยควบคุม กำกับดูแล มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.33 และท่านสามารถทำงานท่ีรับผิดชอบได้เสร็จทันตามเวลาท่ีกำหนด มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด อยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.23  
  5.1.3.5 ด้านความก้าวหน้า 
   พบว่าแรงจูงใจในการทำงาน ด้านความก้าวหน้า ของข้าราชการตํารวจ
สังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.30 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.38 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามได้รับการ
สนับสนุนการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.43 และท่านได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถจากการฝึกอบรมและศึกษาดูงานเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ มค่ีาเฉล่ียน้อยท่ีสุด อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.20  
 5.1.4  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการ
ตำรวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน  
  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบข้อมูลส่วนบุคคลของของข้าราชการตำรวจสังกัดกอง
ทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ กับแรงจูงใจในการทำงานในภาพรวม พบว่า เพศ อายุ         
อายุราชการ ระดับการศึกษา และช้ันยศ ท่ีแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการทำงานไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนหน่วยงานท่ีสังกัดต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการทำงาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  จึงทำการทดสอบต่อเนื่องด้วยวิธีจับคู่พหุคูณ 
(Multiple Comparisons Test) ด้วยค่าสถิติ LSD ผลท่ีได้จากการทดสอบ คือ กลุ่มฝ่ายอำนวยการ 
ทพ.  มีระดับแรงจูงใจในการทำงาน น้อยกว่ากลุ่มฝ่ายความชอบ ทพ. และน้อยกว่ากลุ่มฝ่ายประเมิน 
ทพ. ส่วนกลุ่มหน่วยงานท่ีสังกัดคู่อื่น ๆ ระดับแรงจูงใจในการทำงานไม่แตกต่างกัน 
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 5.1.5 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานกับแรงจูงใจในการทํางานของ
ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ 
  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation) พบว่า โดย
ภาพรวม คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการทํางานของข้าราชการตํารวจสังกัด
กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สันเท่ากับ 0.421**  โดยมีลักษณะความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับปานกลาง 
แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการตํารวจข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ    
มีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับสูงขึ้น จะทําให้มีแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้นตามไปด้วย 
 5.1.6 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการทํางานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของ
ข้าราชการตํารวจ กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ  
  จากผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Multiple Regression 
Analysis) พบว่าด้านความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว (Beta =0.417) และด้านความ
เกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Beta =0.227)  ในทิศทางบวก มีอิทธิพลส่งผลต่อระดับแรงจูงใจ
ในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนด้านความมีระเบียบกฎ เกณฑ์และความ 
เป็นธรรมในการปฏิบัติงาน (Beta =-0.236)  ในทิศทางลบมีอิทธิพลส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการ
ทำงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนคุณภาพชีวิตการทำงานด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม ด้านสภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ของบุคคล  ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน และด้านการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทาง
สังคมไม่อิทธิพลส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 5.1.7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน   

ตารางที่ 23 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1-3 

ลำดับ สมมติฐาน ค่านัยสําคัญ
ทางสถิติ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ยอมรับ ปฏิเสธ 

1 ปัจจัยส่วนบุคลของข้าราชการตำรวจสังกัด     
กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ         
ท่ีแตกต่างกัน แรงจูงใจในการทำงานแตกต่าง
กัน 

0.05 √ 

 

2 คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการทํางานของข้าราชการตํารวจ
สังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจ
แห่งชาติ 

0.01 √ 

 

3 คุณภาพ ชีวิตการทำงานของข้าราชการ
ตำรวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงาน
ตำรวจแห่งชาติ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ทำงาน 

0.05 √ 

 

 

5.2 อภิปรายผล   
 จากการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานและแรงจูงใจในทำงานของ

ข้าราชการตำรวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ สามารถนํามาอภิปรายผล

การศึกษาได้ ดังนี้ 

 5.2.1 คุณภาพชีวิตการทํางาน  
   จากผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการตํารวจสังกัดกอง

ทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ พบว่า ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงาน

ตำรวจแห่งชาติ มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.41  

สะท้อนให้เห็นว่าระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของข้าราชการตำรวจสังกัดกองทะเบียนพล 

สำนักงานตำรวจแห่งชาติในภาพรวมมีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัย

ของ สุดานันท์ ต๊ิบบุญเรือง , (2550) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของ ข้าราชการตํารวจช้ัน

ประทวนสังกัดศูนย์การจราจร ตํารวจภูธรจังหวัดเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการตํารวจช้ัน

ประทวนสังกัดศูนย์การจราจร ตํารวจภูธรจังหวัดเชียงใหม่ มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยู่ใน
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ระดับปานกลาง สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ศุภณัฐ อุปนันไทย, (2552) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของตํารวจช้ันประทวนสังกัดสถานีตํารวจภูธรจังหวัดอุตรดิตถ์ ผลการศึกษา พบว่า คุณภาพ

ชีวิตการทํางานของข้าราชการตํารวจช้ันประทวนโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และยังสอดคล้องกับ

ผลการวิจัยของ วิญญู พรประทุม (2553) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ของ เจ้าหน้าท่ีตํารวจตระเวนชายแดนในสังกัดกองร้อยตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 346 อําเภอแม่สอด 

จังหวัดตาก พบว่า เจ้าหน้าท่ีตํารวจตระเวนชายแดนมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับ    

ปานกลาง 

  เมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่าข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงาน
ตำรวจแห่งชาติ ส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตการด้านความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.61 รองลงมา คือด้านการพัฒนาความรู้
ความสามารถของบุคคล ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน  และด้านความมีระเบียบ
กฎเกณฑ์และความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.56, 
3.55 และ 3.50 ตามลําดับ นอกนั้นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความเกี่ยวข้องอันเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม , ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม , ด้านสภาพแวดล้อมท่ีถูก
สุขลักษณะและปลอดภัย, และด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.43, 
3.42, 3.22 และ 3.03 ตามลำดับ เมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตการทำงานเป็นรายด้าน พบว่าสามารถ
อภิปรายได้ดังนี้ 
  5.2.1.1 ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
    พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทํางานด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรมของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติอยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.03 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.25 แสดงให้เห็นว่าข้าราชการตํารวจสังกัด
กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ รู้สึกว่าค่าตอบแทนท่ีได้รับค่อนข้างน้อย ถึงแม้จะมีการ
ปรับเงินเดือนขึ้นอยู่บ้าง แต่ก็ยังน้อยเกินไปสําหรับภาวะเศรษฐกิจท่ีผันผวนตลอดเวลา และพอใจกับ
ค่าตอบแทนท่ีได้รับระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบกับภาระงานท่ีรับผิดชอบและค่าครองชีพใน
ปัจจุบัน โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าค่าตอบแทนท่ีได้รับเพียงพอต่อการใช้จ่ายในแต่ละเดือนมี
ระดับความคิดเห็นท่ีน้อยท่ีสุดจากท้ัง 5 ข้อ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.91 แสดงให้เห็นว่าข้าราชการตํารวจ
สังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ มีรายได้ท่ีอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งอาจไม่เพียงพอต่อ
การใช้จ่ายในแต่ละเดือน โดยข้าราชการตํารวจท่ีมีครอบครัว มีบุตร หรือภาระอื่นท่ีต้องรับผิดชอบ 
เช่น  ค่าผ่อนบ้าน  ค่าผ่อนรถยนต์ ค่าเงินกู้สหกรณ์ ฯลฯ จึงทําให้ค่าตอบแทนท่ีได้รับไม่เพียงพอกับ
ค่าใช้จ่ายในแต่ละเดือน 
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  5.2.1.2 ด้านสภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
    พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทํางานด้านสภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะ
และปลอดภัยของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับ     
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.22 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.42 แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการ
ตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ส่วนใหญ่รู้สึกว่าตนเองมีสภาพแวดล้อมท่ีมี
ความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ สถานท่ีทํางานมีความสะอาด เพราะมีแม่บ้านทําความสะอาด 
อาคารสถานท่ีทําการทุกวัน มีบรรยากาศดี มีสถานท่ีออกกําลังกาย มีการรักษาความปลอดภัยตาม 
จุดต่าง ๆ มีความปลอดภัยในชีวิตการทํางาน มีระบบการรักษาการณ์ มีกล้องวงจรปิด สถานท่ีทํางาน
ไม่แออัด แต่มีข้าราชการตํารวจบางส่วนรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมในการทํางาน ไม่ส่งเสริมสุขภาพ       
อาจเนื่องมาจาก มีเสียงดังจากการก่อสร้างและมีกล่ินการประกอบอาหารในสถานท่ีทํางาน นอกจากนี้
ยังรู้สึกว่าบางสถานท่ียังไม่ปลอดภัยเท่าท่ีควร เช่น ลิฟต์โดยสาร เนื่องจากมีการขัดข้องบ่อยครั้ง โดย
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า หน่วยงานมีการจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพ เช่น กีฬาและสันทนาการ 
มีระดับความคิดเห็นท่ีน้อยท่ีสุดจากท้ัง 5 ข้อ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.10 แสดงให้เห็นว่าหน่วยงานมีการ
จัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพในระดับท่ีไม่มากพอต่อความต้องการของข้าราชการตํารวจ  และ
อุปกรณ์สถานท่ีออกกำลังกายยังมีปริมาณไม่เพียงพอต่อความต้องการของข้าราชการตำรวจ 
  5.2.1.3 ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล 
    พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ของบุคคลของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับสูง  มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.56  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.35 แสดงให้เห็นว่าข้าราชการตํารวจสังกัด
กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ รู้สึกว่าได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถในการทำงาน
ค่อนข้างมาก มีหลักสูตรหรือโครงการฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานท่ีเพียงพอต่อความต้องการและมีการ
จัดส่งบุคลากรไปอบรมหรือดูงานเพื่อพัฒนาการทำงานด้านต่าง ๆ อยู่เสมอ เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 
ความเช่ียวชาญเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในภาพรวมของสำนักงานตำรวจแห่งชาติ  นอกจากนี้
หน่วยงานให้โอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถและทักษะในการทำงานอย่างเต็มท่ี และมีแหล่งความรู้
ข้อมูลข่าวสารท่ีสามารถศึกษาค้นคว้าได้อย่างสะดวก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า หน่วยงานมี
การส่งเสริมและสนับสนุนให้นำความคิดใหม่ ๆ มาปรับปรุงในการทำงาน มีระดับความคิดเห็นท่ีน้อย
ท่ีสุดจากท้ัง 5 ข้อ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.46 แสดงให้เห็นว่า หน่วยงานไม่ให้ความสำคัญกับการส่งเสริม
และสนับสนุนให้นำความคิดใหม่ ๆ มาปรับปรุงในการทำงาน ยังคงยึดติดกับรูปแบบการทำงานเดิม ๆ 
ซึ่งจะส่งผลให้กระบวนการทำงานไม่ได้รับการพัฒนา ไม่เกิดวิธีการทำงานหรื อแนวคิดใหม่ ๆ           
มาปรับปรุงการทำงานให้ดียิ่งขึ้น 
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  5.2.1.4 ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
    พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าใน

งานของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.55 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.38 แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการตํารวจกองทะเบียน

พล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ รู้สึกว่างานท่ีทำเป็นอาชีพราชการมีความมั่นคง มีเกียรติ มีศักด์ิศรี       

มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน เช่น การเล่ือนยศ ตำแหน่งท่ีสูงขึ้น  โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่า ท่านมีโอกาสประสบความสําเร็จในอาชีพตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้จากการปฏิบัติงานในองค์การนี้ 

มีระดับความคิดเห็นท่ีน้อยท่ีสุดจากท้ัง 5 ข้อ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.38 แสดงให้เห็นว่ามีข้าราชการ

ตำรวจบางส่วนอาจจะมีความก้าวหน้าและประสบความสำเร็จในอาชีพไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้

เนื่องจากการขึ้นสู่ตำแหน่งในระดับท่ีสูงขึ้น ต้องอาศัยปัจจัยหลายด้านประกอบกัน ท้ังความรู้

ความสามารถ ความอาวุโส อีก ท้ังยังต้องอาศัยการได้รับการสนับสนุนและการผลักดันจาก

ผู้บังคับบัญชาด้วย และในกรณีของของข้าราชการตำรวจช้ันประทวน ท่ียังไม่สามารถสอบเล่ือนช้ัน

เป็นข้าราชการตำรวจตำรวจช้ันสัญญาบัตรได้ก็อาจทำให้รู้สึกได้ว่าตนยังไม่ประสบความสําเร็จใน

อาชีพตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ได้เช่นกัน 

  5.2.1.5 ด้านการมีส่วนรวมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม 

    พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านการมีส่วนรวมและเป็นท่ียอมรับ

ทางสังคมของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับสูง มี

ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.42 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.33 แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการตํารวจสังกัด

กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ส่วนใหญ่รู้สึกว่าในการทำงานได้รับความช่วยเหลือและ

ความร่วมมือจากผู้ร่วมงานในการทำงานเป็นอย่างดี มีบรรยากาศในการทำงานมีความเป็นมิตร การ

ทำงานร่วมกันอย่างอบอุ่น ช่วยเหลือเกื้อกูลเหมือนเป็นครอบครัวเดียวกัน นอกจากนี้ส่วนหน่วยงานมี

การจัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรได้พบปะสังสรรค์กระชับความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน เช่น งานเล้ียงปี

ใหม่  งานเล้ียงเกษียณ งานแข่งขันกีฬา  เป็นต้น   โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านมี

ความสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  มีระดับความคิดเห็นท่ีน้อยท่ีสุดจากท้ัง 5 ข้อ      

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.35 แสดงให้เห็นว่ามีข้าราชการบางส่วนภายในหน่วยงานอาจจะมีปัญหาทาง

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานได้ ซึ่งการทำงานร่วมกันในบางครั้งก็อาจจะเกิด

ปัญหาความขัดแย้งขึ้นได้ แต่ก็อยู่ในระดับท่ีไม่สูงมากนั้น ซึ่งผู้บังคับบัญชาควรหาสาเหตุและแก้ไข

ปัญหานี้ให้ดีขึ้น เพื่อประสิทธิภาพการทำงานและติดต่อประสานงานจะได้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม 

  5.2.1.6 ด้านความมีระเบียบกฎเกณฑ์และความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน 
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    พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านความมีระเบียบกฎเกณฑ์และ
ความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน ของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจ
แห่งชาติ อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.50 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.42 แสดงให้เห็น
ว่า ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ส่วนใหญ่รู้สึกว่าหน่วยงานมี
กฎระเบียบข้อบังคับท่ีกำหนดขึ้นสำหรับการทำงานมีความเป็นธรรมต่อบุคลากรค่อนข้างมาก 
เนื่องจากหน่วยงานราชการต้องมีกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ในการปฏิบัติงานท่ีวางไว้อย่างชัดเจน หากมี
ผู้กระทำผิดทางวินัยก็จะดำเนินการการสอบสวน ลงโทษผู้ท่ีกระทำผิดวินัยอย่างสมเหตุสมผลและเป็น
ธรรม นอกจากนี้บรรยากาศการทำงานของยังได้รับความเสมอภาคและความยุติธรรมจากการ
บริหารงานของหน่วยงาน โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะของท่าน มีระดับความคิดเห็น ท่ีน้อยท่ีสุดจากท้ัง 5 ข้อ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.39           
แสดงให้เห็นว่าในหน่วยงานผู้บังคับบัญชาฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชาไม่
เท่าท่ีควร อาจจะเป็นเพราะข้าราชการตำรวจมีสายบังคับบัญชาท่ีชัดเจน วัฒนธรรมองค์การเป็นการ
ปกครองโดยการทำตามคำส่ังผู้บังคับบัญชาเป็นหลัก ผู้บังคับบัญชาจึงไม่ค่อยรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  
  5.2.1.7 ด้านความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว 

    พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านความสมดุลระหว่างการทำงาน
และชีวิตส่วนตัวของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับสูง                             
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.61 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.37 แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการตํารวจ
สังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ส่วนใหญ่รู้สึกว่า การทำงานนั้นไม่ได้เป็นอุปสรรคต่อ
การดำเนินชีวิต เช่น ปัญหาสุขภาพและจิตใจ ปัญหาครอบครัว เป็นต้น เนื่องจากงานของทะเบียนพล 
สำนักงานตำรวจแห่งชาติ เป็นสายงานอำนวยการ ปฏิบัติหน้าท่ีภายในสำนักงาน มีช่วงเวลาการ
ปฏิบัติงาน จันทร์ถึงศุกร์ เช่นเดียวกับหน่วยงานราชการอื่น ทำให้มีเวลาพักผ่อนอย่างเพียงพอทำให้มี
เวลาทำกิจกรรมต่าง ๆ มีเวลาทำกิจกรรมทางสังคมหรือออกกําลังกายค่อนข้างมาก โดยเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่าท่านมีเวลาพบปะสังสรรค์กับญาติพี่น้องและเพื่อนฝูง มีระดับความคิดเห็นท่ีน้อยท่ีสุด
จากท้ัง 5 ข้อ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.55 อาจจะเป็นเพราะข้าราชการตำรวจต้องมาทำงานไกลจาก
ภูมิลำเนา และบางครั้งมีการเข้าเวรยามในเสาร์อาทิตย์ ทำให้ไม่ได้กลับบ้านในต่างจังหวัด จึงอาจทำ
ไม่มีเวลาพบปะสังสรรค์กับญาติพี่น้องและเพื่อนฝูงได้ 
  5.2.1.8 ด้านความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
    พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์
ต่อสังคมของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับปานกลาง 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.43 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.44 แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการตํารวจสังกัด
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กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ส่วนใหญ่รู้สึกว่าหน่วยงานมีภาพลักษณ์ท่ีดีจากมุมมองของ
บุคคลภายนอก เป็นหน่วยงานท่ีทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและได้รับความไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชาและหน่วยงานอื่นภายในสำนักงานตำรวจแห่งชาติในระดับหนึ่ง  โดยเมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า หน่วยงานให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอื่น ๆ ในการทำกิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน์ มี
ระดับความคิดเห็นท่ีน้อยท่ีสุดจากท้ัง 5 ข้อ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.34 แสดงให้เห็นว่า หน่วยงานมีการ
จัดกิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน์และให้ข้าราชการตำรวจในสังกัดเข้าร่วมยังไม่บ่อยมากนัก  เนื่องจาก
หน่วยงานมีท่ีต้ังอยู่ในส่วนกลางอาจทำให้การทำกิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน์ต่าง ๆ ยังมีไม่มาก
นักเมื่อเทียบกับหน่วยงานส่วนปฏิบัติ ท่ีมีกิจกรรมมวลชนสัมพันธ์กับประชาชนและสังคมในระดับท่ี
มากกว่า  

 5.2.2 แรงจูงใจในการทํางาน 
  จากการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการทํางานของข้าราชการตํารวจสังกัดกอง

ทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ พบว่า ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงาน

ตำรวจแห่งชาติ มีแรงจูงใจในการทำงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26 

สะท้อนให้เห็นว่า ระดับแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการตำรวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงาน

ตำรวจแห่งชาติในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของประวิทย์ ขออาพัด 

(2548) ได้การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกำาลังพลกองกำกับการตำรวจตระเวน

ชายแดนท่ี 12 อำเภออรัญประเทศ จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

กำลังพลกองกำกับการ ตำรวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อำเภออรัญประเทศ จังหวัดสระแก้ว ท้ังโดยรวม

และรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง  สอดคล้องกับผลการวิจัยของสุระเดช โง้วศิริ (2550) ได้การศึกษา

เรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการตำรวจ สถานีตำรวจภูธรอำเภอโกสุมพิสัย จังหวัด

มหาสารคาม ผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจโดยรวมอยู่ระดับปานกลาง สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 

ณัฐวัตร สนหอม (2550) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน: 

กรณีศึกษา บริษัท สัมมากร จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษา พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท สัมมากร จํากัด (มหาชน) ในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง และยังสอดคล้องกับ

ผลการวิจัยของธงไทย บุ้งทอง (2554) ได้การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ตำรวจ สถานีตำรวจภูธรพยัคฆภูมิพิสัย อำเภอพยัคฆภูมิพิสัย จังหวัดมหาสารคาม  ผลการศึกษา

พบว่าแรงจูงใจ โดยรวมอยู่ระดับปานกลาง 
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  เมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่า ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงาน

ตำรวจแห่งชาติ ส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการทํางานด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าเฉล่ียสูงสุด     

อยู่ ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.39 รองลงมาคือ ด้านความก้าวหน้า, ด้านความ

รับผิดชอบ, ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และด้านความสําเร็จในการทำงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

3.30, 3.26, 3.20 และ 3.17 ตามลำดับ เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการทำงานเป็นรายด้าน พบว่า

สามารถอภิปรายได้ดังนี้ 

  5.2.2.1 ด้านความสําเร็จในการทำงาน 
    พบว่าแรงจูงใจในการทำงาน  ด้านความสําเร็จในการทำงาน  ของ

ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.17 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.23 สะท้อนให้เห็นว่า ข้าราชการตำรวจสังกัดกอง

ทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ สามารถทำงานได้สําเร็จบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว้ได้ มีส่วน

ร่วมในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นจากกระบวนการทำงานและสามารถวางแผนการปฏิบัติงาน

เพื่อป้องกันปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้นจากการทำงาน และมีความภาคภูมิใจในผลสําเร็จของงานท่ีทำใน

ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา  

ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นจากกระบวนการทำงานของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.24 และสามารถปฏิบัติงานในหน้าท่ีได้อย่างถูกต้องและทันเวลา มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด อยู่ใน

ระดับปานกลาง  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.14 ท้ังนี้อาจเป็นเพราะบางครั้งผู้บังคับบัญชาได้ส่ังงานตาม

นโยบายท่ีเป็นงานด่วนมาก ทำให้จำกัดด้วยระยะเวลาในการทำงาน ส่งผลให้ทำงานได้เสร็จไม่ทันตาม

กำหนดและเนื่องจากเป็นงานท่ีด่วน การตรวจสอบความถูกต้องจึงไม่ครบถ้วน ทำให้เกิดข้อผิดพลาด

ขึ้นได้ 

  5.2.2.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
    พบว่าแรงจูงใจในการทำงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ของ

ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.39 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0 .30 สะท้อนให้เห็นว่า ข้าราชการตํารวจสังกัด      

กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้ความสำคัญต่อการ

ทำงาน มีการช่ืนชมและมอบประกาศเชิดชูเกียรติข้าราชการตำรวจท่ีประพฤติปฏิบัติตัวดีในทุกปี ทำ

ให้ข้าราชการตำรวจรู้สึกภาคภูมิใจและรู้สึกว่าตนเองได้รับการยอมรับนับถือในการปฏิบัติงาน เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้ความสำคัญและ

ชมเชยต่อผลสำเร็จในงานของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.68 และ
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ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานสำคัญ ๆ ให้ท่านทำอย่างเสมอ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด อยู่ในระดับปานกลาง 

โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.15 ท้ังนี้อาจเป็นเพราะ บ่อยครั้งผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่มักมอบหมายงาน

สำคัญให้กับผู้ท่ีตนไว้วางใจและเช่ียวชาญในงานนั้น ๆ ส่วนผู้ท่ียังไม่ค่อยมีความชำนาญมักไม่

มอบหมายงานให้ ทำให้เกิดข้อเสียคือ คนท่ีเช่ียวชาญและได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาก็จะ

ได้รับมอบหมายให้ทำงานสำคัญและมักมีปริมาณท่ีมากกว่าคนอื่น ส่วนคนท่ีไม่ชำนาญหรือไม่ค่อยเก่ง

ก็ไม่ค่อยได้รับการพัฒนาและฝึกฝนให้เกิดความชำนาญในการทำงานเท่าท่ีควร 

  5.2.2.3 ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
    พบว่าแรงจูงใจในการทำงาน  ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบั ติ  ของ
ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.20 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.26 สะท้อนให้เห็นว่าข้าราชการตํารวจสังกัดกอง
ทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ เข้าใจขั้นตอนการปฏิบั ติงาน งานท่ีทำตรงกับความรู้
ความสามารถท่ีมี สามารถใช้ความรู้และประสบการณ์ในการทำงาน ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเข้าใจขั้นตอนการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่
ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.22 และท่านชอบงานท่ีท้าทายและสามารถทำให้สําเร็จตาม
เป้าหมาย            มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.17 ท้ังนี้อาจเป็น
เพราะภารกิจของงานบางงาน อาจไม่มีความท้าทายในการทำงาน เนื้องานซ้ำซาก การทำงานจำเจ จึง
ทำให้บุคลากรเกิดความเบื่อหน่ายและไม่มีแรงจูงใจในการทำงาน 
  5.2.2.4 ด้านความรับผิดชอบ 
    พบว่าแรงจูงใจในการทำงานด้านความรับผิดชอบ ของข้าราชการตํารวจ
สังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26 ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.27 สะท้อนให้เห็นว่า ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงาน
ตำรวจ มีการใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการทำงาน มีการทำงานโดยคำนึงถึงคุณภาพของ
งาน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามต้ังใจทำงานแม้ไม่มีผู้บังคับบัญชาคอย
ควบคุม กำกับดูแล มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.33 และท่าน
สามารถทำงานท่ีรับผิดชอบได้เสร็จทันตามเวลาท่ีกำหนด มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด อยู่ในระดับปานกลาง 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.23 ท้ังนี้อาจเป็นเพราะกองทะเบียนพล มีหน้าท่ีดำเนินการเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลในภาพรวมของสำนักงานตำรวจแห่งชาติ ท่ีดูแลครอบคลุมตำรวจท่ัวท้ังประเทศ    
ทำให้มีปริมาณงานค่อนข้างมาก อีกท้ังจำนวนข้าราชการตำรวจในสังกัดมีจำนวนจำกัด ทำให้เกิด
สภาวะงานล้นมือ จึงทำให้ไม่สามารถทำงานในบางภารกิจได้เสร็จตามเวลาท่ีกำหนด  
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 91 

  5.2.2.5 ด้านความก้าวหน้า 
    พบว่าแรงจูงใจในการทำงานด้านความก้าวหน้า ของข้าราชการตํารวจ

สังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.30 ค่าส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.38 สะท้อนให้เห็นว่า ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงาน

ตำรวจแห่งชาติ ได้รับการสนับสนุนการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา มีการได้ศึกษาต่อทำให้มีความรู้

ความสามารถและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการ งานท่ีทำทำให้มีโอกาสได้รับการเล่ือนขั้นเล่ือนตำแหน่ง

ท่ีสูงขึ้น ได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานจากความรู้ความสามารถของตนเอง เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามได้รับการสนับสนุนการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด อยู่ ในระดับปานกลาง โดยมี ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.43 และท่านได้รับการพัฒนาความรู้  

ความสามารถจากการฝึกอบรมและศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ มีค่าเฉล่ียน้อย

ท่ีสุด อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.20 ท้ังนี้อาจเป็นเพราะหน่วยงานยังมีโครงการ

ศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์แต่ข้าราชการตำรวจยังไม่มากพอ และในบางปีมี

ข้อจำกัดในด้านงบประมาณจนทำให้ไม่มีโครงการศึกษาดูงาน หน่วยงานจึงควรให้ความสำคัญกับ

การศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์แก่ข้าราชการตำรวจให้เพิ่มมากขึ้น เพื่อจะได้นำ

ความรู้มาใช้ในการพัฒนางานท่ีรับผิดชอบ 

 5.2.3 เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการตำรวจสังกัดกอง
ทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน 
  จากผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบข้อมูลส่วนบุคคลของของข้าราชการตำรวจสังกัด            

กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ กับแรงจูงใจในการทำงานในภาพรวม พบว่า เพศ อายุ อายุ

ราชการ ระดับการศึกษา และช้ันยศ ท่ีแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการทำงานไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนหน่วยงานท่ีสังกัดต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการทำงานแตกต่าง

กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  จึงทำการทดสอบต่อเนื่องด้วยวิธีจับคู่พหุคูณ (Multiple 

Comparisons Test) ด้วยค่าสถิติ LSD ผลท่ีได้จากการทดสอบ คือ กลุ่มฝ่ายอำนวยการ ทพ.  มี

ระดับแรงจูงใจในการทำงาน น้อยกว่ากลุ่มฝ่ายความชอบ ทพ. และน้อยกว่ากลุ่มฝ่ายประเมิน ทพ. 

ส่วนกลุ่มหน่วยงานท่ีสังกัดคู่อื่น ๆ  ระดับแรงจูงใจในการทำงานไม่แตกต่างกัน  ซึ่งการท่ี ฝ่าย

อำนวยการ ทพ.    มีระดับแรงจูงใจในการทำงานท่ีน้อยกว่าฝ่ายความชอบ ทพ. และฝ่ายประเมิน ทพ. 

อาจเป็นเพราะลักษณะเนื้อของฝ่ายอำนวยการนั้น มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบดำเนินการเกี่ยวกับ

งานธุรการต่าง ๆ ของกองทะเบียนพล ซึ่งเปรียบเสมือนหน่วยงานสนับสนุน มิใช่หน่วยงานหลักในการ

ทำหน้าท่ีบริหารงานบุคคลในภาพรวมของสำนักงานตำรวจแห่งชาติ ลักษณะงานจึงไม่มีความท้าทาย
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และเป็นงานรูทีนเป็นส่วนใหญ่ จึงอาจเป็นสาเหตุให้ข้าราชการตำรวจ ฝ่ายอำนวยการ ทพ. มีระดับ

แรงจูงใจในการทำงานท่ีน้อยกว่าฝ่ายอื่น ดังนั้นผู้บริหารควรสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่

ข้าราชการตำรวจฝ่ายอำนวยการ ทพ. ซึ่งอาจทำได้โดยการให้บุคลากรได้หมุนเวียนงานหรือออกแบบ

งานให้มีความน่าสนใจท้าทายมากยิ่งขึ้น 

 5.2.4 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานกับแรงจูงใจในการทํางาน  
  จากผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Peason Correlation) พบว่าโดย

ภาพรวม คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับ์แรงจูงใจในการทํางานของข้าราชการตํารวจสังกัด

กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ของเพียร์สันเท่ากับ 0.421**  โดยมีลักษณะความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับปานกลาง 

แสดงให้เห็นว่าข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ มีคุณภาพชีวิตการ

ทํางานในระดับสูงขึ้น  จะทําให้มีแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้นตามไปด้วย ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน

ท่ีต้ังไว้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ จักรวาล นภากาศ (2554) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวิตการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการตํารวจ สถานีตํารวจนครบาลหนองค้างพลู 

ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการตํารวจ สถานีตํารวจหนองค้างพลูมี

ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการตํารวจสถานีตํารวจนครบาล หนองค้างพลูในเชิง

บวกในระดับปานกลาง สอดคล้องกับ ทรงศักดิ์ ทองพันธ์ (2555) ศึกษาคุณภาพ ชีวิตการทํางานของ

ข้าราชการตํารวจสถานีตํารวจภูธรบ้านตาขุน จ.สุราษฎร์ธานี พบว่า ปัจจัยการ ปฏิบัติงานด้าน

ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ี ลักษณะงาน การบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร และ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ 

ข้าราชการตํารวจสถานีตํารวจภูธรบ้านตาขุน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และสอดคล้อง 

กับ วรเพชร โสมชัย (2557) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับแรงจูงใจของ 

ข้าราชการตํารวจสถานีตํารวจภูธรกุดบาก จังหวัดสกลนคร พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานกับ

แรงจูงใจ ของข้าราชการตํารวจ มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  โดยมี

ความสัมพันธ์เชิงบวก และความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับ วงพักตร์ ภู่พันธ์ศรี (2552) 

ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการตํารวจนครบาล ผลการศึกษาพบว่า ปฏิสัมพันธ์ใน

การทํางาน ความสามารถในงาน มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการตํารวจนคร

บาลอย่างมี นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สอดคล้องกับ คาสท์และโรเซ็นวิก (Kast & Rosenweig, 

1985: 12) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการทํางาน โดยพบว่าสภาพแวดล้อมท่ีดี   

ช่วยกระตุ้นให้ เกิด ความสบายใจ ทําให้บุคคลเกิดความสนุกสนาน มีความสุขในการทํางาน 
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สภาพแวดล้อมจึงมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน และพบอีกด้วยว่าบุคคลท่ีมีสถานภาพสมรส จะ

ได้รับแรงสนับสนุนทางด้าน จิตใจและด้านสังคม ช่วยให้การตัดสินใจดีขึ้น และช่วยแก้ปัญหาต่าง ๆ 

รวมทั้งช่วยลดความเครียดและ ความเบื่อหน่ายจากการทํางาน  

  ท้ังนี้ อาจเป็นเพราะแรงจูงใจในการทํางานของข้าราชการตำรวจสังกัดกองทะเบียนพล 

สำนักงานตำรวจแห่งชาติ เกิดจากการมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี  โดยคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีมี

สาเหตุมาจาก องค์ประกอบหลายด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม คือ การท่ี

ข้าราชการตํารวจ ได้รับค่าตอบแทนท่ีมีความเหมาะสมเมื่อเทียบกับงานท่ีรับผิดชอบ เหมาะสมกับ

ภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน เพียงพอสําหรับค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ด้านสภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย คือ การท่ีข้าราชการตํารวจมีสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อ

สุขภาพ มีบรรยากาศท่ีดี มีสถานท่ีออกกําลังกาย มีการรักษาความปลอดภัยตามจุดต่าง ๆ มีระบบ

รักษาการณ์ มีกล้องวงจรปิด สถานท่ีทํางานไม่แออัด มีอาคารท่ีทํางานใหม่ มีอุปกรณ์ในการทํางานท่ี

เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล คือ การท่ีข้าราชการตํารวจ

มีโอกาสได้เพิ่มพูนความรู้ และทักษะโดยการศึกษาอบรมและการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในงาน คือ การ ท่ีข้าราชการตํารวจ มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน มี

โอกาสได้เล่ือนตําแหน่งสูงขึ้นได้ และมีความเช่ือมั่นว่าตนเองจะสามารถแก้ปัญหาในงานได้ ด้านการมี

ส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม คือ การท่ีข้าราชการตํารวจได้รับความร่วมมือในการทํางานเป็น

อย่างดี มีการทํางานเป็นทีม มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางาน มีการแบ่งปันข้อมูลและมีการ

ประสานการปฏิบัติ ด้านความมีระเบียบกฎเกณฑ์และความเป็นธรรมในการปฏิบัติหน้าท่ี คือ การท่ี

ข้าราชการตํารวจได้รับ ความเสมอภาคและความยุติธรรมจากการบริหารงาน ด้านความสมดุล

ระหว่างชีวิตและการทํางาน คือ การท่ีข้าราชการตํารวจมีวันหยุดพักผ่อนกับครอบครัวอย่างเพียงพอ 

ทํางานเฉพาะวันเวลาราชการ และมีเวลาออกกําลังกายหลังเวลาเลิกงาน รวมท้ังได้ พบปะญาติพี่น้อง

และเพื่อนฝูงในวันหยุดสําคัญ เช่น วันสงกรานต์ วันขึ้นปีใหม่ เป็นต้น ด้านความเกี่ยวข้องอันเป็น

ประโยชน์ต่อสังคม คือ การท่ีข้าราชการตํารวจมีส่วนช่วยในการทํากิจกรรมต่าง ๆ ท่ี เป็นประโยชน์

ต่อสังคม มีส่วนช่วยสนับสนุนนโยบายของหน่วยงานในการช่วยเหลือและพัฒนาสังคม และรู้สึก

ภาคภูมิใจท่ีได้มีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน ท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคม สอดคล้องกับ 

วรูม (Vroom, 1964: 10) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างขวัญและกําลังใจ ในการทํางาน 

เพราะการทํางานใดก็ตามถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะต้องประกอบด้วย ส่วนประกอบ

สําคัญ 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทักษะในการทํางาน และการจูงใจ เพื่อโน้มน้าว บุคคลให้ใช้

ความสามารถหรือทักษะในการทํางาน สอดคล้องกับ ขวัญจิรา ทองนํา (2547: 15) กล่าวว่า แรงจูงใจ
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ในการปฏิบัติงานมีความสําคัญ และมีความจําเป็นสําหรับองค์การทุกแห่ง เมื่อบุคคลมีแรงจูงใจท่ี จะ

ใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการให้ความร่วมมือปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของ

องค์การ ย่อมส่งผลให้บุคคลนั้นมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

สอดคล้องกับวอลตัน (Walton, 1975: 95) ได้กล่าว่า เมื่อบุคลากรได้พัฒนาความรู้ความสามารถและ 

ทักษะใหม่ ๆ แล้วจะนําเอาความรู้เหล่านั่นกลับมาด้วยปฏิบัติให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานหรือ

องค์การของตนเองในอนาคตต่อไป โดยแรงจูงใจนั้นเป็นวิธีการใช้คนให้สามารถปฏิบัติงานได้โดยมี

ประสิทธิภาพสูง และด้วยความเต็มใจ เพื่อให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีกําหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

มีประสิทธิผลและ มีการพัฒนาอยู่เสมอ    

 5.2.5 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการทํางานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของข้าราชการ
ตํารวจ กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ  
  จากผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Multiple Regression 
Analysis) พบว่าด้านความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว  และด้านความเกี่ยวข้องอันเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม ในทิศทางบวก มีอิทธิพลส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนด้านความมีระเบียบกฎ เกณฑ์และความ เป็นธรรมในการปฏิบัติงาน ใน
ทิศทางลบมีอิทธิพลส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วน
คุณภาพชีวิตการทำงานด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะ
และปลอดภัย ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล  ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าใน
งาน และด้านการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคมไม่อิทธิพลส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการ
ทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ซึ่งจะเห็นได้ว่าหากข้าราชการตำรวจสังกัดกองทะเบียนพล 
สำนักงานตำรวจแห่งชาติมีระดับคุณภาพชีวิตด้านความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว 
และด้านความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม เพิ่มมากขึ้นก็จะทำให้ระดับแรงจูงใจในการทำงาน
เพิ่มขึ้นไปด้วย และในทางตรงข้ามหากลดระเบียบกฎ เกณฑ์ในการปฏิบัติงานให้น้อยลง มีความผ่อน
คลายมากยิ่งขึ้น ก็จะทำให้ระดับแรงจูงใจในการทำงานเพิ่มขึ้นด้วยเช่นกัน 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 จากการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงาน            

ของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ สามารถสรุปข้อเสนอแนะได้ 2 

ประเด็น ได้แก่ 1) ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช้  2) ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 
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5.3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช้   
  5.3.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีต่างจะส่งผลต่อแรงจูงใจท่ีต่างกันนั้น จากผลการศึกษา

พบว่า หน่วยงานท่ีสังกัดต่างกันระดับแรงจูงใจในการทำงานจะแตกต่างด้วยนั้น เห็นว่าผู้บริหารควรให้

ความสำคัญและควรสร้างแรงจูงใจให้กับข้าราชการตำรวจทุกหน่วยงานในสังกัดในท่ัวถึงและเหมาะสม 

เพื่อจะได้ทำให้ข้าราชการตำรวจในสังกัดมีระดับแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้นโดยสามารถทำได้ด้วย

การส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทำงานในด้านต่าง ๆ  

  5.3.2.2 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน  
     จากผลการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตด้านความสมดุลระหว่างการทำงาน

และชีวิตส่วนตัว ด้านความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม และด้านความมีระเบียบกฎ เกณฑ์

และ ความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการ

ตำรวจสังกัด กองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ จึงมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะรายด้าน ดังนี้ 

  คุณภาพชีวิตการทำงานด้านความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว   

หน่วยงานควรเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการทำงานและชีวิตส่วนตัวอย่างสมดุล นั่นคือต้อง

ไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบั ติงานหรือจากผู้บังคับบัญชามากเกินไป 

มอบหมายงานในปริมาณท่ีเหมาะสม ควรมีการเกล่ียงานให้เหมาะสม อย่างเท่าเทียม และเป็นธรรม

มากยิ่งขึ้น เพื่อป้องกันไม่ให้ภาระงานบางอย่างตกอยู่ท่ีคนใดคนหนึ่ง เพื่อหลีกเล่ียงการท่ีต้องคร่ำเคร่ง

อยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อน ซึ่งจะทำให้เกิดการทำงานล่วงเวลา รวมถึง ต้องปฏิบัติหน้าท่ีในวันหยุด 

หรือนอกเหนือเวลางาน ทำให้ระดับความสมดุลของชีวิตการทำงานและครอบครัวลดลง นอกจากนี้

หน่วยงานควรจัดกิจกรรมให้ข้าราชการตำรวจได้ผ่อนคลายจากความเครียด เช่น การออกกำลังกาย 

การนั่งสมาธิ  เพื่อให้ข้าราชการตำรวจปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุขและเกิดประสิทธิภาพต่องาน       

ซึ่งจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการตํารวจ  

     คุณภาพชีวิตการทำงานด้านความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
หน่วยงานควรให้ความสําคัญเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมเพื่อสังคมต่าง ๆ ให้เพิ่มมากอีกขึ้น โดยอาจ
กำหนดกิจกรรมเป็นตัวช้ีวัดท่ีทำเป็นประจำในรอบปีงบประมาณ เพื่อจะได้ก่อให้เกิดความสม่ำเสมอ
และต่อเนื่องของโครงการ ซึ่งจะทำให้ข้าราชการตำรวจได้เกิดความภาคภูมิใจในอาชีพและมีส่วนร่วม
ในการช่วยเหลือสังคมมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการตํารวจ  
     คุณภาพชีวิตการทำงานด้านความมีระเบียบกฎเกณฑ์และความเป็นธรรม  
หน่วยงาน ควรลดระเบียบกฎเกณฑ์ท่ีไม่จำเป็นเพื่อสร้างความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานแก่ข้าราชการ
ตำรวจ เช่น  งานเอกสาร งานหนังสือ ในบางครั้ง ยึดติดกับรูปแบบเกินไป ยากต่อการทำความเข้าใจ 
แก้ไขงานเล็ก ๆ น้อย ๆ เสียเวลา ท่ีงานจะเดินหน้าต่อไป ควรให้ความสําคัญกับเรื่องความเสมอภาค
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และความยุติธรรมในการบริหารงาน โดยไม่ให้ความสําคัญกับเฉพาะบางคน แต่ควรให้ความสําคัญกับ
ข้าราชการตํารวจทุกหน่วยงาน และผู้บังคับบัญชาควรรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากการ
ทำงานของ ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเพื่อนร่วมงาน เพื่อจะให้งานท่ีออกมามีประสิทธิภาพและถูกต้อง
มากท่ีสุด ซึ่งจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการตํารวจ 
  5.3.2.3 จากการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใน
การทำงาน ของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ แม้จะมีคุณภาพ
ชีวิตบางด้านท่ีไม่มีความสัมพันธ์หรือส่งผลกับแรงจูงใจในการทำงาน แต่หน่วยงานก็ไม่ควรมองข้าม
เพราะคุณภาพชีวิตการทำงานทุก ๆ ด้านนั้นมีความสำคัญเช่นกัน อาจจะส่งผลถึงประสิทธิภาพในการ
ทำงานของผู้ปฏิบัติงานรวมได้ ดังนั้น หน่วยงานควรมีการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของ
ข้าราชการตํารวจในทุก ๆ ด้าน   ไปพร้อมกันด้วย เพื่อซึ่งจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานของ
ข้าราชการตํารวจในระดับท่ีสูงขึ้น 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป   
 5.3.1.1 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ทำงานกับ แรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจ
แห่งชาติ ซึ่งอาจมีความแตกต่างจากข้าราชการตํารวจในหน่วยงานอื่น ๆ เนื่องจากบริบทในการ
ทำงานท่ีมีความแตกต่างกัน เช่น ค่าตอบแทน การจัดสวัสดิการ สภาพแวดล้อมการทำงาน การพัฒนา
ความรู้ความสามารถ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และความก้าวหน้า ดังนั้น จึงควรมีกา รศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการตํารวจหน่วยงานอื่น   
 5.3.1.2 ควรศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการ
ตํารวจ เช่น ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา นโยบายการบริหาร สภาพการทำงาน วิธีการปกครอง
บังคับบัญชา และ ภาระงาน เป็นต้น   

 5.3.1.3 ควรทำการวิจัยแบบสัมภาษณ์เชิงลึกหรือแบบผสมผสานวิธีอื่น  ๆ โดย
ทำการศึกษาจากข้าราชการตำรวจท้ังหมด เพื่อสะท้อนให้เห็นถึงภาพรวมของคุณภาพชีวิตการทำงาน
ของข้าราชการตำรวจ และทำให้เกิดผลการวิจัยท่ีแม่นยำมากท่ีสุด อีกท้ังเพื่อเป็นแนวทางให้สำนักงาน
ตำรวจแห่งชาติได้แก้ไข และเสนอนโยบายให้สอดคล้องตามความต้องการมากท่ีสุด 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง  ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานของ        

ข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจแห่งชาติ 
  
คําช้ีแจง   
 1. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของสารนิพนธ์ หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
การทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนพล สำนักงานตำรวจ
แห่งชาติ  
 2. แบบสอบถามฉบับนี้ ประกอบด้วย  
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน 6 ข้อ   
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทำงาน จํานวน 40 ข้อ        
   ตอนท่ี 3 แบบสอบถามแรงจูงใจในการทำงาน จํานวน 25 ข้อ   
 3.  โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง หรือตามความคิดเห็นของท่านให้ครบ                
ทุกข้อ เพราะทุกคําตอบของท่านมีคุณค่าอย่างยิ่งต่องานวิจัย โดยผู้วิจัยจะนําข้อมูลไปสรุปผลการวิจัย
ในภาพรวมเท่านั้น ข้อมูลของท่านจะเป็นความลับและจะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อท่าน ข้อมูลท่ีตรงกับ
ความเป็น จริงจะช่วยให้การวิจัยดําเนินไปด้วยความถูกต้องและเป็นประโยชน์กับหน่วยงานต่อไป   
 4.  ผู้วิ จัยขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการตอบ
แบบสอบถาม ในครั้งนี้  
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ตอนที่ 1  แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล  
คําช้ีแจง  กรุณาทำเครื่องหมาย √ ลงใน ❑ ตามความเป็นจริง  
 1. เพศ   

1.❑ ชาย    2. ❑ หญิง  
2. อายุ  

1. ❑ ต่ำกว่า 31 ปี    2. ❑ 31-40 ปี   
3. ❑ 41-50 ปี    4. ❑ 51-60 ปี 

3. อายุราชการ   
1. ❑ ต่ำกว่า 5 ปี    2. ❑ 5-10 ปี 
3. ❑ 11-15 ปี    4. ❑ มากกว่า 15 ปี  

4. ระดับการศึกษา   
1. ❑ ต่ำกว่าปริญญาตรี   2. ❑ ปริญญาตรี   
3. ❑ ปริญญาโท     4. ❑ ปริญญาเอก  

5. ช้ันยศ   
1. ❑ ช้ันประทวน   2. ❑ ช้ันสัญญาบัตร  

6. หน่วยงานท่ีสังกัด   
1. ❑ ฝ่ายอำนวยการ ทพ. 
2. ❑ ฝ่ายประวัติบุคคล ทพ. 
3. ❑ ฝ่ายบรรจุ ทพ. 
4. ❑ ฝ่ายแต่งต้ัง ทพ. 
5. ❑ ฝ่ายความชอบ ทพ.  
6. ❑ ฝ่ายประเมิน ทพ. 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทำงาน  
คําช้ีแจง   กรุณาทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องระดับความเห็นท่ีตรงกับท่านมากท่ีสุด     
 5 = มากท่ีสุด     4 = มาก     3 = ปานกลาง     2 = น้อย     1 = น้อยท่ีสุด 
ข้อ คุณภาพชีวิตการทำงาน ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 
 1.  ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
1. ค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับภาระหน้าท่ีและ

ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 
     

2. ค่าตอบแทนท่ีได้รับเหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน      
3. ค่าตอบแทนท่ีได้รับเพียงพอต่อการใช้จ่ายในแต่ละเดือน      
4. ค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความเหมาะสมเม่ือเทียบกับ

หน่วยงานอื่นท่ีมีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน 
     

5. สวัสดิการต่าง ๆ ท่ีได้รับจากหน่วยงานมีความเหมาะสม
และเพียงพอต่อความต้องการขั้นพื้นฐาน 

     

 2.  สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
1. หน่วยงานจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจำปี      
2. หน่วยงานมีการจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพ เช่น กีฬา

และสันทนาการ 
     

3. สภาพแวดล้อมในการทำงานมีความปลอดภัยไม่เป็น
อันตราย ต่อสุขภาพ 

     

4. หน่วยงานมีมาตรการในการป้องกนัอันตรายและวนิาศภัย
ต่าง ๆ 

     

5. อุปกรณ์ในการทำงานได้รับการตรวจสอบให้มีความ
ปลอดภัย อย่างเพียงพอ 

     

 3. การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล 
1. หน่วยงานของท่านมีการจัดส่งบุคลากรไปอบรมหรือดูงาน   

เพื่อพัฒนาการทำงานด้านต่าง ๆ อยู่เสมอ 
     

2. หน่วยงานให้โอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถและทักษะใน
การ ทำงานอย่างเต็มท่ี 

     

3. หน่วยงานมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้นำความคิดใหม่ ๆ มา
ปรับปรุงในการทำงาน 
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ข้อ คุณภาพชีวิตการทำงาน ระดับความเห็น 
4. หน่วยงานมีแหล่งความรู้ ข้อมูลข่าวสารท่ีสามารถศึกษา

ค้นคว้าได้อย่างสะดวก 
     

5. หน่วยงานมีการส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อในสาขาวิชา          
ท่ีเกี่ยวข้องเพื่อนำความรู้มาพัฒนาหน่วยงาน 

     

 4. ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน      
1. ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน เช่น การเล่ือนยศ 

ตำแหน่งท่ีสูงขึ้น 
     

2. ท่านมีโอกาสประสบความสําเร็จในอาชีพตามเป้าหมาย
ท่ีต้ังไว้จากการปฏิบัติงานในองค์การนี้ 

     

3. หน่วยงานของท่านได้รับความสนใจจากบุคคลภายนอก           
ท่ีต้องการเข้ามาทำงาน 

     

4. หน่วยงานของท่านมีตําแหน่งเพียงพอพร้อมท่ีจะให้ท่าน
ก้าวสู่ตําแหน่งท่ีสูงขึ้น 

     

5. หน่วยงานมีการพิจารณาผลงานของบุคลากรและการเล่ือน
ตำแหน่งอย่างเป็นธรรมและเสมอภาค 

     

 5. การมีส่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับทางสังคม      
1. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน      
2. ท่านได้รับความช่วยเหลือและความร่วมมือจากผู้ร่วมงาน           

ในการทำงานเป็นอย่างดี 
     

3. บุคลากรทุกระดับของหน่วยงานมีโอกาสได้แสดงความ
คิดเห็นในการทำงานร่วมกัน 

     

4. หน่วยงานมีการจัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรได้พบปะ
สังสรรค์กระชับความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

     

5. ท่านรู้สึกว่าบรรยากาศในการทำงานมีความเป็นมิตร      
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ข้อ คุณภาพชีวิตการทำงาน ระดับความเห็น 
 6. ความมีระเบียบกฎเกณฑ์และความเป็นธรรมในการ

ปฏิบัติงาน 
     

1. ท่านได้รับความเสมอภาคและความยุติธรรมจากการ
บริหารงานของหน่วยงาน 

     

2. หน่วยงานเคารพในสิทธิและความเป็นส่วนตัว                          
ของบุคลากรในระดับท่ีเหมาะสม 

     

3. หน่วยงานของท่านมีการสอบสวน ลงโทษผู้ท่ีกระทำผิด
วินัยอย่างสมเหตุสมผลและเป็นธรรม 

     

4. กฎระเบียบข้อบังคับท่ีกำหนดขึ้นสำหรับการทำงานมีความ
เป็นธรรมต่อบุลคลากรหรือผู้ท่ีได้รับความเดือดร้อน 

     

5. ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน      
 7. ความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว      

1. การทำงานของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการดำเนินชีวิต เช่น 
ปัญหาสุขภาพและจิตใจ  ปัญหาครอบครัว 

     

2. ท่านมีเวลาพักผ่อนอย่างเพียงพอ      
3. ท่านมีเวลาทำกิจกรรมต่าง ๆ กับครอบครัว      
4. ท่านมีเวลาพบปะสังสรรค์กับญาติพี่น้องและเพื่อนฝูง      
5. ท่านมีเวลาทำกิจกรรมทางสังคมหรือออกกําลังกาย      
 8. ความเก่ียวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม      

1. หน่วยงานให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอืน่ ๆ ในการทำ
กิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน์ 

     

2. หน่วยงานของท่านมีส่วนช่วยเหลือสังคมในการทำกิจกรรม
ต่าง ๆ อย่างสม่ำเสมอ เช่น ช่วยเหลือผู้ประสบภัยพิบัติ 
การบริจาคโลหิต  

     

3. หน่วยงานของท่านมีมาตรการให้บุคลากรตระหนักถึงความ
รับผิดชอบต่อสังคม เช่น การประหยัดพลังงานและทรัพยากร 

     

4. หน่วยงานของท่านให้การสนับสนุนหรือจัดให้มีกิจกรรมใน
การอนุรักษ์วัฒนธรรม และประเพณีต่าง ๆ ของไทย 

     

5. หน่วยงานของท่านมีภาพลักษณ์ท่ีดีจากมุมมองของ
บุคคลภายนอก 

     

ตอนที่ 3 แบบสอบถามแรงจูงใจในการทำงาน                  
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5 = มากท่ีสุด     4 = มาก     3 = ปานกลาง     2 = น้อย     1 = น้อยท่ีสุด 
ข้อ แรงจูงใจในการทำงาน ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 
 1. ความสําเร็จในการทำงาน 

1. ท่านสามารถทำงานได้สําเร็จบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว้      
2. ท่านมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นจาก

กระบวนการทำงานของท่าน 
     

3. ท่านมีความภาคภูมิใจในผลสําเร็จของงานท่ีทำ      
4. ท่านสามารถวางแผนการปฏิบัติงานเพื่อป้องกันปัญหาท่ี 

อาจจะเกิดขึ้น 
     

5. ท่านสามารถปฏิบัติงานในหน้าท่ีได้อย่างถูกต้องและทันเวลา      
 2. การได้รับการยอมรับนับถือ 

1. ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน      
2. ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้ความสำคัญและชมเชย

ต่อผลสำเร็จในงานของท่าน 
     

3. ผลงานท่ีท่านทำสามารถเป็นแบบอย่างแก่ผู้อื่นได้      
4. ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานสำคัญ ๆ ให้ท่านทำอย่างเสมอ      
5. ท่านรับอาสาทำงานท่ียากและท้าทายเพราะเช่ือมั่นใน

ความสามารถของตนเองว่าสามารถทำให้สำเร็จลุล่วงได้ 
     

 3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
1. งานท่ีท่านทำตรงกับความรู้ความสามารถท่ีมี            
2. ท่านชอบงานท่ีท้าทายและสามารถทำให้สําเร็จตาม

เป้าหมาย 
     

3. งานท่ีท่านทำมีการกำหนดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
ของแต่ละบุคคลไว้อย่างชัดเจน 

     

4. ท่านเข้าใจขั้นตอนการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน      
5. งานท่ีท่านทำสามารถใช้ความรู้และประสบการณ์ทำงานท่ีมี

อยู่ได้เต็มท่ี 
     

 4. ความรับผิดชอบ 
1. ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสม      
2. ท่านใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการทำงาน      
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ข้อ แรงจูงใจในการทำงาน ระดับความเห็น 
3. ท่านต้ังใจทำงาน แม้ไม่มีผู้บังคับบัญชาคอยควบคุม กำกับ

ดูแล 
     

4. ท่านสามารถทำงานท่ีรับผิดชอบได้เสร็จทันตามเวลาท่ี
กำหนด 

     

5. ท่านทำงานโดยคำนึงถึงคุณภาพของงานเสมอ      
 5. ความก้าวหน้า 

1. งานท่ีท่านทำ ทำให้ท่านมีโอกาสได้รับการเล่ือนขั้น                 
เล่ือนตำแหน่งท่ีสูงขึ้น 

     

2. ท่านได้รับการสนับสนุนการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา      
3. ท่านได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานจากความรู้

ความสามารถของตนเอง 
     

4. การได้ศึกษาต่อทำให้ท่านมีความรู้ ความสามารถและ
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมากขึ้น 

     

5. ท่านได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถจากการฝึกอบรม
และศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 
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