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บทคัดย่อ
บทความวิจัยชิ้นนี้ มีวัตถุประสงค์ 2 ประการ ได้แก่ ประการแรก ศึกษา

อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของตัวแปรต่างๆ ที่มีต่อคุณภาพชีวิตการท�างานของ

ข้าราชการต�ารวจนครบาล  ประการที่สอง วิเคราะห์และตรวจสอบความตรงของ

ตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่แสดงอิทธิพลของตัวแปรหรือปัจจัยที่มีผลต่อ

คุณภาพชีวิตการท�างานของข้าราชการต�ารวจนครบาลของไทย การศึกษาใช้กลุ่ม

ตัวอย่างจากข้าราชการต�ารวจนครบาลทั้งระดับสัญญาบัตรและช้ันประทวน

จ�านวน 700 คนซึ่งได้มาด้วยวิธีการสุ ่มแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage               

random sampling) ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย ตัวแปรแฝงและ

ตัวแปรสังเกตได ้ เครื่องมือที่ ใช ้ในการวิจัยเป ็นแบบสอบถาม มี 6 ตอน               

มีค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยง ตั้งแต่ .570-.893 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติบรรยาย 

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และวิเคราะห์ตัวแบบด้วยโปรแกรม LISREL ผลการวิจัยพบว่า 

1) ตัวแปรลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกค่อนข้างต�่า ต่อตัวแปร

แรงจูงใจ (.253) และคุณภาพชีวิตการท�างาน (.191) แต่มีอิทธิพลทางตรงท่ีเป็น

ลบต่อตัวแปรการบริหารองค์การ (-.080) ในขณะท่ีตัวแปรรูปแบบของผู ้น�า                  

มีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกอยู่ในระดับค่อนข้างสูงต่อตัวแปรแรงจูงใจ (.746) 

และอยู่ในระดับปานกลางต่อตัวแปรการบริหารองค์การ (.407) แต่มีอิทธิพล                 

ที่เป็นลบต่อตัวแปรคุณภาพชีวิตการท�างานค่อนข้างต�่า (-.206) ส่วนตัวแปร                   

แรงจูงใจมีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกอยู่ในระดับปานกลางต่อตัวแปรการบริหาร

องค์การ (.593) และมีอิทธิพลทางตรงอยู่ในระดับต�่าต่อตัวแปรคุณภาพชีวิตการ

ท�างาน (.001) และตัวแปรการบริหารองค์การมีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกใน

ระดับสูงต่อคุณภาพชีวิตการท�างาน (.995)  กล่าวโดยสรุป คือ ตัวแปรการ

บริหารองค์การ (ADM) มีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกต่อคุณภาพชีวิตการท�างาน 

(QWL) ในระดับสูงสุด ส่วนตัวแปรผู้น�าและตัวแปรแรงจูงใจมีอิทธิพลทางอ้อม

โดยผ่านตัวแปรการบริหารองค์การจึงจะท�าให้มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท�างาน

ของข้าราชการต�ารวจนครบาล
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2) ตัวแบบสมการเชิงโครงสร ้างของคุณภาพชีวิตการท�างานของ

ข้าราชการต�ารวจนครบาลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์                 

ค่าไคสแควร์มีค่าเท่ากับ 379.31 ที่องศาอิสระ 336 ระดับนัยส�าคัญ .052                

ค่าระดับความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ .963 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน

ที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่า .956 และค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก�าลังสองของส่วน

เหลือ (RMR)  มีค่า 0.029 ซึ่งแสดงว่า ตัวแบบการปรับปรุงตามสมมติฐาน               

มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยตัวแปรในโครงสร้าง              

ความสัมพันธ์เชิงเส้นสามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรคุณภาพชีวิต              

การท�างานได้ร้อยละ 87.2

ค�าส�าคัญ: คุณภาพชีวิตการท�างาน/ ความสัมพันธ ์โครงสร ้างเชิงเส ้น/

 ต�ารวจนครบาลไทย

Abstract
The purposes of this research were 1) to examine direct and 

indirect effects of each variables on the quality of work life and                 

2) to analysis and validate the Structural Equation Model of                

Thailand Metropolitan police officers’ quality of work life. The  

s a m p l e s  o f  t h i s  s t u d y  w e r e  7 0 0  c o m m i s s i o n e d  a n d                       

non-commissioned police officers. The Multi-stage random                

sampling was employed in the study. The variables consisted of 

two exogenous latent variables, two mediator latent variables, and 

an endogenous latent variable. Questionnaire consisting of 6 parts 

was used to collect the data. The reliability of each measurements 

were ranged from .570 - .893. The data were analyzed by using                

Descriptive statistics, and LISREL analysis. The study found that 
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1) Work-type variable (WOR) has a relatively-low, positive-               

direct influence on Motivation variable (MOT) (.253) and Quality of 

Work like (.191) and a negative-direct influence on Administration 

variable (ADM) (-.080). Leadreship-style variable (LEA) has a relatively 

high, positive-direct influence on Motivation variable (MOT) (.746) 

and moderately positive-direct influence on Administration variable 

(ADM) (.407) ; but relatively-low, negative influence on Quality of 

Work Like (QWL) (-.206). Motivation variable (MOT) has a positive- 

direct-influence in a moderate-level on Administration variable 

(ADM) (.593) and in a low level on Quality of work like (QWL) (.001). 

And Administration variable (ADM) has a positive-direct influence in 

a high-level on Quality of work like (QWL) (.995) 

In conclusion, Administration (ADM) has a positive influence 

on Quality of work like (QWL) in a high-level, while Leadership and 

Motivation have indirect influence via the Administration to impact 

Quality of Work Like of the metropolitan police.

2) the Model of QWL was fit to the empirical data (Chi-square 

=379.31, df=336, pvalue=0.05164, RMSEA=0.014, GFI = .963, AGFI = 

.956, and RMR = 0.029). In addition, the variables in the structural 

equation model could explain the variance of QWL accounting for 

87.2 percent.

Keywords: Quality of Work Life/ Structural Equation Model/ 

 Thailand Metropolitans Polices.
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บทน�า
คุณภาพชีวิตในการท�างาน (Quality of work life) เป็นองค์ประกอบ

หนึ่งของมาตรฐานคุณภาพชีวิต (Quality of life) ของบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

ผู้ที่ต้องปฏิบัติงานในองค์การต่างๆ ปัจจุบันองค์การต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นองค์การ

ของภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือภาคเอกชน รวมถึงวงการวิชาการและบริหาร               

ต่างให้ความสนใจกับการสร้างคุณภาพการท�างานท่ีดีให้กับบุคลากรหรือพนักงาน

ของตน รวมถึงพยายามสร้างระบบหรือหน่วยงานขึ้นมารองรับในการช่วยกัน

พัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งเห็นได้จากการยกระดับหน่วยงาน

ด้านการบริหารจัดการมนุษย์ให้ขึ้นมาเป็นหน่วยงานในระดับกลยุทธ์ (Strategic 

partner) ก�าหนดบทบาทฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือฝ่ายฝึกอบรมและ           

ส่งเสริมการท�างานที่ดีให้เกิดขึ้นในองค์การ เพื่อช่วยให้บุคลากรได้ท�างานได้อย่าง              

มีความสุข มีความพึงพอใจเกิดขึ้นซึ่งจะท�าให้บุคลากรรู ้สึกว่าตนเองมีคุณค่า            

มีสภาพจิตใจและอารมณ์ที่ดีและนั่นย่อมส่งผลต่อความส�าเร็จ ความเจริญ

ก ้าวหน ้าขององค ์การรวมทั้ งได ้บรรลุตามเป ้าหมาย และเป ็นการเพิ่ม

ประสิทธิภาพขององค์การที่สามารถแข่งขันกับหน่วยงานอื่นๆ ได้ 

 การศึกษาคุณภาพชีวิตการท�างานมีนักวิชาการหลายท่าน เช่น Ulferts, 

Korunka and Scharitzer (2008) ได้พยายามศึกษาถึงปัจจัยของคุณภาพชีวิต

การท�างานของบุคลากรในองค์การว่าควรประกอบด้วยความสัมพันธ์ด้านใดบ้าง 

เพ่ือช่วยให้บุคลากรในองค์การได้ท�างานอย่างมีความสุข ไม่ขาดงานซึ่งพบว่า    

ควรประกอบด้วยความสัมพันธ์ในหลายๆ ด้าน เช่น ความผูกพันต่อองค์การ             

(Organization commitment) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน (Work-life 

balance) ด ้านความเครียด (Stress) ความเหนื่อยหน่าย (Burnout)                   

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Co-worker relations) การได้รับการสนับสนุน

จากผู้บังคับบัญชา (Supervisor supports) การมีส่วนร่วมในการท�างาน (Work           

involvement) การได้พัฒนาความสามารถ (Ability development) และ

จ�านวนชั่วโมงรวมทั้งช่วงเวลาการท�างาน (Workload and work hour) เป็นต้น
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ส�าหรับการศึกษาคุณภาพชีวิตการท�างานครั้งนี้ผู ้วิจัยได้เลือกศึกษา

คุณภาพชีวิตในการท�างานของข้าราชการต�ารวจนครบาล ที่ต้องรับผิดชอบดูแล

ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน ในพื้นที่กรุงเทพมหานคร            

ซ่ึงเป็นเมืองหลวงและศูนย์กลางของความเจริญทั้งทางเศรษฐกิจ การพาณิชย์ 

การเมืองการปกครอง และการท่องเที่ยว มีประชากรอาศัยอยู่จ�านวน 5,692,284 

คน* ไม่รวมประชากรแฝง เช่น นักท่องเที่ยวและผู้ท่ีอาศัยหรือท�างานอยู่ใน

กรุงเทพแต่ไม่มีรายชื่ออยู ่ในทะเบียนบ้านของกรุงเทพมหานครอีกจ�านวน 

8,302,901 คน** นับว่ามีความหนาแน่นและแออัดมาก และในอนาคตหลังจาก

ประเทศไทยได้เข้าการเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic 

Countries (AEC) จ�านวนประชากรและนักท่องเท่ียวจะเพิ่มข้ึน การเป็น               

เมืองหลวงและศูนย์กลางความเจริญท�าให้การบริหารจัดการโดยเฉพาะการดูแล 

ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินประชาชน มีความยากล�าบาก และเกิด

ปัญหาขึ้นมากมาย 

นอกจากน้ี อีกบทบาทหนึ่งที่ส�าคัญของข้าราชการต�ารวจคือ การอ�านวย

ความยุติธรรมให้เกิดขึ้นกับประชาชนในกระบวนการยุติธรรมทางอาญา กล่าวคือ

ข้าราชการต�ารวจเป็นหน่วยแรกที่ต้องท�าหน้าที่สืบสวนสอบสวนหากมีคดีอาญา

เกิดข้ึน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสอบสวนซึ่งถือว่าเป็นขั้นตอนแรกที่จะก้าวไปสู่

พนักงานอัยการและศาลที่จะต้องแสวงหาและรวบรวมพยานหลักฐานให้ทราบ

ข้อเท็จจริงของพฤติการณ์แห่งความผิดเพื่อให้ได้ตัวผู ้กระท�าผิดท่ีแท้จริงมา

ด�าเนินคดีและรับโทษตามกฎหมาย หากการสอบสวนเร่ิมต้นด้วยความไม่ถูกต้อง

และไม่เป็นธรรมแล้วย่อมส่งผลให้เกิดความเสียหายทั้งระบบ อย่างไรก็ตาม               

* จ�านวนประชากรกรุงเทพมหานคร จากส�านักทะเบียนกลาง ประกาศเมื่อวันที่ 11 กุมภาพันธ์ 
 2558 ประกาศใน ราชกิจจานุเบกษา อ้างอิงจาก ข้อมูลออนไลน์ ส�านักข่าวอิสรา (http://
 www.isranews.org/isranews,) เข้าถึงเมื่อ 15 ตุลาคม 2558)
** จ�านวนประชากรแฝงกรุงเทพมหานคร จากรายงานประชากรแฝง ปี 2553 ของส�านักงานสถิติ
 แห่งชาติ อ้างอิงจาก (http://popcensus.nso.go.th/file/registered-population-2553.
 pdf) เข้าถึงเมื่อ 15 ตุลาคม 2557)
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จะเหน็ได้ว่าในการตรวจหรือพิสูจน์การกระท�าความผดิของผูต้้องหานัน้ การกระท�า 
ความผิดบางประเภทได้มีการพัฒนารูปแบบที่มีความซับซ้อน หรือเกี่ยวข้อง
เทคโนโลยีสมัยใหม่ รวมทั้งปัญหาการขาดความร่วมมือจากประชาชนในการให้
เบาะแสหรือเป็นพยานในคดี จึงท�าให้ยากต่อการสืบสวน สอบสวน รวบรวม
พยาน หลักฐาน และพิสูจน์ความจริงในทางคดีได้ 

ข้าราชการต�ารวจนครบาลมีการแบ่งสายงานออกเป็นสายต่างๆ ตาม
ภารกิจและหน้าที่ ได้แก่ สายงานธุรการ สายงานป้องกันและปราบปราม              
สายงานสืบสวน สายงานสอบสวน และสายงานจราจร ซึ่งสายงานดังกล่าวนี้  
นับว่าเป็นสายงานหลักของการท�างานของแต่ละสถานีต�ารวจนครบาล แต่ในทาง
ปฏิบัติทุกสายงานจะต้องท�างานร่วมกันในลักษณะของทีมงาน นอกจากนี้ ในการ
ท�างานยังมีอาสาสมัครซ่ึงเป็นภาคประชาชนร่วมปฏิบัติงานในการป้องกันเหตุร้าย 
ต่างๆ เช่น โครงการอาสาสมัครช่วยกันดูแลชุมชน เพราะอัตราก�าลังของต�ารวจ
ในแต่ละกองก�ากับก็ยังไม่เพียงพอกับจ�านวนของประชาชนท่ีเพิ่มมากข้ึน จะเห็น
ได้อย่างชัดเจนว่าเมื่อมีเหตุการณ์ต่างๆ เกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการเดินขบวนเพ่ือ
เรียกร้องสิทธิ การปิดถนนไม่ให้บุคคลใดผ่านเพื่อต่อรองกับผู้บริหาร เมื่อมีการ
ก่อการร้ายหรืออุบัติภัยเกิดขึ้น ข้าราชการต�ารวจทุกระดับ ทั้งระดับชั้นสัญญาบัตร 
และระดับชั้นประทวนต้องออกมาควบคุมฝูงชนเป็นเวลาหลายชั่วโมงต่อวัน
ท่ามกลางแสงแดด หรือสายฝนซึ่งท�าให้มีผลต่อสุขภาพเป็นอันมาก รวมท้ังเมื่อมี
เหตุการณ์อะไรเกิดขึ้นในสังคม แม้แต่วันหยุดพิเศษทางราชการ เช่น วันปีใหม่ 
เทศกาลสงกรานต์ ประชาชนสามารถไปเที่ยวสนุกสนานกับครอบครัวได้        
แต่ข้าราชการต�ารวจจะต้องมีความพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าท่ีได้ตลอด 24 ช่ัวโมง 
(มีค�าสั่งห้ามลา ห้ามขาดเด็ดขาด) จึงน่าเห็นใจข้าราชการต�ารวจที่ต้องปฏิบัติ
หน้าที่อย่างเหน็ดเหนื่อย เครียดและมีความอดทนสูงมาก ในขณะที่ได้รับเงิน              
ค่าตอบแทนต�่า แต่มีช่ัวโมงการท�างานยาวนานมากกว่าข้าราชการอื่นๆ ซึ่งปฏิบัติ
งานโดยเฉล่ีย 8 ชั่วโมง ต่อวัน แต่ข้าราชการต�ารวจต้องมีการเข้าเวรยามอีกเป็น
กะหมุนเวียนกันไป และจะได้หยุดพักผ่อนบ้างมากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กับจ�านวน

ข้าราชการ
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ดังนั้น จะเห็นได้ว่าข้าราชการต�ารวจโดยเฉพาะอย่างยิ่งข้าราชการต�ารวจ

ที่สังกัดอยู่ในนครบาลต้องรับภาระหนักมากเพราะต้องท�าหน้าท่ีจัดระเบียบสังคม

ให้มีความสงบสุขประชาชนมีความปลอดภัยในทรัพย์สิน หรือเรียกว่าต้องท�า

หน้าที่เป็นผู้ “พิทักษ์สันติราษฎร์” ข้าราชการต�ารวจเหล่านั้นต้องมีคุณภาพชีวิต

ท่ีดีจึงจะส่งผลให้มีคุณภาพชีวิตการท�างานดีตามไปด้วย ด้วยเหตุนี้ผู ้วิจัยจึงมี

ความสนใจที่จะศึกษาเพ่ือวิเคราะห์ตัวแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของ

ปัจจัยหรือตัวแปรท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท�างานของข้าราชการต�ารวจ     

นครบาล ผลที่ได้จากการศึกษาสามารถใช้เป็นแนวทาง การปรับปรุงคุณภาพชีวิต

การท�างานของข้าราชการต�ารวจนครบาล ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นและมีแรงจูงใจ

ที่จะทุ ่มเทการปฏิบัติงานในการดูแลรักษาความสงบความปลอดภัยในชีวิต

ทรัพย์สิน รวมถึงอ�านวยความสะดวก ให้กับประชาชนในการด�าเนินชีวิต              

และเป็นก�าลังส�าคัญต่อการพัฒนาประเทศต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก�าหนดวัตถุประสงค์การวิจัยไว้ 2 ประการดังนี้

1. ศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของตัวแปรต่างๆ ที่มีต่อคุณภาพ

ชีวิตการท�างานของข้าราชการต�ารวจนครบาล 

2. วิเคราะห์และตรวจสอบความตรงของความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

ตัวแปรหรือปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท�างานของต�ารวจนครบาล 
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ขอบเขตของการวิจัย
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก�าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ดังนี้

1. ขอบเขตประชากร 

การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาจากข้าราชการต�ารวจนครบาลทั้งระดับช้ันสัญญาบัตร 

และระดับชั้น สังกัดกองบัญชาการต�ารวจนครบาล รวมท้ังสิ้น จ�านวน 16,574 

คน (ระดับชั้นสัญญาบัตรจ�านวน 3,315 คน และระดับช้ันประทวนจ�านวน 

13,259 คน) โดยก�าหนดกลุ่มตัวอย่าง จาก 9 กองบัญชาการนครบาล จ�านวน     

700 คน แยกเป็น ข้าราชการต�ารวจสังกัดอยู่ที่กองบัญชาการในเขตพื้นท่ีรอบใน

ของกรุงเทพมหานคร จ�านวน 3 กองบัญชาการ และในเขตพื้นท่ีรอบนอกของ

กรุงเทพมหานคร 2 กองบัญชาการต�ารวจนครบาลละ 4 สน. รวม 20 สน. 

2. ขอบเขตระยะเวลา

การวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ท�าการเก็บข้อมูลวิเคราะห์และประมวลผลและสรุป

ผลการศึกษา เป็นเวลา 6 เดือน โดยเร่ิมต้ังแต่เดือนมิถุนายน 2558 - 31 

ธันวาคม 2558 

3. ขอบเขตของเนื้อหา  

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจะศึกษาอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมของปัจจัยท่ี

มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท�างานของต�ารวจนครบาล และวิเคราะห์ความสัมพันธ์

เชิงเส้นของปัจจัยที่มีผลคุณภาพชีวิตของต�ารวจนครบาล โดยแบ่งตัวแปรออก

เป็น 3 กลุ่ม คือ

1. ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous  latent variables) ประกอบด้วย

1.1 ปัจจัยลักษณะงานซึ่งสามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกต 4 ตัว คือ

1.1.1 ความหลากหลายของงาน

1.1.2 ความมีเอกลักษณ์ของงาน

1.1.3 ความส�าคัญของงาน

1.1.4 การได้รับข้อมูลป้อนกลับ
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1.2 รูปแบบของผู้น�า ซึ่งสามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกต 3 ตัว คือ

1.2.1 ผู้น�าแบบแลกเปลี่ยน

1.2.2 ผู้น�าการเปลี่ยนแปลง

1.2.3 ผู้น�าตามสถานการณ์

2. ตัวแปรแฝงส่งผ่าน (Mediator latent variables) ประกอบด้วย

2.1 แรงจูงใจ ซึ่งสามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกต 4 ตัว คือ

2.1.1 ค่าตอบแทนที่เหมาะสม

2.1.2 วัฒนธรรมองค์การ

2.1.3 ความยุติธรรมในการท�างาน

2.1.4 ขวัญก�าลังใจ

2.2 การบริหารองค์การ ซึ่งสามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกต 7 ตัว

  คือ

2.2.1 การวางแผน

2.2.2 การจัดการองค์การ

2.2.3 การจัดหาบุคลากร

2.2.4 การอ�านวยการ

2.2.5 การประสานงาน

2.2.6 การรายงานผลการปฏิบัติงาน

2.2.7 งบประมาณ

3. ตัวแปรภายใน (Endogenous latent variables) ประกอบด้วย

คุณภาพชีวิตการท�างานซึ่งสามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกต 10 ตัว คือ

3.1 ความมั่นคงในงาน

3.2 ความเครียด

3.3 ความเหนื่อยหน่าย

3.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน

3.5 การได้รับความสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา
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3.6 การมีส่วนร่วมในการท�างาน

3.7 การได้พัฒนาความสามารถ

3.8 ความผูกพันต่อองค์การ

3.9 ความสมดุลระหว่างชีวิตการท�างานกับครอบครัว

3.10 จ�านวนชั่วโมงการท�างานและช่วงเวลาของการท�างาน

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย มีดังนี้ ท�าให้ทราบถึงปัจจัยด้าน

ต่างๆ และตัวชี้วัดที่เกี่ยวข้องและมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท�างานของ

ข้าราชการต�ารวจต�ารวจนครบาล และท�าให้ได้ตัวแบบคุณภาพชีวิตการท�างาน

ของข้าราชการต�ารวจนครบาล เพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตและ

สร้างขวัญ ก�าลังใจให้ต�ารวจนครบาลมากขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการท�างาน

สมมติฐานการวิจัย
1. ตัวแปรลักษณะงาน (WOR) มีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกต่อตัวแปร              

2 ตัวแปร คือ ตัวแปรแรงจูงใจ (MOT) และคุณภาพชีวิตการท�างาน (QWL) และ

อิทธิพลทางตรงที่เป็นลบต่อตัวแปรการบริหารองค์กร (ADM) ในขณะท่ีตัวแปร

รูปแบบของผู้น�า (LEA) มีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกต่อตัวแปร 2 ตัวแปร คือ 

ตัวแปรแรงจูงใจ (MOT) และตัวแปรการบริหารองค์การ (ADM) และอิทธิพลทาง

ตรงที่เป็นลบต่อตัวแปรคุณภาพชีวิตการท�างาน (QWL) ส่วนตัวแปรแรงจูงใจ 

(MOT) มีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกต่อตัวแปรการบริหารองค์การ (ADM) และ

ตัวแปรคุณภาพชีวิตการท�างาน (QWL) และตัวแปรการบริหารองค์การ (ADM) 

มีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกต่อคุณภาพชีวิตการท�างาน (QWL)

2. ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุของคุณภาพชีวิตการท�างานของ

ข้าราชการต�ารวจนครบาลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์
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วิธีการวิจัย
การวิจัยคร้ังนี้ใช้การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และใช้

เครื่องมือในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่บูรณาการมาจากแนวคิดของนักวิชาการ

ต่างๆ เป็นการวัดแบบ Likert’s scale 5 ระดับ ดัชนีความสอดคล้องระหว่าง          

ข้อค�าถามและวัตถุประสงค์ (Item- Objective Congruence Index: IOC) และ

น�าแบบสอบถามที่ผ่านเกณฑ์ (IOC ≥ .5) ไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ ่ม

ตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ�านวน 100 คน เพื่อทดสอบ

คุณภาพของเครื่องมือต่อไป

ผู้วิจัยได้ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือด้วยวิธีประมาณค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’ s alpha coefficient) ผลการวิเคราะห์              

พบว่า ความเชื่อมั่น มีค่าอยู ่ระหว่าง .570-.893 และตรวจสอบความตรง              

เชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory factor analysis) ด้วยโปรแกรมลิสเรล (LISREL program)

สรุปผลการวิจัย
ผลการศึกษาครั้งนี้  เป็นผลที่ได ้จากการศึกษาอิทธิพลทางตรงและ             

ทางอ้อมที่มีต่อคุณภาพชีวิตของต�ารวจนครบาล โดยวิเคราะห์จากแบบสอบถาม 

จากกลุ่มตัวอย่างจ�านวน 700 ชุดและใช้การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) 

ด้วยโปรแกรมลิสเรล (LISREL program) ได้ดังนี้

1. ตัวแปรลักษณะงาน (WOR) มีอิทธิพลทางตรงท่ีเป็นบวกค่อนข้างต�่า

ต่อตัวแปรแรงจูงใจ (MOT) (.253) และคุณภาพชีวิตการท�างาน (.191) และมี

อิทธิพลทางตรงที่เป็นลบต่อตัวแปรการบริหารองค์การ (ADM) (-.080) ตัวแปร

รูปแบบผู้น�า (LEA) มีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกอยู่ในระดับค่อนข้างสูงต่อตัวแปร

แรงจูงใจ (MOT) (.746) และมีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกอยู่ในระดับปานกลาง

ต่อตัวแปรการบริหารองค์การ (ADM) (.407) แต่มีอิทธิพลที่เป็นลบต่อตัวแปร
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คุณภาพชีวิตการท�างาน (QWL) ค่อนข้างต�่า (-.206) ตัวแปรแรงจูงใจ (MOT)             

มีอิทธิพลทางตรงท่ีเป็นบวกอยู่ในระดับปานกลางต่อตัวแปรการบริหารองค์การ 

(ADM) (.593) และอยู่ในระดับต�่าต่อตัวแปรคุณภาพชีวิตการท�างาน (QWL) 

(.001) และตัวแปรการบริหารองค์การ (ADM) มีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกใน

ระดับสูงต่อคุณภาพชีวิตการท�างาน (QWL) (.995)

สรุปได้ว่า การบริหารองค์การ (ADM) มีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกต่อ

คุณภาพชีวิตการท�างาน (QWL) ในระดับสูงสุด ส่วนผู้น�าและแรงจูงใจมีอิทธิพล

ทางอ้อมโดยผ่านการบริหารองค์การจึงจะท�าให้มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท�างาน

ของข้าราชการต�ารวจนครบาล

2. ผลการตรวจสอบความตรงของตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

คุณภาพชีวิตการท�างานเป็นไปตามสมมติฐาน กล่าวคือ ตัวแปรแฝงภายนอก              

คือ ตัวแปรลักษณะงาน (WOR) และตัวแปรรูปแบบของผู้น�า (LEA) ตัวแปรแฝง

ส่งผ่าน คือ ตัวแปรแรงจูงใจ (MOT) และตัวแปรการบริหารองค์การ (ADM)   

และตัวแปรตาม คือ ตัวแปรคุณภาพชีวิตการท�างาน (QWL) ผลการตรวจสอบ

ความตรงของตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามสมมติฐาน พบว่า ค่าไค-สแควร์  

มีค่าเท่ากับ 379.31 ที่องศาอิสระ 336 ระดับนัยส�าคัญ .052 ค่าดัชนีวัดระดับ

ความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ .963 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้

แล้ว (AGFI) มีค่า .956 และค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก�าลังสองของส่วนเหลือ 

(RMR) มีค่าเท่ากับ 0.029 แสดงว่า ตัวแบบตามสมมติฐานมีความสอดคล้อง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยตัวแปรในตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

อธิบายความแปรปรวนในตัวแปรคุณภาพชีวิตการท�างาน (QWL) ได้ร้อยละ 

87.2 ดังแผนภาพที่ 1
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แผนภาพที่ 1 ตัวแบบความสัมพันธ์เชิงเส้นของอิทธิพลของลักษณะงาน

ผ่านตัวแปรรูปแบบผู้น�า ความพึงพอใจในงานและการบริหารองค์การ

ที่มีต่อคุณภาพชีวิตการท�างาน
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ค�าอธิบายความหมายตัวแปรจากแผนภาพ
Work หมายถึง ตัวแปรลักษณะงาน จ�านวน 3 ตัว ได้แก่ WOR 1 

= ความหลากหลายของงาน, WOR 2 = ความมีเอกลักษณ์ 

ของงาน, WOR 3 = ความส�าคัญของงาน, และ WOR 4 = 

การได้รับข้อมูลป้อนกลับ  

Leader หมายถึง ตัวแปรรูปแบบของผู ้น�า จ�านวน 3 ตัว ได้แก่ 

LEA 1 = ผู้น�าแบบแลกเปล่ียน LEA 2 = ผู้น�าการเปลี่ยนแปลง 

และ LEA 3 = ผู้น�าตามสถานการณ์

Motivation หมายถึง ตัวแปรแรงจูงใจ จ�านวน 4 ตัว ได้แก่  MOT1 = 

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม, MOT 2 = วัฒนธรรมองค์การ, 

MOT 3 = ความยุติธรรมในการท�างานและ MOT 4 = 

ขวัญก�าลังใจ

Administration หมายถึง ตัวแปรการบริหารองค์การ จ�านวน 7 ตัว ได้แก่ 

ADM1 = การวางแผน, ADM2= การจัดการองค์การ, 

ADM3 = การจัดหาบุคลากร, ADM4 = การอ�านวยการ, 

ADM 5 = การประสานงาน, ADM 6 = การรายงานผล

การปฏิบัติงาน และ ADM 7 =  งบประมาณ

Quality of Work Life หมายถึง ตัวแปรคุณภาพชีวิตการท�างาน จ�านวน 10 ตัว 

ได้แก่ QWL 1 = ความม่ันคงในงาน, QWL2 = ความเครียด, 

QWL 3 = ความเหน่ือยหน่าย, QWL 4 = ความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน, QWL 5 = การได้รับความสนับสนุน

จากผู้บังคับบัญชา, QWL 6 = การมีส่วนร่วมในการท�างาน, 

QWL7 = การได้พัฒนาความสามารถ, QWL8 = ความ

ผูกพันต่อองค์การ, QWL9 = ความสมดุลระหว่างชีวิต        

การท�างานกับครอบครัว และ QWL 10 = จ�านวนชั่วโมง

การท�างานและช่วงเวลาของการท�างาน
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การอภิปรายผล
เมื่อวิเคราะห์ผลการศึกษาและเปรียบเทียบกับสมมติฐานท่ีต้ังไว้ รวมท้ัง

ผลการตรวจสอบความตรงของตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของคุณภาพชีวิต

การท�างานเป็นไปตามสมมติฐาน กล่าวคือ

จากสมมติฐานที่ 1   

1. ตัวแปรลักษณะงาน (WOR) มีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกต่อตัวแปร           

2 ตัวแปร คือ ตัวแปรแรงจูงใจ (MOT) และคุณภาพชีวิตการท�างาน (QWL) และ

มีอิทธิพลทางตรงที่เป็นลบต่อตัวแปรการบริหารองค์การ (ADM) ซึ่งสามารถ

อภิปรายได้ดังนี้

1.1  ถ้าพิจารณาจาก ตัวแปรลักษณะงาน (WOR) พบว่า ลักษณะ

งานจะมีอิทธิพลกับตัวแปร แรงจูงใจ (MOV) คุณภาพชีวิตการท�างาน และ

ตัวแปรการบริหารองค์การ ค่อนข้างต�่า (.253, .191 และ -.080 ตามล�าดับ) ทั้งนี้ 

เพราะลักษณะของงานของข้าราชการต�ารวจ มีลักษณะงานท่ีหลากหลาย 

มากมาย (WOR 1) ไม่ว่าประชาชนจะมีเรื่องใดๆ เกิดขึ้นก็ตาม ต้องหวังพึ่งขอ

ความช่วยเหลือจากต�ารวจ เช่น คนทะเลาะ ท�าร้ายกัน ขโมยขึ้นบ้าน ของหาย 

ไฟไหม้ รถติด แม้กระทั่งเกิดฆาตกรรม เป็นต้น นอกจากนั้น งานของต�ารวจ          

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง งานสืบสวน สอบสวน ข้าราชการต�ารวจต้องติดตามคดี                  

กว่าจะได้ผู้กระท�าผิดมาลงโทษ ต้องอาศัยความร่วมมือทั้งจากเพื่อนร่วมงาน 

ประชาชนที่จะให้ข้อมูล จึงเป็นเอกลักษณ์ของงาน (WOR2)  นอกจากนั้น              

งานของต�ารวจนับว่ามีความส�าคัญ (WOR 3) ที่มีผลกระทบกับความเป็นอยู่ของ

ประชาชน  และถึงแม้ข้าราชการต�ารวจจะท�างานหนัก แต่ก็ไม่ค่อยเป็นที่ยอมรับ

ของประชาชน (WOR4) ทั้งนี้ เพราะเมื่อประชาชนไม่ได้รับบริการอย่างรวดเร็ว 

ตามความคาดหวังของประชาชน ทั้งๆ ที่ข้าราชการต�ารวจได้พยายามบริการ

อย่างรวดเร็ว แต่ก็มีอุปสรรคในเรื่องของงานที่มีจ�านวนมาก แต่มีบุคลากรไม่

เพียงพอ อุปกรณ์ ยานพาหนะ ไม่ว่าจะเป็นรถยนต์ที่ไม่เพียงพอ ต้องใช้รถยนต์

ส่วนตัว ค่าน�้ามันรถ เครื่องมือสื่อสาร เช่น โทรศัพท์มือถือ รวมท้ังเงินเดือน             
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ก็ไม่เพียงพอ สิ่งต่างๆ เหล่าน้ีย่อมท�าให้ข้าราชการต�ารวจขาดแรงจูงใจในการ

ท�างาน ซึ่งท�าให้ข้าราชการต�ารวจเกิดความเครียด และเหนื่อยหน่ายซึ่งท�าให้มีผล

ต่อคุณภาพชีวิตการท�างานน่ันเอง ซ่ึงสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Eldon and 

Shani (2001); Neylan et al. (2002, pp. 345-352); นพพล รัตนพงษ์เกียรติ,  

(2548); Burke (1993a, pp. 425-438); Burke and Mikkelsen (2006, pp. 

64-86); Burke, Shearer and  Deszc (1984a, pp. 162-188); Gaines and 

Jermier (1983; pp. 567-586); Hawkin, Euwema and  Schaufeli (1999, 

pp. 326-340) ซึ่งได้ผลตรงกันว่า จากการท�างานท�าให้ต�ารวจมีความเครียด 

ความเหนื่อยหน่ายอยู่ในระดับสูง ทั้งนี้ เพราะต�ารวจต้องรับบทบาทหลายๆ 

อย่าง (Role overload) มีปริมาณงานมากเกินไป (Workload) และมีความ

กดดันในงาน (Work pressure) ซึ่งความเหนื่อยหน่ายท่ีเกิดข้ึน มีความสัมพันธ์

โดยตรงกับคุณภาพชีวิตการท�างานของต�ารวจ นอกจากนั้น ยังพบว่าคุณลักษณะ 

ของงานโดยเฉพาะอย่างยิ่ง ความส�าคัญของงาน (Task characteristics) จ�านวน

ชั่วโมงการท�างานภายในสัปดาห์ (Number of hours per week) และการถูก

ควบคุม (Control) มีความสัมพันธ์กับความเหนื่อยหน่ายเช่นกัน นอกจากนี้ Paton 

(2005, pp. 25-40) ได้ท�าการวิจัยพบว่า ต�ารวจจะมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึง

อาการเหนื่อยหน่าย เช่น แสดงความวิตกกังวล (Anxiety) มีความคับข้องใจ 

(Frustration) การฆ่าตัวตาย (Suicide) มีพฤติกรรมก้าวร้าว (Aggression) และ

มีการแสดงอาการเครียดเกินเหตุ (Traumatic stress disorders) จึงท�าให้มี 

ผลกระทบกับทั้งร่างกายและจิตใจ มีอาการซึมเศร้าและท�าให้มีผลต่อคุณภาพ

ชีวิตด้วย 

1.2 ถ ้าพิจารณาอิทธิพลทางตรงของลักษณะงาน (WOR)                

ต่อตัวแปรการบริหารงาน (ADM) จะเป็นลบและ มีน�้าหนักองค์ประกอบค่อนข้างต�่า 

(-.080) แสดงว่า ระบบการบริหารองค์การ (ADM) ไม่ค่อยสอดคล้องกับลักษณะ

งาน นั่นย่อมสื่อให้ทราบว่า ข้าราชการต�ารวจมีระบบการบริหารงานไม่ค่อยดีนัก 

เช่น ในเร่ืองของ ระบบการวางแผนก�าลังคน (Planning) ท่ีมีน้อย มีบุคลากร          
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ไม่เพียงพอกับการบริการประชาชน (กองก�าลังพล) การคัดเลือกคนเข้าท�างาน 

(Staffing) ท่ีไม่เหมาะกับงานต�ารวจ เป็นระบบอุปถัมภ์มากกว่าความสามารถ 

และงบประมาณ (Budget) ที่ไม่เพียงพอหรือมีน้อย จึงท�าให้ข้าราชการต�ารวจ  

มีคุณภาพชีวิตการท�างานที่ไม่ดี และมีโอกาสลาออกไปประกอบอาชีพอื่น ดังเช่น 

การท่ีข้าราชการต�ารวจได้เข้าร่วมโครงการ เปลี่ยนเส้นทางชีวิต จ�านวนถึง 6,748 

คน (กองทะเบียน ส�านักงานก�าลังพล ส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ, 2550)

1.3 ตัวแปรลักษณะงาน (WOR) ที่มีอิทธิพลทางอ้อมกับคุณภาพ

ชีวิตการท�างานโดยผ่านตัวแปร แรงจูงใจ (MOT) และการบริหารองค์การ 

(ADM) ซึ่งถ้าพิจารณาจากอิทธิพลทางตรงจากแรงจูงใจ (MOT) ไปยังการบริหาร

องค์การ (ADM) จะมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .593 และการบริหารองค์การมีขนาด

อิทธิพลทางตรงกับคุณภาพชีวิตการท�างานเท่ากับ .995 จากข้อมูลแสดงว่า                

การบริหารองค์การ (ADM) มีความส�าคัญอย่างยิ่งต่อคุณภาพชีวิตการท�างานของ

ข้าราชการต�ารวจ ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ Eldon and Shani (2001) ท่ีได้

ศึกษาพบว่า คุณลักษณะขององค์การ (Organizational characteristics)            

มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) เช่นเดียวกับ Efraty 

and Sirgy (1990, pp. 31-47) ที่ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตการ

ท�างานที่มีผลต่อการบริหารองค์การ พบว่า ความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วม

ในการท�างาน มีความสัมพันธ์กันในทางบวก และ Neylan, et al. (2002,                 

pp. 345-352) ได้ศึกษาพบว่า การบริหารองค์การ และคุณภาพชีวิตการท�างาน 

(ความเครียด) มีความสัมพันธ์กันโดยเฉพาะอย่างยิ่งที่ท�าให้ต�ารวจนอนไม่หลับ

และฝันร้าย นอกจากนี้ O’Malley (2000, p. 13) ได้ศึกษาพบว่า ถ้าการบริหาร

องค์การดี ย่อมท�าให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพันกับองค์การ นั่นคือส่งผลดีต่อ

คุณภาพชีวิตการท�างานที่ดีต่อไป
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2.  ตัวแปรรูปแบบของผู้น�า (LEA) มีอิทธิพลทางตรงท่ีเป็นบวกต่อตัวแปร 

2 ตัวแปร คือ ตัวแปรแรงจูงใจ (MOT) และตัวแปรการบริหารองค์การ (ADM) 

และมีอิทธิพลทางตรงที่เป็นลบต่อตัวแปรคุณภาพชีวิตการท�างาน (QWL) 

สามารถอภิปรายได้ดังนี้

2.1 ตัวแปรรูปแบบของผู้น�า (LEA) มีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวก

ต่อตัวแปร 2 ตัวแปรคือ ตัวแปรแรงจูงใจ (MOT) และตัวแปรการบริหารองค์การ 

(ADM) ค่อนข้างสูงและปานกลาง (.746 และ .427 ตามล�าดับ) แต่มีอิทธิพลทาง

ตรงที่เป็นลบ (-.206) กับคุณภาพชีวิตการท�างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง รูปแบบ

ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง (LEA2) และผู้น�าตามสถานการณ์ (LEA3) มีขนาด   

น�้าหนักขององค์ประกอบเท่ากับ .766 และ .753 ตามล�าดับ นั่นแสดงว่ารูปแบบ

ของภาวะผู้น�ามีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจ (MOT) ในการท�างานของบุคลากร

ในองค์การ ซ่ึงสามารถอธิบายได้จากทฤษฎีแรงจูงใจของ Hertzberg ที่ได้                  

กล่าวว่า สิ่งจูงใจที่ท�าให้บุคลากรมีความต้ังใจในการท�างานเพ่ือก่อให้เกิด              

ความพึงพอใจในการท�างาน ได้แก่ ความส�าเร็จจากการท�างาน การได้รับการ

ยอมรับจากผู้บังคับบัญชา (Recognition) การได้รับมอบหมายงานให้รับผิดชอบ                 

(Responsibility) มีความก้าวหน้าในการท�างาน ได้เลื่อนช้ันยศ ต�าแหน่ง                

(Promotion) รวมทั้งการมีความมั่นคงในงาน (Security) แต่ขณะเดียวกัน                 

ถ้าองค์การมีผู้บังคับบัญชาที่มีภาวะผู้น�าต�่า หรือขาดความเป็นผู้น�า ผลที่เกิด 

ตามมาก็ย่อมมีผลกระทบกับผู ้ใต้บังคับบัญชา จึงท�าให้รูปแบบภาวะผู ้น�ามี

อิทธิพลทางตรงแต่เป็นลบกับคุณภาพชีวิตการท�างานได้ เช่น จากการศึกษาของ 

Tucker (1990, p. 773) พบว่า ผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้น�าแบบตามสบาย มีความ

สัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจในการท�างาน ขณะเดียวกัน Stumpf (2003) 

ได้ศึกษาพบว่าภาวะผู้น�าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership style)   

มีความสัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจ Kriel (2007) พบว่า ถ้าผู้บังคับบัญชา          

มีคุณธรรม จริยธรรม และมีความยุติธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาโดยทั่วถึง ย่อมท�า 

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี ขวัญก�าลังใจ ซึ่งก่อให้เกิดผลดีต่อคุณภาพชีวิตการท�างาน             
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ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ สิทธิศักดิ์ อัครฮาด (2542) ที่ได้ศึกษา พบว่า 

ข้าราชการต�ารวจ สถานีต�ารวจอ�าเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี มีความเครียด               

อันเกิดจากการขาดขวัญก�าลังใจ และยังสอดคล้องกับการศึกษาของ นพพล                    

รัตนพงษ์เกียรติ (2548) ที่พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความเครียด คือ ต�าแหน่ง 

หน้าที่การงานและความยุติธรรมในหน่วยงาน และยังสอดคล้องกับเสวต              

แก้วไกรษร (2546) ที่พบว่า คุณธรรมในการท�างานเป็นองค์ประกอบท่ีส�าคัญของ

คุณภาพชีวิตการท�างาน

2.2 ตัวแปรรูปแบบภาวะผู้น�า (LEA) ยังมีอิทธิพลทางตรงที่เป็น

บวกกับการบริหารองค์การ (ADM) และองค์ประกอบด้านการประสานงาน          

(Coordinating ADM 5 ) มีค่าน�้าหนักองค์ประกอบมากที่สุด ซึ่งแสดงให้เห็นว่า 

ผู้บังคับบัญชาที่ดีต้องเป็นผู้ที่สามารถประสานงานได้ดีท้ังกับผู้ใต้บังคับบัญชาและ

องค์การอื่นๆ รวมทั้งสามารถสร้างขวัญก�าลังใจที่ดีให้เกิดขึ้นได้ ซึ่ง Stewart 

(1998) ได้ศึกษาถึงสาเหตุและผลกระทบของขวัญก�าลังใจของต�ารวจ ส�านักงาน

ต�ารวจดีทรอยด์ ซึ่งเจ้าหน้าที่ต�ารวจมักพูดว่า “งานต�ารวจเป็นงานท่ีเหน่ือย

เปล่า” ซึ่งข้อความนี้เป็นการบ่งบอกถึงขวัญก�าลังใจท่ีตกต�่า อาจเป็นเพราะ              

เจ้าหน้าที่ต�ารวจรู้สึกว่า คุณค่าของตนเองตกต�่าลงนั่นเอง ดังนั้น ขวัญก�าลังใจ

ของบุคลากรจึงเป็นการบ่งชี้ถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การท่ีส�าคัญอย่าง

หนึ่ง ท�าให้การขาดงานบ่อยๆ รวมทั้งการลาออกจากงานและการต่อต้านการ

เปลี่ยนแปลงภายในองค์การลดลงได้ (Agell and Lundborg, 1995, pp. 295-

307; Blinder and Choi, 1990, pp. 1003-1015; Campbell and Kamlani, 

1997, pp. 759-789) แต่อย่างไรก็ตาม การบริหารองค์การจะประสบความ

ส�าเร็จหรือไม่จะขึ้นอยู่กับภาวะผู้น�าขององค์การนั้น ซึ่งพบว่า รูปแบบภาวะผู้น�า

การบริหารองค์การที่ประสบความส�าเร็จของกลุ่ม CEO ของประเทศกรีกเป็น

แบบผสมระหว่างภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) 

กับภาวะผู้น�าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership style) (Tsourvakas, 

Yorgos and Paraskevi, 2007, pp.77-86)
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3. ตัวแปรแรงจูงใจ (MOT) มีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกต่อตัวแปรการ

บริหาร องค์การ (ADM) และมีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกต่อตัวแปรคุณภาพชีวิต

การท�างาน (QWL)

จากผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรแรงจูงใจ (MOT) มีอิทธิพลโดยตรงกับ

ตัวแปรการบริหารองค์การ (ADM) และมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .593 โดยมีค่า          

น�้าหนักองค์ประกอบของแรงจูงใจตั้งแต่ .406-.731 แสดงว่า แรงจูงใจมีอิทธิพล

อยู ่ในระดับปานกลางที่จะท�าให้ การบริหารองค์การเป็นไปด้วยดีหรือไม่                 

แต่อย่างไรก็ตาม ตัวแปรการบริหารองค์การมีอิทธิพลทางตรงท่ีเป็นทางบวกต่อ

ตัวแปรคุณภาพชีวิตการท�างานค่อนข้างสูง (.995)  ในขณะท่ีตัวแปรแรงจูงใจ 

(MOT) มีอิทธิพลทางตรงกับคุณภาพชีวิตการท�างานต�่ามาก (.001)

จากการวิ เคราะห์ทั้ งหมด จะเห็นว ่าคุณภาพชีวิตการท�างานของ

ข้าราชการต�ารวจนครบาลจะดีขึ้นควรจะต้องมีการพิจารณาปรับปรุงการบริหาร

จัดการ (ADM) รวมท้ังผู้บังคับบัญชาที่ดี มีคุณภาพเป็นอันดับแรกก่อน เพราะ 

การบริหารจัดการ (ADM) มีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกสูงสุดต่อคุณภาพชีวิตการ

ท�างาน

จากสมมติฐานข้อที่ 2 

ผลการตรวจสอบความตรงของตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

คุณภาพชีวิตการท�างานเป็นไปตามสมมติฐาน กล่าวคือ ตัวแปรแฝงภายนอก             

คือ ตัวแปรลักษณะงาน (WOR) และตัวแปรรูปแบบของผู้น�า (LEA)  ตัวแปรแฝง

ส่งผ่าน คือ ตัวแปรแรงจูงใจ (MOT) และตัวแปรการบริหารองค์การ (ADM) และ

ตัวแปรตาม คือ ตัวแปรคุณภาพชีวิตการท�างาน (QWL) ผลการตรวจสอบความ

ตรงของตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามสมมติฐาน พบว่า ค่าไค-สแควร์ มีค่า

เท่ากับ 379.31 ที่องศาอิสระ 336 ระดับนัยส�าคัญ .052 ค่าดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ .963 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว 

(AGFI)   มีค่า .956 และค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก�าลังสองของส่วนเหลือ (RMR) 

มีค่าเท่ากับ 0.029 แสดงว่าตัวแบบตามสมมติฐานมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
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ข้อมูลเชิงประจักษ์โดยตัวแปรในตัวแบบความสัมพันธ ์เชิงสาเหตุอธิบาย        

ความแปรปรวนในตัวแปรคุณภาพชีวิตการท�างาน (QWL) ได้ร้อยละ 87.2    

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย
จากผลการวิจัย ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และข้อเสนอแนะแนวทางการปรับปรุง

คุณภาพชีวิตในการท�างานของข้าราชการต�ารวจนครบาล ดังนี้

1. ส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ ควรส่งเสริมให้ข้าราชการต�ารวจนครบาล            

มีคุณภาพชีวิตการท�างานที่ดีขึ้น โดยควรพัฒนาแนวทางการพัฒนาใน 3 ล�าดับ

แรก คือ 1) การได้รับความสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 2) การได้มีโอกาสพัฒนา

ความสามารถ 3) มีความมั่นคงในงาน

2. ส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ ควรมีการปรับเปลี่ยนระบบการบริหาร

จัดการให้มีคุณภาพมากขึ้นโดยเฉพาะในเรื่องของงบประมาณ การจัดสรรหา

บุคลากรให้เพียงพอและมีคุณภาพที่เหมาะกับงาน  

3. ส�านักงานต�ารวจแห่งชาติ ควรมีนโยบายให้ผู้บริหาร และผู้ท่ีจะเป็น               

ผู้บริหารทุกคนเข้ารับการอบรมทั้งในเรื่องการบริหารงาน การบริหารคนและ

บริหารตนเองอย่างจริงจัง   

4. ส�านักงานต�ารวจแห่งชาติควรพัฒนาในเร่ืองความยุติธรรม คุณธรรม 

และระบบอุปถัมภ์ที่ไม่เกินขอบเขตให้เกิดขึ้นจนเป็นวัฒนธรรมองค์การของ

ข้าราชการต�ารวจ
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ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยต่อไป  
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อจ�ากัดในการศึกษาบางประการ เช่น ระยะเวลา

ในการศึกษา และการเก็บข้อมูลจากเจ้าหน้าที่ต�ารวจที่ต้องออกปฏิบัติหน้าที่

ตลอดเวลาและไม่สะดวกที่จะตอบแบบสอบถาม ดังนั้นเพื่อให้งานวิจัยมี                 

ความครบถ้วนสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น จึงขอเสนอแนะเพื่อผู้สนใจที่จะท�าการศึกษา

วิจัยต่อไปดังนี้ 

1. ควรมีการวิจัยเพื่อการตรวจสอบความตรงของตัวแบบความสัมพันธ์

เชิงเส้นที่มีตัวแปรแฝงภายในด้วยตัวแปรอื่นๆ เช่น ความภักดีกับองค์การ 

วัฒนธรรมองค์การ มีจิตสาธารณะและคุณธรรมของผู้น�า เป็นต้น

2. ควรมีการศึกษาความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มีผลต่อ

คุณภาพชีวิตการท�างานของข้าราชการต�ารวจภูธร ที่มีอยู่ทุกภูมิภาคและมีจ�านวน

มากกว่าต�ารวจนครบาล
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