
บทท่ี 2

การตรวจเอกสาร

จากการตรวจเอกสาร ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวของกับการวิจัย โดยแบงเปน 3 หัวขอ 
ดังน้ี

1.  แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน
2.  แนวความคิดและโครงสรางเกี่ยวกับตํ ารวจ
3.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ

แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํ างาน

ความหมายของคุณภาพชีวิตการท ํางาน

จากการศึกษาพบวา มีผูใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํ างานไวหลายทาน ดังน้ี

Walton (1973) ไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํ างานวาเปนลักษณะการท ํางานท่ีตอบสนอง
ความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล 
สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคการท่ีทํ าใหงานประสบผลส ําเร็จซึง่สามารถวัดไดจาก
เกณฑชี้วัดใน 8 ดาน คือ คาตอบแทนท่ียุติธรรม สภาพการท ํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริม  
สุขภาพ ความกาวหนา และความมั่นคงในการทํ างาน โอกาสพัฒนาศักยภาพของตนเอง การท ํางาน
รวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น สิทธิสวนบุคคล จังหวะชีวิต และความเปนประโยชนตอ
สังคม และยังมีความหมายที่กวางขึ้น มิใชแคก ําหนดแตเวลาในการท ํางานสปัดาหละ 40 ชัว่โมง หรือ
มใิชเพยีงกฎหมายคุมครองแรงงานเด็ก หรือจายคาตอบแทนที่คุมคาเทานั้น แตมีความหมายรวมไป
ถึงความตองการ และความปรารถนาในชีวิต ของบุคลากรในหนวยงานทีดีขึ้นดวย

Bluestone (1977) ไดกลาวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตการทํ างานไววาเปนการสราง
บรรยากาศใหผูใชแรงงานไดรับความพึงพอใจในการท ํางานสูงสุด โดยผานการเขามามีสวนรวมใน
กระบวนการตัดสินใจแกปญหาขององคกร ซึ่งจะมีผลกระทบตอชีวิตการท ํางานของพวกเขา น่ันคือ
หมายความรวมถึง การปรับปรุงการบริหารเกีย่วกบัทรัพยากรมนุษย โดยทํ าใหมีประชาธิปไตยในที่
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ทํ างานเพิ่มมากขึ้น เพื่อกอใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคกร ท้ังน้ีเปนการเปดโอกาสให
สมาชิกในองคการในทุกระดับไดนํ าเอา สติปญญา ความเชี่ยวชาญ ทักษะและความสามารถอื่นๆ  
มาใชในการท ํางานในองคการ ยอมทํ าใหสมาชิกไดรับความพึงพอใจสูงสุด ซึ่งจะสงผลใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุมและองคการขึ้น

Merton (1977) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการท ํางานเปนคํ าที่มีความหมายกวางครอบคลุม
ทุกๆ เร่ืองที่เกี่ยวกับจริยธรรมของการทํ างานและสภาพการทํ างาน ความพอใจและไมพอใจของ  
คนงานการจัดการเพื่อประสิทธิภาพของผลผลิต และการไดรับการยอมรับอยางกวางขวางวามีสวน
ตอความมั่นคงและเสถียรภาพความมั่นคง

Skrovan (1983) กลาววา คุณภาพชีวิตการท ํางานเปนกระบวนการดํ าเนินงานขององคการท่ี
สามารถทํ าใหสมาชิกทุกระดับในองคการเขามามีสวนรวมในการท ํากิจกรรมท่ีจะเปนการปรับปรุง
สภาพแวดลอมในการทํ างาน หรือวิธีการปฏิบัติงานและการเพิ่มผลผลิต โดยมีจุดมุงหมายที่จะ
บรรลุเปาหมาย 2 ประการ คือ การเพิม่พูนประสิทธภิาพในการผลิตขององคการและการปรับปรุง
คุณภาพชีวิตที่ดีใหแกลูกจาง

Dubrin (1984) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตการท ํางานวาหมายถึง ระดับความพงึพอใจ
ของสมาชิกในองคกร ในสิ่งส ําคัญที่บุคคลตองการโดยผานประสบการณในการท ํางานของพวกเขา
ในองคกรน้ันๆ

Huse and Cummings (1985) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการท ํางานวา หมายถึง
เปนความสอดคลองกันระหวางความปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผล
ขององคการ หรืออีกนัยหน่ึงคุณภาพชีวิตในการทํ างาน คอื ประสทิธผิลขององคการอันเน่ืองมาจาก
ความผาสกุในงานของผูปฏบิติังาน เปนผลสบืเน่ืองมาจากการรับรูประสบการณในการท ํางาน ซึ่ง
ท ําใหพนักงานมคีวามพงึพอใจในงานน้ัน ๆ และอธบิายอีกวา คุณภาพชีวิตในการท ํางานจะสงผลตอ
องคการ 3 ประการ คือ ประการแรก ชวยเพิ่มผลผลิตขององคการ ประการทีส่อง ชวยเพิม่ขวัญและ
ก ําลงัใจของผูปฏบิติังานตลอดจนเปนแรงจูงใจแกพวกเขาในการท ํางาน ประการสุดทาย คุณภาพชีวิต
ในการท ํางานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงานอีกดวย
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เชี่ยวชาญ (2530) ไดสรุปความหมายของคุณภาพชีวิตการทํ างานไววา การปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตการทํ างานจะมีจุดเนนหนักอยูที่การเพิ่มความพึงพอใจใหกับพนักงาน โดยใหความส ําคัญกับ
ความเปนมนุษย ความเจริญเติบโต และการมีสวนรวม ท้ังน้ีเพ่ือนํ าไปสูประสิทธิผลขององคการ
และคุณภาพในการท ํางานของพนักงาน

ติน (2530) ไดใหความหมายของคณุภาพชวิีตการท ํางานวาหมายถงึชวิีตการท ํางานทีม่ศีกัด์ิศรี
เหมาะสมกับเกียรติภูมิและคุณคาของความเปนมนุษยของบุคลากร น่ันก็คือชีวิตการทํ างานที่ไมถูก
เอารัดเอาเปรียบ และสามารถสนองความตองการขั้นพื้นฐานที่กํ าลังเปลี่ยนไปในแตละยุคสมัย

บุญเจือ (2530) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการท ํางานวา ขีดหรือระดับคนและคนท่ี
พึงพอใจตอหนาที่การงาน เพื่อนรวมงานหรือสภาพแวดลอมในการทํ างาน ซึ่งจะเกิดขึ้นไดโดยมี
สวนประกอบดังตอไปน้ี

1.  การควบคมุ หรือการมอิีสระในการปฏบิติังาน เปนปจจัยหน่ึงทีม่ผีลตอบรรยากาศในการ
ทํ างาน การใหคนงานมีอิสระถงึระดับหน่ึงในการทํ างาน เปนสวนหน่ึงของคุณภาพชีวิตการทํ างาน

2.  การยอมรับ มีการรับรูวาบุคคลแตละคนเปนสวนส ําคัญขององคการ และมีสวนในความ
สํ าเร็จ หรือลมเหลวขององคการ

3.  การมีสวนรวมในเชิงสังคม แตละคนมีสวนรวมในสังคมขององคการ ไมวาจะเปนในแง
ของเปาหมายขององคการ คานิยม การรับรูวาเปนสวนหน่ึงของสังคมองคการน้ัน

4.  การกาวหนา และการพฒันา เปนผลทีไ่ดจากการท ํางานรวมไปถงึผลพลอยไดจากการงาน
เชน งานที่มีลักษณะทาทาย ไดใชความสามารเต็มที ่ ไดมีการพัฒนาทักษะขณะท ํางาน และประสบ
ผลสํ าเร็จในหนาท่ีการงาน

5.  การไดรับรางวัลจากการตอบแทนจากการท ํางาน ซึ่งเปนผลที่ไดมาจากการทํ างาน เชน
เงินเดือน คาจาง การเล่ือนตํ าแหนง ขั้น ฐานะ ซึ่งเปนผลไดจากหนาที่การงาน รวมทั้งประโยชน  
อ่ืน ๆ ท่ีมองเห็นได เชน สวัสดิการตาง ๆ
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นอกจากสวนประกอบทัง้ 5 สวนทีก่ลาวมาแลวยงัมสีิง่ส ําคญัอีก 2 ประการ คอื สภาพแวดลอม
การทํ างานที่เหมาะสม และศักด์ิศรีความเปนคน คนทุกคนยอมตองการจะไดรับการปฏิบัติตอตน
อยางสมเกียรต ิศักดิ์ศรีความเปนคนทุกสภาพการณ

บุญแสง (2533) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตการท ํางานวาหมายถึงความรูสึกพึงพอใจที่
แตกตางกันไปตามมิติการรับรูของแตละบุคคล เพราะตางมีพื้นฐาน ภูมิหลังลักษณะอื่นๆ ที่เปน
ลักษณะเฉพาะตัว บางคนอาจสนใจท่ีเน้ือหาของงาน บางคนสนใจสภาพแวดลอมและคาตอบแทน 
บางคนเนนในเร่ืองความกาวหนาในอนาคต และลักษณะอื่นๆที่แตกตางกันออกไปมากมาย

ชาญชัย (2535) กลาววาคุณภาพชีวิตของการท ํางาน หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธ
ระหวางคนงานกับสิ่งแวดลอมของการท ํางานทั้งหมด พรอมทั้งมิติทางดานมนุษยที่เพิ่มเขาไปเสริม
มิติทางดานเทคนิคและเศรษฐกิจ

ทองศรี (2540) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํ างานวาหมายถึง ลักษณะงานที่คน
ทํ างานคนหน่ึงๆปฏิบัติอยูในองคการหน่ึงๆ โดยพิจารณาถึงวา เขาผูนั้นมีความพึงพอใจตอสภาพ
งานน้ันๆ มากนอยเพียงใด มีอิสระในการตัดสินใจหรือไม ชั่วโมงการทํ างานเหมาะสมกับ            
คาตอบแทนอยางไร ผูบังคับบัญชามีความเปนผูน ํามากนอยเพียงใด เปนตน

ผจญ (2540) คุณภาพชีวิตการท ํางาน เปนคํ าที่มีความหมายกวางครอบคลุมไปในทุกดานที่
เกี่ยวของกับชีวิตในการทํ างานของแตละบุคคลและสภาพแวดลอมในการทํ างานภายในองคกร แตมี
เปาหมายสํ าคัญรวมกันอยูที่การลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานที่ท ํา ซึ่ง
ถือเปนกลไก ส ําคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ท ํางาน

จากความหมายดังกลาวจึงสรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํ างาน คือ ความรูสึกและความ
ตองการของบุคคลที่เกี่ยวของกับชีวิตในการท ํางานที่แตกตางกันไป โดยมีจุดเนนท่ีการเพ่ิมความพึง
พอใจในการทํ างาน การใหความสํ าคัญกับคุณคาความเปนมนุษย การมีสวนรวมและความเปน
ประชาธปิไตยในองคกร ทัง้น้ีในการเพิม่ความพงึพอใจในการท ํางาน เพือ่ท ําใหเกดิการเปลีย่นแปลง
ทัศนคติและพฤติกรรมการทํ างานของสมาชิกองคกรใหเปนไปในทิศทางที่ดีขึ้น จึงสงผลใหการ
ท ํางานมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ และกอใหเกิดประสิทธิผลตอองคกร น่ันเอง
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องคประกอบของคุณภาพชีวิตการท ํางาน

จากความหมายของคุณภาพชีวิตการทํ างานดังกลาวไวขางตน ไดมีนักวิชาการหลายทาน
ไดแบงองคประกอบของคุณภาพชีวิตการท ํางานไวแตกตางกันดังตอไปน้ี

Walton (1973) เปนบุคคลหนึ่งที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํ างานในแนวทางความเปนบุคคล
และสภาพแวดลอมตัวบุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคการที่ทํ าใหงานประสบผลสํ าเร็จ        
ผลผลิตของงานและการเติบโตของภาวะเศรษฐกิจที่ตอบสนองความตองการและความปรารถนา
ของบุคคลในการท ํางาน และก ําหนดวาบุคคลที่มีคุณภาพชีวิตการท ํางานตองมีตัวบงช้ีตางๆ ใน 8 
ดาน ดังน้ี

1.  คาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม

คาตอบแทนเปนสิ่งหนึ่งที่บงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํ างานได เนื่องจากบุคคลทุกคนมี
ความตองการทางเศรษฐกิจ ซ่ึงความตองการน้ีเปนส่ิงจํ าเปนส ําหรับการมีชีวิตอยูรอด บุคคลนอก
จากจะสรางความคาดหมายในคาตอบแทนส ําหรับตนแลว บุคคลยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับผูอื่น
ในประเภทของงานแบบเดียวกัน ดังน้ัน เกณฑในการตัดสินเกี่ยวกับคาตอบแทนที่จะบงชี้วา มี    
คุณภาพชีวิตการท ํางานน้ันจะพิจารณาในเร่ือง

1.1 ความเพียงพอ หมายถึง คาตอบแทนที่ไดจากการท ํางานนั้น เหมาะสมที่จะด ํารง
ชีวิตตามมาตรฐานของสังคม

1.2 ความเปนธรรม ซึ่งประเมินจากความสัมพันธที่เหมาะสมระหวางคาตอบแทนกับ
ลักษณะงานพิจารณาไดจากการเปรียบเทียบคาตอบแทนที่ไดรับจากงานของตนกับงานอ่ืนที่มี
ลกัษณะคลายๆกัน

2.  สภาพการท ํางานที่ปลอดภัยและ ถูกสุขลักษณะ

พนักงานควรอยูในสภาพแวดลอมที่ดีทั้งตอรางกายและการท ํางานควรจะมีการก ําหนด
มาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมคุณภาพ สภาพทางกายภาพของที่ท ํางาน ความพรอมใน
หนวยงานท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน คํ านึงถึงความปลอดภัยจากอุบัติเหตุและมีผลเสียตอสุขภาพ โดยมี
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การปรับปรุงสภาพที่ทํ างานเพื่อลดความเสี่ยงที่อาจทํ าใหเกิดอันตรายหรือการเจ็บปวย ในอนาคต
ควรมีมาตรฐานที่เขมงวดขึ้น ในเร่ืองของการลดกล่ิน เสียง หรือส่ิงรบกวนตอสายตา มีการกํ าหนด
มาตรฐานอายุของพนักงานในการทํ างานแตละประเภท การใชประโยชน ความสะดวกสบาย และ
ความพอใจของผูปฏิบัติงาน

3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล

การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลในการทํ างานน้ีเปนการใหความสํ าคัญเกี่ยวกับการ
ศึกษาอบรม การพัฒนาการทํ างานและอาชีพของบุคคล เปนสิ่งบงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํ างาน
ประการหน่ึง ซึ่งจะทํ าใหบุคคลสามารถทํ าหนาที่โดยใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที ่ เม่ือมีปญหาก็
สามารถหาทางแกไขไดเหมาะสมตามรูปแบบของการดํ าเนินชีวิตที่พึงกระทํ า เปนผลใหบุคคล
ประสบความสํ าเร็จในชีวิต การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลน้ีสามารถพิจารณาไดจากเร่ืองตางๆ 
ดังตอไปน้ี

3.1 ความเปนอิสระหรือมีสิทธิตัดสินใจดวยตนเอง เปนลักษณะของงานที่ยอมให
พนักงานมีการควบคุมและตัดสินใจในการท ํางานดวยตนเอง

3.2 ทักษะที่หลากหลาย เปนลักษณะงานที่เปดโอกาสใหพนักงานไดใชทักษะและ
ความสามารถที่หลากหลายเพิ่มขึ้นในการท ํางาน เปนการขยายขดีความสามารถในการทํ างาน

3.3 ขอมูลและการมองเห็นสภาพงาน พนักงานไดรับรูขอมูลของกระบวนการท ํางาน
ทั้งหมดและขอมูลผลยอนกลับถึงผลการทํ างานของตน

3.4 ภารกิจทั้งหมดของงาน พนักงานไดรับการพัฒนาใหท ํางานไดดวยตนเองทุกข้ัน
ตอน มิใชรับผิดชอบเฉพาะสวนใดสวนหนึ่งของงานเทานั้น

3.5 การวางแผน พนักงานมีศักยภาพในการท ํางาน และมีโอกาสในการวางแผนการ
ท ํางาน
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4.  ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน

งานที่พนักงานไดรับมอบหมายจะมีผลตอการคงไว และการขยายความสามารถของ
ตนเองใหไดรับความรูทักษะใหมๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการเล่ือนตํ าแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น ใน
ลักษณะของคุณลักษณะของคุณภาพชีวิตในการท ํางาน ตัวบงชี้เรื่องความกาวหนาและความมั่นคง
ในการท ํางานมีเกณฑการพิจารณาคือ

4.1  การพัฒนา พนักงานไดรับผิดชอบและไดรับมอบหมายงานมากขึ้น

4.2  แนวทางกาวหนา พนักงานคาดหวังท่ีจะไดรับการเตรียมความรู ทักษะ เพื่องานใน
หนาที่ที่สูงขึ้น

4.3  โอกาสความกาวหนา พนักงานมีโอกาสกาวหนาในอาชีพจนเปนท่ียอมรับของ
เพื่อนรวมงาน ครอบครัว และสังคม

4.4  ความมั่นคง งานและรายไดตองเหมาะสมกับหนาที่การงาน

5.  ความสัมพันธทางสังคมในองคการ

การที่ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีคุณคา ไดรับการยอมรับ และรวมมือกันท ํางานดวยดี เปน
การเกี่ยวของกับสังคมขององคการ ธรรมชาติของความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการมีผลตอ
บรรยากาศในการท ํางาน ซึง่พิจารณาไดจาก

5.1 ความปราศจากอคติ ตองนับถือคุณลักษณะ ความรู ความสามารถ และศักยภาพ
ของบุคคลจากการท ํางาน โดยไมคํ านึงถึงเช้ือชาติ เพศ ความเชื่อ และชาติก ําเนิด หรือการดํ าเนิน
ชีวิตและรูปลักษณภายนอก

5.2  ไมมีการแบงช้ันวรรณะในองคการหรือทีมงาน

5.3  การเปลี่ยนแปลงในการท ํางานรวมกัน คือ ควรมีความรูสึกวาบุคคลทุกคนมีการ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีกวาเดิมได
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5.4  การสนับสนุนในกลุม คือ มีลักษณะการท ํางานที่ชวยเหลือซึ่งกันและกัน มีความ
เขาใจในลักษณะของบุคคล ใหการสนับสนุนทางอารมณ สังคม

5.5  มีความรูสึกวาการท ํางานรวมกันที่ดีในองคการมีความส ําคัญ

5.6  การติดตอสื่อสารในลักษณะเปดเผย คือ สมาชิกในองคการหรือบุคคลที่ท ํางานมี
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน สามารถแสดงความรูสึกของตนไดอยางเปดเผย

6.  ประชาธิปไตยในองคการ

การยึดหลักรัฐธรรมนูญเปนหลักในการทํ างาน โดยในการทํ างานบุคคลไดรับความ
เคารพในสิทธิสวนบุคคล วางมาตรการวาพนักงานมีสิทธิอะไรบางและจะปกปองสิทธิของตนเอง
ไดอยางไรท้ังน้ียอมข้ึนอยูกับวัฒนธรรมขององคการน้ันๆ วามีความเคารพในสิทธิสวนตัวมากนอย
เพียงใดยอมรับในความขัดแยงทางความคิด ซึง่สามารถพิจารณาไดจาก

6.1  ความเปนสวนตัว เปนการปกปองขอมูลเฉพาะของตน ซึ่งพนักงานสามารถให
เฉพาะขอมูลที่เกี่ยวของกับการท ํางาน และสิทธิที่จะไมใหขอมูลอื่นๆ ที่เปนเฉพาะสวนตน ครอบ
ครัว ซึ่งไมเกี่ยวของกับการทํ างาน

6.2  เสรีภาพในการพูด มีสิทธิที่จะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบาย เศรษฐกิจหรือสังคม
ขององคการตอผูบริหารอยางเปดเผย โดยปราศจากความกลัววาจะมีผลตอการพิจารณาความดีความ
ชอบของตน

6.3  ความเสมอภาค มีสิทธิที่จะปฏิบัติอยางเทาเทียมกันในทุกกรณี รวมทั้งผลที่พึงได
รับ คาตอบแทน และความมั่นคงในงาน

6.4  ความคุมครองจากกฎหมาย มีสิทธิที่จะไดรับการคุมครองจากกฎหมาย ในเร่ือง
ของความเทาเทียมทุกๆดาน ทั้งดานงานและดานสวนตัว
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7.  ความสมดุลระหวางงานกับบทบาทของชีวิตดานอื่นๆ

บุคคลจะตองจัดความสมดุลใหเกิดขึ้นในชีวิต โดยจะตองจัดสรรบทบาทใหสมดุล    
ไดแก การแบงเวลาในการดํ ารงชีวิต เวลาที่ใชในการท ํางาน เวลาสวนตัว เวลาส ําหรับครอบครัว 
เวลาพักผอน และเวลาที่ใหกับสังคม ซึ่งจะตองมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของ  
ตนเองและครอบครัว

8.  ความเกี่ยวของทางสังคมของชีวิตการท ํางาน

เนื่องจากการประกอบการของสถานประกอบการอาจสงผลกระทบตอสังคม ไมวาจะ
ในเชิงสรางประโยชนหรือสรางความเสียหายใหแกสังคม ท ําใหพนักงานมีความรูสึกวา ถากจิกรรม
หรืองานที่ทํ าน้ันเปนประโยชนตอสังคม การท ํางานท่ีรับผิดชอบตอสังคม และการใหความรวมมือ
กับชุมชนตลอดจนหนวยงานอื่นๆ ในการกระทํ ากิจกรรมเพ่ือสาธารณประโยชนอ่ืนๆ เปนการเพ่ิม
คุณคาความสํ าคัญใหแกอาชีพ และเกิดความรูสึกภูมิใจองคการ เชน การที่ผูปฏิบัติงานรับรูวา     
องคการของตนเองไดมีสวนรวมในการรับผิดชอบตอสังคมเกี่ยวกับผลผลิต เทคนิคทางการตลาด 
การมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมือง และอื่นๆ

Skrovan  (1983) ไดกลาวถึง คุณภาพชีวิตการท ํางานวามีองคประกอบ 3 ประการ ดังน้ี

1. การพัฒนา (Development) คือ การพัฒนาทั้งในดานวิธีการ หรือการดํ าเนินงานดาน
ตางๆ ในอันที่จะกอใหเกดิคุณภาพชีวิตการทํ างานที่ด ี และมีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคลดวย 
ซึ่ง สอดคลองกับหลักมนุษยชน และแนวคิดประชาธิปไตยที่เคารพในศักดิ์ศรีของแตละบุคคล

2. ศักด์ิศรี (Dignity) คือ การเคารพและยอมรับในศักด์ิศรีของความเปนมนุษย การไดรับ
การตอบสนองความพึงพอใจ และไดรับการยกยองเปนท่ียอมรับในความสามารถหรือการเปนผูมี
ความสํ าคัญในทัศนะของผูอ่ืน การที่บุคคลใดๆ ไดรับการยอมรับจากบุคคลรอบขางวา ตนมีความ
สํ าคัญตอองคการก็จะสามารถท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพอันเปนการท ําใหองคการไดรับผลผลิต
ที่เพิ่มมากขึ้น
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3. การท ํางาน (Daily Practice) โดยที่บุคคลทั่วไปตองใชเวลาอยางนอย 8 ชั่วโมงกับการ
ทํ างานในแตละวัน ยอมมีการปฏิสัมพันธกับผูรวมงานที่ท ํางาน การพัฒนาคุณภาพชีวิตของแตละ
บุคคลรวมทั้งการปรับปรุงการทํ างานใหเกิดประสิทธิภาพที่ดีของบุคคลจะไมสามารถเกิดขึ้นไดเลย
ถาหากปรากฏวาองคการนั้นๆ ไมมีระเบียบวิธีปฏิบัติในการท ํางานท่ีจะเอ้ืออํ านวยใหบุคคลสามารถ
ทํ าใหงานบรรลุเปาหมายได ดังน้ัน การประสานงานที่ดีเพื่อผลงานในแตละวันซึ่งตอเน่ืองไปยัง   
ผลงานในระยะยาวจึงเปนสิ่งจํ าเปนที่แตละองคการ ควรใหความส ําคัญมากดวยเชนกัน

Delamotte and Takezawa (อางถึงใน ชนัดดา, 2545) ไดสรุปวาคุณภาพชีวิตการท ํางานม ี5 
ดาน ดังน้ี

1. Traditional Goals เปาหมายดั้งเดิม หมายถึง เรื่องเกี่ยวกับสภาพการท ํางานทั่วไป ไดแก 
ชั่วโมงการท ํางาน การพักผอน ลักษณะงานที่มีการคุมครองเปนพิเศษ งานอันตราย งานส ําหรับ   
คนงานหญิงและเด็ก การก ําหนดมาตรการเร่ืองความปลอดภัยในการทํ างาน การจัดสวัสดิการ ฯลฯ 
อันเปนระดับพื้นฐานตามกฎหมาย ซึ่งมาตรการเหลาน้ีควรไดรับการปรับปรุงเพื่อพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท ํางานของคนงานใหดีขึ้น

2. Fair Treatment at Work ความยุติธรรมในการทํ างาน หมายถึง การไดรับการปฏิบัติอยาง
เปนธรรมในการทํ างาน ซึ่งเปนความตองการของคนงานที่จะไดรับความยุติธรรมในการทํ างาน   
ทั้งในแงการกระทํ าอยางเปนธรรมตอบุคคลในองคกรและการกระท ําอยางเปนธรรมตอกลุมคนงาน
ในสังคม

3. Influence of Decisions การสงเสริมการตัดสินใจ หมายถึง การสงเสริมใหเกิดการมีสวน
รวมในการตัดสินใจ เปนการใหโอกาสคนงานเขาไปมีอิทธิพลตอการตัดสินใจในการท ํางาน โดย
การไดแสดงความคิดเห็น เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทํ างานและปรับปรุงคุณภาพชีวิตที่ดีแก
คนงาน

4. Challenge of Work Content ความทาทายของงาน หมายถึง เปนการสงเสริมใหคนงานมี
โอกาสในความกาวหนาในอาชีพการงานของตน โดยการใหคนงานไดท ํางานที่มีความทาทาย เชน 
ใหคนงานมีอิสระที่จะคิดริเร่ิมเพื่อสรางสรรคในการเลือกหรือกํ าหนดวิธีการทํ างานของตนเอง 
เปนตน
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5.  Work Life ชีวิตการท ํางาน หมายถึง วงจรชีวิตในการท ํางาน เปนอีกมิติหน่ึงของคุณภาพ
ชีวิตการท ํางาน ที่ใหความส ําคัญตอการทํ างานกับชวงชีวิตคนงานใหมีการผสมกลมกลืน กลาวคือ 
การทํ างานของคนงานเปนเร่ืองที่ตองดํ าเนินไปตลอดชีวิตของคน ซึ่งมีความสัมพันธกับครอบครัว
และสังคมของคนงานดวยเหตุน้ี ทั้งสถานภาพทางสังคมและความกาวหนาในสายอาชีพกับวิถีชีวิต
จึงตองมีความสอดคลองกัน

Davis and Newstrom (1997) ไดกลาวถึงเกณฑในการวัดคุณภาพชีวิตการท ํางาน ดังน้ี

1.  การติดตอสื่อสารที่ดี
2.  มีระบบผลตอบแทนที่เปนธรรม
3.  งานมั่นคงและพึงพอใจในงาน
4.  มีสวนรวมในการตัดสินใจ
5.  มีหนาที่รับผิดชอบในการท ํางานมากขึ้น
6.  มีการพัฒนาทักษะ
7.  ลดความเครียดในการทํ างาน
8.  มีสัมพันธภาพที่ดีในการท ํางาน

 สิทธิโชค (2531) กลาวถึงเกณฑในการพิจารณาวางานใดมีคุณภาพชีวิตการท ํางานไว
8 ดาน ดังน้ี

1.  คาจาง สวัสดิการ และการชดเชยที่เหมาะสม

2.  อนามัยและความปลอดภัยในสิ่งแวดลอมในการท ํางาน

3.  การชวยพัฒนาศักยภาพของคนท ํางาน โดยเปดโอกาสใหไดใชทักษะและความรูหลาย
อยางในการทํ างาน ซ่ึงมีผลตอการนับถือตนเอง ความส ําเร็จจากการทํ างานที่ทาทาย

4.  ความมั่นคงและความเจริญงอกงาม คนงานควรไดรับงานที่สงเสริมศักยภาพของเขา
มากขึ้นกวาที่จะท ําใหเขาลาหลัง ไดงานท่ีเตรียมตัวเขาสํ าหรับตํ าแหนงหนาที่ซึ่งสูงขึ้นไปและ
โอกาสที่จะกาวหนา
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5.  การท ําใหคนงานสามารถมีบูรณาการกับสังคม สงเสริมใหคนงานเขากับคนอื่นๆ ใน
สังคมได โดยไมมีการรังเกียจเดียดฉันท

6.  สอดคลองกับกฎหมายและรัฐธรรมนูญ

7.  ชีวิตโดยสวนรวมของคนท ํางานมีความสมดุลมีเวลาใหแกครอบครัวและเวลาส ําหรับ
ตนเอง

8.  สงเสริมความรับผิดชอบตอสังคมสวนรวม

บุญแสง (2533) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบในการกํ าหนดคุณภาพชีวิตการท ํางาน
ไว 10 ดาน ดังน้ี

1. คาตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ (Adequate and Fair Pay) คาตอบแทนในความ
หมายน้ี หมายถึง คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน ซึ่งพิจารณาได 2 ประเด็น คือ คาตอบแทนที่เหมาะสม
และคาตอบแทนที่เพียงพอ คาตอบแทนที่เหมาะสม คือ การจายคาจางและเงินเดือนตามหลักงานเทา
กับเงิน ซึ่งเปนหลักการที่ตองใชเทคนิคการบริหารคาจางเงินเดือน เชน การวิเคราะหงาน การ
ประเมนิคางาน การจัดท ําโครงสรางคาจางเงนิเดือนมาประยกุตใชใหมคีวามเหมาะสมกบัแตละองคการ
โดยคํ านึงถึงสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจภายนอกองคการดวย สวนคาตอบแทนที่เพียงพอ คือ การ
จายคาจางและเงินเดือนตามสภาพเศรษฐกิจ คาครองชีพ ภาวะเงินเฟอ ซึ่งคาจางและเงินเดือนที่
เหมาะสมควรจะสามารถเลี้ยงครอบครัวได

2. ประโยชนเกื้อกูล (Fringe Benefits) เปนคาตอบแทนประเภทท่ีไมเปนตัวเงินท่ีองคการ
จัดใหแกบุคคลในองคการ เชน วันหยุด วันลา เวลาพัก ฯลฯ ซึ่งถือเปนสิ่งที ่องคการใหแกบุคคลใน
องคการโดยไมมีขอผูกพัน เพราะไมถือวาเปนคาตอบแทนในการจางงาน แตเปนคาตอบแทนท่ีให
เพื่อเปนผลประโยชนในการเสริมสรางชีวิตความเปนอยู และความสะดวกสบายในการทํ างานเทา
น้ัน ผลประโยชนเกื้อกูลเปนสิ่งที่มีอิทธิพลมากในการสรางความพึงพอใจใหแกตัวบุคคล เพราะโดย
ทั่วไปแลวการจายคาตอบแทนที่เปนตัวเงินมักมีความแตกตางกันในแตละองคการไมมากนัก แตถา
องคการใดมีผลประโยชนเกื้อกูลสูงก็จะมีแรงดึงดูดใจใหมีผูมาสมัครทํ างานทํ ากับองคการน้ันมาก 
บุคลากรจ ํานวนไมนอยที่มีความรูสึกวามีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ด ี เพราะองคการจัดผลประโยชน
เกื้อกูลใหมากกวาองคการอื่นๆ
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3. สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and Healthy Environment) การจัด
สภาพแวดลอมของการทํ างานใหสะอาดถูกสุขลักษณะตอรางกาย ทั้งดานแสงสวาง เสียง ตลอดจน
ความสะอาดทัว่ๆไป และมมีาตรการในการรักษาความปลอดภัยในการท ํางาน ไมวาจะเปนการปองกนั
การบาดเจ็บในระหวางการทํ างานหรือผลกระทบตอสุขภาพในระยะยาว เปนสิ่งที่ควรตองทํ าเพื่อ
รักษาชีวิตและสุขภาพของคนในองคการ การจัดใหมีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย และถูกสุขลักษณะ
จึงเปนผลทั้งในแงกฎหมาย แงศีลธรรม และเปนการสรางความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการดวย

4.  ความมัน่คงในงาน (Job Security) ความมัน่คง (Security) ในที่นี้มีความหมายในดานของ
การจางงานและความเปนธรรมในการเลิกจาง องคการที่ใหความมั่นคงในการจางงานสูง เชน 
ระบบราชการ มีการจางจนอายุครบ 60 ป และจะไมเลิกจางโดยไมมีสาเหตุอันสมควร เชน ทุจริต
หรือหยุดงานโดยไมมีเหตุผล จึงเปนตัวอยางขององคการที่มีความมั่นคงสูงจนมีผูนิยมเขาทํ างาน
โดยเหตุผลของความมั่นคงน้ี สวนองคการเอกชนที่มีขนาดใหญและมีสถานภาพมั่นคงในการจาง
งานสูงมากเชนเดียวกัน แมจะมกีารปลดพนักงานออกกอนเกษียณอายุก็ตาม แตก็มีการจายเงินชด
เชยตามที่กฎหมายกํ าหนด จึงมีผูนิยมทํ างานในองคการแบบนี้มาก ความมั่นคงจึงเปนสิ่งดึงดูดใจ
และสรางความพึงพอใจในการท ํางานใหแกบุคคลในองคการสูง แตความมั่นคงในการจางงานมักมี
ผลเสียถาไมมีมาตรการปองกันที่ดี กลาวคือ เมื่อบุคคลไดรับความมั่นคงในการจางงานสูงก็จะเกิด
ความเฉื่อยในการทํ างาน เพราะถือวาตนเองจะไมถูกเลิกจางถาไมกระทํ าผิดรายแรง จึงแทนท่ีจะ
สรางความพึงพอใจและมีคุณภาพชีวิตของการท ํางานที่ดีกลับกลายเปนผลเสียแกองคการเอง

5.  เสรีภาพในการรวมเจรจาตอรอง (Free Collective Bargaining) การรวมเจรจาตอรองเปน
สิทธิและเสรีภาพของพนักงานในองคการตามขอบเขตที่กฎหมายกํ าหนดไวให การรวมเจรจาตอ
รองโดยทั่วไปมักเปนเรื่องของผลประโยชนที่บุคคลในองคการพึงไดรับจากองคการ เชน การเรียก
รองใหเพิ่มคาจาง การเรียกรองใหเพิ่มสวัสดิการ การตอรองไมใหเลิกจาง เปนตน ถาเราพิจารณาใน
ดานจิตวิทยา และดานเศรษฐกิจแลว จะพบวาเราสามารถนํ าเอาการรวมเจรจาตอรองมาใชใหเปน
ประโยชนในการสรางความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการไดเปนอยางดี ในแงจิตวิทยา ทํ าให
กลุมของพนักงานหรือลูกจางมีอํ านาจตอรองกับผูบริหารขององคการได การมีอํ านาจตอรองจะ   
ทํ าใหบุคลากรเกิดความรูสึกถึงความส ําคัญของตนเองข้ึน เกิดความรูสึกมีศักดิ์ศรีเกิดความพึงพอใจ
ในตํ าแหนงหนาที่ ความรูสึกที่เกิดขึ้นน้ีถาสามารถนํ ามาใชใหเปนประโยชนในการทํ างานแลว     
จะสรางประสิทธิภาพในการทํ างานใหสูงขึ้น เพราะเมื่อบุคคลเกิดความรูสึกถึงความสํ าคัญของ    
ตนเอง ความส ําคญัในตํ าแหนงหนาทีแ่ลวกจ็ะเอาใจใสในงาน ต้ังใจทํ างานใหดีทีส่ดุ เพือ่สรางผลงาน
และความสํ าคัญของตํ าแหนงหนาที่ใหมีประสิทธิภาพสูงยิ่งขึ้น สวนทางดานเศรษฐกิจ การรวม
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เจรจามีตอรองมีผลกระทบโดยตรงถึงเศรษฐกิจของทั้งองคการและกลุมพนักงานทั้งนี้ยอมขึ้นอยูกับ
ผลของการเจรจา องคการจึงควรหาขอมูลในเร่ืองผลประโยชนที่บุคคลในองคการจะไดรับและ
ตองการจะไดรับ เพ่ือนํ ามาใชในการเจรจาตอรองแตละคร้ัง ซึ่งเปนมาตรการที่เหมาะสมที่จะใชใน
การเจรจาตอรองตามขอกํ าหนดขององคการที่มีอยู ทั้งเปนการสกัดกั้นมิใหมีการนัดหยุดงานและ
ชวยเสริมสรางขวัญกํ าลังใจใหแกบุคคลในองคการอีกดวย

6. พัฒนาการและการเจริญเติบโต (Growth and Development) พัฒนาการและการเจริญ
เติบโตในตํ าแหนงหนาที่ที่มีความสัมพันธอยางแยกไมออก เพราะการท่ีบุคคลใดจะมีการเจริญเติบ
โตในตํ าแหนงหนาท่ีไดน้ัน จะตองมีการพัฒนาท้ังทางดานความรู ทักษะ และทัศนคติที่เกี่ยวของกับ
งานเปนอยางดี พัฒนาการจึงเปนสิ่งที่จ ําเปนส ําหรับบุคคล สวนการเจริญเติบโตเปนส่ิงท่ีเก่ียวของ
กับตํ าแหนงหนาที่ที่ปฏิบัติ แตโดยสรุปแลวทั้งพัฒนาการและการเจริญเติบโตเปนความตองการ
ของมนุษยทุกคน ซึ่งแตละบุคคลคนจะมีระดับของความตองที่แตกตางกันออกไป แตท้ังน้ีตองเปน
ไปตามที่กลาวมาแลววาจะตองมีกระบวนการพัฒนาที่เหมาะสมกับการเจริญเติบโต จึงจะสามารถ
จะเติบโตในตํ าแหนงหนาที่ไดซึ่งเงื่อนไขน้ีในบางองคการถือเปนเงื่อนไขสํ าคัญในการที่จะเลื่อน
ตํ าแหนงสูงขึ้น

7. บูรณาการทางสังคม (Social Integration) หมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคคลในองค
การทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ ส ําหรับความสัมพันธในรูปแบบที่เปนทางการ
มักจะไมใชจุดที่เปนปญหาสํ าคัญ เพราะมีโครงสรางตลอดจนกฎขอบังคับตางๆ เปนตัวกํ าหนด   
รูปแบบของความสัมพันธอยูแลว สวนความสัมพันธที่ไมเปนทางการถือวาเปนปจจัยสํ าคัญที่จะ
เปนตัวชี้วา องคการมีบูรณาการสังคมหรือไม การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการมักเต็มไปดวย
ความลาชา เมื่อนํ าเอาความสัมพันธในรูปแบบที่ไมเปนทางการมาใชจะชวยใหระบบงานของ     
องคการคลองตัวขึ้น ซึ่งในสังคมที่มีลักษณะของภราดรภาพแบบสังคมไทย ความสัมพันธแบบ    
ไมเปนทางการจะมีประโยชนมาก แตทั้งน้ีจะตองไมใชจนเลยเถิดกลายเปนระบบพรรคพวกไป    
วิธีการเสริมสรางบูรณาการสังคมในองคการที่ดีที่สุด คือ จัดกิจกรรมกลุมที่ไมเกี่ยวกับงาน เชน 
กลุมกีฬา กลุมสวัสดิการ กลุมสนใจในกิจกรรมตางๆ แลวคอยๆนํ าเอา กิจกรรมเหลาน้ันเขามา
ประยุกตใชใหเกิดประโยชนแกองคการ

8. การมีสวนรวมในองคการ (Participation) การมีสวนรวมในองคการในนี้หมายถึง การมี
สวนรวมในการบริหารงาน ซึง่ฝายบริหารขององคการไดยอมรับและเปดโอกาสใหพนักงานองคการ  
มสีวนรวมได รูปแบบของการมสีวนรวมอาจมแีตกตางกนัไปตามลกัษณะขององคการ เชน ถาองคการ
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มีการบริหารแบบคณะกรรมการก็อาจใหมีผูแทนของพนักงานรวมเปนกรรมการบริหารดวย หรือ 
ถาองคการมีผูบริหารสูงสุดคนเดียว การกํ าหนดนโยบายการบริหารอาจรับฟงความคิดเห็นของ      
ผูแทนพนักงานหรืออาจอยูในฐานะสมาชิกของคณะที่ปรึกษาผูบริหาร เปนตน การบริหารงานท่ีให
พนักงานมีสวนรวมที่นิยมใชกันอยูในปจจุบัน คือ การบริหารโดยยึดวัตถุประสงคและกลุมควบคุม
คุณภาพ

9. ประชาธิปไตยในการท ํางาน (Democracy at Work) ความหมายของค ําวา   ประชาธปิไตย
ในทีน้ี่ หมายถงึ การใหความส ําคญักบับคุคลในองคการทกุๆคน ในการท ํางานรวมกนั จะตองใหความ
สํ าคัญแกทุกๆคนอยางเสมอหนากันไมวาจะอยูในระดับใดขององคการ เพราะถือวาทุกคนคือ    
องคประกอบของความสํ าเร็จตามเปาหมายขององคการ ไมวาจะกรณีใดๆเกิดขึ้นในระหวางท ํางาน 
การประชุมกลุม การท ํางานเปนทีม จะตองฟงเสียงทุกๆคนอยางเทาเทียมกัน และแกปญหาดวยเหตุ
ผลที่ดีที่สุด การเผด็จการดวยอํ านาจในองคการใชในกรณีที่มีความจํ าเปนอยางมากจริงๆเทาน้ัน    
ถามีประชาธิปไตยในการทํ างานแลวก็จะทํ าใหการมีสวนรวมในองคการสูง ทุกคนกลาแสดงออก 
กลาแสดงความคิดเห็น เพราะไดรับการยกยองใหเปนสวนหนึ่งขององคการ ซึ่งถือไดวาเปนความ
ตองการขั้นตอนหนึ่งของมนุษยทุกคน อันเปนสวนเสริมสรางใหเกิดขวัญกํ าลังใจในการท ํางานมาก
ยิ่งขึ้น

10. เวลาวางของชีวิต (Total Life Space) การท ํางานในองคการมิไดเปนเพียงปจจัยเดียวใน
การดํ าเนินชีวิตของมนุษย มนุษยทุกคนยอมตองการเวลาสวนตัวที่ไมตองใหมีสิ่งใดมารบกวน  
นอกจากการทีต่องการสงเสริมบคุคลในองคการมคีณุภาพชวิีตทีดี่ ควรจัดพนักงานแตละคนมเีวลาวาง
ของชีวิตซึ่งอาจมีระยะเวลาสั้นๆ ในระหวางการท ํางาน เชน มีเวลาหยุดพักผอนระหวางงาน หรือ
เวลาพักระยะยาว เชน กํ าหนดวันลาพักประจ ําป ตลอดจนวันหยุดซึ่งถือเปนชวงวางที่พนักงานทุก
คนไดละจากงานประจํ าน้ี ถือวาเปนประโยชนเกื้อกูลชนิดหน่ึงในประเภทที่ไมเปนตัวเงินที่จัดขึ้น 
เพื่อวัตถุประสงคในการสรางคุณคาของตัวบุคคลที่มิไดมีการทํ างานเหมือนเคร่ืองจักรที่ไมมีชีวิต  
จิตใจ

ชาญชัย (2535) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของคุณภาพชีวิตการท ํางานไว 17 
ประการ ดังน้ี

1.  ความมั่นคง
2.  ความเสมอภาคในเร่ืองคาจางและรางวัล



24

3.  ความยุติธรรมในสถานที่ทํ างาน
4.  ปลอดภัยจากระบบราชการและความเขมงวดในการควบคุม
5.  งานมีความหมายและนาสนใจ
6.  กิจกรรมและงานหลากหลาย
7. งานมีลักษณะทาทาย
8.  ควบคุมตัวเอง งาน และสถานที่ท ํางาน
9.  มีขอบเขตการตัดสินใจของตัวเอง
10. โอกาสการเรียนรูและความเจริญกาวหนา
11. ผลสะทอนกลับ ความรูเกี่ยวกับผลลัพธ
12. อํ านาจหนาที่ในงาน
13. ไดรับการยอมรับจากการทํ างาน
14. ไดรับการสนับสนุนทางสังคม
15. มีอนาคต
16. สามารถสัมพันธงานกับสิ่งแวดลอมภายนอก
17. มีโอกาสเลือก ทั้งนี้ขึ้นอยูกับความชอบ ความสนใจ และความคาดหวัง

องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํ างานที่กลาวมาขางตนน้ี มีลักษณะที่ใกลเคียงและ
คลายคลึงกัน ดังนั้นบุคคลใดก็ตามที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานตามลักษณะขององคประกอบเหลานี ้
ก็แสดงถึงการมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี การที่จะใชองคประกอบใดในการศึกษาก็ควรจะใชให
เหมาะสมกับลักษณะของงาน และขึ้นอยูกับความสนใจและความตองการของแตละบุคคลที่จะท ํา
การศึกษา  ดังน้ันในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาตามแนวคิดของ Walton และ
ศึกษาตามแนวคิดของ Delamotte และ Takezawa โดยผูวิจัยไดเลือกท ําการศึกษาในแตละดาน ดังน้ี 
ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม ดานประโยชนเกื้อกูล ดานสภาพการท ํางานที่ปลอดภัย
และถกูสขุลกัษณะ ดานโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบคุคล ดานความกาวหนาและมัน่คงในงาน
ดานความสัมพันธทางสังคมในองคการ ดานความสมดุลระหวางงานกับบทบาทของชีวิตดานอื่นๆ 
ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ
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แนวทางการปรับปรุงคณุภาพชวิีตการทํ างาน

Werther and Davis (อางถึงใน เชี่ยวชาญ, 2530)   ไดใหค ํานิยามไววาเปนความพยายามที่
กระทํ าขึ้นมาอยางเปนระบบโดยองคการเพื่อที่จะใหพนักงานมีโอกาสมากขึ้นในการท ํางานและมี
สวนชวยท ําใหเกิดประสิทธิผลขององคการ

Ozley and Ball (อางถึงใน เชี่ยวชาญ, 2530)   ไดวิเคราะหใหเห็นวาหมายถึงกิจกรรมทุก
อยางที่เกิดขึ้นในทุกระดับขององคการเพื่อทํ าใหเกิดประสิทธิผลขององคการ โดยวิธีการที่ทํ าให
ศักด์ิศรีของความเปนมนุษยและความเจริญเติบโต (Human Dignity and Growth) ของพนักงานใน
องคการมีมากขึ้น ทํ างานดวยกันดวยความรวมมือกันอยางใกลชิด การมีสวนรวมในการตัดสินใจ
การเปลี่ยนแปลงงาน และท ําใหเปาหมายของพนักงานสอดคลองกับเปาหมายขององคการ

Dessler, Daves and Cherns (อางถึงใน เชี่ยวชาญ, 2530)   ไดใหความหมายไววาเปนการที่
พนักงานในองคการไดรับการตอบสนองความตองการที่สํ าคัญจนเกิดความพึงพอใจในระดับหน่ึง 
โดยผานประสบการณท ํางานในองคการ

เชี่ยวชาญ (2530) ไดเสนอแนวทางการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํ างานดังน้ี

1. การปรับปรุงบรรยากาศองคการ (Modifying the Organizational Climate) การปรับปรุง
บรรยากาศองคการมีความเกี่ยวของกับความรูสึกนึกคิดของพนักงานที่มีตอองคการที่พวกเขาสังกัด 
ซึง่ความรูสกึนึกคดิเปนผลติผลจากสภาพแวดลอมในการท ํางาน ซึง่จะท ําใหพนักงานมคีวามพงึพอใจ
ในการทํ างาน ดังน้ัน จึงตองมีการปรับปรุงบรรยากาศองคการใหเอ้ืออํ านวยตอแรงจูงใจในการ
ทํ างาน ซึ่งประกอบไปดวยการวิเคราะห ดังน้ี ไดแก การวิเคราะหถึงโครงสรางในการท ํางานเปน
อุปสรรคหรือบ่ันทอนจิตใจในการทํ างาน ระบบรางวัลตอบแทน มีความยุติธรรมและเพียงพอตอ
มาตรฐานการครองชีพหรือไม พนักงานมีความรูสึกเปนอิสระในการแสดงออกซึ่งความคิดเห็นและ
การตัดสินใจ การที่พนักงานไดรับความอบอุนและการสนับสนุน การท่ีไดรับการยอมรับในเร่ือง
ของความขัดแยงในสมาชิก และความรักในหมูคณะ ซึ่งบรรยากาศองคการเหลานี้มีผลกระทบตอ
ความพึงพอใจและคุณภาพชีวิตการท ํางาน
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2.  การออกแบบงานใหม (Job Redesign) วิธีการออกแบบงานใหม ซึ่งเปนที่นิยมใชในการ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท ํางานไวหลายชนิด เชน การท ําใหงานมีความหมาย (Job Enrichment) 
และการท ําใหงานขยายกวางมากขึ้น (Job Enlargement) และอีกวิธีหนึ่งที่เชื่อวาน ําไปสูความพึงพอ
ใจในการท ํางาน ไดแก การท ํางานสัปดาหละ 4 วัน แตวันหน่ึงจะตองทํ างาน 10 ช่ัวโมงแทนท่ีจะ
ทํ างานตามปกติวันละ 8 ช่ัวโมง ซึ่งจะตองท ําทั้ง 5 วัน รวมท้ังการกํ าหนดเวลาการทํ างานที่ยืดหยุน 
โดยอนุญาตใหพนักงานท ําแผนการทํ างานที่ยืดหยุนได โดยกํ าหนดเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดของการ
ท ํางานในแตละวัน

3. การบริหารแบบมีสวนรวม (Participative Management) เปนระบบของการจัดการที่
พนักงานในองคการเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจเกีย่วกบัการบริหารงาน ซึ่งมีผลกระทบทั้งตอ
ตัวพนักงานและงานของพวกเขาเอง ซึ่งจะชวยในการตอบสนองตอความตองการและคานิยมของ
พนักงานได และท ําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการท ํางานมากขึ้น

4.  การสรางกลุมคณุภาพ (Quality Circles) การจัดต้ังกลุมพนักงานขึน้มาดวยความสมคัรใจ 
โดยการสนับสนุนจากฝายบริหารระดับสูง และมีการพบปะและประชุมกัน เพื่อรวมกันในการ
กํ าหนด วิเคราะหและแกไขปญหาในขอบเขตการท ํางานของพวกเขา ซึ่งพนักงานสามารถเขามามี
สวนรวมในการแกไขปญหา ซึ่งจะท ําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการท ํางานมากขึ้น ซึ่งจะมีผลท ําให
เกิดความพึงพอใจในการท ํางานตามมาดวย

สทิธโิชค (2531) ไดกลาววา ใหยดึหลกัเกณฑในการพจิารณา 8 ประการเปนหลกั อยางไรกต็าม
ส่ิงท่ีควรตองคํ านึงถึงคือ เน้ือหาของงาน (Work Content) นั้นเปนสิ่งที่ควบคุมพฤติกรรมของคน
งานเหมือนกัน ดังน้ันจึงควรมีการออกแบบงานที่มีลักษณะที่ทํ าใหคนงานพบกับประสบการณซึ่ง
ตอบสนองความตองการที่ทํ าใหพวกเขาพึงพอใจในการท ํางานอันไดแก ความตองการที่จะรูสึกวา
งานน้ีมีความหมาย (Meaningfulness) ทาทายใหท ําใหส ําเร็จ ความตองการท่ีจะรูสึกวาตนเองตองรับ
ผิดชอบตอผลลพัธจากงานทีเ่สร็จออกมาอยางเต็มที ่และความตองการรูวาผลงานออกมาเปนอยางไร

ดังน้ัน ผูวิจัยคิดวาในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท ํางาน จะตองพิจารณาจากองคประกอบ
หลายประการทั้งบุคคล ตัวงาน สภาพแวดลอมภายในองคกร เพื่อทราบถึงปญหาที่จะน ําไปพัฒนา
องคกร นอกจากนี้ก็ควรจะเลือกแนวทางที่สอดคลองและเหมาะสม เพื่อกอใหเกิดความพึงพอใจใน
การท ํางานและประสิทธิภาพในการท ํางานตอไป
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ปจจัยชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํ างาน

ตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํ างาน อาจรวมถึงสภาพแวดลอมในการท ํางาน สภาพการท ํางาน     
คาตอบแทนและรายได พฤติกรรม ทศันคติ ตลอดจนคานิยมตาง ๆ ภายในองคการ ดังน้ี

Walton (1973) ไดชีใ้หเห็นปจจัยทีม่ผีลตอการสรางคณุภาพชวิีตในการทํ างาน ประกอบดวย
เงื่อนไข 8 ประการ ดังน้ี

1.  การไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม
2.  สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ
3.  ความมั่นคงและความกาวหนาในการท ํางาน
4.  โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล
5.  การบูรณาการทางสังคม หรือการทํ างานรวมกัน
6.  ประชาธิปไตยในองคการ
7.  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว
8.  ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม

Lewin (1981) ไดเสนอเกณฑชีวั้ดคุณภาพชีวิตในการท ํางานไว 10 ประการ ดังน้ี

1.  คาจางและผลประโยชนที่ไดรับ
2.  เงื่อนไขของการท ํางาน
3.  เสถียรภาพของการท ํางาน
4.  การควบคุมการท ํางาน
5.  การปกครองตนเอง
6.  การยอมรับฟง
7.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา
8.  วิธีพิจารณาเรียกรอง
9.  ความพรอมของทรัพยากรที่มีอยู
10. ความอาวุโส
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Kast and Rosenzweig  (1985)  กลาวถงึเกณฑชีว้ดัทางสังคมเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของบุคคล  
จะตองมีองคประกอบ 11 ประการ ดังน้ี

1.  บุคคลและครอบครัว
2.  สุขภาพอนามัยและภาวะโภชนาการ
3.  ที่อยูอาศัยและสภาพแวดลอม
4.  การติดตอสื่อสาร
5.  ความปลอดภัย
6.  การศึกษาและการฝกอบรม
7.  การท ํางาน
8.  สวัสดิการและความมั่นคงทางสังคม
9.  รายไดและผลผลิต
10. การมีสวนรวมในสังคม
11. วัฒนธรรมและการใชเวลาวางใหเกิดประโยชน

Cascio (1989) กลาวถงึประเด็นส ําคญัของคณุภาพชีวิตการทํ างานของบุคคลในสถาบันการ
ทํ างานสหรัฐอเมริกา จะตองประกอบดวย

1.  คาตอบแทน
2.  ผลประโยชนของลูกจาง
3.  ความมั่นคงในงาน
4.  การเลือกเวลาปฏิบัติงานที่เหมาะสม
5.  ความเครียดในการทํ างาน
6.  การมีสวนรวมตัดสินใจในงานที่เกี่ยวของ
7.  มีการปกครองแบบประชาธิปไตย
8.  การแบงปนผลก ําไร
9.  สิทธิในการไดรับเบี้ยบ ํานาญ
10. มีโครงการสงเสริมสวัสดิการของผูปฏิบัติงาน
11. การท ํางาน 4 วัน ใน 1 สัปดาห
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คุณภาพชีวิตการทํ างานมีเกณฑการชี้วัดที่ตางกัน ตามมุมมองของนักวิชาการแตละคน  
และปจจัยตางๆเหลาน้ียังสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํ างาน ปจจัยที่ใชในการชี้วัดคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานท่ีนํ ามาศึกษาในครั้งนี ้ไดแก ปจจัยชี้วัดคุณภาพชีวิตการท ํางานของ Walton ไดแก การไดรับ
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการท ํางานที่ค ํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ
ความมั่นคงและความกาวหนาในการทํ างาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ความ
สัมพันธทางสังคมในองคการ ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และปจจัยชี้วัดคุณภาพชีวิต
การท ํางานของ Delamotte and Takezawa ไดแก ประโยชนเก้ือกูล การมีสวนรวมในการตัดสินใจ

แนวความคิดและโครงสรางเกี่ยวกับต ํารวจ

ความหมายของคํ าวา “ต ํารวจ”

ประเสริฐ (2535: 37-38) ไดใหความหมายของคํ าวา “ตํ ารวจ” ซึ่งตรงกับภาษาอังกฤษวา 
“Police” ตามความหมายในภาษาอังกฤษเรียงตามล ําดับตัวอักษร ดังน้ี

P มาจากค ําวา Politeness (สุภาพ) หมายความวา ตํ ารวจจะตองเปนผูท่ีมีความประพฤติ
สุภาพเรียบรอย ออนโยนตอบุคคลท่ัวไป ไมเยอหยิง่จองหองอวดดี หรือมัวเมาลืมสติ

O มาจากค ําวา Obedience (เช่ือฟง) หมายความวา ตํ ารวจจะตองเช่ือฟงคํ าสั่งของผูบังคับ
บัญชาอันชอบดวยเหตุผล และจะตองอยูในระเบียบวินัยอันดีอยางเครงครัดอยูอยางเนืองนิตย

L มาจากค ําวา Law (กฎหมาย) หมายความวา ตํ ารวจในฐานะเปนผูบังคับใชกฎหมาย       
จํ าเปนตองมีความรูและสนใจในตัวบทกฎหมาย ระเบียบขอบังคับที่เกี่ยวของ เพื่อพิทักษความเปน
ธรรมและปฏิบัติหนาที่ภายในกรอบแหงกฎหมายอยางสมเหตุสมผล เพื่อประสานงานประโยชน
ระหวางเสรีภาพสวนบุคคล ความศักดิ์สิทธิ์ของกฎหมายและความเปนธรรมของสังคม

I  มาจากคํ าวา Investigation (สืบสวน) หรือ Intelligent (ไหวพริบ) หมายความวา ตํ ารวจมี
หนาที่ในการสืบสวนเสาะหาขอเท็จจริงแหงคดี และจะตองปฏิบัติหนาที่น้ันๆ ดวยความเพียร
พยายาม มานะอดทน ไมเห็นแกความเหนื่อยยาก ประกอบดวย ความเฉลียวฉลาดและความมีไหว
พริบเทาทันเหตุการณ
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C มาจากคํ าวา Co-operation หรือ Concord (ปรองดองเห็นพอง) หมายความวา การปฏิบัติ
หนาที่ของตํ ารวจที่มีประสิทธิภาพสูงน้ัน จํ าเปนตองอาศัยหลักสามัคคีธรรมของหมูคณะขณะ
ปฏิบัติหนาที่ รวมทั้งการรวมมือระหวางสวนราชการหนวยงานตางๆที่เกี่ยวของ และไดรับการ
สนับสนุนจากประชาชนทั่วไปเปนอยางดีอีกดวย

E มาจากค ําวา Energy (พลัง) หมายความวา ภารกิจของตํ ารวจเปนงานที่ยากล ําบาก เสี่ยงภัย
รอบดาน ทั้งจักตองปฏิบัติหนาที่ดวยความรวดเร็วฉับไว ปจจุบันทันดวนเทาทันความจํ าเปนแหง
สถานการณ และเงื่อนไขของเวลาที่มีอยูอยางจ ํากัด ฉะน้ันเจาหนาท่ีตํ ารวจทุกฝายจํ าเปนตองเปนผูท่ี
มีสุขภาพจิต สุขภาพอนามัยสมบูรณ โดนเฉพาะอยางยิ่งการสนับสนุนก ําลังคน อาวุธ และเคร่ืองมือ
อุปกรณที่จํ าเปน ในลักษณะที่พรอมปฏิบัติหนาที่ทุกขณะ เพื่อที่จะเปนที่พึ่งของประชาชนและ
สนองตอบหนาที่ความรับผิดชอบอยางมีสมรรถภาพสูง

อชิรวิทย (2540: 1) คํ าวา “ตํ ารวจ” แผลงมาจาก “ตรวจ” และในทางกฎหมาย หมายถึง    
เจาพนักงานซึ่งกฎหมายใหมีอํ านาจหนาที่รักษาความสงบเรียบรอยของประชาชน ในภาษาอังกฤษ
น้ันเปนคํ าที่มีพื้นฐานมาจากค ําวา POLICE หรือ “ผูตรวจตรา” ที่ไดถือก ําเนิดพัฒนามาจาก “การจัด
ระบบตรวจตรา และคุมครอง (WATCH AND WARD SYSTEM)

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ.2542 ไดใหความหมายของ “ตํ ารวจ” ไววา

ตํ ารวจ หมายถึง เจาหนาท่ีของรัฐ มีหนาท่ีตรวจตรารักษาความสงบ จับกุม และปราบปราม 
ผูกระทํ าผิดกฎหมาย เรียกช่ือตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ เชน ตํ ารวจสันติบาล ตํ ารวจกองปราบ ตํ ารวจ
ดับเพลิง ตํ ารวจน้ํ า ตํ ารวจรถไฟ ตํ ารวจปาไม เปนตน

ตํ  ารวจนครบาล  หมายถึง  ตํ  ารวจผู ที่มีหน าที่ รักษาความสงบเรียบร อยในเขต
กรุงเทพมหานคร

ตํ ารวจภูธร หมายถึง ตํ ารวจผูมีหนาที่ระวังและระงับเหตุการณทางอาญาภายนอก
กรุงเทพมหานคร
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อํ านาจหนาที่ของต ํารวจ  อํ านาจหนาท่ีของตํ ารวจมี 4 ประการ (กรมต ํารวจ, 2528: 23) คือ

1.  รักษาความสงบเรียบรอยทั้งภายในและภายนอกประเทศเพื่อประโยชนสุข
2.  รักษาการตามกฎหมายที่เกี่ยวกับการกระทํ าผิดอาญา
3.  บ ําบัดทุกข บ ํารุงสุขแกประชาชน
4.  ดูแลรักษาผลประโยชนสาธารณะ

หลักการของวิชาชีพตํ ารวจ

 Peel ไดกํ าหนดหลักการของตํ ารวจอาชีพ (Peel’s Professional’ Police Principles) ไว    
(อางถึงในจตุพร, 2546) เปนหลักการที่ยังมีความทันสมัยอยูในปจจุบัน ไดมีการนํ าเสนอมา ต้ังแตป 
ค.ศ. 1829 เปนเวลากวา 170 ป ในประเทศไทยไดมีการน ําเอาหลักการน้ีมาอางอิงเพ่ือแกไขปรับปรุง
กิจการตํ ารวจอยูเสมอ

1.  การปองกันปราบปรามอาชญากรรมเปนภารกิจพ้ืนฐานของตํ ารวจ

2.  ตํ ารวจตองไดรับความเคารพนับถือยกยองจากประชาชนอยางแทจริง

3.  การที่ประชาชนเคารพปฏิบัติตามกฎหมาย เปนการชักนํ าใหประชาชนเคารพย ําเกรง
ตํ ารวจ

4.  การปฏิบัติหนาที่เชิงบังคับขูเข็ญเพิ่มพูนของต ํารวจ จะเปนผลใหประชาชนสนับสนุน
กิจการตํ ารวจลดนอยลงเปนสัดสวนกัน

5.  ตํ ารวจจะตองปฏิบัติหนาที่บังคับใชกฎหมายดวยความเที่ยงธรรม

6.  ตํ ารวจพึงใชก ําลังอาวุธในกรณีจ ําเปนสุดวิสัยซึ่งไมอาจหลีกเลี่ยงไดแลว

7.  ตํ ารวจและประชาชนเสมือนบุคคลคนเดียวกัน

8.  ตํ ารวจเปนตัวแทนของกฎหมาย
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9.  สังคมที่ปลอดจากภัยอาชญากรรมและมีความสงบเรียบรอยเปนการทดสอบถึง
ประสิทธิภาพของตํ ารวจ

แนวทางการจดัระบบงานตํ ารวจ

แนวทางการจัดระบบงานตํ ารวจ (จตุพร, 2546) ปจจุบันตํ ารวจทํ าหนาที่ปกปอง คุมครอง 
สอดสองดูแลรักษาความปลอดภัย บํ าบัดทุกขบํ ารุงสุขแกราษฎร ที่เรียกกันวา “ผูพิทักษสันติ
ราษฎร” ตํ ารวจใหบริการรับใชประชาชนตลอดเวลา 24 ชั่วโมงโดยไมมีวันหยุด ดังน้ัน ดวยสภาพ
ของสังคม เศรษฐกิจและการเมืองของประเทศที่มีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ทํ าให       
กิจการตํ ารวจไทยตองมีการกํ าหนดรูปแบบของระบบงาน แนวทางในการบริหารจัดการ หรือ  
โครงสรางของการแบงสวนราชการต ํารวจ ใหสอดคลองเหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุด โดย
คํ านึงถึงปจจัยส ําคัญท่ีเก่ียวของ 5 ประการ ที่ใชเปนแนวทางในการพิจารณาในการแบงสวนราชการ
และแนวทางการบริหารจัดการหนวยงานตํ ารวจ

1. หนาท่ีและความรับผิดชอบของตํ ารวจ หมายถึงวาในการจัดแบงสวนราชการของต ํารวจ 
จะตองคํ านึงถึงความสามารถและศักยภาพในการปฏิบัติหนาที่ใหไดประโยชนสูงสุด ทั้งดาน      
คณุภาพ ปริมาณ และประสทิธภิาพ กบัทัง้สามารถลดความสญูเสยีตอชวีติและทรัพยสนิ ของทัง้ราชการ
และประชาชน ตลอดจนสามารถปฏิบัติงานไดอยางครบถวน ไมวาจะเปนงานดานการปองกัน
ปราบปรามอาชญากรรม งานการสืบสวนสอบสวน การปฏิบัติตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณา
ความอาญาและกฎหมายอื่นๆที่เกี่ยวของ ตลอดจนงานธุรการและงานสนับสนุนฝายปฏิบัติการอื่นๆ

2. หลักการจัดองคกรที่เหมาะสม หมายถึงการที่หนวยราชการตํ ารวจ มีการจัดแบงสวน
ราชการหรือหนวยงานตํ ารวจ ใหเหมาะสมกับสถานการณทางสังคมเศรษฐกิจและการเมือง       
หลักวิชาการตํ ารวจแผนใหม ซึง่ปจจุบันนิยมจัดองคกรตํ ารวจอยูในลักษณะ “กึ่งองคกรทหาร” 
(Semi Military Organization) ประกอบไปดวยการเอายศชั้นและต ําแหนงแบบทหารมาใชในการ
บริหารงานตํ ารวจ หรือการจัดองคกรตํ ารวจใหสอดคลองเหมาะสมกับการนํ าเทคโนโลยีสมยัใหม
มาใชประโยชนในการวินิจฉัยสั่งการ เก็บรวบรวมประมวลผลหรือสนเทศขอมูล เชน การเอาเคร่ือง
คอมพิวเตอรมาใชในหนวยงานของตํ ารวจ สิ่งตางๆเหลานี้จะเปนตัวก ําหนดและเปนผลผลักดันให
กิจการตํ ารวจตองมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงอยูเสมอ
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3. หลักการบริหารราชการแผนดิน ตํ ารวจเปนสวนหน่ึงของระบบราชการ คือมีฐานะเปน
สวนหน่ึงของสํ านักนายกรัฐมนตรี ดังน้ันการจัดโครงสรางองคกรของตํ ารวจจํ าเปนตองมีความ   
ผูกพันกับระบบระเบียบการบริหารราชการแผนดิน อันมีกฎหมายควบคุมอยูหลายฉบับ ปจจุบัน
ตํ ารวจมีฐานะเปน “สํ านักงานตํ ารวจแหงชาติ” ประกอบไปดวยสวนราชการทั้งในสวนกลางและ
สวนภูมิภาคเชนเดียวกับหนวยราชการอ่ืน แตท่ีตางไปบางก็คือตํ ารวจมีหนวยงานท่ีเปนเอกเทศของ
ตนเองอยูในสวนภูมิภาคและไมมีสวนราชการใดไปสังกัดอยูในหนวยงานของการบริหารราชการ
สวนทองถิ่น เชนในเทศบาล หรือสุขาภิบาล เพียงแตมีเจาหนาท่ีตํ ารวจบางคนไปมีตํ าแหนงอยูใน
สวนราชการของทองถิ่นบางหนวย เพื่อประโยชนในการประสานงานกับขาราชการสวนทองถิ่น
อ่ืนๆ กิจการตํ ารวจไทยมีศูนยกลางของการบังคับบัญชา กํ าหนดแนวทางวิธีการปฏิบัติ หรือ
นโยบายในการดํ าเนินงานและบริหารงานมาจากสวนกลางคือส ํานักงานตํ ารวจแหงชาติเทาน้ัน

4. ระบบของกระบวนการยุติธรรม สิ่งสํ าคญัประการหน่ึงท่ีเปนองคประกอบของการจัด
องคกรตํ ารวจโดยทั่วไปคือ ระบบของกระบวนการยุติธรรมของประเทศซึ่งบางประเทศอาจใช
ระบบกลาวหาหรือระบบตอสู (Accusatorial System หรือ Adversary System) ระบบสอบสวนหรือ
ระบบไตสวน (Inquisitorial System) หรืออาจเปนระบบกระบวนการยุติธรรมของกลุมประเทศ
สังคมนิยม ส ําหรับกรณีประเทศไทยถือวามีความโนมเอียงไปในระบบกลาวหาหรือระบบตอสูมาก
กวาแบบอ่ืนๆ จึงเปนผลใหการจัดองคกรของตํ ารวจไทยตองสอดคลองไปตามระบบกลาวหา คือ
เจาหนาที่ตํ ารวจจะตองทํ าหนาที่รับแจงความรองทุกขกลาวโทษจากผูเสียหาย แลวจึงไปด ําเนินการ
สืบสวนสอบสวนหาขอเท็จจริง จัดทํ าส ํานวนเสนอตอพนักงานอัยการ เพ่ือฟองรองผูตองหาใหศาล
พิจารณาลงโทษตอไป หรือแมแตความผิดซึ่งเจาหนาที่ตํ ารวจพบเห็นก็ตองจัดทํ าเปนสํ านวนเพื่อ
กลาวหาและฟองรองผูกระทํ าผิดเชนกัน ซึ่งงานตางๆเหลาน้ีจํ าเปนท่ีจะตองมีหนวยงานมารองรับ
เพื่อการปฏิบัติที่ถูกตองตามนโยบายและเจตนารมณของกฎหมายอยางเครงครัด ดังน้ันระบบของ
กระบวนการยุติธรรมของประเทศจึงเปนปจจัยสํ าคัญหน่ึงท่ีมีผลตอการจัดโครงสรางงานของตํ ารวจ

5.  หลกัการปองกนัประเทศ ส ําหรับกจิการตํ ารวจไทย นอกจากจะมภีารกจิรับผิดชอบเกีย่วกบั
การรักษาความสงบเรียบรอยภายในประเทศแลว ยังตองมีหนาที่บางสวนเกี่ยวกับการปองกันขาศึก
ศัตรูจากภายนอกประเทศตามกฎหมายอีกดวย ดวยเหตุน้ีองคกรตํ ารวจไทยจึงตองมีการจัดสรร
หนวยงานไวเพื่อรับผิดชอบปฏิบัติงานตามนโยบาย เพื่อความมั่นคงปลอดภัยของประเทศทั้งทาง
ตรงและทางออม โดยมีสวนสัมพันธรวมมือประสานงานกับฝายทหาร ดํ าเนินการแกไขปญหาการ
กอการราย ปญหาอาชญากรรมบริเวณชายแดน การปราบปรามการคาและผลิตยาเสพติดแถบ     
ชายแดนปฏิบัติการจิตวิทยามวลชนเพื่อความมั่นคง การควบคุมคนตางดาว ผูอพยพบริเวณชายแดน 
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การกอการจลาจล การกอวินาศภัย ตลอดจนภัยตอความม่ันคงของชาติรูปแบบอ่ืนๆ หนวยงานที่จัด
ตั้งขึ้นมาเพื่อการนี้ก็เชน กองบัญชาการตํ ารวจตระเวนชายแดน ส ํานักงานตํ ารวจสันติบาล กองตรวจ
คนเขาเมือง เปนตน

โครงสรางและการแบงสวนราชการ

ราชการบริหารสวนกลางทั้งหมดม ีดังน้ี

1.  ส ํานักงานเลขานุการกรม
2.  สํ านักงานจเรตํ ารวจ
3.  กองการเงิน
4.  ส ํานักงานก ําลังพล
5.  กองการตางประเทศ
6.  กองคดี
7.  กองวิชาการ
8.  กองบัญชาการตํ ารวจตระเวนชายแดน
9.  กองบญัชาการตํ ารวจนครบาล
10. กองบญัชาการตํ ารวจปราบปรามยาเสพติด
11. กองบัญชาการตํ ารวจสอบสวนกลาง
12. กองบัญชาการศึกษา
13. ตํ ารวจภูธรภาค 1-9
14. โรงเรียนนายรอยต ํารวจ
15. สํ านักงานตรวจคนเขาเมือง
16. สํ านักงานตํ ารวจสันติบาล
17. ส ํานักงานแผนงานและงบประมาณ
18. ส ํานักงานแพทยใหญ
19. สํ านักงานวิทยาการตํ ารวจ
20. ส ํานักงานสงกํ าลังบ ํารุง
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ราชการบริหารสวนภูมิภาค

ตํ ารวจภูธรจังหวัด ตํ ารวจภูธรอํ าเภอ ตํ ารวจภูธรก่ิงอํ าเภอ และต ํารวจภูธรตํ าบล มีหนาที ่
รักษาความสงบเรียบรอยและความปลอดภัยแกประชาชนในเขตอํ านาจรับผิดชอบ ปฏิบัติงานตาม
ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและตามกฎหมายอ่ืนอันเกี่ยวกับความผิดอาญาในเขต
อํ านาจรับผิดชอบ ปองกันและปราบปรามการกระท ําผิด ดํ าเนินการเกี่ยวกับการควบคุมการสืบสวน
คดีอาญาในเขตอํ านาจรับผิดชอบ ควบคุมและอํ านวยความสะดวกดานการจราจรในเขตอํ านาจรับ
ผิดชอบ สนับสนุนการบรรเทาสาธารณภัย ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
หนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย

กองบัญชาการตํ ารวจนครบาล

มีอํ านาจหนาที ่สั่งและอ ํานวยการปองกันและปราบปรามอาชญากรรม การรักษาความสงบ
เรียบรอย และการใหความปลอดภัยแกประชาชน ตลอดจนการใหบริการชวยเหลือประชาชนในเขต
อํ านาจการรับผิดชอบ ปฏิบัติงานตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและตามกฎหมายอื่น
อันเกี่ยวกับความผิดอาญาทั้งหลายในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร จัดการจราจรในเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานครและบนทางพเิศษ ปองกนัและระงบัอัคคภัีย ตลอดจนบรรเทาสาธารณภัย ปฏบิติังาน
รวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย โดยมี
หนวยงานตางๆในกองบัญชาการตํ ารวจนครบาล ดังน้ี กองบังคับการอํ านวยการ กองบังคับการ
ตํ ารวจจราจร กองบังคับการตํ ารวจดับเพลิง กองบังคับการตํ ารวจนครบาล1-9 กองบังคับการสาย
ตรวจและปฏิบัติการพิเศษ กองก ํากับการสวัสดิภาพเด็กและเยาวชน ศูนยปฏิบัติการควบคุมสั่งการ
และสื่อสารขอมูล

กองบังคับการตํ ารวจนครบาล

มีอํ านาจหนาที่รักษาความสงบเรียบรอยและความปลอดภัยแกประชาชนในเขตอํ านาจการ
รับผิดชอบ ปฏิบัติงานตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและตามกฎหมายอื่นอันเกี่ยวกับ
ความผิดอาญาทั้งหลายในเขตอํ านาจการรับผิดชอบ ควบคุมการดํ าเนินการสืบสวนสอบสวนคดี
อาญาในเขตอํ านาจการรับผิดชอบ ควบคุมและอ ํานวยความสะดวกดานจราจรในเขตอํ านาจการรับ
ผิดชอบ ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับ
มอบหมาย กองบังคับการตํ ารวจนครบาลประกอบไปดวย กองบังคับการตํ ารวจนครบาล 1-9
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กองบังคับการตํ ารวจนครบาล 2  ประกอบดวย 11 สถานี

1.  สถานีตํ ารวจโคกคราม
2.  สถานีต ํารวจสุทธิสาร
3.  สถานีต ํารวจสายไหม
4.  สถานีตํ ารวจคันนายาว
5.  สถานีตํ ารวจเตาปูน
6.  สถานีต ํารวจบางซื่อ
7.  สถานีตํ ารวจบางเขน
8.  สถานีตํ ารวจประชาช่ืน
9.  สถานีตํ ารวจทุงสองหอง
10. สถานีตํ ารวจพหลโยธิน
11. สถานีตํ ารวจดอนเมือง

จ ําแนกตามสายการปฏิบัติงาน  ไดดังน้ี

1. สายงานปองกันปราบปราม
2. สายงานสอบสวน
3. สายงานสืบสวน
4. สายงานจราจร
5. สายงานอํ านวยการและธุรการ

ยศชั้นและตํ าแหนงของตํ ารวจ

1.  ยศช้ันเร่ิมตนดวย “พลตํ ารวจ” ซึ่งมีอยูหลายประเภท ไดแก พลส ํารอง พลประจํ าการ
พลสํ ารองพิเศษ พลตํ ารวจพิเศษ และพลสมัคร

2.  ระดับตํ ารวจชั้น “ประทวน” โดยจะเร่ิมตนช้ันต่ํ าสุดที ่สิบตํ ารวจตรี สิบตํ ารวจโท
สิบตํ ารวจเอก ตอจากชั้นนายสิบก็เปน ช้ันจาสิบตํ ารวจ และดาบตํ ารวจ
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3. ตอจากชั้นประทวนจะเรียกวานายต ํารวจ “ช้ันสัญญาบัตร” คือ ตํ ารวจท่ีมียศช้ันต้ังแต 
นายรอยตํ ารวจตรี นายรอยตํ ารวจโท นายรอยตํ ารวจเอก นายพันตํ ารวจตรี นายพันตํ ารวจโท      
นายพันตํ ารวจเอก นายพลตํ ารวจตรี นายพลตํ ารวจโท และนายพลตํ ารวจเอก เปนยศสูงสุดของ     
ขาราชการตํ ารวจ

ในดานของตํ าแหนงระดับตางๆ ตามสายงานบังคับบัญชาตามลํ าดับชั้นของขาราชการ
ตํ ารวจน้ันในฝายบริหารสงูสดุ คอื ตํ าแหนงอธบิดีกรมตํ ารวจ รองอธบิดี ผูชวยอธบิดีและผูบญัชาการ
ตํ ารวจตางๆ ซึ่งจะเปนนายต ํารวจช้ันยศต้ังแตพลตํ ารวจตรีข้ึนไป สวนตํ าแหนงอ่ืนๆจะเร่ิมตนต้ังแต 
ยศพลตํ ารวจ มีตํ าแหนงเรียกวา “ลูกแถว” อันเปนตํ าแหนงแรก จากนั้นก็จะเรียงลํ าดับสูงขึ้นไป
เรื่อยๆ คือ ลูกแถว ผูบังคับหมู รองสารวัตร สารวัตร รองผูกํ ากับการ ผูกํ ากับการ รองผูบังคับการ    
ผูบังคับการ ผูชวยผูบัญชาการ รองผูบัญชาการ ผูบัญชาการ ผูชวยผูบัญชาการตํ ารวจแหงชาติ      
รองผูบัญชาการตํ ารวจแหงชาติ และผูบัญชาการต ํารวจแหงชาติ

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ

นํ าชัย (2541) ไดท ําการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท ํางานของเจาหนาที่ตํ ารวจสืบสวนใน
สถานีตํ ารวจนครบาล : ศึกษาเปรียบเทียบระหวางระดับรองสารวัตรและระดับผูบังคับหมู – ลูกแถว 
พบวา เจาหนาที่ต ํารวจสืบสวนในสถานีต ํารวจนครบาล ระดับรองสารวัตรและระดับผูบังคับหมู –
ลูกแถว มีระดับคุณภาพชีวิตที่แตกตางกัน และจากการทดสอบสมมติฐาน พบวา เจาหนาท่ีตํ ารวจ
สืบสวนในสถานีตํ ารวจนครบาล ระดับผูบังคับหมู – ลูกแถว มีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ดีกวา      
เจาหนาที่ตํ ารวจสืบสวนในสถานีตํ ารวจนครบาล ระดับรองสารวัตร ในมิติสภาพแวดลอมในการ
ท ํางาน มติิโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบคุคล มติิความสมัพนัธกบัเพือ่นรวมงาน มติิผลตอบแทน
และรายได และมิติความเปนสวนตัวในชีวิตครอบครัว

สรวงสรรค (2541) ไดท ําการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท ํางานของชาง การไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย พบวา คุณภาพชีวิตการท ํางานอยูในระดับปานกลาง และลักษณะสวนบุคคลที่
สมัพนัธกบัระดับคณุภาพชวิีตการท ํางาน และมีอ ํานาจท ํานายระดับคุณภาพชีวิตการท ํางานมากที่สุด 
คือ ระดับตํ าแหนง และระยะเวลาในการทํ างาน ซึง่อาจสรุปไดวาระดับคุณภาพชีวิตการทํ างาน   
ของชางนั้น  ข้ึนอยูกับตํ าแหนงและประสบการณการทํ างานเปนสวนใหญ
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ภูวนัย (2541) ไดทํ าการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํ างานของพนักงานปฏิบัติการใน    
โรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส : ศึกษากรณีเฉพาะบริษัท มินีแบไทย จํ ากัด พบวา พนักงาน
ปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส มีคุณภาพชีวิตการทํ างานอยูในระดับปานกลาง 
โดยที่ปจจัยทางดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดและประสบการณในการ
ทํ างาน ไมมีผลท ําใหคุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวมแตกตางกัน แตในการศึกษาองคประกอบใน
แตละดาน พบวา ปจจัยทางดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส รายไดและประสบการณในการทํ างาน   
มีผลท ําใหคุณภาพชีวิตการท ํางานในแตละดานแตกตาง

ทรรศนะ (2543) ไดทํ าการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนขององคการ 
แบบการนํ าชีวิตตน พฤติกรรมการปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวิตในการท ํางานของหัวหนางานระดับ
ตนในโรงงานอุตสาหกรรม พบวา หัวหนาระดับตนมีการสนับสนุนขององคการ แบบการนํ าชีวิต
ตน พฤติกรรมการปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวิตในการท ํางานในระดับปานกลาง  การสนับสนุนของ
องคการมีความสัมพันธกับแบบการน ําชีวิตตน อายุ อายุงาน รายได การสนับสนุนขององคการ และ
แบบการนํ าชีวิตตนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตในการทํ างาน  
พฤติกรรมการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํ างาน อายุงาน รายได การ
สนับสนุนขององคการ แบบการนํ าชีวิตตน และพฤติกรรมการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงสาเหตุ
และผลกับคุณภาพชีวิตในการท ํางาน

อนันต (2543) ไดทํ าการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํ างานของเจาหนาที่วิเคราะหงบ
ประมาณ สํ านักงบประมาณ สํ านักนายกรัฐมนตรี พบวา คุณภาพชีวิตการท ํางานของเจาหนาท่ี
วิเคราะหงบประมาณอยูในระดับปานกลาง ปจจัยซึ่งประกอบไปดวยตํ าแหนง ประสบการณท ํางาน 
และเงนิเดือน มผีลตอคณุภาพชวิีตการท ํางานของเจาหนาทีวิ่เคราะหงบประมาณ ขนาดและโครงสราง
องคการ แบบความเปนผูนํ า เปาหมายขององคการ และการติดตอสื่อสารในสํ านักงบประมาณ        
มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติกับคุณภาพชีวิตการท ํางานของเจาหนาท่ีวิเคราะห
งบประมาณ

ปฐมา (2544) ไดทํ าการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการกับ 
คุณภาพชีวิตการท ํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม: ศึกษากรณีบริษัท เอ็นเอ็มบี พรีซิชั่น 
บอลลส จํ ากัด พบวา พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมมีการรับรูบรรยากาศองคการ และมีคุณภาพ
ชวีติในการท ํางานในระดับปานกลาง พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมทีม่ ี เพศ อาย ุ ระดับการศกึษา
ระยะเวลาในการทํ างานตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการไมแตกตางกัน พนักงานในโรงงาน  
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อุตสาหกรรมที่มีตํ าแหนงงานตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน การรับรูบรรยากาศ
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท ํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม

ชนัดดา (2545) ไดท ําการศึกษาเร่ือง การเรียนรูบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตการท ํางาน 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท เครื่องใชไฟฟา
ภายในบาน พบวา พนักงานมีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมในระดับคอนขางดีมีคุณภาพชีวิต
การทํ างานโดยรวมในระดับคอนขางสูง และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมใน
ระดับคอนขางดี คุณลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอคุณภาพชีวิติการทํ างานไดแก อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา อายุการทํ างาน และระดับรายได การรับรูบรรยากาศองคการมีความสมัพันธ
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวม คุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวม และคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานดานสภาพการท ํางานปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ
บุคคลดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ดานความสัมพันธทางสังคมในองคการ ดาน
ประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางงานกับบทบาทของชีวิตดานอื่นๆ และดานความ
เกี่ยวของทางสังคมของชีวิตการทํ างาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ และคุณภาพชีวิตการทํ างานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม ไมมีความ
สัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม

พนิดา (2545) ไดทํ าการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํ างานของผูบังคับหมวดตํ ารวจ
ตระเวนชายแดน พบวา คุณภาพชีวิตการท ํางานของผูบังคับหมวดตํ ารวจตระเวนชายแดน โดยรวม
อยูในระดับปานกลาง ปจจัยดานบุคคล ไดแก พื้นที่ที่ปฏิบัติงาน และปจจัยครอบครัว ไดแก ความ
สัมพันธในครอบครัวและการดํ ารงชีวิตในครอบครัวมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการท ํางานของ
ผูบังคับหมวดตํ ารวจตระเวนชายแดน สวนอาย ุอายุราชการ ระดับการศึกษา ชั้นยศ อัตราเงินเดือน 
และลักษณะครอบครัว ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํ างานของผูบังคับหมวดตํ ารวจ
ตระเวนชายแดน

ตรีชฎา (2545) ไดทํ าการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํ างานของลูกจางชั่วคราวรายเดือน 
กรมวิชาการเกษตรในสวนกลาง พบวา คุณภาพชีวิตการทํ างานของลูกจางชั่วคราวรายเดือน       
กรมวิชาการเกษตรในสวนกลางในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยประเด็นของปจจัยสวน
บุคคลพบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันทํ าใหระดับคุณภาพชีวิตการทํ างานมีความแตกตางกัน 
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ ในขณะที่เพศ อายุ สถานภาพสมรส จํ านวนผูท่ีตองอุปการะ รายไดตอ
เดือน สวนราชการที่สังกัด ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ภาระหนี้สิน และการมีกรรมสิทธิ์ในที่อยูอาศัย 
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ไมมีผลทํ าใหระดับคุณภาพชีวิตการท ํางานมีความแตกตางกัน สวนปจจัยดานการรับรูมาตรการการ
ลดขนาดกํ าลังคนของภาครัฐ ปจจัยดานความพึงพอใจที่มีตอการเปนสมาชิกกองทุนประกันสังคม 
มีความสัมพันธในทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํ างานของลูกจางชั่วคราวรายเดือนกรมวิชาการ
เกษตรในสวนกลาง อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย

ตัวแปรอิสระ

1.  ปจจัยสวนบุคล ซึ่งประกอบดวย

1.1  อายุ
1.2  วุฒิการศึกษา
1.3  สถานภาพสมรส
1.4  รายได
1.5  ประสบการณในการท ํางาน
1.6  ระดับชั้นยศ

ตัวแปรตาม

2.  คุณภาพชีวิตการท ํางาน ประกอบดวย

2.1  คาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม
2.2  ประโยชนเกื้อกูล
2.3  สภาพการท ํางานที่ปลอดภัยและ ถูกสุขลักษณะ
2.4  โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล
2.5  ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน
2.6  ความสัมพันธทางสังคมในองคการ
2.7  ความสมดุลระหวางงานกับบทบาทของชีวิตดานอื่นๆ
2.8  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

 ตัวแปรอิสระ                        ตัวแปรตาม

น

ร

คุณภาพชีวิตการท ํางา
1. ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและเปน
ธรรม
2. ดานประโยชนเก้ือกูล
3. ดานสภาพการทํ างานที่ปลอดภัย
และ ถูกสุขลักษณะ
4. ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถ
ภาพของบุคคล
5. ดานความกาวหนาและความมั่นคง
ในงาน
6. ดานความสัมพันธทางสังคมใน
องคการ
7. ดานความสมดุลระหวางงานกับ
บทบาทของชีวิตดานอ่ืนๆ
8. ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ปจจัยสวนบุคคล
1.  อายุ
2. สถานภาพสมรส
3. วุฒิการศึกษา
4. รายได
5. ประสบการณในกา
ท ํางาน
6. ระดับชั้นยศ
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สมมติฐานการวิจัย

จากการรวบรวมแนวคิดที่เกี่ยวของสามารถสรุปเปนสมมติฐานไดดังนี้

1.  ขาราชการตํ ารวจช้ันประทวน สายงานปองกันปราบปราม สังกัดกองบังคับการตํ ารวจ
นครบาล 2 กองบัญชาการตํ ารวจนครบาล ที่มีอายุตางกันจะมีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่แตกตางกัน

2. ขาราชการตํ ารวจช้ันประทวน สายงานปองกันปราบปราม สังกัดกองบังคับการตํ ารวจ
นครบาล 2 กองบัญชาการตํ ารวจนครบาล ที่มีสถานภาพสมรสตางกันจะมีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่
แตกตางกัน

 3. ขาราชการตํ ารวจช้ันประทวน สายงานปองกันปราบปราม สังกัดกองบังคับการตํ ารวจ
นครบาล 2 กองบัญชาการตํ ารวจนครบาล ที่มีวุฒิการศึกษาตางกันจะมีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่
แตกตางกัน

 4. ขาราชการตํ ารวจช้ันประทวน สายงานปองกันปราบปราม สังกัดกองบังคับการตํ ารวจ
นครบาล 2 กองบญัชาการตํ ารวจนครบาล ทีม่รีายไดตางกนัจะมคีณุภาพชวิีตการท ํางานทีแ่ตกตางกนั

 5. ขาราชการตํ ารวจช้ันประทวน สายงานปองกันปราบปราม สังกัดกองบังคับการตํ ารวจ
นครบาล 2 กองบัญชาการตํ ารวจนครบาล ที่มีประสบการณในการท ํางานตางกันจะมีคุณภาพชีวิต
การท ํางานที่แตกตางกัน

6. ขาราชการตํ ารวจช้ันประทวน สายงานปองกันปราบปราม สังกัดกองบังคับการตํ ารวจ
นครบาล 2 กองบัญชาการตํ ารวจนครบาล ที่มีระดับชั้นยศตางกันจะมีคุณภาพชีวิตการท ํางานที ่ 
แตกตางกัน
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