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ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการต ารวจ กองบังคับการปราบปราม  
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

 

 
ดาบต ารวจเกียรติเฉลิม รักษ์งาม* 

 
 
ค าส าคัญ : ความผูกพัน/ องค์กรข้าราชการต ารวจ 
บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของ
ข้าราชการต ารวจ กองบังคับการปราบปราม  ส านักงานต ารวจแห่งชาติ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล อายุ ระดับชั้นยศ  
เงินเดือน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาการรับราชการ 2) ศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานที่มี
ความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต ารวจ กองบังคับการปราบปราม ส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ  และ3) เสนอรูปแบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ
ต ารวจกองบังคับการปราบปราม ส านักงานต ารวจแห่งชาติ กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการต ารวจกองบังคับการ
ปราบปราม  ส านักงานต ารวจแห่งชาติ จ านวน 285 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถาม และแบบ
สัมภาษณ์เชิงลึก สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การ
ทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบค่าความสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์พหุคูณถดถอยแบบ
ขั้นตอน 

ผลการวิจัย พบว่า 
1. ข้าราชการต ารวจ กองบังคับการปราบปราม มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลาง และมีความ 

ผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก โดยข้าราชการต ารวจที่มีอายุ และเงินเดือน แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างาน
ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและเหมาะสม ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และด้านโอกาสในการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคคล  แตกต่างกัน และมีความผูกพันต่อองค์การ ไม่แตกต่างกัน 

2. คุณภาพชีวิตการท างานทุกด้านมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร โดยคุณภาพชีวิตการท างานด้าน 
การค านึงถึงความต้องการของสังคม ด้านประชาธิปไตยในองค์การและด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้าน
อื่น ๆ สามารถท านายความผูกพันต่อองค์การ ได้ร้อยละ 5.80 

3. รูปแบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต ารวจกอง 
บังคับการปราบปราม ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ประกอบด้วย การค านึงถึงความต้องการสังคม การส่งเสริม
ประชาธิปไตยในองค์การ การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอื่นๆ การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม และการส่งเสริมความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  

 
Abstract 

The purposes of this research were to: 1) study the quality of work life and organization  
commitment level of  police officers of the Crime Suppression Division, Royal Thai Police using 
personal factors ; 2) study the factors affecting organization  commitment  level of  police officers 
of the Crime Suppression Division, Royal Thai Police and 3) show the management model of 
quality of work life and organization commitment of  police officers of the Crime Suppression 
Division, Royal Thai Police. The sample were 285 police officers of the Crime Suppression Division, 
                                                           
*นักศึกษาหลักสตูรรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบณัฑิต มหาวิทยาลยัปทมุธานี 
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Royal Thai Police. The instrument was a questionnaire and in-depth interview.  The statistic for the 
analysis of data were percentage, mean, t-test, one-way analysis of variance, Pearson’s product 
moment correlation, and stepwise multiple regression. 

The result of this research showed that: 
1. The police of the Crime Suppression Division had the quality of work life at a moderate  

level and the organization  commitment was at a high level. The police of the Crime Suppression 
Division with different age and salary ample and appropriate compensation, advancement and job 
security and the opportunity to develop the competencies do not have different organization 
commitment.  

2. Quality of work life was related to all aspects of organization commitment. The quality  
of work life in concern for society, democracy in organization and the balance between life and 
work compared to can predict organizational commitment at 5.80%.   

3. Management model of quality of work life and organization commitment of the police  
of the Crime Suppression Division consist the need and want of society, promoting organization 
democracy creating a balance between work life and other aspects of life, ample and just 
compensation and justice and promote the advancement and job security. 
 
บทน า 
 กระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization) ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขนานใหญ่ต่อสังคมเศรษฐกิจ การเมือง และ
สิ่งแวดล้อมของประเทศไทย  เป็นยุคของการบริหารการเปลี่ยนแปลง หน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนต่างก็มีนโยบาย
เชิงรุกมากกว่าเชิงรับ การแสวงหาหนทางและมาตรการเพื่อปรับเปลี่ยนบทบาทพฤติกรรมให้เหมาะสมกับการตอบสนอง
ต่อสิ่งเร้าต่างๆ ที่มาพร้อมกับความเปลี่ยนแปลงดังกล่าว จึงเป็นทางออกที่ดีที่สุดเพื่อให้ประชาชนในประเทศสามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างเป็นปกติสุขปลอดจากปัญหาที่จะกระทบกระเทือนต่อสภาพความในสภาวะเช่นนี้ ปัญหาหนึ่งที่
ประชาชนและประเทศไทยต้องเผชิญร่วมกัน คือ ปัญหาอาชญากรรม ซึ่งถือเป็นตัวบั่นทอนความสงบปลอดภัยในการ
ด ารงชีวิตของประชาชนและกระทบต่อความเชื่อม่ันของนักลงทุนจากต่างประเทศอย่างมีนัยส าคัญดังจะเห็นได้จากสถิติ
คดีอาญาที่เกิดขึ้นในระหว่างปี พ.ศ. 2546-2553 ในภาพรวมที่มีแนวโน้มคดีเกิดขึ้นสูง สภาพปัญหาอาชญากรรมเหล่านี้มี
ส่วนส่งผลไปถึงปัญหาอื่นๆ ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม จิตใจตลอดจนความเป็นอยู่ของประชาชน ที่อยู่บนพื้นฐานแห่ง
ความหวาดระแวงตื่นตระหนก ไม่เชื่อมั่น ในความปลอดภัยของชีวิตและทรัพย์สิน อีกทั้งยังสะท้อนให้เห็นถึง
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการงานด้านการรักษาความสงบเรียบร้อยและดูแลรักษาความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สิน ที่รัฐมีพันธะสัญญาต่อประชาชนและสังคมน าไปสู่ความไม่พึงพอใจต่อการให้บริการสาธารณะของรัฐที่มีต่อ
ประชาชนโดยรวม ปัจจัยส าคัญระดับแนวหน้าที่น าความส าเร็จมาสู่องค์การ “คน” ถือว่าเป็น “ทุนมนุษย์” ซึ่งมี
ความส าคัญ  

ดังนั้น เพื่อเป็นการดูแลรักษาคนผู้ซึ่งท างานเพื่อให้อยู่กับองค์การนานๆ จึงได้หันมาให้ความสนใจกับคุณภาพ
ชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) ของผู้ปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญ เพราะเชื่อว่าหากผู้ปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตที่
ดีแล้วผลการปฏิบัติงานย่อมมีประสิทธิภาพดีขึ้นตามไปด้วย คุณภาพชีวิตในการท างานที่น่าเป็นห่วงจะสะท้อนให้เห็นได้
จากพฤติกรรมบางอย่างที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าไม่สามารถจัดการกับงานได้ อาทิ อาจจะมีบ่อยครั้งที่ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่า
ยิ่งพยายามที่จะสะสางงานก็ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ได้ตั้งไว้ จึงเกิดอาการไม่อยากที่จะท างานผลัดวันประกัน
พุ่งกลายเป็นดินพอกหางหมู ซึ่งจะท าให้มีผลกระทบต่อการเลื่อนขั้นหรือต าแหน่ง ดังนั้นสิ่งที่ส าคัญที่สุดในองค์การ
ปัจจุบัน คือ จะต้องให้ความส าคัญอย่างยิ่งกับการบริหารจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital) ทุนทางสังคม (Social 
Capital) ซึ่งเป็นพื้นฐานส าคัญในการสร้างความได้เปรียบองค์การจึงต้องมีแนวทางปฏิบัติ ระบบงานที่เอื้อและสร้าง
แรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความร่วมมือร่วมใจกันเป็นทีม การพัฒนาบุคลากรให้สามารถเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่องและ



120 
 

ระดับ ความพึงพอใจของบุคลากรที่สูงจะก่อให้เกิดความมุ่งมั่นในการขับเคลื่อนองค์การสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้              
(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549 : 4) 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพือ่ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต ารวจ กองบังคับ 
การปราบปราม ส านักงานต ารวจแห่งชาติ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล อายุ ระดบัชัน้ยศ เงินเดอืน สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา และระยะเวลาการรับราชการ    

2. เพื่อศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์และมอีิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ 
ข้าราชการต ารวจ กองบังคับการปราบปราม ส านักงานต ารวจแห่งชาติ   

3. เพื่อเสนอรูปแบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ 
ต ารวจกองบังคับการปราบปราม ส านักงานต ารวจแห่งชาติ    

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยแบบผสม ประกอบด้วย การวิจัยเชิงปริมาณเป็นหลัก และใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ
เสริม  โดยมีขั้นตอนการด าเนินการวิจัยดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. การสร้างและการทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ผลการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 41-50 ปี ระดับยศชั้นประทวน (ส.ต.ต.-          
ส.ต.อ., จ.ส.ต. และ ด.ต.) เงินเดือนระหว่าง 15,001-25,000 บาท ระยะเวลารับราชการระหว่าง 11-15 ปี  
สถานภาพสมรสแล้ว และการศึกษาระดับปริญญาตรี 

ผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต ารวจ กองบังคับการ
ปราบปราม ส านักงานต ารวจแห่งชาติ สรุปได้ดังนี้ 

1. คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจ  กองบังคับการปราบปราม โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง   
อันดับแรก คือ  การค านึงถึงความต้องการของสังคม รองลงมา คือ ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่นๆและ
อันดับสุดท้ายคือ การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

2. ความผูกพันต่อองค์กร โดยรวม อยู่ในระดับมาก อันดับแรก คือ ความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งความเป็น 
สมาชิกภาพในองค์การ  รองลงมา คือ ความเสียสละความพยายาม เพื่อประโยชน์ขององค์การต ารวจและอันดับ
สุดท้าย คือ ความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและยอมรับค่านิยมขององค์การต ารวจ 

3. การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
3.1 การเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจ กองบังคับการปราบปราม   

จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล สรุปได้ดังนี้ 
ข้าราชการต ารวจ กองบังคับการปราบปราม ที่มีอายุแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานไม่

แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 โดยผลการเปรียบเทียบเป็นรายด้านพบว่า ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่
เพียงพอและเหมาะสม และด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ข้าราชการต ารวจ กองบังคับการปราบปราม ที่
มีอายุแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับ
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สมมติฐานการวิจัย  โดยข้าราชการต ารวจ กองบังคับการปราบปราม ที่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานสูงกว่าอายุต่ ากว่าหรือเท่ากับ 30 ปี และอายุ 51 ปีขึ้นไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ข้าราชการต ารวจ กองบังคับการปราบปราม ที่มีระดับยศแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างาน 
โดยรวม ไม่แตกต่างกัน โดยผลการเปรียบเทียบเป็นรายด้านพบว่า  ไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

ข้าราชการต ารวจ กองบังคับการปราบปราม ที่มีเงินเดือนแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างาน 
โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05  โดยผลการเปรียบเทียบเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  ด้านโอกาสในการพัฒนา
สมรรถนะของบุคคล แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยข้าราชการต ารวจที่มีเงินเดือนต่ ากว่าหรือ
เท่ากับ 15,000 บาทมีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างสูงกว่า เงินเดือน 25,001-35,000 บาท แต่เงินเดือน 35,001 
บาทขึ้นไป มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างสูงกว่า เงินเดือนต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 15001-25,000 บาท 
และ 25,001-35,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

3.2 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการต ารวจ กองบังคับการปราบปราม จ าแนก 
ตามปัจจัยส่วนบุคคล สรุปได้ดังนี้ 

ข้าราชต ารวจ กองบังคับการปราบปราม ที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
โดยผลการเปรียบเทียบเป็นรายด้านพบว่า รายด้านทุกด้าน ข้าราชต ารวจ กองบังคับการปราบปราม ที่มีอายุแตกต่าง
กัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย 

ข้าราชการต ารวจกองบังคับการปราบปรามที่มีระดับยศ แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร              
ไม่แตกต่างกัน  โดยผลการเปรียบเทียบเป็นรายด้านพบว่า รายด้ านทุกด้าน ข้าราชการต ารวจกองบังคับการ
ปราบปรามที่มีระดับยศ แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน  ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย 

ข้าราชต ารวจ กองบังคับการปราบปราม ที่มีเงินเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร          
ไม่แตกต่างกัน โดยผลการเปรียบเทียบเป็นรายด้านพบว่า รายด้านทุกด้าน ข้าราชต ารวจ กองบังคับการปราบปราม   
ที่มีเงินเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย 

ข้าราชต ารวจ กองบังคับการปราบปราม ที่มีระยะเวลารับราชการแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรไม่แตกต่างกัน โดยผลการเปรียบเทียบเป็นรายด้านพบว่า รายด้านทุกด้าน ข้าราชต ารวจ กองบังคับการ
ปราบปราม ที่มีระยะเวลารับราชการ แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานการวิจัย 

ข้าราชต ารวจ กองบังคับการปราบปราม ที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่
แตกต่างกัน โดยผลการเปรียบเทียบเป็นรายด้านพบว่า รายด้านทุกด้าน ข้าราชการต ารวจ กองบังคับการปราบปราม 
ที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย 

ข้าราชต ารวจ กองบังคับการปราบปราม ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร 
ไม่แตกต่างกัน โดยผลการเปรียบเทียบเป็นรายด้านพบว่า รายด้านทุกด้าน ข้าราชต ารวจ กองบังคับการปราบปราม ที่
มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน  ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย 

3.3 คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต ารวจกองบังคับการ 
ปราบปราม สรุปได้ดังนี้ 

คุณภาพชีวิตการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการตรวจ กองบังคับ 
การปราบปราม ทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการ 
ต ารวจกองบังคับการปราบปราม พบว่า ตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ด้านการค านึงถึงความ
ต้องการของสังคม ด้านประชาธิปไตยในองค์การ และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่นๆ สามารถ
ท านายความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 5.80 
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อภิปรายผล 
1. คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจ  กองบังคับการปราบปราม ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่ 

เพียงพอและยุติธรรม อยู่ในระดับปานกลาง สออดคล้องกับผลการศึกษาของ ขวัญตา พระธาตุ ( 2554) ศึกษา 
คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรอัยการ กรณีศึกษา ส านักงานอัยการในพื้นที่จังหวัด
สงขลา พบว่า บุคลากรอัยการ ส านักงานอัยการจังหวัดสงขลา มีคุณภาพชีวิตการท างานระดับปานกลาง และสอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของ วงพักตร์  ภู่พันธ์ศรี (2552) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจนครบาล พบว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจนครบาล พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจนครบาล
อยู่ในระดับปานกลาง  เนื่องจาก ข้าราชการต ารวจมีความคิดเห็นว่า อัตราเงินเดือนกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย 
ค่าตอบแทนและเบี้ยเลี้ยงที่ต้องไปปฏิบัติราชการนอกพื้นที่มีความเหมาะสมน้อย การที่บุคคลที่มีคุณภาพชีวิตดีจะต้องมี
สุขภาพกายและสุขภาพจิตดี มีครอบครัวที่อบอุ่น มีที่อยู่อาศัย มีรายได้พอสมควรกับการด ารงชีวิต จึงจะสามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างมีคุณภาพ แต่ข้าราชการต ารวจมีเงินเดือน ค่าตอบแทน และเบี้ยเลี้ยงที่ได้รับจากการปฏิบัติ
ราชการตามระดับยศ ค่าตอบแทนอื่นๆ มีน้อยมากเมื่อเทียบกับภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน โดยการปรับต าแหน่งหน้าที่นั้น
ขึ้นอยู่กับผลงาน ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลและข้อก าหนดของหน่วยงาน  และสอดคล้องกับแนวคิดของ วอล
ตัน (Walton, R. E., 1975: 95) ที่กล่าวว่า ในการท างานนั้นพนักงานมีความปรารถนาที่จะมีความสามารถในการ
ท างาน ได้รับการพัฒนาทักษะการท างาน  ปรารถนาที่จะมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่สูงขึ้น  ปรารถนารายได้
มั่นคงเหมาะสมกับต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ 

2. ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการต ารวจ กองบังคับการปราบปราม ด้านความเชื่อมั่นยอมรับ 
เป้าหมายและยอมรับค่านิยมขององค์การต ารวจ อยู่ในระดับมาก เนื่องจากหากมีปัญหาเกิดขึ้นกับองค์การ ข้าราชการ
ต ารวจทุกนายก็พร้อมที่จะให้ความร่วมมือยินดีร่วมกิจกรรมทุกกิจกรรมขององค์การด้วยความเต็มใจ  และมีความรู้สึก
ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ คาห์น (Kahn, W.A., 1990 : 692-724)  กล่าวว่า 
เป็นการรู้สึกถึงความเปลี่ยนแปลงในเหตุการณ์พิเศษที่น่าประทับใจ ซึ่งเน้นในเรื่องความรู้สึกทางอารมณ์มากกว่า
ความรู้สึกว่าเป็นข้อผูกมัดหรือพันธสัญญา (commitment) โดยเป็นความรู้สึกเฉพาะตัว  

3. ข้าราชการต ารวจ กองบังคับการปราบปราม ที่มีอายุแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการได้รับ 
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเหมาะสม  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย โดยกลุ่มที่มีอายุต่ ากว่าหรือเท่ากับ 30 ปีมี
คุณภาพชีวิตสูงกว่ากลุ่มอายุ 31-40 ปี และอายุ 51 ปีขึ้นไป เนื่องจากกลุ่มที่มีอายุ 31-40 ปีเป็นกลุ่มที่มีประสบการณ์
และทักษะในการท างานสามารถแก้ไขปัญหางานต่างๆ ได้ด้วยความรู้ความช านาญของตนเอง และยังเป็นพี่เลี้ยงใน
การท างานให้กับรุ่นน้องได้ ซึ่งในการท างานที่กองบังคับการปราบปราม ผู้บังคับบัญชาจะเปิดโอกาสให้ข้าราชการ
ต ารวจแสดงความคิดเห็นและก าหนดวิธีการท างานอย่างเต็มความสามารถ จึงท าให้กลุ่มที่มีทักษะความช านาญงาน
แสดงความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ วอลตัน  (Walton,R.E. 1975 : 
14-16) ที่กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน ต้องพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานและสังคมที่ส่งผลให้
การท างานส าเร็จ และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ คอนซิดายน์ และ คอรัส (Considine, G. and Callus, R. 2002) 
และ เอ็ดเวิร์ด (Edwards, J. 2005) พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานขึ้นอยู่กับลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล 
เช่น เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังนี้ 
จากผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานสามารถท านายความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ

ต ารวจกองบังคับการปราบปราม ส านักงานต ารวจแห่งชาติ  ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 
1.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย   
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หากพิจารณาอ านาจหน้าที่ของต ารวจในต่างประเทศ เช่น ต ารวจในประเทศอังกฤษ ต ารวจของ
สหรัฐอเมริกา และต ารวจฝรั่งเศส คือ เป็นผู้รักษากฎหมาย  ต ารวจมีหน้าที่รักษาความสงบเรียบร้อยภายใน
ราชอาณาจักร ป้องกันและปราบปรามการปล้นสะดม ตลอดจนปราบปรามผู้มีอิทธิพล ท าหน้าที่ตรวจตราชุมชน 
ป้องกันไม่ให้มีอาชญากรรม แต่ไม่มีอ านาจในกระบวนการยุติธรรมทางอาญา เช่น อ านาจการสืบสวนอาญา ซึ่งอ านาจ
ในกระบวนการยุติธรรมทางอาญา จะกระท าโดยหน่วยงานต ารวจแห่งชาติ (The Central Directorate of the 
Judical Police: DCPJ) ท าหน้าที่สอบสวนคดีอาญาและราบปรามอาชญากรรม ซึ่งต ารวจฝรั่งเศสเป็นการใช้อ านาจ
ของฝ่ายปกครองอื่นๆ ของรัฐที่มีอ านาจตามกฎหมาย ซึ่งการใช้อ านาจของต ารวจฝรั่งเศสแบ่งออกเป็น ต ารวจทาง
ปกครองมีหน้าที่ใช้อ านาจตามกระบวนการยุติธรรมเพื่อรักษาความสงบเรียบร้อยของสังคม และต ารวจทางยุติธรรม 
เป็นการใช้อ านาจตามกระบวนการยุติธรรมทางอาญา เพื่อพิจารณาลงโทษทางอาญา หรือสืบสวน จับกุม เพื่อน า
ผู้กระท าความผิดมีฟ้องลงโทษตามอาญา ที่จะต้องกระท าในนามของรัฐ 

เมื่อพิจารณาอ านาจหน้าที่ของต ารวจไทยแล้ว จะมีการแบ่งต ารวจเป็นหลายกลุ่มงาน ได้แก่ ต ารวจ
นครบาล ต ารวจภูธร  ต ารวจสันติบาล ต ารวจกองพิเศษ โดยมีหน้าที่รักษาความสงบเรียบร้อยภายในประเทศ 
ปราบปรามและป้องกันอาชญากรรม ตลอดจนการจับกุมผู้กระท าความผิดมาลงโทษ แต่อ านาจการสืบสวนจะอยู่ที่
ต ารวจกองปราบปราม   

ดังนั้น เพื่อให้ต ารวจไทยมีอ านาจหน้าที่และสามารถดูแลรักษาความสงบให้กับประชาชนอย่างทั่วถึง 
ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะดังนี้ 

1.1.1 ส านักงานต ารวจแห่งชาติควรจะน าแนวทางการแบ่งสายงานและมอบหมายอ านาจหน้าที่ 
ของต ารวจไทยให้มีรูปแบบคล้ายคลึงกับต ารวจในฝรั่งเศส กล่าวคือ การก าหนดอ านาจหน้าที่ต ารวจให้เหมาะสมทาง
ภูมิศาสตร์ โดยต ารวจที่มีหน้าที่รับผิดชอบในเมืองใหญ่และมีประชากรจ านวนมากให้อยู่ภายใต้การควบคุมดูแลของ
กระทรวงมหาดไทย  ส่วนการรักษาความสงบเรียบร้อยให้กับประชาชนที่อยู่เขตนอกเมืองห่างไกลความเจริญให้เป็น
หน้าที่ของทหารแต่ให้ทหารกลุ่มที่ดูแลความสงบเรียบร้อยในพื้นที่ห่างไกลเมืองใหญ่ท าหน้าที่เหมือนต ารวจ แต่ขึ้นตรง
กับกระทรวงกลาโหม ทั้งนี้เพื่อไม่ให้ต ารวจออกนอกพื้นที่และเสี่ยงอันตราย  แต่ถ้าจะต้องน าก าลังต ารวจออกตรวจ
พื้นที่ห่างไกล ส านักงานต ารวจแห่งชาติควรก าหนดนโยบายเรื่องค่าตอบแทนที่เหมาะสม  พร้อมทั้งจัดหาเครื่องมือ
เครื่องใช้ให้เพียงพอ 

1.1.2 ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ควรก าหนดนโยบายการใช้อ านาจของต ารวจให้ชัดเจน เพื่อบังคับ 
หรือก าหนดให้เอกชนต้องปฏิบัติตาม ด้วยการแบ่งอ านาจต ารวจออกเป็น 

1) ต ารวจทางปกครอง มีอ านาจหน้าที่ตามกระบวนการยุติธรรมทางปกครอง เพื่อรักษา
ความสงบเรียบร้อยของสังคม ให้มีอ านาจหน้าที่ วิธีการและปฏิบัติงานเพื่อป้องกันไม่ให้
กระท าความผิดตามกฎหมาย โดยต้องกระท าในนามของรัฐ หรือองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น  โดยต ารวจทางปกครองอาจแบ่งเป็น ต ารวจปกครองทั่วไป และต ารวจปกครอง
เฉพาะด้าน เป็นต้น 

2) ต ารวจยุติธรรม มีอ านาจหน้าที่ตามกระบวนการยุติธรรมทางอาญา เพื่อการพิจารณา
ลงโทษทางอาญา สืบสวน จับกุมผู้กระท าความผิดมาลงโทษตามกฎหมาย และต้อง
กระท าในนามของรัฐ 

1.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
1.2.1 ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม อัตราเงินเดือนให้กับข้าราชการต ารวจ 

เมื่อพิจารณากับสภาพการปฏิบัติงาน ความปลอดภัยและความเสี่ยงในขณะปฏิบัติหน้าที่ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ
ควรก าหนดอัตราเงินเดือนใหม่ให้กับข้าราชการต ารวจ โดยเปรียบเทียบกับอัตราเงินเดือนของต ารวจในประเทศที่
พัฒนาแล้ว  อัตราเงินเดือนที่ก าหนดขึ้นมาใหม่ต้องสอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ นอกจากนี้ควรจัดสรรเงิน
ค่าตอบแทนในการน าจับ และจัดสวัสดิการค่าเสี่ยงภัยในกรณีที่ข้าราชการต ารวจต้องออกไปปฏิบัติหน้าที่นอกพื้นที่ 

1.2.2 ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  ควรก าหนดให้ทุกหน่วยงานมี 
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กิจกรรม 5 ส. ทุกเดือน และมีรายงานส่งหน่วยงานต้นสังกัด นอกจากนี้ควรมีกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ เช่น การตรวจ
สุขภาพประจ าปี  กิจกรรมการออกก าลังกาย 

1.2.3 ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ควรก าหนดนโยบายการปรับเลื่อนต าแหน่งอย่าง 
ชัดเจน  มีการเปิดโอกาสให้ข้าราชการขั้นประทวนได้สอบเป็นสัญญาบัตรอย่างทั่วถึง  ซึ่งการส่งเสริมความก้าวหน้า
ให้กับข้าราชการต ารวจชั้นประทวนมักจะแฝงด้วยระบบอุปถัมภ์มากกว่าการพิจารณาตามความสามารถ ดังนั้น 
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ควรก าหนดนโยบายการสอบเลื่อนยศจากชั้นประทวนเป็นสัญญาบัตร มีการตรวจสอบ
คะแนนด้วยความโปร่งใส และมีวิธีการตรวจสอบระบบเส้นสายในการเลื่อนยศของต ารวจ ประเมินผลงานทุก 3 เดือน
หรือ 6 เดือน 

1.2.4 ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถนะของบุคคล  หน่วยงานควรก าหนดนโยบายพัฒนา 
สมรรถนะของข้าราชการต ารวจ โดยเฉพาะสมรรถนะตามสายงาน ด้วยการจัดฝึกอบรมพัฒนาความรู้อย่างทั่วถึง และ
ส ารวจความต้องการของข้าราชการต ารวจอย่างต่อเนื่อง 

1.2.5 ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ผู้บังคับบัญชาควรให้โอกาสให้ 
ผู้ใต้บังคับบัญชามีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมาย ต ารวจยศสัญญาบัตรซึ่งส่วนใหญ่จะเป็น
ผู้บังคับบัญชาตามสายงานต้องปรับทัศนคติตนเอง ในการรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของต ารวจชั้นประทวน  

1.2.6 ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ผู้บังคับบัญชาควรให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเสนอความคิดเห็นใน 
การปฏิบัติงานตามหน้าที่ และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ มีอิสระในการปฏิบัติหน้าที่แต่ต้องอยู่ในขอบเขตของแต่ละ
ต าแหน่ง  ทุกคนมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็น และมีการตัดสินใจร่วมกันโดยอาศัยเสียงส่วนใหญ่  

1.2.7 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่นๆ ในการปฏิบัติราชการหากไม่มีภารกิจ 
เร่งด่วน ควรจะเปิดโอกาสให้ข้าราชการต ารวจได้ลาพักผ่อน และมีเวลากับครอบครัวตามความเหมาะสม นอกจากนี้ 
การออกค าสั่งให้ต ารวจปฏิบัติภารกิจควรสอบถามความสมัครใจของข้าราชการต ารวจทุกคร้ัง พิจารณามอบหมายงาน
ให้กับผู้ที่มีความสามารถและประสบการณ์ในงานนั้นๆ ด้วย  

1.2.8 ด้านการค านึงถึงความต้องการของสังคม ส านักงานต ารวจแห่งชาติควรมีกิจกรรมสร้าง 
ความตระหนักกับข้าราชการต ารวจทุกคนให้ปฏิบัติหน้าที่ภายใต้ข้อก าหนดของกฎหมาย ไม่ท าการใดๆ โดยพละการ
และค านึงถึงประโยชน์ต่อส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว และปฏิบัติตน ปฏิบัติงาน ภายใต้เกียรติและศักดิ์ศรีของ
ความเป็นต ารวจไทย 

1.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กร 
1.3.1 ด้านความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและยอมรับค่านิยมขององค์การต ารวจ ควรให้ 

ความส าคัญกับข้าราชการต ารวจทุกนาย เพื่อให้รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
1.3.2 ด้านความเสียสละความพยายาม เพื่อประโยชน์ขององค์การต ารวจ ควรมีกิจกรรมที่สร้าง 

เสริมความรับผิดชอบต่อหน้าที่  เช่น การจัดสัมมนาพัฒนาความรู้ ผู้บังคับบัญชาควรเป็นที่ปรึกษาที่ดีกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

1.3.3 ด้านความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ ควรมีกิจกรรมสร้าง 
แรงจูงใจในการท างาน เพื่อให้ข้าราชการต ารวจปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เช่น การให้รางวัลในกรณีที่ภารกิจมีความ
ยุ่งยากซับซ้อน  ประกาศเกียรติคุณให้ข้าราชการต ารวจที่มีผลงานดีเด่น 

2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
2.1 ควรมีการขยายขอบเขตของกลุ่มตัวอย่าง เช่น ควรส ารวจความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 

และความผูกพันต่อองค์กรกับข้าราชการต ารวจ ที่สังกัดกองบังคับการปราบปรามทั่วไปประเทศ 
2.2 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์กรกับข้าราชการต ารวจ  

ในสังกัดสถานีต ารวจนครบาลกับข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธร  
2.3 ควรมีการน าวิธีด าเนินการวิจัยด้วยวิธีการอ่ืนๆ เช่น การสนานากลุ่ม เทคนิคเดลฟาย   
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