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บทคัดย่อ

การวจิยัครัง้นี ้มวีตัถปุระสงค์เพือ่ศกึษาองค์ประกอบคณุภาพชวีติการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจไทย 

และเพือ่ทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างขององค์ประกอบคณุภาพชวีติการท�ำงานของข้าราชการ

ต�ำรวจไทยในเชิงทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการต�ำรวจ จ�ำนวน 386 คน ใช้วิธีการ 

สุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใช้ ในการวิจัยครั้งนี้มี 2 ชนิด คือ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 

ส�ำหรับสัมภาษณ์เชิงลึก และแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท�ำงาน เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

5 ระดับ โดยค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท�ำงาน เท่ากับ 0.883 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส�ำรวจ และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน

ผลการศึกษา พบว่า 

1.	 องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท�ำงาน ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การพัฒนาความ

สามารถของบุคคล 2) การบูรณาการด้านสังคม 3) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 4) ประชาธิปไตย 

ในองค์การ 5) ความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม 6) สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

7) ความสมดุลระหว่างการท�ำงานและชีวิตส่วนตัว 8) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม

2.	 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท�ำงาน 

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน คือ Chi-square (X
2
) = 1991.347,  

df = 908, X
2
/df (CMIN/DF) = 2.193,  RMR = .043, RMSEA  = .056, CFI = 1.00 แสดงว่า 

รูปแบบโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล�ำดับที่สอง มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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Abstract

The objectives of this research were to determine the component of the quality of 

work life in Thai Police Officers, and to test the validity of the structure equation model of 

the quality of work life in Thai Police Officers with the empirical data. The sample consisted 

of 386 Thai Police Officers. The multistage random sampling method was used for sampling. 

The two instruments employed in this research were the structured interview and the 

questionnaires concerning the quality of work life. The questionnaire regarding its reliability 

in the form of an alpha coefficient was 0.883 in terms of the quality of work life. The data 

were analyzed by Exploratory Factor Analysis, and Confirmatory Factor Analysis.

The results of this research were as follows:

1.	 The component of the quality of work life consisted of 1) social integration, 2) 

development of human capacities, 3) growth and security, 4) constitutionalism, 5) social 

relevance,  6) safe and healthy environment, 7) the total life space, and 8) adequate and 

fair compensation

2.	 The  results of the structural validity test of the quality of work life model shown 

that  Chi-square (X
2
) = 1991.347, df = 908, X

2
/df (CMIN/DF) = 2.193,  RMR = .043,   

RMSEA = .056, and CFI = 1.00 indicated that the model were consistent with empirical 

data significantly.

KEYWORDS : Quality of Work Life

บทน�ำ

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน มีความส�ำคัญอย่าง

ยิ่งส�ำหรับการท�ำงานในปัจจุบัน เพราะคนเป็น

ทรัพยากรที่ส�ำคัญ เป็นต้นทุนทางสังคมที่มีคุณค่า  

ในปัจจุบันคนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู ่ระบบการท�ำงาน  

ต้องท�ำงานเพือ่ให้ชวีติด�ำรงอยู่ได้และตอบสนองความ

ต้องการพื้นฐาน เมื่อคนต้องท�ำงานในที่ท�ำงานเป็น

ส่วนใหญ่ จึงควรมีสภาวะที่เหมาะสม ท�ำให้เกิดความ

สขุทัง้ร่ายกายและจติใจ มคีวามรูส้กึมัน่คงทัง้สขุภาวะ

ทางกาย สขุภาวะทางอารมณ์ สขุภาวะทางจติวญิญาณ 

และสุขภาวะทางสังคม (กองสวัสดิการแรงงาน, 

2547: 18) การให้ความส�ำคัญต่อคุณภาพชีวิตการ

ท�ำงานจึงเป็นสิ่งที่จ�ำเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากคุณภาพ

ชวีติการท�ำงานมปีระเดน็เกีย่วข้องทัง้คณุภาพเชงิวตัถุ

และเชิงจิตใจ บุคคลจึงต้องพิจารณาประโยชน์

ตอบแทนทั้งสองด้าน จึงจ�ำเป็นอย่างยิ่งที่แต่ละ 

หน่วยงานจะต้องศึกษาหรือแสวงหาหนทางให้เกิด

ความสอดคล้องกับความพึงพอใจระหว่างบุคคลและ

หน่วยงาน เพื่อให้หน่วยงานสามารถบรรลุเป้าหมาย

สูงสุด (สมพิศ  สุวรรณชัย, 2548: 2) คุณภาพชีวิต

การท�ำงานจะมีผลต่อสมรรถนะในการท�ำงาน (Com- 

petency) ความพงึพอใจในงาน (Satisfaction) ความ

คุณภาพชีวิตการทำ�งานของข้าราชการตำ�รวจไทย
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คดิสร้างสรรค์ในงาน (Creating) และเป็นตวัผลกัดนั

ให้เกิดผลผลิตที่ดีของงาน (Productivity) ซึ่ง 

สามารถวัดได้จากความรู้สึกในคุณค่าวิชาชีพ ความ

รู ้สึกเกี่ยวกับงานและสิ่งแวดล้อมในการท�ำงาน 

(Brook & Anderson, 2005) องค์การทีผู่ป้ฏบิตังิาน

มีคุณภาพชีวิตการท�ำงานที่ด ี จะมีความยึดมั่นผูกพัน

ต่อองค์การและคงอยูก่บัองค์การนานขึน้ จะส่งผลให้

องค์การนั้นสามารถสร้างผลงานที่มีคุณภาพ (Lee & 

Kearns, 2005) ซึ่งคุณภาพชีวิตการท�ำงานที่ดี 

ประกอบด้วย ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

สภาพแวดล้อมการท�ำงานที่ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความ

ก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน การบูรณาการด้าน

สังคม ประชาธิปไตยในองค์การ ความสมดุลระหว่าง

ชีวิตงานและชีวิตส่วนตัว และความเกี่ยวข้องอันเป็น

ประโยชน์ต่อสังคม จึงจะท�ำให้ชีวิตความเป็นอยู่และ

การท�ำงานมีคุณภาพ ส่งผลให้องค์การสามารถบรรลุ

ผลส�ำเร็จตามเป้าหมาย (Huse & Cummings, 

1985)

ปัญหาคณุภาพชวีติการท�ำงานของข้าราชการ

ต�ำรวจ พบว่าข้าราชการต�ำรวจได้รับรายได้จากการ

ปฏิบัติราชการไม่เพียงพอต่อสภาวะทางเศรษฐกิจ 

และสงัคมในปัจจบุนัทีส่งูขึน้ โอกาสก้าวหน้าในอาชพี

เป็นไปได้น้อย ผู้บังคับบัญชาให้ความส�ำคัญกับงาน

ด้านการป้องกันปราบปรามอาชญากรรมมากกว่างาน

ด้านฝ่ายอ�ำนวยการ (ธีรวัฒน์ เลี่ยมสุวรรณ, 2548: 

100) ความเสี่ยงในการปฏิบัติงานสูง ขาดความเป็น

ส่วนตัวในชีวิตครอบครัว โอกาสก้าวหน้าในงาน 

มักจะขึ้นอยู่กับระบบอุปถัมภ์เป็นส่วนใหญ่ บ่อยครั้ง

ที่ผู้บังคับบัญชาไม่รับฟังความคิดเห็นของผู้ ใต้บังคับ

บัญชา ท�ำให้ประสิทธิภาพในการท�ำงานต�่ำ ประชาชน

ขาดความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ต�ำรวจ (ฐิติพร หงษา, 2549) นอกจากนี้ข้าราชการ

ต�ำรวจยังขาดความกระตือรือร ้นในการพัฒนา

สมรรถภาพของตนเอง ไม่ได้รับการยอมรับจาก 

เพื่อนร่วมวิชาชีพ ท�ำให้เกิดความเบื่อหน่าย ท้อแท้  

การแต่งตั้งโยกย้ายไม่ค�ำนึงถึงระบบอาวุโส (นารีรัตน์  

สร้อยสกลุ, 2544 : 99) ซึง่ปัญหาดงักล่าวส่งผลท�ำให้

ข้าราชการต�ำรวจขาดขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงาน 

ส�ำหรับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 

แห่งชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ.2540-2544) ได้ให้ความ

ส�ำคัญของการพัฒนาคนและคุณภาพชีวิตที่ดีม ี

ความสขุของคนทกุภาคส่วนในสงัคม โดยแผนพฒันา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 8 นี้ มุ่งเน้น 

ให้ “คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา” และใช้เศรษฐกิจ

เป็นเครื่องมือช่วยพัฒนาคนให้มีความสุขและมี

คณุภาพชวีติทีด่ขีึน้ พร้อมทัง้ปรบัเปลีย่นวธิกีารพฒันา

แบบแยกส่วนมาเป็นบูรณาการแบบองค์รวม เพื่อให้

เกิดความสมดุลระหว่างการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม 

และสิง่แวดล้อม และแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคม

แห่งชาติ ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) ฉบับที่ 10 

(พ.ศ.2550-2554) ได้อญัเชญิ “ปรชัญาของเศรษฐกจิ

พอเพียง” ของพระบาทสมเด็จพระเจ ้าอยู ่หัว 

ในรัชกาลปัจจุบันมาเป็นปรัชญาน�ำทางในการพัฒนา

และบริหารประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติทั้งฉบับที่ 9 และฉบับที่ 10 ก็ยังเน้นการ

พัฒนาคน หรือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และคุณภาพ

ชีวิตในการด�ำรงอยู่ของคนไทยอย่างมีความสุขและ

ยั่งยืน จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

ทัง้ 3 ฉบบัดงักล่าว เป็นผลให้สถาบนัพฒันาข้าราชการ

พลเรือน (ส�ำนักงาน ก.พ.) ซึ่งเป็นหน่วยงานกลาง

บริหารงานบุคคลภาครัฐ ได้จัดท�ำคู่มือการจัดท�ำแผน

ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการขึ้น มีวัตถุประสงค์

เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท�ำงานในส่วนราชการ 

ตลอดจนพัฒนาข้าราชการให้มีความรู้ความสามารถ 

และทักษะในการปฏิบัติงานโดยใช้หลักการพัฒนา

ศกัยภาพของบคุคล โดยยดึการพฒันาสมรรถนะหลกั 

(Competency Based Development) และพัฒนา

คณุภาพชวีติในการท�ำงานของข้าราชการ (Quality of 

Work Life) สถาบนัพฒันาข้าราชการพลเรอืนนอกจาก 
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จะจัดท�ำคู ่มือการจัดท�ำแผนยุทธศาสตร์เผยแพร่ 

ไปทุกส่วนราชการ เพื่อให้เป็นแนวทางในการพัฒนา

ทรพัยากรบคุคล (Human Resource Development) 

แล้ว สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ได้จัดท�ำ

เอกสารเพื่อเผยแพร่แนวความคิดเกี่ยวกับการท�ำ

ระบบ “การประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล” 

(Human Resource Scorecard) มาใช้ในการประเมิน 

ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ และ

จังหวัด ทั้งนี้ เพื่อให้ผู้บริหารและผู้มีหน้าที่เกี่ยวข้อง

กับการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้

เตรียมพร้อม เพื่อน�ำแนวทางการประเมินสมรรถนะ 

ระบบบรหิารทรพัยากรบคุคลไปใช้เป็นกรอบยทุธศาสตร์ 

และเป็นเครื่องมือในการตรวจสอบการบริหารก�ำลัง

คน ซึ่งประกอบไปด้วย 5 มิติ ได้แก่ 1) ความ

สอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 2) ประสิทธิภาพของ 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 3) ประสิทธิผลของการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 4) ความพร้อมรับผิดชอบ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5) คุณภาพชีวิตและ

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน 

จากมิติทั้ง 5 ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้ ให้

ความสนใจในมติทิี ่5 เรือ่งคณุภาพชวีติการท�ำงานเป็น

อย่างมาก เพราะการท�ำงานมีความส�ำคัญต่อชีวิต

มนษุย์ อาจกล่าวได้ว่าการท�ำงานเป็นส่วนหนึง่ของชวีติ

ทีป่ฏบิตัมิากกว่ากจิกรรมใด ๆ  คณุภาพชวีติการท�ำงาน 

(Quality of Work Life) จงึเป็นองค์ประกอบทีส่�ำคญั

ที่จะท�ำให้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ยอมรับและพอใจ 

ในการด�ำรงชีวิตตามปกติ อันจะส่งผลต่อคุณภาพ 

ชีวิตและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ภัคทิพภา  

ศรีสว่าง, 2551: 28) และจากการทบทวนแนวคิด

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน พบว่า นักวิชาการหลายท่าน

ได้ให้แนวคดิเกีย่วกบัคณุภาพชวีติการท�ำงานแตกต่าง

กัน จะเห็นได้ว่าเกณฑ์การพิจารณาคุณภาพชีวิต 

การท�ำงานตามแนวคิดของ ฮิวส์และคัมมิ่ง (Huse 

& Cummings, 1985) นั้น มีความครอบคลุม

คณุลกัษณะความเป็นบคุคล (Humanistic) ทีม่คีวาม

แตกต่างกันเฉพาะแต่ละบุคคล และยังพิจารณาถึง

สภาพแวดล้อมของบุคคล และสังคมขององค์การ 

(Working Environment) ซึ่งเป็นปัจจัยที่ท�ำให้งาน

ประสบความส�ำเร็จ และยังตอบสนองความต้องการ

ของบุคคลในการท�ำงานได้อีกด้วย ส่วนแนวคิดของ 

คาสท์และโรเซ็นวิก (Kast & Rosenweig, 1985) 

จะให้ความส�ำคัญที่ความเป็นบุคคลและลักษณะงาน 

แต่ไม่ครอบคลุมถึงสภาพแวดล้อมในองค์การ และ

แนวคิดคุณภาพชีวิตการท�ำงานของ แฮรี่ (Harry, 

1995) มีความคล้ายคลึงกับคุณภาพชีวิตการท�ำงาน

ของฮิวส์และคัมมิ่งส์ ที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อม

และสังคมในองค์การ แต่แนวคิดนี้จะเน้นที่สิ่ง

แวดล้อมรอบตัวของผู้ปฏิบัติงาน แต่ไม่ครอบคลุม 

ถึงลักษณะความเป็นบุคคล ซึ่งทั้งลักษณะความ 

เป็นบุคคลและสภาพแวดล้อมในองค์การ ถือว่าเป็น

องค์ประกอบที่มีความส�ำคญัที่จะบ่งชีถ้ึงคณุภาพชีวิต

การท�ำงานของผู้ปฏิบัติงาน

ดังนั้น ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู ้วิจัยจึงได้

เลอืกทีจ่ะศกึษาคณุภาพชวีติการท�ำงานของข้าราชการ

ต�ำรวจตามกรอบแนวคิดของ ฮิวส์และคัมมิ่ง (Huse 

& Cummings, 1985) โดยแต่ละองค์ประกอบ 

มีความส�ำคัญต่อคุณภาพชีวิตการท�ำงานทั้งด้าน 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดล้อม

การท�ำงานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย การพัฒนา

ความสามารถของบุคคล ความก้าวหน้าและความ

มั่นคงในงานการบูรณาการด้านสังคม ประชาธิปไตย

ในองค์การ ความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิต 

ส่วนตัว และความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อ

สังคม ซึ่งจะชี้วัดและประเมินคุณภาพชีวิตการ 

ท�ำงานของบุคคลที่ดี เนื่องจากมีความเหมาะสมกับ

สภาพการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจ และสามารถ

ประเมินคุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจ

ได้อย่างครอบคลุมความเป็นบุคคล ผู้วิจัยจึงสนใจ 

ที่จะน�ำแนวคิดนี้ไปวัดและประเมินคุณภาพชีวิต 

การท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจในสังกัดต�ำรวจภูธร

คุณภาพชีวิตการทำ�งานของข้าราชการตำ�รวจไทย
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ภาค 7 เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิต

การท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจ ให้ข้าราชการต�ำรวจ

สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพในการ

ป้องกันชีวิตและทรัพย์สินให้กับประชาชน รวมทั้ง 

ดแูลรกัษาความสงบเรยีบร้อยของบ้านเมอืง อนัจะเป็น

ประโยชน์ต่อสังคมและประเทศชาติต่อไปในอนาคต

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

1.	 เพื่อศึกษาองค์ประกอบคุณภาพชีวิต 

การท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจไทย 

2.	 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของ

โครงสร้างองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท�ำงาน 

ของข้าราชการต�ำรวจไทยกับข้อมูลเชิงประจักษ์

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.	 ได้องค์ความรู ้เกี่ยวกับองค์ประกอบ

คุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจไทย

2.	 ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติสามารถน�ำ 

องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการ

ต�ำรวจไทยมาวางนโยบายสนับสนุนส่งเสริมคุณภาพ

ชีวิตการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจไทยให้ดีขึ้น

3.	 ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติสามารถน�ำ 

รปูแบบโครงสร้างองค์ประกอบคณุภาพชวีติการท�ำงาน

ของข้าราชการต�ำรวจไทย มาก�ำหนดเป็นแผนปฏิบัติ

ราชการของส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ เพื่อมุ่งพัฒนา

คุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจไทย

ขอบเขตของการวิจัย

1.	 ด้านสาระการศึกษา การวิจัยครั้งนี้ 

ผู้วิจัยมุ่งศึกษาองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท�ำงาน

ของข้าราชการต�ำรวจไทย โดยน�ำแนวคิดเกี่ยวกับ

คุณภาพชีวิตการท�ำงานของ ฮิวส์และคัมมิ่ง (Huse 

and Cummings, 1985: 198-199) มาศึกษา ซึ่ง

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน ประกอบด้วย 8 ด้าน ได้แก่ 

1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2) สภาพ

แวดล้อมทีถ่กูสขุลกัษณะและปลอดภยั 3) การพฒันา

ความสามารถของบุคคล 4) ความมั่นคงและความ

ก้าวหน้าในงาน 5) การบูรณาการด้านสังคม 6) 

ประชาธิปไตยในองค์การ 7) ความสมดุลระหว่างการ

ท�ำงานและชีวิตส่วนตัว 8) ความเกี่ยวข้องอันเป็น

ประโยชน์ต่อสังคม	

2.	 ประชากร ได้แก่ ข้าราชการต�ำรวจ 

ชั้นประทวนและชั้นสัญญาบัตร ประจ�ำสถานีต�ำรวจ

ภูธรในสังกัดต�ำรวจภูธรภาค 7 จ�ำนวน 8 จังหวัด 

ประจ�ำปีงบประมาณ พ.ศ.2551 จ�ำแนกเป็นข้าราชการ

ต�ำรวจชั้นประทวน จ�ำนวน 9,617 คน ชั้นสัญญาบัตร  

จ�ำนวน 1,601 คน รวมทั้งสิ้น 11,218 คน 

กลุ ่มตัวอย่าง เป็นข้าราชการต�ำรวจชั้น

ประทวน จ�ำนวน 331 คนและชั้นสัญญาบัตร จ�ำนวน 

55 คน รวม 386 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง 

แบบหลายขัน้ตอน (Multistage random sampling)

3. ช่วงระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ตัง้แต่วนัที ่16 มนีาคม 2552 ถงึวนัที ่30 เมษายน 2552  

	

วิธีการศึกษา

การวิจัยครั้งนี้ผู ้วิจัยได้ท�ำการศึกษาข้อมูล 

ต่าง ๆ เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท�ำงาน จากเอกสาร 

ผลงานวิจัย และเว็บไซต์ต่าง ๆ โดยท�ำการวิเคราะห์

เอกสาร ทฤษฎ ีและงานวจิยั ทีเ่กีย่วข้องน�ำมาก�ำหนด

กรอบแนวคิดในการวิจัย จากนั้นน�ำข้อมูลที่ได้จาก 

การศึกษาเอกสารและจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 

(Indepth Interview) จากผู้เชี่ยวชาญของส�ำนักงาน

ต�ำรวจแห่งชาติ จ�ำนวน 16 คน มาสร้างและพัฒนา

เครื่องมือวิจัย เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล แล้วจึงน�ำมา

วเิคราะห์หาองค์ประกอบเชงิส�ำรวจ และองค์ประกอบ

เชิงยืนยันคุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการ 

ต�ำรวจไทย

 

การพัฒนาเครื่องมือ

ขั้นตอนที่ 1 การก�ำหนดนิยามและมิต ิ

คุณภาพชีวิตการทำ�งานของข้าราชการตำ�รวจไทย

ศิริพร  ลือวิภาสกุล - ชวนชม  ชินะตังกูร
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ของการรับรู ้เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท�ำงานของ

ข้าราชการต�ำรวจไทย โดยการศกึษาจากแนวคดิทฤษฎี

ที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท�ำงาน เพื่อพัฒนากร

อบค�ำถามที่ใช้ ในการสัมภาษณ์ จากนั้นน�ำข้อมูล 

ที่ได้จากการสัมภาษณ์มาท�ำการวิเคราะห์โดยการ

วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) แล้วจึงจัด

หมวดหมู่ของประเด็นย่อยในแต่ละประเด็นหลัก

ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาข้อค�ำถาม จากการ

วิเคราะห์เนื้อหาจากการสัมภาษณ์ โดยแต่ละหัวข้อ

ย่อยเป็นตัวแทนของค�ำถามของคุณภาพชีวิตการ

ท�ำงานในแต่ละประเด็นหลัก

ขั้นตอนที่  3 การก�ำหนดตัวเลือกของ

แบบสอบถาม ลักษณะตัวเลือกของแบบสอบถาม

คุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจไทย  

เป็นมาตราส่วนประเมนิค่า (Rating Scale) ตามแบบ

ของ ลิเคิร์ท (Likert Scale) มี  5 ระดับ

การตรวจสอบความตรงของเนื้อหา 

ผู ้วิจัยน�ำร ่างแบบสอบถามคุณภาพชีวิต 

การท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจไทย ให้ผู้เชี่ยวชาญ

ด้านคุณภาพชีวิตการท�ำงาน จ�ำนวน 3 ท ่าน  

ผู้เชี่ยวชาญด้านการวัดผล จ�ำนวน 1 ท่าน และ 

ผู้เชี่ยวชาญด้านภาษาไทย จ�ำนวน 1 ท่าน รวม 5  

ท่าน ตรวจสอบความเหมาะสมของส�ำนวนภาษา  

และความสอดคล้องของข้อค�ำถามกับนิยามตัวแปร 

ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of 

Item-Objective Congruence: IOC) พบว่าข้อ

ค�ำถามจากแบบสอบถาม เรื่องคุณภาพชีวิตการ 

ท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจไทย มีค่าตั้งแต่ 0.80 – 

1.00 และค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา (Content 

Validity Index: CVI) มีค่าอยู่ระหว่าง .89 – 1.00

การตรวจสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือ 

หลังการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาแล้ว 

ผู้วิจัยน�ำแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ ไขตามข้อเสนอ

แนะของผู้เชี่ยวชาญ จากนั้นได้น�ำแบบสอบถามไป

ทดลองใช้ (Try Out) กบัข้าราชการต�ำรวจชัน้ประทวน

และชัน้สญัญาบตัรประจ�ำสถานตี�ำรวจนครบาลบางมด  

ที่มีลักษณะเช่นเดียวกับกลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 30  

ชุด แล้วจึงน�ำมาตรวจสอบความเชื่อมั่นของแบบ 

สอบถามโดยหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบาค 

(Cronbach’s alpha Coefficiency) ผลการวเิคราะห์

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการ

ท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจไทยทั้งฉบับเท่ากับ .883

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยท�ำหนังสือค�ำร้องถึงบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยคริสเตียน เพื่อออกหนังสือขอความ 

ร่วมมือจากผู้บังคับการต�ำรวจภูธรจังหวัด ในสังกัด

ต�ำรวจภูธรภาค 7 จ�ำนวน 8 จังหวัด เพื่อด�ำเนินการ

เก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยได้เดินทางไปแจกและ

เก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง ตั้งแต่วันที่ 16 มีนาคม 

2552  ถงึวนัที ่30 เมษายน 2552  ได้รบัแบบสอบถาม

กลับคืนมาตั้งแต่วันที่ 16 มีนาคม 2552 ถึงวันที่ 5 

พฤษภาคม 2552 จ�ำนวนทัง้หมด 386 ชดุ คดิเป็น 100%

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ ในการวิจัย 

1.	 การวเิคราะห์เอกสารงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

และข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ใช ้วิธีการ 

วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis)

2.	 การวิเคราะห์องค์ประกอบคุณภาพชีวิต

การท�ำงาน ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส�ำรวจ 

(Exploratory Factor Analysis) เพื่อจัดกลุ่มของ

ปัจจัยย่อยในแต่ละองค์ประกอบ

3.	 การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลนื

ของโมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างขององค์

ประกอบที่ ได ้พัฒนาขึ้นกับข ้อมูลเชิงประจักษ ์ 

วเิคราะห์โดยใช้สถติวิเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั 

(Confirmatory Factor Analysis) เพื่อตรวจสอบ

โมเดลการวัด (Measurement Model) และเพื่อ 

ตรวจสอบโมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (Structure 

Equatiion Model) (เสรี ชัดแย้ม และสุชาดา  

กรเพชรปานี, 2546) โดยมีเกณฑ์ดังนี้

คุณภาพชีวิตการทำ�งานของข้าราชการตำ�รวจไทย

ศิริพร  ลือวิภาสกุล - ชวนชม  ชินะตังกูร
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ตารางที่ 1 แสดงค่าสถิติความสอดคล้องกลมกลืนระหว่างโมเดลและข้อมูลเชิงประจักษ์

ค่าสถิติ เกณฑ์ความสอดคล้อง

X
2
 /df (CMIN/DF)

Root Mean Square Residual: RMR

Goodness-of-Fit: GFI

Adjusted Goodness-of-Fit: AGFI

Root Mean Square Error of 

Approximate(RMSEA)

Comparative Fit Index (CFI)

มีค่าไม่เกิน 5 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูล  เชิงประจักษ์*

มีค่าต�่ำกว่า 0.08 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์**

มีค่ามากกว่า 0.90 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

มีค่ามากกว่า 0.90 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

มีค่าต�่ำกว่า 0.08 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์***

มีค่ามากกว่า 0.90 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์****

ที่มา: 	 โมเดลสมการโครงสร้าง (เสรี  ชัดแย้ม และสุชาดา กรเพชรปานี, 2546)

	 	 *โมเดลสมการโครงสร้าง (Wheaton, et al., 1977)

	 	 **โมเดลสมการโครงสร้าง (Bollen, 1989: 257-258)

	 	 ***โมเดลสมการโครงสร้าง (MacCallum, et al., 1996)

	 	 ****โมเดลสมการโครงสร้าง (Hu & Bentler, 1999)

ผลการวิจัย

1.	 องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท�ำงาน

ของข้าราชการต�ำรวจไทย 

การวิเคราะห์องค์ประกอบคุณภาพชีวิต 

การท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจไทย พบว่า ประกอบ

ด้วย 8 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) องค์ประกอบ 

ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม 2) องค์ประกอบ

สภาพแวดล ้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  

3) องค์ประกอบการพัฒนาความสามารถของ 

บคุคล 4) องค์ประกอบความมัน่คงและความก้าวหน้า 

ในงาน 5) องค ์ประกอบการบูรณาการด ้ าน 

สังคม 6) องค์ประกอบประชาธิปไตยในองค์การ  

7) องค์ประกอบความสมดุลระหว่างการท�ำงานและ

ชีวิตส่วนตัว 8) องค์ประกอบความเกี่ยวข้องอันเป็น

ประโยชน์ต่อสังคม 

2.	 การวิ เคราะห ์ระดับความคิดเห็น

คุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจไทย 

สรปุผลการวจิยัจากการวเิคราะห์ข้อมลูระดบั

ความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท�ำงานโดยรวม พบว่า 

อยู่ในระดับปานกลาง ( x = 3.26) เมื่อพิจารณาเป็น

รายองค์ประกอบ พบว่า อยู่ในระดับมาก 1 ด้าน คือ      

ความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม ( x = 

3.52)  นอกนั้นอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงล�ำดับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การบูรณาการด้าน

สังคม ( x = 3.43) สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ

และปลอดภัย ( x = 3.41) การพัฒนาความสามารถ

ของบุคคล ( x = 3.36) ความสมดุลระหว่างการ

ท�ำงานและชวีติส่วนตวั ( x = 3.30) ความมัน่คงและ

ความก้าวหน้าในงาน  ( x = 3.18) ประชาธิปไตยใน

องค์การ ( x = 3.17) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยตุธิรรม ( x = 2.69) ส�ำหรบัส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน

คุณภาพชีวิตการทำ�งานของข้าราชการตำ�รวจไทย

ศิริพร  ลือวิภาสกุล - ชวนชม  ชินะตังกูร
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มีค่าอยู่ระหว่าง .822 - .919 แสดงว่าความคิดเห็น

ของข้าราชการต�ำรวจเกี่ยวกับคณุภาพชวีติการท�ำงาน

มีความสอดคล้องกัน

3. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน

ล�ำดับที่ 2 ของตัวแปรคุณภาพชีวิตการท�ำงาน

การวิ เคราะห ์องค ์ประกอบล�ำดับที่  2 

(Second Order Factors Analysis) เป็นการวเิคราะห์

เพื่อเป็นการยืนยันการวิเคราะห์องค์ประกอบล�ำดับ

แรก (First Order Factors Analysis) ว่าคุณภาพ

ชีวิตการท�ำงานดังกล่าวอยู่ภายใต้องค์ประกอบใหญ่

เดยีวกนัหรอืไม่ รวมทัง้คณุภาพชวีติการท�ำงานด้านใด

มีความส�ำคัญมากน้อยกว่ากัน

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า สมการ

โครงสร้างของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน

ล�ำดับที่ 2 เริ่มต้น ยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ ดังนั้นผู ้วิจัยจึงท�ำการวิเคราะห์ปรับปรุง

สมการโครงสร้าง  โดยหลังการวิเคราะห์ปรับปรุงตัว

แบบของการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัล�ำดบัที่ 

2 แล้ว  ได้ค่าไค-สแควร์ เท่ากับ 1991.347 องศา

อิสระ (df) เท่ากับ 908 ค่า X
2
/df (CMIN/DF) 

เท่ากับ 2.193 ค่า RMR เท่ากับ .043 ค่า RMSEA 

เท่ากับ .056 ค่า CFI เท่ากับ 1.00 แสดงว่า รูปแบบ

โมเดลการวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยนืยนัล�ำดบัที ่2      

มีความสอดคล้องกับข ้อมูลเชิงประจักษ ์ วีตัน 

และคณะ (Wheaton, et al., 1977) ได้เสนอว่า ค่า 

X
2
/df (CMIN/DF) ควรมค่ีาไม่เกนิ 5 สอดคล้องกบั 

โบลเล็น (Bollen, 1989: 257-258) ได้เสนอว่า  

ค่า RMR ควรมีค่าต�่ำกว่า .08 สอดคล้องกับแม็ค

แคลลัม (MacCallum, et al., 1996) ได้เสนอว่า  

ค่า RMSEA ควรมีค่าต�่ำกว่า .08 และสอดคล้องกับ 

ฮูและเบ็นท์เลอร์ (Hu & Bentler, 1999) ได้เสนอว่า 

ค่า CFI ควรมค่ีามากกว่า .90 แสดงว่ารูปแบบโมเดล

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังแสดง 

ในแผนภาพที่ 1

แผนภาพที่ 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล�ำดับที่ 2 ของตัวแปรคุณภาพชีวิตการท�ำงาน

คุณภาพชีวิตการทำ�งานของข้าราชการตำ�รวจไทย

ศิริพร  ลือวิภาสกุล - ชวนชม  ชินะตังกูร
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4.	 รปูแบบโครงสร้างองค์ประกอบคณุภาพ

ชีวิตการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจ

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า สมการ

โครงสร้างของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน

ล�ำดับที่ 2 หลังท�ำการวิเคราะห์ปรับปรุงสมการ

โครงสร้างแล้ว รูปแบบโครงสร้างองค์ประกอบ

คุณภาพชีวิตการท�ำงานของข ้าราชการต�ำรวจ  

ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ สามารถเรียงตาม 

น�้ำหนักสัมประสิทธิ์เส้นทางได้ดังนี้

	 4.1	 องค์ประกอบการพัฒนาความ

สามารถของบุคคล มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 

.97 ประกอบด้วย การมีโอกาสใช้ความรู ้ความ 

สามารถในการท�ำงาน การได้พัฒนาทักษะความรู ้ 

ความสามารถ หน่วยงานให้ความส�ำคญักบัการพฒันา

ความรู้ การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

การส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรมดูงาน  

การมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  

การได้รับโอกาสปฏิบัติงานที่ท้าทายความสามารถ  

การติดตามประเมินผลเพื่อพัฒนาศักยภาพการ 

ท�ำงาน และการมอบหมายงานตรงกับความรู ้ 

ความสามารถ

	 4.2 องค์ประกอบการบูรณาการด้าน

สังคม มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ .97 ประกอบ

ด้วยการได้รับความร่วมมือร่วมใจในการท�ำงาน  

หน่วยงานมีการท�ำงานเป็นทีม บุคลากรในหน่วยงาน

มีความเป็นมิตรที่ดีต่อกัน มีการประสานงานและ 

มีความสัมพันธ์ที่ดี หน่วยงานมีความสามัคคีกันดี 

พอใจในการปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน ได้รับความ

ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน มีการยอมรับและเข้าใจ

ในความแตกต่าง บรรยากาศการท�ำงานมีความอบอุ่น

และเป ็นกันเอง มีการแลกเปลี่ยนความรู ้และ

ประสบการณ์ และมีการสื่อสารเพื่อให้บุคลากรรับ

ทราบข้อมูล

	 4.3	 องค์ประกอบความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในงาน มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 

.93 ประกอบด้วย งานที่ท�ำอยู่มีความมั่นคงและเป็น

หลักประกัน การมีโอกาสได้รับการเตรียมความรู้และ

ทักษะการโยกย้ายสับเปลี่ยนต�ำแหน่งหน้าที่มีความ

เหมาะสมและยุติธรรม และมีต�ำแหน่งพร้อมที่จะให้

ก้าวหน้าขึ้นสู่ต�ำแหน่งที่สูงกว่าได้ตามล�ำดับ

	 4.4	 องค์ประกอบประชาธิปไตยใน

องค์การ มค่ีาสมัประสทิธิเ์ส้นทางเท่ากบั .89 ประกอบ

ด้วย ผู้บังคับบัญชาบริหารงานด้วยความเสมอภาค  

ผู้บังคับบัญชาให้ความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน  

การเลื่อนยศ เลื่อนต�ำแหน่งเป็นไปอย่างเหมาะสม 

การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนด้วยความเป็นธรรม 

การเคารพในสิทธิส่วนบุคคล และการมีอิสระในการ

แสดงความคดิเหน็และซกัถามเกีย่วกบัการปฏบิตังิาน

	 4.5	 องค์ประกอบความเกี่ยวข้องอัน

เป็นประโยชน์ต่อสังคม มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง

เท่ากบั .79 ประกอบด้วย การมโีอกาสช่วยเหลอืหรอื

ให้บริการแก่สังคม การมีส่วนร่วมรณรงค์ส่งเสริม 

การพัฒนาชุมชน และความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงาน 

ในหน่วยงานที่ท�ำประโยชน์แก่ชุมชนและสังคม

	 4.6	 องค์ประกอบสภาพแวดล้อมที่ถูก

สุขลักษณะและปลอดภัย มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง

เท่ากบั .69 ประกอบด้วย การจดัโต๊ะเก้าอีเ้ป็นระเบยีบ

เรียบร้อย มีความปลอดภัยในการท�ำงาน สถานที่

ท�ำงานมีความสะอาด ปลอดโปร่ง และมีการป้องกัน

อุบัติเหตุและวินาศภัย

	 4.7	 องค์ประกอบความสมดุลระหว่าง

การท�ำงานและชีวิตส่วนตัว มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง

เท่ากบั .59 ประกอบด้วยการมเีวลาส�ำหรบัผ่อนคลาย

ความตึงเครียดจากการปฏิบัติงาน การมีเวลาออก

ก�ำลังกายเพื่อสุขภาพอย่างเหมาะสม การมีโอกาส 

เข้าร่วมกิจกรรมทางศาสนา และการท�ำงานที่ไม่เป็น

อุปสรรคต่อการด�ำเนินชีวิต

	 4.8	 องค์ประกอบค่าตอบแทนที่เพียง

พอและยุตธิรรม มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ .54 

ประกอบด้วย ค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงาน

คุณภาพชีวิตการทำ�งานของข้าราชการตำ�รวจไทย

ศิริพร  ลือวิภาสกุล - ชวนชม  ชินะตังกูร
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หรอืภาระงานทีร่บัผดิชอบ ค่าตอบแทนมคีวามยตุธิรรม

เมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอื่นที่มีลักษณะงาน 

ที่ใกล้เคียงหรือคล้ายคลึงกัน ค่าตอบแทนที่ได้รับ

เพียงพอกับค่าใช้จ่ายในการด�ำเนินชีวิต และความ

พอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับในปัจจุบัน

อภิปรายผล 

การตรวจสอบความสอดคล้องระหว่าง 

โมเดลโครงสร้างองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการ 

ท�ำงานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยการวิเคราะห์ 

องค์ประกอบเชงิยืนยัน ผลการวิจยั โมเดลโครงสร้าง

องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท�ำงาน ประกอบด้วย 

ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านการ 

บูรณาการด้านสังคม ด้านความมั่นคงและความ

ก้าวหน้าในงาน ด้านประชาธิปไตยในองค์การ  

ด้านความเกี่ยวข้องอันเป็นประโยชน์ต ่อสังคม  

ด้านสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

ด้านความสมดุลระหว่างการท�ำงานและชีวิตส่วนตัว 

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ถึงแม้ว่าผลการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโดยพิจารณาจาก 

ค่าไค-สแควร์ ซึ่งเป็นการวัดความคลาดเคลื่อน 

ในโมเดลจะพบว่า มีความแตกต่างอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05  (X
2
 = 1991.347, df = 908, 

p = .000) แสดงว่าโมเดลนี้ไม่มีความเหมาะสม 

กับข้อมูล อาจเป็นเพราะกลุ่มตัวอย่างมีขนาดใหญ่ 

สอดคล้องกับ คราวเล่ย์และฟาน (Crowley & Fan, 

1997) ได้รายงานว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดใหญ่นั้น 

จะมีโอกาสน้อยมากที่พิจารณาค่าไค-สแควร์จะมี 

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ส่วนใหญ่จะ

ไม่มนียัส�ำคญัในการวเิคราะห์ สอดคล้องกบัเบน็ท์เลอ

ร์และบอเน็ทท์ (Bentler & Bonett, 1980) ได้

รายงานว่า ค่าสถิติไค-สแควร์จะมีความสัมพันธ์

โดยตรงกับขนาดของกลุ่มตัวอย่าง และการทดสอบ

ความสอดคล้องของโมเดลมักจะปฏิเสธสมมติฐาน 

ดงันัน้การพจิารณาความกลมกลนืหรอืความสอดคล้อง 

ของการวิเคราะห์ จึงอาจพิจารณาจากดัชนีบ่งชี้ตัว 

อื่น ๆ ประกอบการพิจารณา โดยเมื่อพิจารณาความ

สอดคล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูล จากการวิเคราะห์

ด้วยค่า X
2
/df (CMIN/DF) = 2.193,  RMR = 

.043, RMSEA  = .056, CFI = 1.00 พบว่า โมเดล

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล�ำดับที่ 2 มี 

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ สอดคล้อง 

กับวีตันและคณะ (Wheaton, et al., 1977) ได้ 

เสนอว่า ค่า X
2
/df (CMIN/DF) ควรมีค่าไม่เกิน 5 

สอดคล้องกับ โบลเล็น (Bollen, 1989: 257-258) 

ได้เสนอว่า ค่า RMR ควรมีค่าต�่ำกว่า .08 สอดคล้อง

กับ แม็คแคลลัม (MacCallum, et al., 1996) ได้

เสนอว่าค่า RMSEA ควรมีค่าต�่ำกว่า .08 และสอด

คล้องกับฮูและเบ็นท์เลอร์ (Hu & Bentler, 1999) 

ได้เสนอว่า ค่า CFI ควรมีค่ามากกว่า .90 แสดงให้

เห็นว่าแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท�ำงานมีความ

เที่ยงตรงเชิงโครงสร้างสามารถจ�ำแนกองค์ประกอบ

คุณภาพชีวิตการท�ำงานออกเป็น 8 ด้าน คือ ด้านการ

พัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านการบูรณาการ

ด้านสังคม ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 

ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความเกี่ยวข้อง 

อันเป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้านสภาพแวดล้อม 

ที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ด้านความสมดุล

ระหว่างการท�ำงานและชีวิตส่วนตัว ด้านค่าตอบแทน

ที่เพียงพอและยุติธรรม เช่นเดียวกับแนวคิดทฤษฎี

ของฮิวส์และคัมมิ่งส์ (Huse & Cummings, 1985: 

1983199) เสนอว่าคุณภาพชีวิตการท�ำงานประกอบ

ด้วย 8 องค์ประกอบ คือ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ

และยุติธรรม ด้านสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ 

และปลอดภัย การพัฒนาความสามารถของบุคคล 

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน การบูรณาการ

ด้านสังคม ประชาธิปไตยในองค์การ ความสมดุล

ระหว่างชวีติงานและชวีติส่วนตวั และความเกีย่วข้อง

อันเป็นประโยชน์ต่อสังคม     

คุณภาพชีวิตการทำ�งานของข้าราชการตำ�รวจไทย

ศิริพร  ลือวิภาสกุล - ชวนชม  ชินะตังกูร
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ข้อเสนอแนะ

1.	 ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัย 

ไปใช้	

	 1.1	 ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติสามารถ

น�ำองค์ความรู ้เกี่ยวกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิต 

การท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจไทย มาใช้เป็นแนวทาง

ในการจัดท� ำโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ 

ท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจไทย

	 1.2	 ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติสามารถ

น�ำองค์ประกอบคณุภาพชวีติการท�ำงานของข้าราชการ

ต�ำรวจไทย ทั้ง  8 องค์ประกอบ  คือ 1) การพัฒนา

ความสามารถของบุคคล 2) การบูรณาการด้าน 

สังคม 3) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน  

4) ประชาธิปไตยในองค์การ 5) ความเกี่ยวข้อง 

อันเป็นประโยชน์ต่อสังคม 6) สภาพแวดล้อม 

ทีถ่กูสขุลกัษณะและปลอดภยั 7) ความสมดลุระหว่าง

การท�ำงานและชวีติส่วนตวั 8) ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอ

และยุติธรรม มาวางนโยบายสนับสนุนส่งเสริม

คณุภาพชวีติการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจไทยให้ดขีึน้

	 1.3	 ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติสามารถ

น�ำรูปแบบโครงสร้างขององค์ประกอบคุณภาพชีวิต

การท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจไทย ทั้ง 8 องค์

ประกอบ  คือ 1) การพัฒนาความสามารถของบุคคล  

2) การบูรณาการด้านสังคม 3) ความมั่นคงและ 

ความก้าวหน้าในงาน   4) ประชาธิปไตยในองค์การ  

5) ความเกี่ยวข ้องอันเป ็นประโยชน์ต ่อสังคม  

6) สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  

7) ความสมดุลระหว่างการท�ำงานและชีวิตส่วนตัว  

8) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมาก�ำหนด 

เป็นแผนปฏิบัติราชการของส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ 

เพื่อมุ่งพัฒนาคุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการ

ต�ำรวจไทย

2.	 ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป

	 2.1	 ควรพัฒนาเครื่องมือส�ำหรับวัด

คุณภาพชีวิตการท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจไทย

	 2.2	 ควรศึกษาปัจจัยอื่นที่คาดว่าน่าจะ

มีความสัมพันธ์หรือส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท�ำงาน

ของข้าราชการต�ำรวจ เช่น บคุลกิภาพ ค่านยิม ทศันคติ 

สขุภาพจติ ความเครยีด ความท้อแท้ ความแปลกแยก 

เป็นต้น

	 2.3	 ควรศึกษาคุณภาพชีวิตการท�ำงาน

ของข้าราชการต�ำรวจในรูปแบบของการวิจัยเชิง

คุณภาพในแบบพหุกรณี เพื่อให้ ได้ข้อมูลเชิงลึกมาก

ยิ่งขึ้น 

เอกสารอ้างอิง

กองสวัสดิการแรงงาน. (2547). คุณภาพชีวิตการ 

	 ท�ำงาน (Quality of work life).  

	 อนุสารแรงงาน. 11(4): 17-22.

ฐิติพร  หงษา.  (2549).  คุณภาพชีวิตการท�ำงาน 

	 ของข้าราชการต�ำรวจชั้นประทวน 

	 สายงานป้องกนัปราบปราม สงักดักอง 

	 บังคับการต�ำรวจนครบาล 2 กอง 

	 บญัชาการต�ำรวจนครบาล.  วทิยานพินธ์ 

	 ป ริญญาศิ ลปศ าสตรมหาบัณฑิ ต  

	 สาขารั ฐศาสตร ์  บัณฑิตวิทยาลัย 

 	 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์.

ตุลา   มหาพสุธานนท์. (2547).  หลักการจัดการ 

	 หลักการบริหาร. (พิมพ์ครั้งที่  2) 

 	 กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพาณิช.

ธีรวัฒน์  เลี่ยมสุวรรณ.  (2548).  ปัจจัยที่ส่งผลต่อ 

	 การปฏิบัติงานของข้าราชการต�ำรวจ 

	 ในสังกัดต�ำรวจภูธรจังหวัดภูเก็ต. 

  	 วิ ท ย า นิ พ น ธ ์ ป ริ ญญ า ค รุ ศ า ส ต ร  

	 มหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา  

	 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

	 ภูเก็ต.

คุณภาพชีวิตการทำ�งานของข้าราชการตำ�รวจไทย

ศิริพร  ลือวิภาสกุล - ชวนชม  ชินะตังกูร



วารสารศิลปากรศึกษาศาสตร์วิจัย

ปีที่ 1 ฉบับที่ 2 (มกราคม - มิถุนายน 2553)

243

นารีรัตน์   สร้อยสกุล. (2544). คุณภาพชีวิตการ 

	 ท�ำงานของข้าราชการต�ำรวจในส�ำนกังาน 

	 จเรต�ำรวจ.  วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลป- 

	 ศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐศาสตร์ 

	 บั ณฑิ ต วิ ท ย า ลั ย  มห า วิ ท ย า ลั ย 

	 รามค�ำแหง.

ภัคทิพภา   ศรีสว่าง. (2551). ศึกษาความสัมพันธ์ 

	 ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ 

	 คณุภาพชวีติในการท�ำงานของข้าราชการ 

	 ครูในอ�ำเภอแก ่งหางแมว สังกัด 

	 ส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี 

	 เขต 1. วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษา 

	 มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการ 

	 ศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย 

	 บูรพา.

ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว และอัศวิน เนตรโพธิ์แก้ว. 

	 (2542). มนุษยสัมพันธ์ในองค์การ.   

	 กรุงเทพฯ: พิทักษ์อักษร.

สมพิศ สุวรรณชัย. (2548). คุณภาพชีวิตการ 

	 ท�ำงานของบคุลากรส�ำนกังานเขตพืน้ที่ 

	 การศกึษาสระแก้ว เขต 1.  วทิยานพินธ์ 

	 การศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหาร 

	 การศกึษา บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยั 

	 บูรพา.

ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 

	 แห่งชาต ิส�ำนกันายกรฐัมนตร.ี (ม.ป.ป.).  

	 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่ง 

	 ชาติ ฉบับที่ 8 พ.ศ.2540-2544. 

ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 

	 แห่งชาติ ส�ำนักนายกรัฐมนตรี. (ม.ป.ป.). 

	 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่ง 

	 ชาติ ฉบับที่ 9 พ.ศ.2545-2549.

ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 

	 แห่งชาติ ส�ำนักนายกรัฐมนตรี. (ม.ป.ป.). 

	 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่ง 

	 ชาติ ฉบับที่ 10 พ.ศ.2550-2554. 

เสรี  ชัดแย้ม และสุชาดา กรเพชรปราณี.  (2546). 

	 โมเดลสมการโครงสร้าง. วิจัยและ 

	 วัดผล. มหาวิทยาลัยบูรพา, 12(1), 

	 1-23.

Bentler, P.M., & Bonett, D.G. (1980).   

	 Significance tests and goodness of 

	 fit in the analysis of covariance   

	 structures. Psychological Bulletin, 

	 88(3), 5883606.

Bernardin, H.J., & Russell, J.E.A. (1993). 

	 Human resource management an  

	 experiential approach. Singapore: 

 	 McGraw-Hill.

Bollen, K.A. (1989).  Structure equations with 

	 latent variables.  New York: John 

 	 Wiley & Sons.

Brooks, B.A. & Anderson, M.A. (2005). 

 	 Defining quality of nursing work 

 	 life. Nursing Economics, 23(6),  

	 319-325.

Cronbach, L.J. (1970). Essentials of 

	 psychological testing. (3rd ed.) 

  	 New York: Harper & Row.

Crowley, S.L., & Fan, X. (1997). Structural 

	 equation modeling: Basic concepts 

	 and applications in personality 

  	 assessment research. Journal of  

	 Personality Assessment, 68(3), 

 	 508-531.

คุณภาพชีวิตการทำ�งานของข้าราชการตำ�รวจไทย

ศิริพร  ลือวิภาสกุล - ชวนชม  ชินะตังกูร



วารสารศิลปากรศึกษาศาสตร์วิจัย

ปีที่ 1 ฉบับที่ 2 (มกราคม - มิถุนายน 2553)

244

Gilmer, D., et.al. (1996).  Industrial psychology.  

	 New York: Macmillan.

Harry, M. (1995).  Assessing the quality of 

 	 working life of nurse educators in 

	 Finland: Perceptions of nurse 

	 educators and their spouses.   

	 Journal of Advanced Nursing. 21, 

	 378-386.

Hu, L. & Bentler, P. M. (1999).  Cutoff criteria  

	 for fit indexes in covariance 

	 structure analysis: Conventional 

	 criteria versus new alternatives.  

	 Structural Equation Modeling,  

	 6(1), 1-55.

Huse, E.F. and Thomas G. Cummings.  (1985).   

	 Organization development and 

	 change. (3
rd
 ed.). Minnesota: West 

	 Publishing.

Kast, F.E. & Rosenzweig, J.E. (1985). 

	 Organization & Management:  

	 A systems and contingency 

	 approach. (4
th
 ed.).  New York :  

	 Mc Graw-Hill.

Lee, M. & Kearns, S. (2005).  Improving work 

	 life quality.  Ontario: Longwoods 

	 publishing.

Likert, R. (1976).  New patterns of management. 

	 New York: McGraw-Hill.

Locke, E.A. (1976).  The nature and cause  

	 of job satisfaction . In D.D.  

	 Dunnette (Ed), Handbook of 

	 indus t r ia l  and organiza t ion  

	 psychology (pp.1319-1328). 

	 Chicago: Rand McNally.

MacCallum, R.C., Browne, M.W., and Sugawara, 

	 H., M. (1996). “Power Analysis 

	 and Determination of Sample Size 

 	 for Covariance Structure Modeling.”   

	 Psychological Methods, 1(2), 130-49.

Wheaton, B., Muthen, B., Alwin, D., F., and 

 	 Summers, G. (1977). “Assessing  

	 Reliability and Stability in Panel  

	 Models.”  Sociological Methodology, 

	 8(1), 84-136.

คุณภาพชีวิตการทำ�งานของข้าราชการตำ�รวจไทย

ศิริพร  ลือวิภาสกุล - ชวนชม  ชินะตังกูร


