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บทคัดย่อ   
บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงาน

ของข้าราชการตำรวจสืบสวนสอบสวน วิเคราะห์สภาพปัญหาและแนวคิดที่
เกี่ยวข้องกับการดำเนินชีวิตและการปฏิบัติงานในหน่วยงานที่มีความเสี่ยงและ
ความกดดันสูง โดยมุ่งเน้นการวิเคราะห์ในมิติด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน 
ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน ความมั่นคงและความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ผลตอบแทนและสว ัสด ิการ ตลอดจนความส ัมพ ันธ ์ เช ิ งบทบาทกับ
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ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน เพื่อชี้ให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตที่ดีไม่เพียงแต่มี
ผลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากร แต่ยังสะท้อนต่อประสิทธิภาพ 
ความรับผิดชอบ และความน่าเชื่อถือขององค์กรโดยรวมการวิเคราะห์ประเด็น
นี้จึงมุ่งเน้นไปท่ีการสร้างสมดุลระหว่างภารกิจที่มีความเข้มข้นกับการดูแลด้าน
สุขภาวะของบุคลากร ทั้งในเชิงโครงสร้าง เช่น ระบบสวัสดิการ ความปลอดภัย 
และโอกาสก้าวหน้า และในเชิงพฤติกรรมองค์การ เป็นการเสริมสร้าง
วัฒนธรรมการทำงานร่วมมือและการสนับสนุนทางจิตวิทยา บทความนี้จึงมุ่ง
เสนอข้อคิดเชิงแนวทางที่สามารถนำไปใช้เป็นพื้นฐานในการกำหนดนโยบาย
และมาตรการเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของข้าราชการตำรวจในสังกัดกอง
บังคับการสืบสวนสอบสวน อันจะนำไปสู่ความยั่งยืนและประสิทธิภาพของ
องค์กรในระยะยาว 

 

คำสำคัญ: คุณภาพชีวิต ; การทำงาน ; ตำรวจสืบสวนสอบสวน 
 

Abstract  
This academic article aims to study the quality of work life 

of investigative police officers. It analyzes the problems and 
concepts associated with living and working in a high-risk and 
stressful organization. The analysis focuses on dimensions of the 
work environment, work-life balance, career stability and 
advancement, compensation and welfare, and role relationships 
with supervisors and coworkers. The aim is to demonstrate that 
good quality of life not only influences personnel satisfaction and 
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motivation but also reflects the efficiency, responsibility, and 
credibility of the organization as a whole. This analysis focuses on 
balancing intensive tasks with personnel well-being, both 
structurally, such as welfare systems, safety, and advancement 
opportunities, and organizational behaviorally, fostering a 
collaborative work culture and psychological support. This article 
aims to offer conceptual insights that can serve as a basis for policy 
and measures to enhance the quality of life of police officers under 
the Investigation Division, leading to long-term organizational 
sustainability and efficiency. 
 

Keywords : Quality of life ; Working ; Investigation 
 

บทนำ  
 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการทำงานถือเป็นเรื่องที่มีผลกระทบโดยตรง

กับตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การเพราะบุคคลในองค์การเป็นทรัพยากรที่
สำคัญอย่างยิ่งที่องค์การมีอยู่อันเป็นการให้องค์การสามารถดำเนินกิจการจน
บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่งคุณภาพชีวิตการทำงานจะบอกถึงความรู้สึกพึง
พอใจที่แตกต่างกัน เพราะต่างมีพื ้นฐาน ภูมิหลังและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่
แตกต่างกัน (Sirgy et al., 2001) บางคนก็สนใจเนื ้องาน บางคนสนใจ
ค่าตอบแทน บางคนสนใจความก้าวหน้าในอาชีพ บุคลากรจะปฏิบัติงานอย่าง
เต็มกำลังความสามารถจะต้องมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี  เมื่อบุคลากรมี
คุณภาพชีวิตที่ดีแล้วย่อมทำให้ความผูกพันกับองค์การ (Mowday, Porter, & 
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Steers, 1982) ซึ่งจากการศึกษาความผูกพัน เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนอง
ความต้องการในขั้นต้นแล้วก็จะมีความปรารถนาในขั้นสูงขึ้นไปตามลำดับ 
(Maslow, 1943) แต่ถ้าความต้องการนั้นยังไม่ได้รับการตอบสนองก็จะเกิด
ความเครียด นำไปสู ่แรงกระตุ ้นให้เกิดแรงขับเคลื่อนหาวิธีการหรือแสดง
พฤติกรรมที่นำไปสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ เพื่อลดความตึงเครียดหรือตอบสนอง
ความพึงพอใจนั้น การที่ผู ้บริหารองค์การเข้าใจเรื ่องพฤติกรรมและความ
ต้องการของมนุษย์จะช่วยให้สามารถสร้างเหตุปัจจัย เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมี
พฤติกรรมที ่พ ึงปรารถนา ซ ึ ่งจะเป ็นประโยชน์ท ั ้งใ นส่วนของการเพ่ิม
ประสิทธิภาพขององค์การการให้บริการแก่ประชาชน และบุคลากรทำงาน
อย่างมีความสุขและทำงานอย่างเต็มศักยภาพ ซึ ่งเป็นผลต่อเนื ่องจาก
ประสบการณ์ในการทำงานประจำวัน ดังนั้นจึงแปรปรวนตามสภาพแวดล้อม 
หากองค์การที่สามารถทำให้บุคลากรเกิดความรักความผูกพัน หรือรู้ สึกเป็น
ส่วนหนึ่งย่อมทำให้บุคลากรปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป โดยจะ
ทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ ผู้บริหารจึงควรให้
ความสนใจต่อความผูกพันองค์การ เพื่อเสริมสร้างให้สมาชิกมีความผูกพันใน
องค์การมากยิ่งขึ้น (Meyer & Allen, 1991) 

นโยบายการบริหารราชการภายใต้การดำเนินการตามนโยบายของ
รัฐบาลและกรอบ แนวทางในการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์สำนักงานตำรวจ
แห่งชาติ พ.ศ. 2561 – 2580 เป็นเป้าหมายในการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน
ตามหลักธรรมาภิบาล (สำนักงานตำรวจแห่งชาติ , 2561) และหน่วยงานของ
รัฐทุกหน่วยมีหน้าที ่ดำเนินการเพื ่อให้บรรลุเป้าหมายตามที่กำหนดไว้ใน
ยุทธศาสตร์ชาติ เพื่อศึกษาวิเคราะห์และจัดทำยุทธศาสตร์สำนักงานตำรวจ
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แห่งชาติ 20 ปี ให้สอดคล้องรองรับกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที ่ 20 พ.ศ. 2560 - 2564 แผนปฏิรูป
ประเทศ 11 ด้าน นโยบายความม่ันคงแห่งชาติ (พ.ศ. 2558 - 2564) นโยบาย
รัฐบาล นโยบายประเทศไทย 4.0 และเป้าหมายการพัฒนาที่ยั ่งยืน (SDGs) 
(สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2560; United 
Nations, 2015) ดังนี ้ การพิทักษ์ ปกป้อง และเทิดพระเกียรติ เพื ่อความ
จงรักภักดี ต่อสถาบันพระมหากษัตริย์ การรักษาความมั่นคงและความสงบ
เรียบร้อยในสังคม การป้องกันปราบปรามและลดระดับอาชญากรรม การแก้ไข
ปัญหายาเสพติดในทุกมิติ การเร่งรัดขับเคลื่อนกระบวนการปฏิรูปองค์กร
ตำรวจในยุค ประชาคมอาเซียน และ การเสริมสร้างความสามัคคี และการ
บำรุงขวัญข้าราชการตำรวจ 

 ในปัจจุบันความผูกพันต่อองค์การเป็นความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่าง
บุคคลและองค์การเป็นทัศนคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองค์การ รู้สึกว่าตน
ได้เข้าไปมีส่วนเกี่ยวพัน และเป็นส่วนหนึ่งขององค์การมีการยอมรับในองค์การ
จึงมีความศรัทธารวมถึงความจงรักภักดีและตั้งใจที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่
ทำงานเพื่อบรรลุเป้าหมายและต้องการที่จะดำรงไว้ซึ ่งการเป็นสมาชิกของ
องค์การนั้นต่อไป ตลอดจนมีการแสดงพฤติกรรมที่บ่งชี้ว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ พร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจ เพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
ความผูกพันต่อองค์การนับเป็นคุณสมบัติที ่จำเป็นอย่างหนึ ่งของสมาชิก
องค์การ เนื่องจากเป็นปัจจัยสำคัญท่ีช่วยนำพาให้องค์การมีประสิทธิผลและอยู่
รอดต่อไป (Meyer & Allen, 1991) นอกจากองค์การต้องสามารถสรรหา
บุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาเป็นสมาชิกองค์การแล้ว การรักษาให้บุคลากร
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เหล่านั้นคงอยู่กับองค์การอย่างมีคุณค่าด้วยการพยายามสร้างทัศนคติของ
ความผูกพันที่ดีกับองค์การให้เกิดขึ้นกับสมาชิกแต่ละคนในองค์การนับว่าเป็น
สิ่งที่สำคัญอีกประการหนึ่ง (Porter et al., 1974) ด้วยเหตุผลว่าความผูกพัน
ต่อองค์การนั้นเป็นทัศนคติที่มีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานกับองค์การเพ่ือ
นำพาองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ (สมจิตร จันทร์เพ็ญ, 
2565) ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่จำเป็นอย่างมากในการธำรงรักษา
บุคลากรให้อยู ่กับองค์การและสามารถปฏิบัติงานให้กับองค์การและมี
ความสำคัญยิ่งต่อองค์การ กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้ทำนาย
อัตราการเข้าออกลาออกและการเปลี่ยนงาน เป็นตัวแปรสำคัญอย่างหนึ่งใน
การทำนายแรงจูงใจในการเข้างานและเป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์การ
สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ ่งขึ ้น (Mathieu & Zajac, 1990) 
เนื ่องจากความรู ้สึกในความเป็นเจ้าของร่วมภายในองค์การเป็นตัวเชื ่อม
ประสานระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์การกับเป้าหมายขององค์การ 
ส่งผลให้องค์การสามารถที ่จะบรรลุตามเป้าหมายที ่ต ั ้งไว้ได้และมีส ่วน
เสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 

ทั้งนี้เนื ่องจากคุณภาพชีวิตการทำงานจะเป็นเครื่องมือหนึ่งในการ
พัฒนาองค์การแล้วยังเป็นปัจจัยที่จะส่งเสริมการทำงานของบุคลากรให้มี
คุณภาพชีวิตและมีความสุขในการทำงาน (Cascio, 2015; สุขสันต์, 2561) ถ้า
หากองค์การไม่สามารถตอบสนองความต้องการของสมาชิกได้ เขาก็จะลาออก
ไปทำงานที่อื่น หรือหากยังทำงานที่เดิมก็จะทำงานโดยไม่มีความผูกพันต่อ
องค์การหรือมีความผูกพันน้อยลงซึ่งส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการทำงานและ
ประสิทธิผลขององค์การ (Locke, 1976) เพราะการเลือกอยู่ต่อไปจะทำให้
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สมาชิกไม่ทำงานหรือทำงานอย่างไม่เต็มที่ ผลที่ตามมาคือ การสูญเสียของ
องค์การในหลาย ๆ ด้านไม่ว ่าจะเป็นค่าตอบแทนเงินเดือน โบนัส หรือ
สวัสดิการต่าง ๆ และเวลาในการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรใหม่ที่จะมาทำหน้าที่
แทนและที่สำคัญ คือ การสูญเสียคุณค่าและเป้าหมายที่องค์การวางไว้  

บทความวิชาการนี ้นำเสนอเรื ่องคุณภาพชีว ิตในการทำงานของ
ข้าราชการตำรวจสืบสวนสอบสวนโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตใน
การทำงานของข้าราชการตำรวจสืบสวนสอบสวนโดยผลจากการศึกษา
สามารถนำไปเป็นข้อเสนอแนะให้ผู้ที่มีหน้าที่ที่เกี่ยวข้องใช้เป็นประโยชน์ต่อ
การบริหารงาน และเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการทำงานของข้าราชการ
ตำรวจ ซึ่งมีส่วนสำคัญในการที่จะทำให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ และ
ปฏิบัติงานได้ดีอย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผล ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์การ และพัฒนากระบวนการทำงานเพื ่อยกระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานของข้าราชการตำรวจในการให้บริการประชาชนต่อไป 
 

เนื้อหา  
บทความวิชาการเรื ่อง คุณภาพชีวิตในการทำงานของข้าราชการ

ตำรวจสืบสวนสอบสวน ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เพื่อใช้เป็นแนวทางใน
การศึกษาดังนี้ 

แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ความหมายของคุณภาพชีวิตการทำงาน 
นิพนธ์ คันธเสวี (2560) ให้ทัศนะเก่ียวกับคุณภาพชีวิตว่าคุณภาพชีวิต 

หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ของบุคคลในต้านร่างกาย อารมณ์ สังคมความคิด 
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และจิตใจ ซึ่งรวมเอาทุกด้านของชีวิตไว้หมด ถ้าสภาพความเป็นอยู่ดังกล่าวนี้
ของบุคคลไม่ดี ไม่น่าพอใจ แสดงว่าคุณภาพชีวิตของบุคคลนั้นต่ำกว่าความ
คาดหมาย 

ศิริ ฮามสุโพธิ์ (2563) ได้ให้ความหมายคำว่า คุณภาพชีวิต หมายถึง 
ชีวิตของบุคคลที่สามารถดำรงชีวิตอยู่ร่วมกับสังคมได้อย่างเหมาะสมไม่เป็น
ภาระและไม่ก่อให้เกิดปัญหาแก่สังคมเป็นชีวิตที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ และ
สามารถดำรงชีวิตที่ชอบธรรมให้สอตคล้องกับสภาพแวดล้อม และ คำนิยมสัง
ตมตลอดจนแสวงหาสิ่งที่ตนปรารถนาให้ได้อย่างถูกต้องภายใต้เครื่องมือและ
ทรัพยากรที่มีอยู่ เลยแบ่งคุณภาพชีวิตเป็น 3 ประการ คือ 

1. ด้านร่างกาย  
บุคคลควรมีสุขภาพร่างกายที่แข็งแรง สมบูรณ์ และปราศจากโรคภัย

หรือความเจ็บป่วยใด ๆ ซึ่งเป็นผลมาจากการได้รับปัจจัยพื้นฐานที่เหมาะสม
ต่อการดำรงชีวิต เช่น อาหาร การพักผ่อน การออกกำลังกาย และสิ่งแวดล้อม
ที่เอ้ือต่อสุขภาวะทางกาย 

2. ด้านจิตใจ  
บุคคลควรมีภาวะจิตใจที่มั่นคง สดชื่น แจ่มใส ปราศจากความเครียด

หรือความวิตกกังวล มีทัศนคติเชิงบวกต่อชีวิต และรู้สึกพึงพอใจในตนเอง 
ครอบครัว และสังคมโดยรอบ รวมทั้งมีความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สิน 
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3. ด้านสังคม  
บุคคลควรสามารถดำรงชีวิตอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างปกติสุข ปฏิบัติ

ตามบรรทัดฐาน ค่านิยม และกฎเกณฑ์ของสังคมได้อย่างเหมาะสม ตลอดจน
สามารถมีส่วนร่วมและปรับตัวต่อสภาพสังคมได้อย่างสร้างสรรค์ 

นวรัตน์ ณ วันจันทร์ (2564) ได้กล่าวว่า "คุณภาพชีวิต หมายถึง ชีวิต
ความเป็นอยู่ของบุคคลที่มีมาตรฐานความเป็นอยู่ที่ดี เกี่ยวข้องกับด้านสังคม 
ด้านเศรษฐกิจ และด้านวัฒนธรรมซึ่งจะส่งผลทำให้บุคคลมีการดำรงชีวิตได้
อย่างมีความสุขทั้งทางต้านร่างกายและจิตใจ" 

โชติกา นามบุญเรือง (2565) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตการทำงานว่า 
หมายถึง การที่บุคลากรมีการแสดงความคิดเห็นต่องานที่ได้ปฏิบัติ ซึ ่งการ
ปฏิบัติงานนั้นสามารถที่จะตอบสนองต่อ ความต้องการ ทั้งด้านร่างกาย และ
ด้านจิตใจ รวมถึงค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสม มีความปลอดภัย และ
ส่งเสริมผลดีต่อสุขภาพ มีสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานที่ดี และมีความมั่นคง 
ตลอดจนมีความก้าวหน้า ในการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ 
ในองค์กร การมีความสมดุลระหว่างงานที่ปฏิบัติ กับชีวิตส่วนตัว ตลอดจนการ
ยอมรับจากสังคมอัน ซึ่งก่อให้เกิดผลดีต่อตนเองและเพิ่มประสิทธิภาพต่อ การ
ปฏิบัติงาน 

สรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตการทำงาน คือ ความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากร
ในการปฏิบัติงาน ในองค์การ โดยวัดจากองค์ประกอบในการชี้วัดคุณภาพชีวิต
การทำงานใน 8 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน ที่เพียงพอ และยุติธรรม ด้าน
สภาพแวดล้อมในการทำงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาส ใน
การพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 



 

Sripatum Law Journal, Faculty of Law, Sripatum University 
 Vol. 10 No. 2 (July - December 2025)  Page | 222 
 

ด้านการบูรณาการ ทางสังคม หรือการทำงานร่วมกัน ด้านประชาธิปไตยใน
องค์การ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับ ชีวิตด้านอื่นๆ และด้านลักษณะ
งานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
ปัจจุบันประเทศไทยกำลังเผชิญกับภาวะเศรษฐกิจถดถอย แม้รัฐบาล

จะใช้มาตรการกระตุ้นเศรษฐกิจ เช่น การแจกจ่ายเงินแก่ประชาชนและการ
ลงทุนในโครงการพัฒนาท้องถิ่นหลายครั้ง เพ่ือสร้างเม็ดเงินหมุนเวียนในระบบ
เศรษฐกิจและกระตุ้นการบริโภคของประชาชน แต่ผลกระทบต่อเศรษฐกิจ
โดยรวมยังไม่เป็นไปตามที่คาดการณ์ นอกจากนี้ การเกิดสงครามการค้า
ระหว่างสหรัฐอเมริกาและจีน (Trade War) ยังส่งผลให้เศรษฐกิจไทยมีความ
เปราะบางและเสี่ยงต่อการถดถอยต่อเนื่อง 

ในประวัติศาสตร์ที่ผ่านมา ประเทศไทยเคยประสบวิกฤติเศรษฐกิจ
อย่างวิกฤติต้มยำกุ้งปี พ.ศ. 2540 ซึ่งทำให้เกิดการเรียนรู้เรื่องการใช้ชีวิตและ
การบริหารจัดการทรัพยากรอย่างยั่งยืน โดยเฉพาะหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพ ียงท ี ่พระบาทสมเด ็จพระปรม ินทรมหาภ ูม ิพลอด ุลยเดชฯ ทรง
พระราชทานแก่ประชาชนตั้งแต่ปี พ.ศ. 2517 และได้รับความสนใจเพิ่มขึ้น
ในช่วงวิกฤตเศรษฐกิจดังกล่าว หลักเศรษฐกิจพอเพียงเน้นการดำรงชีวิตอย่าง
พอประมาณ ใช้สติปัญญาในการบริหารจัดการทรัพยากร ไม่สร้างภาระหรือ
ความเสียหายแก่ตนเองและผู้อื่น พร้อมทั้งมีความสามารถในการปรับตัวและ
พ่ึงพาตนเอง 

นอกจากนี้ การมีคุณภาพชีวิตที่ดีประกอบด้วยการรู้จักควบคุมความ
ต้องการทางร่างกายและอารมณ์ให้อยู่ในขอบเขตที่เหมาะสม การใช้ความรู้
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และสติปัญญาแก้ไขปัญหาชีวิต การประกอบอาชีพสุจริต การมีระเบียบวินัย มี
ศาสนาเป็นหลักยึดเหนี่ยวทางใจ และการแสวงหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อพัฒนา
ตนเอง ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้เป็นปัจจัยสำคัญในการสร้างคุณภาพชีวิตที่มั่นคง
และยั่งยืน 

เมื่อรวมความหมายของแนวคิดทั้งสามด้าน ได้แก่ การดำรงชีวิตอย่าง
พอเพียง การพัฒนาคุณภาพชีวิต และความพึงพอใจในการทำงาน สามารถ
นิยามได้ว่า คุณภาพชีวิตการทำงาน หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่โดยคำนึงถึง
ความเป็นอยู ่ที ่ดี การส่งเสริมศักยภาพและคุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคล 
ตลอดจนตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานอย่าง
สมดุลและยั่งยืน 

สมยศ นาวีการ (2560 : 3 - 4) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทำงาน 
หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน และสภาพ พของงนที่
ผสมผสานระหว่างทางเทศนิค และลักษณะมนุษย์ คุณลักษณะของคุณภาพ
ชีวิตการทำงานคือ การสร้างสภาวะขององค์การที่กระตุ้นคนให้มีการเรียนรู้
และพัฒนา ให้คนสามารถมีอิทธิพล และตวบคุมการทำงานของพวกเขาไต้และ
ให้คนทำงานที่น่าสนใจ และมีความหมาย เพื่อเป็นการตอบสนองความพอใจ
ส่วนบุคลลของพวกเขาไต้สังคมมนุษย์เป็นสังคมที่ต้องการความเจริญก้าวหน้า 
ต้องการชื่อเสียง เกียรติยศ เงินทอง  การยอมรับ จากวงสังคม และประสบ
ความสำเร็จในหน้าที่การงาน ซึ่งไม่มีใครเลยจะสามารถปฎิเสธได้ว่า ในแต่ละ
วันนั้น มนุษย์ต้องดิ้นรนขวนขวาย ไขว่คว้าหาสิ่งที่ตนพึงปรารถนาเพื่อให้ได้มา 
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ดังนั้นการพัฒนาคุณภาพชีวิต จึงเป็นการพัฒนาตนเองเพื่อให้มีชีวิต
ความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น ปรับปรุงการดำเนินชีวิตให้สอดคล้องและรองรับกับการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน 

แนวคิดและทฤษฎีการทำงานของข้าราชการ 
ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy 

of Needs) มาสโลว์มองว่าแรงจูงใจในการทำงานของมนุษย์เกิดจากความ
ต้องการที่มีลำดับขั้น เริ่มจากความต้องการพ้ืนฐาน เช่น เงินเดือนและค่าครอง
ชีพที่เพียงพอ จากนั้นคือความต้องการความปลอดภัยที่สะท้อนถึงความมั่นคง
ในตำแหน่งและสวัสดิการที่ชัดเจน ต่อมาคือความต้องการด้านสังคมที่เกิดจาก
ความปรารถนาที่จะมีเพื่อนร่วมงานที่ดีและบรรยากาศการทำงานเป็นมิตร 
ถัดไปคือความต้องการการยอมรับ ซึ่งสะท้อนผ่านการได้รับการยกย่องใน
ผลงานหรือการเลื่อนตำแหน่ง และสุดท้ายคือความต้องการบรรลุศักยภาพ
สูงสุด ซึ ่งเกี ่ยวข้องกับการพัฒนาตนเอง การเรียนรู ้ และการสร้างส รรค์
นวัตกรรม มนุษย์จึงมีแรงจูงใจจากการตอบสนองความต้องการแต่ละระดับ
อย่างเป็นลำดับขั้น จากพื้นฐานไปสู่การเติบโตและความสำเร็จสูงสุดในชีวิต
และการทำงาน 

ทฤษฎีแรงจูงใจ–สุขอนามัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-
Factor Theory) 

เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ได้นำเสนอทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor 
Theory) ซึ่งระบุว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทำงาน
สามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มหลัก ได้แก่ 
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1 .  ป ั จจ ั ยส ุ ขอนาม ั ย  (Hygiene Factors): ได ้ แก ่  เ ง ิ น เด ื อน 
สภาพแวดล ้อมการทำงาน นโยบายและระเบ ียบขององค ์กร รวมถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยเหล่านี้มีบทบาทในการป้องกันความ
ไม่พึงพอใจ หากขาดหรือบริหารจัดการไม่เหมาะสม จะนำไปสู่ความไม่พอใจ
ของพนักงาน แต่เพียงแค่การปรับปรุงปัจจัยเหล่านี้เพียงอย่างเดียว ไม่สามารถ
สร้างความพึงพอใจหรือแรงจูงใจในการทำงานได้ 

2. ปัจจัยจูงใจ (Motivators): ได้แก่ ความสำเร็จในการทำงาน การ
ได้รับการยอมรับ ความรับผิดชอบ และโอกาสในการพัฒนาและเลื่อนตำแหน่ง 
ปัจจัยเหล่านี้มีบทบาทในการสร้างความพึงพอใจและแรงผลักดันให้บุคลากรมี
ประสิทธิภาพสูงขึ ้น อย่างไรก็ตาม การใช้ปัจจัยจูงใจในบริบทขององค์กร
ราชการมักประสบข้อจำกัด เนื่องจากโครงสร้างและระเบียบปฏิบัติที่ขาดความ
ยืดหยุ่น ทำให้การให้รางวัลตามผลงานไม่สอดคล้องกับผลลัพธ์ที่แท้จริง 

ทฤษฎี X และ Y ของแมคเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and 
Theory Y) 

แมคเกรเกอร์ (McGregor) ได้เสนอแนวคิดเกี ่ยวกับมุมมองของ
ผู้บริหารต่อบุคลากรในองค์กรออกเป็น 2 แบบหลัก ได้แก่ ทฤษฎี X และ
ทฤษฎี Y โดย ทฤษฎี X สมมติว่าพนักงานมีแนวโน้มเกียจคร้าน ไม่เต็มใจ
ทำงาน ต้องอาศัยการควบคุมอย่างใกล้ชิด และใช้ระบบรางวัล-โทษเพื่อบังคับ
ให้ปฏิบัติงาน ขณะที่ ทฤษฎี Y มีสมมติฐานตรงข้าม คือเชื่อว่าพนักงานมีความ
รับผิดชอบ สามารถควบคุมตนเองได้ มีความคิดสร้างสรรค์ และมองการ
ทำงานเป็นโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตน 
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ในบร ิบทการบร ิหารสม ัยใหม ่ การนำทฤษฎ ี Y มาใช ้ถ ือว ่ามี
ประสิทธิผลสูงกว่า เนื ่องจากการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ และสนับสนุนศักยภาพของข้าราชการ
หรือพนักงาน เป็นกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับแนวทางการบริหารเชิงสร้างสรรค์
และการพัฒนาคนอย่างยั่งยืน 

ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของโวรม (Vroom) 
ทฤษฎี แรงจูงใจตามความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ 

Vroom อธิบายว่า แรงจูงใจของบุคคลเกิดจากการมีปัจจัย 3 ประการหลัก 
ได้แก่ 

1. ความคาดหวัง (Expectancy): ความเชื ่อของบุคคลว่าความ
พยายามในการปฏิบัติงานจะนำไปสู่ผลสำเร็จตามเป้าหมาย 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างผลสำเร็จและรางวัล (Instrumentality): ความ
เชื่อว่าผลสำเร็จในการทำงานจะนำไปสู่การได้รับรางวัลหรือการตอบแทน 

3. คุณค่าของรางวัล (Valence): ความสำคัญหรือคุณค่าของรางวัลต่อ
บุคคล 

ในบริบทของข้าราชการ หากบุคคลมีความเชื่อว่าการปฏิบัติงานอย่าง
มุ่งมั่นจะนำไปสู่ผลลัพธ์ที่ดี และผลลัพธ์นั้นได้รับการตอบแทนอย่างเป็นธรรม 
เช่น การเลื่อนตำแหน่งหรือการได้รับรางวัลเชิดชูเกียรติ แรงจูงใจในการทำงาน
จะเพิ่มสูงขึ้น อย่างไรก็ตาม ในความเป็นจริง ข้าราชการบางส่วนอาจรับรู้ว่า
ผลงานของตนไม่ได้สอดคล้องกับผลตอบแทน เนื่องจากระบบการเลื่อนขั้นมัก
พิจารณาอาวุโสมากกว่าผลงาน ส่งผลให้แรงจูงใจลดลง  
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ทฤษฎีระบบราชการของแมกซ์ เวเบอร์ (Weber’s Bureaucratic 
Theory) 

แม็กซ์ เวเบอร์ (Max Weber) เสนอว่าระบบราชการ (bureaucracy) 
เป็นรูปแบบองค์กรที่มีประสิทธิภาพสูงสุดในสังคมสมัยใหม่ โดยมีลักษณะ
สำคัญ 5 ประการ ได้แก่ 

1. การแบ่งงานและกำหนดความรับผิดชอบอย่างชัดเจน (clear 
division of labor) 

2. การใช้อำนาจขึ ้นอยู ่กับตำแหน่งหน้าที่มากกว่าคุณลักษณะส่วน
บุคคล (authority based on official position rather than personal traits) 

3. การดำเนินงานตามกฎระเบียบและขั ้นตอนที ่กำหนดไว้อย่าง
เคร่งครัด (formal rules and procedures) 

4. การจัดลำดับชั ้นและสายบังคับบัญชาที ่ชัดเจน (hierarchical 
structure) 

5. การตัดสินใจบนพื ้นฐานของเหตุผลและหลักฐานเชิงเอกสาร 
(rational-legal decision-making based on documentation) 

ระบบราชการไทยยังคงสะท้อนแนวคิดของเวเบอร์อย่างชัดเจน เช่น 
การมีขั้นตอนและกระบวนการที่เป็นระบบ การใช้งานเอกสารราชการ และ
การยึดลำดับชั ้นในการบริหาร จุดแข็งของระบบดังกล่าวอยู ่ที ่ความเป็น
มาตรฐานและความน่าเชื ่อถือในการบริหารราชการ แต่ในขณะเดียวกัน 
จุดอ่อนคือความซับซ้อนและความยืดหยุ ่นต่ำ อาจเป็นอุปสรรคต่อความ
คล่องตัวและการนำนวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในกระบวนการทำงาน 
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ทฤษฎีคุณภาพชีวิตการทำงานของวอลตัน (Walton’s Quality 
of Work Life Model) 
 Walton (1973) ได ้เสนอกรอบแนวคิดคุณภาพชีว ิตการทำงาน 
(Quality of Work Life: QWL) โดยกำหนดเป็น 8 มิติหลัก ดังนี้: 
 1. ค ่าตอบแทนที ่ เป ็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair 
Compensation) การได้รับค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับความสามารถและ
ความรับผิดชอบของพนักงาน เพื่อสร้างความพึงพอใจและความมั่นคงทาง
เศรษฐกิจ 
 2. สภาพการทำงานที ่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and 
Healthy Working Conditions) การจัดสภาพแวดล้อมการทำงานที่ปลอดภัย 
ลดความเสี่ยงต่ออันตรายและโรคภัย ซึ่งมีความสำคัญต่อคุณภาพชีวิตของ
พนักงาน 
 3. โอกาสในการใช้และพัฒนาศักยภาพของบุคลากร (Opportunity 
to Use and Develop Human Capacities) การจ ัดให ้พนักงานมีโอกาส
แสดงศักยภาพและพัฒนาทักษะอย่างต่อเนื่อง 
 4. โอกาสก้าวหน้าและความมั ่นคงในอาชีพ (Opportunity for 
Continued Growth and Security) การมีเส้นทางอาชีพที่ชัดเจน และความ
มั่นคงในตำแหน่งงานซึ่งช่วยสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
 5. การบูรณาการทางสังคมในที่ทำงาน (Social Integration in the 
Work Organization) การส่งเสริมความสัมพันธ์เชิงบวกและความร่วมมือ
ระหว่างพนักงานภายในองค์กร 
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 6. สิทธิและความเป็นธรรมในองค์กร (Constitutionalism in the 
Work Organization) การรับประกันสิทธิของพนักงานและการปฏิบัติอย่าง
เป็นธรรมในองค์กร 
 7. สมด ุลระหว ่างงานและชีว ิตส ่วนตัว (Work and Total Life 
Space) การจัดสมดุลระหว่างภาระงานและชีวิตส่วนตัว เพื่อลดความเครียด
และสร้างความพึงพอใจในชีวิตโดยรวม 
 8. ความเกี่ยวพันทางสังคมของชีวิตการทำงาน (Social Relevance 
of Work Life) การที่งานมีความหมายและมีคุณค่าต่อสังคม ทำให้พนักงาน
รู้สึกถึงความสำคัญและความภาคภูมิใจในบทบาทของตน 
 สำหรับเจ้าหน้าที่ตำรวจในสายสืบสวนสอบสวน ปัจจัยที่มีความสำคัญ
ต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน ได้แก่ สภาพการทำงานที่ปลอดภัย เนื่องจากความ
เสี่ยงในงานสูง, ความมั่นคงในตำแหน่งงาน เพ่ือสร้างความม่ันใจและแรงจูงใจ, 
และ ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว ซึ่งส่งผลต่อความผูกพันและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยตรง 
 นอกจากนี้ การนำ ทฤษฎีการสนับสนุนทางสังคม (Social Support 
Theory) มาใช้ สามารถเสริมสร้างความครอบคลุมของแนวคิดคุณภาพชีวิต
การทำงาน เนื่องจากการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา มีผล
ต่อความพึงพอใจในงานและการปรับตัวต่อความเครียดจากงานอย่างมี
นัยสำคัญ 

House (1981) อธ ิบายว ่ าการสน ับสน ุนจากเพ ื ่ อนร ่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา ครอบครัว และสังคม มีผลต่อความพึงพอใจและคุณภาพชีวิต
การทำงาน โดยการสนับสนุนที่สำคัญ ได้แก่ 
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1. การสนับสนุนด้านอารมณ์ (emotional support) เช่น การให้
กำลังใจ 

2. การสนับสนุนด้านข้อมูล (informational support) เช่น การให้
คำแนะนำ 

3. การสนับสนุนด้านเครื่องมือ ( instrumental support) เช่น การ
จัดหาอุปกรณ์ป้องกัน 

4. การสนับสนุนด้านการประเมิน (appraisal support) เช่น การให้
ฟีดแบ็กที่เป็นธรรม 

ตำรวจสืบสวนสอบสวนที่ทำงานในสภาพเสี่ยง หากมีการสนับสนุนที่ดี
จากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน จะลดความเครียดและเพิ่มคุณภาพชีวิต
ในการทำงาน (อ ้างอ ิง :  House, J. S. (1981). Work stress and social 
support. Addison-Wesley.) 

ผู ้วิจัยสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานของข้าราชการตำรวจ
สืบสวนสอบสวนเป็นปรากฏการณ์ที่เกิดจากการบูรณาการปัจจัยหลายด้าน ทั้ง
ด้านร่างกาย จิตใจ เศรษฐกิจ และสังคม การทำความเข้าใจปรากฏการณ์นี้
สามารถอธิบายได้ผ่านกรอบทฤษฎีหลายมิติ ตั้งแต่ทฤษฎีความต้องการของ
มาสโลว์ที่สะท้อนการตอบสนองความต้องการของบุคคลตั้งแต่ระดับพื้นฐาน
จนถึงการบรรลุศักยภาพสูงสุด ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์กที่ชี้ให้เห็นถึง
บทบาทของปัจจัยสุขอนามัยและปัจจัยจูงใจในการสร้างความพึงพอใจ ทฤษฎี 
X และ Y ของแมคเกรเกอร์ซึ ่งเน้นการบริหารโดยเชื ่อมั ่นในศักยภาพของ
บุคลากร ทฤษฎีความคาดหวังของโวรมที่ระบุว่าความพยายามต้องสัมพันธ์กับ
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ผลลัพธ์และรางวัล รวมถึงทฤษฎีระบบราชการของเวเบอร์ที่สร้างมาตรฐาน
และความน่าเชื่อถือ แม้มีข้อจำกัดด้านความยืดหยุ่น 

นอกจากนี้ การวิเคราะห์คุณภาพชีวิตจากมุมมองของวอลตันยังเน้น 8 
มิติสำคัญที่เก่ียวข้องกับค่าตอบแทน ความปลอดภัย ความก้าวหน้า สมดุลชีวิต 
ความหมายของงาน และโอกาสในการพัฒนา ขณะที่ทฤษฎีการสนับสนุนทาง
สังคมของเฮาส์เน้นว่าการได้รับการสนับสนุนทั้งทางอารมณ์ เครื่องมือ และ
การประเมินช่วยลดความเครียดและเสริมสร้างพลังใจ เมื่อประมวลแนวคิด
เหล่านี้ร่วมกัน จึงเห็นได้ว่าการยกระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของตำรวจ
สืบสวนสอบสวนไม่เพียงสร้างความสุข ความมั่นคง และความพึงพอใจใน
อาชีพ แต่ยังเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์กร 
และความเชื่อม่ันต่อสังคมโดยรวม 

สรุปผลการทบทวนวรรณกรรม เพื่อแสดงให้เห็นว่าผู้เขียนนำเอา
ทฤษฎี /แนวคิดที่ทบทวนมาใช้ในการวิจัยอย่างไร ในประเด็นไหน 

คุณภาพชีวิตในการทำงานของข้าราชการตำรวจสืบสวนสอบสวน
สามารถมองได้ว่าเป็นการผสมผสานระหว่างความพึงพอใจส่วนบุคคล ความ
มั่นคงปลอดภัยทางอาชีพ การยอมรับทางสังคม และความสามารถในการ
ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยอาศัยกรอบทฤษฎีที่หลากหลายซึ่ง
สะท้อนให้เห็นถึงความต้องการพื้นฐานและแรงจูงใจของบุคคลตามลำดับขั้น
ความต้องการของมาสโลว์ที่เริ่มจากปัจจัยด้านร่างกายและความปลอดภัยไป
จนถึงการยอมรับและการบรรลุศักยภาพสูงสุดผนวกกับทฤษฎีแรงจูงใจ–
ส ุขอนามัยของเฮอร ์ซเบ ิร ์กที ่ช ี ้ ให ้เห ็นว ่าความพึงพอใจไม่ได ้เก ิดจาก
ปัจจัยพื้นฐานเพียงอย่างเดียวแต่ต้องมีปัจจัยจูงใจเช่นโอกาสในการเติบโตและ
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การได้รับการยอมรับด้วยในขณะเดียวกันทฤษฎี X และ Y ของแมคเกรเกอร์
สะท้อนทัศนะของผู้บริหารที่มีต่อบุคลากรว่าจะมองเป็นผู้ที่ต้องควบคุมอย่าง
เข้มงวดหรือเป็นผู้ที ่มีความรับผิดชอบและสร้างสรรค์ได้เองซึ่งการเลือกใช้
แนวทาง Y จะเอ้ือต่อการดึงศักยภาพของตำรวจสืบสวนสอบสวนออกมาอย่าง
เต็มที่ขณะเดียวกันทฤษฎีความคาดหวังของโวรมอธิบายว่าความพยายามจะ
ก่อให้เกิดแรงจูงใจได้ต่อเมื่อบุคลากรเชื่อมั่นว่าผลงานที่ดีจะได้รับการตอบ
แทนที่ยุติธรรมและมีคุณค่าในสายตาของตนโดยหากระบบราชการยังยึดติดกับ
อาวุโสมากกว่าผลงานแรงจูงใจก็จะลดลงแม้ผู้ปฏิบัติงานจะทุ่มเทมากก็ตามใน
อีกมิติหนึ่งทฤษฎีระบบราชการของเวเบอร์สะท้อนถึงโครงสร้างแบบลำดับชั้น
ที่มีความเป็นทางการสูงกฎระเบียบชัดเจนและเอกสารเป็นเครื่องมือหลักซึ่ง
ช่วยสร้างมาตรฐานและความน่าเชื่อถือแต่ในขณะเดียวกันก็ทำให้เกิดความ
ซับซ้อนและความแข็งตัวที ่อาจขัดขวางความคล่องตัวและนวัตกรรมของ
ตำรวจสืบสวนสอบสวนซึ่งต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงและซับซ้อน
อยู่เสมอสำหรับการพิจารณาคุณภาพชีวิตในการทำงานอย่างรอบด้านทฤษฎี
ของวอลตันให้กรอบ 8 มิติที่ชัดเจนตั้งแต่ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมความปลอดภัย
ในงานโอกาสเติบโตความมั่นคงสมดุลชีวิต–งานไปจนถึงความเกี่ยวพันของงาน
ต่อสังคมซึ ่งเมื ่อนำมาประยุกต์ใช้ก ับตำรวจสืบสวนสอบสวนจะเห็นว่า
สภาพแวดล้อมการทำงานที่ปลอดภัยการสนับสนุนจากองค์การและสังคมและ
การสร้างสมดุลระหว่างภารกิจที่มีความเสี่ยงกับชีวิตครอบครัวเป็นปัจจัยสำคัญ
ที่ส่งผลโดยตรงต่อแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์การนอกจากนี้ทฤษฎีการ
สนับสนุนทางสังคมของเฮาส์ได้ขยายความให้เห็นว่าการสนับสนุนจากเพื่อน
ร่วมงานผู้บังคับบัญชาและครอบครัวทั้งในด้านอารมณ์ข้อมูลเครื่องมือและการ
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ประเมินจะช่วยลดความเครียดและเพิ่มความพึงพอใจในการทำงานได้ซึ ่งเมื่อ
เชื่อมโยงเข้ากับบริบทของประเทศไทยที่เผชิญกับภาวะเศรษฐกิจผันผวนและ
การเปลี่ยนแปลงทางสังคมการเมืองจะเห็นได้ว่าการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ตำรวจสืบสวนสอบสวนไม่ใช่เพียงการสร้างเงื่อนไขด้านวัตถุเช่นค่าตอบแทน
และสวัสดิการเท่านั้นแต่ยังรวมถึงการสร้างความมั่นคงทางอาชีพการส่งเสริม
สุขภาพกายใจการให้โอกาสพัฒนาศักยภาพการสร้างบรรยากาศการทำงานที่
เอื ้อต่อการเรียนรู้และนวัตกรรมการเปิดพื้นที่ให้มีส่วนร่วมในกระบวนการ
ตัดสินใจการให้การยอมรับอย่างเป็นธรรมและการสนับสนุนจากเครือข่ายทาง
สังคมซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะทำให้ตำรวจสืบสวนสอบสวนมีแรงจูงใจและพลังใจที่
จะปฏิบัติภารกิจอย่างเต็มศักยภาพและนำไปสู่การยกระดับประสิทธิภาพของ
องค์การและความมั่นคงปลอดภัยของสังคมโดยรวมอย่างยั่งยืน 
 

องค์ความรู้ใหม่  
          การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของข้าราชการตำรวจสืบสวน
สอบสวนเป็นกระบวนการแบบบูรณาการที ่เชื ่อมโยงปัจจัยด้านโครงสร้าง 
องค์กร และปัจเจกบุคคลเข้าด้วยกัน โดยเริ่มจากการสร้าง “ปัจจัยพื้นฐาน” ที่
มั ่นคง ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ความปลอดภัยในการทำงาน ระบบ
ราชการทีช่ัดเจน และสวัสดิการที่เหมาะสม ซึ่งเป็นฐานสำคัญในการตอบสนอง
ความต้องการขั้นพ้ืนฐานของบุคลากร ต่อมาเป็นการพัฒนา “คุณภาพชีวิตการ
ทำงานตามกรอบ 8 มิติของ Walton” เช่น การสร้างสมดุลระหว่างงานกับ
ชีวิต การเปิดโอกาสให้พัฒนาศักยภาพ และการสร้างบรรยากาศการทำงานที่ดี 
สิ่งเหล่านี้ช่วยกระตุ้นให้เกิด “แรงจูงใจ” ทั้งภายนอกและภายใน ซึ่งมีผล
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โดยตรงต่อทัศนคติและพฤติกรรมในการทำงาน เมื ่อบุคลากรได้ร ับการ
ตอบสนองความต้องการและแรงจูงใจอย่างเหมาะสม จะนำไปสู่ “ความผูกพัน
ต่อองค์กร” ที่ประกอบด้วยความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง ความภักดี และความพร้อม
ที่จะทุ่มเทให้กับองค์กร ส่งผลให้เกิด “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน” และ 
“ความยั่งยืนขององค์กร” ในระยะยาว ทั้งในด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน การลด
อัตราการลาออก และการสร้างภาพลักษณ์ที่น่าเชื่อถือให้กับสังคม องค์ความรู้
ใหม่นี้จึงสามารถสรุปได้ว่า การยกระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของตำรวจ
สืบสวนสอบสวนต้องดำเนินการเป็นขั้นตอน ตั้งแต่การวางรากฐานที่มั ่นคง 
การพัฒนาในเชิงคุณภาพ การเสริมแรงจูงใจ การสร้างความผูกพัน จนถึงการ
ประเมินผลและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงเชิงบวกทั้ง
ในระดับบุคคล องค์กร และสังคมโดยรวม 
 

บทสรุป  
บทความน ี ้นำเสนอการศ ึกษาค ุณภาพชีว ิตในการทำงานของ

ข้าราชการตำรวจในสายสืบสวนสอบสวน ซึ่งเป็นอาชีพที่ต้องเผชิญกับความ
เสี่ยง ความกดดัน และภารกิจที่เข้มข้นสูง ผู้เขียนเน้นว่า คุณภาพชีวิตในการ
ทำงานมีผลโดยตรงต่อความพึงพอใจ ความผูกพัน และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร โดยเฉพาะในหน่วยงานด้านความมั่นคงที่ต้องอาศัย
ความเข้มแข็งทั ้งทางร่างกายและจิตใจ คุณภาพชีวิตในการทำงานไม่ได้
หมายถึงเพียงค่าตอบแทนหรือสวัสดิการที่เพียงพอ แต่รวมถึงสภาพแวดล้อม
การทำงานที่ปลอดภัย ความมั่นคงและโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ ความ
สมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและงาน รวมถึงความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากร
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ภายในหน่วยงาน ปัจจัยเหล่านี้ช่วยสร้างแรงจูงใจและความมุ่งมั่นในการพัฒนา
ตนเองของข้าราชการตำรวจ ในการวิเคราะห์บทความ ได้นำแนวคิดและ
ทฤษฎีหลายประการมาอธิบาย เช่น ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์
ที่ชี้แรงจูงใจจากความต้องการพื้นฐานจนถึงการบรรลุศักยภาพสูงสุด ทฤษฎี
แรงจูงใจ–สุขอนามัยของเฮอร์ซเบิร์กที่เน้นทั้งปัจจัยพื้นฐานและปัจจัยจูงใจ 
ทฤษฎี X และ Y ของแมคเกรเกอร์ที่แสดงให้เห็นว่าการบริหารแบบให้ความ
เชื่อมั่นและเปิดโอกาสสร้างแรงจูงใจมากกว่าการควบคุม ทฤษฎีความคาดหวัง
ของโวรมที่อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างความพยายาม ผลลัพธ์ และรางวัล 
ทฤษฎีคุณภาพชีวิตการทำงานของวอลตันที่ระบุองค์ประกอบสำคัญ 8 มิติ 
และทฤษฎีการสนับสนุนทางสังคมของเฮาส์ที่ชี้ว่าการได้รับการสนับสนุนด้าน
อารมณ์ ข้อมูล เครื่องมือ และความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
และครอบครัว ช่วยลดความเครียดและเพิ่มพลังใจ สรุปได้ว่า การยกระดับ
คุณภาพชีวิตในการทำงานของข้าราชการตำรวจสืบสวนสอบสวนต้องอาศัย
มาตรการแบบบูรณาการทั้งในระดับโครงสร้างองค์การ เช่น ระบบสวัสดิการ 
ความปลอดภัย และโอกาสความก้าวหน้า และในระดับพฤติกรรมองค์การ เช่น 
การสร้างวัฒนธรรมการทำงานร่วมมือ การยอมรับคุณค่าของบุคลากร และ
การสนับสนุนทางจิตใจอย่างต่อเนื่อง การตอบสนองทั้งด้านวัตถุและจิตใจ
อย่างสมดุล จะส่งผลให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ ความผูกพัน และแรงจูงใจ
ในการทำงาน ซึ่งนำไปสู่การพัฒนาองค์กรที่มีประสิทธิภาพ มั่นคง และสร้าง
ความเชื่อมั่นให้แก่สังคมอย่างยั่งยืน 
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ข้อเสนอแนะ  
จากผลการวิจัย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
1. ข้าราชการตำรวจสืบสวนสอบสวนมีคุณภาพชีวิตในการทำงานอยู่

ในระดับปานกลาง โดยเฉพาะด้านความสมดุลระหว่างชีว ิตกับงานและ
สภาพแวดล้อมในการทำงานยังไม่เอื ้อต่อสุขภาวะที ่ดีดังนั ้นหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องควรดำเนินการ ดังนี้ จัดให้มีสวัสดิการที่ส่งเสริมสุขภาพทั้งกายและใจ 
เช่น โปรแกรมตรวจสุขภาพประจำปี การให้คำปรึกษาด้านจิตวิทยา ปรับปรุง
สภาพแวดล้อมการทำงานให้มีความปลอดภัย และลดความเสี่ยงจากภารกิจ
ภาคสนาม และส่งเสริมกิจกรรมสร้างสมดุลชีวิต เช่น วันพักผ่อนทดแทน การ
สนับสนุนกิจกรรมครอบครัว                                          

2. ป ัจจ ัยด ้านผลตอบแทน ความมั ่นคงในตำแหน่ง และโอกาส
ความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นปัจจัยสำคัญที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน ดังนั้น
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรดำเนินการ ดังนี้ พิจารณาปรับระบบการประเมินผล
และการเลื่อนตำแหน่งให้สัมพันธ์กับผลงานมากกว่าอาวุโส จัดระบบรางวัลเชิดชู
เกียรติและการยกย่องผลงานอย่างเป็นธรรม และจัดอบรมและหลักสูตรพัฒนา
อาชีพ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพและความก้าวหน้าในสายงาน                                          

3. ความสัมพันธ์เชิงบทบาทระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานมี
ผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรอย่างชัดเจน ดังนั้นหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องควรดำเนินการ ดังนี้ พัฒนาทักษะภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชาให้เน้น
การสื่อสารแบบเปิดและการสนับสนุนทางจิตใจ สร้างวัฒนธรรมการทำงาน
แบบทีม ส่งเสริมการมีส ่วนร่วมในการตัดสินใจ  และจัดกิจกรรมสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานเพื่อเสริมสร้างความไว้วางใจ                                          
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สำหรับประเด็นในการวิจัยครั้งต่อไปควรทำวิจัยในประเด็นเกี่ยวกับ 
1. การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงานของตำรวจในหน่วยงาน

ต่าง ๆ เช่น งานป้องกันปราบปราม งานจราจร และงานสืบสวน 
2. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหรือความผูกพันต่อองค์การในระดับพื้นที่                                            
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