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บทคัดย่อ 
 

 งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ระบุสาเหตุของความเครียดในการทํางานและคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา (2) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา ตาม
ลักษณะส่วนบุคคล และ (3) อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการทํางานกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา   
 วิธีดําเนินการวิจัยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม จากเจ้า
พนักงานเรือนจํา สังกัดปฏิบัติหน้าที่เรือนจําพิเศษธนบุรีจํานวนทั้งสิ้น 170 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ความถี่ค่าร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

ผลการวิจัยพบว่า 1) สาเหตุที่ทําให้เกิดความเครียดในการทํางาน ได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน ปริมาณงานที่มากเกินไป และงานที่ทําต้องใช้ความพยายามสูง ส่วนคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ประกอบด้วย ความผูกพันกับหน่วยงาน การสร้างความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
ตามลําดับ 2) เพศ ระดับการศึกษา อายุราชการและรายได้ต่อเดือนของเจ้าพนักงานเรือนจํา มีผลต่อ
คุณภาพชีวิต อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 และ 3) ความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจําในระดับตํ่าอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 
 
คําสําคัญ : ความเครียดในการทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางาน เจ้าพนักงานเรือนจํา 
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Abstract 

 
 The objectives were to specify the causes of work stress and the quality of 
working life of prison warders; to compare the quality of working life of the prison 
warders classified by personal characteristics; and to explain the relationship between 
the work stress and the quality of working experience of the prison warders. 
 A quantitative research approach was employed. Data collected by a survey 
questionnaire based on a sample of 170 prison warders under the duty of Thonburi 
Remand Prison. Analysis of the data was performed using the statistical Package, 
namely, frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, analysis of variance, 
and Pearson’s product moment correlation coefficient.  
 Results revealed that the causes of the work stress were relationships with 
colleagues, excessive workloads, and demanding the works. The quality of working life 
consisted of organizational engagement and relationship building with colleagues and 
supervisors, respectively; gender, educational level, government service, age, and a 
monthly income of the prison warders affected the quality of working life with statistical 
significance at .05; and the work stress was positively correlated with the quality of 
working life of the prison warders at a low level with statistical significance at .01. 
 
Keywords: Work stress, quality of work life, prison warders 
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บทท่ี 1 
บทนํา  

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 เรือนจํา หรือที่เรียกกันวา คุก ไมตางอะไรจากแดนสนธยาที่ถูกปดก้ันจากสังคมภายนอก  ชีวิตที่
หมดซึ่งอิสรภาพ  ถูกตัดขาดจากโลกภายนอก อยูกันอยางแออัด  ภายใตกฎระเบียบขอบังคับตาง ๆ 
นานา  อาหารมีอยางจํากัด  ทําทุกอยางภายใตกรอบของเวลา  แมคนเราจะมีเวลา  24 ชั่วโมงเทากัน  
หากแตภายในเรือนจําเหลาผูตองขัง หรือที่เรียกกันวา นักโทษ กลับมีเวลาถูกกําหนดไวอยางชัดเจนและ
จําเจแบบเดิมซ้ํา ๆ ทุกวัน  ไมมีสิทธิ์ทําอยางอื่นนอกเหนือจากที่ทางเรือนจําไดกําหนดและวางกฎ 
ระเบียบ ไวอยางชัดเจน  สําหรับกิจวัตรความเปนอยูของผูตองขัง หากแตภายในเรือนจําไมไดมีแค
ผูตองขังเพียงกลุมเดียวยังมีคนอีกหนึ่งกลุมที่ตองใชชีวิตอยูภายในเรือนจําท้ังท่ีไมไดกระทําผิดแตเปน
หนาที่ของเขาเหลานั้นที่ตองปฏิบัติงานภายใตความเสี่ยง  ความตรากตรํา ในสถานที่ที่ไมนาอภิรมย 
ทามกลางผูตองขังเปนรอยเปนพันคน กลุมคนเหลานั้นคอื เจาพนักงานเรือนจํา หรือที่เรียกกันวา "ผูคุม"  

 ลักษณะงานของผูคุมเปนงานที่ตองปฏิบัติงานตลอด 24 ชั่วโมงอยางตอเนื่อง ไมสามารถปฏิเสธ
หรือผอนผันได ทั้งนี้เพื่อคอยควบคุมและรักษาความม่ันคงปลอดภัยของเรือนจํา ปองกันมิใหผูตองขัง
หลบหนี เพราะหากเรือนจําไมมีความมั่นคงปลอดภัย อาจเกิดเหตุรายและความรุนแรงจากการแหกหัก
หลบหนีของผูตองขัง และคนที่จะไดรับอันตรายเปนอันดับแรกก็คือ ผูคุม เพราะเหตุนี้การปฏิบัติหนาที่
ของเจาพนักงานเรือนจําจึงมีความจําเปนตองปฏิบัติหนาที่ดวยความระมัดระวังรอบคอบ และตอง
เครงครัดในระเบียบวินัยเปนอยางยิ่ง ผูคุมอยูในภาวะท่ีเสี่ยงตออันตรายไดตลอดเวลากับเหตุการณที่ไม
อาจคาดการณลวงหนาไดเลย  จิณหนภา รอดม(ี2553,หนา 1) การปฏิบัติงานในเรือนจํานั้นมีความสําคัญ
ตอเจาพนักงานเรือนจําเปนอยางยิ่ง อาจกลาวไดวาการทํางานในเรือนจําเปนสวนหนึ่งของชีวิตที่ปฏิบัติ
มากกวากิจกรรมใด ๆ คาดกันวาเจาพนักงานเรือนจําไดใชเวลาถึงสองในสามของชีวิตเปนอยางนอยอยูใน
เรือนจํา และยังเชื่อวาในอนาคตเจาพนักงานเรือนจําจําเปนตองใชเวลาของชีวิตเก่ียวของกับการทํางานใน
เรือนจําเพ่ิมขึ้นไปอีก 

 การทํางานของเจาพนักงานเรือนจํานั้นตองเก่ียวของกับกฎหมายหลายฉบับ เชน พระราชบัญญัติ
ราชทัณฑ พ.ศ.2560  พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติเก่ียวกับการกักกัน ตามประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ.
2510   และ พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติเก่ียวกับการกักขัง ตามประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ.2506 เปนตน   
และในระยะเวลาท่ีผานมาเปนที่ทราบกันดีวาภารกิจของกรมราชทัณฑประสบปญหาในการควบคุมและ
แกไขผูตองขัง เนื่องจากสภาวะนักโทษลนคุก (Overcrowded) ทําใหภารกิจดานการควบคุมผูตองขังมี
ความตรากตรํา เสีย่งภัย เนื่องจากการที่มีผูตองขังจํานวนมากเกินกวาความจุมาตรฐานที่เรือนจําสามารถ
รองรับได ประกอบกับเจาหนาที่มีจํานวนนอยมากเม่ือเปรียบเทียบกับจํานวนผูตองขัง ทําใหพ้ืนที่ใน
เรือนจําแออัดการทํางานของเจาหนาที่ไมทั่วถึง เจาพนักงานเรือนจําจะตองปฏิบัติงานในเวลาปกติวันละ  
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8 ชั่วโมง และตองปฏิบัติงานนอกเวลาราชการอีกวันละ 16 ชั่วโมง และในวันหยุดราชการตองสับเปลี่ยน
หมุนเวียนขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ในเวลาราชการปกติ ทุกตําแหนงมาเขาเวรยามรักษาการณทําใหเจา
พนักงานเรือนจําตองปฏิบัติหนาที่อยางเหน็ดเหนื่อย จึงกอใหเกิดความเบื่อหนาย  เกิดความเครียด ไมมี
เวลาใหกับครอบครัวอยางเพียงพอ ปฏิบัติงานดวยความวิตกกังวล จนสงผลตอคุณภาพชีวิตของเจา
พนักงานเรือนจําที่ปฏิบัติหนาที่ภายในเรือนจํามาเปนเวลานาน (ฐิติพันธุ มนูจันทรัถ,2556,หนา 2) 

 เจาพนักงานเรือนจําทุกคนที่ปฏิบัติหนาที่ในเรือนจําตางก็มีปญหาเก่ียวกับความเครียดในการ
ทํางานแตกตางกันออกไป  ทั้งการปฏิบัติงานที่หนักและมากเกินกวาไปจนรางกายพักผอนไมเพียงพอ 
บทบาทหนาท่ีการงานท่ีตองรับผิดชอบควบคุมผูตองขังเปนจํานวนมากและมีปญหาท่ีตองแกไขอยูเสมอ 
การมีสัมพันธภาพที่ ไมดีต อกันระหวางเ พ่ือนรวมงานหรือการแบงพรรคแบงพวกในองคกร  
สภาพแวดลอมที่อยูภายในเรือนจําทามกลางผูตองขังจํานวนมากเปนทําใหไมมีความปลอดภัยในการ
ทํางาน การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไมดีมีผลกระทบกับความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน การ
เลื่อนเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง และการท่ีตองทํางานโดยไมมีเวลาใหครอบครัว ลวนแลวแตเปนปญหา
ที่กอใหเกิดความเครยีดในการทํางานของเจาพนักงานเรือนจําทั้งสิ้น เม่ือเกิดความเครียดในการทํางานจึง
สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาพนักงานเรือนจํา ทั้งดานคาตอบแทน ดานสิ่งแวดลอมทาง
กายภาพและจิตใจ การพัฒนาความรูความสามารถของตน การเจริญเติบโตในอาชีพความกาวหนาในสาย
งาน และความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว สิ่งเหลานี้คือปญหาที่เกิดข้ึนกับเจาพนักงาน
เรือนจําแทบทั้งสิ้น 

 ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาความเครียดในการทํางานและคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาพนักงาน
เรือนจํา เรือนจําพิเศษธนบุรี ทั้งนี้ผลการศึกษานี้จักเปนประโยชนตอการลดความเครียดจากการทํางาน
และการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาพนักงานเรือนจําตอไป 

1.2 คําถามการวิจัย 
 1.2.1 คุณภาพชีวิตการทํางานและความเครียดในการทํางานของเจาพนักงานเรือนจํา เรือนจํา
พิเศษธนบุรี อยูในระดับใด 
 1.2.2 คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาพนักงานเรือนจํา เรือนจําพิเศษธนบุรี จําแนกตามลักษณะ
สวนบุคคล แตกตางกันหรือไม อยางไร 
 1.2.3 ความสัมพันธระหวางความเครียดในการทํางานกับคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาพนักงาน
เรือนจําพิเศษธนบุร ีเปนอยางไร 

1.3 วัตถุประสงคการวิจัย 
 1.3.1 เพ่ือระบุสาเหตุของความเครียดในการทํางานและคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาพนักงาน
เรือนจํา 
 1.3.2 เพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาพนักงานเรือนจํา ตามลักษณะสวนบุคคล 
 1.3.3 เพื่ออธิบายความสัมพันธระหวางความเครียดในการทํางานกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
เจาพนักงานเรือนจํา 
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1.4 ขอบเขตการวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตเนื้อหา การศึกษาครั้งนี้มุงศึกษาตัวแปรดังนี ้
  1.4.1.1 ตัวแปรอิสระ คือ ลักษณะสวนบุคคลของเจาพนักงานเรือนจํา ประกอบดวย 
   1) เพศ 
   2) อาย ุ
   3) ระดับการศึกษา 
   4) อายุราชการ 
   5) รายไดตอเดือน  
  ความเครียดในการทํางาน ในสวนนี้ผูวิจัยไดนําเอาทฤษฎีเกี่ยวกับความเครียดในการ
ทํางานมาใชประกอบในการสรางกรอบแนวคิด โดย Brown and Moberg ไดอธิบายความหมายของคํา
วา “ความเครียด” วามีสาเหตุหลายประการ ดังตอไปนี้ 
   1) ความเครียดดานงานที่ไดรับมอบหมาย 
   2) ความเครียดดานบทบาทของบุคคลในหนวยงาน 
   3) ความเครียดดานสิ่งแวดลอมในสังคม 
   4) ความเครียดดานสิ่งแวดลอมทางกายภาพ 
   5) ความเครียดดานชีวิตสวนตัว 
   6) ความเครียดดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  1.4.1.2 ตัวแปรตาม คือ คุณภาพชีวิตการทํางาน ในสวนนี้ผูวิจัยไดนําเอาทฤษฎีเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานมาใชประกอบในการสรางกรอบแนวคิด โดย Walton ไดอธิบายความหมายของ
คําวา “คุณภาพของชีวิตการทํางาน” วาประกอบดวยคณุสมบัต ิดังตอไปนี้ 
   1) ดานสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 
   2) ดานสิ่งแวดลอมท่ีปลอดภัยและสิ่งเสริมสุขภาพ 
   3) ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล  
   4) ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 
   5) ดานการบูรณาการคณุคาทางสังคม 
   6) ดานความเสมอภาค และความเปนสวนตัว 
   7) ดานจังหวะของชีวิตโดยสวนรวม 
   8) ดานการเกีย่วของสัมพันธกับสังคม 
 1.4.2 ขอบเขตดานประชากร ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ ขาราชการราชทัณฑ 
ประเภทท่ัวไป ระดับปฏิบัติงาน ระดับชํานาญงาน  ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ และระดับชํานาญ
การ เรือนจําพิเศษธนบุร ีแขวงบางบอน เขตบางบอน กรุงเทพมหานคร  
 1.4.3 ขอบเขตดานระยะเวลา การศึกษาครั้งนี้ดําเนินการในชวงเดือนกรกฎาคม ถึงเดือน 
ตุลาคม 2562 

1.5 นิยามศัพทเฉพาะ 
1.5.1 เจาพนักงานเรือนจํา  หมายถึง  ขาราชการราชทัณฑ ประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน 

ระดับชํานาญงาน , ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ และระดับชํานาญการ เรือนจําพิเศษธนบุร ี
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1.5.2 ความเครียดในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกไมสบายใจที่แสดงออกท้ัง ทางรางกายและ
จิตใจ รวมถึงพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งจะตอบสนองตอสิ่งที่มากระตุนทั้ง ภายในและภายนอกรางกาย ซึ่ง
เปนผลมาจากการทํางาน ประกอบไปดวยองคประกอบหลัก 6 ดาน ดังนี ้

 1) ความเครียดดานงานที่ไดรับมอบหมาย 
 หมายถึง ความเครียดที่เกิดจากการไดรับมอบหมายงานที่ ยากเกินไป หรืองานคลุมเครือ คนที่ทํางาน
หนักมากเกินไปจะทําใหเกิดความเครียดในอารมณข้ึนได  
  2) ความเครียดดานบทบาทของบุคคลในหนวยงาน หมายถึง ความเครียดท่ีเกิดจากความ
คาดหวังของผูอ่ืนที่มีตองานหรือพฤติกรรมการทํางานของตน บทบาทหนาที่การงานที่ตองรับผิดชอบใน
ระดับสูง ผูที่อยูในตําแหนงหัวหนางาน หรือผูบริหารงาน 
  3) ความเครียดดานสิ่งแวดลอมในสังคม หมายถึง ความเครียดท่ีเกิดจากลักษณะการ
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน การรวมกลุม หรอืการแบงพวกพองในหนวยงาน 
  4) ความเครียดดานสิ่งแวดลอมทางกายภาพ หมายถึง สภาพแวดลอมที่อยูรอบตัวเราอัน
เปนสิ่งของซึ่งจะมีผลโดยตรงหรือทางออม ที่จะทําใหความเครียดเกิดข้ึนกับเรา ไดแก ความรอน ความ
เย็น ที่มีผลกระทบตอรางกายและสุขภาพของบุคคล รวมทั้ง ดานกายภาพของบุคคล 
  5) ความเครียดดานชีวิตสวนตัว หมายถึง ความเครียดที่เกิดจากลักษณะนิสัยสวนบุคคล 
เชน เปนคนที่มีความวิตกกังวลงาย เกิดความทุกขใจ ความกลัว เปนคนจริงจังกับชีวิต เปนตน 
  6) ความเครียดดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ความเครียดที่เกิดจากการ
ไดรับการประเมินผลงานไมด ีซึ่งทําใหมีผลกระทบตอความกาวหนาในหนาที่การงาน 

1.5.3 คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ลักษณะการดํารงชีวิตในการทํางานท่ีรูสึกพึงพอใจและมี
ความสุขกับการทํางานของ ประกอบดวย องคประกอบหลัก 8 ดาน ดังนี้  
  1) คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง เงินเดือน 
คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืน ๆ อยาง เพียงพอกับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานที่ยอมรับกัน
โดยทั่วไปและตองเปนธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับงานหรือองคการอ่ืน ๆ ดวย 
  2) สิ่งแวดลอมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย หมายถึง สิ่งแวดลอมทั้งทางกายภาพและ
ทางดานจิตใจ นั่นคือ สภาพการทํางานตองไมมีลักษณะท่ีตองเสี่ยงภัยจนเกินไป และจะตองชวยให
ผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบาย และไมเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัย 
  3) เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถไดเปนอยางดี งานท่ีปฏิบัติอยู
นั้นจะตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชและพัฒนาทักษะความรูอยางแทจริงและรวมถึงการมีโอกาสได
ทํางานที่ตนยอมรับวาสําคัญและมีความหมาย 
  4) ลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแกผูปฏิบัติงาน นอกจาก
งานจะชวยเพ่ิมพูนความรูความสามารถแลว ยังชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสกาวหนา และมีความมั่นคง
ในอาชีพ ตลอดจนเปนที่ยอมรับทั้งของเพ่ือนรวมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 
  5) ลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคมของผูปฏิบัติงาน ซึ่งหมายความวา
งานนั้นชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ๆ รวมถึงโอกาสท่ีเทาเทียมกันใน
ความกาวหนาที่ตั้งอยูบนฐานของระบบคุณธรรม 
  6) ลักษณะงานที่ตั้งอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ซึ่งหมายถึง วิถีชีวิต
และวัฒนธรรมในองคการจะสงเสริมให เกิดการเคารพสิทธิสวนบุคคลมีความเปนธรรมในการพิจารณาให
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ผลตอบแทนและรางวัลรวมทั้งโอกาสท่ีแตละคนจะไดแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย มีเสรีภาพ ในการ
พูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองดวยกฎหมาย 
  7) ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดยสวนรวม เปนเรื่องของการเปดโอกาสให
ผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวนอก องคการอยางสมดุล นั่นคือตองไมปลอยให
ผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ดวยการกําหนดชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสม
เพ่ือหลีกเลี่ยง การที่ตองคร่ําเครงอยูกับงานจนไมมีเวลาพักผอน หรือไดใชชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ 
  8) ลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง ซึ่งนับเปนเรื่องท่ีสําคัญ
ประการหนึ่งท่ีผูปฏิบัติงานจะตองรูสึก และยอมรับวาองคการท่ีตนปฏิบัติงานอยูนั้นรับผิดชอบตอสังคมใน
ดานตาง ๆ ทั้งในดานผลผลิตการจํากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน 
และเทคนิคดานการตลาด 

1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1.6.1 เปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของเจาพนักงานเรือนจํา เรือนจําพิเศษธนบุรี ในการ

ทํางานใหมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและบรรลุตามวัตถุประสงค 
1.6.2 เปนแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษยของเรือนจําพิเศษธนบุรี  ในการพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของเจาพนักงานเรือนจํา 
1.6.3 เปนแนวทางในการลดความเครียดในการทํางานและการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของ

เจาพนักงานเรือนจํา เรือนจําพิเศษธนบุร ี
 



 

บทท่ี 2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจําพิเศษธนบุรี ผู้วิจัยได้ศึกษา
ค้นคว้าเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการดําเนินการศึกษาวิจัย ดังนี้  
  1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเครียดในการทํางาน 
 3. ข้อมูลทั่วไปของเรือนจําพิเศษธนบุรี  
 4. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 5. กรอบแนวความคิด 
 6. สมมติฐานการวิจัย 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life) เป็นองค์ประกอบหรือเป็นมิติหน่ึงที่สําคัญ 
ของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) น่ันเอง แนวความคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานได้กําเนิดและ 
แพร่หลายในประเทศอุตสาหกรรม หากกล่าวถึงความหมายของคําว่า คุณภาพชีวิตการทํางานแล้ว เราจะ
พบว่า มีผู้รู้ นักวิชาการ หรือผู้เก่ียวข้องได้ให้ความหมาย หรือคํานิยามไว้น่าสนใจหลายประเด็น คือ 
 1. เป็นการสร้างสรรค์บรรยากาศที่จะทําให้ผู้ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้น 
โดยผ่านการเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาสําคัญขององค์การ ซึ่งจะมี
ผลกระทบต่อชีวิตการทํางานของพวกเขา น่ันคือ หมายความรวมถึงการปรับปรุงการ บริหารเก่ียวกับ
ทรัพยากรมนุษย์ โดยทําให้มีประชาธิปไตยในสถานที่ทํางานเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือก่อให้เกิดการปรับปรุง
ประสิทธิผลขององค์การ ทั้งน้ีเป็นการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้ผู้ ปฏิบัติงานทุกระดับได้นําเอาสติปัญญา 
ความเช่ียวชาญ ทักษะและความสามารถอ่ืน ๆ มาใช้ ในการทํางานย่อมทําให้พนักงานหรือกําลังแรงงาน
ได้รับความพึงพอใจสูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มและ
องค์การข้ึน เช่น การขาดงานลดลดคุณภาพของผลิตภัณฑ์ดีขึ้น การกวดขันเก่ียวกับวินัยผ่อนคลายลง
ความคับข้องใจลดลงเป็นต้น 
 2.  คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายทั้งทางกว้างและทางแคบ ซึ่งได้รวบรวมความหมาย ของ
คุณภาพชีวิตการทํางานไว้ในประเด็นต่าง ๆ ดังน้ี 
  2.1 คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายที่กว้าง หมายถึงสิ่งต่าง ๆ ที่เก่ียว ข้องกับชีวิต
การทํางาน ซึ่งประกอบด้วย ค่าจ้าง ช่ัวโมงการทํางาน สภาพแวดล้อมการทํางาน ผลประโยชน์และ
บริการ ความก้าวหน้าในการทํางาน และการมีมนุษยสัมพันธ์ สิ่งเหล่าน้ีล้วนแล้วแต่แรงจูงใจและความพึง
พอใจสําหรับคนงาน   
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  2.2 คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอย่างแคบ คือ ผลที่มีต่อคนงาน ซึ่ง หมายถึง 
การปรับปรุงในองค์การและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานควรได้รับการ พิจารณาเป็นพิเศษ
สําหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแต่ละบุคคล และรวมถึงความต้องการของพนักงาน
ในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่จะมีผลต่อสภาพการทํางานของเขาด้วย 
  2.3 คุณภาพชีวิตการทํางานในแง่มุมที่หมายถึงการคํานึงถึงความเป็นมนุษย์ในการทํางาน
(Humanization of Work) ซึ่งประเทศฝร่ังเศสและประเทศที่พูดภาษาฝร่ังใช้ คําว่า การปรับปรุงสภาพ
การทํางาน (Improvement of Working Condition) ประเทศสังคม นิยมใช้คําว่า การคุ้มครองแรงงาน 
(Workers' Protection) กลุ่มประเทศสแกนดิเนเวีย หรือใน ญี่ปุ่นใช้คําว่าสภาพแวดล้อมการทํางาน 
(Working Environment) และความเป็นประชาธิปไตยในสถานที่ทํางาน(Democratization of the 
Workplace) คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการ แนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยีที่
ส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจมากขึ้น ในการปรับปรุงผลลัพธ์ทั้งของ
องค์การและปัจเจกบุคคล ตามลําดับ 
 ผจญ เฉลิมสาร (https://www.moe.go.th/moe/th/news/detail.php, 28 สิงหาคม 2562) 
เมื่อแต่ละบุคคลได้ใช้ชีวิตการทํางานอยู่กับสิ่งที่ตนเองพอใจก็จะทําให้มีสภาพจิตใจ และอารมณ์ที่ดี ซึ่ง
ส่งผลให้ทํางานดีตามไปด้วย ดังน้ันจึงจําเป็นอย่างย่ิงที่แต่ละองค์การจะต้องศึกษาหรือแสวงหาหนทางให้
เกิดความสอดคล้องต้องกันของความพึงพอใจระหว่าง พนักงานและองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถ
บรรลุเป้าหมายสูงสุด เราคงได้ยินได้ฟังหรือเห็นภาพความขัดแย้งภาพการหยุดงานเพ่ือประท้วงหรือ
เรียกร้องสิทธิอันพึงมีพึงได้ของผู้ใช้ แรงงานอยู่เสมอ หรือเหตุการณ์ในบางประเทศที่มีการประท้วงจนเกิด
เร่ืองราวใหญ่โตขึ้น น่ันเป็นเพราะผู้ใช้แรงงานมีความรู้สึกว่ากําลังถูกลิดรอนสิทธ์ิ คุณภาพชีวิตการทํางาน
ตํ่าลง ผลที่ตามมาคือ ความเสียหายอย่างใหญ่หลวงที่เกิดข้ึน ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของการผลิตที่ต้อง 
หยุดชะงัก จนมีผลทําให้การส่งออกไม่สามารถดําเนินการไปตามเป้าหมายได้ ซึ่งนอกจากองค์การจะ
สูญเสียรายได้จํานวนมหาศาลแล้ว พนักงานเองก็ต้องประสบความลําบาก และขาดรายได้ อีกทั้งส่งผล
กระทบต่อสังคมและประเทศชาติโดยรวมด้วย 
 Delamotte and Takezawa (1984, pp. 2-3) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไว้
สองประการ ได้แก่  
 ประการที่หน่ึง คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอย่างกว้าง หมายถึง สิ่งรอบตัวที่เก่ียวข้อง
กับชีวิตการทํางาน ประกอบด้วย ค่าจ้าง สภาพแวดล้อมการทํางาน ช่ัวโมงการทํางาน ผลประโยชน์และ
การบริการ ความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน การมีมนุษย์สัมพันธ์ที่จะส่งผลต่อความพึงพอใจและเป็น  
 ประการที่สอง คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอย่างแคบ หมายถึง งานที่ลูกจ้างทําแล้ว
เกิดผลดี การปรับปรุงในองค์การ และลักษณะทํางานเป็นสิ่งสําคัญอย่างย่ิง ลูกจ้างควรได้รับการพิจารณา
เป็นพิเศษ ให้การส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลและรวมถึงความต้องการ ความพึงพอใจใน
งาน และการให้ลูกจ้างได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่จะมีผลต่อการทํางานของเขาด้วย 
 Walton (1974, pp. 12-16) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับลักษณะสําคัญที่ประกอบข้ึนเป็นคุณภาพ
ชีวิตการทํางานโดยแบ่งออก เป็น 8 ประการ คือ 
 1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) หมายถึง การท่ี
ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ อย่าง เพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้
ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไปและต้องเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือองค์การอ่ืน ๆ ด้วย 
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 2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy environment) หมายถึง 
สิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพและทางด้านจิตใจ น่ันคือ สภาพการทํางานต้องไม่มีลักษณะที่ต้องเสี่ยงภัย
จนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย 
 3. เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี (development of 
human capacities) งานท่ีปฏิบัติอยู่น้ันจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้และพัฒนาทักษะความรู้
อย่างแท้จริงและรวมถึงการมีโอกาสได้ทํางานที่ตนยอมรับว่าสําคัญและมีความหมาย 
 4. ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (growth and 
security) นอกจากงานจะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถแล้ว ยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้า 
และมีความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพ่ือนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 
 5. ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (social integration) ซึ่ง
หมายความว่างานน้ันช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน ๆ รวมถึงโอกาสท่ีเท่า
เทียมกันในความก้าวหน้าที่ต้ังอยู่บนฐานของระบบคุณธรรม 
 6. ลักษณะงานที่ต้ังอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) ซึ่ง
หมายถึง วิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองค์การจะส่งเสริมให้ เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคลมีความเป็นธรรมใน
การพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัลรวมทั้งโอกาสที่แต่ละคนจะได้แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย มี
เสรีภาพ ในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองด้วยกฎหมาย 
 7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางานโดยส่วนรวม (the total life space) เป็นเร่ืองของการ
เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการทํางานและชีวิตส่วนตัวนอก องค์การอย่างสมดุล น่ันคือต้องไม่
ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ด้วยการกําหนดช่ัวโมงการทํางานที่
เหมาะสมเพ่ือหลีกเลี่ยง การที่ต้องครํ่าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อน หรือได้ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่าง
เพียงพอ 
 8. ลักษณะงานมีส่วนเก่ียวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (social relevance) ซึ่งนับเป็นเร่ือง
ที่สําคัญประการหน่ึงที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึก และยอมรับว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่น้ันรับผิดชอบต่อ
สังคมในด้านต่าง ๆ ทั้งในด้านผลผลิตการจํากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดล้อม การปฏิบัติเกี่ยวกับการ
จ้างงาน และเทคนิคด้านการตลาด 
 UNESCO (1981, p. 89) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตไว้ว่า คุณภาพชีวิตเป็นความรู้สึกของการ
อยู่อย่างพอใจต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ของชีวิตที่มีส่วนสําคัญมากที่สุดของบุคคล สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิต 
หมายถึง การดํารงชีวิตอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดี มีความสุข มีความสมบูรณ์ ทั้งร่างกาย และจิตใจ 
สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมและสังคมที่ตนอยู่ได้อย่างดี ขณะเดียวกันก็สามารถเผชิญปัญหา
ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม รวมท้ังสามารถใช้ศักยภาพส่วนบุคคลสร้างสรรค์พัฒนาตนเองและสังคมให้อยู่
รวมกันได้อย่างสันติสุข ซึ่งดูได้จาก 
1. รายได้ของครอบครัวที่พอเพียงแก่การดํารงชีวิตขั้นต้น 
2. การมีงานทําที่เพียงพอแก่การยังชีพ 
3. การศึกษาและอัตราการเรียนรู้หนังสือของประชาชน 
4. โอกาสการมีส่วนร่วมในการปกครองประเทศ 
5. การมีเอกราชของชาติที่ปราศจากการแทรกแซงครอบงําจากรัฐบาลอ่ืน 
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 Davis, 1977 (อ้างถึงในชัยอนันต์ รีชีวะ, 2544, หน้า 12-13) ความสุขในการทํางานของคนใน
องค์กร มีความสําคัญต่อการทํางานและองค์กรอย่างแท้จริง คนทํางานที่มีความสุขน้ัน ไม่ได้หมายถึง
รายได้เป็นสิ่งเดียวที่สําคัญที่สุด ต้องมี “คุณภาพชีวิตการทํางาน” ซึ่งหมายถึงคุณภาพของความสัมพันธ์ 
ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับสิ่งแวดล้อมโดยส่วนรวมในการทํางานของบุคคล และเน้นมิติเ ก่ียวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์ รวมท้ังยังครอบคลุมทุกเรื่องเกี่ยวกับจริยธรรมในการทํางานและสภาพใน
การทํางาน ตลอดจน ควรให้ความสําคัญที่บทบาทการทํางาน ได้แก่ นายจ้าง ลูกจ้าง และสภาพแวดล้อม
ในที่ทํางาน  
 คนทํางาน คือ บุคคลหนึ่งในสังคมท่ัวไป ที่มีความปรารถนาให้ตนเองดําเนินชีวิตไปอย่างมี
ความสุข ตามเง่ือนไข หรือเกณฑ์บางอย่างที่ต้องการเพ่ิมมากขึ้น เช่น ความต้องการให้มีอาชีพที่มั่นคง
และก้าวหน้า ความต้องการทํางานในองค์กรที่มั่นคง ความต้องการได้รับโอกาสในการพัฒนา ได้รับเกียรติ 
ได้รับการยกย่อง เป็นบุคคลที่มีคุณค่าในองค์กร ได้รับการยอมรับจากบุคคลทุกระดับในที่ทํางาน ได้รับ 
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม ได้รับสวัสดิการที่พึงพอใจ มีหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานที่ดี 
 ความสุขของคนทํางาน จึงหมายถึงประสบการณ์ และความรู้สึกของคนทํางาน ที่ต้องการให้ตน
เป็นที่ยกย่องและยอมรับจากคนทั่วไปการได้ทํางานในที่ทํางานที่มั่นคง มีความก้าวหน้า การเข้าถึงโอกาส
ในการพัฒนาอย่างทั่วถึง การมีผู้บังคับบัญชาที่มีความเมตตาและกรุณาการมีเพ่ือนร่วมงานที่จริงใจ การ
ได้รับสวัสดิการที่พอเพียง และการได้รับความปลอดภัยจากการทํางาน ถ้าคนทํางานได้รับสิ่งต่าง ๆ 
ดังกล่าวอย่างบ่อยคร้ังและต่อเน่ือง คนทํางานก็จะทํางานอย่างมีความสุข 
จากแนวคิดเก่ียวกับความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น สรุปได้ว่า คุณภาพ
ชีวิตการทํางาน คือ การดํารงชีวิตอยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม มีความสุขกับสิ่งตอบแทนท่ีได้รับทั้ง
ทางด้านร่างกายและจิตใจ สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมการทํางานที่ตนอยู่ได้เป็นอย่างดีใน
ขณะเดียวกันสามารถเผชิญปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม ดังน้ันคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีจึงเป็นปัจจัย
ที่มีความสําคัญต่อการดํารงชีวิตอยู่ของบุคคลในองค์กรและสังคมได้ 
 สิปปนนท์ เกตุทัต (2538, หน้า 2) ให้ความหมายคุณภาพชีวิต คือ ชีวิตที่มีคุณภาพ คือ ชีวิตที่มี
ความสุข ชีวิตที่สามารถปรับตนเองให้เข้ากับธรรมชาติ ทั้งธรรมชาติทางกายภาพและธรรมชาติทางสังคม 
และสามารถปรับธรรมชาติให้เข้ากับตนเองโดยไม่เบียดเบียนสังคมและผู้อ่ืน 
 นวลศิริ เปาโรหิตย์ (2533, หน้า 5) กล่าวว่าคุณภาพชีวิต หมายถึง ชีวิตที่มีสุขภาพทั้งร่างกายและ
จิตใจ สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อม และสังคมที่ตนเองอยู่ได้อย่างดี ขณะเดียวกันก็สามารถ
ดํารงชีวิตที่เป็นประโยชน์ให้กับตนเอง สังคมและประเทศชาติด้วย 
 สุพรรณี ไชยอาพร และสนิท สมัครการ (2534, หน้า 12) ให้คํานิยามว่าคุณภาพชีวิต คือ สภาพ
การดํารงชีวิตในสังคมที่เจ้าของชีวิตมีความพึงพอใจในช่วงเวลาหน่ึง และความพึงพอใจนี้สามารถวัดหรือ
ประเมินได้ทั้งด้านจิตใจและวัตถุปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการดํารงชีวิตในช่วงเวลาน้ันไม่ว่าจะเป็นเร่ือง
ส่วนตัวหรือของสังคมก็ตาม 
 ระวี ภาวิไล (2523, หน้า 19) ได้ให้คํานิยามว่าคุณภาพชีวิต คือ ชีวิตที่มีคุณภาพพึงประสงค์คือ 
ชีวิตที่อาศัยสภาพแวดล้อมทั้งปวง เอ้ืออํานวยสุขภาพทางกาย เพื่อเป็นรากฐานของสันทนาการทางจิตใจ 
ทําให้เกิดบูรณาการทางความรู้สึกนึกคิดเต็มที่ตามศักยภาพในมนุษย์ มีความสามารถสร้างสรรค์และ
ผลิตผลรวมกันเข้าเป็นสังคมท่ีมั่นคง ผาสุก สมบูรณ์ และปราศจากความขัดแย้ง 
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 พัณณิน กิติพราภรณ์ (2531, หน้า 52) ให้คํานิยามว่าคุณภาพชีวิต คือ ชีวิตที่มีคุณภาพ คือชีวิตที่
มีความสุข ความสุขที่เกิดได้จาก 
 1. ความสุขทางกาย หมายถึง การท่ีเรามีความเป็นอยู่ที่ดี อาทิเช่น มีที่อยู่อาศัยที่ดี มีสุขภาพและ
การดูแลสุขภาพที่ดี มีสาธารณูปโภค เช่น การคมนาคมที่ดี มีสภาพแวดล้อมที่ดี เช่น นํ้า อากาศบริสุทธ์ิ 
และยังรวมไปถึงการพักผ่อนและสันทนาการที่ดีตามสมควรอีกด้วย 
 2. ความสุขทางใจได้มาจากรู้จักความพอดี ความพอใจในสภาพที่เป็นอยู่ การมีทัศนคติต่อตนเอง 
และผู้อ่ืน มีความรัก ความอบอุ่น ความผูกพันกันในครอบครัว และเพ่ือนมนุษย์ มีความอดทน เสียสละ 
ทําประโยชน์ให้แก่สังคม 
 ทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตมีบทบาทสําคัญในแง่ความผาสุกของมนุษย์  ซึ่งคุณภาพชีวิตเป็นสิ่งที่เกี่ยวกับ
สวัสดิการมนุษย์และความสุข พัฒนาการทางด้านแนวคิดและความหมายของคุณภาพชีวิตมีความเป็นมา
อย่างต่อเน่ือง ในช่วงปีพ.ศ. 2493-2502 (ทศวรรษ 1950) มาสโลว์ (Maslow) ได้พัฒนา ทฤษฎีลําดับขั้น
ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่นักการ
จัดการให้ความสนใจ เน่ืองจากเป็นการศึกษาความต้องการของพนักงาน โดยนํามาเป็นสิ่งจูงใจให้
พนักงานมีความต้ังใจทํางานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้บรรลุ เป้าหมายสูงสุดขององค์การและส่วนหนึ่งเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการ ของพนักงานเช่นกัน เน่ืองจากมนุษย์ย่อมมีความต้องการ และเมื่อความต้องการ
ยังไม่ได้รับการตอบสนอง ก็จะเกิดความเครียด นําไปสู่ การกระตุ้นให้เกิดแรงขับเคลื่อนเพ่ือหาวิธีการหรือ
พฤติกรรมที่นําไปสู่สิ่งที่ตนเองต้องการเพ่ือลดความตึงเครียดน้ัน 
 Boeree (2006, p. 2) ทฤษฎีลําดับขั้นแห่งความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of 
Needs) แบ่งออกเป็น 5 ขั้น ได้แก่ 
 1) ความต้องการทางร่างกายหรือสรีระ (Physiological Needs) 
               หมายถึง ความต้องการพ้ืนฐานของร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย ความต้องการทาง
เพศและการพักผ่อน เป็นต้น ความต้องการเหล่าน้ีเป็นความต้องการท่ีจําเป็นสําหรับมีชีวิตอยู่ มนุษย์ทุก
คนมีความต้องการทางสรีระอยู่เสมอจะขาดเสียไม่ได้ ถ้าอยู่ในสภาพที่ขาดจะกระตุ้นให้ตนมีกิจกรรม 
ขวนขวายที่จะสนองความต้องการ 
 2) ความต้องการความม่ันคงและปลอดภัย (Safety Needs) 
               หมายถึง ความต้องการความม่ันคงปลอดภัยทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ และเป็นอิสระจาก
ความกลัว ขู่เข็ญ บังคับ จากผู้อ่ืนและสิ่งแวดล้อม เป็นความต้องการที่จะได้รับการปกป้องคุ้มกัน ความ
ต้องการประเภทน้ีเร่ิมต้ังแต่วัยทารกจนกระทั่งวัยชรา ความต้องการที่จะมีงานทําเป็นหลักแหล่งก็เป็น
ความต้องการเพ่ือสวัสดิภาพของผู้ใหญ่อย่างหน่ึง 
 3) ความต้องการความรักและความผูกพัน (Love and Belonging Needs) 
               มนุษย์ทุกคนมีความปรารถนาจะให้เป็นที่รักของผู้อ่ืน และต้องการมีความผูกพันกับผู้อ่ืนหรือ
มีความสัมพันธ์เป็นส่วนหน่ึงของหมู่ ทราบว่าทุกคนยอมรับตนเป็นสมาชิก คนที่รู้สึกว่าเหงาไม่มีเพ่ือน มี
ชีวิตไม่สมบูรณ์ เป็นผู้ที่จะต้องซ่อมความต้องการประเภทน้ี คนที่รู้สึกวาตนเป็นที่รักและยอมรับของหมู่จะ
เป็นผู้ที่สมปรารถนาในการต้องการความรักและเป็นส่วนหน่ึงของหมู่ 
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 4) ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) 
               ความต้องการนี้ประกอบด้วยความต้องการท่ีจะประสบผลสําเร็จ มีความสามารถ ต้องการท่ี
จะให้ผู้อ่ืนเห็นว่าตนเองมีความสามารถ มีคุณค่าและมีเกียรติ ต้องการได้รับความยกย่องและนับถือจาก
ผู้อ่ืน ผู้ที่มีความสมปรารถนาในความต้องการน้ีจะเป็นผู้ที่มีความมั่นใจในตัวเอง เป็นคนมีประโยชน์และมี
ค่าตรงข้ามกับผู้ที่ขาดความต้องการประเภทน้ี จะรู้สึกว่าตนไม่มีความสามารถและมีปมด้อย มองโลกใน
แง่ร้าย 
 5) ความต้องการรู้จักตนเองอย่างแท้จริงและพัฒนาตนเองให้สมบูรณ์ (Need for self-
actualization) 
มาสโลว์อธิบายความต้องการที่เรียกว่า “Self Actualization” ว่าเป็นความต้องการท่ีจะรู้จักตนเองตาม
สภาพที่แท้จริงของตน จะกล้าที่จะตัดสินใจเลือกทางเดินของชีวิต รู้จักค่านิยมของตนเอง มีความจริงใจ
ต่อตนเอง ปรารถนาที่จะเป็นคนดีที่สุดเท่าที่จะมีความสามารถทําได้ ทั้งทางด้านสติปัญญา ทักษะ และ
อารมณ์ความรู้สึกยอมรับตนเองทั้งส่วนดีและส่วนเสียของตน ที่สําคัญที่สุดก็คือการมีสติที่จะยอมรับว่าตน
ใช้กลไกในการป้องกันตนในการปรับตัวและพยายามที่จะเลิกใช้ เปิดโอกาสให้ตนเองได้เผชิญกับความจริง
ของชีวิต เผชิญกับสิ่งแวดล้อมใหม่ ๆ โดยคิดว่าเป็นสิ่งที่ “ท้าทาย” “น่าต่ืนเต้น” และมีความหมาย 
กระบวนการที่จะพัฒนาตนเองเต็มที่ตามศักยภาพของตน เป็นกระบวนการท่ีไม่มีจุดจบ ตลอดเวลาที่มี
ชีวิตอยู่ มนุษย์ทุกคนมีความต้องการที่จะพัฒนาตนเองเต็มที่ตามศักยภาพของตน เพราะมีน้อยคนที่จะได้
ถึงขั้น “Self Actualization” อย่างสมบูรณ์ 
 ผู้บริหารองค์กรที่จะใช้ทฤษฎีของมาสโลว์ในการจูงใจพนักงานควรทราบความต้องการของ
พนักงานว่ามีความต้องการอยู่ในลําดับขั้นใด  แล้วจึงจูงใจให้พนักงานได้รับการตอบสนองเพ่ือให้ได้ความ
ต้องการในลําดับที่ต้องการหรือลําดับที่สูงกว่า  โดยความต้องการท้ัง 5 ระดับขั้น ของมาสโลว์  จะแบ่งได้
เป็น  2  กลุ่ม  คือ 
 1. ความต้องการลําดับต้น (Lower-Order  Needs)  เป็นความต้องการตอบสนองภายนอก
ประกอบด้วยความต้องการด้านร่างกายและความต้องการความปลอดภัย เช่น การจัดสถานที่ทํางาน 
ช่ัวโมงการทํางานอย่างเหมาะสม การจ่ายค่าจ้าง สวัสดิการ ความมั่นคงความปลอดภัยในการทํางาน 
 2. ความต้องการในลําดับที่สูงกว่า (Higher-Order Needs)   เป็นความต้องการตอบสนองภายใน
หรือจิตใจ ประกอบด้วย ความต้องการทางสังคม ความต้องการเกียรติยศและความต้องการให้ความคิด 
ความฝันของตนเป็นจริง เช่น หัวหน้าให้ความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกน้อง  การจัดกิจกรรมสันทนาการให้กับ
พนักงาน การยกย่องพนักงาน การเลื่อนตําแหน่ง  การให้อิสระในการตัดสินใจที่เกี่ยวกับการทํางาน การ
ให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การเปิดโอกาสให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ในการทํางาน   เป็นต้น 
 การวิจัยทางด้านคุณภาพชีวิตมีความกว้างขวางมากในช่วงแรกนักวิจัยส่วนใหญ่ได้ใช้ทฤษฎีลําดับ
ขั้นความต้องการของมาสโลว์เป็นพ้ืนฐานในการวิจัย  สังเกตได้จากงานวิจัยส่วนใหญ่ที่ดําเนินการในช่วงปี 
พ.ศ. 2513-2522 เช่น งานวิจัยของฮาร์แลนด์ (Harland, 1972) ในปี พ.ศ. 2515  ที่ให้นิยามคุณภาพ
ชีวิตว่า เป็นความต้องการในด้านอาหาร การได้รับการบริการฐานะ ความอยากมีอยากได้  ซึ่งเป็นความ
ต้องการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย์ เช่นเดียวกับงานวิจัยของลุย (Lui, 1975) ในปี พ.ศ. 2517 ที่แบ่งคุณภาพ
ชีวิตออกเป็น ในด้านกายภาพและในด้านจิตใจ ลุยอธิบายว่าปัจจัยป้อนเข้า (Input) ทางด้านกายภาพ 
ได้แก่ อาหารท่ีมีคุณค่าทางโภชนาการ การบริการท่ีดี  สิ่งของเคร่ืองใช้ที่มี คุณภาพและความรํ่ารวย ส่วน
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ปัจจัยป้อนเข้า (Input) ทางด้านจิตใจที่วัดไม่ได้จะเป็นเร่ืองของจิตวิญญาณที่เกี่ยวข้องกับความรัก ความ
นับถือและความเป็นตัวตน 
 McCall, 1975 (อ้างถึงในศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555, หน้า 13) ได้ขยายประเด็น
ลําดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ออกไปในเรื่องของประสบการณ์ชีวิต  แมคคอลเสนอเกณฑ์การวัด
คุณภาพชีวิตเป็นมิติต่าง ๆ ตามประสบการณ์ชีวิต ของคนทั้งในแง่ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ  รวมถึง
ความชอบและความเจ็บปวด ความสุขและความทุกข์ นิยามอ่ืน ๆ อีกในเรื่องของความผาสุก ความพึง
พอใจและไม่พึงพอใจในชีวิต  หรือความสุขและความทุกข์ (อ้างใน McCall, 1975) แมคคอลยังได้
ช้ีให้เห็นว่ารากฐานของคุณภาพชีวิตคือ ความผาสุกที่เก่ียวกับสุขภาพและความสุข  
 Sergi, 1976 (อ้างถึงในศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555, หน้า 13) ได้ศึกษาทฤษฎีคุณภาพ
ชีวิตที่พัฒนาต่อจากมาสโลว์ โดยให้ความสําคัญในมิติทางวัฒนธรรมและช้ีให้เห็นว่าลําดับขั้นความ
ต้องการของมาสโลว์น้ัน  ได้ให้จุดเร่ิมต้นของการวิเคราะห์เพ่ือค้นหาประเด็นต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับ
คุณภาพชีวิต 
 Campbell et a., 1976 (อ้างถึงในศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555, หน้า 14) ได้กล่าวว่า 
นอกจากความสุขและสุขภาพแล้ว ก็ยังมีมิติอ่ืน ๆ อีก  ชีวิตที่ดีสามารถวัดได้จากสิ่งของอุปโภคบริโภค
และสันนิษฐานว่าเป้าหมายระดับชาติได้เพ่ิมความสนใจไปที่คุณภาพชีวิตมากกว่าการมีทรัพย์สมบัติ
มากมาย  แม้ว่าคุณภาพชีวิตมักจะวัดจากสิ่งของอุปโภคบริโภค  แต่ในระดับชาติต้องมีการเปลี่ยนมุมมอง
จากในแง่เศรษฐศาสตร์ไปเป็นมุมมองในแง่จิตวิทยาท่ีเน้นในด้านความผาสุกเป็นสําคัญ  แคมป์เบลและ
คณะยังได้วิเคราะห์และทดลองว่า ความต้องการข้ันพ้ืนฐานคือ การมีอาหารเพียงพอ  การมีที่อยู่อาศัยมี
สิ่งของจําเป็นอ่ืน ๆ และสิ่งที่เป็นนามธรรมต่าง ๆ นอกจากน้ี งานวิจัยช้ินน้ียังได้รวมถึงความพึงพอใจใน
ความงามของธรรมชาติและศิลปะด้วย 
 จากแนวความคิดและนิยามดังกล่าว คุณภาพชีวิตได้รับการพิจารณาในแง่ของแนวคิดที่มีหลากมิติ 
ซึ่งมักจะเป็นแนวคิดของการได้รับบริการ สวัสดิการ ความพึงพอใจ เศรษฐกิจ ค่านิยมและประสบการณ์
ชีวิตของบุคคล งานวิจัยในปัจจุบันแสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตในแง่ของความผาสุกของมนุษย์น้ันเป็น
วัตถุประสงค์ของการพัฒนา ขณะที่คุณภาพชีวิตในแง่ของทรัพยากรมนุษย์เป็นเคร่ืองมือวัดการพัฒนา 
 Cummins, 1998 (อ้างถึงในศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555, หน้า 15) ได้พยายามที่จะ
เสนอนิยามล่าสุดของคําว่าคุณภาพชีวิต  โดยอธิบายคุณภาพชีวิตจากสิ่งหลากมิติที่แยกกันอยู่มาเป็นมิติ
ในเชิงภาวะวิสัย เช่น ความรํ่ารวยทรัพย์สินเงินทอง การมีสุขภาพดี  ความสัมพันธ์ส่วนตัว เป็นต้น และ
มิติในเชิงอัตวิสัย เช่น ความรู้สึก ความพึงพอใจ หรือความสุข เป็นต้น นอกจากน้ียังอธิบายว่า บรรทัด
ฐานทางวัฒนธรรมมีผลต่อความผาสุกและบุคคลต่าง ๆ ย่อมประเมินชีวิตของตนเองแตกต่างกันออกไป 
 ปิยะวัฒน์ ตรีวิทยา (2559, หน้า 172) คณะทํางานทางด้านคุณภาพชีวิตที่สนับสนุนโดยองค์การ
อนามัยโลก ได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตว่ามีความหมายที่หลากหลายแตกต่างกันตามบริบทของผู้ศึกษา 
กล่าวคือ ระดับผู้กําหนดนโยบายทางสังคม เช่น รัฐบาล คุณภาพชีวิตมีความหมายในด้านหลักประกันแก่
ประชาชนในด้านการบริการหรือการสงเคราะห์ทางสังคมด้านต่าง ๆ เช่น การให้บริการด้าน
สาธารณูปโภค การช่วยเหลือด้านสิ่งของ การยกระดับรายได้ และการส่งเสริมประชากรทุกคนให้มีสิทธิ
เท่าเทียมกันในด้านต่าง ๆ ในมุมของนักเศรษฐศาสตร์ คุณภาพชีวิตหมายถึง รายได้มวลรวมของประเทศ 
อัตราเงินเฟ้อ หรือดัชนีผู้บริโภค รายได้เฉลี่ยประชากร หากเป็นทางการแพทย์ เช่น นักกิจกรรมบําบัด 
หรือแพทย์ คุณภาพชีวิตหมายถึงการเปลี่ยนแปลงทางบวก ของการรักษาหรือการฟ้ืนฟูสมรรถภาพท่ี
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ผู้ใช้บริการ ได้รับ ดังน้ัน ความหมายของคุณภาพชีวิตจึงเปลี่ยนแปลง ไปตามบริบทของงาน ซึ่งส่งผลต่อ
การวัดและการแปลผลหาก วิธีการวัดมีความแตกต่างกัน อย่างไรก็ตาม บทความน้ีเรียบเรียงเพ่ือ
วัตถุประสงค์ในการนําแนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตมาประยุกต์ใช้ในการให้บริการทางการแพทย์  
 ผจญ เฉลิมสาร (https://www.moe.go.th/moe/th/news/detail.php, 28 สิงหาคม 2562) 
Quality of Work Life หรือคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสําคัญอย่างย่ิงในการทํางานในปัจจุบัน 
เพราะเราถือว่าคนเป็นทรัพยากรที่สําคัญเป็นต้นทุนทางสังคมที่มีคุณค่าในปัจจุบัน คนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่
ระบบการทํางานที่ต้องทํางานเพ่ือให้ชีวิตดํารงอยู่ได้และตอบสนองความต้องการพ้ืนฐาน เมื่อคนต้อง
ทํางานในที่ทํางานจะเห็นได้ว่าครึ่งหนึ่งของเวลาในแต่ละวันของคนเราจะอยู่ในที่ทํางาน ดังน้ันที่ทํางานจึง
ควรมีสภาวะที่เหมาะสมทําให้เกิดความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกมั่นคงที่จะทํางาน ความรู้สึก
ดังกล่าวควรจะเป็นสิ่งที่คนทํางานประสบจากที่ทํางานไม่น้อยกว่าเมื่อบุคคลเหล่าน่ันอยู่ที่บ้าน และเมื่อ
เป็นเช่นน้ัน คนทํางานจะมีสติสัมปชัญญะจดจ่ออยู่กับการทํางานให้เกิดผลตามเป้าหมายที่กําหนดไว้น้ัน 
หมายถึงคนทํางานหรือพนักงานควรจะได้รับรายได้ที่เหมาะสม ได้รับการรักษาพยาบาลเมื่อมีการเจ็บป่วย 
ได้รับการฝึกอบรมให้มีความรู้ในงานที่ทํา ได้มีโอกาสเข้าไปมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ความ
ต้องการของตนได้รับสวัสดิการท่ีเหมาะสม มีความสุขทั้งทางร่างกายและจิตใจ เหมาะสมตามสถานะของ
ตน  รวมไปถึงครอบครัว เป็นต้น  เน่ืองจากพนักงานในสถานประกอบการมีหลายระดับ และความ
ต้องการของพนักงานก็จะมีแตกต่างกันไป ดังน้ันสถานประกอบการควรให้การสนับสนุนหรือดําเนินการ
เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานโดยยึดหลักดังน้ี 
 1.ดําเนินการใด ๆ เพ่ือให้พนักงานสามารถมีระดับความเป็นอยู่ที่ดีพอสมควร มีความผาสุกทั้งกาย
และใจ มีสุขภาพอนามัยที่ดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีความเจริญก้าวหน้ามีความมั่นคงในการ
ดําเนินชีวิต ทั้งน้ีการดําเนินการดังกล่าวเป็นการดําเนินการข้ันพ้ืนฐานตามท่ีกฎหมายกําหนด 
 2.การดําเนินการใด ๆ เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานท่ีนอกเหนือที่กฎหมายกําหนด
กรอบขั้นตํ่าไว้สถานประกอบการสามารถดําเนินการได้โดยคํานึงถึงสิ่งต่าง ๆ ดังน้ี 
  2.1 ความต้องการที่แท้จริงของพนักงานที่จะทําให้การยกระดับคุณภาพชีวิตเหมาะสมตรง
กับความต้องการของพนักงาน 
  2.2 สถานประกอบการควรเปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการยกระดับ
คุณภาพชีวิตได้มากยิ่งขึ้น อาจเป็นความร่วมมือระหว่างสถานประกอบการและสหภาพแรงงานหรือ
คณะกรรมการแรงงานหรือคณะกรรมการต่าง ๆ ของพนักงาน 
  2.3 สถานประกอบการทุกแห่งควรร่วมมือกันสํารวจข้อมูลการดําเนินการใด ๆ เพ่ือ
ยกระดับคุณภาพชีวิตเน่ืองจากสถานประกอบการแต่ละแห่งมีประสบการณ์แต่ละด้านแตกต่างกันน่าจะ
เป็นประโยชน์แลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ซึ่งกันและกัน 
  2.4 สถานประกอบการต้องวางแผนใช้งบประมาณในการยกระดับคุณภาพชีวิต 
นอกจากน้ีคุณสุรินทร์ยังได้กล่าวถึงมิติคุณภาพชีวิตในการทํางานมี 4 มิติ คือ 
   2.4.1 สุขภาวะทางกาย ซึ่งในประเด็นน้ีพนักงานต้องมีสุขภาพร่างกายที่สมบูรณ์
แข็งแรงปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ ซึ่งเป็นผลจากการได้รับการสนองตอบทางด้านปัจจัยความจําเป็นข้ัน
พ้ืนฐานที่เหมาะสม โดยในส่วนของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานได้มีการบังคับใช้ประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่องกําหนดสวัสดิการเก่ียวกับสุขภาพอนามัยสําหรับลูกจ้างที่บังคับให้สถาน
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ประกอบการจะต้องจัดให้มีนํ้าด่ืม ห้องนํ้า ห้องส้วม แพทย์ พยาบาล เคร่ืองมืออุปกรณ์ในการปฐม
พยาบาลตามขนาดของสถานประกอบการ 
   2.4.2 สุขภาวะทางอารมณ์ คือ พนักงานจะต้องมีอารมณ์แจ่มใสมั่นคงไม่
แปรปรวน ไม่หงุดหงิด โมโหง่ายไม่วิตกกังวล การท่ีจะให้พนักงานในประกอบการเป็นบุคคลท่ีมี
คุณลักษณะดังกล่าวได้ สถานประกอบการควรจัดให้พนักงานได้มีการพักผ่อน มีการสันทนาการออกกําลัง
กาย เล่นกีฬาบ้าง นอกจากน้ัน ควรให้ความใส่ใจกับสภาวะทางเศรษฐกิจและครอบครัวของพนักงานโดย
หากพบว่ามีปัญหาควรหาวิถีทางแก้ไข เช่น หากพบว่ามีปัญหาไม่มีที่อยู่อาศัยเป็นของตนเองและ
ครอบครัว อาจสนับสนุนโดยการจัดที่พักอาศัยให้พนักงาน หรือค่าจ้างที่ได้รับไม่พอกับค่าใช้จ่ายมากมาย
ที่เกิดขึ้น ก็อาจสนับสนุนสวัสดิการเพ่ิมเป็นการจัดหาอาหารกลางวัน ให้มีบริการรถรับ-ส่ง เป็นต้น 
   2.4.3 สุขภาวะทางจิตวิญญาณ คือ การท่ีพนักงานรู้สึกเป็นสุขและพึงพอใจในชีวิต
ตนเอง ครอบครัว และสังคมตามที่เป็นอยู่ ซึ่งอาจเรียกได้ว่าเป็นความสันโดษด้วยความสุขเพียงเท่าน้ัน
ของพนักงาน หากสถานประกอบการใดจัดสวัสดิการต่าง ๆ ให้กับพนักงานเพ่ิมให้ด้วยความสมัครใจก็จะ
สามารถสร้างความประทับใจและความผูกพันต่อสถานประกอบการได้มากข้ึน 
   2.4.4 สุขภาวะทางสังคม คือการที่บุคคลได้รับการยอมรับจากคนโดยทั่วไปน้ัน อัน
เน่ืองมาจากการมีมนุษยสัมพันธ์อันดี มีความสามารถในการยอมรับความสามารถและความสําคัญของ
ผู้อ่ืนตลอดจนส่ิงอ่ืน ๆ ที่อยู่รอบตัวเรา ดังน้ัน จึงเป็นที่เห็นคุณค่าของบุคคลและสิ่งแวดล้อม และคิดที่จะ
ปรับปรุงพัฒนาให้สิ่งแวดล้อมเหล่าน้ัน คงคุณค่าและประโยชน์อยู่ตลอดไปสถานประกอบการที่ต้องการ
ให้พนักงานมีความสุขภาวะทางสังคม ก็ควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้เข้ามามีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นในการพัฒนา หรือยกระดับชีวิตของเพ่ือนพนักงานด้วยกัน 
 องค์ประกอบและตัวชี้วัดคุณภาพชีวิต 
 Newman, 1975 (อ้างถึงในศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555, หน้า 17) การวัดคุณภาพชีวิต
ควรมีองค์ประกอบของดัชนีคุณภาพชีวิต ซึ่งเป็นตัวช้ีวัดทางสังคมที่สําคัญ จําแนกเป็นสองประเภทหลัก 
ได้แก่ ตัวช้ีวัดทางสังคมเชิงภาวะวิสัย (Objective Well-being) และตัวช้ีวัดทางสังคมเชิงอัตวิสัย 
(Subjective Well-being) 
1. ตัวช้ีวัดทางสังคมเชิงภาวะวิสัย 
 ตัวช้ีวัดทางสังคมเชิงภาวะวิสัย (Objective Well-being) เก่ียวข้องกับกิจกรรมทางด้านเศรษฐกิจ 
มุ่งไปที่วัตถุรายได้ของชาติหรือครัวเรือน และสิ่งอํานวยความสะดวกต่าง ๆ โดยรายได้ของชาติและข้อมูล
ทางเศรษฐกิจเป็นสิ่งที่เข้าใจได้โดยทั่วไปและนํามาใช้อย่างกว้างขวาง แท้ที่จริงแล้ว การทําความเข้าใจ
ตัวช้ีวัดทางสังคมเชิงภาวะวิสัยไม่ใช่เร่ืองซับซ้อน ตัวอย่างของตัวช้ีวัดทางสังคมเชิงภาวะวิสัย ได้แก่ อัตรา
การอ่านออกเขียนได้ อายุคาดเฉล่ียเมื่อแรกเกิด ประเภทของที่อยู่อาศัยและค่าครองชีพ ผู้วางนโยบายมัก
ใช้ตัวช้ีวัดทางสังคมเชิงภาวะวิสัยวัดคุณภาพชีวิตของระดับครัวเรือน ชุมชน เมือง และประเทศ การ
ประเมินตัวช้ีวัดทางสังคมเชิงภาวะวิสัยมักจะเก่ียวพันกับการใช้สถิติ อย่างไรก็ตาม ตัวช้ีวัดทางสังคมเชิง
ภาวะวิสัยไม่สามารถอธิบายสังคมได้อย่างแท้จริง 
2.ตัวช้ีวัดทางสังคมเชิงอัตวิสัย 
 ตัวช้ีวัดทางสังคมเชิงอัตวิสัย (Subjective Well-being) เก่ียวข้องกับการวัดความพึงพอใจ 
ความรู้สึก ทัศนคติ และความเข้าใจในระดับบุคคล ซึ่งดูเหมือนเป็นสิ่งที่จับต้องไม่ได้ เน่ืองจากมีความยาก
ในการกําหนดและวัด ตัวช้ีวัดน้ีถูกออกแบบมาเพ่ือวัดความสุขและความพึงพอใจของมนุษย์ แนวคิดของ
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ตัวช้ีวัดทางสังคมเชิงอัตวิสัย สัมพันธ์กับความเข้าใจและทัศนคติในเรื่องของชีวิตที่เป็นสุขทั้งด้าน
ครอบครัว เพ่ือนฝูง และมาตรฐานความเป็นอยู่ การศึกษาของแอนดริวและวิทธ่ีเป็นตัวอย่างที่ดีของการ
พัฒนาตัวช้ีวัดทางสังคมเชิงอัตวิสัยที่สมบูรณ์ ได้แก่ ตัวช้ีวัดในเรื่องของการประสบความสําเร็จ ความ
ปลอดภัย และความสนุกสนาน รวมถึงชีวิตการทํางานและครอบครัว Campbell, 1980 (อ้างถึงใน 
ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555, หน้า 18-19) ช้ีให้เห็นว่า การประเมินเชิงอัตวิสัยอยู่บนพ้ืนฐาน
ของการรายงานความเข้าใจ ความรู้สึก และการตอบสนองของบุคคลโดยท่ัวไป ตัวช้ีวัดทางสังคมเชิงอัต
วิสัย ได้แก่ ความรู้สึกที่ดี คุณภาพชีวิตที่ดีและความรู้สึกผาสุก เป็นตัวช้ีวัดที่สําคัญ และขึ้นอยู่กับว่า
นักวิจัยต้องการศึกษาอะไร ดังน้ัน ตัวช้ีวัดเชิงอัตวิสัยอยู่บนพ้ืนฐานของแบบสอบถามท่ีอยู่ในรูปของการให้
คะแนนความพึงพอใจ การประเมินความพึงพอใจและสภาพชีวิต  
 สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2550 (อ้างถึงในศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และคณะ, 
2550, หน้า 45-47)  ได้พัฒนากรอบแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการพลเรือน 
(Quality of Work-life Framework) ซึ่งประกอบด้วย 4 มิติ ดังน้ี 
 มิติด้านการทํางาน หมายถึง ทางกายภาพ ทางการบริหารงานและทางการบริหารทรัพยากร
บุคคล โดยมีรายละเอียด คือ 
 1) ทางกายภาพ ได้แก่ การมีสถานที่ทํางานที่มีสภาพแวดล้อมดีมีความปลอดภัย มีอุปกรณ์การ
ทํางานเหมาะสม 
 2) ทางการบริหารงาน ได้แก่ การมีผู้บริหารที่มีคุณภาพและคุณธรรม มีระบบการบริหารงานที่ดี 
มีการกระจายภาระงานอย่างเหมาะสม มีการทํางานแบบยืดหยุ่น มีข้อบังคับ ค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์กรที่เอ้ือต่อการทํางาน 
 3) ทางการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ มีการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยระบบคุณธรรม มี
ระบบก้าวหน้าที่ชัดเจน มีการบริหารผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ข้าราชการได้ทํางานตรงตาม
ความรู้ความสามารถ ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองได้รับการยอมรับ มีคุณค่า และมีศักด์ิศรี 
 มิติด้านส่วนตัว หมายถึง ข้าราชการมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน มีสุขภาพกาย
แข็งแรง สุขภาพจิตดี ไม่มีความเครียด มีการพัฒนาด้านจิตใจ 
 มิติด้านสังคม หมายถึง ข้าราชการมีความสัมพันธ์ที่ดีทุกระดับมีความผูกพันกับองค์กร มีการ
สื่อสารภายในองค์กรที่ดี มีกิจกรรมร่วมกันทั้งด้านนันทนาการ กิจกรรมเพ่ือสาธารณประโยชน์ และการ
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างส่วนราชการ 
 มิติด้านเศรษฐกิจ หมายถึง ข้าราชการได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีเหมาะสม มีความเป็นอยู่
ที่ดีพอสมควร รู้จักการบริหารจัดการการเงิน 
 วันชัย คงคา (https://sites.google.com/site/gem2kkr/word-of-the-week/schadenfreu 
deshah-dn-froi-duhnoun,28 สิงหาคม 2562) องค์กรอนามัยโลกได้แบ่งองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ 
 1.ด้านร่างกาย (Physical Domain) คือการรับรู้สภาพทางด้านร่างกายของบุคคล ซึ่งมีผลต่อ
ชีวิตประจําวัน 
 2.ด้านจิตใจ (Psychological Domain) คือการรับรู้สภาพทางจิตใจของตนเอง 
 3.ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม (Social Relationships) คือการรับรู้เรื่องความสัมพันธ์ของตนกับ
บุคคลอ่ืน 
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 4.ด้านสิ่งแวดล้อม (Environment) คือการรับรู้เก่ียวกับสิ่งแวดล้อม ที่มีผลต่อการดําเนินชีวิต 
 ผจญ เฉลิมสาร (https://www.moe.go.th/moe/th/news/detail.php, 28 สิงหาคม 2562) 
ลักษณะสําคัญและสาเหตุที่ต้องมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีแล้ว การจะสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีในสถานที่
ทํางานน้ัน มิใช่เรื่องที่ยากจนเกินความสามารถ หากแต่เป็นเร่ืองความพร้อมของบุคคลสองฝ่าย คือฝ่าย
องค์การหรือนายจ้าง และฝ่ายพนักงานหรือลูกจ้างที่พร้อมจะหันหน้าเข้าหากันเพ่ือคิดหาแนวทางท่ีจะ
นําไปสู่เป้าหมายของ องค์การ โดยที่ทั้งสองฝ่ายต่างมีความพึงพอใจด้วยกันการสร้างความพึงพอใจในการ
ทํางานน้ี ผู้เขียนขอแนะนําแนวคิดทฤษฎีปัจจัยคู่ (Two-Factor Theory) ของเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก 
(Fredrick Herzberg) มาเป็นเคร่ืองช่วยในการช้ีนํา น่ันคือ ปัจจัยจูงใจ (motivator factors) และปัจจัย
สุขอนามัย (hygiene factors) 
ปัจจัยจูงใจ (motivator factors) เป็นองค์ประกอบหรือปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานโดยตรง 
(instrinsic aspects of the job) เป็นปัจจัยที่จูงใจบุคลากรในหน่วยงานให้เกิด ความพอใจ ซึ่งได้แก่ 
           1. ความสําเร็จของงาน (achievement)  
           2. การได้รับการยอมรับนับถือ (recognition)  
           3. ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน (advancement)  
           4. ลักษณะของงาน (work itself)  
           5. โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต (possibility of growth)  
           6. ความรับผิดชอบ (responsibility) 
ปัจจัยสุขอนามัย (hygiene factors) เป็นองค์ประกอบที่ไม่ใช่เกี่ยวกับตัวงานโดยตรง แต่มีความเกี่ยวโยง
กับการปฏิบัติงาน (extrinsic factors) เป็นปัจจัยที่ไม่ใช่สิ่งจูงใจแต่ สามารถทําให้บุคลากรพึงพอใจ
หรือไม่พึงพอใจที่จะปฏิบัติงานได้ ซึ่งมีอยู่ 10 ประการคือ 
 1. การบังคับบัญชา (supervision) 
 2. นโยบายบริหาร (policy and administration) 
 3. สภาพการทํางาน (working condition) 
 4. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (relations with superiors) 
 5. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (relation with subordinates) 
 6. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (relation with peers) 
 7. ตําแหน่งในบริษัท (status) 
 8. ความมั่นคงในงาน (job security) 
 9. เงินเดือน (salary) 
 10. ชีวิตส่วนตัว (personal life) 
นอกจากน้ี ยังมีปัจจัยอ่ืนที่มีส่วนทําให้เกิดความพึงพอใจได้เช่นกัน อาทิ  
 1. ช่ัวโมงการทํางานที่เหมาะสม และเป็นไปตามข้อบัญญัติของกฎหมาย 
 2. ลักษณะของงานท่ีทํา ได้แก่ การได้ทํางานที่ตรงกับความต้องการและความรู้ ความสามารถ
ของตนและไม่เกิดความเสี่ยงในขณะปฏิบัติงาน 
 3. การติดต่อสื่อสาร (communication) ได้แก่ การส่ือสารเพื่ออํานวยประโยชน์ให้การ 
ดําเนินงานเป็นไปอย่างราบรื่น ทันต่อเวลาและความต้องการของบุคคลในองค์การ 
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 4. สิ่งตอบแทนหรือผลประโยชน์ต่าง ๆ (benefits) ได้แก่ การบริการ การรักษาพยาบาล 
สวัสดิการต่าง ๆ 
 BlueStone,1977 (อ้างถึงใน ปิยฉัตร มั่นจิตร, 2559, หน้า 23) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน เป็นการสร้างสรรค์บรรยากาศ ทีจะทําให้ผู้ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้น โดย
เน้นการเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาสําคัญขององค์กร ซึงจะมีผลกระทบต่อ
ชีวิตการทํางานของพวกเขา น่ันคือ ได้หมายรวมถึง การปรับปรุงการบริหารงานเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย์
โดยทําให้มีประชาธิปไตยในสถานทีทํางานเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์กร 
ทังน้ีเป็นการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้สมาชิกขององค์กรในทุกระดับได้นําเอาสติปัญญาความเชียวชาญทักษะ
ความสามารถอ่ืน ๆ มาใช้ในการทํางาน ย่อมทําให้สมาชิกได้รับความพึงพอใจซึงส่งผลให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุ่ม และองค์กรขึ้น เช่น การขาดงานลดลง คุณภาพ
ผลิตภัณฑ์ดีขึ้น ความคับข้องใจลดลง 
 วิรัตน์ ศรีสุวรรณ, 2543 (อ้างถึงใน ปิยฉัตร มั่นจิตร, 2559, หน้า 21) ได้ให้ความหมายของ
คุณภาพชีวิตของการทํางานหมายถึง ความรู้สึกรับรู้ของบุคคล ต่อการทํางานขององค์การ ทีสามารถ
ตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของชีวิตให้ดีขึ้น ซึงก่อให้เกิดความพึงพอใจต่องานทําให้มี
การใช้ชีวิตการทํางานอย่างมีความสุขทังด้านร่างกายและจิตใจ เป็นชีวิตทีมีคุณค่าต่อสังคมและส่วนรวม 
และทําให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 
 Lewin, 1981 (อ้างถึงใน วิทยา อินทร์สอน, www.thailandindustry.com/onlinemag, 
25 สิงหาคม 2562) ได้เสนอเกณฑ์ช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ 10 ประการ ดังน้ี 
 1. ค่าจ้างและผลประโยชน์ที่ได้รับ 
 2. เง่ือนไขของการทํางาน 
 3. เสถียรภาพของการทํางาน 
 4. การควบคุมการทํางาน 
 5. การปกครองตนเอง 
 6. การยอมรับฟัง 
 7. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
 8. วิธีพิจารณาเรียกร้อง 
 9. ความพร้อมของทรัพยากรท่ีมีอยู่ 
 10. ความอาวุโส 
 Desslers, 1991 (อ้างถึงใน วิทยา อินทร์สอน, www.thailandindustry.com/onlinemag, 
25 สิงหาคม 2562) ได้เสนอเกณฑ์วัดคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ 10 ประการ ดังน้ี 
 1. คุณค่าของงานที่ทํา 
 2. สภาพการทํางานที่มีความม่ันคงและปลอดภัย 
 3. ผลตอบแทนและรายได้ที่เพียงพอ 
 4. ความมั่นคงในการทํางาน 
 5. มีการดูแลควบคุมอํานายการทํางานที่เหมาะสมและเพียงพอ 
 6. ได้รับทราบผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
 7. ได้รับโอกาสในการแสวงหาความรู้และความก้าวหน้าในงานที่ทํา 
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 8. โอกาสในการพิจารณาความดีความชอบ 
 9. มีความรู้สึกที่ดีต่อบรรยากาศองค์กร 
 10. การได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรม 
 จากองค์ประกอบและตัวช้ีวัดข้างต้น สรุปได้ว่าสรุปว่าปัจจัยช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานมี
ความหมายหลากหลายทําให้ตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานมีความหลากหลายด้วย ซึ่งตัวช้ีวัดคุณภาพ
ชีวิตการทํางานอาจรวมถึงสภาพแวดล้อมในการทํางาน ค่าตอบแทนและรายได้ พฤติกรรม ทัศนคติ 
ตลอดจนค่านิยมต่าง ๆ ของกลุ่มหรือองค์กรองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 
คือ ด้านร่างกาย ด้านจิตใจ ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม และด้านสิ่งแวดล้อม 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเครียด 
 ได้มีผู้ให้ความหมายของคําว่า “ความเครียด” ไว้มากมาย ซึ่งแต่ละคนได้สรุปความหมายของ
ความเครียดไว้ดังน้ี 
 ทัศนา บุญทอง (2533, หน้า 211) กล่าวว่า ความเครียด เป็นภาวการณ์ซึ่งเป็นผลกระทบที่เกิดแก่
บุคคลทั้งด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์และสังคม เมื่อเร่ิมมีสิ่งที่รบกวนและสิ่งที่รบกวนน้ันอาจมีสาเหตุจาก
ภายนอกและภายในบุคคล ภาวะเครียดจึงเป็นอันตรายและก็ให้ร่างกายทรุดโทรม และเป็นสิ่งที่ทําให้เกิด
ความรู้สึกไม่สบาย และทําให้ร่างกายน้ันมีกระบวนการตอบสนองเพ่ือปรับภาวะน้ันให้คืนสู่สภาพสมดุล 
 ชูทิตย์ ปานปรีชา (2534, หน้า 482) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับความเครียดว่า เป็นภาวะที่ร่างกาย
และจิตใจ มีปฏิกิริยาตอบสนองต่อสิ่งเร้าหรือสิ่งกระตุ้น ทําให้ร่างกายและจิตใจเกิดการปรับตัวและ
แสดงออกในลักษณะ ความกลัว ความวิตกกังวล ความไม่สบายใจ ความไม่พอใจ และความรู้สึกสูญเสีย
เบ่ือหน่าย 
 พิชเยนทร์ ดวงทองพล (2548, หน้า 111) กล่าวว่า ความเครียด คือ การหดตัวของกล้ามเน้ือ 
ส่วนหนึ่งส่วนใดหรือหลายส่วนของร่างกายมนุษย์ ซึ่งทุกคนต้องมีอยู่ในชีวิตเสมอ เช่น การทรงตัว 
เคลื่อนไหว การศึกษาพบว่าทุกครั้งที่ เราคิด หรือมีอารมณ์บางอย่างเกิดขึ้น จะต้องมีการหดตัว 
เคลื่อนไหวกล้ามเน้ือส่วนใดส่วนหน่ึงในร่างกายเกิดขึ้นควบคู่เสมอ 
 ศิริอนันต์ จูฑะเตมีย์ (2524, หน้า 106) อธิบายเก่ียวกับความเครียดไว้ว่า ความเครียด หมายถึง 
ภาวะที่ร่างกายมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อสิ่งเร้า ส่งผลทําให้ร่างกายและจิตใจเกิดการปรับตัว โดยแสดงออก
ในลักษณะของความวิตกกังวล ความกลัว ไม่พอใจ ไม่สบายใจ ความรู้สึกสูญเสียและเบ่ือหน่าย มีสาเหตุ
มาจากหลายเร่ือง เช่น บิดามารดาหย่าร้างกัน การสูญเสียบุคคลใกล้ชิด มีปัญหาทางการเงิน การเข้า
มหาวิทยาลัยใหม่ การปรับตัวกับสังคมใหม่ เป็นต้น 
 วีระ ไชยศรีสุข (2533, หน้า 177-187) กล่าวว่า ความเครียด คือ สถานการณ์ที่คับแค้นที่มีผลทํา
ให้เกิดความกดดันทางอารมณ์ ความเครียดจะเกิดเก่ียวพันกับความวิตกกังวล บางครั้งความเครียดอาจจะ
เกิดขึ้นกับร่างกายที่มีการใช้พลังงานอย่างมาก และมีการเปลี่ยนแปลงต่อกระบวนการทางสรีระวิทยาด้าน
ร่างกาย 
 ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความเครียดจากการทํางาน 
 Brown and Moberg (1980, pp. 170-172) ได้กล่าวว่าสาเหตุที่ก่อให้เกิดความเครียดในการ
ปฏิบัติงานมีดังน้ี 
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 1. ความเครียดจากงานท่ีได้รับมอบหมาย (Task-Based Stress) เช่น งานยากเกินไปหรืองาน
คลุมเครือ คนที่ทํางานหนักมากเกินไปจะทําให้เกิดความเครียดในอารมณ์ขึ้นได้ เพราะคนเราไม่ใช่
เครื่องจักร จึงต้องการการพักผ่อนที่เพียงพอ หรืออาจเป็นงานที่ต้องการเร่งการผลิต หรืองานเร่งด่วนก็
เป็นอีกปัจจัยหน่ึงที่ทําให้เกิดความเครียดได้เช่นกัน 
 2. ความเครียดที่เกิดจากบทบาทของบุคคลในหน่วยงานน้ัน (Role –Based Stress)ได้แก่ ความ
คาดหวังของผู้อ่ืนที่มีต่องานหรือพฤติกรรมการทํางานของตน บทบาทหน้าที่การงานที่ต้องรับผิดชอบใน
ระดับสูง ผู้ที่อยู่ในตําแหน่งหัวหน้างาน หรือผู้บริหารงานต้องรับผิดชอบด้านการวินิจฉัยสั่งการ วางแผน 
ควบคุมนโยบาย ควบคุมดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นจํานวนมากมีปัญหาต้องแก้ไขอยู่เสมอ และการมี
สัมพันธภาพไม่ดีต่อกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งในการทํางานร่วมกับผู้ อ่ืน ไม่ว่าจะเป็นระหว่าง
ผู้บังคับบัญชา หรือระหว่างผู้ร่วมงานด้วยกันก็ตาม 
 3. ความเครียดที่เกิดจากสิ่งแวดล้อมในสังคม (Social Environment) ได้แก่ ความเครียดที่เกิด
จากลักษณะการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน การรวมกลุ่ม หรือการแบ่งพวกพ้องในหน่วยงาน 
ซึ่งเหล่าน้ีล้วนเป็นอุปสรรคต่อการทํางาน เช่น ความไม่สามัคคีกันในหน่วยงาน 
 4. ความเครียดที่เกิดจากสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Environment) คือ สภาพแวดล้อม
ที่อยู่รอบตัวเราอันเป็นสิ่งของซึ่งจะมีผลโดยตรงหรือทางอ้อม ที่จะทําให้ความเครียดเกิดข้ึนกับเรา ได้แก่ 
ความร้อน ความเย็น ที่มีผลกระทบต่อร่างกายและสุขภาพของบุคคล รวมท้ังด้านกายภาพของบุคคล เช่น 
ช่วงวัยรุ่นที่มีการเจริญเติบโตเร็วมาก การหมดประจําเดือนในผู้หญิง ความชรา ความเจ็บป่วย อุบัติเหตุ 
การขาดการออกกําลังกาย การมีภาวะทุโภชนาการ หรือ การขาดสารอาหาร การผิดปกติของการนอน 
สิ่งเหล่าน้ีล้วนทําให้ร่างกายอ่อนแอรวมท้ังการขาดแคลน ปัจจัยที่จําเป็นในการดํารงชีวิต เช่น อาหาร นํ้า 
เคร่ืองนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย และการรักษาโรค สิ่งเหล่าสามารถทําให้เกิดความเครียดได้ 
 5. ความเครียดที่เกิดจากชีวิตส่วนตัว ได้แก่ ลักษณะนิสัยส่วนบุคคล เช่น เป็นคนที่มีความวิตก
กังวลง่าย เกิดความทุกข์ใจ ความกลัว เป็นคนจริงจังกับชีวิต (Perfectionist) ทําอะไรต้องทําได้ดี 
สมบูรณ์แบบ เจ้าระเบียบ เป็นคนตรง มีมาตรฐานในการดําเนินชีวิตสูง มีความสามารถในการทํางาน
เหนือกว่าผู้อ่ืน ทําให้ตลอดชีวิตต้องทํางานหนักทุกอย่างด้วยตัวเอง บางคนทํางานหวังผลตอบแทนมาก 
เมื่อไม่ได้ตามท่ีหวังทําให้รู้สึกผิดหวัง และเกิดความเครียด 
 6. ความเครียดที่เกิดจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยผู้บังคับบัญชาที่ทําให้ผู้ถูกประเมินเกิด
ความเครียด ถ้าได้รับการประเมินผลไม่ดี ทําให้มีผลกระทบต่อความก้าวหน้าในหน้าที่การงานทําให้ขาด
ขวัญ และกําลังใจการปรับตัวไม่ทันกับการเปลี่ยนระบบงาน และการประเมินผลงานเพ่ือเลื่อนวิทยฐานะ 
การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน่งที่ไม่เหมาะสม สาเหตุเหล่าน้ีจะก่อให้เกิดความเครียดเป็นผลเสียต่อสุขภาพจิต
ได้ 
 Selye, 1974 (อ้างถึงใน วนิดา รัตนมงคล, 2542 , หน้า 32) ได้กล่าวถึงทฤษฏีความเครียดเขา 
ว่า เมื่อร่างกายถูกสิ่งที่มาคุกคาม(Stressors) จะทําให้เกิดความเครียด ซึ่งอาจเป็นสิ่งที่ดีและไม่ดี ทําให้
ความสมดุลของร่างกายเปลี่ยนแปลงไป และจะเกิดการตอบสนองทําให้มีการเปลี่ยนแปลงชีวเคมีของ
ร่ างกาย  และทางด้ านส รีระ วิทยา   การเปลี่ ยนแปลงพฤติกรรมต่าง  ๆ  ที่ เกิ ด ข้ึน  เรี ยก ว่า 
การปรับตัว และได้แบ่งปฏิกิริยาร่างกายที่ต่อต้านความเครียดได้  3 ระยะ ดังน้ี 
 1. ระยะสัญญาณอันตราย (Alarm Reaction Stage) เป็นระยะเริ่มต้นของการมีปฏิกิริยา
ตอบสนองต่อสิ่งที่มาคุกคาม ซึ่งเกิดขึ้นในระยะเวลาอันสั้น แบ่งย่อยออกเป็น 2 ระยะ 
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  1.1 ระยะช็อก (Phase Reaction Stage) อาจเกิดข้ึนได้ในทันที เพราะร่างกายปรับตัวไม่
ทัน ฮอร์โมนจากต่อมหมวกไตยังหลั่งออกมาไม่เพียงพอ อาจจะมีการแสดงออกมาหลาย ๆ อย่าง เช่น 
หัวใจเต้นแรง ความดันโลหิตลดลง การทํางานของไตไม่ปกติ ทําให้ปัสสาวะน้อย หรือหมดสติ การ
เปลี่ยนแปลงในระยะน้ีร่างกายอาจไม่พร้อมที่จะมีการปรับตัว และถ้ายังดําเนินต่อไปร่างกายจะถูกใช้
พลังงานหมดภายใน 48 ช่ัวโมง แต่ถ้าร่างกายทนได้ในระยะน้ีก็จะนําไปสู่ระยะต่อไป 
  1.2 ระยะต่อต้านภาวะช็อก (Phase of Counter Shock) ถ้าร่างกายมีการปรับตัวได้ดี 
คือ มีการหลั่งฮอร์โมนจากต่อมหมวกไตเพียงพอที่จะทําให้อาการดีขึ้น ระบบต่าง ๆ ของร่างกายเริ่ม
ประสานกันอย่างมีระเบียบและจะนําไปสู่ระยะต่อไป 
 2. ระยะต่อต้าน (Stage of Resistance) ถ้าร่างกายมีการปรับตัวอย่างเต็มที่เพ่ือต่อสู้กับ
ความเครียด อาการจะดีขึ้นหรือหายไป แต่ถ้าภาวะความเครียดยังรุนแรงร่างกายไม่สามารถต่อต้านได้ 
ร่างกายก็จะสูญเสียการปรับตัวอีกก็จะนําไปสู่ระยะต่อไป 
 3.ระยะหมดกําลัง (Stage of Exhaustion) เป็นระยะที่มีการปรับตัวเป็นครั้งสุดท้ายหรือไม่
สามารถปรับตัวได้ เน่ืองจากมีความเครียดอย่างรุนแรงและนานเกินไป ร่างกายก็จะอ่อนแอลงและเกิด
อันตรายถึงชีวิต เพราะกลไกการปรับตัวล้มเหลวนั่นเอง 
 มณฑาทิพย์ ไชยศักด์ิ (2538, หน้า 27) ได้กล่าวถึงทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความเครียดมี 3 กลุ่ม 
ดังน้ี  
 1. ทฤษฏีความเครียดที่เน้นทางด้านจิตวิทยา (Psychology) ประกอบด้วยรูปแบบ ดังน้ี 
  1.1 รูปแบบพ้ืนฐานของการตอบสนอง (Response-Based Model) เป็นรูปแบบที่
อธิบายว่า ความเครียดเป็นกลุ่มของสิ่งรบกวนที่ขัดขวางการตอบสนองทางสรีระวิทยา และจิตวิทยาของ
บุคคลต่อภาวะคุกคาม  
  1.2 รูปแบบพ้ืนฐานของสิ่งเร้า (Stimulation-Based Model) เป็นรูปแบบที่อธิบายว่า 
ความเครียดเป็นกลุ่มของสถานการณ์ของสิ่งแวดล้อมที่เป็นสิ่งเร้ากระตุ้นให้เกิดการตอบสนองและสิ่งเร้าน้ี
เป็นบ่อเกิดของความเครียด เช่น ความมากเกินพอความขัดแย้ง 
  1.3 รูปแบบปฏิสัมพันธ์ของความเครียด (Interaction Model of Stess) เป็นรูปแบบที่มี
พ้ืนฐานแนวคิดจาก 2 รูปแบบแรกรวมกันและศึกษาในมิติที่ว่า ความเครียดเป็นความไม่สมดุลระหว่าง
ความต้องการและความสามารถในการตอบสนองของบุคคล ความเครียดจะเกิดข้ึน เมื่อบุคคลได้รับความ
คุกคาม ไม่สามารถจัดการกับความเครียดได้ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจสูง มีความสมดุลระหว่างความต้องการ
และการตอบสนอง บุคคลน้ันจะปลอดภัยจากความเครียด 
 2. ทฤษฏีความเครียดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (Job Stess) ทฤษฏีในกลุ่มน้ีได้นํามาใช้อธิบาย
ความเครียดในการทํางานอย่างกว้างขวาง ได้แก่ ทฤษฏีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อม 
(Person-Environment Fit Theory) คือความบีบคั้นขององค์การและความเครียดของบุคคล 
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้งสองน้ีมีผลต่อสุขภาพและศักยภาพในการทํางานของบุคคล น่ันคือ
ความเครียดจะเกิดขึ้นเมื่อการตอบสนอง (Supply) หรือความต้องการ(Demands) ของส่ิงแวดล้อม 
(Environment) ไม่สมดุลกับความต้องการ (Needs) หรือความสามารถของบุคคล (Person) น่ันคือ ถ้า
ความต้องการ หรือความสามารถของบุคคลและสิ่งแวดล้อมไม่สมดุล ผลที่ตามมาก็คือความเครียด ซึ่งจะ
มีผลสะท้อนกลับมาที่การปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกในทางท่ีไม่ดีกับงาน  
 



21 
 

 
 

 3. ทฤษฏีความเครียดที่เน้นผลกระทบของความเครียดที่มีต่อบุคคล ทฤษฏีในกลุ่มน้ี ได้แก่ 
  3.1 สมมุติฐานตัวยูหัวกลับ (Inverted-u Hypothesis) ซึ่งอธิบายว่า เมื่อความเครียดที่
เพ่ิมขึ้น ผลการทํางาน (Job Performance) จะเพ่ิมขึ้นจนถึงจุดสูงสุดของโค้งตัวยูหัวหลับ และ
ความเครียดที่มากหรือน้อยเกินไปมีผลทําให้ผลการทํางานต่ํากว่าด้วย 
  3.2 ทฤษฏีการตรวจจับสัญญาณ (Signal Detection Theory) เป็นทฤษฏีที่ว่าด้วยการ
ตอบสนองเมื่อร่างกายได้รับสัญญาณกระตุ้นจากสิ่งคุกคาม จะตอบสนองทั้งทางร่างกายและจิตใจ  
 จากทฤษฎีที่ได้นํามาเสนอ จะเห็นได้ว่า ความเครียดจะเกิดขึ้นได้กับทุกคน ถ้าเรามีความเครียดใน
ระดับพอเหมาะจะเป็นสิ่งกระตุ้น หรือ ส่งเสริมให้มนุษย์รู้จักประดิษฐ์คิดค้นวิทยาการใหม่ ๆ ทําให้รู้จักคิด
แก้ปัญหา ปรับสภาพตนเองให้สามารถเผชิญกับสิ่งที่มาคุกคาม ปรับสุขภาพกาย สุขภาพจิตให้ดํารงชีวิต
ได้อย่างมีความสุข 
 ประเภทของความเครียด 
 ประเภทของความเครียด แบ่งได้เป็น 2 ชนิด คือ 

 1. ความเครียดเฉียบพลัน (acute stress) เป็นความเครียดที่เกิดข้ึนกะทันหัน เช่น การตกใจจาก
เสียงดัง ร่างกายพบสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป ได้แก่ ความร้อน ความเย็น ความเครียดประเภทน้ีร่างกาย
จะค่อย ๆ ปรับให้เข้าสู่ภาวะปกติได้เอง ซึ่งเป็นการรักษาดุลยภาพ (homeostasis) ของร่างกายมนุษย์ให้
อยู่ในภาวะปกติ 

 2. ความเครียดเรื้อรัง (chronic stress) เป็นความเครียดที่สะสมเป็นระยะเวลานาน เช่น ปัญหา
ในครอบครัว ปัญหาในการทํางาน ความเครียดประเภทน้ีขจัดออกได้ยากหากปล่อยทิ้งไว้นานมักจะทําให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงทางร่างกาย เน่ืองจากร่างกายไม่สามารถรักษาดุลยภาพให้อยู่ในภาวะปกติเองได้ 
รวมท้ังมีการเปลี่ยนแปลงทางด้านอารมณ์และบุคลิกภาพ อาการของความเครียดน้ีจะรุนแรงกว่า
ความเครียดชนิดที่ 1 หากเป็นมากต้องเข้าพบนักจิตวิทยาหรือจิตแพทย์เพ่ือขอคําปรึกษา 

 สาเหตุของความเครียด 
1.สภาพแวดล้อมทั่วไป เช่น มลภาวะ ได้แก่ เสียงดังเกินไป จากเครื่องจักร เครื่องยนต์ อากาศเสียจาก
ควันท่อไอเสีย นํ้าเสีย ฝุ่น ละออง ยาฆ่าแมลง การอยู่กันอย่างเบียดเสียด ยัดเยียดเป็นต้น 
2.สภาพเศรษฐกิจที่ไม่น่าพอใจ เช่นรายได้น้อยกว่ารายจ่าย 
3.สภาพแวดล้อมทางสังคม เช่น การสอบแข่งขันเข้าเรียน 
4.เข้าทํางาน เลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน่ง เป็นต้น 
5.นิสัยในการกิน-ด่ืม ที่ส่งเสริมความเครียด เช่น ผู้ที่ด่ืมกาแฟบ่อยๆ สูบบุหร่ี ด่ืมเหล้า ตลอดจนกินของ
กินที่มีนํ้าตาลมากๆ 
6.มีสัมพันธภาพกับคนอ่ืนๆที่ไม่ราบรื่น มักมีข้อขัดแย้ง ทะเลาะเบาะแว้งกับคนอ่ืนเป็นปกติวิสัย 
7.ความรู้สึกตนเองตํ่าต้อยกว่าคนอ่ืน ต้องพยายามต่อสู้เอาชนะ 
8.ต้องการมีอํานาจเหนือผู้อ่ืน 
 สาเหตุของความเครียดน้ันมีได้หลากหลาย แต่สามารถแบ่งได้ 3 กลุ่มใหญ่ ได้แก่ 

1) ด้านร่างกาย เช่น การเจ็บป่วยเร้ือรัง หรือการเจ็บป่วยเล็ก ๆ น้อย ๆ 

2) ด้านจิตใจ เช่น ความกลัวต่อสิ่งต่าง ๆ ความวิตกกังวล ความรู้สึกผิด 

3) ด้านสังคม เช่น ปัญหาการปรับตัวในสังคมใหม่ ความขัดแย้งในครอบครัว การเปลี่ยนงาน 
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 เมื่อมีความเครียดไม่ว่าจะเป็นความเครียดเฉียบพลันหรือความเครียดเร้ือรังเกิดขึ้น จะส่งผลให้
ร่างกายมีการตอบสนองต่อความเครียดทางสรีรวิทยา (physiological stress response) ในแบบต่าง ๆ 
ซึ่งกลไกการตอบสนองน้ีถูกควบคุมโดยระบบประสาทอัตโนมัติ (autonomic nervous system) และ
ฮอร์โมนจากต่อมไร้ท่อ (Endocrine gland hormone) ดังแสดงในภาพที่ 2.1 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.1  แสดงสาเหตุความเครียด 

 
 การตอบสนองทางสรีรวิทยาต่อความเครียดเกิดจากปฏิกิริยาที่เรียกว่า “การตอบสนองต่อ
ความเครียด (stress response)”หรือ “การปรับตัว (general adaptation syndrome)” ปฏิกิริยา
ดังกล่าวประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ  
 1.ระยะเตรียมพร้อม (alarm stage) เกิดร่างกายรับรู้ถึงอันตรายน้ัน โดยร่างกายจะเตรียมพร้อม
สําหรับจัดการกับอันตรายแบบอัตโนมัติ ทําให้ร่างกายเกิดอาการที่เรียกว่า“สู้ หรือ หนี (fight or flight)” 
ซึ่งควบคุมด้วยฮอร์โมนจากต่อมไร้ท่อและระบบประสาท 
 2.ระยะต่อต้าน (resistance stage) ร่างกายจะเกิดการเปลี่ยนแปลงทางชีววิทยาเพ่ือพยายาม
ต่อต้านกับความเครียดเพ่ือให้ร่างกายอยู่ในภาวะสมดุล 
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 3.ขั้นหยุดการทํางาน (exhaustion stage) ถ้าร่างกายตกอยู่ภายใต้ภาวะความเครียดเป็นระยะ
เวลานาน การปรับสมดุลในข้ันตอนที่ 2 ไม่สามารถทําให้ร่างกายรักษาภาวะสมดุลได้ ระบบต่าง ๆ ใน
ร่างกายจะทํางานหนักอาจทําให้เกิดการเจ็บป่วยหรือมีการพัฒนาไปสู่โรคซึมเศร้าได้ 

เมื่อเกิดความเครียดขึ้น สมองส่วนไฮโพทาลามัสจะกระตุ้นประสาทซิมพาเทติกทําให้ต่อมหมวก
ไตส่วนใน(adrenal medulla) หลั่งเอพิเนฟริน (epinephrine) และนอร์เอพิเนฟริน (norepinephrine) 
ออกมา ทั้งน้ีปลายเส้นใยประสาทซิมพาเทติกเองยังหลั่งนอร์เอพิเนฟรินด้วย ทําให้ร่างกายเกิดการ
เปลี่ยนแปลง เช่น หายใจเร็วขึ้น ม่านตาขยาย อัตราการเต้นของหัวใจเพ่ิมขึ้น แรงดันเลือดสูงขึ้น เลือดไป
เลี้ยงที่กล้ามเน้ือลายมากข้ึน เป็นการเตรียมร่างกายให้พร้อมที่จะสู้หรือหนี 

แต่หากความเครียดน้ันเกิดสะสมอยู่เป็นระยะเวลานานสมองส่วนไฮโพทาลามัสจะหลั่งฮอร์โมน
คอร์ติโคโทรพิน รีลีสซิ่ง (corticotropin-releasing hormone (CRH)) ไปกระตุ้นต่อมใต้สมองส่วนหน้า
ให้หลั่งฮอร์โมนอะดรีโนคอร์ติโคโทรพิก (adrenocorticotropic hormone (ACTH)) ออกมา โดย
ฮอร์โมนน้ีจะกระตุ้นต่อมหมวกไตส่วนนอก (adrenal cortex) ให้หลั่งคอร์ติซอล (cortisol) เพ่ิมข้ึน 
ส่งผลให้ร่างกายค่อย ๆ ปรับตัวเพ่ือรักษาสภาพของร่างกายให้เป็นปกติโดยต่อต้านต่อความเครียด ส่งผล
ให้ร่างกายเปลี่ยนแปลง เช่น มีความดันเลือดสูงขึ้น  กรดอะมิโนในเลือดมีความเข้มข้นมากขึ้น ร่างกาย
ปล่อยกรดไขมันเพ่ิมข้ึน สร้างกลูโคสจากสารท่ีไม่ใช่กลุ่มคาร์โบไฮเดรตเพ่ิมข้ึน ภูมิคุ้มกันในร่างกายลดลง
จึงเจ็บป่วยได้ง่าย และหากมีคอร์ติซอลในปริมาณมากจะทําให้เพ่ิมความเสี่ยงต่อภาวะหลอดเลือดตีบ 
และเกิดแผลในทางเดินอาหารหรือโรคอ่ืน ๆ ได้ 
          ผลกระทบของความเครียด ส่งผล 3 ด้าน 
 1. ด้านร่างกาย ทําให้ความดันเลือดสูง หลอดเลือดตีบหรืออุดตัน เกิดการหล่ัง HCl ในกระเพาะ
อาหารมากกว่าปกติ  เกิดโรคต่าง ๆ ได้ง่าย หากความเครียดสะสมเป็นระยะเวลานาน จะทําให้สุขภาพแย่
ลง เน่ืองจากคอร์ติซอลท่ีหลั่งออกมาปริมาณมาก ซึ่งคนท่ีมีโรคประจําตัวเช่น เบาหวาน ฮอร์โมนน้ีจะ
กระตุ้นให้ระดับนํ้าตาลในเลือดสูงข้ึนผิดปกติ อาจเป็นอันตรายถึงชีวิตได้ 
 2. ด้านจิตใจและอารมณ์  ทําให้ขาดสมาธิและความระมัดระวัง  หลงลืม  ไม่สนใจสิ่ ง
รอบตัว  สูญเสียความเช่ือมั่นในตนเอง หากเครียดเป็นระยะเวลานาน จะทําให้หลั่งคอร์ติซอลเพ่ิมมากขึ้น
ส่งผลให้เซลล์ประสาทที่สมองฝ่อและลดจํานวนลง ส่งผลต่อสติปัญญาและความจํา หรือมีอาการซึมเศร้า 
วิตกกังวลมากกว่าปกติ 
3. ด้านพฤติกรรม อาจมีพฤติกรรมแตกต่างกันไปในแต่ละคน เช่น มีอาการหิวตลอดเวลา  เบ่ืออาหาร
นอนหลับยากหรือนอนไม่หลับหลายคืนติดต่อกัน บางคนอาจเปลี่ยนพฤติกรรมไปในทางที่ผิด เช่น ด่ืม
เหล้า ติดยา เล่นการพนัน ก้าวร้าว ทําร้ายตนเองและผู้อ่ืน 
 ผลของความเครียด 

 ความเครียดน้ันส่งผลสู่อวัยวะสําคัญ ๆ ของร่างกาย ทําให้เกิดความเปลี่ยนแปลงของการทํางาน 
ดังน้ี 
 1. หัวใจ ปกติหัวใจจะเต้นประมาณ 60-70 คร้ังต่อนาที พอเกิดความเครียดหัวใจจะเต้นแรงข้ึน
เร็วขึ้นเป็นประมาณ 100-120 ครั้งต่อนาที ดังน้ันผู้ที่เครียดจะรู้สึกว่าหัวใจตนเองเต้นแรงจนรู้สึกได้ ใจสั่น 
หรือรู้สึกเจ็บหน้าอก เมื่อหัวใจเต้นมากกว่าปกติสักพักจะเหน่ือย  
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 2. หลอดเลือด ความเครียดจะทําให้หลอดเลือดทั่วร่างกายหดตัวตีบตัน ทําให้อวัยวะต่าง ๆ ได้รับ
เลือดไปหล่อเลี้ยงไม่พอ เช่น หากเกิดกับสมอง ทําให้เกิดอาการมึนงง ปวดหัว เวียนหัว หากเกิดกับหัวใจ 
ทําให้กล้ามเน้ือหัวใจตาย เป็นโรคหัวใจ และเมื่อหลอดเลือดตีบมาก ๆ จะทําให้เป็นโรคความดันเลือดสูง 
ฮอร์โมนสารทุกข์ยังกระตุ้นให้ไขมันที่สะสมอยู่ในอวัยวะต่าง ๆ หลุดออกมา เมื่อไขมันหลุดเข้าสู่กระแส
เลือด ทําให้ไขมันอุดตันหลอดเลือด  
 3. ตับ กรดไขมันที่ถูกกระตุ้นออกมา หากผ่านมายังตับ ตับจะเปลี่ยนไขมันเป็นนํ้าตาล ทําให้
นํ้าตาลในเลือดสูงข้ึน ฉะน้ันคนที่เครียดมาก ๆ จะเป็นโรคเบาหวาน 
 4. กล้ามเน้ือ กล้ามเน้ือทุกส่วนจะหดเกร็ง จะสังเกตได้ว่าคนที่เครียดหน้าตาจะเขม็งเกร็ง การท่ี
กล้ามเน้ือหดเกร็งเป็นต้นเหตุสําคัญของอาการปวดหัว ปวดต้นคอ ปวดหลัง ปวดเอว ปวดไหล่ 
 5. หลอดลม ปกติหลอดลมจะมีขนาดใหญ่ เมื่อเกิดความเครียดหลอดลมจะหดเล็กลง ทําให้ต้อง
หายใจแรง ๆ ดังน้ัน คนที่เครียดจะมีอาการถอนหายใจเพราะหายใจออกโดยแรง 
 6. ระบบทางเดินอาหาร พอเครียดทางเดินอาหารต้ังแต่คอหอย ลําไส้ กระเพาะอาหารจะหดลง 
ทําให้กินอาหารไม่ค่อยลง อาหารไม่ย่อย ท้องอืด และเป็นสาเหตุให้ท้องผูก กระเพาะหลั่งนํ้าย่อยออกมา
เยอะขึ้น เป็นสาเหตุของลําไส้และกระเพาะอาหารอักเสบหรือเป็นแผล 
 7. นอนไม่หลับ ความเครียดทําให้กล้ามเนื้อหดเกร็งทั้งตัว หัวใจเต้นแรง ความดันเลือดสูง ใจคอ
ฟุ้งซ่าน จึงเกิดอาการนอนไม่หลับ 
 8. สมรรถภาพทางเพศลดลง 
 9. มะเร็ง ฮอร์โมนสารทุกข์ที่หลั่งจากความเครียดซึ่งเป็นต้นเหตุให้ภูมิต้านทานของร่างกายลดลง 
สังเกตได้ว่าคนที่เครียดจะไม่สบายง่าย เช่น เป็นหวัด เจ็บคอ เป็นแผลในปาก เมื่อภูมิต้านทานลดลง
ฮอร์โมนสารทุกข์เพ่ิมมากขึ้นทําให้เกิดเซลล์ผิดปกติ จนเจริญเติบโตเป็นเน้ืองอกมะเร็งในที่สุด 
 
2.3 ข้อมูลของเรือนจําพิเศษธนบุรี 
 ประวัติความเป็นมา 
 เรือนจําพิเศษธนบุรี ก่อสร้างข้ึนด้วยเงินงบประมาณของทางราชการจํานวน 69,192,700 บาท 
เริ่มดําเนินการก่อสร้างต้ังแต่ปี พ.ศ 2534 แล้วเสร็จในปี พ.ศ 2537 รวมระยะเวลาทั้งสิ้น 3 ปี ต้ังอยู่ ณ 
 บริเวณ หมู่ที่ 3 แขวงบางบอน เขตบางบอน (อดีตข้ึนกับเขตบางขุนเทียน) กรุงเทพมหานครบน
ที่ดิน ซึ่งกรมราชทัณฑ์ซื้อจากสํานักงานที่ดินส่วนพระมหากษัตริย์ เพ่ือรองรับผู้กระทําผิดอาญาในเขตฝั่ง
ธนบุรี ทุกคดีความเร่ิมเปิดดําเนินการเมื่อวันที่ 9 สิงหาคม 2537 ทําการย้ายผู้ต้องขังที่ฝากขังไว้กับ
เรือนจําพิเศษกรุงเทพมหานคร รุ่นแรกจํานวน 200 คน มาคุมขัง ณ เรือนจําพิเศษธนบุรีเมื่อวันที่ 15 
สิงหาคม 2537 และเร่ิมรับตัวผู้ต้องขัง โดยตรงจากศาลอาญาธนบุรี ศาลแขวงธนบุรี ศาลแขวงบางบอน 
และศาลจังหวัดตลิ่งชัน  
 สถานที่ต้ัง 
 เรือนจําพิเศษธนบุรี เป็นราชการบริหารส่วนกลาง สังกัดกรมราชทัณฑ์ กระทรวงยุติธรรม เลขที่
1265/111 ถนนเอกชัย-บางบอน แขวงบางบอน เขตบางบอน กรุงเทพมหานคร ห่างจากเขตบางบอน
ประมาณ 4 กิโลเมตรห่างจากสถานีตํารวจนครบาลแสมดํา ประมาณ 5 กิโลเมตรและห่างจากสถานี
ตํารวจนครบาลบางบอน ประมาณ 1.5 กิโลเมตร แนวเขตที่ดินและอาณาเขตเรือนจําพิเศษธนบุรี พ้ืนที่
ภายในกําแพง เรือนจําพิเศษธนบุรี 26 ไร่ 3 งาน 64 ตารางวา พ้ืนที่ภายนอกกําแพงเรือนจําพิเศษธนบุรี 
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38 ไร่ 1 งาน 76 ตารางวาพ้ืนที่ภายในกําแพงทัณฑสถานหญิงธนบุรี 4 ไร่ - งาน 20 ตารางวา พ้ืนที่
ภายนอกกําแพงทัณฑสถานหญิงธนบุรี 30 ไร่ 2 งาน 40 ตารางวา รวมพ้ืนที่ทั้งหมด 99 ไร่ 3 งาน 90 
ตารางวา 
 หน้าท่ีความรับผิดชอบ 
 มีอํานาจหน้าที่ในการปฏิบัติต่อผู้ต้องขังให้เป็นไปตามคําพิพากษาของศาลและคําสั่ง ลงโทษของผู้
มีอํานาจตามกฎหมาย ให้การปฏิบัติต่อผู้ต้องขังตามรัฐธรรมนูญ แห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ 2540 และ
กฎหมายที่เกี่ยงข้อง เพ่ือแก้ไขฟ้ืนฟูให้ผู้ต้องขังสํานึกผิดและมีความพร้อมที่จะประพฤติตนเป็นพลเมืองดี
ประกอบอาชีพสุจริต และอยู่ร่วมกับสังคมภายนอกได้เมื่อพ้นโทษไปแล้ว 
- มีฐานะเป็นเรือนจําพิเศษ 
- เป็นสถานที่ควบคุมผู้ต้องขังเพศชายระหว่างสอบสวนของตํารวจ ระหว่างการพิจารณาคดีของศาล 
  ซึ่งเกิดขึ้นในอํานาจ เขตศาลอาญาธนบุรี ศาลแขวงธนบุรี และศาลจังหวัดตลิ่งชัน 
- ควบคุมผู้ต้องขังเพศชายทุกประเภทคดี ซึ่งมีกําหนดโทษไม่เกิน 15 ปี 
- ให้การศึกษาอบรม พัฒนาปรับปรุงแก้ไขพฤติกรรม และให้การฝึกวิชาชีพแก่ผู้ต้องขัง 
- การด้านทัณฑวิทยา จัดสวัสดิการให้การสงเคราะห์และพัฒนาสุขภาพ อนามัยแก่ผู้ต้องขัง รวมท้ัง 
  ดําเนินการเกี่ยวกับการสุขาภิบาลเรือนจํา 
 บุคลากรและเบอร์ติดต่อ 
 เรือนจําพิเศษธนบุรี เลขที่ 1265/111 แขวงบางบอน เขตบางบอน กรุงเทพมหานคร 10150 
โทร. 0-2453-0859 โทรสาร 0-2453-0859 ปัจจุบันมีผู้ต้องขังชายรวมทั้งสิ้น 6,062 คน  
(ที่มา : ส่วนควบคุมผู้ต้องขัง เรือนจําพิเศษธนบุรี, 1 สิงหาคม 2562) และมีข้าราชการจํานวน 175 คน 
(ที่มา : ฝ่ายบริหาร เรือนจําพิเศษธนบุรี, 1 สิงหาคม 2562) 
 ลักษณะงานเจ้าพนักงานเรือนจํา กรมราชทัณฑ์ 
 กรมราชทัณฑ์ได้รับอนุมัติกรอบอัตรากําลังในการปฏิบัติงานเฉพาะเวลาราชการเพียงวันละ 8 
ช่ัวโมง ซึ่งเป็นกรอบอัตรากําลังข้ันตํ่าที่สุดที่สามารถจะปฏิบัติงานได้ ส่วนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ
อีกวันละ 16 ช่ัวโมงและในวันหยุดราชการการราชทัณฑ์ต้องสับเปลี่ยนหมุนเวียนข้าราชการท่ีปฏิบัติ
หน้าที่ในเวลาราชการปกติ ทุกตําแหน่งมาเข้าเวรยามรักษาการณ์ทําให้ข้าราชการเรือนจํา/ทัณฑสถาน 
ต้องปฏิบัติหน้าที่อย่างตรากตรํากว่าข้าราชการอ่ืน จึงก่อให้เกิดความเบ่ือหน่ายเสียขวัญไม่มีเวลาให้กับ
ครอบครัวอย่างพอเพียง  ภารกิจหลักที่สําคัญประการแรกของกรมราชทัณฑ์คือการควบคุมผู้ต้องขังไม่ให้
หลบหนี กรมราชทัณฑ์ไม่อาจปฏิเสธการรับตัวผู้ต้องขังไว้ในความควบคุมได้แม้เรือนจําจะมีอัตรากําลัง
หรือสถานที่ควบคุมไม่เพียงพอก็ตาม ประกอบกับการควบคุมหรือการปล่อยตัวผู้ต้องขังจะต้องทําในทันที
ที่ได้รับหมายศาลหรือคําสั่งตามกฎหมาย จะผ่อนผันไปดําเนินการในวันอ่ืนไม่ได้ ข้าราชการเรือนจําฯจึง
ต้องปฏิบัติงานให้เสร็จสิ้นโดยพลันแม้ว่าจะเลยเวลาราชการหรือขาดแคลนอัตรากําลังก็ตาม ทําให้
ข้าราชการท่ีปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบันต้องรับภาระหนักและเกิดความกดดันสูง  การรับหมายศาล การรับ-
ปล่อย-ตรวจค้นตัวผู้ต้องขังการคํานวณวันพ้นโทษ/การลดวันต้องโทษและการดําเนินงานด้านอ่ืน ๆ เช่น
การประหารชีวิตนักโทษเด็ดขาดเป็นงานที่ต้องปฏิบัติอย่างรอบคอบจะผิดพลาดไม่ได้  ซึ่งเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานต้องใช้ความชํานาญการและประสบการณ์เฉพาะทาง  การแก้ไขพัฒนาผู้ต้องขังที่ได้ช่ือว่าเป็น
ผู้ร้ายโดยสันดานเป็นงานท่ียากยิ่งเน่ืองจากผู้กระทําผิดส่วนใหญ่สะสมพฤติกรรมความคิดและจิตสํานึก
ในทางที่ไม่ถูกต้องเป็นระยะเวลายาวนานเป็นบุคคลท่ีมีสภาพจิตผิดปกติ ด้ือด้านพฤติกรรมเบ่ียงเบน 
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ดังน้ันงานด้านการอบรมแก้ไข พัฒนาพฤตินิสัยเปลี่ยนแปลงความคิดและพฤติกรรมผู้ต้องขังให้เป็นปกติ
เหมือนบุคคลทั่วไป จึงเป็นงานที่ถือได้ว่ามีความยากมากเป็นพิเศษ  การปฏิบัติงานตามอํานาจหน้าที่ของ
กรมราชทัณฑ์ เป็นงานที่ยุ่งยากซับซ้อนต้องเก่ียวข้องกับกฎหมายหลายฉบับเช่นพระราชบัญญัติราชทัณฑ์ 
พ.ศ. 2560 พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการกักกัน ตามประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ.2510 พระราช
พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติเก่ียวกับการกักกัน ตามประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ. 2506 ประมวลกฎหมาย
อาญา พ.ศ.2499 และประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา พ.ศ.2478 รวมทั้งการปฏิบัติตาม
ข้อกําหนดมาตรฐานขั้นตํ่าสําหรับการปฏิบัติต่อผู้ต้องขังและข้อเสนอแนะในส่วนที่เก่ียวข้ององค์การ
สหประชาชาติ ตามความเหมาะสมและงบประมาณที่ได้รับ นอกจากน้ียังต้องติดต่อประสานงานกับ
องค์การระหว่างประเทศ หน่วยงานต่างประเทศ สถานทูต สถานกงสุล ตลอดจนองค์กรเอกชนและส่วน
ราชการอ่ืน ๆ ลักษณะงานของกรมราชทัณฑ์ หากการปฏิบัติหน้าที่เกิดความบกพร่องหรือเกิดความ
ผิดพลาดข้ึน เช่นผู้ต้องขังแหกหักหลบหนีปล่อยผู้ต้องขังผิดตัวหรือระบบแก้ไขผู้ต้องขังไม่มีประสิทธิภาพ 
ผู้ต้องขังกลับไปกระทําผิดสร้างความเสียหายต่อชีวิตและทรัพย์สินของประชาชนจะก่อให้เกิดความ
เสียหายต่อกระบวนการยุติธรรม ความสงบเรียบร้อยและความปลอดภัยของสังคม 
 
2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

เพ็ญลักษณ์ ปาละกุล (2553, หน้า 90) ได้ทําการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ข้าราชการกรมสรรพากร สรุปว่า ข้าราชการกรมสรรพากรได้รับค่าตอบแทนจากการทํางานยังไม่เพียงพอ
สําหรับการครองชีพในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน อาจเป็นเพราะภาวะเศรษฐกิจที่มีการแข่งขันน้ีมีความจํา
เป็นมากขึ้นที่ต้องหารายได้มาเพ่ือให้เพียงพอต่อค่าใช้จ่ายที่เพ่ิมข้ึนในยุคปัจจุบัน จึงทําให้ข้าราชการ
กรมสรรพากรมองว่าค่าตอบแทนท่ีได้รับยังไม่อยู่ในเกณฑ์ที่สูงพอ เมื่อเปรียบเทียบกับค่าครองชีพ 
หน่วยงานควรเห็นความสําคัญของข้อน้ีให้มากที่สุด เพราะการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอเป็นพ้ืนฐานที่
จะนําไปสู่การมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี และทําให้ข้าราชการมีขวัญกําลังใจในการทํางาน มีความเต็มที่
เต็มใจในการปฏิบัติงานให้กับหน่วยงานเพราะดังนั้นหน่วยงานควร ให้ผลตอบแทนต่าง ๆ ที่ไม่อยู่ในรูปตัว
เงินให้กับข้าราชการ เพ่ือเป็นการช่วยเหลือข้าราชการ โดยจัด สวัสดิการต่าง ๆ ให้แก่ข้าราชการ เช่น การ
จัดสวัสดิการบ้านพักข้าราชการ จัดบริการรถรับส่งตามจุดต่าง ๆ จัดโครงการจําหน่ายสินค้าราคาถูก ทั้งน้ี
เพ่ือช่วยเหลือเรื่องค่าครองชีพ และสร้างขวัญกําลังใจในการทํางานให้แก่ข้าราชการ 
 นภนต์ ชนะผล (2553, หน้า 122-123) ได้ทําการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตของข้าราชการตํารวจใน
กองบังคับการตํารวจภูธรจังหวัดนครปฐม พบว่าคุณภาพชีวิตของข้าราชการตํารวจภูธร จังหวัดนครปฐม 
อยู่ในระดับปานกลาง ทั้ง 4 ด้านคือ ด้านสุขภาพอนามัย ด้านจิตใจ ด้านสภาพการทํางาน ด้านที่พักอาศัย 
ผู้ศึกษาใคร่ขอเสนอแนะให้พัฒนาคุณภาพชีวิต ดังน้ี 
1. ด้านสุขภาพอนามัย 
 ควรมีการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของข้าราชการตํารวจในกองบังคับการตํารวจภูธรจังหวัดนครปฐม 
เร่ืองรักษาสุขภาพทางร่างกายของข้าราชการตํารวจ โดยเฉพาะรายที่สูงอายุเน่ืองจากมีปัญหาโรค
ประจําตัวมากขึ้นตามอายุ และในเร่ืองการเบิกค่ารักษาพยาบาลในหน่วยงานควรปรับปรุงให้มีความ
สะดวก รวดเร็วข้ึนกว่าเดิม อีกทั้งควรมีการจัดการแข่งขันกีฬาภายในหน่วยงานและร่วมกับหน่วยงานอ่ืน 
ๆ เพ่ือเป็นการเพิ่มความแข็งแรงให้สุขภาพร่างกาย และเป็นการเชื่อมความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
หน่วยงานเพ่ือการปฏิบัติงานราชการท่ีสะดวกและดีย่ิงขึ้น 
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2. ด้านจิตใจ 
 ควรปรับปรุงเร่ืองโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพการทํางานของข้าราชการตํารวจ เน่ืองจาก
ข้าราชการตํารวจบางสายงานมีความรู้สึกว่าได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงานน้อยกว่าสายงานอ่ืน ๆ
โดยเฉพาะในสายงานสอบสวนซ่ึงเป็นผู้ที่ทําหน้าที่สอบสวนและทําสํานวนการสอบสวนเพ่ือดําเนินคดีกับ
ผู้กระทําความผิดต่าง ๆ จึงควรให้ผู้บังคับบัญชารับรู้และนําข้อเสนอแนะไปใช้ในการพิจารณาต่าง ๆ และ
ในเรื่องค่าตอบแทนที่เหมาะสมเป็นธรรมเมื่อเทียบกับหน่วยงานอ่ืน ๆ เช่น ศาล อัยการ เน่ืองจากเป็น
หน่วยงานที่เก่ียวข้องกับกระบวนการยุติธรรมเหมือนกัน แต่ค่าตอบแทนนั้นเมื่อเปรียบเทียบกันแล้ว
ข้าราชการตํารวจได้รับค่าตอบแทนที่น้อยกว่ามาก ทั้ง ๆ ที่ปฏิบัติหน้าที่เสี่ยงภัยกว่า 
3. ด้านสภาพการทํางาน 
 ควรปรับปรุงสภาพการทํางานในเร่ืองการรับฟังความคิดเห็นของผู้บังคับบัญชาควรรับฟังความ
คิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาบ้าง อย่างเช่น ในเรื่องของการวางแผนการทํางานร่วมกันจับกุมคนร้ายคดียา
เสพติดเพราะผู้ที่ต้องเข้าทําการจับกุมมักเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งบางคร้ังในมุมมองของผู้ปฏิบัติจะ
มองเห็นจุดเล็ก ๆ น้อย ๆ ซึ่งอาจเก่ียวข้องกับความปลอดภัยในชีวิตของข้าราชการผู้ปฏิบัติ ดังน้ัน
ผู้บังคับบัญชาจึงควรใส่ใจในความคิดเห็นเล็ก ๆ น้อย ๆ บ้าง 
4. ด้านที่พักอาศัย 
 ควรปรับปรุงเรื่องของสภาพแวดล้อมด้านที่พักอาศัย ควรย้ายจากบ้านพักอาศัยที่อยู่ในแหล่ง
มลพิษ เช่น ฝุ่นละออง กลิ่นขยะ และควรปรับปรุงสภาพที่พักซึ่งเก่าแก่ และทรุดโทรมตามการเวลา อีก
ทั้งยังมีขนาดเล็กหากต้องอยู่อาศัยในลักษณะครอบครัวที่มีบุตรด้วย ดังน้ันผู้บังคับบัญชาระดับสูงควร
พิจารณาเรื่องสวัสดิการที่พักอาศัยให้มากข้ึน เพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดีของข้าราชการตํารวจช้ันผู้น้อยทั้งหลาย 
 จิณห์นภา รอดมี (2553, หน้า 72) ได้ทําการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตของเจ้าหน้าที่เรือนจํา : 
ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดปัตตานี ยะลา และนราธิวาส พบว่าระดับคุณภาพชีวิตของกลุ่มประชากรด้าน
สุขภาพจิต ในการดํารงชีวิตประจําวันมีระดับค่าเฉล่ียปานกลาง (X= 2.49) และด้านสภาพแวดล้อมและ
ความปลอดภัยในการดํารงชีวิตประจําวันมีระดับค่าเฉลี่ยปานกลาง ( X= 2.62) และเน่ืองจากสถานการณ์
ความไม่สงบฯ น้ัน ผู้วิจัยเห็นว่าหน่วยงานไม่อาจท่ีจะดําเนินการแก้ไขปัญหาด้านสุขภาพจิตและ
สภาพแวดล้อมในการดํารงชีวิตประจําวันของเจ้าหน้าที่เรือนจําได้โดยลําพัง แต่อย่างไรก็ดี ตามคําสั่ง
สํานักนายกรัฐมนตรีที่ 206/2549 กําหนดนโยบายเสริมสร้างสันติสุขในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
เพ่ือให้จังหวัดชายแดนภาคใต้มีความสงบสุข ร่มเย็นภายใต้บรรยากาศแห่งความสมานฉันท์ที่ประชาชน
คนไทยทุก ๆ คนมีความเหลื่อมล้ําน้อยที่สุด อยู่ในสังคมท่ีมีคุณภาพชีวิตที่ดี ซึ่งทําให้หน่วยงานภาครัฐทุก
หน่วยงานเร่งขับเคลื่อนการดําเนินการภายใต้แผนยุทธศาสตร์พระราชทาน เข้าใจ เข้าถึง พัฒนา และ
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง รวมทั้งยึดมั่นแนวทาง สันติวิธี เป็นบรรทัดฐานการจัดการความขัดแย้งและการ
สร้างความรักความสามัคคี และความสมานฉันท์และความสงบสุขของประชาชน ผู้วิจัยเห็นว่าการ
ดําเนินการตามยุทธศาสตร์ดังกล่าวย่อมส่งผลดีต่อเจ้าหน้าที่เรือนจําใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ และทํา
ให้ปัญหาด้านสุขภาพจิตและสภาพแวดล้อมในการดํารงชีวิตประจําวันของเจ้าหน้าที่เรือนจําลดน้อยลงได้
ตามลําดับ 
 เดชกุญชรฐ์ วนาทรัพย์ดํารง (2533, หน้า 112) ได้ทําการศึกษาเรื่องแนวทางการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของบุคลากร บริษัท อเมริกันอินเตอร์แนชช่ันแนลแอสชัวร์รันส์ จํากัด อําเภอเมืองจังหวัด
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ขอนแก่น พบว่าคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 8 ด้าน ซึ่งได้แก่ รายได้และค่าตอบแทน สภาพการ
ทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน การทํางานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคล 
ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางาน รวมไปถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคมของงาน โดยรวมมีปัญหาใน
ระดับมาก ที่มีค่าเฉล่ีย 3.71 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านที่มีปัญหามากที่สุด คือ ด้านโอกาสในการ
พัฒนาขีดความสามารถของตนเอง รองลงมาคือ ด้านการทํางานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 
ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมของงาน 
ด้านรายได้และค่าตอบแทน ที่มีค่าเฉลี่ย 3.96, 3.92, 3.91, 3.87,3.81 และ 3.54 ตามลําดับ และด้านที่มี
ปัญหาน้อยที่สุดคือ ด้านสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ และด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตการทํางาน ที่มีค่าเฉลี่ย 3.42 และ 3.22 ตามลําดับ 
 สมชาย อุทัยน้อย (2559, หน้า 94-99) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการ
กรมการปกครองกับข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวัดเพชรบุรี พบว่า 1. ระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการกรมการปกครองและข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองส่วน
ท้องถิ่น จังหวัดเพชรบุรี ทั้ง 8 ด้าน โดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ ด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ และ
ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล  2. ผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตข้าราชการ
กรมการปกครองกับข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่มีความแตกต่างกัน 3. แนว
ทางการพัฒนาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการกรมการปกครองกับข้าราชการกรมส่งเสริม
การปกครองส่วนท้องถิ่นคือ ควรมีการพิจารณาปรับปรุงบัญชีเงินเดือนของข้าราชการกรมการปกครอง
กับข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้เทียบเท่ากับข้าราชการอ่ืน ๆ ความเป็นธรรม
ในการสอบเลื่อนระดับหรือเลื่อนตําแหน่งเพ่ือเพ่ิมโอกาสก้าวหน้าและพัฒนาตนเองและควรมีสวัสดิการ
ด้านต่าง ๆ อย่างพอเพียงให้แก่ ข้าราชการอย่างต่อเน่ือง จากการวิจัยคร้ังน้ี ค้นพบว่า ควรมีการพิจารณา
ปรับปรุงบัญชีเงินเดือนเพ่ิมจํานวนบุคลากรให้มีความเหมาะสมกับปริมาณงาน และผู้บริหารควรมีความ
เสมอภาค เท่าเทียมกัน ความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติเพ่ือสร้างขวัญและกําลังในการทํางานของ
ข้าราชการกรมการปกครองกับข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น 
 ณัฐรดา  เพอร์แมน (2553, หน้า 113) ได้ทําการศึกษาเร่ืองความเครียดและคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทแอล.พี.เอ็น. ดีเวลลอปเมนท์ จํากัด (มหาชน) พบว่า ความเครียดในการทํางาน
มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตของพนักงาน อาจมีสาเหตุจากอาการที่แสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานท่ีน่าเป็นห่วงน้ัน จะสะท้อนให้เห็นได้จากพฤติกรรมบางอย่างที่ทําให้พนักงานรู้สึกว่า
ไม่สามารถจัดการกับงานของพนักงานได้ เช่น อาจจะมีบ่อยครั้งที่พนักงานอาจจะเคยรู้สึกว่าย่ิงพยายามท่ี
จะสะสางงานก็ไม่สามารถบรรลุเป้าตามที่ได้ต้ังไว้ เน่ืองมาจากว่ามีงานอ่ืนแทรกเข้ามาอยู่เรื่อยจึงเกิด
อาการผัดวันประกันพรุ่ง หรือกลายเป็นดินพอกหางหมู บ่อยคร้ังที่ต้องมีการนํางานกลับไปทําที่บ้านจนถึง
เช้า หรืออยู่ทํางานเกินเวลาปกติ อาการเหล่านี้จะเกิดขึ้นโดยเฉพาะอย่างย่ิงถ้าพนักงานอยู่องค์การท่ีอยู่
ในภาวะของการเปลี่ยนแปลงท่ีรุนแรงและต่อเน่ืองอาทิ มีการปรับโครงสร้างองค์กร มีการปรับอัตรา
กําลังคน ลดงบประมาณในการบริหาร มีการปรับฐานเงินเดือน การวัดประเมินผลการปฏิบัติงานที่
บ่อยคร้ังขึ้น และซึ่งไปมีผลกระทบต่อการเล่ือนข้ันหรือตําแหน่ง หรือแม้แต่อยู่ในช่วงที่นําเทคโนโลยีใหม่ 
เข้ามาประยุกต์ใช้เพ่ือพัฒนาองค์การ  
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 ผกามาศ  พวงเพ็ชร (2560, หน้า 80-81) ได้ทําการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา พบว่า (1) ระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
พ้ืนที่ศาลายา อยู่ในระดับมาก (2) ปัจจัยด้านความสําเร็จในชีวิตการทํางาน ด้านก้าวหน้าในตําแหน่ง
หน้าที่ ด้านลักษณะงาน ด้านการบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน (3) แนวทางการพัฒนา 
ได้แก่ จัดสรรทุนการศึกษาให้กับบุคลากรสายสนับสนุนอย่างทั่วถึง จัดสรรงบประมาณให้เพียงพอในการ
ปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ สํารวจความต้องการด้านสวัสดิการของบุคลากรสายสนับสนุน และปรับปรุงด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือรองรับระบบใหม่ ๆ ในปัจจุบันมากขึ้น 
 กุลนารี ณ ตะก่ัวทุ่ง (2547, หน้า 58) ได้ทําการศึกษาเรื่องความเครียดและคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของข้าราชการโรงพยาบาลศรีธัญญา มีผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อบุคคลและคุณภาพ
ของบริการมากน้อยแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับปัจจัยภายในและภายนอกตัวบุคคล การศึกษาวิจัยครั้งน้ีมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความเครียดและคุณภาพชีวิตในการทํางาน รวมถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ระดับความเครียดในการทํางาน และ
ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของข้าราชการในโรงพยาบาลศรีธัญญา จํานวน 206 คน เครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามวัดความเครียดในการทํางาน และแบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน วิเคราะห์การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ียของปัจจัยส่วนบุคคลและวิเคราะห์ความแตกต่าง
ของค่าเฉล่ียความเครียดและค่าเฉล่ียคุณภาพชีวิตในการทํางาน พบว่า กว่าคร่ึงหน่ึงของกลุ่มตัวอย่าง
ทํางานในหน่วยงานท่ีปฏิบัติการกับผู้ป่วยมีค่าเฉล่ียความเครียดในการทํางานอยู่ในระดับต่ํา  และมี
ค่าเฉล่ียคุณภาพชีวิตในการทํางานอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยส่วนบุคคลซึ่งได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน ตําแหน่ง ระดับตําแหน่ง (ซี) และหน่วยงานที่สังกัดที่แตกต่างกัน  
ไม่มีผลทําให้ความเครียดในการทํางานและคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกต่างกัน และความเครียดในการ
ทํางานจากปัจจัยด้านความสําเร็จและความก้าวหน้าในงานอาชีพมีอํานาจในการทํานายคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน โดยสามารถทํานายได้ร้อยละ 14.6 และมีความสัมพันธ์ทางลบกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001  ข้อเสนอแนะจากการศึกษาวิจัยสําหรับผู้บริหารโรงพยาบาล คือ 
ควรสนับสนุนให้ข้าราชการมีความก้าวหน้าและมีสวัสดิการในการทํางาน เพ่ือปรับปรุงระดับคุณภาพชีวิต
ในการทํางานและลดความเครียดในการทํางาน โดยพยายามให้เกิดความสมดุลของปริมาณงานและ
จัดสรรบุคลากรให้เหมาะสมกับลักษณะของงาน 
 รักนิรันดร์  ส่งแสง (2558, หน้า 123) ได้ทําการศึกษาเร่ืองรูปแบบความเครียดและคุณภาพชีวิต
การทํางานของพนักงานธนาคารเอบีซี พบว่า โมเดลมีความสัมพันธ์กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยท่ีมาของ
ความเครียดจากการทํางานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อระดับความเครียดของพนักงาน ที่ค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลเท่ากับ 0.913 ระดับความเครียดของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ที่ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 0.281 และที่มาของความเครียดจากการทํางานมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงลบ
ต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน ที่ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 0.256 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.001 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย โดยพิจารณาจากค่าระดับความน่าจะเป็นของไคสแควร์ 
เท่ากับ 0.095 ค่าไคสแควร์ เท่ากับ 1.339 ค่าดัชนี GFI เท่ากับ 0.977 ค่าดัชนี AGFI เท่ากับ 0.960 ค่า
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ดัชนี NFI เท่ากับ 0.958 ค่าดัชนี RFI เท่ากับ 0.941 ค่าดัชนี IFL เท่ากับ 0.989 ค่าดัชนี TLI เท่ากับ 
0.984 ค่าดัชนี CFI เท่ากับ 0.989 ค่าดัชนี RMSEA เท่ากับ 0.031 
 ศรินยา  เสนโสพิศ (2551, บทคัดย่อ) ได้ทําการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความเครียดในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเก็บค่าผ่านทางพิเศษทางพิเศษเฉลิมมหานคร  การทางพิเศษแห่งประเทศไทย 
พบว่า 1) ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน ส่วนใหญ่่เป็นเพศชาย ร้อยละ 60.00 มีอายุต้ังแต่่ 30-35 ปี  ร้อยละ 
52.60  มีประสบการณ์ในการทํางาน 6-10 ปี ร้อยละ 42.60 สถานภาพสมรส  ร้อยละ 52.60  มีระดับ
การศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 54.20 2) การวัดความเครียดในการทํางานมีความเครียดอยู่ในระดับ
ปานกลาง จํานวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 75.26 3) ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านสถานภาพการสมรส  มีความ
สัมพันธ์กับความเครียดในการทํางาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ 
อายุ ประสบการณ์ในการทํางาน และระดับการศึกษา ไม่มีความสัมพันธ์กับความเครียดในการทํางาน ส่
วนปัจจัยภายในองค์กร ได้แก่สภาพแวดล้อมในการทํางาน ลักษณะงาน ค่าตอบแทน สวัสดิการ ความ
มั่นคงของงาน ความก้าวหน้าของงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ไม่มีความสัมพันธ์กับความเครียดในการทํางาน 
 จากการรวบรวมเอกสารการวิจัยที่เก่ียวข้องสรุปเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานได้ว่า คุณภาพ
ชีวิตการทํางานของบุคลากรมีปัจจัยสําคัญหลายประการท่ีมีความสัมพันธ์และเป็นปัจจัยส่งเสริมสนับสนุน
ซึ่งกันและกัน ได้แก่ ความสัมพันธ์ในครอบครัว สภาพแวดล้อมและความปลอดภัยในการทํางาน 
สุขภาพจิต ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความก้าวหน้าในการทํางาน และการได้รับการยอมรับทางสังคม 
ซึ่งล้วนเป็นความต้องการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย์และเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ ซึ่ง Walton ได้เสนอ
แนวคิดเก่ียวกับลักษณะสําคัญที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการทํางานโดยแบ่งออก เป็น 8 ประการ คือ 
สิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและสิ่งเสริมสุขภาพ การพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล  ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน การบูรณาการคุณค่าทางสังคม ความเสมอภาคและ
ความเป็นส่วนตัว จังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม และการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม  และสรุปเก่ียวกับ
ความเครียดในการทํางานได้ว่าความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต สะท้อนให้เห็น
ได้จากพฤติกรรมบางอย่างที่ทําให้พนักงานรู้สึกว่าไม่สามารถจัดการกับงานของพนักงานได้ และปัจจัย
ส่วนบุคคลที่แตกต่างกันไม่มีผลทําให้ความเครียดในการทํางานและคุณภาพชีวิตการทํางานแตกต่างกัน 
ซึ่ง Brown and Moberg ได้อธิบายความหมายของคําว่า “ความเครียด” ว่ามีสาเหตุหลายประการ
ดังต่อไปนี้ ความเครียดด้านงานท่ีได้รับมอบหมาย ความเครียดด้านบทบาทของบุคคลในหน่วยงาน
ความเครียดด้านสิ่งแวดล้อมในสังคม ความเครียดด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ความเครียดด้านชีวิต
ส่วนตัว และความเครียดด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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2.5 กรอบแนวความคิด 
ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.2 แสดงกรอบแนวความคิด 
 

2.6 สมมติฐานการวิจัย  
 2.6.1 เจ้าพนักงานเรือนจํา มีความเครียดในการทํางาน อยู่ในระดับมาก 
 2.6.2 เจ้าพนักงานเรือนจํา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน อยู่ในระดับน้อย 
 2.6.3 เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ 
รายได้ต่อเดือน ต่างกันจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกต่างกัน 
 2.6.4 ความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้า
พนักงานเรือนจํา 

ความเครียดในการทํางาน 
1.ด้านงานที่ได้รับมอบหมาย 
2.ด้านบทบาทของบุคคลในหน่วยงาน 
3.ด้านสิ่งแวดล้อมในสังคม 
4.ด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ 
5.ด้านชีวิตส่วนตัว 
6.ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ลักษณะส่วนบคุคล 
1.เพศ 
2.อายุ 
3.ระดับการศึกษา 
4.อายุราชการ 
5.รายได้ต่อเดือน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 
1.ด้านสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 
2.ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและสิ่งเสริมสขุภาพ 
3.ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล  
4.ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
5.ด้านการบูรณาการคุณค่าทางสังคม 
6.ด้านความเสมอภาคและความเป็นส่วนตัว 
7.ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม 
8.ด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
 



บทท่ี 3 
ระเบียบวิธีวจิัย 

 
 การวิจัย เร่ือง การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจําพิเศษธนบุรี เป็นการ
วิจัยเชิงปริมาณแบบสํารวจโดยมีขั้นตอนในการวิจัยดังน้ี  
 3.1  รูปแบบการวิจัย 
 3.2  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.5  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
 
3.1  รูปแบบการวิจัย 

การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  (Quantitative Research) เก็บข้อมูลโดยใช้วิธีการตอบ
แบบสอบถาม และการศึกษาจากเอกสารที่เก่ียวข้อง เพ่ือให้ได้มุมมองที่เก่ียวกับการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการ
ทํางานและความเครียดในการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา และเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของเจ้าพนักงานเรือนจํา จําแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของเจ้าพนักงานเรือนจํา เรือนจําพิเศษธนบุรี การ
ศึกษาวิจัยครั้งน้ีดําเนินการศึกษา 2 แบบ กล่าวคือ 

3.1.1  การศึกษาข้อมูลจากเอกสาร (Documentary research) ศึกษารวมรวมข้อมูลจากเอกสาร
ทางวิชาการต่าง ๆ หนังสือ บทความ สารนิพนธ์ และวิทยานิพนธ์ที่เก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิตการทํางานและ
ความเครียดในการปฏิบัติงาน 

3.1.2  การสํารวจ (Survey Research) เก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม (questionnaire) โดยเก็บ
ข้อมูลจากเจ้าพนักงานเรือนจํา เรือนจําพิเศษธนบุรี โดยใช้แบบสอบถาม จํานวน 170 ชุด 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีคือ ข้าราชการราชทัณฑ์ ประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ระดับ
ชํานาญงาน  ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ และระดับชํานาญการ เรือนจําพิเศษธนบุรี  จํานวน
ทั้งสิ้น 170 คน (ที่มา : ฝ่ายบริหาร เรือนจําพิเศษธนบุรี, 1 สิงหาคม 2562) 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยใช้เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) 
โดยสอบถามเจ้าพนักงานเรือนจํา สังกัดปฏิบัติหน้าที่เรือนจําพิเศษธนบุรี จํานวนทั้งสิ้น 170 คน เป็นกลุ่ม
ประชากรตอบแบบสอบถาม จํานวน 170 คน ซึ่งประกอบด้วยแนวคําถาม 4 ตอน ดังนี้ 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลจํานวน 5 ข้อ ประกอบด้วย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ และรายได้ต่อเดือน 
  ตอนท่ี 2 เป็นคําถามเก่ียวกับความเครียดในการทํางาน ประกอบด้วย 6 ด้าน ดังน้ี ด้านงาน
ที่ได้รับมอบหมาย ด้านบทบาทของบุคคลในหน่วยงาน ด้านสิ่งแวดล้อมในสังคม ด้านสิ่งแวดล้อมทาง
กายภาพ ด้านชีวิตส่วนตัว ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  ตอนท่ี 3 เป็นคําถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบด้วย 8 ด้าน ดังน้ี ด้านสิ่งตอบ
แทนที่เหมาะสม ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและสิ่งเสริมสุขภาพ ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน ด้านการบูรณาการคุณค่าทางสังคม ด้านความเสมอภาคและความ
เป็นส่วนตัว ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม และด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กันสังคม 

 ลักษณะแบบสอบถามตอนที่ 2 และ 3 เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า                   
(Likert Scale) จําแนกเป็น 5 ระดับ คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วย เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย เห็นด้วย
น้อยที่สุด เกณฑ์การให้คะแนนมีดังนี้  
 5  คะแนน  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

4  คะแนน  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
3  คะแนน  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
2  คะแนน  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
1  คะแนน  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด  

 คํานวณหานํ้าหนักค่าเฉลี่ย (Weight mean score) ของคะแนนความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต
การทํางานและความเครียดในการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจําที่เป็นจริง โดยคํานวณเพ่ือแบ่งช่วง
คะแนน ใช้สูตรดังน้ี 
 
  คะนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด  = 5 - 1 
                              จํานวนระดับ                                 5 
                                                               = 0.8 
                                                          

จากน้ันนําคะแนนที่ได้มาแปลผล ดังนี้ 
       คะแนนเฉลี่ย          ความหมาย 

4.21 - 5.00   เห็นด้วยมากที่สุด 
3.41 - 4.20   เห็นด้วยมาก 
2.61 - 3.40   เห็นด้วยปานกลาง 
1.81 - 2.60   เห็นด้วยน้อย 
1.00 - 1.80   เห็นด้วยน้อยที่สุด 

  ตอนท่ี 4 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นของผู้ตอบต่อคุณภาพชีวิตการทํางานและ
ความเครียดในการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา ว่าควรมีแนวทางการเพ่ิมคุณภาพชีวิตการทํางานของ
เจ้าพนักงานเรือนจําและแนวทางการลดความเครียดในการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา มีหัวข้อให้
เลือกพร้อมให้เหตุผลประกอบการสร้างเคร่ืองมือในการวิจัยเพ่ือรวบรวมข้อมูล 
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ผู้วิจัยมีวิธีการสร้างเคร่ืองมือใช้ในการรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 
1.  ศึกษาวรรณกรรม หลักการ แนวคิด ทฤษฎี จากเอกสาร และผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ศึกษา

กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานและความเครียดในการปฏิบัติงาน โดยเก็บ
รวบรวมข้อมูลมากําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย เพ่ือใช้สําหรับเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามในลําดับ
ต่อไป 

2.  นําข้อมูลที่ได้จากการศึกษามาสร้างนิยามศัพท์เฉพาะ เพ่ือเป็นแนวทางในการร่างข้อคําถาม
ของแบบสอบถาม แล้วสร้างเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert  scale) 5 ระดับ คือ เห็นด้วยมาก
ที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด 

3.  นําแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นมาเสนออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง
ตลอดจนให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม เพ่ือนําไปปรับปรุงในส่วนที่ยังไม่สมบูรณ์ 

4.  นําแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้ว ให้ผู้ เช่ียวชาญ จํานวน 3 ท่าน 
ประกอบด้วย นายอโนทัย ทั้งรักษ์ ตําแหน่ง ผู้อํานวยการส่วนควบคุมผู้ต้องขัง (นักทัณฑวิทยาชํานาญการ
พิเศษ)  นายโรมรัณ คําสุพรม ตําแหน่ง ผู้อํานวยการส่วนสวัสดิการผู้ต้องขัง (นักทัณฑวิทยาชํานาญการพิเศษ) 
และนายวิวัติ แรงเขตการ ตําแหน่ง ผู้อํานวยการส่วนพัฒนาผู้ต้องขัง (นักทัณฑวิทยาชํานาญการพิเศษ) 
ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity) โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถาม
กับวัตถุประสงค์ (IOC : Index of item Objective Congruence)  โดยพบว่าคําถามทุกข้อมีค่าเฉลี่ย IOC 
มากกว่า 0.5 ขึ้นไป แสดงว่าผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่เห็นว่าแบบสอบถามของผู้ วิจัยมีความสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์และสามารถนําไปใช้เก็บข้อมูลได้ 

5.  ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้มีความเหมาะสมย่ิงขึ้นก่อนนําไปทดลองใช้ (Try out) 
6.  นําแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้ว ไปทดลองใช้ (Try out)  จํานวน 30 ชุด 

เพ่ือหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยการหาค่าความเที่ยงหรือความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม (Reliability) แบบ 
Cronbach’s alpha ได้ค่าความเที่ยงหรือความเช่ือถือได้ของแบบสอบถามเท่ากับ 0.874 ซึ่งถือว่าแบบสอบถาม
น้ี มีความเช่ือถือได้สามารถนําไปเก็บข้อมูลจริงต่อไป 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยใช้วิธีการเก็บข้อมูล ดังน้ี 

1.  ศึกษารวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ หนังสือ บทความ วรรณกรรม หลักการ แนวคิด 
ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

2.  เก็บข้อมูลจากการใช้แบบสอบถาม ผู้วิจัยทําหนังสือขออนุญาตผู้บัญชาการเรือนจําพิเศษ
ธนบุรี ในการดําเนินการขอเข้าพ้ืนที่เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสอบถามเจ้าพนักงานเรือนจํา สังกัดปฏิบัติ
หน้าที่เรือนจําพิเศษธนบุรี  

3.  นําข้อมูลที่ได้จากข้อมูลเอกสารและแบบสอบถาม มาวิเคราะห์แปลผล สรุปและรายงานผล
การ 
3.5 การวิเคราะห์์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 

เมื่อทําการเก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยและผ่านการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลแล้ว ผู้วิจัยนํา
แบบสอบถามท้ังหมดมาวิเคราะห์โดยใช้วิธีการทางสถิติ ดังนี้ 
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 1.  การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของเจ้าพนักงานเรือนจํา สังกัดปฏิบัติหน้าที่เรือนจําพิเศษ
ธนบุรี สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ค่าร้อยละ (Percentage) และ
ความถี่ (Frequency) แล้วนําเสนอในรูปตารางและความเรียง 

 2.  การวิเคราะห์ระดับของความคิดเห็นของเจ้าพนักงานเรือนจํา สังกัดปฏิบัติหน้าที่เรือนจํา
พิเศษธนบุรี ต่อคุณภาพชีวิตการทํางานและความเครียดในการทํางาน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ สถิติ
เชิงพรรณนา ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  3. การเปรียบเทียบความคิดเห็นของเจ้าพนักงานเรือนจํา สังกัดปฏิบัติหน้าที่เรือนจําพิเศษ
ธนบุรี ที่มีต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล วิเคราะห์โดยการใช้สถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential Statistics) ได้แก่ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) และการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยระหว่างประชากรสองกลุ่ม (t-test) 

 4. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการทํางานกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
เจ้าพนักงานเรือนจํา สังกัดปฏิบัติหน้าที่เรือนจําพิเศษธนบุรี วิเคราะห์โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment correlation coefficient) โดยใช้เกณฑ์ของธวัชชัย งามสันติวงษ์ 
(2543 ,หน้า 478) ซึ่งจําแนกความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ไว้ 2  ทาง ดังนี้ 

 4.1 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ( r ) ทางบวก 
  ค่า   r  ระหว่าง  0.81 ถึง 1.00  หมายถึง   ตัวแปรมีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง

        เดียวกันในระดับสูงสุด 
  ค่า   r  ระหว่าง  0.61 ถึง 0.80  หมายถึง  ตัวแปรมีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง

        เดียวกันในระดับสูง 
  ค่า   r  ระหว่าง  0.41 ถึง 0.60  หมายถึง   ตัวแปรมีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง

        เดียวกันในระดับปานกลาง 
  ค่า   r  ระหว่าง  0.20 ถึง 0.40  หมายถึง   ตัวแปรมีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง

        เดียวกันในระดับตํ่า 
  ค่า   r  ระหว่าง  0.00 ถึง 1.19  หมายถึง   ตัวแปรมีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง

        เดียวกันในระดับตํ่าสุด 
 
 4.2 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ( r ) ทางลบ 
  ค่า   r  ระหว่าง  - 0.81 ถึง - 1.00  หมายถึง   ตัวแปรมีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง

        ตรงกันข้ามในระดับสูงสุด 
  ค่า   r  ระหว่าง  - 0.61 ถึง - 0.80  หมายถึง  ตัวแปรมีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง

        ตรงกันข้ามในระดับสูง 
  ค่า   r  ระหว่าง  - 0.41 ถึง - 0.60  หมายถึง   ตัวแปรมีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง

        ตรงกันข้ามในระดับปานกลาง 
  ค่า   r  ระหว่าง  - 0.20 ถึง - 0.40  หมายถึง   ตัวแปรมีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง

        ตรงกันข้ามในระดับตํ่า 
  ค่า   r  ระหว่าง  - 0.00 ถึง - 1.19  หมายถึง   ตัวแปรมีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง

        ตรงกันข้ามในระดับตํ่าสุด 
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5.  รวบรวมประเด็นสําคัญจากข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถามนํามาวิเคราะห์ เพ่ือหา
ข้อสรุปต่าง ๆ แล้วนําเสนอด้วยวิธีพรรณนาสรุปข้อมูลเรียบเรียงตามหัวข้อที่ศึกษามา 

 



 

 บทท่ี 4 
ผลการศึกษาวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งน้ี เป็นการศึกษาเร่ือง การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา
พิเศษธนบุรี ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลโดยแจกแบบสอบถามให้กับเจ้าพนักงานเรือนจํา เรือนจําพิเศษธนบุรี 
จํานวน 170 คน และทําการวิเคราะห์ข้อมูลตามจุดมุ่งหมายของการวิจัย ดังน้ันเพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการ
สื่อความหมายที่ตรงกัน ผู้วิจัยได้กําหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี  
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

μ หมายถึง ค่าเฉลี่ยเลขคณิตของข้อมูลที่ได้จากประชากร   
σ หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประชากร  
N  หมายถึง จํานวนของตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์  
t  หมายถึง ค่าสถิติ t ที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน  
F  หมายถึง ค่าสถิติ F ที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน  
Sig.  หมายถึง ค่าความน่าจะเป็นที่คํานวณได้จากค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน  
*  หมายถึง ความมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05  
**  หมายถึง ความมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01  
LSD  หมายถึง ค่าสถิติสําหรับการทดสอบความแตกต่างด้วยการจับคู่พหุคูณ  

  r หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลสําหรับการวิจัยครั้งน้ี 
ผู้วิจัยได้นําเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจัย โดยแบ่งการนําเสนอออกเป็น 6 ส่วน ตามลําดับ ดังน้ี 
 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกับความเครียดในการทํางาน 
 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวิตจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการทํางานกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน 
 4.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม 



38 
 

 
 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  อายุ
ราชการ  และรายได้ต่อเดือน  โดยแจกแจงจํานวนและค่าร้อยละ  รายละเอียดดังต่อไปน้ี 
ตารางที่ 4.1   แสดงจํานวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามข้อมูลทั่วไป 

(N=170) 
ข้อมูลทั่วไป จํานวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   
        ชาย 165 97.1 
        หญิง 5 2.9 
อายุ   
        น้อยกว่า  25 ปี 3 1.8 
        25 - 35 ปี 22 12.9 
        36 - 45 ปี 63 37.0 
        46 - 55 ปี 54 31.8 
        56 ปีขึน้ไป 28 16.5 
ระดับการศึกษา   
        ตํ่ากว่า ปวส. 9 5.3 
        ปวส. 58 34.1 
        ปรญิญาตรี 83 48.8 
        ปรญิญาโท 20 11.8 
อายุราชการ   
        น้อยกว่า 2 ปี 9 5.3 
        2 - 5 ปี  22 12.9 
        6 - 10 ปี 21 12.4 
        11 - 20 ปี 46 27.0 
        21 - 30 ปี 45 26.5 
        30 ปีขึน้ไป 27 15.9 
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ตารางที่ 4.1   (ต่อ) 
(N=170) 

ข้อมูลทั่วไป จํานวน (คน) ร้อยละ 
รายได้ต่อเดือน   
        น้อยกว่า 15,000 บาท 5 2.9 
        15,000 - 20,000 บาท 23 13.5 
        20,001 - 30,000 บาท 64 37.7 
        30,001 - 40,000 บาท 41 24.1 
        40,0001 บาทข้ึนไป 37 21.8 

 จากตารางที่ 4.1 แสดงจํานวน และร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบจําแนกตามข้อมูลทั่วไป  พบว่า
 1. เจ้าพนักงานเรือนจําส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 97.1 และเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อย
ละ 2.9  
 2. เจ้าพนักงานเรือนจําส่วนใหญ่มีอายุ 36 - 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.0  รองลงมาได้แก่ อายุ  
46 - 55 ปี และอายุ 56 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 31.8 และ 16.5 ตามลําดับ น้อยที่สุด มีอายุน้อยกว่า 25 
ปี คิดเป็นร้อยละ 1.8 
 3. เจ้าพนักงานเรือนจําส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 48.8 รองลงมาได้แก่ 
ระดับ ปวส. และระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 34.1 และ 11.8 ตามลําดับ น้อยที่สุด ระดับตํ่ากว่า 
ปวส. คิดเป็นร้อยละ 5.3 
 4. เจ้าพนักงานเรือนจําส่วนใหญ่มีอายุราชการ 11 – 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.0 รองลงมาได้แก่ 
อายุราชการ 21 -30 ปี และอายุราชการ 30 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 26.5 และ 15.9 ตามลําดับ น้อย
ที่สุด  อายุราชการน้อยกว่า 2 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.3  
 5. เจ้าพนักงานเรือนจําส่วนใหญ่พบว่ามีรายได้ต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
37.7  รองลงมาได้แก่ รายได้ต่อเดือน 30,000 – 40,000 บาท และรายได้ต่อเดือน 40,001 บาทขึ้นไป 
คิดเป็นร้อยละ 24.1 และ 21.8  น้อยที่สุด รายได้ต่อเดือนน้อยกว่า15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 2.9 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความเครียดในการทํางาน 
 วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความเครียดในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยแจกแจง
รายละเอียดตามค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  รายละเอียดดังต่อไปน้ี 
ตารางที่ 4.2   แสดงค่าเฉลี่ยรวม และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับความเครียดในการทํางานของเจ้า
  พนักงานเรือนจํา 

(N=170) 
ความเครียดในการทํางาน μ σ ระดับความคดิเห็น 

ด้านงานท่ีได้รบัมอบหมาย 3.17 .316 ปานกลาง 
ด้านบทบาทของบุคคลในหน่วยงาน 2.55 .939 น้อย 
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ตารางที่ 4.2   (ต่อ) 
 (N=170) 

ความเครียดในการทํางาน μ σ ระดับความคดิเห็น 
ด้านสิ่งแวดลอ้มในสังคม 3.99 .572 มาก 
ด้านสิ่งแวดลอ้มทางกายภาพ 2.10 .868 น้อย 
ด้านชีวิตส่วนตัว 3.02 1.21 ปานกลาง 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 2.70 1.05 ปานกลาง 

รวม 2.92 .597 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 4.2  แสดงค่าเฉลี่ยรวม  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  เก่ียวกับความเครียดในการ
ทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา ทั้ง 6 ด้าน ในภาพรวมแล้วอยู่ในระดับปานกลาง  มีค่าเฉลี่ย 2.92 เมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า ด้านสิ่งแวดล้อมในสังคม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.99 รองลงมา คือ ด้านงาน
ที่ได้รับมอบหมาย ด้านชีวิตส่วนตัว และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉลี่ย 3.17 3.02 และ 2.71 ตามลําดับ ส่วนด้านบทบาทของบุคคลในหน่วยงาน และด้านสิ่งแวดล้อม
ทางกายภาพ อยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ย 2.55 และ 2.10 ตามลําดับ 
ตารางที่ 4.3   แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความเครียดใน
  การทํางานแยกเป็นรายด้าน 

(N=170) 
ความเครียดในการทํางาน μ σ ระดับความคดิเห็น 

ด้านงานท่ีได้รบัมอบหมาย    
ท่านรู้สึกว่าปริมาณงานที่ท่านทําในแต่ละวันมีมากเกินไป 4.18 .859 มาก 
งานที่ท่านทําไม่ตรงกับความสามารถและทักษะของท่าน  2.39 1.05 น้อย 
งานที่ท่านทําต้องใช้ความพยายามที่สูง 3.91 .931 มาก 
งานที่ท่านทํามีความซับซ้อน 2.25 1.00 น้อย 
ด้านบทบาทของบุคคลในหน่วยงาน    
ท่านต้องรับคําสั่งจากผู้บังคับบัญชาหลายคน 2.18 1.02 น้อย 
ท่านได้รับมอบหมายงานโดยขาดการช้ีนําวิธีปฏิบัติ 2.45 1.03 น้อย 
ท่านมักเกิดความขัดแย้งในคาํสั่งที่ได้รับจาก
ผู้บังคับบัญชา 

2.85 1.29 ปานกลาง 

ท่านมักได้รับมอบหมายงานที่ขัดแย้งกับงานประจํา 2.74 1.20 ปานกลาง 
ด้านสิ่งแวดลอ้มในสังคม    
เพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับท่าน 4.26 .742 มากที่สุด 
ท่านไม่สามารถแสดงออกทางความคิดอย่างมีอิสระ 3.92 .817 มาก 
ท่านไม่มีส่วนรว่มในการตัดสินใจในงาน 3.93 .811 มาก 
ผู้บังคับบัญชาไม่ให้คําปรึกษาชี้แนวทางการปฏิบัติงาน 3.88 .902 มาก 
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ตารางที่ 4.3   (ต่อ) 
(N=170) 

ความเครียดในการทํางาน μ σ ระดับความคิดเห็น 
ด้านสิ่งแวดลอ้มทางกายภาพ    
สถานที่ทํางานมีความแออัด 2.08 1.09 น้อย 
สถานที่ทํางานไม่มีความปลอดภัย 2.24 1.08 น้อย 
สถานที่ทํางานเสี่ยงอันตรายตลอดเวลา 2.03 1.07 น้อย 
สภาพแวดล้อมในการทํางานไม่เหมาะสม เช่น เสียงดัง 
อากาศร้อน มีกลิ่นไม่พึงประสงค์ 

2.05 1.06 น้อย 

ด้านชีวิตส่วนตัว    
ท่านรู้สึกไม่มคีวามสุขและเศร้าหมอง 2.77 1.33 ปานกลาง 
ท่านรู้สึกไม่อยากพบปะผู้คน 3.01 1.31 ปานกลาง 
ท่านรู้สึกหมดหวังในชีวิต 3.26 1.40 ปานกลาง 
ท่านมีความสุขทางเพศลดลง 3.06 1.40 ปานกลาง 
 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน    
ท่านรู้สึกไม่ได้รับความเป็นธรรมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

2.55 1.25 น้อย 

ท่านรู้สึกไม่พอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 2.67 1.16 ปานกลาง 
ท่านรู้สึกว่าผลการประเมินไม่เหมาะสมกับงานที่ท่านได้ทํา 2.66 1.13 ปานกลาง 
ท่านรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายไม่น่าสนใจ 2.92 1.26 ปานกลาง 

รวมทั้งหมด 2.92 .597 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 4.3 แสดงค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความเครียดในการทํางาน ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 2.92 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า 
 ด้านงานท่ีได้รับมอบหมาย  พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็นต่อปริมาณงานที่ทําในแต่
ละวันมีมากเกินไป และงานที่ทําต้องใช้ความพยายามที่สูง มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 4.18 และ 3.91 อยู่ใน
ระดับมาก  รองลงมาได้แก่ งานท่ีทําไม่ตรงกับความสามารถและทักษะ และงานที่ทํามีความซับซ้อน อยู่
ในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ย 2.39 และ 2.25 ตามลําดับ   
 ด้านบทบาทของบุคคลในหน่วยงาน  พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็นต่อการเกิดความ
ขัดแย้งในคําสั่งที่ได้รับจากผู้บังคับบัญชาการ และได้รับมอบหมายงานที่ขัดแย้งกับงานประจํา อยู่ในระดับ
ปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 2.85 และ 2.74 ตามลําดับ รองลงมาคือ การได้รับมอบหมายงานโดยขาดการช้ีนํา
วิธีปฏิบัติ และการที่ต้องรับคําสั่งจากผู้บังคับบัญชาหลายคน อยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉล่ีย 2.45 และ 2.18 
ตามลําดับ 
 ด้านสิ่งแวดล้อมในสังคม  พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็นต่อการมีความสัมพันธ์ที่ไม่ดี
กับเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.26 รองลงมาคือ การไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจใน
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งาน การท่ีไม่สามารถแสดงออกทางความคิดอย่างมีอิสระ และผู้บังคับบัญชาไม่ให้คําปรึกษาช้ีแนว
ทางการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.93 3.92 และ 3.88 ตามลําดับ 
 ด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ  พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็นต่อสถานที่ทํางานไม่มี
ความปลอดภัย สถานที่ทํางานมีความแออัด สภาพแวดล้อมในการทํางานไม่เหมาะสม และสถานที่ทํางาน
เสี่ยงอันตรายตลอดเวลา อยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ย 2.24 2.08 2.05 และ 2.03 ตามลําดับ 
 ด้านชีวิตส่วนตัว  พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็นว่ารู้สึกหมดหวังในชีวิต ความสุขทาง
เพศลดลง ไม่อยากพบปะผู้คน และไม่มีความสุขและเศร้าหมอง อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 33.26 
3.06 3.01 และ 2.77 ตามลําดับ 
 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็นว่างานที่ได้รับ
มอบหมายไม่น่าสนใจ รู้สึกไม่พอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และผลการประเมินไม่เหมาะสมกับ
งานที่ได้ทํา อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 2.92 2.67 และ 2.66 ตามลําดับ รองลงมาได้แก่ ไม่ได้รับ
ความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ย 2.55 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
   วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยแจกแจงรายละเอียด
ตามค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  รายละเอียดดังต่อไปน้ี 
ตารางที่ 4.4   แสดงค่าเฉลี่ยรวม  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ 
  เจ้าพนักงานเรือนจํา 

(N=170) 
คุณภาพชีวิตการทํางาน μ σ ระดับความคดิเห็น 

ด้านสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม 3.13 .846 ปานกลาง 
ด้านสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัยและส่งเสริมสขุภาพ 3.06 .857 ปานกลาง 
ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 2.71 .963 ปานกลาง 
ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 3.40 .802 ปานกลาง 
ด้านการบูรณาการคณุคา่ทางสังคม 3.27 .746 ปานกลาง 
ด้านความเสมอภาคและความเป็นส่วนตัว 2.99 .775 ปานกลาง 
ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม 2.98 .732 ปานกลาง 
ด้านการเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับสังคม 3.17 .718 ปานกลาง 

รวม 3.09 .619 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 4.4 แสดงค่าเฉลี่ยรวม  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
เจ้าพนักงานเรือนจํา ทั้ง 8 ด้าน ในภาพรวมแล้วอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.09 เมื่อพิจารณาราย
ด้านพบว่า ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านการบูรณาการคุณค่าทางสังคม ด้านการ
เก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม ด้านสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ  ด้านความเสมอภาคและความเป็นส่วนตัว ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม และด้านการ
พัฒนาความสามารถของบุคคล อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.40 3.27 3.17 3.13 3.06 2.99 2.98 
และ 2.71 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.5   แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการ  
                  ทํางานแยกเป็นรายด้าน 

(N=170) 
คุณภาพชีวิตการทํางาน μ σ ระดับความคดิเห็น 

ด้านสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม    
ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทํา 3.31 .987 ปานกลาง 
ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 3.16 .989 ปานกลาง 
ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมจากการทํางานล่วงเวลา 3.05 1.08 ปานกลาง 
ท่านได้รับสวัสดิการต่าง ๆ ทีม่ีความเหมาะสม 3.04 1.00 ปานกลาง 
ด้านสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัยและส่งเสริมสขุภาพ    
ท่านมีความมั่นใจในเร่ืองความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 2.96 1.00 ปานกลาง 
สถานที่ทํางานส่งเสริมให้ท่านมีสุขภาพกายและสุขภาพจิต
ที่ดี 

2.90 1.09 ปานกลาง 

หน่วยงานของท่านมีมาตรการรักษาความปลอดภัยอย่าง
ชัดเจน 

3.08 1.03 ปานกลาง 

หน่วยงานของท่านมีบริการตรวจสุขภาพที่เหมาะสม 3.31 1.04 ปานกลาง 
ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล    
ท่านได้เข้ารับการฝึกอบรมโดยหน่วยงานภายในอย่าง
สม่ําเสมอ 

2.75 1.17 ปานกลาง 

ท่านได้เข้ารับการฝึกอบรมโดยหน่วยงานภายนอกอย่าง
สม่ําเสมอ 

2.59 1.09 น้อย 

ท่านได้รับคัดเลือกเป็นตัวแทนของหน่วยงานเพ่ือเข้าร่วม
กิจกรรมทีส่่งเสริมสมรรถนะอย่างสมํ่าเสมอ 

2.60 1.09 น้อย 

ท่านมีโอกาสเรียนรู้เทคนิคการทํางานใหม่ ๆ จากการ
มอบหมายงาน 

2.89 1.06 ปานกลาง 

ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน    
ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านทําอยู่เป็นงานที่น่าสนใจ 3.32 .957 ปานกลาง 
ท่านคิดว่าจะมีอนาคตในหน้าที่การงานที่ดีกับหน่วยงานน้ี 3.34 .992 ปานกลาง 
ท่านรู้สึกผูกพันกับหน่วยงานน้ี 3.58 1.01 มาก 
ท่านมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่าง
เต็มที่ 

3.39 1.00 ปานกลาง 

 ด้านการบูรณาการคณุคา่ทางสังคม    
งานที่ท่านทํามีโอกาสได้สร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 3.46 1.01 มาก 
หน่วยงานที่ท่านทํามีโอกาสเจริญก้าวหน้าเท่าเทียมกับ
หน่วยงานอ่ืน 

3.22 1.01 ปานกลาง 

ท่านได้รับการเรียนรู้การทํางานจากเพ่ือนร่วมงานเป็นหลัก 3.21 1.00 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.5   (ต่อ) 
(N=170) 

คุณภาพชีวิตการทํางาน μ σ ระดับความคดิเห็น 
ด้านการบูรณาการคณุคา่ทางสังคม(ต่อ) 
มีการแลกเปลีย่นความรู้กับเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ 

 
3.21 

 
.962 

 
ปานกลาง 

ด้านความเสมอภาคและความเป็นส่วนตัว    
ท่านรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายมีความเท่าเทียมกับผู้อ่ืน 3.23 .879 ปานกลาง 
ท่านสามารถแสดงออกทางความคิดอย่างอิสระ 3.20 .989 ปานกลาง 
ท่านมีเวลาส่วนตัวเพียงพอเพ่ือทํากิจกรรมอ่ืน 2.81 1.01 ปานกลาง 
สถานที่ทํางานของท่านมีพ้ืนที่เพ่ือทํากิจกรรมส่วนตัว 2.74 1.06 ปานกลาง 
ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม    
จํานวนช่ัวโมงที่ทํางานเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทํา 3.12 1.05 ปานกลาง 
ท่านพอใจกับเวลาทํางานและเวลาพักในแต่ละวัน 2.95 1.05 ปานกลาง 
ท่านใช้เวลาเพ่ือทํางานมากกว่าเพ่ือครอบครัว 3.45 1.16 มาก 
ท่านต้องนํางานกลับไปทําต่อที่บ้าน 2.42 1.06 น้อย 
ด้านการเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับสังคม    
ท่านสามารถแบ่งเวลาให้กับครอบครัวได้อย่างเหมาะสม 2.88 .972 ปานกลาง 
ท่านมีเวลาว่างในการพบปะสังสรรค์กับเพ่ือน ๆ 2.84 .932 ปานกลาง 
ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 3.52 .931 มาก 
ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา 3.44 1.01 มาก 

รวมทั้งหมด 3.09 .619 ปานกลาง 

จากตารางที่ 4.5  แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.10 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
 ด้านสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม  พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็นต่อการที่
ได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับปริมาณงานที่ทํา การท่ีได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมจากการทํางานล่วงเวลา และได้รับสวัสดิการต่าง ๆ ที่มีความ
เหมาะสม อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.31 3.16 3.05 และ 3.04 ตามลําดับ 
 ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็นต่อ
การท่ีหน่วยงานมีบริการตรวจสุขภาพที่เหมาะสม หน่วยงานมีมาตรการรักษาความปลอดภัยอย่างชัดเจน  
มีความมั่นใจในเรื่องความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน และสถานที่ทํางานส่งเสริมให้มีสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตที่ดี อยู่ในระดับปานกลาง  มีค่าเฉลี่ย 3.31 3.08 2.96 และ 2.90  ตามลําดับ 
 ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล  พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็นต่อการที่มี
โอกาสเรียนรู้เทคนิคใหม่ ๆ จากการมอบหมายงาน การที่ได้เข้ารับการฝึกอบรมโดยหน่วยงานภายใน
อย่างสมํ่าเสมอ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 2.89 2.75 ตามลําดับ รองลงมาได้แก่ ได้รับคัดเลือกเป็น
ตัวแทนของหน่วยงานเพ่ือเข้าร่วมกิจกรรมที่ส่งเสริมสมรรถนะอย่างสม่ําเสมอ และได้เข้ารับการฝึกอบรม
โดยหน่วยงานภายนอกอย่างสมํ่าเสมอ อยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ย 2.60 และ 2.59 ตามลําดับ 
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 ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน  พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็นรู้สึกผูกพัน
กับหน่วยงานน้ี มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.58  อยู่ในระดับมาก รองลงมาได้แก่ การท่ีมีโอกาสใช้ความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  มีอนาคตในหน้าที่การงานที่ดีกับหน่วยงานน้ี และงานที่ท่าน
ทําอยู่เป็นงานที่น่าสนใจ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.39 3.34 และ 3.32  ตามลําดับ 
 ด้านการบูรณาการคุณค่าทางสังคม  พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็นต่องานที่ทํามี
โอกาสได้สร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 3.46 อยู่ในระดับมาก  รองลงมาได้แก่
หน่วยงานท่ีทํามีโอกาสเจริญก้าวหน้าเท่าเทียมกับหน่วยงานอ่ืน ได้รับการเรียนรู้การทํางานจากเพ่ือน
ร่วมงานเป็นหลัก และมีการแลกเปลี่ยนความรู้กับเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 
3.22 3.21 และ 3.21 ตามลําดับ 
 ด้านความเสมอภาคและความเป็นส่วนตัว  พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็นรู้สึกว่างาน
ที่ได้รับมอบหมายมีความเท่าเทียมกับผู้อ่ืน สามารถแสดงออกทางความคิดอย่างอิสระ มีเวลาส่วนตัว
เพียงพอเพ่ือทํากิจกรรมอ่ืน และสถานที่ทํางานของท่านมีพ้ืนที่เพ่ือทํากิจกรรมส่วนตัว อยู่ในระดับปาน
กลาง มีค่าเฉลี่ย 3.23  3.20 2.81 และ  2.74  ตามลําดับ 
 ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม  พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็นต่อการที่ต้องใช้
เวลาเพ่ือทํางานมากกว่าเพ่ือครอบครัวมี ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.45 อยู่ในระดับมาก  รองลงมาได้แก่ จํานวน
ช่ัวโมงที่ทํางานเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทํา และพอใจกับเวลาทํางานและเวลาพักในแต่ละวัน อยู่ใน
ระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.12 และ 2.95 ตามลําดับ  น้อยที่สุด ต้องนํางานกลับไปทําต่อที่บ้าน อยู่ใน
ระดับน้อย มีค่าเฉลี่ย 2.42   
 ด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม  พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็นต่อการมี
ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน และความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 
3.52 และ 3.44 ตามลําดับ รองลงมาได้แก่ สามารถแบ่งเวลาให้กับครอบครัวได้อย่างเหมาะสม และมี
เวลาว่างในการพบปะสังสรรค์กับเพ่ือน ๆ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 2.88 และ 2.84  ตามลําดับ 
4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวิตจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ตารางที่ 4.6   แสดงการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา จําแนกตามเพศ 
H0 = เพศของเจ้าพนักงานเรือนจําที่ต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานไม่แตกต่างกัน 
H1 = เพศของเจ้าพนักงานเรือนจําที่ต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกต่างกัน 

(N=170) 
 

ความคิดเหน็ต่อคุณภาพชีวิต 
การทํางาน 

ชาย หญิง  
t-test 

 
Sig. (n=165) (n=5) 

μ σ μ σ 
ด้านสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม 3.14 .850 2.90 .720 .642 .522 
ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3.07 .853 2.70 .990 .973 .332 
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ตารางที่ 4.6  (ต่อ) 
 (N=170) 

 
ความคิดเหน็ต่อคุณภาพชีวิต 

การทํางาน 

ชาย หญิง  
t-test 

 
Sig. (n=165) (n=5) 

μ σ μ σ 
ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 2.72 .969 2.30 .737 .966 .336 
ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 3.40 .793 3.40 1.16 .025 .980 
ด้านการบูรณาการคุณค่าทางสังคม  3.30 .728 2.35 .840 2.87* .005 
ด้านความเสมอภาคและความเป็นส่วนตัว 3.01 .775 2.30 .410 2.05* .042 
ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม 2.98 .723 2.80 1.08 .568 .571 
ด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม 3.18 .714 2.80 .836 1.17 .243 

รวม 3.11 .616 2.69 .642 1.47 .143 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จากตารางที่ 4.6 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงาน
เรือนจําที่มีเพศต่างกัน พบว่า ในภาพรวมมี ค่า Sig เกินกว่า .05 น่ันแสดงให้เห็นว่า ยอมรับสมมติฐาน 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1)  ที่กําหนดว่า เพศของเจ้าพนักงานเรือนจําที่ต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานไม่แตกต่างกัน และเมื่อนําว่าวิเคราะห์ต่อไปเพ่ือดูว่าเจ้าพนักงานเรือนจําที่มีเพศต่างกัน มีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานแตกต่างกันในด้านการบูรณาการคุณค่าทางสังคม และด้านความเสอภาคและความเป็น
ส่วนตัว มีค่า Sig ตํ่ากว่า .05 ซึ่งเจ้าพนักงานเรือนจําที่เป็นเพศชายมีคุณภาพชีวิตการทํางานมากกว่าเจ้า
พนักงานเรือนจําที่เป็นเพศหญิงในด้านดังกล่าว 
ตารางที่ 4.7   แสดงการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา จําแนกตามอายุ 
H0 = อายุของเจ้าพนักงานเรือนจําที่ต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานไม่แตกต่างกัน 
H1 = อายุของเจ้าพนักงานเรือนจําที่ต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกต่างกัน 

(N=170) 
คุณภาพชีวิตการทํางาน แหล่งความ

ผันแปร 
SS df MS F Sig.

ด้านสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและ
ยุติธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.619
117.501
121.119

4
165
169

.905 

.712 
1.27 

 
.284
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ตารางที่ 4.7  (ต่อ) 
 (N=170) 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหล่งความ
ผันแปร 

SS df MS F Sig.

ด้านสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.929
120.293
124.222

4
165
169

.982 

.729 
1.35 .255

ด้านการพัฒนาความสามารถของ
บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

7.079
149.966
157.044

4
165
169

1.77 
.909 

1.95 .105

ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง
ในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.174
105.663
108.837

4
165
169

.794 

.640 
1.24 .296

ด้านการบูรณาการคณุคา่ทางสังคม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.238
91.968
94.206

4
165
169

.560 

.557 
1.00 .407

ด้านความเสมอภาคและความเป็น
ส่วนตัว 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

.958
100.786
101.744

4
165
169

.239 

.611 
.932 .814

ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

.529
90.239
90.768

4
165
169

.132 

.547 
.242 .914

ด้านการเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับสังคม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.941
84.362
87.303

4
165
169

.735 

.511 
1.44 .224
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ตารางที่ 4.7    (ต่อ) 
 (N=170) 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหล่งความ
ผันแปร 

SS df MS F Sig.

รวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.749 
63.052. 
64.801 

4 
165 
169 

.437 

.382 
1.144 .338 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.7 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงาน

เรือนจําที่มีอายุต่างกัน พบว่า ในภาพรวมมี ค่า Sig เกินกว่า .05 น่ันแสดงให้เห็นว่า ยอมรับสมมติฐาน 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1)  แสดงให้เห็นว่า เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีอายุต่างกันจะมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานด้านสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านการ
พัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านการบูรณาการคุณค่าทาง
สังคม ด้านความเสมอภาคและความเป็นส่วนตัว ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม และด้านการเก่ียวข้อง
สัมพันธ์กับสังคม ไม่แตกต่างกัน 
ตารางที่ 4.8   แสดงการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา จําแนกตามระดับ 
                   การศึกษา 
H0 = ระดับการศึกษาของเจ้าพนักงานเรือนจําที่ต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานไม่แตกต่างกัน 
H1 = ระดับการศึกษาของเจ้าพนักงานเรือนจําที่ต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกต่างกัน 

(N=170) 
คุณภาพชีวิตการทํางาน แหล่งความ

ผันแปร 
SS df MS F Sig.

ด้านสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและ
ยุติธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.542
117.578
121.119

3
166
169

1.18 
.708 

1.67 .176

ด้านสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.685
122.537
124.222

3
166
169

.562 

.738 
.761 .518
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ตารางที่ 4.8  (ต่อ) 
(N=170) 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหล่งความ
ผันแปร 

SS df MS F Sig.

ด้านการพัฒนาความสามารถของ
บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.746
153.299
157.044

3
166
169

1.25 
.923 

 

1.35 .259

ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง
ในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

10.429
98.407

108.837

3
166
169

3.48 
.593 

5.86* .001

ด้านการบูรณาการคณุคา่ทางสังคม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.998
92.209
94.206

3
166
169

.666 

.555 
 

1.20 .312

ด้านความเสมอภาคและความเป็น
ส่วนตัว 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

.483
101.261
101.744

3
166
169

.161 

.610 
 

.264 .851

ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

.220
90.548
90.768

3
166
169

.073 

.545 
 

.134 .940

ด้านการเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับสังคม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.751
84.552
87.303

3
166
169

.917 

.509 
1.80 .149

รวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

.833
63.967
64.801

3
166
169

.278 

.385 
.721 .541

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตารางที่ 4.8 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงาน
เรือนจําที่มีระดับการศึกษาต่างกัน พบว่า ในภาพรวมมีค่า Sig เกินกว่า .05 น่ันแสดงให้เห็นว่า ยอมรับ
สมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1) หมายความว่า เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีระดับการศึกษา
ต่างกันจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานไม่แตกต่างกัน ในด้านสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ด้าน
สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านการบูรณาการ
คุณค่าทางสังคม ด้านความเสมอภาคและความเป็นส่วนตัว ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม และด้าน
การเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม  
 ส่วนคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน มีค่า Sig ตํ่ากว่า .05 น่ัน
แสดงให้เห็นว่า ปฏิเสธสมมติฐาน (H0) และยอมรับสมมติฐาน (H1) หมายความว่า เจ้าพนักงานเรือนจําที่
มีระดับการศึกษาต่างกันจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานแตกต่าง
กัน และนําไปทดสอบหาความแตกต่างของคุณภาพชีวิตในการทํางานจําแนกตามระดับการศึกษา ด้วยวิธี
ของ LSD (Least Significant Difference) ดังแสดงในตารางที่ 4.9 
ตารางที่ 4.9 ผลการทดสอบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา ด้าน 
  ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  จําแนกตามระดับการศึกษา 

(N=170) 
ระดับ

การศึกษา 
 
μ 

ตํ่ากว่า ปวส. ปวส. ปริญญาตร ี ปริญญาโท 
3.58 3.07 3.56 3.69 

ตํ่ากว่า ปวส. 3.58 - - - - 
ปวส. 3.07 - - -.49* -.62* 
ปริญญาตรี 3.56 - - - - 
ปริญญาโท 3.69 - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จากตารางที่ 4.9 ผลการทดสอบรายคู่ พบว่า คู่ที่ 1 เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีการศึกษาระดับ ปวส. 
กับ ปริญญาตรี คู่ที่ 2 เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีการศึกษาระดับ ปวส. กับ ปริญญาโท มีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่
อ่ืนไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางที่ 4.10 แสดงการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา จําแนกตามอายุ    
  ราชการ 
H0 = อายุราชการของเจ้าพนักงานเรือนจําที่ต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานไม่แตกต่างกัน 
H1 = อายุราชการของเจ้าพนักงานเรือนจําที่ต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกต่างกัน 

 (N=170) 
คุณภาพชีวิตการทํางาน แหล่งความ

ผันแปร 
SS df MS F Sig. 

ด้านสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและ
ยุติธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.261
118.859
121.119

5
164
169

.452 

.725 
.624 .682

ด้านสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

7.405
116.817
124.222

5
164
169

1.48 
.712 

 

1.08 .071

 ด้านการพัฒนาความสามารถของ
บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

8.792
148.253
157.044

5
164
169

1.76 
.904 

1.95 .090

ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง
ในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

112.006
96.831

108.837

5
164
169

2.40 
.590 

 

4.07* .002

ด้านการบูรณาการคณุคา่ทางสังคม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

7.702
86.505
94.206

5
164
169

1.54 
.527 

2.92* .015

ด้านความเสมอภาคและความเป็น
ส่วนตัว 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.691
99.053

101.744

5
164
169

.538 

.604 
.891 .489

ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.169
87.599
90.768

5
164
169

.634 

.534 
1.19 .318
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ตารางที่ 4.10  (ต่อ) 
(N=170) 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหล่งความ
ผันแปร 

SS df MS F Sig. 

ด้านการเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับสังคม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.180
82.123
87.303

5
164
169

1.04 
.501 

2.07 .072

รวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.410
60.391
64.801

5
164
169

.882 

.368 
2.39* .040

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
จากตารางที่ 4.10  ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงาน

เรือนจําที่มีอายุราชการต่างกัน พบว่า ในภาพรวมมีค่า Sig ตํ่ากว่า .05 น่ันแสดงให้เห็นว่า ปฏิเสธ
สมมติฐาน (H0) และยอมรับสมมติฐาน (H1) หมายความว่า เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีอายุราชการต่างกันจะ
มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกต่างกัน ในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และด้านการบูรณา
การคุณค่าทางสังคม และนําไปทดสอบหาความแตกต่างของคุณภาพชีวิตในการทํางานจําแนกตามระดับ
การศึกษา ด้วยวิธีของ LSD (Least Significant Difference) ดังแสดงในตารางที่ 4.11 และ 4.12 

ส่วนคุณภาพชีวิตการทํางานด้านสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านความเสมอภาคและความเป็นส่วนตัว 
ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม และด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม มีค่า Sig เกินกว่า .05 น่ันแสดง
ให้เห็นว่า ยอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1) หมายความว่า เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีอายุ
ราชการต่างกันจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานไม่แตกต่างกัน ในด้านดังกล่าว  
ตารางที่ 4.11 ผลการทดสอบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา 
  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  จําแนกตามอายุราชการ 

(N=170) 
อายุราชการ  

μ 

น้อยกว่า 2 ปี 2-5 ปี 6-10 ปี 11-20 ปี 21-30 ปี 30ปีขึ้นไป
2.67 3.66 3.05 3.32 3.66 3.45 

น้อยกว่า 2 ปี 2.67 - -.99* - -.65* -.99* -.78* 
2 – 5 ปี 3.66 - - .61* - - - 
6 – 10 ปี 3.05 - - - - -.61* - 
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ตารางที่ 4.11  (ต่อ) 
(N=170) 

อายุราชการ  
μ 

น้อยกว่า 2 ปี 2-5 ปี 6-10 ปี 11-20 ปี 21-30 ปี 30ปีขึ้นไป
2.67 3.66 3.05 3.32 3.66 3.45 

11 – 20 ปี 3.32 - - - - -.34* - 
21 – 30 ปี 3.66 - - - - - - 
30 ปีขึ้นไป 3.45 - - - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จากตารางที่ 4.11 ผลการทดสอบรายคู่ พบว่า คู่ที่ 1 เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีอายุราชการ น้อย
กว่า 2 ปี กับ 2-5 ปี , 11-20 ปี , 21-30 ปี และ 30 ปีขึ้นไป คู่ที่ 2 เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีอายุราชการ 
2-5 ปี กับ 6-10 ปี คู่ที่ 3 เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีอายุราชการ 6-10 ปีกับ 21-30 ปี และคู่ที่ 4 เจ้า
พนักงานเรือนจําที่มีอายุราชการ 11-20 ปี กับ 21-30 ปี มีคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่าง 
ตารางที่ 4.12 ผลการทดสอบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา 
  ด้านการบูรณาการคุณค่าทางสังคม  จําแนกตามอายุราชการ 

(N=170) 
อายุราชการ  

μ 

น้อยกว่า 2 ปี 2-5 ปี 6-10 ปี 11-20 ปี 20-30 ปี 30ปีขึ้นไป
2.72 3.69 3.08 3.30 3.30 3.18 

น้อยกว่า 2 ปี 2.72 - -.97* - -.58* -.58* - 
2 – 5 ปี 3.69 - - .61* .39* .39* .51* 
6 – 10 ปี 3.08 - - - - - - 
11 – 20 ปี 3.30 - - - - - - 
21 – 30 ปี 3.30 - - - - - - 
30 ปีขึ้นไป 3.18 - - - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จากตารางที่ 4.12 ผลการทดสอบรายคู่ พบว่า คู่ที่ 1 เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีอายุราชการ น้อย
กว่า 2 ปี กับ 2-5 ปี , 11-20 ปี และ 21-30  คู่ที่ 2 เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีอายุราชการ 2-5 ปี กับ 6-10 
ปี , 11-20 ปี , 20-30 ปี และ 30 ปีขึ้นไป มีคุณภาพชีวิตการทํางานด้านการบูรณาการคุณค่าทางสังคม 
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางที่ 4.13 แสดงการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา จําแนกตาม 
  รายได้ต่อเดือน 
H0 = รายได้ต่อเดือนของเจ้าพนักงานเรือนจําที่ต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานไม่แตกต่างกัน 
H1 = รายได้ต่อเดือนของเจ้าพนักงานเรือนจําที่ต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกต่างกัน 

(N=170) 
คุณภาพชีวิตการทํางาน แหล่งความ

ผันแปร 
SS df MS F Sig. 

ด้านสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและ
ยุติธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.488
118.632
121.119

4
165
169

.622 

.719 
.865 .486

ด้านสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.621
119.601
124.222

4
165
169

1.16 
.725 

1.60 .178

ด้านการพัฒนาความสามารถของ
บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

10.057
146.988
157.044

4
165
169

2.51 
.891 

2.82* .027

ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง
ในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

8.028
100.808
108.837

4
165
169

2.01 
.611 

3.29* .013

ด้านการบูรณาการคณุคา่ทางสังคม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.419
89.788
94.206

4
165
169

1.11 
.544 

 

2.03 .093

ด้านความเสมอภาคและความเป็น
ส่วนตัว 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.022
99.722

101.744

4
165
169

.505 

.604 
.836 .504

 ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.997
84.771
90.768

4
165
169

1.50 
.514 

2.92* .023
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ตารางที่ 4.13  (ต่อ) 
(N=170) 

คุณภาพชีวิตการทํางาน แหล่งความ
ผันแปร 

SS df MS F Sig. 

ด้านการเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับสังคม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.039
82.264
87.303

4
165
169

1.26 
.500 

2.53* .043

รวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.728
61.072
64.801

4
165
169

.932 

.370 
2.52* .043

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
จากตารางที่ 4.13  ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงาน

เรือนจําที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกัน พบว่า ในภาพรวมมีค่า Sig ตํ่ากว่า .05 น่ันแสดงให้เห็นว่า ปฏิเสธ
สมมติฐาน (H0) และยอมรับสมมติฐาน (H1) หมายความว่า เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกัน
จะมีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกต่างกัน ในด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านความก้าวหน้า
และความม่ันคงในงาน ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม และด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม และ
นําไปทดสอบหาความแตกต่างของคุณภาพชีวิตในการทํางานจําแนกตามระดับการศึกษา ด้วยวิธีของ 
LSD (Least Significant Difference) ดังแสดงในตารางที่ 4.14 , 4.15 , 4.16 และ 4.17 

ส่วนคุณภาพชีวิตการทํางานด้านสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ ด้านความเสมอภาคและความเป็นส่วนตัว และด้านการบูรณาการคุณค่าทางสังคม มี
ค่า Sig เกินกว่า .05 น่ันแสดงให้เห็นว่า ยอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1) หมายความ
ว่า เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีอายุราชการต่างกันจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานไม่แตกต่างกัน ในด้านดังกล่าว  
ตารางที่ 4.14 ผลการทดสอบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา 
  ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล  จําแนกตามรายได้ต่อเดือน 

(N=170) 
รายได้ต่อเดือน  

μ 

(1) (2) (3) (4) (5) 
3.80 2.67 2.50 2.88 2.76 

น้อยกว่า 15,000 บาท   (1)  3.80 - 1.13* 1.30* .92* 1.04* 
15,000 -  20,000 บาท (2) 2.67 - - - - - 
20,001 – 30,000 บาท (3) 2.50 - - - -.38* - 
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ตารางที่ 4.14  (ต่อ) 
(N=170) 

รายได้ต่อเดือน  
μ 

(1) (2) (3) (4) (5) 
3.80 2.67 2.50 2.88 2.76 

30,001 – 40,000 บาท (4) 2.88 - - - - -  
40,001 บาทขึ้นไป       (5) 2.76 - - - - -  

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จากตารางที่ 4.14 ผลการทดสอบรายคู่ พบว่า คู่ที่ 1 เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีรายได้ต่อเดือน น้อย
กว่า 15,000 บาท กับ 15,000 -  20,000 บาท , 20,001 – 30,000 บาท , 30,001 – 40,000 บาท และ
40,001 บาทข้ึนไป คู่ที่ 2 เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีรายได้ต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท กับ 30,001 – 
40,000 บาท มีคุณภาพชีวิตการทํางานด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล แตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่าง 
ตารางที่ 4.15 ผลการทดสอบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา 
  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  จําแนกตามรายได้ต่อเดือน 

(N=170) 
รายได้ต่อเดือน  

μ 

(1) (2) (3) (4) (5) 
4.35 3.13 3.31 3.43 3.60 

น้อยกว่า 15,000 บาท   (1)  4.35 - 1.22* 1.04* .92* .75* 
15,000 -  20,000 บาท (2) 3.13 - - - - -.47*. 
20,001 – 30,000 บาท (3) 3.31 - - - - - 
30,001 – 40,000 บาท (4) 3.43 - - - - - 
40,001 บาทขึ้นไป       (5) 3.60 - - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จากตารางที่ 4.15 ผลการทดสอบรายคู่ พบว่า คู่ที่ 1 เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีรายได้ต่อเดือน น้อย
กว่า 15,000 บาท กับ 15,000 -  20,000 บาท , 20,001 – 30,000 บาท , 30,001 – 40,000 บาท และ
40,001 บาทข้ึนไป คู่ที่ 2 เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 20,000 บาท กับ 40,000 
บาทขึ้นไป  มีคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน แตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางที่ 4.16 ผลการทดสอบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา 
  ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม  จําแนกตามรายได้ต่อเดือน 

(N=170) 
รายได้ต่อเดือน  

μ 

(1) (2) (3) (4) (5) 
3.60 2.87 2.80 3.14 3.11 

น้อยกว่า 15,000 บาท   (1)  3.60 - .73* .80* - - 
15,000 -  20,000 บาท (2) 2.87 - - - - - 
20,001 – 30,000 บาท (3) 2.80 - - - -.34* -.31* 
30,001 – 40,000 บาท (4) 3.14 - - - - - 
40,001 บาทขึ้นไป       (5) 3.11 - - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จากตารางที่ 4.16 ผลการทดสอบรายคู่ พบว่า คู่ที่ 1 เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีรายได้ต่อเดือน น้อย
กว่า 15,000 บาท กับ 15,000 -  20,000 บาท และ 20,001 – 30,000 บาท คู่ที่ 2 เจ้าพนักงานเรือนจํา
ที่มีรายได้ต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท กับ 30,001 – 40,000 บาท และ 40,000 บาทข้ึนไป  มี
คุณภาพชีวิตการทํางานด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ส่วนคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่าง 
ตารางที่ 4.17 ผลการทดสอบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา 
  ด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม  จําแนกตามรายได้ต่อเดือน 

(N=170) 
รายได้ต่อเดือน  

μ 

(1) (2) (3) (4) (5) 
4.00 3.03 3.26 3.10 3.06 

น้อยกว่า 15,000 บาท   (1)  4.00 - .97* .74* .90* .94* 
15,000 -  20,000 บาท (2) 3.03 - - - - - 
20,001 – 30,000 บาท (3) 3.26 - - - - - 
30,001 – 40,000 บาท (4) 3.10 - - - - - 
40,001 บาทขึ้นไป       (5) 3.06 - - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จากตารางที่ 4.17 ผลการทดสอบรายคู่ พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 
15,000 บาท กับ 15,000 -  20,000 บาท , 20,001 – 30,000 บาท , 30,001 – 40,000 บาท และ
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40,001 บาทข้ึนไป  มีคุณภาพชีวิตการทํางานด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม แตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่าง 
4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการทํางานกับคุณภาพชีวิตการ
 ทํางาน 
ตารางที่ 4.18 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการทํางานกับคุณภาพ 
  ชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา เรือนจําพิเศษธนบุรี 

(N=170) 

ความเครียดในการทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางาน 
r Sig. 

ด้านงานที่ได้รับมอบหมาย .109 .159 
ด้านบทบาทของบุคคลในหน่วยงาน .229** .003 
ด้านสิ่งแวดล้อมในสังคม .109 .157 
ด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ .274** .000 
ด้านชีวิตส่วนตัว .190* .013 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน .233** .002 

รวม .286** .000 
  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
 จากตารางที่ 4.18  แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการทํางานและ
คุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา เรือนจําพิเศษธนบุรี  พบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกใน
ระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าความเครียดในการทํางานด้านบทบาทของบุคคลใน
หน่วยงาน ด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับตํ่า ความเครียดในการทํางานด้านชีวิตส่วนตัว มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับตํ่าสุด ส่วนความเครียดในการทํางานด้านงานท่ีได้รับมอบหมาย และ
ด้านสิ่งแวดล้อมในสังคม ไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
4.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 จากการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับแนวทางการเพ่ิมคุณภาพชีวิตการ
ทํางานและการลดความเครียดในการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา สามารถสรุปได้ดังน้ี  
 1) การเพ่ิมค่าตอบแทนและสวัสดิการในด้านต่าง ๆ ให้เหมาะสมกับตําแหน่งหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบ 
เพ่ือเป็นขวัญและกําลังใจในการทุ่มเทกําลังปฏิบัติงานอย่างไม่เห็นแก่ความเหน่ือยยาก ความตรากตรําใน
การปฏิบัติงาน และเพ่ือจุนเจือครอบครัวให้มีความสุขและมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
 2) การจัดแข่งขันกีฬาเช่ือมความสัมพันธ์และการจัดกิจกรรมสันทนาการร่วมกับเพ่ือนร่วมงานเพ่ือ
เสริมสร้างความสัมพันธ์ของบุคคลในหน่วยงานให้แน่นแฟ้นขึ้น เพ่ือส่งผลให้เกิดความร่วมมือกันในการ
ทํางานลดความตรึงเครียดในการปฏิบัติงาน 
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  3) การเพ่ิมอัตรากําลังเจ้าหน้าที่ให้เหมาะสมกับผู้ต้องขังเพ่ือลดความถ่ีของเวรยามรักษาการณ์ 
เน่ืองจากปัจจุบันจํานวนผู้ต้องขังมีจํานวนมากเป็นสาเหตุให้เจ้าพนักงานเรือนจําปฏิบัติงานอย่าง
ตรากตรําในอัตราส่วนต่อผู้ต้องขังที่ไม่เป็นไปตามหลักมาตรฐานสากลและความถ่ีในการเข้าเวรยาม
รักษาการณ์ที่มากเกินไป การเพ่ิมอัตรากําลังของเจ้าหน้าที่จะสามารถช่วยบรรเทาสาเหตุของความเครียด
ในการทํางานและเพ่ิมคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 4) ต้องการให้ผู้บังคับบัญชาให้ความสําคัญกับคุณภาพชีวิตของเจ้าพนักงานเรือนจําโดยการสร้าง
ความเป็นธรรมและความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา  
 5) การเพ่ิมอุปกรณ์ในการทํางานให้พอเพียงและนําเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วยในการปฏิบัติ
หน้าที่ควบคุมผู้ต้องขัง ซึ่งช่วยในการทํางานโดยที่ไม่จําเป็นต้องเสี่ยงกับผู้ต้องขังแบบเผชิญหน้า ลด
ความเครียดในการทํางานท่ามกลางผู้ต้องขังจํานวนมากได้   
 6) การจัดกิจกรรมศึกษาดูงานเรือนจําอ่ืนและดูงานนอกสถานที่เป็นการเพ่ิมพูนความรู้และทักษะ
ในการทํางานเพ่ือนํามาช่วยในการปฏิบัติหน้าที่และเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานส่งผลให้ได้รับการ
ประเมินผลงานที่ดี และ 
 7) การที่ผู้บังคับบัญชาใช้คนตรงกับงานทําให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความราบรื่นไม่ติดขัดใน
การงาน คนทํางานก็ไม่อึดอัดใจสามารถใช้ความรู้ความสามารถที่ตนมีได้อย่างเต็มที่ ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การทํางานที่ดีและไม่เครียดในการทํางาน  



บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผลการศึกษาวิจัย และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจําพิเศษธนบุรี มีวัตถุประสงค์
เพ่ือระบุสาเหตุของความเครียดในการทํางานและคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา เพ่ือ
เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา ตามลักษณะส่วนบุคคล และเพ่ืออธิบาย
ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการทํางานกับคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา โดย
เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ  ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งน้ี คือข้าราชการราชทัณฑ์ ประเภททั่วไป 
ระดับปฏิบัติงาน ระดับชํานาญงาน  ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ และระดับชํานาญการ เรือนจํา
พิเศษธนบุรี  จํานวนทั้งสิ้น 170 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม  ที่สร้างขึ้นโดยอาศัยแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง และหาค่าความเที่ยงหรือความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม (Reliability) แบบ 
Cronbach’s alpha ได้ค่าความเที่ยงหรือความเช่ือถือได้ของแบบสอบถามเท่ากับ 0.874  สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างประชากรสอง
กลุ่ม (t-test) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment correlation 
coefficient) 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของเจ้าพนักงานเรือนจํา 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของเจ้าพนักงานเรือนจําผู้ตอบแบบสอบถาม  พบว่า ส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย อยู่ในช่วงอายุ 36 - 45 ปี  มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  มีอายุราชการ 11 - 20 ปี  และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน  20,001 - 30,000 บาท  
 5.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน  
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่าเจ้าพนักงานเรือนจํามีความเครียดในการทํางานอยู่ในระดับปาน
กลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามีความเครียดด้านสิ่งแวดล้อมในสังคมมากที่สุด รองลงมาคือ
ด้านงานที่ได้รับมอบหมาย ด้านชีวิตส่วนตัว ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านบทบาทของบุคคลใน
หน่วยงาน และดา้นสิ่งแวดล้อมในสังคมตามลําดับ โดยสามารถสรุปได้ดังน้ี 
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  5.1.2.1 ด้านสิ่งแวดล้อมในสังคม พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็นต่อการมี
ความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับเพ่ือนร่วมงานมากที่สุด  รองลงมาคือการไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน การ
ไม่สามารถแสดงออกทางความคิดอย่างมีอิสระ และผู้บังคับบัญชาไม่ให้คําปรึกษาชี้แนวทางการ
ปฏิบัติงาน ตามลําดับ 
  5.1.2.2 ด้านงานที่ได้รับมอบหมาย พบว่า พบว่าเจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็นต่อ
ปริมาณงานที่ทําในแต่ละวันมีมากเกินไปมากที่สุด  รองลงมาคืองานที่ทําต้องใช้ความพยายามที่สูง งานท่ี
ทําไม่ตรงกับความสามารถและทักษะ และงานที่ทํามีความซับซ้อน ตามลําดับ 
  5.1.2.3 ด้านชีวิตส่วนตัว พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็นรู้สึกหมดหวังในชีวิต
มากที่สุด  รองลงมาคือความสุขทางเพศลดลง ไม่อยากพบปะผู้คน และไม่มีความสุขและเศร้าหมอง  
ตามลําดับ 
  5.1.2.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็นว่า
งานที่ได้รับมอบหมายไม่น่าสนใจมากที่สุด  รองลงมาคือสึกไม่พอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผล
การประเมินไม่เหมาะสมกับงานที่ได้ทํา และไม่ได้รับความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ตามลําดับ 
  5.1.2.5 ด้านบทบาทของบุคคลในหน่วยงาน พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็นต่อ
การเกิดความขัดแย้งในคําสั่งที่ได้รับจากผู้บังคับบัญชาการมากท่ีสุด  รองลงมาคือได้รับมอบหมายงานท่ี
ขัดแย้งกับงานประจํา การได้รับมอบหมายงานโดยขาดการช้ีนําวิธีปฏิบัติ และการที่ต้องรับคําสั่งจาก
ผู้บังคับบัญชาหลายคน ตามลําดับ 
  5.1.2.6 ด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ พบว่าเจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็นต่อสถานที่
ทํางานไม่มีความปลอดภัยมากที่สุด  รองลงมาคือสถานที่ทํางานมีความแออัด สภาพแวดล้อมในการ
ทํางานไม่เหมาะสม และสถานที่ทํางานเสี่ยงอันตรายตลอดเวลา ตามลําดับ 
 5.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่าเจ้าพนักงานเรือนจํามีคุณภาพชีวิตการทํางานอยู่ในระดับปาน
กลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามีคุณภาพชีวิตการทํางานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในงานมากที่สุด รองลงมาคือด้านการบูรณาการคุณค่าทางสังคม ด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม ด้าน
สิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความเสมอภาค
และความเป็นส่วนตัว ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม และด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล
ตามลําดับ โดยสามารถสรุปได้ดังน้ี 
  5.1.3.1 ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความ
คิดเห็นรู้สึกผูกพันกับหน่วยงานน้ีมากที่สุด  รองลงมาคือการที่มีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  มีอนาคตในหน้าที่การงานที่ดีกับหน่วยงานน้ี  และงานที่ท่านทําอยู่เป็นงานที่
น่าสนใจ ตามลําดับ 
  5.1.3.2 ด้านการบูรณาการคุณค่าทางสังคม  พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็น
ต่องานที่ทํามีโอกาสได้สร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนมากที่สุด  รองลงมาคือหน่วยงานที่ทํามีโอกาส
เจริญก้าวหน้าเท่าเทียมกับหน่วยงานอ่ืน  ได้รับการเรียนรู้การทํางานจากเพ่ือนร่วมงานเป็นหลัก  และมี
การแลกเปลี่ยนความรู้กับเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ  ตามลําดับ 
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  5.1.3.3 ด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม  พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็นต่อ
การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานมากที่สุด  รองลงมาคือมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา  
สามารถแบ่งเวลาให้กับครอบครัวได้อย่างเหมาะสม  และมีเวลาว่างในการพบปะสังสรรค์กับเพ่ือน ๆ  
ตามลําดับ 
  5.1.3.4 ด้านสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความ
คิดเห็นต่อการที่ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่ทํามากที่สุด  รองลงมาคือการที่ได้รับ
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ  ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมจากการทํางานล่วงเวลา  
และได้รับสวัสดิการต่าง ๆ ที่มีความเหมาะสม  ตามลําดับ 
  5.1.3.5 ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามี
ความคิดเห็นต่อการที่หน่วยงานมีบริการตรวจสุขภาพที่เหมาะสมมากที่สุด  รองลงมาคือหน่วยงานมี
มาตรการรักษาความปลอดภัยอย่างชัดเจน  มีความมั่นใจในเร่ืองความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  
สถานที่ทํางานส่งเสริมให้มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี  ตามลําดับ 
  5.1.3.6 ด้านความเสมอภาคและความเป็นส่วนตัว พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความ
คิดเห็นรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายมีความเท่าเทียมกับผู้อ่ืนมากที่สุด  รองลงมาคือสามารถแสดงออก
ทางความคิดอย่างอิสระ  มีเวลาส่วนตัวเพียงพอเพ่ือทํากิจกรรมอ่ืน  และสถานที่ทํางานของท่านมีพ้ืนที่
เพ่ือทํากิจกรรมส่วนตัว ตามลําดับ 
  5.1.3.7 ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็นต่อ
การท่ีต้องใช้เวลาเพ่ือทํางานมากกว่าเพ่ือครอบครัวมากที่สุด  รองลงมาคือจํานวนช่ัวโมงที่ทํางาน
เหมาะสมกับปริมาณงานที่ทํา  พอใจกับเวลาทํางานและเวลาพักในแต่ละวัน  และต้องนํางานกลับไปทํา
ต่อที่บ้าน ตามลําดับ 
  5.1.3.8 ด้านการพัฒนาความสามรถของบุคคล พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจํามีความคิดเห็น
ต่อการที่มีโอกาสเรียนรู้เทคนิคใหม่ ๆ จากการมอบหมายงานมากที่สุด  รองลงมาคือการที่ได้เข้ารับการ
ฝึกอบรมโดยหน่วยงานภายในอย่างสม่ําเสมอ  ได้รับคัดเลือกเป็นตัวแทนของหน่วยงานเพ่ือเข้าร่วม
กิจกรรมที่ส่งเสริมสมรรถนะอย่างสมํ่าเสมอ  และได้เข้ารับการฝึกอบรมโดยหน่วยงานภายนอกอย่าง
สม่ําเสมอ  ตามลําดับ 

 5.1.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวิตจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของเจ้าพนักงานเรือนจําที่มีต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน  
จําแนกตาม เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  อายุราชการ  และรายได้ต่อเดือน  สามารถสรุปได้ดังนี้ 
  5.1.4.1 เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีเพศต่างกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีเพศต่างกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกต่างกัน 
ในด้านการบูรณาการคุณค่าทางสังคม และด้านความเสมอภาคและความเป็นส่วนตัว  โดยเจ้าพนักงาน
เรือนจําที่เป็นเพศชายมีคุณภาพชีวิตการทํางานมากกว่าเจ้าพนักงานเรือนจําที่เป็นเพศหญิง 
  5.1.4.2 เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีอายุต่างกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
  5.1.4.3 เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมไม่
แตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานแตกต่างกัน ในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน โดยเจ้าพนักงานเรือนจําที่มี
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การศึกษาระดับปริญญาโท มีคุณภาพชีวิตการทํางานมากกว่าเจ้าพนักงานเรือนจําที่มีการศึกษาในระดับ
อ่ืน ๆ 
  5.1.4.4 เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีอายุราชการต่างกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวม
แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีอายุราชการต่างกันมีคุณภาพชีวิต
การทํางานแตกต่างกัน ในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และด้านการบูรณาการคุณค่าทาง
สังคม  โดยเจ้าพนักงานเรือนจําที่มีอายุราชการ 2 – 5 ปี มีคุณภาพชีวิตการทํางานมากกว่าเจ้าพนักงาน
เรือนจําที่มีอายุราชการในช่วงอ่ืน ๆ 
  5.1.4.5 เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวม
แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานแตกต่างกัน ในด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในงาน ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม และด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม โดยเจ้าพนักงานเรือนจํา
ที่มีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท มีคุณภาพชีวิตการทํางานมากกว่าเจ้าพนักงานเรือนจําที่มี
รายได้ต่อเดือนในช่วงอ่ืน ๆ  
 5.1.5 ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการทํางานและคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการทํางานและคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้า
พนักงานเรือนจํา  พบว่า  ความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
เจ้าพนักงานเรือนจํา และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับคุณภาพชีวิตการทํางานด้านบทบาทของบุคคลในหน่วยงาน ด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านชีวิตส่วนตัว 
 5.1.6 ข้อมูลจากข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 จากการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการเพ่ิมคุณภาพชีวิตการ
ทํางานและการลดความเครียดในการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา คือ การเพ่ิมค่าตอบแทนและ
สวัสดิการในด้านต่าง ๆ ให้เหมาะสมกับตําแหน่งหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบ เพ่ือเป็นขวัญและกําลังใจในการ
ทุ่มเทกําลังปฏิบัติงานอย่างไม่เห็นแก่ความเหนื่อยยาก ความตรากตรําในการปฏิบัติงาน และเพ่ือจุนเจือ
ครอบครัวให้มีความสุขและมีคุณภาพชีวิตที่ดี  การจัดแข่งขันกีฬาเช่ือมความสัมพันธ์และการจัดกิจกรรม
สันทนาการร่วมกับเพ่ือนร่วมงานเพ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์ของบุคคลในหน่วยงานให้แน่นแฟ้นขึ้น 
ส่งผลให้เกิดความร่วมมือกันในการทํางานลดความตรึงเครียดในการปฏิบัติงาน การเพ่ิมอัตรากําลัง
เจ้าหน้าที่ให้เหมาะสมกับผู้ต้องขังเพ่ือลดความถ่ีของเวรยามรักษาการณ์ เน่ืองจากปัจจุบันจํานวนผู้ต้องขัง
มีจํานวนมากเป็นสาเหตุให้เจ้าพนักงานเรือนจําปฏิบัติงานอย่างตรากตรําในอัตราส่วนต่อผู้ต้องขังที่ไม่
เป็นไปตามหลักมาตรฐานสากลและความถ่ีในการเข้าเวรยามรักษาการณ์ที่มากเกินไป การเพ่ิมอัตรากําลัง
ของเจ้าหน้าที่จะสามารถช่วยบรรเทาสาเหตุของความเครียดในการทํางานและเพ่ิมคุณภาพชีวิตการ
ทํางานได้  การที่ผู้บังคับบัญชาให้ความสําคัญกับคุณภาพชีวิตของเจ้าพนักงานเรือนจําโดยการสร้างความ
เป็นธรรมและความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา การมีอุปกรณ์ในการทํางานที่พอเพียงและนํา
เทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการปฏิบัติหน้าที่ประจําช่วยในการทํางานโดยที่ไม่จําเป็นต้องเสี่ยงกับผู้ต้องขัง
แบบเผชิญหน้า ลดความเครียดในการทํางานท่ามกลางผู้ต้องขังจํานวนมากได้  การให้จัดกิจกรรมศึกษาดู
งานเรือนจําอ่ืนและดูงานนอกสถานที่เป็นการเพ่ิมพูนความรู้และทักษะในการทํางานเพ่ือนํามาช่วยในการ
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ปฏิบัติหน้าที่และเพ่ิมประสิทธิผลในการปฏิบัติงานส่งผลให้ได้รับการประเมินผลงานที่ ดี การท่ี
ผู้บังคับบัญชาใช้คนตรงกับงานทําให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความราบรื่นไม่ติดขัดในการงาน คนทํางาน
ก็ไม่อึดอัดใจสามารถใช้ความรู้ความสามารถที่ตนมีได้อย่างเต็มที่ ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีและ
ไม่เครียดในการทํางาน  
5.2 อภิปรายผล 
 จากสรุปผลการ วิจัยเรื่อง การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจําพิเศษธนบุรี 
สามารถนํามาอภิปรายผลได้ ดังน้ี 
 5.2.1 จากการศึกษาความเครียดในการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจําพิเศษธนบุรี  พบว่า เจ้า
พนักงานเรือนจําเกิดความเครียดในการทํางานจากการที่ผู้บังคับบัญชาได้มอบหมายงานที่ไม่เหมาะสมกับ
ความสามารถของตนหรือการที่ได้รับมอบหมายหน้าที่ปฏิบัติงานในตําแหน่งที่ตนไม่ชอบ รวมถึงไม่มีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจว่าพร้อมจะรับหน้าที่น้ัน ๆ หรือไม่ เจ้าพนักงานเรือนจําบางคนถูกมองว่าได้รับ
มอบหมายงานเพียงไม่กี่หน้าที่ส่วนเจ้าพนักงานเรือนจําบางคนต้องแบกรับภาระหน้าที่เอาไว้มากมายโดย
ขาดการช้ีนําวิธีการปฏิบัติ จึงมองว่าเป็นความไม่เสมอภาคจากคําสั่งของผู้บังคับบัญชาทําให้เกิดความไม่
สามัคคีกันในองค์กร มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกกันในองค์กร รวมถึงเพ่ือนร่วมงานไม่ช่วยเหลือในการ
ทํางาน แบ่งแยกหน้าที่กันทําอย่างเด็ดขาดโดยขาดการประสานงานติดต่อกัน การทํางานจึงเกิดความ
ซับซ้อนและต้องใช้ความพยายามอย่างสูงเพ่ือให้งานท่ีได้รับมอบหมายน้ันสําเร็จ เจ้าพนักงานเรือนจําบาง
คนต้องทํางานจนเลยเวลางานปกติเพ่ือให้งานท่ีได้รับมอบหมายสําเร็จลุล่วง บางครั้งต้องเอางานกลับไป
ทําที่บ้านหรือไม่ก็ทําอยู่ที่ทํางานจนดึกด่ืน ไม่มีเวลาในการทํากิจกรรมต่าง ๆ ของตนเองหรือของ
ครอบครัว หากแต่การทุ่มเทให้กลับงานที่ทํากลับไม่มีความหมายในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งมี
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการให้โดยตําแหน่งหน้าที่ไม่ได้ประเมินจากผลสัมฤทธ์ิของงานหรือการ
ทุ่มเทเพ่ือองค์กรของเจ้าพนักงานเรือนจํา อีกทั้งการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าพนักงานเรือนจําในการควบคุม
ผู้ต้องขังในยุคปัจจุบันน้ันไม่ได้อยู่แค่ภายในเรือนจําแล้วเท่าน้ัน ยังรวมถึงการควบคุมผู้ต้องขังไปศาล การ
ควบคุมผู้ต้องขังไปสถานพยาบาลภายนอกเรือนจํา หรือการควบคุมผู้ต้องขังย้ายเรือนจํา ล้วนเป็นหน้าที่ที่
ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ของเจ้าพนักงานเรือนจําแทบทั้งสิ้น หากแต่กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ในเรื่องดังกล่าว
กลับไม่ได้ช่วยปกป้องเจ้าพนักงานเรือนจําที่ทําหน้าที่ควบคุมผู้ต้องขังภายนอกเรือนจํา หากแต่เป็นการ
เอ้ือประโยชน์ให้กลับผู้ต้องขังเป็นส่วนใหญ่ เป็นเหตุให้ผู้ต้องขังแหกหักหลบหนีเป็นจํานวนมากดังที่ได้พบ
เห็นในสื่อต่าง ๆ ที่ผ่านมา เจ้าพนักงานเรือนจําต้องคอยเพ่ิมความระมัดระวังในเรื่องดังกล่าวมากข้ึน 
เพราะหากเกิดเหตุดังกล่าวขึ้นเจ้าพนักงานเรือนจําต้องโดนต้ังกรรมการสอบวินัยร้ายแรง ปัญหาเหล่าน้ี
ล้วนก่อให้เกิดความเครียดในการทํางานได้ทั้งสิ้น แต่ถ้าหากผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ได้ร่วมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการมอบหมายหน้าที่การปฏิบัติงานหรือการมอบหมายหน้าที่ปฏิบัติงาน
ให้ตรงกับความสามารถของบุคคลและมีการสร้างความเช่ือมั่นโดยการปกป้องเจ้าพนักงานในการปฏิบัติ
หน้าที่ควบคุมผู้ต้องขังทั้งภายในและภายนอกแล้วน้ัน ผู้วิจัยเช่ือว่าจะเป็นการลดความเครียดในการ
ทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจําได้  ซึ่งในภาพรวมแล้วความเครียดในการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา
พิเศษธนบุรี อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐรดา เพอร์แมน (2553,หน้า 110) 
ศึกษาความเครียดในการทํางานของพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น. ดีเวลลอปเมนท์ จํากัด พบว่า 
ความเครียดของพนักงานมีสาเหตุมาจากสิ่งแวดล้อมในสังคม อย่างการที่พนักงานต้องควบคุมอารมณ์
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อย่างมากเพ่ือรักษาสัมพันธภาพระหว่างพนักงานกับเพ่ือนร่วมงาน และพนักงานรู้สึกลําบากใจที่ต้องทํา
หน้าที่ประสานงานระหว่างบุคคลท่ีมีความคิดเห็นไม่ตรงกันโดยเฉพาะการรู้สึกอึดอัดเมื่อถูกกดดันจาก
งาน และความกดดันที่เกิดจากผู้บริหาร สําหรับคนทํางานมีคําหน่ึงที่พูดกันมากคือความท้าทาย คือภาวะ
ทั้งทางร่างกายและจิตใจที่กระตุ้นให้เราเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ เก่ียวกับงานเพ่ือผลสําเร็จของงาน เมื่องาน
น้ันสําเร็จก็จะเกิดการผ่อนคลายและพอใจ   
 5.2.2 จากการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจําพิเศษธนบุรี พบว่า เจ้า
พนักงานเรือนจํามีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง จากการที่ เจ้าพนักงานเรือนจํามี
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในหน้าที่การงานเน่ืองจากมีอาชีพรับราชการ หากดูจากอายุราชการแล้ว
ส่วนใหญ่รับราชการในกรมราชทัณฑ์มาแล้วไม่ตํ่ากว่าย่ีสิบปี ซึ่งเจ้าพนักงานเรือนจําส่วนใหญ่ปฏิบัติหน้าที่
ที่เรือนจําพิเศษธนบุรีมาไม่ตํ่ากว่าสิบปี จึงมีความผูกพันและมีความคาดหวังที่ดีในหน้าที่การงาน มีโอกาส
ในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้วยความที่เรือนจําพิเศษธนบุรีเป็นเรือนจําในกรุงเทพมหานคร
และเป็นเรือนจําต้นแบบแมนเดลารู ทําให้เจ้าพนักงานเรือนจําที่สังกัดที่น่ีได้เรียนรู้ระบบการทํางานที่มี
ลักษณะแตกต่างไปจากเรือนจําอ่ืน และมีความโดเด่นในการทําผลงานเพ่ือประเมินคุณวุฒิ อีกทั้งยังมีการ
จัดสวัสดิการท่ีอยู่ในระดับที่พึงพอใจ เช่น การจัดหาคณะแพทย์ พยาบาลมาตรวจสุขภาพประจําปียัง
เรือนจํา การจัดสวัสดิการส่ิงของดํารงชีพประจําเดือน การจัดอาหารการกินทุกมื้อแก่เจ้าหน้าที่ทุกคน 
ฯลฯ เป็นต้น และการที่เรือนจําพิเศษธนบุรีเป็นเรือนจําโครงสร้างใหม่ มีมาตรการและระบบรักษาความ
ปลอดภัยแก่เจ้าพนักงานเรือนจําอยู่ในเกณฑ์ที่สามารถไว้วางใจได้ทําให้การปฏิบัติงานของเจ้าพนักงาน
เรือนจํามีความปลอดภัย ส่งผลให้มีสุขภาพจิตที่ดีไม่ต้องคอยหวาดระแวงผู้ต้องขังทําร้ายร่างกายหรือการ
จับเป็นตัวประกัน อีกทั้งการทํางานภายในเรือนจําสร้างโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ จากสิ่งแวดล้อม
รอบด้านและจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา มีการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์การทํางาน
ระหว่างเจ้าพนักงานด้วยกันอยู่ตลอดเวลา กลายเป็นมิตรภาพภายนอกเรือนจําภายหลังเวลางานมีการนัด
พบปะสังสรรค์กันระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาทั้งยังสามารถแบ่งเวลาให้กับครอบครัวได้อย่าง
เหมาะสมอีกด้วย หากแต่เรือนจําควรมีการจัดฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะความรู้ความสามารถให้มีการเรียนรู้
เทคนิคใหม่ ๆ แก่เจ้าพนักงานเรือนจํา ทั้งการจัดฝึกอบรมกันเองในหน่วยงานหรือการจัดฝึกอบรมจาก
หน่วยงานภายนอก ซึ่งในภาพรวมแล้วคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา เรือนจําพิเศษ
ธนบุรี อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ ผกามาศ พวงเพ็ชร(2560,หน้า 85)  ที่ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง 
คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่
ศาลายา พบว่า การมีโอกาสก้าวหน้าและการพัฒนาความสามารถ ส่วนใหญ่เห็นว่าบุคลากรที่มี
ความสามารถก็จะมีโอกาสได้เลื่อนตําแหน่ง หากมีการพัฒนาให้มากขึ้นก็พร้อมที่จะก้าวสู่ตําแหน่งที่สูงขึ้น 
เช่น ระดับปฏิบัติการให้ได้รับ การดํารงตําแหน่งระดับชํานาญการ หรือระดับชํานาญการให้ได้รับการ
ดํารงตําแหน่งระดับเช่ียวชาญเฉพาะหรือวิชาชีพเฉพาะ เป็นต้น ทั้งน้ีมหาวิทยาลัยก็มีนโยบายที่จะให้
บุคลากรได้พัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน เช่นไป ศึกษาดูงาน ณ ต่างประเทศ หรือ
หน่วยงานภายนอกมหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ และสอดคล้องกับ เพ็ญลักษณ์  ปาละกุล(2553,หน้า 82)  ได้
ทําการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตของข้าราชการกรมสรรพากร พบว่า ข้าราชการกรมสรรพากรมีระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานอยู่ในระดับปานกลาง เน่ืองจากในปัจจุบันหน่วยงานให้ความสําคัญกับการ
สนับสนุนให้มีการศึกษาเพ่ิมขึ้นเพ่ือความก้าวหน้าในการทํางาน ซึ่งเห็นได้จากการให้ทุนการศึกษาแก่
ข้าราชการในหลายหลักสูตร การพิจารณาเลื่อนระดับตําแหน่ง มีการระบุหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนมากข้ึน แต่
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สิ่งที่น่าเป็นกังวลคือ ภายในหน่วยงานมีตําแหน่งที่ทําให้ข้าราชการ สามารถก้าวหน้าไปได้มีจํานวนน้อย 
เมื่อเทียบกับจํานวนข้าราชการ 
  5.2.3 จากการศึกษาความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํา  จําแนก
ตามเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  อายุราชการ  และรายได้ต่อเดือน  พบว่า เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีเพศ ระดับ
การศึกษา  อายุราชการ  และรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกต่างกัน เน่ืองจากการที่
เรือนจําพิเศษธนบุรีเป็นเรือนจําชายทําให้เจ้าพนักงานเรือนจําที่ เป็นเพศชายน้ันมีโอกาสในการ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สามารถแสดงออกทางความคิดอย่างเป็นอิสระ การปฏิบัติหน้าที่ภายใน
เรือนจํามีการแลกเปล่ียนความรู้กับเพ่ือนร่วมงานอยู่อย่างเสมอ และมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
ส่งผลให้เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีเพศชายมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานมากกว่าเจ้าพนักงานเรือนจําที่
เป็นเพศหญิง ส่วนเจ้าพนักงานเรือนจําที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและปริญญาโทน้ันได้รับราชการใน
ตําแหน่งประเภทวิชาการซึ่งแตกต่างจากเจ้าพนักงานเรือนจําที่มีการศึกษาระดับ ปวส. ที่ได้รับราชการใน
ตําแหน่งประเภททั่วไป จึงมีความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ใช้ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน และมีโอกาสในการเจริญเติบโตในสายงานมากกว่าเจ้าพนักงานเรือนจําที่มีการศึกษาระดับ 
ปวส. ส่งผลให้เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและปริญญาโทมีระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานมากกว่าเจ้าพนักงานเรือนจําที่มีการศึกษาระดับ ปวส. ส่วนเจ้าพนักงานเรือนจําที่มีอายุราชการ
น้อยกว่า 2 ปี ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการบรรจุใหม่ ซึ่งยังไม่ได้มองไปถึงอนาคตในสายงานน้ีอย่างจริงจังและ
ยังไม่มีความผูกพันกับหน่วยงานเท่าที่ควร การเรียนรู้งานจากเพ่ือนร่วมงานและความเข้าใจในงานยังไม่
มาก ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานยังไม่ถึงข้ันสนิทสนม อีกทั้งยังไม่ได้รับมอบหมายงานในตําแหน่งที่
ตัวเองถนัด อันเน่ืองมาจากงานควบคุมผู้ต้องขังภายในเรือนจําเป็นงานที่ต้องใช้ประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน ส่งผลให้เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีอายุราชการน้อยกว่า 2 ปีมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานน้อย
กว่าเจ้าพนักงานเรือนจําที่มีอายุราชการในช่วงอ่ืน ๆ และเจ้าพนักงานเรือนจําที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
น้อยกว่า 15,000 บาท ส่วนใหญ่แล้วเป็นข้าราชการบรรจุใหม่ทําให้สามารถมีโอกาสในการเรียนรู้งานใหม่ 
ๆ มีความกระตือรือร้นที่จะเรียนรู้งานที่ได้รับมอบหมาย การต้ังเป้าที่จะประสบความสําเร็จยังสามารถ
เป็นไปได้ ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานเปิดกว้างสําหรับทุกคน ได้รับโอกาสจากหน่วยงานให้เป็น
ตัวแทนเข้ารับการฝึกอบรมอยู่อย่างสมํ่าเสมอเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะการทํางาน สภาพร่างกายสามารถ
ตอบสนองได้แม้จะต้องเจองานที่ใช้ความอดทนเป็นอย่างมาก การปฏิบัติงานตามคําสั่งของผู้บังคับบัญชา
อย่างตรงไปตรงมาทําให้เป็นที่รักใคร่ของทุกคน อีกทั้งความรับผิดชอบทางด้านครอบครัวยังไม่มาก ยัง
สามารถสละเวลาเพ่ือพบปะกับสังคมได้อย่างเต็มที่ ส่งผลให้เจ้าพนักงานเรือนจําที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
น้อยกว่า 15,000 บาทมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานมากกว่าเจ้าพนักงานเรือนจําที่มีรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือนในช่วงอ่ืน ๆ แต่เน่ืองมาจากการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าพนักงานเรือนจําน้ันเกี่ยวข้องกับการควบคุม
ผู้ต้องขังเป็นหลัก ซึ่งจํานวนผู้ต้องขังน้ันมีมากกว่าอัตรากําลังเจ้าหน้าที่อยู่มาก ทําให้การทํางานของเจ้า
พนักงานเรือนจําน้ันต้องสามารถปฏิบัติทดแทนได้ทุกคน ในเวลาปฏิบัติหน้าที่ทุกคนคือเพ่ือนร่วมงาน
เพราะการทํางานเป็นทีมคือสิ่งสําคัญในการควบคุมผู้ต้องขัง ซึ่งผู้ต้องขังทุกคนต้องให้ความเคารพและเช่ือ
ฟังเจ้าพนักงานเรือนจําทุกคนเท่าเทียมกันตามระเบียบข้อบังคับของกรมราชทัณฑ์ ส่งผลให้เจ้าพนักงาน
เรือนจําที่มีอายุต่างกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ ณัฐรดา เพอร์แมน 
(2553,หน้า 111-112) ได้ศึกษาความเครียดและคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บริษัท แอล.พี.
เอ็น. ดีเวลลอปเมนท์ จํากัด พบว่า พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ต่างกันจะมี
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คุณภาพชีวิตในการทํางานไม่แตกต่างกัน แต่ในขณะเดียวกันน้ัน พบว่า พนักงานที่มีเงินเดือน ต่างกันจะมี
คุณภาพชีวิตในการทํางานแตกต่างกัน อาจเน่ืองจาก การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน 
ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ อย่าง เพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกัน
โดยทั่วไป และต้องเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือองค์การอ่ืน ๆ จะทําให้พนักงานมีคุณภาพชีวิต
ในการทํางานที่ดี มีความรู้สึกพึงพอใจต่อการทํางานในองค์กรไม่มีความเครียดเพ่ิมขึ้นจากการใช้จ่ายหรือ
มีเงินรายรับน้อยกว่ารายจ่าย 
 5.2.4 จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการทํางานกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของเจ้าพนักงานเรือนจํา เรือนจําพิเศษธนบุรี พบว่า ในภาพรวมความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจําในระดับตํ่า โดยความเครียดในการทํางานที่
เกิดจากด้านบทบาทของบุคคลในหน่วยงาน ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านสิ่งแวดล้อมทาง
กายภาพ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจําในระดับตํ่า และ
ความเครียดด้านชีวิตส่วนตัว มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานทางบวกในระดับตํ่าที่สุด ส่วน
ความเครียดในการทํางานด้านงานท่ีได้รับมอบหมายและด้านสิ่งแวดล้อมในสังคม ไม่มีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งสอดคล้องกับ รักนิรันดร์  ส่งแสง(2558: บทคัดย่อ) ได้ทําการศึกษาเรื่อง
รูปแบบความเครียดและคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารเอบีซี พบว่า โมเดลมีความสัมพันธ์
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยที่มาของความเครียดจากการทํางานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อระดับ
ความเครียดของพนักงาน ที่ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 0.913 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะการนําผลวิจัยไปใช้ 
  5.3.1.1 เรือนจําควรมีการพัฒนาความสามารถของบุคลากรอย่างสมํ่าเสมอ เช่นการ
ฝึกอบรมการต่อสู้ด้วยมือเปล่า การอบรมหลักสูตรแก้ไขเหตุวิกฤติภายในเรือนจํา เป็นต้น 
  5.3.1.2 ผู้บังคับบัญชาควรมอบหมายงานให้เหมาะสมกับเวลาทํางานของเจ้าพนักงาน
เรือนจํา 
  5.3.1.3 ผู้บังคับบัญชาควรให้ความสําคัญกับเจ้าพนักงานเรือนจําทุกคนเท่า ๆ กัน 
มอบหมายงายโดยรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะการวิจัยคร้ังต่อไป 
  5.3.2.1 ศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจํากับเจ้าหน้าที่
อ่ืนในกระทรวงยุติธรรม เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีลักษณะคล้าย ๆ กัน 
  5.3.2.2  ศึกษาผลกระทบที่เกิดจากความเครียดของเจ้าพนักงานเรือนจํา เช่น การลาป่วย 
การขาดงาน การลาออก รวมถึงผลต่อการปฏิบัติงาน 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง การพัฒนาคณุภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจําพิเศษธนบุร ี

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามลักษณะส่วนบคุคล 

คําชี้แจง : โปรดทําเคร่ืองหมาย       ลงใน       ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 

1. เพศ 
   ชาย   หญิง   

2. อายุ 
   น้อยกว่า 25 ปี  25 - 35 ปี   36 - 45 ปี 
  46 46 - 55 ปี  56 ปีขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา 
   ตํ่ากว่า ปวส.  ปวส.   ปริญญาตร ี
   ปริญญาโท  ปริญญาเอก 

4. อายุราชการ 
   น้อยกว่า 2 ปี  2 - 5 ปี   6 - 10 ปี 
   11 - 20 ปี  21 - 30 ปี   30 ปีขึ้นไป 

5. รายได้ต่อเดือน 
      น้อยกว่า 15,000 บาท       15,001-20,000 บาท      20,001-30,000 บาท 
       30,001-40,000 บาท       40,001 บาทข้ึนไป 

 

คําชี้แจงสําหรบัตอนที ่2 และตอนที ่3 : โปรดอ่านและพิจารณาคําถามแล้วทําเคร่ืองหมาย     ลงใน
ช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดในแต่ละข้อเพียงคําตอบเดียวเท่าน้ันซึ่งแต่ละข้อมีระดับ
ความคิดเห็นให้เลือก 5 ระดับ โดยมีความหมายดังน้ี 

  ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด  ระดับ 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
  ระดับ 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง  ระดับ 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
  ระดับ 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความเครียดในการทํางาน 

ข้อ ความเครียดในการทํางาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1
        ด้านงานท่ีได้รับมอบหมาย  
6 ท่านรู้สึกว่าปริมาณงานที่ท่านทําในแต่ละวันมีมากเกินไป      
7 งานที่ท่านทําไม่ตรงกับความสามารถและทกัษะของท่าน      
8 งานที่ท่านทําต้องใช้ความพยายามที่สูง      
9 งานที่ท่านทํามีความซับซ้อน      
        ด้านบทบาทของบคุคลในหน่วยงาน 
10 ท่านต้องรับคําสั่งจากผู้บังคับบัญชาหลายคน      
11 ท่านได้รับมอบหมายงานโดยขาดการช้ีนําวิธีปฏิบัติ      
12 ท่านมักเกิดความขัดแย้งในคาํสั่งที่ได้รับจากผู้บังคับบัญชา      
13 ท่านมักได้รับมอบหมายงานที่ขัดแย้งกับงานประจําของท่าน      
        ด้านสิ่งแวดล้อมในสงัคม 
14 เพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับท่าน      
15 ท่านไม่สามารถแสดงออกทางความคิดอย่างมีอิสระ      
16 ท่านไม่มีส่วนรว่มในการตัดสินใจในงาน      
17 ผู้บังคับบัญชาไม่ให้คําปรึกษาชี้แนวทางการปฏิบัติงาน      
        ด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ 
18 สถานที่ทํางานมีความแออัด      
19 สถานที่ทํางานไม่มีความปลอดภัย      
20 สถานที่ทํางานมีเสี่ยงอันตรายตลอดเวลา      
21 สภาพแวดล้อมในการทํางานไม่เหมาะสม เช่น เสียงดัง อากาศร้อน  

มีกลิ่นไม่พึงประสงค์ 
     

        ด้านชีวิตส่วนตัว 
22 ท่านรู้สึกไม่มคีวามสุขและเศร้าหมอง      
23 ท่านรู้สึกไม่อยากพบปะผู้คน      
24 ท่านรู้สึกหมดหวังในชีวิต      
25 ท่านมีความสุขทางเพศลดลง      
        ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
26 ท่านรู้สึกไม่ได้รับความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน      
27 ท่านรู้สึกไม่พอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน      
28 ท่านรู้สึกว่าผลการประเมินไม่เหมาะสมกับงานที่ท่านได้ทํา      
29 ท่านรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายไม่น่าสนใจ      
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชวิีตการทํางาน 

ข้อ คุณภาพชีวิตการทํางาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1
        ด้านสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม 
30 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทํา      
31 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ      
32 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมจากการทํางานล่วงเวลา      
33 ท่านได้รับสวัสดิการต่างๆท่ีมีความเหมาะสม      
        ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสขุภาพ 
34 ท่านมีความมั่นใจในเร่ืองความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน      
35 สถานที่ทํางานส่งเสริมให้ท่านมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี      
36 หน่วยงานของท่านมีมาตรการรักษาความปลอดภัยอย่างชัดเจน      
37 หน่วยงานของท่านมีบริการตรวจสุขภาพที่เหมาะสม      
        ด้านการพัฒนาความสามารถของบคุคล 
38 ท่านได้เข้ารับการฝึกอบรมโดยหน่วยงานภายในอย่างสมํ่าเสมอ      
39 ท่านได้เข้ารับการฝึกอบรมโดยหน่วยงานภายนอกอย่างสมํ่าเสมอ      
40 ท่านได้รับคัดเลือกเป็นตัวแทนของหน่วยงานเพ่ือเข้าร่วมกิจกรรมที่

ส่งเสริมสมรรถนะอย่างสมํ่าเสมอ 
     

41 ท่านมีโอกาสเรียนรู้เทคนิคการทํางานใหม่ๆจากการมอบหมายงาน      
        ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 
42 ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านทําอยู่เป็นงานที่น่าสนใจ      
43 ท่านคิดว่าจะมีอนาคตในหน้าที่การงานที่ดีกับหน่วยงานน้ี      
44 ท่านรู้สึกผูกพันกับหน่วยงานน้ี      
45 ท่านมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่      
        ด้านการบูรณาการคณุค่าทางสังคม 
46 งานที่ท่านทํามีโอกาสได้สร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน      
47 หน่วยงานที่ท่านทํามีโอกาสเจริญก้าวหน้าเท่าเทียมกับหน่วยงานอ่ืน      
48 ท่านได้รับการเรียนรู้การทํางานจากเพ่ือนร่วมงานเป็นหลัก      
49 มีการแลกเปลีย่นความรู้กับเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ      
        ด้านความเสมอภาคและความเป็นสว่นตัว 
50 ท่านรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายมีความเท่าเทียมกับผู้อ่ืน      
51 ท่านสามารถแสดงออกทางความคิดอย่างอิสระ      
52 ท่านมีเวลาส่วนตัวเพียงพอเพ่ือทํากิจกรรมอ่ืน      
53 สถานที่ทํางานของท่านมีพ้ืนที่เพ่ือทํากิจกรรมส่วนตัว      
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชวิีตการทํางาน (ต่อ) 

ข้อ คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1
        ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม 
54 จํานวนช่ัวโมงที่ทํางานเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทํา      
55 ท่านพอใจกับเวลาทํางานและเวลาพักในแต่ละวัน      
56 ท่านใช้เวลาเพ่ือทํางานมากกว่าเพ่ือครอบครัว      
57 ท่านต้องนํางานกลับไปทําต่อที่บ้าน      
        ด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
58 ท่านสามารถแบ่งเวลาให้กับครอบครัวได้อย่างเหมาะสม      
59 ท่านมีเวลาว่างในการพบปะสังสรรค์กับเพ่ือนๆ      
60 ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน      
61 ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา      
 

ตอนท่ี 4 ข้อเสนอแนะ 

4.1 แนวทางการเพิ่มคุณภาพชีวิตของเจ้าพนักงานเรือนจํา 
.....................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................ 

4.2 แนวทางการลดความเครียดในการปฏิบัติหน้าท่ีของเจ้าพนักงานเรือนจํา 
.....................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 
การตรวจสอบเครื่องมือ IOC 
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การตรวจสอบเครื่องมือ IOC 

การพิจารณาความเหมาะสมของแบบสอบถาม ด้วยค่า IOC (Index of Congruency) เร่ือง การ
พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าพนักงานเรือนจําพิเศษธนบุรี ดังน้ี 

1.ทําเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง  +1  แสดงว่าข้อความในแบบสอบถามมีความสอดคล้อง 
2.ทําเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง  0  แสดงว่าข้อความในแบบสอบถามไม่แน่ใจว่ามีความสอดคล้อง 
3.ทําเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง  -1  แสดงว่าข้อความในแบบสอบถามไม่มีความสอดคล้อง 
 
แบบสอบถามเก่ียวกับความเครียดในการทํางาน 

 
ข้อ 

 
ประเด็นคําถาม 

ความสอดคล้อง 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
ผล

คะแนน
        ด้านงานที่ได้รับมอบหมาย 

1 ท่านรู้สึกว่าปริมาณงานที่ท่านทําในแต่ละวันมีมากเกินไป 1 1 1 1 
2 งานที่ท่านทําไม่ตรงกับความสามารถและทกัษะของท่าน 1 1 1 1 
3 งานที่ท่านทําต้องใช้ความพยายามที่สูง 1 1 1 1 
4 งานที่ท่านทํามีความซับซ้อน 1 1 1 1 

        ด้านบทบาทของบุคคลในหน่วยงาน 
5 ท่านต้องรับคําสั่งจากผู้บังคับบัญชาหลายคน 1 1 0 0.67 
6 ท่านได้รับมอบหมายงานโดยขาดการช้ีนําวิธีปฏิบัติ 1 0 1 0.67 
7 ท่านมักเกิดความขัดแย้งในคาํสั่งที่ได้รับจากผู้บังคับบัญชา 1 0 1 0.67 
8 ท่านมักได้รับมอบหมายงานที่ขัดแย้งกับงานประจําของท่าน 0 1 1 0.67 

        ด้านสิ่งแวดล้อมในสังคม 
9 เพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับท่าน 0 1 1 0.67 
10 ท่านไม่สามารถแสดงออกทางความคิดอย่างมีอิสระ 1 1 1 1 
11 ท่านไม่มีส่วนรว่มในการตัดสินใจในงาน 1 1 1 1 
12 ผู้บังคับบัญชาไม่ให้คําปรึกษาชี้แนวทางการปฏิบัติงาน 1 0 1 0.67 

        ด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ 
13 สถานที่ทํางานมีความแออัด 1 1 1 1 
14 สถานที่ทํางานไม่มีความปลอดภัย 1 1 1 1 
15 สถานที่ทํางานมีเสี่ยงอันตรายตลอดเวลา 1 1 1 1 
16 สภาพแวดล้อมในการทํางานไม่เหมาะสม เช่น เสียงดัง 

อากาศร้อน มีกลิ่นไม่พึงประสงค์ 
1 1 1 1 
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ข้อ 

 
ประเด็นคําถาม 

ความสอดคล้อง 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
ผล

คะแนน
        ด้านชีวิตส่วนตัว 
17 ท่านรู้สึกไม่มคีวามสุขและเศร้าหมอง 1 1 1 1 
18 ท่านรู้สึกไม่อยากพบปะผู้คน 1 1 1 1 
19 ท่านรู้สึกหมดหวังในชีวิต 1 0 1 0.67 
20 ท่านมีความสุขทางเพศลดลง 1 0 1 0.67 

        ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
21 ท่านรู้สึกไม่ได้รับความเป็นธรรมในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 
1 1 0 0.67 

22 ท่านรู้สึกไม่พอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 0 1 1 0.67 
23 ท่านรู้สึกว่าผลการประเมินไม่เหมาะสมกับงานที่ท่านได้ทํา 0 1 1 0.67 
24 ท่านรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายไม่น่าสนใจ 1 0 1 0.67 

 
แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 
ข้อ 

 
ประเด็นคําถาม 

ความสอดคลอ้ง 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
ผล

คะแนน
        ด้านสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 
24 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทํา 1 0 1 0.67 
26 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 1 0 1 0.67 
27 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมจากการทํางานล่วงเวลา 1 0 1 0.67 
28 ท่านได้รับสวัสดิการต่างๆท่ีมีความเหมาะสม 1 1 1 1 

        ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
29 ท่านมีความมั่นใจในเร่ืองความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 1 1 1 1 
30 สถานที่ทํางานส่งเสริมให้ท่านมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี 1 1 1 1 
31 หน่วยงานของท่านมีมาตรการรักษาความปลอดภัยอย่าง

ชัดเจน 
1 1 1 1 

32 หน่วยงานของท่านมีบริการตรวจสุขภาพที่เหมาะสม 1 1 1 1 
        ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
33 ท่านได้เข้ารับการฝึกอบรมโดยหน่วยงานภายในอย่าง

สม่ําเสมอ 
1 1 1 1 

34 ท่านได้เข้ารับการฝึกอบรมโดยหน่วยงานภายนอกอย่าง
สม่ําเสมอ 

1 1 1 1 
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ข้อ 

 
ประเด็นคําถาม 

ความสอดคลอ้ง 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
ผล

คะแนน
35 ท่านได้รับคัดเลือกเป็นตัวแทนของหน่วยงานเพ่ือเข้าร่วม

กิจกรรมทีส่่งเสริมสมรรถนะอย่างสมํ่าเสมอ 
1 1 1 1 

36 ท่านมีโอกาสเรียนรู้เทคนิคการทํางานใหม่ๆจากการ
มอบหมายงาน 

1 1 1 1 

        ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 
37 ท่านได้เข้ารับการฝึกอบรมโดยหน่วยงานภายในอย่าง

สม่ําเสมอ 
1 1 1 1 

38 ท่านได้เข้ารับการฝึกอบรมโดยหน่วยงานภายนอกอย่าง
สม่ําเสมอ 

1 1 1 1 

39 
 

ท่านได้รับคัดเลือกเป็นตัวแทนของหน่วยงานเพ่ือเข้าร่วม
กิจกรรมทีส่่งเสริมสมรรถนะอย่างสมํ่าเสมอ 

1 1 1 1 

40 ท่านมีโอกาสเรียนรู้เทคนิคการทํางานใหม่ๆจากการ
มอบหมายงาน 

1 1 1 1 

        ด้านการบูรณาการคณุค่าทางสังคม 
41 งานที่ท่านทํามีโอกาสได้สร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 1 1 1 1 
42 หน่วยงานที่ท่านทํามีโอกาสเจริญก้าวหน้าเท่าเทียมกับ

หน่วยงานอ่ืน 
1 1 1 1 

43 ท่านได้รับการเรียนรู้การทํางานจากเพ่ือนร่วมงานเป็นหลัก 1 1 1 1 
44 มีการแลกเปลีย่นความรู้กับเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ 1 1 1 1 

        ด้านความเสมอภาคและความเป็นสว่นตัว 
45 ท่านรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายมีความเท่าเทียมกับผู้อ่ืน 1 1 1 1 
46 ท่านสามารถแสดงออกทางความคิดอย่างอิสระ 1 1 1 1 
47 ท่านมีเวลาส่วนตัวเพียงพอเพ่ือทํากิจกรรมอ่ืน 1 1 1 1 
48 สถานที่ทํางานของท่านมีพ้ืนที่เพ่ือทํากิจกรรมส่วนตัว 1 1 1 1 

        ด้านจังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม 
49 จํานวนช่ัวโมงที่ทํางานเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทํา 1 1 1 1 
50 ท่านพอใจกับเวลาทํางานและเวลาพักในแต่ละวัน 1 1 1 1 
51 ท่านใช้เวลาเพ่ือทํางานมากกว่าเพ่ือครอบครัว 1 1 1 1 
52 ท่านต้องนํางานกลับไปทําต่อที่บ้าน 1 1 1 1 
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ข้อ 

 
ประเด็นคําถาม 

ความสอดคลอ้ง 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
ผล

คะแนน
        ด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
53 ท่านสามารถแบ่งเวลาให้กับครอบครัวได้อย่างเหมาะสม 1 1 1 1 
54 ท่านมีเวลาว่างในการพบปะสังสรรค์กับเพ่ือนๆ 1 1 1 1 
55 ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 1 1 1 1 
56 ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา 1 1 1 1 
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ประวตัิผู้วิจยั 
 

ช่ือ – สกุล นายณัฐดนัย  ตระกูลรัมย์ 
วัน เดือน ปีเกิด 14  พฤศจิกายน  2531 
สถานที่เกิด บุรีรัมย์ 
ที่อยู่ปัจจุบัน เลขที่ 91/13 หมู่ที่ 3 เรือนจําพิเศษธนบุรี แขวงบางบอน  
 เขตบางบอน กรุงเทพมหานคร 10150 
สถานที่ทํางาน เรือนจําพิเศษธนบุรี กรมราชทัณฑ์ 
ประวัติการศึกษา 
      พ.ศ. 2551 ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง  เทคโนโลยีอุตสาหกรรม 
 สาขาปิโตรเคมี  วิทยาลัยเทคนิคระยอง 
      พ.ศ. 2558 ปริญญาตรี เทคโนโลยีอุตสาหกรรม  
 สาขาเทคโนโลยีการจัดการอุตสาหกรรม  
 มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร์ 
ประสบการณ์ทํางาน 
      พ.ศ. 2559 – 2560 เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน 
 เรือนจําพิเศษธนบุรี แขวงบางบอน เขตบางบอน กรุงเทพมหานคร 
      พ.ศ. 2560 – 2561 เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน   
 ส่วนปฏิบัติการพิเศษกรมราชทัณฑ์  อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี 
      พ.ศ. 2561 – 2562 เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน 
 เรือนจําพิเศษธนบุรี แขวงบางบอน เขตบางบอน กรุงเทพมหานคร 
      พ.ศ. 2562 – ปัจจุบัน นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ 
 เรือนจําพิเศษธนบุรี แขวงบางบอน เขตบางบอน กรุงเทพมหานคร 
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