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บทคัดยอ 

 

 การวิจัยในคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการและพนักงาน

ราชทัณฑจังหวัดลําพูนและจังหวัดเชียงใหม โดยเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการและ

พนักงานราชทัณฑจังหวัดลําพูนและจังหวัดเชียงใหมตามปจจัยสวนบุคคล และมีการทดสอบสมมติฐาน

ปจจัยดานบรรยากาศองคกรที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ 

ประชากรที่ใชในการศึกษา จํานวน 152 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหคือ ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที (t-test) 

การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) การเปรียบเทียบพหุคูณแบบแอลเอสดี 

(LSD) และสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) 

 ผลการวิจัย พบวา สวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 31 - 40 ป มีสถานภาพสมรส จบการศึกษา

สูงสุดระดับอนุปริญญา/ปวส  ปฏิบัติงานเปนระยะเวลานาน 5 – 10 ป  มีรายไดตอเดือน 20,001 – 25,000 

บาท อยูในตําแหนงประเภททั่วไป ปฏิบัติงานอยูในฝาย ควบคุมและรักษาการณ ขาราชการและพนักงาน

ราชทัณฑใหความสําคัญตอบรรยากาศขององคกรภาพรวมในระดับมาก ทั้งน้ีพบวา ดานโครงสรางองคกร

ไดรับความสําคัญมากที่สุด รองลงมาคือ ดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน ในสวนของคุณภาพชีวิตน้ัน

ขาราชการและพนักงานราชทัณฑมีความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับมาก ดานการเกี่ยวของกับสังคมเปน

ลําดับแรก ทั้งน้ีขาราชการและพนักงานราชทัณฑดานเพศ  สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายไดเฉลี่ยตอ

เดือนที่ตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกัน ทั้งน้ีปจจัยบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับ

คุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับสูง ทั้งน้ีดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตใน

การทํางานมากที่สุด รองลงมาไดแก ดานความขัดแยง และดานความรับผิดชอบ ตามลําดับ  

คําสําคัญ: บรรยากาศขององคกร  คุณภาพชีวิตการทํางาน และขาราชการและพนักงานราชทัณฑ 

 

 



ABSTRACT 

 

 his research aimed to study the quality of working life level of government officials and 

correctional officers in Lamphun Province and Chiang Mai Province. By comparing the quality of 

working life of government officials and correctional officers in Lamphun Province and Chiang Mai 

Province. According to different personal factors In addition, the hypothesis of organizational climate 

factors influencing quality of working life of civil servants and correctional officers in Lamphun Province 

and Chiang Mai Province. This research is a quantitative research. The population sample used for this 

study was 152 civil servants and correctional officers in Lamphun Province and Chiang Mai Province. 

Initially, the sampling was selected that was non-probability sampling using the Convenience Sampling 

method. The questionnaire was used as a tool for data collection. The statistics used for the analysis were 

frequency, percentage, mean, standard deviation. T-test, one-way ANOVA analysis, LSD and Multiple 

regression analysis. Analysis) 

 The results of the study showed that most of the civil servants and correctional officers in 

Lamphun Province and Chiang Mai Province, the respondents of the questionnaire, were male aged 

between 31-40 years of age. Highest diploma / vocational certificate Worked under the Department of 

Corrections for a period of 5 - 10 years. Most of them earn 20,001 - 25,000 baht in general positions. 

Working in the department Control and guard Government officials and correctional staff attach great 

importance to the organizational climate. It was found that the organizational structure was the most 

important. The second is the field of oneness. As for the quality of life, the opinions of the civil servants 

and correctional staff were at a high level. Social relevance is the first, followed by democracy at work. 

The results of the hypothesis testing revealed that the personal factors of government officials and 

correctional staff on gender, status, education level. And the average monthly income that is different 

There are different opinions on the quality of life in the workplace. Statistically significant. The 

organizational climate factor was positively correlated with the quality of work life. And influence on the 

quality of working life of government officials and correctional officers in Lamphun Province and Chiang 

Mai Province Especially in the field of unity They have the greatest influence on quality of work life. 

Followed by Conflict side And responsibility, respectively. 

Keywords: corporate atmosphere. Quality of work life and government officials and correctional officers 

 

 

 



 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 การนําระบบการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management) เขามาใชในระบบ

ราชการเพื่อใหไดผลงานที่มีคุณคาประสิทธิภาพ โปรงใส และตรวจสอบได น้ันตองมีการบริหารงาน

ทรัพยากรมนุษย เพื่อใหบุคลากรที่มาปฏิบัติงานสามารถที่จะทําตามหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ จึงเปนที่

ยอมรับและตระหนักโดยทั่วไปแลววา ทรัพยากรมนุษยนับเปนทรัพยากรการบริหารที่สําคัญที่สุด เพราะเปน

ปจจัยหลักที่ทําใหเกิดความเจริญกาวหนาตามจุดมุงหมายที่องคกรต้ังไว (ปยวรรณ พฤกษะวัน และ

กาญจนาท เรืองวรากร, 2556) จากเหตุผลดังกลาวอาจทําใหขาราชการตองมีภาระความรับผิดชอบเพิ่มมาก

ขึ้น ทําใหสงผลกระทบโดยตรงตอจิตใจ เกิดความรูสึกกังวล กลัว และไมแนใจตอความมั่นคงปลอดภัยใน

การทํางานได เมื่อขาราชการรูถึงความไมมั่นคงในการทํางานก็จะสงผลตอการปฏิบัติงานทําใหคุณภาพและ

ประสิทธิภาพของงานลดลง  

 โดยเรือนจําในจังหวัดลําพูนและเรือนจําในจังหวัดเชียงใหมกําลังประสบปญหาผูตองขังราชทัณฑมี

จํานวนมากกวามาตรฐานการจองจํา จากรายงานสถิติผูตองขังราชทัณฑของจังหวัดลําพูนและจังหวัด

เชียงใหม  เรือนจํากลางจังหวัดลําพูนมีจํานวนทั้งหมด 2,734 คน เรือนกลางจังหวัดเชียงใหม ชาย 7,351 คน 

(ที่มา: เว็บไซดกรมราชทัณฑ http://www.correct.go.th/ สืบคนเมื่อวันที่ 1 กันยายน 2563) แผนปฏิบัติ

ราชการกรมราชทัณฑ  3 ป พุทธศักราช 2563 – 2565 ซึ่งมีสาระสําคัญเกี่ยวกับยุทธศาสตรและกลยุทธหลัก

โดยมุงเนนการมีสวนรวมของบุคลากรจากหนวยงานในสังกัดทุกระดับเพื่อการพัฒนาระบบบริหาร

ทรัพยากรบุคคคลสูการทํางานมาตรฐานสูงอยางมืออาชีพ ดวยการพัฒนางานราชทัณฑดวยเทคโนโลยีเพื่อ

การเปนองคกรสมรรถนะสูง (แผนปฏิบัติราชการกรมราชทัณฑ 3 ป 2563-2565) พัฒนาศักยภาพและ

ยกระดับคุณภาพขาราชการเรือนจํา หากองคกรมีบรรยากาศองคกรที่สนับสนุนการทํางานของพนักงาน 

บรรยากาศในการทํางานจึงมีความสําคัญตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเปนอยางมาก เพราะจะทําให

พนักงานใหความสําคัญในการทํางานมากขึ้น(ดวงกมล เนตรสวัสด์ิ, 2558) 

 จากขอมูลดังกลาวขางตนผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะทําการศึกษาเร่ืองบรรยากาศองคการสงผลตอ

คุณภาพชีวิตในการทํางานของของขาราชการและพนักงานราชทัณฑจังหวัดลําพูนและจังหวัดเชียงใหม เพื่อ

เปนขอมูลใหผูบังคับบัญชาเรือนจําหรือผูที่เกี่ยวของสามารถนําไปใชในการวางแผนกําหนดนโยบายในการ

พิจารณาปรับปรุงการบริหารงาน โดยเฉพาะการบริหารบุคคลเพื่อใหมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลของขาราชการและพนักงานราชทัณฑจังหวัดลําพูนและจังหวัด

เชียงใหม 

http://www.correct.go.th/%20สืบค้น


2. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการและพนักงานราชทัณฑจังหวัดลําพูนและจังหวัด

เชียงใหม 

3. เพื่อศึกษาบรรยากาศขององคกรของขาราชการและพนักงานราชทัณฑจังหวัดลําพูนและจังหวัด

เชียงใหม 

4. เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการและพนักงานราชทัณฑจังหวัดลําพูนและ

จังหวัดเชียงใหมจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

5. เพื่อศึกษาบรรยากาศขององคกรที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการและพนักงาน

ราชทัณฑจังหวัดลําพูนและจังหวัดเชียงใหม 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 1. ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการและพนักงานราชทัณฑที่แตกตางกันจะมีคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของขาราชการและพนักงานราชทัณฑจังหวัดลําพูนและจังหวัดเชียงใหมแตกตางกัน 

 2. ระดับของบรรยากาศขององคกรสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการและพนักงาน

ราชทัณฑจังหวัดลําพูนและจังหวัดเชียงใหม 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยในคร้ังน้ีใชแนวคิด ทฤษฎีบรรยากาศองคกร ของ Litwin and Stringer (1986) ซึ่งสามารถ

กําหนดตัวแปรตน คือ ดานโครงสราง ดานความรับผิดชอบ ดานรางวัล ดานความเสี่ยง ดานความอบอุน 

ดานการสนับสนุน  ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดานความขัดแยง และดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 

ตัวแปรตนปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายุราชการ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน 

ระยะเวลาในการทํางาน และตําแหนง ตัวแปรตามคือ แนวคิด ทฤษฎีคุณภาพชีวิตการทํางาน ของ  Walton 

(1974) คือ ดานการใหสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริม

สุขภาพ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในงาน ดานการบูร

ณาการดานสังคม ดานประชาธิปไตยในการทํางาน ดานจังหวะชีวิต และดานการเกี่ยวของกับสังคม 

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ ขาราชการและพนักงานราชทัณฑ ที่ปฏิบัติงานที่เรือนจําจังหวัด

ลําพูนและเรือนจําจังหวัดเชียงใหม จํานวนทั้งสิ้น 245 คน ใชเวลาในการทําวิจัยชวงเวลาเดือนตุลาคม พ.ศ. 

2563 ถึงเดือนมกราคม พ.ศ. 2564 

 

 

 

 

 



กรอบแนวคิดการวิจัย 

                                     ตัวแปรตน                                                     ตัวแปรอิสระ 

        

 

 

 

 

 

 

    

 

 

 

 

 

        

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวของบรรยากาศองคการ 

บรรยากาศองคกร หมายถึง บรรยากาศองคกรน้ันเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากปฏิสัมพันธของบุคลากร

ซึ่งเปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอ สิ่งแวดลอมตางๆ ภายในองคกร อันเน่ืองมาจากการรับรูทั้งทางตรงและ

ทางออมของบุคคลน้ันๆ ซึ่งจะมีอิทธิพลตอขวัญกําลังใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

องคกร 

 Litwin and Stringer (1968) บรรยากาศองคการเปนการรับรูของผูปฏิบัติงานในองคการ ในดาน

ตางๆ ดังน้ี มิติดานโครงสรางองคการ มิติดานความรับผิดชอบ มิติดานการใหรางวัล มิติดานความเสี่ยง   

มิติดานความอบอุน มิติดานการสนับสนุน มิติดานการปฏิบัติงาน มิติดานความขัดแยง มิติดานความเปน

อันหน่ึงอันเดียวกัน 

 

 

 

บรรยากาศขององคกร 9 ดาน 

- ดานโครงสราง  

- ดานความรับผิดชอบ  

- ดานรางวัล  

- ดานความเส่ียง  

- ดานความอบอุน  

- ดานการสนับสนุน  

- ดานมาตรฐานการปฏบิัติงาน 

- ดานความขัดแยง  

 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ  

2. อายุ  

3. สถานภาพสมรส  

4. ระดับการศึกษา  

5. รายไดตอเดือน  

  

คุณภาพชีวิตการทํางาน 

-  การใหสิ่งตอบแทนที่เพียงพอ

และยุติธรรม  

- สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและ

สงเสริมสุขภาพ 

- ความกาวหนาและความมั่นคง

ในงาน  

- โอกาสในการพัฒนาขีด

ความสามารถของตนเอง  

 การบรณาการทางสังคมหรือกา



แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทฤษฎีการฝงตรึงในงาน (Job Embeddedness)  

 วอลตัน (Walton) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา เปนลักษณะของ การทํางานที่

ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล

สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบผลสําเร็จ 

 ฮิวสและ คัมมิ่งส (Huse และ Cummings) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิต ในการทํางานวา 

หมายถึง ความสอดคลองกันระหวางความปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผล

ขององคการ หรืออีกนัยหน่ึงคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ ประสิทธิผลของ องคการอันเน่ืองมาจากความ

ผาสุกในงานของผูปฏิบติังาน เปนผลสืบเน่ืองมาจากการรับรูประสบการณ ในการทํางาน ซึ่งทําใหพนักงาน

มีความพึงพอใจในงานน้ัน ๆ 

 ทฤษฎีคุณภาพชีวิตการทํางาน วอลตัน (Walton, 1974, pp. 12 -16 อางถึงใน วรวุฒิ แกวทองใหญ, 

2550, หนา 22 -24) กําหนดวา บุคคลที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานตองมีขอบงชี้ใน 8 ดานเปนเกณฑ ดังน้ี  

องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน วามีองคประกอบ 8 ประการ คือ  

  1. ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 

คาตอบแทนเปนสิ่งหน่ึงที่บงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานได   

  2. ดานสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working 

Conditions) คือ ผูปฏิบัติงานควรจะอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกาย และสิ่งแวดลอมของการทํางานที่

ปองกันอุบัติเหตุและไมเกิดผลเสียตอสุขภาพและปลอดภัย ซึ่งเปนการควบคุมสภาพทางกายภาพ    

  3. ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Future Opportunity for Continued Growth 

and Security) คือ งานที่ผูปฏิบัติไดรับมอบหมายจะมีผลตอการคงไว และการขยายความสามารถของตนเอง

ใหไดรับความรูและทักษะใหม ๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาที่สูงขึ้นในลักษณะของ

คุณภาพชีวิตการทํางาน  

  4. ดานโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง (Immediate Opportunity to Use 

and Develop Human Capacities) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลในการทํางานน้ีเปนการให 

ความสําคัญเกี่ยวกับศึกษา อบรม การพัฒนาการทํางานและอาชีพของบุคคล เปนสิ่งบงบอกถึงคุณภาพชีวิต

การทํางานประการหน่ึง  

  5. ดานการทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (Social Integration in the Work 

Organization) การทํางานของพนักงานในหนวยงานน้ัน สถานที่ทํางานมิใชเปนเพียงองคการทางการบริหาร

เทาน้ัน เพราะในเวลาเดียวกันสถานที่ทํางานก็คือองคการทางสังคมประเภทหน่ึง ในมิติทางสังคมน้ัน

พนักงานตางก็ปรารถนาที่จะมีความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน และไดรับการยอมรับในสถานภาพของ

ตน   



  6. ดานสิทธิสวนบุคคล (Constitutional in the Work Organization) ซึ่งหมายถึง การบริหาร

จัดการที่ใหเจาหนาที่/ พนักงาน ไดมีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย และแสดงออกใน

สิทธิซึ่งกันและกัน  

  7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว (Work and the Total Life Space) 

คือ การที่บุคคลสามารถจัดเวลาในการทํางานของตนเองไดอยางเหมาะสม และมีความสมดุลระหวางเวลา

สําหรับการทํางาน ครอบครัว สังคม โดยการหาเวลาวางทํากิจกรรมรวมกันในครอบครัวและเขารวม

กิจกรรมอ่ืน ๆ ของสังคมนอกเหนือจากการทํางาน  

  8. ดานความเปนประโยชนตอสังคม (The Social Relevance of the Work Life) คือ กิจกรรม

การทํางานที่ดําเนินไปในลักษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม  

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  

ชบาไพร สุวรรณชัยรบ.(2563). บรรยากาศองคการที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของเจา

พนักงานทันตสาธารณสุขในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลจังหวัดสกลนคร พบวา คุณลักษณะสวน

บุคคลดานการไดรับการฝกอบรมเกี่ยวกับงานทันตสาธารณสุขมีความสัมพันธระดับตํ่าทางบวกกับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของเจาพนักงานทันตสาธารณสุขอยางมีนัยสําคัญ ทั้งน้ีบรรยากาศองคการดานมิติการให

รางวัล ดานมิติความขัดแยงและดานมิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน ซึ่งทั้ง 3 ตัวแปร มีผลและสามารถ

รวมกันพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาพนักงานทันตสาธารณสุขในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ

ตําบลจังหวัดสกลนคร 

 ประภารัตน  พรมเอ้ียง.(2558). เร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล

นครปฐม พบวา สวนใหญพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครปฐมมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปาน

กลาง มีการรับรูบรรยากาศองคการและคานิยมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ทั้งน้ีปจจัยที่สามารถ

ทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครปฐม ไดแก สภาพทางสังคมของงาน 

ความเกี่ยวของและผูกพันกับงานวิทยาการเทคโนโลยีที่ใชในหนวยงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ และ

การพยายามไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น  

 ธาราวรรณ ชูกลิ่น.(2558). ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตการทํางาน: 

กรณีศึกษาขาราชการเรือนจําและทัณฑสถาน เขต 2 พบวาขาราชการเรือนจําและทัณฑสถานเขต 2 ที่มีปจจัย

สวนบุคคลตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกันบรรยากาศในการทํางานของเรือนจําและทัณฑ

สถาน เขต 2 มีความเหมาะสมตอการทํางานมาก โดยบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ และคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานของขาราชการเรือนจําและทัณฑสถานเขต 2 อยูในระดับที่ดี สวนคุณภาพชีวิตการทํางาน 

พบวา ดานสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพมีผลตอเจาหนาที่ นอกจากน้ีบรรยากาศ

องคการมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของเรือนจําและทัณฑสถาน เขต 2 อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ 



วิธีดําเนินการวิจัย 

 

1. ประชากร คือ ขาราชการและพนักงานราชทัณฑ ที่ปฏิบัติงานที่เรือนจําจังหวัดลําพูนและเรือนจํา

จังหวัดเชียงใหม  

2. กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง จากสูตรในการหาขนาดตัวอยางของ Yamane (1967) โดยกําหนดคา

ความเชื่อมั่นรอยละ 95 คาความคลาดเคลื่อนไมเกินรอยละ 5 ไดกลุมตัวในการทําแบบสอบถามจํานวน 

149.21 ตัวอยาง โดยผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลทั้งหมด 152 ตัวอยาง 

3. โดยใชการเลือกกลุมตัวอยางที่ไมเปนไปตามโอกาสทางสถิติ (Non-Probability Sampling) ดวย

วิธีการสุมตัวอยางการสุมตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดยแจกตามฝายตางๆ จนไดครบตาม

จํานวน คือกลุมขาราชการและพนักงานราชทัณฑที่ปฏิบัติงานที่เรือนจําจังหวัดลําพูนและเรือนจําจังหวัด

เชียงใหมจนไดครบตามจํานวน 

4. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บรวบรวมขอมูล โดย

กําหนดประเด็นหลักสําคัญแบงออกเปน 4 สวน ดังน้ี  

  สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปและขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบ

แบบสอบถามประกอบดวย เพศ อายุ อายุราชการ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนง 

และประสบการณในการเขารับการอบรม มีลักษณะคําถามในรูปแบบตรวจสอบรายการ (Check List)  

  สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามปจจัยดานบรรยากาศขององคกรประกอบดวย ดานโครงสราง 

ดานความรับผิดชอบ ดานรางวัล ดานความเสี่ยง ดานความอบอุน ดานการสนับสนุน  ดานมาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน ดานความขัดแยง และดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน มีลักษณะคําถามในรูปแบบ Likert Scale 

5 ระดับ 

  สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบดวย  1) การใหสิ่ง

ตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  2) สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 3) ความกาวหนาและความ

มั่นคงในงาน 4)โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 5) การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางาน

รวมกัน 6) ประชาธิปไตยในองคการ 7) ความสมดุลระหวางหนวยงานกับชีวิตสวนตัว และ 8) ความ

เกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม มีลักษณะคําถามในรูปแบบ Likert Scale 5 ระดับ 

  สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกับขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมมีลักษณะ

คําถามรูปแบบปลายเปด (Opened Form)  

  ในสวนที่ 2-3 เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดการให

คานํ้าาหนักคะแนนของตัวเลือก ดังน้ี      

   คะแนน  1  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

   คะแนน  2  หมายถึง  ไมเห็นดวย     

   คะแนน  3  หมายถึง  เฉยๆ      



   คะแนน  4  หมายถึง  เห็นดวย  

      คะแนน  5  หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 

 

5. การทดสอบคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการตรวจสอบความเที่ยงตรง

ของเน้ือหา จากผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน ไดคาความสอดคลองระหวางคําถามกับวัตถุประสงค (Index of Item-

Objective Congruence: IOC) เทากับ 1.00 แลวนําเคร่ืองมือที่ไดไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมประชากร

จํานวน 30 คนแลว นํามาหาความเชื่อมั่นไดเทากับ 0.968 

6. วิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป สถิติในการวิจัย ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาที (t-test) คาความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) การทดสอบราย

คูใชสถิติแอลเอสดี (LSD) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 

 

ผลการวิจัย 

 

1. ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง พบวาสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 62.50 มีอายุ 

31 - 40 ป คิดเปนรอยละ 32.24 มีสถานภาพสมรส  คิดเปนรอยละ 64.47 จบการศึกษาสูงสุดระดับ

อนุปริญญา/ปวส คิดเปนรอยละ 48.68 ปฏิบัติงานในสังกัดกรมราชทัณฑเปนระยะเวลา 5 – 10 ป คิดเปนรอย

ละ 36.18 มีรายไดตอเดือน 20,001 – 25,000 บาท คิดเปนรอยละ 34.87 ตําแหนงประเภททั่วไป คิดเปนรอย

ละ 67.11 ปฏิบัติงานอยูในฝาย ควบคุมและรักษาการณ คิดเปนรอยละ 26.32  

2.ระดับความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการของเรือนจําจังหวัดลําพูนและเชียงใหม ในภาพรวมมี

ระดับความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 เมื่อพิจารณารายดาน 

พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือดานโครงสรางองคกร รองลงมาคือ ดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน ดาน

ความอบอุน ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดานความเสี่ยง ดานความรับผิดชอบ ดานความขัดแยง ดานการ

สนับสนุน และดานรางวัล ตามลําดับ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 1 

 

ตารางที่ 1 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการของเรือนจําจังหวัด

ลําพูนและเชียงใหม 

ปจจัยดานบรรยากาศองคการ Mean SD ระดับ ลําดับท่ี 

1. ดานโครงสรางองคกร 4.36 .536 มากที่สุด 1 

2. ดานความรับผิดชอบ 4.17 .503 มาก 6 

3. ดานรางวัล 3.99 .577 มาก 9 

4. ดานความเสี่ยง 4.18 .467 มาก 5 

5. ดานความอบอุน 4.24 .474 มากที่สุด 3 



6. ดานการสนับสนุน 4.12 .447 มาก 8 

7. ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน 4.22 .469 มากที่สุด 4 

8. ดานความขัดแยง  4.14 .582 มาก 7 

9. ดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 4.25 .574 มากที่สุด 2 

ภาพรวม 4.18 .389 มาก  

 

3. ระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานของเรือนจําจังหวัดลําพูนและเชียงใหม ในภาพรวม

มีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 411อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือดานการ

เกี่ยวของกับสังคม รองลงมาคือ ดานประชาธิปไตยในการทํางาน ดานความเจริญกาวหนาและความมั่นคงใน

งาน ดานการบูรณาการดานสังคม ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานสภาพการทํางานที่คํานึงถึง

ความปลอดภัยและสงเสริมคุณภาพ ดานความสมดุลระหวางหนวยงานกับชีวิตสวนตัว และดานการใหสิ่ง

ตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ตามลําดับ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 2  

 

ตารางที่ 2 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานของเรือนจํา

จังหวัดลําพูนและเชียงใหม 

คุณภาพชีวิตการทํางาน Mean SD ระดับ ลําดับท่ี 

1. ดานการใหสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 3.99 .574 มาก 8 

2. ดานสภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและ

สงเสริมคุณภาพ 

4.07 .610 มาก 6 

3. ดานความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในงาน 4.16 .510 มาก 3 

4. ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล 4.08 .535 มาก 5 

5. ดานการบูรณาการดานสังคม 4.14 .508 มาก 4 

6. ดานประชาธิปไตยในการทํางาน  4.17 .529 มาก 2 

7. ดานความสมดุลระหวางหนวยงานกับชีวิตสวนตัว 4.04 .567 มาก 7 

8. ดานการเกี่ยวของกับสังคม 4.20 .560 มาก 1 

ภาพรวม 4.11 .433 มาก  

 

4. เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการและพนักงานราชทัณฑจังหวัดลําพูนและ

จังหวัดเชียงใหม จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยใชสถิติทดสอบ พบวา ขาราชการและพนักงานราชทัณฑ

จังหวัดลําพูนและจังหวัดเชียงใหมที่มี เพศ  สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา และรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่

ตางกัน มีความคิดเห็นตอระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 



0.05 สวนขาราชการและพนักงานราชทัณฑจังหวัดลําพูนและจังหวัดเชียงใหมที่มีอายุ ระยะเวลารับราชการ 

ตําแหนง และฝายที่ปฎิบัติงานที่ตางกัน มีความคิดเห็นตอระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกันดัง

แสดงรายละเอียดในตารางที่ 3 

 

ตารางที่ 3 แสดงการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการและพนักงานราชทัณฑจังหวัดลําพูน

และจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยสวนบุคคล คาสถิติ p-value ผลการเปรียบเทียบ 

1. เพศ t = - 2.112 0.038* แตกตาง 

2. อายุ F =  1.980 0.120 ไมแตกตาง 

3. สถานภาพสมรส F =  3.195 0.044* แตกตาง 

4. ระดับการศึกษา F = -1.204 0.311 ไมแตกตาง 

5. ระยะเวลารับราชการ F = 1.121 0.342 ไมแตกตาง 

6. รายไดตอเดือน F = 2.477 0.047* แตกตาง 

7. ตําแหนง F = 0.117 0.889 ไมแตกตาง 

8. ฝายที่ปฏิบัติงาน F = 0.759 0.622 ไมแตกตาง 

หมายเหตุ: * หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

5. ผลการวิเคราะหดานบรรยากาศขององคกรของของขาราชการและพนักงานราชทัณฑจังหวัด

ลําพูนและจังหวัดเชียงใหม อธิบายความผันแปรของคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการและพนักงาน

ราชทัณฑจังหวัดลําพูนและจังหวัดเชียงใหม ไดรับผล = 67.70 และเมื่อพิจารณาอิทธิพลของตัวแปรตน ดาน

บรรยากาศองคกรสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการและพนักงานราชทัณฑจังหวัดลําพูนและ

จังหวัดเชียงใหม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยตัวแปรดานบรรยากาศที่มีอิทธิพลมากที่สุด 

ไดแก ดานความขัดแยง (β=0.413) รองลงมา ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน(β=0.163) และดานความ

รับผิดชอบ(β=0.146) ตามลําดับ จากการทดสอบองคประกอบการขยายความแปรปรวน (VIF) ตัวแปรตน

ดานบรรยากาศมีคานอยกวา 10 ตัวแปร ดังน้ันปจจัยดานบรรยากาศจึงมีความเปนอิสระตอกัน ประกอบกับ

คา Tolerance มีคาเขาใกล 0 มากกวาเขาใกล 1 แสดงวาตัวแปรตนดานบรรยากาศเปนอิสระตอกัน ไมเกิด

ปญหา Multi colinearity   ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4 

  

 

 

 



ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหบรรยากาศขององคกรของขาราชการและพนักงานราชทัณฑจังหวัดลําพูนและ

เชียงใหมที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ดวยวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 

standardized 

Coefficients 
t Sig. Tolerance Vif 

คาคงที่ .619 .238  2.602 .010*   

ดานโครงสรางของ

องคกร 

.066 .048 .082 1.378 .170 .642 1.558 

ดานความรับผิดชอบ .125 .062 .146 2.025 .045* .440 2.272 

ดานรางวัล .008 .048 .011 .174 .862 .560 1.786 

ดานความเสี่ยง -.005 .056 -.005 -.088 .930 .621 1.609 

ดานความอบอุน .053 .065 .058 .814 .417 .448 2.233 

ดานการสนับสนุน .079 .065 .083 1.227 .222 .499 2.004 

ดานมาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน 

.150 .070 .163 2.131 .035* .391 2.560 

ดานความขัดแยง .307 .050 .413 6.079 .000* .493 2.028 

ดานความเปนอันหน่ึง

อันเดียวกัน 

.049 .055 .065 .897 .371 .431 2.319 

R = .823 , R2 = 67.7% , Adj R2 = .656 , F-ratio = 33.001 

 

อภิปรายผล 

 

 จากผลการศึกษาเร่ือง สามารถอภิปรายผลของการวิจัย ไดดังน้ี 

 1. ระดับบรรยากาศองคกรของเรือนจําจังหวัดลําพูนและเชียงใหมตอคุณภาพชีวิตการทํางานของ

ขาราชการและพนักงานราชทัณฑจังหวัดลําพูนและจังหวัดเชียงใหม น้ันอยูในระดับมาก โดยขาราชการและ

พนักงานราชทัณฑในจังหวัดลําพูนและจังหวัดเชียงใหม ใหความสําคัญกับบรรยากาศดานโครงสรางของ

องคกรมากที่สุด เน่ืองจากขาราชการและพนักงานราชทัณฑสามารถที่จะปฏิบัติงานไดตามกระบวนการและ

ข้ันตอนในสายการบังคบบัญชาไดเปนอยางดีตามนโยบายและวิสัยทัศนที่ทางกรมราชทัณฑไดกําหนดไว 

รวมถึงการที่หนวยงานมีโครงสรางสายบังคับบัญชาที่ชัดเจน ทําใหสามารถที่จะปฏิบัติงานไดตามเกณฑ



มาตรฐานที่ทางกรมราชทัณฑไดกําหนดเอาไว แสดงใหเห็นวา ขาราชการและเจาหนาที่มีความพึงพอใจตอ

บรรยากาศองคกรของเรือนจําจังหวัดลําพูนและจังหวัดเชียงใหมในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย

ของ ธาราวรรณ ชูกลิ่น(2558) เร่ืองความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตการทํางาน: 

กรณีศึกษาขาราชการเรือนจําและทัณฑสถาน เขต 2 ที่พบวาบรรยากาศในการทํางานของเรือนจําและทัณฑ

สถาน เขต 2 มีความเหมาะสมตอการทํางานมาก โดยบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ และคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานของขาราชการเรือนจําและทัณฑสถานเขต 2 อยูในระดับที่ดี   

  2. ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการและพนักงานเรือนจําจังหวัดลําพูนและเชียงใหม ใน

ภาพรวมมีระดับความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการอยูในระดับมาก พบวา ขาราชการและพนักงานราชทัณฑ

ใหความสําคัญในดานการเกี่ยวของกับสังคมมากที่สุด ดวยนโยบายจากทางกรมราชทัณฑที่ไดกําหนดให

เปนแนวทางในการยึดถือและปฏิบัติทําใหขาราชการและพนักงานของเรือนจํามีความมุงมั่นในการ

ปฏิบัติงานเพื่อประโยชนสูงสุดตอสังคมในการพัฒนาและปรับปรุงผูตองขังเพื่อคืนคนดีสูสังคม ซึ่งการ

ปฏิบัติงานในเรือนจําของขาราชการและเจาหนาที่น้ันปฏิบัติงานดวยความเสมอภาค มีการปรับตัวเพื่อใหการ

ปฏิบัตงานรวมกับเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี จากผลการศึกษาแสดงใหเห็นวาขาราชการและพนักงานมี

คุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับที่ดี 

  3.  เมื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการและพนักงานราชทัณฑจังหวัดลําพูนและ

จังหวัดเชียงใหม จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา เพศ สถานภาพสมรส และรายไดตอเดือนตางกัน มี

ระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

  4. ผลการทดสอบสมมติฐานบรรยากาศขององคกรสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ

และพนักงานราชทัณฑจังหวัดลําพูนและจังหวัดเชียงใหม พบวา เมื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัย

บรรยากาศขององคกรสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการและพนักงานราชทัณฑจังหวัดลําพูน

และจังหวัดเชียงใหม มีความสามารถในการอธิบายความเปนไปไดถึง 67.70 เปอรเซ็นต โดยปจจัยที่สงตอ

คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการและพนักงานราชทัณฑจังหวัดลําพูนและจังหวัดเชียงใหมมากที่สุด 

ไดแก ดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน มีความสัมพันธในเชิงบวก และมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของขาราชการและพนักงานราชทัณฑจังหวัดลําพูนและจังหวัดเชียงใหม สอดคลองกับงานวิจัยของ ชบา

ไพร สุวรรณชัยรบ.(2563). ไดกลาวไววา บรรยากาศในการทํางานที่เอ้ือตอผูปฏิบัติงาน เมื่อการปฏบัติงาน

เกิดความขัดแยงตองอาศัยความขัดแยงน้ันมาเปนแรงผลักดันใหทํางานสําเร็จ ดังน้ัน ในการยกระดับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของขาราชการและพนักงานราชทัณฑจังหวัดลําพูนและจังหวัดเชียงใหมใหดีขึ้นจากเดิมได

น้ัน จําเปนที่จะตองเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดีใหแกขาราชการและพนักงาน เพื่อเพิ่มขวัญและ

กําลังใจในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มกําลังความรูความสามารถของขาราชการและพนักงานเรือนจําจังหวัด

ลําพูนและจังหวัดเชียงใหมตอไป 

 

 



ขอเสนอแนะ 

 

ขอเสนอแนะในงานวิจัย 

 จากการศึกษา สามารถสรุปประเด็นสําคัญที่เปนขอเสนอแนะไดดังน้ี 

  1. ดานบรรยากาศขององคกร ในภาพรวมระดับความคิดเห็นตอบรรยากาศองคกรอยูในระดับมาก

ในทุกดาน แสดงใหเห็นวาขาราชการและพนักงานราชทัณฑในจังหวัดลําพูนและจังหวัดเชียงใหมมีความ

พอใจตอบรรยากาศขององคกรในปจจุบัน อยางไรก็ตามพบวา ดานรางวัล และดานการสนับสนุน ควรที่จะ

ไดรับการปรับปรุงและพัฒนาเพื่อใหระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานมีระดับที่สูงขึ้น ทั้งน้ีมีขอเสนอแนะ

ดังตอไปน้ี 

  1.1 ควรมีการกําหนดหลักเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบใหเปนที่ประจักษ และ

แจงเปนลายลักษณอักษรใหแกขาราชการและพนักงานราชทัณฑทุกคนไดรับทราบทั่วกันทุกคน 

  1.2 ควรมีการพิจารณาการเงินรางวัลจากการปฏิบัติงาน เชน คาลวงเวลา โบนัส ตาม

หลักเกณฑดานภาระงานและบทบาทหนาที่ของเจาพนักงานแตและคนอยางเหมาะสมและเปนธรรม เพื่อ

เปนการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหกับเจาหนาที่ในองคกร 

  1.3 ควรมีการสนับสนุนใหขาราชการและพนักงานราชทัณฑที่มีความประสงคที่จะเขารับ

การศึกษาตอไดมีโอกาสในการศึกษาเพื่อเปนการยกระดับวิทยฐานะใหสูงขึ้น เพื่อประโยชนของหนวยงาน

ในการพัฒนาศักยภาพของบุคคลากรในหนวยงาน และเปนการเปดโอกาสใหมีความกาวหนาและมั่นคงใน

งานที่ปฏิบัติ 

 2.  ดานคุณภาพชีวิตการทํางานของเรือนจําจังหวัดลําพูนและเชียงใหม ในภาพรวมน้ันอยูในระดับ

มาก แสดงวาขาราชการและพนักงานราชทัณฑมีความพึงพอใจตอคุณภาพขีวิตในการทํางาน อยางไรก็ตาม 

พบวา มีบางดานที่มีระดับความคิดเห็นที่มีคาเฉลี่ยนอยกวา ดานอ่ืนๆ และควรที่จะไดรับการปรับปรุงและ

พัฒนาใหดีขึ้นเพื่อที่จะไดยกระดับคุณภาพชีวิตการทํางานใหสูงยิ่งขึ้น ไดแก 

  2.1 หนวยงานควรมีการพิจารณาฐานเงินเดือนที่สอดคลองกับการดํารงคชีวิต รวมถึงการ

พิจารณาเพิ่มเงินพิเศษเสี่ยงภัยในการปฏิบัติงานใหแกผูปฏิบัติงานตามความเสี่ยงของงานที่ปฏิบัติเพื่อเปน

ขวัญและกําลังใจ 

  2.2 หนวยงานควรมีการพิจารณาในการเพิ่มอัตรากําลังของขาราชการและพนักงาน

ราชทัณฑใหมีจํานวนเพิ่มขึ้น พรอมกับมีการนําเทคโนโลยีเขามาชวยในงานปองกันคุมขัง เพื่อลดความเสี่ยง

ในการทํางาน 

  2.3 หนวยงานควรมีการจัดสรรเวลาในการทํางานของขาราชการและพนักงานราชทัณฑใน

สวนปองกันและคุมขัง โดยมีการนําขอมูลดานสถานภาพการสมรส มาประกอบเพื่อจัดเวรประจําการได

อยางเหมาะสมเพื่อผลกระทบที่อาจจะสงผลตอครอบครัวได  



 3. ในสวนของปจจัยดานบรรยากาศองคกรที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการและ

พนักงานราชทัณฑน้ัน พบวา ปจจัยดานบรรยากาศที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานน้ันมีดวยกัน 3 ดาน 

สามารถที่จะนําเสนอรายดานได ดังน้ี 

  3.1 ผูบังคับบัญชาและหัวหนาสวนงานตางๆ ควรมีการเปดโอกาศใหมีการแสดงความ

คิดเห็นเปนการภายในเพื่อทราบถึงประเด็นขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน ขอปญหาในการทํางาน ลดความ

ขัดแยงระหวางผูปฏิบัติงาน รวมถึงภายในหนวยงานทั้งหมด เพื่อสรางบรรยากาศในการทํางานใหดียิ่งขึ้น

สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการและพนักงานราชทัณฑใหสูงยิ่งขึ้น 

  3.2 ผูบังคับบัญชาและหัวหนางานควรมีการกําหนดวัตถุประสงคในการทํางานอยางชัดเจน

พรอมกับกําหนดมาตรฐานการทํางาน โดยใหขาราชการและพนักงานราชทัณฑปฏิบัติตามแผนปฏิบัติงาน

เพื่อบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานตามมาตรฐานการทํางานที่กําหนดไว ทําใหเกณฑการประเมินตางๆใน

การพิจารณาความดีความชอบมีความยุติธรรมและเหมาะสม 

  3.3. ผูบังคับบัญชาและหัวหนางานควรมีความยืดหยุนในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 

เมื่อมีการกําหนดมอบหมายภารกิจใหแกผูใตบังคับบัญชาแลว ควรที่จะใหอิสระในการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงานภายใตกฏและระเบียบที่กําหนดตามความรับผิดชอบ เพื่อรองรับการทํางานที่มีความซับซอนและ

ปริมาณงานที่มากขึ้น  

   

ขอเสนอแนะเพื่อการทําวิจัยคร้ังตอไป  

 1. ในการวิจัยคร้ังตอไปควรมีการศึกษาในเร่ืองของแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลขวัญและกําลังใจ

ในการปฏิบัติงาน เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและพนักงานภายใตนโยบายของ

กรมราชทัณฑที่มีการกําหนดแนวทางตามแผนปฏิบัติการใน ป พ.ศ. 2564 โดยมีการนําเทคโนโลยีเขามาชวย

ในการปฏิบัติงานเพื่อลดปญหาในการปฏิบัติงานของขาราชการและพนักงานทั้งในประเด็นของ

ประสิทธิภาพและการยกระดับคุณภาพชีวิตของขาราชการและพนักงานใหดีขึ้น โดยเปรียบเทียบกับขวัญ

และกําลังใจในการปฏิบัติงานซึ่งเปนสิ่งสําคัญในการปฏิบัติงานที่จะตองเผชิญกับความเสี่ยง ทั้งน้ีผล

การศึกษาที่ไดน้ัน ทางองคการสามารถนําไปใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานตามนโยบายที่ไดรับ มีผล

ตอขวัญและกําลังใจของขาราชการและพนักงานหรือไม กอใหเกิดความผูกพันธตอองคกรหรือไม รวมถึง

สามารถนําขอมูลไปปรับปรุงแกไขการบริหารงานบุคคลไดอีกดวย 

 2. ควรมีการวิจัยในแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ราชทัณฑที่สงผลตอประสิทธิภาพใน

การทํางานในเรือนจําจังหวัดลําพูนและเชียงใหม เพราะในปจจุบันน้ีมีพนักงานหลายคนมีความรูสึกเหน่ือย

ลากับการทํางานที่มีปริมาณงานมากแตผูปฏิบัติงานมีจํานวนนอย แตเจาหนาที่ก็ยังคงปฏิบัติงานอยู ดังน้ันมี

ปจจัยใดที่เปนแรงจูงใจบางที่สงผลใหเจาหนาที่ยังคงทํางานอยูในองคกร นอกเหนือจากเร่ืองคาตอบแทน  
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