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บทคัดย่อ 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติ 2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผล
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติ กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานคุมประพฤติในพื้ นที่
กรุงเทพมหานครและปริณฑล รวม 21 ส านักงาน จ านวน 218 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม  ใช้สถิติการ
วิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance) และการวิเคราะห์การจ าแนกพหุ (Multiple Classification Analysis) 
จากการศึกษาพบว่า 1) คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติอยู่ในระดับปานกลาง พิจารณาเป็นรายมิติ พบว่า มิติด้าน
การท างานและมิติด้านเศรษฐกิจอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนมิติด้านสังคมและมิติด้านส่วนตัวอยู่ในระดับมาก 2)  ปัจจัยส่วน
บุคคลด้านพื้นที่การท างาน อายุ สถานภาพในองค์การ ภารกิจงานที่รับผิดชอบและช่ัวโมงการท างานต่อวัน มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 3) ปัจจัยบรรยากาศองค์การมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าโครงสร้างองค์การ 
มาตรฐานการปฏิบัติงานและความยึดมั่นผูกพันมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานในทุกมิติ ความรับผิดชอบในงานมีผลต่ อ
คุณภาพชีวิตการท างานในมิติการท างาน มิติด้านสังคมและมิติส่วนตัว การได้รับการยอมรับมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
เฉพาะมิติส่วนตัว การสนับสนุน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานทุกด้าน ยกเว้นมิติส่วนตัว  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ค าส าคัญ คุณภาพชีวิตการท างาน บรรยากาศองค์การ พนักงานคุมประพฤติ กรมคุมประพฤติ  
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Abstract 
 

 The objectives of this research were: 1) to study the level of the quality of work life ; and 2) to study 
the factors affecting the quality of work life. The sample included 218 probation officers in 21 offices. 
Data were collected through questionnaires and analyzed using the Analysis of Variance and Multiple 
Classification Analysis (MCA). The results showed that: 1) the level of the quality of work life was at a 
moderate level. When considering each dimension, it was found that the work and economy dimensions 
indicated a moderate level, whereas the social and personal dimensions were at an advanced level; 2) 
personal factors on areas of work, age, position type, duty, and working time per day affected the quality 
of work life of the probation officers in Bangkok Metropolis and the vicinity; and 3) organizational climate 
was also found to affect the quality of life of the probation officers, that is, the structure of the 
organization, Standards of Conduct, and commitment affected their quality of life in every dimension, 
responsibility affected their quality of life on the work, social, and personal dimensions, recognition 
affected their quality of life on the personal dimension, and support affected their quality of life in every 
dimension except the personal dimension.  
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บทน า 
การท างานเป็นกิจกรรมส่วนหนึ่งของการด าเนินชีวิต การท างานที่มีความสมดุลกับการด าเนินชีวิตด้านอื่นๆ ย่อมน ามา

ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรและประสิทธิผลขององค์การ  ในภาครัฐ
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ซึ่งมีหน้าที่ก ากับดูแลการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้เสนอตัวแบบ “คุณภาพชีวิตการ
ท างาน” และ สรุปเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการพลเรือน ไว้ 4 มิติ คือ 1.มิติด้านการท างาน 
2.มิติด้านสังคม 3.มิติด้านส่วนตัว 4.มิติด้านเศรษฐกิจ ท้ังนี้เพื่อให้บุคคลากรภาครัฐได้รับการดูแลเอาใจใส่ พัฒนาและรักษาไว้
ให้มีความพร้อมและมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กรมคุมประพฤติเป็นหน่วยงานหลัก ในการปฏิบัติและด าเนินงานตาม
มาตรการลงโทษโดยไม่ใช้เรือนจ า มีภารกิจในด้านการพัฒนาพฤตินิสัยและแก้ไขฟ้ืนฟูผู้กระท าความผิด รวมไปถึงการด าเนินงาน
เชิงรุกในการเสริมสร้าง สนับสนุนและประสานงานให้ชุมชนและภาคประชาสังคมเข้ามา มีส่วนร่วมในรูปแบบเครือข่ายยุติธรรมชุมชนหรือ
รูปแบบอื่นๆในการป้องกันสังคมจากอาชญากรรมทั้งนี้เป็นไปตามแนวทางรูปแบบการลดปริมาณคดีขึ้นสู่ศาลและมติ
คณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 10 กรกฎาคม 2544 ปัจจุบันภาระงานท้ังหมดที่กล่าวมานี้อยู่ในอ านาจหน้าที่การด าเนินงานของ
ส านักงานคุมประพฤติทั่วประเทศ จ านวน 119 แห่ง โดยก าลังส าคัญ ในการขับเคลื่อนงานดังกล่าวคือพนักงานคุมประพฤติซึ่ง
ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งดังกล่าวมีทั้งข้าราชการ พนักงานราชการและลูกจ้างช่ัวคราว ในการปฏิบัติงานสภาพที่พนักงานคุม
ประพฤติเผชิญมาโดยตลอดคือภาวะปริมาณงานล้นมือ (Caseload and Workload) ความเครียดจากลักษณะงานที่ต้องสัมผัส
ตอบโต้โดยตรงกับประชาชนท่ีมารบับริการทั้งผู้กระท าความผดิและบุคคลอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องมีส่วนได้เสียกับคดี ทั้งลักษณะงานที่
ต้องรับผิดชอบสูงแต่มีระยะเวลาที่จ ากัดในการปฏิบัติ นอกนี้ยังมีปัจจัยอื่นอีกหลายประการ เช่นการปรับตัวให้มีสมรรถนะ
ตอบสนองต่อเทคโนโลยีสารสนเทศและงานนวัตกรรมที่ถูกน ามาใช้ในองค์กร การปฏิบัติงานตามนโยบาย ในขณะเดียวกัน
ปัญหาข้อขัดข้องที่มีมาแต่เดิม ก็ยังไม่ได้รับการแก้ไขเท่าที่ควร เช่น ด้านอาคารสถานท่ีอันเป็นที่ตั้งของส านักงานซึ่งส านักงาน
คุมประพฤติหลายแห่งยังไม่มีที่ตั้งอาคารส านักงานถาวร บางส่วนเช่าจากเอกชนและบางส่วนใช้พื้นที่ร่วมกับส่วนราชการอื่นท า
ให้การติดต่อราชการของประชาชนผู้มารับบริการ การท างานของเจ้าหน้าที่ไม่สะดวกสบาย ขาดความเป็นสัดส่วนความคล่องตัวใน
การท างาน รวมทั้งปัญหาเกี่ยวกับการบริหารจัดการและงบประมาณ ดังกล่าวมาทั้งหมดนี้แสดงให้เห็นถึงความไม่สมดุลในการ
ท างานที่พนักงานคุมประพฤติเผชิญอยู่ ซึ่งท าให้เกิดความเครียด ความอ่อนล้าเหนื่อยหน่ายในการท างาน ไม่มีเวลาส่วนตัว
อย่างเพียงพอส าหรับการพักผ่อนหรือท ากิจกรรมกับครอบครวัเท่าท่ีควร ซึ่งส่งผลต่อขวัญก าลังใจและน าไปสู่ความไม่ต้องการที่
จะอยู่ในองค์กร ในที่สุดก็โอนย้ายไปยังหน่วยงานอื่นหรือลาออก หรือเกิดการเจ็บป่วยสะสมจากการท างานหนัก ท าให้หน่วยงาน
ต้องสรรหาและฝึกฝนผู้ปฏิบัติงานใหม่ การสั่งสมประสบการณ์และองค์ความรู้ จึงไม่ต่อเนื่อง ประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานจึงอาจลดทอนไป ซึ่งเรื่องดังกล่าวเป็นอุปสรรคต่อเนื่องไปถึงการพัฒนาบุคลากรเพื่อให้ตอบสนองภาระงานใน
อนาคตด้วย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติ ในพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จึงเป็น
ข้อมูลที่ช่วยบ่งช้ีภาวะการณ์คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติ  ซึ่งจะเป็นข้อมูลส าคัญส าหรับประกอบการ
ก าหนดนโยบายและแผนการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติและต าแหน่งอื่นๆ ของหน่วยงานในสาย
สนับสนุนให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ซึ่งย่อมส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามพันธกิจขององค์กรอันจะยังประโยชน์ต่อ
กระบวนการยุติธรรมและประชาชน  
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วัตถุประสงค ์ 
1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติ ในพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติ ในพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล

ระเบียบวิธีวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitive Research) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานคุม

ประพฤติที่ปฏิบัติงานในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริณฑล รวม 21 ส านักงาน มีกลุ่มตัวอย่างจ านวน 218 คน ได้จากการสุ่ม
ตัวอย่างแบบช้ันภูมิโดยการเลือกประชากรตามส านักงานท่ีสังกัด จากน้ันถึงสุ่มตัวอย่างแบบสัดส่วน เมื่อได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง
ในแต่ละส านักงานแล้ว ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ Random Sampling แบบสอบถามสร้างขึ้นเองจากการทบทวนวรรณกรรม
และมีค่าความเที่ยงเท่ากับ .794 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใช้สถิติการ
วิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance) และการวิเคราะห์การจ าแนกพหุ (Multiple Classification Analysis) 
 
ผลการวิจัย 

1. พนักงานคุมประพฤติ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 66.5 มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี ร้อยละ 52.8 สถานภาพการ
สมรสเป็นโสด ร้อยละ 54.6 มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 83.9 และส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในพื้นที่กรุงเทพมหานคร 
ร้อยละ 64.2 เป็นพนักงานราชการ ร้อยละ 55.5 มีระยะเวลาที่ปฏิบัติราชการต าแหน่งพนักงานคุมประพฤติ 6 – 10 ปี ร้อยละ 
34.9 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 21,001 – 24,000 บาท ร้อยละ 24.8 อยู่ในภารกิจงานสืบเสาะและพินิจ ร้อยละ 25.2 เป็นผู้
ปฏิบัติ ร้อยละ 84.4 และมีชั่วโมงการท างานโดยเฉลี่ย 7 – 8 ช่ัวโมงต่อวัน ร้อยละ 48.6 
 2. คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติแบ่งออกเป็น 4 มิติได้แก่ มิติด้านการท างาน มิติด้านสังคมมิติ
ด้านส่วนตัว และมิติด้านเศรษฐกิจ ผลการวิจัยพบว่าระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติโดยรวมมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.44) โดยคุณภาพชีวิตการท างานในมิติด้านสังคมมีค่าเฉลี่ยระดับมาก (  = 3.74, S.D = .820) 
มิติด้านส่วนตัวมีค่าเฉลี่ยระดับมาก (  = 3.59, S.D = .598) และมิติด้านการท างานมีค่าเฉลี่ยระดับปานกลาง (  = 3.32, S.D 
= .832) มิติด้านเศรษฐกิจมีค่าเฉลี่ยระดับปานกลาง (  = 3.11, S.D = .951)  
 3. ระดับบรรยากาศองค์การ ผลการวิจัยพบว่าระดับบรรยากาศองค์การตามความคิดเห็นของพนักงานคุมประพฤติ 
โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 3.75) โดยระดับบรรยากาศองค์การเกือบทุกด้านมีค่าเฉลี่ยระดับมาก ด้านโครงสร้าง
องค์การ (  = 3.95, S.D = .788) ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน (  = 3.84, S.D = .721) ด้านความรับผิดชอบในงาน (  = 
3.95, S.D = .828) ด้านการสนับสนุน (  = 3.66, S.D = 1.054) และด้านความยึดมั่นผูกพัน (  = 3.84, S.D = .872) ส่วนด้าน
การได้รับการยอมรับมีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง (  = 3.39, S.D = .850)     
 4. ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติ 
  4.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ พื้นที่การท างาน อายุ สถานภาพในองค์การ ภารกิจงานที่รับผิดชอบ และช่ัวโมงการท างานต่อวัน มี
ผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 4.2 ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ได้แก่ โครงสร้างองค์การ มาตรฐานการปฏิบัติงานและความยึดมั่น ผูกพัน มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติในทุกมิติ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ความรับผิดชอบในงานมีผล
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติในมิติการท างาน มิติด้านสังคมและมิติส่วนตัว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
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ระดับ 0.05 การได้รับการยอมรับ มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติในมิติด้านการท างานและมิติ
ส่วนตัว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 การสนับสนุนมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติทุกด้าน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้นมิติส่วนตัว  
 
ตารางที่ 1 ผลการทดสอบสมมุติฐาน แสดงปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติ 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
 

ปัจจัยที่มีผล 

มิติที่ 1           
ด้านการท างาน 

มิติที่ 2 ด้านสังคม มิติที่ 3 ด้านส่วนตวั 
มิติที่ 4            ด้าน

เศรษฐกิจ 

พื้นที่การท างาน     
อายุ      
สถานภาพในองค์การ       
ภารกิจงานที่รับผิดชอบ     
ชั่วโมงการท างานต่อวัน     
โครงสร้างองค์การ     
มาตรฐานการปฏิบัติงาน         
ความรับผิดชอบในงาน       
การได้รับการยอมรับ     
การสนับสนุน        
ความยึดมั่นผูกพัน        

 
5. ปัญหาและข้อเสนอแนะ  

5.1 มิติที่ 1 ด้านการท างานพนักงานคุมประพฤติมีความเห็นว่าส านักงานคุมประพฤติควรมีอาคารที่ท าการเป็น
ของตนเองหรือเป็นสัดส่วน หน่วยงานควรให้การสนับสนุนด้านวัสดุ อุปกรณ์ ครุภัณฑ์ ให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ส านักงาน
คุมประพฤติควรได้รับการจัดสรรงบประมาณที่มากขึ้นเพื่อน ามาบริหารจัดการงานภารกิจต่างๆ  ที่ได้รับมอบหมาย กรมคุม
ประพฤติควรมีแนวทางในการสร้างความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างานให้กับพนักงานคุมประพฤติ โดยเฉพาะพนักงาน
ราชการและลูกจ้างช่ัวคราว โดยการบรรจุเข้ารับราชการโดยมีหลักเกณฑ์การประเมินและการสอบคัดเลือกที่เป็นการเฉพาะ
แยกจากการรับสมัครจากบุคคลทั่วไป เพื่อเป็นขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานและรักษาบุคลากรที่มีประสบการณ์ท างานไว้กับ
องค์การ ปริมาณงานควรมีความสมดุลและมีความเหมะสมกับบุคลากรในการปฏิบัติงานควรมีการพูดคุย ยอมรับเหตุผล 
ความคิดเห็นของบุคลากร และปรับเปลี่ยน หรือยืดหยุ่นตามความยากง่ายของงานเพื่อการท างานที่มีประสิทธิภาพและ
ความสุขในที่ท างาน ควรพัฒนาศักยภาพการท างานของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ผู้บังคับบัญชาควรให้ความใส่ใจด้านขวัญ
ก าลังใจของผู้ใต้บังคับบัญชา  
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5.2 มิติที่ 2 ด้านสังคม พนักงานคุมประพฤติมีความเห็นว่าหน่วยงานควรเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรด้านจิตอาสา 
ความสามัคคี การค านึงถึงประโยชน์ของสังคมส่วนรวมเป็นหลัก หน่วยงานควรจัดกิจกรรมที่เสริมสร้างการมีส่วนร่วมของภาคส่วน 
หน่วยงานควรประชาสัมพันธ์การด าเนินงานให้สังคมทราบ เพื่อประชาสัมพันธ์งานและแสวงหาความร่วมมือ และหน่วยงาน
ควรจัดกิจกรรมที่ก่อให้เกิดความสัมพันธ์อันดีทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน  

5.3 มิติที่ 3 ด้านส่วนตัว พนักงานคุมประพฤติมีความเห็นว่า หน่วยงานควรจัดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพ เช่น 
จัดให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปีอย่างสม่ าเสมอ จัดให้มีโครงการประกันสุขภาพเกี่ยวกับโรคไม่ติดต่อที่เป็นผลมาจากการ
ท างานเช่นโรคมะเร็ง โรคหัวใจ เพื่อเป็นการวางแผนและลดภาระค่าใช้จ่ายเรื่องสุขภาพที่ไม่ได้คาดหมาย หน่วยงานควรมี
สวัสดิการและการคุ้มครองความปลอดภัยขณะออกปฏิบัติงานให้มากกว่านี้ ควรมีโครงการประกันชีวิต/ประกันอุบัติเหตุให้
บุคลากรเนื่องจากลักษณะงานมีความเสี่ยงทั้งหน่วยงานควรมีการพิจารณาโยกย้ายเพื่อให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานใกล้ภูมิล าเนา
เพื่อเป็นขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน หน่วยงานควรจัดสร้างบ้านพัก/หอพักส าหรับบุคลากร หน่วยงานควรจัดกิจกรรม
สันทนาการในหน่วยงาน จัดการแข่งขันกีฬา จัดกิจกรรมการสัมมนาเพื่อผ่อนคลายความตึงเครียดให้บุคลากร รวมทั้งควรมี
ของขวัญ ของรางวัล เงินค่าตอบแทน เพื่อเป็นก าลังในการท างาน  

5.4 มิติที่ 4 ด้านเศรษฐกิจ พนักงานคุมประพฤติมีความเห็นว่า เงินประจ าต าแหน่งและค่าเสี่ยงภัยควรจะแยกออก
จากกัน ไม่ใช่การให้เลือกรับอย่างใดอย่างหนึ่ง ค่าตอบแทนการปฏิบัติงานควรมีความสมดุลและใกล้เคียงกับข้ าราชการ
หน่วยงานอื่นที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งเดียวกันหรือลักษณะงานคล้ายกัน เพื่อให้สอดคล้องกับเวลาที่ทุ่มเทในการปฏิบัติงานและ
ความเสี่ยงภัยในการท างาน ควรจัดสรรงบประมาณในส่วนของการท างานล่วงเวลาให้มีอย่างต่อเนื่อง ควรน าปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้ในชีวิตประจ าวันไม่สร้างหนี้สินที่ไม่จ าเป็น และหน่วยงานควรมีการจัดอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับการลงทุนและการ
ออมทรัพย์และส่งเสริมการออมทรัพย์ 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

1. ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติที่ปฏิบัติงานในพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง อภิปรายผลเป็นรายมิติ ได้ดังนี้  

คุณภาพชีวิตการท างานในมิติด้านการท างานตามความคิดเห็นของพนักงานคุมประพฤติอยู่ในระดับปานกลาง 
ทั้งนี้เนื่องจากมิติด้านการท างานเกี่ยวข้องทั้งตัวบุคคล ระบบบริหารจัดการ อาคารสถานที่ สภาพแวดล้อม ทั้งเกี่ยวข้อง
กับระเบียบกฎหมาย ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การเป็นภาพใหญ่ที่ยึดโยงกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของพัชราภรณ์ บุญมี 
(2554) ที่พบว่า โครงสร้างองค์การพยาบาลควรมีสายการบังคับบัญชาที่สั้น แบนราบ มีการกระจายอ านาจไปยังหน่วยงาน
ต่างๆ มีความชัดเจนยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์หรือตามความจ าเป็น สอดคล้องกับ Bluestone (1977) ที่กล่าว
ว่าการเปิดโอกาสให้สมาชิกขององค์การในทุกระดับได้น าเอาสตปิัญญา ความเชี่ยวชาญ ทักษะและความสามารถอ่ืน ๆ มาใช้ใน
การท างานซึ่งจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์กร เช่น การขาดงานลดลง คุณภาพของ
ผลิตภัณฑ์ดีขึ้น การกวดขันเกี่ยวกับวินัยผ่อนคลายลงความคับข้องใจลดลง  

คุณภาพชีวิตการท างานในมิติด้านสังคมตามความคิดเห็นของพนักงานคุมประพฤติอยู่ในระดับมากสามารถอภิปราย
ได้ว่า อาชีพและการปฏิบัติงานในต าแหน่งพนักงานคุมประพฤติ มีเกียรติ ได้รับการยอมรับและเป็นประโยชน์ต่อสังคม  
เพราะเป็นเจ้าหน้าท่ีในกระบวนการที่ช่วยเหลอืและแก้ไขฟื้นฟูผู้กระท าผดิให้มีศกัยภาพเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่าตอ่สังคม 
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ทั้งกระบวนงานยังมีส่วนร่วมในการป้องกันสังคมจากอาชญากรรมซึ่งมีความส าคัญต่อความสงบสุขของสังคม สอดคล้องกับ
ทฤษฎีของ โชวแวน (Skrovan, อ้างในสุริยา หนูช่วย , 2549) ท่ีกล่าวถึงการเคารพและการยอมรับในศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ 
และยังสอดคล้องกับทฤษฎีของ เวนน์ เอฟ. คาซิโอ (Wayne F. Cascio, อ้างในอุบลวรรณ สงกรานตานนท์ , 2555) ที่อธิบาย
ว่า กิจกรรมการท างานที่ด าเนินไปในลักษณะที่ได้รับผิดชอบต่อสังคม เมื่ อบุคคลรู้สึกว่างานที่ตนปฏิบัติมีคุณค่า ก็จะเป็น
สิ่งจูงใจให้บุคคลท างานเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายได้นอกจากนี้ลักษณะการปฏิบัติงานของพนักงานคุมประพฤติ ยังต้องเกี่ยวข้อง
ประสานงานกับหน่วยงานอื่น เช่น ต ารวจ อัยการ ศาล เรือนจ าสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน ฯลฯ ประเด็นนี้
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ รัชพล บุญเลื่อง (2553) ที่พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการเรือนจ ากลางชลบุรีใน
ด้านบูรณาการทางสังคม อยู่ในระดับค่อนข้างสูง และยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ อุบลวรรณ สงกรานตานนท์ (2555)  
ที่พบว่า พนักงานวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย มหิดล มีระดับความคิดเห็นต่อด้านการบูรณาการทางสังคมอยู่ในระดับมาก  

คุณภาพชีวิตการท างานในมิติด้านส่วนตัวตามความคิดเห็นของพนักงานคุมประพฤติอยู่ในระดับมากมิติด้านส่วนตัว 
คือ ปัจจัยต่างๆที่เกี่ยวข้องกับพนักงานคุมประพฤติทั้งด้านร่างกาย จิตใจ ครอบครัว ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและสังคม 
สมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวท าให้การท างานเกิดประสิทธิภาพ ทั้งนี้ลักษณะการปฏิบัติงานของพนักงานคุม
ประพฤติเป็นงานท่ีต้องใช้ความรับผิดชอบสูงและปริมาณงานมีจ านวนมากท าให้ไม่สามารถจัดสรรเวลาได้อย่างลงตัว บ่อยครั้ง
มักจะต้องน างานที่ไม่แล้วเสร็จในระยะเวลากลับไปท าต่อที่บ้านหรือมาท างานในวันหยุด ความเข้าใจ ก าลังใจและการสนับสนุน
จากครอบครัวท าให้การปฏิบัติงานราบรื่น อีกทั้งยังเป็นภูมิคุ้มกันท่ีช่วยให้เผชิญกับอนาคตหรืออุปสรรคในชีวิตได้ ซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิดองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) 9 มิติของส านักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร ในมิติที่ 5 คือ Happy 
Family (ครอบครัวที่ดี) คือ การมีความสัมพันธ์ในครอบครัวอบอุ่น การที่องค์กรดูแลเอาใจใส่ครอบครัวของบุคลากรให้มีความ
อบอุ่นมั่นคงเป็นรากฐานส าคัญที่เชื่อมความเป็นหนึ่งเดียวระหว่างบุคลากรและองค์กรท าให้บุคลากรมีความศรัทธาและความ
พร้อมอย่างแท้จริงที่จะท าให้บุคลากรท างานกับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ  

คุณภาพชีวิตการท างานในมิติด้านเศรษฐกิจตามความคิดเห็นของพนักงานคุมประพฤติอยู่ในระดับปานกลางสามารถ
อภิปรายได้ว่า พนักงานคุมประพฤติตระหนักว่าเงินเดือนหรือค่าตอบแทนอื่นที่ได้รับต้องถูกบริหารจัดการให้เกิดประโยชน์
สูงสุดเพื่อให้เพียงพอต่อการใช้จ่าย ในการด าเนินชีวิตและการดูแลครอบครัว เพราะภาระงานท่ีมากท าให้พนักงานคุมประพฤติ 
ส่วนใหญ่ไม่มีช่องทางในการแสวงหารายได้จากงานพิเศษอื่นเพิ่มเติม ทั้งนี้สอดคล้องแนวคิดองค์กรแห่งความสุข (Happy 
Workplace) 9 มิติ ของส านักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร โดยมิติที่ 6 Happy Money คือ การที่สามารถจัดการรายรับรายจ่าย
ของตนเองได้ คือ มีความมั่นคงทางเศรษฐกิจสามารถบริหารจัดการการเงินอย่างเหมาะสม รู้จักการออมการลงทุน เพื่อเพิ่ม
มูลค่าของสินทรัพย์ทางการเงินให้งอกเงยและปลอดจากการเป็นหนี้ มีตัวช้ีวัด 4 ประการ ได้แก่ ภาระในการผ่อนช าระหนี้สิน
ต่างๆ การผ่อนช าระหนี้สินตามก าหนดเวลา การมีเงินเก็บออมในแต่ละเดือนค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอกับรายจ่ายในแต่ละ
เดือน และสอดคล้องกับ Richard E. Walton (1974) ที่กล่าวว่าค่าตอบแทนเป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานได้ 
และค่าตอบแทนที่ได้จากการท างานนั้นเพียงพอที่จะด าเนินชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทั่วไปและเงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่
ได้รับจากงานท่ีท าสัมพันธ์กันกับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีงานอ่ืนๆจ่ายกัน มีความเหมาะสมและยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับ
การท างานท่ีมีลักษณะคล้ายกันในหน่วยงานอื่น 

2. ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติในพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล อภิปรายผล 
ได้ดังนี้  
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พ้ืนที่ที่ปฏิบัติงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติในมิติด้านการท างานและมิติด้านสังคม 
พนักงานคุมประพฤติที่ปฏิบัติงานในพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีคุณภาพชีวิตการท างานในมิติด้านการท างานอยู่ในระดับใกล้เคียง
กัน กล่าวในประเด็นเชิงพื้นที่กรุงเทพมหานครและปรมิณฑลต่างมีความเจรญิเติบโตทางเศรษฐกิจเป็นพ้ืนท่ีเพื่อการแสวงโอกาส
ทางการงาน การเงิน เพื่อชีวิตที่ดีกว่า สภาพบีบคั้นและข้อจ ากัดหลายประการท าให้ผู้ที่ไม่สามารถปฏิบัติตามปทัสถานของ
สังคมได้กระท าความความผิด ปริมาณคดีรับเข้าของแต่ละส านักงานฯ ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลจึงมีสัดส่วนไม่
แตกต่างกันประกอบกับกฏหมาย แนวทางการปฏิบัติงาน ภารกิจ และนโยบายของส านักงานคุมประพฤติต่างมาจากส่วนกลางคือ
กรมคุมประพฤติ ส่วนคุณภาพชีวิตการท างานในมิติด้านสังคม พนักงานคุมประพฤติที่ปฏิบัติงานในพื้นท่ีปริมณฑลมีคุณภาพชีวิต
การท างานในมิติด้านสังคมสูงกว่าพนักงานคุมประพฤติที่ปฏิบัติงานในพื้นที่กรุงเทพมหานคร ท้ังนี้เป็นเพราะการปฏิบัติงานใน
ต่างจังหวัดสภาพแวดล้อมและปัจจัยบางประการยังช่วยความอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เช่น สภาพสังคมที่ยังมี
ความใกล้ชิดผูกพันแบบสังคมชนบท ยังมีความใส่ใจ ความเอื้ออาทรของเพื่อนบ้านและชุมชน ความร่วมมือของประชาชนที่มา
รับบริการ ความร่วมมือของทรัพยากรบุคคลในชุมชน ความสัมพันธ์ความคุ้นเคย ความร่วมมือระหว่างส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง
ที่มีความใกล้ชิดกันคุ้นเคยกันอันเนื่องมาจากการได้ปฏิบัติงานร่วมกัน การได้ร่วมกิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อสร้างความสัมพันธ์ใน
หน่วยงานและต่างหน่วยงาน ตลอดจนสภาพการจราจร ระยะเวลาการเดินทาง สอดคล้องกับผลการศึกษาของภณิตา กบรัตน์ (2556) 
พบว่า ข้าราชการต ารวจที่มีสังกัดแตกต่างกัน จะมีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกันในด้านความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน 
ความปลอดภัยในการท างานและด้านความสมดุลระหว่างชีวิต เนื่องจากแต่ละพื้นที่มีลักษณะทางกายภาพและเศรษฐกิจ
แตกต่างกันภารกิจหน้าที่ในแต่ละพื้นที่ก็มีความเข้มข้นแตกต่างกัน ผลงานที่ออกมาจึงแตกต่างกันและอีกเหตุผลหนึ่งคือ
ข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติหน้าท่ีในต่างจังหวัดต้องมีการเดินทางและมีความเสี่ยงในการปฏิบัติหน้าท่ีมากกว่า มีความปลอดภัย
น้อยกว่าข้าราชการที่ประจ าอยู่ส่วนกลาง ดังนั้นจึงเป็นเหตุให้ข้าราชการต ารวจที่ประจ าอยู่ต่างจังหวัดเกิดอาการเครียดและมี
ความขัดแย้งกันบ้างท าให้คุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ  

อายุ มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติในมิติด้านสังคม มิติด้านส่วนตัวและมิติด้านเศรษฐกิจ 
พนักงานคุมประพฤติที่มีอายุมากกว่า 40 ปี ขึ้นไปมีคุณภาพชีวิตการท างานในมิติด้านสังคมสูงกว่า กลุ่มอายุอื่นๆ กลุ่มตัวอย่าง
หรือพนักงานคุมประพฤติ ที่มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี มีคุณภาพชีวิตการท างานในมิติด้านส่วนตัวและด้านเศรษฐกิจสูงกว่า
กลุ่มอายุอื่นๆ อภิปรายได้ว่าพนักงานคุมประพฤติที่มีอายุมากกว่า 40 ปี ขึ้นไป มีคุณภาพชีวิตการท างานในมิติด้านสังคมสูง
กว่ากลุ่มอายุอื่นๆเนื่องจากพนักงานคุมประพฤติในกลุ่มอายุดังกล่าวมีประสบการณ์ชีวิตทั้งในด้านประสบการณ์ส่วนตัวและ
ประสบการณ์ด้านการท างาน ความคิด ทัศนคติ และทักษะการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างานในมิติ
ด้านสังคมจึงสูงกว่ากลุ่มอายุอื่นๆ และพนักงานคุมประพฤติ ที่มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี มีคุณภาพชีวิตการท างานในมิติด้าน
ส่วนตัวและด้านเศรษฐกิจสูงกว่ากลุ่มอายุอื่นๆ อภิปรายได้ว่า กลุ่มอายุดังกล่าวเป็นช่วงอายุที่มีความพร้อมทั้งด้านต าแหน่ง
หน้าที่การงานและการเงิน ปัจจัยด้านอายุมีความสอดคล้องกับแนวคิดของกรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548 : 10) กล่าวถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างอายุกับการท างาน ( Age and Job Performance) ว่าผลงานของบุคคลจะลดน้อยลง ในขณะที่อายุเพิ่มขึ้น  
แต่บุคคลที่ มีอายุมากจะถือว่าเป็นผู้มีประสบการณ์ในการท างานสูง และสามารถปฏิบัติหน้าที่การงานที่ก่อให้เกิดผลผลิตสูงได้ 
นอกจากนี้จะเห็นได้ว่า คนที่อายุมากจะไม่ลาออกจากงานหรือย้ายงานแต่จะท างานที่เดิม ทั้งนี้เพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมีน้อย 
ประกอบกับช่วงเวลา ในการท างานนานจะมีผลท าให้ได้รับค่าตอบแทนมากขึ้น ตลอดจนสวัสดิการต่างๆก็จะได้เพิ่มขึ้นด้วย รวมทั้ง
พนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะปฏิบัติหน้าที่การงานอย่างสม่ าเสมอขาดงานน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย  
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สถานภาพในองค์การ มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติในมิติด้านการท างานและมิติด้าน
เศรษฐกิจ พนักงานคุมประพฤติที่เป็นลูกจ้างช่ัวคราวมีคุณภาพชีวิตการท างานในมิติด้านการท างานอยู่ในระดับสูง ส่วน
พนักงานคุมประพฤติที่เป็นข้าราชการมีคุณภาพชีวิตการท างานในมิติการท างานอยู่ในระดับต่ า ทั้งนี้เพราะพนักงานคุม
ประพฤติ ที่เป็นลูกจ้างช่ัวคราวได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานท่ีไม่ต้องใช้ความรับผิดชอบสูงมีลักษณะงานเฉพาะด้าน และไม่ได้
รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานคดีเต็มรูปแบบเช่นพนักงานคุมประพฤติ ที่เป็นพนักงานราชการและข้าราชการส่วนพนักงานคุม
ประพฤติที่เป็นข้าราชการได้รับมอบหมายงานที่ต้องใช้ความรับผิดชอบสูงมีทั้งในระดับผู้ปฏิบัติและหัวหน้างาน  ทั้งมีความ
คาดหวังจากผู้บริหารว่าข้าราชการต้องท างานมากกว่าพนักงานราชการและลูกจ้างช่ัวคราว เมื่อปริมาณงานมากภาระความ
รับผิดชอบสูง ข้าราชการจึงมีคุณภาพชีวิตการท างานในมิติการท างานอยู่ในระดับต่ าซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของศรัลชนา
ขวัญน้อย (2557) พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีประเภทต าแหน่งแตกต่างกันคุณภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวมแตกต่างกัน ส่วนใน
มิติด้านเศรษฐกิจ พนักงานคุมประพฤติที่เป็นพนักงานราชการมีคุณภาพชีวิตการท างานในมิติด้านเศรษฐกิจอยู่ในระดับสูงกว่า
ข้าราชการทั้งนี้เพราะอัตราค่าตอบแทนพนักงานราชการสูงกว่าเงินเดือนของข้าราชการ 20% ที่มีวุฒิการศึกษาระดับเดียวกัน 
ทั้งนี้เนื่องจากระบบพนักงานราชเป็นการจ้างงานตามสัญญาจ้าง ซึ่งมีก าหนดระยะเวลาการจ้างและสิทธิประโยชน์ที่ได้รั บ
โดยทั่วไปจะน้อยกว่าข้าราชการ เช่น ไม่สามารถเบิกค่ารักษาพยาบาลให้บิดามารดาได้เป็นต้น คณะกรรมการบริหารพนักงาน
ราชการจึงก าหนดค่าตอบแทนสูงกว่าข้าราชการเพื่อเป็นการชดเชยสวัสดิการอื่นๆและเงินที่พนักงานราชการจะต้องถูกหัก
สมทบเข้ากองทุนประกันสังคม และจากการที่พนักงานราชการต้องมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อการต่อสัญญาจ้าง 
ระยะเวลาการจ้างต่อขึ้นอยู่กับผลการประเมินผลการปฏิบัติงานท้ังสิทธิ สวัสดิการของพนักงานราชการน้อยกว่าหรือไม่ได้เท่า
ข้าราชการ เช่นค่ารักษาพยาบาลค่าเช่าบ้าน ค่าเล่าเรียนป็นการจ้างงานบุตร วงเงินกู้จากสถาบันการเ งิน ท าให้พนักงาน
ราชการรู้สึกถึงความไม่มั่นคงพนักงานราชการจึงต้องวางแผนในเรื่องของค่าใช้จ่าย การออมไว้เพื่อกรณีฉุกเฉิน 

งานภารกิจที่รับผิดชอบ มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติในมิติด้านการท างาน พนักงานคุม
ประพฤติที่ปฏิบัติงานตรวจพิสูจน์มีคุณภาพชีวิตการท างานในมิติด้านการท างานอยู่ในระดับสูง ทั้งนี้เนื่องจากการปฏิบัติงาน
ด้านตรวจพิสูจน์เป็นการปฏิบัติงานในส่วนของการแสวงหาข้อเท็จจริงเฉพาะส าหรับผู้กระท าความผิดในคดียาเสพติดซึ่งเป็น
การด าเนินงานตามพระราชบัญญัติฟื้นฟูสมรรถภาพผู้ติดยาเสพติดให้โทษ พ.ศ. 2545 รายละเอียดและขั้นตอนการปฏิบัติงาน
ทั้งบุคคลที่มีส่วนร่วมในคดีตรวจพิสูจน์น้อยกว่า มีข้อยุ่งยากน้อยกว่าการปฏิบัติงานด้านสืบเสาะและพินิจซึ่งรับด าเนินการคดี
ตามประมวลกฎหมายอาญาซึ่งศาลมีค าสั่งให้พนักงานคุมประพฤติท าการสืบเสาะและพินิจ การที่พนักงานคุมประพฤติ
ปฏิบัติงานคดีแสวงหาข้อเท็จจริงเฉพาะด้านยาเสพติด ท าให้เกิดประสบการณ์ สั่งสมความเช่ียวชาญและมีทักษะในการบริหาร
จัดการงานในความรับผิดชอบได้ดี ในขณะเดียวกันพบว่าพนักงานคุมประพฤติที่ปฏิบัติงานด้านสืบเสาะและพินิจ  มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานในมิติการท างานอยู่ในระดับต่ า ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของธารีกุล คัมภีรคุปต์ (2535) พบว่า พนักงาน
คุมประพฤติที่ปฏิบัติงานแตกต่างกันจะมคีวามเครียดโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานคุม
ประพฤติที่ปฏิบัติงานสืบเสาะและรายงานเพียงอย่างเดียวและพนักงานคุมประพฤติที่ปฏิบัติงานควบคุ มและสอดส่องอย่าง
เดียวจะมีความเครียดสูงกว่าพนักงานคุมประพฤติที่ปฏิบัติงาน 2 ด้าน คืองานสืบเสาะและรายงานและงานควบคุมและ
สอดส่อง ตามล าดับ และยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของปนัดดา ใจบุญ (2553) พบว่า พนักงานคุมประพฤติที่มีลักษณะงาน
ที่รับผิดชอบแตกต่างกัน มีความเครียดในการท างานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงาน
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คุมประพฤติที่ท างานในต าแหน่งที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานสืบเสาะและพินิจและกิจกรรมชุมชนฯ มีความเครียดในการท างาน
โดยรวมในระดับมากท่ีสุด  

ชั่วโมงการท างานต่อวัน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติในมิติด้านการท างานและมิติด้าน
ส่วนตัว พนักงานคุมประพฤติที่มีระยะเวลาเฉลี่ย ในการท างาน 9 – 10 ช่ัวโมงต่อวัน มีคุณภาพชีวิตการท างานในมิติด้านการ
ท างานอยู่ในระดับสูง ส่วนพนักงานคุมประพฤติที่มีระยะเวลาเฉลี่ยในการท างาน 7 – 8 ช่ัวโมงต่อวันและพนักงานคุมประพฤติ
ที่ปฏิบัติงานมากกว่า 10 ช่ัวโมงต่อวัน มีคุณภาพชีวิตการท างานในมิติการท างานอยู่ในระดับต่ า ทั้งนี้เพราะการปฎิบัติงานคุม
ประพฤติมีรายละเอียดการท างาน นอกจากลักษณะงานประจ าวันที่ต้องสอบปากค าผู้กระท าความผิดและพยานที่เกี่ยวข้อง
แล้วยังมีในส่วนของการจัดท ารายงานคดีเพื่อเสนอต่อหน่วยงานที่สั่งใช้งานเช่นศาล คณะอนุกรรมการฟื้นฟูสมรรถภาพผู้ติดยา
เสพติด หรือเรือนจ า ในส่วนนี้ส่วนใหญ่พนักงานคุมประพฤติด าเนินการภายหลังเวลาเลิกงานตามปกติ เนื่องจากในระยะเวลา
ปฏิบัติงานประจ าวันเป็นไปในลักษณะของการให้บริการประชาชนพนักงานคุมประพฤติจึงต้องท างานเกินระยะเวลาเพื่อให้คดี
ในความรับผิดชอบเสร็จสิ้นไปได้ พนักงานคุมประพฤติที่สามารถบริหารจัดการเวลาได้เหมาะสม จะมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ี
ดีเพราะเกิดความสมดุลระหว่างการท างานและการใช้ชีวิตส่วนตัวในการพักผ่อนหรือด าเนินกิจกรรมอื่นๆ ทั้งนี้ช่ัวโมงการ
ท างานที่น้อยไปหรือปฏิบัติแต่เฉพาะเวลาราชการก็เป็นสิ่งที่เป็นไปไม่ได้เมื่อเทียบกับปริมาณคดีและภาระงานในความ
รับผิดชอบ และช่ัวโมงการท างานที่มากไปก็ท าให้เกิดผลกระทบต่อ สภาพร่างกายและภาวะอารมณ์ ท าให้เกิดความเหนื่อยล้าความเจ็บป่วย 
และความเครียด ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน ที่มีขีดระดับความทนทานความสนใจในงานกับระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ นัทธมน สมศิลา (2557 :บทคัดย่อ) พบว่า แพทย์ประจ าบ้านที่มีจ านวนเวรต่อเดือนที่น้อย
กว่าหรือเท่ากับ 8 เวรต่อสัปดาห์มีสัดส่วนท่ีมีคุณภาพชีวิตการท างานระดับดีสูงกว่า แพทย์ประจ าบ้านท่ีมีจ านวนเวรมากกว่า 8 
เวรต่อสัปดาห์และแพทย์ประจ าบ้านที่ช่ัวโมงการท างานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 80 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ มีสัดส่วนที่มีคุณภาพชีวิต
การท างานระดับดีสูงกว่าแพทย์ประจ าบ้านท่ีมีจ านวนช่ัวโมงการท างาน มากกว่า 80 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ จากการ วิเคราะห์กลุ่ม
ย่อย (subgroup analysis) พบว่า จ านวนเวรน้อยกว่าหรือเท่ากับ 8 เวรต่อเดือนและจ านวนเวรน้อยกว่าหรือเท่ากับ 80 
ช่ัวโมงต่อสัปดาห์มีแนวโน้มความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับดี ท าให้ช่ัวโมงการท างานมีบทบาทส าคัญที่
ส่งผลให้มีคุณภาพชีวิตในการท างาน  

โครงสร้างองค์การ จากผลการศึกษาระดับความคิดเห็นด้านโครงสร้างองค์การของพนักงานคุมประพฤติอยู่ใน
ระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากส านักงานคุมประพฤติเป็นองค์การแบบราชการจึงมีการด าเนินงาน มีสายการบังคับบัญชาที่เป็นระบบ 
มีการจัดแบ่งงานตามต าแหน่งหน้าที่ชัดเจน ประกอบกับการปรับตัวให้เข้ากับการบริหารงานภาครัฐยุคใหม่ส่วนราชการจึงมี
การกระจายอ านาจ มีการติดต่อสื่อสารและการประสานงานท่ีคล่องตัวมากขึ้น ปัจจัยเหล่านี้ท าให้พนักงานคุมประพฤติมีความ
มั่นใจในการปฏิบัติงานและการตัดสินใจที่เกิดขึ้น โครงสร้างองค์การจึงส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุม
ประพฤติในทุกมิติ ซึ่งสอดคล้องกับเมาว์เดย์ พอร์ทเตอร์และสเตียร์ (Mowday,Porter and Steer, 1982) ที่กล่าวว่า
โครงสร้างองค์กรที่ดีต้องมีลักษณะเป็นระบบแบบแผน มีหน้าที่ชัดเจนมีการกระจายอ านาจมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของนภาพร ศิริพรกิตติ (2554) พบว่า พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช มีความคิดเห็นโดยรวม
ต่อโครงสร้างองค์การอยู่ในระดับสูง โครงสร้างองค์กรโดยรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับค่อนข้างต่ ากับความผูกพัน
องค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = 0.319, p<0.001) หมายถึง เมื่อคะแนนด้านโครงสร้างองค์กรมีค่าสูงขึ้นจะส่งผลให้ความ
ผูกพันต่อองค์กรสูงขึ้นด้วย  
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มาตรฐานการปฏิบัติงาน จากผลการศึกษาระดับความคิดเห็นด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานของพนักงานคุม
ประพฤติอยู่ในระดับมาก มาตรฐานการปฏิบัติงานมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานในทุกมิติ โดยการปฏิบัติงานคุมประพฤติอยู่
ภายใต้ระเบียบ กฏหมาย เป็นงานที่ต้องใช้ความถูกต้องและมีความเป็นธรรม กรมคุมประพฤติจึงมีการก าหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานคุมประพฤติ และมีการก าหนด Job description ในแต่ละงานเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดการ
ท างานที่ถูกต้อง ชัดเจน ไม่ซ้ าซ้อน และมีความสะดวกรวดเร็ว ซึ่งเป็นสิ่งที่ส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบัติงานและการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานคุมประพฤติซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับสิทธิประโยชน์ เช่น การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน การโอนย้าย การพักงานและการใพ้พ้นจากงาน รวมทั้งจะได้รับความเช่ือถือการยอมรับจาก
ผู้รับบริการและสังคม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Litwin and Burmeister (1992 อ้างถึงในวีรชาติ สงวนเกียรติ , 2552)  
ที่กล่าวว่ามาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) หมายถึง องค์การได้ก าหนดขั้นตอนและแนวทางในการปฏิบัติงานส าหรับให้
บุคลากรใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน มีการตรวจสอบและประเมินคุณภาพ และน าผลจากการตรวจสอบประเมินคุณภาพ
มาปรับปรุงพัฒนางานเพื่อให้ได้คุณภาพมาตรฐานเพิ่มสูงขึ้น  

ความรับผิดชอบในงาน จากผลการศึกษาระดับความคิดเห็นด้านความรับผิดชอบในงานของพนักงานคุม
ประพฤติอยู่ในระดับมาก ความรับผิดชอบในงานมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานในมิติด้านการท างาน มิติด้านสังคมและมิติ
ด้านส่วนตัว การปฏิบัติงานของพนักงานคุมประพฤตินั้นมีความเกี่ยวข้องกับหน่วยงาน บุคคลและสิทธิ เสรีภาพของประชาชน
ที่เกี่ยวข้องในคดีและข้อผูกพันทางกฏหมาย พนักงานคุมประพฤติจึงต้องเป็นผู้มีความรับผิดชอบสูง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ
สตรินเจอร์ (Stringer, 2002) ที่กล่าวว่าความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง สามารถแก้ไขปัญหาการท างานด้วยตัวเอง องค์การให้ความไว้วางใจ
และยอมรับได้ ในความผิดพลาดที่เกิดจากการท างาน มีการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ความรับผิดชอบระดับสูงแสดงว่า
ผู้ปฏิบัติงานได้รับการสนับสนุนจากองค์การและมีก าลังใจในการแก้ปัญหาการท างานด้วยตัวเอง ความรับผิดชอบระดับต่ า
แสดงว่าไม่มีการสนับสนุน ให้ผู้ปฏิบัติงานตัดสินใจด้วยตนเอง ไม่ยอมรับความเสี่ยงหรือการทดลองใช้วิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ  

การได้รับการยอมรับ จากผลการศึกษาระดับความคิดเห็นด้านการได้รับการยอมรับของพนักงานคุมประพฤติ
อยู่ในระดับปานกลาง การได้รับการยอมรบัมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานคุมประพฤติ ในมิติด้านการท างานและ
มิติด้านส่วนตัว ทั้งนี้เพราะพนักงานคุมประพฤติมีความรับรู้ว่าเมื่อปฏิบัติงานได้ดีก็จะได้รับผลตอบแทนหรือรางวัลซึ่ง
ผลตอบแทนในที่นี้ไม่ได้หมายถึงเฉพาะด้านเงินเพียงอย่างเดียว แต่รวมถึงการยอมรับที่มุ่งเน้นรางวัลหรือ  ค าติชมและการ
ลงโทษซึ่งเป็นปัจจัยเสริมแรงที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การของแคมเบลล์และ
บิวตี (Campbell and Beaty, อ้างในวรเดช เพลิดพริ้ง , 2557) ที่กล่าวว่า การให้รางวัลและการลงโทษเป็นความมากน้อยใน
การให้รางวัล เช่น การเลื่อนต าแหน่ง การขึ้นเงินเดือนซึ่งอยู่บนพื้นฐานของผลงานและความดีความชอบแทนที่จะอยู่บน
พื้นฐานของการพิจารณาอาวุโส ความชอบพอและอื่นๆ สอดคล้องกับผลการศึกษาของกุลรัศมิ์ พรมไธสง (2553) ที่พบว่า
พยาบาลวิชาชีพ ระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลศิริราช มีระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง และเมื่อพิจาณาเป็นรายด้านพบว่าความคิดเห็นด้านการยอมรับอยู่ในระดับปานกลาง  

การได้รับการสนับสนุน จากผลการศึกษาระดับความคิดเห็นด้านการได้รับการสนับสนุนของพนักงานคุมประพฤติ
อยู่ในระดับมาก การได้รับการสนับสนุนมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานในมิติการท างานและมิติด้านสังคม ทั้งนี้เนื่องจาก
พนักงานคุมประพฤติรับรู้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของทีม ได้รับความไว้วางใจ ก าลังใจและความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
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ร่วมงานซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การของ Stringer (2002) ที่กล่าวว่าการสนับสนุนเป็นความรู้สึกของ
บุคคลากรที่มีต่อหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานในการให้ความไว้วางใจ ความสนใจเอาใจใส่ และความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
ในการปฏิบัติหน้าที่การงาน อย่างเสมอภาคกัน และสอดคล้องกับผลการศึกษาของสุชานุช พันธนียะ (2553) ที่พบว่ามีปัจจัย
บรรยากาศองค์การเพียง 3 ด้าน ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านการสนับสนุนและด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  

ความยึดมั่นผูกพัน จากผลการศึกษาระดับความคิดเห็นด้านความยึดมั่นผูกพันของพนักงานคุมประพฤติอยู่ใน
ระดับมาก ทั้งนี้เพราะพนักงานคุมประพฤติรู้สึกพึงพอใจต่อการท างานและตระหนักว่างานที่ท าอยู่มีคุณค่าและเกิดประโยชน์
ต่อสังคม มีโอกาสในการได้รับความก้าวหน้าและมั่นคง อัตราจ้าง ค่าตอบแทนการเลื่อนเงินเดือน เลื่อนต าแหน่ง การบูรณา
การทางสังคม รวมทั้งประชาธิปไตยในองค์กร ซึ่งความพึงพอใจในด้านต่างๆเหล่านี้สอดคล้องกับปัจจัยที่ท าให้เกิดคุณภาพชีวิต
การท างาน ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ Litwin and Stringer (1968 อ้างถึงใน กุลรัศมิ์ พรมไธสง, 2553) ที่กล่าวว่าความ
จงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational identity and group loyalty) เน้นให้เห็นถึงความส าคัญของการรับรู้กับความ
จงรักภักดีต่อกลุ่มความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของคนในองค์การ  ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกในการเป็นเจ้าเข้าเจ้าขององค์การ 
จงรักภักดีต่อเป้าหมายของกลุ่มและน ากลุ่มไปสู่การพัฒนางานที่ดีขึ้น ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวม ท าให้เกิดความไว้วางใจ
และมีความสัมพันธ์ที่ดีขึ้น สอดคล้องกับผลการศึกษาของนุศรา รัมมะเพียร (2550) ที่พบว่าพนักงานคุมประพฤติ สังกัด
ส านักงานคุมประพฤติภาค 1 มีความผูกพันกับองค์กาในระดับมาก  
 
ข้อเสนอแนะ  

1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1.1 ผู้บริหารกรมคุมประพฤติ ควรมีการก าหนดนโยบายที่สอดคล้องกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของ

พนักงานคุมประพฤติและบุคลากรในสายสนับสนุน โดยเป็นการยกระดับและพัฒนานโยบายที่มีความเข้มข้นและต่อเนื่อง  
1.2 ผู้บริหารกรมคุมประพฤติ ควรมีการก าหนดนโยบายที่ให้ความส าคัญและเสริมสร้างบรรยากาศองค์การที่ดีใน

หน่วยงาน เพื่อให้เกิดความสัมพันธ์กับการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน  
2. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

2.1 มิติด้านการท างาน หน่วยงานควรให้ความส าคัญกับการวางแผนบริหารจัดการและจัดเตรียมงบประมาณไว้
เพื่อการจัดหา ซ่อมแซม อุปกรณ์และเครื่องมือเครื่องใช้ให้เพียงพอและมีสภาพพร้อมใช้งาน  

2.2 มิติด้านสังคม หน่วยงานควรจัดให้มีกิจกรรมนันทนาการหรือกิจกรรมสาธารณประโยชน์ให้แก่บุคลากรใน
หน่วยงาน เพื่อเป็นการผ่อนคลายความเครียด ส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันและใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์  

2.3 มิติด้านส่วนตัว พนักงานคุมประพฤติมีภาวะเครียดมีสาเหตุมาจากปริมาณงานที่มาก ไม่สมดุลกับ
อัตราก าลัง หน่วยงานควรแสวงหาวิธีการบริหารจัดการ การลดขั้นตอนการท างานหรือใช้เทคโนโลยีมาช่วยในการท างานให้
มากขึ้น ท้ังจัดหาอัตราก าลังมาให้เพียงพอกับปริมาณงาน ผู้บริหารควรมีความเข้าใจบริบทการท างานตามความเป็นจริง มิใช่
มุ่งตอบสนองต่อตัวช้ีวัดการด าเนินงานจนละเลยคุณภาพชีวิตของพนักงานคุมประพฤติผู้ปฏิบัติงาน  

2.4 มิติด้านเศรษฐกิจ หน่วยงานควรพิจารณาให้ค่าตอบแทนโดยค านึงถึงลักษณะงาน ปริมาณงานและความ
เหมาะสมกับสถานการณ์เศรษฐกิจในปัจจุบัน และจะต้องเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าตอบแทนไม่เฉพาะ  ในหน่วยงาน
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การสร้างขวัญก าลังใจให้พนักงานคุมประพฤติสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถครองตนอยู่ในความ
ซื่อสัตย์สุจริตได้ซึ่งเป็นการสร้างความเชื่อมั่นให้แก่งานคุมประพฤติ 
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