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บทคัดยอ 

 

 การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) วัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลการควบคุม

ผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมาในสภาพปจจุบัน (2) ศึกษา

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถาน

จังหวัดนครราชสีมา และ (3) ศึกษาขอคิดเห็น สภาพปญหาและขอเสนอแนะ ตลอดจนแนวทางการพัฒนา

ประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

 การศึกษาคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยประชากรที่ศึกษาคือ เจาพนักงานเรือนจําในเรือนจํา

และทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา จํานวน 6 แหง รวม 523 คน กลุมตัวอยาง จํานวน 227 คน คํานวณจาก

สูตรของทาโร ยามาเน ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ใชการสุมตัวอยางสองข้ันตอน คือ แบบชั้นภูมิอยางเปน

สัดสวนและแบบงาย เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูลประกอบดวย การแจกแจงความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที และ

การวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ 
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เรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ไมต่ํากวารอยละ 70 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

(2) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถาน

จังหวัดนครราชสีมา คือ ปจจัยดานทรัพยากรการบริหาร โดยสามารถอธิบายประสิทธิผลไดรอยละ 23 และ 

(3) ปญหาในการปฏิบัติงานดานการควบคุมผูตองขังที่พบสูงสุด คือ อัตรากําลังเจาพนักงานเรือนจําไมเพียงพอ

กับการควบคุมผูตองขัง ขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังที่ผูตอบแบบสอบถาม

ระบุสูงสุดคือ การฝกอบรมและพัฒนาเจาพนักงานเรือนจําใหมีความรู ความชํานาญ ความเชี่ยวชาญในงาน

ราชทัณฑ ซึ่งผูศึกษามีขอเสนอแนะเชิงนโยบายคือ กําหนดยุทธศาสตรดานการพัฒนาเจาพนักงานเรือนจํา 

ใหเปนผูมีสมรรถนะสูงและมีจรรยาบรรณ มุงเนนการใชคนนอย แตมีประสิทธิภาพสูง และกําหนดยุทธศาสตร

ดานการปองกันและปราบปรามยาเสพติดและโทรศัพทมือถือในเรือนจํา/ทัณฑสถานใหเปนวาระเรงดวน 

เพื่อตัดโอกาสการกระทําผิดของผูตองขัง 
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Abstract 

 

         This study aimed: (1) to measure opinion level on the effectiveness of control 

inmates of prison officers in Prisons and Correctional Institution in Nakhon Ratchasima Province in 

current situation; (2) to study factors influencing the effectiveness of the control inmates of 

prison officers in Prisons and Correctional Institution in Nakhon Ratchasima Province; and (3) to 

study opinion, problem and recommendations as well as development guidelines for improving 

the effectiveness of the control inmates of prison officers in Prisons and Correctional Institution in 

Nakhon Ratchasima Province. 

  This study was a survey research. Population was 523 prison officers from 6 Prisons and 

Correctional Institution in Nakhon Ratchasima Province. Samples were 227 prison officers, 

calculated by using Taro Yamane’s formula at the confident level at 95%. Sampling applied two-

stage sampling methods: proportional stratified and simple sampling. The research instruments used in 

data collection was a questionnaire.  Data analysis employed statistical analysis such as 

frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test and multiple regression analysis. 

Research results revealed that: (1) in the overall image of opinion level of effectiveness of 

the control inmates of prison officers in Prisons and Correctional Institution in Nakhon Ratchasima 

Province was higher than 70% at a statistical significance level of 0.05; (2) factors influencing the 

effectiveness of the control inmates of prison officers in Prisons and Correctional Institution in Nakhon 

Ratchasima Province was administrative resource factor which could explain the dependent variables 

at 2.3%; and (3) the highest problem of control inmates operational found was insufficient prison 

officers to control inmates, the highest development approaches recommended for effectiveness of the 

control inmates which identified by samples was training and development for prison officers to gain 

much knowledge, expertise in the field of corrections. Author had recommendation in policy approach 

as follows; formulating strategy on prison officer’s development to the high performance and ethics, 

emphasizing on fewer manpower but higher efficiency; and formulating an urgent agenda on 

prevention and suppression strategy on narcotics control and mobile phone use in Prisons and 

Correctional Institution for incapacitation inmates’ opportunity to commit offences. 

Keywords:   Effectiveness of the control inmates,  Prisons and Correctional Institution,   

 Nakhon Ratchasima Province 
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ประโยชนแกผูศึกษา รวมถึงผูประสานงานในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามทุกทาน ขอขอบคุณไวใน

ท่ีนี้ดวย 

สุดทายขอขอบคุณเพ่ือนนักศึกษา MPA9 ทุกทาน สําหรับมิตรภาพท่ีดีและคอย

ชวยเหลือกันเสมอมา  
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บทท่ี  1 

บทนํา 
 

 

1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

              ปจจุบันการบริหารภาครัฐของนานาประเทศ มุงไปสูการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 

(New Public Management) ซ่ึงเปนกระบวนทัศนท่ีมีวัตถุประสงคเพ่ือใหการบริหารภาครัฐมีความ

ทันสมัย มีการนําวิธีการบริหารจัดการของภาคเอกชนมาปรับใช ภาครัฐของนานาประเทศจึงปฏิรูป

ระบบราชการของตน โดยปรับวิธีคิด กระบวนการทํางานใหม ท่ีใหความสําคัญเรื่องผลสัมฤทธิ์      

เพ่ือสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนไดดียิ่งข้ึน   

 อิทธิพลของกระแสการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม สงผลถึงการบริหารภาครัฐของไทย 

การบริหารจัดการแบบภาคเอกชนถูกนํามาใชในภาครัฐ เพ่ือเปนกรอบการดําเนินงาน โดยสํานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ซ่ึงเปนองคกรกลางท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบดานการพัฒนา

ระบบราชการ ไดมีความพยายามอยางตอเนื่อง ในการนําเครื่องมือและเทคนิคการบริหารจัดการ   

ใหม ๆ มาใชกับสวนราชการ เชน การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ การบริหารยุทธศาสตร การบริหาร

กิจการบานเมืองท่ีดี เปนตน เพ่ือปฏิรูประบบราชการใหทันสมัย สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดลอมและสถานการณ รวมถึงสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางตรงจุด

วัฒนธรรมระบบราชการแบบเดิมท่ีลาชา มีประสิทธิภาพนอย ถูกปรับเปลี่ยนใหมีความรวดเร็ว มี

ประสิทธิภาพ และเขาถึงประชาชนผูรับบริการมากข้ึน ท้ังนี้ เพ่ือขับเคลื่อนใหระบบราชการไทย มี

ความทันสมัยทัดเทียมนานาประเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับการประสานความรวมมือในเวที

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC)  

 แนวคิดสําคัญท่ี สํานักงาน ก.พ.ร. นํามาใชกับสวนราชการ ไดแก แนวคิดการบริหารงาน

แบบมุงผลสัมฤทธิ์ (Results Based Management: RBM)  ซ่ึงเปนการวัดผลการดําเนินงานของ           

สวนราชการจากการเปรียบเทียบผลผลิตและผลลัพธท่ี เกิดข้ึนจริงกับเปาหมายท่ีกําหนดไว           

ท้ังนี้ เม่ือปจจัยหลักแหงความสําเร็จมุงเนนไปท่ีผลผลิตและผลลัพธ โดยเปรียบเทียบกับเปาหมาย     

ท่ี กําหนดแลว แนวคิดสําคัญอีกประการหนึ่งท่ี ถูกนํามาใชเพ่ือสนับสนุนซ่ึงกันและกัน ไดแก          

การบริหารยุทธศาสตร (Strategic Management)  ซ่ึงจะชวยใหสวนราชการมีเปาหมายหรือทิศทาง

ท่ีจะมุงไปสูอยางชัดเจน รวมถึงกําหนดตัวชี้วัดผลการดําเนินงาน (Key Performance Indicator: 

KPI) ท่ีเปนรูปธรรม ซ่ึงสํานักงาน ก.พ.ร. จะประเมินผลสัมฤทธิ์การดําเนินงานของสวนราชการ     
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จากการจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการของสวนราชการ โดยใชเทคนิคการประเมินแบบสมดุล 

(Balanced Scorecard: BSC) วัดผลใน 4 มิติ ไดแก มิติท่ี 1 มิติดานประสิทธิผลตามยุทธศาสตร   

มิติท่ี 2 มิติดานคุณภาพการใหบริการ มิติท่ี 3 มิติดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และ      

มิติท่ี 4 มิติดานการพัฒนาองคกร 

 กรมราชทัณฑเปนสวนราชการท่ีตองจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการเชนกัน จึงได

ดําเนินการจัดทําแผนปฏิบัติราชการ 4 ปข้ึน เพ่ือถายทอดนโยบายลงสูระดับหนวยปฏิบัติ อันไดแก 

เรือนจําและทัณฑสถานท่ัวประเทศ พรอมท้ังกําหนดเปาหมายและตัวชี้วัดไวอยางชัดเจน โดย

กําหนดใหเรือนจําและทัณฑสถาน มีพันธกิจ (Mission) 2 ประการ คือ ควบคุมผูตองขังอยางมืออาชีพ

และบําบัดฟนฟูและแกไขพฤตินิสัยของผูตองขังอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงถือเปนภารกิจสําคัญในการ

ปองกันสังคม ใหรอดพนจากอาชญากรรม ตัดโอกาส (Incapacitation) มิใหผูกระทําผิดสามารถทํา

ความเดือดรอนกับสังคมไดอีก  โดยเม่ือรับตัวผูตองขังเขามาคุมขังในเรือนจําและทัณฑสถานแลว เจา

พนักงานเรือนจํา  จักตองควบคุมผูตองขังมิใหหลบหนี มิใหกอเหตุการณความไมสงบ มิใหมีสิ่งของ

ตองหาม และตองปกครองดูแลผูตองขังใหปฏิบัติตนอยูในระเบียบวินัย ซ่ึงเปนตัวชี้วัดความสําเร็จของ

ผลการดําเนินงานในมิติดานประสิทธิผล   

 เรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา เปนสวนราชการในสังกัดกรมราชทัณฑ 

ประกอบดวยเรือนจําและทัณฑสถาน จํานวน  6 แหง ไดแก เรือนจํากลางนครราชสีมา เรือนจํากลาง

คลองไผ  เรือนจําอําเภอบัวใหญ  เรือนจําอําเภอสีค้ิว ทัณฑสถานเกษตรอุตสาหกรรมเขาพริก 

และทัณฑสถานหญิงนครราชสีมา ซ่ึงตองปฏิบัติตามพันธกิจท่ีกรมราชทัณฑกําหนดใหบังเกิด

ผลสัมฤทธิ์ตามตัวชี้วัดในมิติดานประสิทธิผล แตในระยะเวลาท่ีผานมา ผลการดําเนินงานในภาพรวม

ของเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ประสบปญหาและอุปสรรคในการควบคุมผูตองขัง 

รวมถึงมีขาวในดานลบปรากฏตามสื่อตาง ๆ บอยครั้ง ท้ังโทรทัศน หนังสือพิมพและโซเชียลมีเดีย 

(Social Media) เชน ผูตองขังประทวงและกอจลาจล ผูตองขังหลบหนี ผลการจูโจมตรวจคนเรือนจํา

กลางนครราชสีมา พบยาเสพติดพรอมอุปกรณการเสพ เครื่องใชท่ีดัดแปลงเปนอาวุธโทรศัพทมือถือ

และอุปกรณสวนควบหลายรายการ (คนคืนวันท่ี 24 สิงหาคม 2558 จาก http://www.daily 

news.co.th/regional/215938) ผลการจูโจมตรวจคนเรือนจํากลางคลองไผพบโทรศัพทมือถือ มีด 

อุปกรณเสพยาเสพติดและสิ่งผิดกฎหมายกวา 300 รายการ (คนคืนวันท่ี 24 สิงหาคม 2558 จาก 

http://news.thaipbs.or.th) เปนตน เหตุการณไมพึงประสงคเหลานี้ลวนแตสะทอนใหเห็นถึง

ประสิทธิผลในการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานนครราชสีมา 

อีกท้ังเม่ือเกิดเหตุข้ึนภายในเรือนจําและทัณฑสถาน อาจเกิดการบาดเจ็บหรือสูญเสียชีวิตของท้ัง 

ผูตองขังและเจาพนักงานเรือนจํา การสูญเสียทรัพยสินของทางราชการ รวมถึงทําใหประชาชน

โดยท่ัวไป เกิดความไมม่ันใจในผลการปฏิบัติราชการดานการปองกันภัยใหสังคม และเกิดความเคลือบ

http://news.thaipbs.or.th/
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แคลงสงสัยในพฤติกรรมการประพฤติมิชอบของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัด

นครราชสีมาดวย  

 ดังนั้น ผูศึกษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมาในภาพรวม วามีประสิทธิผลในระดับมากนอย

เพียงใด มีปจจัยใดบางท่ีสงผลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขัง รวมท้ังปญหาและขอเสนอแนะ 

ตลอดจนแนวทางการพัฒนาประสิทธิผลการควบคุมผูตองขัง โดยผลการศึกษาในครั้งนี้จะเปน

ประโยชนตอการนําไปปรับใชเปนแนวทางในการปองกันและแกไขปญหาดังกลาวใหลดลงและหมดไป 

ในท่ีสุด เพ่ือใหบังเกิดความสงบสุขและสวัสดิภาพของสังคม รวมถึงสรางความเชื่อม่ันศรัทธาตองาน

ราชทัณฑใหเปนบริการสาธารณะ (Public Service) ท่ีตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยาง

แทจริง 

 

2. วัตถุประสงคการศึกษา 

 

2.1 เพ่ือวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมาในสภาพปจจุบัน 

2.2 เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

2.3 เพ่ือศึกษาขอคิดเห็น สภาพปญหาและขอเสนอแนะ ตลอดจนแนวทางการพัฒนา

ประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัด

นครราชสีมา 

 

3. กรอบแนวคิดการศึกษา  

 

 การศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมาครั้งนี้ ผูศึกษาไดสรางกรอบแนวคิด โดยมีตัว

แปรซ่ึงนํามาจากแนวคิดตาง ๆ ดังตอไปนี้ 
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3.1 ปจจัยดานสมรรถนะ นํามาจากแนวคิดเรื่องตนแบบสมรรถนะสําหรับระบบราชการ

พลเรือนไทยของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สํานักงาน ก.พ.) และบริษัทเฮยกรุป 

สาเหตุท่ีใชแนวคิดนี้เพราะเปนแนวคิดท่ีใชจริงในระบบราชการไทย 

3.2 ปจจัยดานแรงจูงใจ นํามาจากทฤษฎีสองปจจัย (Two - Factor Theory) ของ      

เฟรเดอรริค เฮอรซเบิรก (Frederick  Herzberg) และคณะ สาเหตุท่ีใชแนวคิดนี้เพราะเปนแนวคิดท่ี

เปนสากลและครอบคลุมสาระสําคัญของงานราชทัณฑ  

3.3 ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรมและคานิยม นํามาจากแนวคิดเรื่องกระบวนทัศน 

วัฒนธรรมและคานิยมท่ีพึงประสงค (I AM READY) ของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 

สาเหตุท่ีใชแนวคิดนี้เพราะเปนแนวคิดท่ีใชจริงในระบบราชการไทย 

3.4 ปจจัยดานทรัพยากรการบริหาร นํามาจากแนวคิดเรื่องปจจัยพ้ืนฐานทางการ

บริหาร (4M’s) และจากการทบทวนวรรณกรรมของจําปา ไขแสง สาเหตุท่ีใชแนวคิดนี้เพราะเปน

แนวคิดท่ีเปนสากล เหมาะสมกับงานราชทัณฑ 

3.5 ปจจัยดานระบบควบคุมผูตองขัง นํามาจากแนวคิดเรื่องระบบควบคุมผูตองขัง ของ 

นัทธี จิตสวาง สาเหตุท่ีใชแนวคิดนี้เพราะเปนแนวคิดท่ีเก่ียวของกับงานราชทัณฑโดยตรง และนํามาใช

จริงในเรือนจําและทัณฑสถานท่ัวประเทศ 

3.6 ประสิทธิผลการควบคุมผูตองขัง นํามาจากตัวชี้วัดตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ

ของกรมราชทัณฑ มิติดานประสิทธิผล ซ่ึงสนับสนุนการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการกรมราชทัณฑ 

พ.ศ.2555 – 2558 ประเด็นยุทธศาสตร ท่ี 1 เสริมสรางประสิทธิภาพการควบคุมและการปฏิบัติตอ

ผูตองขัง 

 สําหรับเนื้อหาสาระของตัวแปรท่ีศึกษา ผูศึกษาจะกลาวโดยละเอียดในบทท่ี 2 ตอไป 
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กรอบความคิดทางทฤษฎี 

 

ตัวแปรอิสระ   
 

กลุมปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล 

1. ปจจัยดานสมรรถนะ 

2. ปจจัยดานแรงจูงใจ 

3. ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม 

    และคานิยม 
                   

ปจจัยดานทรัพยากรการบริหาร 

- บุคลากร  

- งบประมาณ 

- วัสดุอุปกรณ  

- การจัดการ 
 

ปจจัยดานระบบควบคุมผูตองขัง 

- การจดัระบบการจําแนกลักษณะผูตองขัง 

- การเก็บรักษาและตรวจตราอุปกรณ

เครื่องมือเพ่ือความม่ันคง 

- การตรวจอาคารสถานท่ีและ 

สิ่งของตองหาม 

- การตรวจตราการอยูเวรยามและ 

การจดัระบบการอยูเวรยาม 

- การตรวจนับผูตองขัง 

- การวางมาตรการควบคุมและปองกัน 

เม่ือเกิดเหตุฉุกเฉิน 

- มาตรการในการควบคุมผูตองขัง 

นอกเรือนจํา 

- การควบคุมการเยี่ยมและการติดตอ 

จากบุคคลภายนอก 

 

ภาพท่ี 1.1 แสดงกรอบแนวคิดการศึกษา 

ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

           

 

 

 

ประสิทธิผลการควบคุม

ผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจํา 

และทัณฑสถาน  

จังหวัดนครราชสีมา 

- ไมมีการหลบหนีสําเร็จจาก    

ท่ีควบคุมหรือคุมขัง 

- ไมมีเหตุการณความไมสงบใน

เรือนจําและทัณฑสถาน 

- ไมมีการลักลอบนําสิ่งของ

ตองหามเขา - ออกเรือนจํา

และทัณฑสถาน 
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4. สมมติฐานการศึกษา 

 

 การศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ผูศึกษาตั้งสมมติฐานการศึกษาดังตอไปนี ้
4.1 ระดับประสิทธิผลของการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและ      

ทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา มีไมต่ํากวารอยละ 70 

4.2 มีปจจัยอยางนอย 1 ปจจัย จากกลุมปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ปจจัยดาน

ทรัพยากรการบริหาร และปจจัยดานระบบควบคุมผูตองขัง มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุม

ผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

 

5. ขอบเขตการศึกษา 

 

 การศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา จะดําเนินการภายใตขอบเขตการวิจัย             

ในแตละดาน ดังนี้ 

 5.1 ขอบเขตดานเนื้อหา เปนการศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุม

ผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ประกอบดวยกลุม

ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ปจจัยดานทรัพยากรการบริหาร และปจจัยดานระบบควบคุม  

 5.2 ขอบเขตดานพ้ืนท่ี เปนการศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุม

ผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ประกอบดวยเรือนจํา

และทัณฑสถาน จํานวน 6 แหง คือ เรือนจํากลางนครราชสีมา เรือนจํากลางคลองไผ เรือนจําอําเภอ    

บัวใหญ เรือนจําอําเภอสีค้ิว ทัณฑสถานเกษตรอุตสาหกรรมเขาพริกและทัณฑสถานหญิงนครราชสีมา 

 5.3 ขอบเขตดานตัวแปร ตัวแปรในการวิจัยประกอบดวย 

5.3.1 ตัวแปรอิสระ ไดแก  

1)  กลุมปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย ปจจัยดานสมรรถนะ 

ปจจัยดานแรงจูงใจ และปจจัยดานกระบวนทัศน วฒันธรรม และคานิยม 

2)  ปจจัยดานทรัพยากรการบริหาร ประกอบดวย บุคลากร งบประมาณ   

วัสดุอุปกรณ และการจัดการ  
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3)  ปจจัยดานระบบควบคุมผูตองขัง ประกอบดวย การจัดระบบการจําแนก

ลักษณะผูตองขัง การเก็บรักษาและตรวจตราอุปกรณเครื่องมือเพ่ือความม่ันคง การตรวจอาคาร

สถานท่ีและสิ่งของตองหาม การตรวจตราการอยูเวรยามและการจัดระบบการอยูเวรยาม การตรวจ

นับผูตองขัง การวางมาตรการควบคุมและปองกันเม่ือเกิดเหตุฉุกเฉิน มาตรการในการควบคุมผูตองขัง

นอกเรือนจํา และการควบคุมการเยี่ยมและการติดตอจากบุคคลภายนอก 

 5.3.2 ตัวแปรตาม ไดแก ประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจํา    

ในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ประกอบดวย ไมมีการหลบหนีสําเร็จจากท่ีควบคุมหรือ  

คุมขัง ไมมีเหตุการณความไมสงบในเรือนจําและทัณฑสถาน และไมมีการลักลอบนําสิ่งของตองหาม   

เขา - ออกเรือนจําและทัณฑสถาน  

5.4 ขอบเขตดานประชากรและตัวอยาง 

 5.4.1 ประชากร คือ เจาพนักงานเรือนจํ าในเรือนจํ าและทัณฑสถานจั งหวัด

นครราชสีมา จํานวน 6 แหง รวมท้ังสิ้น 523 คน ไดแก เรือนจํากลางนครราชสีมา จํานวน 115 คน 

เรือนจํากลางคลองไผ จํานวน 153 คน เรือนจําอําเภอบัวใหญ จํานวน 42 คน เรือนจําอําเภอสีค้ิว 

จํานวน 44 คน  ทัณฑสถานเกษตรอุตสาหกรรมเขาพริก จํานวน 82 คน ทัณฑสถานหญิง

นครราชสีมา จํานวน 87 คน 

 5.4.2 ขนาดตัวอยาง คือ ตัวแทนของประชากร จํานวน 227 คน ตามสูตรการ

คํานวณของทาโร ยามาเน  (Taro Yamane) ท่ีระดับความคลาดเคลื่อนทางสถิติท่ี 0.05 

5.5 ขอบเขตดานเวลา กําหนดระยะเวลาในการดําเนินการวิจัย ตั้งแตเริ่มตนจนกระท่ัง 

การวิจัยเสร็จสิ้นไว 6 เดือน คือ ระหวางเดือนมีนาคม–สิงหาคม พ.ศ.2558 และดําเนินการเก็บ 

รวบรวมขอมูลจากภาคสนาม ในเดือนมิถุนายน พ.ศ.2558    

 

6. นิยามศัพทเฉพาะ 

 

 6.1 ประสิทธิผลการควบคุมผูตองขัง หมายถึง การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของ      

เจาพนักงานเรือนจําใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายดานการควบคุมผูตองขัง ไดแก ไมมีการ

หลบหนีสําเร็จจากท่ีควบคุมหรือคุมขัง ไมมีเหตุการณความไมสงบในเรือนจําและทัณฑสถาน และ       

ไมมีการลักลอบนําสิ่งของตองหามเขา - ออกเรือนจําและทัณฑสถาน 

 6.2 เรือนจําและทัณฑสถาน หมายถึง สถานท่ีซ่ึงใชควบคุม กักขังผูตองขังกับท้ังสิ่งท่ีใช

ตอเนื่องกันตามคําสั่งศาลและคําสั่งท่ีชอบดวยกฎหมาย 
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 6.3 เรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา หมายถึง เรือนจํากลางนครราชสีมา 

เรือนจํากลางคลองไผ เรือนจําอําเภอบัวใหญ เรือนจําอําเภอสีค้ิว ทัณฑสถานเกษตรอุตสาหกรรมเขาพริก 

และทัณฑสถานหญิงนครราชสีมา 

 6.4 เจาพนักงานเรือนจํา หมายถึง ขาราชการราชทัณฑผูปฏิบัติงานควบคุมผูตองขัง    

ในเรือนจํากลางนครราชสีมา เรือนจํากลางคลองไผ เรือนจําอําเภอบัวใหญ เรือนจําอําเภอสีค้ิว     

ทัณฑสถานเกษตรอุตสาหกรรมเขาพริก และทัณฑสถานหญิงนครราชสีมา 

 6.5 ผูตองขัง หมายถึง นักโทษเด็ดขาด บุคคลซ่ึงถูกขังไว ตามหมายจําคุกภายหลัง         

คําพิพากษาถึงท่ีสุด และหมายความรวมถึงบุคคลซ่ึงถูกขังไวตามคําสั่งท่ีชอบดวยกฎหมายใหลงโทษ 

 6.6 ปจจัยดานสมรรถนะ หมายถึง ลักษณะของบุคคล ท่ีสงผลใหบุคคลสามารถปฏิบัต ิ

งานไดบรรลุผลสําเร็จอยางโดดเดนกวาคนอ่ืน ประกอบดวย การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement 

Motivation) บริการท่ีดี  (Service Mind) การสั่ งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

จริยธรรม (Integrity) และความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 

  6.7 ปจจัยดานแรงจูงใจ หมายถึง แรงพลังท่ีเกิดข้ึนภายในตัวบุคคลท่ีมีผลทําใหบุคคล

กระทําหรือแสดงพฤติกรรมบางอยางเพ่ือใหเกิดผลท่ีบุคคลตองการ ประกอบดวย ความสําเร็จในงาน 

ความรูสึกไดรับการยอมรับ ความรับผิดชอบตองาน ลักษณะของงาน โอกาสกาวหนา นโยบายและ

การบริหารงานขององคการ ระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูรวมงานหรือ

ผูบังคับบัญชา เงินเดือน ความม่ันคงในงาน และสภาพการทํางาน 

 6.8 ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรมและคานิยม หมายถึง กรอบหรือแนวทางการ

ประพฤติตน สําหรับการปฏิบัติงานของขาราชการในยุคปจจุบัน ตามแนวคิดของสํานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ประกอบดวย ทํางานอยางมีศักดิ์ศรี (Integrity) ขยัน

ตั้งใจทํางาน (Activeness) มีศีลธรรม คุณธรรม (Morality) รูทันโลก ปรับตัวทันโลก ทันสังคม 

(Relevancy) มุ งเนนประสิทธิภาพ (Efficiency) รับผิดชอบผลงานตอสังคม (Accountability)       

มีใจและการกระทําท่ีเปนประชาธิปไตย มีสวนรวมโปรงใส (Democracy) และมุงเนนผลงาน (Yield)  

6.9 ปจจัยดานทรัพยากรการบริหาร หมายถึง ปจจัยพ้ืนฐานทางการบริหาร (4M’s) 

ประกอบดวย บุคลากร (Man) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ (Materials) และการจัดการ (Management) 

6.10 ปจจัยดานระบบควบคุมผูตองขัง หมายถึง ระบบท่ีสนับสนุนใหการควบคุม

ผูตองขังมีประสิทธิผล ประกอบดวย การจัดระบบการจําแนกลักษณะผูตองขัง การเก็บรักษาและ

ตรวจตราอุปกรณเครื่องมือเพ่ือความม่ันคง การตรวจอาคารสถานท่ีและสิ่งของตองหาม การตรวจตรา

การอยูเวรยามและการจัดระบบการอยูเวรยาม การตรวจนับผูตองขัง การวางมาตรการควบคุมและ

ปองกันเม่ือเกิดเหตุฉุกเฉิน มาตรการในการควบคุมผูตองขังนอกเรือนจํา การควบคุมการเยี่ยมและ

การติดตอจากบุคคลภายนอก 
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6.11 การหลบหนีสําเร็จจากท่ีควบคุมหรือคุมขัง หมายถึง การท่ีผูตองขังหลบหนีจาก

ภายในเรือนจํา และเจาหนาท่ีไมสามารถจับกุมผูตองขังท่ีหลบหนีไดภายในเวลา 48 ชั่วโมง นับตั้งแต

เวลาท่ีหลบหนี 

6.12 เหตุการณความไมสงบในเรือนจําและทัณฑสถาน หมายถึง การกอเหตุรายของ

ผูตองขังในเรือนจําและทัณฑสถาน ท่ีกอใหเกิดความเสียหายแกทางราชการ เชน การกอจลาจล        

การประทวง การเผาทําลายอาคาร การทํารายตัวประกัน รวมท้ังการแหกหักหลบหนีสําเร็จ  

6.13 การลักลอบนําส่ิงของตองหามเขา - ออกเรือนจําและทัณฑสถาน หมายถึง การ

ท่ีผูตองขังหรือบุคคลใด ๆ นําสิ่งของตองหามตามระเบียบของกรมราชทัณฑเขา – ออกเรือนจํา/    

ทัณฑสถาน ไดแก ยาเสพติดใหโทษ วัตถุออกฤทธิ์ตอจิตและประสาทและสารระเหย สุราหรือของเมา

อยางอ่ืน อุปกรณสําหรับเลนการพนัน เครื่องมืออันเปนอุปกรณในการหลบหนี อาวุธ เครื่องกระสุนปน 

วัตถุระเบิด ดอกไมเพลิงและสิ่งเทียมอาวุธปน ของเนาเสียหรือของมีพิษตอรางกาย น้ํามันเชื้อเพลิง 

สัตวมีชีวิต เครื่องคอมพิวเตอร โทรศัพท หรือเครื่องมือสื่อสารอ่ืน รวมท้ังอุปกรณสําหรับสิ่งของ

ดังกลาว วัตถุ เอกสาร หรือสิ่งพิมพ ซ่ึงอาจกอใหเกิดความไมสงบเรียบรอย หรือเสื่อมเสียตอศีลธรรม

อันดีของประชาชน 

 

7. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

 การศึกษาครั้งนี้ จะกอใหเกิดประโยชนในทางวิชาการและในทางปฏิบัติ ดังนี้ 

 7.1 ประโยชนในทางวิชาการ คือ จะชวยพัฒนาองคความรูเก่ียวกับการควบคุมผูตองขัง 

ซ่ึงจะเปนประโยชนสําหรับนิสิต นักศึกษา และผูสนใจท่ัวไป รวมท้ังสถาบันการศึกษาตาง ๆ นําไปใช

เปนขอมูลประกอบการเรียนการสอน และการทําวิจัยตอไป 

 7.2 ประโยชนในทางปฏิบัติ คือ เรือนจําและทัณฑสถานในจังหวัดนครราชสีมา และ

จังหวัดอ่ืน สามารถนําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาครั้งนี้ ไปปรับใชเปนแนวทางดําเนินงาน ปรับปรุง และ

พัฒนาการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําใหมีประสิทธิผลยิ่งข้ึน 

  



บทท่ี 2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
 

 

 ในการศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา” ผูศึกษาไดทําการทบทวนวรรณกรรมตาง ๆ   

เพ่ือประมวลแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ นํามาใชประกอบการศึกษาดังตอไปนี้ 

 1.  แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 

 2.  แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 

 3.  แนวคิดเก่ียวกับกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม 

 4.  แนวคิดเก่ียวกับทรัพยากรการบริหาร 

 5.  แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผล 

 6.  ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับการราชทัณฑ 

 7.  เรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

 8.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

1. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ  

  

 1.1 ความเปนมาของสมรรถนะ 

   สมรรถนะ (Competency) เปนแนวคิดของนักจิตวิทยา เดวิด ซี แม็คคลีแลนด 

(David C. McClelland) ในระยะแรก McClelland คิดคนแบบทดสอบบุคลิกภาพ ซ่ึงสามารถระบุ

ไดวาบุคคลผูมีความสามารถหรือประสบความสําเร็จ ควรจะตองมีทัศนคติและอุปนิสัยอะไรบาง 

(Attitudes and Habits) ตอมา McClelland ไดพัฒนาแนวคิดดังกลาวไปสูการระบุทัศนคติและ

อุปนิสัยของการเปนผูมีผลงานยอดเยี่ยมท่ีสุด (Most outstanding employees) โดยใชวิธีการ

เปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุมบุคคลท่ีประสบความสําเร็จในงาน และกลุมบุคคลท่ีประสบ

ความสําเร็จนอยกวา วิธีเก็บขอมูลเนนท่ีความคิด และพฤติกรรมท่ีสัมพันธกันกับผลลัพธของงานท่ี

ประสบความสําเร็จ นํามาวิเคราะหเพ่ือสรุปเปนสมรรถนะ ในป ค.ศ.1973 แนวคิดดังกลาวตีพิมพ  

เปนบทความเรื่อง Testing for Competency Rather than for Intelligence ชี้ใหเห็นวา การใช

แบบทดสอบมาตรฐานในการสอบเขารับราชการ เชน แบบทดสอบความรูความสามารถ แบบทดสอบ

บุคลิกภาพนั้น ไมชวยใหเขาใจวาผูสมัครงานจะปฏิบัติงานไดอยางไร และเรียกรองใหใชการทดสอบ
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สมรรถนะ (Competency Testing) แทนแบบทดสอบเดิมท่ีเคยใช McClelland กลาววา สมรรถนะ

เปนสิ่งท่ีสามารถใชทํานายความสําเร็จในการทํางานไดดีกวา และบุคคลท่ีทํางานเกง ไมไดหมายถึง 

บุคคลท่ีมีระดับสติปญญาสูงหรือเรียนเกง แตตองเปนผูท่ีมีความสามารถในการประยุกตใชหลักการ 

หรือองคความรูท่ีมีอยูในตัวเอง เพ่ือกอใหเกิดความสําเร็จในการทํางาน อันเปนจุดกําเนิดของแนวคิด

เรื่องสมรรถนะ (เฉลิมพงศ มีสมนัย 2554: 6-8)   

 1.2 ความหมายของสมรรถนะ 

 เดวิด ซี แม็คคลีแลนด (1970) ใหความหมายของสมรรถนะ ดังนี้ “an underlying 

characteristic of an individual that is causally related to criterion-referenced effective 

and/or superior performance in a job or situation” อธิบายไดวา “บุคลิกลักษณะท่ีซอนอยู

ภายในปจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลนั้นสรางผลการปฏิบัติงานท่ีดี หรือตามเกณฑท่ี

กําหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ” จึงพอสรุปไดวา “สมรรถนะ” หรือ Competency คือ คุณลักษณะ

เชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจาก ความรูทักษะ/ความสามารถ และ คุณลักษณะอ่ืน ท่ีทําใหบุคคลสามารถ

สรางผลงานไดโดดเดนกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืน (คนคืนวันท่ี 24 สิงหาคม 2558 จาก http://idea 

forum.co.th/competency) 

   สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2553) ใหความหมายวา สมรรถนะ 

หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรูความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ 

ท่ีทําใหบุคคลสรางผลงานไดโดดเดนในองคการ (คนคืนวันท่ี 12 มีนาคม 2558 จาก http://www. 

ocsc.go.th) 

    สเปนเซอร และสเปนเซอร (Spencer and Spencer) (อางถึงใน เฉลิมพงศ มีสมนัย 

2554: 8) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะของบุคคล ซ่ึงมีความสัมพันธอยางเปนเหตุเปนผล

กับผลการปฏิบัติงาน และทําใหบุคคลนั้นทํางานไดอยางมีประสิทธิผลหรือมีผลงานท่ีดีกวาคนอ่ืน  

   จากความหมายท่ีผูนิยามใหไวแตกตางกัน สรุปไดวา สมรรถนะ (Competency)  

หมายถึง คุณลักษณะของบุคคล ท่ีสงผลใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จอยางโดดเดน

กวาคนอ่ืน  

 1.3 องคประกอบของสมรรถนะ 

    เม่ือพิจารณาความหมายของสมรรถนะตามแนวคิดของ สเปนเซอร และ สเปนเซอร 

(Spencer and Spencer) พบวา องคประกอบท่ีสําคัญมี 6 ประการ ดังนี้ (เสนห  จุยโต 2554: 124) 

1. ความรู (Knowledge)  คือ ขอมูลความรูท่ีมีในบุคคลสาขาตาง ๆ เชน ความรู

ภาษาอังกฤษ ความรูการบริหารงาน ความรูเก่ียวกับการผลิต เปนตน 
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2. ทักษะ (Skills) คือ ความเชี่ยวชาญหรือความชํานาญพิเศษในดานตาง ๆ เปนสิ่ง

ท่ีบุคคลกระทําไดดี และฝกปฏิบัติประจําจนเกิดความชํานาญ เชน ทักษะในการจัดเอกสาร ทักษะการ

นําเสนอ ทักษะในการคํานวณ  เปนตน 

3. บทบาทท่ีแสดงออกตอสังคม (Social Role) คือ บทบาทท่ีบุคคลแสดงออกตอ

ผูอ่ืน ซ่ึงเปนการแสดงพฤติกรรมใหเหมาะสมกับปจจัยทางสังคมและสิ่งแวดลอม ซ่ึงในทางกลับกันก็

เปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคลนั้นดวย เชน ผูนําองคการจะตองแสดงบทบาทในฐานะผูกระตุน       

ผูประสาน ผูเจรจา ผูเปนสัญลักษณ เปนตน 

4. ภาพลักษณภายใน (Self-image) คือ ความรูสึกนึกคิดเก่ียวกับเอกลักษณและ

คุณคาของงาน ซ่ึงแสดงออกในรูปของทัศนคติ คานิยม และความคิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณของตน 

หรือสิ่งท่ีบุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน การเชื่อม่ันวาจะแกปญหาได การยึดถือคานิยมในความจริงใจ

ความรับผิดชอบและความเสียสละเพ่ือสวนรวม เปนตน  

5. อุปนิสัยหรือคุณลักษณะ (Traits) คือ ความเคยชิน พฤติกรรมซํ้า ๆ ในรูปแบบ

ใดรูปแบบหนึ่ง เปนบุคลิกประจําตัวของบุคคล เปนสิ่งท่ีอธิบายถึงบุคคลผูนั้น เชน เปนท่ีนาเคารพนับ

ถือ เปนท่ีนาเชื่อถือไววางใจ การมีมนุษยสัมพันธ เปนตน 

6. แรงผลักดันเบื้องลึก (Motives) คือ จินตนาการ แนวโนม วิธีคิด วิธีปฏิบัติตน    

อันเปนไปโดยธรรมชาติของบุคคล เปนแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (drive) ซ่ึงทําใหบุคคลแสดง

พฤติกรรมท่ีมุงไปสูเปาหมายท่ีตั้งไว เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝสัมพันธ แรงจูงใจใฝอํานาจ 

เปนตน 

องคประกอบของสมรรถนะ อาจอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model)   

ดังภาพท่ี 2.1 ซ่ึงอธิบายวาความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทียบไดกับภูเขาน้ําแข็ง มีท้ังสวนท่ีอยู

เหนือน้ํา เรียกวา Hard Skills ซ่ึงเปนสวนท่ีบุคคลสามารถพัฒนาไดไมยาก และสวนท่ีอยูใตน้ํา 

เรียกวา Soft Skills ซ่ึงเปนสวนท่ีพัฒนาไดยาก เพราะเปนสิ่งท่ีซอนเรนอยูภายในตัวบุคคล 
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ท่ีมา: สํานักงาน ก.พ. (2548: 4) การปรับใชสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 

ภาพท่ี 2.1 แสดงโมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) 

 

 1.4 สมรรถนะในระบบราชการพลเรือนไทย 

   สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สํานักงาน ก.พ.) และบริษัทเฮยกรุป     

ไดจัดทําตนแบบสมรรถนะสําหรับระบบราชการพลเรือนไทย (Competency Model) ในป พ.ศ.

2548 เพ่ือนํามาใชในการบริหารทรัพยากรมนุษย เริ่มตั้งแตการวางระบบคัดเลือกขาราชการท่ีมี

คุณลักษณะเหมาะสมกับงาน การนําสมรรถนะมาเปนปจจัยในการบริหารและพัฒนาผลการ

ปฏิบัติงาน (Performance Management and Development) โดยขาราชการจะตองไดรับการ 

ประเมินสมรรถนะรวมกับการประเมินผลสําเร็จของงาน ผลของการประเมินสมรรถนะจะนําไปใชใน

การฝกอบรมและพัฒนาศักยภาพบุคคล รวมถึงการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 

Development Plan) และไดออกแบบใหนําสมรรถนะไปเชื่อมโยงกับคาตอบแทนสวนหนึ่งดวย  

   สมรรถนะของขาราชการพลเรือนไทย จําแนกไดเปน 2 กลุม คือ สมรรถนะหลัก 

(Core Competency) ซ่ึงเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมรวมของขาราชการทุกคน ทุกตําแหนง    

และสมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional Competency) ท่ี กําหนดตามกลุมงาน ซ่ึงมีความ

ยืดหยุน สวนราชการสามารถนําไปปรับใชใหเหมาะสมได ดังมีรายละเอียดตอไปนี้ (เฉลิมพงศ มีสมนัย 

2554: 25) 
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   สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ คุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรือน

ไทยท้ังระบบ เพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน ประกอบดวย 5 สมรรถนะ 

ไดแก 

   1.  การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุงม่ันจะปฏิบัติ

ราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู อาจวัดจากมาตรฐานของตนเอง หรือเกณฑท่ีสวนราชการ

กําหนดข้ึน รวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียาก    

และทาทายท่ีอาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

   2.  บริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจ ความพยายามของขาราชการ   

ในการใหบริการเพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชน ตลอดจนหนวยงานภาครัฐอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

   3.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย 

สนใจใฝรูเพ่ือสั่งสม พัฒนา ศักยภาพ ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการดวยการศึกษา 

คนควาหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อีกท้ังพัฒนา ปรับปรุง ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการ 

และเทคโนโลยีตาง ๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

   4.  จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบัติ ถูกตอง

เหมาะสม ท้ังตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน โดย

มุงผลประโยชนของประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน ท้ังนี้ เพ่ือธํารงรักษาศักดิ์ศรีแหงอาชีพ

ขาราชการ อีกท้ังเพ่ือเปนกําลังสําคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักภาครัฐบรรลุเปาหมาย    

ท่ีกําหนดไว 

   5.  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะทํางานรวมกับผูอ่ืน 

เปนสวนหนึ่งในทีมงาน หนวยงาน หรือองคกร โดยมีฐานะเปนสมาชิกในทีม มิใชในฐานะหัวหนาทีม 

และความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

   สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional Competency) คือ คุณลักษณะท่ีกําหนด

เฉพาะสําหรับตําแหนงงาน เพ่ือสนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับลักษณะงาน 

และสงใหบุคคลสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีใหดียิ่งข้ึน โดยโมเดลสมรรถนะกําหนดใหแตละ     

กลุมงานมีสมรรถนะประจํากลุมงาน 3 สมรรถนะ (ยกเวนกลุมงานผูบริหารระดับสูงมี 5 สมรรถนะ) 

สมรรถนะประจํากลุมงานมีท้ังหมด 20 สมรรถนะ ดังตอไปนี้ 
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   1.  การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) หมายถึง การทําความเขาใจสถานการณ 

ประเด็นปญหา แนวคิด หลักทฤษฎี ฯลฯ โดยการแจกแจงประเด็นออกเปนสวนยอย หรือวิเคราะห

สถานการณทีละข้ันตอน รวมถึงการจัดหมวดหมูปญหาหรือสถานการณอยางเปนระบบ ระเบียบ 

เปรียบเทียบแงมุมตาง ๆ ระบุเหตุและผล ท่ีมาของปญหาได 

   2.  การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) หมายถึง การคิดในเชิงสังเคราะห

มองภาพองครวมจนไดเปนกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม อันเปนผลจากการสรุป ประยุกตแนวทาง 

จากสถานการณหรือขอมูลท่ีหลากหลาย 

   3.  การพัฒนาศักยภาพคน (Coring and Developing Others) หมายถึง ความ

ตั้งใจจะสงเสริมการเรียนรูหรือการพัฒนาผูอ่ืนในระยะยาว โดยมุงเนนท่ีเจตนาท่ีจะพัฒนาผูอ่ืนและ       

ผลท่ีเกิดข้ึน มากกวาปฏิบัติไปตามหนาท่ี 

   4.  การสั่ งการตามอํานาจหนาท่ี  (Holding People Accountable) หมายถึง 

เจตนา ท่ีจะกํากับดูแลผูอ่ืนใหปฏิบัติหนาท่ีไดตามมาตรฐาน กฎระเบียบขอบังคับท่ีกําหนด โดยอาศัย

อํานาจตามระเบียบ กฎหมาย หรือตามตําแหนงหนาท่ีอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ การสั่งการ

ตามอํานาจหนาท่ีอาจรวมถึง การออกคําสั่งในงานปกติ จนถึงการจัดการข้ันเด็ดขาดกับผูฝาฝน 

   5.  การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking) หมายถึง ความสนใจใครรู

เก่ียวกับสถานการณ ประเด็น ปญหาหรือเรื่องราวตาง ๆ ท่ีเก่ียวของหรือจําเปนตองานในหนาท่ี อาจ

รวมถึงการสืบเสาะเพ่ือใหไดขอมูลเฉพาะ หรือการหาขาวจากสภาพแวดลอมรอบตัวเพ่ือประโยชนใน

อนาคต 

   6.  ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) หมายถึง ความ

ตระหนักถึงขอแตกตางระหวางวัฒนธรรม และนํามาประยุกตใชสงเสริมสัมพันธภาพตางวัฒนธรรม

และความรวมมืออันดีระหวางประเทศไทยกับนานาประเทศ 

   7.  ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal Understanding) หมายถึง ความสามารถใน

การรับฟงและเขาใจท้ังความหมายตรงและความหมายแฝง ตลอดจนสภาวะอารมณของผูท่ีติดตอดวย 

   8.  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) หมายถึง 

ความเขาใจและสามารถประยุกตใชอํานาจ ท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการในองคกรของตนและ

องคกรอ่ืนท่ีเก่ียวของ เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติหนาท่ีใหบรรลุผล รวมถึง ความสามารถคาดการณ

นโยบายภาครัฐ สภาพแวดลอม เหตุการณหรือสถานการณตาง ๆ ท่ีมีผลตอองคกรและหนาท่ีของตน 

   9.  การดําเนินการเชิงรุก (Proactiveness) หมายถึง การเล็งเห็นปญหาหรือโอกาส

พรอมท้ังลงมือจัดการกับปญหานั้น หรือใชโอกาสท่ีเกิดข้ึนใหเกิดประโยชนตองานดวยวิธีการ          

ท่ีสรางสรรคและแปลกใหม 
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   10. ความถูกตองของงาน (Concern for Order) หมายถึง ความพยายามท่ีจะ

ปฏิบัติงานใหถูกตอง ครบถวน ตลอดจนลดขอบกพรองท่ีอาจจะเกิดข้ึน รวมท้ังความพยายามใหเกิด

ความชัดเจนข้ึนในบทบาทหนาท่ี กฎหมาย ระเบียบขอบังคับ ข้ันตอนการปฏิบัติตาง ๆ 

   11. ความม่ันใจในตนเอง (Self Confidence) หมายถึง ความม่ันใจในความสามารถ 

ศักยภาพ ตลอดจนวิจารณญาณการตัดสินใจของตนท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุผล หรือเลือกวิธีท่ีมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หรือแกไขปญหาใหสําเร็จลุลวง 

   12. ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวเขา

กับสถานการณและกลุมคนท่ีหลากหลายไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงการยอมรับความคิดเห็นของ

ผูอ่ืนและปรับเปลี่ยนวิธีการเม่ือสถานการณแวดลอมเปลี่ยนไป 

   13. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะสื่อความดวยการเขียน พูด โดย

ใชสื่อตาง ๆ ตลอดจนการชักสูง หวานลอม โนมนาวบุคคลอ่ืน และทําใหผูอ่ืนประทับใจหรือเพ่ือให

สนับสนุนความคิดของตน 

   14. สภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึง ความตั้งใจหรือความสามารถในการเปน

ผูนํา ปกครอง รวมถึงกําหนดทิศทาง วิสัยทัศน เปาหมาย วิธีการ เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานได

อยางราบรื่น เต็มประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายขององคกร 

   15. สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) หมายถึง ความซาบซ้ึงในอรรถรส

ของงานศิลป เล็งเห็นคุณคาในฐานะท่ีเปนเอกลักษณและมรดกของชาติ และนํามาปรับใชในการ

สรางสรรคงานศิลปของตน 

   นอกจากสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจํากลุมงานแลว ยังมีการกําหนด

สมรรถนะประจํากลุมงานผูบริหารระดับสูง ซ่ึงมี 5 สมรรถนะ ไดแก 

1. วิสัยทัศน (Visioning) หมายถึง ความสามารถใหทิศทางท่ีชัดเจน และกอความ  

รวมแรงรวมใจในหมูผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนําพางานภาครัฐไปสูจุดหมายรวมกัน 

2. การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation) หมายถึง ความเขาใจกลยุทธ

ภาครัฐและสามารถประยุกตใชในการกําหนดกลยุทธขององคกรได รวมถึง ความสามารถในการ

คาดการณทิศทางระบบราชการในอนาคต ตลอดจนผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึน 

3. ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) หมายถึง ความต้ังใจ

และความสามารถในการกระตุนผลักดันกลุม ใหเกิดความตองการท่ีจะปรับเปลี่ยนไปในแนวทางท่ีเกิด

ประโยชนแกภาครัฐ รวมถึงการสื่อสารใหผูอ่ืนรับรู เขาใจ และดําเนินการใหการปรับเปลี่ยนนั้นเกิดข้ึน 

4. การควบคุมตนเอง (Self Control) หมายถึง การระงับอารมณและพฤติกรรม    

อันไมเหมาะสมเม่ือถูกยั่วยุ หรือเผชิญหนากับฝายตรงขาม ความไมเปนมิตร หรือทํางานภายใตสภาวะ

ความกดดัน รวมถึงความอดทนอดกลั้นเม่ือตองอยูในสถานการณเครียดอยางตอเนื่อง 
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5. การให อํานาจแกผู อ่ืน (Empowering Others) หมายถึง ความเชื่อ ม่ันใน 

ความสามารถของผู อ่ืน มอบหมายอํานาจและหนาท่ีรับผิดชอบให เพ่ือใหผู อ่ืนมีอิสระในการ

สรางสรรควิธีการของตน เพ่ือบรรลุเปาหมายในงาน 

 1.5 สมรรถนะของขาราชการกรมราชทัณฑ 

  กรมราชทัณฑกําหนดองคประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการ

ในสังกัด 3 องคประกอบ คือ (ประกาศกรมราชทัณฑ: 2556) 

1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน   สัดสวนคะแนนรอยละ 70 

2. พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)  สัดสวนคะแนนรอยละ 20 

3. ประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ  สัดสวนคะแนนรอยละ 10 

   พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ประเมินจากสมรรถนะหลักตามท่ี 

สํานักงาน ก.พ. กําหนด 5 ดานประกอบดวย 

1. การมุงผลสัมฤทธิ์ 

2. บริการท่ีดี 

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

4. การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 

5. การทํางานเปนทีม 

   ผูดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการ ใหเพ่ิมสมรรถนะทางการบริหาร 6 ดาน คือ 

1. สภาวะผูนํา 

2. วิสัยทัศน 

3. การวางกลยุทธภาครัฐ 

4. ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน 

5. การควบคุมตนเอง 

6. การสอนงานและการมอบหมายงาน 

   กลาวโดยสรุป สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ลักษณะของบุคคล ท่ีสงผลให

บุคคลสามารถปฏิบัติ งานไดบรรลุผลสําเร็จอยางโดดเดนกวาคนอ่ืน ประกอบดวย การมุงผลสัมฤทธิ์ 

(Achievement Motivation) บริการท่ีดี (Service Mind) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

(Expertise) จริยธรรม (Integrity) และความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 
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2. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

  

 2.1 ความเปนมาของแรงจูงใจ 
   ภารกิจท่ีสําคัญของนักบริหารประการหนึ่ง คือการกํากับดูแลใหบุคลากรปฏิบัติงาน

อยางมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคขององคกร ซ่ึงนักบริหารจําเปนตองใชเทคนิคบางประการ

ในการบังคับบัญชา กระตุน สงเสริมใหบุคลากรทุมเทความสามารถ กําลังและสติปญญาเพ่ือ

ความสําเร็จของงาน เทคนิคการจูงใจจึงเปนเรื่องท่ีนักบริหารควรรูและนําไปปรับใชใหเหมาะสมกับ

สถานการณ   

   การศึกษาเรื่องแรงจูงใจ (Motive) และการจูงใจ (motivation) จําเปนตองพิจารณา

สาเหตุท่ีกอใหเกิดการกระทําหรือพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงมีสาเหตุและเปาหมายท่ีแตกตางกัน 

นักวิชาการทางตะวันตกไดตั้งสมมติฐานไว 3 ประการในการศึกษาพฤติกรรมของมนุษย ไดแก 

(เสาวลักษณ สิงหโกวินท 2552: 334) 

   1.  Behavior is caused พฤติกรรมจะเกิดข้ึนไดก็โดยท่ีตองมีสาเหตุมาทําใหเกิด 

   2.  Behavior is motivated พฤติกรรมจะเกิดข้ึนไดตองมีแรงกระตุน  

   3.  Behavior is goal-directed พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนนั้นเปนไปโดยมีเปาหมาย 

   จะเห็นไดวา การจูงใจมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับพฤติกรรมของบุคคลและ

พฤติกรรมการทํางานของบุคล อาจถูกกระทบจากปจจัยหลายประการ การวิเคราะหพฤติกรรมของ

บุคคลทางจิตวิทยา กลาววา พฤติกรรมของบุคคลเกิดจากพลังขางตนบางอยาง เรียกวา ความตองการ 

(wants หรือ needs หรือ desires หรือ motives) ซ่ึงอาจเกิดข้ึนโดยรูสึกตัวหรือไมรูสึกตัวก็ได แต

ทําใหบุคคลเกิดความพรอมและแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกไป พฤติกรรมดังกลาวจึงเปน

พฤติกรรมท่ีมีเปาหมาย กลาวคือ เปนพฤติกรรมท่ีมุงใหความตองการของตนไดรับการตอบสนองหรือ

พฤติกรรมท่ีคาดคิดวาถาแสดงแลวจะทําใหความตองการนั้นบรรลุผล และเม่ือความตองการนั้นไดรับ

การตอบสนองแลว ก็อาจทําใหเกิดความตองการอยางอ่ืนข้ึนอีกได 

   แนวคิดในเรื่องแรงจูงใจและความตองการของบุคคล แตกตางกันไปในแตละสํานัก

การศึกษา (School of thought) ท้ังนี้ข้ึนอยูกับสมมติฐานและคานิยม เชน 

   สํานักแนวทางการจัดการแบบวิทยาศาสตร  (Scientific Management) ให ค ว า ม

สนใจกับความตองการดานเศรษฐกิจของคนงาน และเชื่อวา “เงิน” หรือ “คาจาง” คือสิ่งจูงใจท่ี

สําคัญ สํานักนี้มักมองคนงานวาเปนเศรษฐทรัพย (Economic Man) 

   สํานักมนุษยสัมพันธ (Human Relations) ใหความสําคัญกับความตองการทาง

สังคม เชน ความตองการเพ่ือน การไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน เปนตน สํานักนี้มองบุคคลวา

เปน Social Man 
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   สํานักท่ีสนใจดานจิตวิทยา (Psychological Studies) ซ่ึงมีพ้ืนฐานอยูบนความเชื่อ

ในทฤษฎีการผิดแปลกสภาวะ (Theory of Alienation) จะใหความสนใจกับความตองการท่ีไดพิสูจน

ตนเอง ความตองการท่ีจะกําหนดแนวทางการดําเนินชีวิตของตนเอง หรือรวมเรียกวา ความตองการ 

ท่ีจะไดรับความสําเร็จตามความปรารถนา  

   สํานักท่ีศึกษาดานทฤษฎีองคการ (Organization Theory) เชน อับราฮัม มาสโลว 

(Abraham Maslow) ศึกษาเก่ียวกับความซับซอนและลักษณะท่ีเปนพลวัตร (Dynamic) ของความ

ตองการของมนุษย 

   สํานักตาง ๆ ขางตน แตกตางกันตรงท่ีการพิจารณาและการเนนวาความตองการ

อยางใดมีความสําคัญท่ีสุด ท่ีสงผลกระทบถึงปฏิกิริยาตอบสนองของคนงานและเปาหมายการจัดการ

 2.2 ความหมายของแรงจูงใจ  

    แรงจูงใจ (Motive) มีรากศัพทจากภาษาละตินท่ีวา “movere” มีความหมายตรง

กับภาษาอังกฤษวา “move” หมายถึง การเคลื่อนไหว สวนการจูงใจ (Motivation) เปนเง่ือนไขของ

การไดรับการกระตุน โดยมีการใหความหมายไว ดังนี้ 

    สมพงษ  เกษมสิน (อางถึงใน จําปา ไขแสง 2550: 23) ใหความหมายวา แรงจูงใจ 

หมายถึง ความพยายามท่ีจะใหผูอ่ืนแสดงออกหรือปฏิบัติตามตอสิ่งจูงใจ สิ่งจูงใจอาจมีไดท้ังภายใน

และภายนอกตัวบุคคล แตมูลเหตุจูงใจอันสําคัญของบุคคล คือความตองการ    

    ราณี  อิสิชัยกุล (2553: 6) ใหความหมายวา แรงจูงใจ (motive) หมายถึง สิ่งท่ีอยู

ภายในตัวบุคคลท่ีมีผลทําใหบุคคลกระทํา หรือเคลื่อนไหว หรือแสดงพฤติกรรมท่ีมีทิศทางตาม

เปาหมาย แรงจูงใจอาจแบงออกเปนแรงจูงใจทางดานรางกายหรือกายภาพ เชน ความหิว ความ

กระหาย ความเหนื่อยลา และแรงจูงใจดานจิตวิทยาหรือแรงจูงใจท่ีมีอยูในจิตใจ เชน ความตองการ

ความรัก การแสวงหาชื่อเสียงเกียรติยศ และการเปนท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน เปนตน สวนการจูงใจ 

หมายถึง ความตองการหรือความเต็มใจภายในท่ีเปนแรงผลักดันใหบุคลากรแสดงพฤติกรรม           

ท่ีพึงประสงค อันจะนําไปสูผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

    ไตรรัตน โภคพลากรณ และสุพิณ  เกชาคุปต (2554: 41) กลาววานักวิชาการ เชน 

Jerry L. Gary, Frederick A. Starke, Don Hellriegel, John W. Slocum Jr, Richard L. Daft  

ใหคํานิยามวา แรงจูงใจ (Motivation) เปนพลังท่ีเกิดข้ึนภายในตัวบุคคลหรือจากภายนอกท่ีไป 

กระตุนเราใหบุคคลเกิดความกระตือรือรนและมุงม่ันจะกระทําบางอยางใหเกิดผลท่ีตองการ สวนคําวา 

การจูงใจ หมายถึง กระบวนการในการสรางแรงจูงใจท่ี บุคคลหรือองคการกําหนดข้ึน เพ่ือทําใหบุคคล

เกิดพลังใจ Stephen P. Robbins อธิบายวา การจูงใจเปนกระบวนการท่ีทําใหบุคคลเกิดความมุงมุน

พยายามทํางานใหมากข้ึน (intensity) อยางมีทิศทาง (direction) และอยางตอเนื่อง (persistence) 

เพ่ือไปใหถึงเปาหมายท่ีกําหนดไว  
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    ศิริวรรณ เสรีรัตน และสมชาย หิรัญกิตติ (อางถึงใน นิภาวรรณ รอดโรคา 2555: 69) 

ใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง วิธีการชักนําพฤติกรรมของบุคคลใหปฏิบัติตามวัตถุประสงค  

ตามความตองการของมนุษย สิ่งจูงใจจะเกิดข้ึนไดจากภายในและภายนอกตัวบุคคล  

     จากนิยามท่ีผูนิยามใหไวแตกตางกัน สรุปไดวา แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง แรง

พลังท่ีเกิดข้ึนภายในตัวบุคคลท่ีมีผลทําใหบุคคลกระทําหรือแสดงพฤติกรรมบางอยางเพ่ือใหเกิดผลท่ี

บุคคลตองการ 

  2.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

    กระบวนการจูงใจเริ่มตนจากความตองการ การรับรูความตองการจะนําไปสูความ

พยายามท่ีจะตอบสนองความตองการของตนดวยการกระทําบางอยาง ถาการกระทํานั้นสามารถ

ตอบสนองความตองการและทําใหเกิดความพอใจตามท่ีคาดหมายได การกระทําดังกลาวก็จะเปนสิ่งท่ี

นําไปสูความพอใจได  ความตองการของบุคคลอาจเกิดจากปจจัยภายในหรือปจจัยภายนอก แรงจูงใจ

ท่ีเกิดจากปจจัยภายใน (Intrinsic Motivation) เกิดข้ึนโดยตัวผูปฏิบัติงานเอง เชน ความรูสึกทางดาน

ความสําเร็จ ความรูสึกทาทายตองานท่ีไดรับมอบหมาย สวนแรงจูงใจท่ีเกิดจากปจจัยภายนอก 

(Extrinsic Motivation) เปนแรงจูงใจท่ีไดรับจากองคการ เชน รายได สวัสดิการ ดังนั้น การจูงใจ   

ในการปฏิบัติงานจึงตองคํานึงถึงแรงจูงใจท้ังสองประเภท (อนงคทิพย เอกแสงศรี 2554: 40) 

    นักวิชาการไดนําเสนอทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจไวหลากหลาย ผูศึกษาขอนําเสนอดังนี้ 

    2.3.1 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษย (Hierarchy of Needs Theory) 

     นักจิตวิทยา อับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) ไดพัฒนาทฤษฎีลําดับ 

ข้ันความตองการของมนุษย (Hierarchy of Needs Theory) ใน ค.ศ.1943 ซ่ึงนับไดวาเปนทฤษฎี

การจูงใจแรกท่ีไดรับการยอมรับอยางกวางขวาง โดยเฉพาะในกลุมผูบริหารท่ีมักนําไปประยุกตใช 

ทฤษฎีของ Maslow มีสมมติฐาน ดังนี้ (ราณี อิสิชัยกุล 2553: 12) 

1)  มนุษยมีความตองการ และความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลาและไม

สิ้นสุด  

2)  ความตองการของมนุษย สามารถเรียงลําดับความสําคัญตั้งแตระดับ

ต่ําสุด คือ ความตองการพ้ืนฐาน สูงข้ึนไปจนระดับสูงสุด 

3)  ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจพฤติกรรม

ของมนุษยตอไป มนุษยจะก็จะไมเกิดการจูงใจอีก แตมนุษยจะแสวงหาสิ่งท่ีตองการในระดับสูงข้ึนไป 

ความตองการในระดับสูงข้ึน ซ่ึงจะกลายเปนสิ่งจูงใจแทน 

4)  ความตองการของมนุษยจะสลับซับซอน มนุษยมีความตองการหลาย

อยางพรอมกันได ความตองการอยางหนึ่งอาจไมทันหมดไป ความตองการอยางอ่ืนจะเกิดข้ึนได 
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     ลําดับข้ันความตองการของมนุษย ประกอบดวยความตองการ 5 ประเภท 

ดังนี้      

     1.  ความตองการทางกาย (Physiological Needs) ไดแก ความตองการ

พ้ืนฐานของมนุษยเพ่ือดํารงชีวิต เชน อาหาร น้ํา ท่ีอยูอาศัย อากาศ การพักผอน เปนตน  

     2.  ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Safety And Security Needs) 

ไดแก ความตองการความปลอดภัยจากอันตราย เชน ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ตลอดจน

ความปลอดภัยจากความไมม่ันคงหรือความวิตกกังวลท่ีอาจเกิดข้ึนไดจากการทํางาน  

     3.  ความตองการทางสังคม (Social or Belongingness Needs) ไดแก 

ความตองการทางสังคม หรือความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน รวมท้ังความตองการมิตรภาพและ 

ความรัก และการเปนสวนหนึ่งของสังคมหรือท่ีทํางาน 

     4.  ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) ไดแก ความตองการ

ท่ีตอบสนองความรูสึกในคุณคาของตนเอง ความตองการใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ และความตองการ

ไดรับการยกยองสรรเสริญ มีชื่อเสียงเกียรติยศ โดยการสรางผลสําเร็จของงานใหเกิดคุณคาและ

ชื่อเสียง  

     5.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) ไดแก 

ความตองการใชความพยายาม ทักษะ และศักยภาพสูงสุดท่ีมีอยูในตนเองใหเกิดผลสําเร็จตามท่ีนึกคิด

หรือเปนดังท่ีคาดหวัง ความตองการความสําเร็จในชีวิตเปนความตองการสูงสุดท่ีมนุษยคาดหวัง และ

อาจเปนไปไดยาก และหากบุคคลใดบรรลุความตองการข้ันนี้จะไดรับการยกยองวาเปนบุคคลพิเศษ 

     การศึกษาของ Maslow ใน ค.ศ.1968 ไดแยกความตองการออกเปน 2 กลุม 

ไดแก ความตองการท่ีขาดไมได (Deficiency Needs) และความตองการเจริญเติบโต (Growth 

Needs) บุคลากรจะมีสุขภาพดีและมีความม่ันคง จําเปนตองไดรับการตอบสนองความตองการท่ีขาด

ไมได คือ ความตองการทางกาย ความม่ันคงและความรัก ในทางกลับกันบุคลากรท่ีตองการพัฒนา

ศักยภาพตนเองและประสบความกาวหนาในชีวิต จะตองการชื่อเสียงเกียรติยศและความสําเร็จในชีวิต  

    ไตรรัตน โภคพลากรณ และสุพิณ เกชาคุปต (2554: 45) กลาววาทฤษฎีของ 

Maslow มีท้ังผูสนับสนุนและคัดคาน โดยผูคัดคานเห็นดวยกับความตองการเบื้องตนของมนุษย 

ตามท่ีเสนอไว สวนความตองการเบื้องสูงนั้น ถูกวิจารณวาความตองการเหลานี้ไมไดเรียงตามลําดับ

และจะตองตอบสนองทีละข้ันแลวจึงจะเกิดความตองการอยางใหมข้ึนมา เพราะในสภาวะท่ีเปนจริง 

ความตองการเหลานี้อาจเกิดข้ึนพรอมกันได ซ่ึงอาจแตกตางกันในระดับความเขมขนตามแตชวงเวลา 

ตอมา Maslow ก็ยอมรับคําวิจารณนี้ 
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ท่ีมา:  http://www.ruthstalkerfirth.com (คนคืนวันท่ี 25 สิงหาคม 2558) 

 

ภาพท่ี 2.2 แสดงลําดับข้ันความตองการของมนุษย (Hierarchy of Needs) 

 

    2.3.2 ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory) 

      เฟรเดอรริค  เฮอรซเบิรก (Frederick Herzberg) และคณะไดพัฒนาทฤษฎ ี

สองปจจัย (Two-Factor Theory) ในป ค.ศ.1950-1959 และในชวงแรกของป ค.ศ.1960-1969 โดย

ศึกษาเก่ียวกับปจจัยท่ีทําใหบุคลากรพอใจในการทํางานและปจจัยท่ีทําใหบุคลากรไมพอใจในการ

ทํางาน แบงเปน 2 ประเภท ดังนี้ (ราณี อิสิชัยกุล 2553: 17) 

1) ปจจัยจูงใจหรือปจจัยเจริญเติบโต (Motivators or Growth Factors)       

คือ ปจจัยท่ีจูงใจบุคลากรใหปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึน เปนปจจัยเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน    

(Job Content) และการกระทําของบุคลากรในการทํางาน ไดแก  

(1) ความสําเร็จในงาน 

(2) ความรูสึกไดรับการยอมรับ 

(3) ความรับผิดชอบตองาน 

(4) ลักษณะของงาน 

(5) โอกาสกาวหนา 

 ปจจัยเหลานี้เปนปจจัยท่ีทําใหเกิดความพอใจในงานและนําไปสูความ

พยายามและการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน ทําใหมีแรงจูงใจท่ีจะทุมเทความสามารถและความพยายามใหแก

องคการและชวยตอบสนองความตองการความสําเร็จในชีวิตได เชน การเพ่ิมความทาทาย ความมี

อิสระ และความรับผิดชอบในงาน ชวยใหสามารถตอบสนองความตองการระดับสูงได 

http://www.ruthstalkerfirth.com/
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2) ปจจัยอนามัยหรือปจจัยคํ้าจุน (Hygiene or Maintenance Factors) 

เปนปจจัยท่ีหากขาดหายจะทําใหเกิดความไมพอใจ (Dissatisfaction) ปจจัยเหลานี้เก่ียวของกับ     

สภาพการทํางาน (Job Context) แมมีอยูก็ไมทําใหเกิดการจูงใจในการทํางาน แตหากมีไมเพียงพอ

หรือขาดหายไป จะทําใหเกิดความไมพอใจตองานและองคการ ไดแก 

(1) นโยบายและการบริหารงานขององคการ 

(2) ระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา 

(3) ความสัมพันธกับผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชา 

(4) เงินเดือน 

(5) ความม่ันคงในงาน 

(6) สภาพการทํางาน 

 ปจจัยเหลานี้  แมองคการจะจัดให มีมากเกินพอ ก็ไมสามารถจูงใจ

บุคลากรใหทุมเทความพยายามมากข้ึนได เพียงแตปองกันไมใหบุคลากรเกิดความไมพอใจในการ

ทํางานเทานั้น 

 

 
 

ท่ีมา: http://agilecomplexificationinverter.blogspot.com (คนคืนวันท่ี 25 สิงหาคม 2558) 

 

ภาพท่ี 2.3 แสดงทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor Theory) 

 

กลาวโดยสรุป แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง แรงพลังท่ีเกิดข้ึนภายในตัวบุคคลท่ีมีผล

ทําใหบุคคลกระทําหรือแสดงพฤติกรรมบางอยางเพ่ือใหเกิดผลท่ีบุคคลตองการ ประกอบดวย 

ความสําเร็จในงาน ความรูสึกไดรับการยอมรับ ความรับผิดชอบตองาน ลักษณะของงาน โอกาส

กาวหนา นโยบายและการบริหารงานขององคการ ระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา 

http://agilecomplexificationinverter.blogspot.com/
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ความสัมพันธกับผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชา เงินเดือน ความม่ันคงในงาน และสภาพการทํางาน  

แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจ ไมมีสูตรสําเร็จหรือเทคนิค วิธีการใดท่ีดีท่ีสุดสําหรับทุกสถานการณ 

นักบริหารจึงตองศึกษาคน และใชการจูงใจใหเหมาะสม ตรงกับธรรมชาติของแตละคน เพ่ือใหบุคคล

ปฏิบัติงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ บรรลุตามเปาหมายท่ีองคการกําหนดไว 

 

3. แนวคิดเกี่ยวกับกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม 

 

 3.1 ความเปนมาของกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม 

   แนวคิดกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมท่ีพึงประสงค I AM READY เปน

แนวคิดท่ีคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) นํามาใชเปนยุทธศาสตรในการพัฒนาระบบ

ราชการ เพ่ือสนองรับ กับยุทธศาสตรของประเทศ ในด านการปฏิรูประบบราชการ ตาม

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับท่ี 5) พ.ศ.2545 ซ่ึงบัญญัติวา 

   “มาตรา 3/1 การบริหารราชการตามพระราชบัญญัตินี้ตองเปนไปเพ่ือประโยชนสุข 

ของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุมคาในเชิงภารกิจแหงรัฐ 

การลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน การลดภารกิจและยุบเลิกหนวยงานท่ีไมจําเปน การกระจายภารกิจและ

ทรัพยากรใหแกทองถ่ิน การกระจายอํานาจตัดสินใจ การอํานวยความ สะดวก และการตอบสนอง

ความตองการของประชาชน ท้ังนี้ โดยมีผูรับผิดชอบตอผลของงาน . . .”  

   ยุทธศาสตรการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม มีเปาประสงค คือ 

ขาราชการยุคใหมท่ีทํางานอยางมีศักดิ์ศรี ขยัน ตั้งใจทํางาน มีศีลธรรม คุณธรรม สามารถปรับตัวได 

ทันโลก ทันสังคม มีประสิทธิภาพ มีความรับผิดชอบตอผลงานและสังคม มีใจและการกระทําแบบ มี

สวนรวมเปนประชาธิปไตย โปรงใส และทํางานโดยมุงเนนผลงาน เพ่ือใหระบบราชการไทยมีความ

เปนเลิศ สามารถรองรับการพัฒนาประเทศไดในยุคโลกาภิวัฒน 

 3.2 ความหมายของกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม 

   สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2549: 3) ใหความหมายไวดังนี้ 

   กระบวนทัศน หมายถึง กรอบความคิด ซ่ึงเปนท่ีคุนเคยกับคนสวนใหญในชุมชนท่ีใช

ในการอธิบายสภาพปญหาหรือการวิเคราะหปญหาท่ัวไป  

   วัฒนธรรม คือ วิถีชีวิตของหมูคณะ วัฒนธรรมแบงเปน 3 สวน คือ วัฒนธรรมทาง

วัตถุ วัฒนธรรมทางความประพฤติ และวัฒนธรรมทางความเชื่อ คานิยม มีผูใหความหมายของ

วัฒนธรรมในองคการวา หมายถึง คานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ และบรรทัดฐานรวมกันของบรรดา 
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สมาชิกภายในองคการ วัฒนธรรมจะเปนบรรทัดฐานท่ีไมเปนทางการและไมเปนลายลักษณอักษร ท่ีผู

เปนสมาชิกขององคการยึดถือดวยกัน แบงเปน 5 สวน คือ คานิยม บรรทัดฐานทางสังคม บุคคล วัตถุ 

เครื่องใช เครื่องมือการทํางาน และสภาพแวดลอมทางการทํางาน 

   คานิยม หมายถึง มาตรฐานความคิดท่ีกําหนดวาสิ่งใดมีคา เปนมาตรฐานความคิด

ของสังคมและเปนสิ่งท่ีบุคคลยึดถือเปนเครื่องชวยตัดสินใจ รวมท้ังกําหนดการกระทําของตนเอง หรือ

สิ่งท่ีบุคคล หรือกลุมบุคคลนิยมยึดถือเปนแนวทางแหงพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา เม่ือปฏิบัติซํ้าๆ บอยๆ 

จนเปนวิถีชีวิตท่ีอาจสืบทอดตอกันไปเปนวัฒนธรรมได 

 3.3 ยุทธศาสตรการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม 

   สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ กําหนดยุทธศาสตรการปรับเปลี่ยน

กระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมใหมท่ีพึงประสงค สําหรับการพัฒนาระบบราชการ ซ่ึงไดรับ

ความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี เพ่ือใชเปนกรอบในการประพฤติปฏิบัติของขาราชการ ดังตอไปนี้ 

1. ทํางานอยางมีศักดิ์ศรี (Integrity) หมายถึง การปฏิบัติหนาท่ีอยางตรงไปตรงมา 

แยกเรื่องสวนตัวออกจากหนาท่ีการงาน ไมมีความขัดแยงกันระหวางผลประโยชนสวนตนและ

ผลประโยชนสวนรวม มีความต้ังใจปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือประโยชนแกสวนรวม ไมคดโกงไมหลอกลวง      

มีจิตสํานึกตอการปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย อยางเต็มความสามารถ โดยคํานึงถึงประโยชน    

ของทางราชการและประชาชน และพรอมจะรับผิด เม่ือทํางานผิดพลาดและยินดีแกไข   
2. ขยันต้ังใจทํางาน (Activeness) หมายถึง การปฏิบัติหนาท่ีเต็มความสามารถ      

ไมเกียจคราน ทํางานในเชิงรุก 

3. มีศีลธรรม คุณธรรม (Morality) หมายถึง การยึดม่ันในความถูกตองดีงาม 

ปฏิบัติหนาท่ีอยางถูกตอง ไมทําผิดระเบียบกฎหมาย ไมเลือกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม เสียสละ ยึด

หลักวิชาการ และจรรยาวิชาชีพ ไมโอนออนตออิทธิพลใดๆ มีความอดทนหรือยับยั้งชั่งใจตอ

ผลประโยชนท่ีมีผูเสนอให 

4. รูทันโลก ปรับตัวทันโลก ทันสังคม (Relevancy) หมายถึง การเรียนรูและ

ปรับตัวทันกับสภาพการเปลี่ยนของสภาพแวดลอมโลกและสังคมอยูตลอดเวลา นําความรูและ

วิทยาการ  สมัยใหมมาปรับใชในการทํางานใหเปนเลิศ 

5. มุงเนนประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การทํางานท่ีรวดเร็ว ตนทุนต่ํา 

ไดผลคุมคา ไมใชทรัพยากรท่ีจํากัดอยางฟุมเฟอย ไดประโยชนตอบแทนไมคุมคา 

6. รับผิดชอบผลงานตอสังคม (Accountability) หมายถึง การปรับปรุงกลไกการ

ทํางานใหมีความโปรงใส มีวิธีการใหประชาชนตรวจสอบได มีข้ันตอนการปฏิบัติงาน แผนการทํางาน 

และการมอบหมายงานท่ีชัดเจน สามารถจัดลําดับข้ันตอนการปฏิบัติงาน และระยะเวลาใหผูติดตอ  

ไดทราบ เปดเผยหลักเกณฑและวิธีการในการปฏิบัติงานหรือขอมูลการปฏิบัติงาน ใหแกผูเก่ียวของ



26 

ทราบตามสมควรแกกรณี โดยถือวาการเปดเผยเปนหลักเกณฑ การปกปดเปนขอยกเวน ความ

รับผิดชอบตอผลงานและตอสาธารณะ มีความรับผิดชอบทํางานใหสําเร็จ พรอมรับการตรวจสอบของ

สาธารณะ ไมใชรับผิดชอบตอผูบังคับบัญชาเทานั้น 

7. มีใจและการกระทําท่ีเปนประชาธิปไตย มีสวนรวมโปรงใส (Democracy) 

หมายถึง การยึดถือหลักการนับถือสิทธิเสรีภาพสวนบุคคล โดยคํานึงถึงเสรีภาพ เสมอภาค และ   

หลักนิติธรรม สรางสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการใหการทํางานท่ีตั้งอยูบนพ้ืนฐานของการมีสวนรวม

ของทุกฝายท่ีเก่ียวของ ในลักษณะท่ียึดเอาคนเปนศูนยกลาง (People Centered Approach) 

8. มุงเนนผลงาน (Yield) หมายถึง การทํางานท่ีเนนผลตอบแทนหรือผลลัพธ

สุดทาย  ท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน สามารถวัดหรือประเมินผลไดอยางเปนรูปธรรม 

นอกจากนี้ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ไดเสนอขอแนะนําเพ่ือให

ขาราชการไดปฏิบัติราชการไปสูคุณลักษณะท่ีพึงประสงค ดังตารางท่ี 2.1  

 

ตารางท่ี 2.1 แสดงขอแนะนําเพ่ือใหขาราชการไดปฏิบัติราชการไปสูคุณลักษณะท่ีพึงประสงค 

 

คานิยมใหม ขอแนะนําสําหรับขาราชการในการปฏิบัตริาชการ 

I (Integrity) 

ขาราชการปฏิบัติงาน

อยางมีศักดิ์ศร ี

- ปฏิบัติงานตามจรรยาบรรณวิชาชีพ ตามท่ีสวนราชการไดจดัทําคานิยม 

สรางสรรค มาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรม 

- ทํางานดวยความเสยีสละ อุทิศตนเพ่ือใหบรรลเุปาหมายของหนวยงานท่ี

กําหนดไว และมีความชัดเจนท่ีมุงประโยชนสวนรวม 

- มีความซื่อสัตยตอหนาท่ีการงาน ไมมผีลประโยชนดานการเงินท่ีขัดแยงกับ 

การปฏิบัตหินาท่ี 

A (Activeness) 

มีการปฏิบัติงานเชิงรุก 

- ปฏิบัติงานเต็มกําลังความสามารถและมีความกระตือรือรนในการพัฒนา    

องคความรูและทักษะใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน  

- มีทัศนคติเชิงบวกและความคิดสรางสรรค 

- ไมยึดตดิกับปญหาเดมิ ๆ โดยไมคิดแกไข 

- การวางแผนการทํางานเนนการทํางานโดยมีเปาหมายเปนตัวกําหนดทิศทาง 

- สามารถปฏิบัติงานไดตามแผนงานและกลยุทธท่ีกําหนด 
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ตารางท่ี 2.1 (ตอ)  

  

คานิยมใหม ขอแนะนําสําหรับขาราชการในการปฏิบัตริาชการ 

M (Morality) 

มีศีลธรรม คณุธรรม 

- ยึดหลักความเปนธรรมและความเสมอภาค 

- กลายืนหยัดในสิ่งท่ีถูกตอง 

- มีมาตรฐานในการใหบริการท่ีเทาเทียม ไมเลือกปฏิบัต ิ

- มีความขยันหมั่นเพียร 

- คํานึงถึงผลประโยชนสาธารณะ คํานึงถึงผลกระทบท่ีมตีอประชาชนรับฟง 

ความคิดเห็นของผูมีสวนไดสวนเสยี ประชาชน 

- มีคุณธรรมในการบริหารจัดการ เชน การแตงตั้ง การเลื่อนข้ันเงินเดือน ฯลฯ 

R (Relevancy) 

มีการเรียนรูและปรับตัว

ใหทันโลก   ทันปญหา

และสิ่งทาทายตาง ๆ 

- มีความรูความสามารถ นํามาประยุกตใชตามโอกาส 

- ปรับปรุงใหมีความเปนเลศิในวิชาชีพ โดยพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 

- รับรูวาหนวยงานมีความตองการผูปฏิบัติงานท่ีมีขีดสมรรถนะอยางไรและ

ปรับตัวพัฒนาตนเองใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

- นําความรูและวิทยาการสมัยใหมมาใชปฏิบัติงาน 

- สามารถเขาถึงขอมลูขาวสารตาง ๆ  ท่ีถูกตองไดอยางรวดเร็ว 

- มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันระหวางผูปฏิบัติงาน 

- มีสวนรวมในการเสริมสรางองคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรู โดยการเขาไปมี

สวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ท่ีหนวยงานจัดข้ึน 

E (Efficiency) 

มีการทํางานท่ีมี

ประสิทธิภาพ 

- มีแผนการการทํางาน มีความรอบคอบ 

- ทํางานไดผลผลติตามมาตรฐานท่ีหนวยงานกําหนด 

- ประหยัดทรัพยากร 

- คํานึงถึงความคุมคา อัตราตนทุนคาใชจายตอหนวย 

- ทํางานไดทันเวลาท่ีกําหนด 

A (Accountability) 

มีความรับผิดชอบตอ

ผลงาน ตอสังคม 

- ตระหนักในความรับผดิชอบในหนาท่ีของตนท้ังตอหนาท่ีการงานและสังคม 

- สามารถแกปญหาไดเมื่อไดรับขอรองเรียน 

- พรอมรับการตรวจสอบ 

D (Democracy) 

มีใจและการกระทําท่ีเปน

ประชาธิปไตย มีสวนรวม 

โปรงใส 

- รับฟงความคิดเห็นจากผูมสีวนเก่ียวของ 

- ประสานสัมพันธ ทํางานเปนทีม 

- สรางเครือขายในการทํางาน 

- ปรับปรุงการทํางานเมื่อไดรับขอเสนอแนะ 

Y (Yield) 

มีผลงาน มุงเนนผลงาน 

- ปฏิบัติงานใหสําเร็จตามจุดมุงหมาย 

- มีการวัดและประเมินผลงานท่ีชัดเจน 

- มีผลงานท่ีประจักษ และเนนผลสัมฤทธ์ิเปนสาํคัญ 

 ท่ีมา:  สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2549: 7) 
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  กลาวโดยสรุป กระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม หมายถึง กรอบหรือแนว

ทางการประพฤติตน สําหรับการปฏิบัติงานของขาราชการในยุคปจจุบัน ตามแนวคิดของสํานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ประกอบดวย ทํางานอยางมีศักดิ์ศรี (Integrity) ขยัน

ตั้งใจทํางาน (Activeness) มีศีลธรรม คุณธรรม (Morality) รูทันโลก ปรับตัวทันโลก ทันสังคม 

(Relevancy) มุงเนนประสิทธิภาพ (Efficiency) รับผิดชอบผลงานตอสังคม (Accountability) มีใจ

และการกระทําท่ีเปนประชาธิปไตย มีสวนรวมโปรงใส (Democracy) และมุงเนนผลงาน (Yield)  ซ่ึง

จะชวยใหสวนราชการสรางบรรยากาศใหเอ้ือตอการปรับวัฒนธรรมการทํางานรูปแบบใหม มุงเนน  

การพัฒนาหนวยงานไปสูองคการแหงการเรียนรู เพ่ือมุงใหขาราชการทุกคนปรับตัวใหทันกับการ

เปลี่ยนแปลง และเพ่ือหลอหลอมระบบราชการไทย ใหเปนกลไกเพ่ือการพัฒนาประเทศท่ีมี

ประสิทธิภาพอยางแทจริง  

 

4. แนวคิดเกี่ยวกับทรัพยากรการบริหาร 

 

 4.1 แนวคิดพ้ืนฐานของการบริหาร 

   วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2554: 7) กลาววา ในการศึกษาความหมายของการบริหารและ

การบริหารจัดการ ควรทําความเขาใจแนวคิดพ้ืนฐานเก่ียวกับการบริหารกอน กลาวคือ สืบเนื่องจาก

มนุษยเปนสัตวสังคม (Social Animal) ซ่ึงโดยธรรมชาติยอมอยูรวมกันเปนกลุม อาจมีขอยกเวน   

นอยมากท่ีมนุษยอยูโดดเดี่ยว เชน ฤษี การอยูรวมกันเปนกลุมของมนุษยอาจมีไดหลายลักษณะและ

เรียกตางกัน เปนตนวา ครอบครัว (Family) เผาพันธุ (Tribe) ชุมชน (Community) สังคม (Society) 

และประเทศ (Country) เม่ือมนุษยอยูรวมกันเปนกลุม ยอมเปนธรรมชาติท่ีในแตละกลุมจะตองมี 

“ผูนํา”รวมท้ังมี “แนวทางหรือวิธีการควบคุมดูแลกันภายในกลุม” เพ่ือใหเกิดความสุขและความสงบ

เรียบรอย สภาพเชนนี้ไดมีวิวัฒนาการตลอดมา โดยผูนํากลุมขนาดใหญ เชน ในระดับประเทศ อาจ

เรียกวา “ผูบริหาร” ขณะท่ีการควบคุมดูแลกันภายในกลุมนั้น เรียกวา การบริหาร (Administration) 

หรือการบริหารราชการ (Public Administration) ดวยเหตุผลเชนนี้ มนุษยจึงไมอาจหลีกเลี่ยงการ

บริหารหรือการบริหารราชการได และกลาวไดวา "ท่ีใดมีประเทศ ท่ีนั่นยอมมีการบริหาร" 

  คําวา การบริหาร (Administration) มีรากศัพทจากภาษาลาติน “Administatrae” 

หมายถึง ชวยเหลือ (Assist) หรืออํานวยการ (Direct) การบริหารมีความสัมพันธหรือมีความหมาย

ใกลเคียงกับคําวา “Minister” ซ่ึงหมายถึง การรับใชหรือผูรับใช หรือผูรับใชรัฐ คือ รัฐมนตรี สําหรับ

ความหมายดั้งเดิมของคําวา Administer หมายถึง การติดตามดูแลสิ่งตาง ๆ สวนคําวา การจัดการ 

(Management) นิยมใชในภาคเอกชนซ่ึงมีวัตถุประสงคในการจัดตั้งเพ่ือมุงแสวงหากําไร (Profits)    
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ซ่ึงแตกตางจากวัตถุประสงคในการจัดตั้งหนวยงานภาครัฐท่ีจัดตั้งข้ึนเพ่ือใหบริการสาธารณะท้ังหลาย 

(Public Services) แกประชาชน ถาจะพิจารณาในดานของความนิยม คําวา Administration นิยม  

ใชในทางบริหารราชการ สวนคําวา Management มักนิยมใชในทางบริหารธุรกิจ อยางไรก็ตาม     

ท้ังสองคํานี้โดยท่ัวไปแลวใชแทนกันได และหมายถึงการบริหารไดเชนเดียวกัน 

   อิสระ  สุวรรณบล (2554: 6) มีความเห็นวา การบริหารเก่ียวของกับกิจกรรมตาง ๆ 

ของมนุษย ไมวาการศึกษา การตลาด การเงิน การคลัง ทรัพยากรมนุษย การปองกันประเทศ ฯลฯ 

 4.2 ความหมายของการบริหาร 

             นักวิชาการตางใหความหมายของการบริหาร ดังนี้ 

   วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2554: 14) การบริหาร หมายถึง การดําเนินงานหรือการปฏิบัติ 

งานท่ีหนวยงานของรัฐและเจาหนาท่ีของรัฐนํามาใชเพ่ือนําไปสูวัตถุประสงคหรือจุดหมายปลายทาง   

ท่ีไดกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 

   สมพงศ เกษมสิน (อางถึงใน วิรัช วิรัชนิภาวรรณ 2554: 11) มีความเห็นวาการ

บริหาร หมายถึง การใชศาสตรและศิลปนําเอาทรัพยากรบริหาร (Administrative Resource) เชน 

คน เงิน วัสดุสิ่งของ และการจัดการ มาประกอบการตามกระบวนการบริหาร (Process of Administration) 

เชน Posdcorb Model ใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 

   อิสระ สุวรรณบล (2554: 6) การบริหาร หมายถึง การดําเนินงานหรือปฏิบัติการ     

ใหบรรลุผล ซ่ึงในการดําเนินงานดังกลาวมักเก่ียวของกับการใชทรัพยากรการบริหารใหเกิดประโยชน

สูงสุด ไมวาทรัพยากรมนุษย เงินทุนและสินทรัพยตาง ๆ วัสดุอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช ตลอดจน

ทักษะและเทคโนโลยีการจัดการ         

                 กลาวโดยสรุป การบริหาร หมายถึง การดําเนินงานหรือการปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของ

กับการนําทรัพยากรการบริหารมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด เพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 4.3 ทรัพยากรการบริหาร 

  สมพงษ เกษมสิน (อางถึงใน จําปา ไขแสง 2550: 24) กลาววา การบริหารจําเปน 

ตองมีทรัพยากรอันเปนพ้ืนฐานทางการจัดการท่ีสําคัญ 4 ประการ หรือเรียกวา 4M’s ไดแก  

   1.  คน (Man) ซ่ึงเปนผูปฏิบัติกิจกรรมขององคการนั้น ๆ 

   2.  เงิน (Money) ใชสําหรับเปนคาจางและคาใชจายในการดําเนินการ 

   3.  วัสดุสิ่งของ (Materials) หมายถึง อุปกรณเครื่องใช เครื่องมือตาง ๆ รวมท้ัง

อาคารสถานท่ีดวย 

   4.  การจัดการ (Management) หมายถึง ความรูเก่ียวกับการจัดการ 
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   สุรศักด์ิ ชะมารัมย (2554: 84) เห็นวา การบริหารจัดการ ประกอบดวยทรัพยากร

ทางการบริหารท่ีสําคัญ 4 ประการ ดังนี้ 

1. คน (Man) เปนทรัพยากรท่ีมีความสําคัญมาก องคการจะขาดมิได ในทางการ

บริหารจัดการ มีการใชระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพ่ือให

คนทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตามเปาหมายขององคการ 

2. เงิน (Money) หมายถึง งบประมาณ เงินกู ดอกเบี้ย เงินคงคลัง ซ่ึงเปนปจจัย

สําคัญท่ีชวยสนับสนุนใหกิจกรรมตาง ๆ ขององคการดําเนินการตอไปไดดวยดี 

3. วัสดุอุปกรณ (Management) หมายถึง วัตถุดิบ เครื่องจักรอุปกรณ เทคโนโลยี   

ซ่ึงเปนปจจัยท่ีสําคัญไมแพปจจัยอ่ืน 

4. การบริหารจัดการ (Management) หมายถึง วิธีการบริหารจัดการองคการ     

อาจเรียกวา หนาท่ีของการจัดการก็ได 

   ดังนั้น จึงพอสรุปไดวา ปจจัยในการบริหาร 4M’s นี้ เปนสิ่งจําเปนสําหรับทุก

องคการ เพราะจะชวยใหการดําเนินงานบังเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. คน (Man) 

    เฉลิมพงศ  มีสมนัย (2554: 5) กลาววา ทรัพยากรการบริหารท่ีถือวาสําคัญและ

จําเปนตองใชมากท่ีสุด ไดแก “คน” หรือ “มนุษย”เพราะคนมีสติปญญา ความสามารถและสมรรถนะ

ในการใชทรัพยากรการบริหารอ่ืน ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ กลาวไดวา มนุษยเปนทรัพยากรอันมี

คาสูงสุดขององคการ จึงจําเปนตองมีหลักการและวิธีการบริหารท่ีดี จึงจะทําใหสามารถใชมนุษยให

เกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ ท้ังนี้ การบริหารทรัพยากรท่ีเปนคนหรือมนุษย  ในองคการนี้ เรียกวา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย โดยหนาท่ีดังกลาวนี้จะดําเนินการในลักษณะท่ีเปนกระบวนการ มีลําดับ

ข้ันตอนของกิจกรรมตาง ๆ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย เริ่มจากการวางแผนกําลังคนไปจนกระท่ัง

คนพนไปจากองคการ ประกอบดวย การสรรหา การพัฒนา การรักษาไว และการใชประโยชน

บุคลากร ท้ังนี้ ผูบริหารจําเปนตองใชศาสตรการบริหารเก่ียวกับบุคคลผูปฏิบัติงาน ในหนวยงาน 

เพ่ือใหงานบรรลุผลตามเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิผล (Effectiveness) และสรางความพึง

พอใจ (Job Satisfaction) ใหกับผูปฏิบัติงาน 

    เดอ เซนโซ และ ร็อบบินส (De Cenzo และ Robbins) (อางถึงใน เฉลิมพงศ    

มีสมนัย 2554: 7) ใหความหมายวา การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนหนาท่ี (ทางดานการบริหาร) 

หนึ่งในองคการท่ีเก่ียวของกับการจัดสรรเจาหนาท่ีใหแกหนวยงานตางๆ ภายในองคการ การฝกอบรม

และพัฒนาบุคลากร การเสริมสรางแรงจูงใจ และการบํารุงรักษาบุคลากรท่ีดีมีความรูความสามารถให

อยูกับองคการ หรือกลาวไดวาหนาท่ีทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยหนาท่ีหลัก  

4 ดาน ไดแก  
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    1.  การจัดหาบุคคล มีเปาหมายเพ่ือกําหนดคุณสมบัติของบุคคลท่ีองคการ

ตองการ กําหนดวิธีการท่ีจะทําใหไดบุคคลเหลานั้นเขามาทํางานใหองคการ ประกอบดวย 

      1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ เปนการเชื่อมโยงระหวาง

ทิศทางกลยุทธขององคกรกับการวางแผนกําลังคน ใหเอ้ือตอการสนับสนุนการดําเนินงานตามกลยุทธ 

      1.2 การสรรหาและการเลือกสรร 

     ไตรรัตน  โภคพลากรณ (2554: 7) ใหความหมายวา การสรรหา หมายถึง 

กระบวนการในการเสาะแสวงหา จูงใจ บุคคลท่ีมีความรูความสามารถและทักษะตรงตามความ

ตองการขององคการ ใหเสนอตนสมัครเขารับการคัดเลือกในตําแหนงตาง ๆ ใหเขามาเปนบุคลากร   

ท้ังในตําแหนงท่ีวางจริงและ/หรือคาดวาจะวางของหนวยงาน 

     การเลื อกสรร หมาย ถึง การพิจารณ าคัด เลื อกบุ คคลจากความรู

ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ ความชํานาญ ศักยภาพ และสมรรถนะ ซ่ึงเปนคุณลักษณะและ

คุณสมบัติของบุคคล ท่ีไดทําการสรรหาท้ังหมดวาเปนไปตามเกณฑท่ีกําหนดไวหรือไม หากบุคคลใดมี

คุณลักษณะและคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงและงานท่ีวางมากท่ีสุด ก็จะคัดเลือกบุคคลนั้นเขาสู

องคการ 

   2.  การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร ภายหลังจากคัดเลือกบุคคลท่ีองคการ

ตองการแลว จะตองทําการปฐมนิเทศ (orientation) เพ่ือใหบุคคลากรปรับตนเองเขากับสิ่งแวดลอม

ใหม เชน ชี้แจงรายละเอียดเก่ียวกับกฎ ระเบียบ แนวปฏิบัติตาง ๆ ซ่ึงจะชวยใหบุคคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานใหมดวยความม่ันใจ และปฏิบัติงานไดผลดี และเม่ือเวลาผานไปงานตาง ๆ ทวีความ

ซับซอนข้ึน มีการนําเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาใชในการทํางาน บุคลากรจึงจําเปนตองไดรับการฝก 

อบรมใหมีสมรรถนะ ความรู ความสามารถเพียงพอท่ีจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ สวนการพัฒนา 

จะชวยใหบุคลากรท่ีมีสมรรถนะพรอมสําหรับการปฏิบัติงานในอนาคต 

    3.  การจูงใจบุคลากร บุคคลจะปฏิบัติงานไดสําเร็จ ข้ึนอยูกับปจจัย 2 ประการ 

คือ ความสามารถ (Ability) และความเต็มใจท่ีจะทํางาน (Willingness) สําหรับความสามารถในการ

ทํางานนั้น บุคคลจะตองมีทักษะและความสามารถเพียงพอท่ีจะทําใหงานท่ีตนรับผิดชอบเกิดผลสําเร็จ 

ดังนั้น จึงตองมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีดี เพ่ือใหทราบวาบุคลากรแตละคนมีผลงานเปน

อยางไร เพ่ือท่ีจะจายคาตอบแทนหรือเลื่อนข้ันเงินเดือน คาจาง หรือคาตอบแทนไดอยางยุติธรรมตาม

ผลงานท่ีเปนจริง จะทําใหบุคลากรเกิดความเต็มใจท่ีจะทํางานหรือมีจิตใจพรอมจะทํางาน เม่ือบุคคล 

มีความสามารถท่ีจะทํางานได และมีความพรอมทางจิตใจท่ีจะทํางานแลว บุคคลยอมทํางานในความ

รับผิดชอบดวยความเต็มใจ มีความวิริยะ มานะ อุตสาหะจนทํางานไดสําเร็จ 
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    4.  การบํารุงรักษาบุคลากร เปนการใชประโยชนจากความรู ความสามารถ 

ทักษะประสบการณ ความชํานาญในงาน ตลอดจนสมรรถนะของบุคลากรใหเปนประโยชนตอการ

ดําเนินงานขององคการ โดยการสั่งการและมอบหมายงานใหทํา ซ่ึงเปนไปตามหลักการใชคน         

ใหเหมาะสมกับงาน องคการจะตองมีวิธีการดูแลดานสุขภาพและความปลอดภัย การบริหาร

คาตอบแทนท่ียุติธรรม ฯลฯ สิ่งเหลานี้จะชวยชักจูงใหบุคคลท่ีมีความรูความสามารถสูงภักดี         

ตอองคการ และมีความพึงพอใจในงานตอไป 

   2. เงิน (Money)  

   เสนาะ ติ เยาว (อางถึงใน จําปา ไขแสง 2550: 25) กลาววา งบประมาณ      

นอกจากจะมีประโยชนตอการปฏิบัติงานแลว ยังชวยในการกําหนดวัตถุประสงค การวางแผน      

การควบคุมผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากเปนการบังคับทางออมใหมองเหตุการณในอนาคตเพ่ือวางแผน 

ท้ังยังชวยใหเกิดความระมัดระวังในการนําทรัพยากรมาใชใหเกิดประโยชนมากท่ีสุดดวย 

    จีระ ประทีป (2554: 284) กลาววา การดําเนินการเก่ียวกับรายจายภาครัฐ     

ในสวนท่ีเก่ียวกับเงินงบประมาณ มีการดําเนินการเปนลําดับข้ันเรียกวา กระบวนการงบประมาณ 

(Budget Process) หรือวงจรงบประมาณ (Budget Cycle) หรือวิธีการงบประมาณ (Budget 

Procedure) ซ่ึงมีลําดับข้ันตอนในการดําเนินงานท่ีตอเนื่องกันไป ตั้งแตการจัดเตรียมงบประมาณ 

การอนุมัติงบประมาณ และการบริหารงบประมาณ  

    ในอดีตประเทศไทยใชระบบงบประมาณแบบแสดงรายการ (Line-item 

Budgeting System) ซ่ึงพบวามีขอบกพรองคือไมสามารถวัดผลสําเร็จของงานได ปงบประมาณ   

พ.ศ. 2525 จึงไดปรับปรุงการจัดการงบประมาณ โดยนําระบบงบประมาณแบบแผนงาน (Program 

Budgeting System) มาใชแทนระบบงบประมาณแบบเดิม ซ่ึงยังมีขอจํากัดบางประการ เชน ปจจัย

ทางการเมือง มาตรฐานการวัดผลงาน เปนตน ซ่ึงสํานักงบประมาณไดดําเนินการปรับปรุงแกไขปญหา

มาโดยตลอด ตอมา พ.ศ. 2540 ประเทศไทยเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ ทําใหรัฐบาลจําเปนตองปฏิรูประบบ

ราชการในลักษณะองครวมเพ่ือเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารภาครัฐใหไปสู “ระบบการบรหิารภาครัฐ

แนวใหม” ซ่ึงเนนการทํางานโดยยึดผลลัพธเปนหลัก มีการวัดผลการดําเนินงานอยางเปนรูปธรรม     

มีความโปรงใส มอบความรับผิดชอบตอผูปฏิบัติ และยึดประชาชนเปนศูนยกลาง  รวมถึงปรับปรุง

ระบบการจัดการงบประมาณ ไปสูระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน (Performance Based 

Budgeting System) ซ่ึงมุงเนนผลสําเร็จของผลผลิตและผลลัพธ มีการกําหนดเปาหมายท่ีเปน

รูปธรรม แผนกลยุทธชัดเจน ตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงาน และสามารถวัดและประเมินผลการทํางานได  
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จนกระท่ังใน พ.ศ.2544 รัฐบาลภายใตการนําของนายกรัฐมนตรี พันตํารวจโท

ทักษิณ  ชินวัตร ไดมีนโยบายเรงรัดการปรับเปลี่ยนกระบวนการจัดทําและจัดสรรงบประมาณใหเปน

เครื่องมือในการจัดสรรทรัพยากรท่ีมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับนโยบายและยุทธศาสตรในการ

พัฒนาประเทศ สงเสริมใหกระทรวง ทบวง กรม ตาง ๆ มีบทบาทในการตัดสินใจมากข้ึน พรอมท้ัง   

จัดใหมีระบบควบคุมตรวจสอบท่ีมีประสิทธิภาพและโปรงใส จากนโยบายดังกลาว สํานักงบประมาณ

จึงปรับปรุงระบบงบประมาณอีกครั้ง ไปสู “ระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงานตามยุทธศาสตร” 

(Strategic Performance Based Budgeting System: SPBBS) โดยคํานึงถึงความสําเร็จของงาน

ตามเปาหมายเชิงยุทธศาสตรระดับชาติเปนสําคัญและกําหนดเปาหมายระดับตาง ๆ ท่ีมีความ

เชื่อมโยงกันเพ่ือใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายเชิงยุทธศาสตรระดับชาติท่ีกําหนดไว โดยใหมีการ

กระจายอํานาจและความรับผิดชอบในการวางแผนการจัดการและบริหารงบประมาณแกกระทรวง 

ทบวง กรม ตาง ๆ ซ่ึงกําหนดโครงสรางความรับผิดชอบและผูรับผิดชอบท่ีชัดเจน โดยรัฐบาล

รับผิดชอบตอเปาหมายเชิงยุทธศาสตรระดับชาติ รัฐมนตรีรับผิดชอบเปาหมายใหบริการของกระทรวง 

และหัวหนาสวนราชการรับผิดชอบตอเปาหมายผลผลิตของหนวยงาน     

   3. วัสดุส่ิงของ (Materials)  

   วัสดุสิ่งของ (Materials) จัดเปนอุปกรณท่ีอํานวยความสะดวกในการบริหาร 

อาจมองไดวาเปนเทคโนโลยีทางการบริหาร พิจารณาไดตั้งแตอาคารสถานท่ี เครื่องมือสื่อสาร รถยนต

อุปกรณเครื่องใชสํานักงาน วัตถุดิบตาง ๆ รวมไปถึงเครื่องจักรกลท่ีจําเปน ซ่ึงจะตองมีพรอมสําหรับ

สนับสนุนภารกิจขององคกร ดังนั้น การบริหารวัสดุอุปกรณตางๆ ในการดําเนินงาน ควรพิจารณา
ตั้งแตการจัดซ้ือ วาจะทําอยางไรใหสิ้นเปลืองนอยท่ีสุด หรือเกิดประโยชนสูงสุด 
   วรรณวิมล อัมรินทรนุ เคราะห (2547: 2) ใหความหมายวา พัสดุหรือวัสดุ 

หมายถึง สิ่งของ เครื่องมือ เครื่องใช อุปกรณตาง ๆ ตลอดจนถึงเครื่องจักร เครื่องยนต วัตถุดิบ สินคา

สําเร็จรูป รวมท้ังท่ีดินและอาคาร  

   การบริหารงานพัสดุ หมายถึง การนําเอาวิทยาการหรือศิลปะในการบริหาร    
มาใชในการจัดพัสดุตาง ๆ ท่ีมีอยูในคลังและใชอยูในกิจการใหมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด เพ่ือใหเกิด
สภาพคลองตัวและลดคาใชจายตาง ๆ ท่ีเกิดจากการจัดหา เก็บรักษา และเคลื่อนยายพัสดุนี้มา  
   กาญจนา กาญจนสุนทร (คนคืนวันท่ี 17 มีนาคม 2558 จาก http://logistics. 

go.th) ใหความหมายวา การจัดการวัสดุ หมายถึง การจัดการเก่ียวกับการจัดหาจัดเก็บ การนําไปใช

เพ่ือการผลิต และการกระจายวัสดุในระบบ โดยพิจารณาถึงกําลังคน และกําหนดการ หรือแผนการใช

วัสดุ เพ่ือรนระยะเวลาและลดตนทุนในระบบใหนอยลง  

http://logistics/
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   สํานักมาตรฐานการจัดซ้ือจัดจางภาครัฐ กรมบัญชีกลาง แบงกระบวนการบริหาร

พัสดุ เปน 5 ระยะ ดังภาพท่ี 2.4    

     ระยะท่ี 1 การกําหนดความตองการและการของบประมาณ 

     ระยะท่ี 2 การเตรียมการจัดซ้ือจัดจาง 

     ระยะท่ี 3 การจัดซ้ือจัดจาง 

ระยะท่ี 4 การบริหารสัญญา 

ระยะท่ี 5 การควบคุมและการจําหนายพัสดุ 

 

 

ท่ีมา: http://logistics.go.th (คนคืนวันท่ี 17 มีนาคม 2558) 

 

ภาพท่ี 2.4 แสดงกระบวนการบริหารพัสดุ 

 

    4. การจัดการ (Management)  

   “Management” อาจแปลวา การจัดการหรือการบริหารหรือการบริหารจัดการ 

ก็ได ความรูในการจัดการ เปนความสามารถของผูบริหารในการดูแลและประสานกิจกรรมตาง ๆ ให

ดําเนินลุลวงไปตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายท่ีกําหนดไว ความรูในการจัดการอาจเกิดไดจากประสบการณ

สวนบุคคล และไดรับการถายทอดประสบการณจากองคกรจากอดีตถึงปจจุบัน นอกจากนี้ยังสามารถ

เรียนรูจากตํารา งานวิจัย เชน ความรูดานการบริหารงานบุคคล ความรูดานการจัดทํางบประมาณ 

เปนตน 
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   กริฟฟน (Griffin) ใหความหมายวา การจัดการ (Management) หมายถึง    

ชุดของหนาท่ีตางๆ (A set of functions) ท่ีกําหนดทิศทางในการใชทรัพยากรท้ังหลายอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายขององคกร  การใชทรัพยากรอยางมี

ประสิทธิภาพ (Efficient) หมายถึง การใชทรัพยากรไดอยางเฉลียวฉลาดและคุมคา (Cost-effective) 

การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิผล (Effective) หมายถึง การตัดสินใจไดอยางถูกตอง (Right 

decision) และมีการปฏิบัติการสําเร็จตามแผนท่ีกําหนดไว ดังนั้นผลสําเร็จของการบริหารจัดการจึง

จําเปนตองมีท้ัง  ประสิทธิภาพและประสิทธิผลควบคูกัน  (คนคืนวันท่ี 17 มีนาคม 2558 จาก http:// 

kooktan.blogspot.com) 

   อองรี  ฟาโยล (Henri Fayol) มีความเชื่อวา เปนไปไดท่ีเราจะหาทางศึกษาถึง

ศาสตรท่ีเก่ียวของกับการจัดการ (Management Sciences) ซ่ึงสามารถใชไดกับการบริหารทุกชนิด 

ท้ังการบริหารงานอุตสาหกรรมและงานรัฐบาล และไดอธิบายถึงหนาท่ีการจัดการ (Management 

Functions) วาประกอบดวยหนาท่ี (Functions) ทางการจัดการ 5 ประการ คือ (คนคืนวันท่ี 17 

มีนาคม 2558 จาก http://uhost.rmutp.ac.th/kanlayanee.so)  

1.  การวางแผน (Planning) หมายถึง ภาระหนาท่ีของผูบริหารท่ีจะตองทําการ

คาดการณลวงหนาถึงเหตุการณตาง ๆ ท่ีจะมีผลกระทบตอธุรกิจ และกําหนดข้ึนเปนแผนการ

ปฏิบัติงานหรือวิถีทางท่ีจะปฏิบัติเอาไว เพ่ือสําหรับเปนแนวทางของการทํางานในอนาคต 

2.  การจัดองคการ (Organizing) หมายถึง ภาระหนาท่ีท่ีผูบริหารจําตองจัดให

มีโครงสรางของงานตาง ๆ และอํานาจหนาท่ี เพ่ือใหเครื่องจักร สิ่งของและตัวคน อยูในสวนประกอบ    

ท่ีเหมาะสมในอันท่ีจะชวยใหงานขององคการบรรลุผลสําเร็จได 

3.  การบังคับบัญชาสั่งการ (Commanding) หมายถึง หนาท่ีในการสั่งงาน   

ตาง ๆ ของผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงกระทําใหสําเร็จผลดวยดี โดยท่ีผูบริหารจะตองกระทําตนเปนตัวอยาง

ท่ีดี จะตองเขาใจคนงานของตน 

4.  การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง ภาระหนาท่ีท่ีจะตองเชื่อมโยง

งานของทุกคนใหเขากันได และกํากับใหไปสูจุดมุงหมายเดียวกัน 

5.  การควบคุม (Controlling) หมายถึง ภาระหนาท่ีในการท่ีจะตองกํากับ      

ใหสามารถประกันไดวากิจกรรมตาง ๆ ท่ีทําไปนั้นสามารถเขากันไดกับแผนท่ีไดวางไวลวงหนา 

หนาท่ีท้ัง 5 ประการท่ี Fayol ไดวิเคราะหไวนี้  ถือไดวาเปนวิถีทางท่ีจะให

ผูบริหารทุกคนสามารถบริหารงานของตนใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายได 

http://uhost.rmutp.ac.th/kanlayanee.so
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ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (วันท่ี 17 มีนาคม 2558 จาก http://www. Oknation.net) 

เห็นวา หนาท่ีหรือกิจกรรมข้ันพ้ืนฐานท่ีผูบริหารตองกระทํา มีพัฒนาการของแนวคิดมาตั้งแตสมัยของ 

Henri Fayol ในป ค.ศ.1916 ท่ีเห็นวาหนาท่ีการจัดการ มี 5 ประการ (POCCC) ประกอบดวย การ

วางแผน (Planning) การจัดองคการ (Organizing) การสั่งการ (Commanding) การประสานงาน 

(Coordinating) และการควบคุม (Controlling)   

   ตอมาในป ค.ศ.1937 กูลิกและเออรวิก (Gulick & Urwick) มีความเห็นวา 

กระบวนการจัดการ (POCDCORB) ประกอบดวย การวางแผน  (Planning) การจัดองคการ 

(Organizing) การจัดคนเข าทํางาน (Staffing) การอํานวยการ (Directing) การประสานงาน 

(Coordinating) การรายงานผล (Reporting) และการงบประมาณ (Budgeting)  

   จนถึงป ค.ศ.1972 แฮรโรลด  คูนตซ  (Harold D. Koontz) มีความเห็นวา 

หนาท่ีทางการจัดการ (POSDC) ประกอบดวย การวางแผน (Planning) การจัดองคการ (Organizing) 

การจัดคนเขาทํางาน (Staffing) การอํานวยการ (Directing) และการควบคุม (Controlling) และ   

ในป ค.ศ.1988 คูนตซ และเวียหริช (Koontz & Weihrich) รวมกันเขียนตําราชื่อวา Management 

โดยไดเปลี่ยนหนาท่ีทางการจัดการจากตัว D (Directing) เปน L (Leading)  

     กลาวโดยสรุป ทรัพยากรการบริหาร หมายถึง ปจจัยพ้ืนฐานทางการบริหาร 

(4M’s) ประกอบดวย บุคลากร (Man) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ (Materials) และการจัดการ 

(Management) เปนสิ่ งจําเปนสําหรับทุกองคกร เพราะจะชวยใหการดําเนินงานบรรลุตาม

วัตถุประสงคท่ีตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   

 

5. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผล 

 

5.1 ความหมายของประสิทธิผล 

 ราชบัณฑิตยสถาน ใหความหมายวา ประสิทธิผล หมายถึง ผลสําเร็จหรือผลท่ีเกิดข้ึน 

 รุง แกวแดง และ ชัยณรงค สุวรรณสาร (อางถึงใน จําปา ไขแสง 2550: 47) กลาววา 

ประสิทธิผล มีความสัมพันธกับผลงานท่ีองคกรพึงประสงค หมายถึง ความสําเร็จของการปฏิบัติ       

ท่ีเปนไปหรือบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร 

 กิบสัน และคณะ (อางถึงใน ยอดชาย ภูโปง 2554: 25) นิยามความหมายของประสิทธิผล 

(Effectiveness) วาเปนเรื่องของการกระทําหรือพยายามใด ๆ ท่ีมีความมุงหมายจะไดรับผลอะไร 

สักอยางใหเกิดข้ึน ซ่ึงจะมีประสิทธิผลสูงต่ําเพียงใดข้ึนกับวาผลท่ีไดรับนั้นตรงครบถวนท้ังเชิงปริมาณ

และเชิงคุณภาพและใชพลังงานนอยเพียงใด 
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 สํานักงานพัฒนาระบบราชการ (อางถึงใน สิทธิ  เศวตวงศ 2554: 35)  ใหความหมาย

ของ “ประสิทธิผล” ไวในหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีวา หมายถึง ผลการ

ปฏิบัติราชการท่ีบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของแผนการปฏิบัติราชการ ตามท่ีไดรับงบประมาณ

มาดําเนินการ รวมถึงสามารถเทียบเคียงกับสวนราชการ หรือหนวยงานท่ีมีภารกิจคลายคลึงกันและ   

มีผลการปฏิบัติงานในระดับชั้นนําของประเทศ เพ่ือใหเกิดประโยชนสุขตอประชาชน โดยการปฏิบัติ

ราชการจะตองมีทิศทางยุทธศาสตร และเปาประสงคท่ีชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงานและระบบงาน

ท่ีเปนมาตรฐาน รวมถึงมีการติดตามประเมินผลและพัฒนาปรับปรุง อยางตอเนื่องและเปนระบบ 

 ประสิทธิผล อาจพิจารณาเปน 2 ระดับ คือ (ยอดชาย ภูโปง 2554: 25) 

1. ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะบุคคลท่ีมีความสามารถปฏิบัติงานใด ๆ หรือ 

ปฏิบัติกิจกรรมใด ๆ แลวประสบความสําเร็จ ทําใหบังเกิดผลตรงและครบถวนตามท่ีมีวัตถุประสงคไว 

ผลท่ีเกิดข้ึนมีลักษณะคุณภาพ เชน ความถูกตอง ความมีคุณคา ความเหมาะสมดีงาม ตรงกับความ

คาดหวังและความตองการของหมูคณะ สังคม และผูนําผลนั้นไปใชเปนผลท่ีไดจากการปฏิบัติอยางมี

ประสิทธิภาพ คือ เปนการปฏิบัติดวยความพอใจ ปฏิบัติเต็มความสามารถ ปฏิบัติดวยการเลือกสรร

กลวิธีและเทคนิควิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสุด ท่ีจะทําใหบรรลุท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพอยางสูงสุด  

แตใชทุน ทรัพยากร และระยะเวลานอยท่ีสุด 

2. ประสิทธิผลขององคการ ประกอบดวย 

2.1 การผลิต (Production) คือ การท่ีองคการสามารถดําเนินการผลิตใหไดผล

ผลิตท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพไดตรงกับความตองการขององคการ 

2.2 ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ อัตราสวนระหวางปจจัยทรัพยากรท่ีใช 

(Input) กับผลผลิต (Output) มีความเหมาะสมในลักษณะท่ีใชทรัพยากรไดคุมคา 

2.3 ความพึงพอใจ (Satisfaction) คือ ผลการดําเนินงานขององคการนํามาซ่ึง

ความ สําเร็จสอดคลองกับความตองการและความคาดหวังของสมาชิกในองคการ 

2.4 การปรับเปลี่ยน (Adaptiveness) คือ องคกรมีกลไกท่ีสามารถปรับเปลี่ยน

การดําเนินงานไดสอดคลองกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปท้ังภายในองคการและภายนอกองคการ 

2.5 การพัฒ นา (Development) คือ องคกรสามารถเพ่ิม พูน ศักยภาพ 

(Potential) และวิสัยสามารถ (Capacity) ขององคการท่ีเจริญกาวหนาตามการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดลอม 

ความหมายของประสิทธิผลท้ังระดับบุคคลและระดับองคการ ครอบคลุมท้ังผลการ

ดําเนินงานท่ีสนองวัตถุประสงคไดผลดีท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพ และยังครอบคลุมถึงกระบวนการ

ดําเนินงานท่ีใชทรัพยากรอยางคุมคา และใชวิธีการปฏิบัติท่ีเหมาะสม 
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กลาวโดยสรุป ประสิทธิผล หมายถึง ผลการดําเนินงานท่ีบรรลุวัตถุประสงคและ

เปาหมายท่ีกําหนดไว ท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

5.2 การวัดประสิทธิผล 

 องคการอนามัยโลก (อางถึงใน จําปา ไขแสง 2550: 49) ใหความหมายวา การวัด

ประสิทธิผล หมายถึง การวัดผลการดําเนินงานหรือการประเมินผลวาเปนวิธีการเรียนรูอยางเปน

ระบบจากประสบการณและการใชบทเรยีนท่ีเรียนรูแลวนํามาปรับปรุงกิจกรรมตาง ๆ  

 การวัดประสิทธิผลองคการเปนเรื่องยาก เนื่องจากองคการมีภารกิจท่ีหลากหลาย    

ซ่ึงมีเปาหมายและวัตถุประสงคแตกตางกัน ดังนั้น การวัดหรือประเมินประสิทธิผล จึงข้ึนอยูกับ

มุมมองของผูประเมินวาตองการวัดผลในดานใด 

  เทพศักดิ์  บุญยรัตพันธุ  ใหแนวคิดเก่ียวกับการวัดประสิทธิผลไว 2 แนวทาง คือ       

(ชมนาฏ พันธุศุภผล 2551: 42) 

  1.  การวัดประสิทธิผลจากกรอบของหนวยงาน โดยเปรียบเทียบระหวางผลการ

ปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนจริง กับเปาหมายท่ีตั้งไวในแผนงานเทานั้น แตไมไดกาวลวงไปถึงการตอบสนอง

ความตองการของผูรับบริการ  

 2.  การวัดประสิทธิผลในการตอบสนองตอความตองการของผูรับบริการ โดย

พิจารณาในเชิงปริมาณ คุณภาพ ความรวดเร็ว ตลอดจนการมีมนุษยสัมพันธท่ีดีของผูท่ีทําหนาท่ี

ใหบริการ 

 จอหน พี . แคมป เบล (John P. Campbell) (อางถึงใน วันชัย มีชาติ : 2553)          

ไดรวบรวมและจัดกลุมเกณฑท่ีมักนําไปใชในการวัดประสิทธิผลขององคการ (Organizational 

Effectiveness Criteria) แบงเปน 3 กลุม ดังนี้ 

  กลุมท่ี 1 เกณฑท่ีมุงวัดผลเปาหมายและผลผลิตขององคการ เชน กําไร คุณภาพ 

ผลผลิตขององคการ การวัดประสิทธิผลในภาพรวม การเจริญเติบโต คุณภาพสินคาและบริการ การ

วางแผนและการกําหนดเปาหมาย ความพรอม  

  กลุมท่ี 2 เกณฑท่ีมุงวัดผลจากกระบวนการในการทํางาน เชน การเกิดอุบัติเหตุ 

ทักษะดานงานของฝายจัดการ การควบคุม การบริหารขอมูลขาวสาร ความขัดแยงในองคการ 

  กลุมท่ี 3 เกณฑประเมินดานบุคคล เชน แรงจูงใจ ขวัญ ความพอใจในงาน อัตราการ

เขาออกงาน การฝกอบรมและพัฒนา การขาดงาน  
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 5.3 แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการ 

   เนื่องจากบุคคลตาง ๆ มีความตองการ ความคาดหวัง และมุมมองท่ีแตกตางกัน  

ดังนั้น การจะสรุปวาองคการมีประสิทธิผลหรือทํางานสําเร็จเพียงใด จึงเปนเรื่องยาก นักวิชาการจึง

พยายามสรางแนวทางท่ีจะนํามาใชในการวัดประสิทธิผลและผลสําเร็จขององคการ ซ่ึงแตละแนวทางมี

มุมมอง ความเชื่อในการวัดผลสําเร็จขององคการ จุดเดนและขอจํากัดแตกตางกันไปและมีความ

เหมาะสม ท่ีจะนํามาใชในสถานการณท่ีตางกัน ไดแก (วันชัย มีชาติ 2553: 16 - 43) 

1. แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการจากการบรรลุเปาหมายขององคการ      

มีฐานความเชื่อวา องคการต้ังข้ึนมาเพ่ือดําเนินการตามวัตถุประสงคบางประการ ดังนั้น ความสําเร็จ

ขององคการจึงวัดไดจากระดับการบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว แนวทางนี้เนนท่ีผลผลิต (Outputs) ของ

องคการเปนหลัก และใหความสําคัญกับเปาหมายขององคการมากกวาวิธีการทํางาน  

2.  แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการเชิงระบบ เปนการวัดประสิทธิผลของ

องคการจากระบบการดําเนินการ ท้ังในดานการแสวงหาปจจัยนําเขาขององคการ (Inputs) 

กระบวนการในการแปรสภาพ (Conversion Processes) ปจจัยนําเขาเปนผลผลิตหรือปจจัยนําออก 

(Outputs) และการสงมอบผลผลิตใหแกสภาพแวดลอม แนวคิดนี้เห็นวา องคการท่ีมีประสิทธิผล

จะตองสามารถรักษาความสมดุลระหวางองคการกับสภาพแวดลอมไวได และสามารถทําหนาท่ี      

ในทุกข้ันตอนการดําเนินงานไดดี  แนวทางนี้ใหความสําคัญกับการวัด ในทุกข้ันตอนการดําเนินงาน

ขององคการ หรือทุกสวนของระบบ เพ่ือสะทอนผลงานขององคการในภาพรวม 

3.  แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการจากผูมีสวนไดสวนเสียขององคการ

หรือผูมีอิทธิพลตอองคการ โดยการประเมินจากความสามารถในการตอบสนองความตองการของกลุม

บุคคลตาง ๆ ท่ีมีสวนไดสวนเสียกับองคการ โดยเฉพาะผูท่ีมีอิทธิพลตอองคการ ไดแก ผูถือหุน/

เจาของ ผูบริหาร พนักงาน ลูกคา/ผูรับบริการ ผูสนับสนุน รัฐบาล สหภาพแรงงาน ชุมชน/สังคม 

ประชาชน  

4.  แนวทางประเมินประสิทธิผลองคการจากการเลือกใหความสําคัญกับคานิยม         

มีฐานความเชื่อวา สมาชิกในองคการมีคานิยมท่ีแตกตาง การวัดประสิทธิผลจะเปนเรื่องของความ

ขัดแยงระหวางคานิยมตาง ๆ ซ่ึงตองเลือกพิจารณาในการนํามาประเมินประสิทธิผลองคการอยาง

เหมาะสมตามสถานการณ  

 การประเมินประสิทธิผลองคการแบบผสมผสาน เปนความพยายามในการสราง

รูปแบบหรือเครื่องมือในการวัดประสิทธิผลองคการท่ีถูกตองและมีขอจํากัดนอยท่ีสุด โดยนําขอดีหรือ

จุดเดนของแตละวิธีมาผสมผสานกัน เพ่ือชดเชยขอจํากัดของกันและกัน ซ่ึงจะชวยใหการวัดประสิทธิผล

องคการมีความผิดพลาดนอยท่ีสุด เปนการบูรณาการแนวทางเขาดวยกันเพ่ือสรางเกณฑการวัด
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ประสิทธิผลองคการท่ีสมบูรณยิ่งข้ึน การวัดประสิทธิผลองคการแบบผสมผสานนี้ เปนการสรางเกณฑ

เฉพาะในการวัดองคการแตละครั้ง  ไมมีสูตรสําเร็จท่ีสามารถใชไดในทุกกรณี  

  กลาวโดยสรุป จะเห็นไดวาการวัดประสิทธิผลตามแนวทางตาง ๆ มีความเชื่อมโยงกัน 

แมวาแตละแนวทางจะมีจุดเนนในการวัดแตกตางกัน แตการดําเนินงานขององคการก็ตองเก่ียวของ

กับเปาหมายและวัตถุประสงคในการจัดตั้งองคการ ตองมีระบบการทํางานตั้งแตการแสวงหา

ทรัพยากร แปรสภาพปจจัยนําเขาเปนผลผลิต ขณะเดียวกันองคการก็ตองตอบสนองความตองการ

ของผู ท่ี เก่ียวของดวย โดยเฉพาะผู มี อิทธิพลตอองคการดวย เนื่องจากมีผลตอความอยูรอด          

ขององคการ นอกจากนี้ ในการวัดประสิทธิผลยังตองพิจารณาถึงความแตกตางของคานิยมของสมาชิก

ในองคการดวย  ดังนั้น จึงตองใชการประเมินแบบผสมผสาน 

 5.4 เทคนิคท่ีใชในการประเมินผล 

   จากแนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการท่ีไดกลาวมาแลว จะเห็นไดวาองคการ

สวนใหญจะใหความสําคัญกับการวัดผลสําเร็จของตน เพราะจะทําใหทราบถึงสถานการณปจจุบันของ

องคการ และทราบถึงศักยภาพในการแขงขันกับองคการภายนอก จึงไดพยายามหาวิธีการ เทคนิค 

เครื่องมือ ท่ีทันสมัย เพ่ือนํามาใชในการวัดและประเมินประสิทธิผล อาทิเชน (วันชัย มีชาติ 2553: 47) 

   1.  เทคนิคการประเมินแบบดุลยภาพ (Balanced Scorecard: BSC)  

    โรเบิรต แคปแลน และ เดวิด นอรตัน (Robert Kaplan and David Norton) 

เปนผูนําเสนอแนวคิดเก่ียวกับ BSC ในป ค.ศ. 1996 (คนคืนวันท่ี 25 สิงหาคม 2558 จาก http:// 

www.drmanage.com) ซ่ึงเปนเครื่องมือท่ีสรางข้ึนมาสําหรับผูบริหารในการวัดประสิทธิผลอยาง

ครอบคลุม นอกเหนือจากมุมมอง ทางดานการเงินเพียงดานเดียวเชนอดีต ซ่ึงไมสามารถบงบอกถึง

ระดับความสําเร็จขององคการอยางเพียงพอ และยังเปนเครื่องมือท่ีชวยผูบริหารกําหนดยุทธศาสตร

ขององคการ และแนวทางท่ีจะนําไป สูการบรรลุเปาหมายเพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์ โดยใหความสําคัญกับ

การวัดผลใน 4 มิติ ไดแก 

1.1 มิติดานการเงิน (Financial Perspective) มุมมองดานการเงินเปนองค 

ประกอบหลักในการวัดผลสําเร็จขององคการในอดีต แมปจจุบันจะใหความสําคัญกับมิติดานอ่ืน ๆ 

เพ่ิมข้ึน แตมิติดานการเงินก็ยังคงเปนหนึ่งในมิติหลักท่ีตองวัดผลอยู 

1.2 มิติดานลูกคาหรือผูรับบริการ (Customer Perspective) เปนมิติท่ีมุงวัด

ความพึงพอใจของลูกคาหรือผูรับบริการเปนหลัก ซ่ึงภาครัฐในปจจุบันใหความสําคัญมากข้ึน 

1.3 มิติดานกระบวนการภายใน (Internal Business Process Perspective) 

มักเปนการหาคําตอบในเรื่องการปรับกระบวนการปฏิบัติงานภายในองคการ และแสวงหา

กระบวนการทํางานภายในท่ีสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาหรือผูรับบริการในอนาคตได 

และชวยผลักดันใหมิติดานการเงินบรรลุผลตามท่ีองคการตองการ 
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1.4 มิติดานการเรียนรูและการเจริญเติบโต (Learning and Growth Perspective)  

ใหความสําคัญกับการพัฒนาและสรางสรรคสิ่งใหม ๆ ในองคการ ท่ีจะทําใหองคการ มีการปรับตัว

และทันสมัยอยูตลอดเวลา 

ในการบริหารภาครัฐของไทย สํานักงาน ก.พ.ร. ไดนําเทคนิคการบริหารแบบ

สมดุล (BSC) มาประยุกตใช ในการจัดทํากรอบการประเมินผลตามคํารับรองการปฏิบัติราชการของ      

สวนราชการ โดยแบงกรอบการประเมินผลเปน 2 มิติ ไดแก (คนคืนวันท่ี 18 มีนาคม 2558 จาก

http://www.opdc.go.th) มิติภายนอก ประกอบดวย การประเมินประสิทธิผล และการประเมิน

คุณภาพ มิติภายใน ประกอบดวย การประเมินประสิทธิภาพ และการพัฒนาองคการ 

  2.  เทคนิคการประเมินผลสัมฤทธิ์  

    การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ (result base management) เปนเครื่องมือท่ีใช

ในการวัดผลสําเร็จในการดําเนินการขององคการ โดยพัฒนามาจากการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค  

(Management by Objective: MBO)  แตการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ จะเนนท่ีผลสัมฤทธิ์ของ

องคการเปนหลัก ซ่ึงผลสัมฤทธิ์จะรวมท้ังผลผลิต (output) และผลลัพธ (outcome) ขององคการ 

โดยผลผลิตขององคการจะไดแก สิ่งท่ีองคการดําเนินการ หรือกิจกรรมท่ีเจาหนาท่ีดําเนินการเสร็จ

สมบูรณ (สํานักงาน ก.พ. อางถึงใน วันชัย  มีชาติ 2553: 51)  สวนผลลัพธ หมายถึง ผลท่ีเกิดข้ึนจาก

ผลผลิต ซ่ึงจะมีผลตอผูรับบริการขององคการโดยตรง  

 5.5 การประเมินผลในงานราชทัณฑ 

 5.5.1 แผนปฏิบัติการกรมราชทัณฑ พ.ศ.2555 - 2558 

  วิสัยทัศน: กรมราชทัณฑเปนองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ ในการควบคุม แกไข

และพัฒนาพฤตินิสัยผูตองขัง เพ่ือคืนคนดี มีคุณคา สูสังคม 

 พันธกิจ:   1.  ควบคุมผูตองขังอยางมืออาชีพ 

2.  บําบัดฟนฟูและแกไขพฤตินิสัยของผูตองขังอยางมีประสิทธิภาพ 

ประเด็นยุทธศาสตร/เปาประสงค 

    ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1 เสริมสรางประสิทธิภาพการควบคุมและการปฏิบัติ     

ตอผูตองขัง 

      เปาประสงค:  การควบคุมและการปฏิบัติตอผูตองขังมีประสิทธิภาพ 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาพฤตินิสัยเพ่ือคืนคนดีสูสังคม 

เปาประสงค:  คืนคนดีสูสังคม 
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ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 รวมพลังแกไขปญหายาเสพติดใหไดผลอยางยั่งยืน 

เปาประสงค:  ขจัดปญหาติดยาเสพติดใหไดผลอยางยั่งยืน 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 4 พัฒนาความเปนมืออาชีพในงานราชทัณฑ 

เปาประสงค:  ราชทัณฑมืออาชีพ 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 5 เสริมสรางการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีในงานราชทัณฑ 

เปาประสงค:  ราชทัณฑธรรมาภิบาล 

   5.5.2 การประเมินผลตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ  
      แผนงานการประเมินผลการปฏิบัติราชการกรมราชทัณฑ  กระทรวงยุติธรรม 
(Internal Performance Agreement: IPA) ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2558 กรมราชทัณฑได
กําหนดกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับเรือนจําและทัณฑสถาน โดยดําเนินการ
ประเมิน ผลตามคํารับรองการปฏิบัติราชการใหอยูภายใตกรอบการประเมินผล 2 สวน ไดแก  
      สวนท่ี 1 มิติภายนอก ประกอบดวย ดานประสิทธิผล และดานคุณภาพ 
      สวนท่ี 2 มิติภายใน ประกอบดวย ดานประสิทธภิาพ และดานการพัฒนาองคการ  

  5.5.3 การประเมินประสิทธิผลการควบคุมผูตองขัง 

   กรมราชทัณฑ ไดกําหนดตัวชี้วัดในแตละมิติ ภายใตกรอบการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการกรมราชทัณฑ เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติราชการของเรือนจําและทัณฑสถานท่ัว
ประเทศ โดยประสิทธิผลการควบคุมผูตองขัง จัดเปนตัวชี้วัดในสวนท่ี 1 มิติภายนอก ดานประสิทธิผล          
ซ่ึงสนับสนุนการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการกรมราชทัณฑ พ.ศ.2555 – 2558 ประเด็น
ยุทธศาสตรท่ี 1 เสริมสรางประสิทธิภาพการควบคุมและการปฏิบัติตอผูตองขัง ประกอบดวยตัวชี้วัดท่ี

เก่ียวของ 3 ตัวชี้วัด ไดแก 
 ตัวชี้วัดท่ี 1 จํานวนครั้งของการหลบหนีสําเร็จจากท่ีควบคุมหรือคุมขังของ
ผูตองขัง 
 ตัวชี้วัดท่ี 2 จํานวนครั้งของเหตุการณความไมสงบในเรือนจํา 
 ตัวชี้วัดท่ี 7 ระดับความสําเร็จของการดําเนินงานตามมาตรการ/แนวทางมิให
มีสิ่งของตองหามในเรือนจําและทัณฑสถาน 
   กลาวโดยสรุป ประสิทธิผลการควบคุมผูตองขัง  หมายถึง การปฏิบัติงานตาม

บทบาทหนาท่ีของเจาพนักงานเรือนจํา ใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายดานการควบคุมผูตองขัง 

ไดแก ไมมีการหลบหนีสําเร็จจากท่ีควบคุมหรือคุมขัง ไมมีเหตุการณความไมสงบในเรือนจํา/      

ทัณฑสถาน และไมมีการลักลอบนําสิ่งของตองหามเขา – ออกเรือนจําและทัณฑสถาน 
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6. ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับการราชทัณฑ 

 

 6.1 ความรูท่ัวไปเกี่ยวกับการราชทัณฑ 

     6.1.1 ความหมายของการราชทัณฑ 

      คําวา การราชทัณฑ หรือ Corrections มีนักวิชาการใหความหมายไวหลายทาน 

เชน ดีน เชมเปยน (Dean  Champion) ใหคําจํากัดความวา การราชทัณฑ ประกอบดวย บุคคล 

หนวยงาน และองคกร ทําหนาท่ีในการจัดการกับผูถูกกลาวหา ผูตองขังเด็กและเยาวชนท่ีกระทําผิด 

สวนทอดด เคลียร และ จอรจ โคล (Todd Clear and George Cole) ใหคําจํากัดความวา การราชทัณฑ 

หมายถึง โครงการบริการสถานท่ี และองคกรจํานวนมากท่ีรับผิดชอบในการจัดการกับผูถูกกลาวหา 

หรือผูกระทําผิดทางอาญา ในขณะท่ี เวอนอน ฟอกซ (Vernon Fox)  ใหความหมายวา การราชทัณฑ 

เปนสวนหนึ่งของหนวยงานในสังคม ท่ีทําหนาท่ีในการควบคุมทางสังคม ท่ีพยายามจะอบรมแกไข

พฤติกรรมเบี่ยงเบนของผูกระทําผิดผูใหญและเด็กและเยาวชนท่ีกระทําผิด (นัทธี จิตสวาง 2548: 2) 

      นัทธี  จิตสวาง (2548: 3) เห็นวา การราชทัณฑ หมายถึง การศึกษาเก่ียวกับ

การปฏิบัติตอผูกระทําผิด ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของงานในกระบวนการยุติธรรม ข้ันตอนสุดทายในการ

ปฏิบัติตามคําพิพากษาตอผูกระทําผิด ซ่ึงรวมถึงการปฏิบัติตอผูกระทําผิดท่ีเปนเด็กและผูใหญ      

ดวยมาตรการในชุมชน และมาตรการจําคุก ซ่ึงอาจดําเนินการโดยเอกชนหรือรัฐก็ได 

      โดยสรุป การราชทัณฑ หมายถึง การศึกษาเก่ียวกับการปฏิบัติตอผูกระทําผิด 

ในหนวยงานสุดทายของกระบวนการยุติธรรม ซ่ึงประกอบไปดวย ตํารวจ อัยการ ศาล และราชทัณฑ  

     6.1.2 ความหมายของเรือนจํา 

    พระราชบัญญัติราชทัณฑ พ.ศ.2479 มาตรา 4 (1) ใหคํานิยามวา เรือนจํา 

หมายถึง ท่ีซ่ึงใชควบคุมกักขังผูตองขังกับท้ังสิ่งท่ีใชตอเนื่องกัน และใหหมายความรวมตลอดถึงท่ีอ่ืนใด

ท่ีรัฐมนตรีไดกําหนดและประกาศในราชกิจจานุเบกษาวางอาณาเขตไวโดยชัดเจน 

     6.1.3 อํานาจหนาท่ี 

   กรมราชทัณฑ มีอํานาจหนาท่ีตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมราชทัณฑ 

กระทรวงยุติธรรม พ.ศ.2545 ดังนี้ 

            ขอ 1 ใหกรมราชทัณฑ มีภารกิจเก่ียวกับการควบคุมและแกไขพฤตินิสัย

ผูตองขังโดยมุงพัฒนาเปนองคกรพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพ่ือแกไข ฟนฟูผูตองขังใหกลับตนเปน

พลเมืองดี มีสุขภาพกายและจิตท่ีดี ไมหวนกลับมากระทําผิดซํ้า ไดรับการพัฒนาทักษะฝมือในการ

ประกอบอาชีพท่ีสุจริต และสามารถดํารงชีวิตในสังคมภายนอกไดอยางปกติโดยสังคมใหการยอมรับ 

โดยใหมีอํานาจหนาท่ีดังตอไปนี้ 
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• ปฏิบัติตอผูกระทําผิดใหเปนไปตามคําพิพากษาหรือคําสั่งตามกฎหมายโดย

ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการราชทัณฑและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

• กําหนดแนวทางปฏิบัติตอผูตองขังใหสอดคลองกับกฎหมาย ระเบียบ 

ขอบังคับ นโยบายของกระทรวง หลักอาชญาวิทยา และหลักทัณฑวิทยา ตลอดจนขอกําหนดมาตรฐาน 

ข้ันต่ําสําหรับปฏิบัติตอผูตองขัง และขอเสนอแนะในเรื่องท่ีเก่ียวของขององคการสหประชาชาต ิ
• ดําเนินการเก่ียวกับการสวัสดิการและการสงเคราะหแกผูตองขัง 

• ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกรม หรือ

ตามท่ีกระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

      กฎกระทรวง ฉบับท่ี 12 (พ.ศ.2547) ออกตามความในพระราชบัญญัติ

ราชทัณฑ พุทธศักราช 2479 แบงเรือนจําออกเปน 4 ประเภท ไดแก 

1)  เรือนจํากลาง คุมขังผูตองขังท่ีมีคําพิพากษาแลว และนักโทษเด็ดขาด  

2)  เรือนจําสวนภูมิภาค คุมขังผูตองขังท่ีเปนคนฝาก ผูตองขังระหวางคดีและ

นักโทษเด็ดขาด  

3)  เรือนจําพิเศษหรือทัณฑสถาน คุมขังผูตองขังเฉพาะแตละประเภท เชน 

หญิง คนวัยหนุม เด็ก คนชรา พิการทุพพลภาพ คนปวย หรือผูตองขังประเภทเดียวกับเรือนจําสวน

ภูมิภาค ซ่ึงในพ้ืนท่ีนั้นไมมีเรือนจําสวนภูมิภาคตั้งอยู  

4)  เรือนจําชั่วคราว คุมขังผูตองขังเฉพาะกรณีตามท่ีรัฐมนตรีกําหนด  

     6.1.4 ลักษณะพิเศษของงานราชทัณฑ (คนคืนวันท่ี 17 มีนาคม 2558 จาก http:// 

www.correct.go.th) 

1) เปนงานท่ีตองปฏิบัติตลอด 24 ชั่วโมงตอเนื่อง ซ่ึงเปนการปฏิบัติหนาท่ี

อยางตรากตรํากวาขาราชการอ่ืน  

2) เปนงานท่ีตองปฏิบัติทันที ไมสามารถปฏิเสธหรือผอนผันได เก่ียวของกับ

การ รับและปลอยตัวผูตองขังทันทีตามคําสั่งศาล  

3) เปนงานท่ีตองปฏิบัติดวยความรอบคอบ ระมัดระวัง ละเอียดถ่ีถวนและ

ถูกตอง แมนตรงจะเกิดความผิดพลาดไมได เชน การประหารชีวิตนักโทษ ซ่ึงเจาพนักงานเรือนจํา 

ตองใชความชํานาญและประสบการณเฉพาะทาง จะเกิดความผิดพลาดไมได 

4) เปนงานยาก โดยเฉพาะการแกไขพัฒนาผูตองขังใหกลับตัวเปนพลเมืองดี

ของสังคม เนื่องจากผูกระทําผิดสวนใหญสะสมพฤติกรรมความคิดและจิตสํานึกในทางท่ีไมถูกตองเปน

ระยะเวลายาวนานเปนบุคคลท่ีมีสภาพจิตผิดปกติ ดื้อดาน หรือพฤติกรรมเบี่ยงเบน  
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5) เก่ียวของกับกฎหมายหลายฉบับ เชน พรบ.ราชทัณฑ พ.ศ. 2479 

ประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ.2499 การปฏิบัติตามขอกําหนดมาตรฐานข้ันต่ําสําหรับการปฏิบัติตอ

ผูตองขัง และขอเสนอแนะท่ีเก่ียวขององคการสหประชาชาติ นอกจากนี้ยังตองติดตอประสานงานกับ

องคการระหวางประเทศ หนวยงานตางประเทศ สถานทูต ตลอดจนองคกรเอกชนและสวนราชการ

อ่ืนๆ 

6) เปนงานท่ีมีผลกระทบตอความม่ันคงและปลอดภัยของสังคม  

   6.2 วัตถุประสงคและรูปแบบในการลงโทษ 

ปรัชญาเก่ียวกับวัตถุประสงคและรูปแบบในการลงโทษ เปนหัวใจของงานราชทัณฑ 

โดยเม่ือมีการกระทําผิดเกิดข้ึนในสังคม สังคมจะตองหาวิธีการอยางใดอยางหนึ่งเพ่ือจัดการคนท่ี

กระทําผิด ซ่ึงมีวิธีการแตกตางกันเปลี่ยนไปตามยุคสมัยและสถานการณ รวมถึงจุดเนนในการลงโทษ  

สรุปวัตถุประสงคของการลงโทษ ไดดังตอไปนี้ (นัทธี จิตสวาง 2548: 23) 

6.2.1 การลงโทษเพ่ือแกแคนทดแทน (Retribution) เปนการลงโทษท่ีรุนแรง เชน      

การตัดอวัยวะ เปนตน มีจุดเนนท่ีการชดเชยใหสาสมกับความผิดเพ่ือใหเกิดความยุติธรรมตามหลัก 

“ตาตอตา ฟนตอฟน” แตมีจุดออนหลายประการ คือ มิไดปองกันการกระทําผิดในอนาคต มิไดแกไข

พฤติกรรมท่ีเปนอันตรายตอสังคม อีกท้ังยังเปนการยากท่ีจะวัดขนาดความรุนแรงของโทษกับความผิด

วาเทาเทียมกันหรือไม เชน การลักทรัพยจะลงโทษอยางไรจึงจะสาสม เปนตน 

6.2.2 การลงโทษเพ่ือขมขวัญยับย้ัง (Deterrence) สํานักอาชญาวิทยาดั้งเดิม 

(Classical School) เชื่อวามนุษยมีเจตจํานงอิสระ (Free Will) ท่ีจะเลือกหรือไมเลือกทําสิ่งใดก็ได 

มนุษยจึงตองรับผิดชอบการกระทําของตนเอง การลงโทษจึงมีข้ึนเพ่ือปองกันการกระทําความผิด โดย

การทําใหมนุษยรูสึกวาผลของการกระทําผิดไมกอใหเกิดผลดี จนหลีกเลี่ยงการกระทําผิด วิธีการนี้มี

จุดเนนท่ี การปองกันอาชญากรรมหรือขมขวัญยับยั้งมิใหเกิดการกระทําผิดข้ึนในอนาคต แตมีขอจํากัด 

คือ   เปนวิธีการท่ีทําใหเกิดความเกรงกลัว แตไมเพียงพอจะทําใหเกิดความยับยั้งจากภายใน เชน 

ผูกระทําผิดมีบุคลิกภาพบกพรอง ไมวาจะลงโทษรุนแรงอยางไร ก็เพียงทําใหเกรงกลัวแตมิไดเกิด

ความสามารถท่ีจะยับยั้งมิใหกระทําผิดได 

6.2.3 การลงโทษเพ่ือตัดโอกาสกระทําผิด  (Incapacitation) มีหลักการวา 

อาชญากรรมยอมไมเกิดถาไมมีอาชญากรหรืออาชญากรไมมีโอกาสท่ีจะทําผิด มีจุดเนนการลงโทษเพ่ือ

ปองกันอาชญากรรม โดยการทําใหหมดโอกาสกระทําผิด โดยการเนรเทศหรือกันอาชญากรไปอยูท่ีอ่ืน 

เพ่ือใหสังคมปลอดภัย เปนวิธีการท่ีใชกันแพรหลายในปจจุบัน คือการจําคุกเพ่ือกันผูกระทําผิดออกไป

จากสังคม แตยังมีจุดออน คือ เม่ือผูกระทําผิดพนโทษจําคุก ก็ยังกลับมาอยูในสังคม และอาจมีความ

โกรธแคนสังคมมากยิ่งข้ึนหรือปรับตัวเขากับสังคมไดยาก 
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6.2.4 การลงโทษเพ่ือแกไขฟนฟู (Rehabilitation) สํานักอาชญาวิทยาปฏิฐานนิยม 

(Positive School) เชื่อในเรื่องเจตจํานงกําหนด (Determinism) วาการกระทําของมนุษยถูกกําหนด

จากปจจัยทางจิตวิทยา ชีวภาค และสิ่งแวดลอมทางสังคม ซ่ึงอยูนอกเหนือการควบคุมของมนุษย 

มนุษยจึงไมสามารถเลือกกระทําไดอยางอิสระ แตถูกกดดันหลอหลอมจากสิ่งเหลานี้ จนมีบุคลิกภาพ

บกพรองและหันไปสูการกระทําผิดแตกตางกันไป วิธีการนี้ เนนการแกไขสาเหตุท่ีทําใหเกิดการกระทํา

ผิดเปนรายบุคคล การใหโอกาสปรับปรุงตนเองดวยวิธีการอบรมแกไข การฝกวิชาชีพ การจัดสวัสดิการ 

การอบรมศีลธรรมและศาสนา รวมกับมาตรการเลี่ยงโทษจําคุก เชน การรอลงอาญาโดยการ         

คุมประพฤติ แตวิธีการนี้มีอุปสรรคหลายประการ เชน การแกไขฟนฟูบุคลิกภาพของมนุษยเปนเรื่องท่ี

ทําไดยาก หรือวิธีการบางอยางขัดกับความรูสึกของคนในสังคม เชน ผูกระทําผิดไดรับสวัสดิการอาหาร

ฟรี ในขณะท่ีคนจํานวนมากในสังคมท่ีมิไดกระทําผิดไมไดรับบริการเหลานั้น เปนตน 

     วัตถุประสงคในการลงโทษท้ัง 4 ประการ เปนความคิดหรือความเชื่อของ

สังคมในยุคตาง ๆ สะทอนใหเห็นถึงวิธีการลงโทษผูกระทําผิด ซ่ึงมีจุดเดนและจุดดอยแตกตางกัน ไมมี

วิธีการใดท่ีสมบูรณ แตยังคงนํามาปรับใชไดในปจจุบัน โดยตองผสมผสานใหเหมาะสมกับสถานการณ 

     สวนรูปแบบของการลงโทษ ก็เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัยเชนกัน อาจจําแนกไดดังนี้ 

1) การลงโทษตอเนื้อตัวและการทรมาน นิยมใชในยุคโบราณมุงเนนกา 

รแกแคนทดแทน ใหสาสมกับความผิดท่ีไดกระทํา เชน การเฆ่ียน การตัดอวัยวะ การตีตรา การใส 

ข่ือคา เปนตน 

2) การประหารชีวิต เปนวิธีการเกาแกท่ีมีจุดมุงหมาย 3 ประการ คือ เพ่ือแกแคน

ทดแทน เพ่ือใหเกิดความเกรงกลัวไมกลากระทําผิดและเพ่ือปองกันสังคมดวยการตัดผูกระทําผิดออก

จากสังคมอยางถาวร มีหลากหลายวิธี เชน การตัดศีรษะ การแขวนคอ การยิง เปนตน  

3) การจําคุก เริ่มใชในศตวรรษท่ี 13 โดยการใชตะราง (Jail) ควบคุมผูท่ีอยู

ระหวางไตสวนหรือพิจารณาคดี ตอมาศตวรรษท่ี 15 มีการจัดตั้งโรงเรียนดัดสันดานข้ึนในประเทศ

อังกฤษ จนกระท่ังพัฒนาไปสูรูปแบบเรอืนจําและทัณฑสถานท่ีใชอยูในปจจุบัน 

4) การปฏิบัติตอผูกระทําผิดในชุมชน เปนรูปแบบในการปฏิบัติตอผูกระทําผิด

โดยไมใชเรือนจํา ใชวิธีการเลี่ยงโทษจําคุก และหันไปปฏิบัติในชุมชนแทน มุงเนนการใหโอกาสในการ   

กลับตัว เชน โทษปรับ การทํางานในชุมชน การคุมประพฤติ เปนตน  

หากจะพิจารณาวัตถุประสงคและรูปแบบในการลงโทษจากอดีตจนถึงปจจุบัน 

พบวา มีความสอดคลองกัน กลาวคือ เม่ือวัตถุประสงคในการลงโทษเนนเรื่องการแกแคนทดแทน 

รูปแบบการลงโทษก็จะเนนเรื่องการลงโทษตอเนื้อตัวและการทรมาน และเม่ือมีการพัฒนา

วัตถุประสงคของการลงโทษไปเนนดานการอบรมแกไข รูปแบบการลงโทษก็เปลี่ยนไปเนนเรื่องการ

อบรมแกไขในเรือนจําและการปฏิบัติตอผูกระทําผิดในชุมชน ซ่ึงสอดคลองไปในทิศทางเดียวกัน 
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6.3 การปฏิบัติตอผูกระทําผิดโดยใชเรือนจํา 

 ประเทศไทยในปจจุบันใชวิธีการปฏิบัติตอผูกระทําผิดสวนใหญโดยใชเรือนจํา มี

รูปแบบและวิธีการท่ีเนนการควบคุมอยางเครงครัด มิใหเกิดการหลบหนี ควบคูกับการจัดกิจกรรมใน

การบําบัดฟนฟูและแกไขพฤตินิสัยของผูกระทําผิด เพ่ือคืนคนดีสูสังคม ซ่ึงในการปฏิบัติตอผูกระทําผิด

โดยใชเรือนจํานั้น อาจแยกพิจารณาเปนหัวขอตาง ๆ ตามภาพท่ี 2.5 (นัทธี จิตสวาง 2548: 43) 

 

 
ท่ีมา: นัทธี จิตสวาง (2548: 43) หลักทัณฑวิทยา 

 

ภาพท่ี 2.5 แสดงกระบวนการปฏิบัติตอผูกระทําผิดโดยใชเรือนจํา 

 

6.3.1 การจัดประเภทเรือนจําและการจําแนกลักษณะผูตองขัง 

  การจัดประเภทเรือนจํา การจะควบคุมผูตองขังไวเพ่ือการอบรมแกไข จําเปนตอง

จัดประเภทเรือนจําเพ่ือแยกปฏิบัติใหเหมาะสมกับประเภทของผูตองขัง เกณฑท่ีนํามาใชในการจัด

ประเภทเรือนจํา ไดแก 

1) เกณฑระดับความม่ันคงของเรือนจํา นิยมจัดเปน 3 ระดับ คือ เรือนจํา

ระดับความม่ันคงสูง (Maximum Security Prison) เนนการควบคุมเปนหลัก ใชคุมขังผูกระทําผิดท่ีมี

ลักษณะรายหรือโทษสูง เรือนจําระดับความม่ันคงปานกลาง (Medium Security Prison) เนนการ

ควบคุมพอสมควร ใชคุมขังผูกระทําผิดท่ีมีความรายแรงนอยกวาประเภทแรก และเรือนจําระดับความ

ม่ันคงต่ํา (Minimum Security Prison) เนนการเตรียมการปลดปลอย ไมเนนการควบคุมมากนัก 

2) เกณฑประเภทของผูกระทําผิด มุงเนนการอบรมแกไขผูตองขังเปนหลัก     

โดยรวมผูตองขังประเภทเดียวกันไวดวยกัน เพ่ือใหการอบรมแกไขท่ีสอดคลองและเหมาะสม อาจแยก

ไดเปน เรือนจําชาย เรือนจําหญิงหรือทัณฑสถานหญิง ทัณฑสถานวัยหนุม ทัณฑสถานบําบัดพิเศษ   

ทัณฑสถานเปด เรือนจําชั่วคราว และเรือนจําพิเศษ 
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  การจําแนกลักษณะผูตองขัง เปนกระบวนการทําความรูจักกับผูตองขังเปน

รายบุคคล เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติตอผูตองขังเหลานั้นใหเหมาะสมเปนรายกลุมหรือรายบุคคล

แลวแตกรณี  

6.3.2 การควบคุมมิใหผูตองขังหลบหนี 

นัทธี จิตสวาง (2548: 50) ใหความหมายวา การหลบหนีของผูตองขัง หมายถึง 

การท่ีผูตองขังจงใจท่ีจะทําใหตนเองหลุดรอดไปจากการควบคุมของเจาพนักงาน ท้ังในเรือนจําหรือ

ภายนอกเรือนจํา สวนกลุมพัฒนาระบบบริหาร กรมราชทัณฑ (คนคืนวันท่ี 17 มีนาคม 2558 จาก 

http://www.correct.go.th) ใหความหมายวา การหลบหนีจากท่ีคุมขัง หมายถึง การหลบหนีสําเร็จ

ของผูตองขัง โดยเปนการหลบหนีจากภายในเรือนจํา/ทัณฑสถาน ซ่ึงเจาหนาท่ีไมสามารถจับกุมตัว

ผูตองขังท่ีหลบหนีได สวนการหลบหนีสําเร็จ หมายถึง การท่ีผูตองขังหลบหนีจากภายในเรือนจํา และ

เจาหนาท่ีไมสามารถจับกุมตัวผูตองขังท่ีหลบหนีไดภายในเวลา ๔๘ ชั่วโมง นับตั้งแตเวลาท่ีหลบหนี  

ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการหลบหนีของผูตองขัง อาจเกิดการบาดเจ็บหรือ

สูญเสียชีวิตของท้ังเจาหนาท่ีและผูตองขัง และยังสงผลใหเกิดความไมปลอดภัยในสังคม การเสีย

ชื่อเสียงของหนวยงาน เพราะขาวยอมเปนท่ีสนใจของสื่อมวลขนและประชาชน การนําเสนอขาวจาก

สื่อตาง ๆ ทําใหเกิดความไมเชื่อม่ันในกระบวนการทํางานของหนวยงาน และสวนใหญมองวาเจาหนาท่ี

เขาไปมีสวนเก่ียวของในการหลบหนีของผูตองขังดวย (สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานราชทัณฑ            

กรมราชทัณฑ 2550: 2)  

องคประกอบของการหลบหนี มี 2 ประการ ไดแก (นัทธี จิตสวาง 2548: 50) 

1) ผูตองขังมีความตองการจะหลบหนี หรือมีมูลเหตุจูงใจในการหลบหนี 

2) สถานการณหรือโอกาสเปดชองใหหลบหนีได 

มูลเหตุจูงใจในการหลบหนี ซ่ึง นัทธี จิตสวาง (2548: 52) ไดสรุปมูลเหตุจูงใจ

ในการหลบหนีจากการสัมภาษณผูตองขังท่ีเคยหลบหนี เจาหนาท่ีเรือนจํา ผูบัญชาการเรือนจําและ

เอกสารท่ีเก่ียวของ เรียงตามลําดับความสําคัญ ดังนี้ ขาวรายจากทางบาน การถูกหลอกลวงเก่ียวกับ

คดี การปกครองท่ีไมเปนธรรมของเจาหนาท่ี การติดหนี้พนัน การทะเลาะวิวาทกันระหวางผูตองขัง 

การกระทําผิดกฎระเบียบเรือนจํา มูลเหตุอ่ืน ๆ เชน คิดถึงบาน ตองการอิสรภาพ 

โอกาสในการหลบหนี เปนเรื่องท่ีเก่ียวของกับสถานการณแวดลอมท่ีเอ้ือ 

อํานวยใหผูตองขังหลบหนีไดสําเร็จ ประกอบดวยปจจัย 3 ประการ ไดแก 

1) เจาหนาท่ีควบคุม ซ่ึงเปนผูท่ีทําใหผูตองขังอยูในการควบคุมไดตลอดไป      

หากเจาหนาท่ีไมควบคุมดูแลอยางมีประสิทธิภาพ  ก็จะเปนชองโอกาสใหผูตองขังหลบหนีไปจากการ

ควบคุมของเจาหนาท่ีนั้นได  ชองโอกาสเหลานั้นเกิดอาจเกิดจากความประมาทเลินเลอ ความดอย

ประสบการณ และการทุจริตตอหนาท่ี 
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2) อาคารสถานท่ี เปนท่ีท่ีใชในการควบคุมผูตองขังไว เชน กําแพง เรือนนอน 

ประตู หรือสวนตาง ๆ ของเรือนจํา  

3) ระบบการควบคุม เปนปจจัยท่ีมีความสําคัญเชนกัน เพราะระบบการ

ควบคุม จะเปนตัวกําหนดยุทธวิธีในการควบคุม ระบบควบคุมดังกลาวนี้หมายถึง การตรวจนับ

ผูตองขัง การจัดเวรยาม การตรวจเวร การแจงสัญญาณ เทคนิคและวิธีการควบคุมแบบตาง ๆ ซ่ึงสวนใหญ

จะออกมาเปนกฎระเบียบของทางราชการ  ซ่ึงจะอธิบายรายละเอียดในลําดับถัดไป 

  ปจจัยท้ัง 3 ประการนี้ มีความสัมพันธและเปนสิ่งเหนี่ยวรั้งซ่ึงกันและกัน หาก

เกิดความบกพรองในปจจัยสวนใดสวนหนึ่ง ก็ยังมีปจจัยอ่ืนชวยเหนี่ยวรั้ง มิใหเปดชองโอกาสในการ

หลบหนีไดสําเร็จ เชน เกิดความบกพรองในเรื่องอาคารสถานท่ี เชน กําแพงเรือนจําเปนรั้วสังกะส ี

ผูตองขังสามารถปนหนีออกไปไดงาย แตเจาหนาท่ีควบคุมมีความเอาใจใสดูแลเสนทางอยูตลอดเวลา 

และมีระบบการควบคุมท่ีดี เชน การกําหนดเขตหวงหาม ก็จะเปนการตัดชองโอกาสในการหลบหน ี 

ใหลดนอยลง อยางไรก็ตามการเหนี่ยวรั้งซ่ึงกันและกันของปจจัยท้ังสามจะตองมีมากพอ ความสัมพันธ

ของปจจัยท้ังสามอาจพิจารณาไดจากภาพท่ี 2.6 ดังนี้ 
 

 
ท่ีมา: นัทธี จิตสวาง (2548: 57) หลักทัณฑวิทยา 
 

ภาพท่ี 2.6 แสดงปจจัยท่ีเอ้ืออํานวยใหผูตองขังหลบหนี 
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     สํานักทัณฑวิทยา กรมราชทัณฑ (2557) ไดสรุปสาเหตุและปจจัยท่ีทําใหผู 

ตองขังหลบหนีไว ดังนี้ 

1) มีความวิตกกังวลเรื่องครอบครัว 

2) วิตกกังวลเรื่องคดีความ 

3) ถูกชักจูงจากผูตองขังดวยกัน 

4) มีเรื่องขัดแยงกับผูตองขังอ่ืน 

5) มีอาการทางจิต – ประสาท 

6) เห็นชองโอกาสจากการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี 

 6.4 ส่ิงของตองหามของกรมราชทัณฑ  

   กฎกระทรวง ฉบับท่ี 12 (พ.ศ.2547) ออกตามความในพระราชบัญญัติราชทัณฑ 

พ.ศ. 2479 สวนท่ี 8 ทรัพยสินของผูตองขัง หมวด 1 สิ่งของตองหาม 

   ขอ 127 สิ่งของตอไปนี้ หามมิใหนําเขามาหรือเก็บรักษาไวในเรือนจํา 

• ยาเสพติดใหโทษ วัตถุออกฤทธิ์ตอจิตและประสาท และสารระเหย 

• สุราหรือของเมาอยางอ่ืน 

• อุปกรณสําหรับเลนการพนัน 

• เครื่องมืออันเปนอุปกรณในการหลบหนี 

• อาวุธ เครื่องกระสุนปน วัตถุระเบิด ดอกไมเพลิง และสิ่งเทียมอาวุธปน 

• ของเนาเสียหรือของมีพิษตอรางกาย 

• น้ํามันเชื้อเพลิง 

• สัตวมีชีวิต 

• เครื่องคอมพิวเตอร โทรศัพท หรือเครื่องมือสื่อสารอ่ืน รวมท้ังอุปกรณสําหรับ

สิ่งของดังกลาว 

• วัตถุ เอกสาร หรือสิ่งพิมพ ซ่ึงอาจกอใหเกิดความไมสงบเรียบรอยหรือเสื่อมเสีย 

ตอศีลธรรมอันดีของประชาชน 

   เม่ือปรากฏวาผูตองขังคนใดนําเขามาหรือเก็บรักษาไวในเรือนจําซ่ึงสิ่งของตองหาม   

ใหรายงานผูบัญชาการเรือนจําพิจารณาสั่งการ 

   ตอมามีประกาศคณะรักษาความสงบแหงชาติ ฉบับท่ี 110/2557 เรื่อง การแกไข

เพ่ิมเติมกฎหมายวาดวยราชทัณฑ เพ่ือใหการดําเนินการเก่ียวกับการปองกันและปราบปรามการ

ลักลอบนําเงินและสิ่งของตองหามเขามาในหรือออกจากเรือนจําเกิดประสิทธิภาพและเปนประโยชน

สูงสุด จึงใหยกเลิกความในมาตรา 45 แหงพระราชบัญญัติราชทัณฑ พุทธศักราช 2479 และใหใช

ความตอไปนี้แทน  
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“มาตรา 45 ผูใดเขาไปในเรือนจําโดยมิไดรับอนุญาตจากพนักงานเจาหนาท่ี นําเขา

มาหรือเอาออกไปจาก เรือนจําหรือครอบครอง เก็บรักษาไวหรือใชในเรือนจาํ หรือรับจากหรือสงมอบ

แกผูตองขัง ซ่ึงเงินหรือสิ่งของตองหาม โดยทางใด ๆ อันเปนการฝาฝนระเบียบหรือขอบังคับของ

เรือนจํา ตองระวางโทษจําคุกไมเกินหาปหรือปรับไมเกินหนึ่งแสนบาท หรือท้ังจําท้ังปรับ ถาผูกระทํา

ความผิดเปนเจาพนักงานมีหนาท่ีเก่ียวของกับเรือนจําหรือกรมราชทัณฑตองระวางโทษเปนสามเทา

ของโทษ ท่ีกําหนดไวสําหรับความผิดนั้น เงินและสิ่งของตองหามท่ีเก่ียวกับการกระทําความผิดตาม

มาตรานี้ ใหริบเปนของแผนดิน” 

6.5 ระบบควบคุมผูตองขัง 

  นัทธี จิตสวาง (2548: 69) ใหความหมายวา ระบบควบคุม หมายถึง ความสัมพันธ

ของมาตรการตาง ๆ ของทางเรือนจําท่ีใชในการปองกันการหลบหนีของผูตองขัง และทําใหกิจกรรม

ตาง ๆ ในเรือนจําดําเนินไปดวยดี 

ระบบควบคุมมีขอบเขตกวางขวาง ครอบคลุมกิจกรรมตาง ๆ ภายในเรือนจําและ

ภายนอกเรือนจําท่ีเจาพนักงานของเรือนจําจะตองปฏิบัติ ตั้งแตเริ่มนําผูตองขังออกจากเรือนนอน   

ในตอนเชา การตรวจนับ การจัดหมวดหมูผูตองขัง การตรวจคน การตรวจตราอยูเวรยามไปจนกระท่ัง

นําผูตองขังเขาเรือนนอนในเวลาเย็น และนําผูตองขังออกไปวันใหม ดังนั้น การควบคุมผูตองขังจึง

นับวาเปนงานท่ีตองทําตลอด 24 ชั่วโมง และกระทําติดตอกันโดยไมมีวันหยุด ท้ังนี้เพ่ือเปนการปฏิบัติ

ตามเปาหมายของงานราชทัณฑในดานการควบคุมผูตองขังไวมิใหหลบหนี ระบบควบคุมจึงจัดวาเปน

ปจจัยท่ีสําคัญในการเพ่ิมหรือลดโอกาสในการหลบหนีของผูตองขัง ซ่ึงมาตรการในการควบคุมท่ีสําคัญ            

อาจแยกพิจารณาไดดังนี้ 

1.  การจัดระบบการจําแนกลักษณะผูตองขัง 

 เปนกระบวนการท่ีมีความสําคัญเปนอยางยิ่งตอความม่ันคงปลอดภัยของ

เรือนจํา เพราะจะชวยใหเจาพนักงานรูจักพ้ืนเพผูตองขังแตละคน เปนการทําความรูจักผูตองขัง เพ่ือ

ประโยชนในการควบคุมและการปฏิบัติตอผูตองขังอยางเหมาะสมเปนรายบุคคล เริ่มตั้งแตวันแรกท่ี

ถูกสงตัวเขามา ในเรือนจําและทัณฑสถาน เจาพนักงานเรือนจําจะดําเนินการตรวจสอบและบันทึก 

ขอมูลประวัติ พฤติกรรม เพ่ือนําไปประกอบการพิจารณาวางแผน การควบคุมและแผนการบําบัด

ฟนฟูพฤติกรรม เชน แดนคุมขัง การฝกวิชาชีพ การศึกษาอบรม ใหเหมาะสมและสอดคลองกับ

ผูตองขังแตละคน 

 ตัวอยางเชน ผูตองขังท่ีมีประวัติการหลบหนีหรือมีพฤติกรรมไมนาไววางใจ ควร

ไดรับการควบคุมอยางเขมงวด หรือผูตองขังท่ีมีกําหนดโทษสูงหรือมีสันดานเปนผูราย ควรควบคุมโดย

เจาพนักงานเรือนจําเปนพิเศษ อันจะเปนการตัดชองโอกาสในการหลบหนีใหนอยลง เปนตน 
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2.  การเก็บรักษาและการตรวจตราอุปกรณเครื่องมือเพ่ือความม่ันคง 

 การเก็บรักษาอุปกรณเครื่องมือตาง ๆ ท่ีใชในการควบคุมผูตองขัง เชน กุญแจ  

เรือนนอน กระบอง ฯลฯ อุปกรณเครื่องมือในการฝกวิชาชีพ เชน กรรไกร มีด ฯลฯ เครื่องพันธนาการ 

เชน โซ กุญแจมือ ฯลฯ รวมถึงอาวุธปน เปนเรื่องท่ีมีความสําคัญตอความม่ันคงปลอดภัยของเรือนจํา 

และการปองกันการหลบหนีของผูตองขังเปนอยางยิ่ง เจาพนักงานเรือนจําจักตองมีระบบการควบคุม   

การเก็บรักษาและตรวจตราใหครบถวนตามบัญชี สามารถตรวจสอบไดงายวาอุปกรณชิ้นใดหายไป  

เพ่ือปองกันมิใหผูตองขังนําอุปกรณเหลานั้นไปใชเปนเครื่องมือในการหลบหนีหรือกอเหตุราย รวมถึง

ตองคํานึงถึงความสะดวกของเจาพนักงานเรือนจําผูมีหนาท่ีรับผิดชอบท่ีจะเรียกใชไดงาย แตตองยาก

ตอการเขาถึงของผูตองขัง เชน การจัดใหมีตูเก็บเครื่องมืออุปกรณในการฝกวิชาชีพไวเปนสัดสวนและ

เปนระเบียบ มีทะเบียนการใชการจัดเก็บรักษา และกําหนดเจาหนาท่ีรับผิดชอบโดยเฉพาะ เปนตน 

 กรณีตัวอยางเรือนจําแหงหนึ่ง ในป พ.ศ.2526 ชวงวันหยุดราชการ ผูตองขัง

ขโมยกุญแจหองเก็บวัสดุของเรือนจํา ไขกุญแจนําบันไดยาวออกมาพาดกําแพงเรือนจําหนีไปได หรือ

ผูตองขังขโมยใบเลื่อยตัดเหล็กท่ีใชในโรงงานฝกวิชาชีพ เพ่ือนําไปตัดลูกกรงหนีออกไปจากเรือนจําได 

เปนตน  

3.  การตรวจอาคารสถานท่ีและสิ่งของตองหาม 

 ระบบควบคุมของเรือนจํา จักตองมีการตรวจตราความม่ันคงแข็งแรงของอาคาร

สถานท่ี ไดแก การตรวจเรือนขัง เรือนนอน โรงงานฝกวิชาชีพ โรงครัว เรือนพยาบาล และบริเวณ  

ท่ัว ๆ ไป ตลอดจนจักตองมีการตรวจตราสิ่งของตองหามและอุปกรณในการหลบหนีตาง ๆ อยูเสมอ 

อันจะเปน ผลในการลดโอกาสหลบหนีของผูตองขัง และชวยใหตรวจพบสิ่งของตองหามท่ีอาจจะ     

มีการซุกซอนได เชน การตรวจเรือนนอนทุกครั้งกอนนําผูตองขังเขาและหลังจากนําผูตองขังออก เพ่ือ

ดูความเรียบรอยเก่ียวกับความม่ันคงแข็งแรงของสถานท่ี เปนตน  

 สําหรับการตรวจอาคารสถานท่ีอ่ืน ๆ อาจกระทําเปนครั้งคราว หรือตรวจแบบ    

จูโจมมิใหผูตองขังรูตัวก็ได การตรวจบริเวณท่ัวไป ควรกระทําในตอนเชากอนนําผูตองขังลงจาก   

เรือนนอน เพราะผูตองขังอาจนัดแนะใหบคุคลภายนอกขวางสิ่งของตองหามตาง ๆ ขามกําแพงเขามา

ในเวลากลางคืน 

 สวนการตรวจสิ่งของตองหาม เชน สุรา เครื่องเลนการพนัน ยาเสพติด เงินและ

อุปกรณการหลบหนีนั้น ควรจะตรวจภายในอาคารสถานท่ี  รางกายผูตองขังรับใหม ผูตองขังกลับจาก

ศาล ผูตองขังท่ีออกทํางานภายนอกเรือนจํา สิ่งของท่ีถูกนําเขามาหรือออกไปจากเรือนจํา และ

ยานพาหนะ ท่ีเขา – ออกเรือนจํา 
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 กรณีตัวอยางเชน ยาเสพติดสงมากับจดหมาย โทรศัพทมือถือซุกซอนมากับ 

รถเก็บขยะ เปนตน การดําเนินการดังกลาวโดยเครงครัด จะชวยตัดโอกาสในการหลบหนีและกอ

เหตุรายได 

4.  การตรวจตราการอยูเวรยามและการจัดระบบการอยูเวรยาม 

 เรือนจําและทัณฑสถาน จักตองปฏิบัติหนาท่ีตลอด 24 ชั่วโมง ดังนั้น เจา

พนักงานเรือนจํา จึงตองอยูเวรยาม เพ่ือเฝาดูการเคลื่อนไหวท่ีเกิดข้ึน ณ จุดตาง ๆ เชน บริเวณเรือน

นอน   แนวเขตกําแพง แนวเขตแดน ประตูเขา – ออก โรงเลี้ยง เปนตน การอยูเวรยามนั้น จักตองมี       

เจาพนักงานเรือนจําประจําการตามจุดสําคัญ รวมถึงการเดินเวรยามตรวจตราในจุดอับ เพ่ือให

สามารถมองเห็นความเคลื่อนไหวของผูตองขังในทุกพ้ืนท่ีไดอยางท่ัวถึง นอกจากนี้สิ่งท่ีสําคัญก็คือ 

ระบบตรวจสอบการอยูเวรยามของเจาพนักงานเรือนจําท่ีอยูระหวางปฏิบัติหนาท่ี โดยผูบังคับบัญชา

หรือเจาพนักงานเรือนจําชั้นผูใหญ เชน กําหนดใหมีเจาพนักงานเรือนจําระดับชํานาญการพิเศษเปน

เวรตรวจ เพ่ือตรวจสอบวาเจาพนักงานเรือนจําไดมาปฏิบัติหนาท่ีตามกําหนดหรือไม อยูในจุดท่ี

กําหนดหรือไม หรือกําลังปฏิบัติหนาท่ีอยูหรือไม เปนตน  

5.  การตรวจนับผูตองขัง 

 เปนกิจกรรมท่ีมีความสําคัญอีกประการหนึ่ง เนื่องจากผูตองขังมีจํานวนมาก 

กิจวัตรประจําวันยอมแตกตางกันไป รวมถึงดําเนินกิจกรรมในสถานท่ีตางกัน เชน การฝกวิชาชีพ           

ตามหนวยงาน การออกศาล การรักษาพยาบาล เปนตน ซ่ึงหากมีการตรวจนับอยางสมํ่าเสมอ       

เม่ือมีการหลบหนีเกิดข้ึนก็จะทราบทันทีและติดตามตัวกลับมาไดทัน อาจแยกนับเปนกลุมเล็ก      

เพ่ือความสะดวก ซ่ึงจะชวยใหทราบไดโดยรวดเร็ววาจํานวนผูตองขังในกลุมครบถวนหรือไม จากนั้น

จึงนํามารวมกัน เปนยอดรวมท้ังหมด การแยกนับเปนกลุมเล็กยังสามารถกระทําไดวันละหลาย ๆ ครั้ง  

 ตัวอยางเชน ตรวจนับผูตองขังครั้งท่ี 1 นําผูตองขังออกจากเรือนนอนเวลา    

06.00 น. ครั้งท่ี 2 กอนเขาฝกวิชาชีพตามหนวยงาน เวลา 09.00 น. ครั้งท่ี 3 ออกจากการฝกวิชาชีพ         

ตามหนวยงาน เวลา 15.00 น. ครั้งท่ี 4 นําผูตองขังข้ึนเรือนนอนเวลา 17.00 น และครั้งท่ี 5 ขณะ 

ผูตองขังอยูบนเรือนนอน เวลา 20.00 น. เปนตน   

6. การวางมาตรการควบคุมและปองกันเม่ือเกิดเหตุฉุกเฉิน 

 เหตุฉุกเฉินตางๆ เชน อัคคีภัย วาตภัย สงคราม หรือภาวการณไมสงบทาง

การเมือง หากเกิดข้ึนแลวจะสงผลกระทบตอความม่ันคงปลอดภัยของเรือนจํา กลาวคือ ผูตองขัง

อาจจะฉวยโอกาสหลบหนีหรือแหกหักเรือนจําในขณะท่ีเกิดความโกลาหลวุนวายได หรือบางกรณี

ผูตองขังอาจวางแผนกอใหเกิดอัคคีภัยข้ึนมา เพ่ือหาชองทางในการหลบหนี 
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 ดังนั้น การเตรียมการจัดการหรือควบคุมสถานการณ เม่ือเกิดเหตุฉุกเฉินข้ึนใน

เรือนจําจึงเปนสิ่งจําเปน โดยจะตองมีการวางแผนปฏิบัติไวลวงหนา และตองซักซอมความเขาใจ

ระหวางเจาหนาท่ีทุกฝายใหสอดคลองเปนไปในทิศทางเดียวกันอยูเสมอ เพ่ือมิใหเกิดความหลงลืม 

 กรณีตัวอยาง เรือนจําแหงหนึ่ง ผูตองขังโยนบุหรี่ลงในกองวัสดุกอนข้ึนเรือนนอน 

ปรากฏวาเกิดไฟลุกไหม ผูตองขังท้ังหมดพยายามพังฝาเรือนนอนออกมา แตเจาหนาท่ีเขาควบคุม

สถานการณไดทัน หรือกรณีไฟไหมท่ีเกิดข้ึนขางเรือนจําแหงหนึ่ง ทําใหผูตองขังเกิดความกลัว และมี

บางพวกเตรียมฉวยโอกาส แตเจาหนาท่ีควบคุมสถานการณไวไดกอน เปนตน 

7. มาตรการในการควบคุมผูตองขังนอกเรือนจํา 

 พันธกิจการควบคุมผูตองขัง มิไดมีเฉพาะภายในขอบกําแพงสี่ เหลี่ยมของ

เรือนจําเทานั้น แตมีกิจกรรมหลายอยางภายใตอํานาจตามกฎหมาย ท่ีเจาพนักงานเรือนจําจะตองนํา

ผูตองขังออกมาภายนอกเรือนจํา โดยยังคงความรับผิดชอบในการควบคุมอยู กิจการดังกลาวไดแก 

การฝกวิชาชีพภายนอกเรือนจํา การทํางานสาธารณะนอกเรือนจํา การสงผูตองขังยายเรือนจํา การนํา

ผูตองขังปวยหรือบาดเจ็บไปโรงพยาบาล เปนตน ท้ังนี้ ในแตละวันจะมีผูตองขังถูกสงออกมาทํางาน

ภายนอกหรือดําเนินกิจกรรมเปนจํานวนมาก ในขณะท่ีการควบคุมผูตองขังท่ีออกมาภายนอกเรือนจํา

ดังกลาวไมสามารถทําไดอยางเต็มท่ีเชนเดียวกับการควบคุมผูตองขังภายในเรือนจํา ซ่ึงมีเขตกําแพง

และอาคารสถานท่ีท่ีม่ันคงแข็งแรง อันเปนผลใหมีการหลบหนีของผูตองขังจากภายนอกเรือนจําเปน

จํานวนมาก 

   มาตรการในการควบคุมผูตองขังภายนอกเรือนจํานั้น กรมราชทัณฑบัญญัติ

กฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ และคําสั่งของกรมราชทัณฑไวหลายประการ เพ่ือกําหนดวิธีการในการ

ควบคุมและหลักเกณฑในการคัดเลือกผูตองขังออกไปทํางานภายนอก ซ่ึงโดยสรุปแลวมีหลักเกณฑ

สําคัญ ดังนี้ 

   ก.  การคัดเลือก การคัดเลือกและการอนุญาตใหผูตองขังออกไปภายนอก

เรือนจําจะตองกระทําอยางละเอียดถ่ีถวนและจะตองมีการปฏิบัติตามกฎเกณฑอยางเครงครัด เพราะ

ความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนในข้ันตอนของการคัดเลือก จะสงผลใหมีการนําผูตองขังท่ีมีแนวโนมจะ

หลบหนอีอกไปนอก เรือนจํา และทําใหโอกาสในการหลบหนีเพ่ิมมากข้ึน 

    นอกจากนี้ในกรณีท่ีเจาพนักงานเรือนจําผูมีหนาท่ีรับผิดชอบในการคัดเลือก 

หรืออนุมัติการออกภายนอกเรือนจําของผูตองขัง พิจารณาเห็นวาผูตองขังคนใดไมนาไววางใจ           

โดยพฤติกรรมท่ีผานมาหรือจากกระแสขาวแวดลอมท่ีสืบได ก็ไมควรใหผูตองขังผูนั้นออกนอกเรือนจํา 

หรือถาจําเปน จะตองกําชับใหมีการควบคุมอยางเครงครัด 
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 ข.  การควบคุม จะตองมีการจัดกําลังควบคุมอยางพอเพียงตามหลักเกณฑ เชน   

ในกรณีจายผูตองขังออกทํางานภายนอกเรือนจํา โดยปกติท่ัวไปจะตองจัดใหมีเจาหนาท่ีควบคุม 1 คน 

ตอผูตองขัง 5 คน และในกรณีท่ีมีการใชแรงงานรวมกลุมใชเจาพนักงาน 2 คน ตอผูตองขัง 5 คน หรือ 

ในกรณีท่ีเปนผูตองขังปวยอยู ณ โรงพยาบาล ตองมีผูคุมไปควบคุมอยูดวยกันอยางนอย 1 คน เปนตน 

  นอกจากนี้ ในเรื่องกําหนดเวลาการนําตัวผูตองขังออก – เขา เรือนจํา ก็

ตองปฏิบัติตาม ระเบียบท่ีกําหนดไว รวมถึงการใหผูตองขังแตงกายตามท่ีกําหนดเชนกัน ท้ังนี้ เพ่ือให

เกิดเปนจุดเดนในขณะหลบหนี 

8. การควบคุมการเยี่ยมและการติดตอกับบุคคลภายนอก 

 การพบปะพูดคุยกับญาติผูตองขัง จะชวยใหผอนคลายความวิตกกังวลไดระดับ

หนึ่ง ซ่ึงญาติผูตองขังจะตองปฏิบัติตามระเบียบท่ีเรือนจํากําหนด และอยูในการดูแลของเจาพนักงาน

เรือนจําเชนกัน แตบางกรณีญาติผูตองขังนําขาวรายมาบอกใหผูตองขังทราบ เชน บิดามารดาเสียชีวิต 

สามีหรือภรรยานอกใจ เปนตน ทําใหผูตองขังเกิดความวิตกกังวล จนบังเกิดมูลเหตุจูงใจในการ

หลบหนีหรือบางกรณีญาติผูตองขังลักลอบสงสิ่งของตองหามเขามาใหผูตองขังภายในเรือนจํา เชน  

ยาเสพติด โทรศัพทมือถือ เงินสด เปนตน ดังนั้น มาตรการในการตรวจตราและควบคุมการเยี่ยมญาติ 

จะตองกระทําอยางรัดกุม แตตองไมเขมงวดเกินไป เพราะจะกอใหเกิดผลกระทบทางจิตใจตอญาติ

และผูตองขังท่ีมิไดมีเจตนารายได 

 การตรวจสอบจดหมายท่ีนําเขาและสงออก ก็เปนอีกเรื่องท่ีจะตองกระทําอยาง

เขมงวด เพ่ือปองกันการสงขาวรายใหผูตองขัง การนัดแนะทําสิ่งผิดกฎหมาย การพยายามหลบหน ี

รวมถึงการสงขาวความเคลื่อนไหวของเรือนจําอ่ืน เพราะหากผูตองขังทราบขาวจากเรือนจําอ่ืน    

อาจเกิดการเลียนแบบ เชน กรณีการจับเจาพนักงานเรือนจําเปนตัวประกันเพ่ือแหกหักหลบหนี        

ก็มักจะทํากันเปนแฟชั่นตามกันไป ดังนั้น หากมีการควบคุมดานนี้อยางมีประสิทธิภาพแลว ก็จะเปน

การลดชองโอกาสในการหลบหนีอันเนื่องมาจากการชวยเหลือของบุคคลภายนอกไดทางหนึ่ง 

กลาวโดยสรุป ระบบควบคุมผูตองขัง หมายถึง ระบบท่ีสนับสนุนใหการควบคุม

ผูตองขังมีประสิทธิผล ประกอบดวย การจัดระบบการจําแนกลักษณะผูตองขัง การเก็บรักษาและ

ตรวจตราอุปกรณเครื่องมือเพ่ือความม่ันคง การตรวจอาคารสถานท่ีและสิ่งของตองหาม การตรวจตรา

การอยูเวรยามและการจัดระบบการอยูเวรยาม การตรวจนับผูตองขัง การวางมาตรการควบคุมและ

ปองกันเม่ือเกิดเหตุฉุกเฉิน มาตรการในการควบคุมผูตองขังนอกเรือนจํา และการควบคุมการเยี่ยม 

และการติดตอจากบุคคลภายนอก เปนสิ่งสําคัญสําหรับการดําเนินงานใหบรรลุตามพันธกิจของ 
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เรือนจําและทัณฑสถาน ในดานการควบคุมผูตองขังอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เนื่องจาก

เปนระบบท่ีกําหนดกรอบแนวทางการปฏิบัติงานของเจาพนักงานเรือนจําในลักษณะการเตรียมการ

ปองกันปญหาท่ีอาจจะเกิดในอนาคต ซ่ึงจะชวยลดหรือตัดชองโอกาสในการหลบหนีและการกอ

เหตุรายใหนอยลง 

 

7. เรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

  

   เรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา เปนสวนราชการในสังกัดกรมราชทัณฑ 

กระทรวงยุติธรม มีประวัติความเปนมาตามลําดับโดยสังเขป ดังตอไปนี้ 

7.1 เรือนจํากลางคลองไผ จัดต้ังข้ึนใน พ.ศ.2479 มีฐานะเปนเรือนจําชั่วคราว ตอมาได

ยายเรือนจําไปจัดตั้งท่ีแหงใหม และไดรับการยกฐานะใหเปนเรือนจํากลาง ปจจุบันมีอํานาจการ

ควบคุมผูตองขังชายทุกประเภทคดี ท่ีมีกําหนดโทษจําคุก 15 ป ถึงประหารชีวิต (คนคืนวันท่ี 15 

สิงหาคม 2558 จาก http://www.Klongpaicentralprison.go.th) 

7.2 เรือนจํากลางนครราชสีมา จัดตั้งข้ึนใน พ.ศ.2482 มีฐานะเปนเรือนจําจังหวัด   

ตอมาไดรับการยกฐานะใหเปนเรือนจํากลางประจําเขต 3 โดยมีเรือนจําภายในเขต จํานวน 16 แหง 

ปจจุบันมีอํานาจการควบคุมผูตองขังชายและหญิงทุกประเภทคดี ท่ีมีกําหนดโทษจําคุกไมเกิน 30 ป 

(คนคืนวันท่ี 15 สิงหาคม 2558 จาก http://www.correct.go.th) 

7.3 เรือนจําอําเภอบัวใหญ จัดตั้งข้ึนใน พ.ศ.2518 มีฐานะเปนเรือนจําชั่วคราว ตอมา

ไดรับการยกฐานะใหเปนเรือนจําอําเภอ ปจจุบันมีอํานาจการควบคุมผูตองขังชายและหญิงทุกประเภท

คดี ท่ีมีกําหนดโทษจําคุกไมเกิน 15 ป (คนคืนวันท่ี 15 สิงหาคม 2558 จาก http://www. correct.go.th) 

7.4 เรือนจําอําเภอสีคิ้ว จัดตั้งข้ึนใน พ.ศ.2528 มีฐานะเปนเรือนจําอําเภอ ปจจุบันมี

อํานาจการควบคุมผูตองขังชายและหญิงทุกประเภทคดี ท่ีมีกําหนดโทษจําคุกไมเกิน 15 ป (คนคืนวันท่ี 

15 สิงหาคม 2558 จาก http://www.correct.go.th) 

7.5 ทัณฑสถานหญิงนครราชสีมา จัดตั้งข้ึนใน พ.ศ.2544 มีฐานะเปนทัณฑสถาน โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือควบคุมและบําบัดฟนฟูผูตองขังหญิงประเภทคดียาเสพติดใหโทษ ปจจุบันไดรับการ

ขยายอํานาจการควบคุมจากเดิมเปนควบคุมผูตองขังหญิงทุกประเภทคดี ท่ีมีกําหนดโทษถึงประหาร

ชีวิต (คนคืนวันท่ี 15 สิงหาคม 2558 จาก http://www.Femalekorat.com)  

http://www.correct.go.th/
http://www.correct.go.th/
http://www/
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7.6 ทัณฑสถานเกษตรอุตสาหกรรมเขาพริก จัดตั้งข้ึนใน พ.ศ.2546 มีฐานะเปน 

ทัณฑสถาน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาผูตองขังกอนปลอยตัวกลับสูสังคม เนนการฝกวิชาชีพดาน 

การเกษตรเปนหลัก เปนเรือนจําโครงสรางรุนใหม มีระบบเสริมความม่ันคงท่ีทันสมัยในการปองกัน

การแหกหักหลบหนี ไดแก ระบบสัญญาณเตือนภัยรอบบริเวณ ระบบตรวจจับความเคลื่อนไหว ระบบ

ไฟฟาแรงสูง ระบบกลองวงจรปด ปจจุบันมีอํานาจการควบคุมผูตองขังชายทุกประเภทคดี ท่ีมีกําหนด

โทษจําคุกไมเกิน 30 ป (คนคืนวันท่ี 15 สงิหาคม 2558 จาก http://www.correct.go.th) 

 

8.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 วิมล  บุญรอด (2549) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงาน     

ของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน: ศึกษาเฉพาะกรณีองคการบริหารสวนจังหวัดในเขตภาคใต 

โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาระดับความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหาร  

สวนจังหวัดในเขตภาคใต (2) ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องคการบริหารสวนจังหวัดในเขตภาคใต (3) เพ่ือเสนอแนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหาร     

สวนจังหวัดใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมสูงข้ึน ตัวอยางคือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานประจํา   

อยูในองคการบริหารสวนจังหวัดเขตจังหวัดภาคใต จํานวน 341 คน ผลการศึกษาพบวา (1) ระดับ

ความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดในเขตภาคใต มากกวา        

รอยละ 70 (2) ปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร ไดแก ปจจัยเก่ียวกับ

สมรรถนะ และปจจัยจูงใจ 

 จําปา  ไขแสง (2550) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติ 

งานควบคุมของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจํากลางภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ 

(1) ศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานควบคุมของเจาพนักงานเรือนจํา ใน

เรือนจํากลางภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (2) ศึกษาปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานควบคุมของเจา

พนักงานเรือนจําในเรือนจํากลางภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตัวอยางคือ เจาพนักงานเรือนจําในเรือนจํา 

กลางภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 246 คน ผลการศึกษาพบวา (1) ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานควบคุม คือ ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ และรายได

พิเศษตอเดือน ปจจัยดานทรัพยากรการบริหารงานเรือนจําทุกดาน ไดแก เจาพนักงานเรือนจํา 

งบประมาณ อุปกรณเครื่องมือ อาคารสถานท่ี และการจัดการ ปจจัยดานการวางระบบการควบคุม  
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ไดแก การจําแนกลักษณะผูตองขัง การหาขาว การตรวจคน และการเก็บอุปกรณเครื่องมือ (2) ปญหา

อุปสรรคในการปฏิบัติงานควบคุมท่ีพบสูงสุดคือ อัตรากําลังเจาพนักงานเรือนจําไมเพียงพอในการ

ปฏิบัติงาน รองลงมาคือ งบประมาณในการดําเนินงานควบคุมไมเพียงพอ 

 สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานราชทัณฑ กรมราชทัณฑ (2550) ศึกษาเรื่อง มาตรการ

ปองกันการหลบหนีของผูตองขัง โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาสภาพปญหาและมาตรการในการ

ปองกันการหลบหนีของผูตองขัง (2) ศึกษาปจจัยท่ีสนับสนุนใหเกิดการหลบหนีของผูตองขังท้ังการ

หลบหนีภายในและภายนอกเรือนจําและทัณฑสถาน (3) แสวงหาแนวทางในการปองกันการหลบหนี   

ของผูตองขังท้ังภายในและภายนอกเรือนจําและทัณฑสถาน ศึกษาขอมูลจากกลุมประชากร 3 กลุม    

คือ ผูบริหารเรือนจําและทัณฑสถาน เจาหนาท่ีฝายควบคุม และผูตองขังท่ีหลบหนีแลวติดตามตัวมา

ได รวมท้ังสิ้น 85 คน ผลการศึกษาพบวา (1) สภาพปญหาท่ีมีผลตอการหลบหนีของผูตองขัง มี 3 

ดาน คือ ปญหาจากการควบคุมผูตองขัง ปญหาจากเจาหนาท่ีควบคุม ปญหาจากสภาพเรือนจําและ

สิ่งแวดลอม (2) ปจจัยในการหลบหนีของผูตองขัง มี 2 ปจจัย คือ ปจจัยมูลเหตุ ประกอบดวย ปจจัย

จากตัวผูตองขัง ปจจัยจากสภาพความเปนอยูและกฎระเบียบภายในเรือนจํา และปจจัยเอ้ือท่ีทําให

การหลบหนีสําเร็จ ประกอบดวย ปจจัยจากเจาหนาท่ีควบคุม ปจจัยดานกายภาพและสภาพแวดลอม 

(3) แนวทางในการปองกันการหลบหนี ไดแก กรมราชทัณฑควรกําหนดแนวทางการปฏิบัติตอ

ผูตองขังท่ีกระทําผิดซํ้า ควรสนับสนุนงบประมาณในการสรางระบบควบคุมผูตองขังโดยนําเทคโนโลยี

ทันสมัยเขามาใช ควรมีมาตรการลงโทษดานวินัยท่ีชัดเจน ควรจัดอบรมเทคนิคดานการควบคุมและ

จัดทําคูมือการปฏิบัติงานใหแกเจาหนาท่ี การสรางเครือขายองคความรูสําหรับเรือนจําควรมีปอมสูง

บนกําแพงสําหรับเจาหนาท่ีสอดสองพฤติการณผูตองขัง 

 ยุทธนา บุตรนาม (2553) ศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของเจาหนาท่ีราชทัณฑในเรือนจําและทัณฑสถานเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) 

ศึกษาระดับประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีราชทัณฑในเรือนจํา

และทัณฑสถานเขตกรุงเทพมหานคร (2) ศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีราชทัณฑในแตละเรือนจําและทัณฑสถานในเขตกรุงเทพมหานคร (3) ศึกษา

ปจจัยตาง ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีราชทัณฑใน

เรือนจําและทัณฑสถานเขตกรุงเทพมหานคร (4) เสนอแนะนโยบายและมาตรการในการท่ีจะทําให

การปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีราชทัณฑในเรือนจําและทัณฑสถานเขตกรุงเทพมหานครให มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน ตัวอยางคือ เจาหนาท่ีราชทัณฑท่ีปฏิบัติงานในเรือนจํา

และทัณฑสถานเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 325 คน และผูบริหารเรือนจําและทัณฑสถาน จํานวน 

8 คน ผลการศึกษาพบวา (1) ระดับประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ไมตํ่ากวารอยละ  
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80 (2) ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีราชทัณฑในเรือนจําและทัณฑสถาน

เขตกรุงเทพมหานคร แตละแหงมีความแตกตางกัน (3) กลุมปจจัยดานการบริหารจัดการภาครัฐ 

แนวใหม ประกอบดวย การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี และกลุมปจจัย

ดานบุคคล ประกอบดวย แรงจูงใจ สมรรถนะ และกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีราชทัณฑในเรือนจําและทัณฑสถาน เขต

กรุงเทพมหานคร (4) ขอเสนอแนะในการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล ควรกําหนดรูปแบบของ

แผนการปฏิบัติงานใหสอดรับและสอดคลองในแตละแหง โดยเนนหนักไปท่ีเรือนจําและทัณฑสถานใน

เขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีต่ํา เพ่ือใหการ

ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลไปในทางท่ีดีข้ึนเทียบเทาเรือนจําและทัณฑสถานแหงอ่ืน ๆ 

อันไดแก มีการประเมินผล ติดตามผล และการดําเนินงานอยางตอเนื่อง เพ่ือใหลดขอบกพรองจาก

การปฏิบัติงาน สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีเพ่ิมสูงข้ึน 

 มณฑล ขันกสิกรรม (2554) ศึกษาเรื่อง ปจจัยความสําเร็จในการบริหารระบบควบคุม

ผูตองขังในเรือนจําและทัณฑสถาน เขต 6 โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรตอปจจัยความสําเร็จในการบริหารระบบควบคุมผูตองขังในเรือนจําและทัณฑสถาน เขต 6     

(2) วิเคราะหปจจัยรวมท่ีอธิบายความสําเร็จในการบริหารระบบควบคุมผูตองขังในเรือนจํา/ทัณฑสถาน 

เขต 6 (3) เสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารระบบควบคุมผูตองขังในเรือนจําและทัณฑสถาน 

เขต 6 ตัวอยางคือ ขาราชการท่ีปฏิบัติงานฝายควบคุมผูตองขังในเรือนจําและทัณฑสถาน เขต 6 ท่ีมี

ความสําเร็จในการบริหารระบบควบคุม จํานวน 151 คน ผลการศึกษาพบวา (1) ความคิดเห็นของ

บุคลากรตอปจจัยความสําเร็จ อยูในระดับมาก (2) ปจจัยรวมท่ีอธิบายความสําเร็จท่ีสําคัญท่ีสุดคือ 

ปจจัยดานบุคลากร รองลงมาคือ ปจจัยดานระบบควบคุมผูตองขัง ปจจัยดานผูนํา และปจจัยการ

บริหาร ตามลําดับ (3) ขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารระบบควบคุมผูตองขังใหประสบ

ความสําเร็จมากยิ่งข้ึนคือ ควรเนนการรักษาระเบียบวินัยผูตองขัง รองลงมาคือ ควรจัดกิจกรรม

สงเสริมการสรางจิตสํานึกใหเจาหนาท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม รักเกียรติและศักดิ์ศรีการเปนขาราชการ

และลงโทษเจาหนาท่ีท่ีกระทําความผิดอยางจริงจัง มุงเนนการปลอยตัวกอนครบกําหนดโทษ (คุมประพฤติ) 

และกรมราชทัณฑควรจัดอัตรากําลังเจาหนาท่ีใหตรงตามกรอบการบริหารงานเรือนจํา ตามลําดับ 

 นิภาวรรณ รอดโรคา (2555) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการพนักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา  

(1) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการในภาพรวมของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร

และสหกรณสวนกลาง (2) เปรียบเทียบระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการแตละกอง/

สํานักในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง (3) ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผล 

สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง และ 
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(4) เพ่ือเสนอแนวทางในการเสริมสรางผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลาง ตัวอยางคือ ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร

และสหกรณสวนกลาง จํานวน 194 คน ผลการวิจัยพบวา (1) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน    

อยูในระดับมากกวารอยละ 70 (2) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัด 

กระทรวงเกษตรและสหกรณสวนกลางในแตละกอง/สํานักแตกตางกัน (3) ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผล 

สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมือง  ท่ีดี ปจจัยดานสมรรถนะ และ

ปจจัยดานแรงจูงใจ (4) แนวทางในการเสริมสรางผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน คือ ควรนําหลักการ

บริหารกิจการบานเมืองท่ีดีมาใชในการปฏิบัติงานอยางจริงจังและตอเนื่อง สงเสริมการจัดทําแผน

ความกาวหนาในอาชีพ การนําระบบสมรรถนะมาใชประเมินผลงานและเลื่อนตําแหนง และผูบริหาร

ควรสงเสริมการสรางแรงจูงใจในการทํางาน  

 ประภากร  เอ่ียมไผ (2556) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการในเรือนจําและทัณฑสถานเขต 6 โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา (1) ผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการในเรือนจําและทัณฑสถานเขต 6 (2) ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการในเรือนจําและทัณฑสถานเขต 6 (3) ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะใน

การพัฒนาผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการในเรือนจําและทัณฑสถานเขต 6 ตัวอยางคือ 

ขาราชการในเรือนจําและทัณฑสถานเขต 6 จํานวน 267 คน ผลการวิจัย พบวา (1) ระดับผลสัมฤทธิ์

ในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก (2) ปจจัยท้ัง 5 ดานประกอบดวยกระบวนการบริหาร 

ปจจัยจูงใจ ทรัพยากรการบริหาร ปจจัยสุขวิทยา และสมรรถนะ อยางนอยหนึ่งปจจัย มีอิทธิพลตอ

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการในเรือนจําและทัณฑสถานเขต 6 (3) ปญหาอุปสรรค     

ตอการปฏิบัติงานคือ ดานบุคลากร ไดแก จํานวนไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน ไมตรงสายงาน และ

การสรรหาไมมีคุณภาพ ขอเสนอแนะในการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานคือ ดานบุคลากร ไดแก 

กําหนดอัตรากําลังใหเหมาะสมกับปริมาณงาน และความสามารถ จัดกลุมภารกิจใหชัดเจน รองลงมา

คือ ดานแรงจูงใจ ไดแก สรางมาตรฐานความกาวหนาในสายงานอาชีพ การประเมินผลการปฏิบัติงาน

อยางโปรงใส และเพ่ิมสวัสดิการตาง ๆ ใหเหมาะสม 



บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการศึกษา 
 

 

การศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา” โดยมีวัตถุประสงค 

1.  เพ่ือวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมาในสภาพปจจุบัน 

2.  เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

3.  เพ่ือศึกษาขอคิดเห็น สภาพปญหาและขอเสนอแนะ ตลอดแนวทางการพัฒนา

ประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจาํในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

โดยมีข้ันตอนในการดําเนินการวิจัยใหบรรลุตามวัตถุประสงคดังกลาว ดังตอไปนี้ 

1.  รูปแบบการศึกษา 

2.  ประชากรและตัวอยาง 

3.  เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 

4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

5.  การวิเคราะหขอมูล 

6.  ระยะเวลาในการศึกษา 

 

1. รูปแบบการศึกษา 

 

รูปแบบการศึกษาครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงปริมาณแบบไมทดลอง (Non-Experimental 

Research) โดยใชการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เปนการวิจัยแบบภาคตัดขวาง (Cross 

Sectional Study) เนื่องจากเปนการเก็บขอมูลจากตัวอยางในชวงเวลาหนึ่งพรอมกันท้ังหมดเพียง

ครั้งเดียวเทานั้น ดังนั้น เพ่ือใหการศึกษาบรรลุตามวัตถุประสงคการศึกษา ผูศึกษาจึงไดกําหนด

วิธีดําเนินการศึกษารายละเอียด ดังนี้ 
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2. ประชากรและตัวอยาง 

 

การศึกษาครั้งนี้ มีประชากรและตัวอยางท่ีใชในการศึกษา ดังนี้  

2.1 ประชากร 

  ประชากรท่ีนํามาศึกษาในครั้งนี้ คือ เจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถาน

จังหวัดนครราชสีมา จํานวน 6 แหง ประกอบดวย เรือนจํากลางนครราชสีมา เรือนจํากลางคลองไผ 

เรือนจําอําเภอบัวใหญ เรือนจําอําเภอสีค้ิว ทัณฑสถานเกษตรอุตสาหกรรมเขาพริก และทัณฑสถาน

หญิงนครราชสีมา รวมท้ังสิ้น 523 คน  

2.2 ตัวอยาง 

  ตัวอยางท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ ตัวแทนของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและ   

ทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา จํานวน 6 แหง ซ่ึงไดมาจากการกําหนดขนาดตัวอยาง โดยใชสูตร   

ทาโร ยามาเน (Taro Yamane) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% และความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางท่ี

ระดับ 0.05 และดําเนินการสุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมแบบชั้นภูมิอยางเปนสัดสวน (Proportional 

Stratified Random Sampling) เพ่ือหาสัดสวนท่ีเหมาะสมของตัวอยางตามจํานวนประชากรของ 

แตละเรือนจําและทัณฑสถาน ซ่ึงมีรายละเอียดดังจะกลาวถึงตามลําดับ ดังนี้ 

2.2.1 ข้ันการกําหนดขนาดตัวอยาง 

 ในข้ันแรกนี้ ผูศึกษาไดกําหนดขนาดตัวอยางท่ีเหมาะสมสําหรับการศึกษา     

ในครั้งนี้ โดยนําสูตรทาโร ยามาเน (Taro Yamane) มาใชในการคํานวณขนาดตัวอยาง โดยกําหนดให

มีความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางท่ีระดับ 0.05 ท้ังนี้ โดยเลือกศึกษาจากประชากรท่ีเปนตัวแทน

ของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา จํานวน 6 แหง จํานวน 523 

คน สําหรับเหตุผลท่ีเลือกใชสูตรดังกลาว เนื่องจากผูศึกษาทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน มีสูตรดังนี้ 

 

สูตร  
(e)

2
N1

N
n

+
=  

 

โดยท่ี n = ขนาดของตัวอยาง 

N = ขนาดของประชากรท้ังหมด 

e = ความคลาดเคลื่อนของการเลือกตัวอยาง 
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แทนคา ดังนี้ 
( )20.05 5231

523
n

+
=  

    226.6n =  
  

จากการแทนคาตามสูตรขางตน ทําใหไดขนาดตัวอยาง จํานวน 227 คน 

ดังนั้น ในการศึกษาครั้งนี้จึงใชตัวอยางซ่ึงเปนเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัด

นครราชสีมา จํานวน 227 คน 

2.2.2 ข้ันการสุมตัวอยาง 

 เม่ือทราบขนาดตัวอยางแลว ลําดับตอไป ผูศึกษาดําเนินการสุมตัวอยางเพ่ือ

ใชในการศึกษาโดยเลือกใชหลักความนาจะเปน (Probability Sampling) ซ่ึงไดดําเนินการตามลําดับ 

ดังตอไปนี้ 

1) ใชวิธีการสุมแบบชั้นภูมิอยางเปนสัดสวน (Proportional Stratified 

Random Sampling) เพ่ือหาสัดสวนท่ีเหมาะสมของตัวอยางตามจํานวนประชากรของแตละเรือนจํา

และทัณฑสถาน ซ่ึงมีสูตรดังนี้ 

 

 

           = (จํานวนตัวอยางท้ังหมด X จํานวนประชากรของแตละเรือนจําและทัณฑสถาน) 

          จํานวนประชากรท้ังหมด 

 

 เม่ือแทนคาตามสูตรขางตน ทําใหไดตัวอยางซ่ึงเปนสัดสวนท่ีเหมาะสม

ของแตละเรือนจําและทัณฑสถาน สําหรับใชในการศึกษา ดังตารางท่ี 3.1 

 

จํานวนตัวอยาง 

ของแตละเรือนจํา 

และทัณฑสถาน 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงจํานวนประชากรและตัวอยางท่ีใชในการศึกษาของเรือนจําและทัณฑสถานใน

จังหวัดนครราชสีมา 

 

เรือนจําและทัณฑสถานในจังหวัดนครราชสีมา ประชากร (คน) จํานวนตัวอยาง (คน) 

1. เรือนจํากลางนครราชสีมา 115 50 

2. เรือนจํากลางคลองไผ 153 66 

3. เรือนจําอําเภอบัวใหญ 42 18 

4. เรือนจําอําเภอสีค้ิว 44 19 

5. ทัณฑสถานเกษตรอุตสาหกรรมเขาพริก 82 36 

6. ทัณฑสถานหญิงนครราชสีมา 87 38 

 รวม 523 227 

 

2) จากนั้นใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling)   

เลือกโดยใชวิธีการจับสลาก โดยสุมจับจากบัญชีรายชื่อเจาพนักงานเรือนจําท้ังหมดของแตละเรือนจํา

และทัณฑสถาน จนครบตามจํานวน  

 

3. เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 

 

การศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ผูศึกษาใชแบบสอบถาม (Questionnaire)      

เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงผูศึกษาไดสรางข้ึนจากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี

ตางๆ รวมถึงงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

3.1 แบบสอบถาม แบงออกเปน 4 สวน ประกอบดวย 

 สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม มีขอ

คําถามท้ังสิ้น จํานวน 6 ขอ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงในปจจุบัน สังกัดปฏิบัติหนาท่ี      

อายุราชการ ซ่ึงเปนคําถามแบบเลือกตอบ (Check List)  
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  สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลการควบคุม

ผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ในสภาพปจจุบัน 

ไดแก ไมมีการหลบหนีสําเร็จจากท่ีควบคุมหรือคุมขัง ไมมีเหตุการณความไมสงบในเรือนจําและ 

ทัณฑสถาน และไมมีการลักลอบนําสิ่งของตองหามเขา–ออก เรือนจําและทัณฑสถาน ในสวนนี้เปน

คําถามปลายปด (Close – ended Questionnaire) ซ่ึงใหผูตอบเลือกตอบ (Check List) ตาม

รายการท่ีกําหนดมาใหมีขอคําถามท้ังสิ้น จํานวน 3 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนคําถามแบบ 2 

ตัวเลือก (Dichotomous Questionnaire)  คือ  ใชและไมใช โดยใชมาตรวัดแบบประมาณคา ดังนี้  

 คะแนน 2 หมายถึง  ใช  

 คะแนน 1 หมายถึง  ไมใช 

  สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขัง

ของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา โดยแบงออกเปน 1) ปจจัย

ดานคุณลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย ปจจัยดานสมรรถนะ ปจจัยดานแรงจูงใจ และปจจัยดาน

กระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม 2) ปจจัยดานทรัพยากรการบริหาร ประกอบดวย บุลากร 

งบประมาณ วัสดุอุปกรณ และการจัดการ 3) ปจจัยดานระบบควบคุม ประกอบดวย การจัดระบบการ

จําแนกลักษณะผูตองขัง การเก็บรักษาและตรวจตราอุปกรณเครื่องมือเพ่ือความม่ันคง การตรวจ

อาคารสถานท่ีและสิ่งของตองหาม การตรวจตราการอยูเวรยามและการจัดระบบการอยูเวรยาม   

การตรวจนับผูตองขัง การวางมาตรการควบคุมและปองกันเม่ือเกิดเหตุฉุกเฉิน มาตรการในการ

ควบคุมผูตองขังกองนอก และการควบคุมการเยี่ยมและการติดตอจากบุคคลภายนอก ในสวนนี้เปน

คําถามปลายปด (Close – ended Questionnaire) ซ่ึงใหผูตอบเลือกตอบ (Check List) ตาม

รายการท่ีกําหนดมาให มีขอคําถามท้ังสิ้น จํานวน 40 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัด

ประมาณคา 5 ตัวเลือก (Rating Scale)    โดยกําหนดให 

 ระดับ 5   หมายถึง   มากท่ีสุด 

 ระดับ 4   หมายถึง   มาก 

 ระดับ 3   หมายถึง   ปานกลาง 

 ระดับ 2   หมายถึง   นอย 

 ระดับ 1   หมายถึง   นอยท่ีสุด 

  สวนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับขอคิดเห็น สภาพปญหา ขอเสนอแนะ และแนวทาง

การพัฒนาประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัด

นครราชสีมา ในสวนนี้เปนคําถามปลายเปด (Open – ended Questionnaire) ซ่ึงใหผูตอบแสดง

ความคิดเห็นไดอยางอิสระ ภายใตรายการท่ีกําหนดมาใหในแตละขอ มีขอคําถามท้ังสิ้น จํานวน 2 ขอ 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงโครงสรางของแบบสอบถาม 

 

ตัวแปร ตัวบงชี ้ แบบสอบถาม 

ตัวแปรตาม ไดแก ประสทิธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนกังานเรือนจํา 

1.ไมมีการหลบหนีสําเร็จจากที่

ควบคุมหรือคุมขัง 

การไมมีผูตองขังหลบหนสีําเร็จจาก 

ที่ควบคุมหรือคุมขัง 

สวนที่ 2 ขอที่ 1 

2.ไมมีเหตุการณความไมสงบใน

เรือนจําและทัณฑสถาน 

การไมมีเหตุการณความไมสงบ 

ในเรือนจําและทัณฑสถาน  

สวนที่ 2 ขอที่ 2 

3.ไมมีการลักลอบนาํสิ่งของตองหาม 

เขา-ออก เรือนจําและทัณสถาน 

การไมพบสิง่ของตองหามในเรือนจํา 

และทัณฑสถาน 

สวนที่ 2 ขอที่ 3 

 

ตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจํา  

1.ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล 

   1.1  ปจจัยดานสมรรถนะ 1. การมุงผลสัมฤทธิ ์ สวนที่ 3 ขอที่ 1 

 2. บริการที่ดี สวนที่ 3 ขอที่ 2 

 3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ สวนที่ 3 ขอที่ 3 

 4. จริยธรรม สวนที่ 3 ขอที่ 4 

 5. ความรวมแรงรวมใจ สวนที่ 3 ขอที่ 5 

1.2  ปจจัยดานแรงจูงใจ 1. ความสําเร็จในงาน สวนที่ 3 ขอที่ 6 

 2. ความรูสึกไดรับการยอมรับ สวนที่ 3 ขอที่ 7 

 3. ความรับผิดชอบตองาน สวนที่ 3 ขอที่ 8 

 4. ลักษณะของงาน สวนที่ 3 ขอที่ 9 

 5. โอกาสกาวหนา สวนที่ 3 ขอที่ 10 

  6. นโยบายและการบริหารงานขององคการ สวนที่ 3 ขอที่ 11 

 7. ระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา สวนที่ 3 ขอที่ 12 

 8. ความสัมพันธกับผูรวมงานหรือ

ผูบังคับบัญชา 

สวนที่ 3 ขอที่ 13 

 9. เงินเดือน 

10. ความมั่นคงในงาน 

สวนที่ 3 ขอที่ 14 

สวนที่ 3 ขอที่ 15 

 11. สภาพการทาํงาน สวนที่ 3 ขอที่ 16 
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ตารางที่ 3.2 (ตอ)   

   

ตัวแปร ตัวบงชี ้ แบบสอบถาม 

1.3 ปจจัยดานกระบวนทัศน 

วัฒนธรรมและคานิยม 

 1.  ทํางานอยางมีศักดิ์ศรี  

 2.  ขยันตั้งใจทาํงาน 

สวนที่ 3 ขอที่ 17 

สวนที่ 3 ขอที่ 18 

 3.  มีศีลธรรม คุณธรรม  สวนที่ 3 ขอที่ 19 

 4.  รูทันโลก ปรับตัวทันโลก ทันสังคม สวนที่ 3 ขอที่ 20 

 5.  มุงเนนประสิทธิภาพ สวนที่ 3 ขอที่ 21 

 6.  รับผิดชอบผลงานตอสังคม สวนที่ 3 ขอที่ 22 

 7.  มีใจและการกระทาํที่เปนประชาธปิไตย สวนที่ 3 ขอที่ 23 

 8.  มุงเนนผลงาน สวนที่ 3 ขอที่ 24 

2. ปจจัยดานทรัพยากรการบริหาร   

   - บุคลากร การมีจํานวนบุคลากรเหมาะสมกับ 

ปริมาณงาน 

สวนที่ 3 ขอที่ 25 

   - งบประมาณ การมีงบประมาณเพียงพอตอการปฏิบัติงาน สวนที่ 3 ขอที่ 26 

   - วัสดุอุปกรณ 1.การมีอุปกรณ/เคร่ืองมือเพียงพอตอ 

การปฏิบัติงาน 

สวนที่ 3 ขอที่ 27 

 2.การมีอาคารสถานที่เหมาะสมกับ 

การควบคุมผูตองขัง  

สวนที่ 3 ขอที่ 28 

- การจัดการ ความรูเก่ียวกับการจัดการสมัยใหม สวนที่ 3 ขอที่ 29 

3.  ปจจัยดานระบบควบคุมผูตองขัง   

-  การจัดระบบการจําแนก

ลักษณะผูตองขัง 

การจําแนกลักษณะผูตองขังรายบุคคล สวนที่ 3 ขอที่ 30 

- การเก็บรักษาและตรวจตรา

อุปกรณเคร่ืองมือเพื่อความ

มั่นคง 

การจัดทําระบบควบคุมการเก็บรักษา 

และตรวจสอบอุปกรณเคร่ืองมือ 

สวนที่ 3 ขอที่ 31 

-การตรวจอาคารสถานที่และ

สิ่งของตองหาม 

1. การตรวจความมัน่คงแข็งแรงของอาคาร

สถานที ่

2. การจูโจมตรวจคนอาคารสถานที่ บุคคล 

สิ่งของและยานพาหนะเขา-ออก เรือนจํา 

และทัณฑสถาน 

สวนที่ 3 ขอที่ 32 

สวนที่ 3 ขอที่ 33 
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ตารางที่ 3.2 (ตอ)   

   

ตัวแปร ตัวบงชี ้ แบบสอบถาม 

- การตรวจตราการอยูเวรยาม

และการจัดระบบการอยูเวรยาม 

1. การแตงตั้งเวรตรวจ 

2.การจัดเวรยามประจําการตามจุดสําคัญ 

สวนที่ 3 ขอที่ 34 

สวนที่ 3 ขอที่ 35 

- การตรวจนับผูตองขัง การตรวจนับจาํนวนผูตองขังระหวางวัน สวนที่ 3 ขอที่ 36 

- การวางมาตรการควบคุมและ

ปองกันเมื่อเกิดเหตุฉุกเฉิน 

การจัดทําแผนปองกันและระงบัเหตุราย 

และซักซอมตามแผนที่กําหนด 

สวนที่ 3 ขอที่ 37 

- มาตรการในการควบคุม

ผูตองขังนอกเรือนจํา 

1. การคัดเลือกและอนุญาตใหผูตองขัง 

ออกนอกเรือนจํา 

2. การจัดกําลังเจาหนาที่ควบคุมผูตองขัง 

นอกเรือนจํา 

สวนที่ 3 ขอที่ 38 

สวนที่ 3 ขอที่ 39 

- การควบคุมการเยี่ยมและติดตอ

จากบุคคลภายนอก 

การจัดทํามาตรการควบคุมการเยี่ยมญาต ิ

และตรวจตราการติดตอกับบุคคลภายนอก 

สวนที่ 3 ขอที่ 40 

 

3.2 การทดสอบความเท่ียงตรงและความเช่ือม่ันของเครื่องมือ 

3.3.1 การหาความเท่ียงตรง (Validity) ผูศึกษาไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม โดยนําแบบสอบถามท่ีไดสราง

เรียบรอยแลวไปขอคําแนะนําจากอาจารยท่ีปรึกษา เพ่ือตรวจสอบ เสนอแนะ และปรับปรุงแกไข และ

เม่ือแกไขปรับปรุงแลวไดนําเสนออาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือพิจารณาอีกครั้ง จากนั้นนําแบบสอบถาม      

ใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม จํานวน  3 ทาน เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความสมบูรณของ

แบบสอบถาม รวมถึงความถูกตอง ความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) และแกไขปรับปรุง

ใหมีความเท่ียงตรงและสมบูรณยิ่งข้ึน แลวนํามาคํานวณหาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับ

เนื้อหา/วัตถุประสงค (Item Objective Congruence: IOC) ของแตละขอคําถามโดยใชสูตร ดังนี้

(ธานินทร  ศิลปจารุ 2555: 95 - 96)  
 

N

R
  IOC ∑=  

 

∑R  คือ ผลรวมของคะแนนผลการตัดสินใจในขอคําถามนั้นจากผูเชี่ยวชาญ 

N คือ จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
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โดยท่ีขอคําถามแตละขอมีความสอดคลองหรือไม มีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

ใหคะแนน  1  เม่ือขอคําถามวัดตรงตามวัตถุประสงคในระดับ ใชได 

ใหคะแนน  0   เม่ือขอคําถามวัดตรงตามวัตถุประสงคในระดับ ไมแนใจ 

ใหคะแนน -1  เม่ือขอคําถามวัดตรงตามวัตถุประสงคในระดับ ใชไมได 

เกณฑการตัดสินความสอดคลองระหวางขอคําถามกับเนื้อหา/วัตถุประสงค (IOC) 

ไดแก 

ถา IOC > 0.50  ถือวาขอคําถามนั้นวัดไดสอดคลองกับเนื้อหา/วัตถุประสงค 

ถา IOC < 0.50  ถือวาขอคําถามนั้นวัดไมไดไมสอดคลองกับเนื้อหา/วัตถุประสงค 

จากผลการวิ เคราะห เลือกหาคําถามท่ี มีคา IOC ตั้ งแต  0.5 ข้ึนไป ซ่ึงถือวา         

เปนขอคําถามท่ีอยูในเกณฑความตรงเชิงเนื้อหาท่ีใชได ผลการวิเคราะหเลือกหาคําถามท่ีมีคา IOC 

จากผลของผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ความสมบูรณ และความครอบคลุมของเนื้อหา 

ซ่ึงไดคา IOC ระหวาง 0.6 - 1 จึงนําไปทดสอบกับตัวอยาง โดยสรุปภาพรวมคา IOC เทากับ 0.95 

3.3.2 การหาความเช่ือม่ัน (Reliability) การทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม

ในการวิจัย ผูศึกษาไดใชวิธีการทดสอบเครื่องมือ โดยนําไปทดลองใช (try out) กับตัวอยางท่ีมีลักษณะ

คลายคลึงกับประชากรท่ีศึกษา จํานวน 30 ตัวอยาง ไดแก เจาพนักงานเรือนจําในเรือนจํากลางบางขวาง 

เรือนจํากลางคลองเปรม และทัณฑสถานหญิงกลาง และใชวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Alpha-Coefficient) ซ่ึงโดยหลักการจะตองมีคาความเชื่อม่ันตั้งแต 0.7 ข้ึนไป จึงจะถือวาแบบสอบถามมี

ความเท่ียงใชได (สุรศักดิ์ ชะมารัมย 2554: 129) สูตรการคํานวณ คือ 

 

















∑

∑
−=

2
x

S

2
i

S
1

1-k

k
  α  

 

เม่ือ α คือ ความเชื่อม่ัน 

 k คือ จํานวนขอสอบ หรือขอคําถาม 

 S2
i  คือ ความแปรปรวนของคะแนนรายขอ 

 2
xS  คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

ผลการหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ไดคาความเท่ียงของแบบสอบถาม

รวมท้ังฉบับ เทากับ 0.97 มีรายละเอียดดังตารางท่ี 3.3  
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ตารางท่ี 3.3 แสดงคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

ตัวแปรดานปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขัง 

ของเจาพนักงานเรือนจํา (ตัวแปรอิสระ) 

 

1.กลุมปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล 0.959 

2.ปจจัยดานทรัพยากรการบริหาร 0.833 

3.ปจจัยดานระบบควบคุมผูตองขัง 0.914 

 

4. การเก็บรวมรวมขอมูล 

 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูศึกษาไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากหลายๆ แหลง ท้ังจาก

เอกสารประเภทตางๆ ไดแก ตํารา หนังสือ บทความ รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ รวมท้ังสื่อจาก

สิ่งพิมพอ่ืนๆ ซ่ึงจัดเปนขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) และเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม

เพ่ือสอบถามระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลของการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจํา

ในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมาในสภาพปจจุบัน และปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผล

การควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ตลอดจน

เพ่ือทราบขอคิดเห็น สภาพปญหาและขอเสนอแนะ ตลอดแนวทางการพัฒนาประสิทธิผลการควบคุม

ผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา  ซ่ึงเปนขอมูลปฐมภูมิ 

(Primary Data) ในการเก็บรวบรวมขอมูลท้ัง 2 ประเภทดังกลาว มีวิธีการดังตอไปนี้ 

4.1 การเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ  

เนื่องจากขอมูลในชั้นนี้เปนขอมูลเก่ียวกับความคิดเห็นของตัวอยางโดยตรง ดังนั้น 

ในการเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผูศึกษาไดดําเนินการเพ่ือใหไดมาซ่ึงขอมูลดังกลาว

โดยใชเครื่องมือหลัก คือ แบบสอบถาม ซ่ึงเปนเครื่องมือท่ีผูศึกษาไดสรางข้ึน และผานการตรวจสอบ

คุณภาพของเครือ่งมือแลว โดยมีวิธีดําเนินการตามลําดับ ดังนี้   

4.1.1 หลังจากไดแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบคุณภาพและนําไปทดลองใชแลว    

ผูศึกษาไดดําเนินการขอหนังสือราชการจากสาขาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

เพ่ือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลจากเจาพนักงานเรือนจําในสังกัดของเรือนจําและทัณฑสถาน 

ในเขตจังหวัดนครราขสีมา ท้ัง 6 แหง  
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4.2.2 จัดสงหนังสือขอความอนุเคราะหจากทางสาขาฯ พรอมแนบแบบสอบถาม   

ทางไปรษณีย ไปยังตัวแทนของแตละเรือนจําและทัณฑสถาน จํานวนท้ังสิ้น 238 ชุด (เกินไปรอยละ 5 

เพ่ือปองกันการสูญหายหรือตอบไมครบ) 

4.2.3 ประสานทางโทรศัพทขอความรวมมือไปยังตัวแทนของแตละเรือนจําและ       

ทัณฑสถาน เพ่ือชวยแจกและรวบรวมแบบสอบถามภายในเวลาท่ีกําหนด 

4.2.4  เก็บรวบรวมแบบสอบถาม และตรวจสอบความถูกตอง ระหวางวันท่ี 1 – 30 

มิถุนายน 2558 ไดรับแบบสอบถามตอบกลับคืน จํานวน 238 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 จากนั้น    

ทําการลงรหัสเพ่ือนําไปสูการวิเคราะหและแปรผล โดยนําเสนอผลในรูปของคาสถิติ พรอมท้ัง        

คําบรรยาย สวนแบบสอบถามปลายเปด จะนํามาจัดระเบียบขอมูลแยกหมวดหมูตามตัวแปรและ

นําไปวิเคราะหในรูปแบบการพรรณนาบรรยาย (Descriptive Data Analysis) ตอไป 

4.2 การเก็บรวบรวมขอมูลทุติยภูมิ  

การเก็บรวบรวมขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจาก

เอกสารตางๆ ดังนั้น การเก็บรวบรวมขอมูลสวนนี้จึงมีวิธีดําเนินการท่ีสําคัญ คือ เก็บรวบรวมขอมูล

ประเภทแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเรื่องท่ีศึกษาจากเอกสารตางๆ ไดแก ตํารา 

หนังสือ บทความ รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ รวมท้ังสื่อจากสิ่งพิมพอ่ืนๆ ตลอดจนสื่อออนไลน

ประเภทอินเตอรเน็ต จากนั้นนํามาประมวล วิเคราะห และสังเคราะห เพ่ือใชสรางเปนเครื่องมือ

สําหรับการวิจัย 

 

5. การวิเคราะหขอมูล 

 

การศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาใชการวิเคราะหขอมูล 2 ประเภท คือ การวิเคราะหขอมูลเชิง

ปริมาณ (Quantitative Analysis) และการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Analysis) ดังนี้ 

5.1 การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ  

ในการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ ผูศึกษาไดนําเอาโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปมาใชเปน

เครื่องมือในการวิเคราะหขอมูล โดยดําเนินการวิเคราะหขอมูลท่ีเปนขอมูลเชิงปริมาณใน 2 รูปแบบ 

คือ การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และการวิเคราะห

ขอมูลเชิงปริมาณดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
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5.1.1 การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดวยสถิติเชิงพรรณนา  

 1)  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับสถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
(แบบสอบถามสวนท่ี 1) จะดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชการแจกแจงคาความถ่ี (Frequency) 
และคารอยละ (Percentage) โดยนําเสนอผลในรปูของตารางและการบรรยาย 

  2)  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของ 

เจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา (ตัวแปรตาม) ในแบบสอบถาม    

สวนท่ี 2 จะดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) โดยนําเสนอผลในรูปของตารางและการบรรยาย ท้ังนี้ ไดกําหนดคาน้ําหนัก

ของการใหคะแนนสําหรับคําตอบจากแบบสอบถามไว 2 ระดับ ดังนี้   

    คะแนน 2 หมายถึง  ใช  

    คะแนน 1 หมายถึง  ไมใช 

  และไดกําหนดการแปลผลระดับประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของ         

เจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ซ่ึงมีสูตรในการคํานวณเพ่ือ          

หาชวงหางของขอมูลในแตละชั้น (อันตรภาคชั้น) ดังนี้ (ธานินทร ศิลปจารุ, 2555: 142) 
 

           อันตรภาคชั้น  =  คาพิสัย 

 จํานวนชั้น 

   =   
2

12−   

   =   0.5 

  จากการแทนคาตามสูตรดังกลาวขางตน จะเห็นไดวา ชวงหางของขอมูล    

ในแตละอันตรภาคชั้นมีคาเทากับ 0.5 ดังนั้น ระดับคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นของตัวอยางตอระดับ

ประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัด

นครราชสีมา (ตัวแปรตาม) จึงแสดงผลได 2 ระดับ ดังนี้ 

  คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.00   หมายถึง มีประสิทธิผล 

  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.49   หมายถึง ไมมีประสิทธิผล 

 3)  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความคิดเห็นเรื่องปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัด

นครราชสีมา (ตัวแปรอิสระ) ในแบบสอบถามสวนท่ี 3 จะดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชการหา

คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยนําเสนอผลในรูปของตาราง

และการบรรยาย ท้ังนี้ ไดกําหนดคาน้ําหนักของการใหคะแนนสําหรับคําตอบจากแบบสอบถามไว  

5 ระดับ ดังนี้ 
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   ระดับ 5  หมายถึง มากท่ีสุด 
          ระดับ 4       หมายถึง มาก 
          ระดับ 3       หมายถึง ปานกลาง 
          ระดับ 2      หมายถึง นอย 
          ระดับ 1      หมายถึง นอยท่ีสุด 
           และไดกําหนดการแปลผลปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุม

ผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ซ่ึงมีสูตรในการ

คํานวณเพ่ือหาชวงหางของขอมูลในแตละชั้น (อันตรภาคชั้น) ดังนี้ (ธานินทร ศิลปจารุ, 2555: 142) 
 

           อันตรภาคชัน้      =  คาพิสัย 

 จํานวนชั้น 
    

   =   
5

15−  

     =   0.8 
 

 จากการแทนคาตามสูตรดังกลาวขางตน จะเห็นไดวา ชวงหางของขอมูล     

ในแตละอันตรภาคชั้นมีคาเทากับ 0.8 ดังนั้น ระดับคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นของตัวอยางตอปจจัย    

ท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถาน

จังหวัดนครราชสีมา (ตัวแปรอิสระ) จึงแสดงผลได 5 ระดับ ดังนี้ 

 คะแนนเฉลี่ย 4.20 – 5.00   หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 

 คะแนนเฉลี่ย 3.40 – 4.19   หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 

 คะแนนเฉลี่ย 2.60 – 3.39   หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 

 คะแนนเฉลี่ย 1.80 – 2.59   หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอย 

 คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.79   หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด 

5.1.2 การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดวยสถิติเชิงอนุมาน  

  1)  การวิเคราะหสมมติฐานการวิจัยขอท่ี 1 ท่ีวา “ระดับประสิทธิผลการ

ควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา มีไมต่ํากวา   

รอยละ 70” โดยใชการทดสอบคาที (t-test) ซ่ึงคํานวณได ดังนี้ 
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  เนื่องจากระดับความสําเร็จรอยละ 100 มีคาเทากับคะแนนตามชวง 

อันตรภาคชั้น คือ 2 คะแนน ดังนั้น ระดับความสําเร็จรอยละ 70 จึงมีคาเทากับ 
 

คะแนนตามชวงอันตรภาคชั้น คือ 2 x ระดับความสําเร็จรอยละ 70 

ระดับความสําเร็จรอยละ 100 

  แทนคา =  
100

70  X2   

   =  1.4 

 ดังนั้น ระดับประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจํา   

ในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ซ่ึงมีไมต่ํากวารอยละ 70 จึงอยูท่ีระดับคาเฉลี่ย ( x  )    

ไมต่ํากวา 1.4 หรือมีคาเฉลี่ยตั้งแต 1.4 ข้ึนไป นอกจากนี้ จะตองอยูภายใตเง่ือนไข คือ (เทพศักดิ์ 

บุณยรัตพันธุ อางถึงใน สุรศักดิ์ ชะมารัมย 2554: 136)  
 

(1) คา 
( )

0.05
2

tailed-2Sig. <   และ 

(2) t > 0 
 

  2)  การวิเคราะหสมมติฐานการวิจัยขอท่ี 2 ท่ีวา “มีปจจัยอยางนอย 1 ปจจัย 

จากกลุมปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ปจจัยดานทรัพยากรการบริหาร และปจจัยดานระบบ

ควบคุมผูตองขัง มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจํา/   

ทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา” โดยใชการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุแบบข้ันตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ วาในจํานวน  

ปจจัยท้ัง 3 กลุมเหลานี้ มีปจจัยใดบางท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา โดยจะนําเสนอผลในรูปแบบของตารางและการ

บรรยายตอไป  

5.2 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 

  คําถามปลายเปดในแบบสอบถามสวนท่ี 4 วิเคราะหโดยใชการวิเคราะหเนื้อหา 

(Content Analysis) โดยการจัดหมวดหมูตามเนื้อหา และใชการแจกแจงความถ่ี (Frequency)      

คารอยละ (Percentage) และการจัดอันดับ  
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6. ระยะเวลาการศึกษา 

 

 การศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดกําหนดระยะเวลาในการดําเนินการ ตั้งแตเริ่มตนจนกระท่ัง

การศึกษาเสร็จสิ้นไว 6 เดือน คือ ระหวางเดือนมีนาคม – สิงหาคม พ.ศ.2558  
 

ตารางท่ี 3.4 แสดงระยะเวลาและข้ันตอนในการดําเนินการ 

 

ข้ันตอนในการดําเนนิงาน 
ระยะเวลาดาํเนินการวิจยั 

มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. 

1. ทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของกับเร่ืองที่ศึกษา       

2. สรางและพฒันาเคร่ืองมือ       

3. ตรวจสอบความถูกตองของเคร่ืองมือ       

4. เก็บรวบรวมขอมูลจากภาคสนาม       

5. ดําเนนิการวิเคราะหและประมวลผลขอมูล       

6. สรุปและจัดทาํรูปเลมรายงานฉบับสมบูรณ       

 



บทท่ี  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 

การศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา” ในครั้งนี้ ใชรูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณแบบ

ไมทดลอง (Non-Experimental Research) โดยใชการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เปนการ

วิจัยแบบภาคตัดขวาง (Cross Sectional Study) และไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือหลักในการ

เก็บรวบรวมขอมูลจากตัวอยาง ซ่ึงเปนเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัด

นครราชสีมา ท้ัง 6 แหง ประกอบดวย เรือนจํากลางนครราชสีมา เรือนจํากลางคลองไผ เรือนจํา

อําเภอบัวใหญ เรือนจําอําเภอสีค้ิว ทัณฑสถานเกษตรอุตสาหกรรมเขาพริก และทัณฑสถานหญิง

นครราชสีมา จํานวน 227 คน โดยเก็บขอมูลเก่ียวกับระดับประสิทธิผลของการควบคุมผูตองขังของ

เจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ในสภาพปจจุบัน (ตัวแปรตาม) 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑ

สถานจังหวัดนครราชสีมา (ตัวแปรอิสระ) และขอเสนอแนะ แนวทางการพัฒนาประสิทธิผลการ

ควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

ในลําดับตอไป ผูศึกษาจะนําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดมาทําการวิเคราะห และนําเสนอผล    

การวิเคราะหขอมูล เพ่ือใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยและสมมติฐานการวิจัยตามท่ีได 

ตั้งไว  ในรูปของตาราง (Tables) และการพรรณนาบรรยาย (Descriptive Data Analysis) ในการ

วิเคราะหขอมูลจะแบงออกเปน 2 สวน คือ การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ และการวิเคราะหขอมูล

เชิงคุณภาพ สําหรับการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณนั้น ไดนําโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปมาใชเปน

เครื่องมือในการวิเคราะห แสดงผลขอมูลเปนคาสถิติ ซ่ึงไดแก การแจกแจงคาความถ่ี (Frequency) 
คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การ

ทดสอบคาที (t-test) และการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) โดยนําเสนอผลในรูปของตาราง พรอมท้ังคําบรรยาย สวนการวิเคราะหขอมูล

เชิงคุณภาพใชการวิเคราะหเนื้อหา (Content analysis) โดยการจัดหมวดหมูตามเนื้อหา และใชการ

แจกแจงความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) และการจัดอันดับ ซ่ึงการดําเนินการดังกลาว 

สามารถนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลโดยแบงออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

ตอนท่ี 2  ระดับประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและ 

ทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ในสภาพปจจุบัน 

ตอนท่ี 3 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจํา    

ในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐาน 

ตอนท่ี 5 ขอมูลท่ีไดจากขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ  

สําหรับรายละเอียดในแตละตอนนั้น ผูศึกษาจะไดนําเสนอตามลําดับ ดังตอไปนี้ 

 สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 N    แทน จํานวนกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถาม 

 x   แทน คาเฉลี่ย (Mean) 

 S.D.  แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 t    แทน การทดสอบคาที (t-test) 

 Sig. แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติในการทดสอบสมมติฐาน 

 P แทน คาแสดงระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

 R แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

 R2 แทน คาสัมประสิทธิ์การทํานาย 

 R2 Change แทน คาสัมประสิทธิ์การทํานายท่ีเปลี่ยนไปเม่ือเพ่ิมตัวแปรทํานายทีละตัว 

 F แทน อัตราสวนท่ีใชทดสอบนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุ 

 H0 แทน สมมติฐานวาง (Null Hypothesis) 

 H1 แทน สมมติฐานทางเลือก (Alternative Hypothesis) 

 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

 

 ขอมูลท่ีนํามาวิเคราะหในสวนนี้ เปนขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางซ่ึงเปนเจาพนักงานเรือนจํา

ในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา โดยเก็บรวบรวมไดมาจากแบบสอบถามในสวนท่ี 1 ซ่ึง

มีกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามท้ังสิ้น จํานวน 227 คน จากการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสถิติ

สําเร็จรูป มีผลการวิเคราะหจําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 6 ดาน ไดแก เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ตําแหนงในปจจุบัน สังกัดปฏิบัติหนาท่ี และอายุราชการ โดยสามารถแสดงผลการ

วิเคราะหขอมูลในรูปของคาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) รวมท้ังการนําเสนอ

ผลในรูปของตาราง พรอมท้ังคําบรรยาย มีรายละเอียดดังตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล (N = 227) 

 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของตัวอยาง จํานวน  รอยละ 

1. เพศ   

        ชาย 162 71.37 

        หญิง 65 28.63 

2. อาย ุ   

        นอยกวา 20 ป 0 0 

        20 – 30 ป 21 9.25 

        31 – 40 ป 100 44.05 

        41 – 50 ป 56 24.67 

        51 – 60 ป 50 22.03 

3. ระดับการศึกษา   

        ปวช./มัธยมศึกษาตอนตน/มัธยมศึกษาตอนปลาย 16 7.05 

        ปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา 56 24.67 

        ปริญญาตร ี 122 53.74 

        สูงกวาปริญญาตร ี 33 14.54 

4. ตําแหนงในปจจุบัน   

        ชํานาญงาน 97 42.73 

        ชํานาญการ 59 25.99 

        ปฏิบตัิงาน 56 24.67 

        ปฏิบัติการ 14 6.17 

        อาวุโส 1 0.44 

5. สังกัดปฏิบัติหนาท่ี   

ฝายควบคุม/ปกครอง/รักษาการณ 105 46.26 

        ฝายสวัสดิการ/สงเคราะห 39 17.18 

        ฝายบริหารท่ัวไป 28 12.33 

        ฝายฝกวิชาชีพ 24 10.57 

        ฝายทัณฑปฏิบัติ/จําแนก 22 9.69 

        ฝายการศึกษาและพัฒนาจิตใจ 6 2.64 

        สถานพยาบาล 3 1.33 
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ) 

 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของตัวอยาง จํานวน รอยละ 

6. อายุราชการ   

        นอยกวา 10 ป 86 37.89 

        10 – 20 ป 83 36.56 

        21 – 30 ป 24 10.57 

        มากกวา 30 ป 34 14.98 

 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง มีรายละเอียดดังนี้ 

เม่ือพิจารณาในดานเพศพบวา เจาพนักงานเรือนจําสวนใหญเปนชาย รอยละ 71.37       

เปนหญิง รอยละ 28.63  

ดานอายุพบวา เจาพนักงานเรือนจํามีอายุระหวาง 31 – 40 ป มากท่ีสุด รอยละ 44.05 

รองลงมาคือ อายุระหวาง 41 – 50 ป รอยละ 24.67 อายุระหวาง 51 – 60 ป รอยละ 22.03 และ   

อายุระหวาง 20 – 30 ป รอยละ 9.25 ตามลําดับ 

ดานระดับการศึกษาพบวา เจาพนักงานเรือนจําสวนใหญ จบการศึกษาสูงสุด               

ระดับปริญญาตรี รอยละ 53.74 รองลงมาคือ ปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา รอยละ 24.67 สูงกวา

ปริญญาตรี รอยละ 14.54 และปวช./มัธยมศึกษาตอนตน/มัธยมศึกษาตอนปลาย รอยละ 7.05

ตามลําดับ 

ดานตําแหนงในปจจุบันพบวา เจาพนักงานเรือนจําดํารงตําแหนงระดับชํานาญงาน มาก

ท่ีสุดรอยละ 42.73 รองลงมาคือ ชํานาญการ รอยละ 25.99 ปฏิบัติงาน รอยละ 24.67 ปฏิบัติการ 

รอยละ 6.17 และอาวุโส รอยละ 0.44 ตามลําดับ 

ดานสังกัดปฏิบัติหนาท่ีพบวา เจาพนักงานเรือนจําสังกัดฝายควบคุม/ปกครอง/

รักษาการณ มากท่ีสุด รอยละ 46.26 รองลงมาคือ ฝายสวัสดิการ/สงเคราะห รอยละ 17.18 ฝาย

บริหารท่ัวไป รอยละ 12.33 ฝายฝกวิชาชีพ รอยละ 10.57 ฝายทัณฑปฏิบัติ/จําแนก รอยละ 9.69 

ฝายการศึกษาและพัฒนาจิตใจ รอยละ2.64 และสถานพยาบาล รอยละ 1.33 ตามลําดับ 

ดานอายุราชการพบวา เจาพนักงานเรือนจําสวนใหญมีอายุราชการ นอยกวา 10 ป  

รอยละ 37.89 รองลงมาคือ มีอายุราชการระหวาง 10 – 20 ป รอยละ 36.56 มีอายุราชการมากกวา 

30 ป รอยละ 14.98 และมีอายุราชการระหวาง 21 – 30 ป รอยละ 10.57 ตามลําดับ 
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ตอนที่ 2 ระดับประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและ 

ทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ในสภาพปจจุบัน 

 

 ขอมูลท่ีนํามาวิเคราะหในสวนนี้ เปนขอมูลท่ีวัดจากการแสดงความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง      

ซ่ึงเปนเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสมีา ตอประสิทธิผลการควบคุม

ผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา โดยเก็บรวบรวมจาก

แบบสอบถามในสวนท่ี 2 ซ่ึงมีกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามท้ังสิ้น จํานวน 227 คน จากการ

วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป สามารถแสดงผลการวิเคราะหขอมูลในรูปของคาเฉลี่ย 

( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังตารางท่ี 4.2 

 

ตารางท่ี 4.2 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของ 

เจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ในสภาพปจจุบัน        

ในภาพรวม 

 

รายการ 

ระดับ

ประสิทธิผล 

ผลการวิเคราะห 

ใช ไมใช x  S.D. แปลผล อันดับ 

1. ไมมีการหลบหนีสําเร็จจาก   

ท่ีควบคุมหรือคุมขัง 

195 32 1.86 .349 มีประสิทธิผล 2 

2. ไมมีเหตุการณความไมสงบ  

ในเรือนจําและทัณฑสถาน 

211 16 1.93 .257 มีประสิทธิผล 1 

3. ไมมีการลักลอบนําสิ่งของ

ตองหามเขา-ออกเรือนจํา

และทัณฑสถาน 

79 148 1.35 .477 ไมมีประสิทธิผล 3 

รวมเฉลี่ย   1.71 .361 มีประสิทธิผล  

 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา ระดับประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจํา       

ในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ในสภาพปจจุบัน ในภาพรวมจากความเห็นของกลุม

ตัวอยาง อยูในระดับท่ีมีประสิทธิผล มีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.71 เม่ือพิจารณาแยกเปนรายดานพบวา 

ตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวา ไมมีเหตุการณความไมสงบในเรือนจําและทัณฑสถาน มีประสิทธิผล

มากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.93 และไมมีการหลบหนีสําเร็จจากท่ีควบคุมหรือคุมขัง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
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1.86 สวนไมมีการลักลอบนําสิ่งของตองหามเขา-ออกเรือนจําและทัณฑสถาน อยูในระดับไมมี

ประสิทธิผล มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.35 

 

ตอนที่ 3 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจํา

ในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

 

ขอมูลท่ีนํามาวิเคราะหในสวนนี้ เปนขอมูลเก่ียวกับการแสดงความคิดเห็นของตัวอยาง       

ซ่ึงเปนเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา โดยเก็บรวบรวมไดมาจาก

แบบสอบถามในสวนท่ี 3 ซ่ึงมีตัวอยางตอบแบบสอบถามท้ังสิ้น จํานวน 227 คน และตัวแปรท่ีนํามา

ศึกษาในครั้งนี้มี 3 กลุม ไดแก กลุมปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย ปจจัยดาน

สมรรถนะ ปจจัยดานแรงจูงใจ และปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม ปจจัยดาน

ทรัพยากรการบริหาร และปจจัยดานระบบควบคุม จากการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสถิติ

สําเร็จรูป สามารถนําเสนอผลออกเปน 2 ประเด็น ดังนี้ 

3.1 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจํา         

ในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ในภาพรวม 

   ในภาพรวม ตัวอยางไดแสดงความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการ

ควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา โดยสามารถ

แสดงผลการวิเคราะหขอมูลในรูปของคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังตารางท่ี 

4.3 

 

ตารางท่ี 4.3 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผล           

การควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัด

นครราชสีมา ในภาพรวม 

 

รายการ 
ผลการวิเคราะห 

x  S.D. แปลผล อันดับ 

1. กลุมปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล 4.33 .702 มากท่ีสุด 2 

2. ปจจัยดานทรัพยากรการบริหาร 4.31 .793 มากท่ีสุด 3 

3. ปจจัยดานระบบควบคุมผูตองขัง 4.35 .679 มากท่ีสุด 1 

รวมเฉลี่ย 4.33 .724 มากท่ีสุด  

 



82 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา ตัวอยางมีความเห็นตอปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการ

ควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมาในภาพรวมอยู

ในระดับมากท่ีสุดทุกดาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.33 เม่ือพิจารณาแยกเปนรายดานพบวา ตัวอยางสวนใหญ          

มีความเห็นตอระบบควบคุมผูตองขังมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 รองลงมาคือ คุณลักษณะสวน

บุคคล มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.33 และทรัพยากรการบริหาร มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31 ตามลําดับ 

3.2 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําใน

เรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา จําแนกตามรายกลุม 

  ตัวอยางไดแสดงความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุม

ผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา โดยสามารถแสดงผล

การวิเคราะหขอมูลจําแนกตามรายกลุม มีรายละเอียดดังนี้ 

  3.2.1 กลุมปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย ปจจัยดานสมรรถนะ 

ปจจัยดานแรงจูงใจ และปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรมและคานิยม เม่ือแยกพิจารณาออกเปน 

รายดาน มีรายละเอียดดังนี้ 

1) ปจจัยดานสมรรถนะ ในท่ีนี้หมายถึง ลักษณะของบุคคล ท่ีสงผลใหบุคคล

สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จอยางโดดเดนกวาคนอ่ืน ประกอบดวย การมุงผลสัมฤทธิ ์บริการ

ท่ีดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความรวมแรงรวมใจ วัดโดยใชขอคําถาม

และนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานสมรรถนะ แสดงผลการ

วิเคราะหขอมูลในรูปของคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังตารางท่ี 4.4 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของตัวแปรปจจัยดานสมรรถนะ 

 

รายการ 
ผลการวิเคราะห 

x  S.D. แปลผล อันดับ 

1.ความมุงม่ัน ทุมเท เพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมาย

ของเรือนจําและทัณฑสถาน  

4.54 .699 มากท่ีสุด 2 

2. การดูแลคุณภาพชีวิตผูตองขังตามมาตรฐานข้ันต่ํา 

   สําหรับการปฏิบัติตอผูตองขังและองคการ

สหประชาชาติ  

4.05 .757 มาก 5 

3. การพัฒนาศักยภาพตนเองใหเกิดความเชี่ยวชาญ   

ในงานราชทัณฑ   

4.45 .659 มากท่ีสุด 4 

4. การครองตนตามหลักกฎหมาย คุณธรรม จริยธรรม

และจรรยาบรรณ   

4.46 .680 มากท่ีสุด 3 

5. การทํางานเปนทีม  4.64 .611 มากท่ีสุด 1 

รวมเฉลี่ย 4.43 .681 มากท่ีสุด  

 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา ตัวอยางมีความเห็นตอปจจัยดานสมรรถนะใน

ภาพรวม อยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.43 อันดับแรกคือ การทํางานเปนทีม อยูในระดับ

มากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.64 รองลงมาคือ ความมุงม่ัน ทุมเท เพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมาย

ของเรือนจําและทัณฑสถาน อยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.54  

     2)  ปจจัยดานแรงจูงใจ ในท่ีนี้หมายถึง หมายถึง แรงพลังท่ีเกิดข้ึนภายในตัว

บุคคลท่ีมีผลทําใหบุคคลกระทําหรือแสดงพฤติกรรมบางอยางเพ่ือใหเกิดผลท่ีบุคคลตองการ 

ประกอบดวย ความสําเร็จ  ในงาน ความรูสึกไดรับการยอมรับ ความรับผิดชอบตองาน ลักษณะของ

งาน โอกาสกาวหนา นโยบายและการบริหารงานขององคการ ระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา 

ความสัมพันธกับผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชา เงินเดือน ความม่ันคงในงาน และสภาพการทํางาน 

แสดงผลการวิเคราะหขอมูลในรูปของคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังตารางท่ี 

4.5 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของตัวแปรปจจัยดานแรงจูงใจ 

 

รายการ 
ผลการวเิคราะห 

x  S.D. แปลผล อันดับ 

1. ความตืน่ตัวตอผลสําเร็จของงานทีไ่ดรับมอบหมาย 4.28 .696 มากที่สุด 7 

2. เจาพนักงานเรือนจําไดรับการยอมรับและยกยอง 

ในความสามารถเมื่อทํางานสาํเร็จตามเปาหมาย 

4.09 .735 มาก 10 

3. ความรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย   4.42 .751 มากที่สุด 2 

4. การไดรับมอบหมายงานที่ตรงกับความถนัดและ 

ความรูความสามารถ 

4.37 .768 มากที่สุด 3 

5. ความกาวหนาในหนาที่การงานเมื่อทํางานไดสาํเร็จ     

ตามเปาหมายของเรือนจําและทัณฑสถาน 

4.15 .790 มาก 9 

6. ผูบงัคับบญัชากําหนดนโยบาย เปาหมาย และ 

แนวทางการทํางานไวอยางชัดเจน   

4.35 .691 มากที่สุด 5 

7. ผูบงัคับบญัชาเปดโอกาสใหเจาพนักงานเรือนจํามสีวนรวม

แสดงความคิดเห็นหรือใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชน 

4.36 .837 มากที่สุด 4 

8. เจาพนักงานเรือนจําทุกระดบัมคีวามสัมพนัธอันดีตอกัน   4.56 .685 มากที่สุด 1 

9. เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม 4.33 .830 มากที่สุด 6 

10. เจาพนักงานเรือนจํารูสึกวางานราชทัณฑเปนงานที่มั่นคง   4.16 .793 มาก 8 

11. การมีสภาพแวดลอมทางกายภาพที่เหมาะสม  4.36 .698 มากที่สุด 4 

รวมเฉลี่ย 4.31 .752 มากที่สุด  

 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา ตัวอยางมีความเห็นตอปจจัยดานแรงจูงใจใน

ภาพรวม อยูในระดับ มากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31 อันดับแรกคือ เจาพนักงานเรือนจําทุกระดับมี

ความสัมพันธอันดีตอกัน อยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.56 รองลงมาคือ ความ

รับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมาย อยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42  
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3) ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม ในท่ีนี้หมายถึง กรอบหรือ

แนวทางการประพฤติตน สําหรับการปฏิบัติงานของขาราชการในยุคปจจุบัน ตามแนวคิดของ

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ประกอบดวย ทํางานอยางมีศักดิ์ศรี ขยันตั้งใจ

ทํางาน มีศีลธรรม คุณธรรม รูทันโลก ปรับตัวทันโลก ทันสังคม มุงเนนประสิทธิภาพ รับผิดชอบ

ผลงานตอสังคม มีใจและการกระทําท่ีเปนประชาธิปไตย และมุงเนนผลงาน แสดงผลการวิเคราะห

ขอมูลในรูปของคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังตารางท่ี 4.6 

 

ตารางท่ี 4.6 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของตัวแปรปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม 

และคานิยม 

 

รายการ 
ผลการวิเคราะห 

x  S.D. แปลผล อันดับ 

1. การตั้งใจปฏิบัติหนาที่เพือ่ประโยชนสวนรวม 

ของราชการและประชาชน   

4.36 .673 มากที่สุด 2 

2. ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 

ที่ไดรับมอบหมาย 

4.35 .752 มากที่สุด 3 

3. การปฏิบัติหนาทีโ่ดยยึดมัน่ในความถูกตอง   4.45 .625 มากที่สุด 1 

4. การปรับตัวและพฒันาตนเอง ใหทันโลก  

ทันสังคม อยูตลอดเวลา 

4.24 .697 มากที่สุด 6 

5. การปฏิบัติงานสําเร็จตรงตามกําหนดเวลา   4.18 .694 มาก 7 

6. การตระหนักในความรับผิดชอบตอหนาที ่

ของตนและสังคม   

4.33 .633 มากที่สุด 4 

7. การปฏิบัติหนาที่บนพื้นฐานการมีสวนรวม 4.27 .599 มากที่สุด 5 

8. การประเมินผลงานจากเปาหมายและตัวชี้วัด   3.93 .815 มาก 8 

รวมเฉลี่ย 4.26 .673 มากที่สุด  
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จากตารางท่ี 4.6 พบวา ตัวอยางมีความเห็นตอปจจัยดานกระบวนทัศน 

วัฒนธรรม และคานิยมในภาพรวม อยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 อันดับแรกคือ การ

ปฏิบัติหนาท่ีโดยยึดม่ันในความถูกตอง อยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.45 รองลงมาคือ การ

ตั้งใจปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือประโยชนสวนรวมของราชการและประชาชน อยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.36  

เม่ือนําผลคาเฉลี่ยรวมของแตละปจจัย มาวิเคราะหหาคาเฉลี่ยรวมในกลุม

ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคลท้ังหมด  สามารถแสดงผลการวิเคราะหขอมูลในรูปของคาเฉลี่ย ( x ) 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังตารางท่ี 4.7 

 

ตารางท่ี 4.7 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตัวแปรกลุมปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล 

 

รายการ 
ผลการวิเคราะห 

x  S.D. แปลผล อันดับ 

1. สมรรถนะ 4.43 .681 มากท่ีสุด 1 

2. แรงจูงใจ 4.31 .752 มากท่ีสุด 2 

3. กระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม   4.26 .673 มากท่ีสุด 3 

รวมเฉลี่ย 4.33 .702 มากท่ีสุด  

 

   จากตารางท่ี 4.7 พบวา คาเฉลี่ยรวมในกลุมปจจัยดานคุณลักษณะสวน

บุคคลท้ังหมดอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.33  

  3.2.2 ปจจัยดานทรัพยากรการบริหาร ในท่ีนี้หมายถึง ปจจัยพ้ืนฐานทางการ

บริหาร (4M’s) ประกอบดวย บุคลากร (Man) งบประมาณ (Money) วัสดุอุปกรณ (Material) และ

การจัดการ (Management) วัดโดยใชขอคําถามและนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปนระดับ

ความคิดเห็นตอปจจัยดานทรัพยากรการบริหาร แสดงผลการวิเคราะหขอมูลในรูปของคาเฉลี่ย ( x ) 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังตารางท่ี 4.8 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตัวแปรปจจัยดานทรัพยากรการบริหาร 

 

รายการ 
ผลการวิเคราะห 

x  S.D. แปลผล อันดับ 

1.จํานวนเจาพนักงานเรือนจําท่ีเหมาะสมกับปริมาณงาน  4.41 .823 มากท่ีสุด 1 

2. งบประมาณท่ีเพียงพอตอการดําเนินงาน  4.30 .847 มากท่ีสุด 4 

3. อุปกรณและเครื่องมือท่ีเพียงพอตอการดําเนินงาน  4.37 .743 มากท่ีสุด 3 

4. อาคารสถานท่ีเพียงพอตอการควบคุมผูตองขัง   4.40 .748 มากท่ีสุด 2 

5. เจาพนักงานเรือนจํามีความรูเก่ียวกับการจัดการสมัยใหม 4.05 .808 มาก 5 

รวมเฉลี่ย 4.31 .793 มากท่ีสุด  

 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา ตัวอยางมีความเห็นตอปจจัยดานทรัพยากรการ

บริหารในภาพรวม อยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31 อันดับแรกคือ จํานวนเจาพนักงาน

เรือนจําท่ีเหมาะสมกับปริมาณงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.41 รองลงมาคือ อาคารสถานท่ีเพียงพอตอ

การควบคุมผูตองขัง อยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.40   

  3.2.3 ปจจัยดานระบบควบคุมผูตองขัง ในท่ีนี้หมายถึง ระบบท่ีสนับสนุนใหการ

ควบคุมผูตองขังมีประสิทธิผล ประกอบดวย การจัดระบบการจําแนกลักษณะผูตองขัง การเก็บรักษา

และตรวจตราอุปกรณเครื่องมือเพ่ือความม่ันคง การตรวจอาคารสถานท่ีและสิ่งของตองหามการตรวจ

ตราการอยูเวรยามและการจัดระบบการอยูเวรยาม การตรวจนับผูตองขัง การวางมาตรการควบคุม

และปองกันเม่ือเกิดเหตุฉุกเฉิน มาตรการในการควบคุมผูตองขังนอกเรือนจํา การควบคุมการเยี่ยม

และการติดตอจากบุคคลภายนอก วัดโดยใชขอคําถามและนําผลคะแนนในแตละขอมารวมกันเปน

ระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานระบบควบคุมผูตองขัง แสดงผลการวิเคราะหขอมูลในรูปของคาเฉลี่ย 

( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังตารางท่ี 4.9 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตัวแปรปจจัยดานระบบควบคุมผูตองขัง 

 

รายการ 
ผลการวิเคราะห 

x  S.D. แปลผล อันดับ 

1. การจําแนกลักษณะผูตองขังรายบุคคลครบทุกคน 4.37 .701 มากที่สุด 5 

2. ระบบควบคุมการเก็บรักษาและตรวจสอบอุปกรณ 

เคร่ืองมือที่เหมาะสมและปลอดภัย 

4.32 .695 มากที่สุด 7 

3. การตรวจตราความมัน่คงแข็งแรงของอาคารสถานที่  4.38 .683 มากที่สุด 4 

4. การจูโจมตรวจคนอาคารสถานที่ บุคคล สิ่งของ  

ยานพาหนะเขา-ออก  

4.51 .627 มากที่สุด 1 

5. การมอบหมายใหเจาพนักงานเรือนจําชัน้ผูใหญ  

ทําหนาที่เวรตรวจ 

4.02 .792 มาก 10 

6. การมอบหมายใหเจาพนักงานเรือนจําอยูเวรยาม 

ประจําการตามจุดสาํคัญไดอยางเหมาะสม 

4.44 .678 มากที่สุด 2 

7. การตรวจนบัจํานวนผูตองขังในระหวางวัน 4.39 .609 มากที่สุด 3 

8. การจัดทําแผนปองกันและระงับเหตุรายและ 

ซักซอมแผนสม่ําเสมอ 

4.28 .658 มากที่สุด 9 

9. การมีหลักเกณฑการคัดเลือกและการอนุญาต 

ใหผูตองขังออกไปภายนอกเรือนจําและทัณฑสถาน 

4.35 .702 มากที่สุด 6 

10. การจัดอัตรากําลังเจาพนักงานเรือนจําในการควบคุม

ผูตองขังภายนอกเรือนจําไดอยางเหมาะสม   

4.44 .637 มากที่สุด 2 

11. การตรวจสอบจดหมายผูตองขังที่นําเขา และสงออก  4.30 .689 มากที่สุด 8 

รวมเฉลี่ย 4.35 .679 มากที่สุด  

 

จากตารางท่ี 4.9 พบวา ตัวอยางมีความเห็นตอปจจัยดานระบบควบคุม

ผูตองขังในภาพรวม อยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 อันดับแรกคือ การจูโจมตรวจคน

อาคารสถานท่ี บุคคล สิ่งของและยานพาหนะเขา – ออก อยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.51 

รองลงมาคือ การมอบหมายใหเจาพนักงานเรือนจําอยูเวรยามประจําการตามจุดสําคัญไดอยาง

เหมาะสม และการจัดอัตรากําลังเจาพนักงานเรือนจําในการควบคุมผูตองขังภายนอกเรือนจําไดอยาง

เหมาะสม อยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากัน คือ 4.44  
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานการวิจัย 

 

 สมมติฐานการวิจัยท่ีนํามาทดสอบครั้งนี้ เปนสมมติฐานท่ีผูศึกษาตั้งไว มีอยู 2 ประการ 

คือ 

4.1 ระดับประสิทธิผลของการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและ     

ทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา มีไมต่ํากวารอยละ 70 

 4.2 มีปจจัยอยางนอย 1 ปจจัย จากกลุมปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ปจจัยดาน

ทรัพยากรการบริหาร และปจจัยดานระบบควบคุมผูตองขัง มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุม

ผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

 ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานดังกลาว ผูศึกษาจะไดแสดงใหเห็นถึงรายละเอียด   

ของผลการทดสอบสมมติฐานท้ัง 2 ประการ ดังนี้ 

 การทดสอบสมมติฐาน ขอท่ี 1: เพ่ือวิเคราะหหาระดับประสิทธิผลของการควบคุมผูตองขัง

ของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา มีไมต่ํากวารอยละ 70 

 ในสวนนี้เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานการวิจัยขอท่ี 1 “ระดับ

ประสิทธิผลของการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

มีไมตํ่ากวารอยละ 70” วิเคราะหโดยใชสถิติทดสอบ t (t-test) ในเบื้องตน ไดนํามากําหนดเปนสมมติฐาน

วาง (Ho) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการวิจัยไว ดังนี้ 

 (Ho): ระดับประสิทธิผลของการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและ   

ทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ต่ํากวารอยละ 70 ( μ ≤ 70) (ในท่ีนี้  μ ≤ 1.4) 

 (H1): ระดับประสิทธิผลของการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและ   

ทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา มีไมต่ํากวารอยละ 70 ( μ > 70) (ในท่ีนี้ ( μ > 1.4) 

 ในการปฏิเสธ Ho จะตองอยูภายใตเง่ือนไข 2 ประการ คือ (เทพศักดิ์ บุณยรัตพันธุ อางถึง

ใน สุรศักดิ์ ชะมารัมย 2554: 136)  
 

(1) คา 
( )

0.05
2

tailed-2Sig. <   และ 

(2) t > 0 

ผลการวิเคราะหโดยใชสถิติทดสอบ t (t-test) มีรายละเอียดดังตารางท่ี 4.10 



90 

ตารางท่ี 4.10 แสดงผลการวิเคราะหระดับประสิทธิผลของการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา โดยใชสถิติทดสอบ t (t-test) 

 

ตัวแปร N x  S.D. Std. Error 

Mean 

t Sig. 

(2-tailed) 

ประสิทธิผล 227 1.71 .249 .016 18.841 .000 

 

จากตารางท่ี 4.10 พบวา ผลการวิเคราะหดังกลาวแปลผลไดดังนี้ คาเฉลี่ยของระดับ

ประสิทธิผลของการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัด

นครราชสีมา มีคาเทากับ 1.71 มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .249 โดยมีคาความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานของตัวอยางเทากับ .016 และเม่ือนํามาทดสอบดวย t-test เพ่ือตองการทดสอบวาคาเฉลี่ย

ของระดับประสิทธิผลของการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถาน

จังหวัดนครราชสีมา มีไมต่ํากวารอยละ 70 หรือไม ซ่ึงไดผลการวิเคราะหออกมาวา คาของ t เทากับ 

18.841 มีคา Significance ของการทดสอบทางเดียวเทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 

0.05 ซ่ึงนั่นหมายความวาปฏิเสธสมมติฐาน Ho หรือกลาวอีกนัยหนึ่งยอมรับสมมติฐาน H1 ท่ีกลาววา 

ระดับประสิทธิผลของการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัด

นครราชสีมา มีไมต่ํากวารอยละ 70  

ดังนั้น จึงสรุปไดวา ตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามซ่ึงเปนเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจํา

และทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา มีความเห็นวา ระดับประสิทธิผลของการควบคุมผูตองขังของ          

เจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา มีไมต่ํากวารอยละ 70 ซ่ึงเปนไป

ตามสมมติฐานท่ีตั้งไวในขอท่ี 1 

การทดสอบสมมติฐาน ขอท่ี 2: มีปจจัยอยางนอย 1 ปจจัย จากกลุมปจจัยดานคุณลักษณะ

สวนบุคคล ปจจัยดานทรัพยากรการบริหาร และปจจัยดานระบบควบคุมผูตองขัง มีอิทธิพลตอประสิทธิผล

การควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

ในสวนนี้เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานการวิจัยขอท่ี 2 “มีปจจัย

อยางนอย 1 ปจจัย จากกลุมปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล กลุมปจจัยดานทรัพยากรการบริหาร 

และกลุมปจจัยดานระบบควบคุมผูตองขัง มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา” สามารถนํามาวิเคราะหหาความสัมพันธของ

ตัวแปรดังกลาว โดยใชการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) ซ่ึงเปนวิธีการเพ่ิมตัวแปรท่ีอธิบายความผันแปรเพ่ิมไดมากท่ีสุด ในเบื้องตนไดนํามากําหนด

เปนสมมติฐานวาง (Ho) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการวิจัยไว ดังนี้ 
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(Ho): มีปจจัยอยางนอย 1 ปจจัย จากกลุมปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล กลุมปจจัย

ดานทรัพยากรการบริหาร และกลุมปจจัยดานระบบควบคุมผูตองขัง ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการ

ควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

(H1): มีปจจัยอยางนอย 1 ปจจัย จากกลุมปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล กลุมปจจัย

ดานทรัพยากรการบริหาร และกลุมปจจัยดานระบบควบคุมผูตองขัง มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการ

ควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

ผลการวิเคราะห โดยใชการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุแบบข้ันตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) มีรายละเอียดดังตารางท่ี 4.11 

 

ตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของการควบคุมผูตองขังของ       

เจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา โดยใชการ

วิเคราะหการถดถอยเชิงพหุแบบข้ันตอน (N = 227) 

 

ตัวแปรอิสระ 
ลําดับที่ของสมการถดถอย (Model) 

1 - - - - 

ทรัพยากรการบริหาร (X4) .151     

สมรรถนะ (X1)  .073    

แรงจูงใจ (X2)   .084   

กระบวนทัศน วัฒนธรรมและคานิยม (X3)    -.135  

ระบบควบคุมผูตองขัง (X5)     -.048 

Constant 4.373     

R .151     

R2 .230     

R2 Change .230     

Std. Error of the Estimate .742     

F 5.250     

Sig. (P) .023 .348 .395 .139 .582 

*P <  0.05 
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จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหถดถอยพบวาปจจัยดาน

ทรัพยากรการบริหาร เปนตัวแปรท่ีเขาสูสมการถดถอย มีความสามารถในการอธิบายความผันแปร

เรื่องประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัด

นครราชสีมาไดรอยละ 23 มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับ 0.05 (R2 = .230 P <  0.05) และเม่ือ

ควบคุมตัวแปรอิสระอ่ืนๆ ใหคงท่ีแลว ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลและอธิบายความผันแปรเรื่องประสิทธิผล

การควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา คือ ปจจัย

ดานทรัพยากรการบริหาร (Beta = .151) โดยพบวาตัวแปรอิสระปจจัยดานทรัพยากรการบริหาร มี

ความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและ 

ทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา กลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ ถาเรือนจําและทัณฑสถานมีทรัพยากรการ

บริหารท่ีดีและเหมาะสม จะชวยใหประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังมีมากข้ึนดวย  

สรุปไดวา มีปจจัยอยางนอย 1 ปจจัย อันไดแก ปจจัยดานทรัพยากรการบริหาร มี

อิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัด

นครราชสีมา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวในขอท่ี 2 

  

ตอนที่ 5 ขอมูลที่ไดจากขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

 

 ในสวนของประเด็นขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาประสิทธิผล

การควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ไดขอมูล

มาจากการตอบแบบสอบถามของตัวอยาง ในสวนท่ี 4 ซ่ึงเปนขอคําถามแบบปลายเปด (Open – 

ended Questionnaire) ซ่ึงใหผูตอบแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ ภายใตขอคําถามท่ีผูศึกษา

กําหนดไว มีผูตอบจํานวนท้ังสิ้น 121 คน คิดเปนรอยละ 53.30 สําหรับขอคิดเห็นและขอเสนอแนะท่ี

ได สามารถสรุปผลได ดังนี้ 

 5.1 ปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานดานการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

   จากการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามปลายเปด ทําใหเห็นไดวา ตัวอยางไดแสดง

ขอคิดเห็นเก่ียวกับประเด็นปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานดานการควบคุมผูตองขังของเจา

พนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา มีรายละเอียดตามตารางท่ี 4.12 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงคาความถ่ีและรอยละของขอคิดเห็นของกลุมตัวอยางจากแบบสอบถาม 

(ปลายเปด) ท่ีเก่ียวของกับปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานดานการควบผูตองขัง

ของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

 

ขอ ปญหา/อุปสรรค ความถ่ี รอยละ อันดับ 

 ดานสมรรถนะ    

1 เจาพนักงานเรือนจําขาดจรรยาบรรณขาราชการราชทัณฑ 

(ความรับผิดชอบ ความเสียสละ ความซื่อสัตย และความสามัคคี) 

22 9.48 2 

2 เจาพนักงานเรือนจําไมดูแลคุณภาพชีวิตผูตองขังตาม 

มาตรฐานข้ันต่ําสําหรับผูตองขังและองคการสหประชาชาต ิ

8 3.44 9 

3 เจาพนักงานเรือนจําขาดความรู ความชํานาญและ 

ความเชี่ยวชาญในงานราชทณัฑ 

5 2.16 12 

4 เจาพนักงานเรือนจําปฏิบตัิหนาที่ไมตรงกับความรู  

ความสามารถ  

4 

1.72 

13 

 ดานแรงจูงใจ    

1 เจาพนักงานเรือนจําขาดขวัญและกําลงัใจในการทํางาน  

เนื่องจากคาตอบแทนและสวัสดกิารที่ไมเหมาะสมกับ 

ลักษณะงานที่มีความตรากตรําและเสี่ยงภัย 

12 5.17 6 

2 การวางแผนงานและการถายทอดนโยบายลงสูระดบัปฏิบตัิ       

ไมชัดเจน 

7 3.01 10 

3 ความกาวหนาในบางสายงานมีนอย 5 2.16 12 

 ดานกระบวนทัศน วัฒนธรรมและคานิยม    

1 เจาพนักงานเรือนจํารุนเกา ไมสามารถปรับตัวรับวิทยาการ 

และเทคโนโลยีสมยัใหมได 

5 2.16 12 

 ดานทรัพยากรการบริหาร    

1 อัตรากําลังเจาพนกังานเรือนจําไมเพียงพอกับ 

การควบคุมผูตองขัง 

71 30.60 1 

2 อาคารสถานที่ ที่ใชควบคุมผูตองขังมีสภาพเกา  

ชํารุด ไมเหมาะสมกับการควบคุมผูตองขัง 

21 9.05 3 

3 วัสดุอุปกรณและเคร่ืองมือที่ใชในการควบคุมผูตองขัง 

ไมเพียงพอ ลาสมัย 

18 7.76 4 
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ตารางที่ 4.12  (ตอ)    

     

ขอ ปญหา/อุปสรรค ความถ่ี รอยละ อันดับ 

4 กฎหมาย ระเบียบ ที่ใชในงานราชทัณฑลาสมัย ไมคุมครอง      

เจาพนักงานเรือนจํา ดอยประสทิธิภาพกวากฎหมาย 

ดานการคุมครองสิทธผิูตองขัง 

10 4.31 7 

5 งบประมาณไมเพียงพอกับภารกิจที่หลากหลาย 8 3.45 9 

6 ลักษณะทางกายภาพของเรือนจําและทัณฑสถาน  

มีมุมอับและจุดเสี่ยงไมเหมาะสมกับการควบคุมผูตองขัง 

6 2.59 11 

 ดานระบบควบคุมผูตองขัง    

1 การบริหารความจุผูตองขังในภาพรวมขาดประสทิธิภาพ  16 6.90 5 

2 บทลงโทษผูตองขังกระทําผิดวินยัไมเด็ดขาด ผูตองขัง 

ไมเกรงกลัวความผิด 

9 3.88 8 

3 เรือนจําและทัณฑสถาน มีขอจํากัดที่แตกตางกัน  

ทําใหไมสามารถปฏิบัตติามระบบควบคุมผูตองขัง 

ที่กําหนดมาจากสวนกลาง (กรมราชทัณฑ) ไดครบถวนสมบูรณ 

5 2.16 12 

 รวม 232 100  

 

  จากตารางท่ี 4.12 พบวา ปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานดานการควบคุมผูตองขัง

ของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา อันดับแรกคือ อัตรากําลังเจา

พนักงานเรือนจําไมเพียงพอกับการควบคุมผูตองขัง คิดเปนรอยละ 30.60 รองลงมาคือ เจาพนักงาน

เรือนจําขาดจรรยาบรรณขาราชการราชทัณฑ (ความรับผิดชอบ ความเสียสละ ความซ่ือสัตย และ

ความสามัคคี) คิดเปนรอยละ 9.48 

 5.2 แนวทางการพัฒนาประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจํา         

ในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

   จากการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามปลายเปด ทําใหเห็นไดวา ตัวอยางไดแสดง

ขอคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจํา         

ในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา มีรายละเอียดตามตารางท่ี 4.13 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงคาความถ่ีและรอยละของขอคิดเห็นของตัวอยางจากแบบสอบถาม (ปลายเปด) 

ท่ีเก่ียวของกับแนวทางการพัฒนาประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

 

ขอ แนวทางการพัฒนา ความถ่ี รอยละ อันดับ 

 ดานสมรรถนะ    

1 การฝกอบรมและพัฒนาเจาพนกังานเรือนจําใหมีความรู          

ความชํานาญ ความเชี่ยวชาญในงานราชทัณฑและงานดานอ่ืน 

ที่จําเปน ตองใชในการควบคุมผูตองขัง รวมถึงการศึกษาดูงาน                 

ทั้งภายในประเทศและตางประเทศ 

32 18.71 1 

2 สงเสริมใหเจาพนักงานเรือนจําครองตนและปฏิบัติหนาที ่

ตามหลักคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ 

11 6.43 5 

3 เสริมสรางความสามัคคีและการทํางานเปนทีม 6 3.51 8 

4 เจาพนักงานเรือนจําควรดูแลคุณภาพชีวิตผูตองขังตาม 

มาตรฐานข้ันต่ําสําหรับผูตองขังและองคการสหประชาชาต ิ

4 2.34 10 

 ดานแรงจูงใจ    

1 จัดใหมีคาตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมกับลักษณะงาน 

ที่มีความตรากตรําและเสี่ยงภัย 

16 9.36 4 

2 ผูบริหารควรมีความสัมพนัธที่ดกัีบเจาพนักงานเรือนจํา เชน  

การดูแลคุณภาพชีวติ การมีความเปนธรรม  

การเปนแบบอยางที่ดี เปนตน 

7 4.09 7 

 ดานกระบวนทัศน วัฒนธรรมและคานิยม    

1 สงเสริมการมีสวนรวมทัง้ภายในองคกรและหนวยงานภายนอก 4 2.34 10 

2 จัดใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูและถายทอดประสบการณ 

ในการทํางานระหวางกัน ภายในองคกร 

2 1.17 12 
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ตารางที่ 4.12  (ตอ)  

     

ขอ แนวทางการพัฒนา ความถ่ี รอยละ อันดับ 

 ดานทรัพยากรการบริหาร    

1 ใชการวางแผนทรัพยากรมนุษย ปรับปรุงโครงสรางและ 

กรอบอัตรากําลังเจาพนักงานเรือนจําของแตละเรือนจํา 

และทัณฑสถาน ใหเหมาะสม 

27 15.79 2 

2 จัดหาวัสดุอุปกรณและเคร่ืองมือที่จําเปนในการปฏิบัติงาน  

รวมถึงอุปกรณและเคร่ืองมือที่มีความทันสมัย ใหเพียงพอ 

กับการควบคุมผูตองขัง 

22 12.87 3 

3 ควรจัดสรรงบประมาณสนับสนนุการดําเนนิงานใหเพียงพอ 

กับภารกิจดานการควบคุมผูตองขัง รวมถึงการใชงบประมาณ 

อยางคุมคาและเกิดประโยชนตอสวนรวมสูงสดุ 

6 3.51 8 

4 ปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ และกระบวนงานใหทันสมัย  

เหมาะสมกับสถานการณปจจุบนั  

6 3.51 8 

5 จัดใหมีอาคารสถานทีส่ําหรับการควบคุมผูตองขังที่ม ี

ความมั่นคงแข็งแรงอยางเพียงพอ 

5 2.93 9 

6 ผูบริหารควรกําหนดนโยบายและตัวชี้วัดความสาํเร็จของงาน  

และถายทอดลงสูผูปฏิบัติอยางชัดเจน 

3 1.75 11 

 ดานระบบควบคุมผูตองขัง    

1 สงเสริมการฝกวิชาชีพและการพัฒนาจิตใจผูตองขังควบคู 

กับระบบควบคุมผูตองขัง 

8 4.68 6 

2 ปรับปรุงบทลงโทษผูตองขังกระทําผิดวนิัยใหเหมาะสมกับ 

พฤติการณผูตองขัง 

7 4.09 7 

3 สงเสริมระบบควบคุมผูตองขังโดยไมใชเรือนจําเพื่อบริหาร 

ความจุผูตองขัง เชน การคุมประพฤติ การรอลงอาญา เปนตน  

3 1.75 11 

4 ควรแยกการควบคุมผูตองขังตามประเภทคดีอยางชัดเจน 2 1.17 12 

 รวม 171 100  
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  จากตารางท่ี 4.13 พบวา แนวทางการพัฒนาประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของ

เจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา อันดับแรก คือ การฝกอบรมและ

พัฒนาเจาพนักงานเรือนจําใหมีความรู ความชํานาญความเชี่ยวชาญในงานราชทัณฑและงานดานอ่ืนท่ี

จําเปนตองใชในการควบคุมผูตองขัง รวมถึงการศึกษาดูงานท้ังภายในประเทศและตางประเทศ คิด

เปนรอยละ 18.71 รองลงมา คือ ใชการวางแผนทรัพยากรมนุษย ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลัง

เจาพนักงานเรือนจําของแตละเรือนจําและทัณฑสถานใหเหมาะสม คิดเปนรอยละ 15.79  

  สําหรับผลการวิเคราะหขอมูลท่ีนําเสนอมาท้ังหมดขางตนนั้น ผูศึกษาจะนําไป

สรุปผล อภิปรายผล และจัดทําเปนขอเสนอแนะเพ่ือนําไปใชประโยชนไวในบทตอไป 



บทท่ี 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 

 การศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา” เปนการวิจัยเชิงสํารวจ ซ่ึงผูศึกษาจะนําเสนอ

ผลการศึกษาเปน 3 ตอน ดังตอไปนี้ 

1. สรุปการศึกษา 

2. อภิปรายผล 

3. ขอเสนอแนะ  

 

1. สรุปการศึกษา 

 

1.1 วัตถุประสงคการศึกษา 

  1.1.1 เพ่ือวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของ                         

เจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมาในสภาพปจจุบัน 

  1.1.2 เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจา

พนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

1.1.3 เพ่ือศึกษาขอคิดเห็น สภาพปญหาและขอเสนอแนะ ตลอดจนแนวทางการ

พัฒนาประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัด

นครราชสีมา 

1.2 สมมติฐานการวิจัย 

  1.2.1 ระดับประสิทธิผลของการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจํา

และทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา มีไมต่ํากวารอยละ 70 

1.2.2 มีปจจัยอยางนอย 1 ปจจัย จากกลุมปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ปจจัย

ดานทรัพยากรการบริหาร และปจจัยดานระบบควบคุมผูตองขัง มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุม

ผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 



99 

1.3 วิธีดําเนินการศึกษา 

  1.3.1 ประชากรและตัวอยาง และวิธีการสุมตัวอยาง ประชากร คือ เจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา จํานวน 523 คน ตัวอยาง จํานวน 227 คน   

ไดมาจากการสุมแบบชั้นภูมิอยางเปนสัดสวน และการสุมแบบงายโดยการจับสลาก  

  1.3.2 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมี 4 สวน ประกอบดวย     

สวนท่ี 1 ขอมูลสถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม สวนท่ี 2 สอบถามความคิดเห็นเรื่องระดับ

ประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัด

นครราชสีมา ในสภาพปจจุบนั สวนท่ี 3 สอบถามเก่ียวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุม

ผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา สวนท่ี 4 สอบถาม

ขอคิดเห็น สภาพปญหา ขอเสนอแนะและแนวทางการพัฒนาประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของ  

เจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

   1.3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ผูศึกษานําแบบสอบถามท่ีผานความ

เห็นชอบจากอาจารยท่ีปรึกษาแลวไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบ จํานวน 3 ทาน เพ่ือแกไขปรับปรุงใหมี

ความสมบูรณยิ่งข้ึน จากนั้นจึงนําไปทดลองใช (try out) กับตัวอยางท่ีมีลักษณะคลายคลึงกับ

ประชากรท่ีศึกษา จํานวน 30 คน ไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท้ังชุด เทากับ 0.97 

 1.3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูศึกษาไดสงแบบสอบถามพรอมหนังสือขอความ

อนุเคราะหในการเก็บขอมูล ไปยังเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา จํานวน 238 ชุด และ 

เก็บรวบรวมขอมูล ระหวางวันท่ี 1 – 30 มิถุนายน 2558 ไดรับแบบสอบถามตอบกลับคืน จํานวน 

238 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 

  1.3.5 การวิเคราะหขอมูล การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป 

โดยใชการแจกแจงคาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบคาที (t-test) และการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ

แบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) สวนการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ    
ใชการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) การแจกแจงความถ่ี คารอยละและการจัดอันดับ  

1.4 ผลการศึกษา 

  1.4.1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง สวนใหญเปนเพศชาย รอยละ 71.37 อาย ุ

ระหวาง 31 – 40 ป รอยละ 44.05 จบการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี รอยละ 53.74 ดํารงตําแหนง 

ระดับชํานาญงาน รอยละ 42.73 สังกัดปฏิบัติหนาท่ีฝายควบคุม/ปกครอง/รักษาการณ รอยละ 46.26 

และมีอายุราชการ นอยกวา 10 ป รอยละ 37.89  
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  1.4.2 ระดับประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจํา

และทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ในสภาพปจจุบัน ความคิดเห็นของตัวอยางท่ีมีตอระดับ

ประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังในสภาพปจจุบัน ในภาพรวมอยูในระดับมีประสิทธิผล มีคาเฉลี่ยรวม

เทากับ 1.71 เรียงตามลําดับไดดังนี้ 

   1)  ไมมีเหตุการณความไมสงบในเรือนจําและทัณฑสถาน อยู ในระดับ               

มีประสิทธิผล มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.93  

   2)  ไมมีการหลบหนีสําเร็จจากท่ีควบคุมหรือคุมขัง อยูในระดับมีประสิทธิผล   

มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.86 

   3)  ไมมีการลักลอบนําสิ่งของตองหามเขา-ออกเรือนจําและทัณฑสถาน อยู

ในระดับไมมีประสิทธิผล มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.35 

  1.4.3  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ความคิดเห็นของตัวอยางท่ีมีตอปจจัยท่ีมี

อิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัด

นครราชสีมา ในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.33 เรียงตามลําดับได ดังนี้ 

  1)  ปจจัยดานระบบควบคุมผูตองขัง อยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.35  

   2)  กลุมปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล อยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.33 แยกพิจารณาเปนรายดานได ดังนี้ 

    (1)  ปจจัยดานสมรรถนะ อยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.43             

    (2)  ปจจัยดานแรงจูงใจ อยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31  

   (3)  ปจจัยดานกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม อยูในระดับมาก

ท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26  

   3)  ปจจัยดานทรัพยากรการบริหาร อยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.31      

  1.4.4 ผลการวิเคราะหสมมติฐานการวิจัย  

   1)  ระดับประสิทธิผลของการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําใน

เรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา มีไมต่ํากวารอยละ 70 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 จากการวิเคราะหโดยใชสถิติทดสอบที (t-test) พบวาคาของ t เทากับ 18.841 มีคา Significance 

ของการทดสอบทางเดียวเทากับ .000 เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอท่ี 1  
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  2)  ปจจัยดานทรัพยากรการบริหารมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผล

การควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา จากการ

วิเคราะหการถดถอยเชิงพหุแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) โดยมีความ 

สามารถในการอธิบายความผันแปรเรื่องประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําใน

เรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมาไดรอยละ 23 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึง

เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอท่ี 2  

  1.4.5 ขอสรุปท่ีไดจากขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ ตัวอยางแสดงความคิดเห็น

เก่ียวกับปญหา ขอเสนอแนะ ตลอดจนแนวทางการพัฒนาประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของ      

เจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา จํานวนท้ังสิ้น 121 คน คิดเปน

รอยละ 53.30 โดยปญหาท่ีพบสูงสุด คือ อัตรากําลังเจาพนักงานเรือนจําไมเพียงพอกับการควบคุม

ผูตองขัง คิดเปนรอยละ 30.60 สวนขอเสนอแนะท่ีพบสูงสุด คือ ควรฝกอบรมและพัฒนาเจาพนักงาน

เรือนจําใหมีความรู ความชํานาญความเชี่ยวชาญในงานราชทัณฑและงานดานอ่ืนท่ีจําเปนตองใชใน

การควบคุมผูตองขัง รวมถึงการศึกษาดูงานท้ังภายในประเทศและตางประเทศ คิดเปนรอยละ 18.71   

 

2. อภิปรายผล 

 

 จากผลการศึกษา “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา” มีประเด็นสําคัญท่ีนํามาอภิปรายผล 

ดังตอไปนี้  

 2.1 ระดับประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและ 

ทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ในสภาพปจจุบัน 

  ผลการศึกษาพบวา ระดับประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําใน

เรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ในสภาพปจจุบัน มีไมต่ํากวารอยละ 70 อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กรณีท่ีพบวามีประสิทธิผลดังกลาว อาจจะเปนเพราะ

ประการท่ีหนึ่ง กรมราชทัณฑไดนําการบริหารยุทธศาสตรมาใชอยางเปนรูปธรรมท่ัวท้ังองคกร โดยมี

ยุทธศาสตรท่ีสอดรับและเปนไปในทิศทางเดียวกันในทุกระดับ เพ่ือมุงสู เปาหมายเดียวกัน ท้ัง

แผนปฏิบัติราชการ 4 ป แผนปฏิบัติงาน 1 ป และแผนงาน/โครงการ/มาตรการดานตางๆ พรอมท้ัง

กําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จและระบบติดตามประเมินผลการดําเนินงานทุก 3 เดือน ประการท่ีสอง 

กรมราชทัณฑใหความสําคัญกับสมรรถนะของเจาพนักงานเรือนจํา โดยจัดใหมีการฝกอบรมและ

พัฒนาเจาพนักงานเรือนจําเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความเชี่ยวชาญในงานราชทัณฑ รวมถึงศีลธรรม 

จริยธรรมอยางตอเนื่อง โดยผูศึกษาพิจารณาจากความเห็นของตัวอยางท่ีมีตอปจจัยดานระบบควบคุม
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ผูตองขังมากท่ีสุด ซ่ึงเปนกลยุทธสวนหนึ่งของกรมราชทัณฑ รองลงมา ไดแก ปจจัยดานคุณลักษณะ

สวนบุคคล ในสวนของปจจัยดานสมรรถนะ แตหากพิจารณาแยกเปนรายดานพบวา ผลการดําเนินงาน 

ดานไมมีการลักลอบนําสิ่งของตองหามเขา-ออก เรือนจําและทัณฑสถาน อยูในระดับไมมีประสิทธิผล  

ผูศึกษาคาดวานาจะเปนประเด็นในเรื่องยาเสพติดและโทรศัพทมือถือภายในเรือนจํา ท่ีปรากฏเปน

ขาวตามสื่อตาง ๆ กรณีท่ีพบวาไมมีประสิทธิผลดังกลาว อาจจะเปนเพราะขอจํากัดของเรือนจํา

และทัณฑสถานดานทรัพยากรการบริหาร ท้ังบุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ และการจัดการ 

ประกอบกับสภาพแวดลอมภายนอกในดานการคายาเสพติด ซ่ึงมีการดําเนินงานในลักษณะองคกร

อาชญากรรมหรือเครือขาย ผูตองขังคดียาเสพติดท่ีเปนผูคารายใหญท่ีมีอิทธิพลทางการเงินและมี

เครือขายอยูภายนอกเรือนจํา มีความพยายามท่ีจะคายาเสพติดขณะท่ีถูกคุมขังอยางตอเนื่อง สงผลให

มีการลักลอบนําโทรศัพทมือถือเขาเรือนจํา เพ่ือใชในการสั่งซ้ือ/ขายยาเสพติด ตลอดจนชักจูงกลุม

ผูตองขังคดีอ่ืนเปนพรรคพวก รวมถึงการติดสินบน เจาพนักงานเรือนจําและบุคคลภายนอกท่ีตอง

ติดตอภารกิจกับเรือนจําดวย โดยหาวิธีการและชองทางในการลักลอบนํายาเสพติดและโทรศัพท 

มือถือเขาภายในเรือนจําทุกรูปแบบ เชน ผูตองขังซุกซอนยาเสพติดในทวารหนัก เจาหนาท่ีซุกซอน

โทรศัพทมือถือไวในกระเปาสัมภาระ บุคคลภายนอกโยนโทรศัพทมือถือขามกําแพงเรือนจํา เปนตน 

ดวยวิธีการซุกซอนท่ีแยบยลและหาชองโอกาสอยูตลอดเวลานี้ เจาพนักงานเรือนจําตองใชทักษะพิเศษ

ในดานการตรวจคน รวมถึงจําเปนตองใชเทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพสูง เชน เครื่องเอ็กซเรยรางกาย

และสัมภาระ เครื่องตัดสัญญาณโทรศัพทมือถือ กลองวงจรปด เปนตน ซ่ึงยังเปนขอจํากัดของเรือนจํา

และทัณฑสถาน 

  ผลการศึกษาครั้งนี้ สอดคลองกับแนวคิดของ โรเบิรต เอส แคปแลน และเดวิด พี 

นอรตัน (Robert S. Kaplan and David P. Norton) ท่ีนําเสนอในหนังสือเรื่อง The Strategy-

Focused Organization ซ่ึงเห็นวาองคการควรจะปรับตัวไปสูการเปนองคการเชิงกลยุทธมากข้ึน 

โดยหลักการท่ีสําคัญ 1 ใน 5 ประการ คือ การทําใหกลยุทธมีลักษณะเปนกระบวนการท่ีมีความตอเนื่อง 

(คนคืนวันท่ี 19 กรกฎาคม 2558 จาก http://www.drmanage.com) สอดคลองกับแนวคิดของ 

โจนาธาน บอสตัน (Jonathan Boston) (อางถึงใน ทศพร  ศิริสัมพันธ 2554: 451) ท่ีเห็นวาภาครัฐ

ควรใชการบริหารจัดการแบบภาคธุรกิจเอกชน เชน การวางแผนกลยุทธ เปนตน นอกจากนี้กรม

ราชทัณฑยังใหความสําคัญกับสมรรถนะของเจาพนักงานเรือนจํา เพราะความสําเร็จของยุทธศาสตร

ตางๆ ข้ึนอยูกับเจาหนาท่ีทุกระดับท่ีเปนกลไกขับเคลื่อน มิใหยุทธศาสตรเหลานั้นเปนเพียงขอความใน

กระดาษ สอดคลองกับแนวคิดของสเปนเซอรและสเปนเซอร (Spencer and Spencer) ท่ีเห็นวา 

สมรรถนะ (Competency) เปนคุณลักษณะท่ีกําหนดคุณลักษณะของบุคคลซ่ึงมีความสัมพันธเชิง

เหตุผลกับผลการปฏิบัติงานและทําใหบุคคลนั้นทํางานอยางมีประสิทธิผลหรือมีผลงานท่ีดีกวาคนอ่ืน  
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(อางถึงใน เสนห จุยโต 2554: 124) สอดคลองกับงานวิจัยของ ยุทธนา บุตรนาม (2553) ท่ีศึกษาเรื่อง 

“ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีราชทัณฑในเรือนจําและทัณฑสถานเขต 

กรุงเทพมหานคร” พบวา ระดับประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีราชทัณฑท่ี

ปฏิบัติงานในเรือนจําและทัณฑสถานเขตกรุงเทพมหานคร ไมต่ํากวารอยละ 80 และสอดคลองกับ

งานวิจัยของ ประภากร  เอ่ียมไผ (2556) ท่ีศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการในเรือนจําและทัณฑสถาน เขต 6” พบวา ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของขาราชการ

ในเรือนจําและทัณฑสถาน เขต 6 โดยรวมอยูในระดับมาก 

 2.2 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจํา     

ในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

   ผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานทรัพยากรการบริหารมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการ

ควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยสามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

   ปจจัยดานทรัพยากรการบริหาร พบความสัมพันธเชิงบวกระหวางปจจัยดานทรัพยากร

การบริหารกับประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถาน

จังหวัดนครราชสีมา กลาวคือ การมีทรัพยากรการบริหารอยางเพียงพอสําหรับการดําเนินงาน จะสง 

ผลใหการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจํามีประสิทธิผล สอดคลองกับแนวคิดของ สมพงษ     

เกษมสิน (อางถึงใน จําปา ไขแสง 2550: 24) ท่ีกลาววา การบริหารจําเปนตองมีทรัพยากรอันเปน

พ้ืนฐานทางการจัดการท่ีสําคัญ 4 ประการ ไดแก คน เงิน วัสดุสิ่งของ และการจัดการ สอดคลองกับ

งานวิจัยของ จําปา  ไขแสง (2550) ท่ีศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานควบคุมของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจํากลางภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” พบวา ปจจัยท่ี

มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานควบคุม คือ ปจจัยดานทรัพยากรการบริหารงาน

เรือนจําทุกดาน ไดแก เจาพนักงานเรือนจํา งบประมาณ อุปกรณเครื่องมือ อาคารสถานท่ี และการ

จัดการ ปจจัยดานการวางระบบการควบคุม และสอดคลองกับงานวิจัยของ มณฑล  ขันกสิกรรม (2554) ท่ี 

ศึกษาเรื่อง “ปจจัยความสําเร็จในการบริหารระบบการควบคุมผูตองขังในเรือนจําและทัณฑสถาน  

เขต 6” พบวา ปจจัยรวมท่ีอธิบายความสําเร็จในการบริหารระบบการควบคุมผูตองขังในเรือนจํา

และทัณฑสถาน เขต 6 ท่ีสําคัญท่ีสุดคือ ปจจัยดานบุคลากร รองลงมาคือ ปจจัยดานระบบการควบคุม

ผูตองขัง ปจจัยดานผูนํา และปจจัยการบริหาร ตามลําดับ  
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   ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ไมพบความสัมพันธเชิงบวกระหวางปจจัยดาน

คุณลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย ปจจัยดานสมรรถนะ ปจจัยดานแรงจูงใจ และปจจัยดาน

กระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม กับประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจํา   

ในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ในดานสมรรถนะ อาจจะเปนเพราะเจาพนักงาน

เรือนจํา ไดรับการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ตามหลักสมรรถนะ 5 ดาน ท่ีสํานักงาน ก.พ. 

กําหนดอยางตอเนื่องอยูแลว สวนดานแรงจูงใจ อาจจะเปนเพราะเจาพนักงานเรือนจําไดรับ

คาตอบแทนและสวัสดิการนอกเหนือจากเงินเดือนตามสมควรแลว เชน เงินคาเสี่ยงภัย เงิน

คาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ สวัสดิการท่ีอยูอาศัย เปนตน และในดานกระบวนทัศน 

วัฒนธรรม และคานิยม อาจจะเปนเพราะเรือนจํามีวัฒนธรรมเฉพาะ ซ่ึงมีลักษณะแตกตางไปจาก

วัฒนธรรมของสังคมภายนอก สอดคลองกับแนวคิดของโดนัล เครมเมอร (Donald Clemmer) ท่ี

กลาววา วัฒนธรรมเรือนจํา หมายถึง การจัดระเบียบทางสังคมในเรือนจําท้ังท่ีเปนแบบทางการและไม

เปนทางการ รวมท้ังปฏิสัมพันธระหวางผูตองขังดวยกันและกับเจาหนาท่ีในเรือนจํา วัฒนธรรม

ดังกลาวนี้ประกอบดวยระบบพฤติกรรม ประเพณี วิธีประชา ธรรมเนียมปฏิบัติ กฎเกณฑ และ

ระเบียบ ซ่ึงครอบงําความคิดและทัศคติของผูตองขัง (คนคืนวันท่ี 19 กรกฎาคม 2558 จาก https:// 

www.gotoknow.org) จึงจําเปนตองใชกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมท่ีเปนลักษณะเฉพาะ 

ดังนั้น ดวยเหตุผลตามท่ีไดกลาวขางตน จึงอาจจะเปนเหตุผลสําคัญท่ีทําใหตัวอยาง ซ่ึงเปนเจา

พนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา เห็นวาปจจัยดังกลาวไมมีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลการควบคุมผูตองขัง 

   ปจจัยดานระบบควบคุมผูตองขัง ไมพบความสัมพันธเชิงบวกระหวางปจจัยดาน

ระบบควบคุมผูตองขังกับประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจํา

และทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา อาจจะเปนเพราะเจาพนักงานเรือนจําใหความสําคัญกับการใช

ระบบควบคุมผูตองขังรวมถึงมาตรการดานการควบคุมผูตองขังท่ีเก่ียวของ เปนกรอบการดําเนินงาน

ในทุกดาน อยางเปนปกติอยูแลว ซ่ึงอาจเปนเหตุผลสําคัญท่ีทําใหตัวอยาง ซ่ึงเปนเจาพนักงานเรือนจํา

ในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา เห็นวาปจจัยดังกลาวไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการ

ควบคุมผูตองขัง 
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3.  ขอเสนอแนะ 

 

3.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 3.1.1 จากผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานทรัพยากรการบริหาร มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัด

นครราชสีมา แตในระบบราชการไทย ทุกสวนราชการลวนแตตองดําเนินงานภายใตขอจํากัดดาน

ทรัพยากร ดังนั้น กรมราชทัณฑควรบริหารจัดการทรัพยากรการบริหารท่ีมีอยูในทุกดานใหเกิด

ประโยชนสูงสุด โดยการกําหนดยุทธศาสตรดานการพัฒนาเจาพนักงานเรือนจําใหเปนผูมีสมรรถนะสูง

และมีจรรยาบรรณ มุงเนนการใชคนนอย แตมีประสิทธิภาพสูง โดยเฉพาะทักษะท่ีสําคัญ คือ ทักษะ

ดานการควบคุมและการรักษาความปลอดภัย และทักษะดานการแกไขฟนฟูผูตองขัง รวมถึงควรจัดทํา

แผนการลดจํานวนผูตองขัง เพ่ือลดการใชทรัพยากรการบริหารในทุกดานดวย 

  3.1.2 จากผลการศึกษาพบวา ผลการดําเนินงานดานไมมีการลักลอบนําสิ่งของ

ตองหามเขา-ออก เรือนจําและทัณฑสถาน อยูในระดับไมมีประสิทธิผล ดังนั้น กรมราชทัณฑควร

กําหนดยุทธศาสตรดานการปองกันและปราบปรามยาเสพติดและโทรศัพทมือถือในเรือนจําและ 

ทัณฑสถานใหเปนวาระเรงดวน เพ่ือตัดโอกาสการกระทําผิดของผูตองขัง 

3.2 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

 3.2.1 ควรบริหารกําลังพลท่ัวท้ังองคกร โดยในระยะสั้น ควรปรับกรอบโครงสราง   

บุคลากรใหไดสัดสวนท่ีเหมาะสมกับจํานวนผูตองขัง และเกลี่ยยายบุคลากรจากเรือนจําและทัณฑสถาน ท่ีมี

จํานวนมากเกินความจําเปน ไปยังเรือนจําและทัณฑสถานท่ีมีความตองการบุคลากรอยางเรงดวน 

สวนในระยะยาว ควรนําแนวคิดดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธมาปรับใชในการจัดสรร

กําลังพลใหมีขนาดและสมรรถนะท่ีเหมาะสม เพ่ือนําพาองคกรไปสูเปาหมายไดอยางมีประสิทธิผล 

 3.2.2 ควรปฏิบัติการจูโจมตรวจคนภายในเรือนจําและทัณฑสถานแบบบูรณาการ 

โดยสนธิกําลังกับหนวยกําลังทหารและตํารวจ เพ่ือปองกันมิใหผูตองขังมีสิ่งของตองหามไวใน

ครอบครองสําหรับกระทําความผิดได 

 3.2.3 ควรสรางจิตสํานึกอยางเรงดวนใหแกเจาพนักงานเรือนจํา ในการตระหนักถึง

ความสําคัญของการรักษาจรรยาบรรณขาราชการ โดยนําแนวคิดการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

(Change Management) เขามาเปนเครือ่งมือ เนนย้ําใหเจาพนักงานเรือนจําตระหนักวาถึงเวลาแลว

ท่ีจะตองเปลี่ยนวิธีการทํางานแบบเดิม ไปสูกระบวนทัศนใหมท่ีพึงประสงค (I AM READY) สอดคลอง

กับหลักธรรมาภิบาลและหลักสมรรถนะ 
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 3.2.4 ควรจัดโปรแกรมแกไขฟนฟูผูตองขังรูปแบบตางๆ เชน โปรแกรมการฝก

วิชาชีพเขมขน โปรแกรมการแกไขฟนฟูผูตองขังรวมกับชุมชน เปนตน โดยนําไปเชื่อมโยงกับการท่ี

ผูตองขัง จะไดรับสิทธิประโยชนในการปลอยตัวกอนครบกําหนดโทษเพ่ิมข้ึน เพ่ือเปนการจูงใจให

ผูตองขังไมกระทําผิดระเบียบวินัย และชวยลดปญหาสภาวะนักโทษลนคุก 

 3.2.5 ควรแกไขปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับท่ีใชในงานราชทัณฑใหมีความ

ทันสมัยและคุมครองการปฏิบัติงานของเจาพนักงานเรือนจํา โดยทบทวนจากกฎหมายราชทัณฑ

ตางประเทศ และนํามาปรับใชใหเหมาะสมกับบริบทของงานราชทัณฑไทย เพ่ือลดปญหาคดีความท่ี

ผูตองขังรองเรียนเจาพนักงานเรือนจํา รวมถึงควรแกไขบทลงโทษผูกระทําความผิดเก่ียวกับกิจการ

ของเรือนจําใหเฉียบขาด 

 3.2.6 ควรแกไขปรับปรุงระเบียบเก่ียวกับการใชจายเงินนอกงบประมาณ ซ่ึงเปน

สวนท่ีเรือนจําและทัณฑสถาน มีรายไดจากการจําหนายสินคาและผลผลิตของผูตองขัง แตยังมี

ขอจํากัดในการใชจายเงินสวนนี้ เพ่ือใหเรือนจําและทัณฑสถาน สามารถบริหารจัดการใหเกิด

ประโยชนตอกิจการเรือนจํา โดยไมตองรอการจัดสรรงบประมาณจากกรมราชทัณฑ เชน การจัดซ้ือ

เทคโนโลยีสมัยใหมเพ่ือชวยเพ่ิมประสิทธิผลการควบคุมผูตองขัง เปนตน 

 3.2.7 ควรใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตและการทํางานของเจาพนักงาน

เรือนจําใหสมดุลกัน เชน การจัดคาตอบแทนและสวัสดิการใหเหมาะสม การจัดหาหนากากอนามัย

ปองกันเชื้อโรคและถุงมือสําหรับการปฏิบัติงาน เปนตน เพ่ือธํารงรักษาบุคลากร 

 3.2.8 ควรสรางใหเรือนจําและทัณฑสถาน เปนองคกรแหงการเรียนรู (Organization 

Learning) เพราะงานราชทัณฑเปนงานท่ีมีลักษณะพิเศษ เจาพนักงานเรือนจําตองมีทักษะ ความ

ชํานาญเฉพาะดาน ประสบการณและปฏิภาณไหวพริบ การแลกเปลี่ยนและถายทอดความรูระหวาง

สมาชิกดวยกัน จะชวยตอยอดและพัฒนาความรู เพ่ือใหนําไปปรับใชในการปฏิบัติงานจริงได 

 3.2.9 ควรมีสวนรวมกับสังคมทุกภาคสวน ท้ังภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชาชน 

ซ่ึงมีนโยบายท่ีจะเปนประโยชนตอการลดจํานวนผูตองขังภายในเรือนจําและทัณฑสถาน เชน นโยบาย

รณรงคปองกันการกระทําผิดของสํานักงานตํารวจ นโยบายดานการเลี่ยงโทษจําคุกของศาล นโยบาย

การคุมประพฤติของสํานักงานคุมประพฤติ เปนตน เพ่ือเปนการปองกันภัยใหสังคมและลดปญหา

สภาวะนักโทษลนคุก 
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3.3 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

 3.3.1 ควรศึกษาตัวแปรอิสระประเภทอ่ืน ท่ีนาจะมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการ

ควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําเพ่ิมเติม อันจะเปนประโยชนตอการนําไปปรับใชเพ่ือการ

วางแผนยุทธศาสตรตอไป 

 3.2.2 ควรมีการศึกษาเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดอ่ืนๆ 

เพ่ือจะไดทราบถึงระดับประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในภาพรวมไดอยาง

ครอบคลุมทุกพ้ืนท่ีมากยิ่งข้ึน 

 3.2.3 ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือใหไดรายละเอียดและเนื้อหาท่ีสมบูรณ 

มากยิ่งข้ึน 
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รายนามผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเครื่องมือวิจัย 
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รายนามผูเช่ียวชาญในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือวิจัย 
 

 

 ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน ท่ีผูศึกษาไดนําแบบสอบถามฉบับรางไปใหพิจารณาความตรง

เชิงเนื้อหา ในชวงระหวางวันท่ี 15 – 31 พฤษภาคม 2558 ไดแก 

1. นางสาวจรัสสา  การเกษตร   

    ตําแหนง  นักสังคมสงเคราะหชํานาญการ 

    ปฏิบัติหนาท่ี  หัวหนากลุมงานนโยบายและแผน 

    ทัณฑสถานหญิงนครราชสีมา ต.คลองไผ อ.สีค้ิว จ.นครราชสีมา 

2. นางสาวรุงอรุณ  ศุภรัตนพงศ 

    ตําแหนง  นักจัดการงานท่ัวไปชํานาญการ 

    ปฏิบัติหนาท่ี  หัวหนาฝายการศึกษาและพัฒนาจิตใจ 

    ทัณฑสถานหญิงนครราชสีมา ต.คลองไผ อ.สีค้ิว จ.นครราชสีมา 

3. นางสาวบุญหัส  แกววารี 

   ตําแหนง  นักจัดการงานท่ัวไปชํานาญการ  

   ปฏิบัติหนาท่ี  หัวหนาฝายชุมชนบําบัด 

   ทัณฑสถานหญิงนครราชสีมา ต.คลองไผ อ.สีค้ิว จ.นครราชสีมา 
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                                          แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจํา 

ในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

 
 

คําช้ีแจง 

1. แบบสอบถามนี้ ใชสอบถามเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัด

นครราชสีมา เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจํา

ในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

2. แบบสอบถามฉบับนี้มีท้ังหมด 4 สวน 

สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามสถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเพ่ือวัดระดับประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ในสภาพปจจุบัน 

สวนท่ี 3 เปนการสอบถามเก่ียวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขัง

ของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

สวนท่ี 4 เปนการสอบถามเก่ียวกับขอคิดเห็น สภาพปญหา ขอเสนอแนะ และแนวทาง

การพัฒนาประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัด

นครราชสีมา 

3. ขอมูลท่ีไดรับจากทาน ผูวิจัยจะถือเปนความลับและจะนําเสนอผลในภาพรวม ดังนั้น 

ขอมูลดังกลาวจะไมมีผลตอการปฏิบัติงานของทานแตอยางใด แตจะนําไปใชเพ่ือประโยชนของการ

วิจัยเทานั้น 

4. ขอความกรุณาเปนอยางยิ่งจากทานไดชวยสงแบบสอบถามชุดนี้กลับคืนมายังผูวิจัย 

ภายในวันท่ี 25 มิถุนายน 2558 หรือเร็วกวานี้ ถาหากเปนไปได เพ่ือท่ีผูวิจัยจะไดนําไปวิเคราะห 

แปลผล และสรุปผลนําเสนอขอมูลตอไป 

ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดนี้ 

 

 

 

นางสาวศิริวรรณ  วงษแยม 

นักศึกษาปริญญาโท มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ วิชาเอกรฐัประศาสนศาสตร 

E-mail: wongwansirie65@gmail.com โทรศัพท 08 9189 0677 
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สวนท่ี 1  สถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 

คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย  √  ลงในชอง  (    )   หนาขอความท่ีเปนจริงหรือกรอกขอความ       

 ลงในชองวางตามความเปนจริง 

 

1. เพศ   

(    )  1. ชาย   (    )  2. หญิง 

2. อายุ  

  (    )  1. นอยกวา 20 ป (    )  2. 20 – 30 ป 

  (    )  3. 31 – 40 ป  (    )  4. 41 – 50 ป  

  (    )  5. 51 – 60 ป 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

  (    )  1. ปวช./มัธยมศึกษาตอนตน/มัธยมศึกษาตอนปลาย 

(    )    2. ปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา 

(    )  3. ปริญญาตรี 

(    )   4. สูงกวาปริญญาตรี 

4.ตําแหนงในปจจุบัน 

  (    ) 1. ปฏบิัติงาน  (    )  2. ชํานาญงาน 

  (    ) 3. อาวุโส  (    ) 4. ปฏิบัติการ 

  (    ) 5. ชํานาญการ     

5. สังกัดปฏิบัติงาน 

  (    ) 1. ฝายบริหารท่ัวไป 

  (    ) 2. ฝายทัณฑปฏิบัติ/จําแนก 

  (    ) 3. ฝายสวัสดิการ/สงเคราะห 

(    ) 4. ฝายควบคุม/ปกครอง/รักษาการณ 

  (    ) 5. ฝายฝกวิชาชีพ  

  (    ) 6. ฝายการศึกษาและพัฒนาจิตใจ 

  (    ) 7. สถานพยาบาล 

  (    ) 8. อ่ืน ๆ  โปรด ระบุ…………………………… 
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6. อายุราชการจนถึงปจจุบัน 

  (    ) 1. นอยกวา 10 ป (    ) 2. 10 – 20 ป  

(    ) 3. 21 – 30 ป  (    ) 4. มากกวา 30 ป 

 

สวนท่ี 2 ระดับประสิทธิผลของการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและ 

 ทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา ในสภาพปจจุบัน 

 

คําช้ีแจง  กรุณาอานคําถามทุกขอโดยละเอียดและพิจารณาใหถองแทวา ปจจุบันหนวยงานของทาน              

มีประสิทธิผลในการดําเนินงานดานการควบคุมผูตองขังหรือไม (ในรอบปท่ีผานมา 1 

มกราคม 2557 –  31 ธันวาคม 2557) แลวทําเครื่องหมาย √  ลงในชองท่ีตรงกับความ

คิดเห็นของทานมากท่ีสุด เพียงขอความละ 1 คําตอบ   

 

 

ขอ

ท่ี 

 

ประเด็นคําถาม 

ระดับประสิทธิผล 

ใช ไมใช 

1 เรือนจําและทัณฑสถานของทาน ไมมีเหตุการณผูตองขัง

หลบหนีแลวไมสามารถจับกุมตัวไดภายในเวลา 48 ชั่วโมง  

  

2 เรือนจําและทัณฑสถานของทาน ไมมีผูตองขังกอเหตุราย         

ท่ีเกิดความเสียหายแกทางราชการ เชน ประทวง กอจลาจล 

การเผาทําลายอาคาร การทํารายตัวประกัน เปนตน 

  

3 ไมมีการตรวจพบสิ่งของตองหาม ตามระเบียบของ        

กรมราชทัณฑภายในเรือนจําและทัณฑสถาน  
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สวนท่ี 3  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําใน

 เรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

 

คําช้ีแจง  กรุณาอานคําถามทุกขอโดยละเอียด และพิจารณาใหถองแทวา ขอความตอไปนี้มีอยูใน

ระดับใด แลวทําเครื่องหมาย √ ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียง

ขอความละ 1 คําตอบ 

 

ขอท่ี 

 

ประเด็นคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย  นอย 

 ท่ีสุด 

1 เจาพนักงานเรือนจําปฏิบัติหนาท่ีดวยความมุงมั่น 

ทุมเท เพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมายของเรือนจํา

และทัณฑสถาน  

     

2 เจาพนักงานเรือนจําดูแลคณุภาพชีวิตผูตองขังตาม

มาตรฐานข้ันต่ําสําหรับการปฏิบัตติอผูตองขังและ 

องคการสหประชาชาติ   

     

3 เจาพนักงานเรือนจําพัฒนาศักยภาพตนเองใหเกิด 

ความเช่ียวชาญในงานราชทัณฑ   

     

4 เจาพนักงานเรือนจําครองตนตามหลักกฎหมาย  

คุณธรรม จรยิธรรม และจรรยาบรรณ   

     

5 เจาพนักงานเรือนจํารวมมือกันทํางานเปนทีม       

6 เจาพนักงานเรือนจํามคีวามตื่นตัวตอผลสําเร็จ 

ของงานท่ีไดรับมอบหมาย  

     

7 เจาพนักงานเรือนจําไดรับการยอมรับและยกยอง 

ในความ สามารถเมื่อทํางานสาํเรจ็ตามเปาหมาย 

ของเรือนจําและทัณฑสถาน    

     

8 เจาพนักงานเรือนจํามีความรบัผิดชอบตอ 

งานท่ีไดรับมอบหมาย   

     

9 เจาพนักงานเรือนจําไดรับมอบหมายงานท่ีตรงกับ 

ความถนัดและความรูความสามารถ   

     

10 เจาพนักงานเรือนจําไดรับความกาวหนาในหนาท่ี 

การงานเมื่อทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายของ 

เรือนจําและทัณฑสถาน  

     

11 ผูบังคับบัญชากําหนดนโยบาย เปาหมาย และ 

แนวทางการทํางานไวอยางชัดเจน   
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ขอท่ี 

 

ประเด็นคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย 

ท่ีสุด 

12 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหเจาพนักงานเรือนจํา 

มีสวนรวมแสดงความคิดเห็นหรือใหขอเสนอแนะ 

ท่ีเปนประโยชนตอการทํางาน  

     

13 เจาพนักงานเรือนจําทุกระดับมีความสัมพันธอันดตีอกัน        

14 เจาพนักงานเรือนจําไดรับเงินเดือน คาตอบแทนและ

สวัสดิการท่ีเหมาะสม   

     

15 เจาพนักงานเรือนจํามีความรูสึกวา งานราชทัณฑ 

เปนงานท่ีมีความมั่นคง   

     

16 เรือนจําและทัณฑสถานมสีภาพแวดลอมทางกายภาพ          

ท่ีเหมาะสม (เชน แสงสวาง การวางผังเรือนจํา เปนตน) 

     

17 เจาพนักงานเรือนจําตั้งใจปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือประโยชน

สวนรวมของราชการและประชาชน   

     

18 เจาพนักงานเรือนจํามีความกระตอืรือรน 

ในการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย  

     

19 เจาพนักงานเรือนจําปฏิบัติหนาท่ีโดยยึดมั่น 

ในความถูกตอง  

     

20 เจาพนักงานเรือนจํามีการปรับตัวและพัฒนาตนเอง        

ใหทันโลก ทันสังคมอยูตลอดเวลา   

     

21 เจาพนักงานเรือนจําปฏิบัติงานสาํเร็จตรง 

ตามกําหนดเวลาท่ีไดรับมอบหมาย   

     

22 เจาพนักงานเรือนจําตระหนักในความรับผดิชอบ      

ตอหนาท่ีของตนและสังคม  

     

23 เจาพนักงานเรือนจําปฏิบัติหนาท่ีบนพ้ืนฐานการมีสวนรวม       

24 เรือนจําและทัณฑสถานประเมินผลงานจากเปาหมาย 

และตัวช้ีวัด  

     

25 เรือนจําและทัณฑสถานมจีํานวนเจาพนักงานเรือนจํา            

ท่ีเหมาะสมกับปริมาณงาน   

     

26 เรือนจําและทัณฑสถานมีงบประมาณท่ีเพียงพอ 

ตอการดําเนินงาน  

     

27 เรือนจําและทัณฑสถานมีอุปกรณและเครื่องมือท่ีเพียงพอ

ตอการดําเนินงาน (เชน กระบอง กลองวงจรปด เปนตน)   
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ขอท่ี 

 

ประเด็นคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย 

ท่ีสุด 

28 เรือนจําและทัณฑสถานมีอาคารสถานท่ีเพียงพอตอ 

การควบคุมผูตองขัง (เชน เรือนนอน โรงงาน เปนตน)  

     

29 เจาพนักงานเรือนจํามีความรูเก่ียวกับการจัดการสมัยใหม 

(เชน การบริหารยุทธศาสตร การจัดการภาครัฐแนวใหม 

เปนตน)           

     

30 เรือนจําและทัณฑสถานจําแนกลักษณะผูตองขัง 

รายบุคคล  ครบทุกคน   

     

31 เรือนจําและทัณฑสถานมรีะบบควบคุมการเก็บรักษา 

และตรวจสอบอุปกรณเครื่องมือตาง ๆ ท่ีเหมาะสม 

และปลอดภัย   

     

32 เจาพนักงานเรือนจําตรวจตราความมั่นคงแข็งแรง         

ของอาคารสถานท่ีทุกวัน   

     

33 เรือนจําและทัณฑสถานมีการจูโจมตรวจคนอาคารสถานท่ี 

บุคคล สิ่งของและยานพาหนะเขา-ออก อยางละเอียด   

     

34 เรือนจําและทัณฑสถานมอบหมายใหเจาพนักงาน 

เรือนจําช้ันผูใหญ ทําหนาท่ีเวรตรวจ   

     

35 เรือนจําและทัณฑสถานมอบหมายใหเจาพนักงานเรือนจํา    

อยูเวรยามประจาํการตามจดุสําคญัไดอยางเหมาะสม   

     

36 เจาพนักงานเรือนจําตรวจนับจํานวนผูตองขังในระหวางวัน       

37 เรือนจําและทัณฑสถานจดัทําแผนปองกันและระงับ

เหตุรายและซักซอมแผนอยางสม่าํเสมอ   

     

38 เรือนจําและทัณฑสถานมหีลักเกณฑการคัดเลือกอยาง

ละเอียดถ่ีถวน ในการอนุญาตใหผูตองขังออกไปภายนอก

เรือนจําและทัณฑสถาน   

     

39 เรือนจําและทัณฑสถานจดัอัตรากําลังเจาพนักงานเรือนจาํ

ในการควบคุมผูตองขังภายนอกเรอืนจําไดอยางเหมาะสม   

     

40 เจาพนักงานเรือนจําตรวจสอบจดหมายผูตองขังท่ีนําเขา 

และสงออกอยางเขมงวด    
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สวนท่ี 4 ขอคิดเห็น สภาพปญหา ขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนาประสิทธิผลการควบคุม

ผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัดนครราชสีมา 

 

คําช้ีแจง  สวนนี้เปนคําถามเก่ียวกับขอคิดเห็น สภาพปญหา ขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนา

ประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานเรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานจังหวัด

นครราชสีมา (เปนความคิดเห็นท่ีสามารถตอบไดอยางเปนอิสระ) 

1. การปฏิบัติงานดานการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงานในเรือนจําและทัณฑสถานของทาน มีปญหา/

อุปสรรคในเรื่องใดบาง (โปรดแสดงความคิดเห็น) 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2. ทานจะเสนอแนะวิธีการหรือแนวทางการพัฒนาประสิทธิผลการควบคุมผูตองขังของเจาพนักงาน

เรือนจําในเรือนจําและทัณฑสถานของทานอยางไร  (โปรดแสดงความคิดเห็น) 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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