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บทคดัย่อ 
          การศกึษาน้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา 1. ระดบัคุณภาพชวีติในการท างานของบุคลากรทณัฑสถานโรงพยาบาล
ราชทณัฑ ์2. แนวทางการพฒันาคุณภาพชวีติในการท างาน 3. ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์ต่อคุณภาพชวีติของบุคลากร ใชก้าร
วจิยัเชงิคุณภาพดว้ยการศึกษาเอกสารและการเกบ็ขอ้มูลสมัภาษณ์เชงิลกึจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั จ านวน 20 คน คอื บุคลากร
ดา้นการแพทยแ์บ่งตาม 7 สหสาขาวชิาชพี รวมถงึงานปกครองผูต้้องขงั (ผูคุ้ม) ผลการวจิยัพบว่า 1. ระดบัคุณภาพชวีติใน
การท างานของบุคลากรในทณัฑสถานโรงพยาบาลราชทณัฑ ์อยู่ในระดบัปานกลาง 2. แนวทางการพฒันาคุณภาพชวีติ 
ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการพฒันาและโอกาสก้าวหน้าในอาชพี ดา้นการพฒันาใหส้ิง่แวดลอ้มมกีารท างานทีป่ลอดภยั 
ดา้นปลอดภยัมมีาตรฐาน 3.ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัคุณภาพชวีติ ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอต่อภาระงาน สวสัดกิาร  
ทีพ่กัอาศยั 
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**นักศกึษาหลงัสูตรรฐัประศาสนตรมหาบณัฑิต คณะรฐัศาสตร ์มหาวิทยาลยัรามค าแหง 



บทน า  
ทณัฑสถานโรงพยาบาลราชทณัฑ ์เป็นโรงพยาบาลเพยีงแห่งเดยีวในเอเชยีตะวนัออกเฉียงใต้ ภายใต้สงักดักรม

ราชทณัฑ ์กระทรวงยุตธิรรม มภีารกจิในการดูแลรกัษาผูต้้องขงัจากเรอืนจ าและทณัฑสถานต่างๆ ทัว่ประเทศ มเีตยีงรองรบั 
ผูต้้องขงัป่วย จ านวน 320 เตยีง ตัง้อยู่พืน้ทีค่วบคุมภายใน เรอืนจ ากลางคลองเปรม ตัง้อยู่ถนนงามวงศ์วาน เขตจตุจกัร 
กรุงเทพมหานคร โดยท าหน้าทีเ่ป็นโรงพยาบาลแม่ข่ายของสถานพยาบาลในเรอืนจ า/ทณัฑสถานรวม 7 แหง่ ในเขต
กรุงเทพมหานคร และมภีารกจิรบัตวัผูต้้องขงัป่วยจากเรอืนจ าทัว่ประเทศ มาท าการบ าบดัรกัษา ซึ่งกระทรวงสาธารณสุข
และส านักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาตไิด้ก าหนดใหเ้ป็นโรงพยาบาลระดบัทุตยิภูมติามนโยบายหลกัประกนัสุขภาพถ้วน
หน้าส าหรบัผูต้้องโทษในเรอืนจ า ทัง้น้ี บุคลากรทณัฑสถานโรงพยาบาลราชทณัฑ ์ประกอบดว้ย แพทย ์พยาบาล กลุ่มงาน
ดา้นเทคนิคการแพทยแ์ละงานสนับสนุนบรกิาร เภสชักร นักจติวทิยา นักสงัคมสงเคราะห ์รวมไปถงึงานปกครองผูต้้องขงั 
(ผูคุ้ม) ทีม่ตี าแหน่งหน้าทีภ่ารกจิในการปฏบิตังิานร่วมกนั ภายในทณัฑสถานโรงพยาบาลราชทณัฑ ์และส่วนทีเ่กีย่วขอ้ง 

  ดงันัน้บุคลากรโรงพยาบาลจงึต้องมทีกัษะเฉพาะ เพือ่การปฏบิตัหิน้าทีใ่หเ้ป็นไปดว้ยความเรยีบรอ้ย รวมถงึต้อง
มคีวามรูใ้นเรื่องกฎหมายทีเ่กีย่วขอ้ง ปฏบิตังิานดว้ยความรอบคอบ ระมดัระวงั อาศยัทกัษะการสงัเกตถี่ถ้วน แม่นย า ควบคู่กนัไป 
ซึ่งถอืไดว้่า เป็นสิง่แวดลอ้มทีเ่สีย่งอนัตราย มภีาระงานที่ตรากตร า เพื่อใหง้านผลลพัธ์มปีระสทิธภิาพตามมาตรฐาน กระทรวง
สาธารณสุข และมาตรฐานการควบคุมดูแลผูต้้องขงัสงักดักรมราชทณัฑ์ ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจศกึษาคุณภาพชวีติในการ
ท างานของบุคลากรราชทณัฑใ์นทณัฑสถานโรงพยาบาลราชทณัฑ ์โดยผลการศกึษาครัง้น้ี คาดหวงัว่าจะเป็นประโยชน์ต่อ
ผูบ้รหิาร กรมราชทณัฑท์ีจ่ะน าผลการศกึษาคน้ควา้อิสระ ไปใชเ้ป็นแนวทางการพฒันาการก าหนดนโยบายหรอืกลยุทธดา้น
คุณภาพชวีติของบุคลากรในอนาคต รวมถงึการเสรมิสรา้งก าลงัใจใหก้บับุคลากรเพื่อการขบัเคลื่อนองคก์ร ใหม้ี
ประสทิธภิาพมากขึน้ต่อไป  

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
1. เพื่อศกึษาระดบัคุณภาพชวีติในการท างานของบุคลากรทณัฑสถานโรงพยาบาลราชทณัฑ์ 
2. เพื่อศกึษาแนวทางการพฒันาคุณภาพชวีติของบุคลากรทณัฑสถานโรงพยาบาลราชทณัฑ ์ 
3. เพื่อปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัคุณภาพชวีติของบุคลากรทณัฑสถานโรงพยาบาล 

 
วิธีด าเนินการวิจยั 

วธิกีารวจิยัผูว้จิยัเลอืกใชว้จิยัเชงิคุณภาพ ประกอบดว้ยการวจิยัเอกสาร และการสมัภาษณ์ เชงิลกึ โดยผูว้จิยัลง
พืน้ทีส่มัภาษณ์จากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั จ านวน 20 คน ด้วยการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั ขอบเขต
เน้ือหา ศกึษามติเิกีย่วกบัคุณภาพชวีติ ในการท างาน ความสมดุลระหว่างชวีติการงาน สภาพแวดลอ้มและความปลอดภยั
ในการท างาน ความก้าวหน้าในอาชพีและโอกาสพฒันา ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลากร ครอบคลุมทัง้ กาย จติ แรงจูงใจ 
ความเครยีด สวสัดกิาร สงัคม และสภาพแวดลอ้ม รวมทัง้ส ารวจปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้ง ปัญหา อปุสรรค และแนวทางการพฒันา 
โดยเน้นการสมัภาษณ์เพื่อเกบ็รวบรวมขอ้มูลและการวเิคราะหข์้อมูล เน้นความสอดคลอ้งกบัคุณภาพชวีติในมติทิีก่วา้ง    
เพื่อตอบวตัถุประสงคข์องการวจิยัในเรื่องระดบัคุณภาพชวีติ จากความคดิเหน็ผ่านมุมมองเชงิลกึทีเ่กดิจากประสบการณ์  
เมื่อเป็นบุคลากร และไดศ้กึษาแนวทางการพฒันาคุณภาพชวีติในการท างานของบุคลากรทณัฑสถานโรงพยาบาลราชทัณฑ ์ 

 

 



ผู้ให้ข้อมูลส าคญั 

ใชก้ารคดัเลอืกแบบเจาะจงตามเกณฑท์ีก่ าหนด (Criteria) แยกเป็นสาขาวชิาชพี  ทีป่ฏบิตัหิน้าทีใ่นทณัฑสถาน
โรงพยาบาลราชทณัฑ ์เลอืกจากความหลากหลายของต าแหน่ง อายุงาน ระดบั เพือ่แสดงใหเ้หน็ถงึความคดิเหน็ตามบรบิท
การปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั โดยยงัคงยดึวตัถุประสงคข์องงานวจิยั  

แบ่งตามสหสาขาวชิาชพี จ านวน 20 คน จากจ านวนทัง้หมด 396 คน โดยค านวณทีอ่ตัราส่วน รอ้ยละ 5 ไดแ้ก่  
- แพทย ์      2  คน  
- พยาบาล      6   คน  
- ฝ่ายปกครองผูต้้องขงั     6  คน  
- บุคลากรด้านสนับสนุนบรกิารทางการแพทย ์ 3  คน  

     (เภสชักร 1 คน,นักสงัคมสงเคราะห ์1 คน,นักจติวทิยา 1 คน) 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 

1. แบบสัมภาษณ์เชิงลึก ประกอบด้วยค าถามปลายเปิด ใช้ค าถามที่ส่งเสริมให้ผู้ตอบอธิบายความรู้สกึ ความ
คดิเหน็หรอืประสบการณ์ของตนเองในเชงิลกึ เน้นความเขา้ใจเชงิลกึ โดยใชค้ าถาม “เหตุใด” และ “อย่างไร” มเีป้าหมายเพื่อ
ส ารวจความเหน็หรอืทศันคต ิ เป็นขอ้มูลเชงิพรรณนา มุ่งเน้นการรวบรวมขอ้มูลทีเ่ป็นค าพูด หรอืเรื่องเล่าจากประสบการณ์
ตรงของผูใ้หส้มัภาษณ์ 

   2. สมุดส าหรบัการจดบนัทึกขอ้มูลขณะสมัภาษณ์ ใช้ส าหรบัจดบนัทกึประเด็นส าคญัจากการสมัภาษณ์ บนัทึก
ขอ้สงัเกต หรอืค าถามเพิม่เตมิทีเ่กดิขึน้ระหว่างการสมัภาษณ์ ไม่สามารถน าเครื่องบนัทกึเสยีงเขา้ไปภายในเรอืนจ าได้ 

ผลการวิจยั  

ผลการวิจยัจ าแนกตามวตัถปุระสงค์ท่ี 1 ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรทัณฑสถานโรงพยาบาล
ราชทณัฑ ์ 

โดยรวมบุคลากรทณัฑสถานโรงพยาบาลราชทณัฑ์ ส่วนใหญ่มคุีณภาพชวีติระดบัปานกลาง คดิเป็นร้อยละ 80 มี
คุณภาพชวีติอยู่ในระดบัมาก คดิเป็นรอ้ยละ 15.0 และ มรีะดบัคุณภาพชวีติน้อย คดิเป็นรอ้ยละ 5.0  

ทัง้น้ีคุณภาพชวีติทีอ่ยู่ในระดบัปานกลางเป็นส่วนใหญ่นัน้เป็นผลจากปัจจยัต่าง ๆ ประกอบดว้ย  

1. ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอ และเป็นธรรม หมายถงึ เมือ่เทยีบกบัภาระงานหรอืความตรากตร า เพยีงพอต่อค่า
ครองชพีในภาวะเศรษฐกจิปัจจุบนั  

2. รอ้ยละ 80 ของบุคลากรทณัฑสถานโรงพยาบาลราชทณัฑ ์มสีวสัดกิารบา้นพกั (ซึ่งอาจยงัไม่เพยีงพอในรายที่
บรรจุรบัราชการไม่เกนิ 5 ปี)  

2. โอกาสดา้นการพฒันาตนเอง มกีารส่งศกึษาอบรมเฉพาะทาง โดยการส่งไปเรยีนปีละ 2 คน ถงึแมไ้ม่มากเท่า
หน่วยงานสาธารณสุข แตย่งัสามารถน าทกัษะความรู้ทีไ่ดม้าพฒันาหน่วยงาน ท าใหบุ้คลากรเกดิความภาคภูมใิจ 

3. บรบิทดา้นสิง่แวดลอ้มในการท างานด้านความปลอดภยั มกีารจดัการระบบใชก้ลอ้งวงจรปิด 360 องศาทุกมุม มี
การตรวจสอบการพกอาวุธหรอืโลหะทุกวนั จงึใหบุ้คลากรรูส้กึปลอดภยั จากการแกปั้ญหาบุคลากรด้านการควบคุมผูต้้องขงั
มจี านวนไม่เพยีงพอในการดูแล และจากสถติยิงัไม่พบการก่อเหตุจากผูต้้องขงั 



ดงัค าอธบิายดงัน้ี พบว่าผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ใหร้ะดบัคุณภาพชวีติการท างานของบุคลากรในระดบัปานกลาง 16 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 80 ระดบัมาก 3 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15 และ ระดบัน้อย 1 คน คดิเป็นรอ้ยละ 5 รายละเอยีดดงัตาราง 1. 

ตาราง 1. แสดงระดบัคุณภาพชวีติในการท างานของบุคลากรทณัฑสถานโรงพยาบาลราชทณัฑ์ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคญั (คนท่ี) ระดบัคณุภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
มาก ปานกลาง น้อย 

1, 8, 16 3 - - 
2, 3, 4, 5, 6, 7, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 18, 19,  20 - 16 - 
17 - - 1 

รวม (20) 3 (15.0%) 6 (80.0%) 1 (5.0%) 

ตวัอย่างผู้ให้ข้อมูลส าคญั 

“...การท างานมคีวามเครยีดบา้ง โดยเฉพาะเวลาทีเ่ราจะต้องยนืต่อหน้าญาตผิูต้้องขงัแลว้บอกว่า เป็นระยะสดุทา้ย
แลว้ อาจอยู่ไดไ้ม่นาน หากหวัใจหยุดเต้นจะใหปั้ม๊หวัใจไหมฯ แต่เมือ่กลบับา้น ไปท ากบัขา้วใหพ้่อกนิ มเีวลากนิของอร่อยๆ 
สกัพกักเ็ขา้ใจและชนิกบัมนั ว่าคอืหน้าที ่และเมือ่หกัล้างกบัการไดช้่วยชวีติคนทีด่อ้ยโอกาส คดิว่ารวมๆแลว้พงึพอใจกบั
คุณภาพชวีติตวัเองพอสมควร ใหร้ะดบัปานกลาง” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่2,2568)   

“...รูส้กึมคีวามสุขในระดบัปานกลาง เพราะยงัมเีรือ่งเวรนอกเวลาราชการบางครัง้รูส้กึอยากหยุดกั แต่เมือ่ได้ค่าเวร
กด็ใีจ” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่3,2568)   

“...ถ้าอยูข่า้งในเกนิ 24 ชม.กเ็ครยีดบา้ง แต่ต้องปรบัตวั ค่าใชจ้่ายลูกเยอะ เทยีบกบัคนทีบ่า้นเขาล าบากกว่าใหป้าน
กลาง” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่5,2568)   

“...จรงิๆแลว้ มคีวามสุข ความพงึพอใจ ในงาน และคุณภาพชวีติโดยรวมมากเพราะ มที างานไดทุ้กวนัยีส่บิกว่าปี
แลว้ ไม่เจบ็ป่วย ยงัท าประโยชน์เพือ่ผูย้ากไรไ้ด ้แต่กรอบต าแหน่งใหโ้ตไม่ค่อยม ีเลยใหป้านกลาง” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่9,2568)   

“...ตอนแรก จะใหคุ้ณภาพชวีติในระดบัดมีาก ภูมใิจกบัอาชพี แต่พอมขี่าวเรอืนจ าพเิศษกรุงเทพ เรือ่งจนีเทาท าให้
ชือ่เสยีงราชทณัฑข์องเราเสยี ตอนน้ีใหร้ะดบัปานกลาง” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่12,2568)   

“...ยงัมเีรือ่งตดิอยู่ในใจ เคยเกดิเหตุการณ์พ่อไม่สบายนอนโรงพยาบาล เมือ่เขา้เวร ญาตพิีน้่องตดิต่อไม่ได ้ใช้
โซเชยีลไม่ไดเ้ลย ” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่17,2569)   

 

ส าหรับความสมดุลในการท างานและชีวิตส่วนตัวของบุคลากรทัณฑสถานโรงพยาบาลราชทัณฑ์อยู่ในระดบั      
ปานกลาง คดิเป็นร้อยละ 75.0 หมายถึงเวลาการท างานของบุคลากรส่วนใหญ่ ไม่ตรากตร า ความสมดุลกบัชวีติส่วนตัว           
ไดพ้กัผ่อนอย่างเพยีงพอ มเีวลาอยู่กบัครอบครวัหรอืบุคคลอนัเป็นทีร่กัไดม้ากขึน้ ดงัตารางที ่2 



ตาราง 2. แสดงระดบัความสมดุลในการท างานและชวีติส่วนตวั พบว่าผู้ให้ข้อมูลส าคญั ให้ระดบัคุณภาพชวีติการท างาน    
ของบุคลากรในระดบัปานกลาง 15 คน คดิเป็นร้อยละ 75 ระดบัมาก 1 คน คดิเป็นร้อยละ 5 และ ระดบัน้อย 4 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 20 

ผู้ให้ข้อมูลส าคญั (คนท่ี) ความสมดลุด้านการท างานและชีวิตส่วนตวั 

มาก ปานกลาง น้อย 
9 1 - - 
2, 5, 12, 13 - 15 - 
1, 3, 4, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20 1 (5.0%) 15 (75.0%) 4 (20.0%) 

รวม (20) 1 15 4 

  

ผลการวิจยัจ าแนกตามวตัถปุระสงคท่ี์ 3 ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัคุณภาพชวีติของบุคลากรทณัฑสถานโรงพยาบาล
ราชทณัฑ ์พบว่า ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอต่อภาระงานมคีวามสมัพนัธ์ต่อปัจจยัคุณภาพชวีติล าดบัแรก คดิเป็นรอ้ยละ 75 
ดา้นสวสัดกิารทีพ่กัอาศยัมคีวามสมัพนัธ์กบัคุณภาพชวีติอยู่ในล าดบัรองลงมา การมเีวลาใหต้นเองและครอบครวัเป็นปัจจยั
ทีม่คีวามกบัคุณภาพชวีติในล าดบัสุดทา้ย ดงัตาราง 3 

ตาราง 3. พบว่า ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัคุณภาพชวีติมากทีสุ่ดคอื ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอตอ่ภาระงาน จ านวน 15 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 75 ปัจจยัดา้นสวสัดกิารทีพ่กัอาศยั จ านวน 3 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15 การมเีวลาใหต้นเองและครอบครวั 2 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 10 จากจ านวนผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทัง้หมด 20 คน 

ตวัอย่างข้อมูลจากการการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมูส าคญัลประเดน็ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อภาระงาน 

“...คดิว่าเป็นเรือ่งค่าตอบแทน หรอืรายไดม้คีวามส าคญักบัตนเองมากทีสุ่ด” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่2,2568)   

“...ค่าครองชพีสูง ถ้ามเีงนิไม่ว่า สาขาอาชพีไหน ทุกอย่างในชวีติจะง่ายขึ้น” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่4,2568)   

“...ทีม่าบรรจุทีนี่ ่กค็อืเรือ่งเงนิ เมือ่เวรเยอะขึ้น ค่าตอบแทนกเ็พิม่ตามมา” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่8,2568)   

 
ผู้ให้ข้อมูลส าคญั (คนท่ี) 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัคณุภาพชีวิต 
ดา้นค่าตอบแทนที่
เพยีงพอตอ่ภาระ

งาน 

ดา้นสวสัดกิาร
ทีพ่กัอาศยั 

การมเีวลาให้
ตนเองและ
ครอบครวั 

1,2,4,7,8,9,11,12,13,14,15,16,18,19,20 15   
3,8,10  3  
5,17   2 

  รวม(20) 75% 15% 10% 



“...เป็นคนโสด ภาระงานเยอะไม่เป็นไร หาเงนิแลว้สง่ใหพ้่อแม่คอืสิง่ส าคญัทีสุ่ด ” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่14,2568)   

 “...อย่างน้อยค่าตอบแทนกรมฯเรากย็งัมค่ีาเสยีงภยั รวมแลว้กย็งัไดเ้ยอะกว่าหน่วยงานราชการอืน่” (ผูใ้หข้อ้มูล
คนที ่19,2569)   

ตวัอย่างข้อมูลจากการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคญั ประเดน็ด้านคณุภาพชีวิตด้านสวสัดิการท่ีพกัอาศยั 

“...ส่วนตวัคดิว่า คนเราต้องมีท่ีอ่ยู ่ทีพ่กัอาศยัก่อน ถงึจะท างานใหด้ีได้” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่3,2568)   

  “...อยากไดบ้า้นพกั บรรจุมา 4 ปีแลว้ ลงเวรมาแลว้เหนือ่ย อยากนอน ไม่อยากเดนิทาง คุณภาพชวีติทีด่ ีส าหรบั
ตนเอง สวสัดกิารทีพ่กัอาศยัเป็นเรือ่งส าคญั” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่8,2568)   

“...แฟลตส าหรบัเจา้หน้าทีโ่รงพยาบาลใกลเ้สรจ็แลว้ รอใจจดใจจ่อค่ะ จะไดเ้ดนิทางสะดวกและลดค่าเช่าหอ” (ผูใ้ห้
ขอ้มูลคนที ่10,2568)   

ตวัอย่างข้อมูลจากการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคญัประเดน็ด้านการมีเวลาให้ตนเองและครอบครวั 

“...เคยมคีรัง้หนึง่ ทีพ่่อไม่สบาย อยากตดิต่อทางบา้น แต่ต้องเขา้เวร พอออกเวร เพิง่รูว้่าป่วยหนัก รูส้กึผดิ
เหมอืนกนั ตดิต่อกบัครอบครวัไม่ได ้มโีทรศพัท์หลายสายไม่ไดร้บัเลย” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่5,2568)   

 “...คดิว่าการมเีวลาใหค้รอบครวั คนทีร่กัส าคญักว่าเรือ่งเงนิ หรอืเรือ่งอืน่ๆ” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่17,2569)   

อภิปรายผล 

1.ผลการวจิยัสะทอ้นกรอบแนวคดิระดบัคุณภาพชวีติบุคลากรในทณัฑสถานโรงพยาบาลราชทณัฑ ์ทีเ่กีย่วขอ้ง  
กบัคุณภาพชวีติของบุคลากร (Quality of Work Life) ผูว้จิยัขอน าเสนอประเดน็การอภปิรายผลโดยเชื่อมโยงกบัแนวคดิ
ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ดงัน้ี 

ระดบัคุณภาพชวีติการท างานของบุคลากร ผลการวจิยัพบว่า คุณภาพชวีติการท างานของบุคลากรโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง แสดงใหเ้หน็ว่า บุคลากรยงัสามารถปฏบิตังิานและด ารงชวีติการท างานไดใ้นระดบัหน่ึง แต่ยงัมขีอ้จ ากดั
หรอืปัจจยับางประการ ซึ่งขอ้จ ากดัทีว่่าน้ีคอืเรื่องค่าตอบแทน ความปลอดภยั และเวลา การอยูเ่วรยามนอกเวลาราชการ  
แต่ยงัท าใหไ้ม่สามารถก่อใหเ้กดิความพงึพอใจ ความสุข และความสมดุลในชวีติการท างานอย่างเตม็ที ่ซึ่ง Richard E. 
Walton ไดเ้สนอแนวคดิคุณภาพชวีติการท างานไว ้8 ดา้น ไดแ้ก่  ค่าตอบแทนทียุ่ตธิรรมและเพยีงพอ  สภาพการท างานที่
ปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ  การพฒันาความสามารถของบุคคล  ความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน  การบูรณาการทาง
สงัคมในการท างาน สทิธแิละความยุตธิรรมในองคก์าร  ความสมดุลระหว่างชวีติกบัการท างาน  ความเกีย่วขอ้งทางสงัคม
ของงาน การทีบุ่คลากรมคุีณภาพชวีติการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง สะทอ้นว่า องคก์ารสามารถจดัสภาพแวดลอ้มและ
ระบบการท างานใหบุ้คลากรตอบสนองตอ่องคป์ระกอบดงักล่าวได้ในระดบัหน่ึง แต่ยงัไม่ครอบคลุมครบถ้วนทุกมติ ิ
โดยเฉพาะดา้น ค่าตอบแทนทียุ่ตธิรรมและเพยีงพอ ความกา้วหน้าในอาชพี และความสมดุลชวีติการท างานกบัชวีติส่วน  
ตวั เป็นปัจจยัส าคญัทีจ่ะส่งผลต่อการรบัรูคุ้ณภาพชวีติการท างานของบุคลากรทณัฑสถานโรงพยาบาลราชทณัฑ ์ 

การบูรณาการทางสงัคมในการท างาน กล่าวคอื ทณัฑสถานโรงพยาบาลราชทณัฑเ์ป็นโรงพยาบาล ทีผู่ร้บับรกิาร
คอืผูต้้องขงั เมื่อองคก์รมบีุคลากรหลากหลายสหสาขาวชิาชพีทีม่าปฏบิตังิานร่วมกนั ทัง้มทีัง้ดา้นการดูแลรกัษา และดา้น
การควบคุมซึ่งแตกต่างจากเรอืนจ าทัว่ไปทัง้ลกัษณะงานทีร่บัผดิชอบ โครงสรา้ง หรอืกระทัง้ผูร้บับรกิารทีเ่ป็นผูต้้องขงัทีม่ี



สภาวะร่างกายหรอืจติใจเจบ็ป่วย การมสีมัพนัธภาพทีด่กีบัผูร้่วมงาน ช่วยเหลอืเกื้อกูลกนั และปฏบิตัหิน้าทีอ่ย่างบูรณาการ 
จะส่งผลถงึประสทิธภิาพการท างาน และความปลอดภยัต่อบุคลากร ซึ่งผลการวจิยัยงัพบว่า แมบุ้คลากรจะมคีวามกงัวลเรื่อง
ความปลอดภยั อยากใหม้กีารพฒันา แต่ความปลอดภยัยงัคงเป็นจุดเด่นขององคก์ร ทีย่งัไม่เคยมเีหตุการณ์ผดิปกต ิ
เน่ืองจากมรีะบบรกัษาความปลอดภยัทีม่ัน่คง หากจะมเีหตุรา้ย แนวโน้มอาจเกดิจากตวับุคลากรเอง เมื่อคุณภาพชวีติดา้นน้ี
อยู่ในเกณฑด์ ีจะท าใหอ้งคก์รพฒันา สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ พระพุทธโฆษาจารย ์ป.อ.ปยุตโต(อา้งถงึใน จกัรภพ ศร
มณี,2568 หน้า 43)กล่าวไวว้่า การพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์บบองคร์วมโดยต้องบูรณาการอย่างสมดุล จะตอ้งเขา้ถงึความ
จรงิของธรรมชาต ิการทีม่นุษยเ์ป็นอยูอ่ย่างมอีสิรภาพและสนัตสิุข ในโลกทีเ่กื้อกูลดว้ยระบบความสมัพนัธ์กนั ความส าเรจ็น้ี
จงึเป็นชยัชนะทีแ่ทจ้รงิของมนุษย ์

  ความมสีทิธแิละความยุตธิรรมในองคก์าร  กล่าวคอื ผูบ้รหิารของกรมราชทณัฑ ์เปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดง
ความคดิเหน็ รบัฟัง โดยเฉพาะการปฏบิตังิานในทณัฑสถานโรงพยาบาลราชทณัฑ ์จะยดึถอืความถูกต้องและมเีหตุผลมี
ความเป็นธรรมในทุกสาขาวชิาชพี ยกตวัอย่าง หากจดัอตัราเวรยามนอกเวลาราชการ จะมกีารเฉลีย่ใหค้รบทุกคนอย่างเป็น
ธรรมไม่หนักไปทีใ่ครคนใดคนหน่ึง และสลบัสบัเปลีย่นหากมวีนัหยุดนักขตัฤกษ์สอดคลอ้งกบั John Locke(1632–1704,อา้ง
ถงึใน วณีา พงึววิฒัน์นิกุล,2568,หน้า 85)กล่าวว่า การปฏบิตังิานของทุกคน ทุกหน้าทีต่้องใชค้วามเป็นธรรม ใหบ้รกิาร
อย่างเท่าเทยีม มหีลกัความเสมอภาค ไม่แบ่งแยกชาย หญงิ ถิน่ก าเนิด เชือ้ชาต ิภาษา ศาสนา สถานะทางสงัคมของบุคคล 

ความส าคญัของงานต่อสงัคม กล่าวคอื บุคลากรโรงพยาบาลราชทณัฑ ์ปฏบิตังิานดว้ยจติส านึกทีด่ตี่อเพื่อนมนุษย ์
มคีวามเมตตาในฐานะเพื่อนมนุษยท์ีม่คีวามเจบ็ป่วย ใหบ้รกิารเสมอืนเป็นประชาชนทีไ่ปนอนรกัษายงัโรงพยาบาลโดยทัว่ไป 
ซึ่งประชากรกลุ่มผูต้้องขงัเหล่าน้ีเป็นกลุ่มทีข่าดภาวะสุขอนามยัทีด่ ีไม่ได้ดูแลตนเองเท่าทีค่วร แมส้่วนใหญ่จะไม่ปฏบิตัติาม
ค าแนะน าดา้นสุขศกึษา มคีวามดื้อมากกว่าคนในสงัคมทัว่ไป และบุคลากรทุกคนตระหนักดวี่าผูร้บับรกิาร หรอืผูป่้วย เป็นผู้
ต้องโทษตามกฎหมาย ไม่ว่าบทบาทหน้าที่ไหน บุคลากรส่วนใหญ่จะมจีติส านึกต่อเพื่อนมนุษย ์ใหก้ารดูแลรกัษาตาม
มาตรฐาน เพยีงแตเ่พิม่ความระมดัระวงัปฏบิตัติามกฎระเบยีบ บุคลากรจะมคีวามรูส้กึภาคภูมใิจว่างานที่ท ามคุีณค่าและ
ส่งผลดตี่อสงัคม แมอ้ยู่ในสถานที ่ทีเ่ป็นระบบปิดไม่หวงัผลค าชื่นชม 

2. แนวทางการพฒันาคุณภาพชวีติของบุคลากรทณัฑสถานโรงพยาบาล 

ดา้นค่าตอบแทนทียุ่ตธิรรมและเพยีงพอผลการวจิยัอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากโครงสรา้งของโรงพยาบาลราชทณัฑ์
เป็นลกัษณะกึง่เรอืนจ าและโรงพยาบาล ทุกคนจ าเป็นต้องปฏบิตัติามนโยบายการจดัใหม้อีตัราการท างานของบุคลากรอย่าง
เตม็เวลาการท างาน(full working capacity) ไม่มเีวน้ช่วงระยะเวลาตลอด 24 ชัว่โมง ทัง้งานดา้นการรกัษาพยาบาล และ
ดา้นการควบคุมผุต้้องขงั ฉะนัน้การท างานนอกเวลาราชการจงึมค่ีาตอบแทนทีส่มเหตุผลตามมา แต่ดว้ยภาวะเศรษฐกจิทีค่่า
ครองชพีสูงขึน้กม็ตีามมาเช่นกนั บุคลากรทางการแพทยย์งัมคีวามต้องการใหพ้ฒันาดา้นค่าตอบแทนเหล่าน้ี สอดคลอ้งกบั
แนวคดิของ Walton (1973,อา้งถงึใน พรรณอร รชัดมุทธา,2566,หน้า16-17) กล่าวว่า ค่าตอบแทนทียุ่ตธิรรมและเพยีงพอ 
หมายถงึบุคลากรควรไดร้บัค่าตอบแทนจากการปฏบิตังิานทีต่นเองรบัผดิชอบทีไ่ดร้บัมอบหมาย ไดร้บัค่าแรงใหเ้พยีงพอกบั
ค่าใชจ้่ายยุคเศรษฐกจิทีเ่ปลีย่นแปลงในปัจจุบนั โดยค่าตอบแทนต้องมคีวามเหมาะสมตามมาตรฐานต าแหน่งในขณะ
ปฏบิตังิาน ยกตวัอย่าง บุคลากรสายการแพทยข์องทณัฑสถานโรงพยาบาลราชทณัฑ ์เมื่อเปรยีบเทยีบกบัองคก์ารอื่นทีเ่ป็น
หน่วยงานภาครฐักระทรวงสาธารณสขุ หรอืทบวงมหาวทิยาลยั ต าแหน่งงานทีม่ลีกัษณะงานเดยีวกนั ค่าตอบแทนทีไ่ดม้ี



ความแตกต่าง คอืได้ค่าตอบแทนทีน้่อยกว่า โดยเฉพาะอย่างยิง่การปฏบิตัหิน้าทีน่อกเวลาราชการ ท าใหบุ้คลากรด้าน
การแพทยร์บัรูว้่าคุณภาพชวีติการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง แมใ้นด้านอื่นจะดกีต็าม  

สิง่แวดลอ้มทีป่ลอดภยั กล่าวคอื ทณัฑสถานโรงพยาบาลราชทณัฑ ์ปัญหาหลกัดา้นการขาดแคลนก าลงัเจา้หน้า  
ทีใ่นการปฏบิตังิานจรงิ เน่ืองจากผูต้้องขงับางส่วนถูกส่งตวัมาจากเรอืนจ า/ทณัฑสถานทัว่ประเทศ เพื่อมารกัษาต่อเมื่อ   
เกนิศกัยภาพ จะถูกส่งไปยงัโรงพยาบาลภายนอก เชน่ โรงพยาบาลต ารวจ โรงพยาบาลในสงักดักรมการแพทย ์เจา้หน้าที่
ฝ่ายปกครองผูต้้องขงั จงึต้องควบคุมออกไปดว้ย ประกอบกบับุคลากรสายการแพทยเ์ป็นหญงิมากกว่าชาย จงึไม่เอื้อต่อ 
การท างานของบุคลากร จงึส่งผลกระทบต่อประสทิธภิาพและความปลอดภยั สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ เดช อุณหะจริงัรกัษ์ 
(2568 หน้า 14) กล่าวไวว้่า การพฒันาทรพัยากรมนุษยนั์น้ จะท าใหเ้ป็นคนทีม่คุีณภาพ เกีย่วขอ้งกบั 4 มติ ิและมติดิา้น
สุขภาพอนามยั การไม่เสีย่งกบัโรคภยั มคีวามปลอดภยั ทัง้ทางดา้นร่างกายและจติใจ 

การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรผูป้ฏบิตังิานพฒันาความรูค้วามสามารถ พบว่า หน่วยงานยงัมกีารสนับสนุนดา้นน้ี ไม่
เพยีงพอ เน่ืองจากเป็นหน่วยงานทีภ่ารกจิหลกั คอืการควบคุมดูแลผูต้้องขงัใหอ้ยู่ในกฎระเบยีบใหไ้ดร้บัสิง่จ าเป็นขัน้พืน้ฐาน 
ดงันัน้การศึกษาอบรมในหน่วยงานแห่งน้ีจงึไม่ไดเ้ป็นงบประมาณสนับสนุนหลกั ผลการวจิยัจงึมแีนวโน้มออกมาว่าบุคลากร
สายการแพทยม์คีวามต้องการพฒันาดา้นการศึกษาเพิม่พูนความรูท้ีท่นักบัสถานการณ์ปัจจุบนั เพือ่ใชพ้ฒันาโรงพยาบาล 
ใหไ้ด้มาตรฐานกระทรวงสาธารณสุข และมโีอกาสกา้วหน้าในอนาคต สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ จกัรภพ ศรมณี (2568 หน้า 
92) กล่าวไวว้่า มนุษยห์ากไม่พฒันาตวัเอง มนุษยก์จ็ะพฒันาสิง่อื่นไม่ไดด้ว้ย  

ความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน รวมไปถงึการไดร้บัโอกาสความกา้วหน้าในสายงาน ดว้ยทณัฑสถาน
โรงพยาบาลราชทณัฑ ์เป็นโรงพยาบาลแห่งเดยีวในสงักดักรมราชทณัฑ ์การสอบเพื่อเลื่อนต าแหน่งทีสู่งขึน้ ยงัมน้ีอยเมื่อ
เทยีบกบักระทรวงสาธารณสุข ส่วนใหญ่เป็นโครงสรา้งต าแหน่งและสายงานของฝ่ายปกครองผูต้้องขงั(ผูคุ้ม) เมื่ออายุ
ราชการอยู่ในเกณฑท์จีะต้องสอบเลือ่นต าแหน่ง จะพบว่า จ านวนต าแหน่งยงัไม่เปิดกวา้งพอ หลายคนจงึสอบขา้มสายงาน 
ทีต่อนเองไม่ถนัด และต้องใหค้วามพยายามสูง ผลการวจิยัดงักล่าว ปรากฏในกลุ่มบุคลากรสายการแพทยเ์ช่นกนั 
สอดคลอ้งกบัแนวคดิของวณีา พงึววิฒัน์นิกุล(2568 หน้า 6) กล่าวเกีย่วกบัทรพัยากรมนุษย์ไวว้่า การฝึกอบรมและพฒันา
เป็นกระบวนการหนึ่งใน การพฒันาทรพัยากรณ์มนุษย ์เพื่อการพฒันาใหผู้ป้ฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ ไดร้บัการเลื่อน
ต าแหน่งหน้าที่ในอนาคต ท าใหก้ารท างานของบุคคลนัน้เตม็ไปดว้ยขวญัก าลงัใจพรอ้มทีจ่ะท างานทุ่มเทดว้ยความเตม็ใจ 

3. เพื่อศกึษาปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัคุณภาพชวีติของบุคลากรทณัฑสถานโรงพยาบาลราชทณัฑ์ 
3.1 จากผลการวจิยัสามารถอภปิรายปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัคุณภาพชวีติเรื่องค่าตอบแทน อยู่ใน

ระดบัมาก คอื กล่าวคอื ค่าตอบแทนทีไ่ดจ้ากการปฏบิตังิาน ยงัไม่เพยีงพอต่อค่าครองชพีทีส่งูขึน้ การด ารงชวีติประจ าวนั
รอบตวั ไม่ว่าจะเป็นค่าขนส่ง อาหาร วตัถุดบิ ทีข่ ึน้ตามภาวะเศรษฐกจิ แต่ค่าตอบแทนยงัอยู่ในระบบราชการจงึต้องรอตาม
ระเบยีบ หากค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัเพยีงพอ บุคลากรกจ็ะมขีวญัก าลงัใจในการปฏบิตังิาน ผลการวจิยัน้ีพบว่า “ค่าตอบแทนที่
เพยีงพอ” ส่งผลต่อทศันคตแิละการคงอยู่ในการท างานของบุคลากร มคีวามสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Herzberg ทีอ่ธบิายว่า 
ค่าตอบแทนไม่ไดท้ าใหบุ้คลากรมแีรงจูงใจสูงขึน้โดยตรง แต่มผีลต่อความพงึพอใจและการคงอยู่ในการท างาน เป็นเงือ่นไข
พืน้ฐานทีท่ าใหบุ้คลากร “ยอมรบั” สภาพการท างาน ผลการวจิยัทีพ่บว่าค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอช่วยลดอตัราการลาออกและ



เพิม่ความตัง้ใจท างานต่อ ค่าตอบแทนมบีทบาทเชงิป้องกนัมากกว่าเชงิกระตุ้น ถอืเป็นพืน้ฐานส าคญัทีเ่อื้อต่อการเกดิ
แรงจูงใจจากปัจจยัอื่นในองคก์ร 

3.2 สวสัดกิารทีพ่กัอาศยัมคีวามสมัพนัธ์กบัคุณภาพชวีติอยู่ในระดบัปานกลาง กล่าวคอื เมื่อมกีาร
ปฏบิตังิานทัง้ในและนอกเวลาราชการ โดยเฉพาะเวรยามวกิาล หากไม่มทีีพ่กัอาศยัใกลบ้รเิวณทณัฑสถานโรงพยาบาล
ราชทณัฑ ์หรอืเมื่อเรยีกก าลงัคนเพื่อตรวจคน้จู่โจม ท าใหเ้ดนิทางล าบาก จ าเป็นต้องพกัอาศยับรเิวณใกลเ้คยีง ประกอบกบั 
บุคลากรในโรงพยาบาลราชทณัฑ ์มจี านวนมากกว่า เมื่อเทยีบจ านวนอตัราก าลงัเรอืนจ ากลางคลองเปรม หรอืเรอืนจ าพเิศษ
กรุงเทพ จงึท าใหท้ีพ่กัมไีม่เพยีงพอ บุคลากรจงึใหค้วามส าคญักบัสวสัดกิารทีพ่กัอาศยั ซึ่งขณะน้ีทีพ่กัอาคารอยู่ระหว่างการ
ก่อสรา้ง ดงันัน้ทีพ่กัอาศยัจงึมคีวามจ าเป็นเมื่อเทยีบกบัลกัษณะงานว่ามคีวามจ าเป็น สอดคลอ้งกบั จกัรภพ ศรมณี(2568 
หน้า 25) กล่าวไวเ้กีย่วกบัการจดัการทรพัยากรมนุษยร์่วมสมยั ว่า งานมคีวามสมัพนัธ์กบัการด ารงคช์วีติมากน้อยเพยีงใด
นัน้ ควรพจิารณาวถิกีารด าเนินชวีติของมนุษยใ์นสงัคมว่าเขาใชช้วีติอย่างไร ซึง่มนุษยเ์ราปัจจุบนัด าเนินชวีติ 24 ชัว่โมงต่อ
วนั มกีจิกรรม 3 ประการ คอื การท างาน 8 ชัว่โมง พกัผ่อน 8 ชัว่โมง นอนหลบั 8 ชัว่โมง 

3.3 ความสมดุลระหว่างชวีติกบัการท างาน กล่าวคอื โรงพยาบาลราชทณัฑม์กีารจดัอตัราก าลงัและ
มอบหมายงานทัง้ในและนอกเวลาราชการ มกีารก าหนดระยะเวลาการปฏบิตังิาน บุคลากรหลายคนเมื่อเขา้มารบัราชการ    
มกีารปรบัตวั สว่นใหญ่แลว้มคีวามพงึพอใจต่อสมดุลชวีติส่วนตวักบัการท างาน เพยีงแต่ดว้ยระเบยีบของเรอืนจ า ไม่
สามารถใชเ้ครื่องมอืสื่อสารหรอือนิเตอรเ์นตได้ ซึ่งปฏเิสธไม่ไดว้่า ปัจจุบนัอุปกรณ์สื่อสารอเิลคทรอนิคคอืปัจจยัส าคญัใน
ชวีติในสงัคมมนุษย ์บางคนจงึมคีวามรูส้กึเบื่อหน่ายหากอยู่เวรยามทีต่่อเน่ืองหลายชัว่โมง สอดคลอ้งกบั Richard 
E.Walton(1973,อา้งถงึใน พรรณอร รชัมุทธา,2566,หน้า 16-17) ทีส่รุปไวว้่าชวีติและการท างานทีม่คีวามสมดุลกนั ถอืว่า
เป็นองคก์รทีใ่หค้วามส าคญักบัชวีติส่วนตวักบัการท างานของบุคลากร สามารถจดัสรรเวลาใหส้มดุลกนั ไม่ก้าวก่ายเวลาให้
กระทบชวีติส่วนตวั 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1. ดา้นค่าตอบแทน และเพยีงพอต่อค่าใชจ้่ายในภาวะเศรษฐกจิปัจจุบนั องคก์รควรพจิารณาเรื่องค่าเสีย่งภยัที่
เพิม่ขึน้ตามภาระงาน เมื่อค่าตอบแทนเพยีงพอต่อการด ารงคช์พีในปัจจุบนั สถติกิารกระท าผดิวนัิยจะลดลง อกีทัง้สวสัดกิาร
อาหารกลางวนั เพื่อลดค่าใชจ้่ายในชวีติประจ าวนั และป้องกนัการน าสิง่ของตอ้งหา้มซุกซ่อนเขา้ทณัฑสถาน ซึ่งต่างจาก
เรอืนจ าทัว่ประเทศทีม่งีบประมาณเพือ่เป็นสวสัดกิารบุคลากร  

2. เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาความรูค้วามสามารถ โดยการส่งอบรมฟ้ืนฟูความรูต้ามมาตรฐานกระทรวง
สาธารณสุข สง่ใหไ้ปศกึษาเฉพาะทางเพื่อน ามาพฒันาองคก์าร บุคลากรเกดิความรูส้กึว่าตนเองมคุีณค่าในการปฏบิตังิาน 
ไดใ้ชท้กัษะความสามารถมาปรบัปรุงพฒันางานเป็นมาตรฐาน รวมถงึการเปิดกรอบอตัราทีเ่พิม่ขึน้ เพื่อความกา้วหน้า      
ในอาชพี 

3. จดัใหม้สีวสัดกิารบา้นพกัใหเ้พยีงพอตอ่จ านวนบุคลากร ใหเ้ท่ากบัเรอืนจ า/ทณัฑสถานทัว่ประเทศ ซึ่งปัจจุบนั 
ขา้ราชการบรรจุใหม่ อตัราเงนิเดอืนน้อย ยงัไม่มทีีพ่กั ท าใหม้ค่ีาใชจ้่ายในการเช่าอาศยั และค่าเดนิทาง 

 



ข้อเสนอแนะเชิงบริหารจดัการ 
 ส่งเสรมิใหส้ภาพแวดลอ้มในการท างานมคีวามปลอดภยั เน่ืองจากอตัราก าลงัของบุคลากรส่วนปกครองผูต้อ้งขงั    
มไีม่เพยีงพอ ในบางวนัหากมกีารส่งต่อรกัษาทีเ่กนิศกัยภาพ ผูต้อ้งขงัถูกส่งตวัไปรกัษายงัโรงพยาบาลภายนอก จะไม่มี
เจา้หน้าทีป่ระจ าหอผูป่้วยในการควบคุมดูแลความปลอดภยัอยูบ่่อยครัง้ ซึ่ง รอ้ยละ 90 ของบุคลากรดา้นการแพทยเ์ป็น
ผูห้ญงิ จงึเสีย่งตอ่ความปลอดภยั แมจ้ะมเีทคโนโลย ีกลอ้งวงจรปิดทุกที ่จงึต้องใชค้วามระมดัระวงั ทัง้ทางร่างกาย และ
จติใจ ส่งผลถงึคุณภาพชวีติ ดงันัน้ควรบรหิารจดัการใหค้วามปลอดภยัอย่างเพยีงพอ 
 

ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
ทณัฑสถานโรงพยาบาลราชทณัฑ ์ควรมกีารพฒันาความรูเ้ชงิวชิาการหรอืสมารรถนะของบุคคล มกีารส่งเสรมิให้

บุคลากรไดอ้บรมภายในหน่วยงานโดยการขออนุญาตอย่างเป็นทางการระหว่างกรมราชทณัฑ ์และกระทรวงสาธารณสุข 
เพื่อลดขอ้จ ากดัของระเบยีบการรบัข่าวสารจากภายนอก  ใหบุ้คลากรไดเ้พิม่พูนความรู ้วทิยาการณ์ใหม่ๆ ในสาขาทีต่นเอง
ปฏบิตังิานเพื่อเพิม่ทกัษะ และน ามาใช้กบัผูป่้วยในองคก์รใหไ้ดม้าตรฐานกระทรวงสาธารณสุขเพิม่ยิง่ขึน้  
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