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บทคัดยอ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือคนหาตัวบงชี้สมรรถนะหลักของเจาหนาที่กรมราชทัณฑ ผูวิจัยเก็บ

ขอมูลจากประชากร เจาหนาที่และผูบริหารกรมราชทัณฑจํานวน  11,437 คน ใชสูตรคํานวณหาขนาดของกลุม
ตัวอยางแบบประมาณสัดสวน ตามสูตรของทอมสัน ที่ความเชื่อมั่นรอยละ 95 ไดขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 372 
ตัวอยาง แตเพ่ือปองกันปญหาการตอบขอคําถามที่ไมสมบูรณผูวิจัยจึงเพ่ิมขนาดกลุมตัวอยางขึ้นอีกรอยละ 10 
ไดขนาดกลุมตัวอยางที่ตองการทั้งส้ิน 410 ตัวอยาง ใชวิธีการสุมตัวอยางโดยใชทฤษฎีความนาจะเปน โดย
เทคนิคการสุมแบบแบงชั้น สามารถเก็บขอมูลไดครบ 410 ชุด การวิเคราะหใชเทคนิคการวิเคราะหเชิงปริมาณ 
โดยอาศัยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองดวยโปรแกรมลิสเรล ผลการวิจัยพบวา องคประกอบ
ตัวบงชี้สมรรถนะหลักของเจาหนาที่กรมราชทัณฑ เกิดจากสมรรถนะในดานการจัดการ มากที่สุด รองลงมาคือ
ดานความเปนผูนํา และดานใฝสัมฤทธิ์ในงานตามลําดับ  

Abstract 
This research has the objective to find Core Competencies Indicator of The Department of 

Corrections Employee.  The researcher collects data from those of employee and executive of the 
Department of Corrections for 11,437 persons.  Estimating a Proportion Sampling according to the 
method of Thompson is used to define sample size.  At 95% level of confidence, the sample size is 
equal to 372 samples but the researcher puts more 10% to the sample size in order to avoid problem 
of incomplete answers and gets 410 samples as a target. The Probability Sampling is used through the 
technique of Stratified random sampling.  Finally, 410 surveys are collected according to target. The 
quantitative analysis is the analysis technique used, through The Second Orders Factor Analysis by 
LISREL Program.  The finding of research is that Core Competencies Indicator of The Department of 
Corrections Employee derives firstly from  Managerial Competencies, secondly from Leadership 
Competencies, and lastly from Task Achievement Competencies. 
คําสําคัญ : สมรรถนะหลัก, กรมราชทัณฑ, การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง 
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1. บทนํา 
1.1 ความสําคัญและความเปนมา 

ความผาสุกของสังคมไทย นอกจากเกิด
จากการดํารงชีวิตรวมกันอยางปกติสุขของคนใน
สังคมแลว ยังเกี่ยวเนื่องกับการปองกันปญหาการ
เบียดเบียนกันของคนในสังคม เมื่อสังคมเกิดความ
ไมสงบขึ้น จึงเปนหนาที่ของรัฐที่จะตองเขามาดูแล 
และขัดเกลาผูกระทําผิด (Reformation)  กอนคืน
คนดีกลับสูสังคม  ภารกิจดังกลาวถือเปนหนาที่
หลักของกรมราชทัณฑ ในการปฏิบัติตอผูตองขัง 
คือ  การแกไข  ฟนฟูสภาพจิตใจใหสํานึกผิด มี
ความพรอมที่ จ ะประพฤติตนเปนพลเมื องดี 
สามารถประกอบอาชีพสุจริต และอยูรวมกันกับ
ผูอ่ืนไดดวยดีภายหลังพนโทษ  แตเนื่องจากสังคม
โลกปจจุบันกําลังอยูในยุคสารสนเทศ เปนโลกที่ไร
พรมแดน (Globalization) องคการรวมทั้งสมาชิก
ขององคการทั้งภาครัฐและเอกชนตองเผชิญกับการ
เปล่ียนแปลงอยางหลีกเล่ียงไมได การปรับองคการ
ใหยืดหยุนและมีความพรอมตอความเปล่ียนแปลง 
จะชวยลดความเลี่ยงตอความลมเหลวในการจัดการ 
และชวยทําใหองคการคงอยูได อยางยั่งยืน มี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล สมรรถนะหลักถือ
เปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่ชวยใหการพัฒนา
ศักยภาพบุคคล ใหมีความเปนมืออาชีพ (Bowden 
and Masters, 1993) สามารถปฏิบัติงานไดตาม
มาตรฐานที่ต้ังไว (Sternberg and Kolligian, 1990) 
เพ่ือสงผลตอการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการ 
(Shermon, 2004; เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภช, 2546) 
สรางการปฏิบัติงานที่เหนือกวา (Boyatzis, 1996)  
และเพ่ือชวยใหภารกิจของงานบรรลุเปาหมาย 
(Burgoyne, 1993)  ปจจัยเหลานี้ถือไดวามมี
ความสําคัญตอ การพัฒนากรมราชทัณฑใหสอดรับ
กับการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน 

ในประเทศไทยมีนักวิชาการจํานวนมาก 
ที่ไดนําเสนอแนวคิดเรื่องสมรรถนะหลัก (ธานินทร 
อุดม, 2540; วิฑูรย สิมะโชคดี, 2541; ดนัย เทียน
พุฒ ,  2543;  เดชา เดชะวัฒนไพศาล ,  2543; 
วันทนา วัฒนาสกุล, 2543; ณรงควิทย แสนทอง, 
2547; อานนท ศักดิ์วรวิชย, 2547; ธาํรงศักดิ์ คงคา
สวัสดิ์ ,  2548; สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ , 2548; 
อาภรณ ภูวิทยพันธ, 2548; สุดารัตน ลิมปะพันธ 
และคณะ, 2547) และจากการทบทวนวรรณกรรม
ยังพบวามีการนําแนวคิดดังกลาวไปทําการวิจัย ใน
หลายองคการ โดย อาศัยเครื่องมือการวัดและ
ประเมิน ที่แตกตางกันออกไป อาทิ การสัมภาษณ
เชิงพฤติกรรม การใชผูเชี่ยวชาญ วิธีการสํารวจ 
การวิเคราะหหนาที่งาน (อิสระ บุญญะฤทธิ์, 2545; 
พิมพกานต ไชยสังข, 2546; ปทมา เพชรไพริทร, 
2547; คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548; 
ศศิวิมล ทองพั้ว, 2548; สุดารัตน ลิมปะพันธ และ
คณะ, 2549; นันทพร ศุภะพันธุ, 2551)  และจาก
การทบทวนวรรณกรรมเหลานี้ ผูวิจัยพบวายังไมมี
การทําวิจัยเรื่องสมรรถนะหลักของกรมราชทัณฑ  
ดวยการใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบเชิง
ยืนยันอันดับที่สอง  ซึ่งเทคนิคดังกลาวมีไวเพ่ือ
ศึกษาวาองคประกอบยอยที่ไดอยูใตองคประกอบ
ใหญเดียวกันหรือไม และองคประกอบยอยใดมี
ความสําคัญกวากัน (สุภมาส อังศุโชติ สมถวิล 
วิจิตรวรรณา และ รัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน, 2552 
:151)    จากเหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงสนใจ
ที่ศึกษาตัวบงชี้สมรรถนะหลักของเจาหนาที่กรม
ราชทัณฑ จากการวิเคราะห องคประกอบเชิง
ยืนยันอันดับที่สอง ซึ่งผลที่ไดจะสามารถใชเปน
แนวทางกําหนดนโยบาย และทิศทางเกี่ยวกับ
สมรรถนะหลักใหแกกรมราชทัณฑ ในมุมมองแบบ
องค ร วม  และน า จ ะ เป นกรณี ศึ กษาสํ าหรั บ
หนวยงานราชการอื่นที่สนใจตอไป 
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1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
เ พ่ือคนหาตัวบงชี้สมรรถนะหลักของ

เจ าหน าที่ ก รมราชทัณฑ จ ากการวิ เ ค ร า ะห
องคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง 
 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
ขอบเขตในดานระยะเวลา ผูวิจัยทําวิจัย

แบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional study) ใน
ระหวาง เดือนมกราคม – ธันวาคม ป พ.ศ. 2552 

ขอบเขตในดานประชากร จะศึกษาเฉพาะ
กลุม ผูที่ทําหนาที่ดูแลผูตองขัง ที่บริหารงาน
ราชทัณฑทั้งในสวนกลาง และสวนภูมิภาค 
 

1.4 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยใชการวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน ดวย

คารอยละ คาเฉล่ียเลขคณิต และสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ในสวนที่สองหาคาสมรรถนะหลักในดาน
ตาง  ๆ  ของกรมราชทัณฑ  โดยตั้ ง เกณฑการ
ประเมิน ตามแนวคิดของ Best (1977 อางถึงใน สุ
ชาติ โสมประยูร และวรรณี โสมประยูร, 2546: 68) 
ซึ่งทําใหไดเกณฑในการแปลความหมาย ดังนี้ 
         คาเฉล่ีย 1.00 – 1.80  หมายถึง นอยที่สุด 
         คาเฉล่ีย 1.81 – 2.60  หมายถึง นอย 
         คาเฉล่ีย 2.61 – 3.40  หมายถึง ปานกลาง 
         คาเฉล่ีย 3.41 – 4.20  หมายถึง มาก 
         คาเฉล่ีย 4.21 – 5.00  หมายถึง มากที่สุด 

ผูวิจัยเลือกเปรียบเทียบสมรรถนะระหวาง
เจาหนาที่บริหารสวนกลางและสวนภูมิภาคดวย
สถิติ Independent t-test 

ใ น ส ว น ที่ ส า ม เ ป น ส ถิ ติ ที่ ใ ช ต อ บ
วัตถุประสงคการวิจัย ใชเทคนิคการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองดวยโปรแกรม 
LISREL Version 8.52 

2.  วิธีการศึกษา 
การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ 

เก็บขอมูลโดยอาศัยแบบสอบถาม และนําผลที่
ไดมาวิเคราะห โดยมีระเบียบวิธีวิจัยดังนี้ 
 

2.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
จากขอมูลกรมราชทัณฑพบวา จํานวน

ประชากรในปจจุบันมีทั้งส้ิน 11,437 คน (กรม
ราชทัณฑ,2552, ออนไลน) คํานวณหาขนาดกลุม
ตัวอยางแบบประมาณสัดสวน (Sample Size For 
Estimating a Proportion)ตามสูตรของ Thompson  
(1992, p. 38) ดังนี้ 
n = N p (1-p) 
   [ (N-1) (d)2/(z)2 ] + p (1-p) 

ผลการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางที่
คํานวณไดคือ 372 ตัวอยาง แตเพ่ือปองกันปญหา
การตอบขอคําถามที่ไมสมบูรณผูวิจัยจึงเพ่ิมขนาด
กลุมตัวอยางขึ้นอีกรอยละ  10 ไดขนาดกลุม
ตัวอยางที่ตองการทั้งส้ิน 410 ตัวอยาง 
 
ตารางที่ 1  ประชากรและขนาดตัวอยางที่จัดเก็บ
ตามการสุม 

หนวยงานที่สังกัด N % n 

1. ราชการบริหารสวนกลาง 7,511 65.67 269 

2.ราชการบริหารสวนภูมิภาค 3,926 34.33 141 

        
วิธีการสุมตัวอยาง เทคนิคการสุมแบบ

แบงชั้น (Stratified random sampling) จําแนกตาม
สังกัดของผูตอบแบบสอบถาม กําหนดสัดสวน
ประชากรออกมาเปน คารอยละ และนําขนาดกลุม
ตัวอยางที่คํานวณไดเขาไปคูณ เพ่ือหาจํานวนของ
กลุมตัวอยางที่ตองจัดเก็บในแตละหนวยงาน  
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2.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

ไดแกแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นจาก
การทบทวนวรรณกรรมและสัมภาษณเจาะลึกอธิบดี
ก รมราชทัณฑ  เค รื่ อ งมื อที่ ใ ช เ ก็ บข อมู ลคื อ
แบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความตรงเชิง
เนื้อหา (Content Validity) จากผูทรงคุณวุฒิ
ทางดานกระทรวงยุติธรรม รวมท้ังหมด  7 คน 
 
ตารางที่ 2  รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

รายชื่อ (ตําแหนง ในขณะประเมินคา IOC) 

อาจารย นัทธี  จิตสวาง  
(อธิบดีกรมราชทัณฑ) 
อาจารย สถิตย เล็งไธสง    
(อดีตผูพิพากษาศาลฎีกา: 
ผูเชี่ยวชาญทางดานกฎหมาย) 
ดร.ชัยพรว  ธนถาวรกิตติ์    
(อดีตที่ปรึกษารัฐมนตรีกระทรวงยุติธรรม  
กรรมาธิการตรวจการเรือนจํา) 
อาจารย โสภณ ธิติธรรมพฤกษ    
(ผูเชี่ยวชาญดานทัณฑวิทยา) 
นาย สมศักดิ์ รังสิโยภาส   
(บัญชาการเรือนจํากลางคลองเปรม) 
นาง สุทัศนา สุขสวาง   
(ผูอํานวยการ สถาบันพัฒนาขาราชการกรมราชทัณฑ) 
นาย อัศวิน คุณพันธ   
(ผูอํานวยการกองแผนงาน) 

 
ผลการวิเคราะห หาคา IOC  (index of 

item – objective congruence) ทําใหตัดขอที่ขาด
ความตรงไป 1 ขอ หลังจากนั้นหาคาความเที่ยง 
(Reliability Test) วัดความสอดคลองภายใน 
(Internal Consistency Method) ดวยวิธีการขอ
สัมประสิทธิ์แอลฟาของ  ครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) จากขอมูลที่ไมใชกลุมตัวอยาง
จํานวน 40 คน ไดคาความเที่ยงระหวาง 0.88-0.91 
ไดจํานวนขอคาํถามทั้งส้ิน 50 ขอ  

หลังจากเก็บขอมูลไดครบ 410 ชุด แลว 
ผูวิจัยนําขอมูลมาวิเคราะหเพ่ือทดสอบคุณสมบัติ
ของขอมูลวามีสอดคลองกับขอกําหนดในการใช
เทคนิคการวิ เคราะหพหุ ตัวแปร  (Multivariate 
analysis) โดยใชวิธีการวิเคราะหความเที่ยงของตัว

แปรแฝง (Construct reliability : ρc) และความ
แปรปรวนที่ถูกสกัดได (average variance 

extracted : ρv)  (Diamantopoulos and siguaw, 
2000) 28 ทดสอบค าสหสัม พันธ แบบเ พียร สัน 
(Pearson’s Coefficient Correlation) ระหวางกลุม
ตัวแปรแฝง เพ่ือหลีกเล่ียงปญหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร ที่สูงจนเกิด ปญหาการรวมเสนตรง
พหุ (Multicollinearity) โดยพิจารณาประกอบ การ
ทดสอบคาความทนทาน (tolerance) และคา VIF 
(variance inflation factors) ของตัวแปรแฝงแตละ
ตัว เมื่อผานการทดสอบจึงนําขอมูลไปวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง  (Second 
orders factor analysis) ไดโดยไมฝาฝนขอตกลง
เบ้ืองตน 
 

3. ผลการศึกษาและอภิปรายผล 
3.1 ขอมูลพื้นฐาน 

ผลการวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานเบ้ืองตน
ดวยสวนสถิติพรรณนา พบวาผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเปนเพศชาย (คิดเปนรอยละ60.73) มีอายุ
เฉล่ีย 40 ป มีอายุราชการโดยเฉลี่ย 14 ป มี
สถานภาพสมรส (คิดเปนรอยละ 54.15) การศึกษา
สวนใหญจบปริญญาตรี (คิดเปนรอยละ 58.54) 
และปฏิบัติงานในสวนทัณฑปฏิบัติ (คิดเปนรอยละ 
24.15) 
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3.2 สมรรถนะหลักในดานตาง ๆ ของ
กรมราชทัณฑ 

ผลการวิ เคราะหพบวาเจาหนาที่กรม
ราชทัณฑทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาค มีระดับ
สมรรถนะอยูในระดับมากทุกดาน (คาเฉล่ียอยู

ระหวาง 3.53-3.68)  และไมพบความแตกตางอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติเมื่อเปรียบเทียบระหวางทั้งสอง
ฝาย ยกเวน สมรรถนะหลักดานความเปนผูนําพบ
ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
ตารางที่ 3  เปรียบเทียบสมรรถนะหลักระหวางสวนกลางและสวนภูมิภาค 

ขอท่ี สังกัด Mean SD. ระดับ
ประเมิน 

t p_value 

สวนกลาง 3.64 0.54 มาก   

สวนภูมิภาค 3.75 0.51 มาก -1.92 0.06 

1. สมรรถนะหลักดาน
การใฝสัมฤทธิ์ในหนาที่
งาน 

กรมราชทัณฑ 3.68 0.53 มาก   

สวนกลาง 3.66 0.55 มาก   

สวนภูมิภาค 3.72 0.47 มาก -1.22 0.22 

2. สมรรถนะหลักดาน
สัมพันธภาพ 

กรมราชทัณฑ 3.68 0.52 มาก   

สวนกลาง 3.69 0.54 มาก   

สวนภูมิภาค 3.77 0.50 มาก -1.41 0.16 

3. สมรรถนะหลักดาน
คุณลักษณะสวนบุคคล 

กรมราชทัณฑ 3.72 0.52 มาก   

สวนกลาง 3.49 0.61 มาก   

สวนภูมิภาค 3.59 0.53 มาก -1.63 0.10 

4. สมรรถนะหลักดาน
การจัดการ 

กรมราชทัณฑ 3.53 0.59 มาก   

สวนกลาง 3.57 0.60 มาก   

สวนภูมิภาค 3.71 0.59 มาก -2.26 0.02* 

5. สมรรถนะหลักดาน
ความเปนผูนํา 

กรมราชทัณฑ 3.62 0.60 มาก   

 

3.3 สถิติที่ใชตอบวัตถุประสงคการวิจัย 
สําหรับผลของการวิเคราะหองคประกอบ

เชิงยืนยันอันดับสอง ผูวิจัยใชโปรแกรมลิสเรล สกัด
องคประกอบวิธีความเปนไปไดสูงสุด (Maximum 

likelihood: ML)   มีการปรับแบบจําลองให
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (คา  χ2 /df=1.94, 
RMSEA=0.48, NFI=0.98, CFI=0.99) ผลที่ได
นําเสนอในรูปภาพที่ 1  
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รูปภาพที่ 1   แบบจําลองการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองท่ีสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
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ผลจากการนํา เสนอจากรูปภาพที่  1 
พบวา สมรรถนะหลักของเจาหนาที่กรมราชทัณฑ
เกิดจากองคประกอบ ดานความเปนผูนํามากที่สุด 

(λy= 0.87) และปจจัยดังกลาวยังมีอิทธิพลทางตรง

ตอสมรรถนะหลักดานการจัดการ (β= 0.45) 
สม ร ร ถน ะ ห ลั ก ด า น สั ม พั น ธภ าพ  ถื อ เ ป น

องคประกอบที่มีความสําคัญในลําดับถัดมา (λy= 
0.81) ซึ่ งปจจัยดั งกล าวมี อิทธิพลทางตรงตอ

สมรรถนะหลักดานการใฝสัมฤทธิ์ในหนาที่งาน  

(β= 0.40) ผูวิจัยไดแยกนําเสนอการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยัน ลําดับแรกและลําดับที่สอง 

โดยใช คาความเที่ยงของตัวแปรแฝง (ρc) คา

ความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได (ρv) คาความเที่ยง
ของตัวแปรที่สังเกตได (R2) และคาน้ําหนักของ

องคประกอบ (λy) ไวในตารางที่ 4-5  ดังนี้ 

 
ตารางที่ 4  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ลําดับสอง 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได ρc ρv R2 λy 
1. สมรรถนะหลักดานการใฝสัมฤทธิ์ในหนาท่ีงาน 0.92 0.54   

 1.การตั้งเปาหมายที่ทาทายกับตนเอง   0.51 0.72 

 2.การพัฒนามาตรฐานของตนใหสูงข้ึนตลอดเวลา   0.52 0.74 

 3.การวางแผนกลยุทธเพื่อจัดการในปญหาปฏิบัติงาน    0.60 0.79 

 4.การมีอิทธิพลตอการตัดสินใจของผูรวมงาน   0.41 0.66 

 5.การวางแผนถึงวิธีที่เอาชนะอุปสรรค   0.46 0.70 

 6.การพัฒนาการทํางานของทานดวยความคิดสรางสรรค   0.66 0.84 

 7.ความสามารถปรับตัว และตอบสนองอยางรวดเร็ว   0.56 0.78 

 8.การนําแนวคิดใหม ๆ เพื่อสรางประสิทธิภาพกับงาน   0.60 0.80 

 9.การเอาใจใสตอคุณภาพในการทํางาน   0.40 0.65 

 10.การวิเคราะหระบบแนวโนม ในการปฏิบัติงาน   0.41 0.67 

 11.การพัฒนาวิธีที่มีอยูใหปรับเปลี่ยนตามสภาพจริง   0.45 0.70 

2. สมรรถนะหลักดานสัมพันธภาพ  0.95 0.56     

 1.ทานและทีมงานสามารถเลื่อนผลการปฏิบัติงาน   0.41 0.70 

 2.ความสามารถเติมเต็มความผูกพันใหแกสมาชิก   0.53 0.80 

 3.การใหขอมูลยอนกลับเพื่อชวยเหลอืสมาชิกของทีมที่ดีข้ึน   0.51 0.78 

 4.การตอบสนองตอความตองการของผูที่เขามาติดตอ   0.66 0.87 

 5.ความสามารถในการรับฟงอยางมีประสิทธิผล   0.50 0.77 

 6.การตั้งใจจัดการปญหาที่ละเอียดออนของผูอื่น   0.66 0.89 

 7.ความสนใจในการเก็บขอเท็จจริงในชองทางการสื่อสาร   0.64 0.88 

 8.การพัฒนากลยุทธที่จะไดมาซึ่งความผูกพันตอองคการ   0.68 0.90 

 9.การเนนสัมพันธภาพกับคนหลากหลาย   0.54 0.80 

 10.การสื่อสารสอดคลองกับบุคลิกภาพและวัฒนธรรมผูอื่น   0.52 0.79 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได ρc ρv R2 λy 
2. สมรรถนะหลักดานสัมพันธภาพ  (ตอ) 0.95 0.56     

 11.การแสดงทัศนะในทางที่ไมโจมตีผูอื่น   0.29 0.58 

 12.การรูเวลาที่จะประนีประนอมและยืนหยัดความคิดเห็น   0.48 0.74 

 13.ความสนใจพัฒนาความรูความแตกตางทางวัฒนธรรม   0.43 0.70 

  14.การเขาใจในความแตกตางทางวฒันธรรม     0.42 0.71 

3.สมรรถนะหลักดานคุณลักษณะสวนบุคคล 0.93 0.57     

 1.การยอมรับตัวเองและเปนอิสระที่จะเผชิญกับความเสี่ยง   0.31 0.62 

 2.การทํางานเสร็จบนฐานความผูกพันและขอตกลงรวม   0.40 0.69 

 3.ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะพัฒนาตนเอง   0.42 0.73 

 4.การประเมินทักษะปจจุบันของตนเองอยางถูกตอง   0.50 0.78 

 5. การแกปญหาอยางถูกตองภายใตสถานการณตึงเครียด   0.57 0.84 

 6.การดึงเอาความรับผิดชอบของสมาชิกในกลุมได   0.56 0.83 

 7.การมองผลกระทบกอนทําการตัดสินใจ   0.63 0.88 

 8.การปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นอยางสุภาพ   0.49 0.76 

 9.ความสามารถวิเคราะหแนวคิด และปญหา ออกเปนสวน    0.64 0.87 

  10.ความสามารถใชแนวคิดแกไขปญหาอยางมีประสิทธิผล     0.70 0.93 

4. สมรรถนะหลักดานการจัดการ  0.90 0.57     

 1.การสรางทิศทางและมอบหมายใหกับสมาชิกในทีม   0.52 0.74 

 2. การขจัดส่ิงขวางกั้นที่สงผลตอการพัฒนากรมราชทัณฑ   0.44 0.66 

 3. ความสามารถจัดการกับปญหาดานขวัญกําลังใจ   0.48 0.72 

 4.การเพิ่มพลังและสรางแรงบันดาลใจใหแกผูอื่น   0.60 0.80 

 5.การยอมรับในการทํางานผิดพลาดของเพื่อนรวมงาน   0.55 0.77 

 6.การมอบหมายงานโดยดูพื้นฐานของศักยภาพได   0.58 0.79 

  7.ความพรอมจะใหขอมูลยอนกลับอยางถูกตองแกทีมงาน     0.66 0.84 

5.สมรรถนะหลักดานความเปนผูนํา  0.92 0.60     

 1.ความสามารถอธิบายวิสัยทัศนและภารกิจ กรมราชทัณฑ   0.56 0.77 

 2.การเขาใจจุดออนจุดแข็งของกรมราชทัณฑ   0.52 0.75 

 3.การวิเคราะหและประเมินสถานการณที่เกิดข้ึนกับได   0.58 0.79 

 4.การเปนผูส่ือสารและผูจูงใจตอเพื่อนรวมงาน   0.59 0.79 

 5..การสรางความซื่อสัตยและผูกพันภายในกรมราชทัณฑ   0.46 0.69 

 6.การชวยใหเพื่อนรวมงาน เขาใจงานตอความสําเร็จ   0.64 0.82 

 7.การสนับสนุนเพื่อนรวมงานคนอื่น ๆ ใหปฏิบัติงาน   0.65 0.84 

  8.การใชแรงจูงใจสวนบุคคล และการตัดสินใจตอผูอื่น     0.68 0.85 
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จากตารางที่ 4 พบวา  (1) สมรรถนะหลัก

ดานใฝสัมฤทธิ์งานจะมีคาน้ําหนักองคประกอบ
ต้ังแต 0.65-0.84 โดย ดานการพัฒนาการทํางาน
ของทานดวยความคิดสรางสรรค และ ดานการเอา
ใจใสคุณภาพนอยที่สุด คาอํานาจในการพยากรณ 
0.40-0.66 

(2) สมรรถนะหลักดานสัมพันธภาพ จะมี
คาน้ําหนักองคประกอบตั้งแต 0.58-0.90 โดยดาน
การพัฒนากลยุทธที่จะไดมาซึ่งความผูกพันตอ
องคการ มากที่สุด และการแสดงทัศนะในดานไม
โจมตีผู อ่ืนนอยที่ สุด คาอํานาจในการพยากรณ
ต้ังแต 0.29-0.68 

(3) สมรรถนะหลักคุณลักษณะสวนบุคคล
จะมีคาน้ําหนักองคประกอบตั้งแต 0.62-0.93 โดย
ดานความสามารถสามารถใชแนวคิดแกไขปญหา
อยางมีประสิทธิผลมากที่สุดและการยอมรับตัวเอง

และเปนอิสระที่จะเผชิญกับความเสี่ยงนอยที่สุด คา
อํานาจในการพยากรณต้ังแต 0.31-0.70 
  (4) สมรรถนะหลักดานการจัดการจะมีคา
น้ําหนักองคประกอบตั้งแต 0.66-0.84 โดยดาน
ความพรอมจะใหขอมูลยอนกลับอยางถูกตองแก
ทีมงานมากที่สุดและการขจัดส่ิงขวางกั้นที่สงผลตอ
การพัฒนากรมราชทัณฑนอยที่สุด คาอํานาจในการ
พยากรณต้ังแต 0.44-0.66 

(5) สมรรถนะหลักดานความเปนผูนําจะมี
คาน้ําหนักองคประกอบตั้งแต 0.69-0.85 โดยดาน
การชวยใหเพ่ือนรวมงาน เขาใจงานตอความสําเร็จ 
มากที่สุด และการสรางความซื่อสัตยและผูกพัน
ภายในกรมราชทัณฑ นอยที่สุด คาอํานาจในการ
พยากรณต้ังแต0.46-0.68 
 

 

ตารางที่ 5 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ลําดับแรก 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได ρc ρv R2 λy 

สมรรถนะหลักของกรมราชทัณฑ 0.96 0.82     

 1.สมรรถนะหลักในดานใฝสัมฤทธิ์งาน   0.78 0.86 

 2.สมรรถนะหลักในดานสัมพันธภาพ   0.79 0.81 

 3.สมรรถนะหลักในดานคุณลักษณะสวนบุคคล   0.85 0.83 

 4.สมรรถนะหลักในดานการจัดการ   0.85 0.89 

 5.สมรรถนะหลักในดานความเปนผูนํา   0.81 0.87 

 

จากนําเสนอสมการลดรูป  (Reduced 
form Equations) กระจายคาอิทธิพลระหวาง
องคประกอบ เพ่ือวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน
ลําดับที่สอง ผลการวิเคราะหพบวาสมรรถนะหลัก
ของเจาหนาที่กรมราชทัณฑ เกิดจากสมรรถนะใน
ดานการจัดการ มากที่สุด รองลงมาคือดานความ
เปนผูนํา และดานใฝสัมฤทธิ์ ในงานตามลําดับ 

อํานาจการพยากรณมีต้ังแต 0.78-0.85 
 

3.4 การอภิปรายผล 
สม ร รถน ะห ลั กขอ ง เ จ า หน า ที่ ก ร ม

ราชทัณฑที่มีน้ําหนักปจจัยสูงสุด คือสมรรถนะหลัก
ในดานการจัดการ  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
อิสระ บุญญะฤทธิ์ (2545) ที่เสนอวา สมรรถนะดาน
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การใฝสัมฤทธิ์ในหนาที่งาน ดานสัมพันธภาพ ดาน
คุณลักษณะสวนบุคคล ดานการจัดการ และดาน
ความเปนผูนํามีความสัมพันธกันทางบวกกับ
ประสิทธิผลในการทํางาน โดย สมรรถนะหลักใน
ดานการจัดการจะอยูในลําดับสูงที่สุด  เมื่อพิจารณา
ถึงองคป ร ะกอบย อย ใน ลํ าดั บที่ ส อ ง  พบว า
ความสามารถใชแนวคิดแก ไขปญหาอยางมี
ประสิทธิผล ซึ่งเปนองคประกอบยอยของสมรรถนะ
หลักในดานคุณลักษณะสวนบุคคลมีน้ํ าหนัก
องคประกอบสูงสุด สอดคลองกับแนวคิดของ 
Trinka (2004) ซึ่งถือวาเปนสมรรถนะสําคัญของ
การมีภาวะผูนํา และงานของ และ Zwell (2000) 
ซึ่งถือวาองคประกอบยอยของสมรรถนะดานการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง(Continuous Improvement) 
นอกจากนี้ผล การวิจัยยังพบวาเจาหนาที่กรม
ราชทัณฑควรปรับสมรรถนะบางดาน อาทิ ดานการ
ไม โจมตีเ พ่ือนรวมงานเมื่อมีความคิดเห็นไม
สอดคลอง ดานการยอมรับในตัวเอง และ การเอาใจ
ใสคุณภาพในการทํางาน ซึ่งผลดังกลาวสามารถใช
เปนแนวทางสําหรับองคการอื่น ที่มีความแตกตาง
กันในบริบทนําปรับใช 
 

3.5 ขอเสนอแนะ 
สํ า ห รั บ ก า ร วิ จั ย ค รั้ ง นี้ ผู วิ จั ย ไ ด ใ ห

ขอเสนอแนะไวสองประกรดังนี้ 
    3.5.1 ขอเสนอแนะในเชิงนโยบาย 

สม ร รถน ะห ลั กขอ ง เ จ า หน า ที่ ก ร ม
ราชทัณฑ เปนปจจัยหลักที่สะทอนสมรรถนะของ
องคการ หรืออีกนัยหนึ่ง สมรรถนะหลักของคนจะ
สรางผลความเปนเลิศโดยรวมใหกับองคการ 
สมรรถนะหลัก สอดคลองกับแนวคิดและ ทฤษฎี ที่
เสนอวา สมรรถนะเปนปจจัยสําคัญ เพราะนอกจาก
จะชวยพัฒนาศักยภาพบุคคล ใหมีความเปนมือ
อาชีพ สามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานที่ต้ังไว 
เพ่ือใหภารกิจของงานบรรลุเปาหมาย (Sternberg 
and Kolligian, 1990; Bowden and Masters, 

1993; Burgoyne, 1993) สมรรถนะหลักยังเปนตัว
บงชี้ถึงความมีคุณภาพของคนในองคการ ในการ
พัฒนาประสิทธิภาพขององคการ (Gibson, 2000; 
Shermon, 2004; เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค, 2546) 
สรางการปฏิบัติงานที่เหนือกวา (Dale and Hes, 
1995; Boyatzis,1996) ซึ่งปจจัยเหลานี้มี
ความสําคัญในการพัฒนาองคการ ใหสอดรับการ
เปล่ียนแปลง ซึ่งผูบริหารตองเอาใจใสเปนพิเศษ 
    3.5.2 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
     1 .  ง านวิ จั ย ดั ง ก ล า ว เ ป น ง านวิ จั ย แบบ
ภาคตัดขวาง (Cross-sectional study) ผูที่สนใจจะ
นําตัวแบบดังกลาวไปศึกษาในลักษณะของ การ
วิจัยในระยะยาว (longitudinal studies) ก็สามารถ
จะทําใหเห็นภาพของการวิจัยที่ชัดเจนยิ่งขึ้น 
     2. ผูที่สนใจสามารถศึกษา ไมจํากัดเฉพาะกลุม
ผูบริหาร และเจาหนาที่กรมราชทัณฑ โดยขยาย
เขตแดนการศึกษาในภาพรวมใหครบถวน โดยเก็บ
ขอมูลจากผูมีสวนไดสวนเสีย ของกรมราชทัณฑใน
สวนอื่น อาทิ ผูตองขัง หนวยงานในกระบวนการ
ยุติธรรม ญาติ ทนาย สถานกงสุล ประชาชน  
      3. การวิจัยดังกลาวเนนการวิจัยเชิงปริมาณ 
ทําใหขาดบริบทในเชิงลึก ผูที่สนใจจะขยายผล
เกี่ยวกับสมรรถนะในเชิงลึกอาจจะออกเครื่องมือวัด
ที่เหมาะสม อาทิ แบบสังเกต หรือ ทําวิจัยเชิง
คุณภาพ อาทิ การสัมภาษณแบบเจาะลึก (in depth 
interview) การสนทนากลุม (focus group 
discussion)  ประกอบเพื่ อ ให งานวิ จั ยมี ความ
สมบูรณในเชิงลึกไดในโอกาสตอไป 
 

4. สรุป 
   การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือคนหาตัว
บงชี้สมรรถนะหลักของเจาหนาที่กรมราชทัณฑ 
ผู วิจัยเก็บขอมูลจากประชากร เจาหนาที่และ
ผูบริหารกรมราชทัณฑจํ านวน   11,437 คน 
ผลการวิจัยพบวา องคประกอบตัวบงชี้สมรรถนะ
ห ลักของ เจ าหน าที่ ก รมราชทัณฑ  เกิ ดจาก
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สมรรถนะในดานการจัดการ มากที่สุด รองลงมาคือ
ดานความเปนผูนํา และดานใฝสัมฤทธิ์ ในงาน
ตามลําดับ เมื่อพิจารณาถึงองคประกอบยอยใน
ลําดับที่สอง พบวาความสามารถใชแนวคิดแกไข
ปญหาอยางมีประสิทธิผล ซึ่งเปนองคประกอบยอย
ของสมรรถนะหลักในดานคุณลักษณะสวนบุคคลมี
น้ําหนักองคประกอบสูงสุด 
 

5. กิตติกรรมประกาศ  
      ขอขอบพระคุณ รศ.ดร.สัญญา สัญญา
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ปรึกษา ศ.ดร .กระมล ทองธรรมชาติ ประธาน
กรรมการ ขออุทิศคุณความดีของผลงานชิ้นนี้แด
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