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ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการยึดมั่นผูกพันทางใจในองคการ ของพนักงานกรมราชทัณฑ 
Influencing Factors to the Affective Organization Commitment of Corrections Employee 

นายวศิิษฐ ฤทธิบุญไชย1 
Mr. Wisit Rittibooncahi 

บทคัดยอ 
งานวิจัยเชิงบรรยายครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาการยึดมั่นผูกพันทางใจในองคการ และอิทธิพลที่มี

ตอการยึดมั่นผูกพันทางใจในองคการ ของ เจาหนาที่กรมราชทัณฑ ทั้งสวนกลางและ สวนภูมิภาค ประชากรที่ใช

ในการเก็บขอมูลไดแก  เจาหนาที่กรมราชทัณฑจํานวน  11,437 คน ใชสูตรคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง

แบบประมาณสัดสวน ตามสูตรของ ทอมสัน ที่ความเชื่อมั่นรอยละ 95 ไดขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 372 ตัวอยาง 

ผูวิจัยสุมตัวอยางโดยใชทฤษฎีความนาจะเปนดวยเทคนิคการสุมแบบแบงชั้น  สามารถเก็บขอมูลไดทั้งส้ิน 410 

ชุด โดยแบงเปนเจาหนาที่สวนกลาง จํานวน 269 ตัวอยาง และสวนภูมิภาค (เรือนจําจังหวัด และเรือนจําอําเภอ) 

จํานวน 141 ตัวอยาง  สถิติที่ใชวิเคราะหไดแก คาเฉลี่ยเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และเทคนิคการ

วิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น  

ผลการวิจัยพบวาความยึดมั่นผูกพันทางใจในองคการโดยรวม ของเจาหนาที่กรมราชทัณฑอยูในระดับ

มาก (Mean = 3.68 SD. = 0.73) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการยึดมั่นผูกพันทางใจ มีอํานาจในการพยากรณ รอยละ

67  และปจจัยดานบรรยากาศในองคการ จะมีอิทธิพลตอ การยึดมั่นผูกพันทางใจในองคการมากที่สุด มีอํานาจ

ในการพยากรณ รอยละ40 

คําสําคัญ   ความยึดมั่นผูกพนัองคการ กรมราชทัณฑ  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น 

ABSTRACT 
The purposes of this descriptive research are to study the organizational commitment, and 

Influencing Factors to the Affective Organization Commitment 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.  Finally, 410 

surveys are collected according to target; dividing into 269 surveys of central administration 

employee and 141 surveys of provincial administration employee (both provincial prison and district 

prison). The analysis techniques being used are such as arithmetic mean, standard deviation, 

Independent t-test analysis, and Hierarchical regression analysis.   

The result of research found that the Affective Organization Commitment of Corrections 

Employee appears in high level (Mean = 3.68 SD. = 0.73).  Factors that influence to the Affective 

Organization Commitment give a predictable result of 67% and factors of the organizational climate 

give the most impact on the organizational commitment at a predictable result of 40%. 
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ทรัพยากรมนุษย ถือเปนปจจัยสําคัญยิ่ง ในการพัฒนาประเทศ เพราะทรัพยากรมนุษยเปนกลไก

ที่ชวยผลักดันใหสังคมมีความเจริญกาวหนาอยางมีความผาสุก แตภายใตการพัฒนาดังกลาว จะพบวา ยัง

มีคนอีกกลุมหนึ่ง ที่สรางผลกระทบตอความมั่นคงในสังคม ทําใหการดํารงชีวิตอยางปกติสุขของคน

ธรรมดาผิดปกติไป  จึงเปนหนาที่ของรัฐที่จะตองเขามาดูแล จัดการ กับกลุมคนเหลานี้เพื่อรักษาความสงบ 

ในสังคม และขัดเกลาผูกระทําผิด (Reformation)  กอนคืนคนดีกลับสูสังคม   ภารกิจดังกลาวถือเปนหนาที่

หลักของกรมราชทัณฑ ในการปฏิบัติตอผูตองขัง เพื่อปรับปรุงแกไข  ฟนฟูสภาพจิตใจใหสํานึกผิด มีความ

พรอมที่จะประพฤติตนเปนพลเมืองดี สามารถประกอบอาชีพสุจริต และอยูรวมกันกับผูอ่ืนไดดวยดี

ภายหลังพนโทษ   ทั้งนี้ถาระบบการราชทัณฑมีวิธีการอบรมแกไขผูกระทําผิดใหกลับประพฤติตนเปน

พลเมืองดี ไมไปกระทําผิดซ้ําอีก จํานวนผูกระทําผิดก็จะคอย ๆ ลดนอยลง   สังคมก็จะมีสันติสุข แตดวย

ความเปลี่ยนแปลงของโลภาภิวัตน ทําใหโลก สังคม องคการ และสภาพของคน เกิดการเปลี่ยนแปลง จาก

กระแสของการบริโภคนิยม และวัตถุนิยมที่รุนแรง ทําใหคนในสังคมพยายามดิ้นรน หาโอกาสและหนทาง

ชีวิตที่ดีกวา ปญหาเรื่องความยึดมั่นผูกพันในองคการ เร่ิมเขามากระทบตอ การบริหารจัดการทั้งภาครัฐ

และเอกชนมากยิ่งขึ้น หลายองคการเผชิญกับปญหาการลาออกของเจาหนาที่ ที่มีคุณภาพ สงผลกระทบ

ตอโอกาสในความกาวหนาขององคการ และสูญเสียเวลาในการคนหาบุคลากรใหม และเวลาในการ

ฝกอบรมใหม   

ความสําเร็จของกรมราชทัณฑยุคใหม จําเปนตอง อาศัยเจาหนาที่ ที่มีคุณภาพ มีจิตใจยึดมั่น

ผูกพันในองคการ  เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงทางสังคม ทําใหสภาพของผูตองขังเปลี่ยนแปลงไป  

เทคโนโลยีมีการพัฒนาขึ้น มีอาชญากรประเภทใหม และอาชญากรขามชาติ ทําใหกรมราชทัณฑ ตองปรับ

ยุทธวิธีการควบคุม  กรมราชทัณฑเปนกรมใหญ  เมื่อสังคมขยายมากขึ้น ผูตองขังมีจํานวนมากขึ้น แตเกิด

ปญหา เมื่อจํานวนเจาหนาที่กลับไมเพิ่มข้ึนตาม (นัทธี จิตสวาง, 2551, ออนไลน) ดังนั้นการศึกษา และ

คนหาปจจัยที่สงผลตอ การยึดมั่นผูกพันทางใจในองคการ เพื่อ รักษาเจาหนาที่ที่มีคุณภาพ จะสงผลทําให

เจาหนาที่ทํางานอยางเต็มความสามารถ เพื่อสรางความกาวหนาใหกับองคการ ทันตอการเปลี่ยนแปลง 

(Northcraft & Neale, 2003, p. 401) ความยึดมั่นผูกพันทางใจในองคการ เปน การแสดงออกที่มากกวา

ความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะเปนความสัมพันธที่แนบแนน และผลักดันใหบุคลากร เต็มใจอุทิศ

ตนเองเพื่อการสรางสรรคใหองคการอยูในสภาพที่ดีข้ึน  งานวิจัยฉบับนี้มีวัตถุประสงค เพื่อคนหาปจจัยที่มี

อิทธิพลตอการยึดมั่นผูกพันทางใจในองคการของเจาหนาที่กรมราชทัณฑ  โดยมุงหวังให กรมราชทัณฑ ที่

มีอัตลักษณ แตกตางจากองคการอื่น ในฐานะเปนองคการที่เปนปลายน้ําของกระบวนการยุติธรรม 

สามารถสรางผลงานที่ความถูกตอง ความโปรงใส ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
วัตถุประสงคการวิจัย 

1)  ศึกษาการยึดมั่นผูกพนัทางใจในองคการ ของ เจาหนาที่กรมราชทณัฑ 

2)  คนหาอทิธพิลที่มีตอการยึดมั่นผูกพนัทางใจในองคการ ของ เจาหนาที่กรมราชทณัฑ  
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นิยามศัพททีใ่ชในการวจิยั 
คุณลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ความแตกตางของสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ที่มีผล

ตอการยึดมั่นผูกพันทางใจในองคการ ของ เจาหนาที่กรมราชทัณฑ ซึ่งประกอบไปดวย เพศ (ตัวแปรหุนคือ 

เพศชาย) สถานภาพ (ตัวแปรหุนคือ สถานภาพโสด) การศึกษา (ตัวแปรหุนคือ จบสูงกวาปริญญาตรีข้ึน

ไป) ลักษณะงาน (ตัวแปรหุนคือ งานควบคุมนักโทษ) อายุ และอายุงาน 

บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูรวมกัน ของเจาหนาที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอมตาง ๆ 

ภายในองคการ การรับรูเหลานี้จะสงอิทธิพลตอ ทัศนคติ ความรูสึกนึกคิด และพฤติกรรมที่ เจาหนาที่

แสดงออกในรูปแบบตาง ๆ ในองคการ  

ความยึดมั่นผูกพันในองคการ หมายถึง ข้ันตอนที่บุคคลตัดสิน ที่จะมีความยึดมั่นผูกพันลึกซึ้ง

กับองคการ โดยเนนที่ขอบเขตของความรูสึกของบุคคลที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับเปาหมายขององคการ 

คานิยมในการเปนสมาชิกในองคการ และความตั้งใจที่จะทํางานหนักเพื่อความสําเร็จโดยรวมของ

เปาหมายขององคการซึ่งในความรูสึกเชนนี้ ทําใหความยึดมั่นผูกพันในองคการแตกตางไปจากความ

เกี่ยวพันกับองคการหรือความเปนสมาชิกขององคการ สําหรับในงานวิจัยฉบับนี้จะศึกษาตามแนวคิดของ  

Allen & Meyer(1990, pp. 1-18) ที่เสนอ ความยึดมั่นผูกพันในองคการ แบงเปนองคประกอบไดดังนี้ 

1. ความยึดมั่นผูกพันในองคการทางใจ หมายถึง อารมณความรูสึกยึดมั่นผูกพันในองคการในแงที่

พนักงานรูสึกถึงความเปนสมาชิกในองคการ เกี่ยวของกับความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับ

องคการอยางแนบแนน  

2. ความยึดมั่นผูกพันในองคการทางดานการคงอยู  เปนความยึดมั่นผูกพันในองคการที่เกิดจากการ
จายคาตอบแทนขององคการเพื่อแลกเปลี่ยนกับการคงอยูกับองคการของบุคคลแตละคน  

3. ความยึดมั่นผูกพันในองคการทางดานบรรทัดฐาน เปนความรูสึกของแตละคนที่วาเมื่อเขาเปน

สมาชิกองคการก็ตองจงรักภักดีกับองคการ เพราะเปนสิ่งที่ถูกตอง และสมควรที่จะกระทํา ถือเปน

พันธะยึดมั่นผูกพันที่จะตองมีตอการปฏิบัติหนาที่ในองคการ 

การบริหารแบบมีสวนรวม หมายถึง กระบวนการที่ เจาหนาที่  ไดเขามามีสวนในการตัดสินใจ

ในเรื่องที่สําคัญ ตอการบริหารกรมราชทัณฑ เปนการสรางความรูสึกผูกพันและรวมรับผิดชอบตอส่ิงที่ได

รวมกันตัดสินใจ ซึ่งความรูสึกเชนนี้จะนําพาใหสมาชิกทุกคนรวมมือกันดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จ 

ภาวะผูนํา  หมายถึง  สภาวะที่ผูบริหาร แสดงพฤติกรรมผูนํา  โดยการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา

เขามามีสวนรวมปรึกษาหารือ  ตัดสินใจ  และแกปญหาเกี่ยวกับงาน  และใหอิสระในการแสดงความ

คิดเห็นในการตัดสินใจในขอบเขตของความรับผิดชอบในงานนั้น   

สมรรถนะหลัก  หมายถึง กลุมของความรู ความสามารถ ทักษะตลอดจนทศันคติที่จําเปนในการ

ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล คุณลักษณะของบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรมและผลของการ

ปฏิบัติงาน หรือพฤติกรรมของผูที่มีผลการปฏิบัติงานยอดเยี่ยมในงานหนึ่ง ๆ 
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กรอบแนวคดิในการวิจัยและวรรณกรรมที่สนบัสนนุกรอบแนวคิด 
ในระยะเวลา 20 ปที่ผานมา แนวคิดเรื่อง ความยึดมั่นผูกพันในองคการ ไดรับความสนใจจาก

นักวิชาการจํานวนมาก ทั้งนี้เพราะความยึดมั่นผูกพันในองคการ เปนองคประกอบที่สําคัญที่ชวยผลักดัน

ในการสรางประสิทธิภาพองคการใหมีความเจริญกาวหนาและสรางความสําเร็จขององคการ (ภรณี  

มหานันท, 2539, หนา 97; Luthanas, 2002, p. 235; Northcraft & Neale, 2003, p. 401)  ชวยลดการ

สูญเสียบุคลากรที่มีคา (Fazzi, 1994, pp. 17-19) สะทอนถึงระดับของการมีสวนรวม และการคงอยูกับ

องคการของพนักงาน (Carrell et al., 1997, p. 140;  Mathis & Jackson,1997, p. 73) สรางความมุ

มานะ ความเต็มใจทุมเทเพื่อองคการ ทําใหบุคคลมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีความเชื่อมั่น และ

ยอมรับในเปาหมายขององคการ ผลการวิจัยพบวา การมีความยึดมั่นผูกพันในองคการทางใจของ

เจาหนาที่จะชวยให มีระดับการมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการสูงกวาและการขาดงานจะมีอัตราต่ํากวา

ผูที่มีความยึดมั่นผูกพันในองคการนอย (Eisenberger et al., 1991, p. 52)  ความยึดมั่นผูกพันในองคการ 

จะแตกตางจากความพึงพอใจในการทํางาน เพราะ ความพึงพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลงไปอยาง

รวดเร็วตามสภาพการทํางาน  แตความยึดมั่นผูกพันในองคการเปนทัศนคติที่มีความมั่นคงมากกวา 

(Baron 1986, pp. 162-163)    

มีนักวิจัยไดนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ ไวจํานวนมาก อาทิงานของ 

Allen & Meyer (1990) และ Carrell & Heavrinl (1997) ซึ่งมี แนวคิดที่สอดคลองกันวา ความยึดมั่น

ผูกพันในองคการ สามารถเชื่อมโยงโดยตรงกับปจจัยตาง ๆ ไมวาจะเปนความพึงพอใจในผลปฏิบัติงาน 

และการรักษาพนักงาน ปจจัยเหลานี้ลวนแตสําคัญตอความเจริญกาวหนา  และความอยูรอดขององคการ  

นอกจากนี้ยังมีงานบางสวน ที่มุงศึกษาเกี่ยวกับความสําคัญและผลที่ตามมา ของความยึดมั่นผูกพันใน

องคการในแงมุมตาง ๆ  อาทิ ความสัมพันธในเชิงบวกระหวางความยึดมั่นผูกพันในองคการ กับความพึง

พอใจในงาน (Mathis & Jackson, 1997; Robbins, 2003) ความยึดมั่นผูกพันในองคการ กับ

ความสัมพันธทางดาน วัฒนธรรมองคการ (ชวนา อังคนุรักษพันธ  2546) การวิจัยความสัมพนัธในเชงิบวก

ระหวางความยึดมั่นผูกพันในองคการ กับผลการปฏิบัติงาน ซึ่งพบวา พนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพันใน

องคการ จะมีพยายามในการทํางานที่สูงขึ้น มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน  (Steer, 1991; 

มลฤดี ตันสุขานันท, 2550; ณัฏฐิกา เจยาคม, 2551, หนา 17 )  การวิจัยความสามารถในทํานายถึงอัตรา

การขาดงานและอัตราลาออกจากงาน จาก ความยึดมั่นผูกพันในองคการ  โดยงานวิจัยดังกลาวเสนอวา 

พนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพันในองคการ จะมีแนวโนมสูงที่จะเสียสละ ตองการมีสวนรวมกับองคการ 

และสนับสนุนเปาหมายขององคการใหบรรลุผลมากที่สุด อันจะสงผลทําใหพนักงานเหลานั้นตั้งใจ

ปฏิบัติงานและตองการที่จะคงอยูกับองคการใหยาวนาน เพราะความยึดมั่นผูกพันในองคการจะมี

ความสัมพันธกับความรูสึกการเปนสมาชิกในองคการ (Carrell & Heavrin, 1997) ความยึดมั่นผูกพันใน

องคการมีความสัมพันธกับความคงอยูขององคการ และสามารถนําไปสูประสิทธิภาพองคการ เนื่องจาก

ความยึดมั่นผูกพันในองคการเปนแรงผลักดันใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเต็มที่ ทุมเทแรงกายแรงใจดวย
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ความรูสึกเปนเจาขององคการ มีความตั้งใจที่จะทํางานหนักเพื่อความสําเร็จโดยรวมของเปาหมายของ

องคการ (โสภณวิชญ บัวบานพรอม, 2551,  หนา  16)  แมมีสภาพแวดลอมภายนอกมากระทบก็ไม

สามารถทําใหความยึดมั่นผูกพันในองคการเปลี่ยนแปลง จากการทบทวนวรรณกรรม ทําใหผูวิจัยกําหนด

เปนกรอบแนวความคิดไดดังนี้ 
 

 
 

แผนภาพที่ 1 กรอบแนวความคิดในการทําวิจัย 
วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
จากขอมูลกรมราชทัณฑพบวา จํานวนประชากรในปจจุบันมีทั้งสิ้น 11,437 คน (กรมราชทัณฑ 

2552 : ออนไลน) คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางแบบประมาณสัดสวน (Sample Size For Estimating a 

Proportion) ตามสูตรของ Thompson  (1992 :  38) ขนาดกลุมตัวอยางที่คํานวณไดคือ 372 ตัวอยาง แต

เพื่อปองกันปญหาการตอบขอคําถามที่ไมสมบูรณผูวิจัยจึงเพิ่มขนาดกลุมตัวอยางขึ้นอีกรอยละ 10 ได

ขนาดกลุมตัวอยางที่ตองการทั้งสิ้น 410 ตัวอยางเมื่อไดขนาดกลุมตัวอยาง (Sample Size) แลวผูวิจัยจึง

ใชวิธีการสุมตัวอยาง จากทฤษฎีความนาจะเปน (Probability sampling) โดยใชการสุมแบบแบงชั้น 

(Stratified random sampling) จําแนกตามสังกัดของผูตอบแบบสอบถาม 

ตาราง  1  ประชากรและขนาดตัวอยางที่จัดเก็บตามการสุมแบบแบงชั้น        (n = 410 ตัวอยาง) 

หนวยงานทีส่ังกัด N รอยละ n 

1. ราชการบริหารสวนกลาง 7,511 65.67 269 

2.ราชการบรหิารสวนภูมิภาค 3,926 34.33 141 

การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ 
เครื่องมือที่ใชเก็บขอมูลคือแบบสอบถามแบงไดเปน 2 สวนคือ (1) ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบ

แบบสอบถาม เปนแบบเลือกคําตอบเพียงคําตอบเดียว (2) เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับ บรรยากาศองคการ  
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ความยึดมั่นผูกพันในองคการ  ภาวะผูนํา การบริหารแบบมีสวนรวม และสมรรถนะหลัก  จัดทําเปน 

แบบสอบถาม มาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ  ทําการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 

จากผูทรงคุณวุฒิทางดานกระทรวงยุติธรรม รวมทั้งหมด  7 คน วิเคราะห หาคา IOC  (index of item – 

objective congruence) และหาคาความเที่ยง (Reliability Test) วัดความสอดคลองภายใน (Internal 

Consistency Method) ดวยวิธีการของ สัมประสิทธิ์แอลฟา ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

จากขอมูลที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 40 คน โดยไดคาความเที่ยง อยูระหวางชวง 0.85-0.94  ตรวจสอบ

คุณสมบัติตาง ๆ วาขอมูลเหมาะสมกับเทคนิคการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ดวยการทดสอบคาสหสัมพันธ

แบบเพียรสัน ระหวางกลุมตัวแปร การหาเมตริกความสัมพันธ ระหวางตัวแปรแตละคู เพื่อหลีกเลี่ยง

ปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปร ที่สูงจนเกิด ปญหาการรวมเสนตรงพหุ (Multicollinearity)  โดย

พิจารณาประกอบ การทดสอบคาความทนทาน (tolerance) และคา VIF (variance inflation factors) 

ของตัวแปรแฝงแตละตัว  เพราะปญหาการรวมเสนตรงพหุ จะไมเกิดขึ้น  ถาคาความทนทานมากกวา 0.1 

(Hair  et al, 1995, p.127) และคา VIF ไมเกิน 10 (Belsley, 1991) 
ผลการวิจัย 

ตอนที่ 1  สภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานเบื้องตนดวยสวนสถิติพรรณนา พบวาผูตอบแบบสอบถามสวน

ใหญเปนเพศชาย (คิดเปนรอยละ60.73) มีอายุเฉลี่ย 40 ป มีอายุราชการโดยเฉลี่ย 14 ป มีสถานภาพ

สมรส (คิดเปนรอยละ 54.15) การศึกษาจบปริญญาตรี (คิดเปนรอยละ58.54) และปฏิบัติงานในสวน

ทัณฑปฏิบัติ (คิดเปนรอยละ 24.15)  โดยผูตอบแบบสอบถามสังกัดสวนกลาง เปนเพศหญิง (คิดเปนรอย

ละ 55.76) มีอายุเฉลี่ย 39  ป มีอายุราชการโดยเฉลี่ย 13 ป มีสถานภาพโสด (คิดเปนรอยละ 50.93) 

การศึกษาจบปริญญาตรี (คิดเปนรอยละ53.16) และปฏิบัติงานในสวนบริหารงานทั่วไป (คิดเปนรอยละ 

26.02) และผูตอบแบบสอบถามสวนภูมิภาค เปนเพศชาย (คิดเปนรอยละ 92.20) มีอายุเฉลี่ย 41 ป มีอายุ

ราชการโดยเฉลี่ย 16 ป มีสถานภาพสมรส (คิดเปนรอยละ 73.76) การศึกษจบปริญญาตรี (คิดเปนรอยละ 

68.79) และปฏิบัติงานในสวนควบคุมรักษาการณ (คิดเปนรอยละ 41.46) ตามลําดับ   

ตาราง 2 ความยึดมั่นผูกพันทางใจในองคการโดยรวม ของเจาหนาที่กรมราชทัณฑ 

  สวนกลาง สวนภูมิภาค กรมราชทัณฑ 

คาเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) 3.62 3.78 3.68 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD.) 0.74 0.69 0.73 

ระดับการประเมิน มาก มาก มาก 

ผลการวัดความยึดมั่นผูกพันทางใจในองคการ ของเจาหนาที่กรมราชทัณฑอยูในระดับมาก ทั้งใน

สวนกลาง และสวนภูมิภาค 
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอการยึดมั่นผูกพันทางใจในองคการ  
ผูวิจัยเลือกใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น โดยนาํปจจัยเขาไปวิเคราะหทีละกลุมตามลําดับ 



 7

ตาราง  3  ปจจัยที่มีอิทธพิลตอการยึดมัน่ผูกพันทางใจในองคการของ เจาหนาทีก่รมราชทัณฑ 

  model 1 model 2 model 3 model 4 model 5 model 6 
  B Sig. B Sig. B Sig. B Sig. B Sig. B Sig. 

เพศชาย 0.24 0.00 0.12 0.05 0.05 0.36 0.04 0.43 0.05 0.35 0.04 0.47 

สถานภาพโสด -0.23 0.00 -0.17 0.01 -0.13 0.01 -0.14 0.01 -0.13 0.01 -0.11 0.04 

จบสูงกวาปริญญาตรีขึน้ไป 0.12 0.16 0.01 0.87 0.03 0.54 0.04 0.41 0.04 0.47 0.02 0.65 

งานควบคุมนักโทษ -0.06 0.41 -0.02 0.74 -0.03 0.50 -0.02 0.63 -0.02 0.61 -0.05 0.33 

อาย ุ 0.01 0.51 -0.01 0.33 0.00 0.51 0.00 0.70 0.00 0.72 0.00 0.76 

อายุงาน -0.01 0.21 0.01 0.38 0.00 0.60 0.00 0.80 0.00 0.92 0.00 0.85 

บรรยากาศดานโครงสรางองคการ     0.06 0.47 0.04 0.53 0.04 0.48 0.05 0.39 0.05 0.41 

บรรยากาศดานนโยบายการบริหารบุคคล   -0.03 0.68 0.00 0.99 0.02 0.74 0.00 0.95 0.00 1.00 

บรรยากาศดานลักษณะงาน   0.42 0.00 0.17 0.00 0.16 0.01 0.16 0.01 0.16 0.01 

บรรยากาศดานการบริหารงานของ

ผูบังคับบัญชา   0.04 0.47 0.04 0.29 0.04 0.30 -0.03 0.51 -0.03 0.57 

บรรยากาศดานสัมพันธภาพกับเพื่อน   0.28 0.00 0.11 0.03 0.13 0.02 0.13 0.01 0.12 0.03 

บรรยากาศดานคาตอบแทน     0.05 0.21 -0.02 0.52 -0.01 0.83 -0.02 0.53 -0.02 0.63 

ความยึดม่ันผูกพนัในองคการดานการคงอยู         0.24 0.00 0.25 0.00 0.24 0.00 0.24 0.00 

ความยึดม่ันผูกพนัในองคการดานบรรทัดฐาน         0.32 0.00 0.31 0.00 0.31 0.00 0.30 0.00 

การบริหารแบบมีสวนรวมขั้นตดัสนิใจ              -0.05 0.44 -0.05 0.44 -0.05 0.42 

การบริหารแบบมีสวนรวม  ในขั้นพฒันาสิ่งที่ได

ตัดสินใจ       0.05 0.39 0.06 0.36 0.05 0.37 

การบริหารแบบมีสวนรวม ในขั้นการดาํเนนิการ       -0.14 0.02 -0.14 0.02 -0.14 0.02 

การบริหารแบบมีสวนรวมในขั้นการประเมินผล             0.10 0.06 0.10 0.06 0.08 0.14 

ภาวะผูนําดานสัมพันธภาพ                 0.02 0.69 0.01 0.92 

ภาวะผูนําดานการบริหารและการจัดการ         -0.03 0.74 -0.03 0.75 

ภาวะผูนําดานความเปนผูนําตามสถานการณ                 0.11 0.11 0.11 0.11 

สมรรถนะดานการใฝสมัฤทธิ์ในงาน                     0.04 0.61 

สมรรถนะดานสัมพันธภาพ            0.00 0.97 

สมรรถนะดานคุณลักษณะสวนบุคคล            -0.12 0.16 

สมรรถนะดานการจัดการ            0.19 0.01 

สมรรถนะดานความเปนผูนํา                     -0.04 0.57 

ตัวคงที ่ 3.56 0.00 0.96 0.00 0.48 0.03 0.42 0.05 0.36 0.10 0.27 0.25 

R2 (SEE) 0.06 0.71 0.46 0.54 0.65 0.44 0.65 0.44 0.66 0.44 0.67 0.43 

F 4.02 28.04 51.21 40.59 25.49 29.18 

Sig.  0.01  <0.01 <0.01 <0.01 <0.01 <0.01 

การอภิปรายผล 
ผลการวิจัยพบวา ปจจัยทั้งหมด ที่นํามาวิเคราะห อํานาจในการพยากรณถึงรอยละ67 โดย ปจจัย

บรรยากาศในองคการมีอิทธิพลตอ การยึดมั่นผูกพันทางใจในองคการ  ของพนักงานกรมราชทัณฑมาก
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ที่สุด (มีอํานาจในการพยากรณถึงรอยละ40)  เมื่อวิเคราะหถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการยึดมั่นผูกพันทางใจ

ในองคการของพนักงานกรมราชทัณฑ จะพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอตอการยึดมั่นผูกพันทางใจในองคการ

ของพนักงานกรมราชทัณฑในเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติไดแก ความยึดมั่นผูกพันในองคการดาน

บรรทัดฐาน (β =0.30) ความยึดมั่นผูกพันในองคการดานการคงอยู (β =0.24)  สมรรถนะดานการ

จัดการ (β =0.19)  บรรยากาศในดานลักษณะงาน (β =0.16)  บรรยากาศดานสัมพันธภาพกับเพื่อน

รวมงาน  (β = 0.12)  สวนปจจัยที่มีอิทธิพลตอตอการยึดมั่นผูกพันทางใจในองคการของพนักงานกรม

ราชทัณฑในเชิงผกผันไดแก การบริหารแบบมีสวนรวม ในขั้นดําเนินการ (β = -0.14) และสถานภาพโสด 

(β = -0.11) แสดงใหเห็นวา การยึดมั่นผูกพันทางใจในองคการ ตองอาศัยพัฒนาการจาก ความยึดมั่น

ผูกพันในองคการดานบรรทัดฐาน และ ความยึดมั่นผูกพันในองคการดานการคงอยู ผูบริหารสามารถสราง

เสริมใหการยึดมั่นผูกพันทางใจในองคการสูงขึ้นไดดวยการจัดบรรยากาศในลักษณะงานใหดีข้ึน มีความ

ชัดเจน มีการจัดฝกอบรมเพื่อเพิ่มสมรรถนะทางดานการจัดการใหเจาหนาที่ใหสูงขึ้น และในการจัดอบรม

นี้ควรคละเจาหนาที่ เพื่อสรางบรรยากาศดานสัมพันธภาพกับเพื่อรวมงาน จากปจจัยดังกลาวจะชวยทําให 

การบริหารแบบมีสวนรวมมีผลดีมากยิ่งขึ้น  
ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในเชิงนโยบาย 
ผูบริหารกรมราชทัณฑควรเปดโอกาสใหเจาหนาที่ชั้นผูนอย เขามามีสวนรวมในการบริหาร รวมถงึ

จัดบรรยากาศขององคการ เพื่อเอื้อตอการสรางสัมพันธภาพที่ดีรวมกัน เทาที่ขอบเขตของกฎระเบียบและ

สายการบังคับบัญชาจะใหได ส่ิงเหลานี้ถาทํารวมกันอยางมีระบบ จะทําใหกรมราชทัณฑ เปนองคการที่มี

พนักงาน ยึดมั่นผูกพันในองคการสูงยิ่งขึ้น ผลจากการวิจัยพบวา ยึดมั่นผูกพันทางใจในองคการ มี

ความสําคัญ แตก็ตองอาศัยพัฒนาการจากความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐานและการคงอยู 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

งานวิจัยดังกลาวเปนงานวิจัยแบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional study) ซึ่งทําการเก็บใน

ชวงเวลาหนึ่ง ดังนั้นผูที่สนใจจะนําตัวแบบดังกลาวไปศึกษาในลักษณะของ การวิจัยในระยะยาว 

(longitudinal studies) ก็สามารถจะทําใหเห็นภาพของการวิจัยที่ชัดเจนยิ่งขึ้น 
บรรณานุกรม 
กรมราชทัณฑ.  จํานวนพนักงานในกรมราชทัณฑ. (online). http://www.correct.go.th/demo/www/ 
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