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บทคัดยอ
งานวิจัยช้ินนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันในองคการ กับ
สมรรถนะหลักของเจาหนาที่กรมราชทัณฑ ประชากรของกรมราชทัณฑประกอบดวย 
เจาหนาที่และผูบริหารกรมราชทัณฑจํานวน 11,437 คน ใชสูตรคํานวณหาขนาดของกลุม
ตัวอยางแบบประมาณสัดสวน ตามสูตรของทอมสัน ที่ความเช่ือมั่นรอยละ 95 ไดขนาดกลุม
ตวัอยางเทากับ 372 ตวัอยาง ใชวธิกีารสุมตวัอยางแบบแบงชัน้สามารถเกบ็ขอมลูได 410 ชดุ 
แบงเปนเจาหนาที่สวนกลาง จํานวน 269 ตัวอยาง และสวนภูมิภาค (เรือนจําจังหวัด และ
เรือนจําอําเภอ) จํานวน 141 ตัวอยาง ตามเปาหมายการวิเคราะหใชเทคนิคการวิเคราะหเชิง
ปริมาณ โดยอาศัยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสอง (The Second Orders 
Confi rmatory Factor Analysis) 
ผลการวิจัยพบวา ความสัมพันธระหวางความผูกพันในองคการ กับสมรรถนะหลักของเจา
หนาที่กรมราชทัณฑมีความสัมพันธกัน สูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (=0.65) โดยท่ีองค
ประกอบตัวบงช้ีดานความผกูพนัของเจาหนาทีก่รมราชทณัฑ เกดิจากความผกูพนัดานจติใจ
มากที่สุด สวนองคประกอบตัวบงชี้สมรรถนะหลักของเจาหนาที่กรมราชทัณฑ เกิดจาก
สมรรถนะในสมรรถนะดานการใฝสัมฤทธ์ิในหนาท่ีงานมากท่ีสุด นอกจากน้ียังพบความแตกตาง
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ระหวางเจาหนาที่ในสวนกลางและสวนภูมิภาค ดานความผูกพัน
ตอองคการดานจิตใจ ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน และสมรรถนะดานความเปน
ผูนํา

คําสําคัญ:  ความผูกพันในองคการ   สมรรถนะหลัก   เจาหนาที่กรมราชทัณฑ 

Abstract
This research has the objective to study relationship between organizational 
commitments and core competencies of the Department of Corrections. Population 
of the Department of Corrections composes of 11,437 employee and executives. 
Estimating a Proportion Sampling according to the method of Thompson is used to 
defi ne sample size. At 95% level of confi dence, the sample size is equal to 372 
samples. Probability sampling is used through the technique of stratifi ed random 
sampling. Finally, 410 samples are collected according to target; dividing into 269 
samples from central administration employee and 141 samples from provincial 
administration employee. Quantitative analysis is used, through The Second Orders 
Confi rmatory Factor Analysis. 
The research shows that there exists a relationship between organizational commit-
ments and core competencies of the Department of Corrections Employee at 0.65 
level of statistic signifi cance. The indicator element of Organizational Commitments 
of the Department of Corrections Employee mainly comes from individual Affective 
Commitment. But the indicator element of Core Competencies of the Department 
of Corrections Employee mostly derives from Task Achievement Competencies. 
Moreover the result of research found a signifi cant difference between central and 
provincial administration employee in view of affective commitment, normative 
commitment, leadership competencies.

Keywords: Organizational Commitments,  Competencies,  The Department of 
Corrections Employee
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บทนํา
 ในการพัฒนาประเทศทรัพยากรมนุษย ถือเปน
ปจจยัสาํคญัยิง่ และเปนกลไกทีจ่ะทาํใหนโยบายของรัฐ 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว ทรัพยากรมนุษย 
เปนกลไกผลักดันใหสังคมมีความเจริญกาวหนาและ
ความผาสุก มีนักวิชาการเปนจํานวนมากท่ีเสนอให
พัฒนาสังคม และพัฒนามนุษยโดยอาศัยการศึกษา 
เพือ่ใหคนในสงัคมมคีณุภาพและอยูดมีสีขุ การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย จึงจําเปนตองดําเนินการอยาง
ตอเน่ือง 
 แตภายใตการพัฒนาดังกลาว ยังพบวาในสังคม
ไทยเอง ก็ยังมีคนอีกกลุมหน่ึงที่สรางผลกระทบตอ
ความมั่นคงในสังคม เพราะคนกลุมดังกลาว ทําให
การดํารงชีวติอยางปกติสขุของคนธรรมดาผิดปกติไป 
ไมวาจะดวยเหตุผลประการใด รัฐ ตองมีระบบการ
จัดการกับกลุมคนเหลาน้ีเพื่อรักษาความสงบราบรื่น
ใหเกดิข้ึนในสังคม การปองกันปญหาการเบียดเบียน
กันของคนในสังคม เมื่อสังคมเกิดความไมสงบข้ึน
เปนหนาที่สําคัญของรัฐที่จะตองเขามาดูแล และ
ขัดเกลาผูกระทําผิด (Reformation) กอนคืนคนดี
กลับสูสังคม ภารกิจดังกลาวถือเปนหนาที่หลักของ
เจาหนาที่ทุกคนของกรมราชทัณฑในการปฏิบัติตอ
ผูตองขัง โดยการแกไขฟนฟูสภาพจิตใจใหสํานึกผิด 
มคีวามพรอมท่ีจะประพฤตตินเปนพลเมอืงด ีสามารถ
ประกอบอาชีพสจุรติ และอยูรวมกันกบัผูอืน่ไดดวยดี
ภายหลังพนโทษ 
 ภารกิจดังกลาวถือเปนหนาที่หลักของกรม
ราชทัณฑในการปฏิบัติตอผูตองขัง คือ การแกไข 
ฟนฟูสภาพจิตใจใหสํานึกผิด มีความพรอมท่ีจะ
ประพฤติตนเปนพลเมืองดี สามารถประกอบอาชีพ
สจุรติ และอยูรวมกนักบัผูอืน่ไดดวยดภีายหลังพนโทษ 
เพราะถาระบบการราชทัณฑมีวิธีการอบรมแกไข
ผูกระทําผิดใหกลับประพฤติตนเปนพลเมืองดี ไมไป
กระทําผิดซ้ําอีก จํานวนผูกระทําผิดก็จะคอยๆ ลด

นอยลง และเน่ืองจากสังคมโลกปจจุบนักาํลังอยูในยคุ
โลกาภิวัตน (Globalization) องคการรวมท้ังสมาชิก 
ขององคการท้ังภาครัฐและเอกชนตองเผชิญกับการ
เปลีย่นแปลงอยางหลกีเลีย่งไมได กรมราชทณัฑกาํลงั
ไดรับผลกระทบจากสภาพของบริบทที่เปลี่ยนแปลง
ไปดังกลาว การปรับกรมราชทัณฑใหยืดหยุนและมี
ความพรอมตอความเปล่ียนแปลง ชวยลดความเล่ียง
ตอความลมเหลวในการจัดการ และชวยทําใหกรม
ราชทัณฑคงอยูไดอยางยั่งยืนมีประสิทธิภาพและมี
ประสทิธิผล และหัวใจทีส่งผลตอความสาํเร็จดังกลาว
ก็คือคุณภาพของเจาหนาที่กรมราชทัณฑ งานวิจัย
ดงักลาวมีเปาประสงคในการศึกษาปจจยัสองประการ
ทีม่คีวามสาํคญัตอการสรางความสาํเร็จในการจดัการ
นัน่คอื ความผูกพนัในองคการและสมรรถนะหลักของ
กรมราชทัณฑ

วัตถุประสงคการวิจัย 
 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันใน
องคการ กบัสมรรถนะหลักของเจาหนาทีก่รมราชทัณฑ 
ดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัอนัดบัทีส่อง

ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตในดานเนื้อหาผูวิจัยพัฒนาแนวคิดจาก
การทบทวนวรรณกรรม และการสัมภาษณผูบริหาร 
โดยเกบ็ขอมลูวิจยัแบบภาคตัดขวาง (Cross-section-
al study)
 ขอบเขตในดานประชากรจะศึกษาเฉพาะกลุม 
เจาหนาที ่และผูบรหิารงานราชทณัฑทัง้ในสวนกลาง 
และสวนภูมิภาค
 ขอบเขตในดานเวลา เกบ็ขอมลู จากผูบรหิารและ
เจาหนาที่กรมราชทัณฑ ในระหวาง เดือนมกราคม-
ธันวาคม ปพ.ศ. 2552

ทบทวนวรรณกรรม
 ความผูกพันตอองคการ และสมรรถนะหลักใน
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ของพนักงาน ถือเปนปจจัยสําคัญที่มีตอการจัดการ
ในยุคใหม สําหรับสมรรถนะหลักนอกจากจะชวย
พัฒนาศักยภาพบุคคล ใหมีความเปนมืออาชีพ 
สามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานที่ตั้งไว เพื่อให
ภารกิจของงานบรรลุเปาหมาย (Sternberg and 
Kolligian, 1990; Bowden and Masters, 1993; 
Burgoyne, 1993) สมรรถนะหลักยังเปนตัวบงช้ีถึง
ความมีคุณภาพของคนในองคการ ในการพัฒนา
ประสทิธิภาพขององคการ (Gibson, 2000; Shermon, 
2004; เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค, 2546) สรางการ
ปฏิบัติงานที่เหนือกวา (Dale and Hes, 1995; 
Boyatzis, 1996) ซึ่งปจจัยเหลานี้มีความสําคัญ
ในการพัฒนาองคการใหสอดรับการเปล่ียนแปลง 
ในประเทศไทยมีนักวิชาการหลากหลายสาขาอาชีพ 
ที่ไดนําเสนอแนวคิดเรื่องสมรรถนะหลักในแงมุม
ตางๆ (ธานินทร อุดม, 2540; วิฑูรย สิมะโชคดี, 
2541; ดนยั เทียนพฒุ, 2543; เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 
2543; วันทนา กอวัฒนาสกุล, 2543; ณรงควิทย 
แสนทอง, 2547; อานนท ศักดิ์วรวิชย, 2547; 
สกุญัญา รศัมีธรรมโชติ, 2548; ธาํรงศักดิ ์คงคาสวัสดิ,์ 
2548; อาภรณ ภูวทิยพันธ, 2548; สดุารัตน ลมิปะพันธ 
และคณะ, 2549) และมีการนําแนวคิดดังกลาวไปทํา
ดาํเนนิการวจิยั โดยใชเครือ่งมอืการวดัทีแ่ตกตางกนั
ออกไปในหลากหลายองคการ อาทิ การสัมภาษณ
เชิงพฤติกรรม การใชผู เชี่ยวชาญ วิธีการสํารวจ 
การวิเคราะหหนาที่งาน (อิสระ บุญญะฤทธิ์, 2545; 
พิมพกานต ไชยสังข, 2546; ปทมา เพชรไพริทร, 
2547; คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548; 
ศศิวิมล ทองพ้ัว, 2548; นันทพร ศุภะพันธุ, 2551) 
 นอกจากปจจัยดานสมรรถนะหลักแลว ความ
ผกูพนัตอองคการก็มคีวามสําคัญ ในระยะเวลา 20 ป
ที่ผานมา แนวคิดเร่ืองความผูกพันตอองคการไดรับ
ความสนใจจากนักวิชาการจํานวนมาก ทั้งน้ีเพราะ
ความผูกพันตอองคการเปนองคประกอบท่ีสําคัญที่
ชวยผลักดันในการสรางประสิทธิภาพองคการ ใหมี

ความเจรญิกาวหนาและสรางความสาํเรจ็ขององคการ 
(ภรณี มหานันท, 2539: 97; Luthanas, 2002: 235; 
Northcraft & Neale, 2003: 401) ชวยลดการ
สูญเสียบุคลากรที่มีคาตอองคการ (Fazzi, 1994: 
17-19) สะทอนถึงระดับของการมีสวนรวม และการ
คงอยูกับองคการของเจาหนาที่ (Carrell et al., 
1997: 140; Mathis & Jackson, 1997: 73) รวมถึง
สรางความมุมานะ ความเต็มใจทุมเทเพ่ือองคการ 
ทําใหบุคคลมีความรู สึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมี
ความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมายขององคการ 
เจาหนาที่จะมีระดับการมีสวนรวมในกิจกรรมของ
องคการสูงกวาและการขาดงานจะมีอัตราตํ่ากวาผูที่
มีความผูกพันตอองคการนอย (Eisenberger et al., 
1991: 52) 
 ความผูกพันตอองคการจะแตกตางจากความ
พึงพอใจในการทํางาน เพราะความพึงพอใจในงาน
สามารถเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วตามสภาพการ
ทํางาน แตความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติที่มี
ความมั่นคงมากกวา (Baron, 1986: 162-163) มี
นักวิจัยไดนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันใน
องคการไวจาํนวนมาก อาทงิานของ Allen & Meyer 
(1990) และ Carrell & Heavrinl (1997) ซึง่มแีนวคิด
ที่สอดคลองกันวาความผูกพันตอองคการสามารถ
เชื่อมโยงโดยตรง กับปจจัยตางๆ ไมวาจะเปนความ
พึงพอใจในผลปฏิบัติงาน และการรักษาเจาหนาที่ 
ปจจัยเหลานี้ลวนแตสําคัญตอความเจริญกาวหนา 
และความอยูรอดขององคการ นอกจากนี้ยังมีงาน
บางสวนที่มุ งศึกษาเกี่ยวกับความสําคัญและผลที่
ตามมาของความผูกพันตอองคการในแงมุมตางๆ 
อาทิ ความสัมพนัธในเชิงบวกระหวางความผูกพนัตอ
องคการกบัความพงึพอใจในงาน (Mathis & Jackson, 
1997; Robbins, 2003) 
 การวิจัยความสัมพันธในเชิงบวกระหวางความ
ผูกพันตอองคการกับผลการปฏิบัติงาน ซึ่งพบวา 
เจาหนาที่ที่มีความผูกพันตอองคการ จะมีพยายาม
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ในการทํางานที่สูงขึ้น สงผลตอผลการปฏิบัติงานที่
ดีขึ้น (Steer, 1991; มลฤดี ตันสุขานันท, 2550; 
ณฏัฐกิา เจยาคม, 2551: 17) การวจิยัความสามารถ
ในการทํานายถึงอัตราการขาดงานและอัตราลาออก
จากงานจากความผูกพันตอองคการ โดยงานวิจัย
ดงักลาวเสนอวาเจาหนาทีท่ีม่คีวามผูกพันตอองคการ 
จะมีแนวโนมสูงท่ีจะเสียสละ ตองการมีสวนรวมกับ
องคการ และสนับสนุนเปาหมายขององคการใหบรรลุ
ผลมากท่ีสดุ อนัจะสงผลทําใหเจาหนาทีเ่หลาน้ันตัง้ใจ
ปฏิบัติงานและตองการท่ีจะคงอยูกับองคการให
ยาวนาน เพราะความผูกพันตอองคการจะสงผลตอ
ความรูสึกการเปนสมาชิกในองคการ (Carrell & 
Heavrin, 1997) ความผูกพันตอองคการสงผลตอ
ความคงอยู ขององค การ และสามารถนําไปสู 
ประสิทธิภาพองคการ เนื่องจากความผูกพันตอ
องคการเปนแรงผลักดันใหเจาหนาทีป่ฏิบตังิานอยาง
เต็มท่ี ทุมเทแรงกายแรงใจดวยความรูสกึเปนเจาของ
องคการ มีความตั้งใจที่จะทํางานหนักเพื่อความ
สาํเร็จโดยรวมของเปาหมายขององคการ (โสภณวิชญ 
บัวบานพรอม, 2551, หนา 16) แมมีสภาพแวดลอม
ภายนอกมากระทบกไ็มสามารถทาํใหความผูกพนัตอ
องคการเปล่ียนแปลง 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ปจจัย
สมรรถนะหลักมีความสําคัญในการสรางคนท่ีมี
คุณภาพ แตคุณภาพดังกลาวยังไมเพียงพอ ถาคน
ไมมคีวามผกูพันเปนหนึง่เดียวกบัองคการ การศกึษา
ตวัชีว้ดัคุณภาพจึงจาํเปนตองศกึษาบนพ้ืนฐานความ
สัมพันธจากปจจัยทั้งสองควบคูกันไป ยุคปจจุบันท่ี
สังคมตองการคนท่ีคุณธรรมนําความรู คูความสุข 
กรมราชทณัฑกเ็ชนกนัตองการเจาหนาทีท่ีม่คีณุภาพ 
มีความสมรรถนะหลักและยึดมั่นผูกพันกับองคการ
เพื่ออยูพัฒนากรมราชทัณฑอยางตอเนื่องยาวนาน 
 งานวิจัยฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความ
สมัพันธระหวาง ความผกูพนัในองคการกบัสมรรถนะ
หลักของเจาหนาที่กรมราชทัณฑ โดยใชเทคนิคการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง ซึ่ง
เทคนคิดงักลาวมีประโยชนเพือ่ศกึษาวาองคประกอบ
หลัก และองคประกอบยอยใดมีความสําคัญกวากัน 
(สภุมาส องัศโุชติ, สมถวิล วจิติรวรรณา และรัชนกูีล 
ภิญโญภานุวัฒน, 2552: 151) ผลของการศึกษาตัว
บงชี้ที่เกิดขึ้นนาจะเปนประโยชน ตอการเปนกรณี
ศึกษาใหกับองคการในภาครัฐอื่นๆ และเพ่ือเปน
แนวทางในการพัฒนากรมราชทัณฑ เพื่อคนหา
สภาพของความผูกพนัตอองคการและสมรรถนะหลัก
ทีเ่ปนอยู เพือ่เปนขอมูลใหสอดรับกบัการเปล่ียนแปลง
ในยุคปจจุบัน

วิธีการวิจัย
 จากขอมูลกรมราชทณัฑพบวา จาํนวนประชากร
ในปจจุบันมีทั้งสิ้น 11,437 คน (กรมราชทัณฑ, 
2552, ออนไลน) คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางแบบ
ประมาณสัดสวน (Sample Size For Estimating a 
Proportion) ตามสูตรของ Thompson (1992: 38) 
ซึ่งกําหนดวา

n = 
N p (1-p)

[ (N-1) (d)2/(z)2 ] + p (1-p)

เมื่อ d = ความคลาดเคลื่อนของการประมาณ 
สัดสวน (กําหนดที่ 0.05)

 p = สัดสวนของการประมาณคา (กําหนดไว
ที่ 50%)

 N = ขนาดของประชากร
 n = ขนาดของกลุมตัวอยาง
 z = คา z score เม่ือกําหนดความเชื่อมั่น 

95% ได 1.96
 จากประชากร จํานวน 11,437 คน กําหนด
ความคลาดเคล่ือนของการสุมตวัอยาง = 0.05 ขนาด
ของกลุมตัวอยางแทนคาได ดังนี้
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n = 
11,437 (0.5) (0.5)

[ (11,437 - 1) (0.05)2/(1.96)2 ] + (0.5) (0.5)

 = 372 ตัวอยาง

 แตเพื่อปองกันปญหาการตอบขอคําถามท่ีไม
สมบรูณผูวจิยัจงึเพ่ิมขนาดกลุมตวัอยางข้ึนอีกรอยละ 
10 ไดขนาดกลุ มตัวอยางที่ต องการทั้งสิ้น 410 
ตัวอยาง 

ตารางที่ 1 ประชากรและขนาดตัวอยางท่ีจัดเก็บตาม

การสุมแบบแบงชั้น (n = 410 ตัวอยาง)

หนวยงานที่สังกัด N % n

1. ราชการบริหารสวนกลาง
2. ราชการบริหารสวนภูมิภาค

7,511
3,926

65.67
34.33

269
141

ที่มา: จากการคํานวณของผูวิจัย

 จากตารางที่ 1 เมื่อไดขนาดกลุ มตัวอยาง 
(sample size) แลวผูวิจัยจึงใชวิธีการสุมตัวอยาง 
โดยใชทฤษฎีความนาจะเปน (probability sampling) 
โดยใชการสุ มแบบแบงชั้น (stratified random 
sampling) จาํแนกตามสงักดัของผูตอบแบบสอบถาม
 เครื่องมือที่ใชเก็บขอมูลคือแบบสอบถามที่ผาน
การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 
จากผูทรงคุณวุฒิทางดานกระทรวงยุติธรรม รวม
ทั้งหมด 7 คน วิเคราะหหาคา IOC (index of item-
objective congruence) และหาคาความเทีย่ง (Reli-
ability Test) ผูวิจัยจะวัดความสอดคลองภายใน 
(Internal Consistency Method) ดวยวิธีการของ 
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) จากขอมูลที่ไมใชกลุมตัวอยาง
จํานวน 40 คน ไดคาความเที่ยงดานความผูกพันใน
องคการอยูในชวง 0.84-0.92 และคาความเท่ียงดาน
สมรรถนะหลัก อยูในชวง 0.88-0.92 ซึ่งถือวาผาน
เกณฑในการทดสอบ
 หลังจากเก็บขอมลูไดครบ 410 ชดุแลว ผูวจิยันํา

ขอมูลมาวิเคราะหเพื่อทดสอบคุณสมบัติของขอมูล
วามีสอดคลองกับขอกําหนดในการใชเทคนิคการ
วิเคราะหพหุตัวแปร (Multivariate analysis) โดยใช
วธิกีารวเิคราะหความเทีย่งของตวัแปรแฝง (Construct 
reliability: c) และความแปรปรวนที่ถูกสกัดได 
(average variance extracted: v) (Diamantopoulos 
and siguaw, 2000) คาจากความผูกพันในองคการ
ได c = 0.858 และไดคา v = 0.669 คาจาก
สมรรถนะหลักได c = 0.932 และไดคา v = 0.734) 
ทดสอบคาสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 
Coefficient Correlation) ระหวางกลุมตัวแปรแฝง 
เพือ่หลีกเล่ียงปญหาความสัมพนัธระหวางตัวแปรท่ีสงู
จนเกดิปญหาการรวมเสนตรงพห ุ(Multicollinearity) 
โดยพิจารณาประกอบการทดสอบคาความทนทาน 
(tolerance) และคา VIF (variance inflation factors) 
ของตัวแปรแฝงแตละตัว (คาจากความผูกพันใน
องคการได torlerance = 0.51 ได VIF = 1.95 
คาจากสมรรถนะหลักได torlerance = 0.54 ได VIF 
= 1.86) ซึ่งปญหาการรวมเสนตรงพหุจะไมเกิดขึ้น 
ถาคาความทนทานมากกวา 0.1 (Hair et al 1995: 
127) และคา VIF ไมเกิน 10 (Belsley 1991) เมื่อ
ผานการทดสอบจงึนาํขอมูลไปวเิคราะหองคประกอบ
เชิงยืนยันอันดับที่สอง 

ผลการวิจัย
 จากสถิติพรรณนาพบวาผู ตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเปนเพศชาย (รอยละ 60.73) มีอายุเฉลี่ย 
40 ป มอีายรุาชการโดยเฉล่ีย 14 ป มสีถานภาพสมรส 
(รอยละ 54.15) การศึกษาสวนใหญจบปริญญาตรี 
(รอยละ 58.54) และปฏิบัติงานในสวนทัณฑปฏิบัติ 
(รอยละ 24.15) เม่ือแยกการพรรณนากลุมตัวอยาง
ตามหนวยงานที่สังกัดพบวาผู ตอบแบบสอบถาม
สังกัดสวนกลางสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 
55.76) มีอายุเฉล่ีย 39 ป มีอายุราชการโดยเฉลี่ย 
13 ป มีสถานภาพโสด (รอยละ 50.93) การศึกษา
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สวนใหญจบปริญญาตรี (รอยละ 53.16) และปฏิบัติ
งานในสวนบริหารงานทั่วไป (รอยละ 26.02) และ
ผูตอบแบบสอบถามสวนภมูภิาคเปนเพศชาย (รอยละ 
92.20) มีอายุเฉลี่ย 41 ป มีอายุราชการโดยเฉลี่ย 

16 ป มีสถานภาพสมรส (รอยละ 73.76) การศึกษา
สวนใหญจบปริญญาตรี (รอยละ 68.79) และปฏบิตังิาน
ในสวนควบคุมรักษาการณ (รอยละ 41.46) ตามลําดับ

ตารางที่ 2  คุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม (n = 410 ตัวอยาง)

ตัวแปร
หนวยงานที่สังกัด

รวม
สวนกลาง สวนภูมิภาค

1. เพศ
 

2. สถานภาพ

3. การศึกษา

ชาย

หญิง
 
โสด

สมรส

หยา/แยกกันอยู/หมาย

ตํ่ากวาปริญญาตรี

ปริญญาตรี

สูงกวาปริญญาตรี

119
(44.24)

150
(55.76)

137
(50.93)

118
(43.87)

14
(5.20)

23
(8.55)
143

(53.16)
103

(38.29)

130
(92.20)

11
(7.80)

27
(19.15)

104
(73.76)

10
(7.09)

35
(24.82)

97
(68.79)

9
(6.38)

249
(60.73)

161
(39.27)

164
(40.00)

222
(54.15)

24
(5.85)

58
(14.15)

240
(58.54)

112
(27.32)
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ตารางที่ 2  คุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม (n = 410 ตัวอยาง) (ตอ)

ตัวแปร
หนวยงานที่สังกัด

รวม
สวนกลาง สวนภูมิภาค

4. ลักษณะงาน บริหารทั่วไป

งานฝกวิชาชีพ

ควบคุมรักษาการณ

งานสวัสดิการ

งานศึกษาและพัฒนาจิตใจ

ทัณฑปฏิบัติ

งานอื่นๆ

70
(26.02)

7
(2.60)

35
(13.01)

36
(13.38)

7
(2.60)

55
(20.45)

59
(21.93)

15
(10.64)

-
-

47
(33.33)

15
(10.64)

5
(3.55)

44
(31.21)

15
(10.64)

85
(20.73)

7
(1.71)

82
(20.00)

51
(12.44)

12
(2.93)

99
(24.15)

74
(18.05)

5. อายุ Mean 39.23 41.46 40.00

min = 24 max = 60 SD. 8.69 8.21 8.59

6. อายุราชการ Mean 13.29 16.45 14.38

min = 1 max = 37 SD. 9.00 8.95 9.09

 เมื่อนําความแตกตางของแตละปจจัย ในเรื่อง
ความผูกพันตอองค การและสมรรถนะหลักมา

วิเคราะหโดยจําแนกตามหนวยงานที่เจาหนาที่กรม
ราชทัณฑสังกัด ดังในตารางท่ี 3
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ตารางที่ 3  ความผูกพันตอองคการและสมรรถนะหลักจําแนกตามหนวยงานที่สังกัด 

ปจจัยดาน หนวยงานท่ีสังกัด Mean SD. ระดับ t p_value

1. ความผูกพันตอ
 องคการดานจิตใจ

2. ความผูกพันตอ
 องคการดาน
 บรรทัดฐาน
3. สมรรถนะดาน
 ความเปนผูนํา

สวนกลาง
สวนภูมิภาค
กรมราชทัณฑ
สวนกลาง
สวนภูมิภาค
กรมราชทัณฑ
สวนกลาง
สวนภูมิภาค
กรมราชทัณฑ

3.62
3.78
3.68
3.70
3.90
3.77
3.57
3.71
3.62

0.74
0.69
0.73
0.74
0.72
0.74
0.60
0.59
0.60

มาก
มาก
มาก
มาก
มาก
มาก
มาก
มาก
มาก

-2.14

-2.62

-2.26

0.03*

0.01**

0.02*

(นําเสนอเฉพาะปจจัยท่ีมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ)

 ผลการวจิยัพบความแตกตางอยางไมมนียัสําคัญ
ทางสถติ ิในดานความผกูพันตอองคการดานการคงอยู
ในองคการ สมรรถนะดานการใฝสมัฤทธิใ์นหนาทีง่าน 
สมรรถนะดานสมัพนัธภาพ สมรรถนะดานคณุลกัษณะ
สวนบุคคล และสมรรถนะดานการจัดการ และพบ
ความแตกตางอยางมนียัสาํคญัทางสถติใินเรือ่ง ความ
ผกูพันตอองคการดานจติใจ ความผูกพนัตอองคการ

ดานบรรทัดฐาน และสมรรถนะดานความเปนผูนํา
 กอนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับ
สอง ดวยการสกัดองคประกอบวิธีความเปนไปได
สูงสุด (Maximum likelihood: ML) ผูวิจัยปรับแบบ
จําลองใหสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษกอนที่จะ
อภิปรายผล

ตารางที่ 4  ดัชนีที่ใชในการตรวจสอบความสอดคลองและความกลมกลืนของตัวแบบกับขอมูลเชิงประจักษ

ลําดับท่ี คา เกณฑ ตัวแบบกอนปรับ ตัวแบบหลังปรับ

1
2
3
4
5

2/df
RMSEA

NFI
CFI

STD RMR

นอยกวา 5
0.05-0.08
0.9 ขึ้นไป
0.9 ขึ้นไป

นอยกวา 0.05

3.95
0.085
0.96
0.97
0.06

✓

✓

✓

2.03
0.050
0.98
0.99
0.05

✓

✓

✓

✓

✓

✓ หมายถึง ผานเกณฑผลการทดสอบดัชนีที่ใชในการตรวจสอบ

ที่มา: สุภมาส อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน, 2552: 22-24
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 ผลการทดสอบดัชนีที่ใชในการตรวจสอบความ
สอดคลองและความกลมกลืนของตัวแบบกับขอมูล
เชิงประจักษ ในตัวแบบแรกพบวายังไมผานเกณฑ
การทดสอบความสอดคลอง โดยคารากท่ีสองของ
คาเฉล่ียความคลาดเคลือ่นกาํลังสองของการประมาณ
คา Root Mean Square Error of Approximation 
(RMSEA) มีความสอดคลองเชิงประจักษเล็กนอย 
อีกทั้งคาดัชนีวัดความสอดคลองในรูปความคลาด
เคลือ่นมาตรฐาน Standardized Root Mean Square 
Residual (STD RMR) ไมผานเกณฑ และถึงแมวา

คาอัตราสวนระหวาง ไคสแควร กับ องศาความเปน
อิสระ (2/df) คาดัชนีวัดความสอดคลองเชิงสัมพัทธ 
(Relative Fix Index) ทั้งสวน Normed Fit Index 
(NFI) และ Comparative Fit Index (CFI) ในตัว
แบบแรกจะผานเกณฑการทดสอบ แตหลังจากท่ีไดมี
การปรบัตวัแบบแลวจะพบวาตวัแบบมคีวามสอดคลอง
เชิงประจักษมากย่ิงขึ้น ผูวิจัยจึงไดเลือกตัวแบบท่ีมี
ความสอดคลองเชิงประจกัษมากกวามาใชในการสรปุ
ผลการวิจัย

 รูปที่ 1 ตัวบงชี้ความสัมพันธระหวางความผูกพันในองคการ กับสมรรถนะหลักของเจาหนาที่กรมราชทัณฑ

  หลังปรับใหสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ
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 ผลจากการนําเสนอจากรูปที่ 1 พบวามีความ
สมัพันธระหวางความผูกพนัในองคการกรมราชทัณฑ 
กับสมรรถนะหลักของเจาหนาที่สูง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ( = 0.65) องคประกอบตัวบงชี้ดานความ
ผูกพันของเจาหนาที่กรมราชทัณฑ เกิดจากความ
ผกูพนัดานจติใจมากทีส่ดุ (y1 = 0.89) องคประกอบ
ตัวบงชี้สมรรถนะหลักของเจาหนาที่กรมราชทัณฑ 

เกิดจากสมรรถนะในสมรรถนะดานการใฝสัมฤทธิ์
ในหนาที่งานมากที่สุด (y4 = 0.90) ผูวิจัยไดแยก
นําเสนอการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับ
แรกและลําดับท่ีสอง ใชคาความเท่ียงตัวแปรแฝง 
(c) ความแปรปรวนเฉลีย่ทีส่กดัได (v) ความเทีย่ง
ตัวแปรท่ีสังเกตได (R2) และคานํ้าหนักขององค
ประกอบ (y)

ตารางที่ 5  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับสอง (เกณฑ c > 0.6; v > 0.5)

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได tc tv R2 my

1. ความผูกพันองคการดานจิตใจ (AFFECTIVE)
1. ทานมีความสุขเมื่อเปนสวนหนึ่งในองคการนี้
2. ภาคภูมิใจเมื่อไดบอกเลาถึงงานที่ทํา
3. ปญหาของกรมราชทัณฑ เปนเสมือนปญหาทาน
4. กรมราชทัณฑไดสรางความผูกพันทางใจใหทาน
5. ทานรูสึกถึงความเปนเจาของ ในองคการท่ีทานอยู

0.91 0.67
0.67
0.65
0.62
0.66
0.69

0.69
0.67
0.64
0.76
0.75

2. ความผูกพันองคการดานการคงอยูในองคการ (COTINUANCE)
1. ความยากลําบากในการตัดสินใจ หากจะตองลาออก
2. ความผูกพันทางใจ เปนสิ่งจูงใจใหทานคงอยู

0.87 0.76
0.67
0.87

0.81
0.89

3. ความผูกพันองคการดานบรรทัดฐาน (NORMATIVE)
1. เสถียรภาพจะเกิดข้ึนถาทํางานกับกรมฯตลอดชีวิต
2. ทานตระหนักถึงความจงรักภักดีตอองคการ
3. ไมลาออกแมจะไดรับขอเสนอที่ดีกวา
4. ความจงรักภักดีเปนสิ่งสําคัญ ที่ทําใหกรมฯคงอยู

0.85 0.59
0.53
0.81
0.54
0.48

0.69
0.76
0.70
0.66

4. สมรรถนะดานใฝสัมฤทธิ์ในหนาที่งาน (TASK)
1. ความสามารถในการตั้งเปาหมาย
2. ความสามารถในการพัฒนามาตรฐานใหกับงาน
3. ความสามารถในการวางแผนเชิงกลยุทธ 
4. ความคิดเห็นที่มีอิทธิพลตองาน
5. ความสามารถในการเอาชนะอุปสรรค
6. ความสามารถในเชิงคิดสรางสรรค
7. ความสามารถในการปรบัตัว
8. ความสามารถในการคิดสรางกระบวนการใหม
9. ความเอาใจใสคุณภาพของงาน
10. ความสามารถในการแกไขปญหาผูอื่น
11. ความสามารถในการพัฒนาวิธีที่มีอยู

0.92 0.52
0.60
0.58
0.63
0.42
0.48
0.67
0.56
0.59
0.42
0.42
0.47

0.54
0.48
0.57
0.50
0.48
0.57
0.52
0.80
0.42
0.67
0.45
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ตารางที่ 5  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับสอง (เกณฑ c > 0.6; v > 0.5) (ตอ)

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได tc tv R2 my

5. สมรรถนะดานสัมพันธภาพ (RELATIONSHIP)
1. สามารถเล่ือนผลการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีม
2. ความสามารถในการเติมความผูกพันใหสมาชิก
3. ความเอาใจใสชวยเหลือสมาชิก
4. ความเอาใจใสสนองตอบผูที่เขามาติดตอ
5. เขาใจความรูสึกของผูอื่น
6. ความสามารถในการแกปญหาที่ละเอียดออนของผูอื่น
7. ความสนใจในการเก็บขอเท็จจริง
8. การพัฒนากลยุทธที่จะไดมาซึ่งความผูกพันตองาน
9. ความสามารถในการเนนสัมพันธภาพ
10. ความสามารถในการสื่อสารที่สอดคลอง
11. ความสนใจจะพัฒนาไมโจมตีผูอื่น
12. รูเวลาประนีประนอมและยืนหยัดความคิดเห็น
13. สนใจในการพัฒนาความรู
14. ความสามารถในการเขาใจวัฒนธรรม

0.94
 

0.54
 0.36

0.53
0.50
0.63
0.51
0.63
0.61
0.65
0.55
0.52
0.32
0.51
0.45
0.46

 
0.48
0.55
0.54
0.60
0.77
0.89
0.57
0.57
0.80
0.79
0.46
0.50
0.48
0.48

6. สมรรถนะดานคุณลักษณะสวนบุคคล (PERSONAL)
1. ยอมรับตัวเองและเปนอิสระจะเผชิญความเสี่ยง
2. ความรับผิดชอบในการทํางานใหสําเร็จ
3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะพัฒนาตนเอง
4. ความสามารถในการประเมินตนเอง
5. ความสามารถในการคล่ีคลายปญหา
6. มีความรับผิดชอบ
7. ความสามารถในการมองผลกระทบในองครวม
8. ความสามารถในการปฏิสัมพันธอยางสุภาพ
9. ความสามารถในการวิเคราะหปญหา 
10.ความสามารถในการแกไขปญหาได

0.93
 

0.56
 0.37

0.50
0.47
0.53
0.59
0.55
0.63
0.51
0.59
0.65

 
0.45
0.47
0.48
0.78
0.54
0.53
0.57
0.76
0.54
0.56

7. สมรรถนะดานการจัดการ (MANAGERIAL)
1. ความสามารถในการสรางทิศทาง
2. ความสามารถในการขจัดสิ่งขวางกั้น
3. ความสามารถในการจัดการกับปญหา
4. ความสามารถในการสรางแรงบันดาลใจ
5. ความสามารถในการยอมรับผิด
6. ความสามารถในการมอบหมายงาน
7. ความสามารถในการใหขอมูลยอนกลับ

0.91
 

0.59
 0.51

0.51
0.51
0.64
0.54
0.57
0.68

 
0.56
0.54
0.52
0.65
0.54
0.58
0.63
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ตารางที่ 5  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับสอง (เกณฑ c > 0.6; v > 0.5) (ตอ)

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได tc tv R2 my

8. สมรรถนะดานความเปนผูนํา (LEADERSHIP)
1. ความสามารถในการอธิบายวิสัยทัศน
2. ความสามารถในการเขาใจจุดออนจุดแข็ง
3. ความสามารถในการรูสถานการณ
4. ความสามารถในการจูงใจตอเพื่อนรวมงาน
5. ความซื่อสัตยในการทํางาน
6. ความสามารถในการนําเพื่อนรวมงาน
7. ความสามารถในการสนับสนุนเพื่อนรวมงาน
8. ความสามารถในการอธิบายแรงจูงใจ

0.93
 

0.62
 0.58

0.53
0.58
0.60
0.50
0.66
0.65
0.68

 
0.58
0.57
0.59
0.58
0.54
0.62
0.62
0.65

 จากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับ
ที่สอง พบวาความเที่ยงของตัวแปรแฝง (c) อยู
ระหวาง 0.85-0.94 คาความแปรปรวนเฉล่ียทีส่กดัได 
(v) อยูระหวาง 0.52-0.76 พจิารณาทลีะตวัแปรแฝง
พบวา 
 (1) ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ จะมีคา
นํ้าหนักองคประกอบต้ังแต 0.64-0.76 โดยกรม
ราชทัณฑไดสรางความผูกพันทางใจใหมากที่สุด มี
คาอํานาจในการพยากรณตั้งแต 0.62-0.69 
 (2) ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูใน
องคการ จะมีคานํ้าหนักองคประกอบต้ังแต 0.81-
0.89 โดยดานความผกูพนัทางใจ เปนสิง่จงูใจใหทาน
คงอยูในองคการมากท่ีสดุ มคีาอํานาจในการพยากรณ
ตั้งแต 0.67-0.87
 (3) ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 
จะมีคานํ้าหนักองคประกอบต้ังแต 0.66-0.76 โดย
ดานทานตระหนกัถงึความสาํคัญเรือ่งความจงรกัภกัดี
ตอองคการมากท่ีสุด มีคาอํานาจในการพยากรณ
ตั้งแต 0.48-0.81
 (4) สมรรถนะหลักดานใฝสัมฤทธ์ิในหนาที่งาน 
จะมีคานํ้าหนักองคประกอบต้ังแต 0.42-0.80 โดย
ดานความสามารถในการคิดสรางกระบวนการใหม
มากท่ีสดุ มคีาอาํนาจในการพยากรณตัง้แต 0.42-0.67

 (5) สมรรถนะหลักดานสัมพันธภาพ จะมีคา
น้ําหนักองคประกอบตั้งแต 0.46-0.89 ดานความ
สามารถในการแกปญหาท่ีละเอียดออนของผูอืน่มาก
ที่สุด มีคาอํานาจในการพยากรณตั้งแต 0.32-0.65
 (6) สมรรถนะหลักคุณลักษณะสวนบุคคลจะมี
คานํ้าหนักองคประกอบตั้งแต 0.45-0.78 ดานความ
สามารถในการประเมินตนเองมากท่ีสุด มีคาอํานาจ
ในการพยากรณตั้งแต 0.37-0.65
 (7) สมรรถนะหลักดานการจัดการ จะมีคา
นํ้าหนักองคประกอบตั้งแต 0.52-0.65 ดานความ
สามารถในการแรงบันดาลใจมากท่ีสดุ มคีาอาํนาจใน
การพยากรณตั้งแต 0.51-0.68
 (8) สมรรถนะหลักดานความเปนผูนํา จะมีคา
นํ้าหนักองคประกอบตั้งแต 0.54-0.65 ดานความ
สามารถในการอธบิายแรงจงูใจมากทีส่ดุ มคีาอาํนาจ
ในการพยากรณตั้งแต 0.50-0.68
 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับ
แรก พบวาคาสัมประสิทธ์ิของทุกตัวแปรมีนัยสําคัญ
ทางสถิต ิโดยความผูกพนัตอองคการมีความสัมพนัธ
ในเชิงบวก กับสมรรถนะหลักของเจาหนาที่กรม
ราชทัณฑในระดับสูง ( = 0.65) สอดคลองกับงาน
วจิยัของบษุยมาส มารยาตร (2542) ทีเ่สนอวาการท่ี
เจาหนาที่ในองคการจะมีสมรรถนะในระดับใดน้ัน
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ขึ้นอยูกับลักษณะการดําเนินงานเปนสําคัญ ผลการ
วิเคราะหตามองคประกอบเชิงยืนยันแรกจะพบวา 
ความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่กรมราชทัณฑ
จะเนนความผูกพันตอองคการดานจิตใจมากกวา
ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู แสดงใหเหน็วา
เจาหนาท่ีตองการจะอยูกับองคการดวยใจ มากกวา
ที่คิดวาจําเปนตองอยู เพราะไมอยากสูญเสียในส่ิงที่
ลงทุนไป และสูงกวาความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐาน ซึ่งหมายความวาเขาสมควรอยู เพราะ
เปนความถูกตองทางสังคม สอดคลองกบัแนวคิดของ 

Allen & Meyer (1990, pp. 1-18) และสอดคลองกบั
งานวิจัยของชวนา อังคนุรักษพันธ (2546) สวน
ตวัแปรดานสมรรถนะหลกัของเจาหนากรมราชทณัฑ
จะอยูที่ สมรรถนะหลักดานใฝสัมฤทธ์ิในหนาที่งาน
มากที่สุด สอดคลองกับแนวคิดของ Gibson (2000) 
และงานวิจยัของอิสระ บญุญะฤทธ์ิ (2545) ทีเ่สนอวา 
สมรรถนะดานการใฝสัมฤทธิ์ในหนาที่งานมีความ
สัมพันธกันทางบวกกับประสิทธิผลของหัวหนางาน
ระดับตน (พิจารณาตามตารางท่ี 6)

ตารางที่ 6  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับแรก 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได สปส. SE. t

1. ความผูกพันตอองคการของกรมราชทัณฑ (COMTIMENT)
1. ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ
2. ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูในองคการ
3. ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน

2. สมรรถนะหลักของเจาหนาที่กรมราชทัณฑ (COMPETENCIES)
1. สมรรถนะหลักดานใฝสัมฤทธิ์ในหนาที่งาน
2. สมรรถนะหลักดานสัมพันธภาพ
3. สมรรถนะหลักคุณลักษณะสวนบุคคล
4. สมรรถนะหลักดานการจัดการ
5. สมรรถนะหลักดานความเปนผูนํา

ความผูกพันตอองคการ  สมรรถนะหลัก

y1
y2
y3

y4
y5
y6
y7
y8


0.89
0.86
0.88

0.90
0.89
0.88
0.88
0.87
0.65

0.05
0.06
0.06

0.05
0.07
0.07
0.06
0.05
0.03

17.41
15.32
14.82

 
16.33
12.75
12.56
15.09
16.16
19.26

อภิปรายและสรุปผลการวิจัย
 กรมราชทัณฑสามารถสร างความสัมพันธ 
ระหวางปจจัยความผูกพันตอองคการและสมรรถนะ
หลักใหสูงข้ึนกวาที่เปนอยูได โดยผูบริหารตองให
ความสนใจและมุงเนนเปนพิเศษ กับเจาหนาที่กรม
ราชทัณฑที่สังกัดอยูสวนกลาง ซึ่งผลการวิจัยพบวา 
ปจจยัดานความผกูพันตอองคการดานจติใจ ดานความ
ผกูพนัตอองคการดานบรรทัดฐาน และสมรรถนะหลัก
ดานความเปนผูนํา จะนอยกวาสวนภูมิภาคอยางมี

นัยสําคัญ โดยอาศัยการจัดอบรมพัฒนาฟนฟูให
เจาหนาทีม่คีวามรูสกึเปนหนึง่เดยีวกนั และเหน็คณุคา
ของงานทีท่าํ เพือ่สรางทศันคตทิีด่ตีองานสรางความ
ซือ่สตัยตอการทํางาน และกอใหเกดิความจงรักภักดี
ตอองคการ อีกทั้งควรจัดสวัสดิการใหเหมาะสมกับ
คาครองชีพที่สูงข้ึน เพื่อปองกันปญหาการลาออก
จากงาน และการใชตําแหนงหนาที่ของตนในทางที่
มิชอบได ผลการวิจัยยังพบความสัมพันธระหวาง
ความผูกพันตอองคการและสมรรถนะหลักของ
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เจาหนาท่ีกรมราชทัณฑ ดังน้ัน การพัฒนากรม
ราชทัณฑมีความจําเปนตองทําแบบคูขนานทั้งสอง
ปจจัยควบคูกนั นอกจากนี ้ในภาพรวมปจจยัในดาน
ความผกูพนัทางดานจติใจ และสมรรถนะหลกัดานการ
ใฝสมัฤทธิใ์นหนาทีง่าน ถอืเปนจดุแขง็กรมราชทัณฑ
มีจําเปนที่จะตองธํารงรักษาเอาไว ในขณะเดียวกัน
ปจจัยประกอบอ่ืนๆ ก็มีความสําคัญไมยิ่งหยอนกวา
กัน กรมราชทัณฑมีจําเปนที่จะตองพัฒนาองคการ 
ในแตละปจจยัอยางตอเน่ือง โดยอาศัยมกีารประเมิน
ดานสมรรถนะและความผูกพันองคการ เพื่อใหเกิด
ผลการพัฒนาที่ยั่งยืนตอไป

ขอเสนอแนะการทําวิจัยคร้ังตอไป
 1. งานวิจยัดังกลาวเปนงานวิจยัแบบภาคตัดขวาง 
(Cross-sectional study) ซึ่งทําการเก็บในชวงเวลา
หน่ึง ดังนั้นผูที่สนใจจะนําตัวแบบดังกลาวไปศึกษา
ในลักษณะของ การวิจัยในระยะยาว (longitudinal 
studies) ก็สามารถจะทําใหเห็นภาพของการวิจัยที่
ชัดเจนย่ิงขึ้น
 2. ผูทีส่นใจอาจจะศกึษาตวัแบบทีไ่มจาํกดัเฉพาะ
กลุมผูบรหิาร และเจาหนาทีก่รมราชทณัฑ โดยขยาย
เขตแดนการศึกษาในภาพรวมใหครบถวน โดยเก็บ
ขอมูลจากผูมีสวนไดสวนเสียของกรมราชทัณฑใน
สวนอืน่ ซึง่จะทําใหมองเห็นภาพในองครวม (Holistic) 
ไดชัดเจนย่ิงขึ้น
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