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บทคัดยอ 
 งานวิจัยช้ินนี้มีวัตถุประสงคเพื่อคนหาตัวบงช้ีสมรรถนะหลักของเจาหนาที่กรมราชทัณฑ ผูวิจัยเก็บขอมูล
จากประชากร เจาหนาที่และผูบริหารกรมราชทัณฑจํานวน  11,437 คน ใชสูตรคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางแบบ
ประมาณสัดสวน ตามสูตรของ ทอมสัน ที่ความเชื่อมั่นรอยละ 95 ไดขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 372 ตัวอยาง แตเพื่อ
ปองกันปญหาการตอบขอคําถามที่ไมสมบูรณผูวิจัยจึงเพิ่มขนาดกลุมตัวอยางขึ้นอีกรอยละ 10 ไดขนาดกลุมตัวอยางที่
ตองการทั้งสิ้น 410 ตัวอยาง ใชวิธีการสุมตัวอยางโดยใชทฤษฎีความนาจะเปน โดยเทคนิคการสุมแบบแบงช้ัน สามารถ
เก็บขอมูลไดครบ 410 ชุด แบงเปนพนักงานสวนกลาง จํานวน 269 ตัวอยาง และสวนภูมิภาค (เรือนจําจังหวัด และ
เรือนจําอําเภอ) จํานวน 141 ตัวอยาง ตามเปาหมาย  การวิเคราะหใชเทคนิคการวิเคราะหเชิงปริมาณ โดยอาศัยการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองดวยโปรแกรมลิสเรล ผลการวิจัยพบวา องคประกอบตัวบงช้ีสมรรถนะ
หลักของเจาหนาที่กรมราชทัณฑ เกิดจากสมรรถนะในดานการจัดการ มากที่สุด รองลงมาคือดานความเปนผูนํา และ
ดานใฝสัมฤทธิ์ในงานตามลําดับ  
 
คําสําคัญ : สมรรถนะหลัก, กรมราชทัณฑ, การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง 
 

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; dividing into 269 surveys of central administration employee and 141 surveys of provincial administration 
employee (both provincial prison and district prison). 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.  
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1. บทนํา (Introduction) 
ความผาสุกของสังคมไทย นอกจากเกิดจาก

การดํารงชีวิตรวมกันอยางปกติสุขของคนในสังคม
แลว ยังเกี่ยวเน่ืองกับการปองกันปญหาการเบียดเบียน
กันของคนในสังคม เมื่อสังคมเกิดความไมสงบขึ้น จึง
เปนหนาที่ของรัฐที่จะตองเขามาดูแล และขัดเกลา
ผูกระทําผิด (Reformation)  กอนคืนคนดีกลับสูสังคม
ภารกิจดังกลาวถือเปนหนาที่หลักของกรมราชทัณฑ 
ในการปฏิบัติตอผูตองขัง คือ  การแกไข  ฟนฟูสภาพ
จิตใจใหสํานึกผิด มีความพรอมที่จะประพฤติตนเปน
พลเมืองดี  สามารถประกอบอาชีพสุจริต  และอยู
ร วมกันกับผู อื่นไดดวยดีภายหลังพนโทษ    แต
เนื่องจากสังคมโลกปจจุบันกําลังอยูในยุคโลกาภิวัตน 
(Globalization)  องคการ รวมทั้งสมาชิกขององคการ
ทั้งภาครัฐ และเอกชน ตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง
อยางหลีกเลี่ยงไมได การปรับองคการใหยืดหยุนและ
มีความพรอมตอความเปลี่ยนแปลง ของกระแสโลกา 
ภิวัตน จะชวยลดความเลี่ยงตอความลมเหลวในการ
จัดการ และชวยทําใหองคการคงอยูได อยางยั่งยืน มี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล  สมรรถนะหลักถือ
เปนปจจัยสําคัญประการหนึ่ง ที่ชวยใหการพัฒนา
ศักยภาพบุคคล ใหมีความเปนมืออาชีพ(Bowden and 
Masters, 1993) สามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐาน
ที่ต้ังไว (Sternberg and Kolligian, 1990) เพื่อสงผลตอ
การพัฒนาประสิทธิภาพขององคการ (Gibson, 2000; 
Shermon,2004; เกริกเกียรติ,2546) สรางการ
ปฏิบัติงานที่เหนือกวา (Dale and Hes,1995; Boyatzis, 
1996) และเพื่อใหภารกิจของงานบรรลุ เปาหมาย 
(Burgoyne, 1993) ซึ่งปจจัยเหลานี้มีความสําคัญในการ
พัฒนากรมราชทัณฑใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลง
ในยุคปจจุบัน 

ในประเทศไทย มีนักวิชาการจํานวนมาก ที่
ไดนําเสนอแนวคิดเรื่องสมรรถนะหลัก (ธานินทร
,2540; วิฑูรย, 2541; ดนัย, 2543; เดชา, 2543; วันทนา
,2543; ณรงควิทย, 2547; อานนท, 2547; ธํารงศักดิ์
,2548; อาภรณ, 2548; สุกัญญา, 2548; สุดารัตนและ

คณะ, 2549) และนําแนวคิดดังกลาวไปทําการวิจัย ใน
หลายองคการ โดยใชเครื่องมือการวัดที่แตกตางกัน
ออกไป  อาทิ  การสัมภาษณเชิงพฤติกรรม  การใช
ผูเช่ียวชาญ วิธีการสํารวจ การวิเคราะหหนาที่งาน 
(อิสระ ,  2545; พิมพกานต ,  2546; ปทมา ,  2547; 
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548; ศศิวิมล, 
2548; สุดารัตนและคณะ, 2549; นันทพร, 2551) แต
จากการทบทวนวรรณกรรมผูวิจัยพบวา ยังไมมีการทํา
วิจัยเรื่องสมรรถนะหลักของกรมราชทัณฑดวยการใช
เทคนิคการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่
สอง ซึ่งเทคนิคดังกลาวมีไวเพื่อศึกษาวาองคประกอบ
ยอยที่ไดอยูใตองคประกอบใหญเดียวกันหรือไม และ
องคประกอบยอยใดมีความสําคัญกวากัน (สุภมาส สม
ถวิล และรัชนีกุล, 2552, หนา 151) 
 
2. วัตถุประสงค (Objectives) 

เพื่ อคนหาตั วบ ง ช้ีสมรรถนะหลักของ
เจาหนาที่กรมราชทัณฑ 
 
3. อุปกรณและวิธีการ (Materials and Method) 

จากขอมูลกรมราชทัณฑพบวา  จํานวน
ประชากรในปจจุบันมีทั้งสิ้น 11,437 คน (กรม
ราชทัณฑ ,2552,ออนไลน) คํานวณหาขนาดกลุม
ตัวอยางแบบประมาณสัดสวน (Sample Size For 
Estimating a Proportion) ตามสูตรของ Thompson  
(1992, p. 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าง 
ตารางที่ 1  ประชากรและขนาดตัวอยางที่จัดเก็บตามการสุ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มแบบแบง
ช้ัน (Stratified random sampling) จําแนกตามสังกัด
ของผูตอบแบบสอบถาม กําหนดสัดสวนประชากร



ออกมาเปนคารอยละ และนําขนาดกลุมตัวอยางที่
คํานวณไดเขาไปคูณ เพื่อหาจํานวนของกลุมตัวอยางที่
ตองจัดเก็บในแตละหนวยงานที่สังกัด  

เครื่องมือที่ใชเก็บขอมูลคือแบบสอบถามที่
ผานการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา  (Content 
Validity) จากผูทรงคุณวุฒิทางดานกระทรวงยุติธรรม 
รวมทั้งหมด  7 คน วิเคราะห หาคา IOC  (index of 
item – objective congruence) ตัดขอที่ขาดความตรง
ไป 1 ขอ และหาคาความเที่ยง (Reliability Test) วัด
ความสอดคลองภายใน (Internal Consistency 
Method) ดวยวิธีการของ สัมประสิทธิ์แอลฟาของ  
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) จากขอมูล
ที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 40 คน ไดคาความเที่ยง
ระหวาง 0.88-0.91 ไดจํานวนขอคําถามทั้งสิ้น 50 ขอ 

หลังจากเก็บขอมูลไดครบ  410 ชุด  แลว 
ผูวิจัยนําขอมูลมาวิเคราะหเพื่อทดสอบคุณสมบัติของ
ขอมูลวามีสอดคลองกับขอกําหนดในการใชเทคนิค
การวิเคราะหพหุตัวแปร (Multivariate analysis) โดย
ใช วิธี การ วิ เคราะหความ เที่ ย งของตั วแปรแฝง 

(Construct reliability : ρc) และความแปรปรวนที่ถูก

สกัดได (average variance extracted : ρv)  
(Diamantopoulos and siguaw, 2000) ทดสอบคา
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Coefficient 
Correlation) ระหวางกลุมตัวแปรแฝง เพื่อหลีกเลี่ยง
ปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปร  ที่สูงจนเกิด 
ปญหาการรวมเสนตรงพหุ (Multicollinearity) โดย
พิจารณาประกอบ  การทดสอบคาความทนทาน 
(tolerance) และคา VIF (variance inflation factors) 
ของตัวแปรแฝงแตละตัว เมื่อผานการทดสอบจึงนํา
ขอมูลไปวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง 
(Second orders factor analysis) 
 
4. ผลการวิจัยและขอวิจารณ (Result and Discussion) 

ผลการวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานเบื้องตนดวย
สวนสถิติพรรณนา พบวาผูตอบแบบสอบถามสวน
ใหญเปนเพศชาย (คิดเปนรอยละ60.73) มีอายุเฉลี่ย 40 

ป มีอายุราชการโดยเฉลี่ย 14 ป มีสถานภาพสมรส (คิด
เปนรอยละ 54.15) การศึกษาสวนใหญจบปริญญาตรี 
(คิดเปนรอยละ58.54) และปฏิบัติงานในสวนทัณฑ
ปฏิบัติ (คิดเปนรอยละ 24.15) สําหรับผลของการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง ผูวิจัยใช
โปรแกรมลิสเรล สกัดองคประกอบวิธีความเปนไปได
สูงสุด (Maximum likelihood : ML)   มีการปรับ
แบบจําลองใหสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (คา  
χ2 /df=1.94, RMSEA=0.48, NFI=0.98, CFI=0.99)  

 
รูปภาพที่ 1   แบบจําลองการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยัน
อันดับท่ีสองท่ีสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

จากการนํา เสนอจากรูปภาพที่  1  พบวา 
สมรรถนะหลักของเจาหนาที่กรมราชทัณฑเกิดจาก

องคประกอบ ดานความเปนผูนํามากที่สุด (λy = 0.87) 
และปจจัยดังกลาวยังมีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะ

หลักดานการจัดการ (β = 0.45) สมรรถนะหลักดาน
สัมพันธภาพ ถือเปนองคประกอบที่มีความสําคัญใน



ลําดับถัดมา (λy = 0.81) ซึ่งปจจัยดังกลาวมีอิทธิพล
ทางตรงตอสมรรถนะหลักดานการใฝสัมฤทธิ์ใน

หนาที่งาน  (β = 0.40) 
ผู วิ จั ย ไ ด แ ย กนํ า เ สนอก า ร วิ เ ค ร า ะห

องคประกอบเชิงยืนยัน ลําดับแรกและลําดับที่สอง 

โดยใช คาความเที่ยงของตัวแปรแฝง (ρc) คาความ

แปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได (ρv) คาความเที่ยงของตัว
แปรที่สังเกตได (R2) และคาน้ําหนักขององคประกอบ 

(λy) ไวในตารางที่ 2-3 ดังนี้ 
ตารางที่ 2  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ลําดับสอง 

Latent ตัวแปรสังเกตได ρc ρv R2 λy 

ดานใฝสัมฤทธิ์งาน 0.92 0.54   
 1.ตั้งเปาหมาย   0.51 0.72 
 2.พัฒนามาตรฐาน   0.52 0.74 
 3.วางแผนกลยุทธ    0.60 0.79 
 4.มีอิทธิพลตองาน   0.41 0.66 
 5.เอาชนะอุปสรรค   0.46 0.70 
 6.คิดสรางสรรค   0.66 0.84 
 7.มีการปรับตัว   0.56 0.78 
 8.กระบวนการใหม  0.60 0.80 
 9.เอาใจใสคุณภาพ   0.40 0.65 
 10.แกไขปญหาผูอืน่  0.41 0.67 
 11.พัฒนาวิธีท่ีมีอยู   0.45 0.70 
ดานสัมพันธภาพ  0.95 0.56     
 1.งานสัมพันธ   0.41 0.70 
 2.เติมความผกูพัน   0.53 0.80 
 3.ชวยเหลือสมาชิก   0.51 0.78 
 4.สนองผูท่ีติดตอ   0.66 0.87 
 5.เขาใจความรูสึก  0.50 0.77 
 6.แกปญหา  0.66 0.89 
 7.สนใจขอเท็จจริง   0.64 0.88 
 8.ผูกพันองคการ   0.68 0.90 
 9.เนนสัมพันธภาพ  0.54 0.80 
 10.สื่อสารสอดคลอง  0.52 0.79 
 11.ไมโจมตีผูอื่น   0.29 0.58 
 12.ประนีประนอม   0.48 0.74 
 13.พัฒนาความรู   0.43 0.70 
  14.เขาใจวัฒนธรรม     0.42 0.71 
ดานคุณลักษณะสวนบุคคล 0.93 0.57     
 1.ยอมรับตัวเอง   0.31 0.62 
 2.ทํางานใหสําเร็จ   0.40 0.69 
 3.พัฒนาตนเอง   0.42 0.73 
 4.ประเมินตนเอง  0.50 0.78 
 5.คลี่คลายปญหา   0.57 0.84 
 6.มีความรับผิดชอบ   0.56 0.83 

ตารางที่ 2 (ตอ) 
Latent ตัวแปรสังเกตได ρc ρv R2 λy 

 7.มองผลกระทบ   0.63 0.88 
 8.ปฏิสัมพันธสุภาพ  0.49 0.76 
 9.วิเคราะหปญหา    0.64 0.87 
  10.แกไขปญหาได     0.70 0.93 
ดานการจัดการ  0.90 0.57     
 1.สรางทิศทาง  0.52 0.74 
 2. ขจัดสิ่งขวางกั้น   0.44 0.66 
 3.จัดการกับปญหา   0.48 0.72 
 4.แรงบันดาลใจ   0.60 0.80 
 5.ยอมรับผิด  0.55 0.77 
 6.มอบหมายงานได   0.58 0.79 
  7.ใหขอมูลยอนกลบั     0.66 0.84 
ความเปนผูนํา  0.92 0.60     
 1.อธิบายวิสัยทัศน   0.56 0.77 
 2.เขาใจจุดออนจุดแข็ง  0.52 0.75 
 3.รูสถานการณ   0.58 0.79 
 4.จูงใจตอเพื่อนรวมงาน  0.59 0.79 
 5.ซื่อสัตย   0.46 0.69 
 6.นําเพื่อนรวมงาน   0.64 0.82 
 7.สนับสนุนเพื่อนรวมงาน  0.65 0.84 
  8.อธิบายแรงจูงใจ     0.68 0.85 

 พบวา   (1) สมรรถนะหลักดานใฝสัมฤทธิ์
งานจะมีคาน้ําหนักองคประกอบตั้งแต 0.65-0.84 โดย 
ดานความคิดสรางสรรคมากที่สุด และการเอาใจใส
คุณภาพนอยที่สุด คาอํานาจในการพยากรณ 0.40-0.66 

(2) สมรรถนะหลักดานสัมพันธภาพ จะมีคา
น้ํ าหนักองคประกอบตั้ งแต  0 .58-0.90 โดยดาน
ความคิดผูกพันตอองคการมากที่สุด และการไมโจมตี
ผูอื่นนอยที่สุด คาอํานาจในการพยากรณ  0.29-0.68 
 (3) สมรรถนะหลักคุณลักษณะสวนบุคคลจะ
มีคาน้ําหนักองคประกอบตั้งแต 0.62-0.93 โดยดาน
ความสามารถในการแกไขปญหามากที่สุดและการ
ยอมรับตนเองนอยที่สุด คาอํานาจในการพยากรณ
ต้ังแต 0.31-0.70 
  (4) สมรรถนะหลักดานการจัดการจะมีคา
น้ํ าหนักองคประกอบตั้ งแต  0 .66-0.84 โดยดาน
ความสามารถในการใหขอมูลยอนกลับมากที่สุดและ
ความสามารถขจัดปญหาที่ขวางกั้นนอยที่สุด  คา
อํานาจในการพยากรณต้ังแต 0.44-0.66 
 (5) สมรรถนะหลักดานความเปนผูนําจะมีคา



น้ําหนักองคประกอบตั้งแต 0.69-0.85 โดยดานการ
อธิบายแรงจูงใจ มากที่สุด และดานความซื่อสัตย นอย
ที่สุด) คาอํานาจในการพยากรณต้ังแต0.46-0.68 
ตารางที่ 3  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ลําดับแรก 

Latent ตัวแปรสังเกตได ρc ρv R2 λy 

สมรรถนะกรมราชทัณฑ 0.96 0.82   
 1.ใฝสัมฤทธิ์งาน   0.78 0.86 
 2.สัมพันธภาพ   0.79 0.81 
 3.คุณลักษณะสวนบุคคล  0.85 0.83 
 4.ดานการจัดการ   0.85 0.89 
 5.ความเปนผูนํา   0.81 0.87 

จากนําเสนอแบบจําลองสมการลดรูป (Reduced form 
Equations) กระจายคาอิทธิพลระหวางองคประกอบ 
เพื่อวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับที่สองผล
พบวาสมรรถนะหลักของเจาหนาที่กรมราชทัณฑ เกิด
จากสมรรถนะในดานการจัดการ มากที่สุด รองลงมา
คือดานความเปนผูนํา และดานใฝสัมฤทธิ์ในงาน
ตามลําดับ อํานาจการพยากรณมีต้ังแต 0.78-0.85 
 

5. บทสรุป (Conclusion) 
สมรรถนะหลักของเจาหนาที่กรมราชทัณฑ

ที่มีน้ํ าหนักปจจัยสู งสุด  คือด านการจัดการการ
เปลี่ยนแปลง สอดคลองกับงานวิจัยของ อิสระ (2545) 
โดยองคประกอบดังกลาวไดรับอิทธิพลทางตรงจาก
สมรรถนะหลักดานความเปนผูนํา เมื่อพิจารณาถึง
องคประกอบยอย ผลการวิจัยพบวาเจาหนาที่กรม
ราชทัณฑควรปรับสมรรถนะบางดาน อาทิ การไม
โจมตีเพื่อนรวมงานเมื่อมีความคิดเห็นไมสอดคลอง 
การยอมรับในตัวเอง และ การเอาใจใสคุณภาพในการ
ทํางาน ผลดังกลาวสามารถใชเปนแนวทางสําหรับ
องคการอื่นที่มีความแตกตางกันในบริบทนําปรับใช 
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