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บทคัดย่อ 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและความสำเร็จ  
ขององค์การ โดยเฉพาะในหน่วยงานด้านการราชทัณฑ์ที่มีลักษณะการปฏิบัติงานเฉพาะและมีความท้าทายสูง การ
วิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน และ
ระด ับความผ ูกพ ันต ่อองค ์การของ เจ ้ าหน ้ าท ี ่ ร าชท ัณฑ์  และ  2) ศ ึกษาอ ิทธ ิพลของจ ิตว ิญญาณ 
ในสถานที ่ทำงาน และคุณภาพชีวิตในการทำงาน ที ่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที ่ราชทัณฑ์   
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ จำนวน 261 คน สุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ เก็บ
รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม และสถิติที ่ใช้ในการวิจัย คือ สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression)  

ผลการวิจัยพบว่า เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์มีคะแนนจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
และความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับสูง เมื่อวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ พบว่า  จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  (β = .295, p < .001) และคุณภาพชีวิตใน
การทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  (β = .417, p < .001) โดยจิต
วิญญาณในสถานที่ทำงาน และคุณภาพชีวิตในการทำงาน สามารถร่วมกันทำนายความผูกพันต่อองค์การของ
เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ได้ร้อยละ 44.30 (R2  = .443) ผลการวิจัยนี้สะท้อนให้เห็นว่า การส่งเสริมจิตวิญญาณในสถานที่
ทำงาน และการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงาน สามารถช่วยส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์เกิดความผูกพันต่อ
องค์การมากยิ่งขึ้น  

 
คำสำคัญ: จิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน; คุณภาพชีวิตในการทำงาน; ความผูกพันต่อองค์การ; เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ ์
 
Abstract 

Organizational commitment is a critical factor influencing employee performance and 
organizational success, particularly in correctional institutions where job responsibilities are 
unique and highly challenging. The objectives of this research were to: 1) study the levels of 
workplace spirituality, quality of work life, and organizational commitment of correctional 
officers, and 2) study the influence of workplace spirituality and quality of work life on the 
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organizational commitment of correctional officers. The sample consisted of 261 correctional 
officers selected through proportional stratified random sampling. Data were collected using a 
questionnaire. The statistical methods employed in this study comprised descriptive statistics, 
including percentage, mean, standard deviation, and multiple linear regression analysis. 

The findings revealed that correctional officers reported high levels of workplace 
spirituality, quality of work life, and organizational commitment. The results of multiple 
regression analysis indicated that workplace spirituality had a significant positive influence on 
organizational commitment (β = .295, p < .001), and quality of work life also had a significant 
positive influence on organizational commitment (β = .417, p < .001). Furthermore, workplace 
spirituality and quality of work life together were able to predict 44.30% of the variance in 
organizational commitment of correctional officers (R² = .443). These findings suggest that 
promoting workplace spirituality and improving the quality of work life can contribute to 
strengthening organizational commitment of correctional officers. 

 
Keywords: Workplace Spirituality; Quality of Work Life; Organizational Commitment; Correctional 

Officers 
 
บทนำ 

ในปัจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษย์มิได้มุ ่งเน้นเพียงการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ และความเหมาะสมกับตำแหน่งงานเท่านั ้น แต่ยังให้ความสำคัญกับการพัฒนาศักยภาพและ  
การสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่เอื ้อต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรเกิดทัศนคติ  
เชิงบวกต่อการทำงาน มีความพึงพอใจในงาน และเกิดความผูกพันต่อองค์การ ทั้งนี้ บุคลากรที่มีความผูกพันต่อ
องค์การมักแสดงออกถึงความทุ่มเท ความรับผิดชอบ และความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วย
ขับเคลื่อนให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายและดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนราชการจึงได้ตระหนักถึง
ความสำคัญของการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น โดยจะเห็นได้จากเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ PMQA 4.0 ที ่กำหนดให้ส่วนราชการกำหนดนโยบายและระบบการบริหารจัดการด้านบุคลากรที ่มี
ประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ และมีระบบการพัฒนาบุคลากรให้ก้าวทันเทคโนโลยี  
โดยส่วนราชการจำเป็นต้องเข้าใจปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรในกลุ่มต่าง ๆ เพื่อค้นหาเครื่องมือที่จะ
สร้างให้บุคลากรทุกระดับเกิดความร่วมมือร่วมใจในการสร้างผลงานที่ดี และเพื่อจูงใจและดึงดูดให้บุคลากร
คุณภาพคงอยู่กับองค์การ (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2566)  

กรมราชทัณฑ์เป็นหน่วยงานในสังกัดกระทรวงยุติธรรมที่มีภารกิจสำคัญในการควบคุมและแก้ไขพฤตินิสัยของ
ผู้ต้องขัง โดยมีเรือนจำและทัณฑสถานเป็นหน่วยงานหลักในการขับเคลื่อนภารกิจดังกล่าว การปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์จึงมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อประสิทธิภาพของกระบวนการราชทัณฑ์ ทั้งในด้านการควบคุม ดูแล 
และพัฒนาพฤตินิสัยของผู้ต้องขังให้เป็นไปตามมาตรฐานการปฏิบัติงานและหลักสิทธิมนุษยชน  อย่างไรก็ตาม 
ภายใต้สถานการณ์ที่ต้องดูแลผู้ต้องขังเป็นจำนวนมากเมื่อเทียบกับจำนวนบุคลากร ส่งผลให้เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์
ต้องรับผิดชอบภาระงานที่หลากหลายและมีความซับซ้อน ตลอดจนต้องปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่มีข้อจำกัด
และแรงกดดันสูง ซึ่งอาจส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน ความรู้สึกมีคุณค่าในงาน และความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากร ซึ่งจากข้อมูลสถิติระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2567 พบว่ามีข้าราชการขอโอนย้ายไปสังกัด
หน่วยงานอื่นและลาออกจากราชการเป็นจำนวนทั้งสิ้น 665 ราย (กองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมราชทัณฑ์ , 
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2567) ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความท้าทายในการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การ ดังนั้น การศึกษาปัจจัยด้านจิต
วิญญาณในสถานที่ทำงานและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ 
จึงอาจมีความสำคัญต่อการกำหนดแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาองค์การของกรม
ราชทัณฑ์ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

ความผูกพันต่อองค์การ เป็นความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อองค์การ ซึ่งบุคลากรจะรู้สึกผูกพันและรู้สึกเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ (Allen & Meyer, 1990) เต็มใจที่จะมอบพลังกายและความจงรักภักดีต่อระบบของ
องค์การที่เขาเป็นสมาชิกอยู่ (Kanter, 1968) ความผูกพันต่อองค์การจึงอาจเป็นกุญแจสำคัญที่ช่วยเสริมแรงและ
จูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและอุทิศตนเพื่อประโยชน์ขององค์การ เพราะหากบุคลากรเกิด
ความรู้สึกอึดอัดใจหรือไม่พึงพอใจต่องานที่ตนปฏิบัติ อาจส่งผลให้ขาดความจงรักภักดี และอาจเป็นสาเหตุของการ
ลาออกจากองค์การ (ปาริชาต บัวเป็ง, 2554) ดังนั้น ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์จึงอาจส่งผล
ต่อประสิทธิผลขององค์การ ลดอัตราการลาออกและการขาดงาน ตลอดจนเป็นปัจจัย ผลักดันที่ทำให้เจ้าหน้าที่
ราชทัณฑ์มีความมุ่งมั่นทำงานอย่างเต็มความสามารถ และก่อให้เกิดงานที่มีประสิทธิภาพ  

ทั้งนี้ การที่บุคคลจะเกิดความผูกพันต่อองค์การนั้นได้รับอิทธิพลจากหลายปัจจัย  ทั้งลักษณะส่วนบุคคล
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และประสบการณ์ในการทำงาน (Steers,1977)  โดยเฉพาะปัจจัยที่ส่งเสริมให้บุคลากรรับรู้
ถึงคุณค่าและความหมายของงาน ตลอดจนได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งด้านร่างกาย จิตใจ และสังคม
อย่างเหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดจิตวิญญาณในสถานที่ทำงานและคุณภาพชีวิตในการทำงาน  ดังนั้น  
จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานและคุณภาพชีวิตในการทำงานจึงอาจเป็นปัจจัยสำคัญที่สามารถส่งเสริมให้บุคลากร
เกิดความผูกพันต่อองค์การ อันนำไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ความจงรักภักดีต่อองค์การ และความยั่งยืน
ขององค์การในระยะยาว 

จิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน เป็นการที่บุคลากรรู้สึกว่าตนมีจิตวิญญาณที่ถูกหล่อเลี้ยงด้วยงาน และได้รับ
การสนับสนุนผ่านการทำงานที่มีความหมายภายใต้การอยู่ร่วมกันในชุมชนของสถานที่ทำงาน ซึ่งบุคลากร ไม่เพียง
ปรารถนาที่จะมีความสามารถในการทำงานเท่านั้น แต่ยังต้องการประสบการณ์ในการทำงานที่มีความหมายกับตนเอง 
(Milliman et al., 2003) ปรารถนาที่จะมีความสัมพันธ์ที่ดีกับกลุ่มเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอื่นที่เกี่ยวข้องในการ
ทำงาน รวมถึงได้ทำงานในองค์การที่ตนเองมีความเชื ่อหรือค่านิยมที่สอดคล้องกับค่านิยมหลักขององค์การ 
(รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2566) ซึ่งองค์การที่มีระดับจิตวิญญาณในสถานที่ทำงานสูงจะมีผลทางบวกกับแรงจูงใจของ
บุคลากร และชี้ให้เห็นถึงความผูกพันของบุคลากรที่เพิ่มขึ้นอันเป็นผลมาจากค่านิยมทางจิตวิญญาณในสถานที่
ทำงาน และการมีความพึงพอใจในงานที่เพ่ิมขึ้นยังส่งผลให้อัตราการลาออกและการขาดงานลดลง (Jurkiewicz & 
Giacalone, 2004) ดังนั้น จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานจึงอาจเป็นลักษณะที่มีความสำคัญต่อการทำงานของ
เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์อย่างมาก เพราะจะช่วยให้มีแรงจูงใจในการทำงาน และจะสามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง
ขององค์การได้ดียิ่งข้ึน 

นอกจากจิตวิญญาณในสถานที่ทำงานแล้ว คุณภาพชีวิตในการทำงานยังน่าจะส่งผลต่อความผูกพัน  
ต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ ซึ่งคุณภาพชีวิตในการทำงานเป็นลักษณะของการทำงานที่สามารถตอบสนอง
ความต้องการและความคาดหวังของบุคคล โดยพิจารณาจากความเป็นอยู่ของบุคคล สภาพแวดล้อมทางสังคม 
และบริบทขององค์การที่ช่วยสนับสนุนให้การทำงานประสบความสำเร็จ (Walton, 1973) จึงเห็นได้ว่า คุณภาพชีวิต
ในการทำงานนอกจากเป็นเครื่องมือในการพัฒนาองค์การแล้ว ยังมีส่วนช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ทำงาน สถานที่ทำงานจึงควรมีสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สร้างความสุขในการทำงานทั้งทางกายและทางใจ ให้
ความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยในการทำงาน การสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงานจึงอาจส่งผลให้บุคลากรรู้สึกดีต่อ
งานและองค์การ ช่วยให้บุคลากรพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองและก่อให้เกิดความภักดี ต่อองค์การ (นิศาชล 
เรืองชู, 2557) ดังนั้น การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการทำงานอาจมีแนวโน้มที่จะช่วยเพิ่มความพึงพอใจในการ
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ทำงาน เสริมสร้างขวัญและกำลังใจ อันจะส่งผลให้เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์มีความรู้สึกที่ดี ต่อองค์การและเกิดความ
ผูกพันต่อองค์การมากขึ้น  

จากปัจจัยที่กล่าวมาข้างต้น จึงทำให้ผู ้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาอิทธิพลของจิตวิญญาณในสถานที่
ทำงาน และคุณภาพชีวิตในการทำงาน ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ เพื่อเป็นข้อมูลและ
แนวทางในการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ สังกัดกรมราชทัณฑ์ทั่วประเทศได้อย่าง
เหมาะสม  
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน และระดับความผูกพันต่อ
องค์การของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ 

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน และคุณภาพชีวิตในการทำงาน ที่มีต่อความผูกพันต่อ
องค์การของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ 

 
สมมติฐานการวิจัย  
 1. จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์  
 2. คุณภาพชีวิตในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์  
 
วิธีดำเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1. ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ ที่ปฏิบัติงานในพื้นที่เรือนจำกลุ่มลาดยาว 4 

แห่ง ได้แก่ เรือนจำกลางคลองเปรม เรือนจำพิเศษกรุงเทพมหานคร ทัณฑสถานบำบัดพิเศษกลาง และทัณฑสถาน
หญิงกลาง จำนวนทั้งสิ้น 898 คน 

2. กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ ที่ปฏิบัติงานในพ้ืนที่เรือนจำกลุ่มลาดยาว จำนวน 
261 คน กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้โปรแกรม G*Power version 3.1.9.7 โดยกำหนด Test Family คือ F 
tests และ Statistical test คือ Linear multiple regression: Fixed model, R2 deviation from zero โดย
กำหนดค่าเพาเวอร์ (1-β) เท่ากับ 0.95 ค่าอัลฟา (α) เท่ากับ 0.05 จำนวนตัวแปรทำนาย เท่ากับ 2 ตัว ค่าขนาด
ของอิทธิพล (effect size) เท่ากับ 0.06 (Faul et al., 2007; Cohen, 1977) ซึ่งผู้วิจัยได้ทำการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง
แบบแบ่งชั้นภูมิ (Proportional Stratified Random Sampling) โดยใช้สัดส่วนของประชากรแต่ละเรือนจำ เมื่อ
ได้จำนวนกลุ่มตัวอย่างแล้ว ผู้วิจัยทำการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยสุ ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random 
Sampling) เพื่อให้กลุ่มตัวอย่างมีโอกาสได้รับการเลือกเท่า ๆ กัน ตามสัดส่วนจำนวนกลุ่มตัวอย่างจากแต่ละ
เรือนจำ 
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ตารางที่ 1  จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
และความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์  

เรือนจำ จำนวนประชากร  
(คน) 

จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

ร้อยละ 

เรือนจำกลางคลองเปรม 
เรือนจำพิเศษกรุงเทพมหานคร 
ทัณฑสถานบำบัดพิเศษกลาง 
ทัณฑสถานหญิงกลาง 

238 
298 
199 
163 

69 
87 
58 
47 

28.99 
29.19 
29.14 
28.83 

รวม 898 261 29.06 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 58.62 ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 41-50 ปี มีระดับ

การศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 60.92 มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 49.80 มีอายุราชการอยู่ระหว่าง  
1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.18 เป็นข้าราชการประเภททั่วไป ระดับชำนาญงาน คิดเป็นร้อยละ 34.48 มีรายได้ 30,001 
บาท ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 32.57 และภูมิลำเนาอยู่ภาคกลาง คิดเป็นร้อยละ 36.40 

เครื่องมือในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นจากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎีและ

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง โดยครอบคลุมเนื้อหาตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้  
 1. แบบสอบถามเกี่ยวกับจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน ซึ่งผู้วิจัยพัฒนาขึ้นโดยใช้แนวคิดของ Milliman et al. 
(2003) แบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ งานที่มีความหมาย การอยู่ร่วมกันในชุมชน และการสอดคล้องกับ
ค่านิยม จำนวน 20 ข้อ ตัวอย่างข้อคำถาม เช่น ท่านรู้สึกมีความสุขกับการทำงาน เป็นมาตรประมาณค่าแบบ 
ลิเคิร์ต 5 ช่วง ตั้งแต่ 1 คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง จนถึง 5 คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอ
นบาคโดยรวม เท่ากับ .956 
 2. แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ซึ่งผู้วิจัยพัฒนาขึ้นโดยใช้แนวคิดของ Walton (1973) 
แบ่งออกเป็น 8 องค์ประกอบ ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย การพัฒนาความรู้ความสามารถ การเติบโตและความมั่นคง การบูรณาการทางสังคม สิทธิทางกฎหมายที่
เป็นธรรม ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน และความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม จำนวน 45 ข้อ ตัวอย่างข้อ
คำถาม เช่น เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอต่อการดำรงชีวิตของท่านภายใต้ภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน  เป็นมาตร
ประมาณค่าแบบลิเคิร์ต 5 ช่วง ตั้งแต่ 1 คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง จนถึง 5 คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาคโดยรวม เท่ากับ .960 
 3. แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งผู้วิจัยพัฒนาขึ้นโดยใช้แนวคิดของ Allen & Meyer 
(1990) แบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง และความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐาน จำนวน 17 ข้อ ตัวอย่างข้อคำถามเชิงบวก เช่น ท่านรู ้ส ึกว่าปัญหาขององค์การ 
ก็เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน เป็นมาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ต 5 ช่วง ตั้งแต่ 1 คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง จนถึง 5 
คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง ตัวอย่างข้อคำถามเชิงลบ เช่น ท่านไม่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การแห่งนี้ เป็นมาตร
ประมาณค่าแบบลิเคิร์ต 5 ช่วง ตั้งแต่ 1 คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง จนถึง 5 คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาคโดยรวม เท่ากับ .886 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 หลังจากได้รับเอกสารรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ จากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยใน
มนุษย์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ เอกสารเลขที่ COA68/048 ผู้วิจัยทำหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากภาควิชาจิตวิทยา คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ถึงอธิบดีกรมราชทัณฑ์ เพ่ือขอ
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ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลสำหรับงานวิจัย และดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการแจก
แบบสอบถามโดยตรงให้กับเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ เรือนจำกลางคลองเปรม เรือนจำพิเศษกรุงเทพมหานคร ทัณฑ
สถานบำบัดพิเศษกลาง และทัณฑสถานหญิงกลาง 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได้ทั้งหมดมาทำการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป  
ทางสถิติ และใช้สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear 
Regression) ในการทดสอบสมมติฐาน 
 
ผลการวิจัย 

ผลการศึกษาระดับจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน และระดับความผูกพันต่อ
องค์การของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ รายละเอียดดังนี้ 
ตารางท่ี 2 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน โดยรวมและรายด้าน 

(n = 261) 
จิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน M SD ระดับ 

1. งานที่มีความหมาย 4.18 0.54 สูง 
2. การอยู่ร่วมกันในชุมชน 4.20 0.53 สูง 
3. การสอดคล้องกับค่านิยม 4.12 0.55 สูง 

จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานโดยรวม 4.16 0.49 สูง 
 จากตารางที ่2 พบว่า เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง มีจิตวิญญาณในสถานที่ทำงานโดยรวมอยู่ใน
ระดับส ูง (M = 4.16, SD = 0.49) เม ื ่อพิจารณารายด้านพบว่า จ ิตว ิญญาณในสถานที ่ทำงานด ้านการ  
อยู ่ร่วมกันในชุมชนมากที่สุด อยู ่ในระดับสูง (M = 4.20, SD = 0.53) รองลงมาคือ ด้านงานที่มีความหมาย  
อยู ่ในระดับสูง (M = 4.18, SD = 0.54) และน้อยที ่ส ุดคือ ด้านการสอดคล้องกับค่านิยม อยู ่ในระดับสูง  
(M = 4.12, SD = 0.55) 
ตารางท่ี 3 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยรวมและรายด้าน 

(n = 261) 
คุณภาพชีวิตในการทำงาน M SD ระดับ 

1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 3.63 0.66 ปานกลาง 
2. สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3.90 0.53 สูง 
3. การพัฒนาความรู้ความสามารถ 3.98 0.51 สูง 
4. การเติบโตและความมั่นคง 3.92 0.52 สูง 
5. การบูรณาการทางสังคม 3.95 0.49 สูง 
6. สิทธิทางกฎหมายที่เป็นธรรม 3.99 0.55 สูง 
7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 3.39 0.86 ปานกลาง 
8. ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 4.11 0.55 สูง 

คุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวม 3.86 0.44 สูง 
 จากตารางที่ 3 พบว่า เจ้าหน้าที ่ราชทัณฑ์ที ่เป็นกลุ่มตัวอย่าง  มีคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวม 
อยู่ในระดับสูง (M = 3.86, SD = 0.44) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานด้านความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับสังคมมากที่สุด อยู่ในระดับสูง (M = 4.11, SD = 0.55) รองลงมาคือ ด้านสิทธิทางกฎหมายที่เป็นธรรม 
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อยู่ในระดับสูง (M = 3.99, SD = 0.55) และน้อยที่สุดคือ ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ อยู่ในระดับ
ปานกลาง (M = 3.63, SD = 0.66)  และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน อยู่ในระดับปานกลาง (M = 
3.39, SD = 0.86)  
ตารางท่ี 4 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมและรายด้าน 

(n = 261) 
ความผูกพันต่อองค์การ M SD ระดับ 

1. ความผูกพันด้านความรู้สึก 4.04 0.51 สูง 
2. ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 3.91 0.60 สูง 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 4.16 0.48 สูง 

ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 4.04 0.43 สูง 
 จากตารางที่ 4 พบว่า เจ้าหน้าที ่ราชทัณฑ์ที ่เป็นกลุ ่มตัวอย่าง  มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
อยู ่ในระดับสูง (M = 4.04, SD = 0.43) เมื ่อพิจารณารายด้านพบว่า ความผูกพันด้านบรรทัดฐานมากที ่สุด  
อยู่ในระดับสูง (M = 4.16, SD = 0.48) รองลงมาคือ ความผูกพันด้านความรู้สึก อยู่ในระดับสูง (M = 4.04,  
SD = 0.51) และน้อยที่สุดคือ ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง อยู่ในระดับสูง (M = 3.91, SD = 0.60) 

ผลการศึกษาอิทธิพลของจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน และคุณภาพชีวิตในการทำงาน ที่มีต่อความผูกพันต่อ
องค์การของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ รายละเอียดดังนี้ 
ตารางท่ี 5 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน คุณภาพชีวิตในการทำงาน และความผูกพันต่อ

องค์การ 
(n = 261) 

ตัวแปร 1 2 3 
1. จิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน  1   
2. คุณภาพชีวิตในการทำงาน .743** 1  
3. ความผูกพันต่อองค์การ .604** .636** 1 
ค่าเฉลี่ย (M) 4.16 3.86 4.04 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  .49 .44 .43 
ค่าสูงสุด 5.00 4.84 5.00 
ค่าต่ำสุด 3.00 3.00 3.00 

** p < .01 
จากตารางที ่5 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างตัวแปรในงานวิจัยครั้งนี้พบว่า มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันอยู่ระหว่าง .604 ถึง .743 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างจิต
วิญญาณในสถานที่ทำงานและความผูกพันต่อองค์การ มีค่าต่ำที่สุด (r = .604, p < .01) และค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างจิตวิญญาณในสถานที่ทำงานและคุณภาพชีวิตในการทำงาน มีค่าสูงที่สุด (r = .743, p 
< .01) รองลงมาคือ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานและความผูกพันต่อ
องค์การ (r = .636, p < .01) 
ตารางท่ี 6  แสดงการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ Tolerance และ VIF ของตัวแปรอิสระ 
ตัวแปร Tolerance VIF 
จิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน .448 2.230 
คุณภาพชีวิตในการทำงาน .448 2.230 



                          วารสารพุทธจิตวิทยา ปีท่ี 11 ฉบับท่ี 4 (กรกฎาคม – สิงหาคม 2569)  

 

867 

จากตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) ระหว่าง
ตัวแปรอิสระด้วยกันในการทำนายตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ เป็นการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้น ผ่านการ
วิเคราะห์ค่าองค์ประกอบการขยายความแปรปรวน (Variance Inflation Factor : VIF) ซึ่งจากการวิเคราะห์พบว่า ค่า 
VIF มีค่าเท่ากับ 2.230 และค่า Tolerance มีค่าเท่ากับ .448 ซึ่งผ่านเกณฑ์ข้อตกลงเบื ้องต้นของ Hair et al. 
(2010) ที่ระบุว่า ค่า VIF ไม่ควรสูงกว่า 5 และค่า Tolerance ควรมีค่ามากกว่า 0.20 ดังนั้น การวิเคราะห์ปัญหาภาวะ
ร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) สรุปได้ว่าตัวแปรทุกตัวไม่มีระดับความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 
ตารางท่ี 7 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Linear Regression) ตัวแปรที่ทำนายอิทธิพลที่

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ 
(n = 261) 

ตัวแปร B SE β t p 
(ค่าคงที)่ 1.403 .186  7.558*** < .001 
จิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน .258 .061 .295 4.245*** < .001 
คุณภาพชีวิตในการทำงาน .406 .068 .417 6.004*** < .001 
R = .665             R2  = .443             R2adj = .438             F = 102.508           

*** p < .001 
จากตารางที่ 7 การวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Linear Regression) แบบ Enter แสดง

อิทธ ิพลของตัวแปรอิสระที ่ม ีต ่อความผูกพันต ่อองค์การของเจ้าหน้าที ่ราชทัณฑ์ท ี ่ เป ็นกล ุ ่มต ัวอย่าง  
พบว่า จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (β = .295, p < .001)  และ 
คุณภาพชีวิตในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (β = .417, p < .001) อย่างมีนัยสำคัญ 
ทางสถิติ โดยจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน และคุณภาพชีวิตในการทำงาน สามารถร่วมกันทำนายความผูกพันต่อ
องค์การของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ได้ร้อยละ 44.30 (R2  = .443) 
   
อภิปรายผลการวิจัย  

1. ระดับจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน 
ผลการศึกษาระดับจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน พบว่า จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานของเจ้าหน้าที่

ราชทัณฑ์ โดยรวมอยู ่ในระดับสูง (M = 4.16, SD = 0.49) อาจเนื ่องมาจากการที ่หน ่วยงานมีนโยบาย 
ที่ให้ความสำคัญกับความสุขและคุณภาพชีวิตของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ และมุ่งเน้นปลูกฝังค่านิยมแก่เจ้าหน้าที่ให้
ทราบถึงความสำคัญและการรักศักดิ์ศรีในวิชาชีพราชทัณฑ์ และการขัดเกลาทางสังคมจากรุ่นสู่รุ่นอยู่เสมอว่างาน
ราชทัณฑ์มีความสำคัญต่อสังคมเป็นอย่างมาก ซึ่งนั่นอาจเป็นสาเหตุให้เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์รู้สึกว่างานของตนมี
คุณค่า และรู้สึกเชื่อมโยงกับเป้าหมายขององค์การ ดังที่ Giacalone & Jurkiewicz (2003) ได้กล่าวไว้ว่า องค์การที่มี
จิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน จะมีการส่งเสริมวัฒนธรรมทางจิตวิญญาณ ซึ่งเป็นวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริม
ประสบการณ์ของพนักงานผ่านกระบวนการทำงาน ทำให้พนักงานรู้สึกว่างานมีคุณค่า มีความรักในงาน เอ้ืออำนวย
ให้พนักงานรู้สึกเชื่อมโยงที่ดีกับผู้อ่ืน และมีความสุขในการทำงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ชวิน ศิลาพันธ์ 
(2564) พบว่า การรับรู้จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานของข้าราชการกรมราชทัณฑ์ อยู่ในระดับสูง แสดงให้เห็นว่า
เรือนจำทำให้ข้าราชการกรมราชทัณฑ์ตระหนักถึงคุณค่าในตัวเอง การเข้าถึงศักยภาพของตน ความปรารถนาถึง
การค้นหาและผูกพันกับงานที่มีความหมาย มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน มีค่านิยมที่สอดคล้องกับหน่วยงาน 
มีความพึงพอใจ และรับรู้ถึงความสำเร็จและความสุขในการทำงาน  
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2. ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์  

โดยรวมอยู่ในระดับสูง (M = 3.86, SD = 0.44) อาจเนื่องมาจากการที่หน่วยงานให้ความสำคัญกับเจ้าหน้าที่ทุก
คนที่เข้ามาปฏิบัติงาน และถือว่าทุกคนมีส่วนสำคัญต่อความสำเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การ จึงได้  
มีการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการทำงานแก่เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์อย่างต่อเนื ่อง ประกอบกับลักษณะงานของ  
กรมราชทัณฑ์มีความชัดเจนทั้งด้านบทบาทหน้าที่ โครงสร้าง และระเบียบปฏิบัติ การได้รับค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที่แน่นอน รวมถึงโอกาสในการพัฒนาและความก้าวหน้าในสายอาชีพ ทำให้เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์สามารถ
วางแผนชีวิตได้อย่างมั ่นคง จึงอาจเป็นสาเหตุให้มีคุณภาพชีวิตในการทำงานอยู ่ในระดับสูง ดังที ่ ศิลาพร  
กันทา (2562) ได้กล่าวว่า แนวทางในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรนั้น ผู้บริหารควร
กำหนดนโยบายที่มุ่งส่งเสริมสวัสดิการและความเป็นอยู่ของบุคลากรอย่างเหมาะสม เพื่อให้บุคลากรมีความพึง
พอใจในการดำรงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพ การจัดสวัสดิการที ่เหมาะสมจึงเป็นนโยบายสำคั ญที่ช่วย
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการทำงานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ และการจัดฝึกอบรมให้แก่บุคลากรยังเป็นการเปิด
โอกาสให้เกิดการพัฒนาทักษะความรู้และความสามารถ อันเป็นอีกนโยบายหนึ่งที่ช่วยยกระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ณัฐพงศ์ ยิ่งรักพันธุ์ (2563) ศึกษา
ในกลุ่มข้าราชการทหารกองพันทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานที่ 6 กรมทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานที่ 1 พบว่า 
คุณภาพชีวิตในการทำงานข้าราชการทหาร อยู่ในระดับมาก  

3. ระดับความผูกพันต่อองค์การ 
ผลการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ โดยรวม

อยู ่ในระดับสูง (M = 4.04, SD = 0.43) อาจเนื ่องมาจากลักษณะงานของเจ้าหน้าที ่ราชทัณฑ์ เป็นงานที ่มี
ความสำคัญต่อส ังคม มีบทบาทในการควบคุมด ูแลและพัฒนาพฤติน ิส ัยผ ู ้ต ้องข ังให ้กล ับค ืนส ู ่ส ังคม  
อย่างมีคุณภาพ ส่งผลให้เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์เกิดความภาคภูมิใจ เกิดความรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง และรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ ขณะเดียวกันยังรับรู้ถึงความมั่นคงในอาชีพ การมีสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ที่ชัดเจน เช่น 
เงินเดือนตามระบบราชการ บำเหน็จบำนาญ และความก้าวหน้าในสายอาชีพ จึงทำให้เจ้าหน้าที่ มีความผูกพันต่อ
องค์การอยู่ในระดับสูง ประกอบกับวัฒนธรรมองค์การของกรมราชทัณฑ์ที่เน้นเรื่องระเบียบวินัย ความจงรักภักดี 
และความรับผิดชอบต่อหน้าที่ รวมถึงการปลูกฝังค่านิยมของการเป็นข้าราชการที่ดี ทำให้เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์รู้สึก
ถึงหน้าที่และความเหมาะสมในการตอบแทนองค์การ จึงอาจเกิดความรู้สึกว่าควรอยู่กับองค์การต่อไป ดังที่ Allen 
& Meyer (1990) ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อองค์การ และจะเป็นสิ่งที่ยึด
เหนี่ยวให้บุคคลคงอยู่กับองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ชุดา บรรทม (2560) ศึกษาในกลุ่มข้าราชการ
พลเรือนในกองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร พบว่า ข้าราชการพลเรือนมีความผูกพันต่อ
องค์การในระดับสูง 

4. จิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน และคุณภาพชีวิตในการทำงาน ที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์การของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์  

สมมติฐานที่ 1 จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่
ราชทัณฑ์  

ผลการวิจัยพบว่า จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่
ราชท ัณฑ์  อย ่างม ีน ัยสำค ัญทางสถ ิต ิ  ซ ึ ่ งสน ับสน ุนสมมต ิฐานท ี ่ต ั ้ ง ไว ้  สอดคล ้องก ับผลการศ ึกษา 
ของ Fanggidae et al. (2016) ที ่ศึกษาพบว่า จิตวิญญาณในสถานที ่ทำงานส่งผลในเชิงบวกและมีอิทธิพล 
ต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  จากหลักฐานเชิงประจักษ์นี ้สามารถอธิบายได้ว่า  
เมื่อเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์รับรู้ถึงบริบทวัฒนธรรมองค์การที่คำนึงถึงความสุขในการทำงาน มีการส่งเสริมให้รับรู้ถึง
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คุณค่าในงาน และการสนับสนุนสัมพันธภาพที่ดีระหว่างกัน จึงอาจทำให้เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ปรารถนาที่จะ  
มีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืนที่เกี่ยวข้องในการทำงาน รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของชุมชนในสถานที่ทำงาน และต้องการ
ทำงานที่ตนเองเห็นว่ามีคุณค่าหรือมีความหมาย และมีแรงจูงใจที่จะช่วยทำให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ซึ่ง
สอดคล้องกับ Chelliah et al. (2018) ที่ศึกษาพบว่า หากวัฒนธรรมการทำงานเอื้อต่อสมาชิกในการทำงานที่มี
ความหมายและการทำงานเป็นกลุ ่ม จะส่งผลให้สมาชิกมีโอกาสเพิ ่มขีดความสามารถในการทำงานและ  
ใช้ศักยภาพในการทำงานได้เต็มที ่ ผลการทำงานและคุณภาพของงานดีขึ ้น และอัตราการลาออกลดลง  
อีกทั ้งยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Rego & Pina e Cunha (2008) พบว่า เมื ่อบุคคลมีประสบการณ์ด้าน 
จิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน จะส่งผลให้รู้สึกผูกพันกับองค์การมากขึ้น  

สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่
ราชทัณฑ์  

ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่
ราชทัณฑ์ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากการที่เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์
ร ับร ู ้ถ ึงค ุณภาพชีว ิตในการทำงานที ่ตนปฏิบ ัต ิ การได ้ร ับค่าตอบแทนและสว ัสด ิการอย ่างเท ่าเท ียม  
มีบรรยากาศการทำงานที่มีความสุข การได้รับการยอมรับจากเพื ่อนร่วมงานและผู ้บังคับบัญชา และได้รับ  
ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ทำให้เกิดความภาคภูมิใจ มีแรงบันดาลใจที่อยากจะพัฒนาศักยภาพของตนเองมาก
ขึ้น อยากทุ่มเทความรู้ความสามารถและประสบการณ์ที่มีในการทำงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ นอกจากนี้ 
การทำงานที่ได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาศักยภาพอยู่เสมอ และมีโอกาสในความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน ทำให้
เจ ้าหน ้าท ี ่ ราชท ัณฑ ์ทำงานได ้อย ่ างม ีประส ิทธ ิภาพ ม ีความพ ึงพอใจในงานท ี ่ปฏ ิบ ัต ิ  ร ู ้ ส ึกว ่าตน  
มีคุณค่าต่อองค์การ สามารถผสมผสานการทำงานกับชีวิตส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม และรู้สึกผูกพันต่อองค์การมาก
ขึ ้น ซึ ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Abebe & Assemie (2023) ที ่ศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวก และมีนัยสำคัญทางสถิติต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรทางการศึกษา และ
ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับงานของ ชุดา บรรทม (2560) ที่ศึกษาข้าราชการพลเรือนในกองอำนวยการรักษาความ
มั ่นคงภายในราชอาณาจักร พบว่า คุณภาพชีว ิตในการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน 
ต่อองค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  
 
องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย 

จากการวิจัยพบว่า จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานสะท้อนการรับรู้ถึงคุณค่า ความหมาย และเป้าหมายของ
งานที่ปฏิบัติ และคุณภาพชีวิตในการทำงานสะท้อนความพึงพอใจและความเป็นอยู ่ที ่ด ีในการปฏิบัติงาน 
ซึ ่งสามารถเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที ่ราชทัณฑ์ได้อย่างมีนัยสำคัญ แสดงให้เห็นว่า  
การสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่เอื้อต่อคุณภาพชีวิตควบคู่ไปกับการส่งเสริมให้บุคลากรมองเห็นคุณค่าและ
ความหมายของงานจะช่วยยกระดับความผูกพันต่อองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันนำไปสู ่การคงอยู่  
ในองค์การ การทุ่มเทปฏิบัติงาน และความสำเร็จขององค์การในระยะยาว  

ทั้งนี้ จากการวิจัยยังสะท้อนให้เห็นว่าในองค์การที่มีความเครียดสะสมสูงเช่นเรือนจำ การจะรักษาบุคลากรให้
คงอยู ่และปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพจำเป็นต้องใช้แนวคิดการบริหารแบบองค์รวมที่ ให้ความสำคัญ 
ทั้งคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่และคุณค่าภายในจิตใจ 
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ข้อเสนอแนะ  
ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้  
1. จากผลการวิจัยที่พบว่า จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานเป็นตัวทำนายเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ หน่วยงานจึงควรสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์รับรู้ว่าหน่วยงานมีวัฒนธรรมองค์การ 
ค่านิยม และบรรยากาศองค์การที่ให้ความสำคัญกับด้านจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน และผู้บริหารระดับสูงควร
ตระหนักถึงความสำคัญของจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน โดยการให้ความสำคัญกับบุคลากร ในระดับบุคคลและ
ระดับองค์การ มีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในทุก ๆ ด้าน ที่สอดคล้องกับค่านิยมทางจิตวิญญาณในสถานที่
ทำงาน และควรส่งเสริมการพัฒนาจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน โดยการจัดฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการหรือการพัฒนา
ปลูกฝังและรักษาจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน เพื่อให้เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ตระหนักถึงประโยชน์และความสำคัญ
ของจิตวิญญาณในสถานที่ทำงานมากขึ้น  

2. จากผลการวิจัยที่พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานเป็นตัวทำนายเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ หน่วยงานจึงควรให้ความสำคัญกับการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทำงานของเจ้าหน้าที่
ราชทัณฑ์ มีหลักเกณฑ์การพิจารณาปรับอัตราเงินเดือนและผลตอบแทนให้มีความยุติธรรมและเหมาะสมกับสภาพ
เศรษฐกิจ มีการดำเนินการเกี่ยวกับเงินเพิ่มสำหรับตำแหน่งที่มีเหตุพิเศษ และเงินค่าเวร ให้เหมาะสมกับความ
ตรากตรำในการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ มีการสร้างบรรยากาศและปรับภูมิทัศน์ในเรือนจำให้
เหมาะสมกับการทำงาน มีการส่งเสริมให้เจ้าหน้าที ่พัฒนาความรู ้ความสามารถ และทักษะที่จำเป็นในการ
ปฏิบัติงานให้ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนเจ้าหน้าที่ ในการปฏิบัติงานตาม
ความรู้ความสามารถ เพื่อให้เจ้าหน้าที่ได้เรียนรู้งานหลากหลาย และหน่วยงานควรทบทวนหรือเกลี่ยย้ายกรอบ
อัตรากำลังให้เหมาะสมในแต่ละเรือนจำเพื่อลดความตรากตรำ และลดความถี่ของการเข้าเวรยามรักษาการณ์ใน
เรือนจำ เพื่อให้เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์มีเวลาพักผ่อนกับครอบครัว และมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน  

ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 
1. ผู้ที่สนใจอาจศึกษากับกลุ่มเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ในเรือนจำทั่วประเทศ และอาจขยายขอบเขตถึงบุคลากร

ประเภทอ่ืนของเรือนจำด้วย เช่น พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้างเหมาบริการ เป็นต้น ทั้งนี้ เพ่ือเป็น
ข้อเสนอแนะที่กว้างมากข้ึน โดยครอบคลุมถึงเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ในเรือนจำทั่วประเทศแก่ผู้บริหารหรือผู้ที่เกี่ยวข้อง  

2. ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยอื่น ๆ ที่อาจส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ เช่น 
ภาวะผู ้นำ วัฒนธรรมองค์การ ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน และความสุขในการทำงาน เป็นต้น   
เพื่อเป็นการพัฒนาองค์ความรู้ให้ทราบถึงปัจจัยอื่น ๆ ที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่
ราชทัณฑ์ได้เช่นกัน  

3. ควรมีการใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยวิธีการสัมภาษณ์ เพื่อศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึก ของ
เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ และช่วยให้ทราบถึงปัจจัยอื่น ๆ ที่จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ รวมถึงเป็นการเปิด
โอกาสให้ผู้บริหารหรือเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
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