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บทคัดย่อ

งานวิจัยเชิงบรรยายครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการยึดมั่นผูกพันทางใจในองค์การ และ

อิทธิพลที่มีต่อการยึดมั่นผูกพันทางใจในองค์การของเจ้าหน้าที่กรมราชทัณฑ์ทั้งส่วนกลางและส่วน

ภมูภิาค ประชากรทีใ่ชใ้นการเกบ็ขอ้มลูไดแ้ก ่เจา้หนา้ทีก่รมราชทณัฑจ์ำ�นวน 11,437 คน ใชส้ตูรคำ�นวณ

หาขนาดของกลุ่มตัวอย่างแบบประมาณสัดส่วน ตามสูตรของ ทอมสัน ที่ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ได้

ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 372 ตัวอย่าง ผู้วิจัยสุ่มตัวอย่างโดยใช้ทฤษฎีความน่าจะเป็นด้วยเทคนิคการ

สุ่มแบบแบ่งชั้น สามารถเก็บข้อมูลได้ทั้งสิ้น 410 ชุด โดยแบ่งเป็นเจ้าหน้าที่ส่วนกลาง จำ�นวน 269 

ตวัอย่าง และสว่นภมูภิาค (เรอืนจำ�จงัหวดัและเรอืนจำ�อำ�เภอ) จำ�นวน 141 ตวัอย่าง  สถติทิีใ่ชว้เิคราะห์

ได้แก่ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และเทคนิคการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น 

ผลการวิจัยพบว่าความยึดมั่นผูกพันทางใจในองค์การโดยรวมของเจา้หน้าที่กรมราชทัณฑ์อยู่

ในระดับมาก (Mean = 3.68 SD. = 0.73) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการยึดมั่นผูกพันทางใจได้แก่ ความ 

ยึดมั่นผูกพันในองค์การด้านบรรทัดฐาน ความยึดมั่นผูกพันในองค์การด้านการคงอยู่ สมรรถนะด้าน

การจัดการ บรรยากาศในด้านลักษณะงาน บรรยากาศด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน การบริหาร

แบบมีส่วนร่วมในขั้นดำ�เนินการ และสถานภาพโสด สามารถร่วมกันพยากรณ์การยึดมั่นผูกพันทางใจ

ได้ร้อยละ 67 โดยปัจจัยด้านบรรยากาศในองค์การ จะมีอิทธิพลต่อการยึดมั่นผูกพันทางใจในองค์การ

มากที่สุด มีอำ�นาจในการพยากรณ์ ร้อยละ 40

คำ�สำ�คัญ : ความยึดมั่นผูกพันองค์การ กรมราชทัณฑ์ การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น
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Abstract

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

and Influencing Factors to the Affective Organizational Commitment of corrections employee. 

Data were collected 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 and Hierarchical regression analysis.

The result of research found that the affective organizational commitment of corrections 

employee appears in high level (Mean = 3.68 SD. = 0.73). Factors influencing to the affective 

organizational commitment are such as normative organizational commitment, continuance 

organizational commitment, managerial competencies, climate of work characteristics, climate 

of colleague relationship, participative management operational level and single status. All of 

these 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%.

Keywords : organizational commitment, the Department of Corrections, 

Hierarchical regression analysis
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ความสำ�คัญของปัญหา

กรมราชทัณฑ์ เป็นหน่วยงานที่มีความ

สำ�คัญต่อสังคมในภารกิจขัดเกลาผู้กระทำ�ผิด 

(Reformation) ก่อนคืนคนดีกลับสู่สังคม ในการ

ปฏิบัติต่อผู้ต้องขังเพื่อปรับปรุงแก้ไข ฟื้นฟูสภาพ

จิตใจให้สำ�นึกผิด มีความพร้อมที่จะประพฤติตน

เป็นพลเมืองดี สามารถประกอบอาชีพสุจริต และ

อยู่ร่วมกันกับผู้อื่นได้ด้วยดีภายหลังพ้นโทษ ทั้งนี้

ถา้ระบบการราชทณัฑม์วีธิกีารอบรมแกไ้ขผูก้ระทำ�

ผดิใหก้ลบัประพฤตตินเปน็พลเมอืงด ีไมไ่ปกระทำ�

ผดิซ้ำ�อกี จำ�นวนผูก้ระทำ�ผดิกจ็ะคอ่ย ๆ  ลดนอ้ยลง 

สงัคมกจ็ะมสีนัตสิขุ แตด่ว้ยความเปลีย่นแปลงของ

โลกาภิวัตน์ ทำ�ให้โลก สังคม องค์การ และสภาพ

ของคน เกิดการเปลี่ยนแปลง จากกระแสของการ

บริโภคนิยมและวัตถุนิยมที่รุนแรง ทำ�ให้คนใน

สังคมพยายามดิ้นรน หาโอกาสและหนทางชีวิตที่

ดีกว่า ปัญหาเรื่องความยึดมั่นผูกพันในองค์การ 

เริ่มเข้ามากระทบต่อการบริหารจัดการทั้งภาครัฐ

และเอกชนมากยิ่งขึ้น หลายองค์การเผชิญกับ

ปัญหาการลาออกของเจ้าหน้าที่ที่มีคุณภาพ ส่ง

ผลกระทบตอ่โอกาสในความกา้วหนา้ขององคก์าร 

และสูญเสียเวลาในการค้นหาบุคลากรใหม่และ

เวลาในการฝกึอบรมใหม ่(เกรกิเกยีรต ิศรเีสรมิโภค, 

2533)

ความสำ�เร็จของกรมราชทัณฑ์ยุคใหม่ 

จำ�เปน็ตอ้งอาศยัเจา้หนา้ทีท่ีม่คีณุภาพ มจีติใจยดึมัน่

ผูกพันในองค์การ เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงทาง

สังคม ทำ�ให้สภาพของผู้ต้องขังเปลี่ยนแปลงไป  

เทคโนโลยีมีการพัฒนาขึ้น มีอาชญากรประเภท

ใหม่และอาชญากรข้ามชาติ ทำ�ให้กรมราชทัณฑ์ 

ต้องปรับยุทธวิธีการควบคุม กรมราชทัณฑ์เป็น 

กรมใหญ ่เมือ่สงัคมขยายมากขึน้ ผูต้อ้งขงัมจีำ�นวน

มากขึน้ แตเ่กดิปญัหาเมือ่จำ�นวนเจา้หนา้ทีก่ลบัไม่

เพิ่มขึ้นตาม (นัทธี จิตสว่าง, 2551, ออนไลน์) ดังนั้น

การศึกษาและค้นหาปัจจัยที่ส่งผลต่อการยึดมั่น

ผูกพันทางใจในองค์การ เพื่อรักษาเจ้าหน้าที่ที่มี

คุณภาพ จะส่งผลทำ�ให้เจ้าหน้าที่ทำ�งานอย่างเต็ม

ความสามารถ เพือ่สรา้งความกา้วหนา้ใหก้บัองคก์าร 

ทันต่อการเปลี่ยนแปลง (Northcraft & Neale, 

2003, p. 401) ความยดึมัน่ผกูพนัทางใจในองคก์าร 

เปน็การแสดงออกทีม่ากกวา่ความจงรกัภกัดทีีเ่กดิ

ขึ้นตามปกต ิ เพราะเป็นความสัมพันธ์ที่แนบแน่น 

และผลักดันให้บุคลากรเต็มใจอุทิศตนเองเพื่อการ

สร้างสรรค์ให้องค์การอยู่ในสภาพที่ดีขึ้น งานวิจัย

ฉบบันีม้วีตัถปุระสงคเ์พือ่คน้หาปจัจยัทีม่อีทิธพิลตอ่

การยึดมั่นผูกพันทางใจในองค์การของเจ้าหน้าที่ 

กรมราชทัณฑ์ โดยมุ่งหวังให้กรมราชทัณฑ์ที่มี 

อัตลักษณ์แตกต่างจากองค์การอื่น ในฐานะเป็น

องค์การที่เป็นปลายน้ำ�ของกระบวนการยุติธรรม 

สามารถสรา้งผลงานทีม่คีวามถกูตอ้ง ความโปรง่ใส 

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล

วัตถุประสงค์การวิจัย

1)	ศึกษาการยึดมั่นผูกพันทางใจใน

องค์การของเจ้าหน้าที่กรมราชทัณฑ์

2)	ค้นหาอิทธิพลที่มีต่อการยึดมั่นผูกพัน

ทางใจในองค์การของเจ้าหน้าที่กรมราชทัณฑ์ 

ขอบเขตของการวิจัย

ศึกษาเฉพาะเจ้าหน้าที่และผู้บริหารของ

กรมราชทัณฑ์ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคใน

ระหว่าง ปี พ.ศ. 2552



50

Factors Influencing the Affective Organizational 
Commitment of Corrections Employee

Wisit Rittiboonchai
Journal of management sciences
Vol. 28 No. 2 July - December 2011

นิยามศัพท์ที่ใช้ในการวิจัย

คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal 

Attribute) หมายถึง ความแตกต่างของสถานภาพ

ของผูต้อบแบบสอบถาม ทีม่ผีลตอ่การยดึมัน่ผกูพนั

ทางใจในองค์การของเจ้าหน้าที่กรมราชทัณฑ์ ซึ่ง

ประกอบไปดว้ย เพศ (ตวัแปรหุน่คอื ความเปน็เพศ

ชาย) สถานภาพ (ตัวแปรหุ่นคือ สถานภาพโสด) 

การศึกษา (ตัวแปรหุ่นคือ จบสูงกว่าปริญญาตรี 

ขึ้นไป) ลักษณะงาน (ตัวแปรหุ่นคือ งานควบคุม

นักโทษ) อายุ และอายุงาน

บรรยากาศองค์การ (Organizational 

climate) หมายถึง การรับรู้ร่วมกันของเจ้าหน้าที่

เกีย่วกบัสภาพแวดลอ้มตา่ง ๆ  ภายในองคก์าร การ

รับรู้เหล่านี้จะส่งอิทธิพลต่อทัศนคติ ความรู้สึก

นึกคิด และพฤติกรรมที่เจ้าหน้าที่แสดงออกใน 

รปูแบบตา่งๆ ในองคก์าร (Steers and Poter,1991)

ความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์าร (Organi-

zational Commitment) หมายถงึ ขัน้ตอนทีบ่คุคล

ตัดสินที่จะมีความยึดมั่นผูกพันลึกซึ้งกับองค์การ 

โดยเน้นที่ขอบเขตของความรู้สึกของบุคคลที่เป็น

อันหนึ่งอันเดียวกันกับเป้าหมายขององค์การ  

ค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองค์การ และความ

ตัง้ใจทีจ่ะทำ�งานหนกัเพือ่ความสำ�เรจ็โดยรวมของ

เป้าหมายขององค์การซึ่งในความรู้สึกเช่นนี้ ทำ�ให้

ความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์ารแตกตา่งไปจากความ

เกี่ยวพันกับองค์การหรือความเป็นสมาชิกของ

องค์การ สำ�หรับในงานวิจัยฉบับนี้จะศึกษาตาม

แนวคิดของ Allen & Meyer (1990, pp. 1-18)  

ที่เสนอความยึดมั่นผูกพันในองค์การ แบ่งเป็น 

องค์ประกอบได้ดังนี้

1.	ความยึดมั่นผูกพันในองค์การทางใจ 

หมายถงึ อารมณค์วามรูส้กึยดึมัน่ผกูพนัในองคก์าร

ในแง่ที่ เจ้าหน้าที่รู้สึกถึงความเป็นสมาชิกใน

องคก์าร เกีย่วขอ้งกบัความเปน็อนัหนึง่อนัเดยีวกนั

กับองค์การอย่างแนบแน่น 

2.	ความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์ารทางดา้น

การคงอยู่   เป็นความยึดมั่นผูกพันในองค์การที่ 

เกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนขององค์การเพื่อ 

แลกเปลี่ยนกับการคงอยู่กับองค์การของบุคคล

แต่ละคน 

3.	ความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์ารทางดา้น

บรรทัดฐาน เป็นความรู้สึกของแต่ละคนที่ว่าเมื่อ

เขา้เปน็สมาชกิองคก์ารกต็อ้งจงรกัภกัดกีบัองคก์าร 

เพราะเป็นสิ่งที่ถูกต้อง และสมควรที่จะกระทำ�  

ถอืเปน็พนัธะยดึมัน่ผกูพนัทีจ่ะตอ้งมตีอ่การปฏบิตัิ

หน้าที่ในองค์การ

การบริหารแบบมีส่วนร่วม (Partici-

pative Management) หมายถึง กระบวนการที่ 

เจ้าหน้าที่ ได้เข้ามามีส่วนในการตัดสินใจในเรื่องที่

สำ�คัญต่อการบริหารกรมราชทัณฑ์ เป็นการสร้าง

ความรู้สึกผูกพันและร่วมรับผิดชอบต่อสิ่งที่ได้ 

ร่วมกันตัดสินใจ ซึ่งความรู้สึกเช่นนี้จะนำ�พาให้

สมาชิกทุกคนร่วมมือกันดำ�เนินงานให้ประสบ 

ผลสำ�เร็จ (Lussier, 1996 ; Griffin, 1999)

ภาวะผู้นำ� (Leadership) หมายถึง  

สภาวะที่ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมผู้นำ�  โดยการ 

กระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มามสีว่นรว่มปรกึษา

หารอื ตดัสนิใจ และแกป้ญัหาเกีย่วกบังาน และให้

อิสระในการแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจใน

ขอบเขตของความรับผิดชอบในงานนั้น (Steers, 

1991 ; Johns, 1992)  

สมรรถนะหลัก (Core competencies) 

หมายถึง กลุ่มของความรู้ ความสามารถ ทักษะ

ตลอดจนทัศนคติที่จำ�เป็นในการทำ�งานได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผล คุณลักษณะของ

บุคคลที่มีผลต่อพฤติกรรมและผลของการปฏิบัติ

งาน หรือพฤติกรรมของผู้ที่มีผลการปฏิบัติงาน 

ยอดเยี่ยมในงานหนึ่ง ๆ (Zwell, 2000)

การทบทวนวรรณกรรม

ในระยะเวลา 20 ปีที่ผ่านมา แนวคิดเรื่อง 

ความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์าร ไดร้บัความสนใจจาก

นักวิชาการจำ�นวนมาก ทั้งนี้เพราะความยึดมั่น

ผกูพนัในองคก์าร เปน็องคป์ระกอบทีส่ำ�คญัทีช่ว่ย

ผลักดันในการสร้างประสิทธิภาพองค์การให้มี

ความเจริญก้าวหน้าและสร้างความสำ�เร็จของ

องค์การ (ภรณี มหานันท์, 2539, หน้า 97; 

Luthanas, 2002, p. 235; Northcraft & Neale, 

2003, p. 401) ช่วยลดการสูญเสียบุคลากรที่มีค่า 

(Fazzi, 1994, pp. 17-19) สะทอ้นถงึระดบัของการ

มสีว่นรว่มและการคงอยูก่บัองคก์ารของเจา้หนา้ที ่

(Carrell et al., 1997, p. 140; Mathis & Jackson, 

1997, p. 73) สรา้งความมมุานะ ความเตม็ใจทุม่เท

เพื่อองค์การ ทำ�ให้บุคคลมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่ง

อนัเดยีวกนั มคีวามเชือ่มัน่ และยอมรบัในเปา้หมาย

ขององค์การ ผลการวิจัยพบว่า การมีความยึดมั่น

ผกูพนัในองคก์ารทางใจของเจา้หนา้ที ่จะชว่ยใหม้ี

ระดบัการมสีว่นรว่มในกจิกรรมขององคก์ารสงูกวา่

และการขาดงานจะมอีตัราต่ำ�กวา่ผูท้ีม่คีวามยดึมัน่

ผูกพันในองค์การน้อย (Eisenberger et al., 1991, 

p. 52) ความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์ารจะแตกตา่งจาก

ความพงึพอใจในการทำ�งาน เพราะความพงึพอใจ

ในงานสามารถเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วตาม

สภาพการทำ�งาน  แตค่วามยดึมัน่ผกูพนัในองคก์าร

เปน็ทศันคตทิีม่คีวามมัน่คงมากกวา่ (Baron 1986, 

pp. 162-163)   

มนีกัวจิยัไดน้ำ�เสนอแนวคดิเกีย่วกบัความ

ยึดมั่นผูกพันในองค์การไว้จำ�นวนมาก อาทิงาน

ของ Allen & Meyer (1990) และ Carrell & Heavrinl 

(1997) ซึง่มแีนวคดิทีส่อดคลอ้งกนัวา่ ความยดึมัน่

ผูกพันในองค์การ สามารถเชื่อมโยงโดยตรงกับ

ปัจจัยต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นความพึงพอใจในผล

ปฏิบัติงานและการรักษาเจ้าหน้าที่ ปัจจัยเหล่านี้

ล้วนแต่สำ�คัญต่อความเจริญก้าวหน้าและความ 

อยู่รอดขององค์การ นอกจากนี้ยังมีงานบางส่วน 

ที่มุ่งศึกษาเกี่ยวกับความสำ�คัญและผลที่ตามมา 

ของความยึดมั่นผูกพันในองค์การในแง่มุมต่าง ๆ  

อาทิ ความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่างความยึดมั่น

ผกูพนัในองคก์ารกบัความพงึพอใจในงาน (Mathis 

& Jackson, 1997; Robbins, 2003) ความยึดมั่น

ผูกพันในองค์การกับความสัมพันธ์ทางด้าน 

วัฒนธรรมองค์การ (ชวนา อังคนุรักษ์พันธ์, 2546) 

การวิจัยความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่างความ 

ยึดมั่นผูกพันในองค์การกับผลการปฏิบัติงาน ซึ่ง

พบว่า เจ้าหน้าที่ที่มีความยึดมั่นผูกพันในองค์การ 

จะมีความพยายามในการทำ�งานที่สูงขึ้น มีความ

สมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิานทีด่ขีึน้  (Steer, 1991; 

มลฤดี ตันสุขานันท์, 2550; ณัฏฐิกา เจยาคม, 

2551, หน้า 17) การวิจัยความสามารถในการ

ทำ�นายถงึอตัราการขาดงานและอตัราลาออกจาก

งาน จากความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์าร โดยงานวจิยั

ดังกล่าวเสนอว่า เจ้าหน้าที่ที่มีความยึดมั่นผูกพัน

ในองค์การ จะมีแนวโน้มสูงที่จะเสียสละ ต้องการ

มสีว่นรว่มกบัองคก์าร และสนบัสนนุเปา้หมายของ

องค์การให้บรรลุผลมากที่สุด อันจะส่งผลทำ�ให้ 

เจ้าหน้าที่เหล่านั้นตั้งใจปฏิบัติงานและต้องการที่

จะคงอยูก่บัองคก์ารใหย้าวนาน เพราะความยดึมัน่

ผูกพันในองค์การจะมีความสัมพันธ์กับความรู้สึก
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การเป็นสมาชิกในองค์การ (Carrell & Heavrin, 

1997) ความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์ารมคีวามสมัพนัธ์

กับความคงอยู่ขององค์การ และสามารถนำ�ไปสู่

ประสทิธภิาพองคก์าร เนือ่งจากความยดึมัน่ผกูพนั

ในองค์การเป็นแรงผลักดันให้เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงาน

อยา่งเตม็ที ่ทุม่เทแรงกายแรงใจดว้ยความรูส้กึเปน็

เจ้าขององค์การ มีความตั้งใจที่จะทำ�งานหนักเพื่อ

ความสำ�เร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์การ 

(โสภณวิชญ์ บัวบานพร้อม, 2551,  หน้า  16)  แม้

มีสภาพแวดล้อมภายนอกมากระทบก็ไม่สามารถ

ทำ�ให้ความยึดมั่นผูกพันในองค์การเปลี่ยนแปลง 

ระเบียบวิธีการวิจัย

กรอบแนวคิดของการวิจัย

จากการทบทวนวรรณกรรม ทำ�ให้ผู้วิจัย

กำ�หนดเป็นกรอบแนวความคิดได้ดังนี้

แผนภาพที่ 1 : กรอบแนวความคิดในการทำ�วิจัย

ตัวแปรเหตุ

คุณลักษณะส่วนบุคคล

การยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การทางใจของ

พนักงานกรมราชทัณฑ์

บรรยากาศองค์การ

การบริหารแบบมีส่วนร่วม

ภาวะผู้นำ�

สมรรถนะหลัก

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

ตัวแปรผล

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

จากข้อมูลกรมราชทัณฑ์พบว่า จำ�นวน

ประชากรในปัจจุบันมีทั้งสิ้น 11,437 คน (กรม

ราชทัณฑ์ 2552 : ออนไลน์) คำ�นวณหาขนาดกลุ่ม

ตัวอย่างแบบประมาณสัดส่วน (Sample Size For 

Estimating a Proportion) ตามสตูรของ Thompson 

(1992, 38) ขนาดกลุม่ตวัอยา่งทีค่ำ�นวณไดค้อื 372 

ตวัอยา่ง แตเ่พือ่ปอ้งกนัปญัหาการตอบขอ้คำ�ถาม

ทีไ่มส่มบรูณ ์ผูว้จิยัจงึเพิม่ขนาดกลุม่ตวัอยา่งขึน้อกี

ร้อยละ 10 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการทั้งสิ้น 

410 ตัวอย่าง เมื่อได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample 

Size) แลว้ ผูว้จิยัจงึใชว้ธิกีารสุม่ตวัอยา่งจากทฤษฎี

ความน่าจะเป็น (Probability sampling) โดยใช้การ

สุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) 

จำ�แนกตามสังกัดของผู้ตอบแบบสอบถาม
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การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ

เครือ่งมอืทีใ่ชเ้กบ็ขอ้มลูคอืแบบสอบถาม

แบ่งได้เป็น 2 ส่วนคือ (1) ปัจจัยส่วนบุคคลของ 

ผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบเลือกคำ�ตอบเพียง

คำ�ตอบเดยีว (2) แบบสอบถามเกีย่วกบับรรยากาศ

องคก์าร  ความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์าร ภาวะผูน้ำ� 

การบริหารแบบมีส่วนร่วม และสมรรถนะหลัก  

จัดทำ�เป็นแบบสอบถาม มาตราส่วนประมาณค่า  

5 ระดับ ทำ�การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 

(Content Validity) จากผู้ทรงคุณวุฒิทางด้าน

กระทรวงยุติธรรม รวมทั้งหมด 7 คน วิเคราะห์  

หาคา่ IOC (index of item - objective congruence) 

และหาค่าความเที่ยง (Reliability Test) วัดความ

สอดคล้องภายใน (Internal Consistency Method) 

ด้วยวิธีการของสัมประสิทธิ์แอลฟา ครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) จากข้อมูลที่ไม่ใช่

กลุ่มตัวอย่างจำ�นวน 40 คน โดยได้ค่าความเที่ยง 

อยู่ระหว่างช่วง 0.85 - 0.94 ตรวจสอบคุณสมบัติ

ต่าง ๆ  ว่าข้อมูลเหมาะสมกับเทคนิคการวิเคราะห์

ถดถอยพหคุณู ดว้ยการทดสอบคา่สหสมัพนัธแ์บบ

เพียร์สันระหว่างกลุ่มตัวแปร การหาเมตริกความ

สัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแต่ละคู่ เพื่อหลีกเลี่ยง

ปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่สูงจนเกิด 

ปัญหาการร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) โดย

พิจารณาประกอบ การทดสอบค่าความทนทาน 

(tolerance) และค่า VIF (variance inflation factors) 

ของตัวแปรแฝงแต่ละตัว เพราะปัญหาการร่วม 

เสน้ตรงพหจุะไมเ่กดิขึน้ ถา้คา่ความทนทานมากกวา่ 

0.1 (Hair et al, 1995, p.127) และค่า VIF ไม่เกิน 

10 (Belsley, 1991)

ผลการวิจัย

ตอนที่ 1 คุณลักษณะผู้ตอบแบบสอบถาม

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานเบื้องต้น

ดว้ยสว่นสถติพิรรณนา พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (คิดเป็นร้อยละ 60.73) 

มีอายุเฉลี่ย 40 ปี มีอายุราชการโดยเฉลี่ย 14 ปี มี

สถานภาพสมรส (คดิเปน็รอ้ยละ 54.15) การศกึษา

จบปริญญาตรี (คิดเป็นร้อยละ 58.54) และ 

ปฏิบัติงานในส่วนทัณฑปฏิบัติ (คิดเป็นร้อยละ 

24.15) โดยผู้ตอบแบบสอบถามสังกัดส่วนกลาง 

เป็นเพศหญิง (คิดเป็นร้อยละ 55.76) มีอายุเฉลี่ย 

39 ปี มีอายุราชการโดยเฉล่ีย 13 ปี มีสถานภาพโสด 

(คิดเป็นร้อยละ 50.93) การศึกษาจบปริญญาตรี 

(คิดเป็นร้อยละ 53.16) และปฏิบัติงานในส่วน

บริหารงานทั่วไป (คิดเป็นร้อยละ 26.02) และ 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนภูมิภาค เป็นเพศชาย  

(คิดเป็นร้อยละ 92.20) มีอายุเฉลี่ย 41 ปี มีอายุ

ราชการโดยเฉลีย่ 16 ป ีมสีถานภาพสมรส (คดิเปน็

ร้อยละ 73.76) การศึกษาจบปริญญาตรี (คิดเป็น

ร้อยละ 68.79) และปฏิบัติงานในส่วนควบคุม 

รักษาการณ์ (คิดเป็นร้อยละ 41.46) ตามลำ�ดับ

ตาราง 1 : ประชากรและขนาดตัวอย่างที่จัดเก็บตามการสุ่มแบบแบ่งชั้น    	 (n = 410 ตัวอย่าง)

หน่วยงานที่สังกัด N ร้อยละ n

1. ราชการบริหารส่วนกลาง 7,511 65.67 269

2. ราชการบริหารส่วนภูมิภาค 3,926 34.33 141
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ตาราง 2 : คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม	 		   (n=410)

ตัวแปร หน่วยงานที่สังกัด รวม
ส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค

1. เพศ ชาย 119 130 249
(44.24) (92.20) (60.73)

หญิง 150 11 161
    (55.76) (7.80) (39.27)
2. สถานภาพ โสด 137 27 164

(50.93) (19.15) (40.00)
สมรส 118 104 222

(43.87) (73.76) (54.15)
หย่า/แยกกันอยู่/หม้าย 14 10 24

(5.20) (7.09) (5.85)
3. การศึกษา ตํ่ากว่าปริญญาตรี 23 35 58

(8.55) (24.82) (14.15)
ปริญญาตรี 143 97 240

(53.16) (68.79) (58.54)
สูงกว่าปริญญาตรี 103 9 112

    (38.29) (6.38) (27.32)
4. ลักษณะงาน บริหารทั่วไป 70 15 85

(26.02) (10.64) (20.73)
งานฝึกวิชาชีพ 7 - 7

(2.60) - (1.71)
ควบคุมรักษาการณ์ 35 47 82

(13.01) (33.33) (20.00)
งานสวัสดิการ 36 15 51

(13.38) (10.64) (12.44)
งานศึกษาและพัฒนาจิตใจ 7 5 12

(2.60) (3.55) (2.93)
ทัณฑปฏิบัติ 55 44 99

(20.45) (31.21) (24.15)
งานอื่น ๆ 59 15 74

(21.93) (10.64) (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
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ตอนที่ 2 ผลการศึกษาการยึดมั่นผูกพันทางใจ

ในองค์การของเจ้าหน้าที่กรมราชทัณฑ์

ผู้วิจัยนำ�ข้อคำ�ถามมาวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย 

และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน โดยใชเ้กณฑป์ระเมนิ 

ตามแนวคิดของ Best (1977 อ้างถึงใน สุชาติ  

โสมประยูร และ วรรณี โสมประยูร, 2546, หน้า 

68) ซึ่งกำ�หนดระดับการประเมินดังนี้

ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 	 =   ระดับมากที่สุด

ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 	 =   ระดับมาก

ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 	 =   ระดับปานกลาง

ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 	 =   ระดับน้อย

ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 	 =   ระดับน้อยที่สุด

	 จากตาราง 3 พบว่า ผลการวัดความ 

ยึดมั่นผูกพันทางใจในองค์การของเจ้าหน้าที่ 

กรมราชทัณฑ์อยู่ในระดับมาก ทั้งในการบริหาร

ส่วนกลาง และการบริหารส่วนภูมิภาค

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

การยึดมั่นผูกพันทางใจในองค์การ 

	 ผูว้จิยัเลอืกใชก้ารวเิคราะหถ์ดถอยพหคุณู

แบบเชิงชั้น โดยนำ�ปัจจัยเข้าไปวิเคราะห์ทีละกลุ่ม

ตามลำ�ดับ ดังจะแสดงในตาราง 4

จากตาราง 4 ผลการวจิยัพบวา่ บรรยากาศ

องค์การถือเป็นปัจจัยสำ�คัญที่สุดที่มีผลต่อการ 

ยึดมั่นผูกพันทางใจของเจ้าหน้าที่กรมราชทัณฑ์ 

โดยเฉพาะในดา้นบรรยากาศดา้นลกัษณะงาน และ 

บรรยากาศด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน

การอภิปรายผล

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทั้งหมดที่นำ�มา

วเิคราะห ์ไดแ้ก ่ความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์ารดา้น

ตาราง 3 : ความยึดมั่นผูกพันทางใจในองค์การโดยรวมของเจ้าหน้าที่กรมราชทัณฑ์

  ส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค กรมราชทัณฑ์

ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) 3.62 3.78 3.68

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD.) 0.74 0.69 0.73

ระดับการประเมิน มาก มาก มาก

บรรทดัฐาน  ความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์ารดา้นการ

คงอยู ่สมรรถนะดา้นการจดัการ บรรยากาศในดา้น

ลกัษณะงาน  บรรยากาศดา้นสมัพนัธภาพกบัเพือ่น

รว่มงาน การบรหิารแบบมสีว่นรว่มในขัน้ดำ�เนนิการ 

และสถานภาพโสด สามารถร่วมกันพยากรณ์  

การยึดมั่นผูกพนัทางใจได้ถงึรอ้ยละ 67 โดยปัจจัย

บรรยากาศในองค์การมีอิทธิพลต่อการยึดมั่น

ผกูพนัทางใจในองคก์ารของเจา้หนา้ทีก่รมราชทณัฑ์

มากที่สุด (มีอำ�นาจในการพยากรณ์ ร้อยละ 40) 

ผลดงักลา่วสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Cherrington 

(1994, pp. 469-470 อ้างถึงใน วิภาวี มหารักขกะ, 

2550, หน้า 102) ที่เสนอว่าบรรยากาศในองค์การ

ก็คือ บุคลิกภาพขององค์การ เป็นคุณสมบัติ

ทั้งหมดขององค์การที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ

บุคลากรในแต่ละองค์การ มีผลให้เกิดความยึดมั่น

ผูกพันทางใจในองค์การนั้น ดังนั้น บรรยากาศใน

องคก์ารทีแ่ตกตา่งกนั จะมอีทิธพิลตอ่การปฏบิตังิาน 

หรือพฤติกรรมการทำ�งานของบุคลากรที่แตกต่าง

กันด้วยเช่นกัน และงานของ จุฬารัตน์ เสกนำ�โชค 
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ตาราง 4 : ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการยึดมั่นผูกพันทางใจในองค์การของเจ้าหน้าที่กรมราชทัณฑ์

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

ความเป็นเพศ 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

จบสูงกว่าปริญญาตรีขึ้นไป 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

อายุ 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

บรรยากาศด้านโครงสร้างองค์การ     0.06 0.47 0.04 0.53 0.04 0.48 0.05 0.39 0.05 0.41

บรรยากาศด้านนโยบายการบริหารบุคคล -0.03 0.68 0.00 0.99 0.02 0.74 0.00 0.95 0.00 1.00

บรรยากาศด้านลักษณะงาน 0.42 0.00 0.17 0.00 0.16 0.01 0.16 0.01 0.16 0.01

บรรยากาศด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา 0.04 0.47 0.04 0.29 0.04 0.30 -0.03 0.51 -0.03 0.57

บรรยากาศด้านสัมพันธภาพกับเพื่อน 0.28 0.00 0.11 0.03 0.13 0.02 0.13 0.01 0.12 0.03

บรรยากาศด้านค่าตอบแทน     0.05 0.21 -0.02 0.52 -0.01 0.83 -0.02 0.53 -0.02 0.63

ความยึดมั่นผูกพันในองค์การด้านการคงอยู่         0.24 0.00 0.25 0.00 0.24 0.00 0.24 0.00

ความยึดมั่นผูกพันในองค์การด้านบรรทัดฐาน         0.32 0.00 0.31 0.00 0.31 0.00 0.30 0.00

การบริหารแบบมีส่วนร่วมขั้นตัดสินใจ             -0.05 0.44 -0.05 0.44 -0.05 0.42

การบริหารแบบมีส่วนร่วมในขั้นพัฒนาสิ่งที่ได้ตัดสินใจ 0.05 0.39 0.06 0.36 0.05 0.37

การบริหารแบบมีส่วนร่วมในขั้นการดำ�เนินการ -0.14 0.02 -0.14 0.02 -0.14 0.02

การบริหารแบบมีส่วนร่วมในขั้นการประเมินผล             0.10 0.06 0.10 0.06 0.08 0.14

ภาวะผู้นำ�ด้านสัมพันธภาพ                 0.02 0.69 0.01 0.92

ภาวะผู้นำ�ด้านการบริหารและการจัดการ -0.03 0.74 -0.03 0.75

ภาวะผู้นำ�ด้านความเป็นผู้นำ�ตามสถานการณ์                 0.11 0.11 0.11 0.11

สมรรถนะด้านการใฝ่สัมฤทธิ์ในงาน                     0.04 0.61

สมรรถนะด้านสัมพันธภาพ 0.00 0.97

สมรรถนะด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล -0.12 0.16

สมรรถนะด้านการจัดการ 0.19 0.01

สมรรถนะด้านความเป็นผู้นำ�                     -0.04 0.57

ตัวคงที่ (sig.) 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
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(2548, หน้า11) ซึ่งเสนอว่า บรรยากาศในองค์การ

เป็นสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในองค์การ และ 

ส่งผลไปถึงความรู้สึกของบุคลากรในองค์การ 

บรรยากาศในองค์การมีอิทธิพลต่อบุคลากร 

ทุกคนในองค์การ บรรยากาศองค์การที่ดีจะทำ�ให้

การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบรรลุจุด 

มุง่หมายตามตอ้งการ บรรยากาศในองคก์ารมสีว่น

เสริมสร้างความคิด จิตใจ และคุณธรรมต่างๆ ที่

พงึประสงค์ จะทำ�ใหบ้คุลากรในองคก์ารเกดิความ

รู้สึกพอใจ ภูมิใจ และอบอุ่น รู้สึกในความเป็น

เจา้ของ มคีวามยดึมัน่ผกูพนัตอ่องคก์าร และอยาก

มาปฏิบัติงาน ถ้าหากองค์การมีบรรยากาศใน

องค์การไม่ดี จะทำ�ให้สมาชิกเกิดความเบื่อหน่าย 

ห่างเหิน เฉยเมย ว้าเหว่ และไม่อยากมาทำ�งาน

เมื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ 

ยึดมั่นผูกพันทางใจในองค์การพบว่า ปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อการยึดมั่นผูกพันทางใจในองค์การของ

เจ้าหน้าที่กรมราชทัณฑ์ในเชิงบวก ได้แก่ ความ 

ยดึมัน่ผกูพนัในองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน (b = 0.30) 

ความยึดมั่นผูกพันในองค์การด้านการคงอยู่  

(b = 0.24) สมรรถนะด้านการจัดการ (b = 0.19)  

บรรยากาศในด้านลักษณะงาน (b = 0.16) และ

บรรยากาศด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน  

(b = 0.12)  

	 สว่นปจัจยัทีม่อีทิธพิลตอ่การยดึมัน่ผกูพนั

ทางใจในองค์การของเจ้าหน้าที่กรมราชทัณฑ์ใน

เชิงผกผันได้แก่ การบริหารแบบมีส่วนร่วม ในขั้น

ดำ�เนินการ  (b = -0.14) และสถานภาพโสด (b = 

-0.11)  ซึง่จะขดัแยง้กบัแนวคดิของ ทศันา แสวงศกัดิ ์

(2539, หน้า 16) ซึ่งเสนอว่าการบริหารแบบมี 

ส่วนร่วมจะส่งผลในเชิงบวกต่อการยึดมั่นผูกพัน

ทางใจในองค์การ เพราะปัจจัยดังกล่าวมีผลต่อ 

ความสามคัคปีรองดอง สรา้งความเขา้ใจซึง่กนัและ

กัน ก่อให้เกิดความเป็นระเบียบ สิ่งเหล่านี้จะเป็น

ปัจจัยที่จะทำ�ให้เกิดพลังต่อการยึดมั่นผูกพันทาง

ใจในองค์การ นอกจากนี้ การยึดมั่นผูกพันทางใจ

ในองค์การ ต้องอาศัยพัฒนาการจากความยึดมั่น

ผกูพนัในองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน และความยดึมัน่

ผูกพันในองค์การด้านการคงอยู่ สอดคล้องกับ 

ข้อเสนอของ Allen & Meyer (1990, pp. 1-18) ซึ่ง

มทีศันะวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องคก์าร สามารถ

แบง่เปน็องคป์ระกอบไดส้ามดา้น โดยองคป์ระกอบ

ทัง้หมดจะเปน็สิง่ทีเ่ชือ่มโยงกนัและกนั และเชือ่มโยง

ระหว่างบุคคลแต่ละคนกับองค์การเข้าด้วยกัน

ดังนั้นผู้บริหารสามารถสร้างเสริมให้การ

ยดึมัน่ผกูพนัทางใจในองคก์ารสงูขึน้ไดด้ว้ยการจดั

บรรยากาศในลักษณะงานให้ดีขึ้น มีความชัดเจน 

มีการจัดฝึกอบรมเพื่อเพิ่มสมรรถนะทางด้านการ

จดัการใหเ้จา้หนา้ทีใ่หส้งูขึน้ และในการจดัอบรมนี้

ควรคละเจ้าหน้าที่ เพื่อสร้างบรรยากาศด้าน

สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน จากปัจจัยดังกล่าว

จะช่วยทำ�ให้การบริหารแบบมีส่วนร่วมมีผลดีมาก 

ยิ่งขึ้น 

	 เมื่อนำ�ผลการวิจัยมาวิเคราะห์แยกทีละ

ตัวแบบ (model) ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยในกลุ่ม

สถานภาพที่มีอิทธิพลต่อการยึดมั่นผูกพันทางใจ

ของเจา้หนา้ทีก่รมราชทณัฑใ์นเชงิบวก ไดแ้ก ่ความ

เป็นเพศชาย (b = 0.24) และในเชิงลบ ได้แก่ 

สถานภาพโสด (b = -0.23) ในขณะที่ปัจจัยด้าน

บรรยากาศองค์การ พบว่า ปัจจัยด้านบรรยากาศ

ด้านลักษณะงาน (b = 0.42) และบรรยากาศ

สัมพันธภาพกับเพื่อน (b = 0.28) เป็นปัจจัยที่ 

ส่งผลต่อการยึดมั่นผูกพันทางใจของเจ้าหน้าที่ 
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กรมราชทัณฑ์ในเชิงบวก ตัวแบบปัจจัยด้านความ

ยึดมั่นผูกพันในองค์การ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัย

ด้านความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ (b = 0.24) 

และปจัจยัดา้นความยดึมัน่ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

(b = 0.32) เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการยึดมั่นผูกพัน

ทางใจของเจ้าหน้าที่กรมราชทัณฑ์ในเชิงบวก

ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม  

ผลการวจิยัพบวา่ ปจัจยัดา้นการบรหิารแบบมสีว่น

ร่วมในขั้นการดำ�เนินการ (b = - 0.14) เป็นปัจจัย 

ที่ส่งผลต่อการยึดมั่นผูกพันทางใจของเจ้าหน้าที่

กรมราชทัณฑ์ในเชิงผกผัน ส่วนปัจจัยด้านภาวะ

ผูน้ำ� ผลการวจิยัพบวา่ไมม่ปีจัจยัใดทีส่ง่ผลตอ่การ

ยึดมั่นผูกพันทางใจของเจ้าหน้าที่กรมราชทัณฑ์ 

และปัจจัยด้านสมรรถนะหลัก ผลการวิจัยพบว่า 

สมรรถนะในดา้นการจดัการ (b = 0.19) เปน็ปจัจยั

ที่ส่งผลต่อการยึดมั่นผูกพันทางใจของเจ้าหน้าที่

กรมราชทณัฑใ์นเชงิบวกอยา่งมนียัสำ�คญัทางสถติิ

ข้อเสนอแนะ

ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย

บรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยซึ่งมีความ

สำ�คัญต่อการยึดมั่นผูกพันทางใจในองค์การ โดย

บรรยากาศด้านลักษณะงานและสัมพันธภาพ 

กับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งถือเป็นคุณลักษณะพิเศษ

เฉพาะตัวของกรมราชทัณฑ์ ซึ่งจะแตกต่างกันไป

จากองค์การอื่น ๆ

ผู้บริหารกรมราชทัณฑ์ควรเปิดโอกาสให้

เจ้าหน้าที่ชั้นผู้น้อยเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหาร 

รวมถึงจัดบรรยากาศขององค์การเพื่อเอื้อต่อ 

การสรา้งสมัพนัธภาพทีด่รีว่มกนั เทา่ทีข่อบเขตของ

กฎระเบียบและสายการบังคับบัญชาจะให้ได้  

สิ่งเหล่านี้ถ้าทำ�ร่วมกันอย่างมีระบบ จะทำ�ให้กรม

ราชทัณฑ์เป็นองค์การที่มีเจ้าหน้าที่ยึดมั่นผูกพัน 

ในองค์การสูงยิ่งขึ้น ผลจากการวิจัยที่ผ่านมา  

พบว่า การยึดมั่นผูกพันทางใจในองค์การมีความ

สำ�คัญต่อความสำ�เร็จขององค์การ แต่ก็ต้องอาศัย

พัฒนาการจากความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การใน

ด้านบรรทัดฐาน และความยึดมั่นผูกพันต่อ

องคก์ารในดา้นการคงอยู่ ความผกูพนัตอ่องคก์าร 

ซึ่งทั้งสามปัจจัย สามารถเชื่อมโยงโดยตรงกับ

ปัจจัยต่าง ๆ  ที่สำ�คัญต่อความเจริญก้าวหน้า และ

ความอยู่รอดขององค์การ (Allen & Meyer, 1990) 

นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์การมีผลต่อการ

บริหารงานสมัยใหม่ โดยเห็นว่าความผูกพันต่อ

องค์การสามารถที่จะนำ�ไปสู่การบริหารงานอย่าง

มีประสิทธิภาพและเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะ

ต้องสร้างความผูกพันและความจงรักภักดีของ

พนักงาน เพื่อลดการสูญเสียบุคลากรที่มีค่าไป 

(Fazzi, 1994, pp. 17-19)

ในสว่นทีก่รมราชทณัฑจ์ำ�เปน็ตอ้งพฒันา

เพิ่มเติม ได้แก่ ทักษะของภาวะผู้นำ�  และการ

บริหารแบบมีส่วนร่วม

ข้อเสนอแนะในการทำ�วิจัยครั้งต่อไป

งานวิจัยดังกล่าวเป็นงานวิจัยแบบภาค 

ตดัขวาง (Cross-sectional study) ซึง่ทำ�การเกบ็ใน

ชว่งเวลาหนึง่ ดงันัน้ผูท้ีส่นใจจะนำ�ตวัแบบดงักลา่ว

ไปศึกษาในลักษณะของการวิจัยในระยะยาว 

(longitudinal studies) ก็สามารถจะทำ�ให้เห็นภาพ

ของการวิจัยที่ชัดเจนยิ่งขึ้น

	 รูปแบบการวิจัยฉบับนี้เน้นเทคนิคการ

วิจัยเชิงปริมาณเป็นหลัก ผู้ที่สนใจที่จะต่อยอดให้

ได้ความลึกซึ้งของงานอาจจะนำ�ไปศึกษาในการ

วิจัยเชิงคุณภาพโดยอาศัยการสัมภาษณ์แบบ 
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เจาะลึก (in depth interview) การสนทนากลุ่ม 

(focus group discussion) ประกอบเพื่อให้งานมี

ความสมบูรณ์ และมิติในความลึกได้ในโอกาส 

ต่อไป

กิตติกรรมประกาศ

งานฉบับนี้สำ�เร็จลุล่วงได้ด้วยความ 

ร่วมมือและความช่วยเหลือจากผู้มีพระคุณหลาย

ท่าน ได้แก่ รศ.ดร.สัญญา สัญญาวิวัฒน์ และ  

อาจารย์นัทธี จิตสว่าง อาจารย์ที่ปรึกษา ศ.ดร.

กระมล ทองธรรมชาติ ประธานกรรมการสอบ

ดุษฎีนิพนธ์ รศ.ดร.ณรงค์ ศรีสวัสดิ์ รศ.ดร.วัลลภ 

รัฐฉัตรานนท์ กรรมการสอบ ซึ่งให้ความกรุณาให้

คำ�แนะนำ�ทางวชิาการอนัพงึประโยชนต์อ่งานวจิยั 

ขอบคุณผู้ทรงวุฒิ อาจารย์สถิตย์ เล็งไธสง  

อาจารย์โสภณ ธิติธรรมพฤกษ์ ผอ.สมศักดิ์   

รังสิโยภาส ผอ.สุทัศนา สุขสว่าง และ ผอ.อัศวิน 

คณุพนัธ ์ทีใ่หค้วามอนเุคราะหผ์ูว้จิยัชว่ยตรวจสอบ

ค่าความตรงเชิงเนื้อหา ขอกราบขอบพระคุณ  

คุณพ่อผู้ล่วงลับ ผู้เป็นครูคนแรก คุณแม่ น้อง ๆ 

ทุกคน รวมถึงหลาน ที่รักห่วงใย เอาใจใส่ และให้

กำ�ลงัใจอยา่งไมรู่ส้ิน้สดุ ผูเ้ขยีนขออทุศิคณุความดี

ของผลงานชิ้นนี้แด่บุพการีที่รักยิ่ง ไว้ ณ โอกาสนี้
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