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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติตามจรรยาข้าราชการราชทัณฑ์ของเจ้าหน้าที่

ราชทัณฑ์ในเรือนจ ากลางบางขวาง ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ที่
ปฏิบัติงานในเรือนจ ากลางบางขวาง จ านวน 249 คน โดยใช้แบบสอบถาม สถิติการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา และการ
วิเคราะห์สมการโครงสร้างโดยใช้โปรแกรมริสเรลในการวิเคราะห์ข้อมูล ผลการวิจัยพบว่า แบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
พบว่า ภาวะผู้น า แรงจูงใจ ความผูพันต่อองค์กร และความสามารถเชาว์ปัญญาส่งผลต่อการปฏิบัติตามจรรยาข้าราชการ
ราชทัณฑ์  
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Abstract 

The objectives of this research were to study and factors that have an influence on the 
Correctional officer’s Compliance in Bangkwang Central Prison. This research is quantitative research 
methods, the census of 249 correctional officer’s Compliance in Bangkwang Central Prison. The study 
was requested to complete a questionnaire type survey. Descriptive statistics and structural equation 
modeling by Lisrel program were employed to analyze the data. The research found that the result 
of structural models showed that the influences of leadership, motivation, organizational 
engagement and intelligence on the compliance with the Correctional officer’s Compliance in 
Bangkwang Central Prison.  

 
Keywords: Leadership, Motivation, Organizational Engagement, intelligence 
 
บทน า 

การปฏิบัติงานของข้าราชการราชทัณฑ์อย่างมี
คุณธรรม ถือเป็นเรื่องส าคัญยิ่ง ทั้งนี้เพราะคุณธรรมนั้น
เป็นตัวหลักที่จะกระจายออกมาเป็นจริยธรรมและ
จรรยาบรรณในการปฏิบัติหน้าที่ นอกจากนี้คุณธรรมยัง
เป็นปัจจัยส าคัญที่จะเสริมสร้างความสงบสุขและความ
เจริญให้แก่ประเทศชาติ เพราะว่าความสงบสุ ขของ

ประเทศชาติจะมีได้ ก็ต่อเมื่อคนในชาติมีคุณธรรมบาง
ประการที่ท าให้ไม่เบียดเบียน ไม่เอารัดเอาเปรียบกัน ไม่
ใช้สิทธิเสรีภาพจนเกินเลยล่วงล้ าสิทธิของกันและกัน ไม่
ละเลยการปฏิบัติตามกฎหมาย วินัย และจรรยาวิชาชีพที่
ใช้บังคับกัน เป็นต้น และความเจริญของประเทศชาติ จะ
มไีด้ก็ต่อเมื่อคนในชาติมีคุณธรรมบางประการ ท่ีท าให้เกิด
คว ามร่ ว มมื อ ร่ ว ม ใ จกั น  มุ่ ง มั่ น ส ร้ า ง และพัฒนา
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ประเทศชาติ เสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพื่อส่วนรวม 
ช่วยกันป้องกันภัยที่จะบังเกิดแก่ประเทศชาติ เป็นต้น 
(ประวีณ ณ นคร, 2546: 7-10) บุคคลเมื่อมีคุณธรรมแล้ว
ก็จะท าให้บังเกิดมีจริยธรรมตามมาด้วย ซึ่งจริยธรรมนั้น
จัดเป็นรากฐานแห่งความเจริญรุ่งเรือง มั่นคง และสงบสุข
ของปัจเจกชน สังคม และประเทศชาติ และนักปราชญ์
ทั้งหลายยังได้ใช้ความพยายามศึกษามานานนับศตวรรษ
ถึงเรื่องของการท าความเข้าใจ การอธิบาย การจัดกลุ่ม
และการหาเหตุผลที่อยู่เบื้องหลังการกระท าของมนุษย์ 
เพื่อให้สามารถท าความเข้าใจกับพฤติกรรมและหาวิธีการ
ที่จะพัฒนาให้คนในสังคมมีการกระท าที่เหมาะสมกับ
สภาพสังคมนั้น ๆ หรืออาจกล่าวอีกอย่างหนึ่งว่า รัฐทุกรัฐ
จ าเป็นต้องมีแนวนโยบายที่จะพัฒนาให้ประชาชนมี
จริยธรรมอันดีเป็นหลักประการแรก และถือเป็นอุดมคติ
ทีเดียว ส่วนการพัฒนาทางเศรษฐกิจและอื่น ๆ ให้เป็น
อันดับรองลงมา 

ตามที่ได้กล่าวมาแล้วว่าคุณธรรมนั้นเป็นปัจจัย
เบื้ อ งต้ นที่ จ ะกระจายออกมา เป็นจริ ยธร รมและ
จรรยาบรรณในการปฏิบัติหน้าที่ คุณธรรม จึงนับได้ว่า
เป็นเรื่องส าคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการปฏิบัติงาน
ราชทัณฑ์ งานราชทัณฑ์หรืองานเรือนจ านับเป็นงาน
ป้องกันสังคมให้ปลอดภัยจากอาชญากรรม โดยการ
ควบคุมผู้ต้องขังไว้ตามค าพิพากษาของศาล เพื่อให้การ
อบรมแก้ไขให้ผู้ต้องขังสามารถปรับตัวเข้ากับกฎเกณฑ์
และเง่ือนไขของสังคมได้ การแก้ไขอบรมผู้ต้องขังจึงเป็น
สิ่งที่ส าคัญเพราะผู้ต้องขังเมื่อพ้นโทษแล้วก็จะต้องกลับ
เข้าสู่สังคมตามเดิม หากผู้ต้องขังได้รับการปฏิบัติที่ไม่ดี 
ผู้ต้องขังเหล่านั้นก็จะกลับเข้าสู่สังคมในลักษณะเดิมก่อน
การต้องโทษและจะประสบความยากล าบากในการใช้ชีวิต
อยู่ร่วมกับผู้อื่นในสังคม นอกจากนี้การปฏิบัติต่อผู้ต้องขัง
ยังต้องค านึงถึงสิทธิเบื้องต้นในฐานะที่ผู้ต้องขังเป็นมนุษย์
เพื่อไม่ให้ผู้ต้องขังอยู่ในสภาพที่เลวร้ายและถูกท าลาย
ศักยภาพในการพัฒนาตนเองอันจะเป็นผลร้ายต่อการ
กลับเข้าสู่สังคมของเขาเหล่านั้นและเป็นผลร้ายต่อสังคม
ตามมา ซึ่งในแผนทิศทางกรมราชทัณฑ์ฉบับที่  2 พ.ศ. 
2546-2550 ได้ก าหนดเป้าหมายหลักของกรมราชทัณฑ์ไว้ 
2 ประการด้วยกัน คือ ประการแรก คือ ผู้ต้องขังได้รับ

การปฏิบัติ ในระหว่างควบคุมอย่างถูกต้องตามหลัก 
อาชญาวิทยา ทัณฑวิทยา และมีสภาพความเป็นอยู่ตาม
ข้อก าหนดมาตรฐานขั้นต่ าส าหรับการปฏิบัติต่อผู้ต้องขัง
และข้อ เสนอแนะในเรื่ องที่ เกี่ยวข้องขององค์การ
สหประชาชาติ ประการที่สองคือผู้ต้องขังได้รับการแก้ไข
ปรับปรุง ประการที่สอง คือผู้ต้องขังได้รับการแก้ไข
ปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤตินัยให้เป็นบุคคลที่สังคมพึง
ปรารถนาและสามารถเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่าต่อ
การพัฒนาประเทศ 

อย่างไรก็ตามถึงแม้ว่ากรมราชทัณฑ์จะประสบ
ความส าเร็จด้วยดีในการพัฒนาข้อบังคับว่าด้วยจรรยา
ข้าราชการราชทัณฑ์ พ.ศ. 2552 แต่ที่ผ่านมายังคงมีข่าว
ด้านลบของกรมราชทัณฑ์ปรากฏผ่านสื่อมวลชนอยู่เสมอ 
ตัวอย่างเช่น การปล่อยให้มีการน าสิ่งของต้องห้ามต่าง ๆ 
ได้แก่ ยาเสพติด โทรศัพท์เคลื่อนที่เข้ามาในเรือนจ า
จากนั้นจึงใช้ติดต่อสั่งซื้อยาเสพติดจากภายนอกเรือนจ า 
การจ าหน่ายยาเสพติดในเรือนจ า การปฏิบัติต่อผู้ต้องขัง
ไม่เหมาะสม การกดขี่ใช้อ านาจจนผู้ต้องขังบางเรือนจ า
อดทนต่อไปไม่ไหวต้องรวมตัวกันแหกคุกหนีออกมา เป็น
ต้น หรือแม้แต่การที่ผู้ต้องขังในเรือนจ ารัตนบุรี  จังหวัด
สุรินทร์ ให้การว่าเจ้าหน้าที่เรือนจ ามีส่วนร่วมในการ
จ าหน่ายยาเสพติดให้นักโทษในเรือนจ า เป็นเหตุให้อธิบดี
กรมราชทัณฑ์ต้องมีค าสั่งให้เจ้าหน้าที่เรือนจ ารวม 3 นาย
ออกจากราชการ และยังมีการกระท าความผิดของ
เจ้าหน้าที่เรือนจ าอื่น ๆ ติดตามมาอีกเป็นจ านวนมาก 
สถานการณ์ดังกล่าวนี้ท าให้ประชาชนท่ัวไปที่สนใจติดตาม
ข่าวสารหรือแม้แต่ญาติของผู้ต้องขังเองอดที่จะตั้งค าถาม
ต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการราชทัณฑ์เสียไม่ได้ว่า 
ข้ า ร า ชกา ร เ ร านั้ น ไ ด้ มี ก า รประพฤติ ปฏิ บั ติ ต าม
จรรยาบรรณที่กรมราชทัณฑ์ได้พัฒนาขึ้นหรือไม่ อย่างไร 

จะเห็นได้ว่าการกระท าความผิดหลายประการของ
ผู้ต้องขังมีทั้งกระท าผิดวินัยของเรือนจ า  เช่น การมี
โทรศัพท์มือถือไว้ในครอบครอง และการกระท าผิด
กฏหมายอาญา เช่น การมียาเสพติดในครอบครอง เป็น
ต้น จัดเป็นการกระท าที่ผู้ต้องขังไม่สามารถท าได้เองหาก
ไม่มีเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานในเรือนจ ารู้เห็นเป็นใจด้วย 0
หรือไม่เคร่งครัด ละเลยต่อการปฏิบัติหน้าที่ ซึ่งเหตุการณ์
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ที่เกิดขึ้นน้ีสะท้อนให้เห็นว่าหากเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ไม่เป็น
ผู้ที่ มี คุณธรรมจริยธรรมสู งและปฎิบัติตาม จรรยา
ข้าราชการราชทัณฑ์อย่างเคร่งครัดเพื่อให้เป็นเสมือน
เกราะคุ้มกันตนเองจากการกระท าผิดวินัยแล้ว เจ้าหน้าที่
อาจกลายเป็นผู้ที่มีพฤติการฉ้อราษฎร์บังหลวงให้ความ
ช่วยเหลือผู้ต้องขังให้กระท าความผิดเพิ่มขึ้นอีก  

ผู้วิจัยในฐานะเป็นข้าราชการกรมราชทัณฑ์จึงมี
ความสนใจที่จะศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น า  การจูงใจ 
ความผูกพันในองค์กร และความสามารถในการคิดและ
เรียนรู้ที่ส่งผลต่อการปฎิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีราชทัณฑ์ใน
เรือนจ ากลางบางขวาง ซึ่งยังไม่มีผู้ใดศึกษามาก่อน เพื่อ
น าผลการศึกษาที่ได้มาพัฒนารูปแบบและวิธีการในการ
เสริมสร้างให้กับราชการตระหนักในคุณธรรมจริยธรรม
และการปฏิบัติหน้าที่ตามจรรยาข้าราชการราชทัณฑ์ให้มี
ประสิทธิภาพ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานโดยมีแนวทางที่
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์พันธกิจและเป้าหมายหลักของกรม
ราชทัณฑ์ ตลอดจนท าให้เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
และสามารถท าให้กรมราชทัณฑ์บรรลุผลส าเร็จตามคติ
พจน์ขององค์กรที่กล่าวไว้ว่า ควบคุม ด้วยใจ แก้ไขด้วย
เมตตา มุ่งพัฒนาสู่สากลต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติตาม
จรรยาข้าราชการราชทัณฑ์ของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ใน
เรือนจ ากลางบางขวาง 

 
ทบทวนวรรณกรรม 

ภาวะผู้น า (Leadership: LEAD) 
ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นกระบวนการที่ท าให้

มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้
การปฏิบัติงานบรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ (วิโรจน์ สาร
รัตนะ, 2555; Northouse, 2012) นอกจากนี้ ภาวะผู้น า 
เป็นกระบวนการของการมีอิทธิพลต่อกิจกรรมของบุคคล
หรือกลุ่มเพื่อจูงใจผู้อื่นให้ปฏิบัติงานบรรลุถึงจุดหมายที่
ก าหนดไว้ในสถานการณ์หนึ่ง ๆ (Hersey & Blanchard, 
1972; Bass, 1985) โดยผู้น าต้องสามารถปรับตัวและ
ตอบสนองต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดีและ

พยายามคิดค้นหาแนวทางใหม่ ใหม่ที่ จะน ามา ใ ช้
เปลี่ยนแปลงการท างานเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
(Hersey, Blanchard & Johnson, 1996; Yukl, 1994) 
ภาวะผู้น ายังเป็นความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่างผู้น า
และผู้ตาม โดยการสร้างกระบวนการมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดแนวทางการปฏิบั ติ ของกลุ่ มซึ่ งท า ให้การ
เปลี่ยนแปลงเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Daft, 
1999) ผู้น าจึงต้องเป็นผู้มีความรอบรู้มีความเช่ือมั่น กล้า
ตัดสินใจ มีจริยธรรมและคุณธรรม (Herman, 1991; 
Daft, 1999; Bandura, 1983) ในทัศนะของนักวิชาการ
ไทยนั้น ภาวะผู้น าของผู้บริหารหรือผู้รับผิดชอบสูงสุด มี
ความส าคัญอย่างมากต่อการสร้างความผูกพันและการ
ยอมรับให้เกิดกับผู้ปฏิบัติงานในองค์กรต่าง ๆ ซึ่งสามารถ
ท าให้เกิดได้โดยเน้นการมีส่วนร่วม (participation) ของ
สมาชิกของโครงการเป็นส าคัญ สัมฤทธิผลของการบริหาร
องค์การ หรือแม้แต่ในการด าเนินโครงการต่าง ๆ ของรัฐ 
ใ ห้ ค ว า ม ส า คั ญ กั บ ผู้ บ ริ ห า ร ที่ มี ภ า ว ะ ผู้ น า แ บ บ
ประชาธิปไตย ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น สร้างการ
มีส่วนร่วมเพื่อให้สมาชิกมีการท างานเป็นทีมอย่างมี
ประสิทธิภาพ  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องข้างต้น 
ผู้วิจัยได้น าภาวะผู้น ามาศึกษาเป็นตัวแปรอิสระ โดยศึกษา
องค์ประกอบของภาวะผู้น า  3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
คุณธรรมของผู้น า วิสัยทัศน์ของผู้น า และยุทธศาสตร์ 

1. คุณธรรมของผู้น า (Moral leadership: 
MORA) ผู้น าจ าเป็นต้องเป็นผู้ที่มีคุณธรรม เพื่อเป็น
แบบอย่างที่ดีให้กับสมาชิกคนอื่นในกลุ่มตามแนวคิดเรื่อง
การเรียนรู้ทางสังคมคุณธรรมนั้นมีความหมายถึง สภาวะ
หรือคุณลักษณะภายในจิตใจของมนุษย์ที่เป็นไปในทางที่
ถูกต้องดีงามและเหมาะสม ซึ่งคุณธรรมนั้นเป็นเรื่องของ
จิตใจที่จะน าไปสู่พฤติกรรมที่เหมาะสมนั้นคือจริยธรรม 
ซึ่งหมายถึง พฤติกรรมในการประพฤติปฏิบัติตนในสิ่งที่
ควรปฏิบัติที่ดีงามเหมาะสมและเป็นที่นิยมชมชอบหรือ
ยอมรับของสังคมเพื่อความสันติสุขแห่งตนเอง และความ
สงบเรียบร้อยของสังคมส่วนรวม คุณธรรมจึงเป็นหนึ่งใน
องค์ประกอบของแนวคิดภาวะผู้น าท่ีได้รับความสนใจเพิ่ม
มากขึ้นในปัจจุบันนั่นคือ ภาวะผู้น าที่มีจรรยาบรรณ 
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(ethical leadership) ซึ่งเป็นภาวะผู้น ารูปแบบใหม่ที่เป็น
การผสมผสานความเป็นผู้น าของบุคคลกับการเป็นบุคคล
ที่มีจรรยาบรรณ ซึ่งเป็นแนวคิดที่เพิ่งเกิดขึ้นภายหลังการ
เกิดกรณีอื้อฉาวที่โด่งดังทั่วโลกด้วยการทุจริตและฉ้อโกง
ขององค์กรช้ันน าระดับโลกหลายแห่ง เป็นผลให้เกิดการ
ตื่นตัวขององค์กรในการให้ความส าคัญกับเรื่องของ
จริยธรรมในองค์กรและจรรยาบรรณของผู้น า  หลาย
องค์กรหันมาทบทวนกฎระเบียบการท างานให้ชัดเจนมาก
ขึ้น รวมทั้งภาครัฐได้ออกกฏหมายที่ให้ความส าคัญกับการ
มีจริยธรรมและจรรยาบรรณของผู้น าด้วย (Brown & 
Trevino, 2006) 

2. วิสัยทัศน์ของผู้น า (Vision of leadership: 
VISI) ความมีวิสัยทัศน์ของผู้น าเปรียบเสมือนสัญลักษณ์
ของทุกสิ่ งที่ เป็นไปได้ส าหรับองค์การ  ที่บ่งบอกถึง
จุดหมายปลายทางที่ เด่นชัดและมีเอกลักษณ์ส าหรับ
องค์การนั้น วิสัยทัศน์เป็นภาพอนาคตที่ดึงดูดใจน่าเช่ือถือ
และเป็นจริงได้ส าหรับองค์การ วิสัยทัศน์ สร้างเอกลักษณ์
ร่วมกันในทีมงานและบุคลากรขององค์การเพราะต่างก็
ตระหนักได้ว่าแต่ละคนต่างก็ร่วมเป็นเจ้าของได้ร่วมมือกัน
เพื่อเสริมสร้างพลัง วิสัยทัศน์เป็นเข็มทิศที่ส าคัญของผู้น า
ที่ใช้น าจากแถวหน้า ผู้น าที่ฉลาดจะไม่ผักดันหรือฉุดรั้งผู้
ตาม ไม่ท าตนเป็นเจ้านายของลูกน้อง แต่ผู้น าจะออกมา
ยืนแถวหน้าเพื่อบอกทิศทางและใช้วิสัยทัศน์สร้างแรง
บันดาลใจ แรงดลใจ ตลอดจนวางแนวทางและสร้างพลัง
ให้แก่ผู้ตามโดยการส่งเสริมและสนับสนุนให้ทุกคนทุ่มเท
เพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ 

3. ยุทธศาสตร์ (Strategy: STRA) เป็นเรื่องที่มี
ก าเนิดมาจากแนวคิดทางทหาร ซึ่งมีความหมายว่า 
แผนการปฏิบัติซึ่งวางไว้เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์จ าเพาะ 
ตามแนวคิดของบาสส์ (Bass, 1985) ซึ่งได้ศึกษาเรื่อง 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเอาไว้ว่า ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน
จะท าหน้าท่ีควบคุมดูแลการปฎิบัติงานของผู้ตามให้ส าเร็จ 
โดยผู้น าและผู้ตามต่างยอมรับในบทบาทของการติดตอ่กนั
ภายในและมีความรับผิดชอบร่วมกันในอันที่จะมุ่งสู่
เป้าหมาย ผู้น าจะใช้ยุทธศาสตร์การจัดหารางวัลให้แก่ผู้
ตาม (หรือผู้ ใต้บังคับบัญชา) ไม่ว่าโดยทางตรงหรือ
ทางอ้อม เมื่องานมีความก้าวหน้าเกิดขึ้นและมีหนทางที่

จะไปสู่ เป้าหมายได้  ยุทธศาสตร์ ในภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน ประกอบด้วย 4 มิติด้วยกัน (Bass, 1985) คือ 
(1) การให้รางวัลและการลงโทษตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้น 
(2) การกระตุ้นให้ผู้ตามท างานตามความสนใจของแต่ละ
คน (3) ใช้การต่อรองเพื่อให้การปฏิบัติงานด าเนินไปให้
บรรลุเป้าหมาย และ (4) ด าเนินการบริหารงานตาม
โครงสร้างองค์กรที่มีอยู่เดิมภายใต้วัฒนธรรมก่อนที่เปน็อยู่ 

 
แรงจูงใจ (Motivation: MOTI) 
แรงจูงใจ มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงาน เพราะ

พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์เกิดจากแรงจูงใจที่ท าให้เกิด
ความต้องการและแสดงการกระท าออกมา โดยปกติ
คนเรามีความสามารถในการกระท าต่าง ๆ ได้หลายอย่าง 
ได้หลายอย่างหรือมีพฤติกรรมแตกต่างกัน แต่พฤติกรรม
เหล่านี้จะแสดงออกบางโอกาสเท่านั้น สิ่งที่ผลักดันเอา
ความสามารถของคนออกมาได้ก็คือแรงจูงใจนั่ นเอง 
(Vroom, 1970: 10) สภาวะที่ถูกกระตุ้นโดยแรงขับของ
แต่ละบุคคลให้แสดงพฤติกรรมบางอย่างเพื่อมุ่งไปสู่
เป้าหมาย ท าให้เกิดพฤติกรรมหนึ่งขึ้นมาอย่างต่อเนื่อง
และมีเป้าหมาย (จิราภา เต็งไตรรัตน์, 2547: 225) ซึ่ง
สอดคล้องกับ Domjan (1996: 199) ที่อธิบายไว้ว่าการ
จูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท าหรือ
กิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้น
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ และต้องเป็นการกระตุ้น
ให้ท าพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและต่อเนื่อง  (Anita, 
1995: 130) มุ่งมั่นที่จะท างานเพื่อให้งานด าเนินไปสู่
เป้าหมายที่วางไว้ และมีสภาพแวดล้อมเป็นตัวก าหนด     
(ชูศักดิ์ เจนประโคน, 2541: 8) 

แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจที่ส าคัญ คือทฤษฎีล าดับ
ขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow, 1954) เป็น
นักจิตวิทยากลุ่มมนุษย์นิยม เช่ือว่ามนุษย์มีความต้องการ
เป็นล าดับขั้น ซึ่งพบว่าบุคคลมักดิ้นรนตอบสนองความ
ต้องการขั้นต่ าสุดก่อน เมื่อได้รับการตอบสนองแล้ว จึง
แสวงหาความต้องการขั้นสูงขึ้นไปตามล าดับ โดยความ
ต้องการสูงสุดของความเป็นมนุษย์ ต้องปูพื้นฐานให้บุคคล
ได้ตอบสนองความต้องการหรือสร้างความรู้สึกพอใจ หาก
มองถึงพฤติกรรมของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน ตราบใดที่
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ค่าตอบแทนยังไม่พอส าหรับใช้จ่าย (ความต้องการขั้นท่ี 1) 
หรือต้องเผชิญสถานการณ์ที่เสี่ยงภัยในหน้าที่  (ความ
ต้องการขั้นที่ 2) ก็จะท าให้เจ้าหน้าที่อาจยังไม่ค านึงถึง
ความรัก การยอมรับ การยกย่อง และเกียรติยศช่ือเสียง 
(ความต้องการขั้นที่ 3 และ 4) หรือจะยังคงไม่ดิ้นรนเพื่อ
ไฝ่หาความรู้  ความดี หรือความสมบูรณ์แบบในชีวิต 
(ความต้องการขั้นที่ 5, 6 และ 7) จึงเห็นได้ว่าคนบางคน
กระท าในสิ่งที่สังคมไม่ยอมรับ เพื่อให้ความต้องการทาง
กายได้รับการตอบสนอง 

ทฤษฎี ERG (ERG Theory: Existence 
Relatedness Growth Theory) เป็นทฤษฎีที่ Clayton 
(1972) ได้พัฒนาทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของ 
Maslow โดยให้ข้อเสนอเกี่ยวกับความต้องการพื้นฐาน 3 
อย่าง คือ ความต้องการด ารงชีวิต (Existence needs) 
เป็นความต้องการที่จะตอบสนองเพื่อให้มีชีวิตอยู่ต่อไป 
ได้แก่ ความต้องการอาหาร น้ า ที่พักอาศัยความปลอดภัย
ทางร่างกาย ความต้องการมีสัมพันธภาพกับคนอื่น 
(Relatedness needs) เป็นบทบาทที่ซับซ้อนเกี่ยวกับคน
และความพึงพอใจ การปฏิสัมพันธ์กันในสังคมน ามาสู่
เรื่องเกี่ยวกับอารมณ์ ความเคารพนับถือ การยอมรับ และ
ความต้องการเป็นเจ้าของ ท าให้เกิดความพึงพอใจใน
บทบาทการท างานกับตัวเจ้าหน้าที่เอง รวมทั้งครอบครัว
และเพื่อน ความต้องการสุดท้ายคือ ความต้องการความ
เจริญก้าวหน้า (Growth needs) เป็นความต้องการสูงสุด 
เช่น ได้รับการยกย่อง ประสบความส าเร็จในชีวิต ความ
เจริญก้าวหน้าซึ่งต้องใช้ความสามารถอย่างเต็มที่  ความ
ต้องการนี้ประกอบด้วย การท้าทายอิสรภาพของตัวเองที่
จะท าให้ความสามารถน้ันเกิดความเป็นจริงได้ 

 
ค ว า ม ผู ก พั น อ ง ค์ ก ร  (Organizational 

Engagement: ORGA) 
ความผูกพันต่อองค์การได้รับความสนใจเป็นอย่าง

มากจากนักวิชาการและนักบริหารโดยผู้บริหารจะเน้น
ประเด็นเกี่ยวกับการปรับปรุงและเพิ่มพูนระดับความ
ผูกพันต่อองค์การเพื่อเพิ่มผลผลิต และลดอัตราการ
ลาออกจากงานของบุคคล ทั้งนี้เช่ือว่า บุคคลเมื่อมีความ
ผูกพันต่อองค์การแล้ว เขาจะใช้ความพยายามและทุ่มเท

ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่  เพื่อให้องค์กร
บรรลุเป้าหมายและเต็มใจท่ีจะอยู่กับองค์การ ความผูกพัน
ต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกและทัศนคติที่ผู้ปฏิบัติงาน
แสดงต่อองค์การในเชิงบวกเต็มใจและอุทิศตนในการ
ท างานเป็นไปในแนวทางเดียวกัน มีความกลมกลืนกับ
สมาชิกขององค์การคนอื่น ๆ มีความมุ่งมั่น แน่วแน่ในการ
ที่จะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดโดยจากการ
ทบทวนพบว่า มีความเกี่ยวข้องในประเด็นของ (1) ความ
ผูกพันทางอารมณ์ และ (2) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน
ทางสังคม 

ความผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็นคุณลักษณะส าคัญที่
ทุกองค์กรควรมีซึ่งความผูกพันต่อองค์การนั้น หมายถึง 
ความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์การในลักษณะที่ตนเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การและตระหนักถึงความส าคัญของหน้าที่ที่
มีต่อองค์การนั้น ๆ และมุ่งมั่นที่จะเป็นส่วนหนึ่งในการ
น าพาองค์กรให้บรรลุเป้าหมายหลักที่ตั้งไว้ (กุลนรี ถนอม
สุข, 2551: 23) เป็นความปรารถนาของบุคคล ที่จะเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กรต่อไป และเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกาย
และก าลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์กร (Steers, 1977; 
Greenberg and Baron, 1997) ความผูกพันต่อองค์กร
เป็นลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์กรมี 3 
ลักษณะคือ (1) ความผูกพันแบบมีความรักองค์กร (2) 
ความผูกพัน เพื่ อการคงอยู่  เ ป็ นความผู กพัน เ ชิ ง
ผลประโยชน์ และ (3) ความผูกพันเชิงคุณธรรมเป็นความ
ผูกพันตามกฎของสังคม และการศึกษาในระยะที่ผ่านมา
พบว่าความผูกพันองค์การได้รับอิทธิพลทางบวกมาจาก
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความยุติธรรมในองค์กร และ
ได้รับอิทธิพลโดยตรงจากการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กร โดยจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องผู้วิจัย
ไ ด้ ก า ห นด ปั จ จั ย ด้ า น คว า มผู กพั นต่ อ อ ง ค์ ก ร ซึ่ ง
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบด้วยกันคือ (1) การมีส่วน
ร่วม (2) ความสอดคล้อง และ (3) พันธกิจ 

 
ความสามารถเชาว์ปัญญา (Intelligence: INTE) 
เชาว์ปัญญา (Intelligence) มีนักศึกษา 

นักจิตวิทยาหลายท่านได้ให้ความหมายของเชาว์ปัญญา 
(Intelligence) แตกต่างกันไป ตามความเช่ือและทฤษฎี
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ของตน ซึ่งทฤษฎีแรก ๆ ที่กล่าวถึงเชาว์ปัญญา และมีการ
วัดเชาว์ปัญญาของมนุษย์ คือ ทฤษฎีองค์ประกอบเดียว 
(unique factor theory) เรียกกันว่าแบบทดสอบเชาว์
ปัญญาสแตนฟอร์ด-บิเนต์ (Stanford-Binet Test) ซึ่งได้
ให้ความหมายไว้ว่า เชาว์ปัญญา คือแนวโน้มในการใช้
ความสามารถที่จะเข้าใจสิ่งใดสิ่ งหนึ่ง  ตามลักษณะ
ธรรมชาติของสิ่งนั้นน้ัน ๆ แล้วสามารถน าเอาความเข้าใจ
นั้นไปดัดแปลง แก้ไข สร้างสรรค์ แก้ปัญหาให้บรรลุตาม
เป้าประสงค์ และยังรวมถึงความสามารถในการใช้
วิจารณญาณอีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับอีกหลาย ๆ ที่ได้ให้
ความหมายว่า เชาว์ปัญญา เป็นความสามารถในการ
ผสมผสานความรู้ เ ดิ ม ให้ เ ข้ ากับความรู้ ใหม่  เป็น
ความสามารถในการคิด เป็นนามธรรม  และ เป็น
ความสามารถในการแก้ปัญหาในสภาพแวดล้อมต่าง ๆ 
ทั้งนี้ ปัจจุบันได้มีผู้สนใจน าทฤษฎีพหุปัญญา ของ ดร.โฮ
เบิร์ด การ์ดเนอร์ (Howard Gardner) นักจิตวิทยาชาว
อ เ ม ริ กั น  จ า กม หา วิ ท ย า ลั ย ฮ า ร์ ว า ร์ ด  (Harvard 
University) ดังจะเห็นได้จากการสอบคัดเลือกทั่วไป ทั้ง
วิชา วัดแววความเป็นครู ในการสอบแอดมิชช่ันเข้า
มหาวิทยาลัย หรือข้อสอบบรรจุเข้ารับราชการ (ทิศนา 
แขมมณี, 2545: 86) ซึ่ง พงษ์ศักดิ์ แป้นแก้ว (2546: 109-
114) ได้ธิบายแนวคิดของการ์ดเนอร์ไว้ว่า เชาว์ปัญญา
ของบุคคล  ประกอบด้ วย  8 ด้ าน  คือ  ด้ านภาษา 
(Linguistic Intelligence) ด้านใช้เหตุผลเชิงตรรกะและ
คณิตศาสตร์ (Logical-Mathematical Intelligence) 
ด้านการเคลื่อนไหวร่างกายและกล้ามเนื้อ  (Bodily-
Kinesthetic Intelligence) และการมองเห็นและมิติ
สัมพันธ์ (Visual/Spatial Intelligence) ด้านดนตรี 
(Musical Intelligence) ด้านการการเข้ากับผู้อื่น 
(Interpersonal Intelligence) ด้านการรู้จักและเข้าใจ
ตนเอง (Intrapersonal Intelligence) และด้านการเน
นักธรรมชาติวิทยา (Nationalism Intelligence) 

ทั้งนี้ เจ้ าหน้าที่ ราชทัณฑ์  เป็นผู้ที่ต้องท างาน
เกี่ยวกับคน คือ หน้าท่ีหลักในการควบคุมและแก้ไขพัฒนา
พฤตินิสัยผู้ต้องขัง ต้องปฎิบัติหน้าที่อยู่กับเจ้าหน้าที่
ด้วยกัน ไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา การวัดระดับเชาว์ปัญญาที่เกี่ยวข้องกับ

ตั ว เจ้ าหน้ าที่ และมี ผลกับการติ ดต่ อกับบุคคลอื่ น 
ประกอบด้วย ด้านภาษาซึ่งเป็นความสามารถในการ
เลือกใช้ถ้อยค าภาษาที่แสดงออกในการสื่อความหมาย 
ด้านการเข้ากับผู้อื่น เป็นสิ่งที่ช้ีให้เห็นถึงปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อื่น การท างานกับผู้อื่น การเข้าใจและเคารพผู้อื่น การ
แก้ปัญหาความขัดแย้ ง  และการจั ดระ เบี ยบ  ผู้ มี
ความสามารถทางด้านนี้ มักเป็นผู้ที่มีความไวต่อความรู้สึก
และความต้องการของผู้อื่น และด้านการรู้จักและเข้าใจ
ตนเอง ซึ่งเป็นส่วนที่สามารถพิจารณาไตร่ตรอง ท าความ
เข้าใจถึงความรู้สึกและพฤติกรรมของคนเอง รู้จักระดับ
และขอบเขตอารมณ์ของตนเอง 

 
จรรยาข้าราชการราชการทัณฑ์ พ.ศ. 2552 
จรรยาข้าราชการนั้นเป็นเรื่องที่ส่วนราชการแต่ละ

แห่งก าหนดไว้ให้ข้าราชการต้องปฏิบัติตามเนื่องจากมี
ก าหนดไว้ในมาตรา 78 ของพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ที่บัญญัติว่า ข้าราชการ
พลเรือนสามัญต้องรักษาจรรยาข้าราชการตามที่ส่วน
ราชการก าหนดไว้ โดยมุ่งประสงค์ให้เป็นข้าราชการที่ดี มี
เกียรติและศักดิ์ศรีความเป็นข้าราชการโดยเฉพาะในเรื่อง
ต่าง ๆ ดังนี้ (1) การยึดมั่นและยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง 
(2) ความซื่อสัตย์สุดสุจริตและความรับผิดชอบ (3) การ
ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ 
(4) การปฏิบัติหน้าที่โดยไม่เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม 
(5) การมุ่งผลส าเร็จของงาน นอกจากนี้ยังบัญญัติให้ส่วน
ราชการก าหนดข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการเพื่อให้
สอดคล้องกับลักษณะของงานในส่วนราชการนั้นตามหลัก
วิชาและจรรยาวิชาชีพ 

จรรยาข้าราชการแม้จะเป็นข้อปฏิบัติที่จ าเป็นต่อ
การปฎิบัติหน้าที่ ราชการ  แต่ไม่ ได้ เป็นข้อบังคับให้
ข้าราชการทุกคนต้องปฏิบัติตาม เนื่องจากจะมีข้อยกเว้น
ไว้ในมาตรา 79 ว่า ข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ใดไม่
ปฏิบัติตามสัญญาข้าราชการอันมิใช่เป็นความผิดวินัยให้
ผู้บังคับบัญชาตักเตือน น าไปประกอบการพิจารณาแต่งตั้ง
เลื่อนขั้นเงินเดือน หรือสั่งให้แล้วข้าราชการผู้นั้นได้รับการ
พัฒนา จึงมักจะมีข่าวการละเมิดจรรยาที่อาจน าไปสู่การ
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ประพฤติผิดวินัยและปฎิบัติหน้าที่โดยมิชอบปรากฏให้
เห็นผ่านสื่อมวลชนต่าง ๆ อยู่เสมอ  

จรรยาข้าราชการ หมายถึง ความประพฤติ กิริยา
ที่ควรประพฤติของข้าราชการที่ต้องยึดถือปฏิบัติในการ
ด ารงตนให้เหมาะสม ซึ่งในประมวลจริยธรรมข้าราชการ
พลเรือนในประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 126 ตอน
พิเศษ 162 ง หน้า 74 ได้ก าหนดให้ “การยึดมั่นในหลัก
จรรยาวิชาชีพขององค์กร” เป็นส่วนหนึ่งในมาตรฐานทาง
จริยธรรมที่เจ้าหน้าที่ของรัฐจะต้องยึดมั่นและปฎิบัติตาม 

ส่วนจริยธรรมนั้นหมายถึง ธรรมที่เป็นข้อประพฤติ
ปฏิบัติในการบริหารงาน ซึ่งมาตรฐานทางจริยธรรมของ
ส านักงานผู้ตรวจการแผ่นดินซึ่งเป็นผู้มีอ านาจหน้าที่ตาม
มาตรา 280 ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช 2550 ให้เป็นผู้รายงานการกระท าที่มีการฝ่า
ฝืนประมวลจริยธรรมเพื่อให้ผู้รับผิดชอบในการบังคับการ
ให้เป็นไปตามประมวลจริยธรรมด าเนินการบังคับให้
เป็นไปตามประมวลจริยธรรมตามมาตรา 279 ที่ก าหนด
ไว้ การฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้
ถือว่าเป็นการกระท าผิดทางวินัย 

กล่ าวโดยสรุปแล้ ว  จริ ยธรรม เป็น เ รื่ อ งที่ มี
ความส าคัญและจ าเป็นอย่างมากส าหรับการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการ เพราะจริยธรรมเป็นปัจจัยที่มีส่วนส าคัญ
ในการก าหนดพฤติกรรมหรือการปฏิบัติหน้าที่ของ
ข้าราชการ ว่าจะปฏิบัติดีปฏิบัติประพฤติตามหลัก
จรรยาบรรณละวินัยข้าราชการหรือจะปฏิบัติไม่ดีด้วยการ
ประพฤติมิชอบในวงราชการ ท าให้ผลงานท่ีออกมาอาจจะ
ขาดประสิทธิภาพหรือไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร และก่อ
ความเสียหายให้กับวงราชการตลอดจนช่ือเสียงวงศ์
ตระกูลของตนเองอีกด้วย 

 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative 
research) ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างแบบอบถาม ซึ่งประกอบด้วย
มาตรวัดตัวแปรหลักตามกรอบแนวความคิด โดยมีการ
ทดสอบความเช่ือถือได้ (reliability) และความถูกต้อง 
(validity) ของมาตรวัดก่อนน าไปใช้เก็บข้อมูลเพื่อน าไปสู่
การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเป็นเครื่องมือ 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ เจ้าหน้าที่
ราชทัณฑ์ที่ปฏิบัติงานอยู่ ในเรือนจ ากลางบางขวาง 
จ านวนทั้งสิ้น 249 คน 

ในการเลือกประชากร ผู้วิจัยได้เลือกศึกษาใน
เรือนจ ากลางบางขวาง เป็นพื้นที่ในการศึกษา เนื่องจาก
เรือนจ ากลางบางขวางเป็นเรือนจ าที่มีปริมาณงานและ
ความซับซ้อนในการควบคุมผู้กระท าความผิดตามที่ศาลได้
มีค าพิพากษา ซึ่งมีความหลากหลาย ประกอบกับจ านวน
เจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบที่ปฏิบัติงานอยู่ในเรือนจ าแห่งนี้มี
จ านวนน้อยเมื่อเทียบกับจ านวนผู้ต้องขังทั้งหมด 

กลุ่มตัวอย่าง เป็นการศึกษาจ านวนทั้งหมดของ
ประชากร (census) คือ ศึกษาจากประชากรซึ่งเป็น
เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ที่ปฏิบัติงานอยู่ในเรือนจ ากลางบาง
ขวาง จ านวนท้ังสิ้น 249 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและเก็บรวบรวมข้อมูล
ครั้ งนี้  คือแบบสอบถามซึ่ งเก็บข้อมูลจากเจ้าหน้าที่
ราชทัณฑ์ที่ปฏิบัติงานอยู่ ในเรือนจ ากลางบางขวาง 
โครงสร้างของแบบสอบถามมีการแบ่งค าถามออกเป็น
หมวดหมู่ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา การเก็บข้อมูล
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือจะท าให้ผู้วิจัยได้รับ
ข้ อมู ล เ ชิ งป ระจั กษ์  เ นื่ อ ง จาก เป็ นกา รแจกจ่ า ย
แบบสอบถามให้กับกลุ่มผู้ตอบโดยตรง ซึ่งกลุ่มผู้ตอบ
แบบสอบถามนี้เป็นกลุ่มที่จัดว่ามีการศึกษามากเพียง
พอที่จะเขียน/ตอบ หรือสามารถเลือกตัวค าตอบได้เอง 
แบบสอบถามที่ ใ ช้วิ ธี การดั งกล่ าวนี้ เ รี ยกว่ า  self-
administered questionnaire ซึ่งนักวิชาการจ านวน
มากนิยมน ามาใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ 
(Story, Winters, Premo, Kailes, & Winters, 2003) 

ในการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามนั้น ผู้วิจัยจะให้
ค าช้ีแนะและอธิบายถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัย รวมถึง
รายละเอียดเกี่ยวกับแบบสอบถามท่ีจะใช้ในการเก็บข้อมลู
กับกลุ่มประชากรเป้าหมาย จากนั้นจะมอบแบบสอบถาม
ให้กลุ่มเป้าหมาย เพื่อด าเนินการตอบแบบสอบถามและ
เก็บรวบรวมแบบสอบถามคืน 

การสร้างมาตรวัดตัวแปรหลักท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
ได้แก่ ภาวะผู้น า ลักษณะงานราชทัณฑ์ การจูงใจ ความ
ผูกพันต่อองค์กร และการปฏิบัติตามจรรยาข้าราชการ
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ราชทัณฑ์ ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมโดยเฉพาะผลงาน
การศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรหลักเพื่อหาค านิยามที่
แท้จริงที่ระบุถึงคุณสมบัติ ลักษณะ หรือองค์ประกอบที่
ส าคัญของตัวแปรและค านิยามปฏิบัติการที่ประกอบด้วย
ข้อค าถามอันเป็นตัวช้ีวัด ซึ่งผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเพื่อ
สอบถามเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ที่ปฏิบัติงานในเรือนจ ากลาง
บางขวางเพื่อน าค าตอบมาสร้างตัวแปร 

การสร้ างมาตรวัดทุกตั วในการวิ จัย  ผู้ วิ จั ย
ด าเนินการสร้างมาตรวัดโดยค านึงถึงความถูกต้องด้าน
เนื้อหา (content validity) ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง 
(construct validity) ความเช่ือถือได้ (reliability) และ
ความใช้ได้กับประชากรเป้าหมาย (practicality) ซึ่งความ
ถูกต้องด้านเนื้อหาหรือความตรงตามเนื้อหาเป็นความ
ตรงที่เกี่ยวกับการวิเคราะห์ตรวจสอบเนื้อหาของเครื่องมือ
ว่าข้อค าถามวัดได้ตรงเนื้อหาของเรื่องที่ต้องการวัดหรือไม่ 
โดยในการตรวจความถูกต้องด้านเนื้อหา ผู้วิจัยให้การ
ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับตัวแปรที่ศึกษาและการปฏิบัติ
ตามจรรยาข้าราชการราชทัณฑ์ของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ที่
เคยใช้เก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ร่างขึ้น
ไปเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาได้แก่  ผ.ศ. (พิเศษ) พล
ต ารวจโท ดร.ณรงค์ กุลนิเทศ และ ดร.สุดาวรรณ สมใจ 
เพื่อขอรับค าแนะน า ข้อเสนอแนะและเพื่อตรวจสอบ
ความถูกต้องให้เกิดความเข้าใจที่ตกถูกต้องตรงกันแก่
ผู้ตอบแบบสอบถาม และด าเนินการปรับปรุงแก้ไขตาม
ค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 

การวัดความเช่ือถือได้ ผู้วิจัยใช้วิธีการวัดความ
สอดคล้องภายใน (internal consistency method) 
แบบ Cronbach Alpha ซึ่งเป็นวิธีที่นิยมใช้กันมากเพื่อ
หาค่าสัมประสิทธิ์ความเช่ือถือได้ของรายการแต่ละ
รายการ และแต่ละมาตรวัด โดยค่าอัลฟาที่อยู่ระหว่าง 
.50 -.69 เป็นค่าที่เช่ือถือได้ในระดับปานกลาง และมีค่า
ตั้งแต่ .70 ขึ้นไปมีค่าความเช่ือถือได้ค่อนข้างสูง  แต่
หากอัลฟาต่ ากว่าระดับ .50 ถือได้ว่ามีความเช่ือถือได้น้อย 
(สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์ ,  2550) ซึ่งจากการทบทวน
วรรณกรรมพบว่านักวิชาการจากต่างประเทศต่าง ๆ ส่วน
ใหญ่ใช้วิธีนี ้

ผู้วิจัยน าเครื่องมือที่สร้างขึ้นทั้งหมดไปทดลองใช้
กับพนักงานในกระบวนการยุติธรรมทางอาญา ในจังหวัด
พิษณุโลก ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เมื่อเดือน
พฤษภาคม พ.ศ. 2557 จากนั้นผู้วิจัยน าข้อมูลมาวิเคราะห์
เพื่อศึกษาคุณภาพรายข้อและศึกษาคุณภาพโดยรวมโดย
พิจารณาคุณภาพรายข้อที่ Item-Total Correlation (r) 
และพิจารณาคุณภาพโดยรวมพิจารณาที่ Alpha ซึ่งควรมี
ค่าไม่ต่ ากว่า 0.7 (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ์, 2550)  

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ความเบ้ (Skewness) ความโด่ง 
(Kurtosis) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows 
version 11 ทดสอบสมมติฐานความเบ้และความโด่งด้วย
สถิติทดสอบ Z (Z-test) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์
สัน (Pearson’s Product - Moment Correlation 
Coefficient) วิ เ คราะห์ ความ เที่ ย งของตั วแปรแฝง 
(Construct Reliability: pc) และค่าเฉลี่ยของความ
แปรปรวนท่ีถูกสกัดได้ (Average Variance Extracted: 
pv) นอกจากนี้ผู้วิจัยวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างปัจจัย
เหตุและผลความเป็นธรรมทางสังคม ท่ีผู้วิจัยท าการศึกษา
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปร มาพัฒนาเป็น
กรอบแนวคิดการวิจัย และก าหนดให้เป็นโมเดลการวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยโปรแกรม RISREL for 
Windows version 8.80 

 
ผลการวิจัย 

จากการศึกษาระดับของภาวะผู้น าแรงจูงใจ ความ
ผูกพันต่อองค์กร ความสามารถเชาว์ปัญญา และการ
ปฏิบัติตามจรรยาข้าราชการราชทัณฑ์ของเจ้าหน้าที่
ราชทัณฑ์ในเรือนจ ากลางบางขวาง พบว่า กลุ่มตัวอย่างมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น า  ที่ประกอบด้วย มิติ
คุณธรรม วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ โดยพบว่า เจ้าหน้าที่
ราชทัณฑ์ได้เรือนจ ากลางบางขวางมีความคิดเห็นใน
ภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยทุกด้าน โดยด้านที่มีระดับสูง
ที่สุดได้แก่มิติคุณธรรม วิสัยทัศน์  และยุทธศาสตร์ 
ตามล าดับ 
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แรงจูงใจ ที่ประกอบด้วย มิติแรงจูงใจภายใน และ
แรงจูงใจภายนอก พบว่า เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ในเรือนจ า
กลางบางขวางมีความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับเห็น
ด้วยทุกด้าน โดยด้านที่มีระดับสูงที่สุด ได้แก่ มิติแรงจูงใจ
ภายใน และแรงจูงใจภายนอก ตามล าดับ 

ความผูกพันต่อองค์กร ที่ประกอบด้วย มิติการมี
ส่วนร่วม ความสอดคล้อง และพันธกิจ พบว่า เจ้าหน้าที่
ราชทัณฑ์ในเรือนจ ากลางบางขวางมีความคิดเห็นใน
ภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยทุกด้าน โดยด้านที่มีระดับสูง
ที่สุด ได้แก่ ด้านพันธกิจ ด้านความสอดคล้อง และด้าน
การมีส่วนร่วม ตามล าดับ 

ความสามารถเชาว์ปัญญา  ที่ประกอบด้วย 
ความสามารถด้านภาษา ด้านการเข้ากับผู้อื่น และด้าน
การรู้จักและเข้าใจตนเอง พบว่า เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ใน
เรือนจ ากลางบางขวางมีความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ใน
ระดับเห็นด้วย เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวแปร พบว่า ด้านที่
เห็นด้วย ได้แก่ ความสามารถด้านภาษา และด้านการรู้จัก
และเข้าใจตนเอง ส าหรับด้านการเข้ากับผู้อื่นมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเฉย ๆ 

การปฏิบัติตามจรรยาข้าราชการราชทัณฑ์  ที่
ประกอบด้วย จรรยาข้าราชการราชทัณฑ์ จริยธรรม และ
ความภาคภูมิใจ พบว่า เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ในเรือนจ า
กลางบางขวางมีความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับเห็น
ด้วย เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวแปร พบว่า ด้านที่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง ได้แก่ ด้านจริยธรรม ส่วนด้านจรรยาข้าราชการ
ราชทัณฑ์ และด้านความภาคภูมิใจ มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วย ตามล าดับ 

สมมุ ติ ฐ านข้ อที่  1 : การปฎิ บั ติ ต ามจรรยา
ข้าราชการราชทัณฑ์ขึ้นอยู่กับความสามารถเชาว์ปัญญา 
แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันในองค์กร และภาวะ
ผู้น า จากการวิเคราะห์ข้อมูลสรุปได้ว่า การปฎิบัติตาม
จรรย าข้ า ร าชการร าชทัณฑ์  มี ค วามสั มพั นธ์ กั บ
ความสามารถเชาว์ปัญญา แรงจูงใจในการท างาน ความ
ผูกพันในองค์กร และภาวะผู้น า อย่างมีนัยยะส าคัญทาง
สถิติ และสามารถอธิบายถึงความสัมพันธ์ได้ร้อยละ 82.2 

สมมุติฐานข้อที่ 2: แรงจูงใจในการท างานขึ้นอยู่
กับความสามารถเชาว์ปัญญา ความผูกพันในองค์กร และ

ภาวะผู้น า จากการวิเคราะห์ข้อมูลสรุปได้ว่า แรงจูงใจใน
การท างานมีความสัมพันธ์กับความสามารถเชาว์ปัญญา 
ความผูกพันในองค์กร และภาวะผู้น า อย่างมีนัยยะส าคัญ
ทางสถิติ และสามารถอธิบายถึงความสัมพันธ์ได้ร้อยละ 
94.8 

สมมติฐานข้อที่ 3: ความผูกพันในองค์กรขึ้นอยู่กับ
ความสามารถปัญญา และภาวะผู้น า จากการวิเคราะห์
ข้อมูลสรุปได้ว่า ความผูกพันในองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
ความสามารถเชาว์ปัญญา และภาวะผู้น า  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ และสามารถอธิบายถึงความสัมพันธ์ได้
ร้อยละ 65.7 

สมมุติฐานข้อที่  4: ภาวะผู้น าขึ้นอยู่กับ
ความสามารถเชาว์ปัญญา จากการวิเคราะห์ข้อมูลสรุปได้
ว่า ภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับความสามารถเชาว์ปัญญา 
อย่ างมีนัยส าคัญทางสถิติ  และสามารถอธิบายถึ ง
ความสัมพันธ์ได้ร้อยละ 30.9 

 
การอภิปรายผล 

จากการศึกษาพบว่า  การปฎิบัติตามจรรยา
ข้าราชการราชทัณฑ์ มีความสัมพันธ์กับความสามารถ
เชาว์ปัญญา แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันในองค์กร 
และภาวะผู้น า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และสามารถ
อธิบายถึงความสัมพันธ์ได้ร้อยละ 82.2 ซึ่งข้อค้นพบ
ดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า ลักษณะงานของกรมราชทัณฑ์นั้น
มีลักษณะที่พิเศษแตกต่างไปจากงานในส่วนราชการอื่น
กล่าวคือ งานราชทัณฑ์ เป็นงานที่ต้องปฏิบัติตลอด 24 
ช่ัวโมงอย่างต่อเนื่อง ท าให้ข้าราชการเรือนจ า/ทัณฑสถาน
ต้องปฎิบัติหน้าที่อย่างตรากตร ากว่าข้าราชการใน
หน่วยงานอื่น ก่อให้เกิดความเบื่อหน่าย เสียขวัญ ไม่มี
เวลาให้กับครอบครัวอย่างเพียงพอ 

นอกจากนี้งานราชทัณฑ์ยังเป็นงานที่ต้องปฏิบัติ
ทันทีไม่สามารถปฏิเสธหรือผ่อนผันเพื่อปฏิบัติในเวลา
ต่อมาได้ เพราะภารกิจหลักที่ส าคัญประการแรกของกรม
ราชทัณฑ์คือการควบคุมผู้ต้องขังไม่ให้หลบหนี  กรม
ราชทัณฑ์ไม่อาจปฏิเสธการรับตัวผู้ต้องขังไว้ในการควบคมุ
ได้ แม้เรือนจ าจะมีอัตราก าลังหรือสถานที่ควบคุมไม่
เพียงพอก็ตาม ประกอบกับการควบคุมหรือการปล่อยตัว
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ผู้ต้องขังจะต้องท าในทันทีที่ได้รับหมายศาลหรือค าสั่งตาม
กฏหมาย จะผ่อนผันไปด า เนินการในวันอื่น ไม่ ได้ 
ข้าราชการเรือนจ าฯ จึงต้องปฏิบัติงานให้เสร็จสิ้นทันที 
แม้ว่าจะเลยเวลาราชการหรือขาดแคลนอัตราก าลังก็ตาม 
ท าให้ข้าราชการที่ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบันต้องรับภาระ
หนักและเกิดความกดดันสูง 

งานราชทัณฑ์ยังเป็นงานที่ต้องปฏิบัติด้วยความ
รอบคอบ ระมัดระวังและต้องอาศัยความละเอียดถี่ถ้วน
และถูกต้องมันตรงจะเกิดความผิดพลาดไม่ได้  กล่าวคือ 
ในการรับหมายศาลการรับ-ปล่อย-ตรวจค้นตัวผู้ต้องขัง 
การก าหนดวันพ้นโทษ/การลดวันต้องโทษ และการ
ด าเนินงานด้านอื่น ๆ เช่น การประหารชีวิตนักโทษ
เด็ดขาดเป็นงานที่ต้องปฏิบัติอย่างรอบคอบจะผิดพลาด
ไม่ได้ ซึ่งเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานต้องใช้ความช านาญการ
และประสบการณ์เฉพาะทาง นอกจากนี้งานด้านการ
แก้ไขผู้ต้องขังให้กลับตัวเป็นพลเมืองดีของสังคมยังเป็น
งานที่มีความยากมาก โดยเฉพาะผู้ต้องขังที่ได้ช่ือว่าเป็น
ผู้ร้ายโดยสันดาน เนื่องจากผู้กระท าผิดส่วนใหญ่สะสม
พฤติกรรมความคิดและจิตส านึกในทางที่ไม่ถูกต้องเป็น
ระยะเวลายาวนาน เป็นบุคคลที่มีสภาพจิตผิดปกติดื้อด้าน
มีพฤติกรรมเบี่ยงเบน ประกอบกับงานด้านการอบรม 
แก้ ไข  พัฒนาพฤตินิสัย เปลี่ ยนแปลงความคิดและ
พฤติกรรมผู้ต้องขังให้เป็นปกติเหมือนบุคคลทั่วไป จึงเป็น
งานท่ีถือได้ว่ามีความยากมากเป็นพิเศษ 

จรรยาข้าราชการแม้จะเป็นข้อปฏิบัติที่จ าเป็นต่อ
การปฎิบัติหน้าที่ ราชการ  แต่ไม่ ได้ เป็นข้อบังคับให้
ข้าราชการทุกคนต้องปฏิบัติตาม เนื่องจากยังมีข้อยกเว้น
ไว้ในมาตรา 79 ว่า ข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ใดไม่
ปฏิบัติตามจรรยาข้าราชการอันมิใช่เป็นความผิดวินัยให้
ผู้บังคับบัญชาตักเตือน น าไปประกอบการพิจารณาแต่งตั้ง
เลื่อนเงินเดือน หรือสั่งให้ข้าราชการผู้นั้นได้รับการพัฒนา 
จึงมักจะมีข่าวการละเมิดจรรยาข้าราชการที่อาจน าไปสู่
การประพฤติผิดวินัยและการปฏิบัติหน้าที่โดยมิชอบ
ปรากฏให้เห็นผ่านสื่อมวลชนต่าง ๆ อยู่เสมอ (มนตรี 
บุนนาค, 2552: 5) 

ประกอบกับมาตรฐานพฤติกรรมแบบมีคุณธรรม
ของผู้น าซึ่งจะน าไปสู่การมีจรรยาบรรณ ได้แก่ การมี

ความซื่อสัตย์ การมีใจกว้างเปิดรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้อื่น มีความยุติธรรม มีความขยันหมั่นเพียรในการปฏิบัติ
หน้าที่ และมีความเมตตากรุณา ซึ่งจะท าให้ผู้น าเป็น
แบบอย่างที่ดีถูกต้องและน่าเชื่อถือส าหรับสมาชิกคนอ่ืน ๆ 
ขององค์กรนั้น และจะน าไปสู่การยินยอมปฏิบัติตามหรือ
มีจริยธรรมตามที่ผู้น าเป็นอยู่เนื่องจากมีตัวแบบที่ดีให้
ด าเนินรอยตาม  

จากการที่เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ได้ปฎิบัติตนตาม
จรรยาข้าราชการราชทัณฑ์เป็นเพราะทุกคนมีความผูกพัน
ต่อองค์กรจึ งท า ให้ เกิ ดการท า งานเป็นทีมอย่ า งมี
ประสิทธิภาพ สามารถใช้ประโยชน์จากศักยภาพสมาชิก
ของโครงการได้อย่างสูงสุด การท าให้ผู้ปฏิบัติตระหนักใน
ความส าคัญขององค์การ ได้มีส่วนร่วม ได้เป็นเจ้าของใน
ความคิด แนวปฏิบัติต่าง ๆ ในองค์การ และเห็นว่า
ความส าเร็จขององค์การก็คือ ความส าเร็จของผู้ปฏิบัติ
และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกคน จึงน่าจะส่งผลต่อความส าเร็จ
ขององค์การของรัฐมากกว่ากลยุทธ์อื่น ๆ กล่าวอีกนัยหนึ่ง 
การบริหารจัดการต่าง ๆ ขององค์กรภาครัฐจึงเป็นเรื่อง
ของกระบวนการที่ท าให้ผู้ปฏิบัติสามารถเข้ามีส่วนร่วม
เกี่ยวข้องในการก าหนดมาตรการปฏิบัติขององค์การโดย
ถือว่า นโยบายเหล่านั้นมาจากผู้ปฏิบัติเองโดยตรง (วรเดช 
จันทรศร, 2550: 28) ซึ่งในการที่บุคคลจะรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กรได้นั้นก็คือการที่เขารู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร เป็นสมาชิกหนึ่งขององค์กรอันจะน าไปสู่แรงจูงใจ
ในการท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร (Steer and 
Porter, 1983, กุลนรี ถนอมสุข, 2551) 

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

1. กรมราชทัณฑ์ในฐานะที่เป็นหน่วยงานบังคับ
บัญชาเรือนจ าทุกแห่งในปกครองจะต้องมีนโยบายที่เป็นการ
สนับสนุนและส่งเสริมให้แก่ข้าราชการราชทัณฑ์และพัฒนา
ความรู้ความสามารถ ก่อให้เกิดขวัญก าลังใจ ให้รางวัลสิ่ง
ตอบแทน เพื่อให้เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ที่ปฏิบัติงานในเรือนจ า
ทั่วประเทศมีแรงจูงใจและความผูกพันองค์กร เสียสละอุทิศ
ตนในการปฏิบัติงานหรือปฎิบัติหน้าที่อย่างแท้จริงไม่ได้เกิด
จากการถูกบังคับ เนื่องจากว่าการปฏิบัติหน้าที่ของ
เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์นั้นเป็นงานที่หนักไม่มี เวลาให้กับ
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ครอบครัวและล่อแหลมต่อการกระท าความผิดได้  ดังนั้น
ส าหรับแนวทางการท าให้เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ได้ปฎิบัติตน
ตามจรรยาข้าราชการราชทัณฑ์ได้อย่างดียิ่ง กรมราชทัณฑ์
ควรสนับสนุนและส่งเสริมให้ความส าคัญได้ขวัญและก าลังใจ 
จัดสวัสดิการช่วยเหลือเกื้อกูลที่เหมาะสม สนับสนุนให้
บุคลากรมีความเจริญเติบโตก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่อย่าง
มีคุณธรรม ส่งเสริมสนับสนุนทุนการศึกษาส าหรับเจ้าหน้าที่
ในการศึกษาเพิ่มเติม และมีระบบการพิจารณาความดี
ความชอบอย่างเป็นธรรม 

2. กรมราชทัณฑ์จะต้องส่งเสริมสนับสนุนให้กับ
เจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์ได้เข้ารับการพัฒนาทักษะทางด้าน
เชาว์ปัญญาให้สามารถน าความรู้ที่ได้ไปพัฒนาและปรับใช้
กับลักษณะงานของกรมราชทัณฑ์ได้อย่างสม่ าเสมอ และ
เป็นที่ตรงกับความต้องการของเจ้าหน้าที่  เมื่อเจ้าหน้าที่
ราชทัณฑ์ได้รับการพัฒนาอย่างถูกต้องและเหมาะสมแล้ว
ย่อมก่อให้เกิดความรักผูกพันต่อองค์กรโดยมิต้องบีบ
บังคับ เพราะการท างานจะเป็นลักษณะท าด้วยใจมากกว่า
ท าตามค าสั่ง สนุกกับงานท่ีท า ท างานแบบมีความสุข เช่น 
จัดอบรมเพิ่มเติมความรู้เกี่ยวกับทักษะด้านต่าง ๆ เพื่อให้
มีความช านาญในการปฎิบัติหน้าที่ สนับสนุนวัสดุอุปกรณ์
ที่จ าเป็นเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่  เช่น เครื่องแบบ 
รองเท้า ฯลฯ มีการให้รางวัลยกย่องชมเชยอย่างมีระบบ
เป็นรูปธรรมที่ชัดเจน และสร้างขวัญก าลังใจ ก่อให้เกิด
ความรักความผูกพันต่อองค์กร 

3. จากข้อค้นพบกรมราชทัณฑ์ต้องน าข้อมูลที่ได้
ไปพัฒนาสร้างแนวทางการพัฒนาความสามารถของ

เจ้าหน้าที่อย่างต่อเนื่อง  เนื่องจากลักษณะงานของ
ราชทัณฑ์นั้นเป็นระบบงานที่ไม่ เป็นปกติ เหมือนกับ
ข้าราชการทั่วไป จึงต้องอาศัยความสามารถเชาว์ปัญญา
และผู้ที่มีภาวะผู้น าอย่างแท้จริงจึงจะท าให้องค์กรมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งกรมราชทัณฑ์จะต้องตระหนักและให้
ความส าคัญอย่างแท้จริง  เ ช่น การจัดฝึกอบรมเพิ่ม
ความสามารถพัฒนาความรู้ ให้ทันต่อสถานการณ์ใน
ปัจจุบันเกี่ยวกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ ส่งเสริมให้ได้รับการ
ฝึกอบรมทบทวนความรู้อย่างน้อยปีละ 1 ครั้งต่อคน จัด
กิจกรรมเพื่อสร้างความสามัคคีในหมู่คณะ เช่น การ
จัดการแข่งขันกีฬา ประเพณีต่าง ๆ ตลอดจนการน าไป
ทัศนะศึกษาดูงานเรือนจ าอื่น ๆ เป็นการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ร่วมกัน 

4. ภาวะผู้น านั้นไม่สามารถเกิดขึ้นได้ เองตาม
ธรรมชาติ ดังนั้น กรมราชทัณฑ์จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องพัฒนา
ให้เจ้าหน้าที่ของเรือนจ ามีความสามารถด้านเชาว์ปัญญา 
เพื่อที่จะพัฒนาเป็นเจ้าหน้าที่ท่ีมีภาวะผู้น า ซึ่งกรมราชทัณฑ์
ต้องมีการจัดฝึกอบรมเพิ่มทักษะในการปฎิบัติหน้าที่อย่าง
ต่อเนื่องและสม่ าเสมอ เช่น จัดการฝึกอบรมพัฒนาขีด
ความสามารถเจ้าหน้าที่ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ส่งเสริม
การฝึกกับทวนและเทคนิคใหม่  ๆ ที่ เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดทักษะในการปฏิบัติงาน จัดฝึกอบรม
ยุทธวิธีในการตรวจค้น ควบคุม ฯลฯ 
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