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บทคดัย่อ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1)  ประเมินความสาํเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ 5 ดา้น (2) ศึกษาจุดแข็ง-จุดอ่อน และ
ปัญหา/อุปสรรค ในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานีตามกรอบมาตรฐาน
ความสาํเร็จ 5 ดา้น และ (3) ศึกษาและเสนอแนะแนวทางการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ของเรือนจาํกลางอุบลราชธานีตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาประชากรทั้งหมด ซ่ึงไดแ้ก่ ขา้ราชการและพนกังานราชการ
จาํนวน 140 คนของเรือนจาํกลางอุบลราชธานี เคร่ืองมือท่ีใช้ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่  ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ผลการศึกษาพบวา่ (1) การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ตามกรอบ
มาตรฐานความสาํเร็จทั้ง 5 ดา้น ผลโดยรวมอยูใ่นระดบัความสาํเร็จมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ 
ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์(2) จุดแขง็ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ มีการฝึกทบทวนบุคลากรดา้น
การป้องกนัและระงบัเหตุร้ายในเรือนจาํอย่างสมํ่าเสมอ รองลงมาคือมีการพฒันาศกัยภาพบุคลากรโดย
ความร่วมมือของหน่วยงานภายนอกสนับสนุนวิทยากร จุดอ่อนในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ได้แก่ 
อตัรากาํลงั เจ้าหน้าท่ีผูป้ฏิบติังานมีไม่เพียงพอต่อการปฏิบติัหน้าท่ี รองลงมาคือระบบเทคโนโลยีของ
เรือนจาํยงัใช้งานได้ไม่เต็มประสิทธิภาพ ปัญหาอุปสรรคสําคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษย  ์ได้แก่ 
ปัญหาด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน  รองลงมาได้แก่  ปัญหาด้าน
ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละปัญหาดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
(3)  ขอ้เสนอแนะสําคญัไดแ้ก่ ควรปรับปรุงระบบบริหารผลงานให้มีความเช่ือมโยงกบัส่ิงจูงใจมากข้ึน 
ควรให้ความสําคญักบัการส่งเสริมคุณภาพชีวิต สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และการดาํเนินชีวิตอย่าง
พอเพียง นอกจากนั้น ควรจดัฝึกอบรมแก่บุคลากรระดบัผูบ้งัคบับญัชาเพื่อสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั
การดาํเนินการทางวินยั รวมทั้งควรมีการพฒันาการวางแผนกาํลงัคนอยา่งเป็นระบบและเหมาะสม 
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Abstract 
 

 The purposes of this research were to 1) assess the success of human 
resource management of Ubon Ratchathani Central Prison according to 5 dimensions 
of Human Resource Scorecard   2) study the strengths and weaknesses  together with  
problems and obstacles in  human resource management of Ubon Ratchathani Central 
Prison according to 5 dimensions of Human Resource Scorecard 3) study and 
recommend  appropriate approaches to improve  competency of human resource 
management of Ubon Ratchathani Central Prison according to 5 dimensions of 
Human Resource Scorecard. 
 This research studied whole population consisted of 140 government 
officials and employees of Ubon Ratchathani Central Prison. Instrument used was 
questionnaire. Statistical tools employed were frequency, pwercentage, mean, and 
standard deviation. 
 The findings of the research were as  followings  1) the success of  human 
resource management of Ubon Ratchathani Central Prison according to  5 dimensions 
of Human Resource Scorecard  as a whole was at high level,  with the  highest mean 
on  effectiveness  dimension and the lowest mean on  efficiency dimension 2) the 
strengths  of human resource management of Ubon Ratchathani Central Prison were 
constant  revision of  training in security and accidental suppression,  and provision of   
personnel  potential development with cooperation of  external entities in lecturers 
support, the weaknesses of human resource management included insufficient 
manpower, and under utilization of prison’s technology system, major  problems 
included problem in quality of work-life and work-life balance, and problem in 
inefficiency of human resource management 3) recommendations were the 
organization should improve its performance management system : there should be 
more  linkage between the system and  incentives provided,  quality of work-life 
should be improved together with work condition and sufficient living way of lives of 
personnel, moreover, training in discipline management should be arranged for  the 
management and supervisors, and  finally, systematic manpower planning should be 
appropriately conducted. 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Competency assessment,  Human Resource Management,  
 Ubon Ratchathani Central  Prison 



ฉ 

 

กติตกิรรมประกาศ 
 
 
 การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับน้ี  สําเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาเป็นอย่างสูงจาก 
รองศาสตราจารยป์ภาวดี  มนตรีวตั สาขาวิทยาการจดัการ  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ท่ีได้
กรุณาให้คาํแนะนาํและติดตามการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีอยา่งใกลชิ้ดตลอดมา นบัตั้งแต่เร่ิมตน้ 
จนกระทัง่สาํเร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของท่านเป็นอยา่งยิง่ 
 ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงสาํหรับผูท้รงคุณวุฒิ ไดแ้ก่ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.
ภูมิพงศ์  จอมหงส์พิพฒัน์ อาจารยป์ระจาํสาขาวิชาหลกัสูตรและการสอนโครงการจดัตั้งบณัฑิต 
วิทยาลยั สาขามหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร ผูช่้วยศาสตราจารย ์ประจนั  มณีนิล  อาจารยป์ระจาํ
คณะศิลปศาสตร์  มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี  และ ดร.ยอดอนงค ์ จอมหงส์พิพฒัน์ ศึกษานิเทศ-
ชาํนาญการพิเศษ สาํนกังานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 4  ผูเ้ช่ียวชาญท่ีไดก้รุณาให้
คาํแนะนาํและตรวจแบบสอบถามท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวิจยัอยา่งดียิง่ 
 นอกจากน้ีผูว้ิจัยขอขอบคุณนายชัยโรจน์ สินธุพุฒิพงศ์ ผูบ้ ัญชาการเรือนจาํกลาง 
อุบลราชธานี ท่ีท่านไดก้รุณาอนุญาตใหเ้ขา้ทาํการเก็บขอ้มูลเพื่อการวิจยัรวมถึงผูบ้ริหาร ขา้ราชการ 
และผูป้ฏิบติังานในเรือนจาํกลางอุบลราชธานีทุกท่าน ท่ีสละเวลาให้ความร่วมมือในการเก็บขอ้มูล 
เพื่อการวิจยัเป็นอยา่งดี 
 ความมีคุณค่าหรือประโยชน์อนัพึงไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี ผูว้ิจยัขอมอบ
ให้บุคลากรทุกฝ่ายของเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ท่ีมุ่งพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห ้บรรลุ
วตัถุประสงคต์ามนโยบายของกรมราชทณัฑต่์อไป 
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 และผูช่้วยพนกังานราชทณัฑใ์นสงักดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี  
 ต่อระดบัความสาํเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เป็นรายขอ้  52 
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 ต่อระดบัความสาํเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน เป็นรายขอ้  53 
ตารางท่ี 4.14 แสดงความคิดเห็นของขา้ราชการ พนกังานราชการ 
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 ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เป็นรายขอ้  54 
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บทที ่1 

บทนํา 
 
 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) เดิมเรียกวา่  
การบริหารงานบุคคล หรือ  การบริหารทรัพยากรบุคคล มีส่วนสาํคญัในการผลกัดนัองคก์ารให้มี
การพฒันาอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง ตลอดจนส่งเสริมให้องค์การประสบความสําเร็จในการ
ดาํเนินงานในอนาคต โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีแต่ละองคก์าร ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ
หรือภาคเอกชนต่างกใ็หค้วาม สาํคญัต่องานทรัพยากรมนุษยเ์พิ่มข้ึน โดยไดต้ระหนกัถึงความสาํคญั
ว่างานน้ีควรตอ้งแทรกอยูใ่นทุกกิจกรรมขององคก์าร เพ่ือเป็นการส่งเสริมและเป็นหลกัประกนัว่า
ทุกกิจกรรมขององคก์ารจะสามารถดาํเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งผลใหผู้บ้ริหารทุกคนตอ้งให้
ความสาํคญัต่อทรัพยากรมนุษยภ์ายใตก้ารดูแลของตน การแข่งขนัขององคก์ารในปัจจุบนัไดมี้การ
ปรับเปล่ียนจากการแข่งขนัด้านเงินทุน มาเป็นการแข่งขนัในเร่ืองของ“คน”ภายใต้แรงกดดัน  
จากสภาพแวดลอ้มและการแข่งขนัท่ีรุนแรงทาํให้การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร ตอ้ง
ปรับเปล่ียนบทบาทของตน ให้เป็น “นกักลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย”์ (HR Strategist) เพ่ือช่วย
แกไ้ขปัญหาเร่ืองศกัยภาพของพนักงาน ดว้ยการพฒันาความรู้ความสามารถของพนักงานอย่าง
ต่อเน่ือง และสามารถทาํงานตอบสนองต่อกลยุทธ์หลกัขององคก์ารได ้จึงตอ้งมีการริเร่ิมและนาํ
นวตักรรมการบริหารจดัการสมยัใหม่ มาประยุกต์ใชใ้นระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อสร้าง
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลสูงสุด ใหเ้กิดข้ึนกบัการปฏิบติังานของทุกตาํแหน่งงานในองคก์ารและท่ี
สาํคญัจะตอ้งปรับเปล่ียนบทบาทเก่า ท่ีมุ่งเนน้การทาํงาน “ประจาํวนั” (Routine Work) และงาน
“ตามคาํสั่ง” ของผูบ้ริหาร  มาเป็นการสนบัสนุนเชิงกลยุทธ์ให้องคก์ารสามารถบริหารกาํลงัคนได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ือนาํพาองคก์ารใหบ้รรลุพนัธกิจและเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 
 การประเมินแบบสมดุล (Balanced  Scorecard: BSC) เป็นแนวคิดท่ีไดถู้กพฒันาข้ึนมา
เป็นเคร่ืองมือการบริหารและประเมินผลองคก์ารซ่ึงเป็นท่ีนิยมมาก เน่ืองจากเช่ือมโยงการวางแผน
กบัการประเมินผล และครอบคลุมการประเมินหลายมิติเพื่อกระตุน้ให้เกิดการสมดุลของการวดั
นอกจากน้ีการประเมินแบบสมดุล ยงัเป็นเคร่ืองมือส่ือสารกลยทุธ์ ตลอดจนเป็นเคร่ืองมือทางดา้น
การจดัการท่ีช่วยในการนาํกลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั มีการวดัหรือประเมินท่ีช่วยใหอ้งคก์ารเกิดความ
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สอดคลอ้งกนัและมุ่ง เน้นในส่ิงท่ีมีความสําคญัต่อความสําเร็จขององค์การ (Alignment and 
focused)โดยคาํนึงถึงความสมดุลในแง่ตวัช้ีวดัดา้นการเงินและตวัช้ีวดัท่ีไม่ใช่ดา้นการเงิน มีความ
สมดุลระหว่างปัจจยัภายนอกและภาย  ในองค์การ และมีความสมดุลระหว่างอดีต ปัจจุบนัและ
อนาคต มีการเช่ือมโยงความสมัพนัธ์ในลกัษณะเหตุและผลของยทุธศาสตร์ไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรมชดัจน 
โดยการถ่ายทอดทิศทางขององค์การยุทธศาสตร์ และเป้าหมายลงสู่การปฏิบัติไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 การประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบสมดุล (Human Resource Management -
Scorecard) เป็นเคร่ืองมือท่ีพฒันามาจากการประเมินแบบสมดุล  มีวตัถุประสงคเ์พื่อประเมิน
สมรรถนะในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยเป็นเคร่ืองมือทางดา้นการจดัการท่ีช่วยในการนาํกล
ยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั ช่วยทาํให้องคก์ารเกิดความสอดคลอ้ง เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และมุ่งเนน้ใน
ส่ิงท่ีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จขององคก์าร โดยสาํนกังาน ก.พ. ไดก้าํหนดแนวทางการประเมิน
การบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ 
2. ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
3. ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
4. ดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
5. ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน 

 การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทณัฑ ์มุ่งสู่การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเป็น
เลิศโดยเป็นการบริหารท่ีสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ของกรมราชทณัฑ ์และมีเป้าหมายท่ีจะขบัเคล่ือน
การดาํเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อมุ่งสู่วิสัยทัศน์ โดยเน้นให้เป็นการบริหารตามกรอบ
มาตรฐานความสาํเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นราชการพลเรือนทั้ง 5 ดา้น  
 การบริหารงานบุคคลของเรือนจาํกลางอุบลราชธานี กมี็แนวทางดาํเนินงานเป็นไปตาม
นโยบายของกรมราชทณัฑ ์ในการขบัเคล่ือนสู่การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นเลิศ โดยมุ่งเนน้การ
บริหารตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นราชการพลเรือน ทั้ง 5
ดา้น เช่นเดียวกัน ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเพื่อทราบว่า   เรือนจาํกลางอุบลราชธานีมี
ความสาํเร็จมากนอ้ยเพียงใดในการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานดงักล่าว 
 
 
 
 



3 

2. วตัถุประสงค์การศึกษา 
 
 2.1 เพื่อประเมินความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของเรือนจํากลาง
อุบลราชธานีตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น 
 2.2 เพื่อศึกษาจุดแขง็-จุดอ่อน และปัญหา/อุปสรรค ในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง
เรือนจาํกลางอุบลราชธานี ตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น 
 2.3 เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะแนวทาง การพฒันาสมรรถนะในการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น 
 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา 
 
 ผูศึ้กษาไดน้าํ กรอบมาตรฐานความสาํเร็จ ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นราชการ
พลเรือน ท่ีสํานักงาน ก.พ. กาํหนดข้ึนเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มาเป็น
กรอบในการศึกษา ดงัแสดงในภาพท่ี 1.1  
 
                   ปัจจัยส่วนบุคคล                                                                     ความคิดเห็นของบุคลากรเกีย่วกบั 
                      -   เพศ                                                                                     ความสําเร็จในการบริหารทรัพยากร 
                      -   อาย ุ                                                                                    มนุษย์ตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ 
                      -  อายรุาชการ                                                                          5  ด้าน 
                      -  ระดบัการศึกษาสูงสุด                                                           - ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ 
                      -  รับราชการในสังกดั                                                              - ประสิทธิภาพของการบริหารฯ 
                      -  รายไดพิ้เศษ                                                                          - ประสิทธิผลของการบริหารฯ 
                      -  วนัหยดุทาํงานในรอบ 1 เดือน                                              - ความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารฯ 
                      -  ประสบการณ์ในการฝึกอบรมฯ                                            - คุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่ง 
                                                                                                                          ชีวิตกบัการทาํงาน 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 
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4. ขอบเขตการศึกษา 
 
 4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา มุ่งศึกษาเน้ือหาสาระเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อระดบัความสาํเร็จ
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง
สาํนกังาน ก.พ. 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ ดา้นประสิทธิภาพของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นความพร้อมรับผิดดา้นการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์และดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน 
 4.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เป็นการศึกษาประชากรทั้งหมด ซ่ึงไดแ้ก่ 
ขา้ราชการ พนกังานราชการ ผูช่้วยพนกังานราชทณัฑแ์ละผูป้ฏิบติังานภายในเรือนจาํกลาง 
อุบลราชธานี ซ่ึงสงักดัฝ่ายต่างๆ ประกอบดว้ย (1) ฝ่ายควบคุม/ฝ่ายรักษาการณ์ (2) ฝ่ายทณัฑปฏิบติั/
ฝ่ายจาํแนกลกัษณะผูต้อ้งขงั (3) ฝ่ายฝึกวิชาชีพ/ฝ่ายการศึกษาและพฒันาจิตใจ (4) ฝ่ายบริหารทัว่ไป/
ฝ่าย-สวสัดิการและสงเคราะห์ผูต้อ้งขงั รวมทั้งส้ิน 140 คน 
 4.3 ขอบเขตด้านพืน้ที ่เรือนจาํกลางอุบลราชธานี 
 4.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา เกบ็ขอ้มูลภาคสนามระหวา่งวนัท่ี 1 –  15 ธนัวาคม 2554 
 

5. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 5.1 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อาย ุอายรุาชการ ระดบัการศึกษาสูงสุด รับราชการ
ในสังกดั รายไดพ้ิเศษ วนัหยุดทาํงานปกติในรอบ 1 เดือน และประสบการณ์ในการฝึกอบรมตาม
หลกัสูตรต่างๆ ของขา้ราชการ พนกังานราชการ ผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์และผูป้ฏิบติั งานภายใน
เรือนจาํกลางอุบลราชธานี 
 5.2 ความคิดเห็นของบุคลากร หมายถึง ความคิดเห็นของขา้ราชการ พนกังานราชการ 
ผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์และผูป้ฏิบติังานภายในเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ท่ีไดแ้สดงออกมาผา่น
ทางแบบสอบถามการวิจยั 
 5.3 กรอบมาตรฐานความสําเร็จ 5 ด้าน ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กรอบ
มาตรฐานความสาํเร็จ ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นราชการพลเรือน ท่ีสาํนกังาน ก.พ. กาํหนด
ข้ึนเพื่อใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ด้านความสอดคลอ้งเชิง
ยุทธศาสตร์ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และดา้นคุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน 
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 5.4 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง แนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากร
บุคคล ซ่ึงตอ้งประกอบดว้ย การดาํเนินงานโครงการฝึกอบรมทบทวนสมรรถนะให้กบับุคลากร
การบูรณาการดา้นการปฏิบติังานกบัหน่วยงานภายนอก การวางแผนและมาตรการดา้นการบริหารท่ี
สอดคลอ้งและสนับสนุนให้บรรลุพนัธกิจ เป้าหมาย มีการบริหารกาํลงัคนทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ สามารถให้ไดม้า พฒันาและรักษาไวซ่ึ้งกลุ่มขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะหรือ
สมรรถนะสูง มีการสร้างแผนพฒันาผูบ้ริหารทุกระดบั 
 5.5 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงประกอบดว้ย การพิจารณาความดีความชอบประจาํปีท่ียึดหลกัความรู้
ความ สามารถของบุคลากร มีความเป็นธรรมและเป็นไปตามหลกัคุณธรรมการมีระบบฐานขอ้มูล
ดา้นการบริหารท่ีมีความถูกตอ้ง เท่ียงตรง ทนัสมยั และนาํมาใชป้ระกอบการตดัสินใจไดจ้ริง การมี
สัดส่วนค่า ใชจ่้ายสาํหรับกิจกรรม และกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยต่์องบประมาณรายจ่าย
ของหน่วยงานมีความเหมาะสม สะทอ้นผลิตภาพของบุคลากรตลอดจนความคุม้ค่า และมีการนาํ
เทคโนโลยสีารสนเทศ มาใชใ้นกิจกรรมการบริหารงานบุคคลอยา่งเหมาะสม  
 5.6 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ
และมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีก่อให้เกิดผลในการรักษาไวซ่ึ้งขา้ราชการและ
บุคลากรผูป้ฏิบติังาน ความพึงพอใจของขา้ราชการและบุคลากรผูป้ฏิบติังาน การสนบัสนุนให้เกิด
การเรียนรู้และการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง  การส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารและ
ความรู้  การมีระบบการบริหารผลงานท่ีเนน้ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุม้ค่า มีระบบหรือ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึงประกอบด้วย การจ่ายค่าตอบแทนการ
ปฏิบติังานนอกเวลาทาํการอยา่ง เหมาะสม มีการเบิกจ่ายเงินสาํหรับตาํแหน่งผูป้ฏิบติังานในเรือนจาํ
อยา่งรวดเร็วและทนัเวลา  มาตรการช่วยเหลือเคร่ืองอุปโภคบริโภคท่ีจาํเป็นให้แก่บุคลากรมีความ
เหมาะสม  บุคลากรในสังกัดมีความพึงพอใจในมาตรการบริหารงานด้านการสวัสดิการ  
การดาํเนินงานโครงการฝึกอบรมด้านป้องกันอัคคีภัยและด้านการระงับเหตุร้ายโดยวิทยากร
ภายนอกเกิดผลสมัฤทธ์ิ มีการประเมินผลการปฏิบติังานตามขั้นตอนและวิธีการอยา่งเหมาะสม และ
บุคลากรมีความพึงพอใจในมาตรการบริหารงานดา้นการฝึก อบรมท่ีทางหน่วยงานไดด้าํเนินการ 
 5.7 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การท่ีหน่วยงานมี
ความ รับผิดชอบต่อการตดัสินใจและผลของการตดัสินใจ ตลอดจนการดาํเนินการดา้นวินัยโดย
คาํนึงถึงหลกัความสามารถและผลงาน หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรม และหลกัสิทธิมนุษยชนมีความ
โปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงประกอบดว้ย มีการดาํเนินการดา้น
วินัยต่อบุคลากรในสังกดั ท่ีคาํนึงถึงหลกันิติธรรมและหลกัสิทธิมนุษยชน มีการเปิดเผยขอ้มูลใน
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การดาํเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลหรือในการบริหารค่าตอบแทนแก่บุคลากรในสังกัด
ผูบ้ริหารมีความรับผิดชอบในการปกป้องผูป้ฏิบัติงานกรณีการปฏิบัติงานตามนโยบายแต่ถูก
กล่าวหาและร้องเรียน มีความรับผดิชอบต่อกรณีการตดัสินใจใชน้โยบายการบริหารงานบุคคล 
ท่ีเนน้หลกัความสามารถแทนการใชห้ลกัอาวุโส  และมีความพร้อมในการรับการตรวจสอบในทุก
ดา้นจากหน่วยงานหรือองคก์รต่างๆ  ทั้งจากภายในและภายนอกส่วนราชการ 
 5.8 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทํางาน หมายถึง การท่ีหน่วยงาน
มี นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงนําไปสู่การพฒันาคุณภาพชีวิต ขา้ราชการและ
ผูป้ฏิบติังาน มีความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ระบบงานและบรรยากาศการทาํงาน
ตลอดจนมีการนาํเทคโนโลยีการส่ือสาร  เขา้มาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่
ประชาชน มีการจดัสวสัดิการและส่ิงอาํนวยความสะดวกเพ่ิมเติม ท่ีไม่ใช่สวสัดิการภาคบงัคบัตาม
กฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ มีการส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหว่าง
ฝ่ายบริหารกบัขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานและในระหวา่งขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานดว้ยกนัเอง 
ซ่ึงประกอบดว้ย สถานท่ีทาํงานมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี ซ่ึงส่งผลต่อบรรยากาศการทาํงานท่ีดี มีระบบ
การทาํงานท่ีดีโดยการใชเ้ทคโนโลย ีการส่ือสารมาปรับใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม มีเคร่ือง
อาํนวยความสะดวกสําหรับให้บริการแก่ประชาชน มีการจดัสวสัดิการเพ่ิมเติมท่ีไม่ใช่สวสัดิการ
ภาคบงัคบัตามกฎหมายอยา่งเหมาะสมและเพียงพอต่อความตอ้งการมีการบริหารงานท่ีส่งเสริมและ
สนับสนุนให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างฝ่ายบริหารกบับุคลากรในสังกดั มีการประสานงาน
ระหว่างผูป้ฏิบติังานดว้ยกนัเอง มีการประสานการปฏิบติังานกับหน่วยงานอ่ืนและบุคลากรใน
หน่วยงานมีความพร้อมท่ีจะขับเคล่ือนให้เกิดการพฒันาไปสู่พนัธกิจและวิสัยทัศน์ของกรม
ราชทณัฑ ์
 

6. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 6.1 ทราบความสาํเร็จ จุดแขง็ จุดอ่อน ปัญหา อุปสรรค และแนวทางพฒันาสมรรถนะ
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ  5 ด้าน ของเรือนจํากลาง
อุบลราชธานี 
 6.2 เป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ของเรือนจาํ 
–กลางอุบลราชธานี ตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น 
 6.3 เป็นขอ้มูลประกอบการศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาเร่ือง “การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์” กรณีศึกษา:
เรือนจาํกลางอุบลราชธานี ผูว้ิจยัได้ศึกษาคน้ควา้วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกับงานวิจยัน้ี ทั้งตาํรา
เอกสารทางวิชาการ  บทความ วารสาร ส่ือส่ิงพิมพต่์างๆ   และงานวิจยัท่ีศึกษาในประเด็นใกลเ้คียง 
โดยสาระสาํคญัจะนาํเสนอตามลาํดบัดงัน้ี 
 1. แนวคิดทัว่ไปเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
 2. การประเมินแบบสมดุล 
 3. การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบสมดุล 
 4. ขอ้มูลพื้นฐานของเรือนจาํกลางอุบลราชธานี 
 5. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิทัว่ไปเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 

1.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) แต่เดิมเรียกกนัว่า 
การบริหารงานบุคคล  หรือการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีส่วนสาํคญัในการผลกัดนัองคก์ารใหมี้
การพฒันาอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง ตลอดจนส่งเสริมให้องค์การประสบความสําเร็จในการ
ดาํเนินงานในอนาคตและเน่ืองจากแนวความคิดดา้นการบริหารงานบุคคลไดข้ยายตวัและพฒันาข้ึน
มาก จึงเห็นกันว่า  บุคคลในองค์การไม่ได้เป็นเพียงผูถู้กบริหารให้ปฏิบัติตามคาํสั่งท่ีได้รับ
มอบหมายเท่านั้น แต่มีฐานะเหมือนเป็นทรัพยากรขององคก์ารท่ีมีส่วนริเร่ิมส่งเสริมให้องคก์ารมี
การเจริญเติบโต จึงไดมี้การนาํคาํว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย”์ มาใชแ้ทนการบริหารงานบุคคล
ท่ีมีมาแต่เดิม มีนกัวิชาการมากมายทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศท่ีไดอ้ธิบายความหมายของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ซ่ึงจะขอนาํมากล่าวสรุปไวเ้พียงบางท่าน ดงัน้ี 
  เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2553: 1-7) ไดก้ล่าวไวว้่า ในทศันะของ De Cenzo และ 
Robbins เห็นวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารท่ีพิจารณาจากมิติของคนโดย
เป็นหนา้ท่ีท่ีใหก้ารสนบัสนุน(staff function) การดาํเนินงานขององคก์าร โดยการบริหารทรัพยากร
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มนุษยมี์บทบาทให้การช่วยเหลือ ให้การดาํเนินงานขององคก์ารบรรลุเป้าหมายทั้งในดา้นการผลิต
สินคา้ และ/หรือบริการภายในบริบทดงักล่าวน้ี  De Cenzo และ Robbins ไดใ้หค้วามหมายของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ 
   “Human Resource Management (HRM) is a function in the Organization 
concerned with the staffing, training, development, motivation, and maintenance of employees 
(David A. De -Cenzo and Stephen P. Robbins, 1996: 8)” 
  ซ่ึงอาจสรุปความไดว้่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย  ์เป็นหน้าท่ี (ทางด้านการ
บริหาร) หน่ึงในองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัสรรเจา้หนา้ท่ีให้แก่หน่วยงานต่างๆ ภายในองคก์าร 
การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร การเสริมสร้างแรงจูงใจและการบาํรุงรักษาบุคลากรท่ีดีมี
ความรู้ความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์าร” 
  สุนนัทา  เลาหนนัทน์ (2546: 5) ไดก้ล่าวสรุปไวว้่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
เป็นกระบวนการตดัสินใจและการปฏิบติัการท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรทุกระดบัในหน่วยงาน เพ่ือให้
เป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดท่ีจะส่งผลสาํเร็จต่อเป้าหมายขององคก์าร กระบวนการ
ต่างๆ ท่ีสัมพนัธ์เก่ียวขอ้ง ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา 
การคดัเลือก การฝึก อบรมและการพฒันา  การประเมินผลการปฏิบติังาน การจ่ายค่าตอบแทน 
สวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกลู  สุขภาพและความปลอดภยั  พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์  การ
พฒันาองคก์ารตลอดจนการวิจยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์
  วิชยั โถสุวรรณจินดา (2546 : 2) สรุปความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ไวว้่า หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยุทธ์ดาํเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุ
บุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมใหป้ฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งสนใจการพฒันา การบาํรุงรักษาให้
สมาชิกท่ีปฏิบติังานในองคก์ารสามารถเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ เพื่อการทุ่มเทการทาํงานใหก้บั
องคก์าร  และสามารถดาํรงชีวิตในสงัคมไดอ้ยา่งมีความสุข 
  นงนุช  วงษสุ์วรรณ (2546: 6) สรุปความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ว้
ว่า เป็นกระบวนการทางการบริหารท่ีจะสรรหาบุคคลมาปฏิบติังานให้บุคลากรไดป้ฏิบติังานอย่าง
เตม็ความ สามารถดว้ยความเตม็ใจ 
  แกร่ี  เดสเลอร์ (Gary Dessler, 2003: 2) ไดใ้หค้วามหมายของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษยว์า่ เป็นกระบวนการใหไ้ดม้า  การฝึกอบรม  การประเมินและการจ่ายค่าทดแทนให ้
พนกังาน และใหค้วามสนใจในเร่ืองแรงงานสมัพนัธ์ สุขภาพและความปลอดภยั และ 
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ดา้นความยติุธรรม (Human –resource  management is the process of acquiring, training,  
appraising, and compensating employees, and attending to their labor relations, health and safety,  
and fairness concerns.) 
  จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จะเห็นไดว้่า ส่วนใหญ่มีความคลา้ยคลึงกนัโดย
จะเนน้กระบวนการทางการบริหารขององคก์าร เพื่อท่ีจะให้ไดม้าซ่ึงพนกังานท่ีดี มีคุณสมบติัตรง
ตามท่ีองคก์ารตอ้งการ ส่งเสริมพฒันาพนกังานท่ีมีอยูใ่ห้มีศกัยภาพเพิ่มข้ึน ตลอดจนธาํรงรักษาไว้
ซ่ึงพนักงานขององค์การ ทั้งน้ี เพื่อให้พนักงานทาํงานให้กับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

1.2 ความสําคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  จากความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทาํให้เห็นได้ว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีจะช่วยให้องคก์ารเจริญเติบโต  ซ่ึงเป็นผลมาจากการไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติั
เหมาะสมเขา้มาทาํ งานกบัองค์การ ช่วยให้บุคคลท่ีปฏิบติังานในองคก์ารมีขวญัและกาํลงัใจท่ีดี   
เกิดความจงรักภกัดีในองค ์การและลดความขดัแยง้ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัองคก์าร ส่งผลใหส้ังคม
ส่วนรวมมีความสงบสุข 
  วิชัย  โถสุวรรณจินดา(2546:16) กล่าวไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
ความสําคัญต่อผูบ้ริหาร เพราะผูบ้ริหารทุกคนไม่ต้องการให้มีความผิดพลาดเกิดข้ึนในการ
บริหารงาน ซ่ึงความผิด พลาดท่ีผูบ้ริหารไม่ตอ้งการคือ การจา้งคนไม่เหมาะสมกบังาน อตัราการ
ลาออกจากงานสูง การพบว่าพนกังานไม่ตั้งใจท่ีจะทาํงานใหดี้ท่ีสุด การเสียเวลากบัการสัมภาษณ์ท่ี
ไม่ได้ประโยชน์ การไม่ยอมให้มีการฝึกอบรมและการพัฒนา การกระทาํท่ีไม่ยุติธรรมและ
ความสัมพนัธ์ท่ีตึงเครียดกับพนักงาน เป็นตน้ หรือกล่าวได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ประสิทธิภาพ จะช่วยให้สมาชิกในองค์การมีความเขา้ใจในวตัถุประสงค์ขององค์การ มีความ
สามคัคีและร่วมแรงร่วมใจในการทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถเจริญเติบโต
ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและมัน่คง  ซ่ึงการทาํงานอยา่งมีจุดหมายและความเขา้ใจร่วมกนัย่อมส่งผลให้เกิด
การใช้ทรัพยากรของตนได้อย่างเต็มท่ี มีส่วนช่วยทาํให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
มีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน สามารถเสริมสร้างศกัยภาพให้สังคมสามารถแข่งขนักบัสังคมอ่ืนไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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1.3 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2553: 1-32) อธิบายว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีหนา้ท่ี 
(Functions)4 ดา้นไดแ้ก่ การจดัหา การพฒันา การจูงใจและการบาํรุงรักษาบุคลากรและในการทาํ
หน้าท่ีทั้ ง 4 ประการดังกล่าวน้ี ในแต่ละหน้าท่ียงัสามารถจําแนกออกเป็นงานหรือกิจกรรม
(activities) ไดอี้ก ทั้งน้ี  ในการทาํงานหรือปฏิบติักิจกรรมต่างๆ จะตอ้งกระทาํตามลาํดบัก่อนหลงั
และต่อเน่ืองกนัไปในลกัษณะของกระบวนการเรียกว่า “กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย”์  
แสดงไดด้งัภาพต่อไปน้ี 
 
 
                                                                   การจัดหาคนเข้ามาทํางาน 
                                                                  -การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 
                                                                  -การสรรหา 
                                                                  -การเลือกสรร 
                     
                การบํารุงรักษา                                                                                         การฝึกอบรมและพฒันา 
              -สุขภาพและความปลอดภยั                                                                      -การปฐมนิเทศ 
                ในการทาํงาน                                     เป้าหมายของการบริหาร              -การฝึกอบรมบุคลากร 
              -การส่ือสาร                                                ทรัพยากรมนุษย์                     -การพฒันาบุคลากร 
              -การพนกังานสัมพนัธ์                                                                               -การพฒันาอาชีพ 
 
                                                                         การเสริมสร้างแรงจูงใจ 
                                                                       -ทฤษฎีต่างๆ ดา้นการจูงใจ 
                                                                          และการออกแบบงาน 
                                                                      -การประเมินผลการปฏิบติังาน 
                                                                      -รางวลัและค่าตอบแทน 
                                                                      -ผลประโยชน์ของบุคลากร 

 
 

ภาพท่ี 2.1  หนา้ท่ี และกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 

ท่ีมา: เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั “หน่วยท่ี 1 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์” 
 ประมวลสาระชุดวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์สาขาวชิาวิทยาการจดัการ  
 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2553 หนา้ 1-32 
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  จะเห็นไดว้่าในการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์หน้าท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติั 4 ประการ 
ตามลาํดบัก่อนหลงั จากหนา้ท่ีการสรรหาหรือการจดัหาคนเขา้มาทาํงานไปสู่การพฒันา การรักษา
ไวโ้ดยการสร้างแรงจูงใจ และการบาํรุงรักษาบุคคลไวเ้พื่อใชป้ระโยชน์ตามลาํดบั และในภาพท่ี 2.1  
จะพบว่าในแต่ละหน้าท่ียงัประกอบดว้ยกิจกรรมต่างๆ เช่น ในการจดัหาคนเขา้มาทาํงานนั้นยงั
ประกอบดว้ยกิจกรรมท่ีตอ้งปฏิบติัอีก 3 กิจกรรม ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ 
การสรรหา และการคดัเลือกตามลาํดบั สาํหรับหนา้ท่ีฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร  การเสริมสร้าง
แรงจูงใจและการบาํรุงรักษานั้น แต่ละดา้นยงัตอ้งปฏิบติักิจกรรมย่อยๆ ในแต่ละดา้นตามลาํดบั
ก่อนหลงัดว้ยเช่นกนั และจากทศันะของ De Cenzo and Robbins จะเห็นไดว้่าในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจ์ะประกอบได้ด้วยกิจกรรมต่างๆ ท่ีจะตอ้งดาํเนินการอย่างต่อเน่ืองตามลาํดับ
ก่อนหลงั โดยกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เร่ิมจากหน้าท่ีแรก ไดแ้ก่ การจดัหาคนเขา้มา
ทาํงานไปจนกระทัง่ถึงหนา้ท่ีสุดทา้ย ไดแ้ก่ การบาํรุงรักษา ซ่ึงอาจ กล่าวสรุปไดด้งัน้ี  
  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  1. การจดัหาคนเขา้ทาํงาน ประกอบดว้ยกิจกรรมต่างๆ ไดแ้ก่ 
   1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 
   1.2 การสรรหา และการคดัเลือก 
  2. การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร ประกอบดว้ยกิจกรรมยอ่ยๆ ไดแ้ก่ 
   2.1 การปฐมนิเทศ 
   2.2 การฝึกอบรมบุคลากร 
   2.3 การพฒันาบุคลากร 
   2.4 การพฒันาอาชีพ 
  3. การสร้างแรงจูงใจ ประกอบดว้ยองคค์วามรู้ต่างๆและการออกแบบงาน ไดแ้ก่ 
   3.1 ทฤษฎีการจูงใจและการออกแบบงาน 
   3.2 การประเมินผลการปฏิบติังาน 
   3.3 รางวลั ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ของบุคลากร 
  4. การบาํรุงรักษาบุคลากร  ประกอบดว้ยกิจกรรมยอ่ยๆ ไดแ้ก่ 
   4.1 สุขภาพและความปลอดภยั 
   4.2 การส่ือสาร 
   4.3 การพนกังานสมัพนัธ์ 
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2. การประเมินแบบสมดุล (Balanced Scorecard)  
 
 2.1 ความเป็นมาของการประเมินแบบสมดุล 
  วนัชยั  มีชาติ (2550: 15-8) อธิบายว่า การประเมินแบบสมดุล (Balanced Scorecard) 
มีจุดเร่ิมตน้จากบุคคล 2 คน คือ Professor Robert Kaplan อาจารยจ์ากมหาวิทยาลยั Harvard และ 
Dr. David  Norton ท่ีปรึกษาทางดา้นการจดัการ โดยทั้งสองคนไดมี้การศึกษาถึงการประเมินผลการ
ดาํเนินงานขององคก์ารต่างๆ ในอเมริกา และพบว่าองคก์ารส่วนใหญ่ในอเมริกานิยมใชแ้ต่ตวัช้ีวดั
ทาง ดา้นการเงินเป็นหลกั ทั้งสองจึงไดเ้สนอแนวคิดในเร่ืองของการประเมินผลองคก์ารโดยแทนท่ี
ผูบ้ริหารจะพิจารณาเฉพาะตวัช้ีวดัทางดา้นการเงิน(Financial  Indicators) เป็นหลกั  ทั้งสองเสนอว่า
องคก์ารควรจะพิจารณาตวัช้ีวดัในส่ีมุมมอง (Perspectives) ไดแ้ก่ มุมมองดา้นการเงิน (Financial 
Perspectives) มุมมองดา้นลูกคา้ (Customer  Perspectives) มุมมองดา้นกระบวนการภายใน (Internal 
Process - Perspectives) และมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา (Learning  and Growth Perspectives) 
ทั้งสอง ไดตี้พิมพผ์ลงานของตนเองคร้ังแรกในวารสาร Harvard Business  Review ในปี 1992 จากจุด
นั้นเป็นตน้มา ทาํให้แนวคิดดา้น Balanced Scorecard เป็นท่ีนิยมและใชก้นัอย่างแพร่หลายใน
องคก์ารต่างๆ ทัว่โลก จนวารสาร Harvard  Business Review ไดย้กยอ่งใหเ้ป็นหน่ึงในเคร่ืองมือ
ทางดา้นการจดัการ  ท่ีมีผลกระทบต่อองคก์ารธุรกิจมากท่ีสุดเคร่ืองมือหน่ึงในรอบ 75 ปี 
  พสุ  เดชะรินทร์ (2548: 1) อธิบายวา่ ในช่วงระยะเวลาไม่ก่ีปีท่ีผา่นมาหลกัการและ
แนวคิดเก่ียวกบัการประเมินแบบสมดุล (Balanced Scorecard: BSC) และตวัช้ีวดั(Key Performance 
- Indicators)ไดรั้บความสนใจอยา่งแพร่หลายและกวา้งขวางจากผูบ้ริหารทั้งในองคก์ารภาครัฐและ
เอกชน ในช่วงแรกความต่ืนตวัในเร่ืองของ  BSC  เร่ิมมาจากภาคเอกชน โดยมาจากบริษทัของ
ต่างชาติท่ีเปิดใน ประเทศไทยจากนั้นค่อยๆ ขยายมายงัองคก์ารของไทยขนาดใหญ่ ในปัจจุบนัเร่ิม
ขยายเขา้สู่องค์การขนาดกลางและไดเ้ร่ิมเป็นท่ีสนใจของหน่วยราชการและรัฐวิสาหกิจมากข้ึน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งภายหลงัการปฏิรูประบบราชการ ท่ีทาํให้หน่วยราชการหลายๆ แห่งได้เร่ิม
ปรับเปล่ียนวิธีการในการบริหารและดาํเนินงานให้ทนัสมยัมากข้ึน ทางสํานักงานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน(ก.พ.) ก็ได้นาํหลกัการในเร่ือง 4 มุมมองของ BSC  มาดดัแปลงและใช้เป็น
เคร่ืองมือในการประเมินผลการดาํเนินงานของส่วนราชการต่างๆ พร้อมทั้งเร่ิมให้มีการจดัสรรเงิน
รางวลัประจาํปีใหก้บัขา้ราชการโดยดดัแปลงมาจากแนว คิดของ BSC  นอกจากน้ียงัไดพ้ฒันาระบบ
การบริหารโดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิ(Result -Based Managemen: RBM) สาํหรับหน่วยราชการต่างๆ 
นอกจากน้ีหน่วยราชการหลายแห่งไดเ้ร่ิมท่ีจะประยุกต ์ BSC มาใชใ้นการบริหารงานของตนเอง 
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นอกเหนือจากหน่วยงานราชการแลว้ ในปัจจุบนัรัฐวิสาหกิจหลายแห่งก็ไดเ้ร่ิมนาํเอาหลกัการของ 
BSC มาใชท้ั้งประเมินผลและบริหารองคก์า 
 2.2 หลกัการสําคญัของการประเมินแบบสมดุล 
  Nils - Goran Olve, Jan Roy and  Magnus  Wetter  (วีรวธุ  มาฆะศิรานนท ์และ 
ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์2546: 20) กล่าวไวว้า่ การประเมินแบบสมดุล (Balanced Scorecard: BSC) 
ไม่เพียงแต่วดัผลลพัธ์จากการปฏิบติังานในปัจจุบนัขององคก์ารเท่านั้น แต่จะวดัผลการใชท้รัพยากร
และการดาํเนินงานในแต่ละกิจกรรมด้วยโดยจะเป็นการวดัปัจจัยท่ีกาํหนดหรือท่ีมีอิทธิพลต่อ
ผลลพัธ์ในอนาคต  ดงันั้น เราจึงน่าจะเรียก Balanced Scorecard ไดว้่าเป็นการวดัท่ีตวัขบัเคล่ือนผล
การปฏิบติังาน (Performance Drivers) เพื่อนาํมาบริหารปัจจยัท่ีจะมีผลต่อผลลพัธ์ในอนาคต การใช้
หลกัการประเมิน ผลแบบสมดุล ถือเป็นพื้นฐานสาํคญัในการสร้างระบบควบคุมกลยทุธ์ (Strategic 
Control) ซ่ึงแกไ้ข จุดอ่อนของการควบคุมทางการจดัการในแบบเดิมๆ (Traditional Management  
Control) โดยการประเมินแบบสมดุลน้ี ผูบ้ริหารยงัตอ้งพิจารณาปัจจยัท่ีจะมีอิทธิพลต่อองคก์ารทั้ง
ในปัจจุบนัและอนาคต ดว้ยการสร้างความสมดุลในการบริหารทุกๆ ดา้นอยา่งมีประสิทธิผลอีกดว้ย 
 2.3 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความสําเร็จของการประเมินแบบสมดุล 
  2.3.1 การแปลง Balanced Scorecard จากระดับองค์กรสู่ระดับหน่วยงานและ 
บุคคล  
    พสุ  เดชะรินทร์ (2548: 108) กล่าวไวว้า่ การแปลง BSC จากระดบัองคก์รสู่ 
ระดบัหน่วยงานและระดบับุคคลนั้นถือเป็นส่ิงท่ีองคก์รต่างๆ มุ่งท่ีจะทาํ ทั้งน้ี เพื่อให้หน่วยงาน
ต่างๆ ภายในองคก์รไดมี้ระบบในการประเมินผลท่ีชดัเจน รวมทั้งทาํใหกิ้จกรรมและการดาํเนินงาน
ของหน่วย งานต่างๆ มีความสอดคลอ้ง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัทัว่ทั้งองคก์รแต่ก่อนท่ีองคก์ร
ใดจะเร่ิมแปลง BSC ไปสู่ระดบัหน่วยงานและบุคคลนั้น ควรจะมีการตกลงร่วมกนัในนโยบายบาง
ประการท่ีสาํคญั เช่น จะแปลงลงไปเป็น BSC หรือ KPI หรือจะแปลงลงไปถึงระดบัใด สุดทา้ยถึง
ระดบับุคลากรแต่ละคนหรือไม่ หรือจะมีการเช่ือมระบบ BSC และ KPI  เขา้กบัการจูงใจพนกังาน
หรือไม่ ถา้จะเช่ือมควรจะเช่ือมเม่ือไร อยา่งไร และกบัอะไร เป็นตน้ 
  2.3.2 กาํหนดตัวช้ีวัด (Key  Performance  Indicators: KPI) 
    Nils - Goran  Olve , Jan  Roy  and  Magnus Wetter  (วีรวธุ  มาฆะศิรานนท ์ 
และณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ 2546: 253) กล่าวไวว้า่  เม่ือ Balanced Scorecard ไดถู้กสร้างข้ึนมาแลว้ 
ความทา้ทายก็คือ การจะใชม้นัสาํหรับการควบคุมทางการจดัการ โดยเป้าหมายจะตอ้งถูกตั้งข้ึนมา
และตอ้งมีการติดตามผล ถึงตอนน้ีเราก็ตอ้งพิสูจน์ในส่ิงท่ีไดก้ล่าวไปแลว้ เพราะว่าความสมดุลยงั
เป็นส่ิงท่ีเราตอ้งกาํหนดข้ึนมาดว้ยการรู้ใหช้ดัวา่ แต่ละตวัช้ีวดันั้นสาํคญัอยา่งไร เราไม่ไดพ้ดูถึงเร่ือง
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ของขอ้ไดเ้ปรียบเสียเปรียบท่ีถาวร หรือการให้นํ้ าหนกัใดๆ ซ่ึงถา้เป็นเช่นนั้น การควบคุมทางการ
จดัการกจ็ะกลายเป็นเพียงแค่นโยบายพื้นๆ หรือเป็นเพียงบางรูปแบบของดชันีความสาํเร็จ (Success 
Index) แต่ใน ทางตรงกนัขา้ม ผูบ้ริหารระดบัสูงจะตอ้งเตรียมพร้อม เช่น ในการช้ีใหเ้ห็นวา่จะลงทุน
ในการพฒันาขีดความสามารถกนัมากนอ้ยเพียงใด หรือจะลงทุนในการทาํการตลาดกบัลูกคา้ใหม่
เพียงใด ตวัช้ีวดัท่ีนาํ มาใชค้วรสอดคลอ้งกนัเป็นอย่างดีกบัส่ิงท่ีไดรั้บการยอมรับว่าเป็นศกัยภาพ
เชิงกลยุทธ์ท่ีสําคญั ขอ้เท็จจริงท่ีว่าตวัช้ีวดับางอย่างดูเหมือนจะเป็นเคร่ืองช้ีวดัท่ีไม่เพียงพอนั้น 
ไม่ไดส้ลกัสําคญัอะไรมากนัก ควรพิจารณาตวัช้ีวดัว่าเป็นเหมือนคาํอธิบายธุรกิจ ซ่ึงจะทาํให้เรา
สามารถวิเคราะห์สภาวะของธุรกิจได้ และสามารถนําไปใช้ได้กับการตั้ งเป้าหมาย และการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน การใช้หลายๆ ตวัช้ีวดันั้น ก็ดว้ยความหวงัท่ีว่าจะช่วยเราให้สามารถ
หลีกเล่ียงอนัตรายจากตวัช้ีวดับางตวัท่ีไม่สาํคญั นัน่ก็คือ เราควรจงใจท่ีจะจาํกดัขอบเขตของความ
เพียรพยายามไวก้บัความสําเร็จในส่ิงท่ีจะถูกวดัเท่านั้น สําหรับการเลือกตวัช้ีวดัในเบ้ืองตน้ ควร
ประกอบดว้ยประเดน็ต่างๆ ดงัน้ี 

1) ตวัช้ีวดัท่ีใชจ้ะตอ้งไม่สร้างความคลุมเครือ และสามารถกาํหนดการใช ้
ใหเ้ป็นแบบเดียวกนัทัว่ทั้งองคก์ารได ้

2) ตวัช้ีวดัท่ีใชค้วรจะครอบคลุมทุกแง่ทุกมุมของธุรกิจ ท่ีกาํหนดไวใ้นแผน 
เชิงกลยทุธ์และปัจจยัท่ีจะนาํไปสู่ความสาํเร็จขององคก์าร 

3) ตวัช้ีวดัท่ีใชใ้นมุมมองท่ีแตกต่างกนั ควรจะสามารถเช่ือมต่อกนัไดส้นิท  
Scorecard อาจจะบ่งบอกถึงรูปลกัษณ์ของธุรกิจอยา่งท่ีเป็นอยูห่รืออยา่งท่ีเราอยากจะใหเ้ป็น และทาํ
ให้เช่ือมั่นได้ว่าการดําเนินความพยายามในส่วนล่างของ Scorecard นั้นจะเป็นผลให้สามารถ
ประสบผล สาํเร็จในส่วนบนของ Scorecard ได ้

4) ตวัช้ีวดัท่ีใชค้วรเป็นประโยชน์ในการกาํหนดเป้าหมาย เพื่อให ้
ผูป้ฏิบติังาน รู้สึกวา่เป้าหมายนั้นมีความสมเหตุสมผล และสามารถบรรลุเป้าหมายไดจ้ริง 

5) ตวัช้ีวดัควรจะง่ายต่อการใชมี้ขั้นตอนท่ีไม่ซบัซอ้น และสามารถประยกุต ์
ใชก้บัการวดัในระบบท่ีแตกต่างกนั เช่น ในระบบอินทราเน็ต (Intranet) และระบบคลงัขอ้มูล  
(Data - Warehouse) ของบริษทั เป็นตน้ 
   พสุ  เดชะรินทร์ (2548: 246) กล่าวไวว้า่ การขาดขอ้มูลสาํหรับตวัช้ีวดัต่างๆ  
เป็นปัญหาท่ีพบโดยทัว่ไปในองคก์รของไทย ทั้งหน่วยราชการ รัฐวิสาหกิจและภาคเอกชน  
เน่ืองจากในอดีตนั้น การบริหารและการตดัสินใจยงัไม่ไดใ้ห้ความสําคญักบัขอ้มูลมากนัก ถึงแม้
องคก์รหลายแห่งไดพ้ฒันาระบบฐานขอ้มูลมาอย่างดี แต่ขอ้มูลท่ีมีอยู่ก็ยงัไม่ใช่ขอ้มูลท่ีสอดคลอ้ง
และสนบัสนุนต่อการตดัสินใจทางกลยทุธ์ Balanced Scorecard ช่วยวิเคราะห์และกาํหนดว่าขอ้มูล
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ใดบา้งท่ีสาํคญัท่ีผูบ้ริหารควรจะพิจารณา เน่ืองจากขอ้มูลท่ีปรากฏอยูใ่น Balanced Scorecard เป็น
ขอ้มูลท่ีไดม้าจากกลยทุธ์ขององคก์ร การขาดขอ้มูลต่างๆ  เหล่าน้ีทาํใหผู้บ้ริหารขององคก์รบางแห่ง
เกิดความทอ้แทใ้นการจดัทาํ Balanced Scorecard เน่ืองจากยงัตอ้งมีกระบวนการในการจดัหาและ
จดัเก็บขอ้มูลอีกมาก แต่หากมองในมุมกลบักนัว่า การจดัหาและจดัเก็บขอ้มูลเหล่าน้ี  ถือเป็นการ
ลงทุนท่ีสาํคญัสาํหรับอนาคต ทาํใหใ้นอนาคตองคก์รมีขอ้มูลท่ีพร้อมจะตดัสินใจและบริหารปัญหา
ท่ีสําคญัอีกประการหน่ึงคือการให้ความ สําคญักบัตวัช้ีวดัมากเกินไป จนลืมไปว่าวตัถุประสงคท่ี์
สาํคญัของการทาํ Balanced Scorecard คือการทาํใหก้ลยทุธ์ท่ีกาํหนดข้ึนไดมี้การนาํไปปฏิบติั 
การประเมินผลหรือตัวช้ีว ัด เป็นเพียงแค่เคร่ืองมือหน่ึงเท่านั้ นท่ีช่วยในการนํากลยุทธ์ไปสู่ 
การปฏิบติั องคก์รบางแห่งแทนท่ีจะมุ่งเนน้ท่ีกลยทุธ์เป็นหลกั กลบัมุ่งและใหค้วามสาํคญัต่อตวัช้ีวดั
มากเกินไป ผูบ้ริหารจะตอ้งรําลึกไวเ้สมอว่า วตัถุประสงคท์างกลยทุธ์(Strategic Objectives) เป็น
ประเด็นท่ีมีความสาํคญัท่ีเช่ือมกบักลยทุธ์ขององคก์ร เม่ือเจออุปสรรคหรือขอ้สงสัยจะตอ้งกลบัไป
มองท่ีตวัวตัถุประสงคท์างกลยทุธ์ก่อน ไม่ใช่มุ่งไปท่ีตวัช้ีวดั  
 

3. การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล 
 
 ในปัจจุบนัมีการนาํเคร่ืองมือทางกลยุทธ์ต่างๆ มาปรับใชก้นัอย่างมากมาย แต่ท่ีกล่าว
ไดว้่ามีการนาํมาใชก้นัอยา่งแพร่หลายคือ Human Resource Scorecard หรือ HR Scorecard หรือ 
เคร่ืองมือสาํหรับประเมินขีดสมรรถนะของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Management: HRM) ขององคก์ร ทั้งน้ี เพื่อใหท้ราบถึงขีดความสามารถและระดบัความสาํเร็จของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยประยกุตห์ลกัการของ Balanced Scorecard มาปรับใชก้บัการ
บริหารทรัพยากรบุคคล และเม่ือนาํมาปรับใชก้บัราชการพลเรือน จึงเป็นเคร่ืองมือในการเช่ือมโยง
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งราชการพลเรือนในเชิงระดบันโยบาย ยุทธศาสตร์และระดบั
ปฏิบติัการเขา้ไวด้ว้ยกนั นอกจากน้ี HR  Scorecard ยงัถือเป็นเคร่ืองมือสาํหรับใชป้ระเมินผลสาํเร็จ
ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ร เพื่อนาํไปสู่การพฒันาและเพ่ิมขีดสมรรถนะกาํลงัคน
ขององคก์รใหมี้ความเขม้แขง็และสอดรับกบัภารกิจขององคก์รอีกดว้ย  
 3.1 แนวคดิเกีย่วกบัการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล 
  เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2553: 15 -22) กล่าวไวว้า่ ในการประเมินความสาํเร็จของ 
การพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นราชการพลเรือนนั้น ไดน้าํแนวคิดเก่ียวกบัตวัแบบการ
ประเมินแบบสมดุล(Balanced  Scorecard)ท่ี Robert Kaplan and David Norton พฒันาข้ึนในปี 1992  
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มาประยกุต ์ใชโ้ดย Brian E. Becker, Mark A. Huselid  and Dave Ulrich ไดเ้สนอแนวคิดในเร่ือง  
Human Resource- Scorecard หรือ HR scorecard ไวใ้นหนงัสือ The HR Scorecard: Linking  
People, Strategy and -Performance ท่ีพิมพค์ร้ังแรกในปี 2001 ทั้งน้ี เป้าหมายหลกัในการนาํ  
HR  Scorecard  เขา้มาใชใ้นการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดแ้ก่ความตอ้งการ
ในการควบคุมตน้ทุน (Cost control) การบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละการสร้างคุณค่า (Value 
creation)ทรัพยากรมนุษยใ์หแ้ก่องคก์าร หมาย ถึงวา่ ในการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากร
มนุษยจ์ะตอ้งออกแบบประเมินระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ให้สามารถประเมินความสมดุล 
(Balance) ระหวา่งประสิทธิภาพ กบัการสร้างคุณค่าทรัพยากรมนุษยใ์หแ้ก่องคก์าร โดยพิจารณาใน
เร่ืองของ 1) ระบบงานท่ีก่อให้เกิดผลงานในระดบัสูง (The High Performance Work System) 
2) ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยส์อดคลอ้งกับพนัธกิจและยุทธศาสตร์ขององค์การ (Human 
Resource System  Alignment) 3) ประสิทธิภาพของระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human  Resource 
Efficiency) และ 4) ผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Deliverables) 
 3.2 องค์ประกอบของการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  การประเมินสมรรถนะของระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์จะประเมินจาก 
องคป์ระกอบต่างๆ 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ (สาํนกังาน ก.พ. 2547, กนัยายน: 15) 
  1) มาตรฐานความสาํเร็จ (HR Standard for Success) 
  2) ปัจจยัท่ีจะนาํไปสู่ความสาํเร็จ (Critical Success Factors) 
  3) ขนาด/ปริมาณท่ีไดจ้ากการวดัและตวัช้ีความสาํเร็จ (Measures and Indicators) 
  4) ผลการดาํเนินงานโดยพิจารณาจากหลกัฐาน (Evidence) การประยกุตใ์ช ้
(Application) และรายงาน (Reports) 
  การกําหนดมาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ กาํหนดมิติท่ี
ใชป้ระเมินโดยใชม้าตรฐานความสาํเร็จของระบบบริหารทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 5 มิติดงักล่าวขา้งตน้
ไดแ้ก่ ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ความพร้อมรับผิด และคุณภาพ
ชีวิตกบัการทาํงาน 
  การกาํหนดปัจจัยทีจ่ะนําไปสู่ความสําเร็จ ปัจจยัท่ีจะนาํไปสู่ความสาํเร็จ หมายถึง  
นโยบายแผน แผนงาน โครงการ มาตรการและการดาํเนินการต่างๆ ตามหนา้ท่ีและกิจกรรมการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย ์ท่ีจะทาํใหบุ้คลากรของส่วนราชการบรรลุตามมาตรฐานความสาํเร็จ ในขั้นตอนน้ีจึง
เป็นการกาํหนดปัจจยัต่างๆ ท่ีจะนาํระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไปดาํเนินการใหบ้งัเกิดผลอยา่ง
เป็นรูปธรรม 
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  การกําหนดมาตรวัด หรือตัวช้ีวัดความสําเร็จ เป็นปัจจยัหรือดัชนีท่ีบ่งช้ีว่าส่วน
ราชการมีความคืบหน้าในการดาํเนินการ ตามนโยบาย แผน แผนงาน โครงการ มาตรการ และ 
การดําเนินงานต่างๆ ตามหน้าท่ีและกิจกรรมด้าน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีสอดคล้องกับ
มาตรฐานแห่งความสําเร็จจนบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวม้ากหรือน้อยเพียงใด ตวัช้ีวดัแบ่งเป็น 2 ส่วน
ไดแ้ก่ ตวัช้ีวดัภาคบงัคบักบัตวัช้ีวดัท่ีให้เลือกใช ้การจะกาํหนดว่าจะใชต้วัช้ีวดัใดในการประเมินนั้น
ส่วนราชการจะพิจารณาร่วมกนักบั “คณะกรรมการประเมินสมรรถนะระบบการบริหารทรัพยากร
มนุษย”์ และร่วมกนัเป็นผูก้าํหนด สาํหรับในทางปฏิบติันั้นอาจจะกาํหนดตวัช้ีวดัดงักล่าวเป็นปีๆ ไป 
เน่ืองจากแต่ละส่วนราชการจะมีสภาพ ลกัษณะ พนัธกิจ ส่ิงแวดลอ้ม และความพร้อมของส่วน
ราชการแตกต่างกันไปในแต่ละปี ส่วนการกาํหนดค่านํ้ าหนัก (Weighting) ของแต่ละปีท่ีนํามา
ประเมินนั้นจะเป็นไปตามหลกัเกณฑท่ี์คณะกรรมการประเมินฯ กาํหนด โดยมิติท่ีใชป้ระเมินทั้ง 5 
มิติจะตอ้งมีคะแนนรวมเท่ากบั 100 คะแนน 
  ผลการดําเนินงาน ผลการดาํเนินงาน หมายถึง ขอ้มูลจริงท่ีใชเ้ป็นหลกัฐาน 
ในการประเมินว่า ส่วนราชการไดด้าํเนินการตามนโยบาย แผน แผนงาน โครงการ มาตรการ และ
การดาํเนิน การต่างๆ ตามหนา้ท่ีและกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ั้งน้ีผลการประเมินตาม
มิติต่างๆ ทั้ง 5 มิติของมาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์จะนาํมาพิจารณา
พร้อมกบัจาํแนกออกเป็นกลุ่ม จาํนวน 3 กลุ่มใหญ่ๆ ไดแ้ก่ 

1) กลุ่มท่ียงัตอ้งพฒันา(Unsatisfactory) หมายถึง ส่วนราชการซ่ึงระบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยมี์สมรรถนะตํ่า มีผลการดาํเนินการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หบ้รรลุมาตรฐานแห่ง
ความสาํเร็จ โดยไดค้ะแนนรวมในทุกมิติของมาตรฐานความสาํเร็จไม่ถึงร้อยละ 60 

2) กลุ่มท่ีประสบความสาํเร็จบางส่วน (Mixed result) หมายถึง ส่วนราชการท่ีมี
สมรรถนะของระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับปานกลาง มีผลการดําเนินการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์หบ้รรลุมาตรฐานแห่งความสาํเร็จไดร้้อยละ 60 ข้ึนไป แต่ไม่ถึงร้อยละ 80 

3) กลุ่มท่ีประสบความสาํเร็จ (Success) หมายถึง ส่วนราชการท่ีมีสมรรถนะ ของ
ระบบบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นระดับสูง สามารถดาํเนินการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้บรรลุ
มาตรฐานแห่งความสาํเร็จไดต้ั้งแต่ร้อยละ 80 ข้ึนไป  
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  วิธีการประเมินสมรรถนะของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะเร่ิมดาํเนินการ
ตาม ลาํดบัขององคป์ระกอบในการประเมิน  แสดงไดด้งัภาพต่อไปน้ี 
 
 
                                                           1.  มาตรฐานความสาํเร็จ 
                                                                         ของระบบบริหาร 
                                                                          ทรัพยากรมนุษย ์
 
 
                  4. ผลการ                                                                                                           2. ปัจจยัท่ีจะ 
                     ดาํเนินงาน                                                                                                          นาํไปสู่ 
                                                                                                                                                 ความสาํเร็จ 
 
                                                                           3. มาตรวดัและ 
                                                                                 ตวัช้ีวดั 

 
 
 ภาพท่ี 2.2 กระบวนการประเมินสมรรถนะของระบบบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง 
  ส่วนราชการ 
 
ท่ีมา : เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั “หน่วยท่ี 15  นวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนษุย์” 
 ประมวลสาระชุดวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ บณัฑิตศึกษา สาขาวิทยาการจดัการ 
 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2553  หนา้ 15 – 25 
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 3.3 กรอบมาตรฐานของสํานักงาน ก.พ.ในการประเมินสมรรถนะการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล  

  3.3.1 กรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2553: 15 - 18) กล่าวไวว้่า กรอบมาตรฐานความสาํเร็จ
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในราชการพลเรือนได้กําหนดไว้  5 ด้าน ได้แก่ ด้านความ
สอดคลอ้งเชิง ยทุธศาสตร์ ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นประสิทธิผลของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย  ์ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย  ์และ ด้าน
คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน ซ่ึงแต่ละดา้นประกอบดว้ยมาตรฐานยอ่ยๆ 
ดงัน้ี 
   1) ความสอดคล้องเชิงยทุธศาสตร์ 
    (1) มีนโยบาย แผน แผนงานโครงการ และมาตรการดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย พนัธกิจ วตัถุประสงคแ์ละยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 
พร้อม กับต้องสนับสนุนให้การดําเนินงานของส่วนราชการ บรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และ
วตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้
    (2) มีการวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ และการบริหารกาํลงัคน  
ใหเ้ป็น ไปตามหลกัการ “กาํลงัคนมีขนาดและสมรรถนะเหมาะสม” นัน่คือ มีปริมาณและคุณภาพท่ี
เหมาะสม สอดคลอ้งกบัการดาํเนินงานใหบ้รรลุภารกิจและความจาํเป็นทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
    (3) มีนโยบาย แผน แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านทรัพยากร
มนุษยท่ี์เป็นรูปธรรม เพื่อดึงดูดผูท่ี้มีความรู้ความสามารถสูงเขา้มาสู่องค์การการพฒันารวมทั้ง 
การรักษาไวส้าํหรับขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะหรือสมรรถนะสูง 
    (4) มีแผนการสร้าง การพฒันาและสืบทอดตาํแหน่งบริหาร ทั้งระดบัตน้  
ระดบักลาง  และระดบัสูงอย่างเป็นรูปธรรม นอกจากน้ียงัจะตอ้งมีแผนสร้างความต่อเน่ืองในการ
บริหารราชการดว้ย  ท่ีสาํคญัผูน้าํองคก์ารตอ้งปฏิบติังานให้เป็นแบบอยา่งท่ีดีและสร้างแรงบนัดาล
ใจให ้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งในเร่ืองของผลงานและพฤติกรรมการทาํงาน 
   2) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
    (1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีความถูกตอ้ง 
และ ทนัเวลา 
    (2) มีระบบฐานขอ้มูลดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ถูกตอ้งเท่ียงตรง 
เป็นปัจจุบนัท่ีทาํใหส้ามารถนาํมาใชพ้ิจารณาประกอบการตดัสินใจ วางแผนและควบคุม 
การดาํเนินการทางดา้นการบริหารกาํลงัคนขององคก์ารไดจ้ริง 



20 

    (3) มีสัดส่วนของค่าใชจ่้าย สําหรับกิจกรรม และกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการท่ีเหมาะสม และสามารถสะทอ้นผลิตภาพ
ของทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Productivity) รวมทั้งมีความคุม้ค่า (Value for money) ดว้ย 
    (4) มีการนาํเทคโนโลยีและสารสนเทศ มาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องส่วนราชการ เพื่อปรับปรุง
การบริหารและการบริการดา้นกาํลงัคน 
   3) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
    (1) การธาํรงรักษา(Retention)ขา้ราชการ/ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความสามารถ  
เฉพาะเจาะจง ซ่ึงจาํเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พนัธกิจของส่วนราชการ 
    (2) ขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 
รวมทั้งความพึงพอใจในนโยบาย แผน แผนงาน และโครงการต่างๆ ดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์องส่วนราชการ 
    (3) การสนบัสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้และพฒันา (Development  and – 
Knowledge Management) รวมทั้งส่งเสริม ใหมี้การแข่งขนั แลกเปล่ียน ถ่ายเท ขอ้มูลข่าวสาร และ
ความรู้ในระหวา่งหน่วยงานและบุคลากรในหน่วยงานของตน 
    (4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance managements)โดยเนน้ท่ี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุม้ค่า อีกทั้งยงัตอ้งมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากร อยา่งมีประสิทธิผล 
   4) ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
    (1) รับผิดชอบต่อการตดัสินใจและผลของการตดัสินใจดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์
    (2) มีความโปร่งใส และความพร้อมรับผดิในทุกๆ ขั้นตอน 
ของการปฏิบติักิจกรรมต่างๆ 
   5) คุณภาพชีวิตและความสมดลุระหว่างชีวิตกับการทาํงาน 
    (1) ขา้ราชการและเจา้หน้าท่ีของรัฐมีความพึงพอใจ ต่อสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน 
    (2) มีการจดัสวสัดิการและส่ิงอาํนวยความสะดวกเพิ่มเติมจากสวสัดิการ
ภาคบงัคบัตามกฎหมาย 
    (3) มีกิจกรรมส่งเสริมความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างฝ่ายบริหารกบับุคลากร
ผูป้ฏิบติังาน 
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  3.3.2 เง่ือนไขความสําเร็จการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   การประเมินสมรรถนะระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล จะเป็นเคร่ืองมือ
สาํคญัสาํหรับส่วนราชการในการบริหารราชการใหป้ระสบความสาํเร็จได ้ควรคาํนึงถึงปัจจยัดงัน้ี 
   1) ส่วนราชการควรมีแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
(Strategic- Human Resource Management Plan) ซ่ึงมีองคป์ระกอบสอดคลอ้งกบัหลกัเกณฑท่ี์
กาํหนดไวใ้นระบบประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
   2) มีการจดัตั้งรางวลัและการกาํหนดเกณฑใ์นการประเมิน เพื่อรับ “รางวลั-
ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลดีเด่นของนายกรัฐมนตรี” (Prime Minister’s Best HRM Award)  
   3) ส่วนราชการควรมีระบบขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล
อยา่งครบถว้น เพื่อใชเ้ป็นหลกัฐานอา้งอิงสาํหรับการประเมิน 
   4) ควรมีการพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีมีความเก่ียวขอ้งไป
พร้อมกนั เช่น ระบบการวางแผนและบริหารกาํลงัคน (Workforce Planning and Management)
ระบบการบริหารกําลังคนโดยใช้งบประมาณเป็นตัวกํากับ และระบบการพัฒนาสมรรถนะ
ขา้ราชการ เป็นตน้ 
  3.3.3 การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   สาํนกังาน ก.พ.(2547: 19) เสนอวา่ การพฒันาสมรรถนะการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ในราชการพลเรือน หมายถึง การส่งเสริมสนับสนุนให้ส่วนราชการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้เกิด
ผลสัมฤทธ์ิต่อความ สาํเร็จของส่วนราชการ ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีของรัฐไดรั้บการปฏิบติัท่ีเป็น
ธรรมตามหลกัคุณธรรมแนวใหม่ มีความพร้อมรับผิดในการตดัสินใจดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษยเ์กิดการเรียนรู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง เพื่อยกระดบัความสาํเร็จของส่วนราชการ 
 3.4 ความเช่ือมโยงระหว่างการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ
เป้าหมายการบริหารราชการ 
  เสน่ห์  จุย้โต (2554: 154) กล่าวไวว้า่ ในการศึกษาความหมายของการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษยส์ามารถพิจารณาในหลายมิติ แลว้แต่นกัวิชาการแต่ละท่านจะใหค้วามสนใจ ซ่ึงคาํว่า 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) มีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายท่ีแตกต่าง
กนัดงัน้ี ลีโอนาร์ด  แนตเลอร์ (Leaonard Nadler) ไดเ้สนอแนวคิดว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็น
กระบวนการศึกษาต่อเน่ืองท่ีมนุษยจ์ะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา สังคม เศรษฐกิจ และ
การเมืองเปล่ียนแปลงไปก็ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงทรัพยากรมนุษย ์ในระยะเร่ิมตน้ การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยมุ่์งเนน้การฝึกอบรม (training) เป็นสาํคญั ต่อมาการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์มุ่็ง 
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ไปสู่การฝึกอบรมและพฒันา (training and development) ในปัจจุบนัน้ีแนวคิดของการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษยมุ่์งสู่ 3 กิจกรรมท่ีสาํคญั คือ 1) การฝึกอบรม (training) เป็นการเรียนรู้เพ่ือมุ่งเนน้
การทาํงานในปัจจุบนั 2) การศึกษา (education) เป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งเนน้การทาํงานในอนาคต และ 
3) การพฒันา (development) เป็นการเรียนรู้ท่ีมิไดมุ่้งเน้นการทาํงาน แต่มุ่งถึงการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของมนุษยไ์ปในทางท่ีดีข้ึน อาร์ เวเน เพช (R. Wayne Pace) ไดเ้สนอแนวคิดวา่ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นระบบปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรในการทาํงานให้ดีข้ึน
เม่ือใดก็ตามท่ีบุคลากรทาํงานมีประสิทธิภาพ จะส่งผลทาํให้กลุ่มและองคก์ารมีประสิทธิภาพดว้ย
การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งมีขอบข่ายถึงการพฒันาบุคคล (individual development) รู้จกั 
วิเคราะห์จุดแข็ง – จุดอ่อนของตนเอง  แลว้พฒันาปรับปรุงเพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพต่อไป รวมทั้งการพฒันาองคก์าร (organization development) และการพฒันาสาย
อาชีพ (career development) นกัวิชาการอีกท่านคือ ไกรยทุธ  ธีรตยาคีนนัท ์ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบั
การพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่า มิติในตวัคนมี 3 ประการ คือ มิติดา้นทกัษะ มิติดา้นสุขภาพ และมิติ
ดา้นทศันคติ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มนุษยต์อ้งใหค้วามสาํคญัต่อระบบทศันคติในปัจเจกบุคคล
เน่ืองจากทศันคติคือส่ิงท่ีอยูใ่นตวัปัจเจกบุคคลท่ีจดัเป็นความคิด ความเช่ือ ค่านิยม หลกัปรัชญาแนว
ปฏิบติั ท่ีมีอิทธิพลต่อความรู้สึกนึกคิดและมีอิทธิพลต่อกิจกรรมท่ีเลือกทาํหรือไม่เลือกทาํในเร่ือง
ต่างๆ โดยนาํเสนอแนวคิดการพฒันาบุคคลให้มีคุณภาพเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อประเทศท่ียดึหลกัคิด 
2 ประการ ประกอบดว้ย ระบบความคิดท่ีเนน้จุดศูนยก์ลางท่ีปัจเจกบุคคล และระบบความคิดท่ีเนน้
จุดศูนยก์ลางท่ีส่วนรวม ซ่ึงประมวลไดด้งัภาพท่ี 2.3 
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                                                                     ระบบทศันคติในปัจเจกบุคคล 
 
 
                          ระบบความคิดเห็นท่ีเนน้                                                      ระบบความคิดเห็นท่ีเนน้ 
                        จุดศนูยก์ลางท่ีปัจเจกบุคคล                                                    จุดศนูยก์ลางท่ีส่วนรวม 
 
 
                         แกนความคิดรู้จกัทาํชีวติให ้                                               แกนความคิดร่วมมือกนัเพ่ือ 
                                 ประสบความสาํเร็จ                                                        ความเจริญของประเทศ 
 
 
            วธีิการทาํงาน                          คุณธรรมคนดี                  แนวทางท่ีสร้างสรรค ์                   คุณธรรมเพื่อความ 
                ท่ีไดผ้ล                                                                       ประโยชน์ส่วนรวม                          สาํเร็จส่วนรวม 
 
 

บุคคลท่ีมีคุณภาพ 
 

 ภาพท่ี 2.3 การพฒันาบุคคลใหมี้คุณภาพเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อประเทศ 
 

ท่ีมา : เสน่ห์  จุย้โต กระบวนทัศน์การบริหารทุนมนุษย์  2554  หนา้ 159 
 
  เพื่อให้มองเห็นภาพความสัมพนัธ์ ระหว่างการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาการปฏิบติัราชการ เป้าหมายการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมือง 
และสังคมท่ีดี เป้าหมายการบริหารราชการตามหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ซ่ึงจะทาํใหเ้กิด
ความเขา้ใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง สามารถสร้างเป็นภาพแสดงความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบดงักล่าวได ้ 
ตามภาพ ท่ี 2.4 ดงัน้ี 
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         การพฒันาสมรรถนะ                 การพฒันาการปฏิบัติราชการ     เป้าหมายการสร้างระบบ          
    การบริหารทรัพยากรมนุษย์                                                              บริหารกจิการบ้านเมือง 
  * ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์     * ประสิทธิผลตามพนัธกิจ            และสังคมทีด่ ี                       การแก้ไขปัญหา 
  * ประสิทธิภาพการบริหาร                  - ผลสาํเร็จในการพฒันา            * หลกันิติธรรม                     วกิฤตเศรษฐกจิ 
  * ประสิทธิผลการบริหาร                 * ประสิทธิภาพการปฏิบติั             * หลกัคุณธรรม                  การพฒันาประเทศ 
  * ความพร้อมรับผดิดา้นบริหาร          - การลดค่าใชจ่้าย                        * หลกัความโปร่งใส             ให้ก้าวหน้ายัง่ยนื 

  * คุณภาพชีวิตและความสมดุลฯ         - การลดระยะเวลาบริการ           * หลกัการมีส่วนร่วม 
                                                           * คุณภาพการใหบ้ริการ                
                                                              - คุณภาพการใหบ้ริการ                      เป้าหมายการบริหารราชการตามหลกั 
                                                           * การพฒันาองคก์าร                              การบริหารกจิการบ้านเมอืงทีด่ี 
                                                               - การลดอตัรากาํลงัหรือ                     1. เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน 
                                                                  การจดัสรรอตัรากาํลงั                     2. เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจภาครัฐ 
                                                                                                                         3. มีประสิทธิภาพและความคุม้ค่า 
                                                                                                                         4. ไม่มีขั้นตอนการปฏิบติัเกินจาํเป็น 
                                                                                                                         5. มีการปรับปรุงภารกิจใหท้นัเหตุการณ์ 
                                                                                                                         6. ประชาชนไดรั้บการตอบสนอง 
                                                                                                                          7. มีการประเมินผลอยา่งสมํ่าเสมอ 

 
 
 ภาพท่ี 2.4 ความเช่ือมโยงระหวา่งการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร 
  มนุษยก์บัเป้าหมายการบริหารราชการ 
 

ท่ีมา: เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั “หน่วยท่ี 15 นวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนษุย์”  
 ประมวลสาระชุดวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์บณัฑิตศึกษา สาขาวทิยาการจดัการ 
 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  2553  หนา้ 15 – 21 
 
 3.5 การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทณัฑ์ 
  สืบเน่ืองจากแผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ.2546 – 2550)  
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมราชทัณฑ์ ได้มีการจัดทําโครงการท่ีเก่ียวเน่ืองกับการ
ปรับเปล่ียนกระบวนการและวิธีการทาํงานหลายกระบวนการ ท่ีสําคญัได้แก่ โครงการบริหาร
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สมรรถนะบุคลากรท่ีสอดรับกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตามมิติท่ี 1(ความสอดคล้องเชิง
ยทุธศาสตร์) ของกรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้นของสาํนกังาน ก.พ.  ดงัแสดงในภาพท่ี 2.5 
 
 
                                                        วสิัยทศัน์ : กรมราชทณัฑเ์ป็นองคก์รชั้นนาํของอาเซียน ในการควบคุม แกไ้ข 
  การบริหารทรัพยากร                                 และพฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งขงั เพ่ือคืนคนดีมีคุณค่าสู่สังคม 
  บุคคลทีส่อดคล้องกบั 
  ยุทธศาสตร์ของกรมฯ                                             การควบคุม                                       การแกไ้ข 
 
                                                                                          การบริหารทรัพยากรบุคคลทีเ่ป็นเลศิ 
 
มิติท่ี 5 : ประสิทธิผลของการ              ระบบบริหารผลปฏิบติังาน               การบริหาร                      นวตักรรม 
              บริหารงานบุคคล                      เช่ือมโยงส่ิงจูงใจ                        จดัการความรู้                     การทาํงาน 
 
มิติท่ี 4 : ความพร้อมรับผดิดา้น                  ความโปร่งใส                    เสริมสร้างคุณธรรม 
              การบริหารงานบุคคล                                                                      จริยธรรม 
                                                                                                                                                         ขบัเคล่ือน 
 มิติท่ี 3 : คุณภาพชีวิตและ                                           ส่งเสริมคุณภาพชีวิต  สภาพแวดลอ้มการทาํงาน  การดาํเนิน 
 ความ สมดุลของชีวติการทาํงาน                                  ชีวิตอยา่งพอเพียง เพ่ือสร้างสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน 
 
มิติท่ี 2 : คุณภาพของการบริหาร             การบริหาร HR ถกูตอ้ง             ฐานขอ้มูลบุคคลถกูตอ้ง เท่ียงตรง ทนัสมยั 
               งานบุคคล                                ทนัเวลา มีประสิทธิภาพ                นาํระบบสารสนเทศมาใชใ้นงาน HR 
 
                                                                                 ขบัเคล่ือน 
 
มิติท่ี 1 : ความสอดคลอ้งเชิง                       บริหารทรัพยากร                 พฒันาภาวะผูน้าํ                       ขบัเคล่ือน 
               ยทุธศาสตร์                                  บุคคลบนรายการ                    และส่งเสริม                ปรับปรุงโครงสร้าง 
                                                                   สมรรถนะ                           ผูมี้สมรรถนะสูง              และกรอบอตัรากาํลงั                   

 
 ภาพท่ี  2.5 การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ของ 
  กรมราชทณัฑ ์
 
ท่ีมา: HR Success Stories  in Public Sector แบบอยา่งปฏิบติัการบริหารคน สาํนกังาน ก.พ. 2551 
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  จากภาพท่ี 2.5 จะเห็นไดว้า่ การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์
ของกรมราชทณัฑ์ ในมิติท่ี 1 ไดแ้ก่ การบริหารทรัพยากรบุคคลบนรายการสมรรถนะ การพฒันา
ภาวะผูน้ําและส่งเสริมผูมี้สมรรถนะสูง และการปรับปรุงโครงสร้างและกรอบอตัรากาํลงั เป็น
กระบวนการ ของการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อให้เกิดการขบัเคล่ือนไปสู่การมีคุณภาพของ 
การบริหารงานบุคคลในมิติท่ี 2 ซ่ึงก็คือการบริหาร HR อย่างถูกตอ้ง ทนัเวลาและมีประสิทธิภาพ 
โดยจะแสดงออกมาให้เห็นจาก ฐานขอ้มูลบุคคลท่ีถูกตอ้ง เท่ียงตรง ทนัสมยั และการนาํระบบ
สารสนเทศมาใช้ในงานบริหารทรัพยากร บุคคล และจะส่งผลให้เกิดความโปร่งใสในการ
ปฏิบติังาน การมีระบบบริหารผลปฏิบติังานท่ีเช่ือมโยงกบัส่ิงจูงใจ สอดรับกบัการบริหารทรัพยากร
บุคคลในมิติท่ี 3 ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตการทาํงาน ทาํให้เกิดความพร้อมรับผิด
ดา้นการบริหารงานบุคคลในมิติท่ี 4 และส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารงานบุคคลในมิติท่ี 5
คือ การมีระบบบริหารผลปฏิบติังานท่ีเช่ือมโยงส่ิงจูงใจ มีระบบการบริหารจดัการความรู้ และมี
นวตักรรมการทาํงานอนัจะนําไปสู่การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นเลิศและสามารถบรรลุถึง
เป้าประสงคต์ามกรอบวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และกลยทุธ์ของกรมราชทณัฑ ์ท่ีกาํหนดไวน้ัน่กคื็อ 
  วิสยัทศัน์ : กรมราชทณัฑเ์ป็นองคก์รชั้นนาํของอาเซียนในการควบคุม  
   แกไ้ขและพฒันาพฤตินิสยัผูต้อ้งขงั เพื่อคืนคนดีมีคุณค่าสู่สงัคม 
  พนัธกิจ : 1. ควบคุมผูต้อ้งขงัอยา่งมืออาชีพ 
   2. บาํบดั ฟ้ืนฟแูละแกไ้ขพฤตินิสยัของผูต้อ้งขงัอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 3.6 ความเช่ือมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามกรอบและวิสัยทัศน์ของกรม –
ราชทณัฑ์ 
  ตามแผนปฏิบติัราชการกรมราชทณัฑ์ พ.ศ. 2551– 2554 ได้กาํหนดวิสัยทศัน์  
พนัธกิจและยุทธศาสตร์กรมราชทัณฑ์ โดยให้มีการดําเนินโครงการพฒันาระบบบริหารเชิง
ยทุธศาสตร์และการประเมินผล และโครงการพฒันาระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นไป
ตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นราชการพลเรือน ท่ีสํานักงาน 
ก.พ. กาํหนดข้ึน ถือเป็นส่ิงท่ีต่อยอดบูรณาการมาจากโครงการบริหารสมรรถนะของบุคลากรกรม
ราชทณัฑ ์และมีความเช่ือมโยงกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามกรอบวิสัยทศัน์ พนัธกิจและกล
ยทุธ์หลกัของกรมราชทณัฑ ์ สรุปไดด้งัแสดงในภาพท่ี 2.6 
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             ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์                                           ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
                 (Strategic  Alignment)                                                                       (HR  Operational  Effeciency) 
       - มีนโยบายแผนงานและมาตรการ                                        กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
         ดา้น HR ท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายพนัธกิจ                          มีความถกูตอ้งและทนัเวลา 
         ของส่วนราชการ                                                                 ระบบฐานขอ้มูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       - มีการวางแผนและบริหารกาํลงัคน                                       ท่ีถกูตอ้งเท่ียงตรง ทนัสมยัและนาํมาใชป้ระกอบ 
       - มีการบริหารกาํลงัคนกลุ่มท่ีมีทกัษะ                                      การบริหารทรัพยากรบุคคล 
          และสมรรถนะสูง                                                                  - สัดส่วนค่าใชจ่้ายของกิจกรรมการบริหาร 
        - มีการสร้างและพฒันาและสืบทอดของ                                  ทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่ายเหมาะสม 
           ตาํแหน่งบริหาร                                                                      สะทอ้นผลิตภาพและคุม้ค่า 
                                                                                                               - นาํเทคโนโลยแีละสารสนเทศมาใช ้
 
         คุณภาพชีวิตและความสมดุล                                                                    ประสิทธิผลของการบริหาร 
         ของชีวติและการทาํงาน                        มาตรฐานความสาํเร็จ                  ทรัพยากรบุคคล 
         (Quality  of  Work  Life)                   ดา้นการบริหารทรัพยากร             (HRM Programme Effectiveness) 
        - ความพึงพอใจของขา้ราชการ           บุคคลในราชการพลเรือน              - การรักษาไวซ่ึ้งขา้ราชการท่ีจาํเป็น 
          ต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน            (HR  Scorecard)                          ต่อการบรรลุเป้าหมาย 
          ระบบงานและบรรยากาศการ                                                                  - ความพึงพอใจของขา้ราชการต่อ 
         การทาํงาน                                                                                                   นโยบาย มาตรการการบริหาร 
       - การจดัสวสัดิการ,ส่ิงอาํนวย                                                                        ทรัพยากรบุคคล 
         ความสะดวกเพ่ิมเติมจากท่ี                                                                        - การสนบัสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้ 
         กฎหมายกาํหนด                                                                                          และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
       - ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่ง                                                                        - การมีระบบการบริหารผลงานท่ีเนน้ 
         ฝ่ายบริหารกบัผูป้ฏิบติังานและ                                                                    ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและคุม้ค่า 
         ระหวา่งผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั                                                                            มีวธีิประเมินผลอยา่งมีประสิทธิผล 
                                                             ความพร้อมรับผดิด้านการบริหาร 
                                                        ทรัพยากรบุคคล(HR  Accountability) 
                                        - การรับผดิชอบต่อการตดัสินใจและผลของการตดัสินใจ 
                                          ดา้นการบริหารบนหลกัความสามารถ คุณธรรม นิติธรรม 
                                        - ความโปร่งในของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
 

ภาพท่ี  2.6   มาตรฐานความสาํเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน 
ท่ีมา :  แบบอย่างปฏิบัติการบริหารคน  สาํนกังาน ก.พ.  2551  หนา้  6                    
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4. ข้อมูลพืน้ฐานของเรือนจาํกลางอุบลราชธานี 
 
 4.1 โครงสร้างการแบ่งงานของเรือนจํากลางอุบลราชธานี 
  ปัจจุบนักรมราชทณัฑมี์ขา้ราชการปฏิบติัหนา้ท่ีไม่ตรงกบัสงักดัท่ีรับเงินเดือน เป็น
จาํนวนมาก เน่ืองจากการขอยา้ยกลบัไปปฏิบติัหนา้ท่ีทางจงัหวดัภูมิลาํเนา การเปิดเรือนจาํแห่งใหม่
หรือเรือนจาํบางแห่งมีภารกิจท่ีเพิ่มมากข้ึนโดยไม่ได้รับการอนุมัติตาํแหน่ง ทาํให้ต้องเกล่ีย
อตัรากาํลงัไปช่วยปฏิบติังาน หรือการยา้ยขา้ราชการท่ีมีพฤติกรรมไม่เหมาะสม ลว้นเป็นสาเหตุท่ีทาํ
ใหข้า้ราชการปฏิบติัหนา้ท่ีไม่ตรงกบัสงักดัท่ีรับเงินเดือน กรมราชทณัฑจึ์งมีนโยบายท่ีจะดาํเนินการ
พิจารณากาํหนดกรอบอตัรากาํลงัเรือนจาํใหม่ เพื่อความเหมาะสมและลดจาํนวนขา้ราชการท่ีปฏิบติั
หนา้ท่ีไม่ตรงสังกดัท่ีรับเงินเดือน ประกอบกบัโครงสร้างการแบ่งงานของเรือนจาํ ไดถู้กกาํหนดมา
ตั้งแต่การจดัทาํแผนอตัรากาํลงั 5 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ.2540 – 2544) ซ่ึงมีเรือนจาํหลายแห่งได้
กาํหนดโครงสร้างการแบ่งงานของเรือนจาํใหม่ และไม่เป็นไปตามโครงสร้างการแบ่งงานท่ีกาํหนด  
โดยมีการแบ่ง ส่วน/ฝ่าย หรืองาน เพ่ิมมากข้ึน ทาํใหบ้างฝ่ายหรือบางงาน มีเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานไม่
เพียงพอ  จึงพิจารณากาํหนดให้มีความเหมาะสมและมีความคล่องตวัมากยิ่งข้ึน ซ่ึงคณะทาํงาน
พิจารณาจดัทาํโครงสร้างการแบ่งงานและกาํหนดกรอบอตัรากาํลงัเรือนจาํ ไดมี้การประชุมเม่ือวนัท่ี 
20 ธนัวาคม 2553 และมีมติ ดงัน้ี 
  เรือนจาํกลางอุบลราชธานี อยูใ่นกลุ่มของเรือนจาํ ท่ีมีตาํแหน่งผูบ้ญัชาการเรือนจาํ 
เป็นตาํแหน่งอาํนวยการ ระดบัสูง ใหก้าํหนดโครงสร้างการแบ่งงาน ออกเป็น 1 ฝ่าย 2 ส่วน ดงัน้ี 

1) ฝ่ายบริหารทัว่ไป มีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบัการบริหารงานทัว่ไปของหน่วย 
งาน เช่น งานธุรการ การเงินและบญัชี พสัดุ ครุภณัฑ ์อาคารสถานท่ี บริหารงานบุคคลเบ้ืองตน้ดูแล
การจดัให้กบัสวสัดิการเจา้หนา้ท่ี งานรับเร่ืองราวร้องทุกข ์การตรวจทางความถูกตอ้งของเอกสาร
ก่อนเสนอผูบ้ริหาร การติดต่อนัดหมาย อาํนวยความสะดวกให้กับผูม้าติดต่อราชการ ช้ีแจง
ขอ้เทจ็จริง ประชาสัมพนัธ์ เผยแพร่ขอ้มูลข่าวสาร ตลอดจนงานอ่ืนท่ีมิไดก้าํหนดใหเ้ป็นหนา้ท่ีของ
ฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดโดยเฉพาะ 

2) ส่วนควบคุมผูต้อ้งขงั ประกอบดว้ย 
  - ฝ่ายควบคุมผูต้อ้งขงั 
  - ฝ่ายรักษาการณ์ 
  - ฝ่ายทณัฑปฏิบติั 
  - ฝ่ายจาํแนกลกัษณะ  
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  มีหนา้ท่ีรับผดิชอบในการควบคุม รักษาการณ์มิใหผู้ต้อ้งขงัหลบหนี ป้องกนั 
การก่อเหตุทะเลาะวิวาท ควบคุมผูต้อ้งขงัออกไปนอกเรือนจาํ การจดัเวรรักษาการณ์นอกเวลาราชการ 
ดูแลรักษาความปลอดภยัให้กบัผูบ้ริหารหรือผูม้าติดต่อราชการในเรือนจาํ พิจารณาเสนอการลงโทษ
ทางวินัย หรือเสนอความดีความชอบแก่ผูต้ ้องขงัรวมทั้ งดาํเนินงานด้านทัณฑปฏิบัติต่างๆ เช่น  
การจดัทาํทะเบียนประวติั การจาํแนกลกัษณะผูต้อ้งขงั  การเล่ือน-ลดชั้น ลดวนัตอ้งโทษจาํคุก การขอ
พระราช-ทานอภยัโทษ การพกัการลงโทษ การออกใบบริสุทธ์ิรวมทั้งใหก้ารบาํบดัรักษาผูต้อ้งขงัป่วย
ในเบ้ืองตน้  ดูแลสุขาภิบาลและส่ิงแวดลอ้มในเรือนจาํ และประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อ
การปล่อยตวัผูต้อ้งขงัก่อนครบกาํหนดโทษ 
 3) ส่วนพฒันาผูต้อ้งขงั ประกอบดว้ย 
  - ฝ่ายฝึกวิชาชีพ 
  - ฝ่ายการศึกษาและพฒันาจิตใจ 
  - ฝ่ายสวสัดิการและสงเคราะห์ผูต้อ้งขงั 
 มีหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับการฝึกวิชาชีพ การใช้แรงงานผูต้ ้องขัง เผยแพร่
ผลิตภณัฑท่ี์ไดจ้ากการฝึกวิชาชีพ บริหารเงินผลพลอยไดจ้ากการฝึกวิชาชีพ ควบคุมดูแลการใชพ้สัดุ
ครุภณัฑ์ท่ีจดัซ้ือดว้ยเงินผลพลอยได ้ดาํเนินการจดัให้ผูต้อ้งขงัไดรั้บการศึกษา ทั้งสายสามญัและ
สายอาชีพ การพฒันาจิตใจและการพฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งขงัดว้ยโปรแกรมต่างๆ ตลอดจนดูแลการ
จดัสวสัดิการส่ิงจาํเป็นขั้นพื้นฐานในชีวิตประจาํวนัให้กบัผูต้อ้งขงั เช่น การจดัเล้ียงอาหาร การให้
ผูต้อ้งขงัไดรั้บการเยี่ยมจากญาติ การรับฝากเงิน ส่ิงของ ฯลฯ  รวมทั้งการให้ความสงเคราะห์ และ
ช่วยเหลือผูต้อ้งขงัในดา้นต่างๆ นอกจากน้ีให้ดาํเนินการเก่ียวกบังานสาธารณะ หรือการฝึกวิชาชีพ
ผูต้อ้งขงัดา้นเกษตรกรรม 
 การกาํหนดกรอบอตัรากาํลงั จากเหตุผลท่ีมีขา้ราชการปฏิบติัหน้าท่ีไม่ตรงกับ
สังกดัท่ีรับเงินเดือนเป็นจาํนวนมาก กรมราชทณัฑ ์จึงมีเป้าหมายท่ีจะดาํเนินการจดัคนให้ตรงกบั
สังกดัท่ีรับเงินเดือน โดยมีนโยบายท่ีจะกาํหนดกรอบอตัรากาํลงัตามจาํนวนขา้ราชการท่ีปฏิบติั
หนา้ท่ีอยู่ ณ เรือนจาํ/ทณัฑสถานนั้น เพื่อมิให้ขา้ราชการไดรั้บผลกระทบจากการพิจารณากาํหนด
กรอบอตัราใหม่หรือไดรั้บผลกระทบนอ้ยท่ีสุดในเบ้ืองตน้คณะทาํงานพิจารณาจดัทาํโครงสร้างการ
แบ่งงานและกาํหนดกรอบอตัรากาํลงัเรือนจาํ ไดมี้มติมอบหมายใหผู้บ้ญัชาการเรือนจาํซ่ึงทาํหนา้ท่ี
ประธานเขต ร่วมกบัเรือนจาํภายในเขต พิจารณาอตัรากาํลงัตามความจาํเป็นและเหมาะสมกับ
ภารกิจของเรือนจาํแต่ละแห่งภายในเขต หากพิจารณาพบว่าเรือนจาํใดมีอตัรากาํลงัไม่เพียงพอ หรือ
เรือนจาํใดมีอตัรากาํลงัเกินความจาํเป็นและพอท่ีจะเกล่ียอตัรากาํลงัไปปฏิบติัหนา้ท่ียงัเรือนจาํอ่ืนท่ี 
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มีความจาํเป็นเร่งด่วนได ้จะใหด้าํเนิน การเกล่ียอตัรากาํลงัจากเรือนจาํภายในจงัหวดัและภายในเขต
นั้นก่อน ซ่ึงจากเหตุผลขา้งตน้สามารถแสดงรายละเอียดของขอ้มูลทัว่ไป โครงสร้าง และกรอบ
อตัรากาํลงัของเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ไดด้งัน้ีคือ ขอ้มูลทัว่ไป เรือนจาํกลางอุบลราชธานี ตั้งอยู่
เลขท่ี 267 ถนนพโลชยั ตาํบลในเมือง อาํเภอเมือง จงัหวดัอุบลราชธานี  เปิดดาํเนินการ พ.ศ. 2486 
พื้นท่ี 92 ไร่ 50 ตารางวา  มีอาํนาจการควบคุมผูต้อ้งขงัท่ีมีกาํหนดโทษไม่เกิน 30 ปี 
วสัิยทศัน์ (Vision) : เรือนจาํกลางอุบลราชธานี เป็นองคก์รพฒันาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ 
  ในการควบคุม แกไ้ขและพฒันาพฤตินิสยัผูต้อ้งขงั เพื่อคืนคนดี มีคุณค่า 
  สู่สงัคม 
 

โครงสร้างการแบ่งงานของเรือนจํากลางอุบลราชธานี 
 
                                                                              ผูบ้ญัชาการเรือนจาํ   =   1 
                                                                                (อาํนวยการ ระดบัสูง) 
 
 
                                                                                ฝ่ายบริหารทัว่ไป        13 
 
 
 
                            ส่วนควบคุมผูต้อ้งขงั            62                                             ส่วนพฒันาผูต้อ้งขงั                             51 
                            -ฝ่ายควบคุม                                                                           -ฝ่ายฝึกวิชาชีพ 
                            -ฝ่ายรักษาการณ์                                                                     -ฝ่ายการศึกษาและพฒันาจิตใจ 
                            -ฝ่ายทณัฑปฏิบติั                                                                    -ฝ่ายสวสัดิการและสงเคราะห์ผูต้อ้งขงั 
                            -ฝ่ายจาํแนกลกัษณะผูต้อ้งขงั 
 
 
                                                                 สถานกกัขงั                                                  13 
                                                                 สถานท่ีเพ่ือการควบคุมตวัเพ่ือการตรวจพิสูจน์ 

 
สรุป.  อตัรากาํลงั  ขา้ราชการ                                                                 127    คน 
                              พนกังานราชการและผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์         13    คน 
                                                                            รวม                            140    คน 
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ขอ้มูล  ณ  วนัท่ี  1  ธนัวาคม  พ.ศ.  2554 
 
                  หมายเหตุ.   ขออตัรากาํลงัเพิ่มเพื่อรองรับแดนแรกรับและแดนความมัน่คงสูง  
                                      (เปิดทาํการ 29 กมุภาพนัธ์  2555) 
                                      แดนแรกรับ                9 – 15  คน 
                                      แดนความมัน่คงสูง  20 – 24  คน 
 
 
 4.2 อาํนาจหน้าทีข่องเรือนจํากลางอุบลราชธานี 
  เรือนจาํกลางอุบลราชธานี เป็นหน่วยงานราชการ อยู่ในสังกดัของกรมราชทณัฑ ์
กระทรวงยติุธรรม มีอาํนาจหนา้ท่ีในการปฏิบติังานราชการ ตามกรอบวิสัยทศัน์และพนัธกิจหลกัท่ี
กรมราชทณัฑก์าํหนดไว ้ซ่ึงประกอบดว้ย  
  วสัิยทศัน์ กรมราชทณัฑ ์เป็นองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพในการควบคุม แกไ้ขและ  
   พฒันาพฤตินิสยัผูต้อ้งขงั เพื่อคืนคนดี มีคุณค่าสู่สงัคม 
  พนัธกจิ 1. ควบคุมผูต้อ้งขงัอยา่งมืออาชีพ 
   2. บาํบดั ฟ้ืนฟแูละแกไ้ขพฤตินิสยัของผูต้อ้งขงัอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

  4.2.1 อํานาจหน้าทีด้่านการควบคมุผู้ต้องขัง  
   มีหนา้ท่ีรับผิดชอบในการควบคุม รักษาการณ์มิให้ผูต้อ้งขงัหลบหนี ป้องกนั
การก่อเหตุทะเลาะวิวาท ควบคุมผูต้อ้งขงัออกไปนอกเรือนจาํ การจดัเวรรักษาการณ์นอกเวลาราชการ 
ดูแลรักษาความปลอดภยัให้กบัผูบ้ริหารหรือผูม้าติดต่อราชการในเรือนจาํ พิจารณาเสนอการลงโทษ
ทางวินัย หรือเสนอความดีความชอบแก่ผูต้ ้องขงัรวมทั้ งดาํเนินงานด้านทัณฑปฏิบัติต่างๆ เช่น  
การจดัทาํทะเบียนประวติั การจาํแนกลกัษณะผูต้อ้งขงั การเล่ือน-ลดชั้น ลดวนัตอ้งโทษจาํคุก การขอ
พระราช-ทานอภยัโทษ การพกัการลงโทษ การออกใบบริสุทธ์ิรวมทั้งใหก้ารบาํบดัรักษาผูต้อ้งขงัป่วย
ในเบ้ืองตน้ ดูแลสุขาภิบาลและส่ิงแวดลอ้มในเรือนจาํ และประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อ
การปล่อยตวัผูต้อ้งขงัก่อนครบกาํหนดโทษ 
  4.2.2 อํานาจหน้าทีด้่านการบําบัด ฟ้ืนฟูและแก้ไขพฤตินิสัยชองผู้ต้องขัง 
   มีหนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัการฝึกวิชาชีพ การใชแ้รงงานผูต้อ้งขงั เผยแพร่
ผลิตภณัฑท่ี์ไดจ้ากการฝึกวิชาชีพ บริหารเงินผลพลอยไดจ้ากการฝึกวิชาชีพ ควบคุมดูแลการใชพ้สัดุ
ครุภณัฑ์ท่ีจดัซ้ือดว้ยเงินผลพลอยได ้ดาํเนินการจดัให้ผูต้อ้งขงัไดรั้บการศึกษา ทั้งสายสามญัและ
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สายอาชีพ การพฒันาจิตใจและการพฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งขงัดว้ยโปรแกรมต่างๆ ตลอดจนดูแลการ
จดัสวสัดิการส่ิงจาํเป็นขั้นพื้นฐานในชีวิตประจาํวนัให้กบัผูต้อ้งขงั เช่น การจดัเล้ียงอาหาร การให้
ผูต้อ้งขงัไดรั้บการเยี่ยมจากญาติ การรับฝากเงิน ส่ิงของ ฯลฯ รวมทั้งการให้ความสงเคราะห์ และ
ช่วยเหลือผูต้อ้งขงัในดา้นต่างๆ นอกจากน้ีให้ดาํเนินการเก่ียวกบังานสาธารณะ หรือการฝึกวิชาชีพ
ผูต้อ้งขงัดา้นเกษตรกรรม 

4.3 อตัรากาํลงัเจ้าหน้าทีเ่รือนจํากลางอุบลราชธานี 
 เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานในเรือนจาํ สงักดัฝ่ายต่างๆ ประกอบดว้ย  ฝ่ายควบคุม 
ฝ่ายรักษาการณ์ ฝ่ายทณัฑปฏิบติั ฝ่ายจาํแนกลกัษณะผูต้อ้งขงั ฝ่ายฝึกวิชาชีพ ฝ่ายการศึกษาและ
พฒันาจิตใจ ฝ่ายบริหารทัว่ไป และฝ่ายสวสัดิการและสงเคราะห์ผูต้อ้งขงั รวมทั้งส้ิน 140 คน 
ดงัแสดงในตารางท่ี 2.1      
 

กรอบอตัรากาํลงัเจา้หนา้ท่ีเรือนจาํกลางอุบลราชธานี 
  
                                                                             ผูบ้ญัชาการเรือนจาํ          
                                                                            อาํนวยการ ระดบัสูง         1 
 
                         ผูอ้าํนวยการส่วนควบคุมผูต้อ้งขงั                                          ผูอ้าํนวยการส่วนพฒันาผูต้อ้งขงั      
                                   ชาํนาญการพิเศษ                       1                                       ชาํนาญการพิเศษ                             1 
 
                                                                ฝ่าย                               ตาํแหน่ง                   จาํนวน 
                                                     ฝ่ายบริหารทัว่ไป      ชาํนาญการ                                   6 
                                                                                       ชาํนาญงาน                                  3 
                                                                                       พนกังานราชการ                         3 
                                                                                       ผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์            1  
                                                                                                        รวม                           13 
 
 
                                                    ฝ่ายควบคุม(พิเศษ)                  ตาํแหน่ง                    จาํนวน 
                                                    สถานกกัขงัและ         ชาํนาญการ                                  1 
                                                    สถานท่ีเพ่ือการ          ชาํนาญงาน                                  3 
                                                    ควบคุมตวัเพ่ือ            พนกังานราชการ                         8 
                                                    การตรวจพิสูจน์         ผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์            1 
                                                                                                       รวม                           13                
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                        ส่วนควบคุมผูต้อ้งขงั                                                                      ส่วนพฒันาผูต้อ้งขงั                              
              ฝ่าย                      ตาํแหน่ง             จาํนวน                                   ฝ่าย                      ตาํแหน่ง               
จาํนวน                
  ฝ่ายควบคุม               ชาํนาญการ                  10                              ฝ่ายฝึกวิชาชีพ          ชาํนาญการ                     4        
                                     ชาํนาญงาน                 23                                                              ชาํนาญงาน                   28 
                                     ปฏิบติัการ                    2                                                                ปฏิบติัการ                     2 
                                     ปฏิบติังาน                    2                                                                 ปฏิบติังาน                    - 
                                                รวม                  37                                                                          รวม                  34 
  ฝ่ายรักษาการณ์           ชาํนาญการ                   3                             ฝ่ายการศึกษาฯ           ชาํนาญการ                   2 
                                      ชาํนาญงาน                  6                                                                ชาํนาญงาน                   2 
                                      ปฏิบติัการ                    -                                                                ปฏิบติัการ                     - 
                                      ปฏิบติังาน                   1                                                                ปฏิบติังาน                    2 
                                                รวม                 10                                                                          รวม                     6 
  ฝ่ายทณัฑปฏิบติั           ชาํนาญการ                 5                                ฝ่ายสวสัดิการฯ         ชาํนาญการ                  2 
                                        ชาํนาญงาน                3                                                                 ชาํนาญงาน                  7 
                                        ปฏิบติัการ                 -                                                                  ปฏิบติัการ                    - 
                                       ปฏิบติังาน                  -                                                                  ปฏิบติังาน                   1     
                                               รวม                    8                                                                          รวม                   10 
 ฝ่ายจาํแนกลกัษณะฯ     ชาํนาญการ                 1 
                                       ชาํนาญงาน                5 
                                       ปฏิบติัการ                  -                               
                                       ปฏิบติังาน                  - 
                                              รวม                     6                                        (ขอ้มูล  ณ วนัท่ี 1 ธนัวาคม  2554)                

 
                                 ขา้ราชการ                                                                 127    คน 
                                 พนกังานราชการและผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์          13    คน 
                                                                               รวม                            140    คน 

 
ภาพท่ี 2.7  กรอบอตัรากาํลงัเจา้หนา้ท่ีเรือนจาํกลางอุบลราชธานี 
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 4.4 งานบริหารทรัพยากรมนุษย์ของเรือนจํากลางอุบลราชธานี 
  การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี มีการกาํหนดอาํนาจ
หน้าท่ีให้อยู่ในความรับผิดชอบของ งานการเจ้าหน้าท่ี สังกัดฝ่ายบริหารทั่วไป โดยเป็นการ
ปฏิบติังานในลกัษณะของงานเอกสารและเป็นงานประจาํตามคาํสั่ง มีเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน 2 นาย  
แต่ในส่วนของการดาํเนินงานดา้นการบริหารงานบุคคล จะอยูใ่นรูปแบบของคณะทาํงาน ซ่ึงไดแ้ก่ 
คณะกรรมการบริหารงานบุคคล ประกอบดว้ย ผูบ้ญัชาการเรือนจาํ เป็นประธาน ผูอ้าํนวยการส่วน
ควบคุมผูต้อ้งขงั/ผูอ้าํนวยการส่วนพฒันาผูต้อ้งขงั เป็นรองประธาน และหัวหน้าฝ่ายทุกฝ่าย เป็น
กรรมการ โดยหัวหน้าฝ่ายบริหารทัว่ไป มีหน้าท่ีรับผิดชอบในการบรรจุเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
บริหารงานบุคคลลงในระเบียบวาระการประชุมประจาํเดือนหรือหากเป็นกรณีเร่งด่วนจะเรียก
ประชุมเป็นวาระพิเศษเพื่อทาํการประชุมพิจารณาและร่วมกันลงมติท่ีจะดําเนินการด้านการ
บริหารงานบุคคล โดยยึดหลกัตามกรอบของกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั และนโยบายของกรม
ราชทณัฑ ์  
 

5. งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 นทัธยา  ภูแยม้ไสย ์(2550) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง “การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงงาน
อุตสาหกรรมขนาดกลาง ในเขตจงัหวดัขอนแก่น” ผลการศึกษาพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
มีการพิจารณาผูส้มคัรจากประวติัการปฏิบติังานในอดีตเพื่อประกอบการตดัสินใจในการคดัเลือก 
มีการสาํรวจค่าจา้งหรือเงินเดือนในตลาดแรงงาน เพื่อนาํมาเปรียบเทียบในการกาํหนดค่าตอบแทน
ของพนกังาน มีการกาํหนดขอบเขต ระบุลกัษณะของงาน ขอ้กาํหนดงานหรือมาตรฐานการทาํงาน
ท่ีชดัเจน มีการปรับปรุงแผนกาํลงับุคคลหรือการวางแผนคร้ังต่อไปให้ทนัสมยัอยูต่ลอดเวลา มีการ
พฒันาและฝึกอบรมดา้นความรู้ทางเทคนิคให้เกิดทกัษะความชาํนาญทั้งในระยะส้ันหรือระยะยาว
แก่พนกังาน และสรุปว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ควรให้ความสาํคญัทุกดา้นเพราะเป็นพื้นฐาน
ท่ีมีความสาํคญัต่อการบริหารจดัการขององคก์ร และถือเป็นการลงทุนไม่ใช่เป็นเพียงค่าใชจ่้ายของ
องคก์ร แต่เป็นการลงทุนท่ีมีความสาํคญัในอนาคต ดงันั้น การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งมิใช่เพียง
การปฏิบติัท่ีตายตวัตามกลยทุธ์ 
 ขององค์กร แต่ต้องสร้างสภาพแวดล้อมให้เหมาะสม เพื่อให้การบริหารงานมี
ประสิทธิภาพและเกิดผล ตอบแทนสูงสุดต่อองคก์ร 
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 ปรางทิพย ์ บุญกลํ่า (2552) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง “ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ 
การบริหารงานของสาํนกังานเกษตร จงัหวดัเพชรบูรณ์” เพื่อทาํการศึกษา (1) ระดบัประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการบริหารงานของสํานักงานเกษตร (2) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการบริหารงานของสาํนกังานเกษตร (3) จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงานของสาํนกังานเกษตร และเสนอกล
ยุทธ์การพฒันาการบริหารงานของสํานักงาน ผลการวิจัยพบว่า (1) ระดับประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการบริหารงานของสํานักงานเกษตร ในพ้ืนท่ีจงัหวดัเพชรบูรณ์ อยู่ในระดบัมากกว่า
ร้อยละ 70 อย่างมีนัย สําคญัทางสถิติ ณ ระดับ .05 (2) ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
บริหารงาน ไดแ้ก่ ปัจจยัการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัการ
บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารงาน ไดแ้ก่ ปัจจยัการบริหารกิจการ
บา้นเมืองท่ีดีและปัจจัยการให้บริการสาธารณะ (3) จุดแข็ง คือ เจ้าหน้าท่ีผูป้ฏิบัติงานมีความ
กระตือรือร้น จริงใจ ซ่ือสัตย  ์เป็นธรรมในการให้บริการและมีการติดตามการให้บริการอย่าง
ต่อเน่ือง จุดอ่อน คือ ผูบ้ริหารไม่ให้ความสําคญัในการสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน ขาดความ
สามคัคีในหมู่คณะ โอกาสในการพฒันาการบริหารงาน คือ หน่วยงานภาคีท่ีเก่ียวขอ้งให้ความ
ร่วมมือในการทาํงานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งดว้ยความเต็มใจ อุปสรรคในการบริหารงานคือเจา้หนา้ท่ี
ผูป้ฏิบติังานไม่เพียงพอกบัภารกิจจาํนวนมากของหน่วยงานขาดงบประมาณและวสัดุอุปกรณ์ ขาด
การบูรณาการการทาํงานภายในหน่วยงาน นโยบายไม่ชดัเจนและมีขอ้เสนอแนะในการพฒันาการ
บริหารงานเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล คือ ควรเน้นการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการภาครัฐ และนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมาเป็นกรอบในการบริหารงาน รวมทั้ง
ผูบ้ริหารตอ้งตระหนกัและใหค้วามสาํคญักบัเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน โดยการสร้างแรงจูงใจ 
 ทศพร  วงศท์ะกณัฑ ์(2552) ไดศึ้กษาเร่ือง “การประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่” มีวตัถุประสงค์เพื่อประเมิน  
ผลการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตามตวัช้ีวดัและเกณฑ์สําหรับการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 
สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ศึกษาปัญหา/อุปสรรคการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ
เสนอแนะแนวทางในการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัดีมาก ปัญหา/อุปสรรคสาํคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ 1) การจดัหา
ทรัพยากรมนุษย ์พบปัญหาการคดัเลือกถูกครอบงาํจากระบบอุปถมัภ์ 2) การให้รางวลัทรัพยากร
มนุษย ์พบปัญหาขาดการสร้างขวญัและกาํลงัใจ แนวทางในการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ คือ 1) ให้มีการอบรมผูบ้ริหารและผูบ้ ังคับบัญชา  แต่งตั้ งผูป้ระเมินในรูป
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คณะกรรมการ 2) ให้มีการออกระเบียบกาํหนดมาตรฐานแนวทางการประเมินผล 3) ให้มีการเพ่ิม
ตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีบุคลากร เพื่อรับผดิชอบงานโดยตรง ควรกาํหนดใหมี้การจดัทาํแผนกลยทุธ์ดา้น
การส่งเสริมการศึกษา การฝึกอบรม การส่งเสริมการพฒันาอาชีพและจดัทาํแผนยุทธศาสตร์การ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์4) ใหมี้การจดักิจกรรมพนกังาน สมัพนัธ์แบบมีส่วนร่วมและใชช่้องทางการ
ส่ือสารท่ีเหมาะสม ฝึกอบรมเพื่อสร้างความรู้ความเขา้ใจให้แก่ผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชาในเร่ือง
การดาํเนินการทางวินัย ควรมีการกาํหนดมาตรฐานและตวัช้ีวดัและมีการตรวจประเมินผลการ
ดําเนินการด้านสุขภาพและความปลอดภัย อบรมเพ่ือพฒันาบุคลากรในเร่ืองมนุษย์สัมพนัธ์ 
คุณธรรมและจริยธรรม แก้ไขระเบียบกําหนดให้มีคณะกรรมการท่ีมีความเป็นกลางประจํา
หน่วยงานเป็นผูมี้อาํนาจในการพิจารณาในเร่ืองการบริหารงานบุคคล 
 ตรีนวลนุช  กองผาพา (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง “บทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยย์คุใหม่ 
ศึกษากรณี วิสาหกิจขนาดใหญ่ในจงัหวดัขอนแก่น” โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาสภาพการณ์บทบาท
การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั และทิศทางบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยย์ุคใหม่ เพ่ือ
นาํไปสู่การแสวงหาแนวทางการพฒันาบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยย์คุใหม่ ผลการศึกษาสรุป
ไดว้่า สภาพการณ์การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัมีความแตกต่างจากการบริหารงานในอดีต 
ไม่ว่าจะเป็นขอบเขตภาระหนา้ท่ี โครงสร้างการบริหารงานและลาํดบัความสาํคญั บทบาทการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั ประกอบดว้ย ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหาร หุน้ส่วนเชิงกลยทุธ์ ผูส้นบัสนุน 
องคก์าร และผูพ้ฒันาบุคลากรและองคก์าร ปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังาน แบ่งได ้4 ประเด็น คือ 
1) ดา้นนโยบายและกลยุทธ์ 2) ดา้นการปฏิบติังานการบริหารทรัพยากรมนุษย ์3) ดา้นการบริหาร 
จดัการสมยัใหม่ และ 4) ดา้นการส่ือสารและวฒันธรรมองคก์าร ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน คือ 
หน่วยงานภาครัฐ เขา้มามีบทบาทในการส่งเสริมให้กิจกรรมทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ดาํเนินการไปไดด้ว้ยดีโดยอาศยัความร่วมมือจากทั้งสองฝ่าย 
 บงัอร  ทบัทิม (2553) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 
บริหารส่วนจงัหวดัพทัลุง” เพื่อศึกษาวิเคราะห์ หาจุดดอ้ยการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละใชเ้ป็น
แนว ทางในการปรับปรุงและพฒันาให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนผลการศึกษาพบว่า การวางแผน
ทรัพยากรมนุษยไ์ม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการตาํแหน่งจาํนวนบุคลากรจริง ทาํใหมี้การปรับเปล่ียน
แผนอตัรากาํลงับ่อย คร้ัง การฝึกอบรมเป็นการดาํเนินงานให้แก่บุคลากรทั้งองคก์รในระยะสั้นและ
มีเน้ือหาในการอบรมไม่ครอบคลุมกับทกัษะท่ีจาํเป็นต้องรู้ในการปฏิบติังานและตวับุคลากร 
ไม่ยอมรับการพฒันา การประเมิน ผลการปฏิบติังาน ไม่ไดมี้การประเมินจากผลงาน แต่ประเมิน
ดว้ยความพึงพอใจของผูบ้ริหารเป็นหลกั การพฒันา เป็นการสร้างความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี 
มีการลดขั้นตอนการพฒันาในการเขา้สู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน โดยเปิดโอกาสอยา่งทัว่ถึง การจูงใจ 
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มีวิธีการจูงใจใหบุ้คลากรทาํงานดีข้ึนโดยการเล่ือนตาํแหน่ง จ่ายผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน (โบนสั)  
การพิจารณาความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ การบริหารค่าตอบแทน มีการเล่ือนขั้นค่าตอบแทน
เหมาะสมกบัผลการปฏิบติังาน 
 เดชา  ถํ้ าหิน (2553) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนตาํบลนาห่อม อาํเภอทุ่งศรีอุดม จงัหวดัอุบลราชธานี” เพื่อทราบถึง 1) การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ 2) ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และ 3) แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
ผลการศึกษาพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีการให้ความสําคญักบัการฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากร โดยเป็นการสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาอย่างต่อเน่ือง
ปัญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์พบว่ามีปัญหาเก่ียวกบัการสรรหาและการเลือกสรร คือยงั 
ไม่มีการจดัตั้งคณะกรรมการเพ่ือกลัน่กรองพิจารณาตรวจสอบขอ้มูลรายละเอียดในการสรรหาและ
คดัเลือกบุคคล เพื่อประกอบการตดัสินใจของผูบ้ริหารสูงสุด และเก่ียวกบัการฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากรนั้ น ยงัขาดการจัดทาํแผนเก่ียวกับการฝึกอบรมและการพฒันา ตลอดจนการติดตาม
ประเมินผลทั้งก่อนและหลงัการดาํเนินการตามแผนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร ในดา้นการ
ธาํรงรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรนั้นยงัไม่มีการจดัตั้งกลุ่มชมรมหรือสมาคมของบุคลากรในหน่วยงานเพื่อ
จัดให้มีกิจกรรมพบปะสังสรรค์นันทนาการแลกเปล่ียนความคิดเห็น เสนอปัญหา ขอ้คิดเห็น
ขอ้เสนอแนะ และความตอ้งการในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ แนวทางการพฒันาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์พบว่า ควรจดัให้มีคณะกรรมการพิจารณากลัน่กรองตรวจสอบขอ้มูลรายละเอียด
ก่อนเสนอความเห็นและขอ้มูลประกอบ เพื่อให้ผูบ้ริหารสูงสุดตดัสินใจ และการจดัทาํแผนเพ่ือ 
การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร ตลอดจนควรมีการติดตามประเมินผลก่อนและหลงัการดาํเนินการ 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 
 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ โดยมุ่งศึกษาความสาํเร็จของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย  ์ตามกรอบมาตรฐานการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบสมดุลของเรือนจาํกลาง
อุบลราชธานี ผูว้ิจยัไดน้าํแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง มาเป็นแนวทางในการวิจยั ตาม
ระเบียบวิธีการวิจยัดงัน้ี 
 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาประชากรทั้งหมด จาํนวน 140 คน ดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 

 
ตารางท่ี 3.1  ตารางแยกประเภทตาํแหน่งของบุคลากรเรือนจาํกลางอุบลราชธานี 
 

ประเภทตาํแหน่ง จาํนวน/คน 
อาํนวยการ ระดบัสูง 1 
ชาํนาญการพิเศษ 2 
ชาํนาญการ 34 
ชาํนาญงา  80 
ปฏิบติัการ 4 
ปฏิบติังาน 6 
พนกังานราชการ  11 
ผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์ 2 
รวม 140 

 

บุคลากรชาย  119  คน และบุคลากรหญิง  21  คน 
ขอ้มูล  ณ  วนัท่ี 1 ธนัวาคม 2554 
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2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถามซ่ึงมีรายละเอียดขั้นตอน
ในการสร้างเคร่ืองมือดงัน้ี 
 2.1 วธีิการสร้างเคร่ืองมือ 
  2.1.1 ทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้องกบัเร่ืองที่ทําการวิจัย เพื่อศึกษาแนวคิดทฤษฎี
ผลงานวิจยัต่างๆ สาํหรับใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั กาํหนดกรอบของเน้ือหาและขอ้คาํถามให้
สอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดในการวิจยั 
  2.1.2 สร้างแบบสอบถาม แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 
   ส่วนท่ี 1 เป็นคาํถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ของผูต้อบแบบสอบถาม 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุอายรุาชการ ระดบัการศึกษาสูงสุด สงักดัของผูต้อบแบบสอบถาม รายไดพ้ิเศษ  
วนัหยดุทาํงานปกติในรอบ 1 เดือน และประสบการณ์ในการเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรต่างๆ  
ท่ีเก่ียว ขอ้งกบัการปฏิบติังานเรือนจาํ เป็นลกัษณะคาํถามแบบเลือกตอบ 
   ส่วนท่ี 2 เป็นคาํถามเก่ียวกับระดับความสําเร็จของการบริหารทรัพยากร
มนุษยต์ามกรอบมาตรฐานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นราชการพลเรือนของสาํนกังานก.พ.
ซ่ึงมีลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ Likert scale 4 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัความสาํเร็จมากท่ีสุด  
ระดบัความสาํเร็จมาก ระดบัความสาํเร็จนอ้ย ระดบัความสาํเร็จนอ้ยท่ีสุด เป็นลกัษณะคาํถามปลาย
ปิดท่ีให้เลือกตอบตามลาํดบัความคิดเห็นเพียง 1 คาํตอบ ซ่ึงมีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า rating 
scale โดยมีเกณฑท่ี์ใชใ้นการใหค้ะแนน ดงัต่อไปน้ี 
    ระดบัส่งผลต่อความสาํเร็จมากท่ีสุด = 4 คะแนน 
    ระดบัส่งผลต่อความสาํเร็จมาก = 3 คะแนน 
    ระดบัส่งผลต่อความสาํเร็จนอ้ย = 2 คะแนน 
    ระดบัส่งผลต่อความสาํเร็จนอ้ยท่ีสุด = 1 คะแนน 
    เกณฑ์ท่ีใชใ้นการแปลความหมายของผลลพัธ์ จะใชค่้าเฉล่ียท่ีได้
จากการแบ่งช่วงคะแนนเฉล่ียจากสูตร 
                               ช่วงห่างของค่าเฉล่ีย        =          คะแนนมาก – คะแนนนอ้ย 
                                                                                               จาํนวนชั้น 
                               ช่วงห่างของค่าเฉล่ีย        =          4 – 1        =      0.75 
                                                                                      4 
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    คะแนนเฉล่ีย  3.26  -  4.00 หมายถึง ความสาํเร็จมากท่ีสุด 
    คะแนนเฉล่ีย  2.51  -  3.25 หมายถึง ความสาํเร็จมาก 
    คะแนนเฉล่ีย  1.76  -  2.50 หมายถึง ความสาํเร็จนอ้ย 
    คะแนนเฉล่ีย  1.00  -  1.75 หมายถึง ความสาํเร็จนอ้ยท่ีสุด 
   ส่วนท่ี 3 เป็นคาํถามเก่ียวกับจุดแข็ง – จุดอ่อน และ ปัญหา/อุปสรรคใน 
การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี  ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ 
ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย  ์และด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุล
ระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน มีคาํตอบใหเ้ลือกตอบ 2 คาํตอบ ไดแ้ก่ ใช่ และ ไม่ใช่ โดยใหเ้ขียนคาํว่า
“ใช่” หรือ “ไม่ใช่” ในช่องคาํตอบท่ีตอ้งการตามความเป็นจริง 
   ส่วนท่ี 4 เป็นคาํถามเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นเรือนจาํกลางอุบลราชธานี โดยแบ่งออกเป็นส่วนยอ่ย 2 ส่วน ส่วนยอ่ยท่ี 1 ขอ้ ก. 
ให้เลือกใส่หมายเลขในช่องคาํตอบ ตามลาํดับความสําคญัหรือความจาํเป็นเร่งด่วน เรียงตาม
หมายเลข 1,2,3............ และเลือกตอบไดม้ากกว่า 1 ขอ้ ส่วนยอ่ยท่ี 2 ขอ้ ข. ใหค้าํอธิบาย ช้ีแนะหรือ
เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเรือนจํากลางอุบลราชธานี 
ในประเด็นของปัญหาดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ ปัญหาดา้นประสิทธิภาพของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ปัญหาดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ปัญหาดา้นความพร้อมรับ
ผิดดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และปัญหาดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกบั 
การทาํงานเป็นคาํถามปลายเปิด เพื่อให้ผูต้อบสามารถตอบคาํถามได้โดยเสรี (เฉพาะคาํถาม
ปลายเปิด)  

2.1.3 การตรวจสอบแบบสอบถาม ผูว้ิจยัดาํเนินการตรวจสอบแบบสอบถามท่ีใช ้
ในการศึกษาดงัน้ี  

(1) การตรวจสอบความถูกตอ้งในเน้ือหา (Content Validity) เพื่อตรวจสอบ 
ว่าแบบสอบถามนั้น สามารถวดัได้ครอบคลุมตามขอบเขตของเน้ือหาในเร่ืองท่ีจะทาํการวิจัย
หรือไม่ โดยผูว้ิจัยได้นําร่างแบบสอบถามให้ผูท้รงคุณวุฒิจาํนวน 3 ท่าน ตรวจสอบคุณภาพ
แบบสอบถาม ประเมินความถูกตอ้งในเน้ือหา หาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC)  ระหว่างขอ้คาํถาม
กบัขอ้มูลตามวตัถุประสงค ์ และนิยามศพัทเ์ฉพาะ โดยผลของค่าเฉล่ียของขอ้คาํถามใดสูงกว่า 0.50
ถือว่าพอใชไ้ด ้และจะดีมากเม่ือมีค่าอยู่ระหว่าง  0.90  ถึง 1.00  ผลปรากฏว่า ไดค่้าตั้งแต่ 0.95 ถึง
0.96 รายละเอียดในภาคผนวก ข ค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้คาํถาม (เดอเวลลิส Devellis, 1991
อา้งใน สมจิต  โยธะคง และรุจ   ศิริ-สญัลกัษณ์ 2545: 108) 
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(2) ทาํการทดสอบแบบสอบถาม โดยนาํแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้ไป 
ทดลองใชก้บัเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานในเรือนจาํจงัหวดัอาํนาจเจริญ ซ่ึงไม่ใช่เรือนจาํตวัอยา่งในการวิจยั 
จาํนวน 30 คน เพื่อทดสอบความเขา้ใจในแบบสอบถาม แลว้นาํแบบสอบถามดงักล่าวมาวิเคราะห์ค่า
ความเช่ือถือไดด้ว้ยวิธีแอลฟ่า ของครอนบาค ไดค่้าความเช่ือถือไดเ้ท่ากบั 0.96 โดยใช้โปรแกรม
สาํเร็จรูปใหค้่าความเช่ือถือได ้รายละเอียดในภาคผนวก ข  ผลการทดสอบความเช่ือถือของขอ้คาํถาม 
 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ผูว้ิจยัดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองในเรือนจาํกลางอุบลราชธานี โดยไดข้อ
อนุญาตทาํการเกบ็ขอ้มูลเก่ียวกบัการทาํวิจยัในเรือนจาํ ซ่ึงเป็นไปตามแบบบญัชีการมอบอาํนาจของ
อธิบดีกรมราชทณัฑ ์ให้ผูบ้ญัชาการเรือนจาํ ผูอ้าํนวยการทณัฑสถาน ซ่ึงเป็นหัวหนา้ส่วนราชการ
ระดบั 9 ปฏิบติัราชการแทนอธิบดีกรมราชทณัฑ ์เป็นไปตามคาํสั่งกรมราชทณัฑ์ ท่ี 313/2550 ลง
วนัท่ี 26  มีนาคม 2550 ในขอ้ท่ี 11 “มอบอาํนาจในการพิจารณาอนุญาตให้นกัศึกษาเขา้ทาํการเก็บ
ขอ้มูลเก่ียวกบัการทาํวิจยัในเรือนจาํเม่ือไดผ้า่นการพิจารณาโครงร่างการวิจยัจากกรมราชทณัฑแ์ลว้
หรือมอบอาํนาจในการพิจารณาโครงร่างการวิจยั และการอนุญาตให้นกัศึกษาเขา้ทาํการเก็บขอ้มูล
เก่ียวกบัการทาํวิจยัในเรือนจาํ/ทณัฑสถาน ซ่ึงเป็นกรณีท่ีผูแ้จง้ความประสงคจ์ะเขา้เก็บขอ้มูลเฉพาะ
ในเรือนจาํหรือทณัฑสถานแห่งนั้น” 
 ผูว้ิจยัทาํการแจกแบบสอบถามให้ประชากรกลุ่มตวัอย่าง รวมทั้งส้ิน 140 คน โดยท้ิง
ระยะ เวลาไวป้ระมาณ 2 สัปดาห์ระหว่างวนัท่ี 1 – 15 ธนัวาคม 2554 ก่อนท่ีจะทาํการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลกลบั คืน ซ่ึงไดมี้การแจกแบบสอบถามไปทั้งหมด จาํนวน 140 ชุด ตามจาํนวนประชากรท่ีจะ
ศึกษาและไดรั้บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์กลบัคืนมา จาํนวน 140 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของจาํนวน
ท่ีส่งแบบ สอบถาม 
 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 4.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ใชส้ถิติเชิง 
พรรณนา โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ(Percentage) และนาํเสนอในรูปตาราง
ประกอบคาํบรรยาย 
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 4.2 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความสาํเร็จ ใชส้ถิติเชิงพรรณนา ค่าเฉล่ีย
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  แลว้นาํเสนอในรูปแบบตารางและอธิบายตารางขอ้มูล 
 4.3 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัจุดแขง็-จุดอ่อน และปัญหา/อุปสรรค 
ในการบริหาร ใชส้ถิติเชิงพรรณนา ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี 
 4.4 การวิเคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาการบริหาร ใชส้ถิติ
เชิงพรรณนา ค่าความถ่ี  



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาเร่ือง “การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย”์ กรณีศึกษา: 
เรือนจาํกลางอุบลราชธานี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลแลว้นาํขอ้มูลมาประมวลผลวิเคราะห์ โดยใช้ตารางประกอบคาํบรรยาย จาํแนก
ออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความสาํเร็จ ตามกรอบมาตรฐาน
ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นราชการพลเรือนของสาํนกังาน ก.พ. 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบั จุดแขง็-จุดอ่อน และปัญหา/อุปสรรค
ในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นเรือนจาํกลางอุบลราชธานี 
 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเก็บขอ้มูลกบั ขา้ราชการ
พนกังานราชการ และ ผูช่้วยพนกังานราชทณัฑใ์นสังกดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานีซ่ึงมีผูต้อบแบบ 
สอบถามจาํนวน 140 คนแสดงรายละเอียดของขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

N = 140 

เพศ จาํนวน   ร้อยละ 
ชาย                                     119   85.00 
หญิง   21 15.00 
รวม 140 100 
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 จากขอ้มูลในตารางท่ี 4.1 พบว่าขา้ราชการ พนักงานราชการและผูช่้วยพนักงาน
ราชทณัฑ ์ในสังกดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 85) และเป็นเพศหญิง 
(ร้อยละ 15) 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

N = 140 

อาย ุ จาํนวน   ร้อยละ 
30   ปี หรือตํ่ากวา่  5 3.57 
31 – 40 ปี 33 23.57 
41 – 50 ปี 62 44.28 
51 – 60 ปี 40 28.58 
รวม 140 100 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ขา้ราชการ พนักงานราชการและผูช่้วยพนักงานราชทณัฑ ์ 
ในสังกดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี มีอายรุะหว่าง 41 – 50 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 44.28) รองลงมามี
อาย ุระหวา่ง 51 – 60 ปี (ร้อยละ 28.58)  มีอายรุะหว่าง 31 – 40 ปี (ร้อยละ 23.57) และมีอายรุะหว่าง 
30 ปีหรือตํ่ากวา่ (ร้อยละ 3.57) ตามลาํดบั 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

N = 140 

อายรุาชการ จาํนวน   ร้อยละ 
ตั้งแต่ 10 ปี หรือตํ่ากวา่ 30 21.42 
11 - 20 ปี 35 25.00 
21 - 30 ปี 60 42.86 
ตั้งแต่ 31  ปี ข้ึนไป 15 10.72 
รวม 140 100 
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 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ขา้ราชการ พนกังานราชการ และผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์ใน
สังกัดเรือนจาํกลางอุบลราชธานี มีอายุราชการระหว่าง 21 – 30 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 42.86) 
รองลงมา มีอายรุาชการระหวา่ง 11 – 20 ปี (ร้อยละ 25)  มีอายรุาชการตั้งแต่ 10 ปี หรือตํ่ากวา่  
(ร้อยละ 21.42) และ มีอายรุาชการตั้งแต่ 31 ปีข้ึนไป (ร้อยละ 10.72)  ตามลาํดบั 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

N = 140 

ระดบัการศึกษาสูงสุด      จาํนวน   ร้อยละ 
มธัยมตน้ / ปวช.                 29 20.71 
ปวส. / อนุปริญญา              22 15.71 
ปริญญาตรี                          76 54.29 
ปริญญาโท หรือสูงกวา่       13 9.29 
รวม 140 100 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ขา้ราชการ พนกังานราชการ และผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์ 
ในสังกัดเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 54.29)
รองลงมา จบการศึกษาระดบัมธัยมตน้หรือระดบั ปวช. (ร้อยละ 20.71) จบการศึกษาระดบั ปวส.
หรืออนุปริญญา (ร้อยละ 15.71) และจบการศึกษาระดบัปริญญาโทหรือสูงกว่า (ร้อยละ 9.29)  
ตามลาํดบั 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

N = 140 

สงักดัปัจจุบนั                                   จาํนวน   ร้อยละ 
ฝ่ายควบคุม / ฝ่ายรักษาการณ์                                                58 41.43 
ฝ่ายทณัฑปฏิบติั /ฝ่ายจาํแนกลกัษณะผูต้อ้งขงั                       10 7.14 
ฝ่ายฝึกวิชาชีพ / ฝ่ายการศึกษาและพฒันาจิตใจ                     37 26.43 
ฝ่ายบริหารทัว่ไป / ฝ่ายสวสัดิการและสงเคราะห์ผูต้อ้งขงั    35 25.00 
รวม 140 100 
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 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ขา้ราชการ พนกังานราชการ และผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์ 
ในสังกดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ปฏิบติัหน้าท่ีในสังกดัฝ่ายควบคุม/ฝ่ายรักษาการณ์ มากท่ีสุด
(ร้อยละ 41.43) รองลงมาปฏิบติัหนา้ท่ีในสังกดัฝ่ายฝ่ายฝึกวิชาชีพ/ฝ่ายการศึกษาและพฒันาจิตใจ  
(ร้อยละ 26.43) ปฏิบัติหน้าท่ีสังกัดฝ่ายบริหารทั่วไป/ฝ่ายสวสัดิการและสงเคราะห์ผูต้ ้องขัง  
(ร้อยละ 25) และปฏิบติัหนา้ท่ีสงักดัฝ่ายทณัฑปฏิบติั/ฝ่ายจาํแนกลกัษณะผูต้อ้งขงั (ร้อยละ 7.14)  
ตามลาํดบั 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

N = 140 

       รายไดพ้ิเศษ  เงินค่าทาํการล่วงเวลา/เดือน          จาํนวน   ร้อยละ 
3,000   บาท/ เดือน หรือตํ่ากวา่                                              24 17.14 
3,001  -  5,000  บาท                                                              31 22.14 
5,001  -  7,000  บาท                                                              33 23.58 
7,001  บาท/ เดือน ข้ึนไป                                                      52 37.14 
รวม 140 100 

 
 จากตารางท่ี 4.6  พบว่า  ขา้ราชการ  พนักงานราชการ และผูช่้วยพนักงานราชทณัฑ ์ 
ในสังกดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี มีรายไดพ้ิเศษจากเงินค่าทาํการล่วงเวลา ตั้งแต่ 7,001 บาท ต่อ
เดือนข้ึนไป มากท่ีสุด (ร้อยละ 37.14) รองลงมามีรายไดพ้ิเศษจากเงินค่าทาํการล่วงเวลา ระหว่าง 
5,001 – 7000 บาทต่อเดือน (ร้อยละ 23.58) มีรายไดพ้ิเศษจากเงินค่าทาํการล่วงเวลา ระหว่าง 3,001 
– 5,000 บาท ต่อ เดือน (ร้อยละ 22.14) และมีรายไดพ้ิเศษจากเงินค่าทาํการล่วงเวลา 3,000 บาทต่อ
เดือน หรือตํ่ากวา่ (ร้อยละ 17.14) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
N = 140 

วนัหยดุทาํงานในรอบ 1 เดือน                      จาํนวน   ร้อยละ 
1  -  2  วนั                                                                              63 45.00 
3  -  4  วนั                                                                              47 33.57 
5  -  6  วนั                                                                              16 11.43 
ตั้งแต่  7  วนั ข้ึนไป                                                               14 10.00 
รวม 140 100 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ขา้ราชการ พนกังานราชการ และผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์ 
ในสังกดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี มีวนัหยุดทาํงานในรอบ 1 เดือน ระหว่าง 1 – 2 วนั มากท่ีสุด 
(ร้อยละ 45)  รองลงมามีวนัหยดุทาํงานในรอบ 1 เดือน ระหว่าง 3 – 4 วนั (ร้อยละ 33.57) มีวนัหยดุ
ทาํงานในรอบ 1 เดือน ระหว่าง 5 – 6 วนั  (ร้อยละ 11.43) และมีวนัหยุดทาํงานในรอบ 1 เดือน  
ตั้งแต่ 7 วนั ข้ึนไป (ร้อยละ 10)  ตามลาํดบั 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

N = 140 

ประสบการณ์ในการเขา้รับการฝึกอบรม              จาํนวน   ร้อยละ 
ไม่เคย                                                                                    9 6.43 
1  -   5  คร้ัง                                                                            78 55.71 
6  -  10  คร้ัง                                                                           22 15.71 
มากกวา่ 10  คร้ัง ข้ึนไป                                                         31 22.15 
รวม 140 100 

 
 จากตารางท่ี 4.8  พบว่า ขา้ราชการ  พนกังานราชการ และผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์ใน
สังกัดเรือนจาํกลางอุบลราชธานี  ส่วนใหญ่เคยมีประสบการณ์ในการเขา้รับการฝึกอบรมใน
หลกัสูตรต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานเรือนจาํ ระหว่าง 1 – 5 คร้ัง (ร้อยละ 55.71) รองลงมา
เคยมีประสบการณ์ในการเขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับการปฏิบติังาน
เรือนจาํมากกว่า 10 คร้ัง (ร้อยละ 22.15) เคยมีประสบการณ์ในการเขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตร
ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับการปฏิบติังานเรือนจาํ ระหว่าง 6 – 10 คร้ัง (ร้อยละ 15.71) และไม่เคยมี
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ประสบการณ์ในการเขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานเรือนจาํ 
(ร้อยละ 6.43)   ตามลาํดบั 
 

ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นเกีย่วกบัระดบัความสําเร็จ ตามกรอบมาตรฐาน 
 ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในราชการพลเรือนของสํานักงาน ก.พ.  
 
 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความสําเร็จ ตามกรอบมาตรฐานด้านการ
บริหาร ทรัพยากรมนุษยใ์นราชการพลเรือนของสํานักงาน ก.พ. กรณีศึกษา: เรือนจาํกลาง
อุบลราชธานี โดยหาค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  มีรายละเอียดดงัน้ี 
 ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํ
กลางอุบลราชธานี ตามกรอบมาตรฐานของสํานักงาน ก.พ. ได้แก่ ด้านความสอดคล้องเชิง
ยทุธศาสตร์ ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และดา้นคุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน 
 
ตารางท่ี 4.9 แสดงความคิดเห็นของขา้ราชการ  พนกังานราชการและผูช่้วยพนกังานราชทณัฑใ์น 
 สงักดั เรือนจาํกลางอุบลราชธานี  ต่อระดบัความสาํเร็จฯ โดยภาพรวม 
 

การบริหารตามกรอบมาตรฐานของสาํนกังาน ก.พ.  X S.D. แปลผล 
ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 2.90 0.04 ความสาํเร็จมาก 
ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์                               2.88 0.03 ความสาํเร็จมาก 
ดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 2.80 0.05 ความสาํเร็จมาก 
ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบั 
การทาํงาน             

2.67 0.04 ความสาํเร็จมาก 

ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์        2.59 0.01 ความสาํเร็จมาก 
รวมเฉล่ีย                                                                         2.77 0.03 ความสาํเร็จมาก 
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จากตารางท่ี 4.9 จะเห็นไดว้่า ความคิดเห็นของขา้ราชการ พนักงานราชการ และผูช่้วย
พนักงานราชทณัฑ์ในสังกดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ต่อระดบัความสําเร็จโดยรวม อยู่ในระดบั
ความสาํเร็จมาก (X = 2.77) โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์(X = 2.90) รองลงมาคือดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ (X = 2.88) ดา้นความพร้อมรับ
ผดิดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ (X = 2.80) ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกบั
การทาํงาน (X = 2.67)และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ไดแ้ก่  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ (X = 2.59 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงความคิดเห็นของขา้ราชการ พนกังานราชการ และผูช่้วยพนกังานราชทณัฑใ์น 
 สงักดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี  ต่อระดบัความสาํเร็จของการบริหารทรัพยากร 
 มนุษยด์า้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เป็นรายขอ้ 
 

ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์         X S.D. แปลผล 
1.  มีการเบิกจ่ายเงินสาํหรับตาํแหน่งผูป้ฏิบติังานใน
เรือนจาํ (เงินค่าเส่ียงภยั)แก่บุคลากรในสงักดัอยา่ง
รวดเร็วทนัเวลา 

3.26 0.65 ความสาํเร็จมากท่ีสุด 

2.  มีการจ่ายค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาทาํ
การแก่บุคลากรในสงักดัอยา่งเหมาะสม 

3.07 0.71 ความสาํเร็จมาก 

3.  มีมาตรการช่วยเหลือเคร่ืองอุปโภคบริโภคท่ี
จาํเป็นใหแ้ก่ บุคลากรในสงักดัเป็นประจาํทุกเดือน
เหมาะสมตามตอ้งการ 

2.89 0.73 ความสาํเร็จมาก 

4.  ผลการดาํเนินงานโครงการฝึกอบรมดา้นป้องกนั
อคัคีภยั/ดา้นการระงบัเหตุร้ายโดยวิทยากรภายนอก
เกิดผลสมัฤทธ์ิ 

2.85 0.73 ความสาํเร็จมาก 

5.  มีการประเมินผลการปฏิบติังานตามขั้นตอน และ
วิธีการอยา่งเหมาะสม 

2.82 0.77 ความสาํเร็จมาก 

6.  บุคลากรในสงักดัมีความพึงพอใจในมาตรการ
บริหารงานดา้นสวสัดิการท่ีทางเรือนจาํไดด้าํเนินการ  

2.76     0.76    ความสาํเร็จมาก 
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ตารางท่ี 4.10  (ต่อ) 
 

ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์         X S.D. แปลผล 
7.  บุคลากรมีความพึงพอใจในมาตรการบริหารงาน
ดา้นการฝึกอบรม ท่ีทางเรือนจาํไดด้าํเนินการ 

2.63 0.69 ความสาํเร็จมาก 

รวม   2.90 0.04 ความสาํเร็จมาก 

 
จากตารางท่ี 4.10 จะเห็นไดว้า่ ความคิดเห็นของขา้ราชการ พนกังานราชการ และผูช่้วย

พนักงานราชทัณฑ์ในสังกัดเรือนจาํกลางอุบลราชธานี  ต่อระดับความสําเร็จของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  ์ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย  ์โดยรวมเห็นด้วยในระดับ
ความสาํเร็จมาก (X = 2.90) โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ มีการเบิกจ่ายเงินสาํหรับตาํแหน่ง
ผูป้ฏิบติังานในเรือนจาํ(ค่าเส่ียงภยั)แก่บุคลากรในสังกดัอยา่งรวดเร็วและทนัเวลา (X = 3.26) และ
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ บุคลากรมีความพึงพอใจในมาตรการบริหารงานดา้นการฝึกอบรมท่ี
ทางเรือนจาํไดด้าํเนินการ (X=2.63) 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงความคิดเห็นของขา้ราชการ พนกังานราชการ และผูช่้วยพนกังานราชทณัฑใ์น 
 สงักดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ต่อระดบัความสาํเร็จของการบริหารทรัพยากร 
 มนุษย ์ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ เป็นรายขอ้ 
 

ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์                               X S.D. แปลผล 
1.  มีการบูรณาการดา้นการปฏิบติังานกบัหน่วยงาน
ภายนอก ในการซอ้มแผนระงบัเหตุและแผนเผชิญ
เหตุในเรือนจาํ 

3.09 0.72 ความสาํเร็จมาก 

2.  มีการดาํเนินงานโครงการฝึกอบรมทบทวน
สมรรถนะ ใหก้บับุคลากรดา้นการป้องกนัและระงบั
เหตุร้ายในเรือนจาํ 

2.94 0.73 ความสาํเร็จมาก 

3.  มีการส่งเสริมใหเ้กิดการพฒันาผูบ้ริหารทุกระดบั
เพื่อใหเ้กิด มาตรฐานการเป็นแบบอยา่งท่ีดีของ
ผูบ้ริหารหน่วยงาน 

2.82 0.72 ความสาํเร็จมาก 
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ตารางท่ี 4.11  (ต่อ) 
 

ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์                               X S.D. แปลผล 
4.  การบริหารอตัรากาํลงั การมอบหมายงานใหถื้อ
ปฏิบติั มีความสอดคลอ้งกบัพนัธกิจและวสิยัทศัน์
ของกรมราชทณัฑ ์

2.79 0.76 ความสาํเร็จมาก 

5.  มีการสนบัสนุนบุคลากรท่ีมีทกัษะหรือสมรรถนะ
สูงใหไ้ดรั้บ โอกาสในการปฏิบติัในตาํแหน่งงานท่ี
เหมาะสม 

2.74 0.79 ความสาํเร็จมาก 

รวม                                                                                2.88 0.03 ความสาํเร็จมาก 

 
จากตารางท่ี 4.11  จะเห็นไดว้่า  ความคิดเห็นของขา้ราชการ  พนักงานราชการ และ

ผูช่้วยพนกังานราชทณัฑใ์นสังกดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี  ต่อระดบัความสาํเร็จของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ โดยรวมเห็นดว้ยในระดบัความสําเร็จมาก  
(X = 2.88) โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่  มีการบูรณาการดา้นการปฏิบติังานกบัหน่วยงาน
ภายนอกในการซอ้มแผนระงบัเหตุและแผนเผชิญเหตุ ในเรือนจาํ (X = 3.09) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่า
ท่ีสุด ไดแ้ก่ มีการสนบัสนุนบุคลากรท่ีมีทกัษะหรือสมรรถนะสูงให้ไดรั้บโอกาสในการปฏิบติัใน
ตาํแหน่งงานท่ีเหมาะสม (X = 2.74)   
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ตารางท่ี 4.12 แสดงความคิดเห็นของขา้ราชการ พนกังานราชการ  และผูช่้วยพนกังานราชทณัฑใ์น 
 สงักดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี  ต่อระดบัความสาํเร็จของการบริหารทรัพยากร 
 มนุษยด์า้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เป็นรายขอ้ 
 

ดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ X S.D. แปลผล 
1.  ความพร้อมรับการตรวจสอบในทุกดา้นจาก
หน่วยงานหรือองคก์รต่างๆ ทั้งจากภายในและ
ภายนอกส่วนราชการ 

3.00 0.71 ความสาํเร็จมาก 

2.  ผูบ้ริหารมีความรับผดิชอบในการปกป้อง
ผูป้ฏิบติังานกรณี การปฏิบติังานตามนโยบายแต่ถูก
กล่าวหาและร้องเรียน 

2.89 0.81 ความสาํเร็จมาก 

3.  มีความรับผดิชอบกรณีการตดัสินใจใชน้โยบาย 
การบริหารงานบุคคลโดยเนน้หลกัความสามารถแทน
การใชห้ลกัอาวโุส 

2.72 0.81 ความสาํเร็จมาก 

4.  มีการเปิดเผยขอ้มูลในการดาํเนินงาน 
ดา้นการบริหารงาน บุคคลหรือในการบริหาร
ค่าตอบแทนแก่บุคลากรในสงักดั 

2.69 0.80 ความสาํเร็จมาก 

5.  มีการดาํเนินการดา้นวินยัต่อบุคลากรในสงักดัท่ี
คาํนึงถึง หลกันิติธรรม และหลกัสิทธิมนุษยชน 

2.69 0.86 ความสาํเร็จมาก 

รวม 2.80 0.05 ความสาํเร็จมาก 

 
 จากตารางท่ี 4.12 จะเห็นไดว้า่ ความคิดเห็นของขา้ราชการ พนกังานราชการ และ 
ผูช่้วยพนักงานราชทณัฑใ์นสังกดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ต่อระดบัความสาํเร็จของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยรวมเห็นดว้ยในระดบั
ความสาํเร็จมาก (X = 2.80) โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ความพร้อมรับการตรวจสอบในทุก
ดา้นจากหน่วยงานหรือองคก์รต่างๆ ทั้งจากภายในและภายนอกส่วนราชการ (X = 3.00) และดา้นท่ี
มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ มีการดาํเนินการดา้นวินัยต่อบุคลากรในสังกดัท่ีคาํนึงถึงหลกันิติธรรมและ
หลกัสิทธิมนุษยชน (X = 2.69) 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงความคิดเห็นของขา้ราชการ พนกังานราชการ  และผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์
 ในสงักดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี  ต่อระดบัความสาํเร็จของการบริหารทรัพยากร 
 มนุษย ์ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน เป็นรายขอ้ 
 

ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน     X S.D. แปลผล 
1.  มีการประสานการปฏิบติักบัหน่วยงานอ่ืนภายนอก
เรือนจาํส่งผลใหเ้กิดความสมัพนัธ์อนัดี ระหวา่งบุคลากรของ 
หน่วยงาน 

2.91 0.75 ความสาํเร็จมาก 

2.  บุคลากรในหน่วยงานมีความพร้อมท่ีจะขบัเคล่ือนใหเ้กิด 
การพฒันาไปสู่พนัธกิจและวิสยัทศัน์ของกรมราชทณัฑ ์

2.91 0.78 ความสาํเร็จมาก 

3.  มีการประสานงานระหวา่งผูป้ฏิบติังานดว้ยกนัเอง  
ทาํใหผ้ลการดาํเนินงานเกิดผลสมัฤทธ์ิตามวตัถุประสงค ์

2.70 0.83 ความสาํเร็จมาก 

4.  มีระบบการทาํงานท่ีดี โดยการใชเ้ทคโนโลยกีารส่ือสาร 
มาปรับใชใ้นการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งเหมาะสม 

2.65 0.74 ความสาํเร็จมาก 

5.  สถานท่ีทาํงานมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี ซ่ึงส่งผลต่อบรรยากาศ 
การทาํงานท่ีดี ทาํใหเ้กิดผลดีต่อสุขภาพบุคลากรโดยรวม 

2.59 0.79 ความสาํเร็จมาก 

6.  มีเคร่ืองอาํนวยความสะดวกท่ีใชส้าํหรับการใหบ้ริการแก่ 
ประชาชน ซ่ึงสามารถใชง้านไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ 
เป็นการแบ่งเบาภาระการตรากตรําใหก้บับุคลากรในสงักดั 

2.54 0.79 ความสาํเร็จมาก 

7.  มีการบริหารงานในดา้นท่ีส่งเสริมและสนบัสนุนใหเ้กิด
ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งฝ่ายบริหารกบับุคลากรในสงักดั 

2.54 0.80 ความสาํเร็จมาก 

8.  มีการจดัสวสัดิการเพิ่มเติม ท่ีไม่ใช่สวสัดิการภาคบงัคบั
ตามกฎหมายซ่ึงมีความเหมาะสมและเพียงพอต่อความ
ตอ้งการ   

2.53 0.86 ความสาํเร็จมาก 

รวม   2.67 0.04 ความสาํเร็จมาก 

 
จากตารางท่ี 4.13  จะเห็นไดว้่า ความคิดเห็นของขา้ราชการ พนักงานราชการ และ

ผูช่้วยพนักงานราชทณัฑใ์นสังกดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ต่อระดบัความสาํเร็จของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน โดยรวมเห็นดว้ยใน



54 

ระดบัความ  สาํเร็จมาก (X = 2.67) โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่  มีการประสานการปฏิบติักบั
หน่วยงานอ่ืนภายนอกเรือนจาํส่งผลใหเ้กิดความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากรของหน่วยงาน 
(X = 2.91) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่  มีการจดัสวสัดิการเพ่ิมเติมท่ีไม่ใช่สวสัดิการภาคบงัคบั
ตามกฎหมายซ่ึงมีความเหมาะสมและเพียงพอต่อความตอ้งการ (X = 2.53) 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงความคิดเห็นของขา้ราชการ พนกังานราชการ และผูช่้วยพนกังานราชทณัฑใ์น 
 สงักดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ต่อระดบัความสาํเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เป็นรายขอ้ 
 

ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์                   X S.D. แปลผล 
1.  สดัส่วนค่าใชจ่้ายในการบริหารงานบุคคลต่องบประมาณ    
รายจ่ายของเรือนจาํมีความคุม้ค่า 

2.71 0.70 ความสาํเร็จมาก 

2.  มีการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในการบริหารงานบุคคล
ของเรือนจาํท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

2.62 0.75 ความสาํเร็จมาก 

3.  การพิจารณาความดีความชอบประจาํปี  ยดึหลกัความรู้ 
ความสามารถของบุคลากรเป็นสาํคญั 

2.59 0.94 ความสาํเร็จมาก 

4.  มีการใชร้ะบบฐานขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง เท่ียงตรงและทนัสมยั
ในการมอบหมายงานหรือในการสบัเปล่ียนหมุนเวยีนงาน 

2.55 0.83 ความสาํเร็จมาก 

5.  การพิจารณาความดีความชอบประจาํปีมีความเป็นธรรม
และเป็นไปตามหลกัคุณธรรม 

2.50 0.88 ความสาํเร็จมาก 

รวม 2.59 0.01 ความสาํเร็จมาก 

 
จากตารางท่ี 4.14 จะเห็นไดว้่า ความคิดเห็นของขา้ราชการ  พนักงานราชการ และ

ผูช่้วยพนักงานราชทณัฑใ์นสังกดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ต่อระดบัความสาํเร็จของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยรวมเห็นด้วยในระดับ
ความสาํเร็จมาก (X = 2.59) โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ สัดส่วนค่าใชจ่้ายในการบริหารงาน
บุคคลต่องบประมาณรายจ่ายของเรือนจาํมีความคุม้ค่า (X = 2.71) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ 
การพิจารณาความดีความ ชอบประจาํปีมีความเป็นธรรมและเป็นไปตามหลกัคุณธรรม (X = 2.50)
อยา่งไรกต็ามมีขอ้สงัเกตวา่ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้ การพิจารณาความดีความชอบประจาํปียดึ
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หลกัความรู้ความสามารถของบุคลากรเป็นสําคญัมีค่า = 0.94 ซ่ึงหมายความว่า ความคิดเห็นของ
กลุ่มตวัอยา่ง ค่อนขา้งแตกต่างกนัหรือมีลกัษณะกระจาย 
 

ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นเกีย่วกบั จุดแขง็-จุดอ่อน และปัญหา/อุปสรรคใน 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของเรือนจาํกลางอุบลราชธานี 
 
 3.1 ความคดิเห็นเกีย่วกบัจุดแข็งในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของเรือนจํากลาง
อุบลราชธานี 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัจุดแขง็ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 

N = 140 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัจุดแขง็ในการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี 

ใช่ ไม่ใช่ 
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ 

มีการฝึกทบทวนบุคลากรดา้นการป้องกนัและระงบั
เหตุร้าย ในเรือนจาํอยา่งสมํ่าเสมอ 

111 79.29 29 20.71 

มีการพฒันาศกัยภาพบุคลากรโดยความร่วมมือของ
หน่วยงาน ภายนอกสนบัสนุนวิทยากร 

107 76.42 33 23.58 

มีการสนบัสนุนและใหโ้อกาสบุคลากรเจริญเติบโต 
ในสายงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

97 69.29 43 30.71 

มีการกระจายอาํนาจการตดัสินใจจากผูบ้ริหารระดบัสูง 
ใหก้บัผูป้ฏิบติังานระดบัล่าง 

93 66.43 47 33.57 

มีวิธีการจดัเกบ็ความรู้ การหมุนเวียนงานและ 
การถ่ายทอด ความรู้ภายในองคก์ร 

73 52.14 67 47.86 

 
 จากตารางท่ี 4.15  จะเห็นไดว้่า ความคิดเห็นของขา้ราชการ พนักงานราชการ และ
ผูช่้วยพนกังานราชทณัฑใ์นสังกดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ส่วนใหญ่เห็นว่าจุดแขง็ในการบริหาร
ทรัพยากร มนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ไดแ้ก่ มีการฝึกทบทวนบุคลากรดา้นการป้องกนั
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และระงบัเหตุร้าย ในเรือนจาํอย่างสมํ่าเสมอ (ร้อยละ 79.29) รองลงมาคือ มีการพฒันาศกัยภาพ
บุคลากรโดยความร่วมมือของหน่วยงานภายนอกสนบัสนุนวิทยากร (ร้อยละ 76.42) 
 

3.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับจุดอ่อนในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของเรือนจํากลาง
อุบลราชธานี 
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัจุดอ่อนในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
 

N = 140 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัจุดอ่อนในการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี 

ใช่ ไม่ใช่ 
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ 

อตัรากาํลงัเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานมีไม่เพยีงพอ  
ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี 

132 94.29 8 5.71 

ระบบเทคโนโลยขีองเรือนจาํยงัใชง้านไดไ้ม่เตม็
ประสิทธิภาพ      

128 91.43 12 8.57 

มาตรฐานการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีซํ้ าซอ้น และ 
มีปริมาณงานมากเกินไป 

112 80.00 28 20.00 

บุคลากรไม่มีความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน
เน่ืองจากเรือนจาํมีสภาพทรุดโทรม 

110 78.57 30 21.43 

เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานในเรือนจาํขาดความรู้ความเขา้ใจ 
ในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

74 52.86 66 47.14 

 
จากตารางท่ี 4.16 จะเห็นไดว้่า  ความคิดเห็นของขา้ราชการ พนักงานราชการ และ

ผูช่้วยพนกังานราชทณัฑใ์นสงักดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี  ส่วนใหญ่เห็นว่าจุดอ่อนในการบริหาร
ทรัพยากร มนุษย์ของเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ได้แก่ อัตรากาํลงัเจ้าหน้าท่ีผูป้ฏิบัติงานมีไม่
เพียงพอต่อการปฏิบติั หนา้ท่ี (ร้อยละ 94.29) รองลงมาคือ ระบบเทคโนโลยีของเรือนจาํยงัใชง้าน
ไดไ้ม่เตม็ประสิทธิภาพ (ร้อยละ 91.43) 
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 3.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของเรือนจํากลาง
อุบลราชธานี 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั ปัญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ของเรือนจาํกลาง 
 อุบลราชธานี (ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์) 
 

N = 140 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาดา้นความสอดคลอ้ง 
เชิงยทุธศาสตร์ของเรือนจาํกลางอุบลราชธานี 

ใช่ ไม่ใช่ 
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ 

การขาดโอกาสกา้วหนา้และขาดแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน ในบางสายงานของบุคลากร 

114 81.43 26 18.57 

แผนพฒันาโครงสร้างดา้นการกาํหนดสายงานและ
แผนพฒันาอตัรากาํลงัเจา้หนา้ท่ีของเรือนจาํยงั 
ไม่เหมาะสมและ ไม่สอดคลอ้งกบัพนัธกิจหลกั 
ของกรมราชทณัฑ ์

107 76.43 33 23.57 

การมอบหมายงานใหบุ้คลากรในสงักดัไม่เป็นไปตาม
หลกัความรู้/ความสามารถ/เหมาะสม 

99 70.71 41 29.29 

การบูรณาการหรือการประสานงานกบัหน่วยงาน
ภายนอก ยงัขาดประสิทธิภาพ 

94 67.14 46 32.86 

การฝึกอบรมในบางหลกัสูตรไม่สอดคลอ้งกบั
ยทุธศาสตร์ ของกรมราชทณัฑ ์

89 63.57 51 36.43 

 
 จากตารางท่ี 4.17 จะเห็นไดว้า่ ความคิดเห็นของขา้ราชการ พนกังานราชการ และผูช่้วย
พนักงานราชทณัฑ์ในสังกัดเรือนจาํกลางอุบลราชธานี  ส่วนใหญ่เห็นว่าปัญหาในการบริหาร
ทรัพยากร มนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ ไดแ้ก่การขาด
โอกาสกา้วหน้าและขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานในบางสายงานของบุคลากร (ร้อยละ 81.43) 
รองลงมาคือแผนพฒันาโครงสร้างดา้นการกาํหนดสายงานและแผนพฒันาอตัรากาํลงัเจา้หนา้ท่ีของ
เรือนจาํ ยงัไม่เหมาะสมและไม่สอดคลอ้งกบัพนัธกิจหลกัของกรมราชทณัฑ ์ (ร้อยละ 76.43) 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ของเรือนจาํกลาง 
 อุบลราชธานี (ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย)์ 
 

N = 140 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาดา้นประสิทธิภาพ 
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ใช่ ไม่ใช่ 
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ 

การดาํเนินกิจกรรมดา้นการพฒันาบุคลากรขาด 
การสนบัสนุน ดา้นงบประมาณ   

118 84.29 22 15.71 

ระบบการจดัเกบ็ขอ้มูลบุคลากรไม่สมบูรณ์ และ 
ไม่สามารถใชง้านอยา่งมีประสิทธิภาพ 

100 71.43 40 28.57 

การบริหารงบประมาณมีสดัส่วนค่าใชจ่้ายต่อกิจกรรม 
การพฒันาบุคลากร ไม่มีความคุม้ค่า    

98 70.00 42 30.00 

บุคลากรขาดความรู้ความเขา้ใจในเทคโนโลยสีารสนเทศ
ท่ีใชส้าํหรับการปฏิบติังาน 

93 66.43 47 33.57 

ไม่มีการปรับใชน้วตักรรมดา้นการป้องกนัและระงบั
เหตุร้าย ภายในเรือนจาํ 

89 63.57 51 36.43 

 
 จากตารางท่ี 4.18  จะเห็นไดว้่า ความคิดเห็นของขา้ราชการ พนักงานราชการ และ
ผูช่้วยพนกังานราชทณัฑใ์นสังกดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ส่วนใหญ่เห็นว่าปัญหาในการบริหาร
ทรัพยากร มนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ได้แก่ การดาํเนินกิจกรรมด้านการพฒันาบุคลากรขาดการสนับสนุนด้านงบประมาณ (ร้อยละ 
84.29) รองลงมาคือระบบการจดัเก็บขอ้มูลบุคลากรไม่สมบูรณ์ และไม่สามารถใช้งานอย่างมี
ประสิทธิภาพ (ร้อยละ 71.43)  
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ตารางท่ี 4.19 แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ของเรือนจาํกลาง 
 อุบลราชธานี (ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย)์ 
 

N = 140 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาดา้นประสิทธิผล 
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ใช่ ไม่ใช่ 
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ 

การจดัสวสัดิการแก่เจา้หนา้ท่ียงัไม่เหมาะสมและเพียงพอ 
ต่อความตอ้งการ 

118 84.29 22 15.71 

การช่วยเหลือดา้นค่าครองชีพต่อบุคลากรยงัไม่เหมาะสม 
และไม่ตรงต่อความตอ้งการ 

118 84.29 22 15.71 

ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ขาดการประชาสมัพนัธ์ และการเรียนรู้ระบบงาน 

117 83.57 23 16.43 

ระดบัความพึงพอใจของบุคลากรเก่ียวกบัมาตรการ 
ดา้นการพฒันา อยูใ่นเกณฑร์ะดบัตํ่า 

107 76.43 33 23.57 

การจ่ายเงินค่าตอบแทนและเงินอ่ืนๆ อยูใ่นเกณฑท่ี์ตํ่า 
ไม่เหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีทาํ 

103 73.57 37 26.43 

 
 จากตารางท่ี 4.19 จะเห็นไดว้า่ ความคิดเห็นของขา้ราชการ พนกังานราชการ และผูช่้วย
พนักงานราชทัณฑ์ในสังกัดเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ส่วนใหญ่เห็นว่าปัญหาในการบริหาร
ทรัพยากร มนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ไดแ้ก่ การจดัสวสัดิการแก่เจา้หนา้ท่ียงัไม่เหมาะสมและเพียงพอต่อความตอ้งการ (ร้อยละ 84.29)
และการช่วยเหลือดา้นค่าครองชีพต่อบุคลากรยงัไม่เหมาะสมและไม่ตรงต่อความตอ้งการ (ร้อยละ 
84.29) รองลงมาคือ ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน ขาดการประชาสัมพนัธ์และการเรียนรู้
ระบบงาน  (ร้อยละ 83.57) 
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ตารางท่ี 4.20 แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั ปัญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ของเรือนจาํกลาง 
 อุบลราชธานี (ดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย)์ 
 

N = 140 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาความพร้อมรับผดิ 
ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ใช่ ไม่ใช่ 
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ 

การดาํเนินการตามกระบวนการทางวินยัแก่เจา้หนา้ท่ี 
ยงัขาดความชดัเจนในหลกัการ 

109 77.86 31 22.14 

ไม่มีความโปร่งใสดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ของบุคลากร 

108 77.14 32 22.86 

ความไม่เช่ือมัน่ของบุคลากรในนโยบาย 
“เรือนจาํใสสะอาด โปร่งใส ตรวจสอบได”้ 

103 73.57 37 26.43 

ความเช่ือมัน่ในการบริหารโดยยดึหลกัความสามารถ 

หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรมและหลกัสิทธิมนุษยชน  
97 69.29 43 30.71 

การปฏิเสธความรับผดิชอบและไม่ใส่ใจของผูบ้ริหาร 
ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 

76 54.29 64 45.71 

 
 จากตารางท่ี 4.20 จะเห็นไดว้า่ ความคิดเห็นของขา้ราชการ พนกังานราชการ และผูช่้วย
พนักงานราชทัณฑ์ในสังกัดเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ส่วนใหญ่เห็นว่าปัญหาในการบริหาร
ทรัพยากร มนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ไดแ้ก่ การดาํเนินการตามกระบวนการทางวินยัแก่เจา้หนา้ท่ี  ยงัขาดความชดัเจนในหลกัการ
(ร้อยละ 77.86) รองลงมาคือ  ไม่มีความโปร่งใสดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร
(ร้อยละ 77.14) 
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ตารางท่ี 4.21 แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลาง 
 อุบลราชธานี (ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน) 
 

N = 140 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาดา้นคุณภาพชีวิตและ 
ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน 

ใช่ ไม่ใช่ 
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ 

การทาํงานท่ีต่อเน่ืองและตรากตรําภายในเรือนจาํ  
กอปรกบัการห่างเหินกบับุคคลในครอบครัว ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการทาํงาน 

124 88.57 16 11.43 

สภาพแวดลอ้มภายในเรือนจาํไม่น่าอภิรมยแ์ละ 
ขาดแคลน เทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน 

123 87.86 17 12.14 

สภาพแวดลอ้มภายนอกเรือนจาํอยูใ่นชุมชนเมือง 
ง่ายต่อการก่อเหตุร้ายจากบุคคลภายนอก 

116 82.86 24 17.14 

วฒันธรรมการทาํงานท่ีส่วนใหญ่ยงัยดึติดกบัระบบ 
อนุรักษนิ์ยม ต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 

115 82.14 25 17.86 

ไม่มีความเสียสละ มุ่งมัน่ ทุ่มเทและไม่มีความพร้อมรับ 
การพฒันาของบุคลากรในสงักดั 

97 69.29 43 30.71 

 
 จากตารางท่ี 4.21  จะเห็นไดว้่า ความคิดเห็นของขา้ราชการ พนักงานราชการ และ
ผูช่้วยพนกังานราชทณัฑใ์นสังกดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ส่วนใหญ่เห็นว่าปัญหาในการบริหาร
ทรัพยากร มนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกบั
การทาํงาน ไดแ้ก่ การทาํงานท่ีต่อเน่ืองและตรากตรําภายในเรือนจาํ กอปรกบัการห่างเหินกบับุคคล
ในครอบครัวส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทาํงาน (ร้อยละ 88.57) รองลงมาคือ
สภาพแวดลอ้มภายในเรือนจาํไม่น่าอภิรมยแ์ละขาดแคลนเทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน 
(ร้อยละ 87.86) 
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ตารางท่ี 4.22 สรุปความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลาง 
 อุบลราชธานี ตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น 
 

N = 140 

ท่ี ดา้นของปัญหา ประเดน็ปัญหา ความถ่ี ร้อยละ 
1 คุณภาพชีวิตและความสมดุล 

ระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน 
ทาํงานท่ีต่อเน่ืองและตรากตรํา 
ภายในเรือนจาํ กอปรกบั 
การห่างเหินกบับุคคลใน
ครอบครัว ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
และ ประสิทธิผลของการทาํงาน 

124 88.57 

2 ประสิทธิผลของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย ์
 

- การจดัสวสัดิการแก่เจา้หนา้ท่ี 
ยงัไม่เหมาะสมและเพียงพอต่อ 
ความตอ้งการ  

118 84.29 

  -การช่วยเหลือดา้นค่าครองชีพต่อ  
บุคลากรยงัไม่เหมาะสมและ 
ไม่ตรงต่อความตอ้งการ 

118 84.29 

3 ประสิทธิภาพของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย ์
 

- การดาํเนินกิจกรรม 
ดา้นการพฒันา บุคลากรขาด 
การสนบัสนุน ดา้นงบประมาณ   

118 84.29 

4 ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์   - การขาดโอกาสกา้วหนา้และขาด 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ในบางสายงานของบุคลากร 

114 81.43 

5 ความพร้อมรับผดิ 
ดา้นการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย.์ 

-  การดาํเนินการตามกระบวนการ 
ทางวินยัแก่เจา้หนา้ท่ียงัขาดความ 
ชดัเจนในหลกัการ 

109   77.86 

 
 จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิจยัพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นมากท่ีสุดเก่ียวกบัดา้น
คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน ซ่ึงไดแ้ก่ ปัญหาการทาํงานท่ีต่อเน่ืองและ
ตรากตรําภาย ในเรือนจาํ กอปรกบัการห่างเหินกบับุคคลในครอบครัว ส่งผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทาํงาน โดยมีผูแ้สดงความเห็นด้วยกับปัญหาถึง 124 ราย (ร้อยละ 88.57) 
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รองลงมาได้แก่ปัญหาดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงได้แก่ปัญหาการจดั
สวสัดิการแก่เจา้หนา้ท่ียงัไม่เหมาะสมและเพียงพอต่อความตอ้งการ และปัญหาการช่วยเหลือดา้นค่า
ครองชีพต่อบุคลากรยงัไม่เหมาะสมและไม่ตรงต่อความต้องการ และด้านประสิทธิภาพของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงได้แก่ ปัญหาการดาํเนินกิจกรรมด้านการพฒันาบุคลากรขาด 
การสนบัสนุนดา้นงบประมาณ ซ่ึงมีผูแ้สดงความ เห็นดว้ยเท่ากนัทั้ง 3 ปัญหา คือ 118 ราย (ร้อยละ 
84.29) ปัญหาท่ีมีผูแ้สดงความเห็นดว้ยวา่เป็นปัญหา นอ้ยรายท่ีสุดคือดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงไดแ้ก่ปัญหาการดาํเนินการตามกระบวนการทางวินยัแก่เจา้หนา้ท่ียงัขาด
ความชดัเจนในหลกัการ  โดยมีผูแ้สดงความเห็นดว้ย  109   ราย (ร้อยละ 77.86) 
 

ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะแนวทางการพฒันาการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์ในเรือนจาํกลางอุบลราชธานี 
 
 ข้อ ก. ความคดิเห็นว่าควรจะต้องมีการพฒันาสมรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  ตามลาํดบัความสําคญัหรือความจําเป็นเร่งด่วน 
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ของขา้ราชการ พนกังานราชการและผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์เรือนจาํกลาง 
 อุบลราชธานี 
 

N = 140 

หวัขอ้เร่ืองท่ีจะตอ้งมีการพฒันา ลาํดบัความเร่งด่วน จาํนวน (คน) ร้อยละ 
1. สร้างแผนพฒันาโครงสร้าง 
ดา้นการกาํหนด สายงานและ
แผนพฒันาอตัรากาํลงัเจา้หนา้ท่ี 
ของเรือนจาํใหมี้ความเหมาะสม
และสอดคลอ้งกบัพนัธกิจหลกั 
ของกรมราชทณัฑ ์
 

ลาํดบัท่ี 1 64 45.72 
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ตารางท่ี 4.23  (ต่อ) 
 

N = 140 

หวัขอ้เร่ืองท่ีจะตอ้งมีการพฒันา ลาํดบัความเร่งด่วน จาํนวน (คน) ร้อยละ 
2.  การจดัสวสัดิการแก่เจา้หนา้ท่ี
อยา่งเหมาะสม และเพยีงพอ 
ต่อความตอ้งการ 

ลาํดบัท่ี 2 38 27.14 

3.  สร้างความเช่ือมัน่ในการบริหาร
โดยยดึหลกั ความสามารถ  
หลกัคุณธรรม  หลกันิติธรรม และ
หลกัสิทธิมนุษยชน 

ลาํดบัท่ี 3 21 15.00 

4.  สร้างวฒันธรรมการทาํงานของ
บุคลากรท่ี ส่วนใหญ่ยงัยดึติดกบั
ระบบอนุรักษนิ์ยมต่อ 
ตา้นการเปล่ียนแปลง ใหเ้กิดทศันคติ
ท่ีดี พร้อมท่ีจะขบัเคล่ือนองคก์รสู่
การพฒันาท่ีย ัง่ยนื 

ลาํดบัท่ี 4 12 8.57 

5.  ปรับปรุงระบบการจดัเกบ็ขอ้มูล
บุคลากร ใหส้มบูรณ์และสามารถใช้
งานอยา่งมี ประสิทธิภาพ  

ลาํดบัท่ี 5 5 3.57 

รวม 140    100 

 
 จากตารางท่ี 4.23 จะเห็นไดว้่า ความคิดเห็นและการเสนอแนะแนวทางการพฒันา
สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของข้าราชการ พนักงานราชการและผูช่้วย พนักงาน
ราชทณัฑ์ในสังกดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี เห็นว่าเร่ืองท่ีควรจะตอ้งพฒันาในลาํดบัของความ
เร่งด่วนท่ี 1ได้แก่ การสร้างแผนพัฒนาโครงสร้างด้านการกําหนดสายงานและแผนพัฒนา
อตัรากาํลังเจ้าหน้าท่ีของเรือนจาํให้มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกับพนัธกิจหลักของกรม
ราชทณัฑ ์(จาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 45.72) รองลงมาคือ การจดัสวสัดิการแก่เจา้หนา้ท่ีอย่าง
เหมาะสมและเพียงพอต่อความตอ้งการ (จาํนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 27.14) สร้างความเช่ือมัน่ใน 
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การบริหารโดยยดึหลกัความสามารถ หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรมและหลกัสิทธิมนุษยชน  
(จาํนวน 21 คนคิดเป็นร้อยละ 15) สร้างวฒันธรรมการทาํงานของบุคลากร ท่ีส่วนใหญ่ยงัยึดติดกบั
ระบบอนุรักษนิ์ยม ต่อตา้นการเปล่ียนแปลง ใหเ้กิดทศันคติท่ีดี พร้อมท่ีจะขบัเคล่ือนองคก์รสู่ 
การพฒันาท่ีย ัง่ยืน (จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 8.57) และการปรับปรุงระบบการจดัเก็บขอ้มูล
บุคลากรให้สมบูรณ์และสามารถใชง้านอยา่งมีประสิทธิภาพ  (จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.57) 
ตามลาํดบั 
 ข้อ ข. คาํช้ีแนะหรือเสนอแนะแนวทางในการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร 
  มนุษย์ใน เรือนจํากลางอุบลราชธานี 
 
ตารางท่ี 4.24 แสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ของขา้ราชการ พนกังานราชการและผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์เรือนจาํกลาง 
 อุบลราชธานี โดยภาพรวมทั้ง 5 ดา้น(ตามลาํดบัความตอ้งการหรือความจาํเป็น 
 ท่ีตอ้งพฒันาการบริหาร) 
 

กรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น ของ สาํนกังาน ก.พ. จาํนวน 
(ขอ้เสนอ)  
1.  ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์                                         129 
2.  ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน                           105 
3.  ดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์                                   90 
4.  ดา้นความสอคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์                                                                    85 
5.  ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์                                            75 

รวม 484 

 
 จากตารางท่ี 4.24 จะเห็นไดว้่า ขา้ราชการ พนกังานราชการและผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์
ในสงักดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ไดแ้สดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางการพฒันาการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย ์ตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น ของสาํนักงาน ก.พ.โดยดา้นท่ีเห็นว่าควรมี
การพฒันามากท่ีสุดคือดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(129 ขอ้เสนอ) รองลงมา
ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน (105 ขอ้เสนอ) ดา้นความพร้อมรับ
ผิดดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(90 ขอ้เสนอ) ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ (85 ขอ้เสนอ) 
และดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย(์75 ขอ้เสนอ) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.25 แสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ของขา้ราชการ พนกังานราชการและผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์ เรือนจาํกลาง 
 อุบลราชธานี เป็นรายขอ้ (ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย)์ 
 

กรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น ของ สาํนกังาน ก.พ. จาํนวน  
(ขอ้เสนอ)       
1.  ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์  

- ควรพฒันาในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 74 
- ควรพฒันาใหเ้กิดความโปร่งใส ตรวจสอบไดใ้นทุกๆ ดา้น 30 
- ควรปรับปรุงสดัส่วนค่าใชจ่้ายในการบริหารงานใหเ้กิดความคุม้ค่า 10 
- ควรปรับปรุงระบบฐานขอ้มูลใหถู้กตอ้ง เท่ียงตรงและทนัสมยั 10 
-  ควรพฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศในการบริหารงานบุคคล - 5 

รวม 129 

 
 จากตารางท่ี 4.25 จะเห็นได้ว่า ข้าราชการ พนักงานราชการและผูช่้วยพนักงาน
ราชทณัฑ์ ในสังกดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ไดแ้สดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางการ
พฒันาการบริหาร ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตามกรอบ
มาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น ของสาํนกังาน ก.พ. โดยส่วนใหญ่เห็นว่า ควรพฒันาในเร่ืองท่ีเก่ียวกบั
การเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (74 ขอ้เสนอ) รองลงมาเห็นว่าควรพฒันาใหเ้กิดความโปร่งใส 
ตรวจสอบไดใ้นทุกๆ ดา้น (30 ขอ้เสนอ) เห็นวา่ควรปรับปรุงสดัส่วนค่าใชจ่้ายในการบริหารงานให้
เกิดความคุม้ค่า (10 ขอ้เสนอ) เห็นว่าควรปรับปรุงระบบฐานขอ้มูลใหถู้กตอ้ง เท่ียงตรงและทนัสมยั 
(10 ขอ้เสนอ) และเห็นวา่ควรพฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศในการบริหารงานบุคคล 
(5 ขอ้เสนอ) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.26 แสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ของขา้ราชการ พนกังานราชการและผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์เรือนจาํกลาง 
 อุบลราชธานี เป็นรายขอ้ (ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิต 
 กบัการทาํงาน) 
 

กรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น ของ สาํนกังาน ก.พ. จาํนวน 
(ขอ้เสนอ)       
2.  ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน  

- ควรแกไ้ขปัญหาการทาํงานท่ีตรากตรําของบุคลากรในสงักดั 53 
- ควรแกไ้ขเร่ืองวฒันธรรมเพ่ือใหเ้กิดความพร้อมท่ีจะขบัเคล่ือนองคก์ร 35 
- ควรแกไ้ขปัญหาบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีทาํงานใหม่ 17 

รวม 105 

 
 จากตารางท่ี 4.26 จะเห็นไดว้า่ ขา้ราชการ พนกังานราชการและผูช่้วยพนกังาน 
ราชทณัฑใ์นสังกดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ไดแ้สดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะแนวทางการ
พฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน 
ตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น ของสาํนกังาน ก.พ. โดยส่วนใหญ่เห็นว่า ควรแกไ้ขปัญหา
การทาํงานท่ีตรากตรําของบุคลากรในสังกัด (53 ข้อเสนอ) รองลงมาเห็นว่า ควรแก้ไขเร่ือง
วฒันธรรมเพ่ือใหเ้กิดความพร้อมท่ีจะขบัเคล่ือนองคก์ร (35 ขอ้เสนอ) และเห็นว่าควรแกไ้ขปัญหา
บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีทาํงานใหม่ (17 ขอ้เสนอ) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.27 แสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ของขา้ราชการ พนกังานราชการและผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์เรือนจาํกลาง 
 อุบลราชธานี เป็นรายขอ้ (ดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย)์ 
 

กรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น ของ สาํนกังาน ก.พ. จาํนวน 
(ขอ้เสนอ)       
3.  ดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์  

- ควรพฒันาใหเ้กิดความเช่ือมัน่ในนโยบายการบริหารงาน                            45 
- ควรพฒันาการดาํเนินการดา้นบริหารเพื่อใหเ้กิดความยติุธรรม                    22 
- ควรพฒันาการดาํเนินการดา้นวินยัแก่บุคลากรในสงักดั                               14 
- ควรพฒันาใหเ้กิดความรับผดิชอบในการตดัสินใจใชน้โยบาย                      9 

รวม 90 

 
 จากตารางท่ี 4.27 จะเห็นได้ว่า ข้าราชการ พนักงานราชการและผูช่้วยพนักงาน
ราชทณัฑ์ ในสังกดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ไดแ้สดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางการ
พฒันาการบริหาร ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ตาม
กรอบมาตรฐานความสําเร็จ 5 ดา้น ของสํานักงาน ก.พ. โดยส่วนใหญ่เห็นว่า ควรพฒันาให้เกิด
ความเช่ือมัน่ในนโยบายการบริหารงาน (45 ขอ้เสนอ) รองลงมาเห็นว่าควรพฒันาการดาํเนินการ
ดา้นบริหารเพ่ือให้เกิดความยุติธรรม (22 ขอ้เสนอ) เห็นว่าควรพฒันาการดาํเนินการดา้นวินัยแก่
บุคลากรในสังกดั (14 ขอ้เสนอ) และเห็นว่าควรพฒันาให้เกิดความรับผิดชอบในการตดัสินใจใช้
นโยบาย (9 ขอ้เสนอ)  ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.28 แสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ของขา้ราชการ พนกังานราชการและผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์เรือนจาํกลาง 
 อุบลราชธานี เป็นรายขอ้ (ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์) 
 

กรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น ของ สาํนกังาน ก.พ. จาํนวน 
(ขอ้เสนอ)       
4.  ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์  

- ควรแกไ้ขเร่ืองการฝึกอบรมบุคลากรใหมี้ความสอดคลอ้งกบัพนัธกิจกรม
ราชทณัฑ ์

35    

- ควรแกไ้ขเร่ืองแผนการพฒันาผูบ้ริหารทุกระดบั                                          31      
- ควรแกไ้ขเร่ืองการบริหารอตัรากาํลงั และการมอบหมายงาน                       14 
- ควรแกไ้ขเร่ืองการสนบัสนุนบุคลากรใหไ้ดรั้บโอกาสในการปฏิบติังาน 5 

รวม 85 

 
 จากตารางท่ี 4.28  จะเห็นได้ว่า ข้าราชการ พนักงานราชการและผูช่้วยพนักงาน
ราชทณัฑ์ ในสังกดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ไดแ้สดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางการ
พฒันาการบริหาร ทรัพยากรมนุษย  ์ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ตามกรอบมาตรฐาน
ความสาํเร็จ 5 ดา้น ของสาํนกังาน ก.พ. โดยส่วนใหญ่เห็นว่า ควรแกไ้ขเร่ืองการฝึกอบรมบุคลากร
ให้มีความสอดคลอ้งกับพนัธกิจกรมราชทณัฑ์ (35 ขอ้เสนอ) รองลงมาเห็นว่า ควรแก้ไขเร่ือง
แผนการพฒันาผูบ้ริหารทุกระดบั (31 ขอ้เสนอ) เห็นว่าควรแกไ้ขเร่ืองการบริหารอตัรากาํลงั และ
การมอบหมายงาน (14  ขอ้เสนอ) และเห็นว่าควรแกไ้ขเร่ืองการสนบัสนุนบุคลากรใหไ้ดรั้บโอกาส
ในการปฏิบติังาน (5 ขอ้เสนอ) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.29 แสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ของขา้ราชการ พนกังานราชการและผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์เรือนจาํกลาง 
 อุบลราชธานี เป็นรายขอ้ (ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย)์ 
 

กรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น ของ สาํนกังาน ก.พ. จาํนวน 
(ขอ้เสนอ)       
5.  ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์  

- ควรปรับปรุงและเพิ่มเติมดา้นสวสัดิการ นอกเหนือจากท่ีกฎหมายกาํหนด  43 
- ควรพฒันาใหค้วามรู้ ความเขา้ใจและเกิดความพึงพอใจในการบริหารงาน  21 
- ควรพฒันาใหเ้กิดความรัก สามคัคีในบุคลากรของหน่วยงาน                       10 
- ควรพฒันาใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในมาตรการบริหารงาน                 1 

รวม 85 

 
 จากตารางท่ี 4.29 จะเห็นได้ว่า ข้าราชการ พนักงานราชการและผูช่้วยพนักงาน
ราชทณัฑ์ ในสังกดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ไดแ้สดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางการ
พฒันาการบริหาร ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตามกรอบ
มาตรฐานความสาํเร็จ 5  ดา้น ของสํานักงาน ก.พ. โดยส่วนใหญ่เห็นว่าควรปรับปรุงและเพ่ิมเติม
ดา้นสวสัดิการ นอกเหนือจากท่ีกฎหมายกาํหนด (43  ขอ้เสนอ) รองลงมาเห็นว่า ควรพฒันาให้
ความรู้ ความเขา้ใจและเกิดความพึงพอใจในการบริหารงาน (21 ขอ้เสนอ) เห็นว่าควรพฒันาใหเ้กิด
ความรัก สามคัคีในบุคลากรของหน่วยงาน (10 ขอ้เสนอ) และเห็นว่าควรพฒันาให้บุคลากรเกิด
ความพึงพอใจในมาตรการบริหารงาน (1 ขอ้เสนอ) ตามลาํดบั 



 

 

บทที ่5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาเร่ือง “การประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรมนุษย”์ กรณีศึกษา:  
เรือนจาํกลางอุบลราชธานี ผูศึ้กษาไดน้าํเสนอสรุปผลการวิจยัท่ีสาํคญัเป็น 3 หัวขอ้ ไดแ้ก่ สรุปผล
การศึกษาอภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 
 

1. สรุปผลการศึกษา 
 
 1.1 วตัถุประสงค์กาศึกษา 
  1) เพื่อประเมินความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของเรือนจาํกลาง
อุบลราชธานี ตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น 
  2) เพื่อศึกษาจุดแขง็-จุดอ่อน และปัญหา/อุปสรรค ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของเรือนจาํกลางอุบลราชธานี  ตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5  ดา้น 
  3) เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะแนวทาง   การพฒันาสมรรถนะในการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี  ตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5  ดา้น 
 1.2 วธีิดําเนินการศึกษา 

  1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาประชากรทั้งหมด 
ซ่ึงได้แก่เจ้าพนักงานเรือนจําผู ้ปฏิบัติงานในเรือนจํากลางอุบลราชธานีท่ีสังกัดฝ่ายต่างๆ
ประกอบดว้ย ฝ่ายควบคุม ฝ่ายรักษาการณ์ ฝ่ายทณัฑปฏิบติั ฝ่ายจาํแนกลกัษณะผูต้อ้งขงั ฝ่ายฝึก
วิชาชีพ ฝ่ายการศึกษาและพฒันาจิตใจ ฝ่ายบริหารทัว่ไป และ ฝ่ายสวสัดิการและสงเคราะห์ผูต้อ้งขงั
รวมทั้งส้ิน 140  คน 
  1.2.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ 
แบบสอบถาม ซ่ึงมีรายละเอียดขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ ดงัน้ี 
    1) วิธีการสร้างเคร่ืองมือ  ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีทาํการ
วิจยั  เพื่อศึกษาแนวคิดทฤษฎี ผลงานวิจยัต่างๆ สําหรับใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั กาํหนด
กรอบของเน้ือหาและขอ้คาํถามใหส้อดคลอ้งกบักรอบแนวคิดในการวิจยั  นาํแบบสอบถามท่ีไดท้าํ
การจดัสร้างข้ึน นาํเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญ  เพื่อทาํการพิจารณาตรวจสอบแกไ้ขความ
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ชดัเจน ความถูกตอ้งของการใช้ภาษา ขอ้คาํถาม และตรวจความเท่ียงตรงตามเน้ือหา แลว้นาํมา
ปรับปรุงแกไ้ขเพื่อใหไ้ดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์ต่อไป 
    2) การตรวจสอบแบบถาม  ผูว้ิจยัดาํเนินการตรวจสอบแบบสอบถามท่ีใช้
ในการศึกษาดงัน้ี 
     (1) การตรวจสอบความถูกตอ้งในเน้ือหา (Content  Validity)  
เพื่อตรวจสอบว่าแบบสอบถามนั้น สามารถวดัไดค้รอบคลุมขอบเขตของเน้ือหาในเร่ืองท่ีจะทาํการ
วิจยัหรือไม่ โดยผูว้ิจยัไดน้าํร่างแบบสอบถามใหผู้ท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 3 ท่านไดแ้ก่  ผศ.ดร.ภูมิพงศ ์ 
จอมหงส์พิพฒัน์ อาจารยป์ระจาํสาขาวิชาหลกัสูตรและการสอนโครงการจดัตั้งบณัฑิตวิทยาลยั
สาขา มหาวิทยาลยัราชภฎัสกลนคร, ดร.ยอดอนงค ์ จอมหงส์พิพฒัน์  ศึกษานิเทศชาํนาญการพิเศษ
สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 4  และ ผศ.ประจนั  มณีนิล อาจารยป์ระจาํ
คณะศิลปศาสตร์  มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี  ตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม ประเมินความ
ถูกตอ้งในเน้ือหา หาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ระหว่างขอ้คาํถามกบัขอ้มูลตามวตัถุประสงค ์
และนิยามศพัทเ์ฉพาะ โดยผลของค่าเฉล่ียของขอ้คาํถามใด สูงกวา่ 0.50 ถือวา่พอใชไ้ด ้และจะดีมาก
เม่ือมีค่าอยูร่ะหว่าง 0.90 ถึง 1.00  ผลปรากฏว่า ไดค้่าตั้งแต่  0.95 ถึง 0.96 รายละเอียดในภาคผนวก 
ข  ค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้คาํถาม (เดอเวลลิส  Devellis ,1991 อา้งใน สมจิต โยธะคง และ 
รุจ  ศิริสญัลกัษณ์ 2545 : 108) 
     (2) ทาํการตรวจสอบความเช่ือถือได้ (Reliability) ของแบบสอบถาม 
โดยนําแบบสอบถามท่ีแก้ไขแล้วไปทดลองใช้กับเจ้าหน้าท่ีผูป้ฏิบัติงานในเรือนจําจังหวัด
อาํนาจเจริญ ซ่ึงไม่ใช่เรือนจาํตัวอย่างในการวิจัยจาํนวน 30 คน  เพื่อทดสอบความเข้าใจใน
แบบสอบถาม แลว้นาํแบบสอบ ถามดงักล่าว มาวิเคราะห์ค่าความเช่ือถือไดด้ว้ยวิธีแอลฟ่า ของ 
ครอนบาค ไดค่้าความเช่ือถือได้เท่ากบั 0.96 รายละเอียดในภาคผนวก ข (ผลการทดสอบความ
เช่ือถือของขอ้คาํถาม) 
  1.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผูว้ิจยัดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองใน
เรือนจาํกลางอุบลราชธานี โดยขออนุญาตทาํการเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัการทาํวิจยัในเรือนจาํ ซ่ึงเป็นไป
ตามแบบบญัชีการมอบอาํนาจของอธิบดีกรมราชทณัฑ ์ใหผู้บ้ญัชาการเรือนจาํ ผูอ้าํนวยการทณัฑสถาน 
ซ่ึงเป็นหัวหนา้ส่วนราชการระดบั 9 ปฏิบติัราชการแทนอธิบดีกรมราชทณัฑ ์เป็นไปตามคาํสั่งกรม
ราชทณัฑ ์ท่ี 313/2550  ลงวนัท่ี 26 มีนาคม 2550 ในขอ้ท่ี 11 “มอบอาํนาจในการพิจารณาอนุญาต
ใหน้กัศึกษาเขา้ทาํการเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัการทาํวิจยัในเรือนจาํเม่ือไดผ้า่นการพิจารณาโครงร่างการ
วิจยัจากกรมราชทณัฑ์แลว้ หรือมอบอาํนาจในการพิจารณาโครงร่างการวิจยั และการอนุญาตให้
นกัศึกษาเขา้ทาํการเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัการทาํวิจยัในเรือนจาํ/ทณัฑสถาน ซ่ึงเป็นกรณีท่ีผูแ้จง้ความ
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ประสงคจ์ะเขา้เกบ็ขอ้มูลเฉพาะในเรือนจาํหรือทณัฑสถานแห่งนั้น”  ผูว้ิจยัทาํการแจกแบบสอบถาม
ให้ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ขา้ราชการ พนักงานราชการ ผูช่้วยพนักงานราชทัณฑ์ และ
ผูป้ฏิบติังานภายในเรือนจาํกลางอุบลราชธานี  ซ่ึงสังกดัฝ่ายต่างๆ ประกอบดว้ย 1) ฝ่ายควบคุม/ฝ่าย
รักษาการณ์ 2)ฝ่ายทณัฑปฏิบติั/ฝ่ายจาํแนกลกัษณะผูต้อ้งขงั 3)  ฝ่ายฝึกวิชาชีพ/ฝ่ายการศึกษาและ
พฒันาจิตใจ 4)  ฝ่ายบริหารทัว่ไป/ฝ่ายสวสัดิการและสงเคราะห์ผูต้อ้งขงั  รวมทั้งส้ิน 140 คน โดย
ท้ิงระยะเวลาไวป้ระมาณ  2 สัปดาห์  ระหว่างวนัท่ี 1 – 15 ธันวาคม 2554 ก่อนท่ีจะทาํการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลกลบัคืน ซ่ึงไดมี้การแจกแบบสอบถามไปทั้งหมดจาํนวน  140 ชุดตามจาํนวน
ประชากรท่ีจะศึกษา และไดรั้บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์กลบัคืนมา จาํนวน 140 ชุด  คิดเป็นร้อยละ 
100  ของจาํนวนท่ีส่งแบบสอบถาม 
  1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
    สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล การวิเคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล
ของผูต้อบแบบสอบถามใชส้ถิติเชิงพรรณนา โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ
(Percentage) และนําเสนอในรูปตารางประกอบคาํบรรยาย ได้แก่ เพศ อายุ อายุราชการ ระดับ
การศึกษาสูงสุด  ปัจจุบนัรับราชการอยู่ในสังกดัฝ่ายใด รายไดพ้ิเศษ วนัหยุดทาํงานปกติในรอบ 1 
เดือน  ประสบการณ์ในการเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานเรือนจาํ 
การวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดับความสําเร็จ ใช้สถิติเชิงพรรณนา ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน แลว้นาํเสนอในรูปแบบตารางและอธิบายตารางขอ้มูล การวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบั
จุดแข็ง-จุดอ่อน  และปัญหา/อุปสรรคในการบริหาร ใช้สถิติเชิงพรรณนา  ค่าความถ่ี  ค่าร้อยละ 
การวิเคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาการบริหาร  ใชส้ถิติเชิงพรรณนา   
ค่าความถ่ี 
 1.3 ผลการวจัิย 
  1.3.1 ผลการวิจัยข้อมูลส่วนบุคคล พบว่า ขา้ราชการ พนกังานราชการ และผูช่้วย
พนกังานราชทณัฑ ์ ในสังกดัเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย (ร้อยละ 85) มีอายุ
ระหว่าง 41 – 50 ปี (ร้อยละ 44.28) มีอายุราชการระหว่าง 21 - 30 ปี (ร้อยละ 42.86) จบการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 54.29) ปฏิบติัหนา้ท่ีในสังกดัฝ่ายควบคุม/ฝ่ายรักษาการณ์ (ร้อยละ 41.43)
มีรายไดพ้ิเศษจากเงินค่าทาํการล่วงเวลา ตั้งแต่ 7,001 บาทข้ึนไป / เดือน (ร้อยละ 37.14) มีวนัหยุด
ทาํงานในรอบ 1 เดือน ระหวา่ง 1 – 2 วนั (ร้อยละ 45)  เคยมีประสบการณ์ในการเขา้รับการฝึกอบรม
ในหลกัสูตรต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานเรือนจาํ ระหวา่ง 1 – 5 คร้ัง (ร้อยละ 55.71) 
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  1.3.2 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ 
1) วัตถุประสงค์ที ่1 เพื่อประเมินความสาํเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น ผลการวิจยัพบว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จทั้ง 5 ด้าน ผล
โดยรวมอยูใ่นระดบัความสาํเร็จมาก (X = 2.77) โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ประสิทธิผล
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(X = 2.90) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(X = 2.59) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น สรุปไดด้งัน้ี 

(1) ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ผลการศึกษาพบว่า
ในภาพรวม ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X = 2.90) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ มีการเบิกจ่าย 
เงินสําหรับตาํแหน่งผูป้ฏิบติังานในเรือนจาํ (ค่าเส่ียงภยั) แก่บุคลากรในสังกดัอย่างรวดเร็วและ
ทนัเวลา (X= 3.26) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ บุคลากรมีความพึงพอใจในมาตรการบริหารงาน
ดา้นการฝึกอบรมท่ีทางเรือนจาํไดด้าํเนินการ (X= 2.63)  

(2) ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวม 
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X = 2.88) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ มีการบูรณาการดา้นการ
ปฏิบัติงานกับหน่วยงานภายนอก ในการซ้อมแผนระงับเหตุและแผนเผชิญเหตุในเรือนจํา 
(X = 3.09) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ มีการสนบัสนุนบุคลากรท่ีมีทกัษะหรือสมรรถนะสูง ให้
ไดรั้บโอกาสในการปฏิบติัในตาํแหน่งงานท่ีเหมาะสม (X =2.74) 

(3) ดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ผลการศึกษา
พบว่า ในภาพรวมความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X = 2.80) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ความ
พร้อมรับการตรวจสอบในทุกดา้น จากหน่วยงานหรือองคก์รต่างๆ ทั้งจากภายในและภายนอกส่วน
ราชการ (X = 3.00) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ มีการดาํเนินการดา้นวินยัต่อบุคลากรในสังกดัท่ี
คาํนึงถึงหลกันิติธรรมและหลกัสิทธิมนุษยชน (X = 2.69)  

(4) ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน 
ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X = 2.67) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
ไดแ้ก่ มีการประสานการปฏิบติักบัหน่วยงานอ่ืนภายนอกเรือนจาํ ส่งผลให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดี
ระหว่างบุคลากรของหน่วยงาน (X = 2.91) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ มีการจดัสวสัดิการ
เพิ่มเติมท่ีไม่ใช่สวสัดิการภาคบงัคบัตามกฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสมและเพียงพอต่อความตอ้งการ 
(X = 2.53) 
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(5) ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ผลการศึกษา 
พบว่า ในภาพรวมความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X = 2.59) โดยขอ้ม่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ สัดส่วน
ค่าใชจ่้ายในการบริหารงานบุคคล ต่องบประมาณรายจ่ายของเรือนจาํมีความคุม้ค่า (X = 2.71) 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ การพิจารณาความดีความชอบประจาํปีมีความเป็นธรรมและเป็นไป
ตามหลกัคุณธรรม (X = 2.50) 
    2) วัตถุประสงค์ที ่2 เพื่อศึกษาจุดแขง็-จุดอ่อน และปัญหา/อุปสรรค  
ในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี  ตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ 5 
ดา้นผลการ วิจยัพบวา่ 

(1) จุดแขง็ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ มีการฝึกทบทวน 
บุคลากรดา้นการป้องกนัและระงบัเหตุร้ายในเรือนจาํอยา่งสมํ่าเสมอ (ร้อยละ 79.29) รองลงมาคือ  
มีการพฒันาศกัยภาพบุคลากรโดยความร่วมมือของหน่วยงานภายนอกสนบัสนุนวิทยากร  
(ร้อยละ 76.42) 

(2) จุดอ่อนในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ อตัรากาํลงั เจา้หนา้ท่ี 
ผูป้ฏิบติังานมีไม่เพียงพอต่อการปฏิบติัหน้าท่ี (ร้อยละ 94.29) รองลงมาคือระบบเทคโนโลยีของ
เรือนจาํยงัใชง้านไดไ้ม่เตม็ประสิทธิภาพ (ร้อยละ 91.43) 

(3) ปัญหา/อุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
      ผลการวิจยัพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษยด์้านท่ีมีปัญหามาก
ท่ีสุด ในความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ปัญหาดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต
กบัการทาํงาน โดยมีผูแ้สดงความเห็นดว้ยวา่มีปัญหา 124 ราย (ร้อยละ 88.57) รองลงมาไดแ้ก่ปัญหา
ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย  ์และปัญหาด้านประสิทธิภาพของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์โดยมีผูแ้สดงความเห็นดว้ยวา่มีปัญหาในจาํนวนท่ีเท่ากนั คือ 118 ราย  
(ร้อยละ 84.29) และเม่ือ พิจารณาเป็นรายดา้น สรุปไดด้งัน้ี 
      ก. ปัญหา/อุปสรรคด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการทาํงาน โดยขอ้ท่ีมีปัญหามากท่ีสุดไดแ้ก่  การทาํงานท่ีต่อเน่ืองและตรากตรําภายในเรือนจาํ
กอปรกบัการห่างเหินกบับุคคลในครอบครัว ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทาํงาน โดยมีผูแ้สดง
ความเห็นดว้ยกบัปัญหา 124 ราย (ร้อยละ 88.57) รองลงมาคือ สภาพแวดลอ้มภายในเรือนจาํไม่น่า
อภิรมยแ์ละขาดแคลนเทคโนโลยีในการปฏิบติังาน โดยมีผูแ้สดงความเห็นดว้ยกบัปัญหา 123 ราย 
(ร้อยละ 87.86) 
      ข. ปัญหา/อุปสรรคด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
โดยขอ้ท่ีมีปัญหามากท่ีสุด ไดแ้ก่ การจดัสวสัดิการแก่เจา้หนา้ท่ียงัไม่เหมาะสมและเพียงพอต่อความ
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ตอ้งการ โดยมีผูแ้สดงความเห็นดว้ยกบัปัญหา 118 ราย (ร้อยละ 84.29) รองลงมาคือ การช่วยเหลือ
ดา้นค่าครองชีพต่อบุคลากรยงัไม่เหมาะสมและไม่ตรงต่อความตอ้งการ มีผูแ้สดงความเห็นดว้ยกบั
ปัญหาเท่ากนักบัปัญหาแรกคือ 118 ราย (ร้อยละ 84.29) 
      ค. ปัญหา/อุปสรรคด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ โดยขอ้ท่ีมีปัญหามากท่ีสุด ไดแ้ก่ การดาํเนินกิจกรรมดา้นการพฒันาบุคลากรขาดการ
สนบัสนุนดา้นงบประมาณ โดยมีผูแ้สดงความเห็นดว้ยกบัปัญหา 118 ราย (ร้อยละ 84.29) รองลงมา
คือ ระบบการจดั เกบ็ขอ้มูลบุคลากรไม่สมบูรณ์และไม่สามารถใชง้านอยา่งมีประสิทธิภาพ  
มีผูแ้สดงความเห็นดว้ยกบัปัญหา 100 ราย (ร้อยละ 71.43)  
      ง. ปัญหา/อุปสรรคด้านความสอดคล้องเชิงยทุธศาสตร์ โดยขอ้ท่ีมี
ปัญหามากท่ีสุด ไดแ้ก่ การขาดโอกาสกา้วหนา้และขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานในบางสายงาน
ของบุคลากร โดยมีผูแ้สดงความเห็นดว้ยกบัปัญหา 114 ราย (ร้อยละ 81.43) รองลงมาคือ  
แผนพฒันาโครงสร้างดา้นการกาํหนดสายงานและแผนพฒันาอตัรากาํลงัเจา้หนา้ท่ีของเรือนจาํยงั 
ไม่เหมาะสม และไม่สอดคลอ้งกบัพนัธกิจหลกัของกรมราชทณัฑ ์โดยมีผูแ้สดงความเห็นดว้ยกบั
ปัญหา 107 ราย(ร้อยละ 76.43) 
      จ. ปัญหา/อุปสรรคด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ โดยขอ้ท่ีมีปัญหามากท่ีสุด ไดแ้ก่ การดาํเนินการตามกระบวนการทางวินยัแก่เจา้หนา้ท่ียงัขาด
ความชดัเจนในหลกัการ โดยมีผูแ้สดงความเห็นดว้ยกบัปัญหา 109 ราย (ร้อยละ 77.86) รองลงมา คือ 
ไม่มีความโปร่งใสดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยมีผูแ้สดงความเห็นดว้ยกบั
ปัญหา 108 ราย (ร้อยละ 77.14) 
      โดยสรุป ปัญหา/อุปสรรคท่ีมีความถ่ีสูงสุด ไดแ้ก่ ปัญหา/อุปสรรค
ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน และปัญหา/อุปสรรคท่ีมีความถ่ีตํ่าสุด 
ไดแ้ก่ ดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
    3) วัตถุประสงค์ที่ 3 เพ่ือศึกษาขอ้เสนอแนะแนวทาง การพฒันาสมรรถนะ
ในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ 5
ดา้น ผลการวิจยัพบวา่ 
     (1) ขา้ราชการ พนกังานราชการ และผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์ในสังกดั
เรือนจาํกลางอุบลราชธานี มีความคิดเห็นว่า เร่ืองท่ีควรจะตอ้งพฒันาในลาํดบัความเร่งด่วนท่ี 1 
ไดแ้ก่ การสร้างแผนพฒันาโครงสร้างดา้นการกาํหนดสายงานและแผนพฒันาอตัรากาํลงัเจา้หนา้ท่ี
ของเรือนจาํ ใหมี้ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัพนัธกิจหลกัของกรมราชทณัฑ ์(จาํนวน 64 คน) 
รองลงมาคือ การจดัสวสัดิการแก่เจา้หนา้ท่ีอยา่งเหมาะสมและเพียงพอต่อความตอ้งการ (จาํนวน 38 คน) 
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การสร้างความเช่ือมัน่ในการบริหาร โดยยึดหลกัความสามารถ หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรม และ
หลกัสิทธิมนุษยชน (จาํนวน 21 คน) สร้างวฒันธรรมการทาํงานของบุคลากรท่ีส่วนใหญ่ยงัยึดติด
กบัระบบอนุรักษนิ์ยมต่อตา้นการเปล่ียนแปลง ใหเ้กิดทศันคติท่ีดี พร้อมท่ีจะขบัเคล่ือนองคก์รสู่การ
พฒันาท่ีย ัง่ยืน (จาํนวน 12 คน) และการปรับปรุงระบบการจดัเก็บขอ้มูลบุคลากรให้สมบูรณ์และ
สามารถใชง้านอยา่งมีประสิทธิภาพ (จาํนวน 5 คน) ตามลาํดบั 
     (2) ขา้ราชการ พนกังานราชการ และผูช่้วยพนกังานราชทณัฑ ์ในสังกดั
เรือนจํากลางอุบลราชธานี มีคาํช้ีแนะหรือข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นเรือนจาํตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น ของสาํนกังาน ก.พ. โดยรวมดา้น
ท่ีเห็นว่าควรมีการพัฒนามากท่ีสุดคือด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
(129 ข้อเสนอ)รองลงมาได้แก่ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทาํงาน 
(105 ขอ้เสนอ) ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(90 ขอ้เสนอ) ดา้นความ
สอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ (85 ขอ้เสนอ) และดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
(75 ขอ้เสนอ) ตามลาํดบั 
 

2. อภปิรายผล 
 
 จากการศึกษาเร่ือง “การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย”์ กรณีศึกษา: 
เรือนจาํกลางอุบลราชธานี มีประเดน็ท่ีสามารถนาํมาอภิปรายผลไดด้งัน้ี  
 2.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความสําเร็จ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
เรือนจํากลางอุบลราชธานี ตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น ของสาํนกังาน ก.พ. 
  จากการวิจยัพบว่า ขา้ราชการ พนักงานราชการและผูช่้วยพนักงานราชทณัฑ์ใน
สังกดั เรือนจาํกลางอุบลราชธานีเห็นว่าระดบัความสาํเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยรวม
เห็นดว้ยในความสาํเร็จระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น เรียงลาํดบัจากดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด ลงไปจนถึงดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด อภิปรายผลไดด้งัน้ี 
  2.1.1 ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากการวิจยัพบว่ากลุ่ม
ตวัอย่างเห็นดว้ยในความสําเร็จระดบัมาก และเป็นด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะ 
การบริหารของหน่วยงาน มีการเบิกจ่ายเงินสาํหรับตาํแหน่งผูป้ฏิบติังานในเรือนจาํ (เงินค่าเส่ียงภยั) 
แก่บุคลากรในสังกดั อย่างรวดเร็วทนัเวลา และมีการจ่ายค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาทาํ 
การอยา่งเหมาะสม รวมไปถึงมีมาตรการช่วยเหลือเคร่ืองอุปโภคบริโภคท่ีจาํเป็นอยา่งเหมาะสมตาม
ตอ้งการผลการวิจัยบ่งช้ีว่า เรือนจาํกลางอุบลราชธานี มีการดาํเนินงานด้านทรัพยากรมนุษยท่ี์
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ตอบสนองความตอ้งการของ ผูป้ฏิบติังานดา้นความตอ้งการพื้นฐานได ้ซ่ึงช่วยให้สามารถธาํรง
รักษาบุคลากรตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดา้นบริหารทรัพยากรมนุษยข์องสํานักงาน ก.พ. 
(2551) ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัหน่ึง อยา่งไรก็ตามเป็นท่ีสังเกตว่า
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ “บุคลากรมีความพึงพอใจในมาตรการบริหารงานดา้นการฝึกอบรมท่ีทาง
เรือนจาํไดด้าํเนินการ” ซ่ึงแสดงว่าการดาํเนิน งานยงัไม่เป็นไปตามกรอบมาตรฐานในเร่ืองการ
สนบัสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพฒันาเท่าท่ีควร เม่ือพิจารณาเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง
พบว่า มีความสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ บงัอร ทบัทิม (2553) เร่ือง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพทัลุง” ท่ีพบว่าการฝึกอบรม เป็นการดาํเนินงานให้แก่บุคลากรทั้ง
องคก์รในระยะเวลาส้ัน และมีเน้ือหาในการอบรมไม่ครอบคลุมกบั ทกัษะท่ีจาํเป็นตอ้งรู้ในการ
ปฏิบัติงาน  และตัวบุคลากรเองไม่ยอมรับการพัฒนา  ซ่ึงอาจเป็นประเด็นท่ี  เ รือนจํากลาง
อุบลราชธานี จาํเป็นตอ้งปรับปรุงพฒันาการบริหารงานดา้นการฝึกอบรมเพื่อให้บุคลากรเกิดการ
ยอมรับและเกิดความพึงพอใจต่อไป 
  2.1.2 ด้านความสอดคล้องเชิงยทุธศาสตร์ จากการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ย
ในความสําเร็จระดบัมาก ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะว่า มีการบูรณาการดา้นการปฏิบติังานกบัหน่วยงาน
ภายนอกในการซ้อมแผนระงับเหตุและแผนเผชิญเหตุในเรือนจาํ มีการดําเนินงานโครงการ
ฝึกอบรมทบทวนสมรรถนะให้กับบุคลากรดา้นการป้องกนัและระงบัเหตุร้ายในเรือนจาํ มีการ
ส่งเสริมให้เกิดการพฒันาผูบ้ริหารทุกระดบัเพื่อใหเ้กิดมาตรฐานการเป็นแบบอยา่งท่ีดีของผูบ้ริหาร
หน่วยงาน มีการบริหารอัตรากาํลังการมอบหมายงานให้ถือปฏิบัติสอดคล้องกับพนัธกิจและ
วิสัยทศัน์ของกรมราชทณัฑ์ และมีการสนับสนุนบุคลากรท่ีมีทกัษะหรือสมรรถนะสูง ให้ไดรั้บ
โอกาสในการปฏิบติัในตาํแหน่งงานท่ีเหมาะสมตามลาํดบั  เม่ือพิจารณาเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งพบว่า เป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ของกรมราชทณัฑต์าม
แบบอย่างปฏิบติัการบริหารคน  ของสํานักงาน ก.พ. (2551) โดยเฉพาะในดา้นบริหารทรัพยากร
บุคคลบนรายการสมรรถนะและพฒันาภาวะผูน้ําและส่งเสริมผูมี้สมรรถนะสูง อย่างไรก็ตาม
ผลการวิจัยพบว่า ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ได้แก่ “การสนับ สนุนบุคลากร ท่ีมีทักษะหรือ
สมรรถนะสูง ให้ไดรั้บโอกาสในการปฏิบติัในตาํแหน่งงานท่ีเหมาะสม”  ซ่ึงบ่งช้ีว่า เรือนจาํกลาง
อุบลราชธานี ยงัไม่ไดมี้การวางแผนและบริหารกาํลงัคนอย่างเป็นระบบอย่างเพียงพอตามเง่ือนไข
ความสําเร็จในการพฒันาสมรรถนะของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตามขอ้เสนอของสํานักงาน 
ก.พ.(2551)ซ่ึงระบุวา่เง่ือนไขประการหน่ึง ไดแ้ก่ “ควรมีการพฒันาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ท่ีมีความเก่ียวขอ้งไปพร้อมกนั เช่น ระบบการวางแผนและบริหารกาํลงัคน(Workforce – Planning 
and Management) ระบบการบริหารกาํลงัคนโดยใชง้บประมาณเป็นตวักาํกบั และระบบการพฒันา
สมรรถนะขา้ราชการ เป็นตน้” 
  2.1.3 ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากการวิจยัพบว่า 
กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยในความสาํเร็จระดบัมาก ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะวา่ มีความพร้อมรับการตรวจสอบ
ในทุกดา้นจากหน่วยงานหรือองคก์รต่างๆ ทั้งจากภายใน และภายนอกส่วนราชการ ผูบ้ริหารมีความ
รับผดิชอบในการปกป้องผูป้ฏิบติังานกรณีการปฏิบติังานตามนโยบายแต่ถูกกล่าวหาร้องเรียน 
มีความรับผดิชอบ กรณีการตดัสินใจใชน้โยบายการบริหารงานบุคคล โดยเนน้หลกัความสามารถ
แทนการใชห้ลกัอาวุโส มีการเปิดเผยขอ้มูลในการดาํเนินงานดา้นการบริหารงานบุคคลหรือในการ
บริหารค่าตอบ แทนแก่บุคลากรในสังกัด และมีการดาํเนินการดา้นวินัยต่อบุคลากรในสังกัดท่ี
คาํนึงถึงหลกันิติธรรมและหลกัสิทธิมนุษยชน ตามลาํดบั ผลการวิจยับ่งช้ีว่า การบริหารทรัพยากร
มนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี มีความเช่ือมโยงกบัเป้าหมายการบริหารราชการตามหลกัการ
บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี โดยยึดหลกันิติธรรม หลกัคุณธรรม หลกัความโปร่งใสและหลกัการมี
ส่วนร่วม อยา่งไรกต็าม ผลการวิจยัพบว่าประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ “มีการดาํเนินการดา้นวินยั
ต่อบุคลากรในสังกดัท่ีคาํนึงถึงหลกันิติธรรมและหลกัสิทธิมนุษยชน” ซ่ึงแสดงว่า เรือนจาํกลาง
อุบลราชธานี ยงัไม่มีการกาํหนดมาตรฐานหรือขาดการจดัเกบ็ขอ้มูลเพื่อใชป้ระกอบในการพิจารณา
ดาํเนินการทางวินัยแก่บุคลากรในสังกดั อย่างเพียงพอตามเง่ือนไขความสําเร็จของการประเมิน
สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีตอ้งคาํนึงถึงปัจจยัสําคญัประการหน่ึงคือ “ส่วนราชการ
ควรมีระบบขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างครบถว้น เพื่อใชเ้ป็นหลกัฐาน
อา้งอิงสาํหรับการประเมิน” เม่ือพิจารณาเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ ทศพร  วงศ์ทะกณัฑ์ (2552) ในส่วนท่ีเก่ียวกบัแนวทางในการป้องกนัและแกไ้ข
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยให้มีการฝึกอบรมเพ่ือสร้างความรู้ความเขา้ใจแก่ผูบ้ริหาร
และผูบ้งัคบับญัชาในเร่ืองการดาํเนินการทางวินยั  
  2.1.4 ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน จากการวิจยั
พบว่า กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยในความสาํเร็จระดบัมาก ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะ มีการประสานการปฏิบติั
กบัหน่วยงานอ่ืนภายนอกเรือนจาํส่งผลให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างบุคลากรของหน่วยงาน
บุคลากร ในหน่วยงานมีความพร้อมท่ีจะขบัเคล่ือนใหเ้กิดการพฒันาไปสู่พนัธกิจและวิสัยทศัน์ของ
กรมราชทณัฑ ์มีการประสานระหวา่งผูป้ฏิบติังานดว้ยกนัเอง ทาํใหผ้ลการดาํเนินงานเกิดผลสมัฤทธ์ิ
ตามวตัถุประสงค์ มีระบบการทาํงานท่ีดี โดยการใช้เทคโนโลยีการส่ือสารมาปรับใช้ในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรอย่างเหมาะสม สถานท่ีทาํงานมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี ซ่ึงส่งผลต่อบรรยากาศ
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การทาํงานท่ีดีทาํให้เกิดผลดีต่อสุขภาพบุคลากรโดยรวม มีเคร่ืองอาํนวยความสะดวกท่ีใชส้าํหรับ
การใหบ้ริการแก่ประชาชนซ่ึงสามารถใชง้านไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเป็นการแบ่งเบาภาระ 
การตรากตรําให้กับบุคลากรในสังกัด มีการบริหารงานด้านท่ีส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิด
ความสัมพนัธ์ท่ีดี ระหว่างฝ่ายบริหารกบับุคลากรในสังกดั และมีการจดัสวสัดิการเพ่ิมเติม ท่ีไม่ใช่
สวสัดิการภาคบงัคบัตามกฎหมายซ่ึงมีความเหมาะสมและเพียงพอต่อความตอ้งการ ตามลาํดบั เม่ือ
พิจารณาเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลาง
อุบลราชธานี มีความเช่ือมโยงกบักรอบวิสัยทศัน์ พนัธกิจและกลยทุธ์หลกัของกรมราชทณัฑ ์ตาม
แบบอย่างปฏิบติัการบริหารคน ของสาํนกังาน ก.พ.(2551) โดยเฉพาะในดา้นการส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิต สภาพแวดลอ้มการทาํงาน การดาํเนินชีวิตอย่างพอเพียงเพื่อสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการ
ทาํงาน  อยา่งไรกต็ามผลการวิจยัพบวา่ ประเดน็ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ “มีการจดัสวสัดิการเพ่ิมเติม 
ท่ีไม่ใช่สวสัดิการภาคบงัคบัตามกฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสมและเพียงพอต่อความตอ้งการ” ซ่ึง
แสดงว่า เรือนจาํกลางอุบลราชธานียงัไม่มีการดาํเนินการอย่างเพียงพอเพื่อให้เป็นไป ตามกรอบ
มาตรฐานย่อยของดา้นน้ี ซ่ึงกาํหนดให้มีการจดัสวสัดิการและส่ิงอาํนวยความสะดวกเพิ่มเติมจาก
สวสัดิการภาคบงัคบัตามกฎหมาย หน่วยงานควรใหมี้การทบทวนปรับแผนกลยทุธ์ดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีองค์ประกอบสอดคล้องกับหลักเกณฑ์ท่ีกําหนดไว้ในระบบประเมิน
สมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้เป็นไปตามเง่ือนไขความสําเร็จในการพฒันา
สมรรถนะของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตามขอ้เสนอของสาํนกังาน ก.พ.(2551) 
  2.1.5 ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากการวิจยัพบว่า กลุ่ม
ตวัอยา่งเห็นดว้ยในความสาํเร็จระดบัมาก ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะ มีสัดส่วนค่าใชจ่้ายในการบริหารงาน
บุคคลต่องบประมาณรายจ่ายของเรือนจาํมีความคุม้ค่า มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการ
บริหารงานบุคคลของเรือนจาํท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน การพิจารณาความดีความชอบประจาํปี
ยึดหลกัความรู้ความสามารถของบุคลากรเป็นสําคญั มีการใชร้ะบบฐานขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง เท่ียงตรง
และทนัสมยัในการมอบหมายงานหรือในการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน และการพิจารณาความดี
ความชอบประจาํปีมีความเป็นธรรมและเป็นไปตามหลกัคุณธรรม ตามลาํดบั ผลการวิจยับ่งช้ีว่า 
เรือนจาํกลางอุบลราชธานีมีการดาํเนินงานดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอบสนองความตอ้งการของ
ผูป้ฏิบติังาน ดา้นคุณภาพการบริหารงาน ซ่ึงช่วยใหส้ามารถธาํรงรักษาบุคลากรตามกรอบมาตรฐาน
ความสําเร็จ ดา้นบริหารทรัพยากรมนุษยข์องสํานักงาน ก.พ. (2551) ดา้นประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัหน่ึง   อยา่งไรกต็ามเป็นท่ีสงัเกตวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ  
“การพิจารณาความดีความชอบประจาํปีมีความเป็นธรรมและเป็นไปตามหลกัคุณธรรม” ซ่ึงแสดง
ว่าการดาํเนินงานยงัไม่มีความเช่ือมโยงกบัเป้าหมายการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและ
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สังคมท่ีดี ซ่ึงจะตอ้งประกอบดว้ย  หลกันิติธรรม หลกัคุณธรรม หลกัความโปร่งใส และ หลกัการมี
ส่วนร่วม เม่ือพิจารณาเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า มีความสอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของ ปรางทิพย  ์ บุญกลํ่า (2552) เร่ือง “ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงานของ
สํานักงานเกษตร  จังหวัดเพชรบูรณ์” ท่ี เสนอว่าในการพัฒนาการบริหารงานเพื่อให้เ กิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล คือ ควรเนน้การนาํการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ และ
นําหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี มาเป็นกรอบในการบริหารงาน รวมทั้ งผูบ้ริหารต้อง
ตระหนกัและใหค้วามสาํคญักบัเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานโดยการสร้างแรงจูงใจ ซ่ึงอาจจะเป็นประเด็น
ท่ีเรือนจาํกลางอุบลราชธานี จาํเป็นตอ้งปรับปรุงพฒันาการบริหารงานเพื่อให้บุคลากรเกิดการ
ยอมรับและเกิดความพึงพอใจต่อไป 
 2.2 ความคดิเห็นเกีย่วกบั จุดแข็ง-จุดอ่อน และปัญหา/อุปสรรคในการบริหาร 
ทรัพยากร มนุษย์ของเรือนจํากลางอุบลราชธานี 
  2.2.1 จดุแข็งในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากผลการวิจยั กลุ่มตวัอยา่งเห็นว่าจุด
แขง็ในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานีท่ีไดค่้าสูงสุด คือ มีการฝึกทบทวน
บุคลากรดา้นการป้องกนัและระงบัเหตุร้ายในเรือนจาํอย่างสมํ่าเสมอ รองลงมาคือมีการพฒันา
ศกัยภาพบุคลากรโดยความร่วมมือของหน่วยงานภายนอกสนบัสนุนวิทยากร ซ่ึงแสดงวา่ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จดา้น
การบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน ตามแบบอยา่งปฏิบติัการบริหารคนของสาํนกังาน 
ก.พ. (2551) ไดแ้ก่ การมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดา้น HR ท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและพนัธ
กิจของส่วนราชการ อย่างไรก็ตาม เป็นท่ีสังเกตว่า ข้อท่ีมีค่าความถ่ีและค่าร้อยละตํ่าสุด คือ  
“มีวิธีการจดัเก็บความรู้ การหมุนเวียนงานและการถ่ายทอดความรู้ภายในองค์การ” ซ่ึงบ่งช้ีว่า
เรือนจาํกลางอุบลราชธานี ยงัไม่ไดมี้การวางแผนและบริหารกาํลงัคนอยา่งเป็นระบบอยา่งเพียงพอ
ตามเง่ือนไขความสาํเร็จในการพฒันาสมรรถนะของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ตามขอ้เสนอของ
สํานักงาน ก.พ.(2551) ซ่ึงระบุว่า เง่ือนไขประการหน่ึง ได้แก่ “ควรมีการพฒันาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ท่ีมีความเก่ียวขอ้งไปพร้อมกนั เช่น ระบบการวางแผนและบริหารกาํลงัคน
(Workforce Planning and Management) ระบบการบริหารกาํลงัคนโดยใชง้บประมาณเป็นตวักาํกบั
และระบบการพฒันาสมรรถนะ ขา้ราชการ เป็นตน้” 
  2.2.2 จุดอ่อนในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากผลการวิจยั กลุ่มตวัอย่างเห็นว่า
จุดอ่อนในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานีท่ีไดค่้าสูงสุด คือ อตัรากาํลงั
เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานมีไม่เพียงพอต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี รองลงมาคือ ระบบเทคโนโลยีของเรือนจาํ
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ยงัใชง้านไดไ้ม่เตม็ประสิทธิภาพ ซ่ึงบ่งช้ีวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี 
ยงัขาดความเช่ือมโยง ระหวา่งการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์กบัเป้าหมาย 
การบริหารราชการตามหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี โดยเฉพาะในดา้นการพฒันาองค์การ 
การจดัสรรอตัรา กาํลงัและดา้นคุณภาพการให้บริการ อยา่งไรก็ตาม เป็นท่ีสังเกตว่า ขอ้ท่ีมีค่าความถ่ี
และค่าร้อยละตํ่าสุด คือ “เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานในเรือนจาํขาดความรู้ความเขา้ใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี” 
ซ่ึงแสดงว่า การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี  ยงัขาดความสอดคลอ้งกบั
ยุทธศาสตร์ของกรมราชทัณฑ์ ตามแบบอย่างปฏิบัติการบริหารคนของสํานัก งาน ก.พ.(2551)  
โดยเฉพาะในดา้นการบริหารจดัการความรู้ 
  2.2.3 ปัญหา/อปุสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   1) ปัญหา/อุปสรรคด้านความสอดคล้องเชิงยทุธศาสตร์ จากผลการวิจยักลุ่ม
ตวัอย่างเห็นว่า ปัญหา/อุปสรรคดา้นความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ท่ีไดค้่าสูงท่ีสุด คือ การขาด
โอกาสก้าวหน้าและขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานในบางสายงานของบุคลากร รองลงมาคือ 
แผนพฒันาโครงสร้างดา้นการกาํหนดสายงานและแผนพฒันาอตัรากาํลงัเจา้หนา้ท่ีของเรือนจาํ ยงั
ไม่เหมาะ สมและไม่สอดคลอ้งกบัพนัธกิจหลกัของกรมราชทณัฑ์ ผลการวิจยับ่งช้ีว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ยงัไม่มีความสอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ของกรม
ราชทณัฑ์ตามแบบอย่างปฏิบติัการบริหารคนของสํานักงาน ก.พ.(2551) โดยเฉพาะในดา้นของ
ประสิทธิผลของการบริหารงานบุคคล ท่ีระบบบริหารผลการปฏิบติังานยงัไม่เช่ือมโยงกบัส่ิงจูงใจ
และในดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ ยงัไม่มีการปรับปรุงโครงสร้างและกรอบอตัรากาํลงัท่ี
เหมาะสมอย่างเพียงพอ อย่างไรก็ตาม เป็นท่ีสังเกตว่า ขอ้ท่ีมีค่าความถ่ีและค่าร้อยละตํ่าสุด คือ  
“การฝึกอบรมในบางหลกัสูตรไม่สอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ของกรมราชทณัฑ”์ ซ่ึงแสดงวา่  
การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาสมรรถนุคลากร ยงัไม่เป็นไป
ตามหลกัการท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย พนัธกิจ วตัถุประสงคแ์ละยุทธศาสตร์ของกรมราชทณัฑ์
เท่าท่ีควร 
   2) ปัญหา/อุปสรรคด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
จากผล การวิจยั กลุ่มตวัอย่างเห็นว่า ปัญหา/อุปสรรคดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ท่ีได้ค่าสูงท่ีสุด คือ การดาํเนินกิจกรรมด้านการพฒันาบุคลากรขาดการสนับสนุนด้าน
งบประมาณ รองลงมาคือ ระบบการจดัเก็บขอ้มูลบุคลากรไม่สมบูรณ์และไม่สามารถใชง้านอยา่งมี
ประสิทธิภาพ ผลการวิจยั บ่งช้ีว่า การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี 
ยงัไม่ไดมี้การวางแผนและบริหารกาํลงัคนอยา่งเป็นระบบอยา่งเพียงพอ ตามเง่ือนไขความสาํเร็จใน
การพฒันาสมรรถนะของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตามขอ้เสนอของสาํนกังาน ก.พ. (2551)  
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ซ่ึงระบุว่าเง่ือนไขประการหน่ึง ไดแ้ก่ “ส่วน ราชการควรมีระบบขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอย่างครบถว้น เพื่อใชเ้ป็นหลกัฐาน อา้งอิงสําหรับการประเมิน” และขาดความ
สอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ของกรมราชทณัฑ ์ในประเด็นของการบริหาร HR ท่ีถูกตอ้ง ทนัเวลา และ
มีประสิทธิภาพ ซ่ึงจาํเป็นตอ้งปรับปรุงระบบการบริหารเพ่ือให้ สามารถขอรับการสนับสนุน
งบประมาณในการดาํเนินกิจกรรม ให้เกิดความรวดเร็วและทนัเวลาต่อไป อย่างไรก็ตาม เป็นท่ี
สังเกตว่า ขอ้ท่ีมีค่าความถ่ีและค่าร้อยละตํ่าสุด คือ “ไม่มีการปรับใชน้วตักรรมดา้นการป้องกนัและ
ระงบัเหตุร้ายภายในเรือนจาํ” ซ่ึงแสดงวา่ ยงัไม่มีการนาํเทคโนโลยแีละสารสนเทศมาปรับใชใ้นการ
ปฏิบติังานเพื่อให้เป็นไปตาม กรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
ราชการพลเรือน ตามแบบอยา่งปฏิบติัการบริหารคนของสาํนกังาน ก.พ.(2551) อยา่งเหมาะสมและ
เพียงพอ  
   3) ปัญหา/อุปสรรคด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จาก
ผลการวิจยั กลุ่มตวัอยา่งเห็นว่า ปัญหา/อุปสรรคดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์
ได้ค่าสูงท่ีสุด คือ การจัดสวสัดิการแก่เจ้าหน้าท่ียงัไม่เหมาะสมและเพียงพอต่อความตอ้งการ
รองลงมา คือ การช่วยเหลือดา้นค่าครองชีพต่อบุคลากรยงัไม่เหมาะสมและไม่ตรงต่อความตอ้งการ 
ผลการวิจยับ่งช้ีว่า การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ยงัไม่มีการวางระบบ
ผลการปฏิบติังานเช่ือม โยงกบัส่ิงจูงใจอยา่งเพียงพอ ซ่ึงเป็นไปตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จดา้น
การบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ของกรมราชทณัฑ ์ตามแบบอยา่งปฏิบติัการ
บริหารคน ของสาํนักงาน ก.พ. (2551) อย่างไรก็ตาม เป็นท่ีสังเกตว่า ขอ้ท่ีมีค่าความถ่ีและค่าร้อยละ
ตํ่าสุด คือ “การจ่ายเงินค่าตอบแทน และเงินอ่ืนๆ อยูใ่นเกณฑท่ี์ตํ่า ไม่เหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีทาํ”
ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า ในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ยงัไม่มีการวาง
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน ตามแบบอย่างปฏิบติัการบริหารคนของ
สาํนกังาน ก.พ.(2551) โดยเฉพาะในดา้นความพึงพอใจของขา้ราชการต่อนโยบาย หรือมาตรการ
การบริหารค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม 
   4) ปัญหา/อุปสรรคด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
จากผลการวิจัย กลุ่มตัวอย่างเห็นว่า ปัญหา/อุปสรรคด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ไดค่้าสูงท่ีสุด คือ การดาํเนินการตามกระบวนการทางวินัยแก่เจา้หน้าท่ียงัขาด
ความชดัเจนในหลกัการ รองลงมาคือ ไม่มีความโปร่งใสดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากร  ผลการวิจยับ่งช้ีวา่ การ บริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี  ยงัไม่มีการ
กาํหนดมาตรฐานหรือขาดการจดัเก็บขอ้มูลเพื่อใชป้ระกอบในการพิจารณาดาํเนินการทางวินยัแก่
บุคลากรในสงักดั อยา่งเพียงพอตามเง่ือนไขความสาํเร็จของการประเมินสมรรถนะการบริหาร 
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ทรัพยากรมนุษย ์ท่ีตอ้งคาํนึงถึงปัจจยัสาํคญัประการหน่ึงคือ “ส่วนราชการควรมีระบบขอ้มูลท่ี 
เก่ียวขอ้งกับการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างครบถว้น เพื่อใช้เป็นหลกัฐานอา้งอิงสําหรับการ
ประเมิน” อย่างไรก็ตามเป็นท่ีสังเกตว่าขอ้ท่ีมีค่าความถ่ีและค่าร้อยละตํ่าสุด คือ “การปฏิเสธความ
รับผิดชอบและไม่ใส่ใจของผูบ้ริหารต่อการปฏิบัติหน้าท่ีของบุคลากร” ซ่ึง แสดงให้เห็นว่า 
การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือจาํกลางอุบลราชธานี ยงัไม่สอดคลอ้งกบัมาตรฐาน ความสาํเร็จ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน ตามแบบอย่างปฏิบัติการบริหารคนของ
สาํนักงาน ก.พ.(2551) โดยเฉพาะในดา้นการรับผิดชอบต่อการตดัสินใจและผลของการตดัสินใจ
ดา้นการบริหารบนหลกัความสามารถ คุณธรรมและหลกันิติธรรม 
   5) ปัญหา/อุปสรรคด้านคุณภาพชีวิตและความสมดลุระหว่างชีวิตกับ 
การทาํงานจากผลการวิจยั กลุ่มตวัอย่างเห็นว่า ปัญหา/อุปสรรคดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุล
ระหว่างชีวิตกบัการทาํงานท่ีไดค้่าสูงท่ีสุด คือ การทาํงานท่ีต่อเน่ืองและตรากตรําภายในเรือนจาํ
กอปรกบัการห่างเหินกบับุคคลในครอบครัว ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทาํงาน
รองลงมาคือ สภาพแวดลอ้มภายในเรือนจาํไม่น่าอภิรมยแ์ละขาดแคลนเทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน
ผลการวิจัยบ่งช้ีว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ยงัไม่มีความ
สอดคลอ้งเพียงพอกบัมาตรฐานความสําเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน 
ตามแบบอยา่งปฏิบติัการบริหารคนของสาํนกังาน ก.พ.(2551) โดยเฉพาะในดา้นของความพึงพอใจ
ของขา้ราชการต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ระบบงานและบรรยากาศการทาํงาน อยา่งไรก็ตาม
เป็นท่ีสังเกตว่าขอ้ท่ีมีค่าความถ่ีและค่าร้อยละตํ่าสุด คือ “ไม่มีความเสียสละ มุ่งมัน่ ทุ่มเท และไม่มี
ความพร้อมรับการพฒันาของบุคลากรในสังกดั” แสดงให้เห็นว่า  การบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง
เรือนจาํกลางอุบลราชธานี ยงัไม่ไดมี้การวางแผนและบริหารกาํลงัคนอยา่งเป็นระบบอยา่งเพียงพอ
ตามเง่ือนไขความสาํเร็จในการพฒันาสมรรถนะของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตามขอ้เสนอของ
สํานักงาน ก.พ.(2551) ซ่ึงระบุว่า เง่ือนไขประการหน่ึง ได้แก่ “ควรมีการพฒันาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความเก่ียวขอ้งไปพร้อมกนั เช่น ระบบการวางแผนและบริหารกาํลงัคน 
(Workforce Planning and Management) ระบบการบริหารกาํลงัคนโดยใชง้บประมาณเป็นตวักาํกบั
และระบบการพฒันาสมรรถนะ  ขา้ราชการ เป็นตน้” 
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3. ข้อเสนอแนะ 
 
 จากผลการวิจยัท่ีไดจ้ากการศึกษา ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะเพ่ือใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการ
พิจารณาปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี ตามกรอบมาตรฐาน
ความ สาํเร็จ 5 ดา้น ดงัน้ี 
 3.1 ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เน่ืองจากเป็นดา้นท่ีไดค่้า 
เฉล่ียตํ่าสุด ในระยะสั้นจึงควรปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการเพิ่มแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานการพฒันาเพื่อให้เกิดความโปร่งใส  สามารถตรวจสอบไดใ้นทุกดา้น ส่วนในระยะยาว
ควรให้มีการปรับปรุงสัดส่วนค่าใช้จ่ายในการบริหารงานให้เกิดความคุม้ค่า ปรับปรุงระบบ
ฐานขอ้มูลให้ถูกตอ้ง เท่ียงตรง ทนัสมยั และพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารงาน
บุคคล 
 3.2 ด้านคุณภาพชีวติและความสมดุลระหว่างชีวติกบัการทาํงาน ในระยะสั้นควร 
แก้ไขปัญหาการทาํงานท่ีตรากตรําของบุคลากรในสังกัดซ่ึงอาจทาํได้โดยใช้วิธีการสับเปล่ียน
หมุนเวียนงาน ส่วนในระยะยาวควรปรับปรุงบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีทาํงานใหม่
และแก้ไขปัญหาเร่ืองวฒันธรรมการทาํงานของบุคลากรเพื่อให้เกิดความพร้อมท่ีจะขบัเคล่ือน
องคก์รใหบ้รรลุตาม วิสยัทศัน์และพนัธกิจหลกัของกรมราชทณัฑ ์
 3.3 ด้านความพร้อมรับผดิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ในระยะสั้นควรพฒันาให้
เกิดความเช่ือมัน่ในนโยบายการบริหารงาน และพฒันาดา้นการบริหารเพื่อใหเ้กิดความยติุธรรมโดย
เนน้การช้ีแจง ประชาสมัพนัธ์ใหบุ้คลากรในสงักดัทราบ ส่วนในระยะยาวควรใหมี้ระบบการพฒันา
สมรรถนะและศกัยภาพของบุคลากร ให้เกิดความรับผิดชอบในการตดัสินใจใช้นโยบาย และ 
การพฒันาระบบการดาํเนินการดา้นวินยัแก่บุคลากรในสงักดัใหเ้กิดความชดัเจน เป็นรูปธรรม 
 3.4 ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ในระยะสั้นควรปรับปรุงเร่ืองการฝึกอบรม
บุคลากร และแกไ้ขในเร่ืองของแผนการพฒันาผูบ้ริหารทุกระดบั เพื่อให้เกิดความสอดคลอ้งกบั
พนัธกิจหลกัของกรมราชทณัฑ์ ส่วนในระยะยาวควรพฒันาเร่ืองการสนับสนุนบุคลากรให้ไดรั้บ
โอกาสในการปฏิบติังาน  การบริหารอตัรากาํลงั และการมอบหมายงาน  
 3.5 ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นดา้นท่ีไดค่้าเฉล่ียสูงสุด  
ในระยะสั้นควรปรับปรุงและเพิ่มเติมดา้นสวสัดิการ นอกเหนือจากท่ีกฎหมายกาํหนด ส่วนในระยะ
ยาว ควรพฒันาให้เกิดความรักความสามคัคีในบุคลากรของหน่วยงาน และพฒันาให้ความรู้ ความ
เขา้ใจและเกิดความพึงพอใจในการบริหารงาน 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
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บรรณานุกรม 
 

การประเมินระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์HR Scorecard สาํนกังานวจิยัและพฒันาระบบงานบุคคล 
 สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน  2547 
จีระ  ประทีป (2548) “การประเมินผลการเปล่ียนแปลง”  ในประมวลสาระชุดวิชา การบริหาร 
 การเปล่ียนแปลง หน่วยท่ี 9 นนทบุรี มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 หลกัสูตรปริญญาตรี สาขาวิทยาการจดัการ 
เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2553) “นวตักรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย”์ ในประมวลสาระชุดวิชา 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หน่วยท่ี 15 นนทบุรี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 บณัฑิตศึกษา สาขาวิทยาการจดัการ 
ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2546) การจดัการทรัพยากรมนุษย.์ กรุงเทพมหานคร ซีเอด็ยเูคชัน่ 
เดชา  ถํ้าหิน (2553) “การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาห่อม 
 อาํเภอทุ่งศรีอุดม จงัหวดัอุบลราชธานี”  หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
 สาขาวิชาการปกครองทอ้งถ่ิน วิทยาลยัการปกครองทอ้งถ่ิน  มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
ตรีนวลนุช  กองผาพา (2552) “บทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยย์คุใหม่ ศึกษากรณีวิสาหกิจ 
 ขนาดใหญ่ในจงัหวดัขอนแก่น” หลกัสูตรศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหาร 
 การพฒันา มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
ทศพร  วงศท์ะกณัฑ ์(2552) “การประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วน  
 ตาํบลในเขตอาํเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่”  หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  
 มาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
นงนุช  วงษสุ์วรรณ  (2546) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ กรุงเทพมหานคร  จามจุรีโปรดกัท ์
นิสดารก ์ เวชยานนท ์(2550) Competency  Model กบัการประยกุตใ์ชใ้นองคก์รไทย พิมพค์ร้ังท่ี 2   
 กรุงเทพมหานคร  บริษทั กราฟิโก ซิสเตม็ส์  จาํกดั 
นทัธยา  ภูแยม้ไสย ์(2550) “การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลางในเขต  
 จงัหวดัขอนแก่น”   หลกัสูตรบริหารธุกิจมหาบณัฑิต   สาขาวิชาการจดัการเชิงกลยทุธ์  
 มหาวิทยาลยัมหาสารคาม 
แบบอยา่งปฏิบติัการบริหารคน  HR : Success  Stories  in  Public  Sector  กรุงเทพมหานคร 
 สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน  2551 
บทสรุปรายงานประเมินผลการดาํเนินงานราชทณัฑใ์นการปฏิบติัต่อผูก้ระทาํผดิสาํหรับผูบ้ริหาร 
 กรมราชทณัฑ ์ พ.ศ. 2546 
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บงัอร  ทบัทิม (2553) “การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพทัลุง” 
 หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวิชาการปกครองทอ้งถ่ิน 
 วิทยาลยัการปกครองทอ้งถ่ิน  มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
ปรางทิพย ์ บุญกลํ่า (2552) “ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงานของสาํนกังาน 
 เกษตร จงัหวดัเพชรบูรณ์”  หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
 สาขาวิชาชิทยาการจดัการ  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
พสุ  เดชะรินทร์ (2548) Balanced  Scorecard รู้ลึกในการปฏิบติั  พิมพค์ร้ังท่ี 5 กรุงเทพมหานคร  
 โรงพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
มานิต  ศุทธสกลุ (2553) “การบริหารทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐ” ในประมวลสาระชุดวชิาการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย ์ หน่วยท่ี 9 นนทบุรี มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 บณัฑิตศึกษา  สาขาวิทยาการจดัการ 
รายงานการดาํเนินงานของรัฐต่อสาธารณะรายปี ประจาํปีงบประมาณ 2551  “แผนปฏิบติัราชการ 
 กรมราชทณัฑ ์ พ.ศ.2551 – 2554” 
วโิรจน์  ลกัขณาอดิศร (2550) กลยทุธ์ HR ท่ีจบัตอ้งได ้(Tangible  HR  Strategy) กรุงเทพมหานคร    
 สมาคมส่งเสริมเทคโนโลย ี(ไทย-ญ่ีปุ่น) 
วรภทัธ์  ภู่เจริญ (2551) KPI  ทาํใหง่้ายๆ  พิมพค์ร้ังท่ี 3  กรุงเทพมหานคร บริษทั อริชน จาํกดั 
วนัชยั  มีชาติ (2550) “การประเมินประสิทธิผลองคก์าร” ในประมวลสาระชุดวิชา 
 การบริหารองคก์าร  หน่วยท่ี  15  นนทบุรี มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 บณัฑิตศึกษา สาขาวิทยาการจดัการ 
วิชยั  โถสุวรรณจินดา (2551) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ พิมพค์ร้ังท่ี 4 กรุงเทพมหานคร 
 สาํนกัพิมพโ์ฟรเพช 
สมชาย  หิรัญกิตติ (2542) การบริหารทรัพยากรมนษุย์ Human  Resource  Management 
 พิมพค์ร้ังท่ี 1 กรุงเทพมหานคร  บริษทั ธีระฟิลม์ และไซเทก็ซ์ จาํกดั 
สุนนัทา  เลาหนนัทน์  (2546) การบริหารทรัพยากรมนษุย์  พิมพค์ร้ังท่ี 2  กรุงเทพมหานคร 
 ธนะการพิมพ ์จาํกดั 
เสน่ห์  จุย้โต (2554) กระบวนทศัน์ใหม่ การบริหารทุนมนุษย ์The new dimension of Human- 
 Capital Management พิมพค์ร้ังท่ี 1 นนทบุรี โรงพิมพม์หาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
สุรพงษ ์ มาลี (2553)  “การบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามหลกัสมรรถนะ” ในประมวลสาระชุดวิชา 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ หน่วยท่ี 14 นนทบุรี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 บณัฑิตศึกษา สาขาวิทยาการจดัการ 
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สมจิต  โยธะคง และรุจ  ศิริสญัลกัษณ์ (2545)  “การสร้างเคร่ืองมือเพ่ือการทาํวิทยานิพนธ์ทาง 
 ส่งเสริมการเกษตร”  ในประมวลสาระชุดวชิาวิทยานิพนธ์  หน่วยท่ี 5  นนทบุรี  
 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  บณัฑิตศึกษา  สาขาวิชาส่งเสริมการเกษตรและ 
 สหกรณ์ 
สมัฤทธ์ิ  ยศสมศกัด์ิ (2549) การบริหารทรัพยากรมนษุย์  หลกัการและแนวคิด  พิมพค์ร้ังท่ี 1   
 กรุงเทพมหานคร  หา้งหุน้ส่วยจาํกดั เอม็.ที.เพรส 
สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (2550) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วย Competency Besed HRM  
 พิมพค์ร้ังท่ี 1 กรุงเทพมหานคร บริษทั อมรินทร์พร้ินต้ิงแอนดพ์บัลิชช่ิง จาํกดั(มหาชน) 
อากรณ์   ภู่วิทยพนัธ์ุ (2551) กลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ Strategic Human Resource  
 Development พิมพค์ร้ังท่ี 1 กรุงเทพมหานคร บริษทั เอช อาร์ เซ็นเตอร์ จาํกดั  
Dessler, Gary. (2003) Human  Resource  Management. 9 .ed. New Jersey: Prentice Hall 

Competency  for  Recruitment เพ่ือการสรรหาและคัดเลือก (2551)  กรุงเทพมหานคร   
 สาํนกัพิมพไ์อ เอม็ บุค๊ส์ จาํกดั  
Nils-Goran Olve , Jan-Roy and Magnus Wetter  การพัฒนา Balanced  Scorecard  ผูแ้ปลและเรียบ 
 เรียงโดย  วีรวธุ  มาฆะศิรานนท ์และ ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2546)  พมิพค์ร้ังท่ี 1   
 กรุงเทพมหานคร  บริษทั เอก็ซเปอร์เน็ท จาํกดั 
Robert  S.  Kaplan and David  P. Norton      ALIGNMENT การใช้ Balanced  Scorecard  
 ประสานพลงัท้ังองค์การ  แปลและเรียบเรียงโดย จกัร  ติงศภทิัย ์(2550) 
 พิมพค์ร้ังท่ี 1  กรุงเทพมหานคร  บริษทั เอก็ซเปอร์เน็ท  จาํกดั 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผูท้รงคุณวฒิุ 
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ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) 
 
 

1. ช่ือ ผศ.ดร.ภูมิพงศ ์ จอมหงส์พพิฒัน ์
 ตําแหน่ง อาจารยป์ระจาํสาขาวิชาหลกัสูตรและการสอน โครงการจดัตั้งบณัฑิตวิทยาลยั  
  สาขามหาวิทยาลยัราชภฎัสกลนคร 
 
2. ช่ือ ผศ.ประจนั  มณีนิล 
 ตําแหน่ง อาจารยป์ระจาํคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี 
 
3. ช่ือ ดร.ยอดอนงค ์ จอมหงส์พิพฒัน์ 
 ตําแหน่ง ศึกษานิเทศชาํนาญการพิเศษ 
  สาํนกังานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 4  
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม ค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้คาํถาม (IOC) 

ผลการทดสอบความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม 
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แบบสอบถามการวจัิย 
เร่ือง 

การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
กรณศึีกษา : เรือนจํากลางอุบลราชธานี 

วตัถุประสงค์ 
1. เพื่อประเมินความสาํเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี 

ตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น 
2. เพื่อศึกษาจุดแขง็-จุดอ่อน และปัญหา/อุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง 

เรือนจาํกลางอุบลราชธานี ตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น 
3. เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์   

ของเรือนจาํกลางอุบลราชธานี  ตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จ 5 ดา้น 
คาํช้ีแจง 

1. วตัถุประสงคก์ารวิจยัน้ี เพื่อรวบรวมความคิดเห็นของท่านเก่ียวกบัการประเมิน 
สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษา: เรือนจาํกลางอุบลราชธานี เพื่อใหท้ราบถึงระดบั
ความสาํเร็จตามกรอบมาตรฐาน ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นราชการพลเรือนของสาํนกังาน 
ก.พ.  ทราบจุดแขง็- จุดอ่อน รวมถึงปัญหาและแนวทางการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี 
 2. ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่าน จะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อการวจิยั และการพฒันาสมรรถนะ
การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานีต่อไป 
 3. การตอบแบบสอบถามน้ี จะไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน  
โปรดตอบแบบสอบถามและแสดงความคิดเห็นตามความรู้สึกท่ีแทจ้ริง 

4. แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น  4  ส่วน  คือ 
  ส่วนท่ี  1  ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ส่วนท่ี  2  ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการส่งผลต่อความสาํเร็จตามกรอบมาตรฐานดา้น
การการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นราชการพลเรือนของสาํนกังาน ก.พ. 
  ส่วนท่ี  3  ความคิดเห็นเก่ียวกบัจุดแขง็ – จุดอ่อน  และ ปัญหา/อุปสรรคในการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี 
  ส่วนท่ี  4  แนวทางการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
                                                                                                                   จ่าเอก กตตน์    อินทรักษา 

                                                                                                                  รหสั  2523005573 
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ส่วนที ่ 1     ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คาํแนะนํา    กรุณาใส่เคร่ืองหมาย �ลงในช่อง (    ) หนา้ขอ้ท่ีท่านเห็นวา่เป็นจริงท่ีสุดเพียงขอ้เดียว  
1.  เพศ             (   )  ชาย                       (   )  หญิง 
2.  อาย ุ            (   )  30  ปีลงมา            (   )  31  -  40  ปี 
                        (   )  41 -  50 ปี             (   )  51  -  60  ปี 
3.  อายรุาชการ(   )  ตั้งแต่ 10 ปีลงมา   (   )  11 -  20  ปี       (   )  21 - 30  ปี    (   )  ตั้งแต่ 31 ปีข้ึนไป   
4.  ระดบัการศึกษาสูงสุด                             (    )   มธัยมตน้/ปวช.         (    )   ปวส./อนุปริญญา          
                                                                    (    )   ปริญญาตรี                (    )   ปริญญาโทหรือสูงกวา่                            
5.  ปัจจุบนัท่านรับราชการอยูใ่นสงักดั    
                  (   )    ฝ่ายควบคุม/ฝ่ายรักษาการณ์    (    )    ฝ่ายทณัฑปฏิบติั/ฝ่ายจาํแนกลกัษณะผูต้อ้งขงั 
                  (   )    ฝ่ายฝึกวิชาชีพ/ฝ่ายการศึกษาฯ(    )    ฝ่ายบริหารทัว่ไป/ฝ่ายสวสัดิการผูต้อ้งขงั 
6.  รายไดพ้ิเศษ   เงินค่าทาํการล่วงเวลา/เดือน 
                  (   )    3,000  บาท/เดือน ลงมา                                         (   )  3,001 -  5,000  บาท 
                  (   )    5,001 -  7,000  บาท                                               (   )   7,001 บาท/เดือน ข้ีนไป 
7.  มีวนัหยดุทาํงานปกติในรอบ 1 เดือน  
                  (   )   1 – 2 วนั    (   )  3 – 4 วนั       (   )  5 – 6 วนั    (   )  ตั้งแต่  7 วนัข้ึนไป 
8.  ประสบการณ์ในการเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานเรือนจาํ 
                  (   )  ไม่เคย                                                     (   )   เคย  จาํนวน  1  -  5  คร้ัง 
            (   )  เคย  จาํนวน  6 -  10  คร้ัง                       (   )   เคย  มากกวา่ 10  คร้ังข้ึนไป 
 

 
ส่วนที ่ 2    ข้อคดิเห็นเกีย่วกบัระดับการส่งผลต่อความสําเร็จตามกรอบมาตรฐานด้านการบริหาร 
                  ทรัพยากรมนุษย์ในราชการพลเรือนของสํานักงาน ก.พ. 
คาํแนะนํา   โปรดทาํเคร่ืองหมาย  � ลงในช่องความเห็น ท่ีท่านเห็นวา่เป็นความจริงหรือตรงกบั 
                   ความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด เพื่อเลือกระดบัการส่งผลต่อความสาํเร็จตามกรอบ 
                   มาตรฐานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นราชการพลเรือนของ สาํนกังาน ก.พ. 
                   4    หมายถึง    ระดบัการส่งผลต่อความสาํเร็จมากท่ีสุด 
                   3    หมายถึง    ระดบัการส่งผลต่อความสาํเร็จมาก 
                   2    หมายถึง    ระดบัการส่งผลต่อความสาํเร็จนอ้ย 
                   1    หมายถึง    ระดบัการส่งผลต่อความสาํเร็จนอ้ยมาก 
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กรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากร- 
มนุษย์ในราชการพลเรือน (เรือนจํากลางอุบลราชธานี) 

ระดบัการส่งผลฯ 
4 3 2 1 

ปัจจัยด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
1.มีการดาํเนินงานโครงการการฝึกอบรมทบทวนสมรรถนะ 
ใหก้บับุคลากรดา้นการป้องกนัและระงบัเหตุร้ายในเรือนจาํ 

    

2.มีการบูรณาการดา้นการปฏิบติังานกบัหน่วยงานภายนอก 
ในการซอ้มแผนระงบัเหตุและแผนเผชิญเหตุในเรือนจาํ 

    

3.การบริหารอตัรากาํลงั การมอบหมายงานใหถื้อปฏิบติั 
มีความสอดคลอ้งกบัพนัธกิจ และวสิัยทศัน์ของกรมราชทณัฑ ์

    

4.มีการสนบัสนุนบุคลากรท่ีมีทกัษะหรือสมรรถนะสูง 
ใหไ้ดรั้บโอกาสในการปฏิบติัในตาํแหน่งงานท่ีเหมาะสม 

    

5.มีการส่งเสริมใหเ้กิดการพฒันาผูบ้ริหารทุกระดบั เพ่ือให ้
เกิดมาตรฐานการเป็นแบบอยา่งท่ีดีของผูบ้ริหารหน่วยงาน 

    

ปัจจัยด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
6.การพิจารณาความดีความชอบประจาํปี ยดึหลกัความรู้ 
ความสามารถของบุคลากรเป็นสาํคญั   

    

7.มีการใชร้ะบบฐานขอ้มูลท่ีถกูตอ้ง เท่ียงตรง และทนัสมยั 
ในการมอบหมายงาน หรือในการสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน 

    

8.การพิจารณาความดีความชอบประจาํปี มีความเป็นธรรม 
และเป็นไปตามหลกัคุณธรรม 

    

9.สัดส่วนค่าใชจ่้ายในการบริหารงานบุคคลต่องบประมาณ 
รายจ่ายของเรือนจาํมีความคุม้ค่า 

    

10.มีการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในการบริหารงานบุคคล 
ของเรือนจาํท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

    

ปัจจัยด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
11.มีการจ่ายค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาทาํการ  
แก่บุคลากรในสังกดัอยา่งเหมาะสม 

    

12.มีการเบิกจ่ายเงินสาํหรับตาํแหน่งผูป้ฏิบติังานในเรือนจาํ 
(เงินค่าเส่ียงภยั)   แก่บุคลากรในสังกดัอยา่งรวดเร็วทนัเวลา 

    

13.มีมาตรการช่วยเหลือเคร่ืองอุปโภคบริโภคท่ีจาํเป็นใหแ้ก่ 
บุคลากรในสังกดัเป็นประจาํทุกเดือนเหมาะสมตามตอ้งการ 

    

14.บุคลากรในสังกดัมีความพึงพอใจในมาตรการบริหารงานดา้น
สวสัดิการ  ท่ีทางเรือนจาํไดด้าํเนินการ  
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กรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากร- 
มนุษย์ในราชการพลเรือน (เรือนจํากลางอุบลราชธานี) 

ระดบัการส่งผลฯ 
4 3 2 1 

15.ผลการดาํเนินงานโครงการฝึกอบรมดา้นป้องกนัอคัคีภยั/ 
ดา้นการระงบัเหตุร้าย  โดยวิทยากรภายนอก เกิดผลสัมฤทธ์ิ  

    

16.มีการประเมินผลการปฏิบติังาน ตามขั้นตอนและวธีิการ 
อยา่งเหมาะสม 

    

17.บุคลากรมีความพึงพอใจในมาตรการบริหารงาน 
ดา้นการฝึกอบรม ท่ีทางเรือนจาํไดด้าํเนินการ 

    

ปัจจัยด้านความพร้อมรับผดิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
18.มีการดาํเนินการดา้นวินยัต่อบุคลากรในสังกดั ท่ีคาํนึงถึง 
หลกันิติธรรม และหลกัสิทธิมนุษยชน 

    

19.มีการเปิดเผยขอ้มูลในการดาํเนินงานดา้นการบริหารงาน 
บุคคลหรือในการบริหารค่าตอบแทน แก่บุคลากรในสังกดั  

    

20.ผูบ้ริหารมีความรับผดิชอบ ในการปกป้องผูป้ฏิบติังาน 
กรณีการปฏิบติังานตามนโยบาย แต่ถกูกล่าวหาและร้องเรียน  

    

21.มีความรับผิดชอบกรณีการตดัสินใจใชน้โยบายการบริหาร  
งานบุคคล โดยเนน้หลกัความสามารถแทนการใชห้ลกัอาวโุส  

    

22.ความพร้อมรับการตรวจสอบในทุกดา้นจากหน่วยงาน 
หรือองคก์รต่างๆ ทั้งจากภายในและภายนอกส่วนราชการ  

    

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวติและความสมดุลระหว่างชีวติกบั 
การทํางาน 
23.สถานท่ีทาํงานมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี ซ่ึงส่งผลต่อบรรยากาศ   
การทาํงานท่ีดี  ทาํใหเ้กิดผลดีต่อสุขภาพบุคลากรโดยรวม 

    

24.มีระบบการทาํงานท่ีดี โดยการใชเ้ทคโนโลยกีารส่ือสาร 
มาปรับใชใ้นการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งเหมาะสม 

    

25.มีเคร่ืองอาํนวยความสะดวกท่ีใชส้าํหรับการใหบ้ริการแก่ 
ประชาชน ซ่ึงสามารถใชง้านไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  และ 
เป็นการแบ่งเบาภาระการตรากตรําใหก้บับุคลากรในสังกดั  

    

26.มีการจดัสวสัดิการเพ่ิมเติม ท่ีไม่ใช่สวสัดิการภาคบงัคบั 
ตามกฎหมายซ่ึงมีความเหมาะสมและเพียงพอต่อความตอ้งการ  

    

27.มีการบริหารงานในดา้นท่ีส่งเสริมและสนบัสนุน ใหเ้กิด 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งฝ่ายบริหารกบับุคลากรในสังกดั 

    

28. มีการประสานงานระหวา่งผูป้ฏิบติังานดว้ยกนัเอง ทาํให ้
ผลการดาํเนินงานเกิดผลสัมฤทธ์ิตามวตัถุประสงค ์ 
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กรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากร- 
มนุษย์ในราชการพลเรือน (เรือนจํากลางอุบลราชธานี) 

ระดบัการส่งผลฯ 
4 3 2 1 

29.มีการประสานการปฏิบติักบัหน่วยงานอ่ืนภายนอกเรือนจาํ 
ส่งผลใหเ้กิดความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากรของหน่วยงาน   

    

30.บุคลากรในหน่วยงานมีความพร้อมท่ีจะขบัเคล่ือนให ้
เกิดการพฒันาไปสู่พนัธกิจและวสิัยทศัน์ของกรมราชทณัฑ ์

    

 
ส่วนที ่ 3 ความคดิเห็นเกีย่วกบัจุดแข็ง – จุดอ่อน  และปัญหา/อุปสรรคในการบริหารทรัพยากร 
 มนุษย์ของเรือนจํากลางอุบลราชธานี 
คาํแนะนํา โปรดกรอกคาํวา่  “ใช่”  หรือ  “ไม่ใช่”  ลงบนเสน้  ____  หนา้ขอ้ท่ีท่านเห็นวา่ตรงกบั 
 ความเป็นจริงตามความรู้สึกของท่าน ซ่ึงจะเกิดข้ึนไดใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ของเรือนจาํกลางอุบลราชธานี 
1. จุดแขง็ในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี 
 ____ มีการฝึกทบทวนบุคลากรดา้นการป้องกนัและระงบัเหตุร้ายในเรือนจาํอยา่งสมํ่าเสมอ 
 ____ มีการพฒันาศกัยภาพบุคลากรโดยความร่วมมือของหน่วยงานภายนอกสนบัสนุนวิทยากร 
 ____ มีวิธีการจดัเกบ็ความรู้  การหมุนเวียนงาน และการถ่ายทอดความรู้ภายในองคก์ร 
 ____ มีการสนบัสนุนและใหโ้อกาสบุคลากรเจริญเติบโตในสายงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
 ____ มีการกระจายอาํนาจ  การตดัสินใจ จากผูบ้ริหารระดบัสูงใหก้บัผูป้ฏิบติังานระดบัล่าง 
2. จุดอ่อนในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเรือนจาํกลางอุบลราชธานี 
 ____ อตัรากาํลงัเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานมีไม่เพยีงต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี  
 ____ บุคลากรไม่มีความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน เน่ืองจากเรือนจาํมีสภาพทรุดโทรม 
 ____ มาตรฐานการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี ซํ้าซอ้นและมีปริมาณงานมากเกินไป 
 ____ ระบบเทคโนโลยขีองเรือนจาํยงัใชง้านไดไ้ม่เตม็ประสิทธิภาพ 
 ____ เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานในเรือนจาํขาดความรู้ความเขา้ใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
3. ปัญหาดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ 
 ____ การฝึกอบรมในบางหลกัสูตร ไม่สอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ของกรมราชทณัฑ ์
 ____ การบูรณาการหรือการประสานงานกบัหน่วยงานภายนอกยงัขาดประสิทธิภาพ 
 ____ การมอบหมายงานใหบุ้คลากรในสงักดัไม่เป็นไปตามหลกัความรู้/ความสามารถ/เหมาะสม 
 ____ การขาดโอกาสกา้วหนา้และขาดแรงจูงใจการปฏิบติังานในบางสายงานของบุคลากร 
 ____ แผนพฒันาโครงสร้างดา้นการกาํหนดสายงานและแผนพฒันาอตัรากาํลงัเจา้หนา้ท่ีของ 

เรือนจาํยงัไม่เหมาะสมและไม่สอดคลอ้งกบัพนัธกิจหลกัของกรมราชทณัฑ ์
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4. ปัญหาดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ____ ไม่มีการปรับใชน้วตักรรมดา้นการป้องกนัและระงบัเหตุร้ายภายในเรือนจาํ 
 ____ การดาํเนินกิจกรรมดา้นการพฒันาบุคลากร ขาดการสนบัสนุนดา้นงบประมาณ 
 ____ ระบบการจดัเกบ็ขอ้มูลบุคลากรไม่สมบูรณ์ และไม่สามารถใชง้านอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ____ การบริหารงบประมาณ มีสดัส่วนค่าใชจ่้ายต่อกิจกรรมการพฒันาบุคลากร ไม่มีความคุม้ค่า 
 ____ บุคลากรขาดความรู้ความเขา้ใจในเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีใชส้าํหรับการปฏิบติังาน 
5. ปัญหาดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ____ การจดัสวสัดิการแก่เจา้หนา้ท่ี   ยงัไม่เหมาะสมและเพียงพอต่อความตอ้งการ 
 ____ ระดบัความพึงพอใจของบุคลากรเก่ียวกบัมาตรการดา้นการพฒันา อยูใ่นเกณฑร์ะดบัตํ่า  
 ____ การจ่ายเงินค่าตอบแทนและเงินอ่ืนๆ อยูใ่นเกณฑท่ี์ตํ่า ไม่เหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีทาํ 
 ____ การช่วยเหลือดา้นค่าครองชีพต่อบุคลากรยงัไม่เหมาะสม และไม่ตรงต่อความตอ้งการ  
 ____ ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน   ขาดการประชาสมัพนัธ์และการเรียนรู้ระบบงาน 
6. ปัญหาดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ____ ไม่มีความโปร่งใสดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
 ____ การดาํเนินการตามกระบวนการทางวินยัแก่เจา้หนา้ท่ี ยงัขาดความชดัเจนในหลกัการ 
 ____ การปฏิเสธความรับผดิชอบและไม่ใส่ใจของผูบ้ริหารต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 
 ____ ความไม่เช่ือมัน่ของบุคลากรในนโยบาย “เรือนจาํใสสะอาด โปร่งใส ตรวจสอบได”้ 
 ____ ความเช่ือมัน่ในการบริหารโดยยดึหลกัความสามารถ หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรมและ 

หลกัสิทธิมนุษยชน 
7. ปัญหาดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน 
 ____ สภาพแวดลอ้มภายในเรือนจาํไม่น่าอภิรมย ์และขาดแคลนเทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน 
 ____ สภาพแวดลอ้มภายนอกเรือนจาํอยูใ่นชุมชนเมือง ง่ายต่อการก่อเหตุร้ายจากบุคคลภายนอก 
 ____ วฒันธรรมการทาํงานท่ีส่วนใหญ่ยงัยดึติดกบัระบบอนุรักษนิ์ยม ต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
 ____ ไม่มีความเสียสละ มุ่งมัน่ ทุ่มเทและไม่มีความพร้อมรับการพฒันาของบุคลากรในสงักดั 
 ____ การทาํงานท่ีต่อเน่ืองและตรากตรําภายในเรือนจาํ กอปรกบัการห่างเหินกบับุคคลใน 
 ครอบครัวส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทาํงาน 

 
 
 
 



100 

ส่วนที ่4 แนวทางการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
คาํแนะนํา ข้อ ก. โปรดใส่หมายเลขหนา้ขอ้ต่อไปน้ี   ตามท่ีท่านเห็นวา่ ควรจะตอ้งมีการพฒันา 
  สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นเรือนจาํกลางอุบลราชธานีตามลาํดบั 
  ความสาํคญัหรือความจาํเป็นเร่งด่วน โดยเรียงตามลาํดบัหมายเลข 1,2,3......... 
  (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้) 
(   ) สร้างแผนพฒันาโครงสร้างดา้นการกาํหนดสายงานและแผนพฒันาอตัรากาํลงัเจา้หนา้ท่ีของ 
 เรือนจาํใหมี้ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัพนัธกิจหลกัของกรมราชทณัฑ ์
(   ) ปรับปรุงระบบการจดัเกบ็ขอ้มูลบุคลากรใหส้มบูรณ์และสามารถใชง้านอยา่งมีประสิทธิภาพ 
(   ) การจดัสวสัดิการแก่เจา้หนา้ท่ีอยา่งเหมาะสมและเพียงพอต่อความตอ้งการ 
(   ) สร้างความเช่ือมัน่ในการบริหารโดยยดึหลกัความสามารถ  หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรมและ 
 หลกัสิทธิมนุษยชน  
(   ) สร้างวฒันธรรมการทาํงานของบุคลากรท่ีส่วนใหญ่ยงัยดึติดกบัระบบอนุรักษนิ์ยมต่อตา้น 
 การเปล่ียนแปลง  ใหเ้กิดทศันคติท่ีดี พร้อมท่ีจะขบัเคล่ือนองคก์รสู่การพฒันาท่ีย ัง่ยนื 
 
คาํแนะนํา ข้อ ข. โปรดใหค้าํอธิบาย  ช้ีแนะหรือเสนอแนะแนวทางในการพฒันาสมรรถนะ 
   การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นเรือนจาํกลางอุบลราชธานี 
   ตามความคิดเห็นของท่านเอง 

 
ปัญหาดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ 
_____________________________________________________________________________
_____________________________________________________________________________
_____________________________________________________________________________  

ปัญหาดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 
ปัญหาดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 
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ปัญหาดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 
ปัญหาดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน  
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 
 
ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อคาํถาม (IOC) 
 

ที ่ ข้อคาํถาม ข้อที ่(ส่วนที ่2) 
ผู้เช่ียวชาญ 

R IOC แปลผล 
1 2 3 

1 1 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
2 2 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
3 3 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
4 4 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
5 5 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
6 6 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
7 7 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
8 8 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
9 9 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
10 10 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้
11 11 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
12 12 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
13 13 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
14 14 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
15 15 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
16 16 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
17 17 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้
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ที ่ ข้อคาํถาม ข้อที ่(ส่วนที ่2) 
ผู้เช่ียวชาญ 

R IOC แปลผล 
1 2 3 

18 18 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
19 19 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
20 20 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
21 21 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
22 22 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
23 23 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
24 24 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
25 25 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
26 26 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
27 27 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
28 28 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
29 29 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
30 30 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

 
ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อคาํถาม (IOC) 
 

ที ่ ข้อคาํถาม ข้อที ่(ส่วนที ่3) 
ผู้เช่ียวชาญ 

R IOC แปลผล 
1 2 3 

1 1 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
2 2 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
3 3 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
4 4 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
5 5 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
6 6 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
7 7 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

 
 



103 

ผลการทดสอบความเช่ือถอืได้ของแบบสอบถาม 
 

 R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 Item-total Statistics 
  Scale Scale Corrected 
  Mean Variance Item- Alpha 
  if Item if Item Total if Item 
  Deleted Deleted Correlation  Deleted 
  เพศ 88.5000 394.2586 .0061 .9582 
  อาย ุ 87.3667 392.6540 .0286 .9594 
  อายงุาน 87.7333 392.8230 .0220 .9595 
  การศึกษา 87.6333 379.8264 .3488 .9578 
  ตาํแหน่ง 87.6333 391.4816 .0289 .9611 
  รายได ้ 87.9000 395.6793 .0605 .9600 
  วนัหยดุ 88.4000 389.1448 .2625 .9574 
  อบรม 87.5333 383.9126 .2926 .9578 
  สาํเร็จ 86.9333 376.3402 .5899 .9560 
  สาํเร็จ2 87.0667 377.3057 .5983 .9560 
  สาํเร็จ3 87.2000 372.0966 .6176 .9558 
  สาํเร็จ4 86.9667 370.2402 .7073 .9553 
  สาํเร็จ5 86.9000 371.7483 .5921 .9560 
  สาํเร็จ6 87.0000 372.4138 .5148 .9567 
  สาํเร็จ7 87.4000 371.9034 .7477 .9551 
  สาํเร็จ8 87.5000 369.5690 .8124 .9547 
  สาํเร็จ9 87.3333  371.3333 .6760 .9555 
  สาํเร็จ10 87.3000 374.0793 .6198 .9558 
  สาํเร็จ11 86.9333 369.0989 .7178 .9552 
  สาํเร็จ12 87.0000 370.2069 .6395 .9557 
  สาํเร็จ13 87.6667 369.1264 .6997 .9553 
  สาํเร็จ14 87.5667 367.1506 .7534 .9549 
  สาํเร็จ15 87.3667 371.8954 .7410 .9552 
  สาํเร็จ16 87.1667 372.3506 .7639 .9551 
  สาํเร็จ17 87.2333 372.6678 .7489 .9552 
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 R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
  Item-total Statistics 
   Scale Scale Corrected 
   Mean Variance Item- Alpha 
   if Item if Item Total if Item 
   Deleted Deleted Correlation Deleted 
 
  สาํเร็จ18 87.0667 365.8575 .8191 .9545 
  สาํเร็จ19 87.2333 369.3575 .8165 .9547 
  สาํเร็จ20 87.1333 373.6368 .7763 .9551 
  สาํเร็จ21 87.2667 363.3747 .8793 .9541 
  สาํเร็จ22 87.3333 369.5402 .6979 .9553 
  สาํเร็จ23 87.3333 367.4023 .7996 .9547 
  สาํเร็จ24 87.3667 367.1368 .8127 .9546 
  สาํเร็จ25 87.5333 370.1885 .7586 .9550 
  สาํเร็จ26 87.6000 364.6621 .8807 .9542 
  สาํเร็จ27 87.2667 365.7195 .8473 .9544 
  สาํเร็จ28 87.2333 369.6333 .8599 .9546 
  สาํเร็จ29 87.2000 369.3379 .8180 .9547 
  สาํเร็จ30 87.3333 367.9540 .8241 .9546 
 
 
 Reliability Coefficients 
 N of Cases =     30.0                    N of Items = 38 
 Alpha =    .9571 
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Frequency Table 

 

 

 

 

 

 
 
 

จุดแข็ง

12 40.0 40.0 40.0
18 60.0 60.0 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

จุดแข็ง2

8 26.7 26.7 26.7
22 73.3 73.3 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

จุดแข็ง3

11 36.7 36.7 36.7
19 63.3 63.3 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

จุดแข็ง4

12 40.0 40.0 40.0
18 60.0 60.0 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

จุดแข็ง5

14 46.7 46.7 46.7
16 53.3 53.3 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

จุดอ่อน

4 13.3 13.3 13.3
26 86.7 86.7 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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จุดอ่อน2

5 16.7 16.7 16.7
25 83.3 83.3 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

จุดอ่อน3

5 16.7 16.7 16.7
25 83.3 83.3 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

จุดอ่อน4

5 16.7 16.7 16.7
25 83.3 83.3 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

จุดอ่อน5

3 10.0 10.0 10.0
27 90.0 90.0 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

ปัญหา

7 23.3 23.3 23.3
23 76.7 76.7 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

ป2

3 10.0 10.0 10.0
27 90.0 90.0 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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ป3

4 13.3 13.3 13.3
26 86.7 86.7 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

ป4

6 20.0 20.0 20.0
24 80.0 80.0 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

ป5

6 20.0 20.0 20.0
24 80.0 80.0 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

ป6

3 10.0 10.0 10.0
27 90.0 90.0 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

ป7

5 16.7 16.7 16.7
25 83.3 83.3 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

ป8

7 23.3 23.3 23.3
23 76.7 76.7 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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ป9

6 20.0 20.0 20.0
24 80.0 80.0 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

ป10

4 13.3 13.3 13.3
26 86.7 86.7 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

ป11

5 16.7 16.7 16.7
25 83.3 83.3 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

ป12

7 23.3 23.3 23.3
23 76.7 76.7 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

ป13

7 23.3 23.3 23.3
23 76.7 76.7 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

ป14

6 20.0 20.0 20.0
24 80.0 80.0 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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ป15

7 23.3 23.3 23.3
23 76.7 76.7 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

ป16

6 20.0 20.0 20.0
24 80.0 80.0 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

ป17

4 13.3 13.3 13.3
26 86.7 86.7 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

ป18

6 20.0 20.0 20.0
24 80.0 80.0 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

ป19

5 16.7 16.7 16.7
25 83.3 83.3 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

ป20

12 40.0 40.0 40.0
18 60.0 60.0 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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ป21

5 16.7 16.7 16.7
25 83.3 83.3 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

ป22

8 26.7 26.7 26.7
22 73.3 73.3 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

ป23

7 23.3 23.3 23.3
23 76.7 76.7 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

ป24

9 30.0 30.0 30.0
21 70.0 70.0 100.0
30 100.0 100.0

ไม่ใช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

ป25

6 20.0 20.0 20.0
24 80.0 80.0 100.0
30 100.0 100.0

ไมใ่ช่
ใช่
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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